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 การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุงหมายเพ่ือศึกษา วัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ของพนักงานบริษัทซีเมนส จํากัดกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคือ พนักงานบริษัท ซีเมนส จํากัด 
จํานวน 250 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล คาสถิติที่ใชในการ
วิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแตกตางโดยใช
สถิติทดสอบคาที การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะหความสัมพันธโดยใช
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 
 ผลการวิจัยพบวา 
 1.  พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง อายุ 30-39 ป สถานภาพ โสด ระดับการศึกษา
ปริญญาตรี รายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,000 – 34,999 บาท ระดับพนักงานปฏิบัติการ และ
ประสบการณในการทํางาน 5-8 ป 
 2.  พนักงานมีความคิดเห็นตอวัฒนธรรมโดยรวม ดานเนนผลงาน ดานเนนบุคลากร ดาน
เนนรายละเอียด ดานเนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ และดานการปฏิบัติงานเปนทีม 
ดานเนนความมั่นคง และดานเนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง อยูในระดับดี 
 3.  พนักงานมีความคิดเห็นตอความผูกพันองคกรโดยรวมอยูในระดับมาก 
 4.  พนักงานที่มีอายุ สถานภาพ และระดับพนักงาน แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 5.  พนักงานที่มีระดับการศึกษา และรายไดเฉลี่ยตอเดือน แตกตางกัน มีความผูกพันตอ
องคกรแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตที่ระดับ .05 
 6 วัฒนธรรมองคกร ดานเนนผลงาน ดานเนนบุคลากร ดานเนนรายละเอียด ดานเนนการ
แขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ และดานการปฏิบัติงานเปนทีม ดานเนนความมั่นคง มี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางกับความผูกพันของพนักงานบริษัท ซีเมนส จาํกัด 
และดานเนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํากับ
ความผูกพันของพนักงานบริษัท ซีเมนส จํากัด อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 This research was aimed to study Organizational Culture Relating to Employee’s 
Commitment of Siemens Company Limited (Thailand). The sample in this research are 250 
employees of Siemens Limited. The analytical statistics consists of Percentage, Mean and 
Standard Deviation and test statistics includes Independent t-test, One-way Analysis of 
Variance, Pair Comparison by using Least Significant Difference and Person Product 
Moment Correlation Coefficient is employed for relationship analysis. 
 The research results can revealed as follows: 
 1.  The majority of employees who are female, aged range between 30-39 years 
old, single marital status, bachelor’s degree, earn salary Baht 15,000–34,999, operational 
staff, has 5-8 years of working experience. 
 2.  The employees’ opinion towards overall culture and the aspects of outcome 
Orientation, People Orientation, Attention to detail, Aggressiveness, Team Orientation, 
Stability and Innovation and Risk Taking were at good level. 
 3.  Employee’s Commitment on Organization at Siemens Limited is at much level. 
 4.  Employees with different age, marital status, working position have different 
organization commitment at statistically significant level of .01. 
 5.  Employees with education level and salary have different organization 
commitment at statistically significant level of .05 
 6.  Organizational culture including the aspects of outcome Orientation, People 
Orientation, Attention to detail, Aggressiveness, Team Orientation and Stability have 
positively relationship in moderate level with employee’s commitment on Organization at 
Siemens Company Limited (Thailand). Innovation and Risk Taking has low positively related 
with employee’s commitment on Organization at Siemens Company Limited (Thailand) at 
statistical significance of .01 level. 
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บทท่ี  1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 วัฒนธรรมองคกร เปนสิ่งสะทอน คานิยม ความเชื่อ และแบบแผนทางพฤติกรรมที่ยอมรับ
และปฏิบัติโดยสมาชิกขององคกร ซึ่งจะมีผลกระทบโดยตรงตอความสอดคลองระหวางพนักงาน
องคกรจะมีการสรางวัฒนธรรมที่พิเศษของแตละองคกรข้ึนมาเอง แมแตองคกรภายในอุตสาหกรรม
เดียวกันจะแสดงวิถีของการดําเนินงานที่แตกตางกันวัฒนธรรมองคกรอาจตองมีการปรับตัวเขากับ
การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมวัฒนธรรมองคกรที่เปนอุปสรรคตอองคกรเพ่ือที่เผชิญกับการ
คุกคามทางการแขงขันหรือการรับเอาการเปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดลอมสามารถนําบริษัทไปสูการ
ชะงักและความลมเหลวในที่สุด 
 การกําหนดวัฒนธรรมองคกรมีความสําคัญตอพฤติกรรมของพนักงานในองคกรและมี
อิทธิพลโดยตรงตอความผูกพันของพนักงานตอองคการซึ่งถือวาเปนอีกปจจัยหนึ่งที่สําคัญที่สําคัญที่
ผูบริหารองคการทุกองคกรตองใหความสนใจ การขาดงาน และการปฎิบัติงานของพนักงาน ถา
พนักงานไมมีความผูกพันตอองคกรก็จะสงผลใหการปฎิบัติงานไมบรรลุเปาหมาย ซึ่งชี้ถึง
ประสิทธิภาพผลขององคกรดวย 
 บริษัท ซีเมนส จํากัด ไดเขามามีสวนรวมในความสัมพันธดานเศรษฐกิจและดานเทคนิคใน
ประเทศไทยเปนเวลากวาหนึ่งศตวรรษแลว โดยมีการขายอุปกรณและระบบตางๆ ที่มีคุณภาพสูงที่
ผลิตโดยบริษัท ซีเมนส จํากัด แหงประเทศเยอรมัน ซึ่งบริษัท ซีเมนส จํากัด ไดเสนอสินคา
หลากหลายตั้งแตขนสงจนถึงระบบการแพทย นอกจากนี้ยังมีระบบผลิตไฟฟาไปจนถึงอุปกรณตางๆ
ที่ใชในงานอุตสาหกรรมบริษัทซีเมนสสามารถจัดหาโซลูชั่นการบริการและผลิตภัณฑดาน
วิศวกรรมไฟฟาและอิเล็กทรอนิกสไดอยางครบวงจร 
 ในการบริหารงานองคกรบริษัท ซีเมนส จํากัด ไดเล็งเห็นถึงความสําคัญของบุคลากร ซึ่ง
ถือเปนทรัพยากรที่มีคุณคาสูงสุดมีผลตอความสําเร็จขององคกรจึงมุงมั่นที่จะพัฒนาบุคลากรใหมี
ความรูความสามารถ เพราะ พนักงานคือความสําเร็จของซีเมนส จึงมีการรักษาบุคลากรที่ดีใน
องคกรไวดวยวิธีการใชความผูกพันในลักษณะตางๆ ซึ่งมีผลมาจากวัฒนธรรมองคกรแตอยางไรก็
ตาม แมบริษัทจะใหความสําคัญกับบุคลากรหรือมีนโยบายที่ดีเพียงใด หากแตทุกองคกรยอมเกิด
ปญหา ซึ่งอาจมาสาเหตุที่บุคลากรมีการรับรูหรือทัศนคติที่ไมดีกับ วัฒนธรรมขององคกร ดังนั้น
วัฒนธรรมองคกรจะเปนปจจัยสําคัญอยางย่ิงที่จะทําใหบุคลากรในองคกรเกิดความผูกพันกับองคกร
และมีความจงรักภักดี มีความซื่อสัตย ซึ่งทําใหผูที่ทํางานอยูนานเกิดความรูสึกภาคภูมิใจในการเปน
สวนหนึ่งขององคกร 
 ดังนั้นวัฒนธรรมองคกรเปนอีกปจจัยหนึ่งที่มีผลตอการสรางความผูกพันใหกับตัวพนักงาน
ในองคการเพราะวัฒนธรรมจะไดรับอิทธิพลจากหลายๆปจจัยรวมทั้งมาตรการในการพัฒนาบุคลากร
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พฤติกรรมการเปนผูนําขององคการและความหลากหลายของพนักงานการผสมผสานระหวางชีวิต
การทํางานกับชีวิตสวนตัวในการสรางทีมงานสิ่งตางๆเหลานี้ลวนแลวแตมุงไปในการชวยใหองคกร
ประสบความสําเร็จทั้งสิ้นเมื่อองคกรไปไดดี บุคลากรทุกคนก็จะมีโอกาสในการประสบความสําเร็จ 
 ในการวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาถึงวัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับความผูกพันของ
พนักงานบริษัทซีเมนสจํากัดขอมูลสามารถนําไปใชเพ่ือเปนประโยชนสําหรับผูบริหารตอการนําไป
พัฒนาและเปนขอเสนอแนะในการปรับปรุงกระบวนการทํางานเพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการแขงขันของ
องคการตลอดจนเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการตามความจําเปนเ พ่ือใหสอดคลองกับ
สภาพแวดลอมทางธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงไป 
 
วัตถุประสงคของการศึกษา  
 1. เพ่ือศึกษาถึงความผูกพันของพนักงานบริษัทซีเมนสจํากัด โดยจําแนกตามลักษณะ 
ประชากรศาสตรไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระดับ
พนักงาน ประสบการณในการทํางาน  
 2.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความผูกพันของพนักงานบริษัท  
ซีเมนส จํากัด 
 
ความสําคัญของการทําวิจัย 
 1.  ผลของการศึกษาผูบริหารบริษัทซีเมนส จํากัด สามารถนํามาเปนขอมูลในการวางแผน
พัฒนา ปรับปรุงแนวทาง กระบวนการทํางานที่สงผลตอความผูกพันของพนักงานบริษัทซีเมนส 
จํากัด 
 2.  ทําใหทราบถึงวัฒนธรรมองคการและความผูกพัน ของพนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด 
(ประเทศไทย) ซึ่งจะเปนประโยชนในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลภายในองคการ และเสริมสราง
ความผูกพันตอองคการของพนักงาน ซีเมนส จํากัด  
 
ขอบเขตการวิจัย 
 ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยทําการศึกษาวัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับความผูกพันของ
พนักงาน ซีเมนส จํากัด 
 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ ใชในการวิจัยครั้งนี้  เปนพนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด (ประเทศไทย) 
ประกอบดวยฝายธุรกิจที่มีความสําคัญ 4 ฝาย คือ ฝายผลิตภัณฑฮารดแวร ซอฟแวร บริการดาน
เทคโนโลยี และการบริการสําหรับอุตสาหกรรม (DF/PD) ฝายการจัดการพลังงานโครงสรางพ้ืนฐาน 
(EM) ฝายเครื่องมือแพทย (HSC)และฝายการขนสงผูโดยสารและสินคาทางรถไฟและผลิตภัณฑ
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โซลูชั่นบริการที่เก่ียวของกับการเคลื่อนยาย (Mobility) ซึ่งมีจํานวน 533 คน (ขอมูลจากฝายบริหาร
ทรัพยากรบุคคล: ตุลาคม 2557) 
 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด (ประเทศไทย) ฝาย
ธุรกิจที่มีความสําคัญ 4 ฝาย คือ ฝายผลิตภัณฑฮารดแวร ซอฟแวร บริการดานเทคโนโลยี และการ
บริการสําหรับอุตสาหกรรม (DF/PD) ฝายการจัดการพลังงานโครงสรางพ้ืนฐาน(EM) ฝายเครื่องมือ
แพทย (HSC)และฝายการขนสงผูโดยสารและสินคาทางรถไฟและผลิตภัณฑโซลูชั่นบริการที่
เก่ียวของกับการเคลื่อนยาย (Mobility) ซึ่งผูวิจัยทราบจํานวนประชากร โดยใชสูตรการคํานวณของ
ทาโร ยามาเน (Taro Yamane) โดยกําหนดความคลาดเคลื่อนไวที่ 0.05 จะไดจํานวนกลุมตัวอยาง
เทากับ 228 คน และเพ่ิมจํานวนตัวอยางรอยละ 10 ของกลุมตัวอยาง เทากับ 22 คน ดังนั้นขนาด
ของกลุมตัวอยางสําหรับการวิจัยครั้งนี้เทากับ 250 คน ข้ันตอนการสุมตัวอยางประกอบดวย 2 
ข้ันตอนไดแก           
 ขั้นที่ 1  วิธีการสุมตัวอยางแบบใชความนาจะเปน (Probability Sampling) โดยวิธีการสุม
ตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) แบบกําหนดสัดสวน โดยวิธีกําหนดสัดสวน
ประชากรพนักงานฝายนั้นๆ (Proportional Stratified random sampling)  
 ขั้นที่ 2  วิธีการสุมตัวอยางแบบสะดวก (Convenience sampling) โดยการเลือกกลุม
ตัวอยางเพ่ือแจกแบบสอบถามตามจํานวนสัดสวนในแตละฝายที่กําหนดไวในข้ันที่ 1 ใหกับพนักงาน 
โดยสุมตัวอยางในฝายตางๆตามจํานวนจนครบ 250 คน 
 
ตัวแปรท่ีศึกษา 
  ตัวแปรอิสระหรือตัวแปรตน (Independent Variables)  
 1.  ลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก 
  1.1  เพศ 
   1.1.1  ชาย 
   1.1.2  หญิง 
  1.2  อายุ 
   1.2.1  20 - 29 ป 
   1.2.2  30 – 39 ป 
   1.2.3  40 - 49 ป 
   1.2.4  50 – 59 ป 
   1.2.5  60 ปข้ึนไป 
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  1.3  สถานภาพสมรส 
   1.3.1  โสด 
   1.3.2  สมรส 
   1.3.3  หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 
  1.4  ระดับการศึกษา 
   1.4.1  ต่ํากวาปริญญาตรี 
   1.4.2  ปริญญาตรี 
   1.4.3  ปริญญาโท 
   1.4.4  ปริญญาเอก 
  1.5  รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
   1.5.1 15,000 – 34,999 บาท 
   1.5.2  35,000 – 54,999 บาท    
   1.5.3  55,000 – 74,999 บาท 
   1.5.4  75,000 บาทข้ึนไป 
  1.6  ระดับพนักงาน 
   1.6.1  พนักงานระดับปฎิบัติการ 
   1.6.2  พนักงานระดับหัวหนา 
  1.7  ประสบการณในการทํางาน 
   1.7.1  นอยกวา หรือเทากับ 4 ป 
   1.7.2  5 - 8 ป 
   1.7.3  9 - 12 ป 
   1.7.4 13 ปข้ึนไป 
 2. วัฒนธรรมองคกร 
  2.1 ปจจัยหรือลักษณะตางๆของวัฒนธรรมในองคกร ไดแก 
   2.1.1 วัฒนธรรมที่เนนผลงาน (Outcome Orientation)  
   2.1.2 วัฒนธรรมที่เนนบุคลากร (People Orientation) 
   2.1.3 วัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด (Attention to detail) 
   2.1.4 วัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ (Aggressiveness) 
   2.1.5 วัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม (Team Orientation) 
   2.1.6 วัฒนธรรมที่เนนความมั่นคง (Stability) 
   2.1.7 วัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง (Innovation and Risk 
Taking) 
 ตัวแปรตาม  ไดแก ความผูกผันตอองคกรของพนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด  
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นิยามศัพทเฉพาะ 
 1.  พนักงาน หมายถึง บุคคลที่ไดรับการวาจางใหทํางาน กับ บริษัท ซีเมนส จํากัด โดย
ไดรับการแตงตั้งดํารงตําแหนงและปฏิบัติหนาที่ตามไดรับมอบหมาย  
 2.  ลักษณะสวนบุคคล หมายถึง ขอมูลสวนตัวของพนักงาน บริษัท ซีเมนส จํากัด ไดแก 
เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ประสบการณในการทํางาน และ อัตราเงินเดือน 
 3.  วัฒนธรรมองคกร หมายถึง รูปแบบและบุคลิกลักษณะขององคการและวิถีที่สมาชิกใน
องคกรถือปฏิบัติอยูและลักษณะการดําเนินชีวิตของบุคคลในองคการตางๆที่มีคานิยม ความเชื่อ 
แนวทางในการทํางาน การประพฤติปฏิบัติตามบรรทัดฐานที่องคการนั้นมีอยู โดยมีลักษณะตางๆ ที่
สําคัญของวัฒนธรรมองคกร ดังนี้ 
  3.1 วัฒนธรรมที่เนนผลงาน (Outcome Orientation) หมายถึงระดับของการที่องคการ
ใหความสําคัญตอผลการปฏิบัติงานมากกวาทําอยางไรใหบรรลุวัตถุประสงคของงการปฏิบัติงาน 
  3.2 วัฒนธรรมที่เนนบุคลากร (People Orientation) หมายถึง ระดับของการนําเอา
ผลกระทบตอพนักงานภายในองคการมาใชในการพิจารณาตัดสินใจในระดับผูบริหาร 
  3.3 วัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด (Attention to detail) หมายถึงระดับความคาดหวังที่
มีตอพนักงานในดานการแสดงออกถึงความถูกตอง แมนยํา การวิเคราะห ตลอดจนการเอาใจใสใน
รายละเอียดของงาน 
  3.4 วัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ (Aggressiveness) 
หมายถึงการที่องคกรมีการดําเนินธุรกิจและกิจกรรมทางธุรกิจที่มุงไปสูการเอาชนะคูแขงขันทาง
ธุรกิจอยางเอาจริงจัง ตลอดจนสรางใหมีการสภาพการแขงขันในการปฏิบัติงานในองคการมากกวา
การทํางานแบบประสานความรวมมือ 
  3.5 วัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม (Team Orientation) หมายถึงระดับของ
การบริหารการจัดการในลักษณะของการทํางานเปนทีมมากกวาการใหความสําคัญในดานบุคคล 
  3.6 วัฒนธรรมที่เนนความมั่นคง (Stability) หมายถึงระดับของการตัดสินใจและวิถี
ปฏิบัติขององคกรที่ใหความสําคัญตอการรักษาสถานภาพขององคกร 
  3.7 วัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง (Innovation and Risk 
Taking) หมายถึง ระดับของการที่พนักงานไดรับการกระตุนและสนับสนุนใหมีการปรับปรุง 
เปลี่ยนแปลง และ การยอมรับความเสี่ยง 
 4.  ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความรูสึกถึงความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับบริษัทฯ 
และความตองการที่จะอุทิศตนเพ่ือบริษัทซีเมนสจํากัดโดยสามสารถวัดไดจากความเต็มใจที่จะใช
ความพยายามในการทํางานดวยความทุมเท ความเสียสละ เพ่ือใหบริษัทประสบความสําเร็จ ความ
มุงมั่นที่จะทํางานใหเกิดประโยชนสูงสุดตอบริษัทซีเมนส จํากัด (ประเทศไทย) และพนักงานของ
บริษัทฯ มีสวนสําคัญที่จะสรางสรรคความเจริญใหกับบริษัทซีเมนสจํากัดและพนักงานเองเกิดความ
ภาคภูมิใจที่ไดทํางานในบริษัทซีเมนส จํากัด   
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กรอบแนวความคิด 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง “วัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงานบรษิทัซี
เมนส จํากัด” ไดมีการกําหนดตัวแปรอิสระ และตัวแปรตาม เพ่ือเปนเครื่องมือในการดําเนินงานวิจัย
และเปนแนวทางในการคนหาคําตอบแนวคิดในการวิจัยดังตอไปนี้ 
 

ตัวแปรตน  ตัวแปรตาม 
ปจจัยสวนบุคคล 

- เพศ 
- อายุ 
- สถานภาพสมรส 
- การศึกษา 
- ตําแหนงงาน 
- อายุงาน 

 

  
วัฒนธรรมองคกรของบรษิัทซีเมนส จํากัด 
- วัฒนธรรมที่เนนผลงาน 
- วัฒนธรรมที่เนนบุคลากร 
- วัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด 
- วัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและเอาชนะคูแขง
ทางธุรกิจ 

- วัฒนธรรมที่เนนการทํางานเปนทีม 
- วัฒนธรรมที่เนนการมั่นคง 
- วัฒนธรรมที่เนนวัฒนธรรมและการยอมรับ  
ความเสี่ยง 

 ความผูกพันของพนักงาน 
บริษัทซีเมนส จํากัด 

 
ภาพประกอบ 1  กรอบแนวความคิดในการวิจัย 

 
สมมุติฐานในการวิจัย 
 1.  พนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคลประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และอัตราเงินเดือน แตกตางกันมีความผูกพันตอบริษัทซีเมนส จํากัด 
แตกตางกัน 
 2.  วัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน บริษัทซีเมนส จํากัด



 



บทท่ี  2 
เอกสาร และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 การศึกษาวิจัยเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงานซี
เมนสจํากัดผูวิจัยไดทําการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ ดังนี ้
 1.  ทฤษฎีและแนวความคิดดานประชากรศาสตร 
 2.  ทฤษฎีและแนวความคิดเก่ียวของกับวัฒนธรรม 
 3.  ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 
 4.  ประวัติและความเปนมาของบริษัท ซีเมนส จํากัด 
 5.  งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
1. แนวคิดและทฤษฎีดานประชากรศาสตร 
 ประชากรศาสตร หมายถึง ลักษณะแตละบุคคลแตกตางกันไป โดยความแตกตาง จะมี
อิทธิพลตอการสื่อสาร ลักษณะประชากรศาสตรประกอบไปดวยดังนี้ (พรทิพย วรกิจโภคาทร . 
2529: 312-315) 
 1.  เพศ (Sex) มีงานวิจัยที่พิสูจนวาคุณลักษณะบางอยางของเพศชายและเพศหญิง
แตกตางกัน ทําใหเกิดการสื่อสารที่แตกตางกัน เชน ในการทําวิจัยในการชมภาพยนตรโทรทัศนของ
เด็กวัยรุนพบวา เด็กวัยรุนผูชายสนใจภาพยนตรสงคราม สวนเด็กวัยรุนผูหญิงสนใจภาพยนตร
วิทยาศาสตรมากที่สุด  
 2.  อายุ (Age) การสอนผูที่อายุตางกันใหเชื่อฟง หรือเปลี่ยนทัศนคติหรือเปลี่ยนพฤติกรรม
มีความงายที่ตางกัน ย่ิงมีอายุที่มากกวาที่จะสอนใหเชื่อฟง ใหเปลี่ยนทัศนคตินั้นเปนไปที่ยากมาก 
การวิจัยโดย ซี.เมเบิล (C. Maple n.d) และ ไอ แอล เจนิส และ ดีเรฟ (I.L. Janis; & D.Rife. n.d) 
ใหผลสรุปวา การชักจูงจิตใจหรือโนมนาวจิตใจของคน และยากข้ึนตามอายุของคนที่เพ่ิมข้ึน อายุยัง
มีความสัมพันธของขาวสาร และสื่ออีกดวย 
 3.  การศึกษา (Education) การศึกษาเปนตัวแปรที่สําคัญมากที่มีผลตอประสิทธิภาพของ
การสื่อสารของผูรับสาร มีงานวิจัยของนักวิจัยหลายทานไดกลาววา การศึกษาของผูรับสารมี
พฤติกรรมการสื่อสารตางกันไป เชน บุคคลที่มีการศึกษาสูง จะสนใจขาวสาร ไมคอยเชื่ออะไรงายๆ
และมักเปดรับสื่อสิ่งพิมพมาก 
 4.  ฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจ (Social and Economic Status) หมายถึง อาชีพ รายได 
เชื้อชาติ ตลอดจนภูมิหลังของครอบครัว เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอทัศนคติและพฤติกรรมของบุคคล 
โดยไดมีการพบวา ฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจนั้นมีมีอิทธิพลตอทัศนคติและพฤติกรรมของคน 
 การแบงสวนตลาดตามตัวแปรดานประชากรศาสตร ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ 
ครอบครัว จํานวนสมาชิกในครอบครัว ระดับการศึกษา อาชีพ และรายไดตอเดือน ลักษณะดาน
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ประชากรศาสตรเปนลักษณะที่สําคัญ และสถิติที่วัดไดของประชากรและชวยในการกําหนดตลาด
เปาหมาย ในขณะที่ลักษณะดานจิตวิทยาและสังคมวัฒนธรรมชวยอธิบายถึงความคิดและความรูสึก
ของกลุมเปาหมายนั้น ขอมูลดานประชากรจะสามารถเขาถึงและมีประสิทธิภาพผลตอการกําหนด
ตลาดเปาหมาย (ศิริวรรณ เสรีรัตน . 2538: 112) 
 คนที่มีลักษณะประชากรศาสตรตางกัน จะมีลักษณะทางพฤติกรรมตางกัน โดยวิเคราะห
จากปจจัยดังนี้ (ปรมะ สตะเวทิน. 2533: 112) 
 1.  เพศ ความแตกตางของเพศ ทําใหบุคคลมีพฤติกรรมของการติดตอสื่อสารตางกัน คือ 
เพศหญิงมีแนวโนม มีความตองการที่จะสงและรับขาวสารมากกวาเพศชาย ในขณะที่เพศชายไดมี
ความตองการที่จะสงและรับขาวสารเพียงอยางเดียวเทานั้น แตมีความตองการจะสรางความสัมพันธ
อันดีใหเกิดข้ึนจากการรับและสงขาวสารนั้นดวย (Will, Goldwater; &Yates. 1980: 87; อางอิงจาก 
ปรมะ สตะเวทิน. 2533: 112) 
 2.  อายุ เปนปจจัยที่ทําใหคนมีความแตกตางกันในเรื่องของความคิดและพฤติกรรม คนที่
อายุนอยมักจะมีความคิดเสรีนิยม ยึดถืออุดมการณและมองโลกในแงดีมากกวาคนที่อายุมาก 
ในขณะคนที่อายุมากมักจะมีความคิดที่อนุรักษนิยม ยึดถือการปฎิบัติ ระมัดระวัง มองโลกในแงราย
กวาคนที่มีอายุนอย เนื่องจากมีการผานประสบการณชีวิตที่แตกตางกัน ลักษณะการใชสื่อมวลชนก็
ตางกัน คนที่มีอายุมากมักจะใชสื่อเพ่ือแสวงหาขาวสารหนักๆมากกวาความบันเทิง 
 3.  การศึกษา เปนปจจัยที่ทําใหคนมีความคิด คานิยม ทัศนคติและพฤติกรรมแตกตางกัน
คนที่มีการศึกษาสูงจะไดเปรียบอยางมากในการเปนผูรับสารที่ดี เพราะเปนผูมีความกวางขวางและ
เขาใจสารไดดี แตจะเปนคนที่ไมเชื่ออะไรงายๆ ถาไมมีเหตุผลที่เพียงพอ ในขณะที่คนที่มีการศึกษา
ต่ํามักจะใชสื่อประเภทวิทยุ โทรทัศนและภาพยนตร  
 4.  สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ หมายถึง อาชีพรายได และสถานภาพทางสังคมของ
บุคคล มีอิทธิพลอยางสําคัญตอปฎิกิริยาของผูรับสารที่มีตอผูสงสารเพราะแตละคนมีวัฒนธรรม
ประสบการณ ทัศนคติ คานิยมและเปาหมายที่ตางกัน 
 
2.ทฤษฎี และ แนวความคิด เกี่ยวของกับวัฒนธรรมองคกร 
 2.1 ความเปนมาของคําวา “วัฒนธรรม” 
 สนธยา พลศรี (2545: 166) คําวาวัฒนธรรม ตรงกับภาษาอังกฤษวา “Culture” และ 
“Cultural” มีรากศัพทมาจากคําภาษาฝรั่งเศสซึ่งมีการดัดแปลงมาจากภาษาลาตินคําวา “Cultural” 
(กรมศิลปกร 2542: 37) ที่แปลวาการเพาะปลูก ในภาษาไทยครั้งแรก “พระมหารุน” แหงวัดมหาธาตุ
ใชคําวา “ภูมิธรรม ” แตพระเจาวงศเธอกรมหมื่นนราธิปพงศประพันธทรงเล็งเห็นวาเปนคําที่มี
ความหมายคอนขางคงที่ ควรใชคําหมายที่มีการเคลื่อนไหว เปลี่ยนแปลงและพัฒนาอยางตอเนื่องจงึ
ทรงใชคําวา “วัฒน” มาจากคําวา “วฑฒน” ในภาษบาลี สําหรับคําวา “ธรรม” มาจกคําวา “ธรรม” ใน
ภาษาบาลีสันกฤต แปลวา สภาพที่เปนอยูจริงรวมความแลวหมายถึง ความเจริญงอกงามหรือความ
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มีระเบียบวินัยไดมีการนํามาใชครั้งแรกในพระราชบัญญัติบํารุงวัฒนธรรมแหงชาติ พ.ศ. 2483 
(คณะกรรมการการจัดทําหนังสือวิถีไทย สถาบันราชภัฎเชียงใหม: 2543: 57) 
 สมยศ นาวีการ (2546: 119-120) วัฒนธรรมองคกรหมายถึง คานิยม ความเชื่อ และแผน
ทางพฤติกรรมที่ยอมรับ และปฎิบัติโดยสมาชิกองคกร เนื่องจากองคการจะสรางวัฒนธรรมที่พิเศษ
ของพวกเขาเองข้ึนมาแมแตองคกรภายในอุตสาหกรรมเดียวกันจะแสดงวิถีทางของการดําเนินงานที่
แตกตางกัน วัฒนธรรมองคการที่ดีจะตองปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม 
วัฒนธรรมองคการที่เปนอุปสรรคตอบริษัทเพ่ือที่จะเผชิญกับการคุกคามทางการแขงขัน หรือการรับ
เอาการเปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดลอม สามารถนําบริษัทไปสูการชะงักงันและความลมเหลวในที่สดุ 
 ความสําเร็จของบริษัทอาจข้ึนอยูกับความสามารถเขาใจวัฒนธรรมของพวกเรา และ
เปลี่ยนแปลงเมื่อจําเปนเพ่ือใหสอดคลองกับสภาพแวดลอม องคการทุกแหงตางมีวัฒนธรรมของ
พวกเขาเอง แมวาจะมีคํานิยามของวัฒนธรรมองคการอยูหลายอยาง โดยทั่วไปวัฒนธรรมหมายถึง
วิถีชีวิตขององคการ วิถีทางที่เรากระทําอยู ณ ที่นี่ หัวใจสําคัญของวัฒนธรรมคือ คานิยมรวมที่ถูก
สันนิฐานวาเปนสวนหนึ่งตามธรรมชาติขององคกร วัฒนธรรมจะนําไปสูกฎของพฤติกรรมทีอ่าจเขียน
ไวเปนหรือไมเปนลายลักษณอักษรที่กระทบโดยตรงตอประสิทธิภาพขององคการย่ิงกวานั้น 
วัฒนธรรมจะมีผลกระทบโดยตรงตอความสอดคลองระหวางพนักงานและองคการดวย ดังนั้น
วัฒนธรรมจะเปนปจจัยสําคัญอยางย่ิงที่กําหนดระดับความพอใจของพนักงาน 
    
 2.2 ความหมายและความสําคัญของวัฒนธรรมองคกร 
 นักวิชาการไดใหความหมายคําวา “วัฒนธรรม” ไวหลายทานทั้งที่มีความหมายคลายคลึง 
และ แตกตาง โดยมีลักษณะดังตอไปนี้ 
 เลสลี เอ.ไวท (Lesloe A. White) ใหความหมายวา “วัฒนธรรม” คือปรากฎการณ ที่สราง
ข้ึนมาอยางมีระบบประกอบดวยการกระทํา (แบบแผนของพฤติกรรม) วัตถุ (เครื่องมือเครื่องใชหรือ
สิ่งที่ใชสรางเครื่องมือเครื่องใช) ความคิด (ความเชื่อ ความรู) และความรูสึก (เจตคติ คานิยม) ที่
แสดงออกใหเห็นไดอยางชัดเจน วัฒนธรรมเปนผลงานที่มาจากการสรางสรรคของมนุษยและมี
ลักษณะที่ชัดเจน ดังนั้นจึงสามารถถายทอดจากหนึ่งไปสูคนอ่ืนไดงาย (จํานง อภิวัฒนสิทธิ์; และ  
คนอ่ืนๆ.  2540: 15) 
 บรูม และเซลซนิกซ (สุพัตรา สุภาพ. 2542: 34; อางอิงจาก Broom; & Seiznick 1696: 
53-55) ไดใหความหมายไววา “วัฒนธรรม” เปนมรดกทางสังคมที่ประกอบดวยความรู ความเชื่อ 
ประเพณีและความชํานาญที่มนุษยไดมาในฐานะที่เปนสมาชิกของสังคม 
 ณรง เส็งประชา (ณพลพงษ เสาะสมบูรณ.  2548; อางอิงจาก ณรง เส็งประชา. 2541) ได
ใหความวา “วัฒนธรรม” ในทางสังคมวิทยา หมายถึง วิธีการดําเนินชีวิตแบบแผนแหงพฤติกรรมและ
บรรดาผลงานทั้งมวลที่มนุษยไดสรางสรรคข้ึน ตลอดจนความคิดความเชื่อและความรู สิ่งตางๆ 
เหลานี้เกิดจากการเรียนรู การสรางสมของมนุษย และสามารถถายทอดกันไดจากสังคมหนึง่ไปยังอีก
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แหงหนึ่ง จากคนรุนหนึ่งไปยังคนรุนตอไป และสรุปไววา “วัฒนธรรม” คือ ทุกสิ่งทุกอยางทั้งที่เปน
วัตถุและไมใชวัตถุซึ่งมนุษยสรางข้ึนเพ่ือนําเอามาใชชวยแกปญหาและสนองความตองการของสังคม 
 เอ็ดวารด บี ไทเลอร. (Edward B. Tylor ) ไดใหความหมายไววา “วัฒนธรรม” คือ ทุกสิ่ง
ทุกอยางซึ่งไดมาจาการการเรียนรูของสังคม และสมาชิกไดมีสวนรวมในการใชสิ่งนั้นๆ วัฒนธรรม
นั้นๆ เพ่ือเปนมรดกแกชนรุนตอไป (Horton and Hunt. 1976: 46 อางถึงใน ( ณรงค เส็งประชา 
2541: 46 ) พจนานุกรมศัพทสังคมวิทยา อังกฤษ-ไทย ฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2524: 101) ไดให
ความหมายและอธิบายไววา “วัฒนธรรม” เปนชื่อรวมสําหรับแบบอยางของพฤติกรรมทั้งหลายที่
ไดมาจากสังคม และที่ถายทอดกันไปมาทางสังคมโดยอาศัยสัญลักษณวัฒนธรรมจึงเปนชื่อสําหรับ
สัมฤทธิผลที่เดนชัดทั้งหมดของกลุมมนุษย รวมทั้งสิ่งทั้งหลายเหลานี้ เชน ภาษา การทําเครื่องมือ
อุตสาหกรรม ศิลปะ วิทยาศาสตร กฎหมาย การปกครองศีลธรรมและศาสนา กับรวมถึงอุปกรณที่
เปนวัตถุหรือสิ่งประดิษฐ ซึ่งแสดงรูปแบบแหงสัมฤทธิผลทางวัฒนธรรม และทําใหลกัษณะวัฒนธรรม
ทางปญญาสามารถยังผลเปนประโยชนใชสอยได เชน อาคาร เครื่องมือ เครื่องจักรกล เครื่องมือ 
ศิลปวัตถุ เปนตน 
 ความหมายของ “วัฒนธรรม” นี้ในทางวิชาการแตกตางไปจากความหมายสามัญที่ใชกัน
ทั่วไป เพราะหมายถึงทุกสิ่งที่เรียนรูมาจากคมนาคม สื่อสารระหวางกัน อันรวมทั้งภาษาธรรมเนียม 
ประเพณี และสถาบันตางๆ เนื่องจากไมเคยปรากฏมีมนุษยกลุมไหนที่ไรภาษา ธรรมเนียม ประเพณ ี
และ สถาบัน วัฒนธรรมจึงเปนลักษณะเดนชัด และสากลสําหรับมนุษยทั้งมวล 
  
