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 การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษา ลกัษณะส่วนบุคคล และวฒันธรรมองคก์ร ทีส่่งผล

ต่อความผูกพนัในองคก์รของพนักงานบรษิทั ไทยออยล์ จ ากดั (มหาชน) เป็นการวจิยัเชงิประยุกต ์

ใชส้ถติเิชงิพรรณาเพื่อหาค่าสถติพิืน้ฐาน ประกอบดว้ย ค่าเฉลีย่ ค่ารอ้ยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

และสถติอินุมาน ทดสอบความแตกต่างด้วยสถติิค่าท ี ค่าความแปรปรวนทางเดยีว และทดสอบ

ความสมัพนัธด์ว้ยสถติสิหสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพยีรส์นั โดยมขีนาดของกลุ่มตวัอย่างเท่ากบั 269 

คน และใชแ้บบสอบถามเป็นเครือ่งมอืในการเกบ็ขอ้มลูกลุ่มตวัอยา่ง ผลการวจิยัพบว่า 

 พนักงานบรษิัท ไทยออยล์ จ ากดั (มหาชน) ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุต ่ากว่า 30 ปี 

สถานภาพสมรส/อยู่ดว้ยกนั ระดบัการศกึษาปรญิญาตร/ีสูงกว่าปรญิญาตร ีประสบการณ์ท างาน 20 

ปีขึน้ไป และรายได้ต่อเดอืน 75,000 บาทขึน้ไป มคีวามคดิเหน็ต่อวฒันธรรมองคก์รโดยรวม และ

ความผกูพนัในองคก์รโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก  

 พนักงานบรษิทั ไทยออยล์ จ ากดั (มหาชน) ที่มเีพศแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัในองค์กร 

ดา้นความเชื่อมัน่และค่านิยมขององคก์ร และดา้นการด ารงความเป็นสมาชกิทีด่ ีแตกต่างกนั อย่างมี

นัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 และ .01 ตามล าดบั และพนักงานฯ ทีม่ปีระสบการณ์ท างานแตกต่าง

กนั มคีวามผูกพนัในองค์กร ด้านการด ารงความเป็นสมาชกิที่ด ีแตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทาง

สถติทิีร่ะดบั .05 

 วฒันธรรมองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นนวตักรรม และความกลา้เสีย่ง ดา้นการมุ่งเน้นรายละเอยีดใน

การปฏบิตังิาน ดา้นการมุ่งเน้นผลส าเรจ็ในการด าเนินงาน ดา้นการมุ่งเน้นบุคลากร ดา้นการมุ่งเน้น

การท างานเป็นทมี ดา้นการเน้นเชงิรกุ และดา้นการสรา้งความมัน่คง มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนั

ในองค์กร ได้แก่ ด้านความเชื่อมัน่และค่านิยมขององค์กร ด้านความกระตือรือร้นและความ

รบัผิดชอบ และด้านการด ารงความเป็นสมาชิกที่ดี ในทิศทางเดียวกัน ระดบัปานกลาง อย่างมี

นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ส่วนวฒันธรรมองคก์รดา้นการมุ่งเน้นรายละเอยีดในการปฏบิตังิาน มี

ความสมัพนัธ์กับความผูกพนัในองค์กรด้านความกระตือรือร้นและความรบัผิดชอบ ในทิศทาง

เดยีวกนั ระดบัต ่า อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
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 This research aims to study personal character and organizational culture affecting 

employees’ organizational commitment in Thai Oil Company Limited (Thailand). Research 

applications, descriptive statistics for the basic statistics, for example, Mean, Percentage, 

Standard Deviation, and Independent t-test, One Way Analysis of Variance and Pearson 

Product Moment Correlation Coefficient were analyzed inferential statistics. The 

questionnaires were applied to 269 respondents. The results showed that. 

 The majority of employees in Thai Oil Company Limited (Thailand) are male, age 
less than 30 years, graduate bachelor’s degree / master’s degree, experience more than 20 
years and salary more than Bath 75,000. Their opinion of general organizational culture and 
organizational commitment are at high level. 
 The difference in gender of employees resulted in difference in organizational 
commitments, organizational confidence and value and good membership maintenance at 
statistically significant level of .05 and .01 respectively. Employees who have different work 
experiences are different in organizational commitments and maintenances of member at 
statistically significant level of .05. 
 Organizational culture including the aspects of innovation and venturesome, 
operational detail emphasis, operational success emphasis, personnel emphasis, teamwork 
emphasis, proactive emphasis and stabilization have moderate positively related to 
organizational commitment in the aspects of enthusiasms and responsibility, organizational 
confidence and value and good membership maintenance at statistical significance of .01 
levels. While operational detail emphasis aspect has low positively related to organizational 
culture on the aspects of enthusiasms and responsibility at statistical significance of .01 
level. 

 

 



ประกาศคณูุปการ 

 
สารนิพนธ์ฉบบันี้ส าเรจ็สมบูรณ์ได้ด้วยความอนุเคราะห์อย่างดยีิง่ จากอาจารย์ที่ปรกึษา 

รองศาสตราจารย์ ดร.ณักษ์ กุลสิร์ ที่ได้ให้ค าปรกึษาแนะน า และข้อคดิเห็นต่างๆ ในการท าวจิยั 

ตลอดจนการตรวจแก้ไขข้อบกพร่อง จนท าให้สารนิพนธ์ฉบบันี้เสรจ็สมบูรณ์  ซึ่งผู้วจิยัขอกราบ

ขอบพระคุณในความเมตตาของท่านเป็นอยา่งสงูไว ้ณ ทีน่ี้ 

ผูว้จิยัขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ์สุพาดา สริกุิตตา และอาจารย ์ดร.กลัยกติติ ์
กรีตอิงักูร ทีก่รุณาใหค้วามอนุเคราะหเ์ป็นผูเ้ชีย่วชาญตรวจแบบสอบถามแก้ไขเครื่องมอืในการวจิยั
ใหส้มบรูณ์ ซึง่ผูว้จิยัฯ รูส้กึซาบซึง้ในความกรณุาของคณาจารยท์ุกท่าน ทีก่รุณาใหค้ าปรกึษาแนะน า
แนวทางในการท าสารนิพนธ ์ฉบบัน้ีตัง้แต่เริม่ตน้จนส าเรจ็สมบรูณ์ จงึขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่าง
สงูไว ้ณ โอกาสน้ี 

ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยใ์นภาควชิาบรหิารธุรกจิ คณะสงัคมศาสตร ์มหาวทิยาลยั
ศรีนครินทรวิโรฒทุกท่าน ที่ประสิทธิป์ระสาทวิชาความรู้และให้ความช่วยเหลือ ตลอดจน
ประสบการณ์ทีด่แีก่ผูว้จิยั อกีทัง้ใหค้วามเมตตาดว้ยดเีสมอมา 

ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ที่ได้เลี้ยงดูและอบรมสัง่สอนผู้วจิยัให้เป็นคนดี ขยนั 
อดทน ซื่อสตัย ์มคีุณธรรม และมอบโอกาสการศกึษาเป็นวชิาความรูต้ดิตวั และทดแทนคุณต่อสงัคม
และประเทศชาต ิ

ขอขอบคุณเจา้หน้าทีภ่าควชิาบรหิารธุรกจิ คณะสงัคมศาสตร ์และบณัฑติวทิยาลยัทุกท่าน 
ตลอดจนผูม้สี่วนในความส าเรจ็ต่องานวจิยัชิน้น้ี 

ขอขอบคุณรุน่พี ่M.B.A. การจดัการ และเพื่อนๆ นิสติ M.B.A. การจดัการ ภาคปกต ิ รุ่นที ่
12 ทีใ่หค้ าแนะน า และคอยช่วยเหลอืในการท างานวจิยัมาโดยตลอด 

ขอขอบคุณบริษัท ไทยออยล์ จ ากัด (มหาชน) ที่ให้การสนับสนุนทางด้านข้อมูล 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งขอขอบคุณผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่านที่กรุณาให้ความอนุเคราะห์ตอบ
แบบสอบถามจนท าใหส้ารนิพนธฉ์บบัน้ีส าเรจ็ลุล่วงไปดว้ยด ี
 งานวจิยันี้ผู้วจิยัไดพ้ยายามทุ่มเทและตัง้ใจอย่างเต็มทีใ่นการศกึษา และหวงัเป็นอย่างยิง่

ว่าจะเป็นประโยชน์กบัผูท้ีส่นใจ หากผดิพลาดประการใดกข็ออภยัมา ณ ทีน่ี้ดว้ย 
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บทท่ี 1 

บทน า 
 

ภมิูหลงั 
 นับตัง้แต่อดีตจนถึงปจัจุบนัได้มกีารเปลี่ยนแปลงการบรหิารจดัการ และวธิีการบรหิาร

กจิการมาอยา่งต่อเนื่อง อนัเป็นกลไกส าคญัในการขบัเคลื่อนสู่ ความส าเรจ็ ความรวดเรว็ และความ

โปร่งใส ในการประกอบธุรกจิ การบรหิารงานในปจัจุบนันัน้ไม่เพยีงแต่เป็นหน้าที่ของฝ่ายบรหิาร

เท่านัน้ แต่เป็นหน้าที่ของทุกคนในองค์กรที่จ าเป็นต้องปรบับทบาทของตนให้สอดคล้องกับการ

ท างานขององค์กร มกีารระดมความรู ้ความคดิ ความสามารถและการปฏบิตังิานด้วยความทุ่มเท 

เพื่อใหก้ารบรหิารงานเกดิประสทิธิภาพและประสทิธผิลสูงสุด น ามาซึง่ประโยชน์ต่อองค์กรและผู้มี

ส่วนไดส้่วนเสยี ท าใหอ้งคก์รเกดิความมัน่คงและสามารถแขง่ขนักบัคู่แขง่ได้ 

 วฒันธรรมองค์กรเป็นเครื่องมอืทางการบรหิารและการพฒันาองค์กรชนิดหนึ่งเป็นวิธี
ปฏบิตัขิองคนทีอ่ยูใ่นองคก์รนัน้ นอกเหนือจากกฎระเบยีบที่มอียู่ วฒันธรรมองคก์รจะสะทอ้นใหเ้หน็
ขบวนการคดิ การตดัสนิใจ การวางแผนยุทธศาสตรข์ององคก์ร ทีส่ าคญัทีสุ่ด คอื วฒันธรรมมผีลต่อ
การเปลีย่นแปลงองคก์ร วฒันธรรมองคก์รจงึเป็นกรอบบงัคบัรปูแบบการท างานขององคก์ร (บุญคล ี
ปลัง่ศริ.ิ 2551: ออนไลน์ สบืคน้เมื่อ 25 มนีาคม 2556) ลกัษณะพืน้ฐานทีจ่ะบ่งบอกถงึวฒันธรรม
องคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นนวตักรรมและความกลา้เสีย่ง ดา้นการมุ่งเน้นรายละเอยีดในการปฏบิตังิาน ดา้น
การมุ่งเน้นผลส าเรจ็ในการด าเนินงาน ดา้นการมุ่งเน้นบุคลากร ดา้นการมุ่งเน้นการท างานเป็นทมี 
ดา้นการเน้นเชงิรุกและดา้นการสรา้งความมัน่คง (Robbins. 2003: 525) ดงันัน้ในแต่ละหน่วยงานก็
จะมลีกัษณะวฒันธรรมที่แตกต่างกนัไปตามลกัษณะงานที่ปฏบิตัิ ย่อมที่จะส่งผลกระทบถงึผลงาน
ขององคก์ร และคุณภาพชวีติในการท างานของพนักงานองคก์ร (วนัชยั มชีาต.ิ 2548: 269) ปจัจยั
เหล่านี้หากได้มกีารพฒันาย่อมส่งผลต่อคุณภาพชวีติในการท างาน เป็นการเสรมิสรา้งขวญัและ
ก าลงัใจน าไปสู่การเปลีย่นแปลงชวีติทีด่ขี ึน้ในการท างาน ท าใหพ้นักงานในองคก์รเกดิความพงึพอใจ
ในงานและส่งผลต่อความสมัพนัธแ์ละความผกูพนัในองคก์ร 
 ความผูกพนัในองค์กรจะส่งผลต่อประสทิธภิาพและประสิทธผิลขององค์กร เพราะหาก
บุคคลมคีวามผูกพนัต่อองคก์รสูง กย็่อมจะมพีฤตกิรรมทีส่่งผลใหอ้งคก์รบรรลุในเป้าหมายทีก่ าหนด
ไว ้ การขาดความผูกพนัต่อองค์กรจงึกลายเป็นปญัหาทีส่ าคญัมากขึน้ โดยเฉพาะอย่างยิง่ส าหรบั
หน่วยงานราชการและรฐัวสิาหกจิ ทีด่ าเนินงานโดยมเีป้าหมายส าคญัในการใหบ้รกิารแก่สาธารณชน 
จงึมผีลต่อการอยู่รอดขององค์กรและเป็นดชันีที่บ่งชี้ถึงความมปีระสทิธภิาพขององค์กร  ดงันัน้ 
บุคลากรควรจะใหค้วามส าคญักบัความผูกพนัในองคก์ร เป็นความรูส้กึดีๆ  ในดา้นบวกทีเ่กดิขึน้แก่
สมาชกิในองค์กร ซึ่งก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรในหลายๆ ด้าน สมาชกิจะมพีฤติกรรมที่
สอดคลอ้งกบัความต้องการขององคก์ร ทัง้ในดา้นค่านิยมและวตัถุประสงคอ์งคก์ร รวมทัง้การทุ่มเท
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ก าลงักาย ก าลงัใจ ความรูค้วามสามารถทีม่อียู่ใหก้บัองคก์รอย่างเตม็ที่ และทีส่ าคญัทีสุ่ดคอื การ
ปรารถนาที่จะให้ผู้ปฏบิตังิานมคีวามจงรกัภกัดต่ีอองค์กรและคดิที่จะอยู่ท างานกบัองค์กรตลอดไป 
(มานิตย ์มลัลวงศ์. 2548: 9) ซึง่ความผูกพนัในองคก์รจะเกดิขึน้ไดน้ัน้ ผูบ้รหิารควรใหค้วามส าคญั
กบับุคลากรที่ท างานในทุกระดบั เพื่อให้บุคลากรเกดิความเชื่อมัน่และรูส้กึว่าเขาเป็นส่วนหนึ่งที่มี
ความส าคญัอย่างยิง่ ในองคก์รรวมถงึบุคลากรทีท่ าหน้าทีใ่นการรกัษาความลบัขององคก์ร ซึง่ถอืว่า
เป็นหวัใจในการท างานขององคก์ร 
 บริษัท ไทยออยล์ จ ากัด (มหาชน) เป็นผู้ประกอบธุรกิจการกลัน่น ้ ามันที่เชื่อม โยง
กระบวนการผลติปิโตรเคม ีซึง่ไดร้บัการยอมรบัในวงการพลงังานว่า เป็นโรงกลัน่ ทีม่คีวามทนัสมยั
และมปีระสทิธภิาพสูงสุดแห่งหนึ่งในภูมภิาคเอเชียแปซฟิิก โดยบรษิัทฯได้บรหิารและพฒันา
โครงสรา้งธุรกจิ โครงสรา้งเงนิทุน รวมทัง้ระบบบรหิารจดัการให้อยู่ในระดบัมาตรฐานสากลอย่าง
ต่อเนื่อง โดยในปี 2551 บรษิทัฯ ไดพ้ฒันาระบบการวางแผนกลยุทธ์ และพฒันาธุรกจิทีเ่ชื่อมโยงกบั
การบรหิารความเสี่ยงองค์กร (Enterprise Risk Management) รวมทัง้ระบบการบรหิารจดัการ
ผลงาน (Performance Management System) เพื่อผลกัดนัการด าเนินการตามแผนกลยุทธ์ และ
พัฒนาความพร้อมขององค์กรและบุคลากรได้พร้อมๆกัน เพื่อให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ
ตัง้เป้าหมายทางธุรกจิและน าพาองคก์รไปใหถ้งึเป้าหมายดว้ยความรว่มมอื ร่วมใจของทุกสายงาน มี
การแบ่งปนัขอ้มูลซึ่งกนัและกนั ท าใหเ้กดิความคดิสรา้งสรรค์ สามารถต่อยอดธุรกจิ หรอืปรบัปรุง
กระบวนการผลติ เพื่อลดต้นทุนการผลติ หรอืเพิม่คุณค่าใหก้บัผลติภณัฑอ์นัจะเกดิประโยชน์สูงสุด
แก่องคก์ร รวมทัง้ยงัมกีารทบทวนการปฏบิตักิารอย่างรอบคอบร่วมกนัในกรณีเกดิการเปลีย่นแปลง
ทางสถานการณ์ธุรกจิ (www.thaioilgroup.com สบืคน้เมือ่ 22 มนีาคม 2556) 
 จากที่กล่าวมาท าให้ผู้วจิยัสนใจที่จะศกึษาถงึวฒันธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพนัใน
องค์กรของพนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) โดยวตัถุประสงคเ์พื่อทดสอบว่าวฒันธรรม
องคก์รส่งผลต่อความผูกพนัในองคก์รหรอืไม่ อย่างไร ผลการวจิยัในครัง้นี้ เพื่อน ามาปรบัปรุงและ
พัฒนาประสิทธิภาพในการบริหารงาน และใช้เป็นแนวทางในการด าเนินการบริหารงานของ
ผูป้ระกอบการ ให้มคีวามเหมาะสมสอดคล้องกบัสภาวะการเปลี่ยนแปลงทีจ่ะเกดิขึน้ รวมทัง้เพิม่
ประสทิธภิาพในการแขง่ขนัเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายและเพิม่ขดีความสามารถขององคก์ร 
 
ความมุ่งหมายของงานวิจยั 
 1. เพื่อศึกษาความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบรษิัท ไทยออยล์ จ ากดั (มหาชน) 
จ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล 
 2. เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างวฒันธรรมองค์กร ประกอบด้วย ดา้นนวตักรรม และ

ความกล้าเสี่ยง ด้านการมุ่งเน้นรายละเอียดในการปฏิบตัิงาน ด้านการมุ่งเน้นผลส าเร็จในการ

ด าเนินงาน ดา้นการมุง่เน้นบุคลากร ดา้นการมุ่งเน้นการท างานเป็นทมี ดา้นการเน้นเชงิรุก และดา้น

การสรา้งความมัน่คง กบัความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) 
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ความส าคญัของการวิจยั 
 1. เพื่อเป็นแนวทางในการก าหนดทศิทางของผูบ้รหิารใชเ้ป็นขอ้มลูในการพฒันายกระดบั 
คุณภาพชวีติการท างานของพนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) 
 2. เพื่อเป็นขอ้สนเทศส าหรบัผูบ้รหิาร ไดร้บัรูแ้ละใหค้วามส าคญัต่อวฒันธรรมองคก์รเพื่อ
ใชเ้ป็นแนวทางในการบรหิารจดัการ 
 3. เพื่อเป็นประโยชน์ต่อการวางแผน การปรบักลยทุธข์ององคก์รในการใหก้ารสนบัสนุน 
ส่งเสรมิ พฒันา ความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) 
 4. เพื่อเป็นขอ้มลูพืน้ฐานใชใ้นการส่งเสรมิ และพฒันาวฒันธรรมองคก์รใหม้คีวามเขม้แขง็
และมัน่คงแก่พนกังานและองคก์ร 
   
ขอบเขตของการวิจยั 
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั 

 ประชากรที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี้ คอื พนักงานบรษิทั ไทยออยล์ จ ากดั (มหาชน) จ านวน  

821 คน (รายงานประจ าปี บรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน), 2555: 161) 

 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั 

 กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ คอื พนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) จ านวน  

821 คน เนื่องจากทราบจ านวนประชากรทีแ่น่นอน จงึใชก้ารค านวณขนาดตวัอย่าง โดยใชสู้ตรของ

ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane. 1970: 580-587) ก าหนดระดบัความเชื่อมัน่ที ่95% ความผดิพลาด

ไมเ่กนิ 5% ซึง่มสีตูรในการก าหนด ดงันี้  
 

           
 

     
 

 

  เมือ่   n    =   ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 

            N =   ขนาดของประชากรกลุ่มเป้าหมาย 

           e    =   ค่าความคลาดเคลื่อนสงูสุดทีย่อมรบัได้ 

 

           
   

              
 

 

                            268.96 คน 
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 ดงันัน้กลุ่มตวัอย่างเท่ากบั 269 คน และผู้วจิยัได้ท าการส ารองแบบสอบถามเพื่อป้องกนั

การผดิพลาดที่จะเกดิขึน้จากความไม่สมบูรณ์ของแบบสอบถามเพิม่ขึน้อกีรอ้ยละ 5 ได้เท่ากบั 14 

คน โดยไมน่บัรวมเป็นกลุ่มตวัอยา่ง 

            วิธีการสุ่มตวัอย่าง 

 ขัน้ท่ี 1 วธิกีารสุ่มตวัอยา่งแบบโควตา้ (Quota sampling) จากกลุ่มตวัอย่างทัง้สิน้ 269 คน 

แบ่งเป็น 17 ฝ่าย ได้แก่ ฝ่ายพฒันาธุรกิจ ฝ่ายวางแผนกลยุทธ์ ฝ่ายบญัช ีฝ่ายการคลงั ฝ่าย

ปฏบิตัิการพเิศษด้านการเงนิ ฝ่ายการพาณิชย์ ฝ่ายการวางแผนการพาณิชย์องค์กร ฝ่ายพฒันา

สนิทรพัย ์ฝา่ยเทคโนโลย ีฝ่ายผลติ ฝ่ายผลติภณัฑแ์ละคุณภาพ ฝ่ายวศิวกรรม ฝ่ายบรหิารคุณภาพ

องคก์ร ฝา่ยพฒันาองคก์รและปรบัปรงุกระบวนการท างาน ฝ่ายทรพัยากรบุคคล ฝ่ายกจิการสมัพนัธ ์

และฝา่ยส านกักรรมการอ านวยการ  (รายงานประจ าปีบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน). 2555: 80-

81) ไดจ้ านวนฝา่ยละ 16 คน 

 ขัน้ท่ี 2 ใชว้ธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบอาศยัความสะดวก (Convenience sampling) โดยเลอืก

กลุ่มตวัอยา่งจากพนกังานแต่ละฝา่ยเพื่อแจกแบบสอบถามตามจ านวนสดัส่วนในแต่ละฝ่ายทีก่ าหนด

ไวต้ามขัน้ที ่1 โดยใชว้ธิกีารสุ่มตวัอยา่งแบบอาศยัความสะดวกเพื่อใหไ้ดก้ลุ่มตวัอยา่งครบ 269 คน 

 

 ตวัแปรท่ีศึกษา 

 1. ตวัแปรอสิระ (Independent variables) แบ่งไดด้งันี้ 

  1.1 ลกัษณะขอ้มลูส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 

   1.1.1 เพศ 

    1.1.1.1 ชาย 

    1.1.1.2 หญงิ 

   1.1.2 อาย ุ

    1.1.2.1 ต ่ากว่า 20 ปี 

    1.1.2.2 20 – 29 ปี 

    1.1.2.3 30 – 39 ปี 

    1.1.2.4 40 – 49 ปี 

    1.1.2.5 50 ปีขึน้ไป 

   1.1.3 สถานภาพ 

    1.1.3.1 โสด 

    1.1.3.2 สมรส/อยูด่ว้ยกนั 
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    1.1.3.3 หมา้ย/หยา่รา้ง/แยกกนัอยู ่

   1.1.4 ระดบัการศกึษา 

    1.1.4.1 ต ่ากว่าปรญิญาตร ี

    1.1.4.2 ปรญิญาตร ี

    1.1.4.3 สงูกว่าปรญิญาตร ี

   1.1.5 ประสบการณ์ท างาน 

    1.1.5.1 น้อยกว่า 5 ปี 

    1.1.5.2 5 – 9 ปี 

    1.1.5.3 10 – 14 ปี 

    1.1.5.4 15 – 19 ปี 

    1.1.5.5 20 ปีขึน้ไป 

   1.1.6 รายไดต่้อเดอืน 

    1.1.6.1 15,000 – 34,999 บาท 

    1.1.6.2 35,000 – 54,999 บาท 

    1.1.6.3 55,000 – 74,999 บาท 

    1.1.6.4 75,000 บาทขึน้ไป 

  1.2 วฒันธรรมองคก์ร 

   1.2.1 ดา้นนวตักรรม และความกลา้เสีย่ง 

   1.2.2 ดา้นการมุง่เน้นรายละเอยีดในการปฏบิตังิาน 

   1.2.3 ดา้นการมุง่เน้นผลส าเรจ็ในการด าเนินงาน 

   1.2.4 ดา้นการมุง่เน้นบุคลากร 

   1.2.5 ดา้นการมุง่เน้นการท างานเป็นทมี 

   1.2.6 ดา้นการเน้นเชงิรกุ 

   1.2.7 ดา้นการสรา้งความมัน่คง 

 2. ตวัแปรตาม (Dependent variable) 

  ความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน)   
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นิยามศพัทเ์ฉพาะ 
 1. พนกังาน หมายถงึ บุคคลทีถู่กว่าจา้งโดยบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) 
 2. ลกัษณะส่วนบุคคล หมายถึง คุณลกัษณะส่วนบุคคลของพนักงานบรษิทั ไทยออยล ์
จ ากดั (มหาชน) ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ท างาน และ
รายไดต่้อเดอืน 
  3. วฒันธรรมองค์กร หมายถงึ ค่านิยม บรรทดัฐาน ความเชื่อ ประเพณี กรอบแนวคดิ 
ธรรมเนียมปฏิบตัิ หรอืแม้แต่ภาษาที่ใช้ในองค์การนัน้ ซึ่งพนักงานในองค์กรยดึถือเป็นแนวทาง
ปฏบิตั ิมอีทิธพิลต่อการด าเนินงานประจ าวนัภายในองคก์าร ทัง้โดยทางตรงและทางอ้อมทีส่ าคญัคอื
จะมอีทิธพิลต่อการตดัสนิใจและการปฏบิตั ิในทุกระดบัชัน้ขององคก์าร โดยม ี7 ดา้นดงันี้ 
  3.1 ดา้นนวตักรรมและความกลา้เสี่ยง คอื การที่พนักงานไดร้บัการสนับสนุนใหเ้ป็น
คนทีค่ดิสิง่ใหม่ๆ  และความกลา้เสีย่งในการรเิริม่สิง่ใหม่ 
  3.2 ดา้นการมุง่รายละเอยีดในการปฏบิตังิาน คอื การทีพ่นักงานถูกคาดหวงัทีจ่ะแสดง
ความเทีย่งตรงการวเิคราะหแ์ละใหค้วามใส่ใจในรายละเอยีดต่อความรบัผดิชอบ 
  3.3 ด้านการมุ่งเน้นผลส าเรจ็ในการด าเนินงาน คอื การที่ผูบ้รหิารเน้นถงึผลงานหรอื
ผลลพัธม์ากกว่ากระบวนการหรอืเทคนิคทีถู่กใชใ้นการท าใหป้ระสบผลลพัธท์ีต่อ้งการ 
  3.4 ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร คอื การที่ผู้บรหิารตดัสนิใจพจิารณาผลกระทบของสิง่ที่
ตอ้งการกบับุคลากรภายในองคก์าร 
  3.5 ดา้นการมุง่เน้นการท างานเป็นทมี คอื การทีก่จิกรรมเกี่ยวกบังานถูกจดัใหก้ระท า
แบบทมีมากกว่าแบบรายบุคคล 
  3.6 ดา้นการมุง่เน้นเชงิรกุ คอื การทีบุ่คลากรเป็นผูท้ีช่อบท างานในลกัษณะเชงิรุกและ
แขง่ขนัมากกว่าเป็นคนเรยีบงา่ยไม่มพีธิรีตีอง 
  3.7 ดา้นการมุง่เน้นการสรา้งความมัน่คง คอื การทีก่จิกรรมองคก์รเน้นให้รกัษาสภาพ
เดมิๆ ซึง่ขดัแยง้ต่อการเจรญิเตบิโตของกจิการ 
 4. ความผูกพนัในองค์กร หมายถงึ ความรูส้กึของพนักงานบรษิัท ไทยออยล์ จ ากดั 
(มหาชน) ที่มต่ีอองค์กร และมกีารแสดงออกทางพฤตกิรรมในการท างานอย่างต่อเนื่อง ดว้ยความ
เตม็ใจ ทุ่มเทท างานอยา่งเตม็ที ่โดยมุง่หวงัใหอ้งคก์รประสบความส าเรจ็ 
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กรอบแนวคิดในการท าวิจยั 
 

