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  การวิจยัครัง้นีมี้จุดมุ่งหมายเพ่ือศกึษาวฒันธรรมองค์กรมีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัของ

พนกังานธนาคารต่างชาติแห่งหนึ่งในประเทศไทย กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคือ พนักงานต่างชาติ

แห่งหนึง่ในประเทศไทย 300 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมลู คา่สถิติท่ี

ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ความ

แตกต่างโดยใช้สถิติทดสอบค่าที  การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์

ความสมัพนัธ์โดยใช้สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั 

  ผลการวิจยัพบวา่ 

  1. พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 29-37 ปี สถานภาพโสด ระดบัการศึกษาปริญญา

ตรี รายได้เฉล่ียตอ่เดือน 35,001-55,000 บาท ประสบการณ์ในการทํางาน 9 - 16 ปี และเป็นพนกังาน

ปฏิบตั ิ

  2. พนักงานมีความคิดเห็นต่อวัฒนธรรมโดยรวม และด้านการมุ่งเน้นรายละเอียดในการ

ปฏิบัติงาน ด้านการมุ่งเน้นผลสําเร็จในการดําเนินงาน ด้านการมุ่งเน้นการทํางานเป็นทีม ด้านการ

มุง่เน้นเชงิรุก ด้านการสร้างความมัน่คง อยูใ่นระดบัดีมาก สว่นด้านนวตักรรมและความกล้าเส่ียง, ด้าน

การมุง่เน้นบคุลากร อยูใ่นระดบัดี  

  3. พนกังานมีความคดิเห็นตอ่ความผกูพนัองค์กรโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

  4. พนกังานท่ีมีเพศ และรายได้เฉล่ียต่อเดือน แตกตา่งกนั มีความผกูพนัต่อองค์กรแตกตา่ง

กัน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และพนักงานท่ีมีอายุ ประสบการณ์ในการทํางาน และ

ตําแหนง่งานแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  

  5. วัฒนธรรมองค์กรด้านการมุ่งเน้นผลสําเร็จในการดําเนินงาน ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร 

ด้านการมุ่งเน้นการทํางานเป็นทีม และด้านการมุ่งเน้นเชิงรุก มีความสมัพันธ์ในทิศทางเดียวกันใน

ระดับปานกลางกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานต่างชาติแห่งหนึ่งในประเทศไทย ส่วนด้าน

นวตักรรมและความกล้าเส่ียง ด้านการมุ่งเน้นรายละเอียดในการปฏิบตัิงาน ด้านการสร้างความมัน่คง 

มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัค่อนข้างต่ํากบัความผูกพนัตอ่องค์กรของพนกังานตา่งชาติ

แหง่หนึง่ในประเทศไทย อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 
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 The purpose of this research was to study organization culture relating to 

employee’s commitment of a foreign bank in Thailand.  The samples for this research were 

300 bank employees who worked at foreign bank in Thailand.  The sampling method was 

stratified random sampling and convenience sampling.  The questionnaires were used as a 

tool for data collection.  The statistics used for data analyzing were percentage, mean, 

standard deviation, independent t-test, one –way analysis of variance and Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient.  

 The results are as follows: 

 1.The majority of bank employees were female aged between 29-37 years, single 

status, holding bachelor’s degree, had average income per month between baht 35,001-

55,000, had job experience between  9 - 16 years and position of operation staff. 

 2. Most employees had attitude towards overall organization culture and in 

categories of attention to detail, outcome orientation, team orientation, aggressiveness and 

stability at very good level and in categories of innovation and risk taking and people 

orientation at good level. 

 3. Most employees had attitude towards overall organizational commitment at the 

high level. 

 4. Employees with different of sex and monthly income had different overall 

organizational commitment with statistical significance at levels of 0.01. Employees with 

different of age, job experience and job position had different overall organizational 

commitment with statistical significance of 0.05 level. 

 5. The Foreign Bank’s employees opinions to organizational culture in term of 

outcome orientation, people orientation, team orientation and aggressiveness had positively 

related to organizational commitment at moderate level with statistical significance of 0.01 

level and in term of innovation and risk taking, attention to detail and stability had positively 



related to organizational commitment at rather low level with statistical significance of 0.01 

level. 

 

 

 



ประกาศคุณูปการ 

 
 สารนิพนธ์ฉบบันีสํ้าเร็จได้ด้วยความกรุณาอย่างสูงของ รองศาสตราจารย์สุพาดา สิริกตุตา 

อาจารย์ท่ีปรึกษาสารนิพนธ์ ท่ีกรุณาให้คําแนะนํา ความช่วยเหลือ และตรวจแก้ไขข้อบกพร่องตา่งๆ ใน

การวิจยันบัตัง้แตเ่ร่ิมต้นดําเนินการวิจยัจนเสร็จสิน้สมบรูณ์เรียบร้อย ผู้ วิจยัขอกราบขอบพระคณุอย่าง

สงูในความกรุณาของอาจารย์ จงึขอกราบขอบพระคณุอาจารย์ไว้ ณ โอกาสนี ้

 ขอกราบขอบพระคณุ รองศาสตราจารย์ ดร. ณักษ์ กลุิสร์ และอาจารย์ ดร. วรินทรา ศิริสทุธิ

กุล ท่ีกรุณาเป็นกรรมการเพิ่มเติมในการสอบสารนิพนธ์ ตรวจแบบสอบถามและให้คําแนะนํา 

ข้อเสนอแนะตา่งๆ เพ่ือปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องอนัเป็นประโยชน์อย่างย่ิงแก่ผู้ วิจยั 

 ขอกราบขอบพระคุณอาจารย์ทุกท่านท่ีสั่งสอนวิชาความรู้อันเป็นพืน้ฐานท่ีทําให้เกิดผล

สําเร็จในการศกึษาและการทําสารนิพนธ์ฉบบันี ้

 ขอกราบขอบพระคุณคุณพ่อ คุณแม่ท่ีอบรมสั่งสอน ให้การสนับสนุนและเป็นกําลังใจท่ี

สําคญัอยา่งย่ิงในการศกึษาระดบัปริญญาโทจนทําให้ผู้ วิจยัประสบความสําเร็จ 

 สุดท้ายนีผู้้ วิจยัขอกราบขอบพระคุณพนักงานธนาคารทุกท่านท่ีให้ความช่วยเหลือในเร่ือง

เก่ียวกบัข้อมลูตา่งๆ และการตอบแบบสอบถามเป็นอย่างดี 

  

        

ณฐัพร กงัวาลสิงหนาท 
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บทที่ 1 

บทนํา 
 

ภูมิหลัง  

 ในปัจจบุนัมีการเจริญเติบโตทางด้านเศรษฐกิจอย่างต่อเน่ืองทัง้ภาคธุรกิจและผู้ประกอบการ

เองจึงต้องมีการปรับตวัทัง้ในด้านการตลาด ด้านนโยบาย ด้านรูปแบบองค์กร เป็นต้น เพ่ือให้เกิดการ

พฒันาในทกุๆ ด้าน ทําให้องค์กรสว่นใหญ่มุง่เน้นการแขง่ขนัในด้านตา่งๆ เพ่ือสร้างความพึงพอใจสงูสดุ

แก่ลูกค้า ซึ่งตัวแปรท่ีสําคัญ ได้แก่ คน(Man) เงิน(Money) วัตถุดิบ(Material) เคร่ืองจักร(Machine) 

และการบริหารจดัการ(Management) ทําให้องค์กรต้องให้ความสําคญักับทัง้ 5 ตวัแปรนีเ้พ่ือให้บรรลุ

วตัถุประสงค์ขององค์กร โดยบุคลากรถือเป็นตวัแปรท่ีสําคญัท่ีสุด บุคลากรเป็นผู้ กําหนดความสําเร็จ

ขององค์กรมีส่วนสําคญัอย่างมากต่อองค์กรท่ีจะสามารถผลักดนัให้องค์กรประสบความสําเร็จและ

บรรลวุตัถปุระสงค์ได้ หากองค์กรขาดแคลนหรือสญูเสียบคุลากรท่ีมีคณุภาพก็จะไม่สามารถนําองค์กร

ไปสู่ความสําเร็จตามท่ีตัง้ไว้ได้ การท่ีองค์กรมีบคุลากรท่ีมีคณุภาพนัน้นอกเหนือจากความสามารถใน

การปฏิบตัิงานของบุคลากรนัน้ๆ แล้ว บุคลากรเหล่านีต้้องเรียนรู้ถึงวฒันธรรมองค์กร มีความเต็มใจท่ี

จะปฏิบัติงาน ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทํางานให้สําเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กรท่ีตัง้ไว้ รวมถึง

ความรู้สึกใส่ใจและรับผิดชอบในงานของตน สิ่งเหล่านีจ้ะเกิดขึน้ได้หากพนกังานมีความผูกพันต่อ

องค์กร ดงันัน้องค์กรจึงควรให้ความสนใจ เอาใจใส่ และให้ความสําคญัแก่บุคลากรเหล่านี ้โดยการ

สร้างความรู้สึกอันดีแก่พนักงาน เพ่ือให้พนักงานรู้สึกมีส่วนร่วมกับองค์กรตลอดจนให้โอกาสใน

ความก้าวหน้าของพนกังานท่ีมีความสามารถ เพ่ือให้บคุลากรเหล่านีรู้้สึกว่าตนเป็นคนท่ีองค์กรเล็งเห็น

ถึงความสามารถและความตัง้ใจท่ีจะทําให้องค์กรประสบความสําเร็จได้ เป็นการสร้างความมัน่คงให้กบั

พนกังานเอง เพ่ือความก้าวหน้าในอาชีพการงานของพนกังานและความสําเร็จในการดําเนินงานของ

องค์กรได้ในท่ีสดุ  

 วฒันธรรมองค์กร (Organizational culture) เป็นระบบของค่าความนิยมร่วม ความเช่ือ และ

อุปนิสัยภายในองค์กรท่ีมีผลต่อโครงสร้างท่ีเป็นทางการเพ่ือกําหนดบรรทัดฐานของการอยู่ร่วมกัน 

ดงันัน้เม่ือเร่ิมทํางาน พนักงานต้องเรียนรู้ถึงวิธีการทํางานขององค์กรท่ีเขาเข้ามาทํางานใหม่ รวมทัง้

เรียนรู้วฒันธรรมองค์กรท่ีแสดงถึงคา่นิยม และมาตรฐานเก่ียวกบัพฤติกรรมของบคุคล เป็นการกําหนด

ทิศทางทัง้หมดขององค์กร วัฒนธรรมองค์กรมีหน้าท่ีควบคุมดูแลบริษัท จัดสรรทรัพยากร ตดัสินใจ

โครงสร้างองค์กร สร้างระบบท่ีต้องนํามาใช้ตดัสินบคุคลท่ีจะจ้าง ความเหมาะสมของงานและพนกังาน 

ซึ่งความสําเร็จของบริษัทขึน้อยู่กับความสามารถเข้าใจวฒันธรรมขององค์กร และเปล่ียนแปลงเม่ือ

จําเป็นเพ่ือให้สอดคล้องกบัสภาพแวดล้อมและการแข่งขนัทางธุรกิจ องค์กรทกุแห่งตา่งมีวฒันธรรมแต่
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ละองค์กรเอง วฒันธรรมจะนําไปสู่พฤติกรรมท่ีกระทบโดยตรงต่อประสิทธิภาพขององค์กรอนัได้แก่

ความผกูพนัตอ่องค์กร 

 จากท่ีกล่าวมาข้างต้น องค์กรต้องพยายามทําให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กร สร้าง

วฒันธรรมองค์กรท่ีเอือ้ตอ่การปรับตวัตอ่สภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วให้กบัพนกังาน รวม

ไปถึงสร้างบรรยากาศในการทํางานท่ีเอือ้อํานวยให้พนกังานใช้ความรู้ความสามารถได้อย่างเต็มท่ี สิ่ง

ตา่งๆ เหล่านีจ้ะส่งผลให้พนกังานเกิดความผูกพนัต่อองค์กร ซึ่งเป็นสิ่งท่ีจําเป็นอย่างย่ิง เพราะหากว่า

พนกังานมีความผกูพนัตอ่องค์กรนัน้ย่อมสะท้อนให้เห็นถึงความสําเร็จในการบริหารงานด้านทรัพยากร

บคุคลขององค์กร อีกทัง้ยงัเป็นการช่วยลดคา่ใช้จ่ายตา่งๆ อนัจะเกิดขึน้ได้อย่างมาก ดงัเช่นคา่ใช้จายใน

การสรรหาว่าจ้างพนักงานใหม่ ค่าใช้จ่ายในการจัดการฝึกอบรมทักษะความรู้ความสามารถแก่

พนักงาน รวมถึงการลดลงของอตัรากําลงัในการปฏิบตัิงานทัง้ทางด้านปริมาณและคุณภาพ เป็นต้น 

ท้ายสดุจะส่งผลต่อผลประกอบการขององค์กร การศึกษาเร่ืองความผูกพนัของพนกังานท่ีมีตอ่องค์กร 

จึงเป็นสิ่งสําคญัท่ีผู้บริหารต้องให้ความสนใจเป็นอย่างมาก เพ่ือเป็นแนวทางในการวางแผนกลยุทธ์ 

และนโยบายด้านทรัพยากรบคุคลให้สอดคล้องกบัความต้องการของพนกังานและเป้าหมายขององค์กร 

เพ่ือให้เกิดผลการปฏิบตังิานท่ีมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสงูสดุ  

 ดังนัน้การศึกษาวิจัยในครัง้นี  ้ผู้ วิจัยมีความสนใจท่ีจะศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่าง

วฒันธรรมองค์กรกบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานธนาคารตา่งชาติแห่งหนึ่งในประเทศไทย เพ่ือ

จะได้นําข้อมลูจากการศกึษาครัง้นีม้าใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงและพฒันางานในด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลขององค์กรให้มีความตัง้ใจทุ่มเทกําลังกาย ใจ และเกิดความผูกพันต่อองค์กร 

นอกจากนีย้งัสามารถทําให้องค์กรสามารถหาแนวทางป้องกนัและแก้ไขปัญหาภายในองค์กรได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ เพ่ือท่ีจะรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพให้คงอยู่กับองค์กรได้ยาวนานท่ีสุดและปฏิบตัิงาน

ให้กับองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดรวมถึงสามารถช่วยลดปัญหาต่างๆ อัน

อาจจะเกิดขึน้ภายในองค์กรได้ต่อไป ทัง้นีเ้พ่ือประโยชน์ต่อการพฒันาองค์กรและการบริหารงานของ

องค์กรในภายภาคหน้าตอ่ไป 

 

ความมุ่งหมายของการวิจัย  

 ในการวิจยัครัง้นีผู้้ วิจยัได้ตัง้ความมุง่หมายไว้ดงันี ้

 1. เพ่ือศกึษาความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานธนาคารตา่งชาติแห่งหนึ่งในประเทศไทยโดย

จําแนกตามลกัษณะสว่นบคุคล  

 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์กรกับความผูกพนัของพนกังานธนาคาร

ตา่งชาตแิหง่หนึง่ในประเทศไทย 
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ความสาํคัญของการวิจัย  

 ในการศกึษาครัง้นีจ้ะเป็นแนวทางในการนําเสนอข้อมลูจากการวิจยัไปวางแผน ปรับปรุง และ

พฒันาการบริหารงานบคุคล เพ่ือสง่เสริมให้พนกังานมีความผกูพนัตอ่ธนาคารมากย่ิงขึน้  

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย  
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย  

 ในการวิจัยครัง้นี  ้ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นีคื้อ พนักงานธนาคารต่างชาติแห่งหนึ่งใน

ประเทศไทยจํานวนประมาณ 470 คน (ท่ีมา: ฝ่ายทรัพยากรบคุคล ณ เดือนตลุาคม 2557) 

  

 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย  

 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นีคื้อ พนกังานธนาคารต่างชาติแห่งหนึ่งในประเทศไทย ใน

การกําหนดขนาดตวัอย่างในครัง้นี ้ใช้วิธีคํานวณจากสูตรของทาโร ยามาเน (Taro Yamane. 1967: 

886) โดยกําหนดค่าความเช่ือมั่น 95% และความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได้ 5% หรือ 0.05 (กัลยา วา

นิชย์บญัชา. 2445: 25-26) ได้ขนาดตวัอย่างจํานวน 216 คน และเพิ่มจํานวนตวัอย่าง 39% ของกลุ่ม

ตวัอยา่ง เพ่ือความสมบรูณ์มากขึน้ เทา่กบั 84 คน รวมขนาดกลุม่ตวัอยา่งทัง้หมดเป็น 300 คน 

 วิธีการสุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี  ้คือ วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชัน้ภูมิ  (Stratified 

Random Sampling) โดยนําจํานวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีได้จากการคํานวณทัง้หมด 300 คน โดยสุม่ตวัอย่าง

แตล่ะชัน้ภูมิด้วยวิธีการกําหนดสัดส่วนของจํานวนประชากรในแต่ละชัน้ภูมิ (Proportional Stratified 

Sampling) จําแนกตามตําแหน่งงาน  และวิธีการสุ่มตัวอย่างตามความสะดวก (Convenience 

Sampling) 

 

 ตัวแปรท่ีศึกษา  
 1. ตัวแปรอิสระ แบง่ได้เป็นดงันี ้ 

  1.1 ข้อมลูสว่นบคุคล  

   1.1.1 เพศ 

    1.1.1.1 ชาย  

    1.1.1.2 หญิง 

   1.1.2 อาย ุ 

    1.1.2.1 21 - 28 ปี  

    1.1.2.2 29 - 37 ปี  

    1.1.2.3 38 - 46 ปี  
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    1.1.2.4 47 - 55 ปี  

   1.1.3 สถานภาพสมรส  

    1.1.3.1 โสด  

    1.1.3.2 สมรส / อยูด้่วยกนั  

    1.1.3.3 หม้าย / หยา่ร้าง หรือแยกกนัอยู ่ 

   1.1.4 ระดบัการศกึษา 

    1.1.4.1 ต่ํากวา่ปริญญาตรี 

    1.1.4.2 ปริญญาตรี 

    1.1.4.3 สงูกวา่ปริญญาตรี 

   1.1.5 รายได้เฉล่ียตอ่เดือน  

    1.1.5.1 15,000 – 35,000 บาท  

    1.1.5.2 35,001 – 55,000 บาท  

    1.1.5.3 55,001 – 75,000 บาท  

    1.1.5.3 75,001 – 95,000 บาท  

    1.1.5.4 ตัง้แต ่95,001 บาทขึน้ไป  

   1.1.6 ประสบการณ์ในการทํางาน  

    1.1.6.1 น้อยกวา่หรือเทา่กบั 8 ปี  

    1.1.6.2 9 - 16 ปี  

    1.1.6.4 17 – 24 ปี  

    1.1.6.5 25 ปี ขึน้ไป 

   1.1.7 ตําแหนง่งาน  

    1.1.7.1 พนกังานปฎิบตักิาร  

    1.1.7.2 หวัหน้างานขึน้ไป  

 1.2 วฒันธรรมองค์กร ได้แก่  

  1.2.1 ด้านนวตักรรมและความกล้าเส่ียง (Innovation and Risk Taking)  

  1.2.2 ด้านการมุง่เน้นรายละเอียดในการปฏิบตังิาน (Attention to Detail)  

  1.2.3 ด้านการมุง่เน้นผลสําเร็จในการดําเนินงาน (Outcome Orientation) 

  1.2.4 ด้านการมุง่เน้นบคุลากร (People Orientation)  

  1.2.5 ด้านการมุง่เน้นการทํางานเป็นทีม (Team Orientation) 

  1.2.6 ด้านการมุง่เน้นเชิงรุก (Aggressiveness) 
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  1.2.7 ด้านการสร้างความมัน่คง (Stability) 

 2. ตัวแปรตาม คือ ความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานธนาคารตา่งชาติแห่งหนึ่งในประเทศ

ไทย  

  

 นิยามศัพท์เฉพาะ  

 ในการศกึษาวิจยัครัง้นี ้ผู้ วิจยัได้นิยามศพัท์ท่ีเก่ียวข้องกบังานวิจยัในครัง้นี ้ดงันี ้ 

 1. พนกังาน หมายถึง ผู้ ท่ีปฏิบตังิานท่ีธนาคารตา่งชาตแิหง่หนึง่ในประเทศไทย 

 2. วฒันธรรมองค์กร (Organization Culture) หมายถึง คา่นิยมและความเช่ือท่ีมีร่วมกนัอย่าง

เป็นระบบท่ีเกิดขึน้ในธนาคารต่างชาติแห่งหนึ่งในประเทศไทย และใช้เป็นแนวทางในการกําหนด

พฤตกิรรมของคนในองค์กรนัน้ ซึง่ในท่ีนีจ้ะประกอบด้วย 

  2.1 ด้านนวัตกรรมและความกล้าเส่ียง (Innovation and Risk Taking) หมายถึง การท่ี

พนกังานถกูสนบัสนนุให้เป็นคนท่ีคดิสิ่งใหม่ๆ  ปรับปรุง เปล่ียนแปลง และยอมรับความเส่ียง 

  2.2 ด้านการมุ่งเน้นรายละเอียดในการปฏิบตัิงาน (Attention to Detail) หมายถึง การท่ี

พนกังานถกูคาดหวงัท่ีจะแสดงความเท่ียงตรง ความถกูต้อง แม่นยํา การวิเคราะห์และให้ความใส่ใจใน

รายละเอียดของงาน 

  2.3 ด้านการมุ่งเน้นผลสําเร็จในการดําเนินงาน (Outcome Orientation) หมายถึง การท่ี

ผู้บริหารเน้นถึงผลงานหรือผลลพัธ์มากกวา่กระบวนการหรือเทคนิคท่ีถกูใช้ในการทําให้ประสบผลลพัธ์ท่ี

ต้องการ 

  2.4 ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร (People Orientation) หมายถึง การท่ีผู้ บริหารตัดสินใจ

พิจารณาผลกระทบของสิ่งท่ีต้องการกบับุคลากรภายในองค์การ เพ่ือใช้ในการพิจารณาตดัสินใจใน

ระดบัการบริหาร 

  2.5 ด้านการมุ่งเน้นการทํางานเป็นทีม (Team Orientation) หมายถึง การท่ีกิจกรรม

เก่ียวกบังานถกูจดัเป็นแบบทีมมากกวา่แบบรายบคุคล 

  2.6 ด้านการมุ่งเน้นเชิงรุก (Aggressiveness) หมายถึง การท่ีองค์กรมีการดําเนินธุรกิจ

และมีกิจกรรมทางธุรกิจท่ีมุ่งไปสู่การเอาชนะคู่แข่งทางธุรกิจอย่างเอาจริงเอาจัง ตลอดจนสร้างให้มี

สภาพการแข่งขนัในการปฏิบตัิงานในองค์กร ทําให้บคุลากรเป็นผู้ ท่ีชอบรุกและแข่งขนัมากกว่าทํางาน

แบบประสานร่วมมือกนั 

  2.7 ด้านการสร้างความมั่นคง (Stability) หมายถึง การท่ีองค์กรมีการตัดสินใจและวิถี

ปฏิบตัขิององค์กรท่ีให้ความสําคญัตอ่การรักษาสภาพขององค์กร 
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 3. ความผกูพนัตอ่องค์กร หมายถึง การยอมรับเป้าหมายและคา่นิยมขององค์กร ความเต็มใจ

ท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพ่ือประโยชน์ขององค์กร ความปรารถนาอย่างแรงกล้าในการดํารงความเป็น

สมาชิกขององค์กร ความเสียสละเพ่ือองค์กร และความรู้สกึเป็นสว่นหนึง่ขององค์กร   
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กรอบแนวความคิด  

 ในการศกึษาวิจยัเร่ือง วฒันธรรมองค์กรมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัของพนกังานธนาคาร

ตา่งชาตแิหง่หนึง่ในประเทศไทย 

 

ตัวแปรอิสระ        ตัวแปรตาม  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล  

1. เพศ  

2. อาย ุ

3. สถานภาพสมรส  

4. ระดบัการศกึษา 

5. รายได้เฉล่ียตอ่เดือน 

6. ประสบการณ์ในการทํางาน 

7. ตําแหนง่งาน 

วัฒนธรรมองค์กร  

1. ด้านนวตักรรมและความกล้าเส่ียง (Innovation 

and Risk Taking)  

2. ด้านการมุง่เน้นรายละเอียดในการปฏิบตังิาน 

(Attention to Detail)  

3. ด้านการมุง่เน้นผลสําเร็จในการดําเนินงาน 

(Outcome Orientation) 

4. ด้านการมุง่เน้นบคุลากร (People Orientation)  

5. ด้านการมุง่เน้นการทํางานเป็นทีม (Team 

Orientation) 

6. ด้านการมุง่เน้นเชิงรุก (Aggressiveness) 

7. ด้านการสร้างความมัน่คง (Stability) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ความผูกพันต่อองค์กร 
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สมมุตฐิานการวิจัย 

 1. พนกังานธนาคารท่ีมีลกัษณะข้อมลูสว่นบคุคล ได้แก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการ 

ศกึษา รายได้เฉล่ียตอ่เดือน ประสบการณ์ในการทํางาน และตําแหนง่งานแตกตา่ง มีความผกูพนัตอ่

องค์กรของพนกังานธนาคารตา่งชาติแหง่หนึง่ในประเทศไทยแตกตา่งกนั 

 2. วฒันธรรมองค์กร ประกอบด้วย ด้านนวตักรรมและความกล้าเส่ียง (Innovation and Risk 

Taking) ด้านการมุ่งเน้นรายละเอียดในการปฏิบตัิงาน (Attention to Detail) ด้านการมุ่งเน้นผลสําเร็จ

ในการดําเนินงาน (Outcome Orientation) ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร (People Orientation) ด้านการ

มุ่งเน้นการทํางานเป็นทีม (Team Orientation) ด้านการมุ่งเน้นเชิงรุก (Aggressiveness) ด้านการ

สร้างความมัน่คง (Stability) มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนกังานธนาคารต่างชาติ

แหง่หนึง่ในประเทศไทย 

  

 

 

 

 



บทที่ 2 

แนวคดิ ทฤษฏี และผลงานวจิัยที่เก่ียวข้อง 
 

 ในการศึกษาวิจยัครัง้นี ้ผู้ วิจยัได้ศกึษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง ซึ่งได้นํามาเสนอตาม

หวัข้อตอ่ไปนี ้ 

 1. แนวคดิเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 

 2. แนวคดิเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กร  

  2.1 แนวคดิและความหมายเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กร 

  2.2 ท่ีมาของวฒันธรรมองค์กร  

  2.3 ปัจจยัท่ีมีผลกระทบตอ่วฒันธรรมองค์กร 

  2.4 ผลกระทบของวฒันธรรมตอ่กลยทุธ์  

  2.5 สว่นผสมของวฒันธรรมองค์กร  

  2.6 หน้าท่ีของวฒันธรรมองค์กร 

  2.7 ลกัษณะของวฒันธรรมองค์กร 

 3. แนวคดิเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์กร  

  3.1 ความหมายของความผกูพนัตอ่องค์กร  

  3.2 ชนิดของความผกูพนั  

  3.3 ความสําคญัของความผกูพนัตอ่องค์กร  

  3.4 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร 

  3.5 การวดัความผกูพนักบัองค์กร 

 4.งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
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1. แนวคิดเก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตร์ 

 ปรมะ สตะเวทิน (2533: 105) ได้กล่าวว่า คนท่ีมีลักษณะประชากรศาสตร์ต่างกัน จะมี

ลกัษณะทางจิตวิทยาตา่งกนั โดยวิเคราะห์จากปัจจยัดงันี ้

  1. เพศ ความแตกตา่งของเพศ ทําให้บคุคลมีพฤตกิรรมของการติดตอ่ส่ือสารท่ีตา่งกนั คือ 

เพศหญิงมีแนวโน้มท่ีจะมีความต้องการท่ีจะรับส่งข่าวสารมากกว่าเพศชาย ในขณะท่ีเพศชายไม่ได้มี

ความต้องการท่ีจะรับสง่ขา่วสารเพียงอยา่งเดียวเทา่นัน้ แตมี่ความต้องการท่ีจะสร้างความสมัพนัธ์อนัดี

ให้เกิดขึน้จากการรับส่งขา่วสารนัน้ด้วย นอกจากนีเ้พศหญิงและเพศชายมีความแตกตา่งกนัอยา่งมาก

ในเร่ืองความคิด คา่นิยม และทศันคต ิทัง้นีเ้พราะวฒันธรรมและสงัคมกําหนดบทบาทและกิจกรรมของ

คนสองเพศนีไ้ว้ตา่งกนั 

  2. อาย ุเป็นปัจจยัท่ีทําให้คนมีความแตกตา่งกนัอย่างมากในเร่ืองความคิดและพฤติกรรม 

คนท่ีมีอายนุ้อยมกัจะมีความคิดเสรีนิยม ยึดถืออดุมการณ์และมองโลกในแง่ดีมากกว่าคนท่ีมีอายมุาก 

ในขณะท่ีคนอายุมากมักจะมีความคิดท่ีอนรัุกษ์นิยม ยึดถือการปฏิบตัิ ระมัดระวงั มองโลกในแง่ร้าย

กว่าคนท่ีมีอายุน้อย เน่ืองจากผ่านประสบการณ์ชีวิตท่ีแตกตา่งกัน ลกัษณะการใช้ส่ือท่ีต่างกนั คนท่ีมี

อายมุากมกัจะใช้ส่ือเพ่ือรับรู้ขา่วสารหนกัๆ มากกวา่ความบนัเทิง 

  3. การศกึษา เป็นปัจจยัท่ีทําให้คนมีความคิด ค่านิยม ทศันนิยมและพฤติกรรมแตกต่าง

กนั คนท่ีมีการศกึษาสงูจะได้เปรียบอยา่งมากในการเป็นผู้ รับสารท่ีดี เพราะเป็นผู้ ท่ีเข้าใจสารได้ดี แตจ่ะ

เป็นคนท่ีไม่เช่ืออะไรง่ายๆ ถ้าไม่มีหลกัฐานหรือเหตผลเพียงพอ ในขณะท่ีคนท่ีมีการศึกษาต่ําจะใช้ส่ือ

ประเภทวิทย ุโทรทศัน์ และภาพยนตร์ รวมถึงผู้ มีการศกึษาสงูหากมีเวลาว่างพอก็มกัจะใช้ส่ือสิ่งพิมพ์ 

วิทย ุโทรทศัน์ และภาพยนตร์ แตเ่พราะมีเวลาจํากดัจึงมกัจะแสวงหาข่าวสารจากส่ือสิ่งพิมพ์มากกว่า

ประเภทอ่ืน 

  4. สถานะทางสงัคมและเศรษฐกิจ หมายถึง อาชีพ รายได้ และสถานภาพทางสงัคมของ

บุคคลมีอิทธิพลต่อปฏิกิริยาของผู้ รับสารท่ีมีต่อผู้ ส่งสาร เพราะแต่ละคนมีวฒันธรรม ประสบการณ์ 

ทศันคต ิคา่นิยม และเป้าหมายท่ีแตกตา่งกนั 

 พรทิพย์ วรกิจโภคาทร (2529: 312-316) ได้กล่าวถึงลกัษณะของผู้ รับสารโดยการวิเคราะห์

ตามลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ซึ่งแต่ละบุคคลจะมีความแตกต่างกัน โดยท่ีความแตกต่างนีจ้ะมี

อิทธิพลตอ่การส่ือสารได้ ซึง่ลกัษณะทางประชากรศาสตร์นีจ้ะประกอบด้วย 

  1. เพศ (Sex) มีงานวิจัยท่ีพิสูจน์ว่าคุณลักษณะบางอย่างของเพศชาย และเพศหญิงท่ี

ต่างกันส่งผลให้การส่ือสารของผู้ ชายและผู้ หญิงต่างกัน เช่น การวิจัยเก่ียวกับการชมภาพยนตร์

โทรทัศน์ของเด็กวยัรุ่น พบว่าเด็กวยัรุ่นชายสนใจภาพยนตร์สงครามและโจรกรรมมากท่ีสุด ส่วนเด็ก
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วยัรุ่นหญิงสนใจภาพยนตร์วิทยาศาสตร์มากท่ีสุด แต่ก็มีงานวิจยัหลายชิน้ท่ีแสดงว่า ชายและหญิงมี

การส่ือสารและการรับส่ือไมต่า่งกนั 

  2. อายุ (Age) การจะสอนผู้ ท่ีอายุต่างกันให้เช่ือฟัง หรือเปล่ียนทัศนคติ และเปล่ียน

พฤติกรรมนัน้ มีความง่ายตา่งกัน ย่ิงมีอายุมากกว่าท่ีจะสอนให้เช่ือฟัง ให้เปล่ียนทศันคติ และเปล่ียน

พฤติกรรมก็ยากย่ิงขึน้ การวิจยัโดย ซี. เมเบิล (C. Maple) และไอ แอล เจนิส และดีเรฟ์ (I.L Janis; & 

D. Rife) ได้ทําการวิจยั และให้ผลสรุปว่า การชกัจงูจิตใจ หรือโน้มน้าวจิตใจของคน จะยากขึน้ตามอายุ

ของคนท่ีเพิ่มขึน้ อายยุงัมีความสมัพนัธ์ของข่าวสารและส่ืออีกด้วย เช่น ภาษาท่ีใช้ในวยัตา่งกนั ก็ยงัมี

ความตา่งกนั โดยจะพบวา่ ภาษาใหม่ๆ  แปลกๆ จะพบในคนหนุม่สาวมากกวา่ผู้สงูอาย ุเป็นต้น 

  3. การศกึษา (Education) การศกึษาเป็นตวัแปรท่ีสําคญัตอ่ประสิทธิภาพของการส่ือสาร

ของผู้ รับสาร โดยเช่ือว่าการศึกษานัน้ทําให้มีพฤติกรรมแตกต่างกันออกไป โดยผู้ ท่ีมีการศกึษาสงูจะมี

ความสนใจในเร่ืองท่ีมีเหตผุลสนบัสนนุทัง้นีเ้พ่ือนํามาประกอบการตดัสินใจซือ้สินค้า 

  4. ฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจ (Social and Economic Status) ความหมายรวมถึง 

อาชีพ รายได้ เชือ้ชาติ และชาติพันธุ์ตลอดจนภูมิหลังของครอบครัว โดยเช่ือว่าฐานะทางสังคมและ

เศรษฐกิจนัน้มีอิทธิพลตอ่พฤตกิรรมของคน 

 จากความหมายข้างต้นสรุปได้ว่า ประชากรศาสตร์ หมายถึง ประชากรท่ีมีลกัษณะแตกต่าง

กนั จะมีลกัษณะพฤตกิรรมการรับรู้ ความรู้ ความเข้าใจ รวมถึงมีความพร้อมท่ีตา่งกนัด้วย 

 

2. แนวคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กร  
  2.1. แนวคดิและความหมายเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กร 

 สมยศ นาวีการ (2546: 119-120) ได้ให้ความหมายไว้ว่า วฒันธรรมองค์กรหมายถึง ค่านิยม 

ความเช่ือ และแบบแผนทางพฤติกรรมท่ียอมรับและปฏิบตัิโดยสมาชิกขององค์กร เน่ืองจากองค์กรจะ

สร้างวฒันธรรมท่ีพิเศษของพวกเขาเองขึน้มา แม้แตอ่งค์กรภายในอตุสาหกรรมเดียวกนัจะแสดงวิถีทาง

ของการดําเนินงานท่ีแตกต่างกันวัฒนธรรมองค์กรท่ีดีจะต้องปรับตัวเข้ากับการเปล่ียนแปลงของ

สภาพแวดล้อม วฒันธรรมองค์กรท่ีเป็นอปุสรรคตอ่บริษัทเพ่ือท่ีจะเผชิญกบัการคกุคามทางการแข่งขนั 

หรือการรับเอาการเปล่ียนแปลงทางสภาพแวดล้อม สามารถนําบริษัทไปสู่การชะงักงันและความ

ล้มเหลวในท่ีสดุ  

 ความสําเร็จของบริษัทอาจขึน้อยู่กับความสามารถเข้าใจวัฒนธรรมของพวกเขา และ

เปล่ียนแปลงเม่ือจําเป็นเพ่ือให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม องค์กรทกุแห่งต่างมีวฒันธรรมของพวก

เขาเอง แม้ว่าจะมีคํานิยามของวฒันธรรมองค์กรอยูห่ลายอย่าง โดยทัว่ไปวฒันธรรมหมายถึง วิถีชีวิต

ขององค์กร วิถีทางท่ีเรากระทําอยู่ ณ ท่ีนี ้หวัใจสําคญัของวฒันธรรมคือ คา่นิยมร่วมท่ีถกูสนันิษฐานว่า
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เป็นส่วนหนึ่งตามธรรมชาติขององค์กร วัฒนธรรมจะนําไปสู่กฎของพฤติกรรมท่ีอาจจะเขียนไว้เป็น

หรือไม่เป็นลายลกัษณ์อกัษรท่ีกระทบโดยตรงตอ่ประสิทธิภาพขององค์กร ย่ิงกว่านัน้วฒันธรรมจะมี

ผลกระทบโดยตรงตอ่ความสอดคล้องระหว่างพนกังานและองค์กรด้วย ดงันัน้วฒันธรรมจะเป็นปัจจยั

สําคญัอยา่งย่ิงท่ีกําหนดระดบัความพอใจของพนกังาน  

 องค์กรสามารถเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองค์กรของพวกเขา เพ่ือท่ีจะสนบัสนุนการคิดค้นสิ่ง

ใหม่และความสามารถแข่งขนัได้อย่างไร ประการแรกวฒันธรรมท่ีไม่เสริมสร้างจะต้องถูกยอมรับโดย

ผู้บริหารระดบัสูงว่าเป็นอุปสรรคต่อการเปล่ียนแปลงท่ีจําเป็น เม่ือปัญหาทางวฒันธรรมได้ถกูยอมรับ

แล้ว สมยศ  นาวีการ (2546: 119-135) ได้กล่าวถึงข้อเสนอแนะของโรเบิ ร์ต เอฟ .อัลเล็นว่าการ

เปล่ียนแปลงวฒันธรรมจะมีอยู ่4 ขัน้ตอน คือ 

  ขัน้ตอนท่ี 1 วฒันธรรมปัจจุบนัจะถกูวิเคราะห์อย่างรอบคอบและอปุสรรคตอ่การเปล่ียน 

แปลงจะต้องถูกระบุ เราจะต้องพัฒนาแผนการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมขึน้มา โดยมุ่งท่ีเป้าหมายการ

สร้างความเป็นเลิศขององค์กร 

  ขัน้ตอนท่ี 2 สมาชิกขององค์กรจะได้รับการแนะนํากระบวนการเปล่ียนแปลง การประชุม

เชิงปฏิบัติการและการฝึกอบรมจะถูกดําเนินการ เพ่ือท่ีจะติดต่อส่ือสารความจําเป็นของการ

เปล่ียนแปลงวฒันธรรมและแถลงเป้าหมายใหมข่องบริษัทแก่พนกังาน 

  ขัน้ตอนท่ี 3 การแปรสภาพองค์กรได้บรรลุความสําเร็จ น่ีคือหัวใจของการเปล่ียนแปลง

วฒันธรรม นโยบาย โครงการ และระเบียบวิธีปฏิบตัิงานของบริษัท ต้องถกูเปล่ียนแปลงเพ่ือท่ีจะบรรลุ