 ความสําคัญของวัฒนธรรมองคการ  
 เนตรพัณนา ยาวิราช (2546: 223) กลาววาวัฒนธรรมองคการถือไดวามีความสําคัญเปน
อยางมาก เพราะการที่องคการจะประสบความสําเร็จไดนั้นเกิดจากการไดรับอิทธิพลจากองคการที่
สั่งสมกันมาหลายยุคหลายสมัย การสรางวัฒนธรรมองคการสามารถทําไดโดย 
 1.  ผูบริหารใหความสําคัญและตั้งใจจริงในการทํางาน มีมาตรฐานวัดความสําเร็จเปน
รูปธรรมที่ชัดเจน มีการควบคุมการทํางานเพ่ือใหผลการทํางานไดมาตรฐาน เชน ผลงานที่มีคุณภาพ
มาจากการทํางานของพนักงานมีความตั้งใจในการทํางาน มีผลงานที่สามารถวัดไดเปนที่นาพอใจ มี
การปรับปรุงคุณภาพผลิตภัณฑใหดีข้ึนอยูเสมอ 
 2.  ผูนําเปนตัวอยางที่ดี เปนผูสอนและแนะนําที่ดีใหแกพนักงาน ทั้งรูปแบบที่เปนทางการ
และไมเปนทางการ ผูนําเปนตัวอยางที่ควรยึดถือปฏิบัติ เปนผูสอนใหพนักงานทํางานไดอยางมี
คุณภาพจะทําใหพนักงานมีทัศนคติที่ดีตอองคการ การใหรางวัลอยางเหมาะสม หมายถึงผูนํามีการ
สื่อสารใหพนักงานทราบถึงการใหรางวัลสําหรับพนักงานที่มีพฤติกรรมที่ดี และการลงโทษพนักงาน
ที่ไมดี 
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 3.  ผูนําเปนผูสรางความเชื่อและคานิยมใหคนในองคการยอมรับนับถือรวมกัน เชน หาก
องคการประสบปญหาทางดานการเงินองคการจะไมเลิกจางพนักงานเพราะสมาชิกในองคการ
เปรียบเสมือนครอบครัวเดียวกัน องคการจะตองดูแลคนในครอบครัวใหมีความสุข เปนตน 
 4.  การสรรหา การคัดเลือก การสงเสริม และการเลิกจางพนักงานเปนไปอยางยุติธรรมและ
มีหลักเกณฑที่เชื่อถือได พนักงานในองคการยอมรับ 
 องคประกอบเหลานี้เปนการสงเสริมใหเกิดวัฒนธรรมองคการที่ทําใหพนักงานเกิดการ
ยอมรับซึ่งเริ่มจากผูบริหารที่มีบทบาทในความเปนผูนําในการสรางวัฒนธรรมข้ึนมาเพ่ือใหพนักงาน
ทุกคนเขาใจและยอมรับนับถือและปฎิบัติตามวัฒนธรรมองคการนั้น 
    
 2.3 ลักษณะเฉพาะของวัฒนธรรมองคการ 
 สัญญา สัญญาวิวัฒน (2549: 69-70) ไดระบุลักษณะเฉพาะของวัฒนธรรมองคการไวดังนี้ 
 1.  วัฒนธรรมองคการเปนกรอบในการคิด การะกระทําและแบบทางวัตถุ 
 2.  วัฒนธรรมองคการ เปนวัฒนธรรมจําเพาะขององคการสหจร ซึ่งเปนองคการที่ไดรบัการ
จัดตั้งอยางจงใจใหมีหนาที่เฉพาะอยางใดอยางหนึ่ง หรือหลายอยางอาจพิจารณาวาเปนวัฒนธรรม
ยอยของสังคมได 
 3.  วัฒนธรรมองคการ เปนวัฒนธรรมการทํางาน หรือการประกอบอาชีพ (Work Culture) 
ซึ่งเปนสวนหนึ่งของชีวิตสังคม (Social Life) ของมนุษย นั่นคือ มนุษยมีการเขาและออกจาก
วัฒนธรรมการงานนี้ในชีวิต อาจหลายหนในชีวิตหนึ่ง 
 4.  วัฒนธรรมองคการ เปนไปไดทั้งวัฒนธรรมแข็ง(Strong)วัฒนธรรมออน (Weak) หรือ
วัฒนธรรมธรรมดา (Normal) ทุกสังคมจะตองมีวัฒนธรรมแบบใดแบบหนึ่ง หรือผสมกัน 
 5.  วัฒนธรรมองคการ เปนสิ่งที่องคการนั้นๆ สรางข้ึน สมาชิกตองเรียนรูและฝกฝนความ
ชํานาญในการคิดปฎิบัติตามวัฒนธรรมองคการ แตละองคการมีวัฒนธรรมของตนเอง อาจเหมือน
หรือไมเหมือนองคการอ่ืนก็ได บางองคการอาจใชบางสวน (Share) ของวัฒนธรรมรวมกันได 
    
 2.4 ผลกระทบของวัฒนธรรมตอกลยุทธ  
 สมยศ นาวีการ  (2546: 122-123)  วัฒนธรรมองคการอาจสนับสนุนหรือขัดขวางการ
ดําเนินกลยุทธของบริษัทได เพราะวาวัฒนธรรมจะสะทอนอดีต การปรับปรุงวัฒนธรรมองคการ
จะตองเกิดข้ึนตามการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม สิ่งที่สําคัญ คือ การเปลี่ยนแปลงกลยุทธ
จะตองตามมาดวยการเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรมที่สอดคลองกัน มิฉะนั้นแลวกลยุทธจะลมเหลว 
 เอ็ดการ เอช. ไชน นักวิจัยทางการบริหาร (สมยศ นาวีการ. 2546: 119-135) ไดชี้ใหเห็น
วาบริษัทที่ติดตามการเปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดลอมอาจจะกําหนดกลยุทธใหมข้ึนมาที่เหมาะสม
บนพ้ืนฐานของการเงิน ผลิตภัณฑหรือการตลาด แตกลยุทธจะไมถูกดําเนินการเพราะวากลยุทธ
ตองการ “สมมุติฐาน คานิยม และ วิธีการทํางานใหม” ที่แตกตางไปจากวัฒนธรรมองคการเดิม 
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องคกรสามารถเปลี่ยนแปลงกลยุทธและโครงสรางของพวกเขาได แตจะพบวาพนักงานหันกลับไปสู
วิธีการดําเนินงานกอนหนานี้ของพวกเขาได ถาพวกเขาไมยอมเผชิญหนากับสมมุติฐานรากฐานทาง
วัฒนธรรมของพวกเขา 
    
 2.5 สวนผสมของวัฒนธรรมองคการ 
 เทรเร็นซ ดีล และ อัลเลน เคนเนด้ี (สมยศ นาวีการ. 2546: 119-135; อางอิงจาก Terence 
Deal; & Allene Kennedy)ไดกลาววา “การดํารงอยูอยางแทจริง” ขององคกรจะอยู “ภายในหัวใจและ
จิตใจของพนักงานของพวกเรา ” วัฒนธรรมองคกรจะหมายถึงการผสมผสานของ คานิยม เรื่องราว 
วีรบุรุษ และงานพิธี ที่มีความหมายอยางมากตอบุคคลที่ทํางานอยูภายในองคกร 
 คานิยม (Values) หมายถึง สิ่งที่มีความสําคัญที่สุดตอเรา คานิยมจะเปนมาตรฐานที่มี
อิทธิพลเกือบทุกดานของชีวิตเรา การใชดุลยพินิจทางศีลธรรมของเรา การตอบสนองของเราตอ
อิทธิพลเกือบทุกดานของชีวิตเรา การใชดุลยพินิจทางศีลธรรมของเรา การตอบสนองของเราตอ
บุคคลอ่ืน ความผูกพันของเราตอเปาหมายขององคกร คานิยมจะถูกพิจารณาวาเปนหลักการพ้ืนฐาน
ทางวัฒนธรรมขององคกร คานิยมที่เขมแข็งจะทําใหพนักงานรูวาพวกเขาถูกคาดหวังใหปฏิบัติ
อยางไร และการกระทําอะไรจะถูกยอมรับ โดยทั่วไป คานิยมขององคกรจะมีคุณลักษณะสามอยาง 
1) คานิยมยืนยันเพ่ือบางสิ่งบางอยางที่สําคัญภายในองคกร 2) ผูบริหารจะเปลี่ยนแปลงและสื่อสาร
คานิยมไปยังสมาชิกขององคกรและ 3) สมาชิกทุกคนขององคกรจะรับรูและรวมกันภายใน
สภาพแวดลอมขององคกรคานิยมอาจจะถูกพิจารณาวาเปนหนาที่หรือความดีเดน คานิยมที่มุง
หนาที่จะชี้ใหเห็นวา สมาชิกขององคกรควรจะดําเนินงานของพวกเขาอยางไร พวกเขาจะตอง
ใหบริการระดับไหนหรือคุณภาพของสินคาที่คาดหมายไว คานิยมที่มุงความดีเดนจะมุงความ
เชี่ยวชาญของหนวยธุรกิจ การสรรหาผูบริหารระดับสูงที่เชี่ยวชาญ และกาสงเสริมบริษัทตอสา
ธารณาชน ลวนแตเปนการสรางคานิยมที่มุงความดีเดน การสรางคานิยมรวมจะเปนกุญแจที่สําคัญ
อยางย่ิงตอการพัฒนาวัฒนธรรมองคกรที่เขมแข็ง คานิยมจะเปนแกนของวัฒนธรรมองคกรทุก
องคกร ในฐานะที่เปนหัวใจปรัชญาของบริษัท เพ่ือการบริหารที่เปนเลิศ คานิยมจะสรางความรูสึก
ของทิศทางรวมแกพนักงานทุกคนและใหแนวทางแกพฤติกรรมประจําวันของพวกเขา โดย
ขอเท็จจริงเราเชื่อวาบริษัทจะบรรลุความสําเร็จอยูบอยครั้งเนื่องจากพนักงานของพวกเขาผูกพันยึด
เอาและดําเนินตามคานิยมขององคกร 
 เรื่องราว (Stories) จะเปนสวนผสมที่สําคัญอีกอยางหนึ่งของวัฒนธรรมองคกรเรื่องราว
หรือเกร็ดเล็กๆ นอยๆ จะมีพลังภายในการถายทอดวัฒนธรรม เพราะวาเรื่องราวจะคลายกับแผนทีท่ี่
ชวยใหบุคคลรูวาสิ่งตางๆ ถูกกระทําอยางไร เรื่องราวจะเปนการการบรรยายที่ถูกเลาซ้ําทามกลง
พนักงาน และโดยปรกติจะอยูพ้ืนฐานของขอเท็จจริง 
 วีรบุรุษ (Heroes) จะเปนแบบจําลองบทบานของบริษัทภายในการดําเนินงาน การแสดงให
เห็นคุณลักษณะและการสนับสนุนวัฒนธรรมองคกรที่เปนอยู พวกเขาจะแสดงใหเห็นคุณลกัษณะและ
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การสนับสนุนวัฒนธรรมองคกรที่เปนอยู พวกเขาจะแสดงใหเห็นจุดเดนของคานิยมทีบริษัทตองการ
เสริมแรงดวย “วีรบุรุษ คือ นักจูงใจที่ย่ิงใหญผูวิเศษ บุคคลที่ทุกคนตองพ่ึงพาเมื่อความยุงยากได
เกิดข้ึน” เรามักจะพบกวาวีรบุรุษเปนพระเอก ของเรื่องราวที่ถายทอดกันภายในองคกร เชนโทมัส 
วัตสัน ณ ไอบีเอ็ม สตีเวน จ็อบ ณ แอปเปล คอมพิวเตอร วิลเลียม พาลีย ณ ซีบีเอส และลีไอเอ 
คอคคา ณ ไครสเลอร ตางเปนบุคคลที่โดดเดน และมีคุณสมบุติของวีรบุรุษของเรื่องราวที่ถูกบอกเลา
กันภายในบริษัทของพวกเขา แมแตภายหลังจากที่พวกเขาไดลวงลับไปแลว 
 พิธีและงานพิธี (Rituals and Ceremonies) สวนผสมอยางสุดทายของวัฒนธรรมองคกร
คือ พิธีและงานพิธีที่เปนสัญญาณภายนอกของสิ่งที่องคกรใหคุณคา เหมือนกับสัญลักษณพิธีจะเปน
แนวทางของ พฤติกรรมภายในชีวิตองคกรประจําวัน พิธีอาจจะมีทั้งระเบียบวิธีการประเมินผลและ
การใหรางวัล การประชุมพนักงานเปนประจํา การเลี้ยงอําลา การจัดสรรที่จอดรถยนต และการจัด
ตารางเวลาการทํางาน งานพิธีจะคลายคลึงกับพิธี แตจะเปนการแสดงที่ละเอียดกวาที่เกิดข้ึนไม
บอยครั้ง การฟงคําปราศรัย และการเลี้ยงมอบรางวัล ตางเปนตัวอยางของงานพิธี ดวยพิธีและงาน
พิธีผูมีสวนรวมสามารถปลูกฝงความเขาใจ และความเชื่อวาเปนสิ่งที่สําคัญตอวัฒนธรรมองคกรโดย
การเฉลิมฉลองดวยกัน 
 ไดมีนักวิชาการอีกหลายทาน ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคกรไวหลายทัศนะ
สามารถสรุปไดดังนี้ 
 สุนทร วงศไวศยวรรณ (2540: 11) ไดใหนิยามวัฒนธรรมองคกรวาเปนสิ่งตางๆอัน
ประกอบดวยสิ่งประดิษฐ แบบแผนพฤติกรรม บรรทัดฐาน ความเชื่อ คานิยม อุดมการณ ความ
เขาใจและขอสมมติพ้ืนฐานของคนจํานวนหนึ่งหรือสวนใหญภายในองคกร 
 จากองคกรประกอบของความหมายขางตนที่ไดกลาวมาจึงสรุปไดวา วัฒนธรรมองคกร 
หมายถึง คานิยม ความเชื่อ ความเขาใจ และพฤติกรรมของสมาชิกภายในองคกรที่ยึดถือปฏิบัติ
รวมกันและมีการถายทอดสูสมาชิกใหมขอองคการ จากความหมายของวัฒนธรรมองคกรที่ไดกลาว
มาแลว พบวามีผูใหนิยามแตกตางกันออกไป ซึ่งโดยสรุปแลวจะเห็นวาในการใหนิยามวัฒนธรรม
องคการ โดยมากจะกลาวถึงสวนประกอบตาง ๆ ดังนี้ 
 1.  กลาวถึงองคประกอบของวัฒนธรรมองคกร เชน เปนวิถีชีวิต ความเชื่อ ทัศนคติ 
คานิยม ขอสมมติพ้ืนฐาน และความหมายรวมกัน เปนตน 
 2.  เปนการยึดถือปฏิบัติรวมกันภายในองคกร 
 3.  มีการถายทอดไปยังสมาชิกโดยวิธีตาง ๆ 
 รอบบินส (Robbins. 1994: 467) ใหความหมายวัฒนธรรมองคกรวา หมายถึง ระบบของ
ความหมายรวมกันที่เกิดจากสมาชิกขององคกร ทําใหสามารถแยกความแตกตางขององคกรหนึ่ง
ออก จากองคกรอ่ืน ๆ ได 
 ฮอฟสเฟด (Hofstede. 1997: 180) ไดใหนิยามวัฒนธรรมองคกรวาเปนแบบแผนความคิด 
ความรูสึกของสมาชิกที่ไดรับการกําหนดรวมกันภายในองคกร ซึ่งมีผลใหสมาชิกขององคกรนั้น 
แตกตางไปจากสมาชิกขององคกรอ่ืน 
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 2.6 หนาที่ของวัฒนธรรมองคการ 
 ธนรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ (2550: 309-310) ไดกลาววา ความสําคัญของวัฒนธรรมองคการที่
มีผลตอพฤติกรรมองคการและเชื่อวาวัฒนธรรมองคการที่เขมแข็งมีสวนในการลดอัตราการ
หมุนเวียนของพนักงานในองคการ 
 1.  วัฒนธรรมในองคการมีบทบาทในการกําหนดขอบเขต (Boundary defining role) ใน
การแบงแยกองคการหนึ่งใหแตกตางจากองคการหนึ่ง 
 2.  วัฒนธรรมองคการจะทําหนาที่ในการถายทอดความคุณลักษณะเดนของสมาชิกใน
องคการ    
 3.  วัฒนธรรมองคการจะชวยใหกระบวนการในการถายทอดความผูกพันจากรุนสูรุน 
 4.  วัฒนธรรมองคการชวยใหเกิดเสถียรภาพในระบบสังคม ซึ่งวัฒนธรรมจะทําหนาที่คลาย
ตัวเชื่อมใหกับสมาชิกในองคการใหมีมาตรฐานในการพูดและปฏิบัติอยางเดียวกัน 
 5. วัฒนธรรมองคการเปรียบเสมือนกลไกในการสรางการรับรู (Sense-making) และกลไก
ในการควบคุม (Control mechanism) ที่เปนแนวทางและสรางทัศนคติ และพฤติกรรมของพนักงาน 
 กริช สืบสนธิ์ (2535: 5) กลาววาวัฒนธรรมองคการมีหนาที่ 3 ประการ คือ 
 1.  เปนเกณฑในการสรางกฎ ขอบังคับ วัฒนธรรมชวยใหสมาชิกมีกฎทางสังคมในการ
ตีความหรือแสดงพฤติกรรมในการแกปญหาที่เก่ียวของ 
 2.  เปนสิ่งกระตุนวัฒนธรรม ชวยใหสมาชิกมีศรัทธา เปนแรงจูงใจใหแตละคนปรับ
ลักษณะเฉพาะของตนใหมีบทบาท คานิยม ฯลฯ ที่สอดคลองกับวัฒนธรรมองคการ 
 3.  เปนเครื่องผนึกกําลัง วัฒนธรรมชวยใหสมาชิกผสมผสานติดตอสมาคมกันและรวมมือ
กันชวยใหองคการบรรลุเปาหมาย 
 สมยศ นาวีการ (2540: 81) กลาวถึงหนาที่ของวัฒนธรรมองคการไว 3 ประการคือ 
 1.  วัฒนธรรมจะใหความรูสึกที่เปนเอกลักษณแกสมาชิกขององคการ โดยเฉพาะถาเปน
วัฒนธรรมที่ดี ผูบริหารควรพยายามปลูกฝงใหอยูในจิตใจของพนักงานทุกคน จะเกิดเปนความ
ผูกพันที่พนักงานมีใหกับบริษัท และจะเปนการดึงดูด พัฒนา และรักษาบุคคลที่มีความสามารถใหอยู
กับองคการนานๆ 
 2.  วัฒนธรรมจะกระตุนความผูกพันรวมกัน รูสึกเปนเจาของ 
 3.  วัฒนธรรมจะสงเสริมความมั่นคงของระบบทางสังคม ในบางบริษัทมีวัฒนธรรมองคการ
ที่เนนระเบียบวินัย เนนมาตรฐาน จนสรางชื่อเสียงงใหเปนที่ไววางใจในคุณภาพ พนักงานใน
องคการจะเกิดความภูมิใจ มั่นใจที่ไดทํางานกับบริษัทนี้ ทําใหผูกพันกับบริษัท 
 จากหนาที่ของวัฒนธรรมองคการ แสดงใหเห็นวานักบริหารควรใหความสําคัญเพราะ
บทบาทของวัฒนธรรมจะมรผลตอพฤติกรรมของพนักงานที่นับวันจะย่ิงมีความสําคัญในสถานที่
ทํางาน ย่ิงในปจจุบันองคการมีการขยายในแนวกวางคือรูปแบบของการควบคุม (Control) มีรูปแบบ
ในแนวราบหรือเปนโครงสรางองคการแบบแบน (Flattened structure) มีการทํางานเปนทีมและการ
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ลดลงของระดับความเปนทางการ วัฒนธรรมที่เขมแข็งจะชวยใหเกิดความมั่นใจวาทุกจุดมีแนวทาง
ในการดําเนินงานเปนไปในแนวทางเดียวกัน 
     
 2.7 แนวคิดเก่ียวกับวัฒนธรมองคการ 
 แนวคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการ Schein (1988) (ฐิติมา วงฒนาค.  2544: 22-33) ขอ
สมมติพ้ืนฐาน 5 ประการ ที่ Schein ใชศึกษาวัฒนธรรมองคการ คือ 
 1. ลักษณะความสัมพันธของมนุษยชาติกับธรรมชาติ หมา ยถึ ง ควา มสั ม พันธ ขอ ง
องคการสภาพแวดลอมขององคการ 
 2. ธรรมชาติของความจริงและสัจจะ (ความจริงและความถูกตอง) หมายถึง วิธีการที่
สมาชิกของกลุมปฏิบัติรวมกัน จนถูกกําหนดโดยบรรทัดฐานการปฏิบัติของสิ่งที่ทํา 
 3. ธรรมชาติของมนุษย (ลักษณะของคน) หมายถึง อะไรที่เปนเปาหมายของมนุษย
ลักษณะของคนสวนใหญเปนเชนไร 
 4.  ธรรมชาติของกิจการของมนุษย (การกระทํา) อะไรเปนสิ่งที่ถูกตองทําบนพ้ืนฐานของ
ความจริง สิ่งแวดลอม และธรรมชาติของมนุษย 
 5.  ธรรมชาติของความสัมพันธของมนุษย อะไรเปนสิ่งที่ไดรับการพิจารณาวาเปนวิธีการที่
ถูกตอง สําหรับผูคนที่จะสัมพันธกับอีกคนหนึ่งที่จะทําใหอํานาจและความรัก ชีวิตเปนการรวมมือ
หรือแขงขัน 
 แนวความคิดวัฒนธรรมองคการของ Cooke และ Lafferty (1989) (ฐิติมา วงศนาค. 2544: 
23-27) คือการวัดการรับรูของบุคคลในองคการในแงของพฤติกรรมการแสดงออกและบรรทัดฐาน
การปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ ที่นํามาจากแนวทฤษฎีแบบแผนการดําเนินชีวิต (Life Style 
Inventory) ของ Lafferry (1923) รวมกับทฤษฎีสัมพันธภาพระหวางบุคลาการกับการทํางาน และ
ทฤษฎีแรงจูงใจตามความตองการของบุคคลของ Maslow และ McClelland ที่ตองการความพึงพอใจ
สูงสุด คือ ดานความสําเร็จและความตองการดานคุณคุณคาแหงตน รวมทั้งตองการใหบุคคลอ่ืน
ยอมรับตนและเห็นคุณคา และในทางตรงขามความตองการของบุคคลในระดับที่ต่ํากวาคือความตอ
งงการความมั่นคงในชีวิตใหพฤติกรรมและบุคลิกภาพของบุคคล มุงเนนไปในทางปกปองตนเองใน
แนวทางที่หลีกเลี่ยง และตอตานเหนือมุงเนนอํานาจ เปนตน รวมทั้งการนําแนวคิดทฤษฎีผูนําของ 
Katz Maceoby Morse (1959) และ Stoggill (1963) ที่แบงผูนําออกเปน 2 แบบ คือ แบบมุงเนน 
“บุคคล” และมุงเนน “งาน” 
    
 2.8 ลักษณะของวัฒนธรรมองคการ 
 รอบบ้ินส และเคลาทเตอร (Robbins; & Coulter. 2002: 58-59) ไดกลาววาวัฒนธรรม
องคการมีอยู 7ดานทําใหเห็นภาพของวัฒนธรรมองคกรจะแสดงถึงรูปแบบและบุคลิกลักษณะของ
องคการและวิถีที่สมาชิกในองคกรถือปฏิบัติอยูและลักษณะการดําเนินชีวิตของบุคคลในองคการ
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ตางๆ ที่มีคานิยม ความเชื่อ แนวทางในการทํางาน การประพฤติปฏิบัติตามบรรทัดฐานที่องคการ
นั้นมีอยู 
 โดยลักษณะของวัฒนธรรมองคการจะสอดคลองกับวัฒนธรรมขององคการซีเมนส จํากัด 
นําแนวคิดทั้งหมดมาเปนกรอบแนวคิดในการวัดลักษณะของวัฒนธรรมองคการได 7 ลักษณะคือ 
 1. วัฒนธรรมที่เนนผลงาน (Outcome Orientation) หมายถึงระดับของการที่องคการให
ความสําคัญตอผลการปฏิบัติงานมากกวาทําอยางไรใหบรรลุวัตถุประสงคของงการปฏิบัติงาน 
 2.  วัฒนธรรมที่เนนบุคลากร (People Orientation) หมายถึง ระดับของการนําเอา
ผลกระทบตอพนักงานภายในองคการมาใชในการพิจารณาตัดสินใจในระดับผูบริหาร 
 3.  วัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด (Attention to detail) หมายถึงระดับความคาดหวังที่มีตอ
พนักงานในดานการแสดงออกถึงความถูกตอง แมนยํา การวิเคราะห ตลอดจนการเอาใจใสใน
รายละเอียดของงาน 
 4. วัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ (Aggressiveness) 
หมายถึงการที่องคกรมีการดําเนินธุรกิจและกิจกรรมทางธุรกิจที่มุงไปสูการเอาชนะคูแขงขันทาง
ธุรกิจอยางเอาจริงจัง ตลอดจนสรางใหมีการสภาพการแขงขันในการปฏิบัติงานในองคการมากกวา
การทํางานแบบประสานความรวมมือ 
 5.  วัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม (Team Orientation) หมายถึงระดับของการ
บริหารการจัดการในลักษณะของการทํางานเปนทีมมากกวาการใหความสําคัญในดานบุคคล 
 6.  วัฒนธรรมที่เนนความมั่นคง (Stability) หมายถึงระดับของการตัดสินใจและวิถีปฏิบัติ
ขององคกรที่ใหความสําคัญตอการรักษาสถานภาพขององคกร 
 7.  วัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง (Innovation and Risk Taking) 
หมายถึง ระดับของการที่พนักงานไดรับการกระตุนและสนับสนุนใหมีการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง และ 
การยอมรับความเสี่ยง 
 วัฒนธรรมตามแนวคิดของ Robbins & Coulter มีแนวทางที่ชัดเจนและไดมีการปรับปรุง
สําหรับใชเปนลักษณะวัฒนธรรมองคกร จนเปนที่ไดรับการยอมรับในเรื่องของนักวิชาการที่
เชี่ยวชาญดานวัฒนธรรมองคการ ผูวิจัยจึงไดเลือกแนวคิดของ Robbins & Coulter มาเปนกรอบใน
การศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองคการ 
 
3. ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ 
 3.1 คามหมายของความผูกพันตอองคกร 
 สเตียร และพอรตเตอร (พรพิมล วสุวัตรศรสกุล. 2549: 10; อางอิงจาก Steers; & Porter. 
1983: 443) อธิบายวา ความผูกพันตอองคการเปนความสัมพันธที่เหนี่ยวแนนของสมาชิกใน
องคการ และเปนพฤติกรรมที่สมาชิกในองคการมีคานิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอ่ืนๆแสดงตนเปน
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อันหนึ่งอันเดียวกับองคการ และเต็มใจที่จะอุทิศกําลังกาย และกําลังใจเพ่ือเขารวมในกิจกรรมของ
องคการ ซึ่งแสดงออกใหเห็นถึงลักษณะ 3 ประการคือ 
 1. ความเชื่อมั่นอยางแรงกลา และการยอมรับเปาหมาย 
 2. ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือองคการ 
 3. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการ หมายถึง 
ความตองการของพนักงานที่มีความสมัครใจที่จะอยูปฎิบัติงานในองคการถึงแมวาจะไดรับขอเสนอที่
ดีกวาจากองคการอ่ืน หรือองคการเกิดสภาวะวิกฤติทางเศรษฐกิจ พนักงานจะไมคิดหรือมีความ
ตองการที่จะลาออกจากองคการ 
 มีเยอร และเอริน (ศิริวรรณ เสรีรัตน. 2548: 32-33; อางอิงจาก Meyer; & Alllen. 1997) 
ความผูกพันตอองคการประกอบดวย 3 ลักษณะคือ 
 1.  ความผูกพันตอเนื่อง (Continuance Commitment) เปนทฤษฎีเก่ียวของกับ Side - 
Bets Orientation โดยทฤษฎีนี้ไดอธิบายวา พนักงานจะพิจารณาถึงการดํารงสมาชิกภาพของ
องคการไว โดยการประเมินจากตนทุนที่คาดวาจะเกิดข้ึน หากตองละทิ้งองคการไป 
 2. ความผูกพันดานความรูสึก(AffectiveCommmitment)ทฤษฎีนี้คอนขางคลายคลึงกับ 
Organization Goal Congruence Orientation โดยทฤษฎีนี้อธิบายวา พนักงานตองการที่จะทํางาน
ในองคการตอไปเพราะบุคคลดังกลาวยอมรับ หรือเห็นดวยกับเปาหมายขององคการ และตองการที่
จะทํางานดวย 
 3. ความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม (Normative Commitment) ทฤษฎีนี้อธิบาย
วา พนักงานไมตองการที่จะละทิ้งองคการเพราะมีความรูสึกวามีสิ่งที่ผูกมัดใหตองทํางานอยูใน
องคการตอไป โดยสิ่งที่ผูกมัดนั้นเปนเรื่องงของความรูสึก หรือจริยธรรมเปนสําคัญ การละทิ้ง
องคการจะไมเกิดข้ึน ถาพนักงานพิจารณาแลววาเปนเรื่องที่ไมเหมาะสม 
 บูชานัน (พรพิมล วสุวัตรศรสกุล. 2549: 10; อางอิงจาก Buchanan II. 1974: 553) ไดให
ความหมายของความผูกพันตอองคการไววาเปนความรักใครของสมาชิกที่จะยึดติดกับเปาหมายและ
คุณคาขององคการ พิจารณาจากองคประกอบ 3 สวนดังนี้ 
 1.  ความเปนหนึ่งเดียวกันกับองคการ (Identification) หมายถึง การแสดงออกของสมาชิก
ถึงความภาคภูมิใจตอองคการ และการยอมรับจุดมุงหมายขององคการ 
 2.  การเขามามีสวนรวมในองคการ (Involvement) หมายถึง การเขามามีสวนรวมใน
กิจกรรมขององคการของสมาชิกตามบทบาทของตนอยางเต็มที่มีความเต็มใจที่จะทํางานเพ่ือ
ความกาวหนาและประโยชนขององคการ 
 3.  ความจงรักภักดีตอองคการ (Loyalty) หมายถึง ความรูสึกรักและผูกพันตอองคการของ
สมาชิก โดยมีความรูสึกและแสดงออกถึงการยึดมั่นในองคการ และปรารถนาที่จะเปนสมาชิกของ
องคกรตอไป 
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 เมาวเดย (ณพลพงษ เสาะสมบูรณ 2548; อางอิงจาก Mowday. n.d.) เห็นวาความผูกพัน
ตอองคการเปนการแสดงออกที่มากกวาความจงรักภักดีที่เกิดข้ึนตามปกติ เพราะเปนความสัมพันธ
ที่หนาแนน และผลักดันใหบุคคลเต็มใจที่จะอุทิศตนเอง เพ่ือสรางสรรคใหองคการอยูใยสภาพที่ดีข้ึน 
 อัลเลน และเมเยอร (Allen; & Meyer. 1990) ใหความหมายความผูกพันตอองคการวา 
ความผูกพันตอองคการ เปนความจงรักภักดีและเต็มใจที่จะอุทิศตนใหกับองคการซึ่งเปนผลมาจาก
บรรทัดฐานทางสังคม โดยที่บุคคลรูสึกวาเมื่อเขามาเปนสมาชิกขององคการ บุคคลนั้นตองมีความ
จงรักภักดีตอองคการ ความผูกพันตอองคการซึ่งมี 3 ดาน 
 1.  ดานความรูสึก (Affective Commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิดจากความรูสึก
และเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ เต็มใจที่ทุมเทและอุทิศตน
ใหกับองคการ 
 2.  ดานความตอเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิดข้ึนจาก
การคิดคํานวณของบุคคล โดยมีพ้ืนฐานอยูบนตนทุนที่บุคคลใหกับองคการ และผลตอบแทนที่บุคคล
ไดรับจากองคการโดยจะแสดงออกในรูปพฤติกรรมตอเนื่องในการทํางานของบุคคลวาจะทํางานอยู
กับองคการนั้นตอไปหรือโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทํางาน 
 3.  ดานบรรทัดฐานทางสังคม (Normative Commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิดจาก
คานิยม วัฒนธรรมหรือบรรทัดฐานของสังคมเปนความผูกพันเกิดข้ึนเพ่ือตอบแทนสิ่งที่บุคคลไดรับ
จากองคการแสดงออกในรูปความจงรักภักดีของบุคคลตอองคการ 
 พอรคเตอร (Porter. 1981) กลาววา ความผูกพันตอองคการเปนลักษณะความสัมพันธ
ของบุคลที่มีตอองคการซึ่งบงชี้ในรูป 
 1.  ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกองคการนั้นตอไป 
 2.  ความเต็มใจที่จะใชพลังอยางเต็มที่ที่ในการปฎิบัติงานใหกับองคการ 
 3.  มีความเชื่ออยางแนนอน และมีการยอมรับคานิยมและเปาหมายขององคการ 
 เอริน และมีเยอร (วรนุช, 2543: 31-32; อางอิงจาก Allen; & Meyer. 1993) ไดสรุป
ความหมายของของความผูกพันตอองคการ โดยจําแนกความหมายออกเปน 3 แนวคิด ดังนี้ 
 1.  ความผูกพันตอองคการดานทัศนคติหรือความรูสึก (Atitudinal or Affective 
Commitment) หมายถึง ความผูกพันตอองคการที่เกิดข้ึนจากการที่บุคคลรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึง่
ขององคการ บุคคลมีความตองการที่จะเก่ียวของกับองคการและเต็มใจที่จะทุมเทและอุทิศตนใหกับ
องคการ ทั้งนี้ผูนําในการศึกษาความผูกพันตอองคการตามแนวคิดนี้คือ ศาสตราจารย Lyman W. 
Porter แหงมหาวิทยาลัย California และคณะ ซึ่งไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการวา
หมายถึง 
  1.1  ความเชื่ออยางแรงกลา และการยอมรับอยางจริงจังในเปาหมาย และคานิยมของ
องคการ หมายถึงการที่เปาหมายขององคการและของบุคคลสามารถรวมไปในทิศทางเดียวกันได
หรือเกิดความสอดคลองกันเมื่อบุคคลพิจารณาแลวเห็นวาบรรทัดฐานและระบบคานิยมขององคการ
เปนสิ่งที่ยอมรับได บุคคลนั้นก็จะแสดงตนเองวาเห็นดวยกับจุดหมายปลายทางขององคการและ