 

  

 

 สมมติฐานในการวิจยั 
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคดิในการท าวจิยั 

 

Pearson  

ตวัแปรอิสระ 
(Independent Variables) 

ตวัแปรตาม 
(Dependent Variable) 

ลกัษณะส่วนบคุคล 

1. เพศ  

2. อายุ  

3. สถานภาพ  

4. ระดบัการศกึษา  

5. ประสบการณ์ท างาน   

6. รายไดต่้อเดือน  

t-test, ANOVA 

  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความผกูพนัในองคก์รของ
พนักงาน 

บริษทั ไทยออยล ์จ ากดั 
(มหาชน)  

 
 
    
 

      
 

 
 

วฒันธรรมองคก์ร 
1. ดา้นนวตักรรม และความกลา้เสีย่ง  

 
2. ดา้นการมุง่เน้นรายละเอยีดในการปฏบิตังิาน  

 
3. ดา้นการมุง่เน้นผลส าเรจ็ในการด าเนินงาน  

  
4. ดา้นการมุง่เน้นบุคลากร   

 
5. ดา้นการมุง่เน้นการท างานเป็นทมี  

 
6.ดา้นการเน้นเชงิรกุ  
 

 7.ดา้นการสรา้งความมัน่คง  
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สมมติฐานในการวิจยั 

 1. พนักงานที่มีล ักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 

ประสบการณ์ท างาน และรายได้ต่อเดอืน แตกต่างกนั มคีวามผูกพนัในองคก์รของพนักงานบรษิทั 

ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) แตกต่างกนั 

 2. วฒันธรรมองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นนวตักรรม และความกลา้เสีย่ง ดา้นการมุง่เน้นรายละเอยีด

ในการปฏบิตัิงาน ด้านการมุ่งเน้นผลส าเร็จในการด าเนินงาน ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร ด้านการ

มุ่งเน้นการท างานเป็นทมี ด้านการเน้นเชงิรุก และด้านการสร้างความมัน่คง มคีวามสมัพนัธ์กับ

ความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) 
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บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 

 ในการศกึษาค้นคว้าวจิยัเรื่อง “วฒันธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของ

พนักงานบรษิทั ไทยออยล์ จ ากดั (มหาชน)” ผู้วจิยัไดศ้กึษาแนวคดิและทฤษฎ ีรวมถงึผลงานและ

งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง เพื่อน ามาใชป้ระโยชน์ต่อการก าหนดมาตรฐาน การก าหนดตวัแปร การคดัเลอืก 

การสุ่มตวัอยา่ง กรอบแนวคดิ และแนวคดิในการด าเนินการวจิยั ไดน้ าเสนอตามหวัขอ้ต่อไปนี้ 

 1. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัลกัษณะส่วนบุคคล 

 2. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัวฒันธรรมองคก์ร 

 3. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความผกูพนัในองคก์ร 

 4. ประวตั ิบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) 

 5. งานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง 

  

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบคุคล 
 วิภาดา คุปตานนท์ (2544: 141-143) กล่าวว่า ทรพัยากรบุคคลเป็นหวัใจของการ

ปฏบิตัิงานในองค์การทุกองค์การ บุคคลมคีวามส าคญัต่อความส าเรจ็และความล้มเหลวของการ

ด าเนินงาน ดงันัน้ คุณภาพของบุคคลจงึเป็นปจัจยัส าคญัทีผู่บ้รหิารต้องค านึง พฤตกิรรมการท างาน

ของบุคคลขึน้อยู่กบั คุณสมบตัสิ่วนบุคคล เช่น ความอดทน ความก้าวร้าว ความสามารถเชงิการ

แขง่ขนั ความมไีหวพรบิในการแกไ้ขปญัหา เป็นตน้ ลกัษณะบุคลกิภาพทีส่ามารถบ่มเพาะใหเ้กดิขึน้

ไดโ้ดยการเรยีนรูจ้ากครอบครวั คร ูอาจารย ์บุคคลรอบขา้ง ตลอดจนสภาพแวดลอ้ม ตัง้แต่แรกเกดิ

มนุษยจ์ะปรบัเปลีย่นใหม้รีปูแบบต่างๆ ทัง้นี้เพื่อการด ารงชวีติอยู่ 

 พรทพิย ์วรกจิโภคาทร (2529: 312-315) ได้กล่าวถงึลกัษณะผู้รบัสารทีว่เิคราะห ์ตาม

ลักษณะทางประชากรศาสตร์ ซึ่งแต่ละบุคคล จะแตกต่างกันไปโดยมีความแตกต่างทาง

ประชากรศาสตรจ์ะมอีทิธพิลต่อการสื่อสาร ลกัษณะประชากรศาสตรค์อื 

 1. เพศ (Gender) มงีานวจิยัทีพ่สิจูน์ว่า คุณลกัษณะบางอย่างของเพศชาย และเพศหญงิที่
ต่างกนัส่งผลใหก้ารสื่อสารของชายและหญงิต่างกนั 
 2. อายุ (Age) โดย ไอ แอล เจนิส และดเีรฟ์ (I.L Janis; & D. Rife. 1980) ไดท้ าการวจิยั
และไดผ้ลสรปุว่า การชกัจงูจติใจหรอืโน้มน้าวจติใจของคน จะยากขึน้ตามอายขุองคนทีเ่พิม่ขึน้ 
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 3. การศกึษา (Education) เป็นตวัแปรส าคญัมากทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพของการสื่อสาร
ของผูร้บัสาร เช่น บุคคลที่มกีารศกึษาสูงจะสนใจข่าวสาร ไม่ค่อยเชื่ออะไรง่ายๆ และมกัเปิดรบัสื่อ
สิง่พมิพม์าก 
 4. ฐานะทางสงัคมและเศรษฐกจิ (Social and Economic Status) หมายถงึ อาชพี รายได ้
เชือ้ชาต ิตลอดจนภูมหิลงัของครอบครวั เป็นปจัจยัที่มอีทิธพิลต่อทศันคตแิละพฤตกิรรมของบุคคล
โดยมรีายงานหลายเรือ่งทีไ่ดพ้สิูจน์แลว้ว่า ฐานะทางเศรษฐกจิและสงัคมนัน้  
 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัลกัษณะส่วนบุคคลของ พรทพิย ์วรกจิโภคาทร เกี่ยวขอ้งกบัตวั
แปรอสิระในด้านลกัษณะส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ประสบการณ์ท างาน ของการ
วจิยัเรื่อง “วฒันธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบรษิทัไทยออยล์ จ ากดั 
(มหาชน)”        
 ศริวิรรณ เสรรีตัน์ และคณะ (2548: 41-42) กล่าวว่า ลกัษณะทางประชากรศาสตร์
ประกอบด้วย อายุ เพศ ขนาดครอบครวั สถานภาพครอบครวั รายได้อาชพี การศกึษา เหล่านี้เป็น
เกณฑท์ี่นิยมใช้ในการแบ่งส่วนตลาด ลกัษณะประชากรศาตรเ์ป็นลกัษณะที่ส าคญัและสถติทิีว่ดัได้
ของประชากรทีช่่วยก าหนดตลาดเป้าหมาย รวมทัง้งา่ยต่อการวดัมากกว่าตวัแปรอื่น         
 มณีวรรณ ฉัตรอุทัย (2551) ได้ศึกษาถึงความแตกต่างด้านลกัษณะชีวภาพที่มผีลต่อ

ประสทิธภิาพการท างาน ไดแ้ก่ อาย ุเพศ และสถานภาพสมรส 

  1. อาย ุ(Age) สรปุว่าอายุทีเ่พิม่ขึน้ไม่ไดท้ าใหคุ้ณภาพงานดอ้ยลง แต่พบว่าอตัราการ

ลาหรอืลางานอย่างไม่มเีหตุผลลดน้อยลงในกลุ่มผู้สูงอายุ เมื่อเปรยีบเทยีบกบัผู้ท างานที่อายุน้อย

กว่า 

  2. เพศ (Sex) เพศไมไ่ดส้รา้งใหเ้กดิความแตกแยกในการตดัสนิใจ ไม่ว่าจะในส่วนของ

ทกัษะการคดิวเิคราะห์ การจูงใจ การเขา้สงัคม ภาวะผู้น า หรอืการเรยีนรู้  แต่ในเรื่องของการขาด

งานพบว่า ผูห้ญงิมกีารขาดงานมากกว่าผูช้าย ซึ่งอาจเกี่ยวเนื่องจากค่านิยมทีท่ าให้ผูห้ญงิต้องดูแล

ครอบครวั จงึมกีารขาดงานไปจดัการเรือ่งครอบครวัมากกว่าผูช้าย 

  3. สถานภาพสมรส (Marital Status) พบว่า ผูส้มรสแลว้จะไม่ค่อยมกีารขาดงานหรอื

ยา้ยงาน ซึ่งอาจเป็นเพราะต้องการความมัน่คงในการสร้างครอบครวัมากยิง่ขึ้น รวมทัง้ยงัพบว่า 

จ านวนบุตรมผีลกระทบต่อการลางานของพนกังานสตรมีากขึน้ 

 จากแนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งดงักล่าวผูว้จิยัพอสรปุไดว้่า ลกัษณะส่วนบุคคล หมายถงึ 

คุณลกัษณะส่วนบุคคลที่มคีวามแตกต่างกนัในแต่ละบุคคลท าให้มกีารแสดงออกที่แตกต่างกนั ซึ่ง

ผู้วิจยัได้น าตัวแปรทางลกัษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา 

ประสบการณ์ท างาน และรายไดต่้อเดอืน มาใชใ้นการศกึษาครัง้นี้  

 



11 

 

2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ร  
 1. ความหมายของวฒันธรรมองคก์ร 

 วฒันธรรมองค์กร (Organization Culture) เป็นการน าแนวคดิของวฒันธรรมมาใช้กบั

องคก์รซึง่เป็นหน่วยหนึ่งทางสงัคม ไดม้นีกัวชิาการหลายท่านใหค้วามหมายไวด้งันี้ 

 เฉลยีว ภากะสยั (2550: 16) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า วฒันธรรมองคก์ร หมายถงึ วถิกีาร

ด าเนินชวีติของสมาชกิในองคก์าร ซึง่มรีะเบยีบแบบแผนอนัเกดิจากการสรา้งค่านิยม ความเชื่อ และ

บรรทดัฐานร่วมกนั ซึ่งมอีิทธิพลต่อโครงสร้างกิจกรรมและพฤติกรรมของบุคคลในองค์การเพื่อ

รว่มกนัท างาน ใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารนัน้ 

 ภาวดิา ธาราศรสีุทธ ิ(2546: 47) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า วฒันธรรมองคก์ร คอื ความรูส้กึที่

เป็นอารมณ์ร่วมที่ช่วยในการประสานองค์การให้อยู่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันความเชื่อ และสิ่งที่

คาดหมายต่างๆ ทีม่อียู่ร่วมกนัในบรรดาสมาชกิองคก์ารจากความเชื่อ และสิง่ทีค่าดหมายเหล่านี้จะ

กลายเป็นกฎระเบยีบของพฤตกิรรมการปฏบิตั ิหรอืบรรทดัฐาน ซึง่มอีทิธิพลอย่างมากในการก ากบั

พฤตกิรรมของบุคคลและกลุ่มในองคก์าร 

 วริชั สงวนวงศว์าน (2550: 28) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า วฒันธรรมองคก์ร หมายถงึ ค่านิยม 

และความเชื่อที่มรี่วมกนัอย่างเป็นระบบที่เกิดขึ้นในองค์การ และใช้เป็นแนวทางในการก าหนด

พฤตกิรรมของคนในองคก์ารนัน้ วฒันธรรมองค์กรจงึเป็นเสมอืน “บุคลกิภาพ” (Personality) หรอื 

“จติวญิญาณ” (Spirit) ขององคก์ร 

 วลัล ีพุทโสม (2550: 138) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า วฒันธรรมองคก์ร หมายถงึ การก าหนด

บรรทดัฐานและค่านิยมรว่มกนัทีใ่ชค้วบคุมความสมัพนัธร์ะหว่างสมาชกิในองคก์ร และความสมัพนัธ์

ระหว่างผูข้ายปจัจยัการผลติ ลกูคา้ และบุคคลอื่นๆ ภายนอกองคก์ร 

 รชิารด์ แอล แดฟท์ (Richard L. Daft. 1992: 317) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า วฒันธรรม

องคก์ร หมายถงึ วฒันธรรมเป็นชุดของค่านิยม ความเชื่อ ความเขา้ใจและวธิคีดิ (way of thinking) 

ร่วมกนัของคนในองค์การและถ่ายทอดให้แก่สมาชกิใหม่ วฒันธรรมจะท าใหเ้กดิความรูส้กึเป็นส่วน

หนึ่งขององคก์าร เกดิความผกูพนัและเป็นส่วนหน่ึงของค่านิยมและความเชื่อขององคก์าร 

 รอบบนิส์ (Robbins. 2003: 525) ไดใ้ห้ความหมายไว้ว่า วฒันธรรมองค์กร หมายถงึ 

ระบบของทุก ๆ อย่างที่ก่อให้เกดิความเขา้ใจร่วมกนัในแนวทางประพฤตปิฏบิตัิ และแนวทางการ

ท างานในองคก์ารนัน้ๆ 

 จากนิยามความหมายขา้งตน้ผูว้จิยัจงึพอสรปุไดว้่า วฒันธรรมองคก์ร หมายถงึ การด าเนิน

ชวีติในองคก์ร ทีม่คี่านิยมรว่มกนั มลีกัษณะเด่นทีช่่วยยดึเหนี่ยวระหว่างกนั สรา้งความเชื่อมัน่ สรา้ง
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แรงบันดาลใจ ที่ทุกคนมสี่วนร่วมเรียนรู้ด้วยกันและปรบัตัวเข้าหากัน เพื่อให้องค์ได้บรรลุตาม

วตัถุประสงคน์ัน้  

 2. ความส าคญัของวฒันธรรมองคก์ร 

 อาจกล่าวไดว้่าวฒันธรรมเป็นรากฐานทีก่ าหนดทศันคตแิละพฤตกิรรมของมนุษยใ์นสงัคม 

องคก์รซึง่จดัว่าเป็นสงัคมย่อยมวีฒันธรรมเป็นหลกัในการด ารงชวีติ หรอืวถิชีวีติ หรอืเป็นแบบแผน

ส าหรบัพฤติกรรมในการท างานของมนุษย์ โดยที่สมาชกิในสงัคมหรอืมนุษย์ไม่รูต้วั ซึ่งคลคัคอน 

และเคลล ี(Kluckhohn & Kelly) เรยีกวฒันธรรมในองคก์ารว่า เป็นแบบ หรอืวถิกีารด ารงชวีติทีท่ าให้

องคก์รมเีอกลกัษณ์ของตนเองต่างไปจากองคก์รอื่น และแบบการด ารงชวีตินี้สามารถแลกเปลีย่นกนั

และกนั หรอืแพร่กระจายออกไปได้ในหมู่สมาชกิของสงัคม โดยมกีารเรยีนรู้ผ่านกระบวนการขดั

เกลาทางสงัคม วฒันธรรมนี้เปรยีบเสมอืนเป็นกาว หรอืหลกัที่ยดึองค์กร หรอืหน่วยงานให้กลม

เกลยีวไม่แตกสลายลงไป ความส าคญัของวฒันธรรมต่อองค์กร มหีลกัฐานการศึกษาวจิยัไว้ 3 

ประการ คอื 

  1) วฒันธรรมองคก์รสามารถก าหนดรปูแบบพฤตกิรรมขององคก์รได ้เช่น วฒันธรรม

องคก์รทีส่่วนมากมกัวางเฉยต่อปญัหาทีเ่กดิขึน้ในองคก์าร เมื่อวถิชีวีติทัว่ไปสรา้งแบบแผนการวาง

เฉยต่อปญัหา พฤตกิรรมการปฏบิตัขิองมนุษยใ์นองค์กรกจ็ะซมึซบัเรยีนรู ้แพร่กระจายในเรื่องการ

วางเฉย นานเขา้กจ็ะเป็นวฒันธรรมการวางเฉย และกลายเป็นแบบแผนส าหรบัพฤตกิรรมมนุษยใ์น

องคก์รนัน้ๆ ต่อไป 

  2) รูปแบบพฤติกรรมองค์กรที่เกิดขึ้นจากวฒันธรรมองค์การอาจเป็นได้ทัง้ปจัจยั

เกื้อกูลหรอือุปสรรคต่อการด าเนินงานขององค์กร โดยเฉพาะอย่างยิง่การตดัสนิใจแก้ไขปญัหาใน

การบรหิารงานกล่าวคอื วฒันธรรมจะส่งผลต่อรูปแบบและเนื้อหาความสมัพนัธ์ของบุคคลทัว่ไปใน

องค์กร เช่น ในกรณีที่องค์กรมปีญัหาที่เกี่ยวกบังานหรอืพฤติกรรมของคน และจ าเป็นต้องแก้ไข

ปญัหาเหล่าน้ี แต่เมื่อพฤติกรรมของคนที่เกิดจากการยอมรบัอ านาจของผู้น า และไม่มคีวามกล้า

หาญในการรเิริม่แก้ไขปญัหา ถ้าผู้น าไม่เป็นผู้เริม่ต้นก่อนคอืมวีฒันธรรมยอมตามอย่างไม่ยัง้คิด

(Subordination Culture) พฤตกิรรมเช่นน้ีกจ็ะเป็นอุปสรรคในการแสวงหาแนวทางแก้ไขปญัหาทีต่น

ประสบอยู่ร่วมกันอย่าง มคีวามคดิและรเิริม่สร้างสรรค์ ซึ่งความคิดรเิริม่เป็นสิง่จ าเป็นเมื่อแบบ

แผนการประพฤตถิูกปิดกัน้ ก็จะเกดิการวางแนวปฏบิตัขิ ึ้นมากนัเองว่าวธิกีารแบบใดในการแก้ไข

ปญัหาเป็นที่ยอมรบัได้ในกลุ่ม (เพราะสอดคล้องกบัแบบแผนวฒันธรรมที่กลุ่มมอียู่ในใจ คอื ความ

กลวั) หรอืวธิกีารแบบใดในการแก้ไขปญัหาเป็นทีย่อมรบัไม่ได ้ (เพราะขดักบัวฒันธรรมกลุ่ม ทีม่อียู่

ในใจ หรอืกลุ่มไม่มวีฒันธรรมนี้อยู่ คอืความกล้าหาญในการคดิรเิริม่สรา้งสรรค์) ในการปฏบิตังิาน
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หรอืในการมคีวามสมัพนัธร์ะหว่างสมาชกิในองคก์รดว้ยกนั วฒันธรรมจงึเป็นเงื่อนไขส าคญัควรแก่

การระลกึถงึในการศกึษาปญัหาขององคก์ร ทัง้โครงสรา้งกระบวนการพฤตกิรรม และสิง่แวดลอ้มใน

องคก์ร 

  3) จากผลงานการศกึษาของ พอล เบท และเอม็อพี ีสลกิแมน (Paul Bate & M.E.P. 

Seligman) พบว่าวฒันธรรมจะมอี านาจชกัน าใหเ้กดิภาวการณ์เรยีนรูต่้างๆ ได ้โดยเฉพาะอย่างยิง่ที่

มคีวามส าคญักบัองค์การ คอื การเรยีนรูภ้าวะช่วยตวัเองไม่ได้ (Learned helplessness) ซึ่งเป็น

สถานภาพทางจติทีค่นจะมเีมื่อเขารบัรูว้่าเขาไม่สามารถควบคุมเป้าหมายในชวีติของเขาเองได ้และ

ถ้าการรบัรู้เช่นนี้ได้รบัการยนืยนัโดยผู้นัน้มปีระสบการณ์ตรง โดยเขาผู้นัน้พบกับตัวเองว่าเป็น

เช่นนัน้จรงิๆ ก็จะท าให้การจูงใจในการตอบโต้กบัปญัหาหายไป กลายเป็นคนย่อท้อต่ออุปสรรค 

หรอืไม่ต่อสูใ้หเ้ป้าหมายขององคก์ารบรรลุผล วฒันธรรมการยอมตามผูบ้งัคบับญัชาโดยไม่ยัง้คดิจงึ

ก่อใหเ้กดิพฤตกิรรมสิน้หวงัในองคก์ร 

 3. ประเภทของวฒันธรรมองคก์ร 

 ในการพิจารณาว่า ค่านิยมใดมคีวามส าคญัและเหมาะสมกับองค์การหรอืไม่นัน้ ผู้น า

จ าเป็นตอ้งวเิคราะหป์จัจยัแวดลอ้มภายนอกองคก์าร วสิยัทศัน์และยุทธศาสตรข์องบรษิทั ดว้ยเหตุน้ี

วฒันธรรมของแต่ละองคก์ารจงึผดิแผกแตกต่างกนั อย่างไรกต็ามถ้าเป็นอุตสาหกรรมอย่างเดยีวกนั

กม็กัมวีฒันธรรมทีค่ลา้ยคลงึกนั เพราะด าเนินงานภายใต้ภาวะแวดลอ้มทีค่ล้ายกนั ค่านิยมที่ดขีอง

องค์กรควรมุ่งที่ความมีประสิทธิผล ตัวอย่างเช่น ภายใต้ภาวะแวดล้อมที่มีการแข่งขันสูง 

(Competitive Environment) ย่อมต้องการความยดืหยุ่น (Flexibility) และความสามารถตอบสนอง 

(Responsiveness) ต่อลูกค้าได้สูงและรวดเร็ว  ดังนั ้นบริษัทจึงควรมีวัฒนธรรมที่มุ่ ง เ น้น

ความสามารถปรบัตวั (Adaptability) เป็นหลกัมากกว่ายดึค่านิยมว่า “ด”ี หรอื “เลว” เท่านัน้ โดย

ผูน้ าจะต้องมคีวามสามารถในการผสมผสานค่านิยมเหล่านี้ให้อยู่ในจุดที่ลงตวัพอด ีผู้น าที่สามารถ

จดัการความสมัพนัธ์ระหว่างค่านิยมที่เป็นวฒันธรรม (Cultural values) กลยุทธ์ขององค์การ 

(Organizational strategy) และบรบิทแวดล้อมภายนอก (External environment) ได้ด ีย่อม

เกือ้หนุนต่อผลของการประกอบการของบรษิทัสงูยิง่ขึน้ 

 จากการศึกษาเรื่องวัฒนธรรมกับความมีประสิทธิผลเสนอแนะว่า ถ้าจดัค่านิยมของ

องคก์าร กลยทุธอ์งคก์ารและบรบิทแวดลอ้มภายนอกไดเ้หมาะสมแลว้ จะเกดิวฒันธรรมองคก์ารขึน้ 

4 แบบดงัแสดงในภาพ โดยความแตกต่างของวฒันธรรมทัง้สี่มาจาก 2 มติไิด้แก่ (1) ระดบัของ

เงื่อนไขภาวะแวดล้อมภายนอกว่าต้องการความยืดหยุ่น (Flexibility) หรือความมัน่คง 

(Stability)เพยีงไร (2) ระดบัของเงื่อนไขด้านกลยุทธ์ว่าต้องการเน้นภายใน (Internal) หรอื เน้น
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ภายนอก (External) เพยีงไร มติทิัง้สองผสมกนัเกดิเป็นวฒันธรรมองค์การขึน้ 4 แบบ โดยแต่ละ

แบบมุ่งเน้นค่านิยมทีต่่างกนัไดแ้ก่ วฒันธรรมแบบปรบัตวั (Adaptability culture) วฒันธรรมแบบมุ่ง

ผลส าเรจ็ (Achievement culture) วฒันธรรมแบบเครอืญาต ิ(Clan Culture) และวฒันธรรมแบบ

ราชการ (Cureaucratic culture) โดยองคก์ารหนึ่ง ๆ อาจมวีฒันธรรมองค์การมากกว่าหนึ่งแบบ 

หรอือาจครบทุกแบบกไ็ด ้อย่างไรก็ตามองคก์ารที่มคีวามส าเรจ็สูงพบว่า มกัมวีฒันธรรมที่เขม้แขง็

เพยีงแบบเดยีวเท่านัน้ ทีจ่ะกล่าวถงึดงันี้ 

  3.1 วฒันธรรมแบบปรบัตวั (Adaptability Culture) วฒันธรรมแบบปรบัตวัเกดิขึน้จาก

การที่ผู้น าเชงิกลยุทธ์ (Strategic Leader) มุ่งสรา้งค่านิยมใหม่ขององค์การที่เอื้อต่อการเพิม่ขดี

ความสามารถในการตคีวาม หรอืคาดการณ์ภาวะแวดลอ้มภายนอก เพื่อใหเ้กดิพฤตกิรรมในองคก์าร

ทีส่ามารถตอบสนองไดต้ลอดเวลา พนักงานขององคก์ารจงึไดร้บัความอสิระในการตดัสนิใจเองและ

พรอ้มลงมอืปฏบิตัไิดท้นัทเีมื่อเกดิความจ าเป็น โดยยดึค่านิยมในการสนองตอบต่อลูกคา้เป็นส าคญั 

ผูน้ ามบีทบาทส าคญัต่อการสรา้งความเปลีย่นแปลงใหเ้กดิขึน้กบัองคก์ารดว้ยการกระตุ้นพนักงานให้

กลา้เสีย่ง กลา้ทดลองคดิท าในสิง่ใหม่ และเน้นการใหร้างวลั ผลตอบแทนแก่ผูท้ีร่เิร ิม่สรา้งสรรคเ์ป็น

พิเศษ หลายบรษิัทได้เปลี่ยนนโยบายใหม่มาเน้นเรื่องการมอบหมายอ านาจในการตัดสินใจแก่

พนักงาน (Employee Empowerment) เน้นกลยุทธค์วามยดืหยุ่น และความสามารถตอบสนองได้

รวดเรว็เป็นหลกั ซึง่สอดคลอ้งกบัยคุแห่งการเปลีย่นแปลงทีร่วดเรว็ 

  3.2 วฒันธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ (Achievement Culture) ลกัษณะส าคญัของ

วฒันธรรมแบบมุง่ผลส าเรจ็กค็อื การมวีสิยัทศัน์ทีช่ดัเจนของเป้าหมายองคก์าร ผูน้ ามุ่งเหน็ผลส าเรจ็

ตามเป้าหมาย เช่น ตวัเลขยอดขายเพิม่ขึน้ ผลประกอบการมกี าไรหรอืมเีปอรเ์ซ็นต์ส่วนแบ่งของ

ตลาด (Market share) สูงขึน้ เป็นต้น องคก์ารมุ่งใหบ้รกิารลูกคา้พเิศษเฉพาะกลุ่มในภาวะแวดลอ้ม

ภายนอก แต่ไม่เหน็ความจ าเป็นที่จะต้องมคีวามยดืหยุ่น และต้องเปลี่ยนแปลงรวดเรว็แต่อย่างใด 

องค์การที่ยดึวฒันธรรมแบบมุ่งผลส าเรจ็จงึเน้นค่านิยมแบบแข่งขนัเชงิรุก ความสามารถรเิริม่ของ

บุคคล และพงึพอใจต่อการท างานหนกัในระยะยาวจนกว่าจะบรรลุผลตามเป้าหมาย ค่านิยมทีมุ่่งการ