เป้าหมายท่ีถกูกําหนดไว้ ณ ขัน้ตอนท่ี 1 และถกูตดิตอ่ส่ือสาร ณ ขัน้ตอนท่ี 2 

  ขัน้ตอนท่ี 4 ผู้บริหารระดบัสูงได้ข้อมูลป้อนกลบัและประเมินวฒันธรรมท่ีถูกสร้างขึน้มา

ใหม่วฒันธรรมเก่าอาจจะต้องดําเนินการปรับปรุงท่ีจําเป็น เพ่ือท่ีจะสนับสนุนความมั่นคงและความ

ตอ่เน่ืองของวฒันธรรมแบบสิ่งมีชีวิตท่ีต้องการวฒันธรรม “ใหม่” จะต้องสนบัสนนุการก่อร่างใหม่ของ

องค์กรเพ่ือให้เป็นบริษัทท่ีตระหนักถึงความต้องการของลูกค้าและปัจจัยสําคัญอย่างอ่ืนภายใน

สภาพแวดล้อม 

 ไซน์ (Schein. 1983: 13-14) ได้ให้ความหมายไว้ว่า วัฒนธรรมองค์กรเป็นลักษณะและ

วิธีการทํางานร่วมกนั เพ่ือบรรลวุตัถปุระสงค์ของสว่นรวมภายใต้สภาพแวดล้อมท่ีกําหนดให้ซึง่ลกัษณะ

และวิธีการดําเนินงานดงักล่าวนัน้ ผู้ ก่อตัง้องค์กรหรือผู้ นําในองค์กรเป็นผู้ กําหนดและรวบรวมขึน้เป็น

มาตรฐาน หรือแบบแผนทางพฤติกรรมของสมาชิกด้วยวิธีการบังคบัหรือโฆษณาชวนเช่ือให้ทุกคน

ยดึถือปฏิบตัโิดยทัว่ๆ ไป 

 ไซน์มองวฒันธรรมองค์กรวา่ เป็นแบบแผนหรือข้อสมมติฐาน การกระทําเบือ้งต้นท่ีสมาชิกใน

องค์กรได้ร่วมกันคิดค้น สัง่สมและพัฒนาขึน้ โดยมีผู้ นําหรือผู้ ก่อตัง้องค์กรเป็นแกนนําในการกําหนด 
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ทัง้นีแ้บบแผนพฤติกรรมนัน้ได้รับการรวบรวมขึน้มาจากประสบการณ์และผา่นกระบวนการเรียนรู้ของ

องค์กรโดยส่วนรวมเพ่ือต่อสู้และเผชิญกบัปัญหาตา่งๆ ท่ีเกิดขึน้ในองค์กร รวมทัง้กระบวนการปรับตวั

ให้เข้ากบัสภาพแวดล้อมภายนอกขององค์กรด้วย นอกจากนีแ้บบแผนการทํางานนัน้จะต้องเหมาะสม

สอดคล้องกบัพฤติกรรมของสมาชิกทุกคนในองค์กรด้วย เพ่ือให้สมาชิกได้สามารถถ่ายทอดให้สมาชิก

รุ่นใหม่ๆ ขององค์กรได้อย่างถูกต้องเพ่ือให้เกิดความคิด การรับรู้และรู้สึกถึงการกระทํา และการ

แสดงออกท่ีเหมาะสมในขณะท่ีทํางานในองค์กรนัน้ๆ 

 จากความหมายของวฒันธรรมองค์กรข้างต้น สามารถสรุปได้วา่ วฒันธรรมองค์กรหมายถึง 

วิถีการดําเนินชีวิตของคนในองค์กรนับตัง้ตาวิธีกิน วิธีอยู่ วิธีแต่งกาย วิธีทํางานวิธีพักผ่อน วิธีแสดง

อารมณ์ วิธีส่ือความ วิธีจราจรและขนส่ง วิธีอยู่ร่วมกันเป็นหมู่คณะ วิธีแสดงความสุขทางใจ และ

หลักเกณฑ์การดําเนินชีวิต โดยแนวทางการแสดงออกถึงวิถีชีวิตนัน้อาจเร่ิมมาจากเอกชนหรือคณะ

บคุคลทําเป็นตวัแบบ แล้วตอ่มาคน สว่นใหญ่ก็ปฏิบตัสืิบตอ่กนัมา วฒันธรรมย่อมเปล่ียนแปลงไปตาม

เง่ือนไขและกาลเวลาเม่ือมีการประดิษฐ์หรือค้นพบสิ่งใหม่ วิธีใหม่ท่ีใช้แก้ปัญหาและตอบสนองความ

ต้องการขององค์กรได้ดีกว่า ซึ่งอาจทําให้สมาชิกขององค์กรเกิดความนิยม และในท่ีสุดอาจเลิกใช้

วฒันธรรมเดิม ดงันัน้การรักษาหรือธํารงไว้ซึ่งวฒันธรรมเดิมจึงต้องมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงหรือ

พฒันาวฒันธรรมให้เหมาะสมมีประสิทธิภาพตามยคุสมยั 

 2.2. ท่ีมาของวัฒนธรรมองค์กร  

 กรีนเบิร์ก (Greenberg. 1993: 314) ได้กล่าวถึงท่ีมาของวัฒนธรรมองค์กรไว้ว่า บุคคลใน

องค์กรหรือในแผนกหลกัๆ ขององค์กรมีทศันคติพืน้ฐาน ค่านิยม และความคาดหวงัร่วมกนัหรือไปใน

แนวทางเดียวกนั นัน่เป็นเพราะองค์ประกอบหลายประการเป็นตวัสร้างให้เกิดวฒันธรรมองค์กร 

  ประการท่ี 1 วฒันธรรมองค์กรอาจถูกสืบตอ่กันมาอย่างน้อยช่วงเวลาหนึ่งจนกลายเป็น

บรรทดัฐานของบริษัท นั่นคือ บุคลากรขององค์กรจะมีบุคลิกภาพ คา่นิยมแข็งแกร่งและภาพลกัษณ์

ขององค์กรท่ีชดัเจนและถ่ายทอดให้แก่พนกังานใหม ่ผลท่ีตามมาก็คือ สิ่งทัง้หมดเหล่านัน้จะกลายมา

เป็นสิ่งท่ียอมรับในองค์กรและเป็นบรรทดัฐานขององค์กรตอ่ๆ ไป 

  ประการท่ี 2 สิ่งแวดล้อมภายนอกองค์กรมีสว่นชว่ยพฒันาให้เกิดวฒันธรรมองค์กร 

  ประการท่ี 3 การปฏิสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มภายในองค์กรก่อให้เกิดการพฒันาวฒันธรรม

องค์กร 

 สมยศ นาวีการ (2546: 122-123) โดยทั่วไปเราสามารถกล่าวได้ว่า รากฐานของวฒันธรรม

องค์กรจะสะท้อนให้เห็นคา่นิยมและความเช่ือของผู้ ก่อตัง้ของพวกเขา แตว่ฒันธรรมจะถกูปรับปรุงเม่ือ

สภาพแวดล้อมเปล่ียนแปลงไป การเปล่ียนแปลงสภาพแวดล้อมจะทําให้วฒันธรรมองค์กรบางอย่าง

ล้าสมยัไป และแม้แต่ไร้ประโยชน์ไปเลยรากฐานใหม่ของวฒันธรรมจะต้องถกูเพิ่มเข้ามาเม่ือรากฐาน
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เก่าถกูละทิง้ไปเพ่ือท่ีจะรักษาความสําเร็จของพวกเขาเอาไว้ตามภาพประกอบ 1 วฒันธรรมขององค์กร

อาจจะเปล่ียนแปลงไปเพ่ือการสะท้อนให้เห็นอิทธิพลของผู้ นําแบบแปรสภาพนอกเหนือไปจากผู้ ก่อตัง้

ด้วย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 วิวฒันาการของวฒันธรรมองค์กร 

  

 ตามท่ีนักวิชาการได้กล่าวถึงท่ีมาของวัฒนธรรมองค์กรไว้ ผู้ วิจัยได้สรุปได้ว่า การเกิด

วฒันธรรมองค์กรขึน้มาได้ต้องประกอบด้วยองค์ประกอบหลายประการ นบัแตเ่ร่ิมก่อตัง้ขึน้เป็นองค์กร 

ได้แก่ คนซึ่งปฏิบตัิหน้าท่ีในองค์กรเป็นบคุลากร มีความสําคญัตอ่องค์กร โครงสร้างการแบ่งหน่วยงาน

อันก่อให้เกิดกลุ่มทัง้กลุ่มท่ีเป็นทางการและกลุ่มไม่เป็นทางการ การปฏิสัมพันธ์ทัง้ภายในกลุ่ม 

ภายนอกกลุ่ม และการปฏิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมทัง้ภายในและภายนอกองค์กร ทัง้หมดก่อให้เกิด

วฒันธรรมองค์กรและสง่ผลให้เกิดการพฒันาของวฒันธรรมองค์กรตอ่ไป 

 2.3 ปัจจัยท่ีมีผลกระทบต่อวัฒนธรรมองค์กร 

 วนัชยั มีชาติ (2548: 296) ได้กล่าวว่าวฒันธรรมองค์กรอยู่ร่วมกับระบบย่อยตา่งๆ ในองค์กร

มากมายทัง้ระบบการให้รางวลั ตอบแทน ระบบโครงสร้างองค์กร ระบบการติดต่อส่ือสารในองค์กร 

ฯลฯ ระบบตา่งๆ เหล่านีจ้ะส่งผลกระทบถึงกันตลอดเวลา ระบบวฒันธรรมองค์กรก็เช่นเดียวกันคือจะ

ได้รับผลกระทบจากด้านอ่ืนๆ ขององค์กร ซึ่งมีปัจจยัท่ีมีผลกระทบตอ่วฒันธรรมองค์กรหลายประการ 

คือ 

  1. กลุ่ม (Work Group) เป็นปัจจยัท่ีกระทบตอ่ลกัษณะของวฒันธรรมองค์กรโดยตรงกลุ่ม

จะทําหน้าท่ีในการกล่อมเกลาสมาชิกในกลุ่ม และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิก การท่ีกลุ่ม

ความเช่ือ คา่นิยม และ

สมมตุิฐานของผู้ก่อตัง้ 

การปรับตวัเข้ากบัการ

เปลีย่นแปลงของ

สภาพแวดล้อมตลอดเวลา 

อิทธิพลของผู้ นํา 

วฒันธรรมองค์กรปัจจบุนั 
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สามารถสร้างบรรทดัฐานของกลุ่มและดแูลควบคุมพฤติกรรมของสมาชิกได้ก็จะส่งผลต่อวฒันธรรม

ขององค์กรได้เชน่กนั ปัจจยัในกลุ่มท่ีมีอิทธิพลตอ่วฒันธรรมองค์กร ได้แก่ ความผกูพนัของสมาชิกกลุ่ม

และความผกูพนักับภาระหน้าท่ีของกลุ่มของสมาชิก (Commitment) ขวญัและกําลงัใจกลุ่ม (Morale) 

มิตรภาพภายในกลุม่ (Friendliness)  

  2. ภาวะผู้ นําของผู้บริหาร (Manager / Supervisor Leadership Style) ได้แก่ ภาวะผู้ นํา

ของผู้บงัคบั บญัชาระดบัต้น ซึ่งจะมีผลตอ่พฤติกรรมของพนกังาน เน่ืองจากผู้บริหารจะเป็นตวัอย่าง

ของพฤติกรรมของพนกังานและเป็นผู้ ท่ีควบคมุดแูลพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กรตลอดจนให้รางวลั

แก่พฤติกรรมของสมาชิกท่ีเป็นท่ีพึงปรารถนาขององค์กร ภาวะผู้ นําของผู้บริหารจึงมีผลตอ่พฤตกิรรม

ของพนกังานและวฒันธรรมองค์กร ปัจจยัด้านภาวะผู้ นําของบริหารท่ีมีผลต่อวฒันธรรมองค์กร เช่น 

ความใกล้ชิดระหว่างผู้บริหารกับผู้ ใต้บงัคบับญัชา ความเห็นอกเห็นใจต่อผู้ปฏิบตัิงาน ซึ่งจะส่งผลต่อ

ประสิทธิผลขององค์กร และความทุม่เทของพนกังานในการปฏิบตังิาน 

  3. ลกัษณะขององค์กร (Organizational Characteristics) เป็นการพิจารณาลกัษณะของ

องค์กร เน่ืองจากองค์กรแต่ละองค์กรจะมีลักษณะเฉพาะของตัวเองในด้านต่างๆ ทัง้ด้านขนาดของ

องค์กร โครงสร้างองค์กร ความสลบัซบัซ้อน การรวมอํานาจ ความเป็นทางการ ฯลฯ ลกัษณะเหลา่นีแ้ต่

ละองค์กรจะมีความแตกต่างกันอย่างมาก สิ่งเหล่านีจ้ะส่งผลถึงวฒันธรรมองค์กรด้วยองค์กรจะใช้

รูปแบบตา่งๆ เหลา่นีกํ้าหนดความประพฤตขิองพนกังานในองค์กร  

  4. กระบวนการในการบริหาร (Administrative Processes) เป็นระบบการทางานใน

องค์กร เช่น กระบวนการในการติดต่อส่ือสารในองค์กร วิธีการปฏิบัติงานขององค์กร ขัน้ตอนการ

ทํางานในเร่ืองตา่งๆ ซึ่งจะส่งผลกระทบตอ่วฒันธรรมองค์กร เช่น องค์กรท่ีมีระบบการส่ือสารแบบเปิด

ทุกคนสามารถติดต่อถึงกันได้ จะทําให้เกิดการมีส่วนร่วมของสมาชิกในองค์กร และช่วยสร้าง

บรรยากาศการมีส่วนร่วมในองค์กร ซึ่งจะมีผลตอ่การปฏิบตัิงานของคนในองค์กร และล้วนแตส่ง่ผลถึง

วฒันธรรมองค์กรทัง้สิน้ 

 สรุปคือ ปัจจัยท่ีส่งผลต่อวฒันธรรมองค์กร สะท้อนให้เห็นว่าการท่ีองค์กรหนึ่งองค์กรใดจะ

ไปสู่ความสําเร็จในเป้าหมายขององค์กรได้นัน้ทุกส่วนท่ีเก่ียวข้องภายในองค์กรจะต้องมีจุดมุ่งหมาย

เดียวกันทั่วทัง้องค์กร และต้องมีการแก้ไขปรับปรุงพัฒนาอย่างต่อเน่ืองในทุกจุดท่ีบกพร่อง เพ่ือลด

ความขดัแย้ง เพราะหากส่วนหนึ่งส่วนใดไม่ว่าจะเป็นกลุม่ ภาวะผู้ นําของผู้บริหาร ลกัษณะขององค์กร 

กระบวนการในการบริหารออ่นแอจะสง่ผลกระทบในภาพรวมขององค์กรได้ทัง้สิน้ 

 2.4. ผลกระทบของวัฒนธรรมต่อกลยุทธ์  

 วัฒนธรรมองค์กรอาจสนับสนุนหรือขัดขวางการดําเนินกลยุทธ์ของบริษัทได้ เพราะว่า

วัฒนธรรมจะสะท้อนอดีต การปรับปรุงวัฒนธรรมองค์กรจะต้องเกิดขึน้ตามการเปล่ียนแปลงของ
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สภาพแวดล้อม สิ่งท่ีสําคัญ คือ การเปล่ียนแปลงกลยุทธ์จะต้องตามมาด้วยการเปล่ียนแปลงทาง

วฒันธรรมท่ีสอดคล้องกนัมิฉะนัน้แล้วกลยทุธ์จะล้มเหลว 

 สมยศ นาวีการ (2546: 119-135) ได้กล่าวถึงแนวคิดของเอ็ดการ์ เอช.ไชน์ นกัวิจัยทางการ

บริหารได้ชีใ้ห้เห็นวา่ บริษัทท่ีติดตามการเปล่ียนแปลงทางสภาพแวดล้อมอาจจะกําหนดกลยทุธ์ขึน้มา

ท่ีเหมาะสมบนพืน้ฐานของการเงิน ผลิตภัณฑ์ หรือการตลาด แตก่ลยทุธ์จะไม่ถูกดําเนินการเพราะว่า

กลยุทธ์ต้องการ “สมมตุิฐาน ค่านิยม และวิธีการทํางานใหม่” ท่ีแตกต่างไปจากวฒันธรรมองค์กรเดิม 

องค์กรสามารถเปล่ียนแปลงกลยุทธ์และโครงสร้างของพวกเขาได้ แต่จะพบว่าพนกังานหันกลบัไปสู่

วิธีการดําเนินงานก่อนหน้านีข้องพวกเขาได้ ถ้าพวกเขาไม่ยอมเผชิญหน้ากับสมมุติฐานรากฐานทาง

วฒันธรรมของพวกเขา 

 2.5. ส่วนผสมของวัฒนธรรมองค์กร  

 ตามแนวคิดของเทร์เร็นซ์ ดีล และ อลัเลน เคนเนดี ้(สมยศ นาวีการ. 2546: 119-135; อ้างอิง

จาก Trerence Deal; & Allene Kennedy) ได้กล่าวว่า “การดํารงอยู่อย่างแท้จริง” ขององค์กรจะอยู ่

“ภายในหวัใจและจิตใจของพนกังานของพวกเขา” วฒันธรรมองค์กรจะหมายถึงการผสมผสานของ

คา่นิยม เร่ืองราว วีรบรุุษ และงานพิธี ท่ีมีความหมายอยา่งมากตอ่บคุคลท่ีทํางานอยูภ่ายในองค์กร 

  ค่านิยม (Values) หมายถึง สิ่งท่ีมีความสําคญัท่ีสุดต่อเรา ค่านิยมจะเป็นมาตรฐานท่ีมี

อิทธิพลเกือบทกุด้านของชีวิตเรา การใช้ดลุยพินิจทางศีลธรรมของเรา การตอบสนองของเราตอ่อิทธิพล

เกือบทุกด้านของชีวิตเรา การใช้ดุลยพินิจทางศีลธรรมของเรา การตอบสนองของเราต่อบุคคลอ่ืน 

ความผูกพันของเราต่อเป้าหมายขององค์กร ค่านิยมจะถูกพิจารณาว่าเป็นหลักการพืน้ฐานทาง

วฒันธรรมขององค์กร คา่นิยมท่ีเข้มแข็งจะทําให้พนกังานรู้วา่พวกเขาถกูคาดหวงัให้ปฏิบตัอิย่างไร และ

การกระทําอะไรจะถูกยอมรับ โดยทั่วไป ค่านิยมขององค์กรจะมีคุณลักษณะสามอย่าง 1) ค่านิยม

ยืนยนัเพ่ือบางสิ่งบางอย่างท่ีสําคญัภายในองค์กร 2) ผู้บริหารจะเปล่ียนแปลงและส่ือสารคา่นิยมไปยงั

สมาชิกขององค์กรและ 3) สมาชิกทุกคนขององค์กรจะรับรู้และร่วมกันภายในสภาพแวดล้อมของ

องค์กร 

  คา่นิยมอาจจะถกูพิจารณาว่าเป็นหน้าท่ีหรือความดีเดน่ คา่นิยมท่ีมุง่หน้าท่ีจะชีใ้ห้เห็นว่า 

สมาชิกขององค์กรควรจะดําเนินงานของพวกเขาอย่างไร พวกเขาจะต้องให้บริการระดับไหนหรือ

คณุภาพของสินค้าท่ีคาดหมายไว้ คา่นิยมท่ีมุ่งความดีเด่นจะมุ่งความเช่ียวชาญของหน่วยธุรกิจ การ

สรรหาผู้บริหารระดบัสงูท่ีเช่ียวชาญ และการสง่เสริมบริษัทตอ่สาธารณชน ล้วนแตเ่ป็นการสร้างคา่นิยม

ท่ีมุ่งความดีเด่น การสร้างคา่นิยมร่วมจะเป็นกุญแจท่ีสําคญัอย่างย่ิงตอ่การพฒันาวฒันธรรมองค์กรท่ี

เข้มแข็ง คา่นิยมจะเป็นแกนของวฒันธรรมองค์กรทกุองค์กร ในฐานะท่ีเป็นหวัใจปรัชญาของบริษัท เพ่ือ

การบริหารท่ีเป็นเลิศ คา่นิยมจะสร้างความรู้สึกของทิศทางร่วมแก่พนกังานทุกคนและให้แนวทางแก่
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พฤติกรรมประจําวันของพวกเขา โดยข้อเท็จจริงเราเช่ือว่าบริษัทจะบรรลุความสําเร็จอยู่บ่อยครัง้ 

เน่ืองจากพนกังานของพวกเขาผกูพนัยดึเอาและดําเนินตามคา่นิยมขององค์กร 

  เร่ืองราว (Stories) จะเป็นส่วนผสมท่ีสําคญัอีกอย่างหนึ่งของวฒันธรรมองค์กรเร่ืองราว

หรือเกร็ดเล็กๆ น้อยๆ จะมีพลงัภายในการถ่ายทอดวฒันธรรม เพราะว่าเร่ืองราวจะคล้ายกับแผนท่ีท่ี

ชว่ยให้บคุคลรู้ว่าสิ่งตา่งๆ ถกูกระทําอย่างไร เร่ืองราวจะเป็นการบรรยายท่ีถกูเลา่ซํา้ทา่มกลางพนกังาน 

และโดยปกตจิะอยูพื่น้ฐานของข้อเท็จจริง 

  วีรบุรุษ (Heroes) จะเป็นแบบจําลองบทบาทของบริษัทภายในการดําเนินงาน การแสดง

ให้เห็นคณุลกัษณะและการสนบัสนุนวฒันธรรมองค์กรท่ีเป็นอยู ่พวกเขาจะแสดงให้เห็นคณุลกัษณะ

และการสนับสนุนวัฒนธรรมองค์กรท่ีเป็นอยู่ พวกเขาจะแสดงให้เห็นจุดเด่นของค่านิยมท่ีบริษัท

ต้องการเสริมแรงด้วย “วีรบรุุษคือนกัจงูใจท่ีย่ิงใหญ่ผู้ วิเศษ บคุคลท่ีทกุคนต้องพึ่งพาเม่ือความยุง่ยากได้

เกิดขึน้” เรามกัจะพบว่าวีรบรุุษเป็นพระเอกของเร่ืองราวท่ีถ่ายทอดกนัภายในองค์กร เช่น สตีเวน จ็อบ 

ณ แอปเปิล้คอมพิวเตอร์ โทมสั วตัสนั ณ ไอบีเอ็ม วิลเลียม พาลีย์ ณ ซีบีเอส และ ลีไอเอ คอคคา ณ ไค

รสเลอร์ ต่างเป็นบุคคลท่ีโดดเด่น และมีคุณสมบตัิของวีรบุรุษของเร่ืองราวท่ีถูกบอกเล่ากันภายใน

บริษัทของพวกเขา แม้แตภ่ายหลงัจากท่ีพวกเขาได้ลว่งลบัไปแล้ว 

  พิธีและงานพิธี (Rituals and Ceremonies) ส่วนผสมอย่างสดุท้ายของวฒันธรรมองค์กร

คือ พิธีและงานพิธีท่ีเป็นสญัญาณภายนอกของสิ่งท่ีองค์กรให้คณุค่า เหมือนกับสญัลกัษณ์พิธีจะเป็น

แนวทางของพฤติกรรมภายในชีวิตองค์กรประจําวนั พิธีอาจจะมีทัง้ระเบียบวิธีการประเมินผลและการ

ให้รางวัล การประชุมพนักงานเป็นประจํา การเลีย้งอําลา การจัดสรรท่ีจอดรถยนต์ และการจัด

ตารางเวลาการทํางาน งานพิธีจะคล้ายคลึงกับพิธี แต่จะเป็นการแสดงท่ีละเอียดกว่าท่ีเกิดขึน้ไม่

บอ่ยครัง้ การฟังคําปราศรัย และการเลีย้งมอบรางวลั ตา่งเป็นตวัอย่างของงานพิธี ด้วยพิธีและงานพิธี 

ผู้ มีส่วนร่วมสามารถปลกูฝังความเข้าใจ และความเช่ือว่าเป็นสิ่งท่ีสําคญัต่อวฒันธรรมองค์กรโดยการ

เฉลิมฉลองด้วยกนั 

 ได้มีนกัวิชาการอีกหลายท่าน ได้ให้ความหมายของวฒันธรรมองค์กรไว้หลายทศันะสามารถ

สรุปได้ดงันี ้

 ศริิวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2540: 294) ได้ให้ความหมายของวฒันธรรมองค์กรว่า หมายถึง 

ข้อสมมติ คา่นิยม ประเพณี และพฤตกิรรม ซึ่งกําหนดการกระทําของบคุคลภายในองค์กร ประสิทธิผล

ขององค์กรขึน้อยูก่บัอิทธิพลของวฒันธรรมองค์กร ซึง่มีผลกระทบตอ่หน้าท่ีการจดัการในองค์การ 

 วิรัช สงวนวงศ์วาน (2547: 20) ได้ให้ความหมายของวฒันธรรมองค์กรว่า วฒันธรรมองค์กร 

คือ ค่านิยมและความเช่ือท่ีมีร่วมกันอย่างเป็นระบบท่ีเกิดขึน้ในองค์กร และใช้เป็นแนวทางในการ
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กําหนดพฤติกรรมของคนในองค์กรนัน้ วฒันธรรมจึงเป็นเสมือน “บุคลิกภาพ” (Personality) หรือ “จิต

วิญญาณ” (Spirit) ขององค์กร 

 กลอยกมล ขวญัเยือ้งพนัธุ์ (2546: 7) ได้ให้ความหมายของวฒันธรรมองค์กรว่า วฒันธรรม

องค์กรเป็นลกัษณะ เฉพาะขององค์กรหนึง่ซึง่แตกตา่งจากองค์กรอ่ืนๆ เป็นแบบแผนพฤติกรรม คา่นิยม 

ความเช่ือท่ีคนในองค์กรยอมรับ และรับรู้ร่วมกนั หรือเป็นท่ีรับรู้ของคนภายนอกองค์กร 

 สุนทร วงศ์ไวศยวรรณ (2540: 11) ได้ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์กรว่า วัฒนธรรม

องค์กรเป็นสิ่งต่างๆ อนัประกอบด้วยสิ่งประดิษฐ์ แบบแผนพฤติกรรม บรรทดัฐาน ความเช่ือ ค่านิยม 

อดุมการณ์ ความเข้าใจ และข้อสมมตพืิน้ฐานของคนจํานวนหนึง่หรือสว่นใหญ่ภายในองค์กร 

 จากองค์กรประกอบของความหมายข้างต้นท่ีได้กล่าวมาจงึสรุปได้ว่า วฒันธรรมองค์กรหมาย 

ถึง สิ่งท่ีอธิบายสภาพแวดล้อมภายใน  คา่นิยม ความคิด สิ่งประดิษฐ์ แบบแผน อดุมการณ์ ความเช่ือ 

ความเข้าใจร่วมกนัท่ีคนในองค์กรรับรู้ยอมรับ  การปฏิบตัิท่ีมีการดําเนินมาในองค์กรผ่านกระบวนการ

การเรียนรู้ขององค์กร มีการปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมขององค์กร จนกลายเป็นบรรทัดฐาน

ร่วมกนัของสมาชิกในองค์กร ส่งผลตอ่การแสดงออกของคนในองค์กรท่ีเป็นแนวทางในการยดึถือปฏิบตัิ

ร่วมกัน และมีการถ่ายทอดสู่สมาชิกใหม่ขององค์กร ซึ่งสรุปแล้วจะเห็นว่าในการให้นิยามวฒันธรรม

องค์กร โดยมากจะกลา่วถึงสว่นประกอบตา่งๆ ดงันี ้

  1. กล่าวถึงองค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์กร เช่น เป็นวิถีชีวิต ความเช่ือ ทัศนคต ิ

คา่นิยม ข้อสมมตพืิน้ฐาน และความหมายร่วมกนั เป็นต้น 

  2. เป็นการยดึถือปฏิบตัร่ิวมกนัภายในองค์กร 

  3. มีการถ่ายทอดไปยงัสมาชิกโดยวิธีตา่งๆ 

 ซึง่พนกังานรับรู้และตอบสนองตอ่องค์กรของตนเองเม่ือเผชิญกบัปัญหาวฒันธรรมองค์กรจะ

ควบคมุสิ่งท่ีพนกังานสามารถทําได้โดยเสนอแนะถึงวิธีท่ีดีท่ีสดุ การกําหนดแนวคิด การวิเคราะห์ และ

แก้ปัญหาองค์กร เพราะวฒันธรรมองค์กรท่ีเข้มแข็งจะทําให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมในการปฏิบตั ิ

และชว่ยสนบัสนนุการดําเนินงานขององค์กร 

 2.6. หน้าท่ีของวัฒนธรรมองค์กร 

 วัฒนธรรมองค์กรเป็นสิ่งท่ีมีคุณค่าเพราะความเช่ือและค่านิยมร่วมทําให้ยกระดับความ

ร่วมมือและความผูกพัน ซึ่งพฤติกรรมดงักล่าวส่งผลต่อประสิทธิภาพโดยตรง วฒันธรรมองค์กรช่วย

สรรค์สร้างบรูณาการในองค์กร ทําให้เกิดกลุ่มท่ีมีความเช่ือ ค่านิยม รวมทัง้ปฏิสมัพนัธ์ของสมาชิกกับ

วฒันธรรมองค์กรและความชดัเจนของภารกิจ (Mission) จะทําให้สามารถทํานายประสิทธิผลองค์กร

ได้ รวมทัง้การมีสว่นร่วมในการตดัสินใจ และการตอบรับในทางบวกตอ่การเปล่ียนแปลงองค์กรได้ 
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 2.7. ลักษณะของวัฒนธรรมองค์กร 

 วฒันธรรมองค์กรเป็นเร่ืองคอ่นข้างจะเป็นนามธรรม เน่ืองจากเก่ียวข้องกบัคา่นิยม และความ

เช่ือของคนซึ่งเป็นสิ่งท่ีจะสงัเกตเห็นได้ยาก จึงควรเข้าใจถึงคณุลกัษณะของวฒันธรรมองค์กรเพ่ือจะ

ช่วยให้มองเห็นภาพได้ชัดเจนย่ิงขึน้ ซึ่งนักวิชาการมีความคิดเห็นเก่ียวกับลักษณะของวัฒนธรรม

องค์กรคือ  

 สนุทร วงศ์ไวศยวรรณ (2540: 14-40) ได้กล่าวไว้ว่า ลกัษณะของวฒันธรรมองค์กรมีลกัษณะ

ดงันี ้

  1. เป็นค่านิยม ความเช่ือ และพฤติกรรมร่วมของกลุ่มคน ซึ่งวัฒนธรรมองค์กรเป็น

ปรากฏการณ์ของกลุ่มคนจํานวนหนึ่
ึ่
งในหน่วยงาน ไม่ใช่ความคิด ความเช่ือ ค่านิยมและการกระทํา

ของคนๆ เดียว วฒันธรรมองค์กรจึงเป็นความคิด ความเช่ือ และคา่นิยมท่ีหลายคนยอมรับและนําไป

ปฏิบตัจินสามารถคาดคะเนพฤตกิรรมของคนท่ีอยูใ่นวฒันธรรมเดียวกนัได้ 

  2. เป็นสิ่งท่ีต้องใช้เวลาในการสัง่สมเพราะความคิด ความเช่ือ ค่านิยมและการกระทําท่ี

บคุลากรในองค์กรจํานวนหนึ่งยอมรับ และมีอยู่ร่วมกนันัน้มิได้เกิดขึน้ภายในระยะเวลาอนัสัน้ แตต้่อง

อาศยัเวลาในการสัง่สมบ่มเพาะผ่านกาลเวลาแห่งการทดสอบและพิสจูน์จนเป็นท่ียอมรับร่วมกนัแล้ว

วา่สามารถชว่ยแก้ปัญหาและสนองความต้องการของหนว่ยงานได้ 

  3. เป็นสิ่งท่ีสมาชิกองค์กรเรียนรู้จากการติดต่อสัมพันธ์กับคนอ่ืน วัฒนธรรมองค์กรจึง

ไม่ใช่ความคิด ความเช่ือ คา่นิยม และการกระทําของสมาชิกท่ีเกิดจากสญัชาติญาณของมนษุย์ ไม่ได้

ถ่ายทอดทางพนัธุ์กรรม แตว่ฒันธรรมองค์กรเป็นสิ่งท่ีสมาชิกภายในองค์กรค่อยๆ เรียนรู้นบัแตเ่ร่ิมเขา

ทํางานจนผ่านกระบวนการถ่ายทอดทางวฒันธรรม ซึ่งเรียกว่าการหล่อหลอมขดัเกลาขององค์กรผล

จากการเรียนรู้ทําให้พนกังานรู้วา่ตนควรมีพฤตกิรรมอย่างไรในสถานการณ์ตา่งๆ 

  4. เป็นสิ่งท่ีองค์กรไม่คอ่ยตระหนกัถึงวฒันธรรมองค์กรท่ีผา่นกาลเวลาแหง่การทดสอบจน

เป็นท่ียอมรับวา่สามารถช่วยแก้ไขปัญหาหรือสนองความต้องการได้ บคุลากรในองค์กรก็จะคิดเช่ือและ

ทําสิ่งนัน้ซํา้ๆ เป็นระยะเวลานานจนกลายเป็นเร่ืองปกติธรรมดาไป และกลายเป็นสามัญสํานึกท่ี

สมาชิกองค์กรกระทําไป โดยอัตโนมัติ โดยไม่ได้คิดถึงการมีอยู่ของธรรมเนียมและบรรทดัฐานของ

วฒันธรรม 

  5. การส่ือสารถึงวฒันธรรมองค์กรพึ่งพาการใช้สญัลกัษณ์ หมายถึง สิ่งท่ีใช้แทนหรือส่ือ

ความหมายถึงอีกสิ่งหนึง่ 

  6. เป็นสิ่งท่ีปรับตวัเปล่ียนแปลงได้ เพราะวฒันธรรมองค์กรเป็นสิ่งท่ีไม่หยุดนิ่ง สามารถ

เปล่ียนแปลงได้ตามสภาพแวดล้อมหรือสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป 
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 ตามแนวคิดของแฮนดี ้(อรจรีย์ ณ ตะกั่วทุ่ง. 2549: 268; อ้างอิงจาก Handy) ได้จดัประเภท

ของวฒันธรรมพืน้ฐานจากงานของ Harrison ในทศันะของเขา มีลกัษณะ 4 ประการ ดงันี ้

  1. วฒันธรรมท่ีเน้นอํานาจ ซึ่งมีแหล่งศนูย์กลางเป็นท่ีควบคมุอํานาจ โดยมีกฏเกณฑ์หรือ

ขัน้ตอนการทํางานน้อย และบรรยากาศในองค์กรก็เต็มไปด้วยการแข่งขนั เน้นการใช้อํานาจและการ

เลน่การเมืองในองค์กร 

  2. วัฒนธรรมท่ีเน้นบทบาท การทํางานจะถูกควบคุม โดยขัน้ตอนการทํางานและ

กฏเกณฑ์ต่างๆ รวมทัง้บทบาท หรือคําบรรยายลกัษณะงาน (Job description) มากกว่าท่ีจะควบคมุ

โดยคนท่ีทํางาน อํานาจเป็นสิ่งท่ีได้มาจากตําแหนง่ไมใ่ชจ่ากตวับคุคล 

  3. วัฒนธรรมท่ีเน้นงาน มีเป้าหมายคือการนําคนท่ีเหมาะสมเข้ามา และให้พวกเขา

ทํางานตอ่ไป อิทธิพลในการโน้มน้าวจะขึน้อยู่กบัอํานาจหน้าท่ีท่ีได้มาจากการเป็นผู้ เช่ียวชาญในเร่ือง

หนึ่งๆ มากกว่าอํานาจจากตําแหน่งหน้าท่ี หรืออํานาจจากตวับคุคล วฒันธรรมสามารถปรับเปล่ียนได้

และการทํางานเป็นทีมสําคญัท่ีสดุ 

  4. วฒันธรรมท่ีเน้นคน โดยให้แตล่ะคนเป็นจดุศนูย์กลาง องค์กรอยู่เพ่ือตอบสนองความ

ต้องการและให้ความชว่ยเหลือคนท่ีอยูใ่นองค์กรเทา่นัน้ 

 วิรัช สงวนวงศ์วาน (2547: 20-21) ได้กล่าวไว้ว่า ลักษณะของวัฒนธรรมองค์กรควรมี

ลกัษณะพืน้ฐาน 7 ประการดงันี ้

  1. เน้นรักษาสถานะภาพเดิม (Stability) ขององค์กร หมายถึง ความมั่นคงขององค์กร 

บํารุง รักษากิจกรรมองค์กร มุ่งความเจริญเติบโตให้พนกังานจะต้องมีโอกาสเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ี

การงาน 

  2. ให้ความสําคญักบับุคลากร (People Orientation) ในการตดัสินใจตา่งๆ ของผู้บริหาร 

หมายถึงการมุง่เน้นท่ีตวับคุคล ในการจดัการและตดัสินใจเก่ียวข้องกบัตวับคุคลในองค์กร 

  3. เน้นส่งเสริมให้พนกังานคิดค้นสิ่งใหม่ๆ และกล้าเส่ียง (Innovation and Risk Taking) 

หมายถึง การสง่เสริมให้พนกังานมีความคดิสร้างสรรค์ และความเส่ียง ความท้าทายในการทํางาน  

  4. การมุ่งท่ีผลงานของพนกังาน (Outcome Orientation) หมายถึง การมุ่งเน้นท่ีผลลพัธ์

ของผลงานของพนกังานท่ีปรากฏ และการจดัการมุง่ทําให้สําเร็จมากก่วาเทคนิคและกระบวนการท่ีใช้ 

  5. เน้นให้พนกังานคดิและทํางานในเชิงรุก (Aggressiveness) หมายถึง ให้พนกังาน กล้า

คดิกล้าทําและมีการแขง่ขนักนัทํางานมากกวา่ทํางานไปเร่ือยๆ 

  6. เน้นให้พนกังานรู้ถึงในรายละเอียดต่างๆ ของงานท่ีทํา (Attention to Detail) หมายถึง 

ให้พนกังานได้รู้จกัวิเคราะห์ในงานของงานท่ีรับผิดชอบ และองค์กร ก็คาดหวงัผลงานของพนกังานด้วย 
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  7. มุ่งให้ความสําคัญกับการทํางานเป็นทีม (Team Orientation) มากกว่าตัวบุคคล 

หมายถึง ให้พนกังาน มุ่งเน้นการทํางานเป็นทีม รวมถึงการทํากิจกรรม และจดัองค์กรในลกัษณะการ

ทํางานร่วมกนัมากกวา่การทํางานสว่นตวั 

 ร็อบบิน ส์  (Robbins. 2003: 525) กล่าวถึง  วัฒ นธรรม องค์กร คือ  ระบบของการใช้

ความหมายร่วมกนัของลกัษณะองค์กรท่ีให้คณุค่าท่ียึดถือ โดยสมาชิกท่ีแยกความแตกตา่งองค์กรของ

ตนเองกับองค์กรอ่ืน มีลักษณะพืน้ฐานอยู่ 7 ประการ ท่ีรวบรวมและเก่ียวข้องถึงความสําคัญของ