 19 

ตั้งใจที่จะยอมรับจุดหมายนั้น บุคคลจะประเมินองคการและรูสึกตอองคการในทางที่ดี รูสึกยินดีและ
ภาคภูมิใจกับการเปนสมาชิกหรือเปนสวนหนึ่งขององคการ มีแนวโนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรม
คางๆขององคการ มีความเชื่อมั่นวาองคการจะนําเขาไปสูความสําเร็จ และมองเห็นแนวทางที่จะทํา
ใหองคการบรรลุถึงเปาหมาย บุคคลจะรูสึกวาอยูในสภาวะที่มีโอกาสและสามารถประสบความสําเร็จ
ในการทํางานได 
  1.2  ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางมาก ในฐานะที่เปนตัวแทนขององคการ
หมายถึง การแสดงออกถึงความพยายามอยางเต็มที่และเต็มใจที่จะอุทิศแรงกาย แรงใจ และ
สติปญญาในการทํางาน มีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรมความสม่ําเสมอ มีความคงเสนคงวาใน
การทํางาน ใชความพยายามอยางมากเพ่ือตอบสนองหรือมุงสูเปาหมายขององคการ มีการ
แสดงออกในรูปของพฤติกรรมความสม่ําเสมอ มีความคงเสนคงวาในการทํางาน ใชความพยายาม
อยางมากเพ่ือตอบสนองหรือมุงเปาหมายขององคการ มีความคิดวางานคือหนทางที่ตนสามารถทํา
ประโยชนใหกับองคการใหบรรลุถึงเปาหมายได ความเต็มใจที่จะใชความพยายามดังกลาว จะทําให
บุคคลมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับที่ดีเหนือคนอ่ืน และหากเกิดปญหาก็จะพยายามชวยกันแกไข 
  1.3  ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาความเปนสมาชิกกับองคการ หมายถึง การ
แสดงออกถึงความรูสึกจงรักภักดีและซื่อสัตยตอองคการเปนความตอเนื่องในการปฏิบัติงานโดยไม
โยกยายเปลีย่นแปลงที่ทํางาน พยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพไว แสดงใหเห็นถึงความไมเต็มใจหรือ
ปฏิเสธที่จะลาออกจากองคการหรือเปลี่ยนงาน ไมวาจะมีการเสนอเพ่ิมเงินเดือน รายได สถานภาพ 
ตําแหนง ตลอดจนความมีอิสระทางวิชาชีพกลาวไดวาเปนความตั้งใจและความปรารถนาอยางแนว
แนที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการตอไป เพ่ือทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการ โดยไมคิด
ที่จะลาออกไมวาองคการจะอยูในสภาวะวิกฤต 
 2.  ความผูกผันตอองคการดานพฤติกรรมหรือความตอเนื่อง (Behavioral or Continuance 
Commitment) หมายถึง ความผูกพันตอองคการซึ่งแสดงออกในรูปของความสม่ําเสมอของ
พฤติกรรมคือ เมื่อบุคคลมีความผูกพันตอองคการบุคคลจะมีพฤติกรรมการแสดงออกที่ตอเนื่องหรือ
มีความคงเสนคงวาในการทํางาน และไมโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทํางาน ซึ่งการที่บุคคลที่มีความ
ผูกพันตอองคการ จะพยายามรักษาสมาชิกภาพไวโดยไมโยกยายไปไหน ก็เนื่องจากไดเปรียบเทียบ
ผลประโยชนที่จะไดรับ และผลประโยชนที่ตองสูญเสียไปหากละทิ้งสภาพของสมาชิกหรือลาออกไป 
ซึ่งผลเสียนี้จะพิจารณาในลักษณะของตนทุนที่จะเกิดข้ึนหรือผลประโยชนที่จะสูญเสียไป จึงเปน
ความผูกพันที่เกิดข้ึนจากการคิดคํานวณของบุคคลที่อยูบนพ้ืนฐานของการลงทุนที่บุคคลใหกับ
องคการ และผลตอบแทนที่จะไดรับจากองคการ ทฤษฎีที่มีชื่อเสียงคือ ทฤษฎี Side-Bet ของ 
Howard S. Becker ซึ่งสรุปไดวา การพิจารณาความผูกพันตอองคการ เปนผลมาจากที่บุคคล
ไดเปรียบเทียบวา หากเขาลาออกจากองคการเขาจะไดรับสิ่งใดหรือสูญเสียสิ่งใดไปบาง 
 3.  ความผูกพันตอองคการดานความถูกตองหรือบรรทัดฐานของสังคม(Normative 
Commitment) คือ ความผูกพันตอองคการที่เกิดจากคานิยม หรือบรรทัดฐานขององคการและสังคม 
บุคคลรูสึกวาเมื่อเขาเปนสมาชิกองคการแลว จะตองมีความผูกพันตอองคการเพราะนั่นคือความถูก
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ตองและความเหมาะสมที่ควรจะทํา ความผูกพันตอองคการจึงเปนพันธะผูกพันที่สมาชิกจะตองมี
หนาที่ทุมเทปฏิบัติงานใหกับองคการเพ่ือตอบแทนสิ่งที่บุคคลไดรับจากองคการ และบุคคลจะ
แสดงออกถึงความผูกพันในรูปของความจงรักภักดี และความเต็มใจที่จะอุทิศตนใหกับองคการ 
 เบอเกอร (อรฉัตร สรญาณธนาวุธ. 2545: 9; อางองจาก Becker. 1960: 32-40) ให
ความหมายวา ความยึดมั่นผูกพันเปนสภาพของปจเจกบุคคลที่นําตนเองเขาไปเก่ียวของสัมพันธกับ
การกระทําหรือพฤติกรรมบางอยาง อันเนื่องมาจากเขาไดลงทุนกับสิ่งนั้นๆไว โดยเรียกสิ่งที่ลงทนุวา 
“Side-bet” และการไมยึดมั่นผูกพันกับสิ่งนั้น จะทําใหเกิดการสสูญเสียมากกวาการยึดมั่นผูกพันไว
ดังนั้นระดับความยึดมั่นผูกพันจะข้ึนอยูกับความเขมขน และคุณภาพของสิ่งที่ลงทุนไป ไดแก 
การศึกษา อายุการทํางาน ประสบการณ และสถานภาพ เปนตน 
 วรนุช ทองไพบูลย (2543: 8) ไดสรุปวา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกหรือ
ทัศนคติของพนักงานที่แสดงออกถึงความเสียสละ ความอุตสาหะ การทุมเทเวลา การอุทิศตนเพ่ือให
เกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ โดยพิจารณาจากองคประกอบ 3 ประการ ดังนี้ 
 1. ความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการหมายถึงการ
ยอมรับในแนวทางการปฏิบัติงานเพ่ือใหสําเร็จตามเปาหมายและเปนไปตามคานิยมขององคการ 
 2. ความตองการดํารงความเปนสมาชิกในองคการของตน คือ ความรูสึกของพนักงานที่มี
ความสมัครใจอยูปฏิบัติงานคงไรซึ่งสภาพขององคการ 
 3.  ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองคการ หมายถึง 
ความรูสึกของพนักงานในการใชความพยายามตามความสามารถของตนอยางเต็มที่ เพ่ือใหงานของ
องคการประสบความสําเร็จ 
 มารช และแมนนารี (อรวรรณ อยูคง. 2546: 15; อางอิงจาก Marsh; & Mannari. 1977. 
Administrative Science Quarterty 22. P.57) กลาววา ความผูกพันตอองคการเปนลักษณะของ
ความตั้งใจของพนักงานที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ในการกระทําเพ่ือประโยชนตอองคการ มี
ความปรารถนาที่จะอยูกับองคการตลอดไป รวมทั้งระดับความมากนอยของการมีความรูสึกเปน
เจาขององคการ หรือที่เรียกวาความจงรักภักดีที่มีตอองคการ และการยอมรับเปาหมายขององคการ
ตลอดจนการมีทัศนคติที่ดีตอองคการ 
 กรูสกี (ศิริมา ชวนอยู. 2547: 12; อางอิงจาก Sheldon. 1971: 143-144) กลาววา ความ
ผูกพันตอองคการ คือ ธรรมชาติของความสัมพันธของสมาชิกตอระบบทั้งหมดและมีปจจัย 2 อยางที่
ทําใหบุคคลยึดติดกับองคการ คือ 
 1.  รางวัลที่เขาไดรับจากองคการ 
 2.  ประสบการณที่เขาไดรับจากองคการ 
 กรองแกว อยูสุข (2535: 35) ไดอธิบายวา ความผูกพันตอองคการเปนความรักใครของ
สมาชิกในองคการและความพรอมที่จะทุมเทแรงกายแรงใจในการทํางานใหประสบความสําเร็จ
เพ่ือใหองคการเจริญเติบโต กาวหนาและมีชื่อเสียงตอไป หากบุคคลมีความพึงพอใจในงานเขาจะมี
ความกระตือรือรนในการที่จะเขาไปมีสวนรวมและเต็มใจที่จะทํางานใหดีที่สุดบุคคลจะมีจิตใจผูกพัน
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และใครที่จะเห็นความกาวหนาขององคการ ในสมัยกอนการวัดทัศนคติของบุคคลในองคการจะวัด
ดวยความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) แตเพียงอยางเดียวเทานั้น แตมาในปจจุบัน เราไดหัน
มาเอาใจใสเรื่องความตองการมีสวนรวม (Job Involvement) และความผูกพันของบุคคลตอองคการ 
(Organizational Commitment) มากย่ิงข้ึน การที่ฝายบริหารไดทราบถึงทัศนคติเหลานี้จะทําใหเปน
ประโยชนในการคาดคะเนพฤติกรรมของบุคคลในองคการเชน ความสามารถในการผลิตการขาดงาน 
การมาทํางานสาย และการลาออกของพนักงาน 
 ภรณี (กีรติบุตร) มหานนท ( 2529: 95) ใหความหมายตอองคการ หมายถึง ความเต็มใจ
ของบุคคลในการรักษาสมาชิกภาพอยูในองคการตอไป รวมไปถึงทัศนคติที่หนักแนนและเปนไปใน
ทางบวก (Positive attitude ) ตอองคการ ความรูสึกผูกพันตอองคการจึงมีความหมายลึกซึ้งกวา
ความผูกพันทางกายภาพตอองคการ โดยพนักงานมีความเต็มใจที่จะยอมสละความสุขบางสวนของ
ตนเอง เพ่ือเปนการบรรลุเปาหมายขององคการ 
    
 3.2 ความสําคัญของความผูกพัน 
 ความผูกพันมีความหมายไดหลายนัยดวยกันซึ่งนักวิชาการที่ศึกษาเก่ียวกับความผูกพัน
ตอองคการ(Organizational Commitment) ไดใหความหมาย และคํานิยามของความผูกพันตอ
องคการไวตางๆกันไปดังนี้ 
 มารช และมันนาริ (Marsh; & Mannari: 1977) ใหคํานิยามวา ความผูกพัน หมายถึงระดับ
ความมากหรือนอยของความรูเปนเจาของ หรือความจงรักภักดีที่มีตอองคการ การยอมรับเปาหมาย
ขององคการ และการประเมินองคการในทางที่ดีจากความหมายของความผูกพันตอองคกรที่กลาวมา
ขางตน จะเห็นไดวาความผูกพันตอองคกรเปนความรูสึกและทัศนคติที่ดีที่บุคคลในองคการมี
ความรูสึกตอองคกร และไดแสดงออกมา สามารถเห็นไดลักษณะของทุมเทความพยายามเพ่ือ
ประโยชนขององคการ ความปรารถนาอยางแรงกลาในการดํารงความเปนสมาชิกองคการ ความ
เสียสละเพ่ือองคการ ความจงรักภักดีตอองคการ และความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ มี
ความรูสึกเพ่ือใหบรรลุนโยบายและเปาหมายหรือวัตถุประสงคขององคการที่ตนทํางานอยูสงผลให
องคกรสามารถบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่วางไวไดความผูกพันและความมีสวนรวมในบริษัท 
เปรียบไดกับความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ซึ่งมีความเก่ียวของอยางมากกับทัศนคติของ
พนักงาน และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมที่พนักงานแสดงออกเชน การลาออก และการขาดงาน 
 สเตียร (สุวัต ฉลภิญโญ. 2547: 12; อางอิงจาก Steers. 1977: 46) ใหเห็นถึงความสําคัญ
ของความผูกพันตอองคการ คือ 
 1.  ความผูกพันตอองคการสามารถใหทํานายอัตราเขา-ออกจากงาน ไดดีกวาความพึง
พอใจในงาน ความผูกพันตอองคกรเปนแนวคิดซึ่งมีลักษณะที่ครองคลุมมากกวาความพึงพอใจใน
การทํางาน 
 2.  ความผูกพันตอองคการเปนแรงผลักดันใหผูปฏิบัติงานในองคกรทํางานไดดีข้ึน 
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 3.  ความผูกพันตอองคการเปนตัวชี้วัดถึงความมีประสิทธิภาพขององคการอีกดวย 
 ความผูกพันหมายถึง ความรูสึกถึงความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับบริษัท และความ
ตองการที่จะอุทิศตนเพ่ือบริษัท ในขณะที่ความมีสวนรวม หมายถึง ความมุงมั่นที่จะเปนพนักงานคน
หนึ่งของบริษัท ที่ตั้งใจทํางานใหเกินกวาที่มาตรฐานของงานไดกําหนดไว  (Mowday, Richard T. 
Porter, Lyman W.; & Steers, Richard M.1982) 
 ภรณี (กีรติบุตร) มาหนนท. (2529: 95) กลาววา ความผูกพันจะนําไปสูผลที่สัมพันธกับ
ความมีประสิทธิภาพขององคการ ดังนี้ 
 1.  พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมาย และคานิยมขององคการมี
แนวโนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมของงองคกรอยูในระดับสูง 
 2.  พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางสูง มักมีความปรารถนาที่จะคงอยูกับองคการตอไป 
เพ่ือทํางานขององคการใหบรรลุเปาหมายซึ่งตนเองเลื่อมใสศรัทธา 
 3.  เหตุผลที่บุคคลมีความผูกพันตอองคการและเลื่อมใสศรัทธาในเปาหมายขององคการ 
บุคคลที่มีความผูกพันดังกลาวมักมีความผูกพันอยางมากตองานเพราะเห็นวางานคือหนทางซึ่งตน
สามารถทําประโยชนกับองคการใหบรรลุถึงเปาหมายไดสําเร็จ 
 4.  บุคคลที่มีความรูสึกผูกพัน จะเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางมากพอสมควรในการ
ทํางานกับองคการ ทําใหผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดี 
 สุพิณดา คิวานนท (2545: 32)ไดกลาวถึงความสําคัญของความผูกพันตอองคการวา
เปรียบเสมือนเปนตัวคอยกระตุนใหสมาชิกในองคการปฏิบัติงานอบางมีประสิทธิภาพซึ่งในที่สุดแลว
องคการนั้นก็จะสามารถดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
 สมิท และคณะ (อรวรรณ อยูคง. 2546: 19; อางอิงจาก Smith; et al. 1983. Journal of 
Administrative Science Quarterty) กลาววา ความผูกพันตอองคการสามารถสงผลที่ตามมาในแงที่
เปนประโยชนกับองคการคือสมาชิกจะทุมเททํางานเพ่ือองคการย่ิงข้ึนทั้งนี้อาจเปนพฤติกรรม
นอกเหนือบทบาทที่รับผิดชอบโดยตรง (Extrarole Behavior) ซึ่งเขายินดีกระทําเพ่ือองคการโดย
มิไดหวังสิ่งตอบแทนใดๆ 
    
 3.3 ปจจัยที่มีผลตอความผูกพัน 
 แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันขององคการนั้น พบวามีหลายตัวที่สงผลตอความผูกพันของ
องคการและแมวาจะมีการศึกษาอยางกวางขวางแตยังไมสามารถระบุแนวคิดหรือปจจัยที่ชัดเจนได 
ผลจาการศึกษาจากนักวิจัยหลายๆทาน มีการเสนอแนวคิดและตัวแปรที่เปนปจจัยใหเกิดความ
ผูกพันตอองคการ ดังนี้ 
 มาวเดย, พอรเตอร และสเตียร (Mowday, Porter; & Steers. 1982: 56) ที่กลาวถึงปจจัย
หลักที่มีผลตอการความผูกพันตอองคการของบุคคลากรในระยะที่เขามาทํางานและนําไปสูความรูสกึ
ผูกพันตอองคการ มีปจจัยที่เก่ียวของ ดังนี้ 
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 1. ลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristics) ไดแก ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ระดับการศึกษา และความตองการประสบความสําเร็จ    
 2.  ลักษณะของงานและบทบาทในการปฏิบัติงานเชนงานที่ทําเปนงานที่มีคุณคา มีบทบาท
ที่เดนชัด และบทบาทที่สอดคลองกับตนเอง สิ่งเหลานี้มีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอ
องคการ 
 3. โครงสรางขององคกรจะตองมีลักษณะเปนระบบที่เปนแบบแผนมีหนาที่ที่เดนชัดมีการ
กระจายอํานาจการใหผูรวมงานมีการตัดสินใจสิ่งเหลานี้นับวามีความสัมพันธในทางบวกกับความ
ผูกพันตอองคการ 
 4. ประสบการณในการทํางานเปนเหตุการณตางๆที่บุคคลพบในระหวางการทํางานเชน 
การปฏิบัติของผูบังคับบัญชา ความพ่ึงพาไดของผูบังคับบัญชา การที่รูสึกวาตนเองเปนบุคคลสําคัญ 
 เชอรริงตัน (ปยะ ทองเจริญ. 2549: 13; อางอิงจาก Cherrington. 1994: 276) ไดสรุป
ความผูกพันตอองคการวา เกิดจากปจจัยดังตอไปนี้ 
 1. ลักษณะสวนบุคคล ไดแก ผูที่มีอายุมากและอายุในองคการนาน จะมีความผูกพันตอ
องคการสูง ผูที่มีแรงจูงใจภายในมากจะมีความผูกพันตอองคการมากกวาผูที่มีการศึกษาสูง 
 2. ลักษณะของงาน ไดแก การไดทํางานที่ความสําคัญ การไดมีสวนรวมในงานจะ
กอใหเกิดความผูกพันตอองคการสูง และหากมีความขัดแยงในบทบาทและเกิดความสับสนในงานจะ
ทําใหมีความผูกพันตอองคการลดลง 
 3.  ลักษณะขององคการ ไดแก องคการที่มีการกระจายอํานาจ และการใหพนักงานไดมี
สวนรวมในการตัดสินใจ จะสรางใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคการ 
 4.  ลักษณะประสบการณการทํางาน ไดแก ทัศนคติที่มีตอเพ่ือนรวมงาน การคาดหวังที่
ไดรับการตอบสนองจากองคการ ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ และเห็นวาองคการเปนที่
พ่ึงได 
 ลี (พรพิมล วสุวัตรศรสกุล. 2549: 13; อางอิงจาก Lee. 1971: 213) กลาววา ความผูกพัน
ตอองคการมีผลมาจาก 
 1.  ความตองการประสบความสําเร็จในการทํางาน 
 2.  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
 3.  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการ 
 เอเรน และเมเยอร (Allen; & Meyer. 1990) แบงความผูกพันตอองคการเปน 3 ดาน ไดแก 
ความผูกพันดานความรูสึก ความผูกพันตอเนื่อง และความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม ได
กลาวถึงปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันในแตละดานดังนี้ 
 1.  ปจจัยทีกอใหเกิดความผูกพันดานความรูสึก คือ  
  1.1  การรับรูลักษณะของงาน ไดแกอิสระในงาน ลักษณะเฉพาะของงาน ความสําคัญ
ของงาน ทักษะที่หลากหลาย 
  1.2  การรูสึกวาองคการสามารถไววางใจได 
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  1.3  การรับรูถึงการมีสวนรวมในการบริหาร 
  1.4  ปฏิกิริยาของหัวหนา 
  นอกจากนี้ Allen และ Meyer (1990) กลาววา อายุ และระยะเวลาปฏิบัติงานใน
องคการ นาจะมีความสัมพันธทางดานบวกกับความผูกพันดานความรูสึกเขาสันนิฐานวาพนักงานที่
มีความผูกพันดานความรูสึกต่ํา จะเลือกที่จะออกจาองคการ ขณะเดียวกันพนักงานที่มีความผูกพัน
ดานความรูสึกสูง จะอยูกับองคการนาน เพราะเขาเชื่อถือในองคการและภาระหนาที่ขององคการ 
 2.  ปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันตอเนื่อง ไดแก 
  2.1  อายุ  
  2.2  ระยะเวลาในการปฎิบัติงาน 
  2.3  ความพึงพอใจในอาชีพ 
  2.4  ความตั้งใจที่จะลาออก 
  2.5  การรูโดยการเปรียบเทียบงานของตนเองกับงานอ่ืนๆ 
  สรุปไดวาอายุ และระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการจะเปนตัวทํานายความผูกพัน
ตอเนื่องในระยะเริ่มแรก เพราะคลายกับเปนเครื่องวัดการลงทุน เชน ความสัมพันธที่ใกลชิดกับเพ่ือน
รวมงาน การปลดเกษียณ การลงทุนในอาชีพและทักษะที่เฉพาสําหรับงานนั้นๆ อายุมีความสัมพันธ
ทางลบกับโอกาสของทางเลือกในงานอ่ืนๆ ความพึงพอใจในอาชีพจะเปนตัววัดการลงทุนในอาชพีได
ตรงกวา ความตั้งใจที่จะลาออกมีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันตอเนื่องเพราะพนักงานที่ตั้งใจ
จะลาออกมีความผูกพันตอองคการต่ํา แมวาความผูกพันตอเนื่องจะมีอิทธิพลตอความตั้งใจที่จะ
ลาออกของบุคคลก็ตาม นอกจากนี้ลักษณะของงาน การมีสวนรวมในการบริหารและการพ่ึงพาอาศัย
องคการมีความ สัมพันธกับความผูกพันตอเนื่อง ซึ่งจะมีความแตกตางกันตามการรับรูของง
พนักงานกับงานอ่ืนๆ เชน พนักงานที่เชื่อวางานในปจจุบันของเขามีความสําคัญมากกวางานอ่ืนๆ 
มันจะเปนการสูญเสียถาเขาลาออก ในทางกลับกันถาเขารับรูวางานอ่ืนๆสําคัญกวางานในปจจุบัน
ของเขาความผูกพันตอเนื่องก็จะต่ํา 
 3.  ปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม ไดแก 
  3.1  ความผูกพันตอเพ่ือนรวมงาน 
  3.2  การพ่ึงพาองคการ 
  3.3  การมีสวนรวมในการบริหารสิ่งที่ไดรับจากงาน เชนอํานาจในการตัดสินใจ 
 เอเรน และเยอร (Allen; & Meyer. 1990) ยกตัวอยางการศึกษาของกรูบ (Allen; & Meyer. 
1990; citing Grube.  n.d.) ที่กลาววา ความผูกพันตอเพ่ือนรวมงานทําใหเกิดสัญลักษณของพันธะ 
ซึ่งมีอิทธิพลตอการพัฒนาใหเกิดความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม การพ่ึงพาองคการและ
การรับรูถึงการมีสวนรวมในการบริหาร ทําใหเกิดความรูสึกถึงหนาที่ทางจริยธรรมที่จะตอบแทนตอ
องคการ ในทางตรงกันขามหนาที่อาจแลกเปลี่ยนกับความผูกพัน เพราะลักษณะงานที่แตละคนชอบ
ไมเหมือนกันและถาพนักงานไดรับสิ่งที่ไมคาดหวังจากองคการ เชนอํานาจในการตัดสินใจ เขาจะ
รูสึกวาจะตองตอบแทนองคการ 
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4. ประวัติและความเปนมาของบริษัท ซีเมนส จํากัด 
 ตั้งแตป พ.ศ. 2538 เปนตนมา ซีเมนสไดปรับสภาพเปนบริษัทผูประกอบการที่ดําเนิน
ธุรกิจอยางจริงจังในประเทศไทย โดยการกอตั้งบริษัท ซีเมนสจํากัดข้ึน โดยมีบริษัท ซีเมนส เอจี 
เปนผูถือหุนใหญ และมีบริษัท บี กริมม โฮลด้ิง เปนผูถือหุนของไทย โดยบริษัทซีเมนสจํากัด ขาย
อุปกรณและระบบตางๆ ที่มีคุณภาพสูงที่ผลิตโดย บริษัท ซีเมนส แหงประเทศเยอรมนี ซึ่งเสนอ
สินคาหลากหลายตั้งแตระบบขนสงจนถึงระบบการแพทย และตั้งแตระบบผลิตไฟฟาไปจนถึง
อุปกรณตางๆที่ใชในงานอุตสาหกรรม 
 ซีเมนสมุงมั่นที่จะมีอนาคตเติบโตในประเทศไทยในระยะยาว ทั้งนี้จะเห็นไดจากการเขาไป
มีสวนเก่ียวของในแทบทุกธุรกิจของภาคอุตสาหกรรมและจาการลงทุนดานการเพ่ิมศักยภาพและขีด
ความสามารถของพนักงานในบริษัท 
 แมวิกฤติเศรษฐกิจในป พ.ศ 2540 ซีเมนสไมเคยลมเลิกการใหความสําคัญกับแผนงาน
ระยะยาว ตรงกันขามยังคงมุงมั่นดําเนินโครงการที่ทําอยูใหสําเร็จลุลวงอยางตอเนื่อง และใหการ
สนับสนุนลูกคาที่ไดรับผลกระทบจากสภาวะกดดันของตลาดที่อยูนอกเหนือการควบคุม ผลของ
ความพยายามดังกลาวนี้เอง ทําใหซีเมนสสามารถเสริมสรางภาพลักษณที่นาเชื่อถือในการเปน
บริษัทผูจัดหาระบบและการบริการตางๆ ที่มีคุณภาพใหลูกคา รวมถึงการเปนพันธมิตรทางธุรกิจที่
แนวแนและแทจริงของลูกคาในประเทศไทยดวย 
 ซีเมนสอยูในสถานะพิเศษที่จะตอบสนองความตองการของลูกคาไดอยางดีเย่ียมเพราะ
สามารถจัดหาโซลูชั่น การบริการและผลิตภัณฑดานวิศวกรรมไฟฟาและอิเล็กทรอนิกสไดอยาง
ครอบคลุมครบวงจร จากความสามารถของทีมงานทองถิ่นที่แข็งแกรงดานการวางแผนและดาน
วิศวกรรม ผานการสนับสนุนและการบริหารจัดการโครงการจนกระทั่งถึงการบริการหลังการขาย 
 บริษัท ซีเมนส จํากัด ประกอบดวยฝายธุรกิจที่มีความสําคัญ ดังนี้ 
 1.  ฝายผลิตผลิตภัณฑฮารดแวร ซอฟแวร บริการดานเทคโนโลยีและการบริการ
สําหรับอุตสาหรรม (DF/PD) 
  ฝายผลิตภัณฑระบบอัตโนมัติ และการขับเคลื่อน เสนออุปกรณผลิตภัณฑและระบบ
อัตโนมัติและระบบขับเคลื่อน นับตั้งแตอุปกรณขับเคลื่อนมาตรฐาน (Standard drives) สวิตซเกียร
อุปกรณมาตรวัด และตัวควบคุมธรรมดาๆไปจนถึงระบบที่มีความซับซอน โดยเฉพาะใน
กระบวนการผลิตและกระบวนการแปรรูปทุกประเภทเชน อุตสาหกรรมน้ําตาล อาหาร เครื่องด่ืม 
กระดาษและบรรจุภัณฑ ยานยนต สิ่งทอ และ ปโตรเคมี เปนตน และ เสนอโซลูชั่นดานงาน
วิศวกรรมไฟฟาและเทคนิคอุตสาหกรรม ตลอดจนงานบริการที่เก่ียวของตางๆ ไดอยางครอบคลุม
และครบวงจรโดยสามารถชวยสนับสนุนลูกคาภาคอุตสาหกรรมในการดําเนินงาน นับตั้งแตการ
ออกแบบวาแผนงาน การจัดหาวัสดุอุปกรณ การจัดการดานงานโครงการตลอดจนถึงการติดตั้ง 
ทดสอบ และบํารุงรักษาระบบตางๆ ใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ สําหรับอุตสาหกรรมหลากหลาย
ประเภทและหลายขนาด เชน อุตสาหกรรมโลหะ และเหมืองแร อุตสาหกรรมกระดาษและเย้ือกระดา 
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อุตสาหกรรมน้ํามัน และกาซธรรมชาติ อุตสาหกรรมซีเมนต ระบบบําบัดน้ําเสียและเทคโนโลยีที่
เก่ียวกับน้ําวิศวกรรมทางทะเลและระบบจราจรอัจฉริยะ 
 2.  ฝายการจัดการพลังงานโครงสรางพื้นฐาน (EM) 
  ฝายบิวด้ิงเทคโนโลยี นําเสนอโซลูชั่นผลิตภัณฑ และการบริการที่เก่ียวกับงานภายใน
อาคารเชน ระบบอัตโนมัติภายในอาคาร ระบบรักษาความปลอดภัย และความมั่นคง ระบบปองกัน
อัคคีภัย ระบบควบคุมความรอน ระบบระบายอากาศและปรับอุณหภูมิ ในดานอุปกรณและระบบ
ไดแก เครื่องตรวจจับเหตุเพลิงไหม อุปกรณดับเพลิงทั้งแบบแหงและเหลว สัญญาเตือนภัย อุปกรณ
ตรวจอากาศ 
 3.  ฝายเครื่องมือแพทย (HSC) 
  ฝายธุรกิจการแพทย นําเสนอเทคโนโลยีทางการแพทยและโซลูชั่นระบบที่เหมาะสม
และเกิดประโยชนสูงสุดใหแกกลุมธุรกิจสุขภาพและการแพทยไดครอบคลุมเกือบทุกสาขา มีหนวย 
Siemens Health Services ที่ชวยใหลูกคาเขาถึงระบบขอมูลและความชวยเหลือทางการแพทยได
อยางทันทวงทีตลอด 24 ชั่วโมงทั่วโลก  
 4.  ฝายระบบขนสง (Mobility) 
  ฝายระบบขนสง ซีเมนสเปนผูนําดานระบบขนสงมวลชนแบบราง ทั้งอุปกรณและงาน
ระบบไฟฟาและเครื่องกล (Electrical and Mechanical system) ตรวจรถไฟทุกประเภทและรูปแบบ
การใชงาน เชนหัวรถจักร รถไฟเพ่ือการบรรทุกของหนัก ตลอดจนโซลูชั่นและบริการที่เก่ียวกับงาน
ระบบรางตางๆ แบบเบ็ดเสร็จตามความตองการของลูกคา และการบริการซอมบํารุงหลังการสงมอบ
อยางครบวงจร เพ่ือความมั่นใจในความแมนยําและปลอดภัยของระบบ ไดแก โครงการรถไฟฟาบีที
เอสและโครงการรถไฟฟาใตดินสายสีน้ําเงิน ซีเมนสเปนผูรับผิดชอบแบบเบ็ดเสร็จในการออกแบบ 
จัดหาบริหารจัดการโครงการ ติดตั้งและทดสอบระบบและอุปกรณงานไฟฟาและเครื่องกลตางๆ ซึ่ง
รวมถึงตัวรถไฟฟา ระบบอาณัติสัญญาณ ระบบสื่อสารโทรคมนาคมระบบการจัดจายไฟฟาและ
สํารองไฟฟาระบบเก็บเงินอัตโนมัติระบบ SCADA อุปกรณและระบบตางๆ สําหรับโรงซอมบํารุง
ตลอดจนระบบประตูชานชาลาอัตโนมัติและการออกแบบปายและสัญลักษณสําหรับโครงการไฟฟา
ใตดิน 
 5. ฝายธุรกิจดานการผลิตไฟฟา (PG) 
  ฝายระบบผลิตไฟฟาซีเมนสเปนผูเชี่ยวชาญดานระบบผลิตไฟฟาแบบครบวงจร
นับตั้งแตการวางแผนออกแบบ กอสราง ติดตั้ง ทดสอบ ระบบและอุปกรณงานระบบผลิตไฟฟาตางๆ 
รวมถึงการใหบริการบํารุงรักษาระบบและการปรับปรุงระบบตางๆ ความเชี่ยวชาญดานโรงไฟฟาทุก
ประเภท เชน โรงงานกังหันกาซ โรงไฟฟากังหันไอน้ํา ตลอดจนพลังงานลม และเซลลเชื้อเพลิง
โดยเฉพาะโรงไฟฟาพลังความรอนรวมนับเปนระบบที่มีประสิทธิภาพสูงและไมกอใหเกิดปญหาดาน
สิ่งแวดลอม 
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 6.  ฝายระบบสายสงและจัดจําหนายกระแสไฟฟา (PTD) 
  ฝายระบบสงและจัดจายไฟฟา ซีเมนสเปนผูนําระดับโลกดานระบบสงและระบบจัดจาย
ไฟฟาโดยครอบคลุมตั้งแตระบบสงและระบบควบคุมไฟฟาการจัดการระบบสงไฟฟาและ
ระบบสื่อสารใหมีประสิทธิภาพเพ่ือใหระบบมีความมั่นคง มีคุณภาพเชื่อถือไดและอยูในราคาตนทุนที่
เหมาะสม ไปจนถึงระบบบริหารจัดการเพ่ือการประหยัดพลังงาน มีโซลูชั่นทั้งสําหรับระบบไฟฟา
แรงดันสูง และแรงดันปานกลาง ระบบไอทีสําหรับการควบคลุมการจายไฟฟา เทคโนโลยี GIS – 
insulated Switchgear ที่ใชพ้ืนที่นอย ทําใหชวยลดตนทุนในการกอสรางสถานีไฟฟา โดยมีขอบขาย
การบริการครบวงจร ไดแก ออกแบบและติดตั้งระบบไฟฟา กอสรางสถนไฟฟา ตลอดจนบริการ
ตางๆ นอกจากนี้เรายังเปนผูผลิตอุปกรณมาตรฐานตางๆ เชนหมอแปลงไฟฟา สวิตซเกียร คอน
เวอรเตอร และมาตรวัดตางๆ 
 