เอาชนะจงึเป็นเสมอืนกาวเชื่อมทุกคนในองคก์ารเขา้ดว้ยกนั หลายบรษิทัทีม่วีฒันธรรมมุ่งผลส าเรจ็

จะให้ความส าคญัการแข่งขนั การเอาชนะ พนักงานที่มผีลงานดจีะได้ผลตอบแทนสูงในขณะที่ผู้มี

ผลงานต ่ากว่าเป้ากจ็ะถูกไล่ออกจากงาน 

  3.3 วฒันธรรมแบบเครอืญาติ (Clan Culture) วัฒนธรรมแบบเครือญาติ ให้

ความส าคญัของการมสี่วนร่วมของพนักงานภายในองคก์ารเพื่อใหส้ามารถพฒันาตนเองใหพ้รอ้มที่

จะรองรบัการเปลี่ยนแปลงรวดเรว็จากภายนอก เป็นวฒันธรรมที่เน้นความต้องการของพนักงาน
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มากกว่าวฒันธรรมแบบอื่น ดงันัน้องคก์ารจงึมบีรรยากาศของมวลมติรที่ร่วมกนัท างานคลา้ยอยู่ใน

ครอบครวัเดยีวกนั ผู้น ามุ่งเน้นเรื่องความร่วมมอื การให้ความเอาใจใส่เอื้ออาทร ทัง้พนักงานและ

ลกูคา้ โดยพยายามหลกีเลีย่งมใิหเ้กดิความรูส้กึแตกต่างกนัทางสถานะภาพ ผูน้ าจะยดึมัน่ในการให้

ความเป็นธรรมและการปฏบิตัิตามค ามัน่สญัญาอย่างเคร่งครดัมบีางบรษิัทที่ยดึวฒันธรรมแบบนี้ 

แลว้ประสบความส าเรจ็ เช่น SAS Institute ในสหรฐัทีใ่หค้วามส าคญัสูงต่อค่านิยมการดูแลเอาใจใส่

ต่อความเป็นอยู่และความต้องการของพนักงานเพื่อให้เกิดการเพิม่ผลงาน พนักงานจะได้รบัการ

อบรมในการจดัระเบยีบชวีติส่วนตวัไดอ้ยา่งสมดุลมากกว่าการเพิม่ชัว่โมงท างานขึน้หรอืท างานหนัก

เกนิไป หรอืมจีติใจมุ่งแข่งขนักนั นอกจากนี้ยงัเน้นเรื่อง ความเสมอภาค ความเป็นธรรม และความ

รว่มมอืพบว่าพนกังานของบรษิทัดงักล่าวใหค้วามรว่มมอื และใส่ใจต่อเพื่อนร่วมงานและบรษิทัยิง่ขึน้ 

ส่งผลใหบ้รษิทัสามารถปรบัตวัพรอ้มต่อการแขง่ขนั และการเปลีย่นแปลงของตลาดไดด้ ี

  3.4 วฒันธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture) เป็นวฒันธรรมทีใ่หค้วามส าคญั

ต่อภาวะแวดลอ้มภายใน ความคงเสน้คงวาในการด าเนินการเพื่อใหเ้กดิความมัน่คง วฒันธรรมแบบ

ราชการจะมุง่เน้นดา้นวธิกีารความเป็นเหตุผล ความมรีะเบยีบของการท างาน มุ่งเน้นเรื่องใหย้ดึและ

ปฏิบตัิตามกฎระเบียบ ยดึหลกัการประหยดั ความส าเร็จขององค์การเกิดจากความสามารถใน

การบูรณาการ และความมปีระสทิธภิาพ ในโลกปจัจุบนัที่มกีารเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเรว็เช่นน้ี มี

องค์การน้อยมากที่สามารถด าเนินงานภายใต้ภาวะแวดล้อมที่ม ัน่คง ผู้น าส่วนใหญ่จงึพยายาม

หลกีเลีย่งวฒันธรรมแบบราชการ เนื่องจากตอ้งการมคีวามยดืหยุน่คล่องตวัมากขึน้นัน่เอง 

 กล่าวโดยสรุปวฒันธรรมแต่ละแบบดงักล่าว สามารถสร้างความส าเรจ็ให้แก่องค์การได้

ทัง้สิ้น การยดึวฒันธรรมแบบใดหรอืผสมผสานมากน้อยเพยีงใด ขึน้อยู่กบัจุดเน้นด้านกลยุทธ์ของ

องคก์าร และความจ าเป็นของเงื่อนไขแวดลอ้มภายนอกเป็นส าคญั จงึเป็นความรบัผดิชอบโดยตรง

ของผูน้ าทีต่้องมใิหอ้งคก์ารหยุดชะงกังนัอยู่กบัวฒันธรรมเดมิ ซึง่อาจเหมาะสมกบัอดตีแต่ไม่อาจท า

ให้องค์การประสบความส าเรจ็ได้อกีต่อไป วฒันธรรมทัง้สี่แบบขององค์การ (Four Corporate 

Cultures)  
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ภาพประกอบ 2 แสดงวฒันธรรมทัง้สีแ่บบขององคก์าร (Four Corporate Cultures)  

 ทีม่า: Daft,R.L.  (2002).  The Leadership Experience.  online. 

 