วฒันธรรมขององค์กร คือ 

  1. ด้านนวตักรรมและความกล้าเส่ียง (Innovation and Risk Taking) คือ การท่ีพนกังาน

ถกูสนบัสนนุให้เป็นคนท่ีคดิสิ่งใหม่ๆ  ปรับปรุง เปล่ียนแปลง และยอมรับความเส่ียง 

  2. ด้านการมุง่เน้นรายละเอียดในการปฏิบตัิงาน (Attention to Detail) คือ การท่ีพนกังาน

ถูกคาดหวังท่ีจะแสดงความเท่ียงตรง ความถูกต้อง แม่นยํา การวิเคราะห์และให้ความใส่ใจใน

รายละเอียดของงาน 

  3. ด้านการมุ่งเน้นผลสําเร็จในการดําเนินงาน (Outcome Orientation) คือ การท่ีผู้บริหาร

เน้นถึงผลงานหรือผลลัพธ์มากกว่ากระบวนการหรือเทคนิคท่ีถูกใช้ในการทําให้ประสบผลลัพธ์ท่ี

ต้องการ 

  4. ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร (People Orientation) คือ การท่ีผู้บริหารตดัสินใจพิจารณา

ผลกระทบของสิ่งท่ีต้องการกับบุคลากรภายในองค์การ เพ่ือใช้ในการพิจารณาตดัสินใจในระดบัการ

บริหาร 

  5. ด้านการมุ่งเน้นการทํางานเป็นทีม (Team Orientation) คือ การท่ีกิจกรรมเก่ียวกบังาน

ถกูจดัเป็นแบบทีมมากกวา่แบบรายบคุคล 

  6. ด้านการมุ่งเน้นเชิงรุก (Aggressiveness) คือ การท่ีองค์กรมีการดําเนินธุรกิจและมี

กิจกรรมทางธุรกิจท่ีมุง่ไปสูก่ารเอาชนะคูแ่ขง่ทางธุรกิจอยา่งเอาจริงเอาจงั ตลอดจนสร้างให้มีสภาพการ

แข่งขันในการปฏิบัติงานในองค์กร ทําให้บุคลากรเป็นผู้ ท่ีชอบรุกและแข่งขันมากกว่าทํางานแบบ

ประสานร่วมมือกนั 

  7. ด้านการสร้างความมัน่คง (Stability) คือ การท่ีองค์กรมีการตดัสินใจและวิถีปฏิบตัขิอง

องค์กรท่ีให้ความสําคญัตอ่การรักษาสภาพขององค์กร 

 จากลกัษณะของวฒันธรรมองค์กรข้างต้น สามารถสรุปได้ว่าวฒันธรรมแต่ละแบบสามารถ

สร้างความสําเร็จให้แก่องค์กรได้ทัง้สิน้ การยึดวฒันธรรมแบบใดหรือผสมผสานกันมากน้อยเพียงใด

ขึน้อยู่กับจุดเน้นด้านกลยุทธ์ขององค์กรและความจําเป็นของเง่ือนไขสภาพแวดล้อมภายนอกเป็น
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สําคญั จึงเป็นความรับผิดชอบโดยตรงของผู้ นําท่ีต้องไม่ให้องค์กรหยุดชะงกัอยู่กับวฒันธรรมเดิม ซึ่ง

อาจเหมาะสมกบัอดีต แตไ่มอ่าจทําให้องค์กรประสบความสําเร็จได้อีกตอ่ไป 

 

3. แนวคิดที่เก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร  
 3.1. ความหมายของความผูกพันกับองค์กร 

 สเตียร์ (Steers. 1977: 46-56) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่า เป็นความรู้สึก

ของผู้ปฏิบตัิงานท่ีแสดงตนเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกบัองค์กร มีจดุร่วมท่ีเหมือนกนัของสมาชิกในการเข้า

ร่วมกิจกกรมขององค์กร และเต็มใจท่ีจะทุ่มเทกําลังกาย กําลังใจเพ่ือปฏิบัติภารกิจขององค์กร 

ความรู้สึกนีจ้ะแตกตา่งจากความผูกพนัต่อองค์กรโดยปกติทัว่ไปอนัเน่ืองมาจากการเป็นสมาชิกของ

องค์กรโดยปกตติรงท่ีพฤตกิรรมของผู้ปฏิบตังิานให้บรรลเุป้าหมายขององค์กรด้วย หรือกลา่วอีกนยัหนึ่ง

ความผกูพนัตอ่องค์กรประกอบด้วยลกัษณะสําคญัอยา่งน้อย 3 ประการ คือ 

  1. ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกล้าท่ีจะยอมรับเป้าหมายและคา่นิยมขององค์กร 

  2. ความเตม็ใจท่ีจะทุม่เทพยายามอยา่งมากเพ่ือประโยชน์ขององค์กร 

  3. ความปรารถนาอยา่งแรงกล้าท่ีจะดํารงไว้ซึง่ความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 

 กรองทอง อยู่สุข (2533: 35) ให้ความเห็นว่าความผูกพนัต่อองค์กร เป็นทศันคติในทางท่ีดี

ของบคุคลท่ีมีตอ่งาน ซึง่จะมีการสัง่สมมากขีน้ จะถึงระดบัมีความจงรักภกัดี (Loyalty) มีความต้องการ

ท่ีจะเห็นองค์กรบรรลุเป้าหมายและแม้เม่ือองค์กรการกําลงัตกอยู่ในฐานะวิกฤตอันเน่ืองจากปัจจัย

ต่างๆ เช่น เศรษฐกิจตกต่ํา ฯลฯ  ก็จะพยายามช่วยกันแก้ไขปัญหาไม่คิดลาออกไปหางานใหม่  ซึ่ง

ความผกูพนัตอ่องค์กรนีมี้ความสมัพนัธ์ใกล้ชิดกบัความพงึพอใจในงาน (Job Satisfactory) และความ

ต้องการมีส่วนร่วมในงาน (Job involvement) กล่าวคือ เม่ือบุคคลมีความพึงพอใจในงานของเขาจะมี

กระตือรือร้นท่ีจะเข้ามามีส่วนร่วมและเต็มใจท่ีจะทํางานให้ดีท่ีสดุและมีจิตผกูพนั ตลอดจนรักท่ีจะเห็น

ความก้าวหน้าขององค์กร 

 บญัชา นิ่มประเสริฐ (2545: 7) ได้ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กรว่า ขอบเขตของ

แตล่ะคนท่ีจะแสดงให้เห็นถึงว่าเขาและเธอมีความเก่ียวพันกับองค์กรอย่างไร และยงัหมายถึงความ

ตัง้ใจท่ีจะไมไ่ปจากองค์กร 

 ปราโมทย์ บุญเลิศ (2545: 8) ได้ให้นิยามของความผูกพันต่อองค์กรว่า ความรู้สึกของพนัก 

งานท่ีมีตอ่องค์กรโดยท่ีเขามีความสุขท่ีได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และความรู้สึกท่ีดีตอ่องค์กร และไม่

อยากจะละทิง้องค์กรไป 

 เชลดัน (Sheldon. 1971: 143) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง 

ทัศนคติหรือความรู้สึกท่ีสมาชิกมีต่อองค์กรซึ่งเช่ือมโยงระหว่างความผูกพันของบุคคลแต่ละคนกับ
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องค์กร และมีการประเมินองค์กรไปในทางท่ีดีก่อให้เกิดความพยายาม ความตัง้ใจท่ีจะปฏิบัติงาน

เพ่ือให้บรรลเุป้าหมายขององค์กร 

 จากความหมายของความผูกพนัต่อองค์กรข้างต้น สามารถสรุปได้ว่าความผกูพนัต่อองค์กร 

หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีรู้สึกผูกพนัต่อองค์กร มีความรู้สึกเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกับองค์กร โดย

ยอมรับจุดมุ่งหมาย เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร เต็มใจท่ีจะทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์กร มี

ความต้องการท่ีจะอยู่ในองค์กรตอ่ไป และรู้สึกว่าองค์กรให้ผลประโยชน์ต่อตนจึงต้องตอบสนองด้วย

การเต็มใจท่ีจะทํางานเพ่ือให้บรรลเุป้าหมายและเพ่ีอความก้าวหน้าขององค์กร มีความจงรักภกัดีและ

ต้องการท่ีจะทํางานกบัองค์กรตอ่ไป 

 3.2. ชนิดของความผูกพัน  

 นกัจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์กรได้แบ่งสาเหตคุวามผูกพนัท่ีมีต่อองค์กรเป็น 3 ประเภท 

ได้แก่  

  1. ความผูกพันด้วยใจรัก (Affective or attitudinal commitment) ลูกจ้างจะวิเคราะห์

โครงสร้าง ค่านิยมทศันคติ และเห็นด้วยกับนโยบาย ความผูกพนัชนิดนีมี้ความสมัพันธ์อย่างมากกับ

แรงสนบัสนนุจากองค์กร ลกูจ้างประเภทนีมี้โอกาสก้าวหน้าได้มากกวา่ความผกูพนัเพราะอยากอยูต่อ่  

  2. ความผกูพนัเพราะอยากอยูต่อ่ (Behavioral or Continuance commitment) เป็นกลุ่ม

ลกูจ้างท่ีต้องการได้รับสิทธิประโยชน์ตา่งๆ เชน่ บํานาญ และความอาวโุส ซึ่งจะไม่ตอ่เน่ืองหากลาออก

จากงาน คนกลุม่นีไ้มมี่เป้าหมายหรือคา่นิยมใดๆ ร่วมกบัองค์กร ผลการวิจยัสรุปวา่ ความผกูพนัด้วยใจ

รักทําให้ผลการทํางานออกมาดี แตค่วามผกูพนัเพราะอยากอยูต่อ่เป็นผลเสียตอ่ผลการทํางาน  

  3. ความผูกพันเพราะจําต้องอยู่ต่อ (Normative commitment) เป็นความรู้สึกว่าเป็น

หน้าท่ีท่ีต้องกระทําตอ่นายจ้าง จะรู้สึกดีก็ตอ่เม่ือได้รับสิ่งตอบแทน เช่น ได้รับการฝึกอบรมหรือทกัษะ 

เป็นต้น 

 3.3. ความสาํคัญของความผูกพันต่อองค์กร 

 ภรณี มหานนท์ (2529: 17) ได้กล่าวว่า ความรู้สึกผูกพันจะนําไปสู่ผลท่ีสัมพันธ์กับความมี

ประสิทธิผลตอ่องค์กร ดงันี ้

  1. พนักงานท่ีมีความรู้สึกผูกพันอย่างแท้จริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มี

แนวโน้มท่ีจะมีสว่นร่วมในกิจกรรมขององค์กรอยใูนระดบัสงู 

  2. พนกังานซึ่งมีความรู้สึกผกูพนัอย่างสงูมกัมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงอยู่กบั

องค์กรตอ่ไปเพ่ือทํางานขององค์กรให้บรรลเุป้าหมาย 
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  3. เม่ือบุคคลมีความผกูพนัต่อองค์กรและเล่ือมใสศรัทธาในเป้าหมายขององค์กร บคุคล

ซึ่งมีความรู้สึกผกูพนัดงักล่าวมกัจะมีความผกูพนัอย่างมากตอ่งาน เพราะเห็นว่างานคือหนทางซึ่งตน

สามารถทําประโยชน์ให้กบัองค์กรให้บรรลถึุงเป้าหมายได้สําเร็จ 

  4. บคุคลซึ่งมีความรู้สึกผกูพนัสงูจะเตม็ใจท่ีจะใช้ความพยายามพอสมควรในการทํางาน

ให้กบัองค์กร ทําให้มีผลการปฏิบตังิานในระดบัดี 

 กลา่วได้ว่า ความผกูพนัเป็นสิ่งท่ีสําคญั เพราะสามารถทําให้เกิดประโยชน์ท่ีตามมาแก่องค์กร

มากมาย ดงันี ้

  1. ลดอัตราการขาดงาน (Absenteeism) จากทฤษฏีพฤติกรรมศาสตร์มีความเช่ือว่า 

พนกั งานท่ีมีความผกูพนัตอ่องค์กรสงูจะมีแรงจงูใจในการทํางานมากกว่าพนกังานท่ีมีความผกูพนัตอ่

องค์กรต่ํา เช่น จากการศึกษาพบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจและ

สง่ผลทางอ้อมตอ่ขวญักําลงัใจ ซึ่งช่วยให้องค์กรบรรลเุป้าหมายง่ายขึน้ ในทางตรงกนัข้ามพนกังานท่ีมี

ความผูกพันต่อองค์กรต่ําจะมีความผูกพันกับสิ่งอ่ืนๆ แทน เช่น งานอดิเรก ครอบครัว หรือกีฬา 

พนักงานท่ีมีความผูกพันจะมีเป้าหมายและค่านิยมท่ีแท้จริงขององค์กร และมีแนวโน้มท่ีจะมีส่วน

ร่วมกบักิจกรรมขององค์กร 

  2. ลดอตัราการลาออกหรือเปล่ียนงาน (Turnover) นกัวิชาการเช่ือกันว่า ความผกูพนัต่อ

องค์กรจะมีความสมัพนัธ์สูงตอ่การเปล่ียนงานของพนกังานถือเป็นตวัทํานายการลาออกซึ่งสอดคล้อง

ตามความหมายของความผกูพนัตอ่องค์กรท่ีหมายถึง ความปรารถนาหรือความต้องการของพนกังาน

ท่ีจะทํางานกบัองค์กรให้บรรลเุป้าหมายและมีความต้องการจะโยกย้ายเปล่ียนไปทํางานกบัองค์กรอ่ืน 

  3. ทําให้การปฏิบตัิงานดีขึน้ (Job Performance) พนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรสูง

จะมีความเต็มใจ จริงใจในการพยายามทํางานเพ่ือองค์กร ซึ่งความพยายามอาจจะโยงถึงการ

ปฏิบตัิงานท่ีแท้จริง ถึงแม้ว่าความพยายามอาจจะไม่สามารถรับประกนัได้ถึงการปฏิบตัิงานท่ีดี ถ้าใน

กรณีท่ีพนักงานนัน้ขาดความสามารถหรือเข้าใจธรรมชาติของงานท่ีได้รับมอบหมาย นั่นคือ ความ

ผูกพันต่อองค์กรอาจไม่ได้ส่งผลหรือเป็นตัวตัดสินระดับการปฏิบัติท่ีชัดเจนแน่นอนนัก เพราะการ

ปฏิบัติงานท่ีแท้จริงมีปัจจัยหลายอย่างท่ีใช้ประกอบการตดัสิน เช่น การจูงใจ ความพึงพอใจ และ

ความสามารถ 

  4. งานบรรลุเป้าหมายองค์กร (Organization Goal Attainment) พนักงานจะมีความ

เช่ือมัน่ตอ่เป้าหมายองค์กร นกัวิชาการกล่าวว่า ความผูกพนัตอ่องค์กรเป็นตวัชีว้ดัท่ีดีต่อประสิทธิภาพ

ขององค์กร เพราะต้องการอยูร่่วมกนักบัองค์กร ทํางานตามหน้าท่ีรับผิดชอบจนสามารถบรรลเุป้าหมาย

สําเร็จ 
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 บารอน (Baron. 1991: 1362-1401) ได้กล่าวไว้ว่า ความผูกพนัตอ่องค์กร เป็นทศันคติท่ีมีต่อ

องค์กรซึ่งแตกตา่งจากความพึงพอใจในงาน กล่าวคือ ความพึงพอใจในงาน สามารถเปล่ียนแปลงไป

อย่างรวดเร็วตามสภาพการทํางาน แต่ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นทศันคติท่ีมีความมั่นคงมากกว่าคือ

เป็นทศันคติท่ีคงท่ีในช่วงเวลานาน แตค่วามผกูพนัตอ่องค์กรเกิดจากปัจจยัตา่งๆ ท่ีคล้ายคลึงกบัความ

พงึพอใจในการทํางาน 4 ปัจจยั ดงันี ้

  1. เกิดจากลกัษณะงาน เชน่ การได้รับความรับผิดชอบอย่างมาก ความเป็นอิสระสว่นตวั

ในการทํางาน ความน่าสนใจและความหลากหลายในงาน สิ่งเหล่านีจ้ะทําให้เกิดความรู้สึกผกูพนัต่อ

องค์กรในระดบัสงู ส่วนความกดดนัและคลมุเครือในบทบาทท่ีเก่ียวกับงานของตนเอง จะทําให้รู้สึก

ผกูพนัตอ่องค์กรในระดบัต่ํา 

  2. เกิดจากลกัษณะสว่นบคุคล โดยเฉพาะอยา่งย่ิงบคุคลท่ีมีอายมุาก ซึง่ระยะเวลาในการ

ทํางานนานและตําแหน่งในระดับสูง และคนท่ีมีความพอใจในผลการปฏิบัติงานของตนเอง ทําให้

บคุคลมีแนวโน้มท่ีจะมีความผกูพนัตอ่องค์กรในระดบัสงู 

  3. เกิดจากสภาพการทํางาน บุคคลท่ีมีความพึงพอใจในผู้บังคบับญัชาของตนเอง พึง

พอใจในความยุติธรรมของการประเมินผลการทํางาน และรู้สึกว่าองค์กรเอาใจใส่ในสวสัดิการของ

พนกังาน ทําให้บคุคลมีแนวโน้มท่ีจะมีความผกูพนัตอ่องค์กรในระดบัสงู 

  4. เกิดจากโอกาสในการหางานใหม่ การได้รับโอกาสอย่างมากในการหางานใหม่และมี

ทางเลือก จะทําให้บคุคลมีแนวโน้มท่ีจะมีความผกูพนัตอ่องค์กรในระดบัต่ํา 

 จากความสําคญัของความผกูพนัตอ่องค์กรข้างต้น สามารถสรุปความสําคญัของความผกูพนั

ตอ่องค์กรได้วา่ ความผกูพนัตอ่องค์กรจะก่อให้เกิดผลดีในเร่ืองของความทุม่เทในการทํางาน การมีสว่น

ร่วมในกิจกรรมขององค์กร ประสิทธิภาพของการทํางาน ความพึงพอใจในการทํางานและช่วยลดอตัรา

การลาออก การขาดงาน ตลอดจนเป็นตัวเช่ือมประสานความต้องการของบุคลากรในองค์กรกับ

เป้าหมายในองค์กร เพ่ือให้องค์กรบรรลเุป้าหมายท่ีวางไว้ได้ 

 3.4. ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

 ในการศกึษาความผกูพนัตอ่องค์กร นกัวิชาการได้มุ่งสนใจท่ีจะศกึษาถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ

ความผกูพนัของสมาชิกในองค์กร 

 สเตียร์ (Steers. 1977: 46-56) ซึ่งได้ศกึษาปัจจยัเบือ้งต้นของความผกูพกัตอ่องค์กร โดยแบง่

ออก เป็น 3 ประเภทใหญ่ๆ คือ 

  1. ลักษ ณ ะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) ได้แ ก่  อายุ  ระดับการศึกษ า 

ระยะเวลาในการปฏิบตังิานในองค์กร และระดบัตําแหนง่ 
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   1.1 อาย ุเป็นสิ่งท่ีแสดงถึงวฒุิภาวะของบุคคล บคุคลท่ีมีอายมุากขึน้จะมีความคิด มี

ความรอบคอบในการตดัสินใจมากกว่าบุคคลท่ีมีอายนุ้อย บุคคลท่ีมีอายุมากทํางานอยู่กบัองค์กรมา

ระยะหนึ่งแล้วเกิดความคุ้นเคยกบัสิ่งแวดล้อมขององค์กร การท่ีจะเปล่ียนงานเขาก็ไม่แน่ใจว่าตนเองมี

ความสามารถเหมาะสมกบังานใหม่ องค์กรส่วนใหญ่จึงมีความจํากดัในเร่ืองอาย ุการรับบคุลากรใหม่

โดยเร่ิมจากอายุน้อยและจะไม่รับผู้ มีอายุมาก ดงันัน้บุคคลท่ีมีอายมุากจึงเลือกท่ีจะอยู่กบัองค์กรเดิม

ตอ่ไป 

   1.2 ระดบัการศกึษา บคุคลท่ีมีโอกาสศกึษาในระดบัสงูมีประสบการณ์ชีวิตจะมีข้อมลู

ตา่งๆ ในการประกอบการตดัสินใจและมีวฒุิการศกึษาเป็นข้อตอ่รองมากกว่า ดงันัน้ผู้ ท่ีมีการศกึษาสูง

จงึมีโอกาสเลือกท่ีจะทํางานและมีโอกาสย้ายงานจากองค์กรหนึง่ไปยงัอีกองค์กรหนึง่ 

   1.3 ระยะเวลาในการปฏิบตัิงานในองค์กร ระยะเวลาท่ีปฏิบตัิงานขององค์กรนัน้ เป็น

ระยะเวลาท่ีสมาชิกเสียสละกําลงักาย กําลงัสติปัญญา สะสมประสบการณ์ สะสมทกัษะความชํานาญ

ในงานตามระยะเวลาท่ีเพิ่มมากขึน้ ดงันัน้เม่ือสมาชิกในองค์กรปฏิบตังิานนานเทา่ใดก็จะมีความยดึมัน่

ผกูพนัตอ่องค์กรมากขึน้เทา่นัน้ 

   1.4 ระดับตําแหน่ง ระดับตําแหน่งนัน้จะเป็นตัวเลขแสดงสถานภาพทางสังคม

ประการหนึ่ง เพราะเม่ือบคุคลนัน้มีตําแหน่งหน้าท่ีสูงมากขึน้เท่าไร การได้รับการยกย่อง ยอมรับ และ

สิทธิประโยชน์ตา่งๆ เชน่ อํานาจการตดัสินใจ ตลอดจนสิทธ์ิการบงัคบับญัชาก็จะมีมากขึน้ตามไปด้วย 

  2. ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (Working Characteristics) ได้แก่ ความอิสระในงาน งานท่ีมี

โอกาสปฏิสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน การมีสว่นร่วมในการบริหารงาน ความหลากหลายในงาน 

   2.1 ความมีอิสระในงาน จะเห็นได้ว่ากฎระเบียบภายในองค์กร กล่าวคือจะเป็นตวั

บิดเบือนเป้าหมายขององค์กร เพราะจะกลายเป็นว่าพฤติกรรมท่ีดี คือ การยึดติดอยู่กับกฎระเบียบ

เท่านัน้ โดยไม่คํานึงถึงวตัถุประสงค์ขององค์กรท่ีแท้จริง นอกจากนีย้งัจะทําให้สมาชิกในองค์กรขาด

ความผกูพนักบังาน เน่ืองจากขาดแรงจงูใจในการทํางาน ซึ่งจะทําให้สมาชิกในองค์กรรู้สึกไมเ่ป็นอิสระ

ในการทํางาน และจะไม่เกิดความคิดสร้างสรรค์สิ่งท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อองค์กร ทําให้เขาเบ่ือหน่าย

และไมรู้่สกึเก่ียวข้องหรือผกูพนัตอ่องค์กร 

   2.2 งานท่ีมีปฏิสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน การท่ีสมาชิกในองค์กรมีโอกาสท่ีจะติดตอ่สมัพนัธ์กบั

บุคคลอ่ืน การได้เข้าสังคมทําให้มีโอกาสแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับผู้ อ่ืน ก่อให้เกิดความคิดท่ี

หลากหลายในการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน เม่ือมีสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนก็จะกระตุ้ นให้เกิด

ความรู้สกึวา่ตนเองเป็นสว่นหนึง่ขององค์กร เป็นเจ้าของและรู้สกึผกูพนักบัองค์กร 

   2.3 การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน เป็นปัจจยัหนึ่งท่ีมีความสมัพนัธ์ตอ่ความผกูพนั

ตอ่องค์กร กล่าวคือ การท่ีผู้บริหารเปิดโอกาสให้สมาชิกภายในองค์กรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจทัง้ใน
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ระดบันโยบายและปฏิบตัิ มีการกระจายการตดัสินใจให้แก่ผู้ปฏิบตัิงาน แม้จะไม่ใช้อํานาจหน้าท่ีมาก

เกินไป จะเป็นปัจจยัให้สมาชิกมีความผกูพนัตอ่องค์กรได้เป็นอยา่งดี 

   2.4 ความหลากหลายของงาน จะมีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กร โดย

สมาชิกในองค์กรท่ีมีความรู้สึกว่าเขาได้รับผิดชอบและต้องเอาชนะปัญหาและอปุสรรคท่ีเกิดขึน้ในงาน

มากเทา่ใด ก็จะย่ิงทําให้เขามีความรู้สกึผกูพนัตอ่องค์กรมากขึน้เทา่นัน้ 

  3. ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน (Working Experience) หมายถึง ความรู้สึกของผู้ 

ปฏิบตัิงาน แต่ละคนว่ามีความรับรู้ตอ่การทํางานในองค์กรท่ีผ่านมาอย่างไร โดยกําหนดไว้ 4 ลกัษณะ 

คือ ความรู้สึกวา่ตนมีความสําคญัตอ่องค์กร ความน่าเช่ือถือและพึ่งพาได้ขององค์กร ทศันคตขิองเพ่ือน

ร่วมงานตอ่องค์กร และการคาดหวงัท่ีจะได้รับการตอบสนองจากองค์กร 

   3.1 ความรู้สึกว่าตนมีความสําคญัตอ่องค์กร กล่าวคือเม่ือพนกังานเข้าไปปฏิบตัิงาน

ในองค์กรก็ต้องการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ถ้าผู้บริหารให้ความสําคญัแก่บุคลากรโดยการให้เกียรต ิ

ให้ความไว้วางใจ ให้มีส่วนร่วมในการบริหาร มอบหมายหน้าท่ีให้ตรงกับความสามารถ บุคลากรจะ

รู้สึกว่าตนเองมีความสําคญัต่อองค์กร พนกังานจะเกิดความจงรักภกัดี และคิดว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง

ขององค์กร ทําให้เกิดความรู้สกึผกูพนัตอ่องค์กร 

   3.2 ความน่าเช่ือถือและพึ่งพาได้ขององค์กร เป็นสิ่งท่ีทําให้สมาชิกในองค์กรมีความ

มัน่ใจว่าจะปฏิบตัิงานได้อย่างมีเสถียรภาพ เม่ือเขารู้สกึว่าองค์กรเป็นท่ีพึ่งพาของเขาได้ก็จะรู้สกึผกูพนั

ตอ่องค์กรมากขึน้ ถ้าองค์กรไม่สามารถสร้างความรู้สึกมัง่คงในการทํางานก็จะเป็นสาเหตทํุาให้เขาไม่

อยากทํางานซึง่อาจจะลาออก และโอนย้ายไปจากองค์กรเดมิ 

   3.3 ทศันคติของเพ่ือนร่วมงานต่อองค์กร ความเก่ียวพนัทางสงัคมกับผู้ ร่วมงาน เช่น 

การมีโอกาสเข้าสงัคม พบปะพดูคยุกบัผู้ ร่วมงาน รวมทัง้ผู้บงัคบับญัชาจะเป็นปัจจยักําหนดความรู้สึก

ผูกพันต่อองค์กรซึ่งความไว้วางใจระหว่างบุคคลมีความสําคัญต่อโครงสร้างของระบบสังคมและ

ทศันคติพฤติกรรมของผู้ ร่วมในสงัคม และการท่ีบคุคลมองเห็นว่าสภาพแวดล้อมทางสงัคมในองค์กรมี

ลกัษณะของความร่วมมือเป็นมิตร จะทําให้ผู้ปฏิบตัิงานมีความรู้สึกผกูพนักบัองค์กร และมีทศันคติท่ีดี

ตอ่เพ่ือนร่วมงาน ผู้บงัคบับญัชา และมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กร 

   3.4 การคาดหวงัท่ีจะได้รับการตอบสนองจากองค์กร ผลตอบแทนหรือรางวลัท่ีได้รับ

การทํางานเป็นสิ่งจงูใจทําให้สมาชิกมีพลงัในการทํางาน เม่ือสมาชิกลงทนุกบัองค์กรแล้วเขาก็คาดหวงั

จะได้รับผลตอบแทนอยา่งพียงพอและยตุธิรรม เช่น คา่ตอบแทน ระบบการพิจารณาความดีความชอบ 

เม่ือองค์กรตอบสนองความคาดหวงัของสมาชิกได้ จะทําให้เกิดความรู้สกึผกูพนัตอ่องค์กร 
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3.5. การวัดความผูกพันกับองค์กร 

 สมุนา ศิริบวรเกียรติ (2542: 13-14) มาตรวดัท่ีใช้วดัความผกูพนัตอ่องค์กรด้านทศันคติ จาก

นิยามของความผกูพนัตอ่องค์กรทัง้ 3 องค์ประกอบ คือ ความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายและคา่นิยม

ขององค์กร ความเต็มอกเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามเต็มความสามารถทํางานเพ่ือองค์กร และ

ปรารถนาท่ีจะรักษาสถานการณ์เป็นสมาชิกในองค์กรไว้ ประกอบด้วยข้อความตา่งๆ 15 ข้อความ ท่ีมี

ทัง้ข้อความเชิงบวก และข้อความเชิงลบดงันี ้

 ข้อความเชิงบวก ประกอบด้วย 

  1. ข้าพเจ้าเต็มใจท่ีจะทํางาน และจะใช้ความพยายามให้มากกว่าปกติเพ่ือให้องค์กร

ประสบความสําเร็จ 

  2. ข้าพเจ้ามักจะพูดกับเพ่ือนของข้าพเจ้าว่าองค์กรท่ีข้าพเจ้าทํางานนัน้เป็นองค์กรท่ีดี

มาก 

  3. ข้าพเจ้าจะรับงานท่ีข้าพเจ้าได้รับมอบหมายทัง้หมด ถ้าเป็นการทํางานเพ่ือองค์กร 

  4. ข้าพเจ้าพบวา่คา่นิยมขององค์กรและข้าพเจ้ามีความคล้ายคลงึกนั 

  5. ข้าพเจ้าภาคภมูิใจท่ีคนอ่ืนวา่ข้าพเจ้าเป็นสว่นหนึง่ขององค์กร 

  6. องค์กรนีทํ้าให้ข้าพเจ้าได้แสดงศกัยภาพของข้าพเจ้าอยา่งเตม็ท่ี 

  7. ข้าพเจ้าดีใจมากท่ีได้รับเลือกมาทํางานในองค์กรนีม้ากกว่าท่ีจะเลือกองค์กรอ่ืนตัง้แต่

เร่ิมต้น 

  8. ข้าพเจ้ารู้สกึวา่ข้าพเจ้าเป็นหว่งอนาคตขององค์กรนีจ้ริงๆ 

  9. องค์กรนีเ้ป็นองค์กรท่ีดีท่ีสดุท่ีข้าพเจ้าจะทํางานด้วย 

 ข้อความเชิงลบ ประกอบด้วย 

  1. ข้าพเจ้ามีความรู้สกึจงรักภกัดีตอ่องค์กรเพียงเล็กน้อย 

  2. ข้าพเจ้าสามารถทํางานกับองค์กรอ่ืนได้เช่นกัน ถ้าลักษณะของกาสรทํางานมีความ

คล้ายคลงึกนั 

  3. หากมีเหตกุารณ์เปล่ียนแปลงเพียงเล็กน้อย จะเป็นสาเหตใุห้ข้าพเจ้าออกจากองค์กร 

  4. ไม่ว่าจะอยู่ในองค์กรต่อไปอีกนานเท่าไหร่ ข้าพเจ้าก็ไม่คิดว่าข้าพเจ้าจะได้อะไรไป

มากกวา่นี ้

  5. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าในหลายๆ โอกาสเป็นการยากท่ีข้าพเจ้าจะเห็นด้วยกับนโยบายท่ี

เก่ียวข้องกบัพนกังานขององค์กรนี ้

  6. ข้าพเจ้าตดัสนิใจผิดพลาดท่ีเข้ามาทํางานในองค์กรนี ้
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 ซอนเน่นเบริกส์ (Sonnenberg. 1993: 16-17) ได้แบ่งขัน้ของระดบัความผกูพนัต่อองค์กรตัง้ 

แตร่ะดบัต่ําสดุจนถึงระดบัสงูสดุ ออกมาเป็นสเกลดงันี ้

 

 

Apathetic         Disgruntled    Obedient   Motivated    Loyal                 Committed 

  

  Apathetic เป็นระดบัของความผกูพนัระดบัต่ําสดุ ซึ่งพนกังานจะแสดงพฤติกรรมออกมา

ในลกัษณะการขาดความเอาใจใสต่อ่งานท่ีได้รับมอบหมาย หรือไมส่นใจตอ่การมาทํางาน หรือทํางาน 

โดยไมต่ัง้ใจ ไมแ่นะนําหรือเข้าร่วมกิจกรรมใดๆ ขององค์กร 

  Disgruntled เป็นระดบัของความไม่พอใจตอ่องค์กรรองลงมาจากขัน้ Apathetic เกิดจาก

การท่ีพนกังานไมส่ามารถบรรลเุป้าหมาย ความหวงั ความปรารถนา และความคาดหวงั โดยแสดงออก

ด้วยการบน่รําคาญ ไมพ่อใจ เม่ือต้องทํางานหรือได้รับมอบหมายงานให้กระทํา 

  Obedient เป็นระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรท่ีพนกังานเช่ือฟังตอ่คําสัง่ เน่ืองจากพนกังาน

เกิดความเกรงกลวั หรือพยายามท่ีจะหลีกเล่ียงความขดัแย้งด้านบุคลากร แตไ่ม่ได้มีความตัง้ใจจริงท่ี

จะปฏิบตัิงาน เพียงแต่รับคําสั่งจากหัวหน้า โดยมีความสนใจเพียงเล็กน้อยท่ีจะทําให้องค์กรประสบ

ความสําเร็จ 

  Motivated เป็นระดบัความผูกพนัตอ่องค์กรท่ีพนกังานได้รับการจูงใจแล้ว โดยองค์กรมุ่ง

จดัการให้พนกังานมีความสุข พอใจในสถานการณ์ปัจจุบนัแต่ก็ยังเป็นความรู้สึกเพียงชัว่คราวอยู่ ท่ี

ระดบันีจ้ะมุง่เน้นไปท่ีการสนใจตอ่ความสําเร็จด้านบคุลากรมากกว่าความสําเร็จขององค์กร  

  Loyal เป็นระดบัความผูกพนัต่อองค์กรในระดบัสูง ซึ่งพนกังานจะรู้สึกมีความสุขต่อการ

มาทํางาน และเช่ือว่าท่ีเขาทํานัน้มีความหมายและสนับสนุนต่อองค์กร รวมถึงเช่ือว่าจะได้รับการ

ยอมรับ และได้รางวัลอย่างยุติธรรม แต่อย่างไรก็ตามความผูกพันในระดับนีก็้ไม่ได้รวมถึง การคิด

สร้างสรรค์ ความคดิอิสระ ความรู้สกึมีสว่นร่วม และความเป็นผู้ ริเร่ิม 

  Committed เป็นระดบัความผูกพนัตอ่องค์กรในระดบัสูง โดยมีความรู้สึกผกูพนัในระดบั

ลกึตอ่องค์กร เข้าใจถึงคณุคา่และเหตผุลอยา่งมัน่คงขององค์กรเพ่ือการพฒันาและเตบิโต ซึง่ในระดบันี ้

จะรวมถึงความท้าทาย หลงใหล และความรู้สกึเป็นเจ้าของตอ่องค์กร 
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4.งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 สชีุรา เฉลิมพฒุิพงศ์ (2556) ได้ศกึษาวฒันธรรมองค์กรท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจใน

การปฏิบตัิงานของพนกังานธนาคารกรุงไทย สํานกังานใหญ่ พบว่าวฒันธรรมองค์กรมีความสมัพนัธ์

กับความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานในภาพรวมของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานกังานใหญ่ ทัง้ใน

ด้านการดแูลเอาใจใส ่ด้านความนา่เช่ือถือ ด้านความคดิสร้างสรรค์ และด้านความกล้าตดัสินใจ โดยมี

ความสมัพนัธ์ในระดบัสงูและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

 หทัยรัตน์ ดันสุวรรณ (2550) ได้ศึกษาปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร ความจงรักภักดีต่อ 

องค์กร และบรรยากาศในองค์กรท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานการนิคม 

อุตสาหกรรมแห่งประเทศไทยสํานกังานใหญ่ พบว่าพนกังานมีระดบัความคิดเห็นในด้านวฒันธรรม 

องค์กรอยู่ในระดับปานกลาง และวัฒนธรรมองค์กรสามารถทํานายประสิทธิภาพการทํางานของ 

พนกังานในทิศทางเดียวกนั 

 นฐัวิชญ์ ฉัตรศภุกลุ (2551) ได้ศกึษาผลกระทบวฒันธรรมองค์กรและสภาพแวดล้อมในการ

ดําเนินงานท่ีมีตอ่ผลการดําเนินงานของสํานกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในประทศไทย พบว่าผู้จดัการ

สํานกังานไฟฟ้า มีความคิดเห็นเก่ียวกับการมีวฒันธรรมองค์กรโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดบัมาก 

และวฒันธรรมองค์กร มีความสมัพนัธ์และผลกระทบเชิงบวกกบัผลการดําเนินงาน ด้านความยืดหยุ่น

และด้านการใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สงูสดุ 

 พร ภิเศก (2546) ได้ศึกษาวฒันธรรมองค์กรและปัจจยับางประการท่ีส่งผลต่อประสิทธิผล

โรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก ศึกษาลกัษณะของวฒันธรรมองค์กรในโรงเรียนเหล่าสาย

วิทยาการของกองทพับก และศกึษาผลของวฒันธรรมองค์กร แนวปฏิบตัิของกองทพับก และความพึง

พอใจในงานต่อประสิทธิผลของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก พบว่าลกัษณะวฒันธรรม

องค์กรของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทัพบกเป็นวัฒนธรรมแบบผสมระหว่างวัฒนธรรม

ครอบครัว วัฒนธรรมแบบการเปล่ียนแปลงพัฒนา วัฒนธรรมแบบราชการ และวัฒนธรรมแบบ

การตลาด ซึ่งวฒันธรรมองค์กรและแนวปฏิบตัขิองกองทพับกสง่ผลตอ่ความพึงพอใจในงาน และสง่ผล

ตอ่ประสิทธิผลโรงเรียนผา่นมาจากความพงึพอใจในงาน 

 ณพลพงษ์ เสาะสมบรูณ์ (2548) ได้ศกึษาวฒันธรรมองค์กร คา่นิยม ท่ีมีผลตอ่ความพอใจ ใน

ชีวิตความเป็นอยู่ของพนกังานบริษัท ฟอร์ด โอเปอเรชัน่ส์ (ประเทศไทย) จํากดั พบว่าความคิดเห็นตอ่

วฒันธรรมองค์กร ลกัษณะเฉพาะของวฒันธรรมองค์กรในหน่วยงานโดยรวม และวฒันธรรมในการ

บริหารงานของผู้ น่าโดยรวมอยู่ในระดับดี และพบว่าลักษณะเฉพาะของวัฒนธรรม องค์กรใน

หน่วยงานโดยรวม และวฒันธรรมในการบริหารงานของผู้น่ามีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจในชีวิต

ความเป็นอยูข่องพนกังานในทิศทางเดียวกนั 
มาลินี เคห์ทุ่ม (2547) ได้ศึกษาวฒันธรรมองค์กรกับระบบการบริหารมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิของ

สํานกังานพฒันาชมุชนในจงัหวดัขอนแก่น พบว่ามีลกัษณะของรูปแบบวฒันธรรมองค์กรท่ีแข็งทัง้ใน

ด้านคา่นิยม ความเช่ือและจารีตธรรมเนียมปฏิบตั ิอีกทัง้มีโครงสร้างองค์กรท่ีมีความยืดหยุ่น เอือ้อาทร
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ต่อการพฒันา มีการปฏิบตัิตามระบบการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิทัง้ในด้านวิสยัทศัน์ วตัถุประสงค์และ

เป้าหมายองค์กร ผลผลิตและผลลัพธ์องค์กร ตัวชีว้ัดผลการดําเนินงานหลัก และการวัดผลการ

ปฏิบตัิงานอยูใ่นระดบัมาก ความสมัพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองค์กรกบัระบบการบริหารมุง่ผลสมัฤทธ์ิ มี

ความสมัพนัธ์กนัเชิงบวกอยู่ในระดบัปานกลาง โดยเฉพาะด้านจารีตธรรมเนียมปฏิบตัิและความเช่ือใน

องค์กร มีความสมัพนัธ์กบัระบบการบริหารมุง่ผลสมัฤทธ์ิมากท่ีสดุ 

พิชญากลุ ศิริปัญญา (2546) ได้ศกึษาระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาค เขต 1 (เชียงใหม่) ภาคเหนือ พบว่าความผูกพนัตอ่องค์กรอยู่ในระดบัสูง สําหรับปัจจยัท่ีมีผล

ต่อความผูกพันต่อองค์กรในด้านลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 

ระยะเวลาท่ีปฏิบตัิงานในองค์กร ระดบัตําแหน่ง และอตัราเงินเดือนของพนกังาน มีความสมัพนัธ์กับ

ความผกูพนัตอ่องค์กร ส่วนเพศไม่มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กร ปัจจยัในด้านลกัษณะงาน

ท่ีปฏิบตัิ ได้แก่ ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายในงาน ความมีเอกลักษณ์ของงาน ผล

ป้อนกลบัของงาน และงานท่ีมีโอกาสปฏิสมัพนัธ์กบับคุคลอ่ืน มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนั

ตอ่องค์กร ปัจจยัในด้านประสบการณ์ในงานท่ีปฏิบตัิ ได้แก่ ความรู้สึกว่าตนมีความสําคญัต่อองค์กร 

ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึ่งพาได้ ความคาดหวังท่ีจะได้รับการตอบสนองต่อองค์กรความรู้สึกว่า

องค์กรเป็นท่ีพึ่งได้ความคาดหวงัท่ีจะได้รับการตอบสนองจากองค์กร และทศันคตติอ่เพ่ือนร่วมงานและ

องค์กรมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์กร 

ปัทมา เอือ้อรรถการ (2545) ได้ศกึษาวฒันธรรมองค์กร ทศันคติตอ่งานบริการและความผกูพนั

ต่อองค์กร ของบริษัทซีพีเซเว่นอิเลฟเว่น จํากัด (มหาชน) พบว่าพนกังานบริษัทซีพี เซเว่นอิเลฟเว่น มี

การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรด้านความเหล่ือมลํา้ของอํานาจ ด้านการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน ด้าน

ปัจเจกนิยม ด้านกลุ่มนิยม ส่วนด้านความเป็นชาย และด้านความเป็นหญิงอยู่ในระดบัปานกลาง มี

ระดบัทัศนคติต่องานบริการอยู่ในระดบัสูง และมีระดบัความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดบัปานกลาง 

โดยการรับรู้วฒันธรรมองค์กร ด้านความเหล่ือมลํา้ของอํานาจ ด้านการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนและ

ด้านปัจเจกนิยม มีความสมัพนัธ์ทางลบกบัความผกูพนัตอ่องค์กร ขณะท่ีการรับรู้วฒันธรรมองค์กรด้าน

กลุ่มนิยม ด้านความเป็นชายและด้านความเป็นหญิง มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ

องค์กร และทศันคตติอ่งานบริการมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์กร 

รวิวรรณ ลีมาสวสัดิ์กุล (2551) ได้ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์กรกับความผูก 

พนัตอ่องค์กรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุงราษฎร์ อินเตอร์เนชัน่แนล พบวา่พยาบาลวิชาชีพท่ี

มีอายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบตัิงานต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรต่างกันอย่างมี

นัยสําคญั และวัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์กับความผูกพนัของพยาบาลวิชาชีพต่อองค์กร คือ 

พยาบาลวิชาชีพส่วนใหญ่ มีอายรุะหว่าง 26 – 30 ปี มีสถานภาพโสด มีระยะเวลาการทํางานน้อยกว่า 
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3 ปี มีระดบัเงินเดือนเฉล่ียระหว่าง 20,001 – 30,000 บาท มีความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองค์กรท่ีเน้น

รายละเอียด เน้นความมัน่คง และเน้นผลงานในระดบัดีมาก และมีความคิดเห็นตอ่วฒันธรรมองค์กรท่ี

เน้นนวตักรรมและการยอมรับความเส่ียง เน้นการปฏิบตังิานเป็นทีม และเน้นบคุลากร ในระดบัดี และมี

ระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรโดยรวมในระดบัดี  

 โคสท์ (Coates. 1997) ได้ศึกษาเก่ียวกับเพศและวฒันธรรมองค์กร (Gender & Corporate 

Culture) พบว่าองค์ประกอบด้านบคุคลเป็นส่วนหนึ่งของความสําเร็จขององค์กรด้วยเช่นกนั เม่ือมีการ

กระจายอํานาจอย่างถูกต้องตามสภาพแวดล้อมทางสงัคม ซึ่งพนกังานมีความเข้าใจในวฒันธรรม

องค์กรท่ีถูกต้องก็จะมีการปรับเปล่ียนการกระทําท่ีขาดการไตร่ตรองมาเป็นการกระทําท่ีผ่านการ

ไตร่ตรองมาอย่างดี ซึ่งเป็นเป้าหมายสําคัญอย่างหนึ่งในการบริหารทรัพยากรมนุษย์และงานวิจัย

ทางด้านวัฒนธรรมองค์กรส่วนใหญ่มีทัศนะว่าวฒันธรรมองค์กรจะแสดงถึงความต้องการท่ีจะให้

พนกังานมองย้อนกลบัไปยงัความรับผิดชอบของตนเองและจะต้องพฒันาศกัยภาพของตนเองเพ่ือมุ่ง

ไปสู่ความเป็นเลิศ และเป็นทรัพยากรท่ีมีคณุค่าขององค์กร ซึ่งความต้องการนีจ้ะผลกัดนัให้พนกังาน

ต้องเข้ารับการฝึกอบรมซึง่เป็นสว่นหนึง่ของความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานในการสง่มอบคณุคา่แก่

องค์กร 

 สเตียร์ และพอร์เตอร์ (บญัชา น่ิมประประเสริฐ. 2542: 45;  อ้ า ง อิ ง จ า ก  Steers; & Porter. 

1983: 45) สรุปว่า ปัจจยัท่ีสําคญัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองค์กรสามารถพบอยู่ได้

โดยทัว่ไปในสภาพแวดล้อมของการทํางานนัน่เอง ซึง่พอจะแบง่เป็นกลุม่ใหญ่ๆ ท่ีสําคญั 4 กลุม่ คือ 

   1. ลกัษณะของสมาชิกในองค์การ 

   2. ลกัษณะของงานหรือบทบาทท่ีปฏิบตั ิ

   3. ลกัษณะทางด้านโครงสร้างขององค์การ 

   4. ประสบการณ์จากการทํางานในองค์การ 

 
สรุปแนวคิดและทฤษฏีที่นํามาใช้ในการวิจัย 
 จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับวัฒนธรรมองค์กร พบว่ามีผู้ ทําการศึกษาวิจัยซึ่งพบ

ปัจจยั หรือตวัแปรท่ีเก่ียวข้องกบัวฒันธรรมองค์กรเป็นจํานวนมาก แต่ในการศกึษาวิจยัครัง้นีผู้้ วิจยัได้

ทําการศกึษาวฒันธรรมองค์กรมีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัของพนกังานธนาคารตา่งชาติแห่งหนึ่ง

ในประเทศไทย โดยใช้แนวความคิดและทฤษฏีมาใช้เป็นแนวทางในการค้นหาคําตอบในกรอบต่างๆ 

ดงันี ้
 แนวคิดเก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตร์ 

 ผู้ วิจยัได้ใช้ทฤษฏีของพรทิพย์ วรกิจโภคาทร (2529: 312-316) ท่ีกลา่วไว้วา่ ลกัษณะของผู้ รับ

สารโดยการวิเคราะห์ตามลักษณะทางประชากรศาสตร์ ซึ่งแต่ละบคุคลจะมีความแตกต่างกัน โดยท่ี
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ความแตกต่างนีจ้ะมีอิทธิพลต่อการส่ือสารได้ มาใช้เป็นแนวทางในการค้นหาคําตอบกรอบแนวคิด

ลักษณะส่วนบุคคลในหัวข้อเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน 

ประสบการณ์ในการทํางาน และตําแหน่งงาน ทําให้ทราบว่าลกัษณะส่วนบคุคลท่ีแตกต่างกนันัน้มีผล

ตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานอยา่งไร 

 แนวคดิเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กร 

 ผู้ วิจยัได้ใช้แนวคิดของร็อบบินส์ (Robbins. 2003: 525) ท่ีกล่าวไว้ว่า วฒันธรรมองค์กร คือ 

ระบบของการใช้ความหมายร่วมกันของลักษณะองค์กรท่ีให้คุณค่าท่ียึดถือ โดยสมาชิกท่ีแยกความ

แตกตา่งองค์กรของตนเองกบัองค์กรอ่ืน ความสําคญัของวฒันธรรมขององค์กรมีลกัษณะพืน้ฐานอยู่ 7 

ด้าน ได้แก่ ด้านนวตักรรมและความกล้าเส่ียง ด้านการมุง่เน้นรายละเอียดในการปฏิบตัิงาน ด้านการ

มุง่เน้นผลสําเร็จในการดําเนินงาน ด้านการมุง่เน้นบคุลากร ด้านการมุง่เน้นการทํางานเป็นทีม ด้านการ

เน้นเชิงรุก ด้านการสร้างความมั่นคง มาใช้เป็นแนวทางในการค้นหาคําตอบกรอบแนวคิดวฒันธรรม

องค์กร ทําให้ทราบถึงทศันคตขิองพนกังานท่ีมีตอ่วฒันธรรมองค์กร 

 แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร  

 ผู้ วิจยัได้ใช้ทฤษฏีของภรณี มหานนท์ (2529: 17) ท่ีกล่าวไว้ว่า ความรู้สึกผกูพนัจะนําไปสูผ่ล

ท่ีสมัพนัธ์กบัความมีประสิทธิผลตอ่องค์กร ทําให้พนกังานท่ีมีความรู้สึกผกูพนัอยา่งแท้จริงตอ่เป้าหมาย

และคา่นิยมขององค์กร มีแนวโน้มท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรขององค์กรอยใูนระดบัสงู มีความปรารถนา

อย่างแรงกล้าท่ีจะคงอยู่กับองค์กรต่อไปเพ่ือทํางานขององค์กรให้บรรลุเป้าหมาย เล่ือมใสศรัทธาใน

เป้าหมายขององค์กร มีความผูกพันอย่างมากต่องาน เพราะเห็นว่างานคือหนทางซึ่งตนสามารถทํา

ประโยชน์ให้กับองค์กรให้บรรลุถึงเป้าหมายได้สําเร็จ เต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามพอสมควรในการ

ทํางานให้กบัองค์กร ทําให้มีผลการปฏิบตัิงานในระดบัดี มาใช้เป็นแนวทางในการค้นหาคําตอบกรอบ

แนวคิดความผูกพันต่อองค์กร ทําให้ทราบถึงความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานท่ีมีต่อองค์กร 

เน่ืองจากความผกูพนัเป็นสิ่งท่ีสําคญั เพราะสามารถทําให้เกิดประโยชน์ท่ีตามมาแก่องค์กรได้มากมาย  

 

 



บทที่ 3 

วธีิดาํเนินการวจิัย 
 

ในการศกึษาวิจยัเป็นการศกึษาวฒันธรรมองค์กรมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัของพนกังาน

ธนาคารตา่งชาตแิหง่หนึง่ในประเทศไทย ผู้ วิจยัได้ดําเนินการตามขัน้ตอนดงันี ้

 1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุม่ตวัอยา่ง 

 2. การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

 3. การเก็บรวบรวมข้อมลู 

 4. การจดัทําข้อมลูและการวิเคราะห์ข้อมลู 

 5. สถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 

 

1. การกาํหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย 

 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาครัง้นี ้คือ พนักงานธนาคารต่างชาติแห่งหนึ่งในประเทศไทย มี

จํานวนทัง้สิน้ 470 คน (ท่ีมา : ฝ่ายทรัพยากรบคุคล ณ เดือนตลุาคม 2557) 

 

กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 

 กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี ้คือ พนักงานธนาคารต่างชาติแห่งหนึ่งในประเทศไทย 

เน่ืองจากทราบจํานวนประชากรท่ีแน่นอน จึงกําหนดขนาดตัวอย่าง โดยใช้วิธีการคํานวณขนาด

ตวัอย่างแบบทราบจํานวนประชากรของทาโร ยามาเน (Taro Yamane. 1967: 886) โดยกําหนดค่า

ความเช่ือมัน่ท่ี 95% และคา่ความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได้เทา่กบั 5% หรือ 0.05 มีสตูรดงันี ้

               

 
 

 เม่ือ      n แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 

   N แทน ขนาดของประชากร 

     e แทน คา่ความคลาดเคล่ือน 
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แทนคา่ในสตูร ดงันัน้จะได้ขนาดตวัอยา่ง 

 

    

    

      = 216.09 หรือ 216 คน 

 

 ทัง้นีผู้้ วิจยัได้เพิ่มจํานวนตวัอย่าง 39% เท่ากับ 84 คน รวมขนาดกลุ่มตวัอย่างทัง้หมดเท่ากับ 

300 คน 
 

วิธีการสุ่มตัวอย่าง 

ในการวิจัยครัง้นีผู้้ วิจัยใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบไม่อาศยัความน่าจะเป็น (Non-probability 

Sampling)  

ขัน้ตอนท่ี 1 วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบชัน้ภูมิ (Stratified Random Sampling) ในการวิจยัครัง้นี ้

ใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบชัน้ภูมิแบบเป็นสดัส่วน (Proportional Stratified Random Sampling) โดย

จําแนกประชากรท่ีมีความแตกต่างกันระหว่างกลุ่มออกเป็นชัน้ภูมิ (Stratum) เพ่ือให้ได้ข้อมูลท่ี

ครบถ้วนและครอบคลุม ซึ่งแบ่งตามคณุลกัษณะท่ีแตกต่างกันเป็นกลุ่มย่อย โดยกําหนดให้สมาชิกใน

แตล่ะกลุ่มมีความคล้ายคลึงกนัมากท่ีสดุ แตใ่ห้มีความแตกตา่งระหว่างกลุ่มแตล่ะกลุ่มมากท่ีสดุ แล้ว

ทําการสุ่มตวัอย่างเพ่ือเป็นตวัแทนของแต่ละกลุ่มตวัอย่างตามสัดส่วน คือชัน้ใดมีประชากรมากควร

ได้รับการสุม่ตวัอยา่งเป็นตวัแทนท่ีมากกว่า 

ผู้ วิจัยได้เลือกตัวอย่างโดยแบ่งชัน้ภูมิตามความแตกต่างของตําแหน่งงานของพนักงาน

ธนาคารต่างชาติแห่งหนึ่งในประเทศไทย ซึ่งจากข้อมลูพนกังานมีจํานวนทัง้หมด 470 คน ในจํานวนนี ้

เป็นหัวหน้าขึน้ไป (ผู้ จัดการ ผู้ ช่วยผู้ อํานวยการ ผู้ อํานวยการ) จํานวน 215 คน และเป็นพนักงาน

ปฏิบตัิการ (พนกังาน เจ้าหน้าท่ี) จํานวน 255 คน (ท่ีมา : ฝ่ายทรัพยากรบคุคล ณ เดือนตลุาคม 2557) 

ดงันัน้การสุม่ตวัอยา่งแบบชัน้ภมูิได้สดัสว่นท่ีเหมาะสมดงันี ้

 

จํานวนตวัอยา่งในแตล่ะชัน้ภมูิ  =  จํานวนประชากรในแตล่ะชัน้ภมูิ x ขนาดกลุม่ตวัอยา่ง 

          จํานวนประชากรทัง้หมด 
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ตําแหนง่งาน   จํานวนประชากรในแตล่ะชัน้ภมูิ (คน) ตวัอยา่งในแตล่ะชัน้ภมูิ (คน) 

หวัหน้างานขึน้ไป     215               137 

พนกังานปฏิบตักิาร            255               163 

  

 ขัน้ตอนท่ี 2 วิธีการสุ่มตวัอย่างตามความสะดวก (Convenience Sampling) ทําการเก็บรวม

รวบข้อมลูโดยการแจกแจงแบบสอบถามท่ีจดัเตรียมไว้ นําไปเก็บข้อมลูจากพนกังานตามสดัส่วนของ

พนักงานในแต่ละชัน้ภูมิตามจํานวนท่ีกําหนดไว้ในขัน้ตอนท่ี 1 ให้ครบตามจํานวนกลุ่มตวัอย่างท่ี

ต้องการ 

 

2.  การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาวิจัย 

 ในการศกึษาวิจยัครัง้นี ้ ผู้ วิจยัได้เลือกวิธีการโดยการเก็บแบบสอบถาม (Questionnaire) เป็น

เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม โดยจดัลําดบัเนือ้หาแบบสอบถามให้ครอบคลุมข้อมูลท่ีต้องการ ซึ่งแบ่ง

ออกเป็น 3 ตอน ดงันี ้

 ส่วนท่ี 1  :  แบบสอบถามเก่ียวกบัข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ 

เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน ประสบการณ์ในการทํางาน และ

ตําแหน่งงาน รวมจํานวน 7 ข้อ โดยลักษณะแบบสอบถามประกอบด้วยคําถามแบบมีคําตอบให้

เลือกตอบ (Check List) โดยใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทนามบญัญัติ (Nominal scale) จํานวน 3 ข้อ 

ได้แก่ เพศ สถานภาพสมรส และตําแหน่งงาน และข้อมูลประเภทเรียงลําดบั (Ordinal scale) จํานวน 

4 ข้อ ได้แก่ อาย ุระดบัการศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน และประสบการณ์ในการทํางาน โดยใช้ระดบั

การวดัข้อมลูดงันี ้

 1. เพศ เป็นระดบัการวดัข้อมลูประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal scale) 

1.1 ชาย 

1.2 หญิง 

 2. อายุ เป็นระดบัการวดัข้อมูลประเภทเรียงลําดบั (Ordinal scale) แบ่งช่วงอายุเป็น 5 ช่วง 

จากพนกังานทัง้หมดของธนาคาร ข้อมลูท่ีมีคา่มากท่ีสดุคือ 55 ปี เป็นอายขุองพนกังานท่ีมากท่ีสดุ และ

ข้อมูลท่ีมีค่าน้อยท่ีสุดคือ 21 ปีเป็นอายุของพนกังานท่ีน้อยท่ีสุด (ท่ีมา : ฝ่ายทรัพยากรบุคคล) โดยมี

การคํานวณความกว้างระหวา่งชัน้ในแตล่ะชว่ง ดงันี ้
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ความกว้างของอนัตรภาคชัน้ =   ข้อมลูท่ีมีคา่สงูสดุ – ข้อมลูท่ีมีคา่ต่ําสดุ 

                        จํานวนชัน้ 

      =    55 - 21 

                           4 

      =    8.25 เฉล่ียประมาณ 8 ปี 

  2.1 21 - 28 ปี  

  2.2 29 - 37 ปี  

  2.3 38 - 46 ปี  

2.4 47 - 55 ปี  

 3. สถานภาพสมรส เป็นระดบัการวดัข้อมลูประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal scale) 

  3.1 โสด  

  3.2 สมรส / อยูด้่วยกนั  

3.3 หม้าย / หยา่ร้าง หรือแยกกนัอยู ่ 

 4. ระดบัการศกึษา เป็นระดบัการวดัข้อมลูประเภทเรียงลําดบั (Ordinal scale) 

  4.1 ต่ํากวา่ปริญญาตรี 

  4.2 ปริญญาตรี 

4.3 สงูกวา่ปริญญาตรี 

 5. รายได้เฉล่ียตอ่เดือน เป็นระดบัการวดัข้อมลูประเภทเรียงลําดบั (Ordinal scale) 

 โดยเหตผลท่ีใช้รายได้เฉล่ีย 15,000 บาทเป็นข้อมลูท่ีต่ําท่ีสดุ เน่ืองจากพนกังานใหม่ท่ีเข้ามา

ปฏิบตัิงานท่ีธนาคารนัน้จะได้อตัราค่าตอบแทนเป็นเงินเดือนเร่ิมต้น 15,000 บาท แต่เน่ืองด้วยข้อมูล

เงินเดือนเป็นความลบัส่วนบุคคล ไม่สามารถเปิดเผยข้อมูลได้ ผู้ วิจยัจึงแบ่งเป็น 5 อนัตรภาพชัน้ ช่วง

ละ 20,000 บาท ดงันี ้

 5.1 15,000 – 35,000 บาท  

 5.2 35,001 – 55,000 บาท  

 5.3 55,001 – 75,000 บาท  

 5.3 75,001 – 95,000 บาท  

5.4 ตัง้แต ่95,001 บาทขึน้ไป  
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 6. ประสบการณ์ในการทํางาน เป็นระดบัการวดัข้อมูลประเภทเรียงลําดบั (Ordinal scale) 

วา่มีระยะเวลาในการทํางานให้กบัธนาคารแหง่นีน้านเทา่ใด 

 ข้อมูลท่ีมีค่ามากท่ีสุดคือ 33 ปี เป็นอายุงานของพนักงานท่ีมีประสบการณ์ในการทํางาน

ร่วมกบัธนาคารนานท่ีสดุ ข้อมลูท่ีมีคา่น้อยท่ีสดุคือไม่ถึงปีหรือเทา่กบั 1 ปี (ท่ีมา: ฝ่ายทรัพยากรบคุคล) 

โดยมีการคํานวณความกว้างระหว่างชัน้ในแตล่ะชว่ง ดงันี ้

 ความกว้างของอนัตรภาคชัน้ =   ข้อมลูท่ีมีคา่สงูสดุ – ข้อมลูท่ีมีคา่ต่ําสดุ 

                                   จํานวนชัน้ 

      =   33 - 1 

                     4 

      =    8 ปี 

  6.1 น้อยกวา่เทา่กบั 8 ปี  

  6.2 9 - 16 ปี  

  6.4 17 – 24 ปี  

6.5 25 ปี ขึน้ไป  

 7. ตําแหนง่งาน เป็นระดบัการวดัข้อมลูประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal scale) 

 7.1 พนกังานปฏิบตักิาร  

 7.2 หวัหน้างานขึน้ไป  

 ส่วนท่ี 2 :  แบบสอบถามวัดด้านวฒันธรรมองค์กร ใช้วัดวัฒนธรรมองค์กรของพนักงาน

ธนาคาร ซึ่งทําการศกึษา 7 ด้าน ด้านละ 2 ข้อ คือ ด้านนวตักรรมและความกล้าเส่ียง (Innovation and 

Risk Taking) ด้านการมุ่งเน้นรายละเอียดในการปฏิบัติงาน (Attention to Detail) ด้านการมุ่งเน้น

ผลสําเร็จในการดําเนินงาน (Outcome Orientation) ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร (People Orientation) 

ด้านการมุ่งเน้นการทํางานเป็นทีม (Team Orientation) ด้านการมุ่งเน้นเชิงรุก (Aggressiveness) ด้าน

การสร้างความมัน่คง (Stability) 

 ลกัษณะของแบบสอบถามแบบลิเคอร์ท สเกล (Likert scale) เป็นระดบัการวดัข้อมลูประเภท

อันตรภาคชัน้ (Interval Scale) มี 5 ระดับ โดยผู้ ตอบแบบสอบถามแสดงระดับความคิดเห็น โดยมี

เกณฑ์การกําหนดคะแนน ดงันี ้

 ระดบั 5  หมายถึง เห็นด้วยอยา่งย่ิง 

 ระดบั 4   หมายถึง  เห็นด้วย 
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 ระดบั 3  หมายถึง ไมแ่นใ่จ 

 ระดบั 2   หมายถึง ไมเ่ห็นด้วย 

 ระดบั 1  หมายถึง ไมเ่ห็นด้วยอยา่งย่ิง 

  

 เกณฑ์ค่าเฉล่ียในการแปลผล โดยใช้สูตรการคํานวณความกว้างของอันตรภาคชัน้ดังนี ้

(มลัลิกา บนุนาค. 2537: 29) 

 ความกว้างของอนัตรภาคชัน้ =   ข้อมลูท่ีมีคา่สงูสดุ – ข้อมลูท่ีมีคา่ต่ําสดุ 

                         จํานวนชัน้ 

      =   5 - 1 

                      5 

      =   0.80 

 คา่เฉล่ีย    ระดบัความเห็นด้วย  

 4.21 – 5.00   มีความคดิเห็นตอ่วฒันธรรมองค์กรในระดบัดีมาก  

 3.41 – 4.20   มีความคดิเห็นตอ่วฒันธรรมองค์กรในระดบัดี  

 2.61 – 3.40   มีความคดิเห็นตอ่วฒันธรรมองค์กรในระดบัปานกลาง  

 1.81 – 2.60   มีความคดิเห็นตอ่วฒันธรรมองค์กรในระดบัไม่ดี  

 1.00 – 1.80      มีความคดิเห็นตอ่วฒันธรรมองค์กรในระดบัไม่ดีอย่างมาก 

   

 ส่วนท่ี 3  :  แบบสอบถามความคดิเห็นเพ่ือวดัความผกูพนัตอ่องค์กร ประกอบด้วยข้อคําถาม

จํานวน 15 ข้อ  

 ลกัษณะของแบบสอบถามแบบลิเคอร์ท สเกล (Likert scale) เป็นระดบัการวดัข้อมลูประเภท 

อันตรภาคชัน้ (Interval Scale) มี 5 ระดับ โดยผู้ ตอบแบบสอบถามแสดงระดับความคิดเห็น โดยมี

เกณฑ์การกําหนดคะแนน ดงันี ้

 ระดบั 5  หมายถึง เห็นด้วยอยา่งย่ิง 

 ระดบั 4   หมายถึง  เห็นด้วย 

 ระดบั 3  หมายถึง ไมแ่นใ่จ 

 ระดบั 2   หมายถึง ไมเ่ห็นด้วย 

 ระดบั 1  หมายถึง ไมเ่ห็นด้วยอยา่งย่ิง 
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 เกณฑ์ค่าเฉล่ียในการแปลผล โดยใช้สูตรการคํานวณความกว้างของอันตรภาคชัน้ดังนี ้

(กลัยา วานิชย์บญัชา. 2545: 34-35) 

ความกว้างของอนัตรภาคชัน้ =   ข้อมลูท่ีมีคา่สงูสดุ – ข้อมลูท่ีมีคา่ต่ําสดุ 

                         จํานวนชัน้ 

      =   5 - 1 

                   5 

      =   0.80 

 คา่เฉล่ีย    ระดบัความผกูพนั  

 4.21– 5.00   มีความผกูพนัตอ่องค์กรในระดบัมากท่ีสดุ  

 3.41– 4.20   มีความผกูพนัตอ่องค์กรในระดบัมาก  

 2.61– 3.40   มีความผกูพนัตอ่องค์กรในระดบัปานกลาง  

 1.81 – 2.60   มีความผกูพนัตอ่องค์กรในระดบัน้อย  

 1.00 – 1.80   มีความผกูพนัตอ่องค์กรในระดบัน้อยท่ีสดุ  

 

 ขัน้ตอนการสร้างเคร่ืองมือ  

 เคร่ืองมือทีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในครัง้นี ้คือแบบสอบถามซึ่งมีขัน้ตอนการสร้างเคร่ืองมือ

ตามลําดบัตอ่ไปนี ้

 1. ศึกษาทฤษฏี เอกสาร ตํารา และผลงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับวัฒนธรรมองค์กรและความ

ผกูพนัตอ่องค์กรเพ่ือใช้เป็นกรอบแนวความคิดของการวิจยั  

 2. นําข้อมูลท่ีได้จากการรวบรวมมาสร้างแบบสอบถาม โดยขอบเขตของแบบสอบถามจะ

เก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กร และความผกูพนัตอ่องค์กร  

 3. นําแบบสอบถามท่ีผู้ วิจยัสร้างเสร็จขึน้เสนอตอ่อาจารย์ท่ีปรึกษาและคณะกรรมการควบคมุ

สารนิพนธ์ตรวจสอบความถกูต้องของเนือ้หา เสนอแนะ และนําข้อเสนอแนะมาปรับปรุงแก้ไขเพ่ือความ

แมน่ยําในการวดั  

 4. นําแบบสอบถามท่ีได้ปรับปรุงแก้ไขแล้ว ไปทดสอบความเช่ือมั่น โดยนําไปทดสอบ (Try 

out) กบักลุ่มตวัอยา่งจํานวน 30 ชดุ เพ่ือนําผลไปหาคา่ความเช่ือมัน่ (Reliability) คา่สมัประสิทธ์ิอลัฟ่า

ท่ีได้จะแสดงถึงระดบัความคงท่ีของแบบสอบถาม การใช้วิธีสมัประสิทธ์ิครอนบคัอลัฟ่า (Cronbach’s 
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Alpha) (กัลยา วานิชย์บัญญา. 2546: 449-450) โดยมีค่าระหว่าง 0<α<1 ค่าท่ีใกล้เคียงกับ 1 มาก 

แสดงว่ามีระดบัความเช่ือมัน่สงู และผู้ วิจยักําหนดค่าท่ีระดบัมากกว่า 0.70 เป็นต้นไปแสดงว่ายอมรับ

วา่มีคา่ความเช่ือมัน่ จงึนําแบบสอบถามไปใช้จริงในการวิจยั 

 จากการทดสอบหาคา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ได้คา่ความเช่ือมัน่ ดงันี ้

 1.วฒันธรรมองค์กร 

  ด้านนวตักรรมและความกล้าเส่ียง   คา่ความเช่ือมัน่เทา่กบั 0.867 

  ด้านการมุง่เน้นรายละเอียดในการปฏิบตังิาน  คา่ความเช่ือมัน่เทา่กบั 0.822 

 ด้านการมุง่เน้นผลสําเร็จในการดําเนินงาน  คา่ความเช่ือมัน่เทา่กบั 0.776 

  ด้านการมุง่เน้นบคุลากร    คา่ความเช่ือมัน่เทา่กบั 0.894 

  ด้านการมุง่เน้นการทํางานเป็นทีม   คา่ความเช่ือมัน่เทา่กบั 0.833 

  ด้านการมุง่เน้นเชิงรุก     คา่ความเช่ือมัน่เทา่กบั 0.785 

  ด้านการสร้างความมัน่คง    คา่ความเช่ือมัน่เทา่กบั 0.965 

 2.ความผกูพนัตอ่องค์กร    คา่ความเช่ือมัน่เทา่กบั 0.920 

 5. นําแบบสอบถามท่ีผา่นการหาคา่ความเช่ือมัน่ไปเก็บรวบรวมข้อมลูตอ่ไป 

 

3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 การวิจยัในครัง้นีเ้ป็นศึกษาถึงวฒันธรรมองค์กรท่ีมีความสมัพันธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนกังานธนาคารตา่งชาติแห่งหนึ่งในประเทศไทย ผู้ วิจยัได้ทําการศกึษาและเก็บรวบรวมข้อมลูตา่งๆ จาก

แหลง่ข้อมลู 2 แบบ ดงันี ้

 1. แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ได้จากการศึกษาค้นคว้าจากหนังสือสารนิพนธ์ 

วิทยานิพนธ์ เอกสารวารสารท่ีสามารถอ้างอิงได้ ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องรวมถึงแหล่งข้อมูลทาง

อินเตอร์เน็ต  

 2. แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ได้จากการเก็บข้อมูลจากผู้ตอบแบบสอบถาม โดย

การออกแบบสอบถามและเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง เพ่ือจะสามารถชีแ้จงวตัถุประสงค์และขอ

ความร่วมมือในการเก็บข้อมลูจากกลุม่ตวัอย่างจํานวน 300 ชดุ  
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4.  การจัดทาํข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ผู้ วิจยันําแบบสอบถามท่ีรวบรวมได้มาดําเนินการดงันี ้

 1. การตรวจสอบข้อมูล (Editing) ผู้ วิจยัตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม

และแยกแบบสอบถามท่ีไมส่มบรูณ์ออก  

 2. การลงรหสั (Coding) นําแบบสอบถามท่ีถกูต้องเรียบร้อยมาลงรหสัเพ่ือประมวลผลข้อมูล

ด้วยคอมพิวเตอร์ตามท่ีได้กําหนดรหสัไว้ล่วงหน้า 

 3. การประมวลผลข้อมลู ข้อมลูท่ีลงรหสัแล้วได้นํามาบนัทึกโดยใช้เคร่ืองคอมพิวเตอร์เพ่ือทํา

การประมวลผลข้อมลู ซึ่งใช้โปรแกรมสถิติสําเร็จรูป เพ่ือการวิจยัทางสงัคมศาสตร์ (Statistic Package 

for Social Sciences หรือ SPSS) เพ่ือวิเคราะห์เชิงพรรณนาและทดสอบสมมตุฐิาน 

 

 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 1. การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Description Statistic) เป็นการจัดหมวดหมู่และ

เพ่ือทราบลักษณะพืน้ฐานทั่วไปของประชากร โดยทําการวิเคราะห์เป็นค่าร้อยละ (Percentage) 

คา่เฉล่ีย (Mean) คา่เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

 2. การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ในการวิเคราะห์เพ่ือทดสอบ

สมมุติฐาน โดยใช้สถิติ t-test สําหรับตวัแปรท่ีแบ่งเป็นสองกลุ่ม และสถิติ One Way ANOVA สําหรับ

ตวัแปรท่ีมากกว่าสองกลุ่ม สําหรับค่านยัสําคญัทางสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ครัง้นีกํ้าหนดไว้ท่ี 0.05 

และสถิติสัมประสิทธ์ิอย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

เพ่ือหาความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร 2 ตวัท่ีเป็นอิสระตอ่กนัเพ่ือใช้ในการทดสอบสมมตุฐิาน 

 

5. สถติทิี่ใช้ในการวิจัย 

 1. สถิตเิชิงพรรณนา (Description Statistic) ใช้สถิตพืิน้ฐานอนัประกอบด้วย 

  1.1 การหาค่าร้อยละ (Percentage) ใช้วิเคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่ม

ตวัอยา่ง (กลัยา วาณิชย์บญัชา. 2545: 38) โดยมีสตูรดงันี ้

 

    

 

   เม่ือ     P   แทน  คา่ร้อยละ หรือ % (Percentage) 

f  แทน  คา่ความถ่ีท่ีต้องการแปลเป็นคา่ร้อยละ 
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n แทน  คา่จํานวนความถ่ีทัง้หมดหรือจํานวนกลุม่ตวัอยา่ง 

 

  1.2 ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean หรือ  ) (กัลยา วาณิชย์บัญชา. 2545: 46-47) โดยมีสูตร

ดงันี ้

    
 

   เม่ือ   แทน  คะแนนเฉล่ีย 

      ∑x แทน  ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 

       n แทน  จํานวนกลุม่ตวัอยา่ง 

 

  1.3 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การหาคา่เบ่ียงเบนมาตรฐาน เพ่ือใช้

แปลความหมายของข้อมลูตา่งๆ (กลัยา วาณิชย์บญัชา. 2545: 48) โดยมีสตูรดงันี ้

   

    
 

   เม่ือ   S.D.   แทน คา่เบ่ียงเบนมาตรฐาน   

  แทน ผลรวมของคะแนนแตล่ะตวัยกกําลงัสอง  

 แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกกําลงัสอง 

     n   แทน จํานวนกลุม่ตวัอยา่ง 

  

 2. สถิตท่ีิใช้ทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม  

 การหาคา่เช่ือมัน่ของแบบสอบถาม โดยใช้วิธีการหาคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟา (α – coefficient) 

ด้วยวิธีครอนบัค (Cronbach’s alpha) สูตร Alpha Coefficient ของครอนบัค (Cronbach) สําหรับ

โปรแกรม SPSS for Windows (กลัยา วาณิชย์บญัชา. 2546: 449) 
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 เม่ือ  K    แทน จํานวนข้อคําถาม 

     แทน คา่เฉล่ียของคา่แปรปรวนร่วมระหวา่งคําถามตา่ง ๆ  

     แทน คา่เฉล่ียความแปรปรวนของคําถาม 

  

 3. สถิตเิชิงอนมุาน (Inferential Statistics) ใช้ในการทดสอบสมมตฐิาน ดงันี ้

  3.1 คา่สถิติ t-test ใช้ทดสอบความแตกตา่งระหว่างคาเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่มท่ีเป็น

อิสระตอ่กนั (Independent) (กลัยา วานิชย์บญัชา. 2549: 108) ใช้สตูรดงันี ้

  ในการทดสอบ t-test หากคา่แปรปรวนของข้อมลูเท่ากนัทกุกลุ่ม ให้ทดสอบความแตกตา่ง

ด้วย Equal Variance assumed และกรณีค่าแปรปรวนของข้อมูลไม่เท่ากันทุกกลุ่ม ให้ทดสอบความ

แตกตา่งด้วย Equal Variance not assumed  โดยจะทําการทดสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่

ก่อน โดยใช้ Levene’s Test  

    3.1.1 กรณีความแปรปรวนของทัง้สองกลุม่ไมเ่ทา่กนั (s1
2 ≠  s2

2 ) 

     
     

 
    

    3.1.2 กรณีความแปรปรวนของทัง้สองกลุม่เทา่กนั (s1
2 =  s2

2 ) 
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    เม่ือ  t แทน คา่สถิตท่ีิใช้พิจารณาใน  t – test 

      1 แทน คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่งท่ี  1 

      1 แทน คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่งท่ี  2 

      S1
2 แทน คา่ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอยา่งท่ี  1 

      S2
2 แทน คา่ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอยา่งท่ี  2 

      n1 แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งท่ี  1 

      n2 แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งท่ี  2 

      df แทน องศาความเป็นอิสระ (degree of freedom) 

  

 3.2 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA Analysis of Variance) หรือ  

(One  Way ANOVA) ใช้เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างคา่เฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างตัง้แต ่2 กลุ่มขึน้

ไป (กลัยา วานิชย์บญัชา. 2549: 293) มีสตูรดงันี ้

 

ตารางสรุปผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One – Way ANOVA) 
 

แหล่งความแปรปรวน Df ผลรวมกําลังสอง 

SS 

ค่าประมาณของความ

แปรปรวน MS 

F 

ระหวา่งกลุม่ (b) k - 1 SSb MSb = SSb/(k – 1) MSb/ MSw 

ภายในกลุม่ (w) n - k SSw MSw = SSw/(n – k) 

ทัง้หมด (T) n - 1 SSt   

 

  3.2.1 กรณีคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่เทา่กนั มีสตูรดงันี ้

  

    

 

   เม่ือ  F  แทน คา่สถิตท่ีิใช้พิจารณาใน  F – distribution 

     df  แทน องศาความเป็นอิสระ (degree of freedom) 
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     k  แทน จํานวนกลุม่ตวัอยา่งท่ีนํามาทดสอบสมมตฐิาน 

     n  แทน จํานวนตวัอยา่งทัง้หมด 

     SSb แทน ผลรวมกําลงัสองระหวา่งกลุม่ (Between Sum Of Square) 

     SSw แทน ผลรวมกําลงัสองภายในกลุม่ (Within Sum Of Square) 

   MSb แทน คา่ประมาณการของความแปรปรวนระหว่างกลุม่ (Mean Square 

Between Groups) 

   MSw แทน คา่ประมาณการของความแปรปรวนภายในกลุ่ม (Mean Square 

Within Groups) 

 

 กรณีผลการทดสอบพบวา่มีความแตกตา่งอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิต ิจึงทําการทดสอบเป็นราย

คู่ท่ีระดับนัยสําคัญ α  = 0.5 หรือระดับความเช่ือมั่น 95% โดยใช้วิธี Fishers Least – Significant 

Difference (LSD) เพ่ือเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของกลุ่มตวัอย่าง เพ่ือดวู่าคู่ใดบ้างท่ีแตกต่างกัน มี

สตูรดงันี ้(กลัยา วานิชย์บญัชา. 2549: 333) 

   เม่ือ     

 

   เม่ือ     

  

   โดยท่ี   

  

   เม่ือ  LSD แทน คา่ผลตา่งนยัสําคญัท่ีคํานวณได้สําหรับกลุม่ตวัอยา่งท่ี i และ j  

     MSE แทน Mean Square error ได้จากตารางวิเคราะห์ความแปรปรวน 

     k  แทน จํานวนกลุม่ของตวัอยา่งท่ีใช้ทดสอบ 

     n      แทน จํานวนตวัอยา่งทัง้หมด 

     α  แทน คา่ความเช่ือมัน่ 

           แทน จํานวนตวัอยา่งในกลุม่ท่ี i  

           แทน จํานวนตวัอยา่งในกลุม่ท่ี j 
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   3.2.2 กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากัน ใช้สูตรการวิเคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียว Brown – Forsythe (β) มีสตูรดงันี ้

 

    
  

   โดยท่ี            

  

   เม่ือ  β  แทน คา่สถิตท่ีิใช้พิจารณาใน Brown – Forsyth  

      แทน คา่ความแปรปรวนระหวา่งกลุม่  

      แทน คา่ความแปรปรวนภายในกลุม่สําหรับ Brown–Forsythe 

     k  แทน จํานวนกลุม่ของตวัอยา่ง 

           แทน จํานวนตวัอยา่งในกลุม่ท่ี i 

     N  แทน จํานวนประชากร 

        แทน  คา่ความแปรปรวนระหวา่งกลุม่ตวัอยา่งท่ี i 

  

 กรณีผลการทดสอบพบวา่มีความแตกตา่งอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิต ิจึงทําการทดสอบเป็นราย

คู่ท่ีระดับนัยสําคญั α = 0.5 หรือระดับความเช่ือมั่น 95% โดยใช้วิธี Dunnett’s T3 เพ่ือเปรียบเทียบ

คา่เฉล่ียรายคูข่องกลุม่ตวัอยา่ง เพ่ือดวูา่คูใ่ดบ้างท่ีแตกตา่งกนั มีสตูรดงันี ้(วิเชียร เกศสิงห์. 2526: 116)  

  

    

 

   เม่ือ  t  แทน คา่สถิตท่ีิใช้พิจารณา t-distribution 
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    แทน ค่าประมาณความแปรปรวนภายในกลุ่ม (Mean Square within 

group) สําหรับ Dunnett’s T3 

     i  แทน คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่งท่ี i 

     j  แทน คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่งท่ี j 

     ni  แทน จํานวนตวัอยา่งของกลุม่ท่ี i 

     nj  แทน จํานวนตวัอยา่งของกลุม่ท่ี j 

 

 3.3 สถิติค่าสัมประสิทธ์ิสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation 

Coefficient) เพ่ือใช้หาค่าความสัมพันธ์ของตัวแปร 2 ตัวแปรท่ีเป็นอิสระต่อกัน (กัลยา วานิชย์บัญชา. 