 โครงการตางๆของบริษัท ซีเมนส จํากัด 
 พ.ศ. 2513 เปนผูรับเหมาจัดทําระบบอาณัติสัญญาณใหกับการรถไฟแหงประเทศไทย 
 พ.ศ. 2525 ตรวจสอบและทดสอบระบบโรงไฟฟาพลังความรอนรวมบางปะกง ขนาด
กําลังการผลิต 761 เมกะวัตตใหใหการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
 พ.ศ. 2536 เซ็นสัญญากับการไฟฟาสวนภูมิภาค งานจางเหมากอสรางสถานีไฟฟายอย
แรงดัน 115 / 22 กิโลโวลท จํานวน 6 สถานี 
 พ.ศ. 2537  จัดหาอุปกรณติดตั้งระบบไฟฟาและเครื่องกลใหกับบริษัท Thai Asia 
Pacific Brewery Co., Ltd. 
 พ.ศ. 2538 เซ็นสัญญารับเหมาโครงการรถไฟฟา BTS กับบริษัท ระบบขนสงมวลชน
กรุงเทพ จํากัด (มหาชน) 
 พ.ศ. 2539  เซ็นสัญญาโครงการกอสรางโรงผลิตไฟฟาพลังความรอนนวมขนาด 165 เม
กะวัตตใหกับอมตะเอ็กโค ที่บางปะกง 
 พ.ศ. 2542 จัดหาและติดตั้งอุปกรณไฟฟาสําหรับบริษัท เจนเนอรัล มอเตอร จํากัด 
โครงการ OPEL จังหวัดระยอง 
 จัดหาและติดตั้งอุปกรณไฟฟาสําหรับโครงการ Henkel ประเทศไทย จังหวัดชลบุรี 
 ทําสัญญากับโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ สําหรับ AX-Neurostar ซึ่งเปนแหงแรกในภูมิภาค
เอเซียตะวันออกเฉียงใต 
 พ.ศ. 2543  เซ็นสัญญากับการไฟฟานครหลวง งานกอสรางและติดตั้งอุปกรณไฟฟายอย 
2 สถานี คือ สถานีพระโขนงและสถานีสามเสน โดยทําการติดตั้งสวิทชเกียรแบบ GIS รุน 8DN8 
 พ.ศ. 2545 ลงนามในสัญญาจางเหมาเบ็ดเสร็จกับการไฟฟาสวนภูมิภาค (กฟภ.) ใน
โครงการติดตั้งระบบสายเคเบิลใยแกว ระยะทาง 1,100 กิโลเมตร 



 28 

 พ.ศ. 2547 ไดรับสัญญาหลายสัญญาจากโครงการสนามบินสุวรรณภูมิมูลคากวา 1 
พันลานบาท เชน ระบบจัดจายกระแสไฟฟา ระบบการจัดการสารสนเทศของสนามบิน ระบบจัดสง
น้ํามันและระบบตรวจจับและควบคุมการรั่วของน้ํามัน และเซ็นสัญญากับบริษัทบางกอกไฟลท 
เซอรวิสส (BFS) เพ่ือติดตั้งระบบจัดการคลังสินคาที่คลังสินคาแหงที่ 2 ของสนามบินสุวรรณภูมิ  
พ.ศ. 2548 ลงนามกับการรถไฟแหงประเทศไทยในสัญญาจัดหาเครื่องจักรกล งานไฟฟาและ
อุปกรณงานระบบรถไฟฟาสําหรับโครงการกอสรางระบบขนสงทางรถไฟเชื่อมทาอากาศยานสุวรรณ
ภูมิ (แอรพอรต เรล ลิงค) 
 เปนผูจัดหาเครื่องเอ็กซเรยคอมพิวเตอรอัจฉริยะและรวดเร็วที่สุดของโลก SOMATOM 
Sensation 64 ใหกับโรงพยาบาลรามาธิบดี 
 เปนผูจัดหาเครื่องเพ็ทซีทีนวัตกรรมชั้นสูงสําหรับตรวจวินิจฉัยมะเร็งตั้งแตระยะเริ่มตน 
ใหกับสถาบันวิจัยจุฬาภรณ 
 พ.ศ. 2550 ติดตั้งสถานีไฟฟายอยขนาด 230 กิโลวัตตเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการจัดจาย
กระแสไฟฟาจากโรงไฟฟาพลังงานความรอนรวมแกงคอย 2 แหงไปยังเครือขายไฟฟาของการ
ไฟฟาฝายผลิต  
 ไดรับสัญญาจากบริษัท ไทยออยล จํากัด (มหาชน) ซึ่งเปนสาขาของบริษัท ปตท จํากัด 
(มหาชน) ในการเปนผูจัดหาและกอสรางสถานีไฟฟายอยอาวอุดมขนาด 115 กิโลวัตต สําหรับโรง
กลั่นน้ํามันใน จ. ชลบุรี  
 ไดรับสัญญาวาจางจากการทางพิเศษแหงประเทศไทยใหติดตั้งงานจัดเก็บคาผานทาง 
ระบบควบคุมการจราจร และระบบสื่อสารของโครงการสําหรับการกอสรางทางพิเศษสายราม
อินทรา-วงแหวนรอบนอก  
 คําสั่งซื้อเครื่องเอ็กซเรยคอมพิวเตอรนวัตกรรมระดับสูงแบบใชสองพลังงาน (dual source 
CT) รุน SOMATOM Definition จากโรงพยาบาลวิชัยยุทธ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยเชียงใหมและ
โรงพยาบาลศิริราช โดยที่เครื่องซีทีรุนนี้สามารถใชในการตรวจคนไขโรคหัวใจซึ่งทําไดแมในรายที่มี
อัตราการเตนของหัวใจสูง โดยไมจําเปนตองใชยา beta-blocker  
 โรงพยาบาลบํารุงราษฎรไดมีคําสั่งซื้อเครื่อง PET/CT รุน 64 สไลดซึ่งเปนเครื่องตรวจหา
มะเร็งในระดับโมเลกุลที่ใหความละเอียดสูงมากเปนเครื่องแรกของประเทศไทย โดยที่เครื่องเพ็ทซีที
นี้สามารถตรวจพบกอนเนื้อรายที่มีขนาดแมเพียง 0.4 ซ.ม.ได ทําใหการวินิจฉัยมะเร็งในระยะแรก
เริ่มทําไดอยางแมนยําและทันทวงที  
 จําหนายเครื่องฉายรังสีรักษามะเร็งพรอมระบบวางแผนการรักษาโดยใชภาพแบบ 3 มิติ 
(IGRT) ใหแกโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลาเปนเครื่องแรกของซีเมนส ซึ่งเครื่องนี้จะชวยใหผูปวย
ไดรับการรักษามะเร็งอยางแมนยําในปริมาณรังสีที่ไดรับนอยมาก  
 พ.ศ. 2552 ไดรับสัญญาจาก การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย ในการจัดหาอะไหล
และอุปกรณซอมบํารุงใหแกโรงไฟฟาบางปะกงชุดที่ 5 และโรงไฟฟาจะนะ เปนระยะเวลา 6 ป  
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ไดรับสัญญาวาจางจาก การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สําหรับโครงการสวนตอขยายสถานี
ไฟฟายอยหนองจอกขนาด 500 kV  
 ไดรับสัญญามูลคาตัวเลข 2 หลักลานดอลลารสหรัฐ สําหรับระบบการจัดการน้ําและบําบัด
น้ําเสียจากบริษัท เอ็มทีเอช เอชพีพีโอ แมนูแฟคเจอริง ซึ่งเปนสวนหนึ่งของ Thailand Growth 
Project  
 ไดรับสัญญาวาจางจากบริษัท แคนาดอล เพลท ซึ่งเปนผูผลิตหลักในอุตสาหกรรมรีดแผน
โลหะ (plate rolling mill) สําหรับงานเอาทซอรสโครงขายพ้ืนฐานดานไอที (IT Infrastructure 
outsourcing)  
 พ.ศ. 2555 ไดรับการตกลงทําสัญญาเพ่ือสรางโรงไฟฟา กังหันลมผลิตไฟฟาที่ใหญทีส่ดุ
ในประเทศไทย ซึ่งโครงการผลิตไฟฟาจากพลังงานลมแหงนี้ ถือเปนเปนโครงการแรกชองกลุมธุรกิจ
พลังงานลม ซีเมนส และใหญที่สุดของภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต โดยมีกําลังการผลิตไฟฟา
โดยรวมถึง 207 เมกะวัตต 
 บริษัท บางกอก เชน ฮอสปทอล จํากัด (มหาชน)ไดสั่งซื้อ เครื่องฉายภาพ (imaging 
system) จากซีเมนสจํานวน 4 ตัวเพ่ือใชในโรงพยาบาล เวิลดเมดิคอลเซ็นเตอร โรงพยาบาลแหง
ใหมที่ทันสมัยและมีระดับพรีเมี่ยม  
 พ.ศ 2556 กลุมธุรกิจ Energy ไดรับสัญญาการสั่งซื้อกังหันกาซสําหรับอุตสาหกรรมรุน 
SGT-800 จํานวน 20 ตัว ซึ่งมีประสิทธิภาพการผลิตไฟฟามากกวา 1,000 เมกะวัตต และ กังหันไอ
น้ําสําหรับอุตสาหกรรมรุน SST-400 จํานวน 5 ตัว ภายใตโครงการ โรงไฟฟาขนาดเล็ก (SPP3) 
ทั้งนี้บริษัทยังไดรับสัญญาการใหบริการงานบํารุงรักษา เครื่องกังหันกาซ SGT-800 จํานวน 4 ตัว 
เปนระยะเวลา 8 ป  
 โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ไดเพ่ิม คุณภาพและประสิทธิภาพในการใหบริการผูปวย ดวย
เครื่องรุนใหม Cathlab, Axiom Artis Zee Biplane และ 3 T MR, Magnetom Skyra จาก ซีเมนส  
กลุมธุรกิจ Industry ไดรับขอตกลงในการดําเนินงาน 2 โครงการใหญ กับบริษัท สยามคราฟท 
อุตสาหกรรม จํากัด ซึ่งเปนหนึ่งในผูผลิตกระดาษบรรจุภัณฑรายใหญที่สุดในอาเซียน และเปนธุรกิจ
ในเครือของ เอสซีจี เปเปอร สําหรับการออกแบบติดตั้งและควบคุมการดําเนินงานของระบบลําเลียง
พัสดุอัตโนมัติ แบบครบวงจร  
 กลุมธุรกิจ IC LMV ไดเซ็นสัญญาตอกับ การไฟฟานครหลวง (MEA) สําหรับโครงการ 
“Renovation Phase II” ใน สถานีจายไฟยอยที่มีอยูเดิม 5 สถานี โดยแผนงานนี้ รวมถึงการติดตั้ง
เครื่อง 8DA10, 24 kV containerized SF6 Gas-Insulated Switchgear รวมทั้ง ระบบ Substation 
Automation จาก กลุมธุรกิจ IC SG  
 จากขอมูลที่ผานมาจะเห็นไดวาบริษัทซีเมนส จํากัด ไดมีสวนรวมในการพัฒนาประเทศ
ไทยมาโดยตลอด รวมไปถึงตอไปอนาคต 
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 พนักงาน 
 พนักงานของบริษัทซีเมนส จํากัด ณ วันที่ 30 กันยายน พ.ศ. 2556 มีจํานวนพนักงาน
ทั้งสิ้น 1,200 คน (รวมพนักงานที่ปฎิบัติงานที่ตางประเทศและประจําตามไซดงาน) 
 
5. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 งานวิจัยในประทศ 
 สมศักด์ิ ภคพงศพันธุ (2549) ไดทําการศึกษาเรื่อง “การรับรูวัฒนธรรมองคการและความ
ผูกพันตอองคการ ของพนักงานระดับปฏิบัติการโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสในสวน
อุตสาหกรรมโรจนะ” โดยวิจัยจากลุมตัวอยางซึ่งเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ จํานวน 382 คน 
พบวาการรับรูวัฒนธรรมองคกรระดับความผูกพันตอองคการอยูในระดับคอนขางสูง โดยมีการ
แตกตางของ เพศ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงานไมมีความแตกตางในระดับการ
รับรู วัฒนธรรมองคการ แตความแตกตางของอายุและ สถานภาพสมรส ของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ มีความแตกตางในระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการ และความแตกตางของเพศ ระดับ
การศึกษา และสถานภาพสมรส ของพนักงานไมมีความแตกตางในระดับความผูกพันตอองคการ แต
ความแตกตางของอายุ และระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความแตกตางในระดับความผูกพันตอ
องคการ  
 ลัดดา สัจพันโรจน ( 2545: 124-135) ไดมีการศึกษาเรื่อง “บรรยากาศองคการและความ
ผูกพันตอองคการในทรรศนะของพนักงานบริษัท ชิโน ไทย เอ็นจีเนียร ริ่งแอนดคอนสตรัคชั่น จํากัด 
(มหาชน)” ไดขอสรุปวาบรรยากาศขององคการและความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกัน 
กลาวคือเมื่อบรรยากาศองคการดียอมมีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน และไดขอสรุป
ลักษณะงานที่มีอิทธิพลตอองคการไวบางประการ ไดแก การมีสวนรวมในการบริหาร ความทาทาย
ของงาน โอกาสกาวหนา ความหลากหลายของงานที่จะรับผิดชอบ ควรมีอิสระในงานและการไดรับ
มองหมายงานที่ชัดเจน ซึ่งกลาวไดวา เมื่อบรรยากาศขององคการเอ้ืออํานวยตอการทํางาน จะสงผล
ใหพนักงานมีความรูสึกผูกพันตอองคการมากข้ึนดวย ซึ่งเปนไปตามแนวความคิดของ Steers และ 
Porter (1983) ที่ไดสรุปวาสิ่งที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการนั้นมี 4 องคประกอบคือ 
 1.  โครงสรางองคการซึ่งจะตองมีลักษณะเปนระบบที่มีแบบแผน มีหนาที่ชัดเจน มีการ
กระจายอํานาจ การใหผูรวมงานมีการตัดสินใจ การมีสวนรวมเปนเจาของ สิ่งเหลานี้นับวามี
ความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
 2.  คุณลักษณะของงานและบทบาทในการทํางาน เชน งานที่ทําเปนงานที่มีคุณคา มี
บทบาทที่ชัดเจน มีความสําคัญ สิ่งเหลานี้มีความสัมพันธโดยตรงกับความผูกพันตอองคการ 
 3.  คุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการ และระดับ
การศึกษา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
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 4.  ประสบการณในงาน เปนเหตุการณตางๆที่บุคลพบในระหวางการทํางานความสามารถ
ในการพ่ึงพาได และการปฏิบัติตัวของผูบังคับบัญชา การที่รูสึกตนเองเปนบุคคลสําคัญ ทัศนคติที่มี
ตอผูรวมงาน สิ่งเหลานี้วามีอิทธิพลในทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
 สิริลักษณ โตใหญ (2550) ไดทําการศึกษาเรื่อง “การรับรูวัฒนธรรมองคการ กับความ
ผูกพันตอองคการ และอัตราการขาดงานของพนักงาน: ศึกษาเฉพาะกรณีบริษัทจัดจําหนาย
เครื่องมือวัด “โดยวิธการสุมอยางงายจากพนักงาน ไดกลุมตัวอยางจํานวน 178 คน พบวาพนักงาน
มีระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการโดยรวมอยูในระดับสูง มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูงและ
มีอัตราการขาดงานอยูในระดับต่ํา พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคล จําแนกเพศ อายุ อายุงาน และ
ระดับการศึกษาตางกันมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน การรับรูวัฒนธรรมองคการโดยรวมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ แบงออกเปนดานความเหลื่อมล้ําของอํานาจดานการหลีก
เลียงความไมแนนอน ดานกลุมเปนกลุมนิยม ดานความเปนชายและดานความเปนหญิง มี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ สวนการรับรูวัฒนธรรมองคการดานความเปน
ปจเจกนิยม มีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันตอองคการ และพบวาการรับรูวัฒนธรรมใน
องคการไมมีความสัมพันธกับอัตราการขาดงานของพนักงาน พนักงานที่เพศ อายุ และภูมิลําเนา 
ตางกันมีอัตราการขาดงานไมแตกตางกัน ยกเวนอายุงาน และ ระดับการศึกษา ที่พบวามีอัตราการ
ขาดงานตางกัน โดยพบวา พนักงานที่มีอายุ 0-5ป มีอัตราการขาดงานสูงกวาพนักงานที่มีอายุงาน
มากวา 10 ปข้ึนไป และพนักงานที่มี การศึกษาระดับปริญญาตรี มีอัตราการขาดงานสูงกวาพนักงาน
ที่มีระดับการศึกษา ม.6 / ประกาศนียบัตรวิชาชีพ 
 คมสัน อินกัน (2547) ไดศึกษา ทัศนคติของพนักงานที่มีตอวัฒนธรรมองคการ ศึกษา
เฉพาะกรณีบริษัทฟอสเตอร วีลเลอร อินเตอรแนชั่นแนล คอรปอเรชั่น (ประเทศไทย) จํากัด 
ผลการวิจัยพบวา 
 1.  พนักงานมีระดับทัศนะตอวัฒนธรรมองคการโดยรวมทั้ง 7 ดาน อยูในระดับดีมาก เมื่อ 
พิจารณาเปนรายดานพบวามีระดับทัศนะอยูในระดับดีมากทุกดาน 
 2.  พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีระดับทัศนะตอวัฒนธรรมองคการโดยรวมแตกตางกัน
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ แตเมื่อพิจาณาเปนรายดานพบวาพนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีทัศนะ
ตอวัฒนธรรมองคการดานวัฒนธรรมที่เนนรายละเอียดแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 สวนดานอ่ืนๆแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ 
 3.  พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีระดับทัศนะมีตอวัฒนธรรมองคการโดยรวมแตกตางกัน
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ แตเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาพนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีทัศนะ
ตอวัฒนธรรมองคการดานวัฒนธรรมที่เนนการทํางานเปนทีม และดานวัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรม
และการยอมรับความเสี่ยงแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนดานอ่ืนๆแตกตาง
กันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 4.  พนักงานที่มีวุฒิการศึกษาแตกตางกันมีระดับทัศนะตอวัฒนธรรมองคการโดยรวม
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ แตเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาพนักงานที่มีวุฒิ
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การศึกษาแตกตางกันมีระดับทัศนะตอวัฒนธรรมองคการดานวัฒนธรรมที่เนนผลงาน แตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนดานอ่ืนๆ แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 5.  พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกตางกันมีระดับทัศนะตอวัฒนธรรมองคการ
โดยรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติแตเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาพนักงานที่มี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกตางกันมีระดับทัศนะตอวัฒนธรรมองคการดานวัฒนธรรมที่เนนความ
มั่นคงแตกตางกันอยางย่ิง สิ่งสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนดานอ่ืนๆแตกตางกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ 
 
 งานวิจัยตางประเทศ 
 คาลิยามูธี และโมฮานกุมาร. (Kaliyamoorthy; & Mohan Kumar. 2001) ไดศึกษา
วัฒนธรรมองคการ และพันธะสัญญาของบริษัทมหาชนในอินเดีย 8 ดาน ไดแก วัฒนธรรมในดาน
มนุษยนิยม (Humanistic Culture) วัฒนธรรมในดานความสําเร็จ (Achievement Culture) 
วัฒนธรรมในดานการพัฒนา (Development Culture) วัฒนธรรมในดานความมีเหตุผล (Rational 
Culture) วัฒนธรรมในดานการปกครองตามลําดับการบังคับบัญชา (Hierachical Culture) 
วัฒนธรรมในดานแนวความคิด (Connceptual Culture) และวัฒนธรรมในดานการแขงขัน 
(Competitive Culture) พบวาตัวแปรสําคัญในดานวัฒนธรรมองคการที่มีอิทธิพลตอพันธะสัญญาคือ 
วัฒนธรรมในดานการแขงขันและเมื่อวิเคราะหตอไปอีกพบวาวัฒนธรรมในดานความเหตุผล และ
วัฒนธรรมในดานการปกครองตามลําดับ การปกครองตามลําดับการบังบัญชาตางก็มีอิทธิพลตอ
พันธะสัญญาเชนเดียวกัน 
 
สรุปแนวคิดและทฤษฎีท่ีนํามาใชในการวิจัย 
 จากแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับวัฒนธรรมองคกร พบวามีผูทําการศึกษาวิจัยซึ่ง
พบวา ปจจัยหรือตัวแปรทีเก่ียวของกับวัฒนธรรมองคกรมีจํานวนมาก ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยได
ทําการศึกษาวัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน ซีเมนส จํากัด โดยใช
แนวความคิดและทฤษฎีตามกรอบตางๆ ดังนี้ 
 1.  แนวความคิดเก่ียวกับลักษณะทางดานประชากรศาสตร  ผู วิจัยไดมีการใช
แนวความคิดของ พรทิพย วรกิจโภคาทาร (2529: 312-315) โดยไดมีการกลาววา ลักษณะบุคคลมี
ความแตกตางกันไป โดยที่ความแตกตางนี้จะสงผลตอการสื่อสารในลักษณะตัวแปรอิสระในดาน
ลักษณะสวนบุคคลดาน เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน ตําแหนงงาน ทําให
ทราบวาลักษณะสวนบุคคลที่แตกตางกันออกไป มีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงานตอ
องคกรอยางไร 
 2. แนวความคิดเก่ียวกับวัฒนธรรม ผู วิจัยไดมีการใชแนวความคิดของรอบบ้ินส 
(Robbins.2002: 58-59) กลาวไววา วัฒนธรรมองคกรคือ ระบบของการใชความหมายรวมกันของ
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ลักษณะองคกรที่ใหคุณคาที่ยึดถือโดยสมาชิกที่แยกความแตกตางองคกรของตนเองกับองคกรอ่ืน
โดยมีการสอดคลองกับวัฒนธรรมองคกรของบริษัทซีเมนส มีลักษณะพ้ืนฐานอยู 7 ประการ ไดแก 
ดานเนนผลงาน ดานเนนบุคลากร ดานเนนรายละเอียด ดานที่เนนการแขงขัน ดานเนนการทํางาน
เปนทีม ดานการสรางความมั่นคง และดานนวัตกรรมและความเสี่ยง ทําใหทราบถึงทัศนคติของ
พนักงานที่มีตอองคกร 
 3.  แนวความคิดเก่ียวกับความผูกพัน ผูวิจัยไดทําการศึกษาตัวแปรที่เก่ียวกับความ
ผูกพันของบริษัทซีเมนส จํากัด จึงไดมีการเลือกแนวความคิดของ ภรณี (กีรติบุตร) มหานนท 
(2529: 95) กลาวไววา ความรูสึกผูกพันจะนําไปสูผลที่สัมพันธกับความมีประสิทธิผลตอองคกรทาํให
พนักงานมีความรูสึกผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมายและคานิยมองคกรมีแนวโนมที่จะมีสวนรวมใน
กิจกรรมขององคกรอยูในระดับสูง มีความปรารถนาที่จะคงอยูกับองคกรตอไป เพ่ือทํางานใหองคกร
บรรลุเปาหมาย เลื่อมใสศรัทธาในเปาหมายขององคกรมีความผูกพันอยางมากตองาน เพราะเห็นวา
งานคือหนทางซึ่งตนสามารถทําประโยชนกับองคกรใหบรรลุถึงเปาหมายไดสําเร็จเต็มใจที่จะใช
ความพยายามอยางมากพอสมควรในการทํางานใหกับองคกร ทําใหผลการปฎิบัติงานอยูในระดับดี 
มาใชเปนแนวทางในการคนหาคําตอบกรอบแนวความคิดความผูกพันตอองคกร ทําใหเกิดประโยชน
ที่ตามมาแกองคกรไดมากมาย 
 
 



บทท่ี  3 
วิธีการดําเนินวิจัย 

 
 ในการวิจัยเรื่อง“วัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงานบริษัทซี
เมนสจํากัด”โดยมีสาระสําคัญถึงวิธีการดําเนินการวิจัยอยางเปนข้ันตอน เพ่ือใหไดมาซึ่งขอมูลจาก
กลุมตัวอยางและจะนําไปวิเคราะหดวยวิธีทางสถิติตอไป 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการวิจัยตามข้ันตอน ดังนี้คือ 
 1.  การกําหนดประชากรและการสุมกลุมตัวอยาง 
 2.  การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 4.  การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 5.  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
1. การกําหนดประชากรและการสุมกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานของบริษัทซีเมนส จํากัด ใน 4 ฝาย คือฝาย
ผลิตภัณฑฮารดแวร ซอฟแวร บริการดานเทคโนโลยี และ การบริการสําหรับอุตสาหกรรม (DF/PD) 
ฝายการจัดการพลังงานโครงสรางพ้ืนฐาน (EM) ฝายเครื่องมือแพทย (HSC) ฝายการขนสง
ผูโดยสารและสินคาทางรถไฟและผลิตภัณฑ โซลูชั่นบริการที่เก่ียวของกับการเคลื่อนยาย (Mobility) 
จํานวน 553 คน ( ขอมูล ณ วันที่ 30 กันยายน 2557)  
  
 กลุมตัวอยาง 
 เนื่องจากทราบจํานวนประชากรที่แนนนอน จึงกําหนดขนาดตัวอยางโดยใชวิธีการคํานวณ
ขนาดตัวอยางแบบทราบจํานวนประชากรของ Taro Yamane โดยกําหนดคาความเชื่อมั่น 95% 
และคาความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได เทากับ 5% หรือ 0.05 สูตรการคํานวณดังนี้ 
 

   สูตร n  =   
     
   โดยที่ n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
    N = จํานวนประชากร 
    e  = คาสัดสวนความคลาดเคลื่อนของการเลือกตัวอยางที่ระดับนัยสําคัญ 
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 คํานวณขนาดหากลุมตัวอยางจากสูตร จากประชากร 553 คน คาความคลาดเคลื่อน 5% 
หรือ 0.05 แทนคาในสูตร 
 
 533 
 

n = 
1 + 533(0.05)2 

=  228 

     
 จากการคํานวณไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 228 คน และเพ่ิมจํานวนตัวอยาง 10% 
เทากับ 22 คน ดังนั้นขนาดของกลุมตัวอยางสําหรับการวิจัยครั้งนี้เทากับ 250 คน  
 
 วิธีการสุมกลุมตัวอยาง 
 ใชวิธีการเลือกกลุมตัวอยาง ตามข้ันตอนตอไปนี้ 
 ขั้นที่ 1 วิธีการสุมตัวอยางแบบใชความนาจะเปน (Probability sampling) โดยการสุมแบบ
ชั้นภูมิ (Stratified random sampling ) แบบกําหนดสัดสวน (proportionate) โดยสุมตัวอยาง
พนักงานในแตละฝาย ประกอบดวย 4 ฝาย โดยมีวิธีการคํานวณ ดังนี้ 
 
 ประชากรของแตละฝาย x 250 
 

จํานวนกลุมตัวอยางที่จะเก็บแตละฝาย = 
ประชากรทัง้หมด 

 

 
ตาราง 1 แสดงผลจํานวนประชากรและจํานวนตัวอยางแตละฝายของบริษัทซีเมนส จํากัด 
 

ฝายธุรกิจ ประชากรจํานวน
ตัวอยาง (คน) 

จํานวน
ตัวอยาง 

ฝายผลิตภัณฑฮารดแวร ซอฟแวร บริการดานเทคโนโลยีและ
การบริการสําหรับอุตสาหกรรม (DF/PD) 241 113 
ฝายการจัดการพลังงานโครงสรางพ้ืนฐาน (EM) 68 32 
ฝายเครื่องมือแพทย (HSC) 104 49 
ฝายการขนสงผูโดยสารและสนิคาทางรถไฟและผลิตภัณฑ 
โซลูชั่นบริการที่เก่ียวของกับการเคลื่อนยาย (Mobility) 120 56 
รวมทั้งหมด 533 250 
 
 ขั้นที่ 2 วิธีการสุมตัวอยางแบบความสะดวก (Convenience sampling) โดยเลือกกลุม
ตัวอยางเพ่ือแจกแบบสอบถามตามจํานวนสัดสวนในแตละฝายที่กําหนดไวในข้ันที่ 1 ใหกับพนักงาน
บริษัท ซีเมนส จํากัด  
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2. เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูลการทําวิจัยครั้งนี้ ไดแก แบบสอบถามเก่ียวกับวัฒนธรรม
องคกรที่มผีลตอความผูกพันของพนักงานบรษิัท ซีเมนส จํากัด ไดศึกษาคนควาเอกสารวิชาการ 
ตํารา งานวิจัยตางๆโดยแบงออกเปน 3 สวนคือ 
 สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณทํางาน ระดับพนักงาน อัตราเงนิเดือน โดยเปน
แบบสอบถามแบบปลายปด (Close-ended response questions) แบบมี 2 คําตอบ (Dichotomous 
choice questions) และ คําถามที่มหีลายคําตอบใหเลือก (Multiple choice questions) จํานวน 5 ขอ 
ไดแก 
 ขอที่ 1  เพศ เปนคําถามชนิดปลายปด (Closed-ended question) โดยใชระดับการวัด
ขอมูลประเภทนามบัญญตัิ (Nominal scale) 
   1. เพศชาย 
   2. เพศหญงิ 
 ขอที่ 2  อายุ เปนคําถามชนิดปลายปด (Closed-ended question) โดยเปนระดับการวัด
ขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) ซึ่งอายุพนักงานตอบแบบสอบถามในบรษิัท จะมีอายุ
ต่ําสุด 20 ป จนถึง สูงสุด 60 ป โดยกําหนดชวงอายุเปน 4 ชวง (ที่มา: ขอมูลจากฝายทรัพยากร
บุคคล ขอมูล ณ 30 กันยายน 2556) 
 
 ขอมูลที่มีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
 

ความกวางอันตรภาคชั้น = 
จํานวนชั้น 

 

 60 - 20 
 

= 
4 

=  10 

 
   โดยสามารถจัดใหอายุมีชวงหางกันในแตละอัตรภาคชั้นอยูชวงละ 10 ป เพ่ือความ
สะดวกแกผูตอบแบบสอบถามแสดงชวงอายุของผูแบบตอบแบบสอบถามดังนี ้
   1. 20 - 29 ป 
   2. 30 – 39 ป 
   3. 40 - 49 ป 
   4. 50 – 59 ป 
   5 60 ปข้ึนไป 
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 ขอที่ 3 สถานภาพ เปนคําถามชนิดปลายปด ลักษณะคําถามมหีลายคําตอบใหเลือก 
(Multichotomous Question)โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัต ิ(Nominal scale) ดังนี ้
   1. โสด 
   2. สมรส 
   3. หยาราง / หมาย / แยกกันอยู 
 ขอที่ 4 ระดับการศึกษา เปนคําถามชนิดปลายปด ลักษณะคําถามมีหลายคําตอบใหเลือก 
(Multichotomous Question) โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัต ิ(Ordinal scale) ดังนี ้
   1. ต่ํากวาปริญญาตร ี
   2. ปริญญาตร ี
   3. ปริญญาโท 
   4. ปริญญาเอก 
 ขอที่ 5  อัตราเงินเดือน เปนคําถามชนิดปลายปด ลักษณะคําถามมีหลายคําตอบใหเลือก 
(Muliichotomous Question) โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale)  สามารถ
คํานวณไดดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2542: 29) 
 
 ขอมูลที่มีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
 

ความกวางอันตรภาคชั้น = 
จํานวนชั้น 

 

 
   ผูวิจัยไดสอบถามจากบุคคลใกลชิดซึ่งเปนพนักงานบรษิทั ซีเมนส จํากัด ไดทราบ
ขอมูลดังนี้ รายไดตอเดือนสูงสุดที่หัวหนาจะไดรับคือประมาณ 100,000 บาท สวนพนักงานใหม
รายไดตอเดือนเริ่มตนที่ 15,000 โดยแบงออกเปน 4 ชวงดังนี ้
 
 100,000 – 15,000 
 

ชวงรายได = 
4 

=  21,250 บาท 

 
   ในการวิจัยครั้งนี้จะปรับใหรายไดมชีวงหางกันในแตละอันตรภาคชั้นอยูชวงละ 
20,000 บาท เพ่ือความสะดวกแกผูตอบแบสอบถามแสดงชวงรายไดตอเดือนของผูตอบ
แบบสอบถามดังนี ้
   1. 15,000 – 34,999 บาท 
   2. 35,000 – 54,999 บาท 
   3. 55,000 – 74,999 บาท 
   4. 75,000 บาทข้ึนไป   
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 ขอที 6 ระดับพนักงาน เปนการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) ดังนี้ 
   1. พนักงานระดับปฎิบัติการ 
   2.  พนักงานระดับหัวหนา 
 ขอที่ 7 ประสบการณในการทํางาน เปนแบบสอบถามชนิดปลายปด ลักษณะคําถามมี
หลายคําตอบใหเลือก (Muliichotomous Question) เปนการวัดขอมลูประเภทเรียงลําดับ (Ordinal 
scale) สามรถคํานวณไดดังนี ้(กัลยา วานิชยบัญชา. 2542: 29) 
   ผูวิจัยไดสอบถามขอมูลจากฝายทรัพยากรบุคคลไดทราบขอมูลดังนี้ บริษทัซีเมนส 
จํากัดจะรับพนักงานที่มีอายุ 20 ปข้ึนไป และอายุการปลดเกษียณของพนักงานบริษทัซีเมนส อยูที่ 
60 ปบริบูรณ ผูวิจัยจึงไดนําอายุ 60 ป ลบดวย 20 ป จะไดขอมูลที่สงูสุดเทากับ 40 สวนขอมูลที่
ต่ําสุดเทากับ 0 พนักงานที่ยังไมมีประสบการณในการทํางาน  
 