  4. แนวคิดเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ร 
 จากการศกึษาและอธบิายถงึวฒันธรรมองคก์รมแีนวความคดิทีใ่ชใ้นการอธบิายวฒันธรรม
องคก์รหลายแนวความคดิ มผีูก้ล่าวถงึแนวความคดิ ดงันี้ 
  4.1 เกยีรท์ ฮอฟสเตค (Geert Hofstede) ปลายทศวรรษที่ 1970 ฮอฟสเตค 
(Hofstede. 1980a) ไดศ้กึษาอทิธพิลของวฒันธรรมของแต่ละประเทศทีม่ผีลกระทบต่อการท างาน
ของบรษิทั IBM โดย ฮอฟสเตคไดใ้ชก้ารวจิยัเชงิปรมิาณ เกบ็ขอ้มลูจากผูบ้รหิารของบรษิทั IBM ซึง่
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มสีาขาอยู่ในประเทศต่างๆ มากกว่า 40 ประเทศ และแจกแบบสอบถามประมาณ 100,000 ชุด 
ผลการวจิยัของ ฮอฟเสตค  พบว่าความแตกต่างของทศันคตขิองผูบ้รหิารเหล่านัน้สามารถจดัไดเ้ป็น 
4 มติ ิคอื 
   4.1.1 ระดบัของการจดัสรรอ านาจในสงัคม (Power Distance) คอื ระดบัทีส่มาชกิ
ยอมรบัการกระจายอ านาจทีไ่ม่เท่าเทยีมกนั โดยเฉพาะการยอมรบัว่าหวัหน้าต้องมอี านาจมากกว่า
ผูใ้ต้บงัคบับญัชา ประเทศทีม่กีารจดัสรรอ านาจในสงัคมสูง เช่น ฟิลปิปินส ์เวเนซูเอล่า และอนิเดยี 
ในขณะประเทศทีม่รีะดบัการจดัสรรอ านาจต ่า เช่น อสิราเอล เดนมารก์ ในการเจรจาตดิต่อทางธุรกจิ
กบัประเทศที่มรีะดบัการจดัสรรอ านาจสูงจ าเป็นต้องใชผู้้แทนที่มสีถานะทางอ านาจทีเ่ท่ากนัหรอืสูง
กว่าประเทศทีต่อ้งการเจรจาดว้ย 
   4.1.2 การหลกีเลีย่งความไม่แน่นอน (Uncertainty Avoidance) คอื ระดบัซึง่คน
รูส้กึว่าถูกคุกคามจากสภาพการณ์ทีไ่ม่แน่นอน และพยายามหลกีเลีย่งสถานการณ์ดงักล่าว โดยการ
สรา้งความมัน่คงในการท างาน การสรา้งกฎระเบยีบ หรอืการปฏเิสธแนวคดิหรอืพฤติกรรมที่
เบีย่งเบนจากสงัคม การจา้งงานตลอดชพีเป็นสิง่ทีพ่บไดโ้ดยทัว่ไปในประเทศทีม่กีารหลกีเลีย่งความ
ไมแ่น่นอนสงู เช่น ญี่ปุ่น โปรตุเกส และ กรซี ในขณะทีก่ารเปลีย่นงานจะเกดิขึน้บ่อยครัง้ในประเทศ
ทีม่กีารหลกีเลีย่งความไมแ่น่นอนต ่า เช่น สงิคโปร ์ฮ่องกง เดนมารก์ และสหรฐัอเมรกิา 
   4.1.3 ปจัเจกนิยมหรอืความรูส้กึผูกพนัเป็นกลุ่ม (Individualism vs. Collectivism) 
ปจัเจกนิยม คอื ระดบัทีป่จัเจกบุคคลไม่พึ่งพาบุคคลอื่นในสงัคมและมุ่งทีจ่ะดูแลเฉพาะตนเองและ
ครอบครวัทีใ่กลช้ดิของตนเองเท่านัน้ ความรูส้กึผูกพนัเป็นกลุ่ม คอื ระดบัความผูกพนักบักลุ่มสงัคม
อยา่งแน่นแฟ้น มคีวามรูส้กึเป็นเจา้ของและความจงรกัภกัดต่ีอกลุ่มสูง คนทีอ่ยู่ในสงัคมทีม่คีวามรูส้กึ
ผูกพนัเป็นกลุ่มสูง จะยดึถือเป้าหมายของกลุ่มมากกว่าเป้าหมายส่วนตวั และคนในสงัคมที่มี
วฒันธรรมเช่นน้ีจะคาดหวงัใหส้มาชกิในกลุ่มดูแลปกป้องและใหค้วามปลอดภยัตนเอง เพื่อเป็นการ
แลกเปลีย่นกบัความจงรกัภกัดทีีต่นมต่ีอกลุ่ม เช่น สงัคมของประเทศญี่ปุ่น ซึง่ตรงขา้มกบัสงัคมของ
ประเทศสหรฐัอเมรกิา ซึง่แต่ละคนเชื่อว่าตนเองเป็นผูก้ าหนดความเชื่อและพฤตกิรรมของตนเอง แต่
ละคนจะมคีวามรูส้กึนบัถอืตนเอง (Self-respect) เป็นส าคญั ในสงัคมทีม่คีวามรูส้กึผูกพนัเป็นกลุ่ม มี
แนวโน้มทีจ่ะควบคุมสมาชกิโดยการใชแ้รงกดดนัทางสงัคมภายนอก เพื่อท าใหผู้ท้ ีส่รา้งปญัหารูส้กึ
อบัอาย (shame) หรอืเสยีหน้า แต่ในขณะทีส่งัคมแบบปจัเจกชนนิยมจะควบคุมสมาชกิโดยการใช้
แรงกดดนัภายใน คอื ใหผู้ส้รา้งปญัหาเกดิความรูส้กึผดิ (guilt) มากกว่า 
   4.1.4 ลกัษณะความเป็นผูช้ายหรอืผูห้ญงิ (Masculinity vs. Femininity) ลกัษณะ
ความเป็นผูช้าย คอื ระดบัของค่านิยมหลกัของสงัคม ซึง่เน้นการแข่งขนั การแสวงหาเงนิตราและ
วตัถุ มกีารแยกบทบาทหญงิและชายชดัเจน โดยฝา่ยชายจะมคีวามกา้วรา้วสูง ในสงัคมแบบนี้จะเน้น
ความก้าวหน้าทางวิชาชีพและการหารายได้เป็นส าคัญ ส่วนลักษณะความเป็นผู้หญิงจะให้
ความส าคญักบัความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล การค านึงถงึผูอ้ื่น สิง่แวดลอ้ม และคุณภาพชวีติ 
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  4.2 แนวความคดิวฒันธรรมองคก์รของ เจฟฟร ีซนัเนนเฟลด ์(Jeffrey Sonnenfeld. 
1996: 683-684) ศกึษาประเภทของวฒันธรรมองคก์ร และคนในวฒันธรรมแต่ละประเภทโดยแบ่ง
ประเภทของวฒันธรรมองคก์รออกเป็น 4 ประเภท คอื 
   4.2.1 วฒันธรรมแบบวชิาการ (Academy) เป็นวฒันธรรมทีใ่หบุ้คคลในองคก์ร
รบัผดิชอบงานของตน พนักงานมคีวามต้องการที่จะท างานแต่ละงานทัง้หมดมากกว่าที่จะท างาน
เฉพาะส่วน องคก์รทีม่วีฒันธรรมแบบวชิาการมกัจะรบัผูท้ีเ่พิง่ส าเรจ็การศกึษาเขา้ท างานและมรีะบบ
การฝึกอบรม พฒันาและถ่ายทอดความรูต่้าง ๆ ตลอดจนเทคนิคเฉพาะเพื่อใหพ้นักงานสามารถ
ปฏบิตัหิน้าทีต่่าง ๆ ใน องคก์ารได ้ วฒันธรรมแบบวชิาการจะมุ่งสรา้งพนักงานทีม่คีวามรูค้วาม
เชีย่วชาญเฉพาะดา้น (specialist) ขึน้ เพื่อปฏบิตังิาน ซึง่องคก์รทีม่กัจะมวีฒันธรรมแบบวชิาการมกั 
ไดแ้ก่บรษิทัเอกชน เช่น โคคา – โคลา IBM เป็นตน้ 
   4.2.2 วฒันธรรมแบบสโมสร (Club) วฒันธรรมแบบสโมสรจะใหค้วามส าคญักบั
ความจงรกัภกัด ีความผูกพนัและความสอดคลอ้งกนั ตลอดจนความกลมเกลยีวหรอืเป็นอนัหนึ่งอนั
เดยีวกนัของสมาชกิในองคก์ร วฒันธรรมแบบสโมสรใหค้วามส าคญักบัประสบการณ์และความอาวุโส
ในองคก์ร องคก์รทีม่วีฒันธรรมแบบสโมสรมกัจะพฒันาและฝึกผูบ้รหิารใหเ้ป็นผูท้ีม่คีวามรอบรูอ้ย่าง
กวา้งขวางแบบ Generalist องคก์รทีม่วีฒันธรรมแบบนี้มกัจะ ไดแ้ก่หน่วยงานราชการ กองทพั เป็น
ตน้ 
   4.2.3 วฒันธรรมแบบทมีเบสบอล หรอืทมีกฬีา (Baseball Team) วฒันธรรมแบบ
ทมีเบสบอลนี้จะเป็นทีร่วมของผูท้ีเ่ป็นคนมคีวามคดิรเิริม่และกลา้เสี่ยง เนื่องจากวฒันธรรมแบบนี้จะ
ให้ความส าคญักับผู้ที่มคีวามรู้ความสามารถโดยเน้นที่ผลผลติหรอืผลงานที่พนักงานสร้างขึ้นใน
องคก์รมากกว่าการพจิารณาถงึอายุหรอืประสบการณ์ของพนักงาน องค์กรมกัจะมรีะบบการจงูใจ
และให้อสิระ แก่พนักงานในการสรา้งผลงานที่ดหีรอืเป็นผู้ที่มผีลงานดเีด่น (Star performers) 
องคก์รทีม่กัจะมวีฒันธรรมแบบทมีเบสบอลมกั ไดแ้ก่ บรษิทัทีป่รกึษาธนาคาร ทนายความ บรษิทัที่
มกีจิการท าบญัช ีบรษิทัโฆษณา การพฒันา Software และการวจิยัทางชวีภาพ เป็นตน้ 
   4.2.4 วฒันธรรมแบบการป้องกนั (Fortress) วฒันธรรมแบบน้ีจะเน้นการป้องกนั
องคก์ร ซึง่เน้นความอยู่รอดขององคก์ร องคก์รจะท างานทีท่า้ทายและอาจมกีารเปลีย่นแปลงไดง้่าย 
องค์กรที่มวีฒันธรรมแบบนี้อาจเคยมวีฒันธรรมแบบอื่นมาก่อนองค์กรที่มกัจะมวีฒันธรรมแบบ
ป้องกนัมกัไดแ้ก่ กจิการส ารวจน ้ามนั รา้นคา้ปลกีขนาดใหญ่ เป็นตน้ 
  4.3 แนวคดิของ โบโลน (Bolon. 1997: 221-242) กล่าวถงึองค์ประกอบของ
วฒันธรรมองคก์รไว ้5 ประการ คอื 
   4.3.1 สภาพแวดล้อมทางธุรกิจ บรษิัทแต่ละบรษิัทจะด าเนินงานอยู่ภายใต้
สภาพแวดล้อมทางธุรกจิ ที่เจาะจงที่จะก าหนดประเภทขององค์กรที่ต้องการความเจรญิเตบิโต
ภายใตส้ถานการณ์ทีม่กีารแข่งขนัสูง การมุ่งการขายจะเป็นส่วนหนึ่งของวฒันธรรมขององคก์รอย่าง
หนึ่ง 
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    4.3.2 ค่านิยม ค่านิยมทีย่ดึถอืร่วมกนั โดยพนักงานทุกคนจะเป็นคุณลกัษณะ
พืน้ฐานขององคก์ร ค่านิยม คอื สิง่ทีผ่ลกัดนัความพยายามร่วมกนัของสมาชกิในองคก์ร ค่านิยม 
มกัจะถูกระบุไวภ้ายในเป้าหมายหรอืค าขวญัองคก์ร 
   4.3.3 วรีบุรุษ บุคคลบางคนจะถูกระบุไว้อย่างใกล้ชดิกบัวฒันธรรมขององค์กร 
ตวัอยา่งเช่น วฒันธรรมองคก์รของไมโครซอฟท์ จะถูกเชื่อมใกลช้ดิกบัวรีบุรุษของพวกเขา คอื บลิล ์
เกตส ์พนกังานสามารถเขา้หาเกตสโ์ดยตรงผ่านระบบอเิลก็ทรอนิกสเ์มลข์องบรษิทั 
   4.3.4 ธรรมเนียมปฏบิตัิ กิจกรรมและเหตุการณ์ปกติจะเป็นส่วนหนึ่งของ
วฒันธรรมองคก์รดว้ย ตวัอย่างเช่น แทนเดม็คอมพวิเตอร์ จะสนับสนุนกจิกรรมทางสงัคมตอนบ่าย
วนัศุกรท์ี่ซอีโีอของบรษิทัจะได้เขา้มาร่วมด้วยเสมอ เช่น งานเลี้ยงขา้วโพดคัว่ของบรษิทัโดยไม่ 
พจิารณาถงึชื่อของมนังานพธิตีอนบ่ายคอืส่วนหนึ่งของวฒันธรรมองคก์รของแทนเดม็คอมพวิเตอร์ 
   4.3.5 เครอืขา่ยทางวฒันธรรม วฒันธรรมขององคก์รจะถูกถ่ายทอดผ่านเครอืข่าย
ที่ไม่เป็นทางการ เรื่องราวของอุดมคติและวรีบุรุษขององค์กรก่อนหน้านี้จะถูกรบัรูร้่วมกนัทัว่ทัง้
องคก์รและระหว่างรุน่ของสมาชกิในองคก์ร 
  4.4 แนวคดิของ จริศกัดิ ์ จยิะจนัทน์ และคณะ ม.ป.ป. (ออนไลน์ สบืค้นเมื่อ 24 
กุมภาพนัธ ์2555) ใหค้วามเหน็เกีย่วกบัลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร ม ี7 ประการ ดงันี้ 
   4.4.1 นวตักรรมและความเสี่ยง (Innovation and Risk Taking) เป็นระดบัที่
พนกังานจะไดร้บัการกระตุ้นใหเ้กดิความคดิดา้นนวตักรรม หรอืมคีวามเสีย่งเกดิขึน้ 
   4.4.2 ความสนใจทีจ่ะใหร้ายละเอยีด (Attention to Detail) เป็นระดบัทีพ่นักงานมี
การวเิคราะหค์วามสนใจทีจ่ะใหร้ายละเอยีด การวเิคราะหห์รอืการสรปุ 
   4.4.3 การมุ่งความส าคญัทีผ่ลลพัธ ์(Outcome orientation) เป็นระดบัซึง่ผูจ้ดัการ
มุง่ทีผ่ลลพัธม์ากกว่ามุง่ทีเ่ทคนิค และกระบวนการทีใ่ชเ้พื่อใหบ้รรลุผลลพัธน์ัน้ 
   4.4.4 การมุง่ทีบุ่คคล (People orientation) เป็นระดบัทีก่ารตดัสนิใจในการจดัการ
มผีลกระทบต่อบุคคลภายในองคก์าร 
   4.4.5 การมุ่งความส าคญัทีท่มีงาน (Team orientation) เป็นระดบักจิกรรมการ
ท างานทีมุ่ง่ทีท่มีงานมากกว่ามุ่งทีบุ่คคล 
   4.4.6 ความก้าวรา้ว (Aggressiveness) เป็นระดบัทีบุ่คคลมคีวามก้าวรา้วและ
ตอ้งการแขง่ขนัมากกว่าความสะดวกสบาย และความรว่มมอื 
   4.4.7 ความคงที ่(Stability) เป็นระดบัทีก่จิกรรมองคก์ารมุ่งการรกัษาสภาพทีค่งที่ 
มากกว่าความเจรญิเตบิโต 
  4.5 แนวคดิของ รอบบนิส ์(Robbins. 2003: 525) กล่าวถงึ วฒันธรรมองคก์ร คอื
ระบบของการใชค้วามหมายร่วมกนัของลกัษณะองคก์รทีใ่หคุ้ณค่าทีย่ดึถอื โดยสมาชกิทีแ่ยกความ
แตกต่างองคก์รของตนเองกบัองคก์รอื่น มลีกัษณะพืน้ฐานอยู่ 7 ประการ ทีร่วบรวมและเกี่ยวขอ้งถงึ
ความส าคญัของวฒันธรรมขององคก์ร คอื 
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   4.5.1 ดา้นนวตักรรมและความกลา้เสีย่ง (Innovation and Risk Taking) คอื การ
ทีพ่นกังานถูกสนบัสนุนใหเ้ป็นคนทีค่ดิสิง่ใหม่ๆ  และความกลา้เสีย่ง 
   4.5.2 ดา้นการมุ่งเน้นรายละเอยีดในการปฏบิตังิาน (Attention to Detail) คอื การ
ทีพ่นกังานถูกคาดหวงัทีจ่ะแสดงความเทีย่งตรงการวเิคราะหแ์ละใหค้วามใส่ใจในรายละเอยีด 
   4.5.3 ด้านการมุ่งเน้นผลส าเรจ็ในการด าเนินงาน (Outcome Orientation) คอื 
การทีผู่บ้รหิารเน้นถงึผลงานหรอืผลลพัธม์ากกว่ากระบวนการหรอืเทคนิคทีถู่กใชใ้นการท าใหป้ระสบ
ผลลพัธท์ีต่อ้งการ 
   4.5.4 ดา้นการมุ่งเน้นบุคลากร (People Orientation) คอื การทีผู่บ้รหิารตดัสนิใจ
พจิารณาผลกระทบของสิง่ทีต่อ้งการกบับุคลากรภายในองคก์าร 
   4.5.5 ดา้นการมุ่งเน้นการท างานเป็นทมี (Team Orientation) คอื การทีก่จิกรรม
เกีย่วกบังานถูกจดัเป็นแบบทมีมากกว่าแบบรายบุคคล 
   4.5.6 ดา้นการเน้นเชงิรุก (Aggressiveness) คอื การทีบุ่คลากรเป็นผูท้ีช่อบรุก
และแขง่ขนัมากกว่าเป็นคนเรยีบง่ายไมม่พีธิรีตีอง 
   4.5.7 ดา้นการสรา้งความมัน่คง (Stability) คอื การทีก่จิกรรมองคก์ารเน้นให้
รกัษาสภาพเดมิ ๆ ซึง่ขดัแยง้ต่อการเจรญิเตบิโต 
 จากแนวคดิเกี่ยวกบัวฒันธรรมองคก์ร ไดม้ผีูใ้หแ้นวคดิไวห้ลายท่าน ผูศ้กึษาจงึไดใ้ชก้าร
ประยุกต์ของ รอบบนิส์ (Robbins. 2003: 525) เพื่อมาเป็นกรอบแนวคดิการวจิยัของวฒันธรรม
องคก์ร ทีก่ล่าวไวว้่า ความส าคญัของวฒันธรรมขององคก์รมลีกัษณะพืน้ฐานอยู่ 7 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้น
นวตักรรมและความกลา้เสีย่ง ดา้นการมุง่เน้นรายละเอยีดในการปฏบิตังิาน ดา้นการมุ่งเน้นผลส าเรจ็
ในการด าเนินงาน ดา้นการมุ่งเน้นบุคลากร ดา้นการมุ่งเน้นการท างานเป็นทมี ดา้นการเน้นเชงิรุก 
และ ดา้นการสรา้งความมัน่คง ซึง่จะกล่าวดงัต่อไปนี้ 
 1) ด้านนวตักรรมและความกล้าเส่ียง นวตักรรมก าลงัเป็นยุทธศาสตรท์ีส่ าคญั เพื่อใช้
ในการแข่งขนัของทัง้ภาครฐับาลและเอกชน เพราะผลของนวตักรรมจะท าใหเ้กดิความยัง่ยนืและ
ความมัน่คัง่ทางธุรกจิ นวตักรรมยงัท าใหเ้กดิความร่วมมอืและความสนับสนุนดา้นอื่นๆ อกีมากมาย 
เพื่อใหเ้กดิความเขา้ใจในเรือ่งของนวตักรรมมากขึน้ นวตักรรมสามารถสรา้งเป็นวฒันธรรมองคก์ร ก็
คอื วฒันธรรมที่สนับสนุน การเปลีย่นแปลงในทางทีเ่ป็นประโยชน์ โดยการสรา้งบรรยากาศให้
พนักงานทุกระดบัมกีารคดินอกกรอบ เปิดใจรบัฟงัความคดิเหน็ กล้าแสดงความคดิเหน็ กลา้รบั
ความเสีย่งในการทดลองสิง่ใหม่ๆ ส่งเสรมิการพฒันาตนเอง ใฝ่เรยีนรูอ้ยู่ตลอดเวลา รวมทัง้จดัใหม้ี
การยกยอ่ง และการใหร้างวลัแก่พนกังานทีม่สี่วนในการพฒันานวตักรรมดว้ย (สมหวงั วทิยาปญัญา
นนท.์ 2548: ออนไลน์) และไดม้ผีูใ้หค้วามหมายเกีย่วกบันวตักรรม ดงันี้ 
 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธริาช (2547: 222) ได้ให้ความหมายไว้ว่า นวตักรรม 
(Innovation) หมายถงึ สิง่ทีป่ระดษิฐ์ คดิคน้ สรา้งขึน้ใหม่ ซึง่อาจ หมายถงึแนวคดิ ทฤษฎ ีหลกัการ 
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เทคนิค วธิกีาร สิง่ประดษิฐ์ หรอืเครื่องมอืเครื่องใชท้ีม่นุษยไ์ดค้ดิคน้และสร้างขึน้ใหม่ หรอืน ามา
ประยกุตใ์ชใ้นการบรหิารการเปลีย่นแปลงขององคก์ร 
 วลัล ีพุทโสม (2550: 393) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า นวตักรรม (Innovation) หมายถงึ การ
พฒันาผลติภณัฑใ์หม่ (สนิคา้และบรกิาร) หรอืการพฒันาดา้นการผลติและระบบการปฏบิตักิารแบบ
ใหม่ (รวมถงึโครงสรา้งองคก์ารแบบใหม่) ความสมัพนัธร์ะหว่างนวตักรรมและการเปลีย่นแปลงทาง
เทคโนโลยเีป็นสิง่ที่ผู้บรหิารต้องให้ความสนใจ เพราะการก่อตัง้องค์การที่ดแีละเหมาะสมจะช่วย
ส่งเสรมินวตักรรมและการประกอบการ 
 ส านักงานนวตักรรมแห่งชาติ (2551: ออนไลน์) ไดใ้หค้วามหมายไว้ว่า นวตักรรม คอื สิง่
ใหมท่ีเ่กดิจากการใช ้ความรูแ้ละความคดิสรา้งสรรค ์ทีม่ปีระโยชน์ ต่อเศรษฐกจิและสงัคม 
 จากความหมายของนวตักรรมที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วจิยัพอจะสรุปได้ว่า นวตักรรม  
หมายถงึ สิง่ทีม่นุษยไ์ดค้ดิคน้เพื่อใหเ้กดิสิง่ใหมข่ึน้มาและมาใชใ้นการเปลีย่นแปลงขององคก์ร 
 ลกัษณะของนวตักรรม ทฤษฎนีี้ไดอ้ธบิายว่าลกัษณะของนวตักรรมขึน้อยู่กบัการรบัรูข้อง
ผูร้บันวตักรรม ดงันี้ (ทพิวรรณ หล่อสุวรรณรตัน์. 2550: 262-263) 
  1) ประโยชน์ในเชงิเปรยีบเทยีบ (Relative Advantage) คอื องคก์ารหรอืบุคคลรบัรู้
นวตักรรมเป็นสิง่ทีด่กีว่าสิง่ทีม่อียูเ่ดมิหรอืมปีระโยชน์มากกว่าสิง่ทีม่อียูเ่ดมิ โดยอาจเป็นประโยชน์ใน
เชงิเปรยีบเทยีบดา้นเศรษฐศาสตร์ คอื ความคุม้ค่าหรอืประสทิธภิาพในการท างาน หรอือาจเป็น
ประโยชน์เชงิเปรยีบเทยีบด้านสงัคม ความสะดวกหรอืความพงึพอใจ ยิง่เห็นประโยชน์จาก
นวตักรรมมากเท่าไรอตัราการรบันวตักรรมยิง่มากขึน้เท่านัน้ 
  2) ความเขา้กนัได้ (Compatability) คอื ระดบัทีน่วตักรรมไดร้บัการมองว่าสอดคลอ้ง
กบัเทคโนโลยหีรอืการท างานแบบเดมิ สอดคลอ้งกบัค่านิยม ความต้องการและประสบการณ์ของ
ผูร้บันวตักรรม การรบันวตักรรมซึง่ไม่สอดคลอ้งหรอืเขา้กนัไม่ไดก้บัค่านิยมจะเป็นกระบวนการทีช่า้
มากเพราะผูร้บันวตักรรมจะตอ้งเปลีย่นแปลงค่านิยมของตนเองเสยีก่อนจงึจะท าใหก้ารรบันวตักรรม
ประสบความส าเรจ็ 
  3) ความซบัซอ้น (Complexity) คอื ระดบัทีน่วตักรรมไดร้บัการมองว่ายากต่อการใช้
หรอืยากต่อความเขา้ใจ ยิง่มคีวามซบัซอ้นมากเท่าไร การรบันวตักรรมกจ็ะเป็นไปอยา่งชา้มาก 
  4) ความสามารถในการน าไปทดลองใช้ (Trialability) คอื ระดบันวตักรรมซึง่สามารถ
ทดลองในการรบัไปใช้ นวตักรรมที่สามารถน าไปทดลองใช้และเห็นผลย่อมท าให้อตัราการรบั
นวตักรรมสงูดว้ย 
  5) การสงัเกตได้ (Observability) คอื ระดบัของผลทีเ่กดิจากนวตักรรมที่สามารถ
มองเหน็ไดโ้ดยผูอ้ื่นยิง่ถา้ผลทางนวตักรรมสามารถเหน็ชดัเจนยิง่ท าใหก้ารรบันวตักรรมมมีากขึน้ 
 การท าใหอ้งคก์รเป็นองคก์รนวตักรรม เพราะมคีวามเชื่อว่า นวตักรรมนัน้จะเป็นเครื่องใน
การต่อสูใ้นเชงิธุรกจิ ในการฟนัฝ่าการท าธุรกจิทีม่กีารแข่งขนัสูงมาก ท าใหอ้งคก์รต้องปรบัตวัและ
เปลีย่นแปลงใหเ้หมาะสม อนัจะท าใหส้ามารถอยูร่อดต่อไปเรือ่ยๆ อยา่งยัง่ยนืซึง่ในสมยัใหม่นี้ หลาย
องค์กรก็คิดเหมอืนๆ กนั เพราะความรู้ที่เป็นความรู้ที่หาได้ในตลาดทัว่ๆไป องค์กรใดที่ไม่มี
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นวตักรรม กเ็ตรยีมตวัลาจากออกจากตลาดไป การสรา้งนวตักรรมองคก์รนัน้ จะมุ่งเน้นมาที่การ
สรา้งวฒันธรรมของคนในองคก์ร ใหม้ตีวักดีกนันวตักรรมใหน้้อยทีสุ่ด แลว้พยายามสรา้งตวัขบัดนั
นวตักรรมใหม้าก ส่วนความกลา้เสี่ยง ถ้ามวีฒันธรรมส่งเสรมิให้กล้าเผชญิกบัความเสี่ยงในการ
เปลีย่นแปลงและปรบัปรุงสิง่ต่าง ๆ ในองคก์ารแห่งการเรยีนรูม้คี่านิยมพืน้ฐานของการตัง้ค าถามใน
สถานการณ์ที่เป็นอยู่ เมื่อมกีารตัง้ค าถามขึน้ก็จะเป็นการเปิดทางให้กบัความคดิที่สรา้งสรรค์เพื่ อ
น าไปปรบัปรุงสิง่ต่างๆ ใหด้ขีึน้กว่าเดมิ และในการสรา้งภาพลกัษณ์แห่งความกลา้เผชญิความเสีย่ง
และส่งเสรมิใหม้กีารเรยีนรูใ้นสิง่ใหม่ๆ เพื่อพฒันาความเจรญิเตบิโตทางความคดิของคนในองคก์าร
แลว้ วฒันธรรมขององคก์ารแห่งการเรยีนรูจ้ะต้องใหก้ าลงัใจกบัคนทีล่ม้เหลวหรอืผดิพลาดให้ได้มี
โอกาสแก้ตวัใหม่ (ชนกพรรณ ดลิกโกมล. 2546: 30–31; อ้างองิจาก Daft. 2001: 322-324) และถ้า
คนในองคก์ารทีม่นีิสยักล้าเสี่ยงอย่างสูง จะเป็นคนทีส่ามารถตดัสนิใจได้อย่างรวดเรว็ และในการ
ตดัสนิใจนัน้จะใช้ข้อมูลข่าวสารน้อยกว่าคนที่มนีิสยัไม่กล้าเสี่ยง ลกัษณะของงานจะก าหนดว่าคน
ประเภทไหนเหมาะทีจ่ะท างานในองคก์าร 
 2.) ด้านการมุ่งเน้นรายละเอียดในการปฏิบติังาน การที่องค์กรให้ความส าคญักบั
รายละเอยีดของงาน ซึง่ไดแ้ก่ระบบงานทีม่กีารวเิคราะห์ ตรวจสอบในขัน้ตอนการท างานเพื่อความ
ถูกต้องและแม่นย าในองค์กรจะต้องมวีฒันธรรมที่มุ่นเน้นรายละเอียดในการปฏบิตัิงาน  โดยจะ
สะทอ้นใหเ้หน็เป็นรปูธรรมไดจ้ากตวัชีว้ดัดงันี้ (สุเทพ พงศศ์รวีฒัน์. 2551: ออนไลน์) 
  1) การควบคุมให้ท างานไปตามระเบยีบจะกระท าอย่างสม ่าเสมอ การควบคุมจะ
เป็นไปอย่างสม ่าเสมอ จะเป็นวฒันธรรมองคก์ารทีทุ่กฝ่ายรบัรู ้ คดิ และรูส้กึว่าจะช่วยแก้ไขปญัหา
การผลติใหท้นักบัความตอ้งการของตลาด 
  2) ผู้บงัคบับญัชาจะให้ความส าคญักบัระเบยีบการปฏบิตัิงาน กฎเกณฑ์ในการ
ปฏบิตังิาน และการปฏบิตัติามขอ้บงัคบัอย่างเคร่งครดั การบรหิารบงัคบับญัชา สัง่การแบบบนลง
ล่าง มกีารชี้น าครอบง าและก ากบัดูแลอย่างใกล้ชดิ เชื่อว่าวฒันธรรมในองค์การจะมลีกัษณะ
สอดคลอ้งกบัทฤษฎ ีX ทีว่่ามนุษยข์ีเ้กยีจ ไม่ชอบท างาน ไม่รบัผดิชอบ คดิเองไม่เป็นพฒันาใหด้ขีึน้
ไม่ได ้ ดงันัน้งานทุกประเภท แมก้ระทัง่งานกจิวตัรประจ าวนั กต็้องควบคุมอย่างเขม้งวดเพื่อใหไ้ด้
งานมากและเรว็ทีสุ่ด เสยีค่าใชจ้า่ยน้อยทีสุ่ด 
  3) ก าหนดการด าเนินงานขององคก์ารไว้ และเป็นไปอย่างถูกต้องตามขัน้ตอนทุก
ประการ เพื่องา่ยต่อการประสานงาน จงึก าหนดขัน้ตอนก่อนหลงัไวใ้ห้ ต่างกท็ างานร่วมกนัไดต้ามที่
ผูม้อบหมายคาดหวงั และตดัสนิใจใหง้านทุกประเภทสู่เป้าหมาย 
  4) การประเมินผลงานและการให้รางวลัตอบแทนขึ้นอยู่กับจ านวนชิ้นของงาน 
วฒันธรรมองคก์ารนี้สรา้งความกดดนัต่อสมาชกิองคก์ารเป็นการสรา้งความเหนิห่างแห้งแลง้  การ
วดัผลงานท าอยา่งหยาบๆ ตืน้ๆ ละเลยไมน่ าสภาพแวดลอ้มมาประกอบการตดัสนิใจในการใหร้างวลั
และลงโทษ วฒันธรรมขององค์การทีเ่น้นรายละเอยีดในการปฏบิตังิาน เป็นวถิกีารท างานที่เน้น
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ผลงานโดยให้ท างานตามระเบยีบขอ้บงัคบั ควบคุมเขม้งวด จดัล าดบัขัน้ตอนการท างาน ให้ได้
ประสทิธภิาพประสทิธผิล 
 3) ด้านการมุ่งเน้นผลส าเรจ็ในการด าเนินงาน ทุกองคก์รต้องมวีฒันธรรมทีเ่กี่ยวกบั
การมุง่เน้นผลส าเรจ็ในการด าเนินงานซึง่มผีูก้ล่าวถงึวฒันธรรมแบบมุง่ผลส าเรจ็ ไวด้งันี้ 
  สุเทพ พงศ์ศรวีฒัน์ (2551: เวบ็ไซต์) ไดก้ล่าวถงึ วฒันธรรมแบบมุ่งผลส าเรจ็เป็น
ลกัษณะส าคญัของวฒันธรรมแบบมุ่งผลส าเรจ็กค็อื การมวีสิยัทศัน์ที่ชดัเจนของเป้าหมายองค์การ 
ผูน้ ามุ่งเหน็ผลส าเรจ็ตามเป้าหมาย เช่น ตวัเลขยอดขายเพิม่ขึน้ ผลประกอบการมกี าไร หรอืมี
เปอรเ์ซน็ต์ส่วนแบ่งของตลาด (Market share) สูงขึน้ เป็นต้น องคก์ารมุ่งใหบ้รกิารลูกคา้พเิศษ
เฉพาะกลุ่มในภาวะแวดล้อมภายนอก แต่ไม่เห็นความจ าเป็นที่จะต้องมคีวามยดืหยุ่นและต้อง
เปลีย่นแปลงรวดเรว็แต่อย่างใด องคก์ารทีย่ดึวฒันธรรมแบบมุ่งผลส าเรจ็จงึเน้นค่านิยมแบบแข่งขนั
เชงิรกุ ความสามารถรเิริม่ของบุคคล และพงึพอใจต่อการท างานหนักในระยะยาวจนกว่าจะบรรลุผล
ตามเป้าหมาย ค่านิยมทีมุ่่งการเอาชนะจงึเป็นเสมอืนกาวเชื่อมทุกคนในองคก์ารเขา้ดว้ยกนั หลาย
บรษิทัทีม่วีฒันธรรมมุ่งผลส าเรจ็จะใหค้วามส าคญักบัการแข่งขนั การเอาชนะ พนักงานทีม่ผีลงานดี
จะไดผ้ลตอบแทนสูง ในขณะทีผู่ม้ผีลงานต ่ากว่าเป้ากจ็ะถูกไล่ออกจากงาน จะมคี่านิยมในเรื่องการ
ให้แข่งขนักนัท างาน เพื่อสรา้งผลงานการรุก การมุ่งมัน่ เอาจรงิเอาจงั การท าอะไรใหเ้สรจ็ให้
สมบูรณ์ ใหด้ทีีสุ่ด การขยนัขนัแขง็ในการท างาน การรเิริม่ในระดบับุคคล เพื่อมุ่งไปสู่ชยัชนะและ
ความส าเรจ็ 
 จากวฒันธรรมทีก่ล่าวมาแลว้นี้ ถ้าผูบ้รหิารสามารถสรา้งสรรคแ์ละประสานวฒันธรรมแบบ
ที่เน้นความส าเรจ็ให้เกิดขึ้นได้ ก็ย่อมเกดิทัง้ประสทิธผิลแก่องค์การและสร้างความพงึพอใจแก่
สมาชกิองคก์ารดว้ย และ ในสภาวะปจัจุบนัองคก์รภาคราชการ ภาครฐัวสิาหกจิ และภาคเอกชน 
จ าเป็นต้องมกีารปรบัตวัเพื่อท าใหอ้งคก์รมีความสามารถในการแข่งขนัได้ และต้องมกีารแสวงหา
เครื่องมอืด้านการจดัการใหม่ๆ ที่เขา้มาช่วยการบรหิารและพฒันาองค์กร เครื่องมอืด้านจดัการ
ดงักล่าว ทีไ่ดร้บัการกล่าวถงึกนัมากกค็อื Balanced Scorecard (BSC) โดยแนวความคดิดงักล่าวจะ
ช่วยน ากลยุทธข์องกจิการไปสู่การปฏบิตัิจรงิๆ ได ้ อกีทัง้ยงัช่วยในดา้นประเมนิผลการด าเนินงาน 
และช่วยท าให้เกดิความเขา้ใจในการพฒันาองค์กรของผู้ปฏบิตัทิุกระดบั นอกจากนี้ Balanced 
Scorecard ยงัเป็นการผสมผสานระหว่างการวดัผลส าเรจ็ของการปฏบิตังิานในอดตีและปจัจยัที่
ส่งผลต่อความส าเรจ็ในอนาคต  
  ขัน้ตอนในการจดัท า Balanced Scorecard มขี ัน้ตอนที่องคก์รต้องให้ความส าคญั
เพราะการวางแผน การด าเนินงานที่ด ี จะท าให้กจิการสามารถท างานได้ดแีละมปีระสทิธภิาพ
ขัน้ตอน ทีส่ าคญัประกอบดว้ย (จรนิทร ์อาสาทรงธรรม. 2551: ออนไลน์) 
  1) การวเิคราะหจ์ุดแขง็ จุดอ่อน โอกาสและอุปสรรค (SWOT Analysis) ขององคก์ร 
เพื่อใหท้ราบถงึสถานะพืน้ฐานขององคก์ร 
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  2) การพฒันาวสิยัทศัน์ (Vision) ขององคก์ร ผู้บรหิารจะมวีสิยัทศัน์แตกต่างกนัไป
ขึน้อยูก่บัความรู ้ความสามารถ และประสบการณ์ของผูบ้รหิาร 
  3) การก าหนดมุมมอง (Perspective) ดา้นต่างๆ ทีจ่ะเป็นตวัชีว้ดัความส าเรจ็ในการ
ด าเนินกจิการมมุมองของแต่ละกจิการจะแตกต่างกนั ทัง้นี้ขึน้อยูก่บัพืน้ฐานของการด าเนินกจิการ 
  4) การก าหนดกลยุทธ์ (Strategy) และวตัถุประสงค์ (Objective) ในมุมมองดา้นต่างๆ 
โดยเรยีงล าดบัความส าคญั เพื่อบรรลุวสิยัทศัน์ของผูบ้รหิาร โดยมุมมองต่างๆ จะประกอบด้วย
มุมมองดา้นการเงนิ (Financial Perspective) มุมมองดา้นลูกคา้ (Customer Perspective) มุมมอง
ดา้นกระบวนการภายใน (Internal Process Perspective) และมุมมองดา้นการเรยีนรูแ้ละการพฒันา 
(Learning and Growth Perspective) 
  5) การจดัท าแผนกลยุทธเ์พื่อทดสอบความสมัพนัธร์ะหว่างกลยุทธ์และวตัถุประสงค์
ดา้นต่างๆ ในลกัษณะของเหตุและผล (Cause and Effect Relationship) เพื่อสรา้งเป็นแผนทีท่าง
กลยทุธ ์(Strategy Map) 
  6) การก าหนดตวัชีว้ดั (Key Performance Indicators: KPIs) และเป้าหมาย (Target) 
ส าหรบัแต่ละมมุมองพรอ้มทัง้เรยีงล าดบัความส าคญั 
  7) การจดัท าแผนปฏบิตักิาร (Action Plan) ปจัจุบนั Balanced Scorecard ไดม้กีาร
น ามาใช้เพื่อเป็นแนวทางในการประเมนิผลในการท างาน และช่วยในการน ากลยุทธ์ส่งผ่านไปถงึ
บุคลากรในองคก์ร 
 4) ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร ผูบ้รหิารมกัจะพูดว่าบุคลากรเป็นสิง่ทีม่คีุณค่าต่อองคก์าร
มาก องค์การจะประสบความส าเรจ็หรอืไม่ก็ขึน้อยู่กบัการจดัการบุคลากร แต่ในขณะเดยีวกนั
บุคลากรอาจจะถูกมองขา้ม และละเลยการเอาใจใส่เท่าทีค่วร จงึก่อใหเ้กดิปญัหาขึน้ภายในองคก์าร
เพราะฉะนัน้ผู้บรหิารที่ดจีงึควรที่จะท าหน้าที่ในการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรให้เหมาะสมกับ
ต าแหน่งและหน้าที่ที่ต้องการพร้อมทัง้มกีารฝึกอบรมเพื่อเพิม่ความรู้และทกัษะในการด าเนินการ 
ดงันัน้ ถา้เรามวีฒันธรรมองคก์รทีมุ่่งเน้นบุคลากร ซึง่ถอืเป็นวถิกีารท างานทีใ่หค้วามส าคญัแก่คนใน
องค์การและความรูส้กึของบุคคลในองค์การเป็นหลกั ผลงานเป็นเรื่องรอง สมาชกิพงึพอใจใน
องค์การสูง การขาดงานหรอืลาออกจากงานจงึมน้ีอย ขวญัก าลงัใจสูงเป็นผลดต่ีอประสทิธภิาพ
ประสทิธผิลขององคก์ร 
 วัฒนธรรมองค์กรที่มุ่งเน้นบุคลากรเป็นตัวชี้ทางพฤติกรรมแสดงออกของสมาชิกใน
องคก์าร ดงันี้ (พภิพ วชงัเงนิ. 2547: 149) 
  1) ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชามคีวามสมัพนัธก์นัดี ต่างใหค้วามร่วมมอืและเอื้อ
อาทรต่อกนั บรรยากาศการท างานเป็นกนัเอง ทกัทาย ยิม้แยม้ อารมณ์ดต่ีอกนั ขอรอ้ง ปรกึษา
พดูจากนั ดว้ยความสบายใจ เป็นกนัเอง ผูบ้งัคบับญัชาพรอ้มทีจ่ะใหค้ าแนะน า สมาชกิในองคก์าร มี
โอกาสพบปะพดูอยา่งไมเ่ป็นทางการ ท าใหส้บายใจคลายกงัวล 
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  2) ผูบ้งัคบับญัชามกัใหค้วามช่วยเหลอืแก่ลูกน้องดว้ยดี ช่วยแก้ไขปญัหาต่างๆ ทัง้ใน
เรื่องการงานและเรื่องส่วนตวั เป็นทีพ่ึง่ของลูกน้อง คลา้ยลกัษณะการปกครองแบบพ่อปกครองลูก 
เหน็อกเหน็ใจ ห่วงใยกนัและกนั 
  3) ผู้บงัคบับญัชาให้ความส าคญัต่อความรู้สกึของผู้ร่วมงานมากที่สุด  วถิีการ
ด าเนินงานขององค์การมแีนวปฏบิตัทิี่ต่างถนอมน ้าใจกนัและกนั หวัหน้างานกระท าเป็นตวัอย่าง 
มองว่าสมาชกิขององคก์ารเป็นเพื่อนรว่มงานหรอืญาตมิากกว่าเป็นลกูน้อง 
  4) ผู้บงัคบับญัชาเอาใจใส่ดูแลส่งเสรมิผู้ใต้บงัคบับญัชา รกัษาประโยชน์ของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ส่งเสรมิคนดใีหม้โีอกาสกา้วหน้า ฉลองความส าเรจ็ให ้ใหร้างวลั โล่ เกยีรตบิตัร 
  5) ผู้บงัคบับญัชาก าหนดแนวปฏบิตังิานของสมาชกิองคก์ารไวอ้ย่างชดัเจน บอกวธิี
ปฏบิตังิาน ก าหนดแนวทาง การตดัสนิใจไวล้่วงหน้า เพื่อใหผู้ใ้ต้บงัคบับญัชาสามารถมสี่วนร่วมและ
ตดัสนิใจไดเ้องบ้าง ดงันัน้ วฒันธรรมองคก์รทีมุ่่งเน้นบุคลากร ท าใหม้องเหน็ว่าบุคลากรมคีุณค่า
มากกว่าเครื่องจกัร โดยใหค้วามส าคญัแก่บุคลากรอย่างสมบูรณ์ และตอบสนองต่อความต้องการ
ดา้นความภาคภมูใิจ และความส าเรจ็ในการท างาน 
 5) ด้านการมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม ในการบรหิารองคก์ารสมยัใหม่ไดใ้หค้วามส าคญั
ในการบรหิารแบบทมีงานมากขึน้ เนื่องจากว่าความส าเรจ็ในการท างาน มใิช่เกดิจากบุคคลใดบุคคล
หนึ่งเท่านัน้ แต่เกดิขึน้ไดจ้ากความร่วมมอืร่วมใจของทุกคน ทุกฝ่ายในองคก์าร ดงันัน้วฒันธรรม
องคก์รทีมุ่่งเน้นการท างานเป็นทมี กค็อืการจดักจิกรรมอย่างเป็นรปูธรรมในหน่วยงานเพื่อใหม้กีาร
ใชแ้ละการไดร้บัรูค้วามรู้ ความช านาญจากทุกฝ่ายในองคก์ารร่วมกนั และการมสี่วนร่วมตดัสนิใจ
แก้ไขปญัหา มอบหมายใหก้ลุ่มทีใ่กลช้ดิคลุกคลกีบัปญัหาเป็นผูต้ดัสนิใจได ้ เป็นผลใหก้ารตดัสนิมี
คุณภาพสงูเป็นทีย่อมรบัสงู (พภิพ วชงัเงนิ. 2547: 150) 
 ชนกพรรณ ดลิกโกมล (2546: 35) ไดก้ล่าวว่า วฒันธรรมที่มุ่งเน้นการท างานเป็นทมี 
หมายถึง ผู้คนในองค์การมคีวามเชื่อร่วมกนัว่าความส าเรจ็นัน้มาจากการท างานร่วมกนัเป็นทมี
เดยีวกนัไม่ใช่มาจากการแข่งขนั ทุกๆ คนท างานด้วยความไว้วางใจ ความร่วมมอืและมกีาร
ประสานงานกนัเป็นอย่างดจีากทุกๆ ฝ่าย โดยการแบ่งงานกนัท าตามความเชี่ยวชาญของแต่ละ
บุคคล 
 วฒันธรรมองคก์รที่มุ่งเน้นการท างานเป็นทมี มอีงคป์ระกอบดงันี้ (พภิพ วชงัเงนิ. 2547: 
150-151) 
  1) ผูบ้งัคบับญัชาศกึษาวถิกีารท างานของกลุ่มต่างๆ ในสงัคมหรอืองคก์ารอย่างด ีต้อง
รูร้ะบบงาน และพฤตกิรรมการท างานของสมาชกิ และเอาใจใส่ตดิตามปญัหาที่เกดิขึน้จากการ
ท างานของผูต้าม 
  2) ผู้บงัคบับญัชาต้องเป็นผู้ท าหน้าที่ประสานงานให้ผู้อยู่ในบงัคบับญัชา ท างาน
ร่วมกนัไดเ้ป็นอย่างด ี ในทุกสถานการณ์ ผูน้ ามอี านาจ มบีารม ี เพราะฉะนัน้จะไดร้บัความร่วมมอื
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จากสมาชกิกลุ่มต่างๆ ดกีว่าบุคคลอื่นทีไ่ม่มตี าแหน่งและอทิธพิล นอกจากนัน้ผูน้ าเป็นผูรู้้ เขา้ใจ
สถานการณ์ สามารถแกป้ญัหาอุปสรรคได ้
  3) ผูบ้งัคบับญัชาต้องใหค้วามส าคญัต่อความรูส้กึของผูร้่วมงาน และผลงานของเขา
อย่างเท่าเทยีมกนั เพื่อเขาจะไดม้คีวามเชื่อมัน่ภูมใิจ การประเมนิผลงานต้องปราศจากความอคติ 
กระท าอยา่งมรีะบบครบวงจร แสวงหาขอ้มลูทีถู่กตอ้งและตรงความจรงิมาประกอบการพจิารณา 
  4) ผูบ้งัคบับญัชาต้องกระตุ้นใหทุ้กคนทีเ่กี่ยวขอ้งกบังานในองคก์ารมสี่วนร่วมในการ
แสดงความคดิเหน็ต่อการท างานในองคก์ารอย่างสม ่าเสมอ กระทัง่กลายเป็นวฒันธรรมองคก์ารหรอื
วถิชีวีติ เพื่อท างานทีม่กีารกระจายอ านาจในการตดัสนิใจ 
  5) ผูบ้งัคบับญัชาส่งเสรมิใหร้่วมกนัท างานเป็นทมี ตามทีต่กลงหรอืตดัสนิใจร่วมกนัไว้ 
ดว้ยความไวว้างใจซึง่กนัและกนัเป้าหมายต่างๆ ทีร่่วมกนัก าหนดและไดข้อ้สรุปร่วมกนัทุกประการ 
จะไดร้บัการน าไปเป็นเกณฑใ์นการท างานใหบ้รรลุผลถอืเป็นวฒันธรรมองคก์ารของการท างานเป็น
หมู่คณะ จากการศกึษาการท างานเป็นทมี เป็นการประสานความสมัพนัธ์ ระหว่างสมาชกิที่มา
รวมกนัในการท ากจิกรรมร่วมกนั เพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมาย ตรงตามวตัถุประสงคข์องกลุ่มนัน้เอง 
โดยการร่วมมอืร่วมแรงร่วมใจ มคีวามสามคัคกีนั ซึง่เป็นปจัจยัส าคญัทีจ่ะช่วยใหท้มีสามารถท างาน
ออกมาไดเ้ป็นอยา่งด ี
 6) ด้านการเน้นเชิงรกุ ในองคก์รทีม่มีุมมองในเชงิรุกโดยเชื่อในความสามารถของคนใน
องค์การว่า สามารถเรยีนรูแ้ละท าการเปลี่ยนแปลงปรบัปรุงสิง่ต่างๆ ได้ด้วยตนเอง หมายถึง 
องคก์ารมคีวามเชื่อมัน่ว่าผู้คนในองค์การมคีวามสามารถที่จะเรยีนรู้  สามารถคดิ ตัง้ค าถาม และ
ทดลองปฏบิตัใินสิง่ใหม่ๆ เพื่อเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมได้ด้วยความสามารถของพวกเขาเอง 
(ชนกพรรณ ดลิกโกมล. 2546: 34) ดงันัน้องคก์รทีจ่ะใหค้นท างานเชงิรุกต้องมกีารบรหิารงานแบบ
เชงิกลยุทธเ์ขา้มาใช้ในการบรหิารองคก์ร การบรหิารเชงิกลยุทธ์ นัน้ถอืเป็นแนวทางการบรหิารที่
เป็นระบบโดยแต่ละส่วนจะมคีวามสมัพนัธร์ะหว่างกนัในเชงิการสรา้งมลูค่าเพิม่  สู่เป้าหมายทีม่กีาร
ก าหนดไว้ในกรอบของทศิทางเชงิกลยุทธ์ หรอืที่เรยีกว่า ภารกจิการบรหิารเชงิกลยุทธ์ นัน้มี
องค์ประกอบส าคญั 2 ส่วน คอื ส่วนที่ว่าด้วยการวางแผนเชงิกลยุทธ ์ และส่วนทีว่่าด้วยการ
ด าเนินการเพื่อใหม้กีารใชใ้นกรอบทีม่ทีศิทางแน่นอน ทัง้เงื่อนเวลาในทุกอณูกจ็ะถูกก าหนดเพื่อใหม้ี
ความสมัพนัธ์ต่อกนัในการผลกัดนัองค์กรไปสู่ทศิทางที่มกีารวางกรอบไว้ การบรหิารเชงิกลยุทธ์ 
หากมกีารด าเนินการอย่างถูกต้องและเป็นระบบแล้วจะเป็นการบรหิารอย่างมปีระสทิธภิาพยิง่  ใน
การเปลีย่นแปลงของสภาพแวดลอ้มทางเศรษฐกจิ การเมอืง และสงัคม ทัง้ในระดบัโลก ระดบั
ภูมภิาค และระดบัภายในประเทศ บนพื้นฐานของเศรษฐกจิยุคดจิติอล อนัมคีวามเรว็ เป็น
องคป์ระกอบทีส่ าคญัยิง่นัน้ หน่วยงานภาครฐั และภาคเอกชนจ าเป็นต้องมกีารปรบัตวัเพื่อรองรบักบั
การแข่งขนัในระดบัโลกทีท่วคีวามเขม้ขน้มากขึน้ตลอดเวลา องคก์รต่าง ๆ จะต้องเผชญิกบัการ
เปลีย่นแปลงในดา้นความสามารถในการแขง่ขนั องคป์ระกอบส่วนหนึ่งทีจ่ะช่วยเพิม่ศกัยภาพในการ
แขง่ขนั กค็อื แนวทางการบรหิารเชงิกลยุทธอ์งคป์ระกอบของการบรหิารองคก์รทัง้ภาครฐัและธุรกจิ