2544: 311-312) มีสตูรดงันี ้

  

   

 

 เม่ือ  r   แทน สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร X กบั Y 

   ∑X แทน ผลรวมทัง้หมดของคะแนน X 

   ∑Y แทน ผลรวมทัง้หมดของคะแนน Y 

   ∑X2 แทน ผลรวมของคะแนนชดุ X แตล่ะตวัยกกําลงัสอง 

   ∑Y2 แทน ผลรวมของคะแนนชดุ Y แตล่ะตวัยกกําลงัสอง 

   ∑XY แทน ผลรวมของผลคณูระหวา่งคะแนนชดุ X กบั Y 

   N   แทน จํานวนคูข่องข้อมลู 

  

 โดยท่ีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ จะมีค่าระหว่าง -1 ≤ r ≤  1 ความหมายของค่า r (กัลยา  

วานิชย์บญัชา. 2546: 350-351) เป็นดงันี ้

 1. คา่ r เป็นบวก (มากกว่า 0 ถึง 1 ) แสดงว่า x และ y มีความสมัพนัธ์ในทิศทางทางเดียวกนั

นัน่คือ ถ้า X เพิ่ม Y จะเพิ่มขึน้ด้วย แตถ้่า  X ลด Y จะลดลงด้วย ซึ่งถ้า r มีคา่เข้าใกล้ 1 แสดงว่าตวัแปร

ทัง้สองมีความสมัพนัธ์ทางบวกในระดบัสงูมาก 

 2. ค่า r เป็นลบ (น้อยกว่า 0 ถึง -1 ) แสดงว่า x และ y มีความสมัพนัธ์ในทิศทางตรงกันข้าม

กนั นัน่คือ ถ้า X เพิ่ม Y จะลด แตถ้่า  X ลด Y จะเพิ่ม ซึ่งถ้า r มีค่าเข้าใกล้ -1 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมี
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ความสมัพนัธ์ทางลบในระดบัสงูมาก 

 3. คา่ r เข้าใกล้ 0 แสดงวา่ x และ y มีความสมัพนัธ์กนัน้อย 

 4. ถ้าคา่ r = 0 แสดงวา่ x และ y ไมมี่ความสมัพนัธ์กนั 

 

 การอา่นความหมายของคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์   

 0.01 - 0.20  หมายถึง มีความสมัพนัธ์ในระดบัต่ํา 

 0.21 - 0.40  หมายถึง มีความสมัพนัธ์ในระดบัคอ่นข้างต่ํา 

 0.41 - 0.60  หมายถึง มีความสมัพนัธ์ในระดบัปานกลาง 

 0.61 - 0.80 หมายถึง มีความสมัพนัธ์ในระดบัคอ่นข้างสงู 

 0.81 - 1.00 หมายถึง มีความสมัพนัธ์ในระดบัสงู 

 



บทที่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

 การนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลงานวิจยัเร่ือง วฒันธรรมองค์กรมีความสมัพันธ์กับความ

ผกูพนัของพนกังานธนาคารต่างชาติแห่งหนึ่งในประเทศไทย ผู้ วิจยัได้กําหนดสญัลกัษณ์และอกัษรย่อ

ตา่งๆ ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลูดงันี ้

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 n  แทน ขนาดกลุม่ตวัอยา่ง   

  แทน คา่เฉล่ีย (Mean) 

 S.D. แทน คา่ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 P  แทน  คา่ความนา่จะเป็น (Probability) 

 t  แทน คา่สถิตท่ีิใช้พิจารณา t - distribution 

 F  แทน คา่สถิตท่ีิใช้พิจารณา F – distribution  

 df  แทน องศาความเป็นอิสระ (degree of freedom) 

 SS  แทน ผลบวกกําลงัสองของคะแนน (Sam of Squares) 

 MS  แทน คา่เฉล่ียผลบวกกําลงัสองของคะแนน (Mean of Squares) 

 r  แทน คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั 

 Sig. แทน ระดบันยัสําคญัทางสถิต ิ(Significant) 

 H0  แทน  สมมตฐิานหลกั (Null hypothesis) 

 H1  แทน  สมมตฐิานรอง (Alternative hypothesis) 

 *  แทน คา่นยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 **  แทน คา่นยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

 

การนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ในการนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล และการแปลผลการวิเคราะห์ข้อมูลของการวิจยัครัง้นี ้

ผู้ วิจยันําเสนอรูปแบบของตารางประกอบคําอธิบาย โดยแบง่การนําเสนอออกเป็น 2 ตอน ดงันี ้
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ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา 

  1.1 การวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการ 

ศกึษา รายได้เฉล่ียตอ่เดือน ประสบการณ์ในการทํางาน และตําแหนง่งาน 

  1.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กร ได้แก่ ด้านนวตักรรมและความกล้า

เส่ียง (Innovation and Risk Taking) ด้านการมุ่งเน้นรายละเอียดในการปฏิบัติงาน (Attention to 

Detail) ด้านการมุ่งเน้นผลสําเร็จในการดําเนินงาน (Outcome Orientation) ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร 

(People Orientation) ด้านการมุ่งเน้นการทํางานเป็นทีม (Team Orientation) ด้านการมุ่งเน้นเชิงรุก 

(Aggressiveness) และด้านการสร้างความมัน่คง (Stability)   

  1.3 การวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานธนาคารต่างชาติแห่ง

หนึง่ในประเทศไทย 

 

 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมตฐิาน 

  2.1 สมมตฐิานข้อท่ี 1 ข้อมลูลกัษณะสว่นบคุคลของพนกังานธนาคารตา่งชาติแห่งหนึ่งใน

ประเทศไทยท่ีแตกต่างกัน ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการ ศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน 

ประสบการณ์ในการทํางาน และตําแหนง่งาน มีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 

  2.2 สมมติฐานข้อท่ี 2 วัฒนธรรมองค์กร ได้แก่ ด้านนวัตกรรมและความกล้าเส่ียง 

(Innovation and Risk Taking) ด้านการมุ่งเน้นรายละเอียดในการปฏิบัติงาน (Attention to Detail) 

ด้านการมุ่งเน้นผลสําเร็จในการดําเนินงาน (Outcome Orientation) ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร (People 

Orientation) ด้ านการมุ่ ง เน้ น การทํ างาน เป็ น ที ม  (Team Orientation) ด้ านการมุ่ ง เน้ น เชิ ง รุก 

(Aggressiveness) ด้านการสร้างความมัน่คง (Stability) มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรของ

พนกังานธนาคารตา่งชาตแิหง่หนึง่ในประเทศไทย 

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา 

  1.1 การวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการ 

ศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน ประสบการณ์ในการทํางาน และตําแหน่งงาน กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ใน

การศึกษาวิจยัครัง้นี ้มีทัง้หมด 300 คน แสดงผลการวิเคราะห์จําแนกตามตวัแปร โดยนําเสนอจํานวน

และคา่ร้อยละ ดงันี ้
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ตาราง 1 แสดงจํานวนและร้อยละของข้อมลูลกัษณะสว่นบคุคลของกลุม่ตวัอย่าง 

 

 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล      จาํนวน (คน)         ร้อยละ  

1.1 เพศ 

 หญิง                  230   76.7  

 ชาย         70   23.3 

 

   รวม                300            100.0 

1.2 อาย ุ

 21 - 28 ปี       56   18.7 

 29 - 37 ปี                138   46.0 

 38 - 46 ปี        86   28.7 

 47 - 55 ปี        20     6.6 

   รวม                300            100.0 

1.3 สถานภาพสมรส 

โสด                   179   59.7 

สมรส/อยูด้่วยกนั               116   38.7 

หม้าย/หยา่ร้าง หรือแยกกนัอยู ่     5     1.6 

   รวม                300            100.0 

1.4 ระดบัการศกึษา   

ต่ํากวา่ปริญญาตรี       0        0  

ปริญญาตรี                195   65.0 

 สงูกวา่ปริญญาตรี              105   35.0 

   รวม                300            100.0 
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ตาราง 1 (ตอ่) 

 

 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล      จาํนวน (คน)         ร้อยละ  

1.5 รายได้เฉล่ียตอ่เดือน   

15,000 – 35,000 บาท    76   25.3 

35,001 – 55,000 บาท     92   30.7 

55,001 – 75,000 บาท    58   19.3 

75,001 – 95,000 บาท    33   11.0 

ตัง้แต ่95,001 บาทขึน้ไป    41   13.7 

   รวม                300            100.0 

1.6 ประสบการณ์ในการทํางาน   

น้อยกวา่หรือเทา่กบั 8 ปี             110   36.7 

9 - 16 ปี                 120   40.0 

17 – 24 ปี        64   21.3 

มากกวา่ 25 ปี         6     2.0 

   รวม                300            100.0 

1.7 ตําแหนง่งาน     

พนกังานปฎิบตักิาร               163   54.3  

หวัหน้างานขึน้ไป               137   45.7 

   รวม                300            100.0 

 

 จากตาราง 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของพนกังานธนาคารต่างชาติแห่ง

หนึง่ในประเทศไทย เป็นกลุม่ตวัอยา่งในการศกึษาครัง้นีจํ้านวน 300 คน จําแนกตามตวัแปรได้ดงันี ้

 เพศ พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จํานวน 230 คน คิดเป็นร้อยละ 76.7 และเพศชาย 

จํานวน 70 คน คดิเป็นร้อยละ 23.3 ตามลําดบั 

 อายุ  พนักงานส่วนใหญ่ มีอายุระหว่าง 29-37 ปี  จํานวน  138 คน คิดเป็น ร้อยละ 46  

รองลงมาคือ อาย ุ38-46 ปี จํานวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 28.7 อายุ 21-28 ปี จํานวน 56 คน คิดเป็น

ร้อยละ 18.7 และอาย ุ47-55 ปี จํานวน 20 คน คดิเป็นร้อยละ 6.7  ตามลําดบั 
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สถานภาพสมรส พนกังานส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จํานวน 179 คน คิดเป็นร้อยละ 59.7  

รองลงมาคือ สถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกัน จํานวน 116 คน คิดเป็นร้อยละ 38.7 และสถานภาพหม้าย/

หยา่ร้าง หรือแยกกนัอยู ่จํานวน 5 คน คดิเป็นร้อยละ 1.7 ตามลําดบั 

 ระดับการศึกษา พนกังานส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาอยู่ในปริญญาตรี จํานวน 195 คน คิด

เป็นร้อยละ 65 และระดบัการศึกษาสงูกว่าปริญญาตรี จํานวน 105 คิดเป็นร้อยละ 35.0 ส่วนระดบัต่ํา

กวา่ปริญญาตรีไมมี่ 

 รายได้เฉล่ียต่อเดือน พนักงานส่วนใหญ่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 35,001-55,000 บาท 

จํานวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 30.7 รองลงมาคือ มีรายได้ 15,000-35,000 บาท จํานวน 76 คน คิดเป็น

ร้อยละ 25.3 มีรายได้ 55,001 – 75,000 บาท  จํานวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ19.3 มีรายได้ตัง้แต ่

95,001 บาทขึน้ไป จํานวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 13.7 และมีรายได้ 75,001 – 95,000 บาท จํานวน 33 

คน คดิเป็นร้อยละ 11.0 ตามลําดบั 

 ประสบการณ์ในการทํางาน พนักงานส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการทํางาน 9 - 16 ปี 

จํานวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 40.0 รองลงมาคือ มีประสบการณ์ในการทํางานน้อยกว่าหรือเท่ากับ 8 

ปี จํานวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 36.7 มีประสบการณ์ในการทํางาน 17 – 24 ปี จํานวน 64 คน คิดเป็น

ร้อยละ 21.3 และมีประสบการณ์ในการทํางานมากกว่า 25 ปี  จํานวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2.0 

ตามลําดบั 

 ตาํแหน่งงาน พนกังานส่วนใหญ่มีตําแหน่งงานพนกังานปฎิบตัิการ จํานวน 163 คน คิดเป็น

ร้อยละ 54.3 และตําแหนง่งานหวัหน้างานขึน้ไป จํานวน 134 คน คดิเป็นร้อยละ 45.7 ตามลําดบั 

  

 เน่ืองจากข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลได้แก่ อายุ สถานภาพสมรส และประสบการณ์ในการ

ทํางาน มีความถ่ีในกลุ่มย่อยน้อยเกินไป ผู้ วิจยัจึงได้ทําการรวบรวมกลุ่มข้อมูลใหม่ เพ่ือให้เกิดการ

กระจายของข้อมลูท่ีสม่ําเสมอ และเพ่ือทําการทดสอบสมมตฐิาน ซึง่ได้กลุม่ข้อมลูใหมด่งันี ้
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ตาราง 2 แสดงจํานวนและร้อยละของข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่างด้านอายุ สถานภาพ                             

สมรส และประสบการณ์ในการทํางาน ท่ีทําการจดักลุม่ใหม ่

 

 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล      จาํนวน (คน)         ร้อยละ  

1.2 อาย ุ

 21 - 28 ปี       56   18.7 

 29 - 37 ปี                138   46.0 

 38 ปี ขึน้ไป                106   35.3 

   รวม                300            100.0 

1.3 สถานภาพสมรส 

 โสด/หม้าย/หยา่ร้างหรือแยกกนัอยู ่             184   61.3 

 สมรส/อยูด้่วยกนั              116   38.7 

   รวม                300            100.0 

1.6 ประสบการณ์ในการทํางาน   

 ต่ํากวา่ 1 – 8 ปี               110   36.7 

 9 - 16 ปี                 120   40.0 

 17 ปี ขึน้ไป       70   23.3  

   รวม                300            100.0 

 

 จากตาราง 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูลกัษณะส่วนบคุคลพนกังานธนาคารตา่งชาติแห่งหนึ่งใน

ประเทศไทย ท่ีใช้เป็นกลุม่ตวัอยา่งในการศกึษาครัง้นี ้จํานวน 300 คน จําแนกตามตวัแปรได้ดงันี ้

 อายุ  พนักงานส่วนใหญ่ มีอายุระหว่าง 29-37 ปี  จํานวน  138 คน คิดเป็น ร้อยละ 46  

รองลงมาคือ อาย ุ38-55 ปี จํานวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 35.3 และอายุ 21-28 ปี จํานวน 56 คน คิด

เป็นร้อยละ 18.7 ตามลําดบั 

 สถานภาพสมรส พนกังานส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด/หม้าย/หย่าร้างหรือแยกกนัอยู่ จํานวน 

184 คน คดิเป็นร้อยละ 61.3 และสถานภาพสมรส/อยูด้่วยกนั จํานวน 116 คน คดิเป็นร้อยละ 38.7 

 ประสบการณ์ในการทํางาน พนักงานส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการทํางาน 9 - 16 ปี 

จํานวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 40.0 รองลงมาคือ มีประสบการณ์ในการทํางานน้อยกว่าหรือเท่ากับ 8 

ปี จํานวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 36.7 และมีประสบการณ์ในการทํางาน 17 ปีขึน้ไป จํานวน 70 คน คิด

เป็นร้อยละ 23.3 ตามลําดบั 
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 1.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กร ได้แก่ ด้านนวตักรรมและความกล้าเส่ียง 

(Innovation and Risk Taking) ด้านการมุ่งเน้นรายละเอียดในการปฏิบัติงาน (Attention to Detail) 

ด้านการมุ่งเน้นผลสําเร็จในการดําเนินงาน (Outcome Orientation) ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร (People 

Orientation) ด้ านการมุ่ ง เน้ น การทํ างาน เป็ น ที ม  (Team Orientation) ด้ านการมุ่ ง เน้ น เชิ ง รุก 

(Aggressiveness) และด้านการสร้างความมั่นคง (Stability) โดยนําเสนอค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบน

มาตราฐาน ปรากฏดงัตาราง 3 ดงันี ้

 

ตาราง 3 แสดงคา่เฉล่ียและคา่เบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นของพนกังานท่ีมีตอ่วฒันธรรม

องค์กรรายด้าน 

 

 วัฒนธรรมองค์กร          S.D.         ระดับ 

                          ความคิดเหน็  

ด้านนวตักรรมและความกล้าเส่ียง     3.92 0.624  ดี 

ด้านการมุง่เน้นรายละเอียดในการปฏิบตังิาน    4.67 0.396  ดีมาก 

ด้านการมุง่เน้นผลสําเร็จในการดําเนินงาน    4.47 0.499  ดีมาก 

ด้านการมุง่เน้นบคุลากร        4.20 0.698  ดี 

ด้านการมุง่เน้นการทํางานเป็นทีม     4.21 0.592  ดีมาก 

ด้านการมุง่เน้นเชิงรุก        4.23 0.535  ดีมาก 

ด้านการสร้างความมัน่คง      4.47 0.483  ดีมาก 

วฒันธรรมองค์กรโดยรวม      4.30 0.409  ดีมาก 

 

 จากตาราง 3 ระดบัความคิดเห็นของพนกังานท่ีมีต่อวฒันธรรมองค์กร จํานวน 300 คนพบว่า

พนักงานธนาคารต่างชาติแห่งหนึ่งในประเทศไทยมีความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองค์กรโดยรวมอยู่ใน

ระดบัดีมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.30 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า พนกังานมีระดบัความคิดเห็น

ในด้านการมุ่งเน้นรายละเอียดในการปฏิบตัิงาน ด้านการมุ่งเน้นผลสําเร็จในการดําเนินงาน ด้านการ

สร้างความมัน่คง ด้านการมุ่งเน้นเชิงรุก และด้านการมุ่งเน้นการทํางานเป็นทีม อยูใ่นระดบัดีมาก โดยมี

คา่เฉล่ียเท่ากบั 4.67, 4.47, 4.47, 4.23 และ 4.21 ตามลําดบั และพนกังานมีระดบัความคิดเห็นในด้าน

การมุ่งเน้นบคุลากร และด้านนวตักรรมและความกล้าเส่ียง รวมอยูใ่นระดบัดี โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั และ 

4.20 และ 3.92 ตามลําดบั 
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ตาราง 4 แสดงคา่เฉล่ียและคา่เบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นของพนกังานท่ีมีตอ่วฒันธรรม

องค์กรรายข้อ 

 

 วัฒนธรรมองค์กร          S.D.         ระดับ 

                          ความคิดเหน็  

ด้านนวัตกรรมและความกล้าเส่ียง  

1. พนกังานได้รับการสนบัสนนุให้ทดลองวิธีการใหม่ๆ  อยูเ่สมอ 3.98 0.592  ดี 

2. พนกังานสามารถเสนอแสดงความคดิเห็นแปลกใหมแ่ละ  3.98 0.701  ดี 

ได้รับการยอมรับ 

3. พนกังานได้รับการกระตุ้นให้ยอมรับความเส่ียงอยูเ่สมอ  3.79 0.847  ดี 

   ภาพรวม       3.92 0.624  ดี  

ด้านการมุ่งเน้นรายละเอียดในการปฏิบัตงิาน  

1. องค์กรเน้นความถกูต้องแมน่ยําของงาน    4.64 0.489  ดีมาก 

2. ความพงึพอใจของลกูค้าทัง้ภายในและภายนอกเป็นสิ่งท่ี  4.70 0.458  ดีมาก 

สําคญัของการปฏิบตังิาน 

3. องค์กรให้ความสําคญักบัรายละเอียดของงาน   4.66 0.502  ดีมาก 

   ภาพรวม       4.67 0.396  ดีมาก  

ด้านการมุ่งเน้นผลสาํเร็จในการดาํเนินงาน  

1. องค์กรให้ความสําคญักบัการทํางานให้บรรลผุลสําเร็จ  4.65 0.478  ดีมาก 

2. องค์กรประเมินความสามารถของพนกังานโดยวดัจากผล  4.18 0.796  ดี 

การปฏิบตังิานเป็นหลกั 

3. ทกุหนว่ยงานในองค์กรมีเป้าหมายตรงกนัคือความพงึพอใจ 4.58 0.528  ดีมาก 

ของลกูค้า 

   ภาพรวม       4.47 0.499  ดีมาก  

ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร  

1. พนกังานได้รับการฝึกอบรมอยูเ่สมอ    4.20 0.954  ดี 

2. องค์กรกระตุ้นให้พนกังานแสดงความคิดอยูเ่สมอ  4.18 0.714  ดี 

3. องค์กรมีชอ่งทางให้พนกังานมีสว่นร่วมในการแสดงความ 4.22 0.648  ดีมาก 

คดิเห็น 

   ภาพรวม       4.20 0.698  ดี  
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ตาราง 4 (ตอ่) 

 

 วัฒนธรรมองค์กร          S.D.         ระดับ 

                          ความคิดเหน็  

ด้านการมุ่งเน้นการทาํงานเป็นทีม  

1. องค์กรมีการจดักิจกรรมท่ีสร้างความสมัพนัธ์กนัในทีม  4.27 0.647  ดีมาก 

2. เม่ือมีการทํางานเป็นทีม ทําให้ได้ผลลพัธ์ท่ีมีประสิทธิภาพดีขึน้ 4.15 0.818  ดี 

3. องค์กรมีการให้รางวลักบัทีมงาน เชน่ star excellence  4.21 0.595  ดีมาก 

   ภาพรวม       4.21 0.592  ดีมาก  

ด้านการมุ่งเน้นเชิงรุก  

1. องค์กรปรับปรุงการทํางานให้ทนัตอ่เหตกุารณ์อยูเ่สมอ  4.24 0.599  ดีมาก 

2. องค์กรมีการเปรียบเทียบผลการปฏิบตังิานระหวา่งฝ่ายตา่งๆ  4.13 0.699  ดี 

เพ่ือเกิดการพฒันาการทํางานอยูเ่สมอ 

3. องค์กรมีการดําเนินธุรกิจและกิจกรรมเพ่ือมุง่เป็นผู้ นําทางธุรกิจ 4.31 0.617  ดีมาก 

   ภาพรวม       4.23 0.535  ดีมาก  

ด้านการสร้างความม่ันคง 

1. องค์กรมีการวางแผนบริหารงานท่ีคํานงึถึงความมัน่คงของ 4.45 0.562  ดีมาก 

องค์กรเป็นหลกั 

2. องค์กรมีวิธีการปฏิบตังิานท่ีให้ความสําคญัตอ่การรักษา  4.45 0.530  ดีมาก 

สถานภาพขององค์กร 

3. องค์กรมีการตดัสินใจท่ีคํานงึถึงความมัน่คงขององค์กร  4.50 0.533  ดีมาก 

เป็นหลกั 

   ภาพรวม       4.47 0.483  ดีมาก  

 

 จากตาราง 4 ระดบัความคิดเห็นของพนกังานท่ีมีต่อวัฒนธรรมองค์กร เม่ือพิจารณาความ

คดิเห็นในแตล่ะด้านพบวา่ 

 ด้านนวัตกรรมและความกล้าเส่ียง พนักงานมีระดับความคิดเห็นต่อวัฒนธรรมองค์กร 

ด้านนวัตกรรมและความกล้าเส่ียงอยู่ในระดบัดี โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.92 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่าพนกังานมีระดบัความคิดเห็นในระดบัดีทุกข้อคือ พนกังานได้รับการสนบัสนุนให้ทดลองวิธีการ
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ใหม่ๆ  อยูเ่สมอ พนกังานสามารถเสนอแสดงความคิดเห็นแปลกใหมแ่ละได้รับการยอมรับ และพนกังาน

ได้รับการกระตุ้นให้ยอมรับความเส่ียงอยูเ่สมอ โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.98, 3.98 และ 3.79 ตามลําดบั 

 ด้านการมุ่งเน้นรายละเอียดในการปฏิบัตงิาน พนกังานมีระดบัความคดิเห็นตอ่วฒันธรรม

องค์กรด้านนวัตกรรมและความกล้าเส่ียงอยู่ในระดบัดีมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.67 เม่ือพิจารณา

เป็นรายข้อ พบว่าพนักงานมีระดบัความคิดเห็นในระดบัดีมากทุกข้อคือ ความพึงพอใจของลูกค้าทัง้

ภายในและภายนอกเป็นสิ่งท่ีสําคญัของการปฏิบตัิงาน องค์กรให้ความสําคญักบัรายละเอียดของงาน 

และองค์กรเน้นความถกูต้องแมน่ยําของงาน โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.70, 4.66 และ 4.64 ตามลําดบั 

 ด้านการมุ่งเน้นผลสําเร็จในการดําเนินงาน พนกังานมีระดบัความคิดเห็นต่อวฒันธรรม

องค์กรด้านการมุ่งเน้นผลสําเร็จในการดําเนินงานอยู่ในระดบัดีมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.47 เม่ือ

พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าพนกังานมีระดบัความคิดเห็นในระดบัดีมาก 2 ข้อคือ องค์กรให้ความสําคญั

กบัการทํางานให้บรรลุผลสําเร็จ และทุกหน่วยงานในองค์กรมีเป้าหมายตรงกนัคือความพึงพอใจของ

ลกูค้า โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.65 และ 4.58 ตามลําดบั และพนกังานมีระดบัความคิดเห็นในระดบัดี 1 

ข้อคือ องค์กรประเมินความสามารถของพนกังานโดยวดัจากผลการปฏิบตัิงานเป็นหลกั โดยมีคา่เฉล่ีย

เทา่กบั 4.18 

 ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร พนกังานมีระดบัความคิดเห็นตอ่วฒันธรรมองค์กรด้านการมุ่งเน้น

บคุลากรอยูใ่นระดบัดี โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.20 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบวา่พนกังานมีระดบัความ

คิดเห็นในระดบัดีมาก 1 ข้อคือ องค์กรมีช่องทางให้พนกังานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น โดยมี

คา่เฉล่ียเท่ากบั 4.22 และพนกังานมีระดบัความคิดเห็นในระดบัดี 2 ข้อคือ พนกังานได้รับการฝึกอบรม

อยู่เสมอ และองค์กรกระตุ้นให้พนกังานแสดงความคิดอยู่เสมอ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.20 และ 4.18 

ตามลําดบั 

 ด้านการมุ่งเน้นการทาํงานเป็นทีม พนกังานมีระดบัความคิดเห็นตอ่วฒันธรรมองค์กรด้าน

การมุ่งเน้นการทํางานเป็นทีมอยู่ในระดบัดีมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.21 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่าพนักงานมีระดับความคิดเห็นในระดับดีมาก 2 ข้อคือ  องค์กรมีการจัดกิจกรรมท่ีสร้าง

ความสัมพันธ์กันในทีม และองค์กรมีการให้รางวัลกับทีมงาน เช่น star excellence โดยมีค่าเฉล่ีย

เท่ากับ 4.27 และ 4.21 ตามลําดับ และพนักงานมีระดับความคิดเห็นในระดับดี 1 ข้อคือ เม่ือมีการ

ทํางานเป็นทีม ทําให้ได้ผลลพัธ์ท่ีมีประสิทธิภาพดีขึน้ โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.15 

 ด้านการมุ่งเน้นเชิงรุก พนกังานมีระดบัความคดิเห็นตอ่วฒันธรรมองค์กรด้านการมุง่เน้นเชิง

รุกอยู่ในระดบัดีมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.23 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าพนกังานมีระดบัความ

คิดเห็นในระดบัดีมาก 2 ข้อคือ องค์กรมีการดําเนินธุรกิจและกิจกรรมเพ่ือมุ่งเป็นผู้ นําทางธุรกิจ และ

องค์กรปรับปรุงการทํางานให้ทนัตอ่เหตกุารณ์อยูเ่สมอ โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.31 และ 4.24 ตามลําดบั 
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และพนักงานมีระดับความคิดเห็นในระดับดี 1 ข้อคือ องค์กรมีการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงาน

ระหวา่งฝ่ายตา่งๆ เพ่ือเกิดการพฒันาการทํางานอยูเ่สมอ โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.13 

 ด้านการสร้างความม่ันคง พนกังานมีระดบัความคิดเห็นตอ่วฒันธรรมองค์กรด้านการสร้าง

ความมัน่คงอยู่ในระดบัดีมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.47 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าพนักงานมี

ระดบัความคิดเห็นในระดบัดีมากทกุข้อคือ องค์กรมีการตดัสินใจท่ีคํานึงถึงความมัน่คงขององค์กรเป็น

หลกั องค์กรมีการวางแผนบริหารงานท่ีคํานึงถึงความมัน่คงขององค์กรเป็นหลกั และองค์กรมีวิธีการ

ปฏิบตัิงานท่ีให้ความสําคญัตอ่การรักษาสถานภาพขององค์กร โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.50, 4.45 และ 

4.45 ตามลําดบั 

 

 1.3 การวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานธนาคารตา่งชาตแิห่งหนึง่

ในประเทศไทย โดยนําเสนอคา่เฉล่ียและคา่เบ่ียงเบนมาตราฐาน ปรากฏดงัตาราง 5 ดงันี ้

 

ตาราง 5 แสดงคา่เฉล่ียและคา่เบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นของพนกังานท่ีมีความผกูพนั     

ตอ่องค์กร 

 

 ความผูกพันต่อองค์กร     S.D.       ระดับ 

                      ความคิดเหน็ 

1. ทา่นต้องการทํางานในองค์กรของทา่นจนเกษียณอาย ุ  3.67 0.731         มาก 

2. ทา่นภาคภมูิใจท่ีจะบอกกบัคนอ่ืนๆ วา่ทา่นเป็นพนกังานของ 4.15 0482         มาก 

องค์กรแหง่นี ้

3. เม่ือได้รับความรับมอบหมายให้ทํางาน ทา่นจะรีบทํางานให้ 4.27 0.489         มากท่ีสดุ 

เสร็จอยา่งรวดเร็ว 

4. ทา่นจะแนะนําคนรู้จกัของทา่นให้มาทํางานในองค์กรนี ้  4.06 0.596         มาก 

5. ทา่นทํางานด้วยความเตม็ใจและทุม่เทเพ่ือองค์กร  4.30 0.526         มากท่ีสดุ 

6. เม่ือมีคนมาพดูถึงองค์กรของทา่นในทางท่ีไมดี่ ทา่นจะรู้สกึ  4.12 0.687         มาก 

ไมพ่อใจ 

7. ทา่นใช้ความรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบตังิานท่ี  4.29 0.495         มากท่ีสดุ 

ได้รับมอบหมาย 

8. ทา่นปฏิบตังิานโดยคํานงึถึงผลประโยชน์ขององค์กรมากกว่า 4.13 0.630         มาก 

สว่นตวั 
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ตาราง 5 (ตอ่) 

 

 ความผูกพันต่อองค์กร     S.D.       ระดับ 

                      ความคิดเหน็ 

9. เป้าหมายขององค์กรสอดคล้องกบัแนวคดิในการทํางาน  4.07 0.574         มาก 

ของทา่น 

10. ทา่นผลิตผลงานท่ีดีมีคณุภาพให้แก่องค์กรอยา่งตอ่เน่ือง 4.18 0.434         มาก 

11. ทา่นคดิวา่องค์กรของทา่นเป็นองค์กรท่ีนา่ทํางานด้วย  4.12 0.473         มาก 

12. เม่ือมีเพ่ือนมาชกัชวนให้ไปทํางานท่ีใหม ่ทา่นจะปฏิเสธทนัที 3.59 0.619         มาก 

13. ทา่นรู้สกึวา่เป็นสว่นหนึง่ขององค์กร    4.10 0.579         มาก 

14. ทา่นพร้อมท่ีจะทํางานเพ่ือช่ือเสียงขององค์กร   4.20 0.486         มาก 

15. ทา่นปรับตวักบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้ในองค์กรได้เสมอ 3.85 0.549         มาก 

   ภาพรวม       4.07 0.360         มาก  

  

 จากตาราง 5 ระดบัความคิดเห็นท่ีมีตอ่ความผกูพนัองค์กรของพนกังานธนาคารตา่งชาติแห่ง

หนึ่งในประเทศไทย จํานวน 300 คนพบวา่ พนกังานมีความคดิเห็นตอ่ความผกูพนัองค์กรโดยรวมอยูใ่น

ระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากับ 4.07 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า พนกังานมีระดบัความคิดเห็นใน

ระดับมากท่ีสุดใน 3 ข้อ คือ ท่านทํางานด้วยความเต็มใจและทุ่มเทเพ่ือองค์กร ท่านใช้ความรู้

ความสามารถอย่างเต็มท่ีในการปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมาย และเม่ือได้รับความรับมอบหมายให้

ทํางาน ท่านจะรีบทํางานให้เสร็จอย่างรวดเร็ว โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.30, 4.29 และ 4.27 ตามลําดบั 

และพนักงานมีระดบัความคิดเห็นในระดบัมากใน 12 ข้อคือ ท่านพร้อมท่ีจะทํางานเพ่ือช่ือเสียงของ

องค์กร ทา่นผลิตผลงานท่ีดีมีคณุภาพให้แก่องค์กรอย่างตอ่เน่ือง ท่านภาคภมูิใจท่ีจะบอกกบัคนอ่ืนๆ ว่า

ทา่นเป็นพนกังานขององค์กรแหง่นี ้ทา่นปฏิบตังิานโดยคํานงึถึงผลประโยชน์ขององค์กรมากกวา่ส่วนตวั  

เม่ือมีคนมาพูดถึงองค์กรของท่านในทางท่ีไม่ดี ท่านจะรู้สึกไม่พอใจ ท่านคิดว่าองค์กรของท่านเป็น

องค์กรท่ีน่าทํางานด้วย ท่านรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เป้าหมายขององค์กรสอดคล้องกบัแนวคิด

ในการทํางานของท่าน ท่านจะแนะนําคนรู้จักของท่านให้มาทํางานในองค์กรนี ้ท่านปรับตวักับการ

เปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้ในองค์กรได้เสมอ ทา่นต้องการทํางานในองค์กรของทา่นจนเกษียณอาย ุและเม่ือ

มีเพ่ือนมาชกัชวนให้ไปทํางานท่ีใหม่ ท่านจะปฏิเสธทนัที โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.20, 4.18, 4.15, 4.13, 

4.12, 4.12, 4.10, 4.07, 4.06, 3.85, 3.67 และ 3.59 ตามลําดบั 
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 ตอนท่ี 2 ผลวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมตฐิาน ผู้ วิจยัได้ทําการวิเคราะห์

ข้อมลูตามลําดบั ดงัตอ่ไปนี ้

 สมมติฐานข้อท่ี 1 ลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังานต่างชาติแห่งหนึ่งในประเทศไทย ได้แก่ 

เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการ ศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน ประสบการณ์ในการทํางาน และ

ตําแหนง่งานแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 

สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานยอ่ยได้ดงันี ้

 

 เพศ 

 สมมตฐิานท่ี 1.1 พนกังานท่ีมีเพศแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 

 สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิตไิด้ดงันี ้

 H0 : พนกังานท่ีมีเพศแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั 

 H1 : พนกังานท่ีมีเพศแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 

 

 สําหรับสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน จะใช้เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าคะแนน

เฉล่ียระหว่างกลุ่มประชากร 2 กลุ่มท่ีเป็นอิสระตอ่กนั ใช้คา่สถิต ิIndependent Sample t-test โดยมีคา่

ระดบัความเช่ือมั่น 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเม่ือค่า

ระดบันยัสําคญัทางสถิตมีิคา่น้อยกวา่ 0.05 ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงดงันี ้

 โดยจะทําการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene’s test ซึ่ง

ตัง้สมมตฐิานดงันี ้

 H0 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 

 H1 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 

ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดบัความเช่ือมัน่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 

และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) ก็ตอ่เม่ือ Sig. มีคา่น้อยกวา่ 0.05 

 

ตาราง 6 แสดงการตรวจสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่เพศ โดยใช้ Levene’s test 

 

 ความผูกพันต่อองค์กร   Levene’s test for Equality of Variances 

               F    Sig.  