 ขอมูลที่มีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
 

ความกวางอันตรภาคชั้น = 
จํานวนชั้น 

 

 40 - 0 
 

= 
10 

=  4 ป 
 

   จากการคํานวณขางตน สามารถสรุปชวงประสบการณทํางานไดดังนี้ 
   1. นอยกวา หรือ เทากับ 4 ป 
   2. 5 – 8 ป 
   3. 9 – 12 ป 
   4. 13 ปข้ึนไป 
 

 สวนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับ ลักษณะตางๆที่สําคัญของวัฒนธรรมในองคกรของบริษัท 
ซีเมนส จํากัดในลักษณะตางๆ 7 ดาน ดังนี้ คือ วัฒนธรรมที่เนนผลงาน วัฒนธรรมที่เนนบุคลากร 
วัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด วัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ วัฒนธรรม
ที่เนนการทํางานเปนทีม วัฒนธรรมที่เนนการมั่นคง และ วัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับ
ความเสี่ยง โดยขอความแตละขอนั้นจะมีคําตอบใหเลือกในลักษณะของการประเมินคาเปน 5 ระดับ
ตามแนวของ Likert scale โดยกําหนดคะแนนความเห็นแตกตางกันดังนี้ 

 

   ระดับความคิดเห็น       คะแนน 
   เห็นดวยอยางย่ิง  5 
   เห็นดวย    4 
   ไมแนใจ    3 
   ไมเห็นดวย   2 
   ไมเห็นดวยอยางย่ิง  1 
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   ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยนําคะแนนจากการกําหนดดังกลาวมาประเมินคา เพ่ือ
แปลความหมายคาเฉลี่ย โดยใชสูตร  
 

 คะแนนสงูสุด – คะแนนต่ําสุด 
 

อันตรภาคชั้น = 
จํานวนชั้น 

 

 5 - 1 
 

= 
5 

=  0.8 
 

   จากนั้นกําหนดเกณฑคะแนนเฉลี่ยการประเมินผลแบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยดาน
วัฒนธรรม ดังนี้ 
   คะแนนเฉลี่ย  ระดับความคิดเห็น 
   4.21 – 5.00  วัฒนธรรมองคกรที่ดีมาก 
   3.41 – 4.20  วัฒนธรรมองคกรที่ดี 
   2.61 – 3.40  วัฒนธรรมองคกรที่ปานกลาง 
   1.81- 2.60  วัฒนธรรมองคกรที่ไมดี 
   1.00 – 1.80  วัฒนธรรมองคกรที่ไมดีอยางมาก 
    

 สวนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันที่มีตอองคกรของพนักงานบริษัทซีเมนส 
จํากัด ซึ่งมี 6 ขอ ลักษณะคําถามเปนแบบ Likert scale มี 5 ระดับใชในระดับการวัดขอมูลประเภท
อันตรภาค (Interval scale) โดยกําหนดคะแนนความเห็นแตกตางกันดังนี้ 
   ระดับความผูกพัน        คะแนน 
   เห็นดวยอยางย่ิง  5 
   เห็นดวย    4 
   ไมแนใจ    3 
   ไมเห็นดวย   2 
   ไมเห็นดวยอยางย่ิง  1 
    
   ในการวิเคราะหขอมูลผูวิจัยนําผลคะแนนจากการกําหนดดังกลาวมาประเมินคา
เพ่ือหาความหมายคาคะแนนเฉลี่ย โดยใชสตูร 
 
 คะแนนสงูสุด – คะแนนต่ําสุด 
 

อันตรภาคชั้น = 
จํานวนชั้น 

 

 5 - 1 
 

= 
5 

=  0.8 
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   คะแนนเฉลี่ย   ระดับความผูกพัน    
   คะแนน 4.21 – 5.00  มากที่สุด 
   คะแนน 3.41 – 4.20  มาก 
   คะแนน 2.61 – 3.40  ปานกลาง 
   คะแนน 1.81 – 2.60  นอย 
   คะแนน 1.00 – 1.80  นอยที่สุด 
 
 ขั้นตอนในการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวมรวบขอมูลในครั้งนี้คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผูวิจยั
สรางข้ึน โดยมีข้ันตอนการสรางเครื่องมือ ดังตอไปนี้ 
 1.  ศึกษาขอมูลจากเอกสาร ตํารา และงานวิจัย รวมทั้งแนวความคิด ทฤษฏี และ
ผลงานวิจัยวิจัยที่เก่ียวของกับตัวแปรที่จะศึกษา เพ่ือเปนแนวทางในการสรางกรอบแนวคิดของการ
วิจัย และการสรางแบบสอบถาม 
 2.  ปรับปรุงและดัดแปลงเปนแบบสอบถาม ที่มีความเหมาะสมและสอดคลองกับแนวคิด
ทฤษฎีที่ใชในการวิจัย โดยสรางเปนแบบสอบถามทั้งหมด 3 สวนคือ 
  สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา ระดับพนักงานระยะเวลาในการปฎิบัติ และอัตราเงินเดือน 
  สวนที่ 2 ลักษณะวัฒนธรรมองคการของบริษัทซีมนส จํากัด (ประเทศไทย) 
  สวนที่ 3 ความผูกพันของพนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด (ประเทศไทย) 
 3.  ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางข้ึน เสนอกรรมการควบคุมสารนิพนธตรวจสอบ เพ่ือ
ปรับปรุงแกไข 
 4.  นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลว เสนอผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงดวย
เนื้อหา (Content validity) และขอบกพรองของคําถาม เพ่ือใหมีความสอดคลองกับวัตถุประสงค 
นิยามศัพท และกลุมตัวอยาง ประมวลความเห็นของผูเชี่ยวชาญทั้งหมดที่ไดรับการพิจารณา
แบบสอบถามเปนรายขอแลวนํามาปรับปรุงแกไข 
 5.  นําแบบสอบถามที่แกไขเรียบรอยไปทดลองใช (Try out) กับกลุมที่ไมใชกลุมตัวอยาง
จํานวน 30 ราย แลวนํามาหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใชวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา (α 
– Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) (พวงรัตน ทวีรัตน. 2528: 125-126) ผลลัพธของคาอัลฟา
ที่ไดจะแสดงถึงระดับของความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง 0 ≤ α ≤ 1 คาทีใ่กลเคียง
กับ 1 แสดงวามีความเชื่อมั่นสูงและผูวิจัยกําหนดคาสัมประสิทธิ์แอลฟาที่ระดับ 0.7 ข้ึนไป ถือวา
แบบสอบถามมีความเชื่อมั่นและไดคุณภาพ ดังนี้ 
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  ดานวัฒนธรรมองคกร 
  ดานเนนผลงาน     เทากับ 0.710 
  ดานเนนบุคลากร     เทากับ 0.850 
  ดานเนนรายละเอียด     เทากับ 0.759 
  ดานเนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ เทากับ 0.790 
  ดานเนนการปฏิบัติงานเปนทีม   เทากับ 0.864 
  ดานเนนความมั่นคง    เทากับ 0.754 
  ดานเนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง  เทากับ 0.782 
  ดานความผูกพันของพนักงาน   เทากับ 0.91 
 6.  นําแบบสอบถามไปใชกับกลุมตัวอยาง 
 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ในการวิจัยเรื่อง “ วัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงานบริษัทซี
เมนส จํากัด” ผูวิจัยไดดําเนินการศึกษาและเก็บรวบรวมขอมูลมีรายละเอียดดังนี้ 
 1.  ทําหนังสือขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม โดยแจกแบบสอบถามใหกับ
พนักงานตามสัดสวนที่คํานวณไวทั้งหมด 250 ฉบับ แลวรวบรวมแบบสอบถาม 
 2.  ตรวจสอบความถูกตองครบถวนของแบบสอบถามทุกฉบับ 
 3.  คัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามฉบับสมบูรณแลวนํามาวิเคราะหทางสถิติตอไป 
 
4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 การจัดกระทําขอมูล 
 เมื่อไดรับแบบสอบถามคืน ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่รวบรวมไดมาดําเนินการดังนี้ 
 1.  การตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามและแยก
แบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก 
 2.  การลงรหัส (Coding) นําแบบสอบถามที่ถูกตองเรียบรอยแลว มาลงรหัสตามที่กําหนด
ไวสําหรับประมวลผลดวยคอมพิวเตอร  
 3.  การประมวลขอมูลที่ลงรหัสแลว ไดนํามาบันทึกโดยใชเครื่องคอมพิวเตอรเพ่ือการ
ประมวลผลขอมูลโดยใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร (Statistic Package 
for social Sciences หรือ SPSS) 
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5. สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 1.  คาสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ประกอบดวย 
  1.1  คารอยละ (Pancentage) เพ่ือใชวิเคราะหขอมูลลักษณะขอมูลสวนบุคคลตางๆ ใน
สวนแบบสอบถามสวนที่ 1 (กัลยา วาณิชยบัญชา. 2545: 36) ใชสูตรดังนี้ 
 

    fP = 100
n
  

 
   เมื่อ  P แทน คารอยละ 
    F แทน  ความถี่ของคะแนน  
    n แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
  1.2 คาคะแนนเฉลี่ย (Mean หรือ X ) เพ่ือใชแปลความหมายของขอมูลดานตางๆ ใน
สวนที่ 2 และสวนที่ 3 (กัลยา วานิชยบัญชา.  2545: 39) ใชสูตรดังนี้ 
 
   เมื่อ X   แทน คาคะแนนเฉลี่ย 
    X แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
      n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
  1.3 คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation หรือ S.D.) เพ่ือใชแปล
ความหมายของขอมูลดานตางๆ ในแบบสอบถาม สวนที่ 2 และสวนที่ 3 (กัลยา วานิชยบัญชา. 
2545: 38) ใชสูตรดังนี้ 
 

    
2 2n x - ( x)S.D. =

n(n -1)
   

 
   เมื่อ S.D.  แทน คาเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุมตัวอยาง 
    2( x)  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
     2x  แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
     n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
 2.  การหาคาความเชื่อม่ันของเครื่องมือ (Reliability of the test) โดยใชวิธีหาคา
สัมประสิทธิ์อัลฟา (- Coeffcient)ของครอนบัค (Cronbach) (กัลยา วานิชยบัญชา.  2546: 43) 
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ianceianceconk

iancearianceK
var/var)1(1

var/cov


  

 
   เมื่อ    แทน  คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
     k   แทน  จํานวนคําถาม 
   ariancecov   แทน  คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวางคําถามตาง ๆ 
   iancevar   แทน  คาเฉลี่ยของคาความแปรปรวนของคําถาม 
 
 3.  การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) ประกอบดวย 
  3.1 สถิติ Independent t-test ทดสอบความแตกตาง 2 กลุม เพ่ือทดสอบคาเฉลี่ยของ
ประชากรกลุมที่ 1 และ กลุมที่ 2 (ชูศรี วงศรัตนะ.2544: 178) ใชทดสอบสมมุติฐานขอที่ 1 ในสวน
ของปจจัยดานประชากรศาสตร ดานเพศ โดยมีสูตรในการหาคา t โดยมีสูตรดังนี้ 
   โดยใชทดสอบสมมุติฐานขอที่ 1 ในดานเพศ 
   กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมไมเทากัน  2 2

1 2( )S S  

 

    1 2

P
1 2

X - Xt =
1 1S +
n n

 

 

    

22 2
1 2

1 2
2 22 2

1 2

1 2

1 2

S S+
n n

df =
S S
n n

+
n -1 n -1

    
    
    
   
   
   

 

 
   กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมเทากัน  
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    เมื่อ t   แทน  คาสถิติที่ใชพิจารณาใน T-Distribution 
     1X  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 1 
    2X  แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 2 
    2

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

2S  แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 2 
    1n   แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 1 
    2n   แทน ขนาดกลุมตัวอยางที ่2 
    df  แทน ข้ันแหงความเปนอิสระ )2( 21  nn   
 
  3.2 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance) (กัลยา
วานิชยบัญชา 2545: 293)  โดยดูคาความแปรปรวนจากตาราง Homogeneity of Variances และจะ
ใชสถิติวิเคราะจากคา Anova (F) หรือ คา Brown-Forsythe (β) สูตรการวิเคราะหความแปรปรวน
ทางเดียว Brown-forsythe (β) (Hartung. 2001: 300) สามารถเขียนไดดังนี้ 
   ใชคา Brown-forsythe (β) กรณีคาความแปรปรวนของแตละกลุมไมเทากัน 
 

        MSB=
MSW'

  

      

   โดยคา  
k

2i
i

i=1

nMSW' = (1- )S
N  

 
   เมื่อ    แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน Brown-Forsythe 
    MSB แทน คาความแปรปรวนระหวางกลุม 
    MSW’   แทน คาความแปรปรวนภายในกลุมสําหรับสถิติ Brown-Forsythe 
    k   แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 
    n   แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 
    N   แทน ขนาดประชากร 
     2Si   แทน ความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง 
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ตาราง 2  แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance) 
 
แหลงความแปรปรวน df SS MS F 

ระหวางกลุม(B) k-1   
ภายในกลุม (W) n-k   
รวม (T) n-1   

 

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

    
(W)

(B)

MS
MS

F   

 
   เมื่อ  F    แทน  คาสถิติที่ใชพิจารณาใน F-distribution 
    df  แทน  ชั้นแหงความเปนอิสระ ไดแก ระหวางกลุม (K-1) และภายใน 
       กลุม (n-k) 
    k   แทน  จํานวนกลุมของตัวอยางที่นํามาทดสอบสมมติฐาน 
    n   แทน  จํานวนตัวอยางทั้งหมด 
    SS(B) แทน ผลรวมกําลังสองระหวางกลุม (Between Sum of Squares) 
    SS(W) แทน  ผลรวมกําลังสองภายในกลุม (Within Sum of Squares) 
    MS(B) แทน  คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม (Mean Squares  
       between groups) 
    MS(W)  แทน  คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม (Mean Squares  
       within groups) 
 
   กรณีผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยยะสําคัญทางสถิติแลว ตองทําการ
ทดสอบความแตกตางเปนรายคูตอไป ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 หรือระดับความเชื่อมั่น 95% 
โดยใชสูตรตามวิธี โด Fisher’s Least Signiificant Difference (LSD) เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของ
กลุมตัวอยาง (อางอิงจากกัลยา วานิชยบัญชา 2545:333) 
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   เมื่อ α1- ;n-k
1 22

1 1LSD = t MSE +
n n

 
 
 

 

 

   ถา i j α1- ;n-k
i2

2MSEn = n ; LSD = t
n

 

 
   โดยที่ wdf = n - k  
 
   เมื่อ t แทน  คาที่ใชพิจารณาในการแจกแจงแบบ t-test ที่ระดับความเชื่อมั่น  
      95% และชั้นหางความอิสระภายในกลุม 
     LSD แทน  คาผลตางนัยสําคัญที่คํานวณไดสําหรับกลุมประชากรกลุมที่ I  
      และ j    
    MSE  แทน  คาความแปรปรวนภายในกลุม (MSw) 
    k  แทน จํานวนกลุมของกลุมประชากร 
    n  แทน  จํานวนตัวอยางทั้งหมด 
    α แทน คาความคลาดเคลื่อน 
 
   กรณีผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการทดสอบ
เปนรายคูเพ่ือดูวามีคูใดที่แตกตางกันโดยใชวิธี Dunnett’s T3 (วิเชียรเกศสิงห. 2543: 116) มีสูตร
ดังนี้ 
    

    1 2

(w)
i j

X - Xt =
1 1MS +
n n
 
 
  

     

 
    เมื่อ t   แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t-distribution 
    (w)MS  แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม 
       (Mean Square within Groups) สําหรับ Brown-Forsythe 
    iX  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ i 
    jX  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ j 
    in   แทน จํานวนกลุมตัวอยางในกลุมที่ i 
    jn   แทน จํานวนกลุมตัวอยางในกลุมที่ j 
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  3.3  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) (ชูศรี วงศรัตนะ. 2544: 310-311) ใชหาคาความสัมพันธของตัวแปรสอง
ตัวที่อิสระตอกัน หรือหาคาความสัมพันธระหวางขอมูล 2 ชุด มีสูตรดังนี้ 
 

    xy 2 2 2 2

n xy - ( x)( y)r =
[n x - ( x) ][n y - ( y) ]

  

   
 

 
   เมื่อ xyr   แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
    x  แทน ผลรวมของคะแนน x 
    y  แทน ผลรวมของคะแนน y 
    2x  แทน ผลรวมคะแนนชุด x แตละตัวยกกําลังสอง 
    2y  แทน ผลรวมคะแนนชุด y แตละตัวยกกําลังสอง 
    xy  แทน ผลรวมของผลคูณระหวาง x และ y 
    n   แทน จํานวนของกลุมตัวอยางทั้งหมด 
 
 โดยที่คาสัมประสิทธิส์หสัมพันธ จะมีคาระหวาง -1 ≤ r ≤ 1 ความหมายของคา สัมพันธ(r) 
มีดังนี ้
 1.  ถาคา r เปนลบ (-) แสดงวา x และ y มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม 
 2  ถาคา r เปนบวก (+) แสดงวา x และ y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 
 3.  ถาคา r มีคาเขาใกล 1 แสดงวา x และ y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน และ มี
ความสัมพันธกันมาก 
 4.  ถาคา r มีคาเขาใกล -1 หมายถึง x และ y มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม และมี
ความสัมพันธกันมาก 
 5.  ถาคา r มีคาเทากับศูนย (0) แสดงวา x และ y ไมมีความสัมพันธกันเลย 
 6.  ถาคา r มีคาเขาใกลศูนย (0) แสดงวา x และ y มีความสัมพันธกันนอย 
 
 เกณฑการแปลความหมายของคาสัมประสิทธิสหสัมพันธมีดังนี้ (ชูศรี วงศรัตนะ. 2544: 
316) 
  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ ความหมาย 
 0.91 – 1.00    มีความสัมพันธกันในระดับสูงมาก 
 0.71 – 0.90    มีความสัมพันธกันในระดับสูง 
 0.31 – 0.70    มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 
 0.01 – 0.30    มีความสัมพันธกันในระดับต่ํา 
 0.00     ไมมีความสัมพันธกัน 



บทท่ี  4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

  
 การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาเรื่อง “วัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับความกับความผูกพัน
ของพนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด” จํานวน 250 คน ผลการวิเคราะหขอมูลและการแปลผล
ความหมายของการวิเคราะหขอมูลและการแปลผลความหมายของการวิเคราะหขอมูลผูวิจัยได
กําหนดสัญลักษณและอักษรยอดังตอไปนี้ 
 
สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 X   แทน คาคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 
 S.D แทน คาเลี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t  แทน  สถิติทดสอบ t-test 
 F  แทน สถิติทดสอบ F-test 
 df  แทน ระดับชั้นของความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 
 SS  แทน ผลรวมของคะแนนเบ่ียงเบนยกกําลังสอง (Mean of Squares) 
 MS แทน คาคะแนนเฉลี่ยของผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean of Squares) 
 Sig แทน ระดับนัยสําคัญทางสถิติจากการทดสอบใชในสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 r  แทน คาสัมประสิทธิ์ 
 H0  แทน สมมติฐานหลัก (Null Hypothesis) 
 H1  แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis)  
 *   แทน ความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 **   แทน ความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลและการแปลผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจัยครั้งนี้ 
ผูวิจัยไดวิเคราะหและนําเสนอในรูปแบบของตารางประกอบคําอธิบาย โดยมีการแบงการนําเสนอ
ออกเปน 4 สวนตามลําดับดังนี้ 
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลวัฒนธรรมองคกรของพนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด 
 ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลความผูกพันในองคกรของพนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด 
 ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทําการทดสอบสมมติฐาน  
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 สมมุติฐานขอที ่1 พนักงานที่มีลักษณะประชากรศาสตรไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระดับพนกังาน ประสบการณในการทํางาน ที่แตกตางกัน มี
ความผูกพันในองคกรของพนักงานบริษทัซีเมนส จํากัด แตกตางกัน 
 สมมุติฐานขอที ่2 วัฒนธรรมองค มีความสมัพันธกับความผูกพันในองคกรของพนักงาน
บริษัทซีเมนส จํากัด  
  
ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระดับพนักงาน ประสบการณในการทํางาน นําเสนอโดยแจกแจง
เปนความถี่และคารอยละ ไดดังตาราง3  
 
ตาราง 3 แสดงจํานวนและคารอยละของขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ขอมูลลักษณะสวนบุคคล จํานวน(คน) รอยละ  
1.เพศ         
  ชาย 112 44.80 
 หญิง 138 55.20 
    รวม 250 100 
2. อายุ         
  20- 29 ป 59 23.60 
 30 - 39 ป 104 41.60 
 40 - 49 ป 62 24.80 
 50 - 59 ป 23 9.20 
 60 ปข้ึนไป 2 0.80 
    รวม 250 100 
3. สถานภาพ               
  โสด 128 51.20 
 สมรส 114 45.60 
 หยาราง/หมาย/แยกกันอยู 8 3.20 
    รวม 250 100 
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ตาราง 3  (ตอ) 
 

ขอมูลลักษณะสวนบุคคล จํานวน(คน) รอยละ  
4. ระดับการศึกษา               
  ต่ํากวาปริญญาตร ี 6 2.40 
 ปริญญาตร ี 150 60.00 
 ปริญญาโท 91 36.40 
 ปริญญาเอก 3 1.20 
    รวม 250 100 
5. รายไดเฉลี่ยตอเดือน             

  15,000 - 34,999 บาท 86 34.40 

 35,000 - 54,999 บาท 85 34.00 
 55,000 - 74,999 บาท 56 22.40 
 75,000 บาทข้ึนไป 23 9.20 
    รวม 250 100 
6. ระดับพนักงาน               
  พนักงานระดับปฎิบัติการ 202 80.80 
 พนักงานระดับหัวหนา 48 19.20 
    รวม 250 100 
7. ประสบการณในการทํางาน             
  นอยกวา หรือ เทากับ 1 เดือน 70 28.00 
 5 - 8 ป 72 28.80 
 9 - 12 ป 53 21.20 
 13 ปข้ึนไป 55 22.00 
    รวม 250 100 
 
 จากตาราง 3 พบวา ลักษณะสวนบุคคลดานอายุ 60 ปข้ึนไป, ลักษณะบุคคลดาน
สถานภาพ หมาย/หยาราง/แยกกันอยู และลักษณะสวนบุคคลดานระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี
และปริญญาเอก มีจํานวน 2, 8, 6 และ 3 ตามลําดับ มีคารอยละ 0.8, 3.2, 2.4 และ 1.2 ตามลําดับ 
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ซึ่งมีคารอยละไมถึงรอยละ 10 ทางผูวิจัยจึงทําการรวบรวมกลุมลักษณะสวนบุคคลดานอายุ, 
สถานภาพ, ระดับการศึกษา ดังตาราง 4 
 
ตาราง 4 แสดงจํานวนและคารอยละของขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ปจจัยดานลักษณะบุคคล จํานวน รอยละ  
1. เพศ     
   ชาย 112 44.80 
  หญงิ 138 55.20 
    รวม 250 100 
2. อายุ                 
  20 - 29 ป 59 23.60 
 30 - 39 ป 104 41.60 
 40 - 49 ป 62 24.80 
 50 - 59 ป     25 10.00 
    รวม 250 100 
3. สถานภาพสมรส               
  โสด/หยาราง/หมาย/แยกกันอยู 136 54.40 
 สมรส 114 45.60 
    รวม 250 100 
4. ระดับการศึกษา               
  ปริญญาตร ี 156 62.40 
 ปริญญาโทและปรญิญาเอก 94 37.60 
    รวม 250 100 
5. รายไดเฉลี่ยตอเดือน             
  15,000 - 34,999 บาท 86 34.40 
 35,000 - 54,999 บาท 85 34.00 
 55,000 - 74,999 บาท 56 22.40 
 75,000 บาทข้ึนไป 23 9.20 
    รวม 250 100 
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ตาราง 4  (ตอ) 
 

ปจจัยดานลักษณะบุคคล จํานวน รอยละ  
6. ระดับพนักงาน               
  พนักงานระดับปฎิบัติการ 202 80.80 
 พนักงานระดับหัวหนา 48 19.20 
    รวม 250 100 
7. ประสบการณในการทํางาน             
  นอยกวา หรือ เทากับ 4 ป 70 28.00 
 5 - 8 ป 72 28.80 
 9 - 12 ป 53 21.20 
 13 ปข้ึนไป 55 22.00 
    รวม 250 100 
  
 จากตาราง 4 ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 
250 คน จําแนกตามตัวแปรไดดังนี้ 
 1.  เพศ พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศ หญิง จํานวน 138 คน คิดเปนรอยละ 55.2 
รองลงมาคือเพศ ชาย จํานวน 112 คน คิดเปนรอยละ 44.8 ตามลําดับ 
 2.  อายุ พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุ 30 - 39 ป จํานวน 104 คน คิดเปนรอย 41.6 
รองลงมามีอายุ 40 - 49 ป จํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 41.6 มีอายุ 20 – 29 ป จํานวน 59 คน คิด
เปนรอยละ 23.6 และอายุ 50 – 59 ป จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 10 ตามลําดับ 
 3.  สถานภาพ พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญ โสด/หยาราง/หมาย/แยกกันอยู จํานวน 136 
คน คิดเปนรอยละ 54.40 รองลงมีสถานภาพ สมรส จํานวน 114 คน คิดเปนรอยละ 45.60 
ตามลําดับ 
 4.  ระดับการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีระดับการศึกษา ต่ํากวาปริญญาตรี 
และ ปริญญาตรี จํานวน 156 คน คิดเปนรอยละ 62.4 รองลงมามีระดับการศึกษาระดับปริญญาโท
และปริญญาเอก จํานวน 94 คน คิดเปนรอยละ 37.6 ตามลําดับ 
 5.  รายไดเฉลี่ยตอเดือน พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมี รายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,000 – 
34,999บาท มีจํานวน 86 คน คิดเปนรอยละ 34.4 รองลงมามีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 35,000 – 
54,999 บาท จํานวน 85 คน คิดเปนรอยละ 34 มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 55,000 – 74,999 บาท 
จํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 22.4 และ มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 75,000 บาทข้ึนไป จํานวน 23 คน 
คิดเปนรอยละ 9.2 ตามลําดับ 
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 6.  ระดับพนักงาน พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีระดับพนักงานคือ ระดับปฏิบัติการ 
จํานวน 202 คน คิดเปนรอยละ 80.8 และ ระดับหัวหนา จํานวน 48 คน คิดเปนรอยละ 19.2 
ตามลําดับ 
 7.  ประสบการณในการทํางาน พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีประสบการณในการ
ทํางาน 5 – 8 ป จํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 28.8 รองลงมามีประสบการณในการทํางาน นอย
กวา หรือ เทากับ 4 ป จํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 28 มีประสบการณในการทํางาน 9 – 12 ป 
จํานวน 53 คนคิดเปนรอยละ 21.2 และมีประสบการณในการทํางาน 13 ปข้ีนไป จํานวน 55 คน คิด
เปนรอยละ 22 ตามลําดับ 
  
 ตอนที่  2 การวิเคราะหขอมูลวัฒนธรรมองคกรของพนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด  
 ในการวิเคราะหขอมูล วัฒนธรรมองคกรของพนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด ประกอบไปดวย 
วัฒนธรรมที่เนนผลงาน วัฒนธรรมที่เนนบุคลากร วัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด วัฒนธรรมที่เนนการ
แขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ วัฒนธรรมที่เนนการปฎิบัติงานเปนทีม วัฒนธรรมที่เนน
ความมั่นคง และวัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง โดยแจกแจงคาเฉลี่ย คา
เบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลขอมูล ดังตาราง 5  
 
ตาราง 5 แสดงคาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน เก่ียวกับวัฒนธรรมองคกรพนักงานบริษัทซีเมนส  
     จํากัด 
 

ระดับความคิดเห็น วัฒนธรรมองคกร 
X  S.D แปลผล 

วัฒนธรรมที่เนนผลงาน    
1. องคกรเนนผลงานเปนสําคัญ พนักงานตองทําใหเสร็จตามที่

กําหนด เผื่อใหเกิดผลดีตอหนวยงาน 
4.24 .558 ดีมาก 

2. การปฏิบัติงานในองคกรไมยึดติดกับกฎระเบียบที่เปนอุปสรรคตอ
การทํางาน แตมุงเปาหมายผลงาน วาการทํางานนัน้ๆบรรลุ
เปาหมายหรือไม 

3.58 1.035 ดี 

3. ทานปฏิบัติงานดวยความรอบคอบไมประมาท รักษาผลประโยชน
ใหแกหนวยงานอยางเต็มความสามารถ 

4.31 .557 ดีมาก 

รวมวัฒนธรรมที่เนนผลงาน 4.04 0.717 ด ี
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ตาราง 5  (ตอ) 
 

ระดับความคิดเห็น วัฒนธรรมองคกร 
X  S.D แปลผล 

วัฒนธรรมที่เนนบุคลากร    
1. องคกรเปดโอกาสใหพนักงาน เรียนรู และมีการจัดอบรมพัฒนา

ใหกับพนักงานเพ่ือพัฒนาความสามารถของพนักงานเสมอ 
4.22 .710 ดีมาก 

2 องคกรมีการเปดรับฟงความคิดเห็นของพนักงานระดับสายงาน
ตางๆ 

4.00 .807 ดี 

รวมวัฒนธรรมที่เนนบุคลากร 4.11 0.759 ด ี
วัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด    
1. การทํางานขององคกรมีการจัดระดับหนาที่ของพนักงาน และ 

พนักงานปฏิบัติไดถูกตองตามเหมาะสม 
3.92 .784 ดี 

2. องคกรเนน ความถูกตองในการทํางานของพนักงานเปนหลัก และ 
ใสใจถงึความแมนยําของผลงานเปนหลัก 

4.08 .558 ดี 

รวมวัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด 4.00 .671 ด ี
วัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ    
1. องคกรมีนโยบายเนนแผนปฎิบัติการเชิงรุกในการ โจมตีคูแขงขัน 

และเนนการเปนผูนําในธุรกิจ 
3.54 1.006 ดี 

2. มีการวัดผลและการประเมนิของพนักงานในระดับตางๆอยูเสมอ
เพ่ือกระตุนการทํางานของพนักงาน 

4.04 .808 ดี 

รวมวัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ 3.79 .907 ด ี
วัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม    
1. องคกรตระหนักในความสําคัญของการทํางานเปนทีม เนนการ

ปฏิสัมพันธแบบเครือขายมากกวาการตดิตอกันตัวตอตัว 
 
3.92 

 
.770 

 
ดี 

2. องคกรใหความสําคัญตอการแสดงออกซึ่งการยอมรับการใหเกียรติ
ซึ่งกันและกัน 

4.00 
 

.703 ดี 

3. ทานมีจุดมุงหมายและเปาหมายทีส่อดคลองกับองคกร เพ่ือนําไปสู
ความสําเร็จของการทํางาน 

4.11 .518 ดี 

4. สมาชิกทุกคนของกลุมยอมรับและการปฎิบัตติามเปนอยางดีและมี
ความสนิทสนมกันอยางใกลชิดระหวางสมาชิกดวยกัน 

4.00 .665 ดี 
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ตาราง 5  (ตอ) 
 

ระดับความคิดเห็น วัฒนธรรมองคกร 
X  S.D แปลผล 

5. การรักษาบทบาทที่มั่นคงในทีม รวมทั้งความรูความสามารถของ
สมาชิก โดยมีการจัดแบงบทบาทและหนาที่ ความรับผิดชอบ
กระจายงานกันตามความรู ความสามารถ และความถนดัของแต
ละคน 

 
4.02 

 
.630 

 
ดี 

รวมวัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม 4.01 0.657 ด ี
วัฒนธรรมที่เนนความม่ันคง    
1. ภาพลักษณขององคกร มคีวามสําคัญตอองคกร จงึควรรักษาใหไม

เปลี่ยนไปจากเดิม 
4.24 .611 ดี 

2. กิจกรรมขององคกรโดยสวนใหญเนนการรักษาสภาพขององคกร
เนนความมั่นคงมากวาเนนการเติบโตของธุรกิจ 

 
3.75 

 
.818 

 
ดี 

รวมวัฒนธรรมที่เนนความม่ันคง 4.00 0.714 ด ี
วัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสีย่ง    
1. องคกรมีการวิจัยและพัฒนาดานเทคโนโลยีตางๆ เพ่ือใหองคกรมี

ความทันสมัย 
4.23 .690 ดีมาก 

2. มีการลงทุนและยอมรับความเสี่ยงในการลงทุนไดเสมอ หากทําให
องคกรเติบโต 

3.82 .693 ดี 

รวมวัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง 4.03 .691 ด ี
วัฒนธรรมองคกรโดยรวม 3.99 0.730 ด ี