27 

 

ส่วนหนึ่งนัน้ขึน้อยู่กบัระบบการจดัการ อกีส่วนหนึ่งซึ่งเป็นส่วนส าคญัมากขึน้อยู่กบัทศันคตหิรอื
วฒันธรรมในการบรหิาร องค์กรหรอืธุรกจิที่ประสบความส าเรจ็นัน้ ปจัจยัส าคญัก็คอืคุณภาพ
ทรพัยากรมนุษย ์ หวัใจของการบรหิารเชงิกลยุทธจ์งึมใิช่อยู่ที่การสรา้งแผนกลยุทธท์ี่ดี หรอืสรา้ง
ระบบการบรหิารทีด่แีต่อยูก่บัองคป์ระกอบของการสรา้งบุคลากรใหม้วีฒันธรรมในการคดิเชงิกลยุทธ์ 
มากกว่าการคดิในเชงิกลยุทธ์ จงึถอืเป็นองคป์ระกอบของการเพิม่ศกัยภาพในการแข่งขนั เพราะถอื
เป็นการสรา้งมลูค่าเพิม่ใหก้บัคุณภาพบุคลากร อนัเป็นองคป์ระกอบทีส่ าคญัทีสุ่ดในการบรหิารการ
จดัการ (สมชาย ภคภาสน์ววิฒัน์. 2542: 281-284) 
 ขัน้ตอนในการบรหิารเชงิกลยุทธ์ (ศริวิรรณ เสรรีตัน์. ม.ป.ป.: 198-222) ประกอบดว้ย 4 
ขัน้ตอน ดงันี้ 
 1. การวเิคราะห์สถานการณ์ คอื การส ารวจภารกจิในปจัจุบนั เป้าหมายปจัจุบนัและ
ผลลพัธ์ของกลยุทธ์ที่ผ่านมา แล้วพจิารณาถงึสถานการณ์ทัง้หมดขององค์การ ขัน้ตอนในการ
วเิคราะห ์ประกอบดว้ย 
  1.1 ก าหนดวสิยัทศัน์ ภารกจิ เป้าหมาย วตัถุประสงค ์และค่านิยมหลกั 
  1.2 การวเิคราะห ์SWOT ประกอบดว้ย การวเิคราะหส์ภาพแวดลอ้มภายใน-ภายนอก 
และการวเิคราะหท์รพัยากรภายใน 
  1.3 แมทรกิซ์ TOWS ประกอบดว้ยกลยุทธท์างเลอืก 4 ประการ คอื กลยุทธ ์WT, กล
ยทุธ ์WO, กลยทุธ ์ST และ กลยทุธ ์SO 
 2. การก าหนดกลยทุธข์ององคก์ร 
  2.1 การพฒันากลยทุธร์ะดบับรษิทั ประกอบดว้ย 
  2.2 กลยทุธห์ลกั 
  2.3 กลยทุธก์ารจดัสรรทรพัยากร 
 3. การพฒันากลยทุธร์ะดบัหน่วยธุรกจิ ประกอบดว้ย 
  3.1 โมเดลการปรบัตวัของ Miles และ Snow 
  3.2 กลยทุธข์องการแขง่ขนัของ Porter 
  3.3 โมเดลวงจรชวีติผลติภณัฑ ์PLC 
 4. การพฒันากลยทุธร์ะดบัหน้าที ่
  4.1 การตลาด 
  4.2 การเงนิ 
  4.3 การปฏบิตักิาร 
  4.4 ทรพัยากรมนุษย ์
  4.5 การวจิยัและการพฒันา 
  4.6 ทรพัยากรขอ้มลู 
 5. การปฏบิตัติามกลยทุธ์ และการควบคุมเชงิกลยทุธ์ ประกอบดว้ย 
  5.1 การประสมประสาน 
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  5.2 โครงสรา้งองคก์าร 
  5.3 การควบคุมเชงิกลยทุธ ์
  5.4 ภาวะผูน้ าเชงิกลยทุธ ์
 ดงันัน้ถ้าเราน าการบรหิารเชงิกลยุทธม์าใชใ้นการบรหิารและด าเนินการไดส้ าเรจ็ในส่วนนี้  
องคก์รจะสามารถบรรลุสู่ภารกจิทีก่ าหนดไวไ้ดอ้ยา่งแน่นอน 
 7) ด้านการสร้างความมัน่คง ในทุกองคก์รจะต้องมวีฒันธรรมทีส่รา้งความมัง่คงไดโ้ดย
สรา้งหลกัความมัน่คงในการท างานกบับุคลากรและเพื่อใหอ้งคก์รอยู่รอดตลอดไป ดงันัน้เราจงึต้อง
เริม่ตน้จากการการบรหิารงานขององคก์รเพื่อใหบุ้คลากรร่วมกนัท างานเป็นน ้าหนึ่งเดยีวกนัใหบ้รรลุ
เป้าหมายขององคก์รนัน้ ความรูส้กึถงึความมัน่คงในการท างานจะเพิม่พลงัการท างานใหสู้งขึน้ ผลที่
เกดิขึน้ คอื ท าใหผ้ลผลติหรอืประสทิธภิาพและประสทิธผิลสูงขึน้ตามไปดว้ย การส่งเสรมิความ
มัน่คงในการท างานใหส้งูขึน้ จงึเป็นหน้าทีส่ าคญัของผูบ้รหิารและฝ่ายทีเ่กี่ยวขอ้ง ความมัน่คงในการ
ท างาน เป็นสิง่ทีผู่ป้ฏบิตังิานทุกคนพงึปรารถนา และมคีวามส าคญัต่อการปฏบิตังิานและการด ารง
ชพี ความมัน่คงในการท างานยงัเป็นเครื่องกระตุ้นใหผู้้ปฏบิตังิานมคีวามขยนัหมัน่เพยีร ท างาน
อย่างมคีวามสุขและเป็นแรงจงูใจใหเ้กดิขวญัและก าลงัใจต่อผูป้ฏบิตังิาน ก่อใหเ้กดิความจงรกัภกัด ี
ความสามคัค ี สรา้งความเขา้ใจอนัดรีะหว่างบุคลากรต่อนโยบายและวตัถุประสงคข์ององคก์รในหมู่
คณะและเกดิพลงัร่วม ช่วยในการขจดัปญัหาและอุปสรรคใ์นองคก์รได ้ ท าใหเ้กดิความเชื่อมัน่และ
ศรทัธาในองคก์ร ท าใหผ้ลของการท างานบรรลุจุดมุ่งหมาย เกดิประโยชน์ต่อการปฏบิตังิานใหไ้ดผ้ล
งานทีม่ปีระสทิธภิาพและยงัเป็นการเพิม่ศกัยภาพใหอ้งคก์รดว้ย (ปิยฉัตร กุลทพั. 2550: 24 – 25) 
ทฤษฎกีารจงูใจ (Theories of motivation) ความส าเรจ็ขององคก์รส่วนใหญ่จะขึน้อยู่กบัความมาก
น้อยของการจงูใจทีพ่นกังานไดร้บัในการปฏบิตัติามภาระหน้าทีท่ีไ่ดร้บัมอบหมายเพื่อความส าเรจ็ใน
เป้าหมายขององคก์ร 
 ทฤษฎแีรงจงูใจของ มาสโลว์ (ศริวิรรณ เสรรีตัน์. 2550: 55; อ้างองิจาก Maslow. 1954) 
มองว่าคนงานมคีวามต้องการหลายระดบัซึง่เรยีกจากต ่าไปหาสูงไดด้งันี้  คอื ความต้องการทางดา้น
กายภาพ ความต้องการความมัน่คงในชวีติและทรพัยส์นิ ความต้องการทีจ่ะเป็นสมาชกิคนหนึ่งของ
สงัคมที่ตนอาศยัหรอืท างานอยู่ความต้องการที่จะได้รบัการยกย่องและความต้องการขัน้สูงสุดคอื 
ความต้องการที่จะท าอะไรให้ส าเรจ็ด้วยตนเอง ซึง่จะเหน็ไดว้่าความส าคญัของความมัน่คงในงาน 
บุคลากรเป็นสิ่งที่ส าคญัมาก เพราะเป็นสิ่งที่มชีีวิตจิตใจความรู้สึกสามารถส่งผลกระทบต่อ
ประสทิธภิาพและประสทิธผิลของงานไดเ้ป็นอย่างมาก ดงันัน้จะเหน็ไดว้่าจะใหอ้งคก์รมคีวามมัน่คง
ได ้กค็อื ความรูส้กึของผูป้ฏบิตังิานทีรู่ส้กึว่าตนเองมคีุณค่าต่อหน่วยงาน มคีวามรูส้กึถงึความมัน่คง
ในการท างาน ความยัง่ยนืในอาชีพในการปฏบิตัิงานที่เหมาะสมจะเป็นสิ่งจูงใจอย่างดีในการ
ปฏบิตังิานใหม้ปีระสทิธภิาพได้ ตรงกนัขา้มบุคคลทีท่ างานดว้ยความรูส้กึไม่มัน่คงในต าแหน่งหน้าที่
การงานทีท่ าไปยอ่มไมเ่กดิผลดต่ีอองคก์ร   
 



29 

 

3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัในองคก์ร 
 1. ความหมายของความผกูพนัในองค์กร ได้มผีู้ให้ความหมายของความผูกพนัใน
องคก์รไวห้ลายท่าน ดงันี้ 
 กระเสมิ มงคุณ (2546: 32) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถงึ 
ความรูส้กึของสมาชกิในองคก์รทีม่ต่ีอองค์กรในด้านบวกเป็นความรูส้กึภาคภูมใิจที่ไดเ้ป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กร มคีวามผูกพนัมคีวามเต็มใจที่ทุ่มเทแรงกายแรงใจให้องค์กรมกีารพฒันาในทางที่ด ี
เพื่อใหเ้ป้าหมายขององคก์รประสบผลส าเรจ็ 
 ณภาภชั อตัถสุรยิานันท์ (2549: 12) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความผูกพนัต่อองค์การ 
หมายถึง ลกัษณะความสัมพันธ์ของนักบญัชีบรษิัทที่เป็นสมาชิกบริษัท การที่นักบัญชีบริษัทมี
ความรู้สกึและแสดงพฤติกรรมต่อบรษิัทจ ากดัที่ตนเป็นสมาชกิในทางด้านบวก โดยที่พนักงานมี
ความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายขององค์การ มคีวามจงรกัภกัด ีต้องการเป็นสมาชกิขององค์การ
ต่อไปและเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทก าลงักายและความรูค้วามสามารถในการปฏบิตังิานเพื่อองคก์าร 
 พชร อิม่วเิศษ (2548: 18) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง 
ทศันคต ิเช่น ความคดิ ความรูส้กึ ความจงรกัภกัด ีที่ดทีี่บุคคลมต่ีอองค์การ และต้องการคงความ
เป็นสมาชกิขององคก์ารมกีารแสดงออกของพฤตกิรรมทีต่ ัง้ใจทุ่มเทความรู ้ความสามารถที่มอียู่ใน
การท างาน เพื่อความก้าวหน้าขององค์การ โดยแสดงออกทางด้านความคิด ความรู้สกึและการ
แสดงออก ในทางทีด่ขีองสมาชกิไดแ้ก่ มคีวามตัง้ใจทีจ่ะใชค้วามรูค้วามสามารถทีม่อียู่ในการท างาน 
การท างานตรงเวลา มคีวามสม ่าเสมอในการท างาน มคีวามเสยีสละที่จะท างานนอกเวลา โดย
ค านึงถงึชื่อเสยีง ขององคก์าร และมคีวามตอ้งการทีจ่ะท างานในองคก์ารต่อไป 
 วลิาวรรณ รพพีศิาล (2550: 282) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า ความผูกพนัในองคก์ร หมายถงึ 
วธิกีารสร้างเสรมิสภาพทางจติใจ หรอืความรู้สกึให้บุคลากรเห็นคุณค่า ตระหนักถึงหน้าที่ความ
รบัผดิชอบ เกดิความจงรกัภกัด ีกระตอืรอืรน้ทีจ่ะปฏบิตังิาน เตม็ใจเสยีสละ พรอ้มทีจ่ะทุ่มเทแรงกาย
แรงใจผสมผสานกับความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ที่มอียู่ทัง้หมด ปฏบิตัิงานให้บรรลุ
เป้าหมายให้ได้ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดที่ว่า การสร้างความผูกพันหรือความสัมพันธ์ในงาน
จ าเป็นตอ้งกระตุน้ใหบุ้คลากรเกดิความรกัและห่วงใยต่อความส าเรจ็ขององคก์ร ค านึงถงึความส าคญั 
ของผลของงาน โดยองคก์รจะตอ้งสรา้งความพงึพอใจใหเ้กดิแก่บุคลากรทุกฝ่าย 
 อลิษา สุขปิติ (2548: 9) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง 
ความรูส้กึของพนักงานที่มต่ีอองคก์ร โดยมทีศันคต ิค่านิยม และพฤตกิรรม ที่ตัง้ใจที่จะปฏบิตังิาน
เพื่อใหอ้งคก์รประสบความส าเรจ็ในการด าเนินงานตามเป้าหมายทีต่ ัง้ไว ้พนักงานจะทุ่มเทแรงกาย
ความคดิสรา้งสรรค์ ความสามารถที่มทีัง้หมด เพราะตระหนักว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งที่ส าคญัของ
องคก์ร และมคีวามตอ้งการทีจ่ะเป็นสมาชกิในองคก์รตลอดไป 
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 เบคเคอร ์(ศริชิยั ปราบศรภีูม.ิ 2544: 10; อ้างองิจาก Becker. 1960) ไดใ้หค้วามหมายไว้
ว่า ความผกูพนัต่อองคก์ร ว่า เป็นการทีแ่ต่ละคนไดน้ าตนเขา้ไปผูกมดักบัการกระท าบางอย่างทีเ่ขา
ไดล้งทุน เวลา และพลงังานไปกบัสิง่นัน้ๆ 
 สเตรยีร ์ (วารุณี ค าแก้ว. 2550: 7; อ้างองิจาก Steers. 1977: 46) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า 
ความผูกพันต่อองค์กรว่าเป็นความรู้สึกที่ผู้ปฏิบัติงานแสดงตนว่าเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับ
วตัถุประสงค์ขององค์กร มคี่านิยมเช่นเดยีวกบัสมาชกิองค์กรคนอื่นๆ และเต็มใจที่จะท างานหนัก
เพื่อด าเนินภารกจิขององคก์ร ความผูกพนัต่อองค์กรเกี่ยวกนักบัความสมัพนัธร์ะหว่างผูป้ฏบิตังิาน
และหวัหน้าพฤติกรรมที่ผู้ปฏบิตัิงานแสดงออก คอืเต็มใจจะปฏบิตัิตามให้บรรลุวตัถุประสงค์ของ
องคก์ร โดยผูป้ฏบิตังิานมคีวามผกูพนัต่อองคก์รสงูจะแสดงออกดงันี้ 
  1) มคีวามตอ้งการอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะคงความเป็นสมาชกิกบัองคก์ร 
  2) มคีวามเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทพลงังานเพื่อปฏบิตังิานใหแ้ก่องคก์ร 
  3) มคีวามเชื่ออยา่งแรงกลา้และยอมรบัในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์ร 
 โรเบริต์ และแมนนาร ี(Robert; & Mannari 1977: 57-75) อธบิายว่า ความผูกพนัใน
องคก์ร คอื ความรูส้กึจงรกัภกัด ี(Loyalty) ของสมาชกิต่อองคก์ารและมทีศันคตใินทางทีส่อดคลอ้ง
กบัเป้าประสงคข์ององคก์าร และเมื่อสมาชกิในองคก์ารเกดิความรูส้กึจงรกัภกัด ีต่อองคก์าร จะมผีล
ท าใหส้มาชกิในองคก์ารเกดิความรกั ผกูพนักบัองคก์ารของตน 
 เชลดอน (Sheldon. 1971: 143-150) ได้ใหค้วามหมายไว้ว่า ความผูกพนัองค์กรเป็น
ทศันคตขิองผู้ปฏบิตังิานที่เชื่อมโยงระหว่างบุคคลนัน้ ๆ กบัองค์การ เป็นสิง่ที่เกดิจากการที่บุคคล
พจิารณาการลงทุน (Investment) ของเขาในองคก์าร ซึง่เป็นไปในรปูของสิง่ทีเ่ขาไดล้งทุนไปในการ
ปฏบิตังิาน ไดแ้ก่ อายุ ก าลงัแรง ตลอดจนระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานในองคก์ารนัน้ ซึง่ท าใหเ้ขาสูญเสยี
โอกาสทีจ่ะไปกบัการลงทุนนัน้ จะส่งผลตอบแทนคนืมา อนัอาจเป็นไปในรปูของระดบัความอาวุโสใน
งาน ระดบัต าแหน่ง การไดร้บัการยอมรบั การไดค้่าตอบแทนทีสู่งขึน้ การมสีทิธพิเิศษ หรอืไดร้บัสิง่
ตอบแทนในรปูเบีย้บ านาญ ค่ารกัษาพยาบาล สวสัดกิารต่าง ๆ ฯลฯ ซึง่จะท าให้พนักงานดงักล่าวมี
ความผูกพนัในองค์การสูงกว่าผู้ที่ได้ลงทุนน้อยกว่า เช่น มอีายุงานในองค์การน้อยกว่ามรีะดับ
ต าแหน่งต ่ากว่า นอกจากนี้ เชลดอน ยงัได้อธบิายเพิม่เตมิว่า การมสี่วนร่วมในทางสงัคม (Social 
Involvement) จะก่อใหเ้กดิความผูกพนัในองคก์ารอย่างมนีัยส าคญั การลงทุนในรปูแบบต่าง ๆ ใน
องคก์ารจะปราศจากประโยชน์หากขาดตวัแปรดงักล่าว เนื่องจากผลทีต่ามมากค็อืความผูกพนัใน
องคก์ารของสมาชกิลดลงไปในทีสุ่ด และความสมัพนัธร์ะหว่างสมาชกิกบัองคก์าร  
 จากนิยามความหมายขา้งต้นจงึพอสรุปไดว้่าความผูกพนัในองค์การ หมายถงึ ความรูส้กึ
ดีๆ  ของเจา้หน้าทีทุ่กคนทีม่ององคก์รในดา้นบวก โดยก่อใหเ้กดิประโยชน์ต่อองคก์รในหลายๆ ดา้น 
คือ เจ้าหน้าที่จะมีพฤติกรรมที่สอดคล้องกับความต้องการขององค์กร ทัง้ในด้านค่านิยมและ
วตัถุประสงคข์ององคก์ร รว่มใจกนัเพื่อทุ่มเทก าลงักาย ก าลงัใจ ใหก้บัองคก์รเตม็ที่ 
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 2. ความส าคญัของความผกูพนัในองคก์ร ความผูกพนัในองคก์รถอืว่ามคีวามส าคญัใน
การท างานของหน่วยงาน ซึ่งส่งผลท าให้การท างานอย่างมคีุณภาพ และมปีระสิทธิภาพในการ
ท างาน นอกจากนี้มนีกัวชิาการเหน็ถงึความส าคญัของความผกูพนัในองคก์รและไดส้รุปความผูกพนั
ในองคก์รมคีวามส าคญัดงัต่อไปนี้ 
 ประทนิ ทพิรงัศร ี(2541: 14-15) ความผูกพนัต่อองคก์ารจงึมคีวามส าคญัยิง่ต่อองคก์าร
ทุกประเภทในประเดน็ต่างๆ สรปุไดด้งันี้ 
  1) ความผูกพนัต่อองคก์ารสามารถใชท้ านายอตัราการลาหยุด ขาดงานและการเขา้ – 
ออก จากงานไดด้กีว่าความพงึพอใจในงาน ทัง้นี้เพราะความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นแนวความคดิทีม่ ี
ลกัษณะครอบคลุมมากกว่าความพงึพอใจในงาน และค่อนข้างจะมเีสถียรภาพมากกว่าความพึง
พอใจ ในงาน 
  2) ความผูกพนัต่อองคก์าร เป็นแรงผลกัดนัใหผู้ป้ฏบิตังิานในองคก์ารสามารถท างาน
ไดด้ยีิง่ขึน้ เนื่องจากเกดิความรูส้กึในความเป็นเจา้ขององคก์ารรว่มกนันัน่เอง 
  3) ความผกูพนัต่อองคก์าร จะเปิดตวัเชื่อมประสานระหว่างความต้องการของบุคคลใน
องคก์ารกบัเป้าหมายขององคก์าร เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายทีว่างไว ้
  4) มสี่วนเสรมิสรา้งความมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลขององคก์าร 
  5) ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซึง่เป็นผลมาจากสมาชกิในองคก์ารมคีวามรกัและ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของตนนัน่เอง 
 ศริะ ยนิเจรญิ (2541: 11) ความผูกพนัต่อองคก์ารยงัส่งผลใหบุ้คลากรมคีวามเตม็ใจพรอ้ม
ทีจ่ะปฏบิตังิาน ซึ่งการให้ความส าคญัของความผูกพนัต่อองค์การมผีลต่อประสทิธภิาพการท างาน
ของบุคลากร ดงันี้ 
  1) เป็นตวัเสรมิสรา้งความมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลขององคก์าร 
  2) เป็นตวัเชื่อมระหว่างความต้องการของสมาชกิในองคก์ารกบัเป้าหมายขององคก์าร
ท าใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายทีต่ ัง้ไว ้
  3) ความผูกพนัต่อองค์การเป็นแรงผลกัดนัให้ผู้ปฏบิตังิานท างานด้วยความเต็มใจ
เนื่องจากรูส้กึว่าตนมสี่วนรว่มในการเป็นเจา้ขององคก์าร 
  4) ช่วยลดความควบคุมจากภายนอก ซึง่เป็นผลมาจากการทีส่มาชกิมคีวามผูกพนัต่อ
องคก์าร 
 3. แนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวข้องกบัความผกูพนัในองคก์ร 
  3.1 อลัเลน และเมเยอร์ (วชัรนิทร ์วจิติรวงษ์. 2548: 19; อ้างองิจาก Allen; & Meyer. 
1990: 1-18) เสนอว่าความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นสภาวะทางจติใจ (psychological states) ของ
บุคคลทีม่ต่ีอองคก์าร ซึง่สภาวะดงักล่าวมอีงคป์ระกอบ 3 ดา้น คอื 
   3.1.1 ความผกูพนัดา้นจติใจ หมายถงึ อารมณ์ความรูส้กึผูกพนัของพนักงาน หรอื
ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนั และมสี่วนรว่มของพนกังานในองคก์าร 
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   3.1.2 ความผูกพนัด้านการคงอยู่กบัองค์การ หมายถงึ ความผูกพนัที่เกดิขึน้จาก
การทีไ่ดร้บัสิง่ตอบแทนเพื่อแลกเปลีย่นกบัการคงอยูใ่นองค์การของพนกังาน 
   3.1.3 ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน หมายถึง ภาระผูกพนัหรอืหน้าที่ที่พนักงาน
ไดร้บัการปลูกฝงัว่าพวกเขาควรจะอยู่ในองค์การ เป็นเรื่องของความสมัพนัธอ์ย่างไม่เป็นทางการที่
พนกังานรูส้กึว่า เขาควรจะอยูใ่นองคก์าร 
  3.2 บุชแนน (อรนุช สุทธพิานิช. 2547: 7-8; อ้างองิจาก Buchanan. 1974: 533) 
กล่าวถงึความผกูพนัในองคก์รประกอบดว้ย 3 ส่วน คอื 
   3.2.1 เ ป็นการปรับ เอกลักษณ์ของตัว เอ ง ให้ เ ป็นส่ วนหนึ่ งขององค์ก ร 
identification) ดว้ยการเตม็ใจทีจ่ะปฏบิตังิาน และยอมรบัค่านิยมและวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
   3.2.2 การเขา้มามสี่วนเกี่ยวพนักบัองคก์าร (involvement) โดยการเขา้มามสี่วน
รว่มในกจิกรรมขององคก์รตามบทบาทหน้าทีข่องตนอยา่งเตม็ที่ 
   3.2.3 ความจงรกัภกัด ี(loyalty) เป็นความรูส้กึและผกูพนัในองคก์ร 
  3.3 Steers และ Porter (1983: 426) ได้สรุปสิง่ที่มอีทิธพิลต่อความผูกพนัของ
องคก์ารไว ้3 องคป์ระกอบ ดงันี้ 
   3.3.1 ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะยงัคงเป็นสมาชกิขององคก์ารนัน้ 
   3.3.2 มคีวามตัง้ใจและความพรอ้มทีจ่ะใชค้วามพยายามทีม่อียูเ่พื่อองคก์าร 
   3.3.3 มคีวามเชื่อ และยอมรบัในคุณค่าและเป้าหมายขององคก์าร 
 จากแนวคดิดงักล่าว สรุปไดว้่ามุมมองและแนวคดิทุกแนวคดิมเีหตุผลต่างกนั การวจิยัใน
ครัง้นี้ไดป้ระยุกต์ใชแ้นวคดิของ สเตรยีร ์และพอตเตอร ์(Steers; & Porter. 1983: 426) ทีแ่สดง
พฤติกรรมความผูกพนัในองค์กร ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ ความเชื่อมัน่และค่านิยมขององค์กร 
ความกระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบ และการด ารงความเป็นสมาชกิทีด่ ีดงัรายละเอยีดต่อไปนี้ 
 1) ความเชื่อมัน่และค่านิยมขององคก์ร ความเชื่อมัน่ต่อองคก์ร เป็นเรื่องส าคญัและจ าเป็น
มากในการท างานทุกชนิด เพราะเป็นเรื่องของใจซึง่มผีลกระทบต่ออารมณ์ ความรูส้กึและร่างกาย
สมองทีจ่ะปฏบิตังิาน ดงันัน้ไดม้ผีูใ้หแ้นวความคดิของความเชื่อมัน่ต่อองคก์ร ไวด้งันี้  
 ส านกัวทิยบรกิารสถาบนัราชภฎัเพชรบุร ี(2546: 2) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่าความเชื่อมัน่ต่อ
องคก์ร จะเหน็ไดว้่าการทีอ่งคก์รจะท าใหบุ้คลากรมคีวามเชื่อมัน่ต่อองคก์ร กต่็อเมื่อพนักงานมคีวาม
เชื่อมัน่มัน่ใจในอาชพีการงานของตนเองการจะท าประโยชน์ใหก้บัองคก์รกจ็ะเกดิขึน้  แต่ทัง้นี้ทัง้นัน้
การจะท าให้บุคลากรเข้ามามีส่วนร่วมอย่างเต็มที่นัน้ ผู้น าองค์กรหรือผู้บริหารระดับสูงจะต้อง 
พยายามสรา้งบรรยากาศทีด่ ีเพื่อทีจ่ะดงึบุคลากรใหเ้ขา้มามสี่วนร่วมให้ได้ และที่น่าสนใจก็คอื ใน
การสรา้ง บรรยากาศใหค้นเขา้มา มสี่วนร่วมนัน้ ผูน้ าไม่สามารถใชเ้งนิทุ่มลงไปเพื่อซือ้บรรยากาศนี้
ได้เลย เมื่อบุคลากรเข้ามามสี่วนร่วมในองค์กรผลประโยชน์ที่ตามมาก็จะตกอยู่ทัง้องค์กร และ
บุคลากร ดงันี้ 
  1) ท าใหบุ้คลากรเกดิแรงจงูใจ มุง่มัน่ และมสี่วนรว่ม 
  2) สรา้งสรรคส์ิง่ใหม่ๆ เพื่อองคก์ร 
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  3) บุคลากรมคีวามรบัผดิชอบต่อผลงานของตวัเอง 
  4) กระตอืรอืรน้ทีจ่ะเขา้รว่ม และช่วยท าใหเ้กดิการปรบัปรงุอยา่งต่อเนื่อง 
 ค่านิยมไดม้ผีูใ้หค้วามหมายไวด้งันี้ 
 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธริาช (2547: 93) ไดใ้หค้วามหมายว่า ค่านิยม (Value) คอื 
ความเชื่อทัว่ไปเกีย่วกบัสิง่ทีค่วรและไมค่วร โดยทัว่ไปค่านิยมมกัมอีทิธพิลต่อทศันคตแิละพฤตกิรรม
ของบุคคล ค่านิยมเกดิจากการเรยีนรูแ้ละประสบการณ์โดยอดตีของบุคคลค่านิยมของแต่ละบุคคลมี
ความแตกต่างกนัสบืเนื่องจากความแตกต่างดา้นการเรยีนรูแ้ละประสบการณ์ 
 คาลชิ (สมใจ ลกัษณะ. 2543: 133; อ้างองิจาก Kalish. 1973: 340-343) ไดใ้หค้วามหมาย
ไว้ว่า ค่านิยม คอื ความเชื่อที่บุคคลยดึถือว่าอะไรคอืเป้าหมายที่ต้องการ อะไรคอืเป้าหมายที่ไม่
ต้องการ อะไรคอืเป้าหมายทีไ่ม่ต้องการซึง่จะเกี่ยวขอ้งกบัวถิทีางทีบุ่คคลนัน้เชื่อว่าถ้าปฏบิตัแิลว้จะ
ไปถงึเป้าหมายทีเ่ขาตอ้งการและเขาจะท าทุกอยา่งเพื่อใหไ้ดเ้งนิ บุคคลนี้มคี่านิยมทางบวกต่อเงนิใน
ขณะทีอ่กีบุคคลหนึ่งไม่มคี่านิยมทางบวกต่อความต้องการเงนิกม็าจากความเชื่อว่าเงนิไม่ใช่ทุกสิง่ที่
ท าใหค้นมคีวามสุข เงนิเป็นเพยีงส่วนประกอบ บุคคลควรมคีวามสุขทีจ่ติใจทีท่ าตนเป็นประโยชน์จะ
มคี่ามากกว่า บุคคลประเภทน้ีจะไมด่ิน้รนหาเงนิหรอืบชูาเงนิ เป็นตน้  
 จากการศึกษาค่านิยม เป็นความเชื่อทัว่ไปของบุคคล แต่มคี่านิยมหลายประการที่เป็น
ค่านิยมรว่มในสงัคมและเป็นวฒันธรรมของสงัคมหรอืองคก์าร โดยการสรา้งค่านิยมร่วมขององคก์าร
และบุคลากร เพราะยิง่บุคลากรมคี่านิยมรว่มกนัตรงกนัหรอืสอดคลอ้งกบัค่านิยมขององคก์ารมากขึน้ 
ยอ่มจะเกดิความพงึพอใจในการท างานและการอยู่รว่มกนัในองคก์ารมากขึน้เท่านัน้ 
 2) ความกระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบ ถ้าผู้บรหิารสรา้งความกระตอืรอืรน้ในการ
ท างานของพนักงาน มกัจะเป็นผูท้ี่ท างานหรอืใส่ความพยายามเขา้ไปในการท างานมากกว่าที่งาน
นัน้ตอ้งการจรงิๆ ไดม้ผีูใ้หค้ านิยามของค าว่าความกระตอืรอืรน้ ไวด้งันี้ 
 เดวดิ ซโิรต้า และคณะ (พสุ เดชะรนิทร.์ 2548: 1-4; อ้างองิจาก David Sirota; et al. 
2001) ได้สรุปว่าการที่พนักงานจะมคีวามกระตือรอืร้นในการท างานได้นัน้เกิดขึ้นจากปจัจยั 3 
ประการได้แก่ ความเสมอภาคยุติธรรม การบรรลุผลส าเรจ็ และความสนิทสนมไว้วางใจภายใน
องคก์ร เรามาพจิารณาทลีะปจัจยั 
  1) ปจัจยัแรกเรยีกว่า ความเสมอภาค ยุตธิรรม หรอื Equity เป็นระดบัความเชื่อของ
พนักงานว่าตนเองได้รบัการปฏบิตัิและดูแลอย่างเสมอภาคและยุตธิรรมจากผู้บงัคบับญัชารวมถึง
การเปรยีบเทยีบในสิง่ที่ตนเองได้รบัเมื่อเทยีบกบัมาตรฐานทัว่ๆ ไปความยุตธิรรมที่พนักงานจะดู
ส่วนใหญ่หนีไม่พน้เรื่องของผลตอบแทนและผลประโยชน์ต่างๆ สภาวะแวดล้อมการท างาน ภาระ
งาน ทีไ่ด้รบัหรอืแมก้ระทัง่โอกาสในความก้าวหน้า ถ้าถามว่าความยุตธิรรมในเรื่องไหนที่เป็นสิง่ที่
ส าคญัต่อขวญั ก าลงัใจ และความกระตอืรอืรน้ในการท างาน ผลวจิยัก็พบว่าหนีไม่พน้ในเรื่องของ
ค่าจา้งและผลตอบแทนต่างๆ นอกเหนือจากเรื่องค่าตอบแทนแล้วการได้รบัการยอมรบัโดยเฉพาะ
อย่างยิง่การแสดงออกของผู้ที่เป็นเจา้นายต่อลูกน้องแต่ละคนอย่างเสมอภาคและยุตธิรรมไม่เลอืก