ความผกูพนัตอ่องค์กร       0.036  0.850 
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          จากตาราง 6 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดับความเช่ือมั่น 95% จะปฏิเสธ

สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอ่เม่ือ Sig. มีคา่น้อยกว่า 0.05 ผลการทดสอบ

แสดงดงัตาราง โดยทําการทดสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุ่ม โดยใช้ Levene’s test พบว่ามีค่า

ความน่าจะเป็นเท่ากบั 0.850 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติ

ฐานรอง (H1) แสดงว่าคา่แปรปรวนในกลุ่มนีเ้ท่ากนั จึงใช้การทดสอบคา่ t กรณีความแปรปรวนเทา่กัน 

(Equal variances assumed) จากการทดสอบแสดงดงัตาราง 

 

ตาราง 7 แสดงผลการเปรียบเทียบความผกูพนัตอ่องค์กร จําแนกตามเพศ 

 

ความผูกพันต่อองค์กร  เพศ    t-test or Equality of Means 

                  S.D.    t        df            Sig. 

ความผกูพนัตอ่องค์กร  ชาย   3.94      0.388         -3.617**        298           0.000 

      หญิง  4.11      0.342 

                    

** มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

 

 จากตาราง 7 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความผกูพนัตอ่องค์กรจําแนกตามเพศ พบวา่ มี

คา่ Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกวา่ 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 

(H1) หมายความว่าพนกังานท่ีมีเพศแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั ท่ีระดบันยัสําคญั

ทางสถิติ 0.01 โดยพนกังานเพศหญิง มีความผกูพนัตอ่องค์กรมากกวา่พนกังานเพศชาย โดยมีผลตา่ง

คา่เฉล่ียเทา่กบั 0.17 

  

 อายุ  

 สมมตฐิานท่ี 1.2 พนกังานท่ีมีอายแุตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 

 สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิตไิด้ดงันี ้

 H0 : พนกังานท่ีมีอายแุตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั 

 H1 : พนกังานท่ีมีอายแุตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 

 

 สําหรับสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน จะใช้การทดสอบแบบการวิเคราะห์ค่าความ

แปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ด้วยสถิติ F-test หรือ 
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Brown-Forsythe test การทดสอบสมมติฐานใช้ระดบัความเช่ือมั่น 95% โดยจะทําการตรวจสอบค่า

ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน ถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มเท่ากัน ให้ทดสอบสมมติฐานด้วย    

F-test และถ้าความแปรปรวนแตล่ะกลุม่ไม่เท่ากนั ให้ทดสอบสมมติฐานด้วย Brown-Forsythe test ซึ่ง

จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเม่ือค่า Prob. มีคา่น้อยกว่า 0.05 

และถ้าสมมติฐานข้อใดปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ท่ีมีคา่เฉล่ียอย่าง

น้อยหนึ่งคู่ท่ีแตกต่างกันจะนําไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีการทดสอบ

แบบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาว่าค่าเฉล่ียคู่ใดบ้างท่ี

แตกตา่งกนั ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิต ิ0.05 

 โดยจะทําการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene’s test ซึ่ง

ตัง้สมมตฐิานดงันี ้

H0 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 

H1 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 

 

ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดบัความเช่ือมัน่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 

และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) ก็ตอ่เม่ือ Sig. มีคา่น้อยกวา่ 0.05 

 

ตาราง 8 แสดงการตรวจสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่อาย ุโดยใช้ Levene’s test 

 

 ความผูกพันต่อองค์กร Levene’s     df1     df2       Sig. 

         Statistic 

ความผกูพนัตอ่องค์กร    2.154       2  297  0.118 

 

 จากตาราง 8 ผลการทดสอบความแปรปรวนแต่ละกลุ่มอายุ พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.118 

ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 

คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุ่มอายเุท่ากนั จึงใช้สถิติ F-test ในการทดสอบสมมติฐาน ท่ีระดบัความ

เช่ือมัน่ 95% จากการทดสอบแสดงดงัตาราง 
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ตาราง 9 แสดงการเปรียบเทียบความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานแตล่ะกลุม่อาย ุ 

 

 ความผูกพันต่อองค์กร      Sum of   df    Mean  F    Sig. 

             Squares    Square 

ความผกูพนัตอ่องค์กร   Between Groups      1.066   2    0.533           4.200*    0.016  

        Within Groups       37.701      297    0.127 

        Total         38.767      299 

           

* มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 

  จากตาราง 9 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองค์กรจําแนกตามอายุ พบว่า 

มีค่า Sig. เท่ากบั 0.016 ซึ่งน้อยกว่ากว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความวา่ พนกังานท่ีมีอายแุตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั ท่ีระดบั

นยัสําคญัทางสถิติ 0.05 ซึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ และเพ่ือให้ทราบวา่อายใุนรายคูใ่ดท่ีมีความ

แตกต่างกัน  ท่ีระดบันัยสําคญัทางสถิติ 0.05 ผู้ วิจัยจึงได้นําผลการวิเคราะห์ไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน 

(Multiple comparison) โดยใช้วิธการทดสอบแบบ LSD แสดงดงัตาราง 

 

ตาราง 10 แสดงผลการเปรียบเทียบคา่เฉล่ียรายคูข่องความผกูพนัตอ่องค์กร จําแนกตามอาย ุ 

 

 อายุ         21-28 ปี   29-37 ปี  38-55 ปี 

           3.99     4.05     4.15 

21-28 ปี       3.99        -   -0.060   -0.159** 

             (.293)    (.007) 

29-37 ปี      4.05       -        -   -0.099* 

               (.032) 

38-55 ปี       4.15        -            -             - 

 

* มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

** มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 
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 จากตาราง 10 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความผูกพันต่อองค์กร 

จําแนกตามอาย ุได้ดงันี ้

 1. พนกังานท่ีมีอาย ุ21-28 ปี กับพนกังานท่ีมีอาย ุ38-55 ปี จากการวิเคราะห์พบว่า ค่า Sig. 

เท่ากับ 0.007 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนักงานท่ีมีอายุ 21-28 ปี มีความผูกพันต่อองค์กร

แตกต่างจากพนกังานท่ีมีอายุ 38-55 ปี อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 กล่าวคือ พนกังานท่ีมี

อาย ุ21-28 ปี มีความผูกพนัต่อองค์กรน้อยกว่าพนกังานท่ีมีอาย ุ38-55 ปี โดยมีผลตา่งคา่เฉล่ียเท่ากับ 

0.159 

 2. พนกังานท่ีมีอายุ 29-37 ปี กับพนกังานท่ีมีอายุ 38-55 ปี จากการวิเคราะห์พบว่า ค่า Sig. 

เท่ากับ 0.032 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า พนักงานท่ีมีอายุ 29-37 ปี มีความผูกพันต่อองค์กร

แตกต่างจากพนกังานท่ีมีอายุ 38-55 ปี อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 กล่าวคือ พนกังานท่ีมี

อาย ุ29-37 ปี มีความผูกพนัต่อองค์กรน้อยกว่าพนกังานท่ีมีอาย ุ38-55 ปี โดยมีผลตา่งคา่เฉล่ียเท่ากับ 

0.099 

 สว่นรายคูอ่ื่น ไมพ่บความแตกตา่งอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

สถานภาพสมรส  

 สมมติฐานท่ี 1.3 พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่าง

กนั 

 สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิตไิด้ดงันี ้

 H0 : พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั 

 H1 : พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 

 

 สําหรับสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน จะใช้เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าคะแนน

เฉล่ียระหว่างกลุ่มประชากร 2 กลุ่มท่ีเป็นอิสระตอ่กนั ใช้คา่สถิต ิIndependent Sample t-test โดยมีคา่

ระดบัความเช่ือมั่น 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเม่ือค่า

ระดบันยัสําคญัทางสถิตมีิคา่น้อยกวา่ 0.05 ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงดงันี ้

 โดยจะทําการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene’s test ซึ่ง

ตัง้สมมตฐิานดงันี ้

 H0 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 

 H1 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 
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 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดบัความเช่ือมัน่ 95% จะปฏิเสธสมมตฐิานหลกั (H0) 

และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) ก็ตอ่เม่ือ Sig. มีคา่น้อยกวา่ 0.05 

 

ตาราง 11 แสดงการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มสถานภาพสมรส โดยใช้ Levene’s  

test 

 

 ความผูกพันต่อองค์กร   Levene’s test for Equality of Variances 

               F    Sig.  

ความผกูพนัตอ่องค์กร       0.685  0.409 

 

 

 จากตาราง 11 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดับความเช่ือมั่น 95% จะปฏิเสธ

สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอ่เม่ือ Sig. มีคา่น้อยกว่า 0.05 ผลการทดสอบ

แสดงดงัตาราง โดยทําการทดสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุ่ม โดยใช้ Levene’s test พบว่ามีค่า

ความน่าจะเป็นเท่ากบั 0.409 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติ

ฐานรอง (H1) แสดงว่าคา่แปรปรวนในกลุ่มนีเ้ท่ากนั จึงใช้การทดสอบคา่ t กรณีความแปรปรวนเทา่กัน 

(Equal variances assumed) จากการทดสอบแสดงดงัตาราง 

 

ตาราง 12 แสดงผลการเปรียบเทียบความผกูพนัตอ่องค์กร จําแนกตามสถานภาพสมรส 

 

ความผูกพันต่อองค์กร  สถานภาพ   t-test or Equality of Means 

      สมรส                 S.D.         t          df          Sig. 

ความผกูพนัตอ่องค์กร  โสด/หม้าย/หยา่ร้าง   4.05       0.387     -1.132        298  0.258 

      หรือแยกกนัอยู ่  

      สมรส/อยูด้่วยกนั      4.10       0.312      

           

 จากตาราง 12 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความผกูพนัตอ่องค์กรจําแนกตามสถานภาพ

สมรส พบวา่ มีคา่ Sig. เทา่กบั 0.258 ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธ

สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กร

ไมแ่ตกตา่งกนั ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิต ิ0.05  
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 ระดับการศึกษา  

 สมมติฐานท่ี 1.4 พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกตา่งกนั มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่าง

กนั 

 สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิตไิด้ดงันี ้

 H0 : พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั 

 H1 : พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 

 

 สําหรับสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน จะใช้เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าคะแนน

เฉล่ียระหว่างกลุ่มประชากร 2 กลุ่มท่ีเป็นอิสระตอ่กนั ใช้คา่สถิต ิIndependent Sample t-test โดยมีคา่

ระดบัความเช่ือมั่น 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเม่ือค่า

ระดบันยัสําคญัทางสถิตมีิคา่น้อยกวา่ 0.05 ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงดงันี ้

 โดยจะทําการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene’s test ซึ่ง

ตัง้สมมตฐิานดงันี ้

 H0 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 

 H1 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 

 

 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดบัความเช่ือมัน่ 95% จะปฏิเสธสมมตฐิานหลกั (H0) 

และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) ก็ตอ่เม่ือ Sig. มีคา่น้อยกวา่ 0.05 

 

ตาราง 13 แสดงการตรวจสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ระดบัการศกึษา โดยใช้ Levene’s test 

 

 ความผูกพันต่อองค์กร   Levene’s test for Equality of Variances 

               F    Sig.  

ความผกูพนัตอ่องค์กร       8.262**  0.004 

 

          

** มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

 

 จากตาราง 13 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดับความเช่ือมั่น 95% จะปฏิเสธ

สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอ่เม่ือ Sig. มีคา่น้อยกว่า 0.05 ผลการทดสอบ
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แสดงดงัตาราง โดยทําการทดสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุ่ม โดยใช้ Levene’s test พบว่ามีค่า

ความน่าจะเป็นเท่ากบั 0.004 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติ

ฐานรอง (H1) แสดงว่าค่าแปรปรวนในกลุ่มนีไ้ม่เท่ากัน จึงใช้การทดสอบคา่ t กรณีความแปรปรวนไม่

เทา่กนั (Equal variances not assumed) จากการทดสอบแสดงดงัตาราง 

 

ตาราง 14 แสดงผลการเปรียบเทียบความผกูพนัตอ่องค์กร จําแนกตามระดบัการศกึษา 

 

ความผูกพันต่อองค์กร  ระดับการศึกษา  t-test or Equality of Means 

                S.D.         t          df          Sig. 

ความผกูพนัตอ่องค์กร  ปริญญาตรี  4.08    0.306       0.431   158.510 0.667 

      สงูกวา่ปริญญาตรี     4.06    0.444      

  

 จากตาราง 14 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรจําแนกตามระดับ

การศึกษา พบว่า มีค่า Sig. เท่ากบั 0.667 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ

ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อ

องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิต ิ0.05    

 

 รายได้เฉล่ียต่อเดือน  

 สมมติฐานท่ี 1.5 พนักงานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กร

แตกตา่งกนั 

 สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิตไิด้ดงันี ้

 H0 : พนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือนแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั 

 H1 : พนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือนแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 

 

 สําหรับสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน จะใช้การทดสอบแบบการวิเคราะห์ค่าความ

แปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ด้วยสถิติ F-test หรือ Brown-Forsythe test การทดสอบ

สมมติฐานใช้ระดบัความเช่ือมัน่ 95% โดยจะทําการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน 

ถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มเท่ากัน ให้ทดสอบสมมติฐานด้วย F-test และถ้าความแปรปรวนแต่ละ

กลุ่มไม่เท่ากนั ให้ทดสอบสมมติฐานด้วย Brown-Forsythe test ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และ

ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเม่ือค่า Prob. มีค่าน้อยกว่า 0.05 และถ้าสมมติฐานข้อใดปฏิเสธ
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สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ท่ีมีค่าเฉล่ียอย่างน้อยหนึ่งคู่ท่ีแตกต่างกันจะ

นําไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีการทดสอบ LSD หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือ

หาวา่คา่เฉล่ียคูใ่ดบ้างท่ีแตกตา่งกนั ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิต ิ0.05 

 โดยจะทําการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene’s test ซึ่ง

ตัง้สมมตฐิานดงันี ้

 H0 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 

 H1 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 

 

ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดบัความเช่ือมัน่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 

และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) ก็ตอ่เม่ือ Sig. มีคา่น้อยกวา่ 0.05 

 

ตาราง 15 แสดงการตรวจสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุ่มรายได้เฉล่ียตอ่เดือน โดยใช้ Levene’s 

test 

 

 ความผูกพันต่อองค์กร Levene’s     df1     df2       Sig. 

         Statistic 

ความผกูพนัตอ่องค์กร    5.752**       4  295  0.000 

 

           

** มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

 

 จากตาราง 15 ผลการทดสอบความแปรปรวนแต่ละกลุ่มรายได้เฉล่ียต่อเดือน พบว่า มีค่า 

Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 

(H1) หมายความวา่ คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่รายได้เฉล่ียตอ่เดือนไม่เทา่กนั จงึใช้สถิต ิBrown-

Forsythe (β) ในการทดสอบสมมตฐิาน ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% จากการทดสอบแสดงดงัตาราง 
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ตาราง 16 แสดงการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนกังานแต่ละกลุ่มรายได้เฉล่ียต่อเดือน 

โดยใช้ Brown-Forsythe 

 

 ความผูกพันต่อองค์กร   Statistic         df1     df2           Sig. 

            

ความผกูพนัตอ่องค์กร   Brown-     7.555**             4          220.490         0.000 

       Forsythe            

           

       ** มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

 

  จากตาราง 16 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรจําแนกตามรายได้

เฉล่ียตอ่เดือน พบว่า มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่ากว่า 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลกั (H0) 

และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกัน มีความ

ผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกัน ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ และ

เพ่ือให้ทราบว่ารายได้เฉล่ียต่อเดือนในรายคู่ใดท่ีมีความแตกต่างกัน  ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.01 

ผู้ วิจยัจึงได้นําผลการวิเคราะห์ไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple comparison) โดยใช้วิธการทดสอบ

แบบ Dunnett’s T3 แสดงผลดงัตาราง 
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ตาราง 17 แสดงผลการเปรียบเทียบคา่เฉล่ียรายคู่ของความผูกพนัตอ่องค์กร จําแนกตามรายได้เฉล่ีย

ตอ่เดือน 

 

รายได้เฉล่ียต่อเดือน       15,000-       35,001-        55,001-    75,001- 95,001 

         (บาท)           35,000       55,000        75,000    95,000  ขึน้ไป 

             3.98  4.07          3.99      4.19   4.30 

15,000-35,000          3.98          -            -0.089         -0.011     -0.210** -0.321** 

          (.518)         (1.000)      (.006)  (.000) 

35,001-55,000           4.07          -                 -         -0.079     -0.121 -0.232* 

                    (.914)      (.382)  (.021) 

55,001-75,000           3.99          -                 -              -     -0.199 -0.310** 

                                (.059)  (.003) 

75,001-95,000          4.19          -                 -              -          -  -0.112 

                         (.817) 

95,001 ขึน้ไป          4.30          -                 -  -           -        - 

           

* มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

** มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

 

 จากตาราง 17 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความผูกพันต่อองค์กร 

จําแนกตามรายได้เฉล่ียตอ่เดือน ได้ดงันี ้

 1. พนักงานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 15,000-35,000 บาท กับพนักงานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อ

เดือน  75,001-95,000 บาท  จากการวิเคราะห์พบว่า ค่า  Sig. เท่ากับ  0.006 ซึ่ง น้อยกว่า 0.01 

หมายความว่า พนักงานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 15,000-35,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กร

แตกตา่งจากพนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 75,001-95,000 บาท อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.01 กล่าวคือ พนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 15,000-35,000 บาท มีความผกูพนัตอ่องค์กรน้อยกว่า

พนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 75,001-95,000 บาท โดยมีผลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.210 

 2. พนักงานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 15,000-35,000 บาท กับพนักงานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อ

เดือน 95,001 ขึน้ไป จากการวิเคราะห์พบว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า 
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พนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 15,000-35,000 บาท มีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งจากพนกังานท่ี

มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 95,001 ขึน้ไป อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 กล่าวคือ พนักงานท่ีมี

รายได้เฉล่ียตอ่เดือน 15,000-35,000 บาท มีความผกูพนัตอ่องค์กรน้อยกวา่พนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่

เดือน 95,001 ขึน้ไป โดยมีผลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.321 

 3. พนักงานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 35,001-55,000 บาท กับพนักงานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อ

เดือน 95,001 ขึน้ไป จากการวิเคราะห์พบว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.021 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า 

พนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 35,001-55,000 บาท มีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งจากพนกังานท่ี

มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 95,001 ขึน้ไป อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 กล่าวคือ พนักงานท่ีมี

รายได้เฉล่ียตอ่เดือน 35,001-55,000 บาท มีความผกูพนัตอ่องค์กรน้อยกวา่พนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่

เดือน 95,001 ขึน้ไป โดยมีผลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.232 

 4. พนักงานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 55,001-75,000 บาท กับพนักงานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อ

เดือน 95,001 ขึน้ไป จากการวิเคราะห์พบว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.003 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า 

พนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 55,001-75,000 บาท มีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งจากพนกังานท่ี

มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 95,001 ขึน้ไป อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 กล่าวคือ พนักงานท่ีมี

รายได้เฉล่ียตอ่เดือน 55,001-75,000 บาท มีความผกูพนัตอ่องค์กรน้อยกวา่พนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่

เดือน 95,001 ขึน้ไป โดยมีผลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.310 

 สว่นรายคูอ่ื่น ไมพ่บความแตกตา่งอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 ประสบการณ์ในการทาํงาน  

 สมมติฐานท่ี 1.5 พนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการทํางานแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กร

แตกตา่งกนั 

 สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิตไิด้ดงันี ้

 H0 : พนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการทํางานแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรไม่แตกตา่ง

กนั 

 H1 : พนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการทํางานแตกตา่งกัน มีความผูกพนัตอ่องค์กร   แตกตา่ง

กนั 

 

 สําหรับสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน จะใช้การทดสอบแบบการวิเคราะห์ค่าความ

แปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ด้วยสถิติ F-test หรือ Brown-Forsythe test การทดสอบ

สมมติฐานใช้ระดบัความเช่ือมัน่ 95% โดยจะทําการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน 
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ถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มเท่ากัน ให้ทดสอบสมมติฐานด้วย F-test และถ้าความแปรปรวนแต่ละ

กลุ่มไม่เท่ากนั ให้ทดสอบสมมติฐานด้วย Brown-Forsythe test ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และ

ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเม่ือค่า Prob. มีค่าน้อยกว่า 0.05 และถ้าสมมติฐานข้อใดปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ท่ีมีค่าเฉล่ียอย่างน้อยหนึ่งคู่ท่ีแตกต่างกันจะ

นําไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีการทดสอบแบบ LSD หรือ Dunnett’s T3 

เพ่ือหาวา่คา่เฉล่ียคูใ่ดบ้างท่ีแตกตา่งกนั ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิต ิ0.05 

 โดยจะทําการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene’s test ซึ่ง

ตัง้สมมตฐิานดงันี ้

 H0 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 

 H1 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 

 

ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดบัความเช่ือมัน่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 

และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) ก็ตอ่เม่ือ Sig. มีคา่น้อยกวา่ 0.05 

 

ตาราง 18 แสดงการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มประสบการณ์ในการทํางาน โดยใช้    

Levene’s test 

 

 ความผูกพันต่อองค์กร Levene’s     df1     df2       Sig. 

         Statistic 

ความผกูพนัตอ่องค์กร    5.481**       2  297  0.005 

 

         

** มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

 

 จากตาราง 18 ผลการทดสอบความแปรปรวนแตล่ะกลุ่มประสบการณ์ในการทํางาน พบว่า มี

คา่ Sig. เท่ากบั 0.005 ซึง่น้อยกวา่ 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 

(H1) หมายความว่า คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มประสบการณ์ในการทํางานไม่เท่ากนั จึงใช้สถิต ิ

Brown-Forsythe (β) ในการทดสอบสมมติฐาน ท่ีระดบัความเช่ือมั่น 95% จากการทดสอบแสดงดงั

ตาราง 
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ตาราง 19 แสดงการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานแต่ละกลุ่มประสบการณ์ในการ 

ทํางาน โดยใช้ Brown-Forsythe 

 

 ความผูกพันต่อองค์กร   Statistic         df1     df2           Sig. 

            

ความผกูพนัตอ่องค์กร       Brown-  3.071*              2          256.626         0.048 

           Forsythe            

           

* มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 

  จากตาราง 19 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรจําแนกตาม

ประสบการณ์ในการทํางาน พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.048 ซึ่งน้อยกว่ากว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ พนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการ

ทํางานแตกต่างกัน มีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกต่างกัน ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคล้อง

กบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ และเพ่ือให้ทราบวา่ประสบการณ์ในการทํางานในรายคูใ่ดท่ีมีความแตกตา่งกนั  ท่ี

ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ผู้ วิจัยจึงได้นําผลการวิเคราะห์ไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple 

comparison) โดยใช้วิธการทดสอบแบบ Dunnett’s T3 แสดงผลดงัตาราง 
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ตาราง 20 แสดงผลการเปรียบเทียบคา่เฉล่ียรายคูข่องความผกูพนัตอ่องค์กร จําแนกตามประสบการณ์

ในการทํางาน 

 

ประสบการณ์ในการทํางาน       น้อยกวา่หรือ   9-16 ปี   17 ปี ขึน้ไป 

              เทา่กบั 8 ปี      

                        4.01   4.09       4.14 

น้อยกวา่หรือเทา่กบั 8 ปี     4.01  -            -0.074                -0.130*      

                       (.309)           (.028) 

9-16 ปี          4.09             -                 -             -0.056 

                            (.686) 

17 ปี ขึน้ไป         4.14             -                 -                    -      

                     

* มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 

 จากตาราง 20 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความผูกพันต่อองค์กร 

จําแนกตามประสบการณ์ในการทํางาน ได้ดงันี ้

 1. พนักงานท่ีมีประสบการณ์ในการทํางานน้อยกว่าหรือเท่ากับ  8 ปี  กับพนักงานท่ีมี

ประสบการณ์ในการทํางาน 17 ปีขึน้ไป จากการวิเคราะห์พบว่า ค่า Sig. เท่ากับ 0.028 ซึ่งน้อยกว่า 

0.05 หมายความว่า พนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการทํางานน้อยกวา่หรือเท่ากบั 8 ปีมีความผกูพนัต่อ

องค์กรแตกต่างจากพนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการทํางาน 17 ปีขึน้ไป อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 กล่าวคือ พนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการทํางานน้อยกวา่หรือเท่ากบั 8 ปีมีความผกูพนัตอ่

องค์กรน้อยกวา่พนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการทํางาน 17 ปีขึน้ไป โดยมีผลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.130 

 สว่นรายคูอ่ื่น ไมพ่บความแตกตา่งอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 ตาํแหน่งงาน 

 สมมตฐิานท่ี 1.7 พนกังานท่ีมีตําแหนง่งานแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 

 สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิตไิด้ดงันี ้

 H0 : พนกังานท่ีมีตําแหนง่งานแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั 

 H1 : พนกังานท่ีมีตําแหนง่งานแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 
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 สําหรับสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน จะใช้เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าคะแนน

เฉล่ียระหว่างกลุ่มประชากร 2 กลุ่มท่ีเป็นอิสระตอ่กนั ใช้คา่สถิต ิIndependent Sample t-test โดยมีคา่

ระดบัความเช่ือมั่น 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเม่ือค่า

ระดบันยัสําคญัทางสถิตมีิคา่น้อยกวา่ 0.05 ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงดงันี ้

 โดยจะทําการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene’s test ซึ่ง

ตัง้สมมตฐิานดงันี ้

 H0 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 

 H1 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 

 

 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดบัความเช่ือมัน่ 95% จะปฏิเสธสมมตฐิานหลกั (H0) 

และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) ก็ตอ่เม่ือ Sig. มีคา่น้อยกวา่ 0.05 

 

ตาราง 21 แสดงการตรวจสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ตําแหนง่งาน โดยใช้ Levene’s test 

 

 ความผูกพันต่อองค์กร   Levene’s test for Equality of Variances 

                F    Sig.  

ความผกูพนัตอ่องค์กร       12.099** 0.001 

 

        

** มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

 

 จากตาราง 21 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดับความเช่ือมั่น 95% จะปฏิเสธ

สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอ่เม่ือ Sig. มีคา่น้อยกว่า 0.05 ผลการทดสอบ

แสดงดงัตาราง โดยทําการทดสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุ่ม โดยใช้ Levene’s test พบว่ามีค่า

ความน่าจะเป็นเท่ากบั 0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติ

ฐานรอง (H1) แสดงว่าค่าแปรปรวนในกลุ่มนีไ้ม่เท่ากัน จึงใช้การทดสอบค่า t กรณีความแปรปรวน

เทา่กนั (Equal variances not assumed) จากการทดสอบแสดงดงัตาราง 
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ตาราง 22 แสดงผลการเปรียบเทียบความผกูพนัตอ่องค์กร จําแนกตามตําแหนง่งาน 

 

ความผูกพันต่อองค์กร ตาํแหน่งงาน    t-test or Equality of Means 

                          S.D.     t          df            Sig. 

ความผกูพนัตอ่องค์กร พนกังานปฎิบตักิาร     4.02      0.317       -2.542*        257.858       0.012 

     หวัหน้างานขึน้ไป        4.13     0.399 

                     

* มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

  

 จากตาราง 22 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรจําแนกตามตําแหน่ง

งาน พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.012 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับ

สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าพนักงานท่ีมีตําแหน่งงานแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กร

แตกต่างกัน ท่ีระดบันัยสําคญัทางสถิติ 0.05 โดยพนักงานท่ีมีตําแหน่งงานระดบัหัวหน้างานขึน้ไป มี

ความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าพนักงานท่ีมีตําแหน่งงานระดับพนักงานปฎิบัติการ โดยมีผลต่าง

คา่เฉล่ียเทา่กบั 0.11 

 

สมมติฐานข้อท่ี 2 วัฒนธรรมองค์กร ได้แก่ ด้านนวัตกรรมและความกล้าเส่ียง ด้านการมุ่งเน้น

รายละเอียดในการปฏิบตัิงาน ด้านการมุ่งเน้นผลสําเร็จในการดําเนินงาน ด้านการมุ่งเน้นบคุลากร ด้าน

การมุ่งเน้นการทํางานเป็นทีม ด้านการมุ่งเน้นเชิงรุก และด้านการสร้างความมัน่คง มีความสมัพนัธ์กับ

ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานธนาคารตา่งชาตแิหง่หนึง่ในประเทศไทย 

 สามารถเขียนสมมตฐิานทางสถิตไิด้ดงันี ้

 H0 : วัฒนธรรมองค์กร ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคาร

ตา่งชาตแิหง่หนึง่ในประเทศไทย 

 H1 : วัฒนธรรมองค์กร มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคาร

ตา่งชาตแิหง่หนึง่ในประเทศไทย 

 สําหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้สถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน 

(Pearon product moment correlation coefficient) ใช้หาค่าความสัมพันธ์ิของตัวแปรสองตัวท่ีเป็น

อิสระตอ่กนัหรือหาความสมัพนัธ์ระหว่างข้อมลู 2 ชดุ และการทดสอบสมมติฐานใช้ระดบัความเช่ือมัน่ 

95% ดงันัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอ่เม่ือคา่ระดบันยัสําคญั

ทางสถิต ิมีคา่น้อยกวา่ 0.05 ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงดงัตารางตอ่ไปนี ้
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ตาราง 23 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับความผูกพันต่อองค์กรของ

พนกังานธนาคารตา่งชาตแิหง่หนึง่ในประเทศไทย 

 

                     ความผูกพันต่อองค์กร           

     วัฒนธรรมองค์กร         r      Sig.    ระดับ           ทศิทาง 

                   (2-tailed)     ความสัมพันธ์  

ด้านนวตักรรมและความกล้าเส่ียง   .351**     .000  คอ่นข้างต่ํา เดียวกนั  

ด้านการมุง่เน้นรายละเอียดในการปฏิบตังิาน  .281**     .000  คอ่นข้างต่ํา เดียวกนั 

ด้านการมุง่เน้นผลสําเร็จในการดําเนินงาน  .504**     .000  ปานกลาง เดียวกนั 

ด้านการมุง่เน้นบคุลากร      .487**     .000  ปานกลาง เดียวกนั 

ด้านการมุง่เน้นการทํางานเป็นทีม   .445**     .000  ปานกลาง เดียวกนั 

ด้านการมุง่เน้นเชิงรุก      .426**     .000  ปานกลาง เดียวกนั 

ด้านการสร้างความมัน่คง    .385**     .000  คอ่นข้างต่ํา เดียวกนั 

วฒันธรรมองค์กรโดยรวม    .558**     .000  ปานกลาง เดียวกนั 

  

** มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

 

 จากตาราง 23 แสดงการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์กรกบัความผูกพนัต่อ

องค์กรของพนกังานธนาคารตา่งชาตแิหง่หนึง่ในประเทศไทย สามารถวิเคราะห์ได้ดงันี ้

 วัฒนธรรมองค์กรโดยรวม มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า วัฒนธรรมองค์กรโดยรวม มี

ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานตา่งชาติแหง่หนึ่งในประเทศไทย อย่างมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .558 หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมี

ความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ เม่ือพนักงานมีความ

คดิเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กรโดยรวมดีขึน้ จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรมากขึน้ ในระดบัปานกลาง 

 ด้านการมุ่งเน้นผลสําเร็จในการดาํเนินงาน มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่

คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า วฒันธรรมองค์กรด้าน

การมุ่งเน้นผลสําเร็จในการดําเนินงาน มีความสมัพนัธ์กับความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานต่างชาติ

แห่งหนึ่งในประเทศไทย อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) 

เท่ากบั .504 หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทิศทาง
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เดียวกนั กลา่วคือ เม่ือพนกังานมีความคดิเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กรด้านการมุง่เน้นผลสําเร็จในการ

ดําเนินงานดีขึน้ จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรมากขึน้ ในระดบัปานกลาง  

 ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ วฒันธรรมองค์กรด้านการมุ่งเน้น

บคุลากร มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานตา่งชาติแห่งหนึ่งในประเทศไทย อย่าง

มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) เท่ากับ .487 หมายความว่า ตวั

แปรทัง้สองมีความสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั กล่าวคือ เม่ือพนกังาน

มีความคิดเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กรด้านการมุ่งเน้นบุคลากรดีขึน้ จะมีความผกูพนัต่อองค์กรมาก

ขึน้ ในระดบัปานกลาง      

 ด้านการมุ่งเน้นการทํางานเป็นทีม มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ 

ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ วฒันธรรมองค์กรด้านการ

มุ่งเน้นการทํางานเป็นทีม มีความสมัพันธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานต่างชาติแห่งหนึ่งใน

ประเทศไทย อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากับ .445 

หมายความว่า ตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธ์กันในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

กล่าวคือ เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กรด้านการมุ่งเน้นการทํางานเป็นทีมดีขึน้ 

จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรมากขึน้ ในระดบัปานกลาง   

 ด้านการมุ่งเน้นเชิงรุก มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐาน

หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า วฒันธรรมองค์กรด้านการมุ่งเน้นเชิงรุก มี

ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานตา่งชาติแหง่หนึ่งในประเทศไทย อย่างมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .426 หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมี

ความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ เม่ือพนักงานมีความ

คดิเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กรด้านการมุ่งเน้นเชิงรุกดีขึน้ จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรมากขึน้ ในระดบั

ปานกลาง      

 ด้านการสร้างความม่ันคง มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า วฒันธรรมองค์กรด้านการสร้าง

ความมัน่คง มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรโดยรวมของพนกังานตา่งชาตแิหง่หนึง่ในประเทศ

ไทย อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .385 หมาย 

ความว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธ์กนัในระดบัคอ่นข้างต่ํา และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั กล่าวคือ 

เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกับวฒันธรรมองค์กรด้านการสร้างความมัน่คงดีขึน้ จะมีความผูกพนั

ตอ่องค์กรมากขึน้ ในระดบัคอ่นข้างต่ํา 
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 ด้านนวัตกรรมและความกล้าเส่ียง มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า วฒันธรรมองค์กรด้าน

นวตักรรมและความกล้าเส่ียง มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานต่างชาติแห่งหนึ่ง

ในประเทศไทย อย่างมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) เทา่กบั .351 

หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างต่ํา และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

กล่าวคือ เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กรด้านนวตักรรมและความกล้าเส่ียงดีขึน้ 

จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรมากขึน้ ในระดบัคอ่นข้างต่ํา     

 ด้านการมุ่งเน้นรายละเอียดในการปฏิบัติงาน มีคา่ Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 

นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า วฒันธรรมองค์กร

ด้านการมุ่งเน้นรายละเอียดในการปฏิบตัิงาน มีความสมัพนัธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนกังาน

ต่างชาติแห่งหนึ่งในประเทศไทย อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .281 หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธ์กนัในระดบัค่อนข้างต่ํา และ

เป็นไปในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กรด้านการ

มุง่เน้นรายละเอียดในการปฏิบตังิานดีขึน้ จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรมากขึน้ ในระดบัคอ่นข้างต่ํา  
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สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 

ตาราง 24 แสดงสรุปผลทดสอบสมมตฐิาน 

 

สมมตฐิานการวิจัย ความผูกพันต่อองค์กร สถติท่ีิใช้ 

1.พนกังานธนาคารท่ีมีลกัษณะข้อมลูสว่นบคุคล

แตกตา่ง มีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 

  - เพศ   t-test 

- อาย ุ  One-Way ANOVA 

- สถานภาพสมรส  - t-test 

- ระดบัการศกึษา  - t-test 

- รายได้เฉล่ียตอ่เดือน   One-Way ANOVA 

- ประสบการณ์ในการทํางาน   One-Way ANOVA 

- ตําแหนง่งาน  t-test 

2. วฒันธรรมองค์กร มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนั

ตอ่องค์กร 

  - ด้านนวตักรรมและความกล้าเส่ียง   Correlation 

- ด้านการมุง่เน้นรายละเอียดในการปฏิบตังิาน   Correlation 

- ด้านการมุง่เน้นผลสําเร็จในการดําเนินงาน   Correlation 

- ด้านการมุง่เน้นบคุลากร   Correlation 

- ด้านการมุง่เน้นการทํางานเป็นทีม  Correlation 

- ด้านการมุง่เน้นเชิงรุก   Correlation 

- ด้านการสร้างความมัน่คง  Correlation 

 

หมายเหต ุเคร่ืองหมาย หมายถึง สอดคล้องกบัสมมตฐิาน H1 (มีความแตกตา่ง/สมัพนัธ์กนั) 



บทที่ 5 

สรุปผล อภปิราย และข้อเสนอแนะ 
 

 การวิจัยครัง้นีมุ้่งศึกษาเร่ืองวฒันธรรมองค์กรมีความสมัพนัธ์กับความผูกพนัของพนกังาน

ธนาคารตา่งชาตแิหง่หนึง่ในประเทศไทย เพ่ือนํามาใช้เป็นแนวทางในการปรังปรุงและพฒันาวฒันธรรม

องค์กร รวมทัง้เสริมสร้างให้พนกังานมีความผูกพันต่อองค์กร เพ่ือช่วยลดอตัราการลาออก ตลอดจน

นําไปสู่ความสําเร็จ บรรลุเป้าหมายท่ีตัง้ไว้ รวมไปถึงเป็นการเพิ่มศกัยภาพในการแข่งขนัทางธุรกิจ 

นอกจากนีย้งัสามารถนําไปเป็นข้อมลูพืน้ฐานเพ่ือสืบค้นสําหรับผู้ ท่ีสนใจเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์กร

ในอนาคต 

 

สังเขปการวิจัย 
 ความมุ่งหมายของการวิจัย  

 ในการวิจยัครัง้นีผู้้ วิจยัได้ตัง้ความมุง่หมายไว้ดงันี ้

 1. เพ่ือศกึษาความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานธนาคารตา่งชาติแห่งหนึ่งในประเทศไทยโดย

จําแนกตามลกัษณะส่วนบคุคล ได้แก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการ ศกึษา รายได้เฉล่ียตอ่เดือน 

ประสบการณ์ในการทํางาน และตําแหนง่งาน 

 2. เพ่ือศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์กรประกอบด้วยด้านนวตักรรมและความ

กล้าเส่ียง (Innovation and Risk Taking) ด้านการมุ่งเน้นรายละเอียดในการปฏิบตัิงาน (Attention to 

Detail) ด้านการมุ่งเน้นผลสําเร็จในการดําเนินงาน (Outcome Orientation) ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร 

(People Orientation) ด้านการมุ่งเน้นการทํางานเป็นทีม (Team Orientation) ด้านการมุ่งเน้นเชิงรุก 