 
 จากตาราง 5 ผลการวิเคราะหขอมูลวัฒนธรรมองคกรของพนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด 
พบวา วัฒนธรรมองคกรโดยรวม มีความคิดเห็นอยูในระดับ ที่ดี โดยมีคาเฉลี่ย 3.99 เมื่อพิจารณา
เปนรายดาน พบวา 
 ดานวัฒนธรรมที่เนนผลงาน 
 พนักงานบริษัทซีเมนสจํากัด มีวัฒนธรรมองคกร ดานเนนผลงาน มีความคิดเห็นอยูใน
ระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.04 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
 พนักงานบริษัทซีเมนสจํากัด มีวัฒนธรรมเนนผลงาน สวนใหญ มีความคิดเห็นอยูในระดับ
ทีดีมาก จํานวน 2 ขอ ไดแก บริษัทจะตระหนักถึงผลงานเปนสําคัญและพนักงานตองทําใหเสร็จ
ตามที่กําหนด และ พนักงานมีการปฏิบัติงานดวยความรอบคอบไมประมาท รักษาผลประโยชน
ใหแกหนวยงานเต็มความสามารถ สวนความคิดเห็นที่อยูในระดับดีจะเปนการปฏิบัติงานในองคกรที่
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ไมยึดติดกับกฎระเบียบที่เปนอุปสรรคตอการทํางาน แตมุงเปาหมายของผลงาน วาการทํางานนั้นๆ
บรรลุเปาหมาย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.31, 4.24 และ 3.58 ตามลําดับ 
 ดานวัฒนธรรมที่เนนบุคลากร 
 พนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด มีวัฒนธรรมองคกร ดานเนนบุคลากรโดยรวม มีความ
คิดเห็นอยูในระดับดีทุกขอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.11 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
 พนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด มีวัฒนธรรมที่เนนบุคลากร มีความคิดเห็นอยูในระดับทีดี 
ไดแก บริษัทเปดโอกาสใหพนักงาน เรียนรู และมีการจัดอบรมพัฒนาใหกับพนักงานเพ่ือพัฒนา
ความสามารถของพนักงาน และ บริษัท มีการเปดรับฟงความคิดเห็นของพนักงานระดับสายงาน
ตางๆ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.22 และ 4.00 ตามลําดับ 
 ดานวัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด 
 พนักงานบริษัทซีเมนส จํากัดมีวัฒนธรรมองคกร ที่เนนรายละเอียด มีความคิดเห็นระดับดี 
ทุกขอ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4 เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา 
พนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด มีวัฒนธรรมองคกร เนนรายละเอียด มีความคิดเห็นอยูในระดับที่ดี ทกุ
ขอ ไดแก บริษัทเนนความถูกตองในการทํางานของพนักงานเปนหลักและใสใจถึงความแมนยําของ
งานเปนหลัก และ การทํางานขององคกรมีการจัดระดับหนาที่ของพนักงาน และ พนักงานปฏิบัติงาน
ไดถูกตองตามเหมาะสม โดยมีคาเฉลี่ย4.08 และ 3.92 ตามลําดับ 
 ดานวัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ 
 พนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด มีวัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทาง
ธุรกิจ โดยรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.79 เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา 
 พนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด มีวัฒนธรรมองคกร ที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขง
ทางธุรกิจ มีความคิดเห็นอยูในระดับที่ดี ทุกขอ ไดแก บริษัทมีการวัดผลและประเมินผลของ
พนักงานในระดับตางๆอยูเสมอเพ่ือเปนการกระตุนการทํางานของพนักงานบริษัท มีนโยบายเนน
แผนปฏิบัติการเชิงรุกในการโจมตีคูแขงขัน และเนนการทํางานเปนผูนําในธุรกิจโดยมีคาเฉลี่ย 4.04, 
3.54 ตามลําดับ 
 วัฒนธรรมที่เนนการปฎิบัติงานเปนทีม 
 พนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด มีวัฒนธรรมองคกร ที่เนนดารปฏิบัติงานเปนทีม โดยรวม มี
ความคิดเห็นอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.01 เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา 
 พนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด มีวัฒนธรรมองคกร ที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม มีความ
คิดเห็นอยูในระดับดี ทุกขอ ไดแก มุงเนนจุดมุงหมายและเปาหมายที่สอดคลองกับองคกร เพ่ือ
นําไปสูความสําเร็จของการทํางาน บริษัทเนนรักษาบทบาทที่มั่นคงในทีม รวมทั้งความรู
ความสามารถของสมาชิก โดยมีการจัดแบงบทบาทและหนาที่ ความรับผิดชอบกระจายงานกันตาม
ความรู ความสามารถ และความถนัดของแตละคน บริษัทใหความสําคัญตอการแสดงออกซึ่งการ
ยอมรับการใหเกียรติซึ่งกันและกัน พนักงานทุกคนของกลุมยอมรับและการปฎิบัติตามเปนอยางดี
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และมีความสนิทสนมกันอยางใกลชิดระหวางสมาชิกดวยกัน และ บริษัทตระหนักในความสําคัญของ
การทํางานเปนทีม เนนการปฏิสัมพันธแบบเครือขายมากกวาการติดตอกันตัวตอตัว โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.11, 4.02, 4.00, 4.00 และ 3.92 ตามลําดับ 
 วัฒนธรรมที่เนนความม่ันคง 
 พนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด มีวัฒนธรรมที่เนนความมั่นคง มีความคิดเห็นอยูในระดับดี 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.00 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
 พนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด มีวัฒนธรรมความมั่นคง มีความคิดเห็นอยูในระดับดี ทุกขอ 
ไดแก บริษัทตระหนักถึงภาพลักษณขององคกร มีความสําคัญตอองคกร จึงควรรักษาใหไม
เปลี่ยนไปจากเดิม และ กิจกรรมขององคกรโดยสวนใหญเนนการรักษาสภาพขององคกรเนนความ
มั่นคงมากวาเนนการเติบโตของธุรกิจ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.24 และ 3.75 ตามลําดับ 
วัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง 
 พนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด มีวัฒนธรรมองคกรดานนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง 
มีความคิดเห็นอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.03 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
 พนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด มีวัฒนธรรมองคกร ดานนวัตกรรมและการยอมรับความ
เสี่ยง มีความคิดเห็นอยูในระดับดีมาก และ ระดับดี ไดแก บริษัทมีการวิจัยและพัฒนาดานเทคโนโลยี
ตางๆ เพ่ือใหองคกรมีความทันสมัย อยูในระดับ ที่ดีมาก และ บริษัท มีการลงทุนและยอมรับความ
เสี่ยงในการลงทุนไดเสมอ หากทําใหองคกรเติบโต อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.23 และ 
3.82 ตามลําดับ 
 ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลความผูกพันในองคกรของพนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด 
 ในการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นตอความผูกพันในองคกรของพนักงานบริษัทซีเมนส 
จํากัด โดยแจกแจงคาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลขอมูล ดังตาราง 
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ตาราง 6 แสดงคาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผล เก่ียวกับความผูกพันในองคกรของ 
    พนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด 
 

ระดับความคิดเห็น ความผูกพันในองคกร 
X  S.D. แปลผล 

1. ทานรูสึกภาคภูมิใจและเปนสวนหนึ่งขององคกรทีท่านทํางานอยู  4.30  .553 มากที่สุด 
2. ทานยอมรับในนโยบายและโครงสรางภายในองคกรของบริษัทได

เปนอยางดี 
 4.18  .553 มาก 

3. ทานพรอมใหความรวมมือตอองคกรเสมอ หากองคกรมีความ
ตองการ 

 4.23  .590 มากที่สุด 

4. ทานสามารถปรับตัวใหเขากับเพ่ือนรวมงานไดเปนอยางดี  4.34  .580 มากที่สุด 
5. ทานมีความพรอมเสมอหากมีการเปลี่ยนแปลง โยกยาย หนาที่

การทํางานไปหนวยงานอ่ืนที่ทานไมเคยทํา 
 3.36  1.143 ปานกลาง 

6. ทานคิดวา เงินเดือน/ สวัสดิการตางๆ ไมได มีผลตอการเปลี่ยน
งานของทาน 

3.12 1.331 ปานกลาง 

7. ทานพยายามหาวิธีปฏิบัติงานใหมๆ ทีส่งผลดีองคกรตอการ
ทํางานของทานเองเสมอ 

4.09 .563 มาก 

8. ทานศึกษาเพ่ิมเติมจากภายนอกเพ่ือมาใชในการทํางานและเพ่ือ
พัฒนาตัวเองอยูเสมอ 

4.12 .575 มาก 

9. ทานคิดวาหนวยงานที่ทานทําอยูมีความยุติธรรมและโปรงใส 3.89 .776 มาก 
10. หากมีคนสนใจทํางานในองคกรของทาน ทานจะแนะนําและ

ชักชวน อยางไมรรีอ 
4.14 .655 มาก 

11. ทานคิดเสมอวาองคกรมีความมั่นคง และทําใหทานสามารถ
ทํางานไดจนถึงวัยเกษียณอายุของทาน 

3.81 .933 มาก 

12. องคกรสามารถตอบสนองความตองการของทานไดเปนอยางดี 4.00 .731 มาก 
13. ในการทํางานทุกๆวันของทาน ทานไมไดรูสึกอึดอัด หรือ เบ่ือ

ตอการทํางาน 
4.02 .850 มาก 

14. ทานรูสึกมีความผูกผันกับเพ่ือนรวมงานของทานและรูสึกเสมือน
เปนครอบครัวเดียวกัน 

4.10 .779 มาก 

15. ทานรูสึกมีความผูกผันกับองคกร 4.20 .660 มาก 
ความผูกพันองคกร โดยรวม 3.99 .0.751 มาก 
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 จากตาราง 6 ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นตอความผูกพันในองคกรของพนักงาน
บริษัทซีเมนส จํากัดพบวาความคิดเห็นตอความผูกพันในองคกรโดยรวม มีความคิดเห็นอยูในระดับ
มาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.99 เมื่อพิจารณารายขอ พบวา 
 พนักงานมีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด 3 ขอ คือ พนักงานสามารถปรับตัวใหเขากับ
เพ่ือนรวมงานไดเปนอยางดี พนักงานรูสึกภาคภูมิใจและเปนสวนหนึ่งขององคกรที่ทานทํางานอยู 
และพนักงานพรอมใหความรวมมือตอองคกรเสมอ หากองคกรมีความตองการ และ พนักงาน
สามารถปรับตัวใหเขากับเพ่ือนรวมงานไดเปนอยางดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.34, 4.30 และ 4.23 
ตามลําดับ และพนักงานมีความคิดเห็นในระดับมาก จํานวน 10 ขอ คือ พนักงานรูสึกมีความผูกผัน
กับองคกร พนักงานยอมรับในนโยบายและโครงสรางภายในองคกรของบริษัทไดเปนอยางดี หากมี
คนสนใจทํางานในองคกรของทาน ทานจะแนะนําและชักชวน อยางไมรีรอ พนักงานศึกษาเพ่ิมเติม
จากภายนอกเพ่ือมาใชในการทํางานและเพ่ือพัฒนาตัวเองอยูเสมอ พนักงานรูสึกมีความผูกผันกับ
เพ่ือนรวมงานของทานและรูสึกเสมือนเปนครอบครัวเดียวกัน พนักงานมีความพยายามหาวิธี
ปฏิบัติงานใหมๆที่สงผลดีองคกรตอการทํางานของทานเองเสมอ ในการทํางานทุกๆวันของพนักงาน
ไมไดรูสึกอึดอัด หรือ เบ่ือตอการทํางาน บริษัทสามารถตอบสนองความตองการของทานไดเปน
อยางดี พนักงานคิดวาหนวยงานที่ทานทําอยูมีความยุติธรรมและโปรงใส และพนักงานคิดเสมอวา
องคกรมีความมั่นคง และทําใหทานสามารถทํางานไดจนถึงวัยเกษียณอายุของทาน โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.20, 4.18, 4.14, 4.12, 4.10, 4.09, 4.02, 4.00, 3.89 และ 3.81 และพนักงานมีความ
คิดเห็นระดับปานกลาง จํานวน 2 ขอ ไดแก พนักงานความพรอมเสมอหากมีการเปลี่ยนแปลง 
โยกยาย หนาที่การทํางานไปหนวยงานอ่ืนที่ทานไมเคยทํา และ พนักงานคิดวา เงินเดือน/ 
สวัสดิการตางๆ ไมได มีผลตอการเปลี่ยนงานของทาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.36 และ 3.12 
ตามลําดับ 
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 ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทําการทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษารายไดเฉลี่ยตอเดือน ระดับพนักงาน และ ประสบการณในการทํางาน แตกตางกัน มีความ
ผูกพันในองคกรของพนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด แตกตางกัน ในสวนนี้สามารถแบงสมติฐานยอย
ได ดังนี้ 
 สมมติฐานขอที่ 1.1 พนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด ที่มีเพศ แตกตางกันมีความผูกพันใน
องคกร แตกตางกัน 
 สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้  
 H0: พนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด ที่มีเพศ แตกตางกัน มีความผูกพันในองคกร ไม
แตกตางกัน 
 H1: พนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด ที่มีเพศ แตกตางกัน มีความผูกพันในองคกร แตกตาง
กัน 
  
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห ผูวิจัยใชทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย ระหวาง
ประชากรสองกลุม โดยกลุมตัวอยางอยางนอยสองกลุมนี้เปนอิสระตอกัน (Independent Sample t-
test) ใชระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสาํคัญทาง
สถิติ มีคานอยกวา .05 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหในข้ันแรกจะทําการทดสอบความแปรปรวนของกลุมเพศ
ทั้ง 2 กลุม โดยใชสถิติ Levene Statistic ซึ่งหากผลการทดสอบพบวากลุมเพศ มีความแปรปรวนไม
แตกตางกัน 2 กลุม (คา Sig. มีคามากกวาหรือเทากับ .05) จะใชคา Equal Variances Assumed 
สําหรับผลการทดสอบความแตกตางของความผูกพันในองคกรของพนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด 
ของกลุมเพศทั้ง 2 กลุม แตหากผลการทดสอบพบวาคาความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมแตกตางกัน 
(คา Sig. มีคานอยกวา .05) ก็จะใชคา Equal Variances not Assumed สําหรับผลการทดสอบความ
แตกตางของความผูกพันในองคกรของพนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด ของกลุมเพศ ซึ่งผลการ
ทดสอบความแตกตางระหวางความแปรปรวนของกลุมเพศ 2 กลุม โดยใชสถิติ Levene’s test แสดง
ดังตาราง 7 
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ตาราง 7 แสดงผลการทดสอบคาความแปรปรวนความผูกพันในองคกรกับเพศ 
 

Levene’s test for Equality of Variances ความผูกพันตอองคกรของพนักงานบรษิัทซีเมนส จํากัด 
F Sig. 

ความผูกพันตอองคกรโดยรวม .559 .455 
 
 จากตาราง 7 ผลการทดสอบ Levene’s test เปรียบเทียบกลุมเพศกับความผูกพันใน
องคกรของพนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด พบวา มีคา Sig. เทากับ .455 ซึ่งมากกวา .05 หมายความ
วา คาความแปรปรวนของเพศทั้ง 2 กลุมไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผล
การทดสอบจะยอมรับสมมุติฐานหลัก ( ) ปฏิเสธมุติฐานรอง ( ) หมายความวา คาความ
แปรปรวนของแตละกลุมเทากัน จึงใชการทดสอบคา t กรณีคาความแปรปรวนเทากัน (Equal 
variances assumed) ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 8 
 
 
ตาราง 8 แสดงการทดสอบความแตกตางของความผูกพันในองคกร จําแนกตามเพศ 
 

t-test for Equality of Mean ความผูกพันในองคกรของพนักงานบริษทั
ซีเมนส จํากัด เพศ X  S.D. t df 

Sig.(2-
tailed) 

ชาย 60.0357 6.607 .322 248 .748 ความผูกพันตอองคกรโดยรวม  
หญิง 59.7826 5.829    

 
 จากตาราง 8 แสดงผลการวิเคราะห ความแตกตางของความผูกพันในองคกรของพนักงาน
บริษัทซีเมนส จํากัด จําแนกตามเพศ พบวา 
 ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน ซีเมนส จํากัด มีคา Sig. เทากับ .748 ซึ่งมากกวา .05 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ ปฎิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานบรษิทัซี
เมนสจํากัด ที่มีเพศแตกตางกัน จะมีความผูกพันในองคกรโดยรวม ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.05 
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 สมมติฐานขอที่ 1.2 พนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด ที่มีอายุแตกตางกัน มีความผูกพันใน
องคกรแตกตางกัน 
 สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0: พนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด ที่มีอายุแตกตางกัน มีความผูกพันในองคกรไมแตกตาง
กัน 
 H1: พนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด ที่มีอายุแตกตางกัน มีความผูกพันในองคกรแตกตางกัน 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหนั้นในข้ันแรกจะทําการทดสอบความแตกตางระหวางความ
แปรปรวนของกลุมอายุโดยใชสถิติ Levene Statistic ซึ่งหากผลการทดสอบพบวากลุมอายุมีความ
แปรปรวนไมแตกตางกันอยางนอย 2 กลุม (คา Sig. มีคามากกวาหรือเทากับ .05) ก็จะใชคาสถิติ F-
Test ในการทดสอบความแตกตางของความผูกพันในองคกร ของกลุมอายุ แตถาหากผลการทดสอบ
พบวากลุมอายุ มีคาความแปรปรวนแตกตางกันอยางนอย 2 กลุม (คา Sig. มีคานอยกวา .05) ก็จะ
ใชสถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบความแตกตางของความผูกพันในองคกร ของกลุมอายุ ซึ่ง
ผลการทดสอบความแตกตางระหวางความแปรปรวนของกลุมอายุ โดยใชสถิติ Levene Statistic 
แสดงดังตาราง 9 
 
ตาราง 9 แสดงผลการทดสอบคาความแปรปรวนของความผูกพันในองคกรกับอายุ 
 

ตัวแปรที่ศึกษา Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ความผูกพันตอองคกรโดยรวม .815 3 246 .487 
 
 จากตาราง 9 แสดงผลการทดสอบ Levene’s test เปรียบเทียบกลุมอายุ กับความผูกพัน
ในองคกรพบวา ความผูกพันตอองคกรโดยรวม ของพนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด ดานอายุ มีคา 
Sig. เทากับ .487 ซึ่งมากกวา .05 หมายความวา ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ ปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนของแตละกลุมอายุมีคาเทากัน ดังนั้นผูวิจัยจึงทําการ
ทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ F-test ดังตาราง 10  
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ตาราง 10 แสดงการทดสอบความแตกตางของความผูกพันในองคกร จําแนกตามอายุ 
 

ความผูกพันในองคกร แหลงความ
แปรปรวน df SS MS F F-

Prob 
ระหวางกลุม 3 602.582 200.861 5.550** 0.001 
ภายในกลุม 246 8902.714 36.190   

ความผูกพันตอองคกร
โดยรวม 

รวม 249 9505.296    
 

** มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 
 
 จากตาราง 10 แสดงผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันในองคกร
จําแนกตามอายุ โดยใชการทดสอบF-test พบวา 
 ความผูกพันองคกรโดยรวม มีคา Sig. เทากับ .001 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด ที่
มีอายุแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด แตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ดังนั้น ผูวิจัยจึงไดนําผลวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple 
comparison) โดยใชวิธีทดสอบความแตกตางรายคูโดยใชสถิติ Least Significant Difference (LSD) 
ซึ่งไดผลลัพธดังตาราง 11 
 
ตาราง 11 แสดงผลการเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยรายคูระหวางอายุกับความผูกพันในองคกร  
 

อายุ X  20 - 29 ป 30 – 39 ป 40 – 49 ป 50 – 59ป 
20 – 29 ป 59.5593  1.04009 

(0.290) 
-1.55358 

(0.157) 
-3.44068** 

(.008) 
30 – 39 ป 58.5192   -2.59367** 

(.008) 
-4.88077** 

(0.000) 
40 – 49 ป 61.1129    -2.28710 

(0.110) 
50 – 59 ป 63.4000     
  

**มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 
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 จากตาราง 11 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานที่มีอายุแตกตางกันกับ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด พบวา 
 พนักงานที่มีอายุ 20 – 29 ป กับพนักงาน ที่มี อายุ 50 – 59 ป จากการวิเคราะห พบวา มี
คา Sig. เทากับ .008 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มี อายุ20 –29 ป มีความผูกพัน
ตอองคกร แตกตางรายคูกับ พนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด ที่มีอายุ 50 – 59 ป อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 โดยพนักงานที่มีอายุ 20 – 29 ป มีความผูกพันตอองคกร นอยกวาพนักงานที่มี
อายุ 50 – 59 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 3.44 
 พนักงานที่มีอายุ 30 – 39 ป กับ พนักงานที่มีอายุ 40 – 49 ป จากการวิเคราะห พบวา มี 
คา Sig. เทากับ .008 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานที่มี อายุ 30 – 39 ป มีความผูกพัน
ตอองคกรแตกตางรายคูกับ พนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด ที่มีอายุ 40 – 49 ป อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 โดยพนักงานที่มี อายุ 30 – 39 ป มีความผูกพันตอองคกร นอยกวา พนักงานที่มี
อายุ 40 – 49 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 2.59 
 พนักงานที่มีอายุ 30 – 39 ป กับ พนักงานที่มีอายุ 50 -59 ปจาการวิเคราะห พบวา มีคา 
Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานที่มี อายุ 30 – 39 ป มีความผูกพันตอ
องคกรแตกตางรายคูกับ พนักงานที่มี อายุ 50 – 59 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .01 โดย
พนักงานที่มี อายุ 30 – 39 ป มีความผูกพันตอองคกร นอยกวา พนักงานที่มีอายุ 50 – 59 ป โดยมี
ผลตางเฉลี่ยเทากับ 4.88 
 สวนรายคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  
 สมมติฐานขอที่ 1.3 พนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด ที่มีสถานภาพแตกตางกัน มีความ
ผูกพันในองคกรแตกตางกัน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0

: พนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด ที่มีสถานภาพ แตกตางกัน มีความผูกพันในองคกร ไม
แตกตางกัน 
 H1: พนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด ที่มีสถานภาพ แตกตางกัน มีความผูกพันในองคกร 
แตกตางกัน 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห ผูวิจัยใชการทดสอบความแตกตางคาเฉลี่ยระหวาง
ลักษณะประชากรศาสตร 2 กลุม โดยกลุมตัวอยางทั้ง 2 กลุมเปนอิสระตอกัน (Independent 
samples t-test) ใชระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดง
ตารางดังตอไปนี้  
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ตาราง 12 แสดงผลการทดสอบคาความแปรปรวนความผูกพันในองคกรกับสถานภาพ โดยใช  
     Levene’s test 
 

Levene’s test for Equality of Variances ตัวแปร 
F Sig. 

ความผูกพันตอองคกรโดยรวม .845 .359 
 
 จากตาราง 12 แสดงผลการทดสอบ Levene’s test เปรียบเทียบกลุมสถานภาพกับความ
ผูกพันในองคกรของพนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด พบวา ความผูกพันตอองคกรโดยรวม ของบริษัท
ซีเมนส จํากัด มีคา Sig. เทากับ .359 ซึ่งมีคามากกวา .05 หมายความวา คาความแปรปรวนของ
สถานภาพทั้ง 2 กลุมไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ .05 จึงใช t-test กรณี Equal Variances 
Assumed ดังนั้นผูวิจัยจึงทดสอบความแตกตางของความผูกพันในองคกรโดยรวมของพนักงาน
บริษัทซีเมนส จํากัด โดยใช สถิติ t-test ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ผลการทดสอบจะยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคา Sig. มากกวา .05 และจะยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อคา 
Sig. นอยกวา .05 โดยใชสถิติ t-test ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 13 
 
ตาราง 13 แสดงการทดสอบความแตกตางของความผูกพันในองคกร จําแนกตามสถานภาพ 
 

t-test for Equality of Mean  
ความผูกพันตอองคกร 

 สถานภาพ X  S.D. t df 
Sig (2-
tailed) 

โสด/หยาราง/
หมาย/แยกกันอยู 

58.62 5.90 -3.661** 248 .000 ความผูกพันตอองคกร
โดยรวม 

สมรส 61.42 6.19    
 

**มีนัยสําคัญทางสถติระดับ 0.01 
  
 จากตาราง 13 แสดงผลการวิเคราะหความแตกตางของความผูกพันในองคกรของพนักงาน
บริษัทซีเมนส จํากัด จําแนกตามสถานภาพ พบวา 
 ความผูกพันในองคกรโดยรวมของพนักงานบริษัทซีเมนส กัด มีคา Sig. เทากับ .001 ซึ่ง
นอยกวา 0.01 นั่นคือยอมรับสมมุติฐานรอง ( ) ปฏิเสธสมมุติฐานหลัก ( ) หมายความวา 
พนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด ที่มีสถานภาพการแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตที่ระดับ .01 
จะมีความผูกกันในองคกรแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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 สมมติฐานขอที่ 1.4 พนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด ที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มี
ความผูกพันในองคกรแตกตางกัน 
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0: พนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด ที่มีระดับการศึกษา แตกตางกัน มี ความผูกพันไม
แตกตางกัน 
 H1: พนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด ที่มีระดับการศึกษา แตกตางกัน มี ความผูกพันแตกตาง
กัน 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห ผูวิจัยใชการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวาง
ประชากรสองกลุม โดยกลุมตัวอยางอยางนอยสองกลุมนี้เปนอิสระจากกัน (Independent Sample t-
test) ใชระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงตารางดังตอไปนี้ 
 
ตาราง 14 แสดงผลการทดสอบคาความแปรปรวนความผูกพันในองคกรกับระดับการศึกษา 
 

Levence’s test for Equality of Variances ตัวแปรที่ศึกษา 
F Sig. 

ความผูกพันตอองคกรโดยรวม .080 .778 
 
 จากตาราง 14 แสดงผลการทดสอบ Levene’s test เปรียบเทียบกลุมระดับการศึกษากับ
ความผูกพันในองคกรโดยรวมของพนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด พบวา 
 ความผูกพันตอองคกรโดยรวมของ พนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด มีคา Sig. เทากับ .778 
ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธ สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คา
ความแปรปรวนของระดับการศึกษาทั้ง 2 กลุมเทากัน จึงใชการทดสอบคา t กรณีคาความแปรปรวน
เทากัน (Equal variances assumed) แสดงดังตาราง 15 
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ตาราง 15 แสดงการทดสอบความแตกตางของความผูกพันในองคกร จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

t-test for Equality of Mean  
ตัวแปรที่ศึกษา 

 

 
ระดับการศึกษา X  S.D. t df 

Sig.(2-
tailed) 

ความผูกพันตอองคกร
โดยรวม 

ต่ํากวาปริญญาตร/ี
ปริญญาตร ี

59.1474 6.051 -2.494* 248 .013 

 ปริญญาโท/สูงกวา
ปริญญาโท 

61.1383 6.219    

 
*มีระดับนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 

 
 จากตาราง 15 แสดงผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันในองคกร
ของพนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด จําแนกตามระดับการศึกษา โดยใชสถิติ Independent samples t-
test สามารถวิเคราะหไดดังนี้ 
 ความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด มีคา Sig เทากับ .013 
ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา 
พนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด ที่ระดับการศึกษาแตกตางกัน จะมีความผูกพันในตอองคกรโดยรวม 
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 โดยที่พนักงาน ซีเมนส ที่มีระดับการศึกษา ปริญญาโท/
สูงกวาปริญญาโทมีความผูกพันตอองคกรมากกวาพนักงานซีเมนส จํากัดที่มีระดับการศึกษา ต่ํากวา
ปริญญาตรี/ปริญญาตรี 
 
 สมมติฐานขอที่ 1.5 พนักงานบริษัทซีเมนส จัด ที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน แตกตางกัน มี
ความผูกพันในองคกรแตกตางกัน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0: พนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด ที่มีรายไดตอเดือน แตกตางกัน มีความผูกพันในองคกร 
ไมแตกตางกัน 
 H1: พนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด ที่มีรายไดตอเดือน แตกตางกัน มีความผูกพันในองคกร 
แตกตางกัน 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหนั้นในข้ันแรกจะทําการทดสอบความแตกตางระหวางความ
แปรปรวนของกลุมรายไดตอเดือนโดยใชสถิติ Levene Statistic ซึ่งหากผลการทดสอบพบวากลุม
รายไดตอเดือนมีความแปรปรวนไมแตกตางกันอยางนอย 2 กลุม (คา Sig. มีคามากกวาหรือเทากับ 
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.05) ก็จะใชคาสถิติ F-Test ในการทดสอบความแตกตางของความผูกพันในองคกร ของกลุมรายได
ตอเดือน แตถาหากผลการทดสอบพบวากลุมรายไดตอเดือน มีคาความแปรปรวนแตกตางกันอยาง
นอย 2 กลุม (คา Sig. มีคานอยกวา .05) ก็จะใชสถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบความแตกตาง
ของความผูกพันในองคกร ของกลุมรายไดตอเดือน ซึ่งผลการทดสอบความแตกตางระหวางความ
แปรปรวนของกลุมรายไดตอเดือนโดยใชสถิติ Levene Statistic แสดงดังตาราง 16 
 
ตาราง 16 แสดงผลการทดสอบคาความแปรปรวนของความผูกพันในองคกรกับรายไดตอเดือน 
 

ตัวแปรที่ศึกษา Levene Statistic df1 df2 Sig. 
ความผูกพันตอองคกรโดยรวม 3.692* 3 426 .013 

 
*มีระดับนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 

 
 จากตาราง 16 แสดงผลการทดสอบ Levene’s test เปรียบเทียบกลุมรายไดตอเดือน กับ 
ความผูกพันในองคกร พบวา ความผูกพันตอองคกรโดยรวม มีคา Sig. เทากับ .013 ซึ่งนอยกวา 
.05 หมายความวา คาความแปรปรวนของกลุมรายไดตอเดือนอยางนอย 2 กลุม มีความแปรปรวน
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังนั้นผูวิจัยจึงทําการทดสอบสมมติฐานโดยใช 
สถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบสมมติฐาน แสดงดังตาราง 17 
 
ตาราง 17 แสดงผลการทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานบริษทั 
     ซีเมนส จํากัด จําแนกตามอัตราเงินเดือน โดยวิธีทดสอบแบบ Brown-Forsythe 
 

ความผูกพันตอองคกร Statistic df1 df2 Sig 
ความผูกพันตอองคกรโดยรวม 3.731* 3 91.227 .014 

 
*มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

 
 ตาราง 17 แสดงผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันในองคกร
จําแนกตามอัตราเงินเดือน โดยใชการทดสอบ Brown-Forsythe พบวา 
 ความผูกพันในองคกรโดยรวม มีคา Sig. เทากับ .014 ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา พนักงานบริษัทซีเมนส จาํกัด ที่
มีอัตราเงินเดือนแตกตางกัน มีความผูกพันในองคกร แตกตางกัน ที่ระดับทางนัยสําคัญทางสถิติ .05 
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ดังนั้นผูวิจัยจึงทําการทดสอบความแตกตางรายคูตอ โดยใชสถิติ Dunnett’s T3 ซึ่งไดผลลัพธ ดัง
ตาราง 18 
 
ตาราง 18 แสดงผลการเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยรายคูระหวางอัตราเงนิเดือนกับความผูกพันใน 
     องคกรโดยรวม 
 

อัตราเงินเดือน X  
15,000 – 
34,999 
บาท 

35,000 – 
54,999 บาท 

55,000 – 
74,999 บาท 

75,000
บาทข้ึนไป 

15,000 – 34,999 บาท  59.26  0.232 
(802) 

-1.369 
(.190) 

-4.483** 
(.002) 

35,000 – 54,999 บาท 
 

59.02  
 

 
 

-1.601 
(.126) 

-4.716** 
(.001) 

55,000 – 74,999 บาท 
 

60.63    -3.114* 
(.039) 

75,000 บาทข้ึนไป  63.74    - 
 

*มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 
**มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

 
 จากตาราง 18 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของระหวางอัตราเงินเดือนกับความ
ผูกพันองคกรโดยรวม เปนรายคู ดวยวิธี Dunnett’s T3 พบวา 
 พนักงานที่มีอัตราเงินเดือน 15,000-34,999 บาท กับพนักงานที่มีอัตราเงินเดือน 75,000
บาทข้ึนไป จากการวิเคราะห พบวาคา Sig เทากับ .002 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานที่
มีอัตราเงินเดือน 15,000-34,999บาท มีความผูกพันตอองคกร แตกตางจากพนักงานที่มีอัตรา
เงินเดือน 75,000 บาทข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กลาวคือ พนักงานที่มีอัตรา
เงินเดือน 15,000-34,999 บาท มีความผูกพันตอองคกร นอยกวาพนักงานที่มีอัตราเงินเดือน 
75,000 บาทข้ึนไป โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.483 
 พนักงานที่มีอัตราเงินเดือน 35,000 – 54,999 บาท กับพนักงานที่มีอัตราเงินเดือน 75,000
บาทข้ึนไป จากการวิเคราะห พบวาคา Sig เทากับ .001 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานที่
มีอัตราเงินเดือน 35,000 – 54,999 บาท มีความผูกพันตอองคกร แตกตางจากพนักงานที่มีอัตรา
เงินเดือน 75,000บาทข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กลาวคือ พนักงานที่มีอัตรา
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เงินเดือน 35,000 – 54,999 บาท มีความผูกพันตอองคกร นอยกวาพนักงานที่มีอัตราเงินเดือน 
75,000 บาทข้ึนไป โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.716 
 พนักงานที่มีอัตราเงินเดือน 50,000 – 74,999 บาท กับพนักงานที่มีอัตราเงินเดือน 75,000
บาทข้ึนไป จากการวิเคราะห พบวาคา Sig เทากับ .039 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา พนักงานที่
มีอัตราเงินเดือน 50,000 – 74,999 บาท มีความผูกพันตอองคกร แตกตางจากพนักงานที่มีอัตรา
เงินเดือน 75,000 บาทข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 กลาวคือ พนักงานที่มีอัตรา
เงินเดือน 50,000 – 74,999 บาท มีความผูกพันตอองคกร นอยกวาพนักงานที่มีอัตราเงินเดือน 
75,000 บาทข้ึนไป โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.114 
 สวนรายคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 สมมติฐานขอที่ 1.6 พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด แตกตางกัน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0: พนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด ที่มี ระดับตําแหนง แตกตางกัน มีความผูกพันใน
องคกร ไมแตกตางกัน 
 H1: พนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด ที่มี ระดับตําแหนง แตกตางกัน มีความผูกพันใน
องคกร แตกตางกัน 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห ผูวิจัยใชทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย ระหวาง
ประชากรสองกลุม โดยกลุมตัวอยางอยางนอยสองกลุมนี้เปนอิสระตอกัน (Independent Sample t-
test) ใชระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสาํคัญทาง
สถิติ มีคานอยกวา .05 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหในข้ันแรกจะทําการทดสอบความแปรปรวนของระดับ
ตําแหนงงานทั้ง 2 กลุม โดยใชสถิติ Levene Statistic ซึ่งหากผลการทดสอบพบวากลุมระดับ
ตําแหนงงาน มีความแปรปรวนไมแตกตางกัน 2 กลุม (คา Sig. มีคามากกวาหรือเทากับ .05) จะใช
คา Equal Variances Assumed สําหรับผลการทดสอบความแตกตางของความผูกพันในองคกรของ
พนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด ของกลุมเพศทั้ง 2 กลุม แตหากผลการทดสอบพบวาคาความ
แปรปรวนของทั้ง 2 กลุมแตกตางกัน (คา Sig. มีคานอยกวา .05) ก็จะใชคา Equal Variances not 
Assumed สําหรับผลการทดสอบความแตกตางของความผูกพันในองคกรของพนักงานบริษัทซี
เมนส จํากัด ของกลุมระดับตําแหนงงาน ซึ่งผลการทดสอบความแตกตางระหวางความแปรปรวน
ของกลุมระดับตําแหนงงาน 2 กลุม โดยใชสถิติ Levene’s test แสดงดังตาราง 19 
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ตาราง 19 แสดงผลการทดสอบคาความแปรปรวนความผูกพันในองคกรกับระดับตําแหนงงาน 
 

Levene’s test for Equality of Variances ตัวแปรที่ศึกษา 
F Sig. 