34 

 

ปฏิบัติ หรือไม่เลือกที่รกัมกัที่ชังก็เป็นอีกปจัจยัที่น าไปสู่ความกระตือรือร้นในการท างานของ
พนกังาน 
  2) ปจัจยัประการที่สองคอืเรื่องของการบรรลุความส าเรจ็ (Achievement) โดยเป็นที่
ยอมรบักนัอยา่งกวา้งขวางว่าพนกังานทีท่ างานในองคก์รทีม่คีวามเป็นเลศิและประสบความส าเรจ็จะ
มคีวามกระตอืรอืรน้ในการท างานทีสู่งแต่ประเดน็ส าคญัคอืความกระตอืรอืรน้ของพนักงานไม่ไดเ้กดิ
จากการท างานในองค์กรทีป่ระสบความส าเรจ็ทางดา้นการเงนิเพยีงอย่างเดยีว แต่ต้องเป็นองคก์รที่
ท าดีและปฏบิตัิดดี้วย ความส าเร็จขององค์กรที่น าไปสู่ความกระตือรอืร้นในการท างานนัน้ไม่ใช่
ทางด้านการเงนิเพยีงอย่างเดยีว แต่จะต้องเป็นในด้านศลีธรรม จรยิธรรม และการปฏบิตัดิขีอง
องค์กรด้วยนอกเหนือจากความส าเร็จขององค์กรแล้วการบรรลุความส าเร็จในการท างานของ
พนกังานแต่ละคนกส็ าคญัทุกคนควรจะตอ้งสามารถมองเหน็ว่า สิง่ทีต่นเองท านัน้ก่อใหเ้กดิประโยชน์
ต่อภาพรวมขององคก์รไดอ้ยา่งไรและจะทราบไดอ้ยา่งไรว่าตนเองสามารถท างานไดส้ าเรจ็ 
  3) ปจัจยัประการทีส่ามคอื เรือ่งของมติรภาพในทีท่ างาน (Camaraderie) พนักงานทุก
คนมาท างานในแต่ละวนัไม่ใช่เพื่อมาเขา้สู่สนามรบ ทุกคนไม่ไดม้าท างานเพื่อต่อสูก้บัเพื่อนร่วมงาน
หรอืผู้อื่น ดงันัน้ผู้บรหิารควรจะเข้าใจในความต้องการพื้นฐานของทุกคนที่ต้องการที่จะท างาน
รว่มกบัผูอ้ื่นไดอ้ยา่งกลมกลนืและกลมเกลยีว หลายๆ ครัง้ความพงึพอใจและความกระตอืรอืรน้ของ
พนกังานเกดิจากการไดท้ างานร่วมกบัเจา้นายและเพื่อนร่วมงานทีด่หีรอือกีนัยหนึ่งคอืการท างานใน
ทมีทีด่ ีเพื่อรว่มกนับรรลุเป้าหมายอย่างใดอย่างหน่ึง ดงันัน้เรื่องของการท างานร่วมกนัเป็นทมีจงึถอื
เป็นปจัจยัที่ส าคญัอีกประการในการท าให้พนักงานเกิดความกระตือรอืร้นในการท างาน จาก
การศกึษาความกระตอืรอืรน้ เป็นสิง่ทีก่ระตุ้นใหเ้ราเตอืนตวัเองตลอดเวลาในการท างาน ท างานใน
สิง่ที่เราได้รบัมอบหมายแล้วน ากลบัมาท าทนัทแีละเสรจ็ให้ทนัเวลาซึ่งจะส่งผลให้งานสมัฤทธิผ์ล
ความรบัผดิชอบในองคก์ร เมือ่ผูบ้รหิารไดม้กีารมอบหมายงานใหบุ้คลากรปฏบิตัิ บุคลากรในองคก์ร
กต็อ้งมคีวามรบัผดิชอบในงานทีเ่ราตอ้งท า ซึง่มผีูใ้หค้วามหมายเกีย่วกบัความรบัผดิชอบไวด้งันี้  
  กฤษณา พนัธุม์วานิช (2551: ออนไลน์) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า "ความรบัผดิชอบ" คอื
สภาพทีรู่จ้กัภาระหน้าที่ และท างานหรอืด าเนินการตามภาระหน้าที่ใหบ้งัเกดิผลลพัธม์ากทีสุ่ด และ
เงื่อนไขที่ต้องม ีคอื การรู ้(เรยีนรูแ้ละ/หรอืรบัรู้) ว่าภารกจิที่ต้องกระท า ในหน้าที่นัน้ๆ มอีะไรบ้าง 
หรอือกีนัยหนึ่งคอื รู้หน้าที่นัน่เอง การมคีุณธรรมความรบัผดิชอบ "สื่อการมคีุณธรรม" การรูจ้กั
หน้าที ่นัน่คอื การมคีวามส านึกในหน้าทีค่วามรบัผดิชอบประกอบดว้ย 7 ดา้น ดงันี้ 
   1) ความรบัผดิชอบกบัการมวีนิยั เป็นเรือ่งทีส่ าคญั บุคคลทีม่หีน้าทีร่บัผดิชอบ จกั
ตอ้งเป็นคนที ่"มวีนิยั" คอื การปฏบิตัติามระเบยีบกฎเกณฑ ์และวธิกีารทีไ่ดก้ าหนดไวส้ าหรบัภารกจิ
ในบทบาทหน้าที่นัน้ๆ ถ้ามกีารปฏบิตัิตนที่แตกต่างไปจากวธิีการ และ/หรอืระเบยีบกฎเกณฑ์ที่
ก าหนดไว้แล้วโอกาสที่จะประสบความส าเร็จในการด าเนินการย่อมมน้ีอย และไม่สามารถสร้าง
ผลลพัธใ์หเ้ป็นไปตามคาดหวงัไวใ้นบทบาทหน้าทีน่ัน้ๆ 
   2) ความรบัผดิชอบกบัการตรงต่อเวลา ผูม้วีนิัยแลว้จะเป็นผูท้ี่ "ตรงต่อเวลา" ใน
การปฏบิตังิานใดๆ ไมว่่าจะเป็นบทบาท/หน้าทีอ่ะไรกต็าม จะเกี่ยวพนักบัเวลาเสมอทัง้แง่เวลาทีต่้อง
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ใชใ้นการท ากจิกรรม และเวลาทีเ่ป็นตวัก าหนดการท างานแต่ละขัน้ ผูท้ีม่คีวามรบัผดิชอบเมื่อด าเนิน
ตรงตามเวลา ผลงานทีบ่งัเกดิขึน้กจ็ะเป็นไปตามความตอ้งการทัง้ในแงป่รมิาณ คุณภาพ และเวลา 
   3) ความรบัผดิชอบกบัความเป็นเลศิ คนทีม่คีวามรบัผดิชอบจกัต้องเป็นคนที่มี
วญิญาณของการเรยีกรอ้ง "ความเป็นเลศิ" (Pursuit of excelIence) จากตวัเอง ขณะเดยีวกนัต้องมี
ความพากเพยีรพยายาม และตอ้งม ี"การเสยีสละ" ตวัเอง 
   4) กล่าวคอืไมใ่ช่การท างานแบบ "เชา้ชามเยน็ชาม" ท าเพื่อใหว้นัและเวลาผ่านไป
เรือ่ยๆ เท่านัน้ แต่ท างานดว้ยความกระตอืรอืรน้ การทุ่มเทพลงักายพลงัสมองเพื่อใหบ้งัเกดิผลลพัธ์
ตามที่ต้องการ ขณะเดยีวกนัย่อมมโีอกาสท าให้เกิดความรเิริม่ใหม่ และการสร้างสรรค์นวตักรรม 
(Invation) ในบุคคลผูน้ัน้อนัเป็นผลจากความพยายาม การเรยีกรอ้งความเป็นเลศิจากตวันี้เอง ก็
จดัเป็นสภาพหน่ึงของ "ความใฝ่ส าเรจ็" (Need For Achievement Or N-Achievement) การทีบุ่คคล
ยอมบากบัน่พากเพยีรเพื่อใหป้ระสบความส าเรจ็ในการด าเนินงานย่อมต้องเรยีกรอ้งความเป็นเลศิ
จากตวัเองเพื่อน าไปสู่ความส าเรจ็ดงักล่าว 
   5) ความรบัผดิชอบกับความกล้าหาญ คนที่มคีุณธรรมความรบัผิดชอบจกัมี 
"ความกล้าหาญ" ที่จะด าเนินการใดๆ โดยไม่รรีอ มคีวามเดด็ขาดแน่วแน่ในการตดัสนิใจ อนัเป็น
ส่ วนหนึ่ งขององค์ประกอบในบุคลิกของผู้ที่มีความรับผิดชอบ ซึ่ งตรงกันข้าม กับการ
ผดัวนัประกันพรุ่ง หรอืการรรีอไม่ด าเนินการในภารกิจนัน้ๆ ด้วยความไม่กล้าตัดสินใจ  การ
ด าเนินงานไม่ส าเรจ็ตามวตัถุประสงค์ ความกล้าหาญจงึเป็นองค์ประกอบหนึ่งในคุณธรรมความ
รบัผดิชอบทีส่ าคญัเช่นกนั 
   6) ความรบัผดิชอบกบัความซื่อสตัย ์ผู้ที่มคีวามรบัผดิชอบในหน้าที่ของตวัเอง 
และมวีนิัยที่จะปฏบิตัิตามระเบยีบเกณฑ์ที่ก าหนด กล่าวคือ การเป็นผู้ที่ปฏบิตัิตนให้เป็นไปตาม
จรรยาบรรณของอาชพีหรอืการงานนัน้ๆ ดงันัน้ผูท้ี่มคีวามรบัผดิชอบจงึอยู่ในสภาพที่ซื่อสตัยส์ุจรติ
ต่อภาระหน้าที่ของตนเอง ไม่ด าเนินการอื่นใดที่จะผิดแปลกไปจากแนวปฏิบัติที่ก าหนดโดย
จรรยาบรรณของอาชีพ และการงาน ไม่หลอกลวงทัง้ทางด้านการให้บรกิาร ผลผลิตที่มเีจตนา
ด าเนินการทุจรติให้ผลผลติมคีุณภาพต ่า ก่อใหเ้กดิความเสยีหาย ขาดคุณธรรมความรบัผดิชอบกบั
ความซื่อสตัย ์เป็นเรือ่งทีอ่นัตรายมาก 
   7) ความรบัผดิชอบกบัการค านึงถงึผู้อื่น ในการด าเนินงานใดๆ ก็ตามจะต้อง
เกีย่วขอ้งกบัผูอ้ื่น การไมส่รา้งภาระหรอืปญัหาใหแ้ก่ผูอ้ื่น โดยค านึงถงึผูอ้ื่น เป็นคุณธรรมรบัผดิชอบ 
ที่ตระหนักถงึบุคคล จะต้องมคีวามรบัผดิชอบในการปฏบิตัหิน้าที่โดยไม่ท าให้ผู้อื่นเดอืดร้อน และ
กระทบกบังานทีก่ระท า  
  ประเวศน์ มหารตัน์สกุล (2542: 52) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า ความรบัผดิชอบ หมายถงึ 
ปจัจยัทีใ่ชช้ีว้ดัคุณภาพของการท างานทีม่ผีลโดยตรงต่อความส าเรจ็ของงาน หรอื ผลส าเรจ็สุดทา้ย
ของงาน 
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  ธงชยั สนัตวิงษ์ (2543: 278) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า ความรบัผดิชอบ หมายถงึ ขอ้
ผูกพนัของผูอ้ยู่ใต้บงัคบับญัชาทีม่ต่ีอผูบ้งัคบับญัชา อนัสบืเนื่องมาจากการทีไ่ดร้บัมอบหมายหน้าที่
ใหก้ระท าการอยา่งใดอยา่งหนึ่ง 
  จากการศกึษา ความรบัผดิชอบ จะเหน็ไดว้่า ความรบัผดิชอบเป็นสิง่ส าคญัมากในการ
ที่จะบรหิารงานในองค์กร โดยที่บุคคลจะต้องมคีวามรบัผดิชอบตามค าสัง่ของผู้บงัคบับญัชา รู้จกั
ภาระหน้าทีท่ีต่อ้งท าและด าเนินผลงานใหบ้รรลุตามเป้าหมาย 
 3) การด ารงความเป็นสมาชกิที่ดี การด ารงความเป็นสมาชกิที่ดไีด้ศึกษาเกี่ยวกับ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร มผีูใ้หค้วามหมาย ดงันี้ 
 พกุิลทอง นักท านา (2549: 38) พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การ หมายถงึ 
พฤตกิรรมที่เกดิขึน้จากความสมคัรใจและเต็มใจทีจ่ะปฏบิตังิาน เพื่อใหอ้งค์การมปีระสทิธภิาพเพิม่
มากขึน้โดยมไิดค้ านึงถงึผลตอบแทนหรอืรางวลัทีจ่ะไดร้บั  
 บารอน และกรนีเบริก์ (สฎายุ ธรีะวณิชตระกูล. 2547: 17; อ้างอิงจาก Baron; & 
Greenberg. 1993: 185) ใหค้วามหมายว่า พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร หมายถงึ การ
กระท าโดยพนักงานทีม่สี่วนท าให้การด าเนินงานขององคก์รเป็นไปอย่างด ีแต่ไม่ไดก้ าหนดไวอ้ย่าง
เป็นทางการ 
 ชเนค และดมัเบอร ์(สฎายุ ธรีะวณิชตระกูล. 2547: 17; อ้างองิจาก Schnake; & Dumber. 
1997: 220) ใหค้วามหมายของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารว่าเป็นพฤตกิรรมทีเ่กดิจาก
การตดัสนิใจดว้ยตนเอง ไม่ไดเ้กี่ยวขอ้งกบัการให้รางวลัหรอืการลงโทษโดยตรง และเป็นประโยชน์
ต่อองค์การจากความหมายข้างต้นจึงพอสรุปได้ว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของอ งค์การ 
หมายถงึ บุคลากรทีแ่สดงพฤตกิรรมออกมาใหเ้หน็ถงึความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทการปฏบิตังิานในองคก์ร
ประสบผลส าเรจ็ โดยไมค่ดิสิง่ตอบแทน 
 
4. ประวติั บริษทั ไทยออยล์ จ ากดั (มหาชน) (www.thaioilgroup.com สบืค้นเมื่อ 30 

มนีาคม 2556) 
 ในวนัที่ 3 สงิหาคม พ.ศ. 2404 ได้มกีารก่อตัง้ บรษิทั โรงกลัน่น ้ามนัไทย จ ากดั เป็นโรง
กลัน่น ้ามนัเอกชนแห่งแรกของประเทศ โดยมทีุนจดทะเบยีน 10 ลา้นบาท และได้มกีารขยายโรง

กลัน่เรือ่ยมา โดยมบีรษิทัชัน้น าไดเ้ขา้มาถอืหุน้ อาท ิบรษิทัเซลลปิ์โตเลยีม เอน็ว,ี บรษิทัปตท. และ

บรษิทัคาลเทก็ซ ์ไดม้กีารจดทะเบยีนเปลีย่นชื่อเป็น บรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั ในปี พ.ศ. 2528 มกีาร

ขยายก าลงัการผลติ และผลติภณัฑ์อื่นๆ เช่น โรงไฟฟ้า โรงกลัน่น ้ามนัหล่อลื่นพื้นฐาน ฯลฯ ในปี

พ.ศ. 2547 บรษิทัฯ ไดจ้ดทะเบยีนแปรสภาพเป็นบรษิทัมหาชน บรษิทัฯ ไดเ้ช่าซือ้ขายหลกัทรพัยใ์น

ตลาดหลกัทรพัยโ์ดยจดทะเบยีนในหมวดพลงังานเรือ่ยมาจนปจัจบุนั  
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 ปจัจุบนับรษิัท ไทยออยล์ จ ากัด (มหาชน) (SET: TOP) ประกอบธุรกิจโรงกลัน่น ้ามนั

ปิโตรเลยีมเพื่อจ าหน่ายผลติภณัฑปิ์โตรเลยีมส าเรจ็รปูทีใ่หญ่ทีสุ่ดในประเทศ โดยโรงกลัน่น ้ามนัอยู่ที่

อ าเภอศรรีาชา จงัหวดัชลบุร ีปจัจุบนับรษิทั มกี าลงัการกลัน่น ้ามนัปิโตรเลยีม ประมาณ 220,000 

บารเ์รลต่อวนั คดิเป็นประมาณรอ้ยละ 21 ของก าลงัการกลัน่น ้ามนัปิโตรเลยีมทัง้หมดในประเทศ 

นอกจากนี้ ยงัประกอบธุรกิจอื่นผ่านการถือหุ้นในบรษิทัต่างๆ ซึ่งประกอบธุรกิจผลติไฟฟ้า ธุรกิจ

น ้ามนัหล่อลื่นพืน้ฐาน ธุรกจิการผลติพาราไซลนี และธุรกจิขนส่งน ้ามนัและผลติภณัฑปิ์โตรเคม ี

       

5. งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 งานวจิยัที่เกี่ยวข้องกบัการศึกษา มงีานวจิยัที่เกี่ยวข้องที่มกีารศึกษาคล้ายกบัความมุ่ง

หมายในการวจิยัครัง้นี้ ซึง่สรปุไดด้งันี้ 

 งานวิจยัในประเทศ 

 ด ารงฤทธิ ์จนัทมงคล (2550) ได้ศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างคุณภาพชวีติในการท างาน

และความผูกพันต่อองค์กรกับอายุการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงาน

อุตสาหกรรมอญัมณีและเครื่องประดบั: กรณีศกึษา บรษิทั เอส. เอม็. ว.ี (ไทยแลนด์) จ ากดั พบว่า 

อายุการท างานมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกโดยตรงกบัคุณภาพชวีติในการท างาน และความผูกพนัต่อ

องค์กร ในระดบัที่ใกล้เคยีงกนั แต่ผลจากการทดสอบสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เชงิส่วน ระหว่างอายุ

การท างาน กบัระดบัคุณภาพชวีติในการท างาน เมื่อควบคุมผลกระทบจากปจัจยัความผูกพนัต่อ

องคก์รพบว่าคุณภาพชวีติในการท างาน กบัอายุการท างาน ไม่มคีวามสมัพนัธก์นัโดยตรง กล่าวคอื 

คุณภาพชวีติในการท างานตอ้งแปรเปลีย่นเป็นความผกูพนัต่อองคก์รก่อนจงึส่งผลต่ออายุการท างาน

ของพนักงาน และยงัพบอีกว่าอายุการท างานนัน้เป็นทศันคติที่เกิดจากการที่พนักงานมคี่านิยม

สว่นตวัสมัพนัธก์บัความตอ้งการขององคก์ร โดยทีค่่านิยมดงักล่าวเป็นผลจากการทีง่านมคีุณค่าและ

ความหมายต่อชวีติ การไดใ้ชค้วามสามารถอยา่งเตม็ที ่การมตี าแหน่งรองรบัความก้าวหน้า และการ

ไดร้บัการยอมรบัของกจิการ และนอกจากนี้ อายุการท างานยงัเป็นทศันคตทิีเ่กดิจากการทีพ่นักงาน

เหน็อนาคตจากการยดึตดิกบัองคก์ร ซึง่ทศันคตดิงักล่าวเป็นผลมาจากการที่พนักงาน ไดร้บัในการ

เรยีนรูส้ ิง่ใหม่เพื่อความก้าวหน้า และการที่บรษิทัมคีวามรบัผดิชอบต่อสงัคม โดยเห็นได้จากการที่

พนกังานไมว่จิารณ์บรษิทัในทางลบ 

 ธวชัชยั สงิหเ์ขยีว (2547) ไดศ้กึษาปจัจยัทีม่ผีลต่อคุณภาพชวีติการท างานของพนักงาน
และเปรยีบเทยีบความแตกต่างของระดบัคุณภาพชวีติการท างานของพนกังาน บรษิทั ไทยโอเลฟินส ์
จ ากดั (มหาชน) พบว่า พนกังานมคีุณภาพชวีติการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมากโดยเฉพาะในดา้น

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%95%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%94%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%9E%E0%B8%A2%E0%B9%8C%E0%B9%81%E0%B8%AB%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2
http://marketdata.set.or.th/mkt/stockquotation.do?symbol=TOP&language=th&country=TH
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%82%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B9%88%E0%B8%99%E0%B8%99%E0%B9%89%E0%B8%B3%E0%B8%A1%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%9B%E0%B8%B4%E0%B9%82%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%80%E0%B8%A5%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%A1&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%82%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B9%88%E0%B8%99%E0%B8%99%E0%B9%89%E0%B8%B3%E0%B8%A1%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%9B%E0%B8%B4%E0%B9%82%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%80%E0%B8%A5%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%A1&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%A8%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%B2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%8A%E0%B8%A5%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%B5
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%8C%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%A5
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%A9%E0%B8%B1%E0%B8%97
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%84%E0%B8%9F%E0%B8%9F%E0%B9%89%E0%B8%B2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%99%E0%B9%89%E0%B8%B3%E0%B8%A1%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B9%88%E0%B8%AD%E0%B8%A5%E0%B8%B7%E0%B9%88%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%9E%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B9%84%E0%B8%8B%E0%B8%A5%E0%B8%B5%E0%B8%99&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%98%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%B4%E0%B8%88%E0%B8%82%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%99%E0%B9%89%E0%B8%B3%E0%B8%A1%E0%B8%B1%E0%B8%99&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%9C%E0%B8%A5%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%A0%E0%B8%B1%E0%B8%93%E0%B8%91%E0%B9%8C%E0%B8%9B%E0%B8%B4%E0%B9%82%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%80%E0%B8%84%E0%B8%A1%E0%B8%B5&action=edit&redlink=1
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โอกาสในการพฒันาความสามารถ ด้านการพฒันาความรูค้วามสามารถในดา้นการบูรณาการทาง
สงัคม (การท างานร่วมกัน) ด้านความสมดุลระหว่างหน่วยงานกบัชวีติส่วนตัวของพนักงาน 
(ธรรมนูญในองค์กร) และความเกี่ยวขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อสงัคม ส่วนคุณภาพชวีติในด้าน
ค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุตธิรรม ด้านความก้าวหน้าและความมัน่คงในการท างาน พนักงานมี
คุณภาพชวีติอยู่ในระดบัปานกลาง พนักงานบรษิทัไทยโอเลฟินส์ จ ากดั (มหาชน) ทีม่เีพศ อาย ุ
ต าแหน่งงาน ระยะเวลาการท างาน และรายไดแ้ตกต่างกนัจะมคีุณภาพชวีติในการท างานโดยรวม
แตกต่างกนั ส่วนปจัจยัดา้นการศกึษาและสถานภาพสมรสของพนักงานทีแ่ตกต่างกนัจะมคีุณภาพ
ชวีติในการท างานโดยรวมไม่แตกต่างกนั ของพนักงานอยู่ในระดบัที่ดี ซึ่งดูได้จากโครงสร้าง
เงนิเดอืนที่เทยีบเคยีงได้กบัในธุรกิจประเภทเดียวกนั การพฒันาความรู้ความสามารถทกัษะ 
สวสัดกิารทีบ่รษิทัฯ จดัใหร้วมถงึสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 ธรรมรตัน์ ด้วงนคร (2549) ศึกษาเรื่อง ความสมัพนัธ์ระหว่างค่านิยมในการท างานและ
ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมภิาคเขต 3 ภาพเหนือ (ลพบุร)ี พบว่า 
ค่านิยมในการท างานด้านความมอีิสระอยู่ในระดบัปานกลาง ในรายด้านอื่นๆ และภาพรวมอยู่ใน
ระดบัสูง เรยีงล าดบัระดบัค่านิยมจากมากไปน้อย คอื ด้านความมศีกัดิศ์ร ีด้านบรกิารสงัคม ด้าน
สมัฤทธิผ์ล ด้านความมัน่คงปลอดภยั ด้านผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ ด้านความสมัพนัธ์ระหว่าง
บุคลากร ด้านสภาพแวดล้อม ด้านบรหิารจดัการ และด้านความมอีสิระ โดยค่านิยมในการท างาน 
กบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมภิาคเขต 3 ภาพเหนือ (ลพบุร)ี ทัง้ในราย
ดา้นต่างๆ และภาพรวม มคีวามสมัพนัธอ์ยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
 ปนัดดา ตนัตธินด ารง (2555) ศกึษาเรื่อง คุณภาพชวีติในการท างานกบัความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานบรษิทั ลสีซิง่กสกิรไทย จ ากดั พบว่า คุณภาพชวีติในการท างานโดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก การทดสอบสมมตฐิานพบว่า ดา้นคุณภาพชวีติด้านค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุตธิรรม 
ด้านสภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภยั และส่งเสรมิถึงคุณภาพ ด้านความก้าวหน้าและ
มัน่คงในงาน ดา้นการบูรณาการทางสงัคมหรอืการท างานร่วมกนั ดา้นสทิธขิองพนักงาน ดา้นความ
เป็นประโยชน์ต่อสงัคม มอีทิธพิลกบัตวัแปรความยดึมัน่ผูกพนักบัองค์การ ด้านความเชื่อมัน่ที่จะ
ยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์การและด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็น
สมาชิกขององค์การ รวมถึงด้านความเต็มใจและทุ่มเทความพยายามอย่าง เต็มที่เพื่อให้เกิด
ประโยชน์แก่องคก์าร 
 ปรยีาพร พาสนาวุฒพิงศ์ (2553) ได้ศึกษาเรื่องความสมัพนัธ์ระหว่างคุณภาพชวีติการ
ท างานและความผกูพนัทีม่ต่ีอองคก์รของบุคคลากรส านกังานคลงัจงัหวดั พบว่า 
  1. บุคลากรของส านักงานคลงัจงัหวดั มคีุณภาพชวีติการท างานโดยรวมอยู่ในระดบั
ปานกลาง และระดบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัสงู 
  2. ปจัจยัส่วนบุคคลดา้น เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา ระยะเวลาในการ
ปฏบิตังิานในองคก์ร ระดบัต าแหน่งรบัผดิชอบ และรายได ้ที่แตกต่าง มคีุณภาพชวีติการท างานไม่
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แตกต่างกนั ส าหรบัดา้นความผกูพนัทีม่ต่ีอองคก์รโดยรวมไม่แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั .05 ยกเวน้ระดบัการศกึษา 
  3. ความสมัพนัธ์ระหว่างคุณภาพชวีติการท างานกบัความผูกพนัที่มต่ีอองค์กรของ
บุคลากรส านกังานคลงัจงัหวดั มคีวามสมัพนัธก์นั อยา่งไมม่นียัส าคญัทางสถติิ 
 พมิพจ์รรย ์สุระชยัปญัญา (2548) ไดศ้กึษาคุณภาพชวีติในการท างานกบัความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพนักงานระดบัปฏบิตักิารในโรงกลัน่น ้ามนั พบว่า พนักงานระดบัปฏบิตักิารในโรงกลัน่
น ้ามนัในประเทศไทย มคีุณภาพชวีติในการท างานอยู่ในระดบัปานกลาง และมคีวามผูกพนัต่อ
องคก์ารอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสงู พนกังานทีม่อีายุ สถานภาพสมรส และระดบัการศกึษาแตกต่างกนัมี
ระดบัคุณภาพชวีติในการท างานโดยรวมไม่แตกต่างกนั แต่พนักงานทีม่เีพศและระยะเวลาในการ
ปฏิบตัิงานต่างกันมีระดับคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมแตกต่างกัน  พนักงานที่มเีพศ 
สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษาต่างกนัมรีะดบัความผูกพนัต่อองคก์ารโดยรวมไม่แตกต่างกนั แต่
พนักงานทีม่อีายุ ระยะเวลาในการปฏบิตังิานต่างกนั มรีะดบัความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั 
พนักงานทีม่คีุณภาพชวีติในการท างานทัง้ 8 ดา้น คอื คุณภาพชวีติในการท างานดา้นรายไดแ้ละ
ผลตอบแทน คุณภาพชวีติในการท างานดา้นสิง่แวดลอ้มทีป่ลอดภยัและส่งเสรมิสุขภาพคุณภาพชวีติ
ในการท างานดา้นโอกาสพฒันาศกัยภาพ คุณภาพชวีติในการท างานดา้นความก้าวหน้าและมัน่คงใน
งาน คุณภาพชวีติในการท างานด้านสมัพนัธภาพในองค์การ คุณภาพชวีติในการท างาน ด้าน
ธรรมนูญในองค์การ คุณภาพชวีติในการท างานด้านความสมดุลระหว่างชวีติการท างานและชวีติ
ส่วนตวั และคุณภาพชวีติในการท างานดา้นความภูมใิจในองคก์าร มคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมนียัส าคญัสถติทิีร่ะดบั .01 
 มณฑนา มานะประสพสุข (2546) ได้ศกึษาปจัจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัองค์กรของ
ขา้ราชการครสูายงานการสอนในจงัหวดัสมทุรปราการ พบว่า  
  1. ปจัจยัทีม่คีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการครูสาย
งานการสอนในจงัหวดัสมุทรปราการ อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ม ี8 ปจัจยั ไดแ้ก่ เพศ
หญงิ อายุ ประสบการณ์ท างาน ความรบัผดิชอบในการท างาน ความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน 
สิง่แวดลอ้มทางกายภาพ สมัพนัธภาพกบัผูบ้รหิารโรงเรยีน สมัพนัธภาพกบัเพื่อนรว่มงาน  
  2. ปจัจยัทีม่คีวามสมัพนัธท์างลบกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการครสูายงาน
การสอนในจงัหวดัสมุทรปราการ อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ม ี2 ปจัจยั ไดแ้ก่ เพศชาย 
กลุ่มวชิาทีส่อนกลุ่มทกัษะ กลุ่มประสบการณ์พเิศษ (ภาษาองักฤษ) 
  3. ปจัจยัทีไ่มม่คีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการครสูายงานการ
สอนในจงัหวดัสมุทรปราการ ม ี 10 ปจัจยั ไดแ้ก่ สถานภาพการสมรส วุฒกิารศกึษา รายได ้ กลุ่ม
วชิาทีส่อน กลุ่มสรา้งเสรมิประสบการณ์ชวีติ กลุ่มสรา้งเสรมิลกัษณะนิสยั กลุ่มการงานพืน้ฐานอาชพี 
กลุ่มวชิาทีส่อนกลุ่มอื่นๆ และ สุขภาพจติ 
 ล าพูน เอกฐนิ (2542) ไดศ้กึษาปจัจยัทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของครโูรงเรยีน
มธัยมศกึษา สงักดักรมสามญัศกึษา กรุงเทพมหานคร พบว่าระดบัความผูกพนัต่อองคก์าร โดย
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ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ส่วนปจัจยัความพงึพอใจในการท างานจากปจัจยัภายในปจัจยัความพงึ
พอใจในงานจากปจัจยัภายนอกและปจัจยัพฤติกรรมการบรหิารงานของผู้บงัคบับญัชาโดยภาพ
รวมอยูใ่นระดบัปานกลางทีส่มรสแลว้มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารดา้นการยอมรบัเป้าหมายขององคก์ร
มากกว่าครูทีเ่ป็นโสดที่มวีุฒกิารศกึษาระดบัปรญิญาตรมีคีวามผูกพนัต่อองค์การ ด้านการยอมรบั
เป้าหมายขององค์การมากกว่าครูที่มวีุฒกิารศึกษาสูงกว่าระดบัปรญิญาตรทีี่มเีงนิเดอืนมากกว่า 
25,000 บาท มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความพยายามทุ่มเทใหก้บังานมากกว่าครทูีม่เีงนิเดอืน
ระหว่าง 10,001 – 25,000 บาท ผูช้่วยผูบ้รหิารสถานศกึษามคีวามผูกพนัต่อองคก์ารมากกว่าครผูู้
ปฏิบตัิการสอนในขณะเดียวกันผู้ช่วยผู้บริหารสถานศึกษาและหัวหน้าหมวดมคีวามผูกพนัต่อ
องคก์ารดา้นความตอ้งการเป็นสมาชกิขององคก์ารมากกว่าครูผูป้ฏบิตักิารสอนทีม่อีายุการท างานใน
โรงเรยีนมากกว่า 20 ปี มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารดา้นการยอมรบัเป้าหมายขององคก์ารและดา้น
ความต้องการเป็นสมาชกิขององคก์ารมากกว่าครทูีม่อีายุการท างานในโรงเรยีนไม่เกนิ 10 ปี ปจัจยั
ความพึงพอใจในงานจากปจัจยัความพงึพอใจในงานปจัจยัภายนอกด้านความสมัพนัธ์กับเพื่อน
ร่วมงานมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การสูงสุดและปจัจยัพฤติกรรมการบรหิารงานของ
ผูบ้งัคบับญัชาดา้นการมสี่วนรว่มในการตดัสนิใจมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารสงู 
 สานิตตา วงศ์สุรเศรษฐ์ (2552) ได้ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
ธนาคารกสกิรไทย จ ากดั (มหาชน) เขต 32 เชยีงใหม่ จ านวน 13 สาขา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุ 20-30 ปี ระดบัการศึกษาปรญิญาตร ีปฏบิตัิงานมาแล้ว 1-10 ปี 
เงนิเดอืนต ่ากว่า 20,000 บาท และมตี าแหน่งเป็นพนังงานชัน้ต้น มรีะดบัความผูกพนัเฉลี่ยอยู่ใน
ระดบัผูกพนั มคีวามคดิเห็นต่อองค์ประกอบของความผูกพนัธ์องค์การ ได้แก่ ด้านภาวะผู้น า  มี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานดา้นภาพรวมอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
0.05 ปจัจยัลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา อายุการท างาน เงนิเดอืนทีไ่ดร้บั 
ไมม่อีทิธพิลอยา่งมนียัส าคญัทางสถติกิบัระดบัความคดิเหน็ต่อองคป์ระกอบของความผูกพนัองคก์าร 
ยกเว้นปจัจัยด้านต าแหน่งงานมีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติกับระดับความคิดเห็นต่อ
องคป์ระกอบของความผกูพนัองคก์าร 
 อาคม ไตรพยคัฆ์ (2549) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการต ารวจกอง
ต ารวจสื่อสาร รวมทัง้เปรยีบเทยีบระดบัความผูกพนัต่อองค์การตามปจัจยัส่วนบุคคล ปจัจยัด้าน
ลกัษณะงาน และดา้นประสบการณ์ในงาน พบว่า ขา้ราชการกองต ารวจสื่อสาร มรีะดบัความผูกพนั
ต่อองค์การอยู่ในระดบัปานกลาง โดยปจัจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ และสถานภาพสมรส ท าใหเ้กดิ
ความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั ในขณะทีป่จัจยัส่วนบุคคลดา้นลกัษณะงานและประสบการณ์ใน
งานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการต ารวจกองต ารวจสื่อสาร 
 งานวิจยัในต่างประเทศ 
 โบโลน (Bolon. 1997: 221-241) ไดศ้กึษาความสมัพนัธร์ะหว่างความผูกพนัต่อองคก์าร
กบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร และความพงึพอใจในงาน กลุ่มตวัอย่างประกอบดว้ย
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พยาบาลวชิาชพี เจา้หน้าทีห่อ้งปฏบิตักิารและพนักงานอื่นๆ รวม 202 คนในโรงพยาบาลระดบัทุตยิ
ภูมแิห่งหนึ่ง ตัง้อยู่ทางตะวนัออกเฉียงใต้ของสหรฐัอเมรกิา โดยใหห้วัหน้าและเพื่อนร่วมประเมนิ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การ พบว่า ความพงึพอใจในการท างานมคีวามสมัพนัธ์
ทางบวกกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การที่ประเมนิโดยผู้ร่วมงานและหวัหน้าอย่างมี
นัยส าคญัทางสถติิ ความพงึพอใจในลกัษณะงาน ผู้บงัคบับญัชาเพื่อนร่วมงานมคีวามสมัพนัธ์
ทางบวกกบัพฤตกิรรมเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การที่ประเมนิเพื่อนร่วมงานและหวัหน้า ความพงึ
พอใจในค่าตอบแทน มคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารทีป่ระเมนิ
โดยหวัหน้า และพบว่าความพงึพอใจในผูร้ว่มงานและความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความรูส้กึ เป็นตวั
แปรทีส่ามารถท านายพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การได้ดทีี่สุด ความผูกพนัต่อองค์การ
ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร 
 ลูแชค และเจลเลทท ี(Luchak; & Gellatly. 2007: 786-93) ไดศ้กึษาปจัจยัของสวสัดกิาร
กองทุนของบรษิทั เงนิบ าเหน็จ ค่าชดเชยเมื่อต้องออกจากงาน ทีม่ผีลกบัความผูกพนัต่อองคก์ร 
พบว่า เพศ อายุ ระดบัการศกึษาไม่มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์ร สถานภาพการสมรส 
สุขภาพของพนักงาน มคีวามสมัพนัธท์างลบกบัความผูกพนัต่อองคก์ร สวสัดกิารกองทุนของบรษิทั 
การฝึกอบรมที่จดัให้พนักงาน และความเหมาะสมของค่าจา้ง มคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัความ
ผูกพนัต่อองค์กร ระยะเวลาในการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
ความพงึพอใจในการท างานมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ร ส่วนการเป็นสมาชกิ
ของสหภาพแรงงานมคีวามสมัพนัธท์างลบกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
สรปุแนวคิดและทฤษฎีท่ีใช้ในกรอบแนวคิด  
 1. ลกัษณะส่วนบุคคล ไดใ้ชแ้นวคดิของ พรทพิย ์วรกจิโภคาทร (2529) เกี่ยวขอ้งกบัตวั
แปรอิสระในด้านลกัษณะส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ท างาน และศิ
รวิรรณ เสรรีตัน์ และคณะ (2548) กล่าวว่า ลกัษณะทางประชากรศาสตรป์ระกอบดว้ย อายุ เพศ 
ขนาดครอบครวั สถานภาพครอบครวั รายได้อาชพี การศกึษา ซึ่งผู้วจิยัได้น าตวัแปรทางลกัษณะ
ส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา ประสบการณ์ท างาน และรายได ้มา
ใชใ้นการศกึษาครัง้นี้ 
 2. วฒันธรรมองคก์ร ไดใ้ชก้ารประยุกต์ของ รอบบนิส ์(Robbins. 2003) มลีกัษณะพืน้ฐาน
อยู่ 7 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นนวตักรรมและความกลา้เสีย่ง ดา้นการมุ่งเน้นรายละเอยีดในการปฏบิตังิาน 
ดา้นการมุ่งเน้นผลส าเรจ็ในการด าเนินงาน ดา้นการมุ่งเน้นบุคลากร ดา้นการมุ่งเน้นการท างานเป็น
ทมี ด้านการเน้นเชงิรุก และดา้นการสรา้งความมัน่คง มาใช้ในการศกึษาครัง้นี้  เนื่องจากงาน
ประยุกต์ของ Robbins มคีวามเหมาะสมกบัวฒันธรรมขององค์กรขนาดใหญ่ในปจัจุบนั อีกทัง้ยงั
ครอบคลุมเนื้อหาของแนวคดิอื่นทีเ่กีย่วขอ้ง  
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 3. ความผูกพนัในองคก์ร ไดป้ระยุกต์ใชแ้นวคดิของ สเตรยีร ์และพอตเตอร ์(Steers; & 
Porter. 1977) ทีแ่สดงพฤตกิรรมความผูกพนัในองคก์ร ประกอบดว้ย 3 ดา้น คอื ความเชื่อมัน่และ
ค่านิยมขององค์กร ความกระตือรอืร้นและความรบัผดิชอบ และการด ารงความเป็นสมาชกิที่ดี 
เนื่องจากผูว้จิยัเหน็ว่า แนวคดิของ Steers และ Porter เหมาะสมกบักลุ่มตวัอย่างในการวจิยัครัง้นี้ 
และยงัมงีานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งมาสนบัสนุนแนวคดิของ Steers และ Porter ในแต่ละดา้น 
 จากที่กล่าวมาแล้วข้างต้นทางผู้วจิยัมคีวามสนใจที่จะศึกษาความผูกพนั และวฒันธรรม
ขององคก์รของบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) เนื่องจากบรษิทัฯ เป็นบรษิทัทีม่ขีนาดใหญ่ อตัรา
การขาดงานและการลาออกจากงานก็มคี่อนขา้งน้อยเมื่อเทยีบกบับรษิัทอื่น ทางผู้วจิยัจงึได้สนใจ
คน้ควา้ศกึษาทฤษฎทีีเ่กี่ยวขอ้งมารองรบัสนับสนุนในสิง่ทีผู่ว้จิยัสนใจ มคีวามครอบคลุมของเนื้อหา 
และคิดว่าเป็นประโยชน์กับบุคคลที่สนใจ และบริษัทอื่นๆ สามารถน าเอางานวิจยัชิ้นนี้ไปใช้
ประโยชน์ไดไ้มม่ากกน้็อยเช่นเดยีวกบับรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) 
 ตวัแปรอิสระ ประกอบด้วย ลกัษณะส่วนบุคคล และวฒันธรรมองค์กร โดยลกัษณะส่วน
บุคคลไดน้ าแนวคดิของ พรทพิย ์วรกจิโภคาทร (2529) และศริวิรรณ เสรรีตัน์ และคณะ (2548) มา
ใชใ้นงานวจิยันี้ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา ประสบการณ์ท างาน และรายได้ 
ส่วนวฒันธรรมองคก์รไดน้ าแนวคดิของ รอบบนิส ์(Robbins. 2003) มาใชใ้นงานวจิยันี้ ประกอบดว้ย 
ดา้นนวตักรรมและความกล้าเสีย่ง ดา้นการมุ่งเน้นรายละเอยีดในการปฏบิตังิาน ด้านการมุ่งเน้น
ผลส าเรจ็ในการด าเนินงาน ดา้นการมุง่เน้นบุคลากร ดา้นการมุ่งเน้นการท างานเป็นทมี ดา้นการเน้น
เชงิรกุ และดา้นการสรา้งความมัน่คง ส่วนตวัแปรตาม คอื ความผูกพนัในองคก์ร ไดน้ าแนวคดิของ 
สเตรยีร ์และพอตเตอร ์(Steers; & Porter. 1977) มาใชใ้นงานวจิยัน้ี ประกอบดว้ย ความเชื่อมัน่และ
ค่านิยมขององคก์ร ความกระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบ และการด ารงความเป็นสมาชกิทีด่ ี
 4. งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
 ธวชัชยั สงิหเ์ขยีว (2547) ตวัแปรอสิระ คอื ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ต าแหน่ง
งาน ระยะเวลาการท างาน สถานภาพสมรส และรายได้ ส่วนตวัแปรตาม คอื คุณภาพชวีติการ
ท างาน ไดแ้ก่ ด้านโอกาสในการพฒันาความสามารถ ดา้นการพฒันาความรูค้วามสามารถในดา้น
การบรูณาการทางสงัคม (การท างานรว่มกนั) ดา้นความสมดุลระหว่างหน่วยงานกบัชวีติส่วนตวัของ
พนักงาน (ธรรมนูญในองคก์ร) และความเกี่ยวขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อสงัคม ดา้นค่าตอบแทนที่
เพยีงพอและยตุธิรรม ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในการท างาน 

 ส าหรบังานวจิยัของ ธวชัชยั สงิหเ์ขยีว มตีวัแปรทีค่ลา้ยกบังานวจิยัชิน้นี้คอื ลกัษณะส่วน
บุคคล ด้านการพฒันาความรูค้วามสามารถในด้านการบูรณาการทางสงัคม (การท างานร่วมกนั) 
ด้านความก้าวหน้าและความมัน่คงในการท างาน ส าหรบัคุณภาพชีวิตในการท างานมเีนื้อหาที่
ค่อนขา้งครอบคลุมทัง้ในตวัพนกังาน และตวัองคก์าร แต่ไมไ่ดก้ล่าวถงึความผกูพนัทีม่ต่ีอองคก์าร 
 พมิพจ์รรย ์สุระชยัปญัญา (2548) ตวัแปรอสิระ คอื 1. ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน สถานภาพสมรส และระดบัการศกึษา 2. คุณภาพชวีติการท างาน ไดแ้ก่ 
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ด้านรายได้และผลตอบแทน ด้านสิง่แวดล้อมที่ปลอดภยัและส่งเสรมิสุขภาพคุณภาพชวีติในการ
ท างาน ด้านโอกาสพฒันาศกัยภาพ ดา้นสมัพนัธภาพในองค์การ ด้านธรรมนูญในองค์การ ด้าน
ความสมดุลระหว่างชวีติการท างานและชวีติส่วนตวั และดา้นความภูมใิจในองคก์าร ส่วนตวัแปรตาม 
คอื ความผกูพนัต่อองคก์าร 
 ส าหรบังานวจิยัของ พมิพ์จรรย์ สุระชยัปญัญา มตีวัแปรที่คล้ายกับงานวิจยัชิ้นนี้คือ 
ลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นความก้าวหน้าและมัน่คงในงาน และตวัแปรตาม คอื ความผูกพนัในองคก์ร 
ส าหรบัคุณภาพชวีติในการท างานมเีนื้อหาที่ค่อนขา้งครอบคลุมทัง้ในตวัพนักงาน และตวัองค์การ 
แต่ความผกูพนัทีม่ต่ีอองคก์ารพดูในดา้นภาพรวมมากกว่าไมไ่ดแ้ยกยอ่ยเป็นรายดา้น 
 ล าพูน เอกฐนิ (2542) ตวัแปรอิสระ คอื 1. ลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ สถานภาพสมรส 
ระดบัการศึกษา เงินเดือน ต าแหน่ง และอายุการท างาน 2. ปจัจยัที่ส่งผลต่อความผูกพันของ
องคก์าร ไดแ้ก่ ความพงึพอใจในการท างาน ความพอใจในงาน ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน และ
พฤตกิรรมการบรหิารงานของผูบ้งัคบับญัชา ส่วนตวัแปรตาม คอื ความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ 
ดา้นการยอมรบัเป้าหมายขององคก์ร ดา้นความพยายามทุ่มเทใหก้บังาน และดา้นความต้องการเป็น
สมาชกิขององคก์าร 
 ส าหรบังานวจิยัของ ล าพนู เอกฐนิ มตีวัแปรอสิระทีค่ลา้ยกบังานวจิยัชิน้นี้คอื ลกัษณะส่วน
บุคคล ตวัแปรตามที่คลา้ยกบังานวจิยัชิน้นี้คอื ดา้นความต้องการเป็นสมาชกิขององคก์ร สิง่ทีผู่ว้จิยั
เหน็ว่าต่างกบังานวจิยัของ ล าพูน เอกฐนิ คอื ปจัจยัทีส่่งผลต่อความผูกพนัขององคก์ารนัน้ จะเป็น
การศกึษาทีต่วัสมาชกิในองคก์ารอยา่งเดยีวศกึษาเพยีงความพงึพอใจของสมาชกิไม่ไดค้รอบคลุมถงึ
สภาพแวดลอ้ม และองคก์าร 
 จากงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งขา้งต้นผูว้จิยัมคีวามเหน็ว่า ปจัจยัต่างๆ ทีไ่ดน้ ามาศกึษาหาความ
เกี่ยวขอ้งกบัความผูกพนัในองค์กรนัน้ส่วนใหญ่จะเน้นไปที่ตวับุคคลมากกว่าจะเน้นไปที่ตวัองค์กร 
เช่น คุณภาพชวีิต ความพึงพอใจ ของพนักงาน หรอืศึกษาเพียงตวัขององค์กรมากเกินไป เช่น 
เป้าหมายองค์กร ส่วนแบ่งทางการตลาด แต่ปจัจยัด้านวฒันธรรมองค์กรของ Robbins (2003) ได้
เน้นทัง้ตัวของบุคลากร องค์กร และสภาพแวดล้อมการท างาน ซึ่งผู้วิจยัเห็นว่าการที่องค์กรจะ
ประสบความส าเรจ็ไดน้ัน้ต้องการอาศยัทัง้องคก์ร และบุคลากรทีต่้องท างานควบคู่กนัไปจงึสามารถ
บรรลุเป้าหมายทีว่างไวท้ัง้ตวัองคก์รและพนกังาน 
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บทท่ี 3 