(Aggressiveness) ด้านการสร้างความมัน่คง (Stability) กบัความผกูพนัของพนกังานธนาคารตา่งชาติ

แหง่หนึง่ในประเทศไทย 

 

 ความสาํคัญของการวิจัย  

 ในการศกึษาครัง้นีจ้ะเป็นแนวทางในการนําเสนอข้อมลูจากการวิจยัไปวางแผน ปรับปรุง และ

พฒันาการบริหารงานบคุคล เพ่ือสง่เสริมให้พนกังานมีความผกูพนัตอ่ธนาคารมากย่ิงขึน้  
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สมมุตฐิานการวิจัย 

 1. พนกังานธนาคารท่ีมีลกัษณะข้อมลูสว่นบคุคล ได้แก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการ 

ศกึษา รายได้เฉล่ียตอ่เดือน ประสบการณ์ในการทํางาน และตําแหนง่งานแตกตา่ง มีความผกูพนัตอ่

องค์กรของพนกังานธนาคารตา่งชาติแหง่หนึง่ในประเทศไทยแตกตา่งกนั 

 2. วฒันธรรมองค์กร ประกอบด้วย ด้านนวตักรรมและความกล้าเส่ียง (Innovation and Risk 

Taking) ด้านการมุ่งเน้นรายละเอียดในการปฏิบตัิงาน (Attention to Detail) ด้านการมุ่งเน้นผลสําเร็จ

ในการดําเนินงาน (Outcome Orientation) ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร (People Orientation) ด้านการ

มุ่งเน้นการทํางานเป็นทีม (Team Orientation) ด้านการมุ่งเน้นเชิงรุก (Aggressiveness) ด้านการ

สร้างความมั่นคง (Stability) มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนกังานธนาคารต่างชาติ

แหง่หนึง่ในประเทศไทย 

 

สรุปผลการวิจัย 

 จากการวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กรมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัของพนกังาน

ธนาคารตา่งชาตแิหง่หนึง่ในประเทศไทย 

 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา 

 ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์ข้อมลูลกัษณะสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม พบวา่ 

 เพศ พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จํานวน 230 คน คิดเป็นร้อยละ 76.7 และเพศชาย

จํานวน 70 คน คดิเป็นร้อยละ 23.3 ตามลําดบั 

 อายุ พนกังานส่วนใหญ่มีอายรุะหว่าง 29-37 ปี จํานวน 138 คน คิดเป็นร้อยละ 46 รองลงมา

คือ อาย ุ38-55 ปี จํานวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 35.3 และอายุ 21-28 ปี จํานวน 56 คน คิดเป็นร้อย

ละ 18.7 ตามลําดบั 

 สถานภาพสมรส พนกังานส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด/หม้าย/หย่าร้างหรือแยกกนัอยู่ จํานวน 

184 คน คดิเป็นร้อยละ 61.3 และสถานภาพสมรส/อยูด้่วยกนั จํานวน 116 คน คดิเป็นร้อยละ 38.7 

 ระดับการศึกษา พนกังานส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาอยู่ในปริญญาตรี จํานวน195 คน คิด

เป็นร้อยละ 65 และระดบัการศึกษาสงูกว่าปริญญาตรี จํานวน 105 คิดเป็นร้อยละ 35.0 ส่วนระดบัต่ํา

กวา่ปริญญาตรีไมมี่ 

 รายได้เฉล่ียต่อเดือน พนักงานส่วนใหญ่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 35,001-55,000 บาท

จํานวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 30.7 รองลงมาคือ มีรายได้ 15,000-35,000 บาท จํานวน 76 คน คิดเป็น

ร้อยละ 25.3 มีรายได้ 55,001 – 75,000 บาท  จํานวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ19.3 มีรายได้ตัง้แต ่
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95,001 บาทขึน้ไป จํานวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 13.7 และมีรายได้ 75,001 – 95,000 บาท จํานวน 33 

คน คดิเป็นร้อยละ 11.0 ตามลําดบั 

 ประสบการณ์ในการทํางาน พนักงานส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการทํางาน 9 - 16 ปี

จํานวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 40.0 รองลงมาคือ มีประสบการณ์ในการทํางานน้อยกว่าหรือเท่ากับ 8 

ปี จํานวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 36.7 และมีประสบการณ์ในการทํางาน 17 ปีขึน้ไป จํานวน 70 คน 

คดิเป็นร้อยละ 23.3 ตามลําดบั 

 ตาํแหน่งงาน พนกังานส่วนใหญ่มีตําแหน่งงานพนกังานปฏิบตัิการ จํานวน 163 คน คิดเป็น

ร้อยละ 54.3 และตําแหนง่งานหวัหน้างานขึน้ไป จํานวน 134 คน คดิเป็นร้อยละ 45.7 ตามลําดบั 

 

 ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กร ได้แก่ ด้านนวตักรรมและความกล้า

เส่ียง (Innovation and Risk Taking) ด้านการมุ่งเน้นรายละเอียดในการปฏิบัติงาน (Attention to 

Detail) ด้านการมุ่งเน้นผลสําเร็จในการดําเนินงาน (Outcome Orientation) ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร 

(People Orientation) ด้านการมุ่งเน้นการทํางานเป็นทีม (Team Orientation) ด้านการมุ่งเน้นเชิงรุก 

(Aggressiveness) และด้านการสร้างความมัน่คง (Stability) พบวา่ 

 วัฒนธรรมองค์กรโดยรวม พนกังานมีความคดิเห็นตอ่วฒันธรรมองค์กรโดยรวมอยูใ่นระดบั

ดีมาก โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.30 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบวา่ พนกังานมีระดบัความคิดเห็นในด้าน

การมุ่งเน้นรายละเอียดในการปฏิบัติงาน ด้านการมุ่งเน้นผลสําเร็จในการดําเนินงาน ด้านการสร้าง

ความมั่นคง ด้านการมุ่งเน้นเชิงรุก และด้านการมุ่งเน้นการทํางานเป็นทีม อยู่ในระดับดีมาก โดยมี

คา่เฉล่ียเท่ากบั 4.67, 4.47, 4.47, 4.23 และ 4.21 ตามลําดบั และพนกังานมีระดบัความคิดเห็นในด้าน

การมุ่งเน้นบคุลากร และด้านนวตักรรมและความกล้าเส่ียง รวมอยูใ่นระดบัดี โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั และ 

4.20 และ 3.92 ตามลําดบั 

 ด้านการมุ่งเน้นรายละเอียดในการปฏิบัตงิาน พนกังานมีระดบัความคดิเห็นตอ่วฒันธรรม

องค์กรด้านนวัตกรรมและความกล้าเส่ียงอยู่ในระดบัดีมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.67 เม่ือพิจารณา

เป็นรายข้อ พบวา่พนกังานมีระดบัความคดิเห็นในระดบัดีมากทกุข้อคือ องค์กรเน้นความถกูต้องแมน่ยํา

ของงาน ความพงึพอใจของลกูค้าทัง้ภายในและภายนอกเป็นสิ่งท่ีสําคญัของการปฏิบตังิาน และองค์กร

ให้ความสําคญักบัรายละเอียดของงาน โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.64, 4.70 และ 4.66 ตามลําดบั 

 ด้านการมุ่งเน้นผลสําเร็จในการดําเนินงาน พนกังานมีระดบัความคิดเห็นต่อวฒันธรรม

องค์กรด้านการมุ่งเน้นผลสําเร็จในการดําเนินงานอยู่ในระดบัดีมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.47 เม่ือ

พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าพนกังานมีระดบัความคิดเห็นในระดบัดีมาก 2 ข้อคือ องค์กรให้ความสําคญั

กบัการทํางานให้บรรลุผลสําเร็จ และทุกหน่วยงานในองค์กรมีเป้าหมายตรงกนัคือความพึงพอใจของ
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ลกูค้า โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.65 และ 4.58 ตามลําดบั และพนกังานมีระดบัความคิดเห็นในระดบัดี 1 

ข้อคือ องค์กรประเมินความสามารถของพนกังานโดยวดัจากผลการปฏิบตัิงานเป็นหลกั โดยมีคา่เฉล่ีย

เทา่กบั 4.18 

 ด้านการสร้างความม่ันคง พนกังานมีระดบัความคิดเห็นตอ่วฒันธรรมองค์กรด้านการสร้าง

ความมั่นคงอยู่ในระดบัดีมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.47 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าพนักงานมี

ระดบัความคิดเห็นในระดบัดีมากทุกข้อคือ องค์กรมีการวางแผนบริหารงานท่ีคํานึงถึงความมัน่คงของ

องค์กรเป็นหลัก องค์กรมีวิธีการปฏิบตัิงานท่ีให้ความสําคญัต่อการรักษาสถานภาพขององค์กร และ

องค์กรมีการตดัสินใจท่ีคํานึงถึงความมัน่คงขององค์กรเป็นหลกั โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.45, 4.45 และ 

4.50 ตามลําดบั 

 ด้านการมุ่งเน้นเชิงรุก พนกังานมีระดบัความคดิเห็นตอ่วฒันธรรมองค์กรด้านการมุง่เน้นเชิง

รุกอยู่ในระดบัดีมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.23 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าพนกังานมีระดบัความ

คดิเห็นในระดบัดีมาก 2 ข้อคือ องค์กรปรับปรุงการทํางานให้ทนัตอ่เหตกุารณ์อยูเ่สมอ และองค์กรมีการ

ดําเนินธุรกิจและกิจกรรมเพ่ือมุ่งเป็นผู้ นําทางธุรกิจ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.24 และ 4.31 ตามลําดบั 

และพนักงานมีระดับความคิดเห็นในระดับดี 1 ข้อคือ องค์กรมีการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงาน

ระหวา่งฝ่ายตา่งๆ เพ่ือเกิดการพฒันาการทํางานอยูเ่สมอ โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.13  

 ด้านการมุ่งเน้นการทาํงานเป็นทีม พนกังานมีระดบัความคิดเห็นตอ่วฒันธรรมองค์กรด้าน

การมุ่งเน้นการทํางานเป็นทีมอยู่ในระดบัดีมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.21 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่าพนักงานมีระดับความคิดเห็นในระดับดีมาก 2 ข้อคือ องค์กรมีการจัดกิจกรรมท่ีสร้างความ 

สัมพันธ์กันในทีม และองค์กรมีการให้รางวัลกับทีมงาน เช่น star excellence โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 

4.27 และ 4.21 ตามลําดบั และพนกังานมีระดบัความคิดเห็นในระดบัดี 1 ข้อคือ เม่ือมีการทํางานเป็น

ทีม ทําให้ได้ผลลพัธ์ท่ีมีประสิทธิภาพดีขึน้ โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.15 

 ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร พนกังานมีระดบัความคิดเห็นตอ่วฒันธรรมองค์กรด้านการมุ่งเน้น

บคุลากรอยูใ่นระดบัดี โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.20 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบวา่พนกังานมีระดบัความ

คิดเห็นในระดบัดีมาก 1 ข้อคือ องค์กรมีช่องทางให้พนกังานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น โดยมี

คา่เฉล่ียเท่ากบั 4.22 และพนกังานมีระดบัความคิดเห็นในระดบัดี 2 ข้อคือ พนกังานได้รับการฝึกอบรม

อยู่เสมอ และองค์กรกระตุ้นให้พนกังานแสดงความคิดอยู่เสมอ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.20 และ 4.18 

ตามลําดบั 

 ด้านนวัตกรรมและความกล้าเส่ียง พนักงานมีระดบัความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองค์กร 

ด้านนวัตกรรมและความกล้าเส่ียงอยู่ในระดบัดี โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากับ 3.92 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ

พบว่าพนกังานมีระดบัความคิดเห็นในระดบัดีทุกข้อคือ พนกังานได้รับการสนบัสนุนให้ทดลองวิธีการ
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ใหม่ๆ  อยูเ่สมอ พนกังานสามารถเสนอแสดงความคิดเห็นแปลกใหมแ่ละได้รับการยอมรับ และพนกังาน

ได้รับการกระตุ้นให้ยอมรับความเส่ียงอยูเ่สมอ โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.98, 3.98 และ 3.79 ตามลําดบั 

  

 ตอนท่ี 3 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนกังานธนาคารต่างชาติ

แหง่หนึง่ในประเทศไทย พบวา่ 

 พนกังานมีความคิดเห็นต่อความผกูพนัองค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 

4.07 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า พนกังานมีระดบัความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสดุใน 3 ข้อ คือ ท่าน

ทํางานด้วยความเต็มใจและทุม่เทเพ่ือองค์กร ท่านใช้ความรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบตังิาน

ท่ีได้รับมอบหมาย และเม่ือได้รับความรับมอบหมายให้ทํางาน ท่านจะรีบทํางานให้เสร็จอย่างรวดเร็ว 

โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากับ 4.30, 4.29 และ 4.27 ตามลําดบั และพนกังานมีระดบัความคิดเห็นในระดบัมาก

ใน 12 ข้อคือ ท่านพร้อมท่ีจะทํางานเพ่ือช่ือเสียงขององค์กร ท่านผลิตผลงานท่ีดีมีคณุภาพให้แก่องค์กร

อย่างต่อเน่ือง ท่านภาคภูมิใจท่ีจะบอกกับคนอ่ืนๆ ว่าท่านเป็นพนักงานขององค์กรแห่งนี  ้ท่าน

ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผลประโยชน์ขององค์กรมากกว่าส่วนตวั เม่ือมีคนมาพูดถึงองค์กรของท่าน

ในทางท่ีไมดี่ ทา่นจะรู้สกึไมพ่อใจ ทา่นคดิว่าองค์กรของทา่นเป็นองค์กรท่ีนา่ทํางานด้วย ทา่นรู้สกึวา่เป็น

ส่วนหนึ่งขององค์กร เป้าหมายขององค์กรสอดคล้องกบัแนวคิดในการทํางานของท่าน ท่านจะแนะนํา

คนรู้จกัของท่านให้มาทํางานในองค์กรนี ้ท่านปรับตวักับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้ในองค์กรได้เสมอ 

ท่านต้องการทํางานในองค์กรของท่านจนเกษียณอายุ และเม่ือมีเพ่ือนมาชกัชวนให้ไปทํางานท่ีใหม ่

ท่านจะปฏิเสธทนัที โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.20, 4.18, 4.15, 4.13, 4.12, 4.12, 4.10, 4.07, 4.06, 3.85, 

3.67 และ 3.59 ตามลําดบั 

 

 ตอนท่ี 4 ผลวิเคราะห์ข้อมลูเชิงอนมุานเพ่ือทดสอบสมมตฐิาน  

 สมมติฐานข้อท่ี 1 ลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานต่างชาติแห่งหนึ่งในประเทศไทยท่ี

แตกต่างกัน ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการ ศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน ประสบการณ์ใน

การทํางาน และตําแหนง่งานแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 

 ผลการวิเคราะห์สรุปข้อมลูได้ดงันี ้

 1. เพศ พนกังานท่ีมีเพศแตกตา่งกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน ท่ีระดบันยัสําคญั

ทางสถิติ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ โดยพนักงานเพศหญิง มีความผูกพันต่อองค์กร

มากกวา่พนกังานเพศชาย 

 2. อายุ พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีความผูกพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกัน ท่ีระดบันยัสําคญั

ทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ โดยพนกังานท่ีอยู่ในช่วงอาย ุ38-55 ปี มีความผกูพนั
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ตอ่องค์กรมากกวา่พนกังานท่ีอยูใ่นช่วงอาย ุ21-28 ปี และ 29-37 ปี 

 3. สถานภาพสมรส พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่

แตกตา่งกนั ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิต ิ0.05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้  

 4. ระดับการศึกษา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่

แตกตา่งกนั ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิต ิ0.05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้    

 5. รายได้เฉล่ียต่อเดือน พนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อ

องค์กรแตกตา่งกนั ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิต ิ0.01 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ โดยพนกังานท่ีมี

รายได้เฉล่ียตอ่เดือน 75,001-95,000 บาท มีความผกูพนัตอ่องค์กรมากกว่าพนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่

เดือน 15,000-35,000 บาท และพนักงานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 95,001 ขึน้ไป มีความผูกพันต่อ

องค์กรมากกว่าพนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 15,000-35,000 บาท และ 55,001-75,000 บาท และ 

35,001-55,000 บาท 

 6. ประสบการณ์ในการทาํงาน พนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการทํางานแตกตา่งกนั มีความ

ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน ท่ีระดบันัยสําคญัทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ โดย

พนักงานท่ีมีประสบการณ์ในการทํางาน 17 ปีขึน้ไป มีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าพนักงานท่ีมี

ประสบการณ์ในการทํางานน้อยกวา่หรือเทา่กบั 8 ปี  

 7. ตาํแหน่งงาน พนกังานท่ีมีตําแหนง่งานแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั ท่ี

ระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ โดยพนักงานท่ีมีตําแหน่งงานระดบั

หวัหน้างานขึน้ไป มีความผกูพนัตอ่องค์กรมากกวา่พนกังานท่ีมีตําแหนง่งานระดบัพนกังานปฏิบตักิาร 

 

 สมมติฐานข้อท่ี 2 วัฒนธรรมองค์กร ได้แก่ ด้านนวัตกรรมและความกล้าเส่ียง ด้านการ

มุ่งเน้นรายละเอียดในการปฏิบัติงาน ด้านการมุ่งเน้นผลสําเร็จในการดําเนินงาน ด้านการมุ่งเน้น

บุคลากร ด้านการมุ่งเน้นการทํางานเป็นทีม ด้านการมุ่งเน้นเชิงรุก และด้านการสร้างความมั่นคง มี

ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานธนาคารตา่งชาตแิหง่หนึง่ในประเทศไทย 

 ผลการวิเคราะห์สรุปข้อมลูได้ดงันี ้

 วฒันธรรมองค์กรโดยรวม มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานตา่งชาติแห่ง

หนึ่งในประเทศไทย อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 

และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

 ผลการวิเคราะห์สรุปข้อมลูรายด้านได้ดงันี ้

 1. วัฒนธรรมองค์กรด้านการมุ่งเน้นผลสําเร็จในการดําเนินงาน มีความสัมพันธ์กับความ

ผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานตา่งชาติแห่งหนึ่งในประเทศไทย อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ โดยมีความสมัพันธ์กันในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทิศทาง

เดียวกนั 

 2. วฒันธรรมองค์กรด้านการมุ่งเน้นบุคลากร มีความสมัพันธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนักงานต่างชาติแห่งหนึ่งในประเทศไทย อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับ

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ โดยมีความสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

 3. วัฒนธรรมองค์กรด้านการมุ่งเน้นการทํางานเป็นทีม มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ

องค์กรของพนักงานต่างชาติแห่งหนึ่งในประเทศไทย อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซึ่ง

สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ โดยมีความสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

 4. วัฒนธรรมองค์กรด้านการมุ่งเน้นเชิงรุก มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานต่างชาติแห่งหนึ่งในประเทศไทย อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับ

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ โดยมีความสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

 5. วัฒนธรรมองค์กรด้านการสร้างความมั่นคง มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร

โดยรวมของพนักงานต่างชาติแห่งหนึ่งในประเทศไทย อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซึ่ง

สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างต่ํา และเป็นไปในทิศทาง

เดียวกนั 

 6. วฒันธรรมองค์กรด้านนวตักรรมและความกล้าเส่ียง มีความสมัพันธ์กับความผูกพนัต่อ

องค์กรของพนักงานต่างชาติแห่งหนึ่งในประเทศไทย อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซึ่ง

สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างต่ํา และเป็นไปในทิศทาง

เดียวกนั 

 7. วฒันธรรมองค์กรด้านการมุ่งเน้นรายละเอียดในการปฏิบตัิงาน มีความสมัพนัธ์กับความ

ผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานต่างชาติแห่งหนึ่งในประเทศไทย อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ โดยมีความสมัพนัธ์กันในระดบัค่อนข้างต่ํา และเป็นไปในทิศทาง

เดียวกนั 

 

การอภปิรายผลการวิจัย 

 จากผลกาศึกษาวิจัยเร่ืองวัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงาน

ธนาคารตา่งชาตแิหง่หนึง่ในประเทศไทย มีประเดน็ท่ีนํามาอภิปรายดงันี ้

 1. สมมติฐานข้อท่ี 1 ลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานต่างชาติแห่งหนึ่งในประเทศไทยท่ี

แตกต่างกัน ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการ ศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน ประสบการณ์ใน

การทํางาน และตําแหนง่งานแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั พบวา่ 
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  เพศ พนกังานท่ีมีเพศแตกตา่งกัน มีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกต่างกัน ท่ีระดบันยัสําคญั

ทางสถิติ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ โดยพนักงานเพศหญิง มีความผูกพันต่อองค์กร

มากกว่าพนกังานเพศชาย เน่ืองจากเพศหญิงมีการเช่ือฟัง ยอมรับวฒันธรรมองค์กรได้ดีกว่าเพศชาย 

และยังมีปัจจัยอ่ืนๆ ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของเพศหญิง เช่น เพ่ือนร่วมงาน สิ่งแวดล้อม 

ลกัษณะงาน เป็นต้น ทําให้เกิดความผกูพนัตอ่องค์กรมากขึน้ ส่งผลให้โอกาสท่ีเพศหญิงจะหางานใหม่

น้อยกว่าผู้ ชาย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของแองเจล และเพอร์รี (ชฏาภา ประเสริฐทรง. 2541: 19; 

อ้างอิงจาก Angel; & Perry. 1981. Administrative Science Quarterly) ท่ีพบว่า เพศหญิงมีความ

ผกูพนัตอ่องค์กรมากวา่เพศชาย 

  อาย ุพนกังานท่ีมีอายุแตกตา่งกัน มีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกต่างกัน ท่ีระดบันยัสําคญั

ทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ โดยพนกังานท่ีอยู่ในช่วงอาย ุ38-55 ปี มีความผกูพนั

ตอ่องค์กรมากกวา่พนกังานท่ีอยูใ่นชว่งอาย ุ21-28 ปี และ 29-37 ปี ทัง้นีเ้พราะพนกังานท่ีอยู่ในชว่งอาย ุ

38-55 ปี เป็นช่วงท่ีบุคคลมีภาระหน้าท่ีในครอบครัว ต้องรับผิดชอบดบูุตรหรือบิดามารดา จึงต้องการ

รายได้และงานท่ีมั่นคง เพ่ือสามารถรับผิดชอบเลีย้งดูครอบครัวได้ ทําให้พนักงานในกลุ่มนีมี้ความ

ผกูพนัตอ่องค์กรมากกว่ากลุ่มอายอ่ืุน ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของจารุ ฉ่ําชศูรี (2547) ได้ทําการศกึษา

ปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัองค์กรของพนกังาน บริษัท เทท โมบาย เรดโิอ จํากดัพบวา่พนกังานท่ีมีอายุ

ต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรด้านการยอมรับเป้าหมายองค์กร ด้านความเต็มใจและใช้ความ

พยายามอยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบตังิาน และด้านความต้องการรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กรตา่งกนั 

  สถานภาพสมรส พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์กรไม่

แตกต่างกัน ท่ีระดบันัยสําคญัทางสถิติ 0.05 ทัง้นีเ้ป็นเพราะว่าความผูกพันต่อองค์กรไม่ได้ขึน้อยู่กับ

สถานภาพสมรส อาจขึน้อยู่กับเร่ืองของนโยบายการบริหารงานของผู้ บริหาร ความก้าวหน้าในการ

ทํางาน ความมัน่คงในการทํางาน และความสําเร็จในการทํางาน แม้ว่าพนกังานจะมีสถานภาพโสด/

หม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่/สมรสหรืออยู่ด้วยกัน ก็มีความผกูพนัตอ่องค์กรเหมือนกนั ซึ่งสอดคล้องกับ

งานวิจยัของพิพฒัน์ พสธุารชาต ิ(2541) ได้ทําการศกึษาเร่ืองการจดัการเพ่ือความผกูพนัตอ่องค์กร โดย

ศึกษาจากกลุ่มตวัอย่างเป็นพนักงานด้านเทคนิคท่ีทํางานอยู่ในธุรกิจโทรคมนาคมพบว่า ปัจจัยส่วน

บคุคลด้านสถานภาพสมรสไมใ่ชปั่จจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัองค์กร  

  ระดับการศึกษา พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่

แตกต่างกัน ท่ีระดบันัยสําคญัทางสถิติ 0.05 ทัง้นีเ้ป็นเพราะว่าความผูกพันต่อองค์กรไม่ได้ขึน้อยู่กับ

ระดบัการศกึษาของพนกังาน พนกังานทกุคนไม่วา่จะมีการศกึษาอยู่ในระดบัใด จะได้รับความเท่าเทียม

กนั มีความเสมอภาคกนั ทกุคนต้องปฏิบตัิตามกฎ ระเบียบ และข้อบงัคบัของธนาคารเช่นเดียวกนั อีก

ทัง้ธนาคารยงัได้ส่งเสริมให้มีการจดัอบรม ให้ความรู้แก่พนักงานอยู่เสมอ จึงทําให้พนกังานท่ีมีระดบั
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การศึกษาท่ีแตกต่างกันมีความผกูพนัตอ่องค์กรไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของสปัุนนนท์ 

ชนะสงคราม (2547) ได้ทําการศึกษาเร่ืองความผูกพันต่อองค์การของพนักงานสาขา ธนาคารไทย

พาณิชย์ จํากดั (มหาชน) พบวา่ ระดบัการศกึษาไมมี่ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การ 

  รายได้เฉล่ียต่อเดือน พนักงานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อ

องค์กรแตกตา่งกนั ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.01 โดยพนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 95,001 บาท

ขึน้ไป มีความผกูพนัตอ่องค์กรมากกว่าพนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 15,000-35,000 บาท 35,001-

55,000 บาท และ 55,001-75,000 บาท ทัง้นีเ้พราะรายได้เป็นปัจจยัท่ีสําคญัตอ่บคุคล ท่ีทําให้พนกังาน

เกิดความรู้สึกพอใจในงาน รวมทัง้เป็นแรงจูงใจในการทํางาน นอกจากนัน้ยงัมีผลกับคุณภาพชีวิต 

สามารถตอบสนองความต้องการในการดํารงชีวิตได้มากกว่า จึงส่งผลให้พนักงานท่ีมีรายได้สูงจะมี

ความผกูพนัตอ่องค์กรมากกว่าพนกังานท่ีมีรายได้ต่ํา ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของอรัญญา สวุรรณวิก 

(2541) ได้ทําการศกึษาเร่ืองความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทยคูอม จํากดั พบวา่ พนกังานท่ีมี

เงินเดือนสงูและคอ่นข้างสงูมีความผกูพนัตอ่องค์กรสงูกวา่พนกังานท่ีมีเงินเดือนต่ําหรือปานกลาง 

  ประสบการณ์ในการทํางาน พนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการทํางานแตกตา่งกนั มีความ

ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน ท่ีระดบันัยสําคญัทางสถิติ 0.05 โดยพนักงานท่ีมีประสบการณ์ในการ

ทํางาน 17 ปีขึน้ไป มีความผูกพนัตอ่องค์กรมากกวา่พนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการทํางานน้อยกว่า

หรือเท่ากบั 8 ปี เน่ืองจากพนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการทํางานมานาน จะมีความรู้สึกวา่องค์กรเป็น

ส่วนหนึ่งในชีวิตท่ีเราจะต้องพยายามทุ่มเทความสามารถในการทํางานให้ประสบความสําเร็จ และมี

ความรู้สึกว่าภาคภูมิใจท่ีได้ปฏิบตัิงานท่ีธนาคารแห่งนี ้จึงไม่อยากจะเปล่ียนสถานท่ีทํางานไปท่ีอ่ืน ซึ่ง

สอดคล้องกบังานวิจยั ของ จารุ ฉ่ําชศูรี (2547 : บทคดัย่อ) ได้ทําการศกึษาปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนั

องค์กรของพนกังาน บริษัท เทท โมบาย เรดิโอ จํากดั พบวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบตังิานตา่งกนัมี

ความผูกพันต่อองค์กรด้านการยอมรับเป้าหมายองค์กร ด้านความเต็มใจและใช้ความพยายามอย่าง

เตม็ท่ีในการปฏิบตังิาน และด้านความต้องการรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กรตา่งกนั   

  ตําแหน่งงาน พนกังานท่ีมีตําแหนง่งานแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั ท่ี

ระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 โดยพนกังานท่ีมีตําแหน่งงานระดบัหวัหน้างานขึน้ไป มีความผกูพนัต่อ

องค์กรมากกว่าพนกังานท่ีมีตําแหน่งงานระดบัพนักงานปฏิบตัิการ ทัง้นีเ้พราะพนกังานท่ีอยู่ในระดบั

หวัหน้างานขึน้ไปนัน้มีภาระหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีสูง มีอํานาจการในสัง่งาน จึงทําให้รู้สึกว่างานท่ี

ตนเองได้รับมอบหมายนัน้มีคุณค่า และรู้สึกว่าตนเองมีความสําคัญกับองค์กร รวมถึงผลตอบแทน 

รายได้ และสวสัดิการต่างๆ ท่ีได้รับก็มากกว่าพนกังานในระดบัปฏิบตัิการ จึงส่งผลให้พนกังานระดบั

หวัหน้างานขึน้ไปมีความผกูพันต่อองค์กรมากกว่าพนกังานในระดบัปฏิบตัิการ ซึ่งขดัแย้งกับงานวิจยั

ของลิ ขิต แซ่เตียว (2547) ได้ทําการศึกษาวัฒนธรรมองค์กรท่ีมีผลต่อความผูกพันในองค์การ 
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กรณีศกึษาพนกังานฝ่ายพฒันาระบบเทคโนโลยีธนาคารกรุงศรีอยธุยา จํากดั (มหาชน) สํานกังานใหญ่ 

พบวา่ ระดบัตําแหนง่งานท่ีแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรโดยรวมไมแ่ตกตา่งกนั 

 2. สมมติฐานข้อท่ี 2 วัฒนธรรมองค์กร ได้แก่ ด้านนวตักรรมและความกล้าเส่ียง ด้านการ

มุ่งเน้นรายละเอียดในการปฏิบัติงาน ด้านการมุ่งเน้นผลสําเร็จในการดําเนินงาน ด้านการมุ่งเน้น

บุคลากร ด้านการมุ่งเน้นการทํางานเป็นทีม ด้านการมุ่งเน้นเชิงรุก และด้านการสร้างความมั่นคง มี

ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานธนาคารตา่งชาตแิหง่หนึง่ในประเทศไทย พบวา่ 

  วฒันธรรมองค์กรด้านการมุ่งเน้นผลสําเร็จในการดําเนินงาน มีความสมัพันธ์ในทิศทาง

เดียวกันในระดบัปานกลางกับความผูกพันต่อองค์กรของพนกังานต่างชาติแห่งหนึ่งในประเทศไทย 

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดบั 0.01 กล่าวคือ หากพนกังานมีระดบัความคิดเห็นด้านการมุ่งเน้น

รายละเอียดในการปฏิบตัิงานสงูขึน้จะทําให้พนกังานมีความผกูพนัต่อองค์กรสูงขึน้ในระดบัปานกลาง 

แสดงให้เห็นว่า หากองค์กรให้ความสําคญัตอ่ผลการปฏิบตัิงาน มากกว่า ขัน้ตอนหรือวิธีการปฏิบตัิให้

บรรลวุตัถปุระสงค์ พนกังานก็จะมีความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบตัิงานให้เกิดผลดีท่ีสดุ เพ่ือท่ีจะได้รับการ

ประเมินความสามารถจากผลงานท่ีปฏิบตัิ ซึ่งสอดคล้องกบัคํากล่าวของ มยรีุ กมลมาตยากุล (2547 : 

8) ให้ความหมายของความผกูพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกและทศันคติ ของผู้ปฏิบตัิงานท่ีมีต่อ

องค์กรใดองค์กรหนึ่ง โดยแสดงออกในรูปของการทุ่มเทการทํางาน เพ่ือให้องค์กรบรรลเุป้าหมายตามท่ี

องค์กรตัง้ไว้ ดงันัน้พนกังานก็จะเกิดความทุ่มเท ทัง้กําลงักาย และกําลงัใจในการปฏิบตัิงานอย่างเต็ม

ความสามารถ และเม่ือผลการปฏิบตัิงานออกมาดี พนกังานก็จะได้รับผลตอบแทนท่ีดี ก็จะมีความมุ่ง

มุน่ ตัง้ใจท่ีจะปฏิบตังิานในองค์กรตอ่ไป สง่ผลให้พนกังานมีความผกูพนักบัองค์กรสงูขึน้ 

  วฒันธรรมองค์กรด้านการมุ่งเน้นบคุลากร มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปาน

กลางกบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานตา่งชาติแหง่หนึ่งในประเทศไทย อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ

ท่ีระดับ 0.01 กล่าวคือ หากพนักงานมีระดับความคิดเห็นด้านการมุ่งเน้นบุคลากรสูงขึน้จะทําให้

พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรสูงขึน้ในระดับปานกลาง นั่นแสดงให้เห็นว่า หากองค์กรให้

ความสําคญัในการพฒันาบคุลากรทัง้ในด้านทกัษะการทํางานส่วนบคุคล และด้านอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้องกบั

การปฏิบัติงานแล้ว เช่น การจัดให้มีการฝึกอบรมอย่างสม่ําเสมอ ทําให้พนักงานมีความรู้ ความ

เช่ียวชาญในงานของตนเป็นอยา่งดี สามารถนํามาความรู้นัน้ไปใช้ในการทํางานอย่างมีประสิทธิภาพ ก็

จะทําให้พนกังานมีทศันคติท่ีดีต่อองค์กรในด้านการเห็นคณุค่าของพนกังาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยั

ของ โคสท์ (Coates, G.1997) ท่ีระบุว่าวัฒนธรรมองค์กรท่ีให้พนักงานรับผิดชอบต่อตนเอง และ

ผลกัดนัให้พนกังานต้องเข้ารับการฝึกอบรม เป็นส่วนหนึ่งของพนัธะสญัญาของพนกังานในการส่งมอบ

คุณค่าให้กับองค์กร ดังนัน้พนักงานก็จะทุ่มเท ความรู้ ความสามารถท่ีได้รับมานัน้มาใช้อย่างเต็ม

ความสามารถเพ่ือให้องค์กรบรรลวุตัถุประสงค์และเป้าหมายท่ีตัง้ไว้ อีกทัง้หากองค์กรมีการรับฟังและ
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นําข้อมลูจากพนกังานไปพิจารณาตดัสินใจในการบริหาร ก็จะทําให้พนกังานพยายามท่ีจะคดิหาวิธีการ

ใหม่ๆ  เพ่ือนํามาใช้ในการปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพอยูเ่สมอ 

  วฒันธรรมองค์กรด้านการมุ่งเน้นการทํางานเป็นทีม มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัใน

ระดับปานกลาง กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานต่างชาติแห่งหนึ่งในประเทศไทย อย่างมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 กล่าวคือ หากพนกังานมีระดบัความคิดเห็นด้านการมุ่งเน้นการทํางาน

เป็นทีมสูงขึน้จะทําให้พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์กรสูงขึน้ในระดบัปานกลาง แสดงให้เห็นว่า หาก

องค์กรมีการวางแผนการทํางานในลกัษณะเป็นทีม ให้พนกังานร่วมมือร่วมใจกนัในการปฏิบตังิาน ก็จะ

ทําให้งานนัน้ประสบผลสําเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ  และหากองค์กรมีการแบ่งงานกันทําตาม

ความสามารถของพนกังานอย่างเหมาะสม ก็จะส่งผลให้พนกังานมีความภูมิใจท่ีได้มีส่วนร่วมในการ

ปฏิบตัิงานร่วมกนัอย่างประสบความสําเร็จ และเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถของตนเองอย่างเต็มท่ี

เพ่ือองค์กร และจะส่งผลให้พนกังานมีความรักใคร่ กลมเกลียว ผกูพนักนัมากขึน้ เน่ืองจากมีเป้าหมาย

เดียวกันท่ีจะทําให้องค์กรประสบผลสําเร็จ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของ คมสนั อินกัน. (2547: 88) ท่ี

พบว่าพนักงานบริษัท ฟอสเตอร์ วีลเลอร์ อินเตอร์แนชั่นแนล คอร์ปอเรชั่น(ประเทศไทย) จํากัด 

ความสมัพนัธ์ในการทํางานร่วมกนัระหวา่งแผนกตา่งๆ ภายในบริษัทฯ มีความสําคญัย่ิงตอ่ความสําเร็จ

ในการทํางาน เน่ืองจากพนักงานจะร่วมมือกันท่ีจะปฏิบัติหน้าท่ีอย่างเต็มสามารถอย่างเป็นทีมท่ีมี

จดุมุง่หมายเดียวกนั 

  วฒันธรรมองค์กรด้านการมุ่งเน้นเชิงรุก มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกันในระดบัปาน

กลาง กับความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานต่างชาติแห่งหนึ่งในประเทศไทย อย่างมีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดับ 0.01 กล่าวคือ หากพนักงานมีระดับความคิดเห็นด้านการมุ่งเน้นเชิงรุกสูงขึน้จะทําให้

พนกังานมีความผกูพนัตอ่องค์กรสงูขึน้ในระดบัปานกลาง แสดงให้เห็นวา่ หากองค์กรมีการดําเนินธุรกิจ

และกิจกรรมทางธุรกิจท่ีมุ่งไปสู่การเอาชนะคู่แข่งขนัทางธุรกิจอย่างเอาจริงเอาจงั ตลอดจนสร้างให้มี

สภาพการแข่งขนัในกาปฏิบตัิงานเพ่ือให้องค์กรบรรลุเป้าหมายได้อย่างรวดเร็วนัน้ จะทําให้พนกังานมี

ความกระตือรือร้น และทุ่มเทในการปฏิบัติงานเพิ่มขึน้ ทัง้นีอ้งค์กรจะต้องแสดงให้พนักงานรู้สึก

ภาคภมูิใจในองค์กร หากองค์กรประสบความสําเร็จในการแขง่ขนัทางธุรกิจ 

  วฒันธรรมองค์กรด้านการสร้างความมัน่คง มีความสมัพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดบั

ค่อนข้างต่ํากับความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมของพนกังานต่างชาติแห่งหนึ่งในประเทศไทย อย่างมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 กล่าวคือ หากพนกังานมีระดบัความคิดเห็นด้านการสร้างความมัน่คง 

สงูขึน้จะทําให้พนกังานมีความผกูพนัต่อองค์กรสูงขึน้ในระดบัปานกลาง แสดงให้เห็นว่า หากองค์กรมี

การดําเนินงานและบริหารงานโดยคํานึงถึงความมัน่คงขององค์กรเป็นหลกั ก็จะทําให้พนกังานมีความ

เช่ือมัน่ต่อองค์กรว่าได้ปฏิบตัิงานกับองค์กรท่ีมีความมัน่คง และมีเสถียรภาพ และทําให้พนกังานรู้สึก
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ภาคภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และมีความมุ่งมั่นทุ่มเทในการปฏิบตัิงานอย่างเต็มท่ีและจะ

ทํางานในองค์กรนีต้่อไป ถึงแม้ว่าองค์กรอ่ืนอาจจะเสนอตําแหน่ง หรือค่าตอบแทนท่ีสูงกว่า ซึ่ง