ความผูกพันตอองคกรโดยรวม 1.460 .228 
 
 จากตาราง 19 แสดงผลการทดสอบ Levene’s test เปรียบเทียบ กลุมระดับตําแหนงงาน
กับความผูกพันในองคกรโดยรวมของพนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด พบวา 
 ความผูกพันในองคกรโดยรวมของพนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด มีคา Sig. เทากับ .228 
ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมุติฐานหลัก ( ) ปฏิเสธมุติฐานรอง ( ) หมายความวา คา
ความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน จึงใชการทดสอบคา t กรณีคาความแปรปรวนเทากัน (Equal 
variances assumed) ดังแสดงตาราง 20 
 
ตาราง 20 แสดงการทดสอบความแตกตางของความผูกพันในองคกร จําแนกตามระดับตําแหนงงาน 
 

t-test for Equality of Mean 
ความผูกพันตอองคกร 

ระดับ
พนักงาน X  S.D t df 

Sig.(2-
tailed) 

ระดับปฏิบัติ 59.3069 5.971 -3.147** 248 .002 ความผูกพันตอองคกร
โดยรวม ระดับหัวหนา 62.3750 6.480    

 
*มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 

  
 จากตาราง 20 แสดงผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันในองคกร
ของพนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด จําแนกตามระดับพนักงาน โดยใชสถิติทดสอบ Independent 
samples t-test พบวา ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน ซีเมนส จํากัด มีคา Sig. เทากับ .002 ซึง่
นอยกวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา 
พนักงานบริษัทซีเมนสจํากัด ที่มีระดับพนักงานแตกตางกัน จะมีความผูกพันในองคกรโดยรวม 
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยที่พนักงาน ซีเมนส ที่มีระดับ หัวหนา มีความ
ผูกพันตอองคกรมากกวาพนักงานซีเมนส จํากัดที่มีระดับพนักงาน ระดับปฏิบัติการ  
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 สมมติฐานขอที่ 1. 7 พนักงานทีม่ีประสบการณในการทาํงานแตกตางกันมีความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานบรษิัทซีเมนส จํากัด แตกตางกัน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิต ิไดดังนี ้
 H0: พนักงานบริษทัซีเมนส จํากัด ที่ม ี ประสบการณในการทํางาน แตกตางกัน มีความ
ผูกพันในองคกร ไมแตกตางกัน 
 H1: พนักงานบริษทัซีเมนส จํากัด ที่ม ี ประสบการณในการทํางานแตกตางกัน มีความ
ผูกพันในองคกร แตกตางกัน 
  
สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหนั้นในข้ันแรกจะทําการทดสอบความแตกตางระหวางความ
แปรปรวนของกลุมประสบการณในการทํางาน โดยใชสถิติ Levene Statistic ซึ่งหากผลการทดสอบ
พบวากลุมรายไดตอเดือนมีความแปรปรวนไมแตกตางกันอยางนอย 2 กลุม (คา Sig. มีคามากกวา
หรือเทากับ .05) ก็จะใชคาสถิติ F-Test ในการทดสอบความแตกตางของความผูกพันในองคกร ของ
กลุมประสบการณในการทํางาน แตถาหากผลการทดสอบพบวากลุม ประสบการณในการทํางาน มี
คาความแปรปรวนแตกตางกันอยางนอย 2 กลุม (คา Sig. มีคานอยกวา .05) ก็จะใชสถิติ Brown-
Forsythe ในการทดสอบความแตกตางของความผูกพันในองคกร ของกลุมประสบการณในการ
ทํางาน ซึ่งผลการทดสอบความแตกตางระหวางความแปรปรวนของกลุมประสบการณในการทํางาน 
โดยใชสถิติ Levene Statistic แสดงดังตาราง 21 
 
ตาราง 21 แสดงผลการทดสอบคาความแปรปรวนของความผูกพันในองคกรกับประสบการณในการ 
     ทํางาน 
 

ตัวแปรที่ศึกษา Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ความผูกพันตอองคกรโดยรวม .306 3 246 .821 
 
 จากตาราง 21 แสดงผลการทดสอบ Levene’s test เปรียบเทียบประสบการณในการ
ทํางาน กับความผูกพันในองคกรพบวา ความผูกพันตอองคกรโดยรวม ของพนักงานบริษัทซีเมนส 
จํากัด ดานประสบการณในการทํางาน มีคา Sig. เทากับ .821 ซึ่งมากกวา .05 หมายความวา 
ยอมรับสมมติฐานหลัก ( ) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง ( ) หมายความวา คาความแปรปรวนของ
แตละกลุมอายุมีคาเทากัน ดังนั้นผูวิจัยจึงทําการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ F-test ดังตาราง 22 
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ตาราง 22 แสดงการทดสอบความแตกตางของความผูกพันในองคกร จําแนกตามประสบการณใน 
     การทํางาน 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
 

แหลงความ
แปรปรวน df SS MS F F-Prob. 

ระหวางกลุม 3 60.387 20.129 .524 .666 
ภายในกลุม 246 9444.909 38.394   

ความผูกพันตอองคกร
โดยรวม 

รวม 249 9505.296    
 
 จากตาราง 22 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันในองคกรจําแนก
ตามประสบการณในการทํางาน โดยใชการทดสอบ F-test พบวา 
 ความผูกพันองคกรโดยรวม มีคา Sig. เทากับ .666 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฎิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด ที่
มีประสบการณในการทํางาน แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานบริษัทซี
เมนส จํากัด ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 
 สมมติฐานขอที่ 2 วัฒนธรรมองคกรมีความมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด 
 ในสวนของสมมติฐานขอที่ 2 สามารถแบงออกเปนสมมติฐานยอย ไดดังนี ้
 สมมติฐานขอที่ 2.1 วัฒนธรรมองคกร ทั้ง 7 ดานซึ่งไดแก ดานเนนผลงาน วัฒนธรรมที่
เนนบุคลากร วัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด วัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทาง
ธุรกิจ วัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม วัฒนธรรมที่เนนความมั่นคง วัฒนธรรมที่เนน
นวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง มีความสัมพันธกับความผูกพันในองคกรของพนักงานบริษัทซี
เมนส จํากัด 
 สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0: วัฒนธรรมองคกร ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันในองคกรของพนักงานบริษัทซี
เมนส จํากัด 
 H1: วัฒนธรรมองคกร ความสัมพันธกับความผูกพันในองคกรของพนักงานบริษัทซีเมนส 
จํากัด 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห ผูวิจัยใชการทดสอบคาทางสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
อยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) และจะทําการทดสอบ
สมมติฐานโดยการพิจารณาที่ระดับความเชื่อมั่น 95% เพ่ือวิเคราะหความสัมพันธระหวาง 2 ตัวแปร
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ทั้งสอง ถามีคา Sig.(2-tailed) นอยกวา .05 นั่นคือ จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ ยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตารางตอไปนี้ 
 
ตาราง 23 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกร โดยรวม กับความผูกพันใน 
     องคกร 
  

ความผูกพันตอองคกรโดยรวม  
วัฒนธรรมองคกร 

 
r Sig. 

ระดับ
ความสัมพันธ ทิศทาง 

1. วัฒนธรรมที่เนนผลงาน .398** .000 ปานกลาง เดียวกัน 
2. วัฒนธรรมที่เนนบุคลากร .387** .000 ปานกลาง เดียวกัน 
3. วัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด .492** .000 ปานกลาง เดียวกัน 
4. วัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและการ

เอาชนะคูแขงทางธรุกิจ 
.440** .000 ปานกลาง เดียวกัน 

5. วัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม .530** .000 ปานกลาง เดียวกัน 
6. วัฒนธรรมที่เนนความมั่นคง .326** .000 ปานกลาง เดียวกัน 
7. วัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการ

ยอมรับความเสี่ยง 
.238** .000 ต่ํา เดียวกัน 

รวมวัฒนธรรมองคกร .612** .000 ปานกลาง เดียวกัน 
 

**มีระดับนัยสําคัญ .01 
 
 จากตาราง 23 แสดงผลการทดสอบความสัมพันธระหวางดานวัฒนธรรมองคกรโดยรวมกับ
ความผูกพันตอองคกรโดยรวม โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน เมื่อ
พิจารณาในภาพรวม พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา วัฒนธรรมองคกร โดยรวม มี
ความสัมพันธกับความผูกพันในองคกร ในทิศทางเดียวกัน ระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ เทากับ .612 กลาวคือ พนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด มีความ
คิดเห็น เก่ียวกับวัฒนธรรมองคกรโดยรวมดีข้ึน จะทําใหมีความผูกพันของพนักงานบริษัทซีเมนส 
จํากัด โดยรวมเพ่ิมข้ึนในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาตามรายขอพบวา 
  วัฒนธรรมที่เนนผลงานกับความผูกพันของพนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด โดยรวม พบวา 
มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ 
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ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา วัฒนธรรมที่เนนผลงาน มีความผูกพัน ในองคกร ใน
ทิศทางเดียวกัน ระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีคาสัมประสิทธิ์ เทากับ .398 
กลาวคือ วัฒนธรรมที่เนนผลงาน ดีข้ึน สงผลใหมีความผูกพันในองคกรโดยรวมเพ่ิมข้ึนในระดับปาน
กลาง 
 วัฒนธรรมที่เนนบุคลากร กับความผูกพันของพนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด โดยรวม 
พบวา มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) 
และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา วัฒนธรรมที่เนนบุคลากรมีความสัมพันธกับความผูก
กันในองคกร ในทิศทางเดียวกัน ระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งยอมรับ 
สมติฐานรองที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์ เทากับ .387 กลาวคือ วัฒนธรรมที่เนนบุคลากรดีข้ึน จะ
สงผลใหมีความผูกพันในองคกรโดยรวมดีข้ึนในระดับปานกลาง 
 วัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด กับความผูกพันของพนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด โดยรวม 
พบวา มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) 
และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา วัฒนธรรมที่เนนรายละเอียดมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันในองคกร ในทิศทางเดียวกัน ระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่ง
ยอมรับ สมติฐานรองที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์ เทากับ .492 กลาวคือ วัฒนธรรมที่เนน
รายละเอียดดีข้ึน จะสงผลใหมีความผูกพันในองคกรโดยรวมดีข้ึนในระดับปานกลาง 
 วัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจกับความผูกพันของพนักงาน
บริษัทซีเมนส จํากัด โดยรวม พบวา มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา วัฒนธรรมที่เนนการ
แขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจมีความสัมพันธกับความผูกพันในองคกร ในทิศทางเดียวกัน 
ระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งยอมรับ สมติฐานรองที่ตั้งไว โดยมีคา
สัมประสิทธิ์ เทากับ .440 กลาวคือ วัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจดีข้ึน 
จะสงผลใหมีความผูกพันในองคกรโดยรวมดีข้ึนในระดับปานกลาง 
 วัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีมกับความผูกพันของพนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด 
โดยรวม พบวา มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา วัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันในองคกร ในทิศทางเดียวกัน ระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 ซึ่งยอมรับ สมติฐานรองที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์ เทากับ .530 กลาวคือ 
วัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีมจะสงผลใหมีความผูกพันในองคกรโดยรวมดีข้ึนในระดับปาน
กลาง 
 วัฒนธรรมที่เนนความมั่นคงกับความผูกพันของพนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด โดยรวม 
พบวา มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา วัฒนธรรมที่เนนความมั่นคง มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันในองคกร ในทิศทางเดียวกัน ระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่ง
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ยอมรับ สมติฐานรองที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์ เทากับ .326 กลาวคือ วัฒนธรรมที่เนนความ
มั่นคงจะสงผลใหมีความผูกพันในองคกรโดยรวมดีข้ึนในระดับปานกลาง 
 วัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยงกับความผูกพันของพนักงานบริษัทซี
เมนส จํากัด โดยรวม พบวา มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา วัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและ
การยอมรับความเสี่ยง มีความสัมพันธกับความผูกพันในองคกร ในทิศทางเดียวกัน ระดับต่ํา อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งยอมรับ สมติฐานรองที่ตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธิ์ เทากับ .238 
กลาวคือ วัฒนธรรมที่เนนความมั่นคงจะสงผลใหมีความผูกพันในองคกรโดยรวมดีข้ึนในระดับต่ํา 
 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตาราง 24 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน ความผูกพันของพนักงานบริษัทซีเมนส 
สมมติฐานขอที่ 1 ปจจัยดานลักษณะบุคคลไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได
เฉลี่ยตอเดือน ระดับพนักงาน และ ประสบการณในการทํางาน แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานบริษทัซีเมนส จํากัดแตกตางกัน 

เพศ  
อายุ  
สถานภาพ  
ระดับการศึกษา  
รายไดเฉลี่ยตอเดือน  
ระดับพนักงาน  
ประสบการณในการทํางาน  

สมมติฐานขอที่ 2 วัฒนธรรมองคกรมีความสมัพันธกับความผูกพันของพนักงานบรษิัทซเีมนส 
จํากัด 
วัฒนธรรมที่เนนผลงาน (Outcome Orientation)  
วัฒนธรรมที่เนนบุคลากร (People Orientation)  
วัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด (Attention to 
detail) 

 

วัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขง
ทางธุรกิจ (Aggressiveness) 

 
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ตาราง 24 (ตอ) 
 

สมมติฐาน ความผูกพันของพนักงานบริษัทซีเมนส 
วัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม (Team 
Orientation) 

 

วัฒนธรรมที่เนนความมั่นคง (Stability)  
วัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความ
เสี่ยง (Innovation and Risk Taking) 

 

 
หมายเหตุ  เครื่องหมาย  หมายถึง สอดคลองกับสมมติฐาน H1 (มีความแตกตาง/สัมพันธกัน) 
   เครื่องหมาย  หมายถึง ไมสอดคลองกับสมมติฐาน H1  
 
 
 



บทท่ี  5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยครั้งนี้มุงเนนศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองคที่มีความสัมพันธกับความผูกพันของ
พนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด เพ่ือที่จะนําผลวิจัยที่ไดไปใชปรับปรุงและพัฒนาประสิทธิภาพในการ
บริหารงานและใชเปนแนวทางในการดําเนินการบริหารของผูปะกอบการ ใหมีความเหมาะสม
สอดคลองกับสภาวะการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึน รวมทั้งเพ่ิมประสิทธิภาพในการแขงขันเพ่ือให
บรรลุเปาหมายและเพ่ิมขีดควาสามารถขององคกร 
 
สังเขปในการทําวิจัย 
 ความมุงหมายในการทําวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาถึงความผูกพันของพนักงานบริษัทซีเมนสจํากัด โดยจําแนกตามลักษณะ 
ประชากรศาสตรไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระดับ
พนักงาน ประสบการณในการทํางาน  
 2. เพ่ือศึกษาถึงความผูกพันของพนักงานบริษัทซีเมนสจํากัด โดยจําแนกตามลักษณะ 
ประชากรศาสตรไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระดับ
พนักงาน ประสบการณในการทํางาน  
  
 ความสําคัญของการทําวิจัย 
 1. ผลของการศึกษาผูบริหารซีเมนส จํากัด สามารถนํามาเปนขอมูลในการวางแผนพัฒนา 
ปรับปรุงแนวทาง กระบวนการทํางานที่สงผลตอความผูกพันของพนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด 
 2.  สามารถนํามาเปนขอมูลในการวางแผนพัฒนา ปรับปรุงแนวทาง กระบวนการทํางานที่
สงผลตอความผูกพันของพนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด 
 
 สมมติฐานงานวิจัย 
 1. พนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคลประกอบดวย เพศ อายุ สถานสภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาในการปฎิบัติงาน และอัตราเงินเดือน แตกตางกันมีความผูกพันตอบริษัทซี
เมนส จํากัด แตกตางกัน 
 2.  วัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน บริษัทซีเมนส จํากัด 
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สรุปผลการวิจัย 
 จากการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกรที่มีความสัมพันธกับความผูกพันของ
พนักงาน บริษัทซีเมนส จํากัด 
  
 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา 
 สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณา ประกอบดวย ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย และสวน
เบ่ียงเบยมาตรฐาน โดยแบงผลการวิเคราะหออกเปน 3 สวน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลของงผูตอบแบบสอบถาม 
การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
รายไดเฉลี่ย ระดับพนักงาน ประสบการณในการทํางาน 
 1.  เพศ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง มีจํานวน 138 คน คิดเปนรอย
ละ 55.2 รองลงมาคือเพศ ชาย จํานวน 112 คน คิดเปนรอยละ 44.8 ตามลําดับ 
 2.  อายุ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุ 30 - 39 ป จํานวน 104 คน คิดเปน
รอย 41.6 รองลงมามีอายุ 40 - 49 ป จํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 41.6 มีอายุ 20 – 29 ป จํานวน 
59 คน คิดเปนรอยละ 23.6 และอายุ 50 – 59 ป จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 10 ตามลําดับ 
 3.  สถานภาพ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ โสด/หยาราง/หมาย/แยกกันอยู 
จํานวน 136 คน คิดเปนรอยละ 58.62 รองลงมีสถานภาพ สมรส จํานวน 114 คน คิดเปนรอยละ 
61.4 ตามลําดับ 
 4.  ระดับการศึกษา พบวา ผูตอบแบบสวนใหญมีระดับการศึกษา ต่ํากวาปริญญาตรี และ 
ปริญญาตรี จํานวน 156 คน คิดเปนรอยละ 62.4 รองลงมามีระดับการศึกษาระดับปริญญาโทและ
ปริญญาเอก จํานวน 94 คน คิดเปนรอยละ 37.6 ตามลําดับ 
 5.  รายไดเฉลี่ยตอเดือน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมี รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
15,000 – 34,999บาท มีจํานวน 86 คน คิดเปนรอยละ 34.4 รองลงมามีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 
35,000 – 54,999 บาท จํานวน 85 คน คิดเปนรอยละ 34 มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 55,000 – 74,999 
บาท จํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 22.4 และ มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 75,000 บาทข้ึนไป จํานวน 23 
คน คิดเปนรอยละ 9.2 ตามลําดับ 
 6.  ระดับพนักงาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับพนักงานเปนระดับ
ปฏิบัติการ จํานวน 202 คน คิดเปนรอยละ 80.8 และ ระดับหัวหนา จํานวน 48 คน คิดเปนรอยละ 
19.2 ตามลําดับ 
 7.  ประสบการณในการทํางาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีประสบการณใน
การทํางาน 5 – 8 ป จํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 28.8 รองลงมามีประสบการณในการทํางาน 
นอยกวา หรือ เทากับ 4 ป จํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 28 มีประสบการณในการทํางาน 9 – 12 ป 
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จํานวน 53 คนคิดเปนรอยละ 21.2 และมีประสบการณในการทํางาน 13 ปข้ึนไป จํานวน 55 คน คิด
เปนรอยละ 22 ตามลําดับ 
 ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกรของพนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด 
 จากผล การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับ วัฒนธรรมองคกรของพนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด 
พบวา บริษัทซีเมนส จํากัด มีวัฒนธรรมองคกรโดยรวม มีความคิดเห็นอยูในระดับ ดี เมื่อพิจาณา
เปนรายดานพบวา  
 วัฒนธรรมที่เนนผลงาน พนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด มีวัฒนธรรมองคกร ที่เนนผลงาน 
มีความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับ ดี มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.04 เมื่อพิจาณารายขอพบวา 
 พนักงาน ซีเมนส จํากัด มีความคิดเห็นระดับ ดีมาก 2 ขอ คือ ทานปฏิบัติงานดวยความรอบคอบไม
ประมาท รักษาผลประโยชนใหแกหนวยงานอยางเต็มความสามารถ และ องคกรเนนผลงานเปน
สําคัญ พนักงานตองทําใหเสร็จตามที่กําหนด เผื่อใหเกิดผลดีตอหนวยงาน และ โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.31 และ 4.24 และ พนักงานมีความคิดเห็นในระดับดี จํานวน 1 ขอ คือ การปฏิบัติงานใน
องคกรไมยึดติดกับกฎ ระเบียบที่เปนอุปสรรคตอการทํางาน แตมุงเปาหมายของผลงาน วาการ
ทํางานนั้นๆ บรรลุเปาหมายหรือไม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.58  
 วัฒนธรรมที่เนนบุคลากร พนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด มีวัฒนธรรมองคกร ที่เนน
บุคคลากร มีความคิดเห็นโดยรวม อยูในระดับดี มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.11 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ
พบวา พนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด มีวัฒนธรรมที่เนนบุคลากร มีความคิดเห็นอยูในระดับ ดี ทุกขอ 
ไดแก บริษัทเปดโอกาสใหพนักงาน เรียนรู และมีการจัดอบรมพัฒนาใหกับพนักงานเพ่ือพัฒนา
ความสามารถของพนักงาน และ บริษัท มีการเปดรับฟงความคิดเห็นของพนักงานระดับสายงาน
ตางๆ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.22 และ 4.00 ตามลําดับ 
 วัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด พนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด มีวัฒนธรรมองคกร ที่เนน
รายละเอียดของงาน มีความคิดเห็นโดยรวม อยูในระดับ ดี มีคาเฉลี่ยเทากับ 4 เมื่อพิจารณาเปนราย
ขอพบวา นักงานบริษัทซีเมนส จํากัด มีวัฒนธรรมองคกร เนนรายละเอียด มีความคิดเห็นอยูใน
ระดับที่ดี ทุกขอ ไดแก บริษัทเนนความถูกตองในการทํางานของพนักงานเปนหลักและใสใจถึงความ
แมนยําของงานเปนหลัก และ การทํางานขององคกรมีการจัดระดับหนาที่ของพนักงาน และ 
พนักงานปฏิบัติงานไดถูกตองตามเหมาะสม โดยมีคาเฉลี่ย 4.08 และ 3.92 ตามลําดับ 
 วัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ พนักงานบริษัทซีเมนส 
จํากัด มีวัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ โดยรวมมีความคิดเห็นโดยรวม
ระดับ ดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.79 เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา พนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด มี
วัฒนธรรมองคกร ที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ มีความคิดเห็นอยูในระดับที่ดี 
ทุกขอ ไดแก บริษัทมีการวัดผลและประเมินผลของพนักงานในระดับตางๆอยูเสมอเพ่ือเปนการ
กระตุนการทํางานของพนักงาน บริษัท มีนโยบายเนนแผนปฏิบัติการเชิงรุกในการโจมตีคูแขงขัน 
และเนนการทํางานเปนผูนําในธุรกิจโดยมีคาเฉลี่ย 4.04, 3.54 ตามลําดับ 
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 วัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม  พนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด มีวัฒนธรรม
องคกร ที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม โดยรวม มีความคิดเห็นอยูในระดับ ดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.01 เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา พนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด มีวัฒนธรรมองคกร ที่เนนการ
ปฏิบัติงานเปนทีม มีความคิดเห็นอยูในระดับดี ทุกขอ ไดแก มุงเนนจุดมุงหมายและเปาหมายที่
สอดคลองกับองคกร เพ่ือนําไปสูความสําเร็จของการทํางาน บริษัทเนนรักษาบทบาทที่มั่นคงในทีม 
รวมทั้งความรูความสามารถของสมาชิก โดยมีการจัดแบงบทบาทและหนาที่ ความรับผิดชอบ
กระจายงานกันตามความรู ความสามารถ และความถนัดของแตละคน บริษัทใหความสําคัญตอการ
แสดงออกซึ่งการยอมรับการใหเกียรติซึ่งกันและกัน พนักงานทุกคนของกลุมยอมรับและการปฎิบัติ
ตามเปนอยางดีและมีความสนิทสนมกันอยางใกลชิดระหวางสมาชิกดวยกัน และ บริษัทตระหนักใน
ความสําคัญของการทํางานเปนทีม เนนการปฏิสัมพันธืแบบเครือขายมากกวาการติดตอกันตัวตอตัว 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.11, 4.02, 4.00, 4.00 และ 3.92 ตามลําดับ 
 วัฒนธรรมที่เนนความม่ันคง พนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด มีวัฒนธรรมองคกร ที่เนน
ความมั่นคง โดยรวม มีความคิดเห็นอยูในระดับ ดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.00 เมื่อพิจารณาเปนราย
ขอพบวา พนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด มีวัฒนธรรมองคกร ที่เนนความมั่นคง มีความคิดเห็นอยูใน
ระดับดี ทุกขอ ไดแก บริษัทตระหนักถึงภาพลักษณขององคกร มีความสําคัญตอองคกร จึงควร
รักษาใหไมเปลี่ยนไปจากเดิม และ กิจกรรมขององคกรโดยสวนใหญเนนการรักษาสภาพขององคกร
เนนความมั่นคงมากวาเนนการเติบโตของธุรกิจ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.24 และ 3.75 ตามลําดับ 
 วัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง พนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด 
มีวัฒนธรรมองคกรดานนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง มีความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับดี 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.03 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด มี
วัฒนธรรมองคกร ดานนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง มีความคิดเห็นอยูในระดับดีมาก และ 
ระดับดี ไดแก บริษัทมีการวิจัยและพัฒนาดานเทคโนโลยีตางๆ เพ่ือใหองคกรมีความทันสมัย อยูใน
ระดับ ดีมาก และ บริษัท มีการลงทุนและยอมรับความเสี่ยงในการลงทุนไดเสมอ หากทําใหองคกร
เติบโต อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.23 และ 3.82 ตามลําดับ 
 ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความผูกพันขององคกรของพนักงาน บริษัทซีเมนส 
จํากัด 
 จากผลการวิเคราะหขอมูลความผูกพันในองคกรของพนักงาน บริษัทซีเมนส จํากัด พบวา
พนักงาน บริษัทซีเมนส จํากัด มีความคิดเห็นตอความผูกพันในองคโดยรวม อยูในระดับ มาก โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.99 เมื่อพิจารณารายขอพบวา พนักงานมีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด 3 ขอ คือ 
พนักงานสามารถปรับตัวใหเขากับเพ่ือนรวมงานไดเปนอยางดี พนักงานรูสึกภาคภูมิใจและเปนสวน
หนึ่งขององคกรที่ทานทํางานอยู และพนักงานพรอมใหความรวมมือตอองคกรเสมอ หากองคกรมี
ความตองการ และ พนักงานสามารถปรับตัวใหเขากับเพ่ือนรวมงานไดเปนอยางดี โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.34, 4.30 และ 4.23 ตามลําดับ และพนักงานมีความคิดเห็นในระดับ มาก จํานวน 10 ขอ 
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คือ พนักงานรูสึกมีความผูกผันกับองคกร พนักงานยอมรับในนโยบายและโครงสรางภายในองคกร
ของบริษัทไดเปนอยางดี หากมีคนสนใจทํางานในองคกรของทาน ทานจะแนะนําและชักชวน อยาง
ไมรีรอ พนักงานศึกษาเพ่ิมเติมจากภายนอกเพ่ือมาใชในการทํางานและเพ่ือพัฒนาตัวเองอยูเสมอ 
พนักงานรูสึกมีความผูกผันกับเพ่ือนรวมงานของทานและรูสึกเสมือนเปนครอบครัวเดียวกัน 
พนักงานมีความพยายามหาวิธีปฏิบัติงานใหมๆที่สงผลดีองคกรตอการทํางานของทานเองเสมอ ใน
การทํางานทุกๆวันของพนักงานไมไดรูสึกอึดอัด หรือ เบ่ือตอการทํางาน บริษัทสามารถตอบสนอง
ความตองการของทานไดเปนอยางดี พนักงานคิดวาหนวยงานที่ทานทําอยูมีความยุติธรรมและ
โปรงใส และพนักงานคิดเสมอวาองคกรมีความมั่นคง และทําใหทานสามารถทํางานไดจนถึงวัย
เกษียณอายุของทาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.20, 4.18, 4.14, 4.12, 4.10, 4.09, 4.02, 4.00, 3.89 
และ 3.81 และพนักงานมีความคิดเห็นระดับปานกลาง จํานวน 2 ขอ ไดแก พนักงานความพรอม
เสมอหากมีการเปลี่ยนแปลง โยกยาย หนาที่การทํางานไปหนวยงานอ่ืนที่ทานไมเคยทํา และ 
พนักงานคิดวา เงินเดือน/ สวัสดิการตางๆ ไมไดมีผลตอการเปลี่ยนงานของทาน โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.36 และ 3.12 ตามลําดับ 
 สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมานเพ่ือการทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานที่ 1 ปจจัยดานลักษณะบุคคลไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระดับพนักงาน และ ประสบการณในการทํางาน 
 สมมติฐานที่ 1.1 พนักงาน ที่มีเพศแตกตางกัน จะมีความผูกพันในองคกรของพนักงาน 
บริษัทซีเมนส จํากัด ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานที่มี อายุ แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
บริษัทซีเมนส จํากัด แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว โดยมีความแตกตางจํานวน 6 คู คือ พนักงานที่มีอายุ 20 – 29 ป มีความผูกพันตอองคกร 
นอยกวาพนักงานที่มีอายุ 50 -59 ป พนักงานที่มีอายุ 30 – 39ป มีความผูกพันตอองคกร นอยกวา
พนักงานที่มี อายุ 40 – 49 ป พนักงานที่มีอายุ 30 – 39 ป มีความผูกพันตอองคกรนอยกวา
พนักงานที่มี อายุ 50 – 59 ป พนักงานที่มีอายุ 40 – 49 ป จะมีความผูกพันตอองคกรมากกวา 
พนักงานที่มีอายุ 30 – 39 ป พนักงานที่มีอายุ 50 – 59 ป จะมีความผูกพันมากกวาพนักงานที่มีอายุ 
20 – 29 ป พนักงานที่มีอายุ 50 – 59 ป จะมีความผูกพันมากกวาพนักงานที่มีอายุ 30 – 39 ป 
 สมมติฐาน 1.3 พนักงาน ที่มี สถานภาพ แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐาน 1.4 พนักงาน ที่มี ระดับการศึกษา แตกตางกัน จะมีความผูกพันตอองคกร 
ของพนักงานบริษัทซีเมนส จํากัดแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
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 สมมติฐาน 1.5 พนักงานที่มี รายไดเฉลี่ยตอเดือน แตกตางกัน จะมีความผูกพันตอองคกร 
ของพนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐาน 1.6 พนักงานที่มี ระดับพนักงาน แตกตางกัน จะมีความผูกพันตอองคกร ของ
พนักงาน บริษัทซีเมนส จํากัด แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 ซึ่งสอดคลองกับ 
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐาน 1.7 พนักงานที่มี ประสบการณในการทํางาน แตกตางกัน จะมีความผูกพันตอ
องคกร ของ พนักงาน บริษัทซีเมนส จํากัด ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่ง
ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที่ฐานที่ 2 วัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงาน บริษัทซีเมนส จํากัด 
 ผลจากการวิจัยสามารถสรุปไดดังนี้ 
 วัฒนธรรมที่เนนผลงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท   
ซีเมนส จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
 วัฒนธรรมที่เนนบุคลากร มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท
ซีเมนส จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
 วัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร ของพนักงาน
บริษัทซีเมนส จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
 วัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกร ของพนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
 วัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร ของ
พนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
 วัฒนธรรมที่เนนความม่ันคง มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร ของพนักงาน
บริษัทซีเมนส จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
 วัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง มีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคกร ของพนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา 
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อภิปรายผล 
 ผลจากการวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน บริษัท
ซีเมนส จํากัด มีประเด็นใหอภิปรายผลดังนี้ 
 สมมติฐานที่1 ปจจัยดานลักษณะบุคคลไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระดับพนักงาน และ ประสบการณในการทํางาน 
 ดานเพศ พบวา พนักงานที่มีเพศ แตกตางกัน มีความผูกพันของพนักงานบริษัทซีเมนส 
จํากัด ที่ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
สามารถอธิบายไดวา ระบบการบริหารของบริษัทซีเมนส จํากัด ไมมีการแบงประเภทของงานไว
สําหรับเพศหญิง และ เพศชาย และไมมีการกีดกันการแตงตั้งในการเลื่อนลําดับตําแหนงใหสูงข้ึน 
ประกอบกับการปฏิบัติตอพนักงานไมวาจะเพศใดเปนไปอยางเสมอภาค แสดงใหเห็นวา พนักงาน
เพศหญิงและเพศชายไดรับความเสมอภาคเทาเทียมกันในการทํางาน ทําใหรูสึกวามีความผูกพันตอ
องคกร ไมแตกตางกันแมจะมีเพศแตกตางกัน ซึ่งผลการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับกับผลการวิจัย
ของ นภาเพ็ญ โหมาศวิน (2533) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของสมาชิกในองคกร 
ศึกษาเฉพาะกรณี สํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี ที่พบวาเพศ มีความผูกพันในองคกรอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ .05 โดยสรุปวา ขาราชการที่มีเพศแตกตางกัน จะมีความผูกพันในองคกรไม
แตกตางกัน และสอดคลองกับงานวิจัยของ ชาญณรงค ดํารงทวีศักด์ิ (2541: 44-45) ศึกษาคนควา
ในเรื่องปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคการไฟฟามหานคร (รฟม.) พบวา 
ปจจัยลักษณะ สวนบุคคล ในเรื่องเพศ ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 
 ดานอายุ พบวา พนักงานที่มีอายุ แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
บริษัทซีเมนส จํากัด แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพนักงานที่มีอายุ20- 29 
ปจะมีความผูกพันตอองคกรนอยกวาพนักงานที่มีอายุ50 – 59 ป เนื่องจากการที่พนักงานมีอายุมาก
รวมทั้งมีอายุงานมากข้ึน มักจะมีตําแหนงที่สูงข้ึน รวมทั้งความรับผิดชอบทั้งดานงานและครอบครัว
ที่สูงข้ึน นั้น ยอมสงผลตอความตองการที่จะเปลี่ยนแปลงนอยกวาคนที่อายุนอย สิ่งเหลานี้เปนสวน
หนึ่งที่จะสรางความผูกพันตอองคกรที่มากข้ึนดวย และผูที่มีอายุนอยอาจยังมีตําแหนงไมสูงจึงมีสวน
รวมกับองคกรเก่ียวกับแนวทาง นโยบายตางๆนอยกวาผูที่มีอายุมากกวา จึงทําใหพนักงานที่มีอายุ 
แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน โดยสอดคลองกับงานวิจัยของปาริฉัตร แกวเจริญ 
(2555) ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองคกรที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงานบริษัทแหงหนึ่ง 
กรณีศึกษา กลุมงานบริการ Share Service) ผลการศึกษาพบวา ลักษณะสวนบุคคลไดแก อายุ 
ตําแหนงงานและระยะเวลาในการทํางาน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ .05 
 ดานสถานภาพ พบวา พนักงานที่มีสถานภาพ แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรของ
พนักงาน บริษัทซีเมนส จํากัด แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 โดยที่ พนักงานที่สถานภาพ
สมรสจะมีความผูกพันตอองคกรมากกวาพนักงานที่มีสถานภาพ โสด อาจจะเปนเพราะวาพนักงานที่
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สถานภาพสมรสมีแนวโนมที่มีภาระและคาใชจายมากกวา จึงทําใหมีความเสี่ยงสูงในการหางานใหม
หรือการเปลี่ยนงานมากกวาพนักงานที่สถานภาพโสด จึงทําใหพนักงานที่สถานภาพสมรสมีความ
ผูกพันในองคกรมากกวาพนักงานที่สถานภาพโสดซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของสุวรรณา เหลือง
ไพบูลย (2549) ศึกษาวิจัยเรื่อง การรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานและความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในอุตสาหกรรมรถยนต พบวาพนักงานที่สถานภาพสมรสแตกตางกัน จะมี
ระดับความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน บุคคลกรที่มีภาระครอบครัวแลว จะมีความผูกพันมากกวา
คนโสด ทั้งนี้เพราะภาระตองรับผิดชอบทําใหตองการความมั่นคงในการทํางานมากกวา 
 ดานระดับการศึกษา พบวา พนักงานที่ระดับการศึกษา แตกตางกันมีความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 โดยที่พนักงานทีม่ี
ระดับการศึกษาปริญญาโท จะมีความผูกพันตอองคกรมากกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญา
ตรี อาจจะเปนเพราะวา พนักงานสวนใหญมีการปฏิบัติงานในองคกรมานานจึงทําใหมีความผูกกัน
ตอองคกรมากกวาพนักงานที่ระดับการศึกษาปริญญาตรี ซึ่งในกลุมนี้อาจะเปนกลุมคนรุนใหม ซึ่ง
อาจจะทํางานในองคกรมาไมนานนัก จึงสอดคลองกับงานวิจัย ของ ชาญวุฒิ บุญชม (2553) ความ
ผูกพันตอองคกร: ศึกษาเฉพาะกรณีบุคลลากรโรงเรียนอิสลามสันติชน ผลการศึกษาพบวา ความ
แตกตางทางดานระดับการศึกษามีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  
 ดานรายไดเฉลี่ยตอเดือน พบวา พนักงานที่มี รายไดเฉลี่ยตอเดือน แตกตางกัน จะมี
ความผูกพันตอองคกร ของพนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว ทั้งนี้อาจจะเปนเพราะวา บริษัทซีเมนส จํากัด มีการตอบ
แทนใหพนักงานในรูปแบบ ที่อาจใชตัวเงิน และ โบนัสในทุกป รวมถึง สวัสดิการที่ดี เพราะพนักงาน
ตองการความกาวหนาและความมั่นคงในชีวิต และบริษัทซีเมนส มีการสงเสริมพนักงานทั้งดาน
ทักษะความสามารถ ทําใหพนักงานทุกระดับเกิดความผูกพันกับองคกรแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับ
งานวิจัยของ กัลยารัตน มีลาภ(2553) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน บมจ.
ธนาคารกรุงไทย เขตพระปนเกลา พบวามีคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยรวมอยูในระดับมาก ซึ่งจาก
การวิจัยพบวาพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย เขตลําปางไดรับสวัสดิการที่ดี มีการข้ึนตําแหนงและ
ข้ึนเงินเดือนทุกป ไมมีใครอยากทํางานที่ไมมั่นคงและไมกาวหนา ดังนั้นความกาวหนาและความ
มั่นคงในอาชีพสงผลใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกร 

 ดานระดับพนักงาน พบวา พนักงานที่มี ระดับพนักงาน แตกตางกัน จะมีความผูกพันตอ
องคกร ของพนักงานบริษัทซีเมนส จํากัดแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยพบวาพนักงานที่มีระดับปฏิบัติการจะมีความผูกพันนอยกวา
ระดับหัวหนา เนื่องจากวา พนักงานระดับปฏิบัติงานสวนใหญจะมีอายุนอย เพ่ิงเริ่มมาทํางานกับ
องคกร และอาจจะเพราะวาพนักงานที่มีตําแหนงงานต่ําคิดวาไมมีโอกาสในการกาวหนาในตําแหนง 
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ที่การงานและไมมีโอกาสไดปรับเปลี่ยนตําแหนงหนาที่การงานในระดับสูงข้ึน จึงทําใหความผูกพัน
ตอองคกรนอยกวาระดับหัวหนา สวนพนักงานระดับหัวหนาจะมีความผูกพันตอองคกร อาจจะเปน
เพราะวาดวยประสบการณและอายุ คอนขางมาก ปฏิบัติงานในองคกรนี้มาตลอด ไมเคยคิดจะ
เปลี่ยนงาน และจะอยูกับองคกรจนเกษียณอายุ โดยสอดคลองกับงานวิจัยของ ปาริฉัตร แกวเจริญ 
(2555) ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองคกรที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงานบริษัทแหงหนึ่ง 
กรณีศึกษา กลุมงานบริการ Share Service ผลการศึกษาพบวา ตําแหนงงาน มีความผูกพันตอ
องคกรแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ดานประสบการณในการทํางาน พบวา พนักงานที่มีประสบการณในการทํางาน 
แตกตางกัน จะมีความผูกพันตอองคกร ของพนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด ไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญ .05 ซึ่งไมสอดคลองสมมติฐานที่ตั้งไว อาจจะเปนเพราะวา 
ประสบการณในการทํางานไมมีผลตอความผูกกันของพนักงานบริษัทซีเมนส ไมวาประสบการณใน
การทํางานนอยหรือมากในองคกร พนักงานจะรูสึกวาองคกรเปนสวนหนึ่งในชีวิตที่เราตองพยายาม
ทุมเทความสามารถในการทํางานใหประสบความสําเร็จ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ พงศกร เผา
ไพโรจนกร (2546) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ: ศึกษาเฉพาะกรณี พนักงาน 
บริษัทซีเมนส จํากัด ผลการศีกษาพบวา ประสบการณในการทํางานไมใชปจจัยที่มีผลตอความ
ผูกพันตอองคกรพนักงานของบริษัทซีเมนส จํากัด มีความเสมอภาค พิจารณาที่ความสามารถของ
การทํางานเปนหลัก พนักงานที่มีอายุนาน หรือ อายุงานนอยจะไดรับเงินเดือนในอัตราที่สูงหรือต่ํา
รวมถึงกับการเลื่อนตําแหนงข้ึนอยูกับงาน 
 สมมติฐานที่ 2 วัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงานบริษัทซี
เมนส จํากัด พบวา 
 วัฒนธรรมที่เนนผลงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน บริษัทซีเมนส 
จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธ
ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง เนื่องจากวา บริษัทซีเมนส จํากัด ใหความสําคัญกับ
ความสําเร็จของงานที่ตรงตามเวลาและปฏิบัติงานดวยความรอบคอบ มีการลดข้ันตอน กฎเกณฑใน
การทํางานเผื่อใหเกิดความสําเร็จของงานนั้นไดอยางทันเวลาและทําใหการทํางานออกมามี
ประสิทธิภาพ ทําใหพนักงานเกิดความภาคภูมิใจและเกิดความผูกพันตอองคกรเกิดข้ึนได ซึ่ง
สอดคลองกับแนวความคิดของ จอหน และ ออสบอน (Jonn; Jame;& Osborn. 1997: 552-554 ที่
กลาววา วัฒนธรรมแบบสโมสรจะใหความสําคัญกับความจงรักภักดี ความผูกพันมีความสอดคลอง
กัน ตลอดจนความกลมเกลียวหรือเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิกในองคกร 
 วัฒนธรรมที่เนนบุคลากร มีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงานบริษัทซีเมนส 
จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธ
ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ บริษัทซีเมนส ไดมีการเปดโอกาสใหพนักงานแสดง
ความคิดเห็นในเรื่องงานในระดับตางๆไดอยางมากและบริษัทซีเมนส ไดมีการจัดอบรม เรียนรู และ
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พัฒนาความสามารถของตัวพนักงาน เพ่ือที่จะนํากลับมาปรับปรุงในการทํางานของตัวพนักงาน ให
การสนับสนุนบุคลากรในดานตางๆ ทําใหพนักงานรูสึกเปนสวนหนึ่งของตัวองคกรเกิดความผูกพัน
กับองคกร ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ปนัดดา ตันติธนดํารง (2555) ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตใน
การทํางานกับความผูกกันตอองคกรของพนักงานบริษัท ลิสซิ่งกสิกรไทย พบวา ดานสิทธิของ
พนักงาน มีอิทธิพลกับตัวแปรความยึดมั่นผูกพันกับองคกร ดานความเชื่อมั่นที่จะยอมรับเปาหมาย
และคานิยมขององคกรและทางดานปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงเปนสมาชิกขององคกร รวมถึง
ดานความเต็มใจและทุมในการทํางานเพ่ือใหเกิดประโยชนกับองคกรใหมากที่สุด 
 วัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด มีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงานบริษัทซีเมนส 
จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธ
ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ บริษัทซีเมนส มีการจัดโครงสรางและมีการแบง
มอบหมายงานไวอยางชัดเจน เพ่ือใหตรงกับรูความสามารถของตัวพนักงานในแตละฝาย เพ่ือให
พนักงานมีการทํางานไดอยางถูกตอง แมนยํา และมีความเต็มใจในการทุมเทความพยายามอยาง
เต็มที่ เพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ธรรมรัตน ดวงนคร (2549) 
ศึกษาเรื่องความสําคัญกับคานิยมในการทํางานและความผูกพันตอองคกรของพนักงานการไฟฟา
สวนภูมิภาคเขต 3 ภาคเหนือ (ลพบุรี) พบวา คานิยมดานการบริหารจัดการ ไดแก สามารถแสดง
บทบาทหนาที่ของตนเองไดชัดเจนตามตําแหนง/โครงสราง มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง และเปด
โอกาสใหพนักงานมีสวนรวมแสดคงความคิดเห็น และขอเสนอแนะใหมๆ ทําใหพนักงานมีโอกาส
กาวหนาในการทํางานและทําใหพนักงานเกิดความผูกพันกับองคกร 
 วัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันของพนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ บริษัทซีเมนส 
มีการจัดวัดการประเมินพนักงานทุกระดับเพ่ือเปนการกระตุนใหพนักงานมีความตั้งใจในการทํางาน
เพ่ือใหผลงานออกมาดีและสงผลใหองคกรประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคและบริษัทซีเมนสเอง
ยังเปนผูนําทางดานธุรกิจทําใหพนักงานเกิดความภาคภูมิใจและเกิดความผูกพันในองคกร ซึ่ง
สอดคลองกับงานวิจัยของดํารงฤทธิ์ จันทมงคล (2550) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิต
ในการทํางานและความผูกพันตอองคกรกับอายุการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงาน 
อุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับ: กรณีศึกษา บริษัท เอส.เอ็ม.วี. (ไทยแลนด) จํากัด พบวา 
คานิยมสวนตัวมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร โดยที่คานิยมดังกลาวเปนผลจากการที่งาน
มีคุณคาและความหมายตอชี วิต การไดใชความสามารถอยางเต็มที่ การมีตําแหนงรองรับ
ความกาวหนา และการไดรับการยอมรับขององคกร 
 วัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม มีความสัมพันธกับความผูกพันของ พนักงาน
บริษัทซีเมนส จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวโดยมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา บริษัทซีเมนส จํากัด ให



 88 

ความกับบุคลากร เนนใหเกิดการเรียนรูการทํางานเปนทีม เกิดการเรียนรูในการทํางานรวมกัน 
สงผลใหการทํางานภายในองคกรในการทํางานรวมกันอยางมีประสิทธฺภาพ การทํางานราบรื่น มี
ความสุขในการทํางานรวมกัน ทําใหเกิดความผูกพันในองคกร โดยสอดคลองกับงานวิจัยของ พิมพ
จรรย สุระชัยปญญา (2548) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในโรงกลั่นน้ํามัน พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสัมพันธภาพใน
องคกร มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 วัฒนธรรมที่เนนความม่ันคง มีความสัมพันธกับความผูกพันของ พนักงานบริษัทซี
เมนส จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวโดยมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเปนเพราะวาบริษัทซีเมนส มีการ
วางแผน การบริหารใหความสําคัญและสรางความมั่นใจใหกับพนักงาน สงผลใหพนักงานเกิดความ
ศรัทธาและยอมรับคานิยมขององคกร ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของปยฉัตร กุลทัพ (2550: 24-25) 
กลาววา ความมั่นคงในการทํางาน เปนสิ่งที่ผูปฏิบัติงานทุกคนพึงปรารถนา และมีความสําคัญตอ
การปฏิบัติงานและการดํารงชีพ ความมั่นคงในการทํางานยังเปนตัวกระตุนใหผูปฏิบัติงานมีความ
ขยันหมั่นเพียร ทํางานอยางมีความสุขและเปนแรงจูงใจใหเกิดขวัญและกําลังใจตอผูปฏิบัติงาน เกิด
ความจงรักภักดี ความสามัคคี ภายในองคกร 
 วัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง มีความสัมพันธกับความผูกพัน
ของพนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไวโดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา ทั้งนี้อาจจะเปนเพราะวาบริษัทซีเมนส มี
การวิจัยและพัฒนา ดานเทคโนโลยีตางๆ เพ่ือใหองคกรมีความทันสมัย ที่อยูในระดับต่ํายังไมที่พอใจ
มากนักสําหรับพนักงานแตบริษัทซีเมนส ยังมีการคิดคนนวัตกรรมและพัฒนาเทคโนโลยี อยูเปน
ประจําใหตรงกับความตองการของพนักงาน และใหเปนไปตามความคาดหวังของพนักงาน และ ยัง
มีการเปดโอกาสใหพนักงานไดคิดนอกกรอบและยอมรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน ซึ่งสอดคลอง
กับงานวิจัยของ ธรรมรัตน ดวงนคร (2549) ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางคานิยมในการทํางาน
และความผูกพันตอองคกรของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 3 ภาพเหนือ(ลพบุรี) พบวา ดาน
ความมีอิสระ ไดแก เปดโอกาสใหพนักงานไดคิด และ เสนอความคิดเห็นใหมๆ ดวยตนเอง สราง
วิธีการทํางานไดเอง และงานที่ไมมีกาควบคุมและระเบียบข้ันตอนที่ชัดเจน มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกรในภาพรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
ขอเสนอแนะในการทําวิจัย 
 จากการศึกษาวิจัยเรื่อง “วัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน
บริษัทซีเมนส จํากัด” มีขอเสนอแนะที่ไดจากการศึกษาวิจัยดังนี้ 
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 1.  ผูบริหารควรใหความสําคัญกับพนักงานที่มีอายุ 50-59 ป พนักงานที่มีสถานภาพสมรส 
พนักงานที่มีอัตราเงินเดือน 50,000 – 74,999 บาท พนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาโท ระดับ
ตําแหนงงานระดับหัวหนางาน ตามกลุมลักษณะดานประชากรศาสตร 
  เห็นไดวาเปนกลุมที่มีความผูกพันตอองคกรมากที่สุด เพราะพนักงานในกลุมนี้ตองการ
ความมั่นคงในหนาที่การงานและความมั่นคงในชีวิตอาจจะเปนเพราะภาระและคาใชจายสวนตัวหรือ
ภายในครอบครัว ดังนั้นบริษัทจึงตองสรางความมั่นคงและความมั่นใจใหกับพนักงานในชวงนี้ตาม
กลุมขางบนอาจจะเปนเพราะวาพนักงานที่มีครอบครัวแลวจะตองมีภาระครอบครัวแลวที่มีอายุ
มากกวาคนโสด จึงตองการความมั่นคงในชีวิตและใครอบครัวและ เพราะพนักงานในกลุมนี้อาจอยูใน
องคกรมานาน มีความผูกพันตอองคกร ผูบริหารควรจัดกิจกรรมหรือการอบรมเพ่ือพัฒนาความรู
ความสามารถอยูตลอด และที่สําคัญผูบริหารควรกําหนดนโยบายดานผลตอบแทนและสวัสดิการที่มี
ความเหมาะสม รวมทั้งชี้แจงเกณฑการพิจารณาที่มีความยุติธรรมและชัดเจนใหพนักงานทราบ 
นอกจากนี้ผูบริหารควรมอบหมายงานที่มีความเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ งานที่ตองใชความรู
ความสามารถ เพ่ือทําใหพนักงานรูสึกวาตนเองมีคุณคาและมีความผูกพันในองคกรในระดับสูงข้ึน
ตอไป 
 2.  ผูบริหารควรนําวัฒนธรรมองคกรทั้ง 7 ดาน มาประยุกตใชกับการบริหาร และปฏิบัติ
ภายในองคกร ใหกลายเปนสวนหนึ่งในวัฒนธรรมองคกรของบริษัทซีเมนส จํากัด ดวยวิธีการจัด
กิจกรรมอบรม ปลูกฝงแนวคิดเรื่องวัฒนธรรมองคกรใหกับพนักงานเกา และพนักงานอยูสม่ําเสมอ 
เพ่ือหวังวาในอนาคตพนักงานจะมีความคิดเห็นเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกรทั้ง 7ดานนี้ ในระดับที่มาก
ข้ึน ตามดังนี้ 
  2.1  วัฒนธรรมที่เนนการทํางานเปนทีม ผูบริหารควรสนับสนุนใหทุกคนในทีมงานมี
สวนรวมในการกําหนดแผนงาน วัตถุประสงค และเปาหมายของงานอยางชัดเจน โดยมีมาตรฐานที่
แนนอน ไมเปลี่ยนแปลงบอย แตตองมีการเปลี่ยนแปลงเพ่ือใหสอดคลองกับธุรกิจ ควรใหทุกคนมี
สวนรวมรับรูขอมูลอยางทั่วถึงและรวดเร็ว และในการวางแผนควรมีการสงเสริมใหพนักงานมีสวน
รวมแกไขปญหาพรอมรวมกันเสนอแนะ เพ่ือเปนทางเลือกในการแกไขปญหา และนําไปพัฒนางาน
นั้นๆใหบรรลุผลสําเร็จ 
  2.2  วัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด ผูบริหารควรมีการกําหนดจุดมุงหมายในการทํางาย
ไวอยางชัดเจน ใชหลักเหตุผลทั่วไป โดยมีความยืดหยุนบาง มีการใหคําแนะนําที่ดี มีความยุติธรรม
มีขอมูลที่สามารถชวยสนับสนุนในการทํางาน มีมาตรฐานในการทํางานอยางชัดเจน 
  2.3  วัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ ผูบริหารควรชักนาํและ
กระตุนพนักงานใหเกิดความกระตือรือรนในการทํางาน ในขณะเดียวกันควรเสริมสรางขวัญกําลังใจ
และแรงจูงใจพนักงานใหมีศักยภาพในการทํางานใหมากข้ึน ควรมีการใหรางวัลแกพนักงานบน
พ้ืนฐานของผลการปฏิบัติงานที่มีเปาหมายเปนไปไดจริง ไมควรกําหนดเปาหมายที่สูงเกินกวาความ
เปนไปไดมากเกินไป จะทําใหพนักงานเกิดความทอแท เกิดความเครียดและหมดหวังได 
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  2.4  วัฒนธรรมที่เนนผลงาน ผูบริหารควรใหความสําคัญในการวัดผลสําเร็จของการ
ปฏิบัติงานทั้งจากผลลัพธ และจากวิธีปฏิบัติ เทาๆกัน และใหความสําคัญกับการวางแผนการ
ปฎิบัติงานในทุกหนวยงานโดยคํานึงถึงความคุมคาดานเวลาที่ใชในการปฏิบัติงานเปนหลัก ลด
ข้ันตอนที่ไมจําเปนเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพดานเวลามากข้ึน 
  2.5  วัฒนธรรมที่เนนบุคลากร ผูบริหารควรใสใจผลกระทบที่มีตอพนักงานในการ
ปฏิบัติงานและรับฟงขอมูลจากพนักงานในทุกระดับ 
  2.6  วัฒนธรรมที่เนนความมั่นคง ผูบริหารมีการวางแผนการบริหารที่คํานึงถึงและให
ความสําคัญกับการรักษาสถานภาพขององคกร และสรางความมั่นใจใหกับพนักงานในเรื่องของ
สถานภาพขององคกร 
  2.7  วัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง ผูบริหารควรจัดใหมีการฝก
อมรมทุกครั้งที่มีการเปลี่ยนแปลงทางดานนวัตกรรมใหม รูปแบบและวิธีการปฏิบัติงานใหมในองคกร 
กระตุนใหพนักงานยอมรับความเสี่ยงอันเกิดข้ึนไดกับชีวิตการทํางานของพนักงานเชน การเปลี่ยน
สถานที่ทํางาน ปรับเปลี่ยนตําแหนงงานความรับผิดชอบ มีการจัดฝกการอบรมพนักงานในทุกระดับ
ในหลักสูตรที่เก่ียวของกับการพัฒนาดานจิตใจและอารมณ เพ่ือพรอมรับกับการเปลี่ยนในองคกร 
 
ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
 1.  ควรมีการศึกษาถึงปจจัยอ่ืนๆที่มีความเก่ียวของ ที่มีผลตอความผูกพันในองคกรที่เปน
ตัวแปรที่นาสนใจและเปนประโยชนเชน ทฤษฎีที่เก่ียวของกับแรงจูงใจ มาเพ่ิมเติมในการศึกษาวิจัย
ในครั้งตอไป 
 2.  ควรทําการศึกษา หาวิธีการ นโยบาย หรือตัวแปรตางๆ มาใชใหเกิดประโยชนสูงสุดกับ
ตัวบริษัทและพนักงานเพ่ือสรางความผูกพันในองคกรในระยะยาว 
 3.  วิธีการเก็บรวมรวบขอมูลจากแบบสอบถามอยางเดียว อาจจะทําใหผลการศึกษา ไม
เปนความจริง เนื่องจากพนักงานอาจตอบใหดูดี ดังนั้นเพ่ือใหเกิดความมั่นใจในการทําวิจัย ผูวิจัย
ควรมีการใชเทคนิคดานอ่ืนดวยเชน จากการสัมภาษณ การสังเกตุ ก็จะทําใหผลการศึกษาถูกตอง
มากข้ึน 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง 

วัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด 
 
คําชี้แจง  
 แบบสอบถามนี้จัดทําข้ึน เพ่ือเปนสวนประกอบการศึกษาในการทําสารนิพนธ ซึ่งเปนสวน
หนึ่งของการศึกษา ตามหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จัดทําข้ึนเพ่ือศึกษาความสําคัญในดาน “วัฒนธรรมองคกร มี
ความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงานบริษัทซีเมนส จํากัด ” จึงใครขอความกรุณาจาก
ทานในการตอบแบบสอบถามโดยใหตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด ซึ่งคําตอบของผูตอบ
แบบสอบถาม ผูจัดทําจะเก็บขอมูลไวเปนความลับและไมใหเกิดความเสียหายใดๆ 
 
 แบบสอบถาม แบงเปน 3 สวน คือ 
 สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 สวนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกร ดานตางๆ 
 สวนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันที่มีตอองคกร 
 
สวนที่1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง กรณุาเขียนเครื่องหมาย หมายเลขใน  ซึ่งตรงกับความจริงเก่ียวกับตัวทาน 
 
 1.  เพศ    
   1) ชาย   2) หญิง 
 
 2.  อายุ    
    1) 20 – 29 ป  2) 30 - 39 ป 
   3) 40 - 49 ป  4) 50 – 59 ป 
   5) 60 ปข้ึนไป 
 
 3.  สถานภาพ    
    1) โสด   2) สมรส 
   3) หยาราง/หมาย/แยกกันอยู    
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 4.  ระดับการศึกษา  
    1) ต่ํากวาปริญญาตร ี  2) ปริญญาตรี  
   3) ปริญญาโท  4) ปริญญาเอก  
 
 5.  รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
   1) 15,000 – 34, 999 บาท  2) 35,000 – 54,999 บาท 
   3) 55,000 – 74,999 บาท   4) 75,000 บาทข้ึนไป 
 
 6.  ระดับพนักงาน  
   1) พนักงานระดับปฏิบัติการ  2) พนักงานระดับหัวหนา 
 
 7.  ประสบการณในการทํางาน 
     1) นอยกวา หรือ เทากับ 4 ป  2) 5 - 8 ป 
     3) 9 - 12 ป  4) 13 ปข้ึนไป 
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สวนที่ 2  แบบสอบถามเก่ียวกับระดับความคดิเห็นของวฒันธรรมองคกรดานตางๆ ของ  
 บริษัทซีเมนส จํากัด 
คําชี้แจง กรุณาเขียนเครื่องหมาย  หมายเลขใน ( ) ที่ตรงกับความตองการของทานมากที่สุด 
 เพียงคําตอบเดียวโดยแตละหมายเลขมีความหมาย ดังนี ้
 5  หมายถึง เห็นดวยอยางย่ิง 
 4  หมายถึง เห็นดวย 
 3  หมายถึง ไมแนใจ 
 2  หมายถึง ไมเห็นดวย 
 1  หมายถึง ไมเห็นดวยอยางย่ิง 
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วัฒนธรรมองคกรดานตางๆ 

(5) (4) (3) (2) (1) 
วัฒนธรรมที่เนนผลงาน (Outcome Orientation) 
1. องคกรเนนผลงานเปนสําคัญ พนักงานตองทําใหเสร็จตามที่

กําหนด เผื่อใหเกิดผลดีตอหนวยงาน 
         

2 .การปฏิบัติงานในองคกรไมยึดติดกับกฎ ระเบียบที่เปนอุปสรรค
ตอการทํางาน แตมุงเปาหมายของผลงาน วาการทํางานนั้นๆ 
บรรลุเปาหมายหรือไม  

          

3. ทานปฏิบัติงานดวยความรอบคอบไมประมาท รักษา
ผลประโยชนใหแกหนวยงานอยางเต็มความสามารถ 

          

วัฒนธรรมที่เนนบุคลากร (People Orientation) 
4. องคกรเปดโอกาสใหพนักงาน เรียนรู และมีการจัดอบรมพัฒนา

ใหกับพนักงานเพ่ือพัฒนาความสามารถของพนักงานเสมอ 
          

5. องคกรมีการเปดรับฟงความคิดเห็นของ พนักงานระดับสายงาน
ตางๆ  
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ระดับความคิดเห็น 
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วัฒนธรรมองคกรดานตางๆ 

(5) (4) (3) (2) (1) 
วัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด (Attention to detail) 
6. การทํางานขององคกรมีการจัดระดับหนาที่ของพนักงาน และ 

พนักงานปฏิบัติงานไดถูกตองตามเหมาะสม 
          

7. องคกรเนน ความถูกตองในการทํางานของพนักงานเปนหลัก 
และ ใสใจถงึความแมนยําในผลของงานเปนหลัก 

          

วัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ (Aggressiveness) 
8. องคกรมีนโยบายเนนแผนปฎิบัติการเชิงรุกในการโจมตีคู

แขงขัน และเนนการเปนผูนําในธุรกิจ 
          

9. มีการวัดผลและประเมนิผลของพนักงานในระดับตางๆอยูเสมอ
เพ่ือเปนการกระตุนการทํางานของพนักงาน 

          

วัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม (Team Orientation) 
10. องคกรตระหนักในความสําคัญของการทํางานเปนทมี เนนการ

มีปฏิสัมพันธแบบเครือขายมากกวาการติดตอกัน ตัวตอตัว 
          

11. องคกรใหความสําคัญตอการแสดงออกซึ่งการยอมรบัการให
เกียรติซึ่งกันและกัน 

          

12. ทานมีจุดมุงหมายและเปาหมายที่สอดคลองกับองคการ เพ่ือ
นําไปสูความสําเร็จของการทํางาน 

          

13. สมาชิกทุกคนของกลุมยอมรับและปฏิบัติตามเปนอยางดีและ 
มีความสนิทสนมกันอยางใกลชิดระหวางสมาชิกดวยกัน 

          

14. การรักษาบทบาทที่มั่นคงในทีม รวมทั้งความรูความสามารถ
ของสมาชิกในทีม โดยมีการจัดแบงบทบาทและหนาที่ ความ
รับผิดชอบ กระจายงานกันตามความรู ความสามารถ และ
ความถนัดของแตละคน 
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ระดับความคิดเห็น 
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วัฒนธรรมองคกรดานตางๆ 

(5) (4) (3) (2) (1) 
วัฒนธรรมที่เนนความม่ันคง (Stability) 
15. ภาพลักษณขององคกร มีความสําคัญตอองคกร จึงควรรักษา

ใหไมเปลี่ยนไปจากเดิม 
          

16. กิจกรรมขององคกรโดยสวนใหญเนนการรักษาสภาพของ
องคกรเนนความมั่นคงมากกวาเนนการเติบโตของธรุกิจ 

          

วัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับคามเสี่ยง (Innovation and Risk Taking) 
17. องคกรมีการวิจัยและพัฒนา ดานเทคโนโลยีตางๆ เพ่ือให

องคกรมีความทันสมัย  
          

18. มีการลงทุนและยอมรับความเสี่ยงในการลงทนุได เสมอ หาก
ทําใหองคกรเติบโต 
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สวนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันที่มีผลตอองคกรของบริษัทซีเมนส จํากัด 
คําชี้แจง กรุณาเขียนเครื่องหมาย  หมายเลขใน ( ) ที่ตรงกับความตองการของทานมากที่สุด 
 เพียงคําตอบเดียวโดยแตละหมายเลขมีความหมาย ดังนี ้
 5  หมายถึง เห็นดวยอยางย่ิง 
 4  หมายถึง เห็นดวย 
 3  หมายถึง ไมแนใจ 
 2  หมายถึง ไมเห็นดวย 
 1  หมายถึง ไมเห็นดวยอยางย่ิง  
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ความผูกผันตอองคกร 

(5) (4) (3) (2) (1) 
 1. ทานรูสึกภาคภูมิใจและเปนสวนหนึ่งขององคกรที่ทานทํางาน

อยู      
 2. ทานยอมรับในนโยบายและโครงสรางภายในองคกรของบริษัท

ไดเปนอยางดี      
 3. ทานพรอมใหความรวมมือตอองคกรเสมอ หากองคกรมีความ

ตองการ      
 4. ทานสามารถปรับตัวใหเขากับเพ่ือนรวมงานไดเปนอยางดี      
 5. ทานมีความพรอมเสมอหากมีการเปลี่ยนแปลง โยกยาย หนาที่

การทํางานไปหนวยงานอ่ืนที่ทานไมเคยทํา      
 6. ทานคิดวา เงินเดือน/ สวัสดิการตางๆ ไมไดมผีลตอการเปลี่ยน

งานของทาน      
 7. ทานพยายามหาวิธีปฏิบัติงานใหมๆ ที่สงผลดีองคกรตอการ

ทํางานของทานเองเสมอ      
 8. ทานศึกษาเพ่ิมเติมจากภายนอกเพ่ือมาใชในการทํางานและ

เพ่ือพัฒนาตัวเองอยูเสมอ      
 9. ทานคิดวาหนวยงานที่ทานทําอยูมีความยุติธรรมและโปรงใส      
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ระดับความคิดเห็น 
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ความผูกผันตอองคกร 

(5) (4) (3) (2) (1) 
10. หากมีคนสนใจทํางานในองคกรของทาน ทานจะแนะนําและ

ชักชวน อยางไมรรีอ      
11. ทานคิดเสมอวาองคกรมีความมั่นคง และทําใหทานสามารถ

ทํางานไดจนถึงวัยเกษียณอายุของทาน      
12. องคกรสามารถตอบสนองความตองการของทานไดเปนอยางดี      
13. ในการทํางานทุกๆวันของทาน ทานไมไดรูสึกอึดอัด หรือ เบ่ือ

หนายตอการทํางาน      
14. ทานรูสึกมีความผูกผนักับเพ่ือนรวมงานของทานและรูสึก

เสมือนเปนครอบครัวเดียวกัน      
15. ทานรูสึกมีความผูกผนักับองคกร      
 
 

ขอขอบพระคุณในการตอบแบบสอบถามเพ่ือเปนสวนหนึ่งในการพัฒนาองคกร 
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ภาคผนวก ข 
 

จดหมายขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลเพื่อการว ิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 105 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 106 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
 

รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
 
 รายชื่อ      ตําแหนงและสถานที่ทํางาน 
 
1. รองศาสตราจารย ดร.ณักษ กุลิสร  ประธานกรรมการบริหารหลักสูตร 
        บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
        คณะสังคมศาสตร 
        มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
2. อาจารย ดร.วรินทรา ศิริสุทธิกุล  คณะกรรมการบริหารหลักสูตร 
        บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
        คณะสังคมศาสตร 
        มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 
ชื่อ ชื่อสกุล     บุษบา สงภากรณรืัตน 
วันเดือนปเกิด    29 กรกฎาคม 2529 
ตําแหนงหนาที่การงานปจจุบัน เจาหนาที่จัดซื้อ  
สถานทีท่ํางานปจจุบัน   บริษัทซีเมนส จํากัด  
 
ประวัติการศึกษา 
 พ.ศ. 2552   บริหารธุรกิจ การตลาด 
      จาก  มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
 พ.ศ. 2558   บริหารธุรกิจมหาบัณฑติ (การจัดการ)  
      จาก  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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