สอดคล้องกับงานวิจัยของ พรพรรณ ศรีใจวงศ์ (2541 : 21) ท่ีได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อ

องค์กรไว้วา่ เป็นความรู้สกึดีๆท่ีบคุคลมีตอ่องค์กร โดยการแสดงออกหลายวิธี เช่น การทํางานอย่างเต็ม

ศกัยภาพของตนเองเพ่ือความเจริญก้าวหน้าขององค์กร ไม่ละทิง้หรือลาออกจากองค์กร แม้ว่าจะมี

หนว่ยงานอ่ืนเสนอผลตอบแทนท่ีมากกวา่ของตนก็ตาม 

  วฒันธรรมองค์กรด้านนวตักรรมและความกล้าเส่ียง มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัใน

ระดับค่อนข้างต่ํากับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานต่างชาติแห่งหนึ่งในประเทศไทย อย่างมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 กล่าวคือ หากพนกังานมีระดบัความคิดเห็นด้านนวตักรรมและความ

กล้าเส่ียงสงูขึน้จะทําให้พนกังานมีความผกูพนัตอ่องค์กรสงูขึน้ในระดบัคอ่นข้างต่ํา นัน่หมายถึง องค์กร

มีการสนับสนุนและกระตุ้นให้พนักงานมีการเสนอแนวความคิดในการปรับปรุงเปล่ียนแปลงในด้าน

ตา่งๆ ให้ดีขึน้ เน้นให้พนกังานพยายามคดิหาวิธีการใหม่ๆ  เพ่ือปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพอยู่

เสมอ รวมถึงรู้สึกห่วงใยและช่วยหาวิธีการตา่งๆ มาแก้ไขเม่ือองค์กรประสบปัญหา โดยท่ีองค์กรเปิดรับ

ฟังความคิดเห็นจากพนักงาน และเม่ือเกิดการเปล่ียนแปลงหรือพัฒนาแล้ว ก็จะส่งเสริมให้พนกังาน

สามารถยอมรับการเปล่ียนแปลงใหม่ๆ ขององค์กรได้เสมอ เพ่ือเป็นการพฒันาองค์กรในด้านตา่งๆ ให้ดี

ขึน้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของ ศิริพงษ์ เจริญสุข (2545 :73) ได้ทําการศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความ

ผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานสายวิศวกรรม ศกึษาเฉพาะองค์การโทรศพัท์แห่งประเทศไทยสํานกังาน

ใหญ่ พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรเก่ียวข้องกับ 4 ปัจจัยคือ ปัจจัยด้านลักษณะบุคคล ปัจจัยด้าน

ลกัษณะงาน ปัจจยัด้านลกัษณะองค์การ และปัจจยัด้านลกัษณะประสบการณ์การทํางาน ดงันัน้จึงควร

มุ่งเน้นให้เห็นความสําคญัปัจจยัดงักล่าว โดยการสร้างโอกาสให้พนักงานได้มีความคิดริเร่ิม มีความ

เป็นอิสระและเปิดโอกาสให้พนกังานมีส่วนร่วมในการบริหารขององค์กร นอกจากนัน้ควรสนบัสนนุการ

รับรู้ในนโยบายขององค์กรและกิจกรรมท่ีสามารถเสริมความสมัพนัธ์ระหวา่งพนกังานทกุระดบั 

  วฒันธรรมองค์กรด้านการมุง่เน้นรายละเอียดในการปฏิบตัิงาน มีความสมัพนัธ์ในทิศทาง

เดียวกันในระดบัค่อนข้างต่ํากับความผูกพันต่อองค์กรของพนกังานต่างชาติแห่งหนึ่งในประเทศไทย 

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดบั 0.01 กล่าวคือ หากพนกังานมีระดบัความคิดเห็นด้านการมุ่งเน้น

รายละเอียดในการปฏิบตัิงานสงูขึน้จะทําให้พนกังานมีความผกูพนัตอ่องค์กรสงูขึน้ในระดบัคอ่นข้างต่ํา 

แสดงให้เห็นว่า หากองค์กรมีวฒันธรรมองค์กรท่ีเน้นรายละเอียดของงาน และพนกังานมีความคิดเห็น

ในด้านการแสดงออกถึงความถูกต้อง แม่นยํา ตลอดจนการเอาใจใส่ในรายละเอียดของงานมากขึน้ ก็

จะทําให้งานท่ีทํานัน้มีประสิทธิภาพ และยังก่อให้เกิดความผิดพลาดน้อยท่ีสุด ส่งผลให้พนกังานมี

ความรู้สึกว่าตนเองนัน้มีความสามารถในการปฏิบตัิงานเพ่ือองค์กร รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของความสําเร็จ 
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จึงทําให้พนกังานรู้สึกผูกพนัต่อองค์กรมากย่ิงขึน้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของ คมสนั อินกนั. (2547 : 

87) ท่ีพบว่าพนกังานบริษัท ฟอสเตอร์ วีลเลอร์ อินเตอร์แนชัน่แนล คอร์ปอเรชัน่ (ประเทศไทย) จํากดั มี

ทศันะท่ีมีต่อวฒันธรรมองค์กรโดยรวมในระดบัดีมาก และมีลกัษณะเด่นสดุในงานท่ีให้รายละเอียดแก่

ผู้ ร่วมงานและลูกค้าอย่างเพียงพอตอ่การนําไปสู่เป้าหมายของงาน ตลอดจนมีความภูมิใจในงานท่ีได้

รับผิดชอบ ซึ่งลกัษณะเดน่ดงักล่าวนี ้จะนําไปสู่การพฒันาตนเองในการทํางาน และมีความสําคญัต่อ

การทํางานเพราะไม่เพียงแต่จะทําให้ก้าวหน้าในอาชีพ ยงัสามารถทํางานให้เกิดประโยชน์ต่อเพ่ือน

ร่วมงาน ตลอดจนลกูค้าได้ 

 

ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 

 จากผลการศกึษาเร่ืองวฒันธรรมองค์กรมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัของพนกังานธนาคาร

ตา่งชาตแิหง่หนึง่ในประเทศไทย ผู้ วิจยัมีข้อเสนอแนะดงัตอ่ไปนี ้

 1. ผู้ บริหารควรให้ความสําคัญกับพนักงานเพศหญิง อายุ 38-55 ปี รายได้เฉล่ียต่อเดือน 

95,001 บาทขึน้ไป ประสบการณ์ในการทํางาน 17 ปีขึน้ไป ตําแหน่งงานระดบัหวัหน้างานขึน้ไป โดย

ผู้บริหารควรทําให้พนกังานกลุ่มนีรู้้สึกว่าตนเป็นทรัพยากรท่ีมีคณุคา่ขององค์กรและมีความสําคญัต่อ

องค์กร มอบหมายงานท่ีมีความเหมาะสมกับแต่ละบุคคลและตําแหน่งหน้าท่ี งานท่ีต้องใช้ความรู้

ความสามารถ สนับสนุนให้โอกาสพัฒนาความรู้ความสามารถ มีโอกาสก้าวหน้าในงานของตนตาม

ความเหมาะสมและประสบการณ์ มีความสมดลุระหว่างงานและชีวิตส่วนตวั และผู้บริหารควรกําหนด

นโยบายด้านผลตอบแทนและสวสัดิการท่ีมีความเหมาะสม มีรายได้ท่ีเพียงพอต่อการดํารงชีพ รวมทัง้

ชีแ้จงเกณฑ์การพิจารณาท่ีมีความยุติธรรมและชดัเจนให้พนกังานทราบ ทําให้พนักงานรู้สึกมัน่คงใน

หน้าท่ีการงาน เช่ือมัน่และไว้วางใจในองค์กร เกิดความรู้สกึภาคภูมิใจท่ีได้ทํางานในองค์กรนี ้เน่ืองจาก

ผลการศกึษาวิจยัเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบคุคลพบว่า พนกังานธนาคารตา่งชาติแห่งหนึ่งในประเทศไทย

เพศหญิง อายุ 38-55 ปี รายได้เฉล่ียตอ่เดือน 95,001 บาทขึน้ไป ประสบการณ์ในการทํางาน 17 ปีขึน้

ไป ตําแหนง่งานระดบัหวัหน้างานขึน้ไป มีความผกูพนัตอ่องค์มากท่ีสดุ 

 2. ผู้บริหารควรมีนโยบาย และวิธีการต่างๆ ท่ีสามารถส่ือสารและสร้างให้พนกังานเกิดการ

ยอมรับ และรู้สึกในการท่ีจะดํารงไว้ซึ่งวฒันธรรมขององค์กรในทุกๆ ด้าน เน่ืองจากผลการศกึษาวิจัย

เก่ียวกับวฒันธรรมองค์กรพบว่า พนักงานธนาคารต่างชาติแห่งหนึ่งในประเทศไทยมีความคิดเห็นต่อ

วฒันธรรมองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับดีมาก แสดงว่าพนักงานมีทัศนคติท่ีดีต่อวัฒนธรรมองค์กร ซึ่ง

ปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กรท่ีผู้บริหารควรคํานงึถึงในด้านตา่งๆ มีดงันี ้

  2.1 ด้านการมุ่งเน้นผลสําเร็จในการดําเนินงาน ผู้บริหารควรให้ความสําคญัในการวดัผล

สําเร็จของการปฏิบตัิงานทัง้จากผลลพัธ์ และจากวิธีปฏิบตัิ เท่าๆ กัน และให้ความสําคญักับการวาง
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แผนการปฏิบตังิานในทกุหนว่ยงาน 

  2.2 ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร ผู้ บริหารความใส่ใจในผลกระทบท่ีมีต่อพนักงานในการ

ปฏิบตัิงาน และรับฟังข้อมูลจากพนกังานในทุกระดบั ไปพิจารณาตดัสินใจในการบริหาร เพ่ือให้เกิด

ความยตุธิรรมในการตดัสินใจของการบริหารองค์กร 

  2.3 ด้านการมุ่งเน้นการทํางานเป็นทีม ผู้บริหารควรสนับสนุนให้ทุกคนในทีมงานมีส่วน

ร่วมในการกําหนดแผนงาน วตัถปุระสงค์ และเป้าหมายของงานอย่างชดัเจน โดยมีมาตรฐานท่ีแน่นอน 

ไม่เปล่ียนแปลงบอ่ยๆ แตห่ากต้องมีการเปล่ียนแปลงเพ่ือให้สอดคล้องกับธุรกิจ ควรจะให้ทุกคนมีส่วน

ร่วมรับรู้ข้อมลูอยา่งทัว่ถึงและรวดเร็ว และในการวางแผนควรมีการสง่เสริมให้พนกังานมีส่วนร่วมในการ

วางแผน เพราะจะทําให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของงาน เม่ือเกิดปัญหาก็ร่วมกันแก้ไข

ปัญหาพร้อมร่วมกันเสนอแนะ เพ่ือเป็นทางเลือกในการแก้ปัญหา และนําไปพัฒนางานนัน้ๆ ให้

บรรลผุลสําเร็จ 

  2.4 ด้านการมุ่ งเน้นเชิงรุก ผู้ บ ริหารควรชักนําและกระตุ้ นให้พนักงานเกิดความ

กระตือรือร้นในการทํางาน ในขณะเดียวกนัควรสง่เสริมขวญักําลงัใจและจงูใจพนกังานให้มีศกัยภาพใน

การทํางานให้มากขึน้ ควรมีการให้รางวลัแก่พนกังานบนพืน้ฐานของผลการปฏิบตัิงานท่ีมีเป้าหมาย

เป็นไปได้จริง ไม่ควรกําหนดเป้าหมายท่ีสูงเกินกว่าความเป็นไปได้มากเกินไป จะทําให้พนักงานเกิด

ความท้อแท้ เกิดความเครียด และหมดหวงัได้ 

  2.5 ด้านการสร้างความมั่นคง ผู้บริหารควรมีการวางแผนการบริหารท่ีคํานึงถึงและให้

ความสําคัญกับการรักษาสถานภาพขององค์กร และสร้างความมั่นใจให้กับพนักงานในเร่ืองของ

สถานภาพขององค์กร 

  2.6 ด้านนวตักรรมและความกล้าเส่ียง ผู้บริหารควรจดัให้มีการฝึกอบรมทุกครัง้ท่ีมีการ

เปล่ียนแปลงทางด้านนวตักรรมใหม่ๆ รูปแบบและวิธีการปฏิบตัิงานใหม่ในองค์กร กระตุ้นให้พนกังาน

ยอมรับความเส่ียงอันเกิดขึน้ได้กับชีวิตการทํางานของพนักงาน เช่น การเปล่ียนสถานท่ีทํางาน 

ปรับเปล่ียนตําแหน่งงานและความรับผิดชอบ เป็นต้น และควรจัดฝึกอบรมพนักงานทุกระดับใน

หลักสูตรท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนาทางด้านจิตใจและอารมณ์ เพ่ือพร้อมรับกับการเปล่ียนแปลงของ

องค์กรในอนาคต 

  2.7 ด้านการมุ่งเน้นรายละเอียดในการปฏิบัติงาน ผู้ บริหารควรกําหนดจุดมุ่งหมายท่ี

ชดัเจน ใช้หลกัเหตผุลทัว่ไป โดยมีความยืดหยุ่นบ้าง มีการให้คําแนะนําท่ีดี มีความยตุิธรรม มีข้อมูลท่ี

สามารถชว่ยสนบัสนนุการทํางาน มีมาตรฐานในการทํางานอยา่งชดัเจน 

 3. องค์กรควรจะเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรให้เกิดแก่พนักงานอย่างต่อเน่ืองและเพิ่ม

มากขึน้ โดยท่ีองค์กรจะต้องหาแนวทางและวิธีการท่ีจะสามารถสร้างความผูกพันแก่พนักงาน ทัง้
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ทางด้านคา่ตอบแทนท่ีเหมาะสม สวสัดิการท่ีดี บรรยากาศในการทํางานท่ีดี รวมถึงการสร้างความรู้สึก

ผกูพนั ท่ีอาจเกิดได้จากการให้พนกังานมีสว่นร่วมในการเสนอความคิดเห็นในการบริหารงานด้านตา่งๆ 

การท่ีองค์กรรับฟังความคิดเห็นของพนกังานและนําไปใช้ปฏิบตัินัน้ ก็จะทําให้พนกังานรู้สึกว่าเป็นส่วน

หนึ่งท่ีผลกัดนัให้องค์กรประสบความสําเร็จได้ พนกังานก็เกิดความรู้สึกภูมิใจในความสามารถของตน 

ทําให้พนกังานอยากจะปฏิบตัิงานกบัองค์กรตอ่ไป เน่ืองจากผลการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัความผกูพนัต่อ

องค์กรพบวา่ พนกังานธนาคารตา่งชาตแิหง่หนึง่ในประเทศไทยมีความผกูพนัตอ่องค์กรในระดบัมาก 

 4. องค์กรควรเน้นและให้ความสําคญัต่อปัจจัยด้านต่างๆ เหล่านีต้ามลําดับ คือ ด้านการ

มุ่งเน้นผลสําเร็จในการดําเนินงาน  โดยการให้ความสําคญัในเกณฑ์การพิจารณาในการวดัผลสําเร็จ

ของการปฏิบตัิงานทัง้จากผลลพัธ์ และจากวิธีปฏิบตัิ เท่าๆ กนั และให้ความสําคญักบัการวางแผนการ

ปฏิบตัิงาน ส่วนในด้านการมุ่งเน้นบคุลากร โดยการให้ความสําคญัในการพฒันาทกัษะการทํางานของ

พนกังาน มีการจดัฝึกอบรมอย่างสม่ําเสมอ และรับฟังความคิดเห็นของพนกังานเพ่ือใช้เป็นแนวทางใน

การบริหาร ส่วนในด้านการมุ่งเน้นการทํางานเป็นทีม ส่งเสริมให้พนักงานร่วมมือกันทํางานเป็นทีม 

ช่วยเหลือเกือ้กูลซึ่งกันและกัน และในด้านการมุ่งเน้นเชิงรุก โดยการส่งเสริมขวญักําลงัใจและจูงใจ

พนกังานให้มีศกัยภาพในการทํางานให้มากขึน้ ให้รางวลัแก่พนกังานบนพืน้ฐานของผลการปฏิบตังิานท่ี

มีเป้าหมายเป็นไปได้จริง สว่นในด้านการสร้างความมัน่คง โดยการวางแผนการบริหารท่ีคํานงึถึงและให้

ความสําคัญกับการรักษาสถานภาพขององค์กร และสร้างความมั่นใจให้กับพนักงานในเร่ืองของ

สถานภาพขององค์กร ส่วนในด้านนวตักรรมและความกล้าเส่ียง โดยการให้มีการฝึกอบรมทกุครัง้ท่ีมี

การเปล่ียนแปลงทางด้านนวัตกรรมใหม่ๆ รูปแบบและวิธีการปฏิบัติงานใหม่ในองค์กร กระตุ้ นให้

พนักงานยอมรับความเส่ียงอันเกิดขึน้ได้กับชีวิตการทํางานของพนักงาน ส่วนในด้านการมุ่งเน้น

รายละเอียดในการปฏิบตังิาน โดยการกําหนดจดุมุง่หมายท่ีชดัเจน มีข้อมลูท่ีสามารถช่วยสนบัสนนุการ

ทํางาน มีมาตรฐานในการทํางานอย่างชดัเจน เพ่ือท่ีจะสามารถสร้างให้องค์กรมีวฒันธรรมท่ีเข้มแข็ง

และชัดเจน ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูงขึน้ต่อไป เน่ืองจากผลการ

ศกึษาวิจยัพบว่า วฒันธรรมองค์กรมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กร โดยจะเห็นได้วา่ปัจจยัด้าน

วฒันธรรมองค์กรท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรสงูท่ีสดุคือ ด้านการมุง่เน้นผลสําเร็จในการ

ดําเนินงาน รองลงมาคือ ด้านการมุง่เน้นบคุลากร ด้านการมุง่เน้นการทํางานเป็นทีม ด้านการมุง่เน้นเชิง

รุก ด้านการสร้างความมั่นคง ด้านนวัตกรรมและความกล้าเส่ียง ด้านมุ่งเน้นรายละเอียดในการ

ปฏิบตัิงาน ตามลําดบั ซึ่งถ้าปัจจยัด้านเหล่านีอ้ยู่ในระดบัท่ีสงู ก็จะส่งผลให้ความรู้สึกผกูพนัตอ่องค์กร

อยูใ่นระดบัสงูขึน้ตามไปด้วย 
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ข้อเสนอแนะสาํหรับงานวิจัยครัง้ต่อไป 

 1. ควรมีการศึกษาถึงปัจจัยอ่ืนๆ ท่ีคาดว่าจะมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนกังาน เพ่ือนําผลมาใช้เป็นแนวทางปรับปรุงจะได้นําปัจจยัเหล่านัน้ไปปรับปรุงให้สอดคล้องกบัการ

ทํางานอนัจะสง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร เชน่ 

  1.1 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของ

พนกังาน 

  1.2 คณุภาพชีวิตการทํางานของพนักงานมีความสมัพันธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนกังาน 

  1.3 การรับรู้บรรยากาศองค์กรมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัองค์กรของพนกังาน 

  1.4 การบริหารทรัพยากรมนษุย์มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัองค์กรของพนกังาน 

 2. ในการศกึษาครัง้นีเ้ป็นการศกึษาในเชิงปริมาณ ซึง่มีการเก็บข้อมลูจากการใช้แบบสอบถาม

เพียงอย่างเดียว ดงันัน้ควรเพิ่มการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพในหัวข้อวิจัย การศึกษาวิจัยเชิงคณุภาพ

เก่ียวกบัความสมัพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองค์กรกบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานธนาคารตา่งชาติ

แหง่หนึง่ในประเทศไทย เพ่ือวางแผนและพฒันาวฒันธรรมองค์กรให้ดีย่ิงขึน้  



99 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บรรณานุกรม 



100 
 

บรรณานุกรม 

 
กรองทอง อยุส่ขุ.  (2553).  พฤติกรรมองค์การ: คณะพาณิชยศาสตร์และการบญัชี จฬุาลงกรณ์

มหาวิทยาลยั.   

กลอยกมล ขวญัเยือ้งพนัธุ์.  (2546).  พฤติกรรมองค์กรและการปรับตวัทางวฒันธรรมของสถานีวิทยุ

โทรทศัน์แห่งประเทศไทย ช่อง 11.  วิทยานิพนธ์ นศ.ม. (การส่ือสารมวลชน).  กรุงเทพฯ: 

คณะนิเทศศาสตร์ จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั. ถ่ายเอกสาร.  

กลัยา วานิชย์บญัชา.  (2544).  การใช้ Spss for Windows ในการวิเคราะห์ข้อมูล.  พิมพ์ครัง้ท่ี 4.   

กรุงเทพฯ: ศนูย์หนงัสือจฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั.   

----------.  (2544).  การวิเคราะห์ตวัแปรหลายตวัดว้ย Spss for Windows.  กรุงเทพฯ: ภาควิชาสถิต ิ

จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั.   

----------.  (2545).  หลกัสถิติ.  พิมพ์ครัง้ท่ี 7.  กรุงเทพฯ: ภาควิชาสถิตจิฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั.   

----------.  (2546).  การใช้ Spss for Windows ในการวิเคราะห์ข้อมูล (ฉบบัปรับปรุงใหม่).   

 พิมพ์ครัง้ท่ี 6.  กรุงเทพฯ: ภาควิชาสถิตจิฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั. 

----------.  (2546).  การวิเคราะห์สถิติ: สถิติสําหรับการบริหารและวิจยั.  พิมพ์ครัง้ท่ี 7.  กรุงเทพฯ: 

ภาควิชาสถิตจิฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั. 

----------.  (2549).  การวิเคราะห์สถิติขัน้สูงดว้ย Spss for Windows.  พิมพ์ครัง้ท่ี 5.  กรุงเทพฯ: 

ภาควิชาสถิตจิฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั. 

คมสนั อินกนั.  (2547).  ทศันะของพนกังานทีมี่ต่อวฒันธรรมองค์การ ศึกษาเฉพาะกรณี : บริษัท 

 ฟอสเตอร์ วีลเลอร์ อินเตอร์แนชัน่แนล คอร์ปอเรชัน่ (ประเทศไทย) จํากดั. สารนิพนธ์ บธ.ม. 

(การจดัการ). กรุงเทพฯ: บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. ถ่ายเอกสาร. 

ณพลพงษ์ เสาะสมบรูณ์.  (2549).  วฒันธรรมองค์กร ค่านิยม ทีมี่ผลต่อการพอใจในชีวิตความเป็นอยู่

ของพนกังานบริษัทฟอร์ด โอเปอเรชัน่ส์ (ประเทศไทย) จํากดั. สารนิพนธ์ บธ.ม.  

 (การจดัการ).  กรุงเทพฯ: บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. ถ่ายเอกสาร. 

นฐัวิชญ์ ฉตัรศภุกลุ. (2551).  ผลกระทบของวฒันธรรมองค์กรและสภาพแวดล้อมในการดําเนินงานทีมี่

ต่อผลการดําเนินงานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในประเทศไทย. วิทยานิพนธ์ บธม.  

 (การจดัการเชิงกลยทุธ์). กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลยัมหาสารคาม. ถ่ายเอกสาร. 



101 
 

บญัชา น่ิมประเสริฐ.  (2542).  ความผูกพนัต่อองค์กรของบคุลากรสายสนบัสนนุวิทยากร 

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. ปริญญานิพนธ์ กศม. (การอดุมศกึษา). กรุงเทพฯ:   

 บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. ถ่ายเอกสาร. 
ปรมะ สตะเวทิน.  (2533).  การสือ่สารมวลชน: กระบวนการและทฤษฏี.  กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์

จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั. 

ปราโมทย์ บญุเลิศ.  (2545).  การศึกษาปัจจยัทีมี่ความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของ

ข้าราชการสงักดัอตุนิุยมวิทยา. ปริญญานิพนธ์ กศ.ม. (การบริหารการศกึษา).  กรุงเทพฯ: 

บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. ถ่ายเอกสาร. 

ปัทมา เอือ้อรรถการ.  (2544).  วฒันธรรมองค์การ ทศันคติต่อการงานบริการ และความผูกพนัต่อ

องค์การ : กรณีศึกษา บริษัทซีพีเซเว่นอีเลฟเว่น จํากดั (มหาชน). วิทยานิพนธ์มหาบณัฑิต 

(จิตวิทยาอตุสาหกรรม). กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์. ถ่ายเอกสาร. 

พร ภิเศก.  (2546).  วฒันธรรมองค์กรและปัจจยับางประการทีส่่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียนเหล่าสาย

วิทยาการของกองทพับก. วิทยานิพนธ์ กศ.ด. กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. 

ถ่ายเอกสาร. 

พรทิพย์ วรกิจโภคาทร.  (2529).  ทฤษฏีประชากรศาสตร์.  กรุงเทพฯ: คณะวารสารศาสตร์และ

ส่ือสารมวลชน มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์. 

พิชญากลุ ศริิปัญญา.  (2546).  ความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค กรณีศึกษา 

พนกังานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (เชียงใหม่) ภาคเหนือ. วิทยานิพนธ์ บธม. 

 (การบริหารธุรกิจ): บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัเชียงใหม.่ ถ่ายเอกสาร. 

ภรณี มหานนท์.  (2529).  การประเมินประสิทธิภาพขององค์การ.  กรุงเทพฯ: สํานกัพิมพ์โอเดียนท์

สโตร์ 

มยรีุ กมลมาตยากลุ.  (2547).  ปัจจยัทีมี่ผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร : กรณีศึกษาบริษัทเอเซอร์ 

คอมพิวเตอร์ จํากดั. สารนิพนธ์ บธม. (การจดัการ).  กรุงเทพฯ : บณัฑิตวิทยาลยั 

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. ถ่ายเอกสาร. 

มาลนีิ เคห์ทุม่.  (2547).  ความสมัพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์กรกบัระบบการบริหารมุ่งเนน้ผลสมัฤทธ์ิ

ของสํานกังานพฒันาชมุชนในจงัหวดัขอนแก่น. การศกึษาค้นคว้าด้วยตนเอง ศศ.ม.: 

มหาวิทยาลยั ขอนแก่น. ถ่ายเอกสาร. 

รวิวรรณ ลีมาสวสัดิ์กลุ.  (2551).  ความสมัพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์กรกบัความผูกพนัต่อองค์กรของ  

 พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุงราษฎร์ อินเตอร์เนชัน่แนล จํากดั. สารนิพนธ์ บธ.ม.  

 (การจดัการ).  กรุงเทพฯ: บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. ถ่ายเอกสาร. 



102 
 

ร็อบบนิส์, สตีเฟ็นส์ พี. และเคาล์เตอร์, มารี. (2547).  การจดัการและพฤติกรรมองค์การ. แปลโดย  

 วิรัช สงวนวงศ์วาน.  กรุงเทพฯ: เพียร์สนั เอ็ดดเูคชัน่ อินโดไชนา่. 

ลิขิต แซเ่ตียว.  (2547).  วฒันธรรมองค์กรทีมี่ผลต่อความผูกพนัในองค์การ กรณีศึกษาพนกังานฝ่าย

พฒันาระบบเทคโนโลยีธนาคารกรุงศรีอยธุยา จํากดั (มหาชน) สํานกังานใหญ่.  สารนิพนธ์  

 บธม. (การจดัการ). กรุงเทพฯ: บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. ถ่ายเอกสาร. 

วนัชยั มีชาติ.  (2548).  พฤติกรรมการบริหารองค์การสาธารณะ. กรุงเทพฯ: จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 

วิเชียร เกตสุิงห์.  (2526).  สถิติวิเคราะห์สําหรับการวิจยั. กรุงเทพฯ: ไทยวฒันาพานิช. 

ศริิพงษ์ เจริญสขุ.  (2545).  ปัจจยัทีมี่ผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานสายวิศวกรรม.   

 สารนิพนธ์.บธ.ม. (การจดัการ). กรุงเทพ: บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. 

 ถ่ายเอกสาร. 

ศริิวรรณ เสรีรัตน์และคณะ.  (2540).  พฤติกรรมองค์การ.  กรุงเทพฯ: บริษัท ธีระฟิล์มและไซเท็กซ์ 

จํากดั.  

สมยศ นาวีการ.  (2546).  การบริหารเชิงกลยทุธ์.  กรุงเทพฯ: บรรณกิจ 1991. 

สชีุรา เฉลิมพฒุิพงศ์.  (2556).  วฒันธรรมองค์กรทีมี่ความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน

ของพนกังานธนาคารกรุงไทย สํานกังานใหญ่. สารนิพนธ์ บธ.ม. (การตลาด).  กรุงเทพฯ: 

บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. ถ่ายเอกสาร.  

สนุทร วงศ์ไวศยวรรณ.  (2540).  วฒันธรรมองค์การ: แนวคิด งานวิจยั และประสบการณ์.  กรุงเทพฯ: 

โฟร์เพช. 

สปัุนนนท์ ชนะสงคราม.  (2547). ความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานสาขา ธนาคารไทยพาณิชย์ 

จํากดั (มหาชน).  กรุงเทพฯ: ม.ป.พ. ถ่ายเอกสาร. 

สมุนา ศริิบวรเกียรต.ิ  (2542).  ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กร: ศึกษาเฉพาะกรณีเจ้าหน้าทีก่ารตลาด 

 บริษัทเงินทนุหลกัทรัพย์และบริษัทหลกัทรัพย์ในเขตกรุงเทพมหานคร. วิทยานิพนธ์ สม.ม. 

 (สงัคมวิทยาและมานษุยวิทยา).  กรุงเทพฯ: คณะสงัคมวิทยาและมานษุยวิทยา 

มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์. ถ่ายเอกสาร. 

หทยัรัตน์ ตนัสวุรรณ.  (2550).  ปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กร ความจงรักภกัดีต่อองค์กร และ

บรรยากาศในองค์กรทีมี่ผลต่อประสิทธิภาพการทํางานของพนกังานการนิคมอตุสาหกรรม

แห่งประเทศไทย สํานกังานใหญ่. สารนิพนธ์ บธ.ม. (การจดัการ).  กรุงเทพฯ:  

 บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยั ศรีนครินทรวิโรฒ. ถ่ายเอกสาร. 

อรจรีย์ ณ ตะกัว่ทุง่.  (2549).  การบริหารทรัพยากรบคุคลเชิงกลยทุธ์. พิมพ์ครัง้ท่ี 1. กรุงเทพฯ:  

 ธรรกมลการพิมพ์. 



103 
 

อรัญญา สวุรรณวิก.  (2541).  ความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษัทยูคอม จํากดั.  กรุงเทพฯ: 

  ม.ป.พ. ถ่ายเอกสาร. 

Coates, G.  (1997).  Organization Men-Women and Organizational Culture. Vol.13:  

 114 -124.  

Greenberg, Jerald; & Baron, Robert A.  (1993).  Behavior in Organization: Understanding 

and Managing the human side of work.  4th ed. Boston: Allyn & Bacon. 

Robbins, Stephen P.  (2003). Management.  7th ed. New Jersey: Prentice Hall 

Sheldon, Masy E.  (1971).  Investment and Involvement as Mechanism Producing 

Commitment to the Organization, Administrative Science Quarterly. (16): 143-150.  

Steers; & Porter.  (1983).   Motivation and Work Behavior. New York: McGraw- Hill: 425-450. 

Steers, Richart M.  (1977).   Antecedents and Outcomes of Organizational Commitment.  

Administrative Science Quarterly.  22: 46-58. 

Yamane, Taro.  (1967).  Statistics: An Introductory Analysis.  New York: Harper & Row. 

 

 

 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 



105 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ก 

แบบสอบถามท่ีใช้ในการวิจัย 

 



106 

 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัยเร่ือง 

วัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงานธนาคารต่างชาติแห่งหน่ึงใน

ประเทศไทย 

__________________________________________________________________________ 

ส่วนท่ี 1 : ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คาํชีแ้จง : โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง (  ) ท่ีตรงกับความเป็นจริงท่ีสุดเพียงคาํตอบ

เดียว 

 

1. เพศ    (  ) ชาย    (  ) หญิง 

 

2. อาย ุ    (  )  21 - 28 ปี   (  )  29 - 37 ปี 

(  )  38 - 46 ปี    (  )  47 - 55 ปี  

 

3. สถานภาพสมรส   (  ) โสด     (  ) สมรส / อยูด้่วยกนั  

(  ) หมา่ย / หยา่ร้าง หรือแยกกนัอยู่  

 

4. ระดบัการศกึษา  (  )  ต่ํากวา่ปริญญาตรี  (  )  ปริญญาตรี 

    (  )  สงูกวา่ปริญญาตรี 

 

5.รายได้เฉล่ียตอ่เดือน  (  ) 15,000 – 35,000 บาท (  ) 35,001 – 55,000 บาท  

(  ) 55,001 – 75,000 บาท (  ) 75,001 – 95,000 บาท 

(  ) ตัง้แต ่95,001 บาทขึน้ไป    

 

6. ประสบการณ์ในการทํางาน  (  ) น้อยกวา่หรือเท่ากบั 8 ปี (  ) 9 - 16 ปี  

 (  ) 17 – 24 ปี    (  ) 25 ปี ขึน้ไป 

 

7. ตําแหนง่งาน    (  ) พนกังานปฎิบตักิาร   (  ) หวัหน้างานขึน้ไป  
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ส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นของท่านต่อวัฒนธรรมองค์กร 

คาํชีแ้จง : โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกับความคิดเหน็ของท่าน 

 

วัฒนธรรมองค์กร 

ระดับความคิดเหน็ 
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ด้านนวัตกรรมและความกล้าเส่ียง            

1.พนกังานได้รับการสนบัสนนุให้ทดลองวิธีการใหม่ๆ  อยูเ่สมอ            

2.พนกังานสามารถเสนอแสดงความคิดเห็นแปลกใหม ่และได้รับการ

ยอมรับ           

3.พนกังานได้รับการกระตุ้นให้ยอมรับความเส่ียงอยูเ่สมอ 

     ด้านการมุ่งเน้นรายละเอียดในการปฏิบัตงิาน             

1.องค์กรเน้นความถกูต้องแมน่ยําของงาน           

2.ความพงึพอใจของลกูค้าทัง้ภายในและภายนอกเป็นสิ่งท่ีสําคญัของ

การปฏิบตังิาน           

3.องค์กรให้ความสําคญักบัรายละเอียดของงาน 

     ด้านการมุ่งเน้นผลสาํเร็จในการดาํเนินงาน            

1.องค์กรให้ความสําคญักบัการทํางานให้บรรลผุลสําเร็จ           

2.องค์กรประเมินความสามารถของพนกังานโดยวดัจากผลการ

ปฏิบตังิานเป็นหลกั           

3.ทกุหนว่ยงานในองค์กรมีเป้าหมายตรงกนัคือความพงึพอใจของลกูค้า 

     ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร  

     1.พนกังานได้รับการฝึกอบรมอยูเ่สมอ            

2.องค์กรกระตุ้นให้พนกังานแสดงความคิดอยูเ่สมอ           

3.องค์กรมีช่องทางให้พนกังานมีสว่นร่วมในการแสดงความคดิเห็น 
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วัฒนธรรมองค์กร 
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ด้านการมุ่งเน้นการทาํงานเป็นทีม  

     1.องค์กรมีการจดักิจกรรมท่ีสร้างความสมัพนัธ์กนัในทีม  

     2.เม่ือมีการทํางานเป็นทีม ทําให้ได้ผลลพัธ์ท่ีมีประสิทธิภาพดีขึน้ 

     3.องค์กรมีการให้รางวลักบัทีมงาน เชน่ star excellence  

     ด้านการมุ่งเน้นเชิงรุก  

     1.องค์กรปรับปรุงการทํางานให้ทนัตอ่เหตกุารณ์อยูเ่สมอ  

     2.องค์กรมีการเปรียบเทียบผลการปฏิบตังิานระหวา่งฝ่ายตา่งๆ เพ่ือ

พฒันาการทํางานอยูเ่สมอ  

     3.องค์กรมีการดําเนินธุรกิจและกิจกรรม เพ่ือมุง่เป็นผู้ นําทางธุรกิจ 

     ด้านการสร้างความม่ันคง  

     1.องค์กรมีการวางแผนบริหารงานท่ีคํานงึถึงความมัน่คงขององค์กรเป็น

หลกั 

     2.องค์กรมีวิธีการปฏิบตังิานท่ีให้ความสําคญัตอ่การรักษาสถานภาพ

ขององค์กร           

3.องค์กรมีการตดัสินใจท่ีคํานงึถึงความมัน่คงขององค์กรเป็นหลกั 
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ส่วนท่ี 3 ความคิดเหน็ของท่านต่อความผูกพันองค์กร 

คาํชีแ้จง : โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกับความคิดเหน็ของท่าน 

ความผูกพันองค์กร 
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1.ทา่นต้องการทํางานในองค์กรของทา่นจนเกษียณอาย ุ           

2.ทา่นภาคภมูิใจท่ีจะบอกกบัคนอ่ืนๆ วา่ทา่นเป็นพนกังานขององค์กร

แหง่นี ้           

3.เม่ือได้รับความรับมอบหมายให้ทํางาน ทา่นจะรีบทํางานให้เสร็จอย่าง

รวดเร็ว            

4.ทา่นจะแนะนําคนรู้จกัของทา่นให้มาทํางานในองค์กรนี ้           

5.ทา่นทํางานด้วยความเตม็ใจและทุม่เทเพ่ือองค์กร           

6. เม่ือมีคนมาพดูถึงองค์กรของทา่นในทางท่ีไมดี่ ท่านจะรู้สกึไมพ่อใจ           

7.ทา่นใช้ความรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบตังิานท่ีได้รับ

มอบหมาย           

8.ทา่นปฏิบตังิานโดยคํานงึถึงผลประโยชน์ขององค์กรมากกวา่สว่นตวั            

9.เป้าหมายขององค์กรสอดคล้องกบัแนวคดิในการทํางานของทา่น            

10.ทา่นผลิตผลงานท่ีดีมีคณุภาพให้แก่องค์กรอยา่งตอ่เน่ือง           

11.ทา่นคดิวา่องค์กรของทา่นเป็นองค์กรท่ีนา่ทํางานด้วย            

12.เม่ือมีเพ่ือนมาชกัชวนให้ไปทํางานท่ีใหม ่ทา่นจะปฏิเสธทนัที            

13.ทา่นรู้สึกวา่เป็นสว่นหนึง่ขององค์กร           

14.ทา่นพร้อมท่ีจะทํางานเพ่ือช่ือเสียงขององค์กร           

15.ทา่นปรับตวักบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้ในองค์กรได้เสมอ           
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รามนามผู้เช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 

 

 

 

 

 

 

 

 



111 

 

รามนามผู้เช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 

 
 ช่ือ ช่ือสกุล         ตาํแหน่ง/สังกัด 

 

1. รองศาสตราจารย์ ดร. ณกัษ์ กลุิสร์   ประธานกรรมการบริหารหลกัสตูรบริหารธุรกิจ 

            อาจารย์ประจําภาควิชาบริหารธุรกิจ 

            คณะสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

2. อาจารย์ ดร. วรินทรา ศริิสทุธิกลุ    อาจารย์ประจําภาควิชาบริหารธุรกิจ 

            คณะสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
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