วิธีการด าเนินการวิจยั 
 

 ในการศกึษาคน้ควา้วจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัไดก้ าหนดวธิกีารด าเนินงานและขัน้ตอน ดงันี้ 

 1. การก าหนดประชากรและการเลอืกกลุ่มตวัอยา่ง 

 2. การสรา้งเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 

 3. การหาคุณภาพเครือ่งมอื 

 4. การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 

 5. การจดัท าขอ้มลูและวเิคราะหข์อ้มลู 

 6. สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู  

  

1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอย่าง 
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั 

 ประชากรที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี้ คอื พนักงานบรษิทั ไทยออยล์ จ ากดั (มหาชน) จ านวน  

821 คน (รายงานประจ าปีบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน). 2555: 161)  

 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั 

 กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ คอื พนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) จ านวน  

821 คน เนื่องจากทราบจ านวนประชากรทีแ่น่นอน จงึใชก้ารค านวณขนาดตวัอย่าง โดยใชสู้ตรของ

ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane. 1970: 580-587) ก าหนดระดบัความเชื่อมัน่ที ่95% ความผดิพลาด

ไมเ่กนิ 5% ซึง่มสีตูรในการก าหนดดงันี้ 

  

           
 

     
 

 

  เมือ่ n    =   ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 

           N =   ขนาดของประชากรกลุ่มเป้าหมาย 

          e    =   ค่าความคลาดเคลื่อนสงูสุดทีย่อมรบัได้ 
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            268.96 คน 

 

 ดงันัน้กลุ่มตวัอย่างเท่ากบั 269 คน และผู้วจิยัได้ท าการส ารองแบบสอบถามเพื่อป้องกนั

การผดิพลาดที่จะเกดิขึน้จากความไม่สมบูรณ์ของแบบสอบถามเพิม่ขึน้อกีรอ้ยละ 5 ได้เท่ากบั 14 

คน โดยไมน่บัรวมเป็นตวัอยา่ง 

 วิธีการสุ่มตวัอย่าง 

 ใชว้ธิกีารเลอืกกลุ่มตวัอยา่ง มรีายละเอยีดดงันี้ 

 ขัน้ท่ี 1 วธิกีารสุ่มตวัอยา่งแบบโควตา้ (Quota sampling) จากกลุ่มตวัอย่างทัง้สิน้ 269 คน 

แบ่งเป็น 17 ฝ่าย ได้แก่ ฝ่ายพฒันาธุรกิจ ฝ่ายวางแผนกลยุทธ์ ฝ่ายบญัช ีฝ่ายการคลงั ฝ่าย

ปฏบิตัิการพเิศษด้านการเงนิ ฝ่ายการพาณิชย์ ฝ่ายการวางแผนการพาณิชย์องค์กร ฝ่ายพฒันา

สนิทรพัย ์ฝา่ยเทคโนโลย ีฝ่ายผลติ ฝ่ายผลติภณัฑแ์ละคุณภาพ ฝ่ายวศิวกรรม ฝ่ายบรหิารคุณภาพ

องคก์ร ฝา่ยพฒันาองคก์รและปรบัปรงุกระบวนการท างาน ฝ่ายทรพัยากรบุคคล ฝ่ายกจิการสมัพนัธ ์

และฝา่ยส านกักรรมการอ านวยการ  (รายงานประจ าปีบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน). 2555: 80-

81) ไดจ้ านวนฝา่ยละ 16 คน 

 ขัน้ท่ี 2 ใชว้ธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบอาศยัความสะดวก (Convenience sampling) โดยเลอืก

กลุ่มตวัอยา่งจากพนกังานแต่ละฝา่ยเพื่อแจกแบบสอบถามตามจ านวนสดัส่วนในแต่ละฝ่ายทีก่ าหนด

ไวต้ามขัน้ที ่1 โดยใชว้ธิกีารสุ่มตวัอยา่งแบบอาศยัความสะดวกเพื่อใหไ้ดก้ลุ่มตวัอยา่งครบ 269 คน 

 

2. การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 การสรา้งเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 

 1. ศกึษาเอกสารและงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัวฒันธรรมองคก์ร และความผูกพนัในองคก์ร 
เพื่อเป็นแนวทางในการสรา้งแบบสอบถาม 
 2. จดัท าแบบสอบถามตามกรอบแนวคดิที่ก าหนด โดยพิจารณาถึงรายละเอียดที่
ครอบคลุมถงึความมุง่หมาย และสมมตฐิานของการวจิยั 
 3. น าแบบสอบถามทีส่รา้งขึน้ตามกรอบแนวคดิเสนออาจารยท์ี่ปรกึษาสารนิพนธ ์ เพื่อ
พจิารณาความเหมาะสม ความถูกตอ้งของการใชภ้าษาและครอบคลุมเนื้อหาของการวจิยั เพื่อน ามา
ปรบัปรงุแกไ้ขตามทีอ่าจารยท์ีป่รกึษาสารนิพนธแ์นะน า 
 4. รปูแบบของแบบสอบถามทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูเป็นแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 
3 ส่วนดงันี้ 
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 ส่วนท่ี 1 เป็นค าถามขอ้มลูเกี่ยวกบัลกัษณะขอ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่ง

ไดแ้ก่ขอ้มลู เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา ประสบการณ์ท างาน และรายไดต่้อเดอืน ดงันี้ 

 ลกัษณะข้อมูลส่วนบคุคล   

  1.1 เพศ เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด ลกัษณะค าถามมหีลายค าตอบให้เลือก 

(Multichotomous Question) โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal Scale) ดงันี้ 

(ศริวิรรณ เสรรีตัน์; และคณะ. 2548: 137) 

      1.1.1 ชาย 

   1.1.2 หญงิ 

  1.2 อายุ เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด ลกัษณะค าถามมหีลายค าตอบให้เลือก 

(Multichotomous Question) โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงล าดบั (Ordinal Scale) ดงันี้   

(ศริิวรรณ เสรีรัตน์; และคณะ. 2548: 137) 

   1.2.1 ต ่ากว่า 20 ปี 

   1.2.2 20 – 29 ปี 

   1.2.3 30 – 39 ปี 

   1.2.4 40 – 49 ปี 

   1.2.5 50 ปีขึน้ไป 

  1.3 สถานภาพ เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด ลกัษณะค าถามมหีลายค าตอบให้

เลอืก (Multichotomous Question) โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal Scale) 

ดงันี้  

   1.3.1 โสด 

   1.3.2 สมรส/อยูด่ว้ยกนั 

   1.3.3 หมา้ย/หยา่รา้ง/แยกกนัอยู่  

  1.4 ระดบัการศึกษา เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด ลกัษณะค าถามมหีลายค าตอบ

ให้เลอืก (Multichotomous Question) โดยใช้ระดบัการวดัข้อมูลประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal 

Scale) ดงันี้  

   1.4.1 ต ่ากว่าปรญิญาตร ี

   1.4.2 ปรญิญาตร ี

   1.4.3 สงูกว่าปรญิญาตร ี
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  1.5 ประสบการณ์ท างาน เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด ลกัษณะค าถามมหีลาย

ค าตอบใหเ้ลอืก (Multichotomous Question) โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงล าดบั (Ordinal 

Scale) สามารถค านวณไดด้งันี้ (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2542: 29) 

 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = ขอ้มลูทีม่คี่าสงูสุด – ขอ้มลูทีม่คี่าต ่าสุด  
                                                                     จ านวนชัน้ 

                                                   = 42 – 0 

                                                        10 

                                                   = 4.2 ปี หรอื 5 ปี 

  

 จากขอ้มูลขา้งต้น ผู้วจิยัได้สอบถามจากบุคคลใกล้ชดิซึ่งเป็นพนักงานบรษิัท ไทยออยล ์

จ ากดั (มหาชน) ไดท้ราบขอ้มลูดงันี้ บรษิทัฯ จะรบัพนักงานทีม่อีายุตัง้แต่ 18 ปีบรบิูรณ์ขึน้ไป และ

อายุการปลดเกษยีณของพนักงานอยู่ที่ 60 ปีบรบิูรณ์ ผู้วจิยัไดน้ าอายุ 60 ปี ลบดว้ย 18 ปี จะได้

ข้อมูลที่มคี่าสูงสุดเท่ากับ 42 ส่วนข้อมูลที่มคี่าต ่าสุดเท่ากับ 0 คือ พนักงานใหม่ที่ยงัไม่มี

ประสบการณ์ท างาน 

 จากการค านวณขา้งตน้ สามารถสรปุช่วงประสบการณ์ท างานไดด้งันี้             

   1.5.1 น้อยกว่า 5 ปี 

   1.5.2 5 – 9 ปี 

   1.5.3 10 – 14 ปี 

   1.5.4 15 – 19 ปี 

   1.5.5 20 ปีขึน้ไป 

  1.6 รายได้ต่อเดือน เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด ลกัษณะค าถามมหีลายค าตอบ

ใหเ้ลอืก (Multichotomous Question) โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงล าดบั (Ordinal Scale) 

สามารถค านวณไดด้งันี้ (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2542: 29) 

 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = ขอ้มลูทีม่คี่าสงูสุด – ขอ้มลูทีม่คี่าต ่าสุด  
                                                                     จ านวนชัน้ 

                                                   = 100,000 – 15,000 

                                                                 4 
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                                                   = 21,250 บาท และเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัความเขา้ใจของ

ผูต้อบแบบสอบถามทางผูว้จิยัจงึแบ่งช่วงรายไดช้่วงละ 20,000 บาท 

 

 จากขอ้มูลขา้งต้น ผู้วจิยัได้สอบถามจากบุคคลใกล้ชดิซึ่งเป็นพนักงานบรษิัท ไทยออยล ์

จ ากดั (มหาชน) ได้ทราบข้อมูลดงันี้ รายได้ต่อเดอืนสูงสุดที่หวัหน้าแผนกจะได้รบัคอืประมาณ 

100,000 บาท ส่วนพนกังานใหมร่ายไดต่้อเดอืนเริม่ตน้ที ่15,000 บาท 

 จากการค านวณขา้งตน้ สามารถสรปุช่วงรายไดต่้อเดอืนไดด้งันี้             

   1.6.1 15,000 - 34,999 บาท 

   1.6.2 35,000 - 54,999 บาท 

   1.6.3 55,000 - 74,999 บาท 

   1.6.4 75,000 บาทขึน้ไป 

 ส่วนท่ี 2 เป็นค าถามขอ้มลูเกีย่วกบัวฒันธรรมองคก์ร จ านวน 7 ขอ้ ดงันี้ 

  2.1 ดา้นนวตักรรม และความกลา้เสีย่ง 

  2.2 ดา้นการมุง่เน้นรายละเอยีดในการปฏบิตังิาน 

  2.3 ดา้นการมุง่เน้นผลส าเรจ็ในการด าเนินงาน 

  2.4 ดา้นการมุง่เน้นบุคลากร 

  2.5 ดา้นการมุง่เน้นการท างานเป็นทมี 

  2.6 ดา้นการเน้นเชงิรกุ 

  2.7 ดา้นการสรา้งความมัน่คง 

 ซึง่ค าถามทัง้หมดในส่วนที่ 2 ใชแ้บบสอบถามปลายปิด เป็นแบบ Likert Scale โดยใช้

ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval scale) โดยจะใหค้ะแนนกบัสิง่ทีก่ าลงัวดัอยู่ตาม

คะแนนทีก่ าหนดให ้โดยแบ่งระดบัวฒันธรรมองคก์ร ออกเป็น 5 ระดบั ดงันี้ 

 ระดบั 5 หมายถงึ การประเมนิวฒันธรรมองคก์รอยูใ่นระดบัเหน็ดว้ยอย่างยิง่ 

 ระดบั 4 หมายถงึ การประเมนิวฒันธรรมองคก์รอยูใ่นระดบัเหน็ดว้ย 

 ระดบั 3 หมายถงึ การประเมนิวฒันธรรมองคก์รอยูใ่นระดบัไมแ่น่ใจ 

 ระดบั 2 หมายถงึ การประเมนิวฒันธรรมองคก์รอยูใ่นระดบัไมเ่หน็ดว้ย 

 ระดบั 1 หมายถงึ การประเมนิวฒันธรรมองคก์รอยูใ่นระดบัไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่ 



49 

 

 เมื่อรวบรวมข้อมูลและแจกแจงความถี่แล้ว จะใช้คะแนนเฉลี่ยของกลุ่มประชากรมา

พจิารณาความถี่ ผูว้จิยัใชเ้กณฑเ์ฉลีย่อภปิรายผลค านวณ (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2542: 29) โดย

ค านวณไดด้งันี้  

 

ช่วงกวา้งของอนัตรภาคชัน้   =    
คะแนนสงูสดุ–คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

 

       =    5-1 

                    5   

       =    0.80 

 

 เกณฑก์ารแปลความหมายและการจดักลุ่มของคะแนน ค่าเฉลีย่ หมายถงึ 

  4.21 - 5.00  มคีวามคดิเหน็ต่อวฒันธรรมองคก์รในระดบัมากทีสุ่ด 

  3.41 - 4.20  มคีวามคดิเหน็ต่อวฒันธรรมองคก์รในระดบัมาก 

  2.61 - 3.40  มคีวามคดิเหน็ต่อวฒันธรรมองคก์รในระดบัปานกลาง 

  1.81 - 2.60  มคีวามคดิเหน็ต่อวฒันธรรมองคก์รในระดบัน้อย 

  1.00 - 1.80  มคีวามคดิเหน็ต่อวฒันธรรมองคก์รในระดบัน้อยทีสุ่ด 

 ส่วนท่ี 3 เป็นค าถามขอ้มลูเกีย่วกบัความผกูพนัในองคก์ร 

 ซึง่ค าถามทัง้หมดในส่วนที่ 3 ใชแ้บบสอบถามปลายปิด เป็นแบบ Likert Scale โดยใช้

ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval scale) โดยจะใหค้ะแนนกบัสิง่ทีก่ าลงัวดัอยู่ตาม

คะแนนทีก่ าหนดให ้โดยแบ่งระดบัความคดิเหน็ต่อการเปิดการคา้เสร ีออกเป็น 5 ระดบั ดงันี้ 

 ระดบั 5 หมายถงึ การประเมนิความผกูพนัในองคก์รอยูใ่นระดบัเหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

 ระดบั 4 หมายถงึ การประเมนิความผกูพนัในองคก์รอยูใ่นระดบัเหน็ดว้ย 

 ระดบั 3 หมายถงึ การประเมนิความผกูพนัในองคก์รอยูใ่นระดบัไมแ่น่ใจ 

 ระดบั 2 หมายถงึ การประเมนิความผกูพนัในองคก์รอยูใ่นระดบัไมเ่หน็ดว้ย 

 ระดบั 1 หมายถงึ การประเมนิความผกูพนัในองคก์รอยูใ่นระดบัไมเ่หน็ดว้ยอย่างยิง่ 

 เมื่อรวบรวมข้อมูลและแจกแจงความถี่แล้ว จะใช้คะแนนเฉลี่ยของกลุ่มประชากรมา

พจิารณาความถี่ ผูว้จิยัใชเ้กณฑเ์ฉลีย่อภปิรายผลค านวณ (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2542: 29) โดย

ค านวณไดด้งันี้ 
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 ช่วงกวา้งของอนัตรภาคชัน้   =    
คะแนนสงูสดุ–คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

 

       =    5-1 

                    5   

       =    0.80 

 

 เกณฑก์ารแปลความหมายและการจดักลุ่มของคะแนน ค่าเฉลีย่ หมายถงึ 

  4.21 - 5.00  มคีวามผกูพนัในองคก์รในระดบัมากทีสุ่ด 

  3.41 - 4.20  มคีวามผกูพนัในองคก์รในระดบัมาก 

  2.61 - 3.40  มคีวามผกูพนัในองคก์รในระดบัปานกลาง 

  1.81 - 2.60  มคีวามผกูพนัในองคก์รในระดบัน้อย 

  1.00 - 1.80  มคีวามผกูพนัในองคก์รในระดบัน้อยทีสุ่ด 

 

3. การหาคณุภาพเคร่ืองมือ 

 ผูว้จิยัไดด้ าเนินการสรา้งเครือ่งมอืตามล าดบัดงันี้ 

 1. ศกึษาจากต ารา เอกสาร บทความ ทฤษฎหีลกัการ และงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งเพื่อก าหนด

ขอบเขตของการวจิยั 

 2. น าข้อมูลมาสร้างเครื่องมอืในการวิจยั คือ แบบสอบถาม ให้ครอบคลุมตามความมุ่ง

หมายของการวจิยั 

 3. น าแบบสอบถามที่ได้เสนอต่ออาจารยท์ี่ปรกึษา เพื่อพจิารณาตรวจสอบความถูกต้อง 

และเสนอแนะเพิม่เตมิเพื่อน ามาแกไ้ขอกีครัง้ 

 4. ปรบัปรุงแบบสอบถาม น าเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบอีกครัง้ ก่อนน าไป

ทดลองใช้ (Try out) โดยการน าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์นัน้ไปทดลองใช้กบักลุ่มที่ไม่ใช่กลุ่ม

ตวัอย่างจ านวน 30 ชุด เพื่อหาค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) โดยใชว้ธิหีาค่าสมัประสทิธิอ์ลัฟ่า (α-

Coefficient) ด้วยสูตรครอนบคัแอลฟ่า (Cronbach’ alpha) เพื่อให้ได้ค่าความเชื่อมัน่ ซึ่งจะมคี่า

ระหว่าง 0 ≤ α ≤1 ค่าทีใ่กลเ้คยีงกบั 1 แสดงว่ามคีวามเชื่อถอืไดม้าก (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2542: 

449) ซึ่งผู้วจิยัได้ให้ค่าความเชื่อมัน่ที่มากกว่า 0.6 จงึยอมรบัในแบบสอบถาม ซึ่งเป็นค่าต ่าสุดที่

ผูเ้ชีย่วชาญส่วนใหญ่ยอมรบัในแบบสอบถาม โดยไดค้่าสมัประสทิธิอ์ลัฟ่าดงันี้ 
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ตาราง 1 แสดงค่าสมัประสทิธิอ์ลัฟ่าของตวัแปร 
 

ตวัแปร ค่าสมัประสทิธิอ์ลัฟ่า 

วฒันธรรมองคก์ร ดา้นนวตักรรมและความกลา้เสีย่ง 
วฒันธรรมองคก์ร ดา้นมุง่เน้นรายละเอยีดในการปฏบิตังิาน 
วฒันธรรมองคก์ร ดา้นการมุง่เน้นผลส าเรจ็ในการด าเนินงาน 
วฒันธรรมองคก์ร ดา้นการมุง่เน้นบุคลากร 
วฒันธรรมองคก์ร ดา้นการมุง่เน้นการท างานเป็นทมี 
วฒันธรรมองคก์ร ดา้นการเน้นเชงิรกุ 
วฒันธรรมองคก์ร ดา้นการสรา้งความมัน่คง 
ความผกูพนัองคก์ร ดา้นความเชื่อมัน่และค่านิยม 
ความผกูพนัองคก์ร ดา้นกระตอืรอืรน้และรบัผดิชอบ 
ความผกูพนัองคก์ร ดา้นการด ารงความเป็นสมาชกิทีด่ ี

0.828 
0.881 
0.805 
0.892 
0.823 
0.866 
0.825 
0.732 
0.853 
0.710 

 

 5. น าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ไปสอบถามกบักลุ่มตัวอย่าง ผู้วจิยัแจกแบบสอบถาม

จ านวน 269 ชุด 

 

4. การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 ท าการเกบ็รวบรวมจากแบบสอบถาม กบักลุ่มตวัอย่างตามประชากรทีก่ าหนดไว้ โดยจะ

น าแบบสอบถามใหก้ลุ่มตวัอย่างตอบพรอ้มทัง้อธบิาย และใหค้ าแนะน าในการตอบซึง่การวจิยัครัง้นี้

เป็นการวจิยัเชงิพรรณนา (Descriptive Research) แหล่งรวบรวมขอ้มลูประกอบดว้ย 

 1. แหล่งขอ้มูลปฐมภูม ิ(Primary data) เป็นขอ้มูลที่ไดม้าจากการใช้แบบสอบถามเก็บ

ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 269 คน โดยขัน้ตอนการด าเนินงาน ดงันี้ 

  1.1 ผูว้จิยัเตรยีมแบบสอบถามใหเ้พยีงพอกบัจ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 

  1.2 น าแบบสอบถามซึง่หาคุณภาพแลว้ไปขอความร่วมมอืจากพนักงาน บรษิทั ไทย

ออยล์ จ ากดั (มหาชน) โดยผู้วจิยัได้ชี้แจงให้กลุ่มตวัอย่างเขา้ใจวตัถุประสงค์ และอธบิายวธิตีอบ

แบบสอบถามก่อนให้ผู้ตอบแบบสอบถามเริ่มต้นท า และท าการเก็บรวบรวมแบบสอบถามด้วย

ตนเอง 

 2. แหล่งขอ้มูลทุตยิภูม ิ(Secondary data) เป็นขอ้มูลที่ได้มาจากการศกึษาค้นคว้าและ

รวบรวมขอ้มลูจากหน่วยงานของภาครฐัและเอกชน ดงันี้  
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  2.1 ขอ้มลูทางอนิเตอรเ์น็ต 

  2.2 หนงัสอืทางวชิาการ วทิยานิพนธแ์ละรายงานการวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 

  2.3 หนงัสอืพมิพ ์วารสาร สิง่พมิพต่์างๆ 

   

5. การจดัท าข้อมลูและการวิเคราะหข้์อมลู 
 เมือ่เกบ็รวบรวมแบบสอบถามเรยีบรอ้ยแลว้ ผูว้จิยัไดจ้ดัท าและด าเนินการวเิคราะหข์อ้มลู 

ดงันี้ 

 1. เมื่อรวบรวมแบบสอบถามตามความต้องการแล้ว ผู้วจิยัได้ตรวจสอบจ านวน ความ

ถูกตอ้ง และความสมบรูณ์ของแบบสอบถาม 

 2. น าขอ้มูลจากแบบสอบถามทีไ่ด้มาตรวจสอบความสมบูรณ์ก่อนทีจ่ะแปลงขอ้มูลและท า

การลงรหสั (Coding) แลว้น าขอ้มลูมาบนัทกึลงในเครื่องคอมพวิเตอร ์เพื่อประมวลผลดว้ยโปรแกรม

ส าเรจ็รปู และท าการวเิคราะหข์อ้มลูโดยใชค้่าสถติต่ิางๆ ดงัต่อไปนี้ 

 

6. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 
 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) ประกอบดว้ย 

  1.1 การหาค่าคะแนนเฉลีย่ (Mean) เพื่อให้ทราบถงึลกัษณะพืน้ฐานของขอ้มูล โดย

สตูรดงัต่อไปนี้ (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2545: 36) 

 

  ̅       
∑  

 
 

 

  เมือ่        ̅       แทน  คะแนนเฉลีย่ 

       ∑     แทน  ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 

     n       แทน  จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 

 

  1.2 การหารอ้ยละ (Percentage) ส าหรบัการวเิคราะหส์ถติเิชงิพรรณนาเพื่อใหท้ราบ

ถงึลกัษณะพืน้ฐานของขอ้มูล โดยใชส้ตูร ดงันี้ (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2545: 36) 

 

    [ 
 

 
 ]      
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  เมือ่    P คอื   ค่ารอ้ยละ หรอื % (Percentage) 

        f  คอื   ค่าความถีท่ีต่อ้งการแปลงเป็นค่ารอ้ยละ 

        n คอื   ค่าจ านวนความถี่ทัง้หมดหรอืจ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 

  1.3 การหาค่าความเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD) เพื่อใหท้ราบถงึ

ลกัษณะพืน้ฐานของขอ้มลู โดยใชส้ตูรดงัต่อไปนี้ (ชศูร ีวงศร์ตันะ. 2544: 65) 

 

    √* ∑   ∑   +       ⁄  

 

  เมือ่   SD        แทน   ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน 

X   แทน   คะแนนแต่ละตวัในกลุ่มตวัอยา่ง 
∑     แทน   ผลรวมของคะแนนแต่ละตวั ยกก าลงั 

 ∑     แทน   ผลรวมของคะแนนทัง้หมด ยกก าลงั 

n    แทน   จ านวนคนในกลุ่มตวัอยา่ง 

n-1    แทน   จ านวนตวัแปรอสิระ  

  

 2. สถิติท่ีใช้ทดสอบความเช่ือถือของชุดค าถาม 

 การหาค่าความเชื่อมัน่ของชุดค าถาม โดยวิธีสัมประสิทธิแ์อลฟ่า (α-Coefficient) 

ของครอนบคั (Cronbach) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2549: 35) 

 

               
           ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅         ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅⁄

                 ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅         ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅⁄
 

 

  เมือ่    α   แทน   ค่าความเชื่อมัน่ของชุดค าถาม 

k   แทน   จ านวนค าถาม 

          ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  แทน   ค่าเฉลีย่ของค่าแปรปรวนรว่มระหว่างค าถามต่างๆ 

        ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ แทน   ค่าเฉลีย่ของค่าแปรปรวนค าถาม 
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 3. สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน 

  3.1 การทดสอบสมมตุฐิานทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอย่าง 2 

กลุ่มทีเ่ป็นอสิระต่อกนั โดยใชส้ถติ ิ t-test แบบ Independent Sample ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติทิี ่

.05 (ชศูร ีวงศร์ตันะ. 2541: 173-174) 

  ในการทดสอบ t-test หากค่าแปรปรวนของขอ้มลูเท่ากนัทุกกลุ่มใหท้ดสอบความ

แตกต่าง ดว้ย Equal Variances assumed และถา้ค่าแปรปรวนของขอ้มลูไมเ่ท่ากนัทุกกลุ่มให้

ทดสอบความแตกต่างดว้ย Equal Variances not assumed โดยจะท าการทดสอบค่าแปรปรวนของ

แต่ละกลุ่มก่อนโดยใช ้Levene’s test (สุรนิทร ์นิยมางกูล. 2548: 275) โดยใชส้ตูรดงันี้ 

 

 
 

 โดยที ่ F  แทน        ค่าสถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน Levene  

              Zij        แทน        ค่า X ij – X i ดงันี้  

      X I      แทน  ค่าเฉลีย่ของตวัอยา่งที ่I   

      X ij     แทน  ค่าสงัเกตที ่j ของตวัอยา่งที ่i 

            df        แทน        ชัน้ของความเป็นอสิระ ดงันี้ 

                           ระหว่างกลุ่ม     =      k – 1 

                           ในกลุ่ม        =      n – k  

                                               เมือ่        n คอื จ านวนขอ้มลูทัง้หมด 

                                                            K คอื จ านวนกลุ่ม 

   3.1.1 กรณไีมท่ราบค่าความแปรปรวน (variance) ของประชากรทัง้สองกลุ่ม และ

สมมตุวิ่าไมเ่ท่ากนั 
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√
  
 

  
 

  
 

  

 

 

  โดยที ่  df  =  
*
  
 

  
 

  
 

  
+

 

(
  
 

  
)

 

    
 

(
  
 

  
)

 

    

  

 

   3.1.2 กรณปีระชากรทัง้สองกลุ่มมคีวามแปรปรวนเท่ากนั 

 

   
  ̅    ̅̅̅

√
        

          
 

       
(
 
  

 
 
  

)

 

   

  โดยที ่   df  =  n1 + n2 - 2 

  เมือ่    t       แทน   ค่าความแตกต่างระหว่างค่าเฉลีย่ 2 กลุ่ม 

  ̅  แทน   ค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่1 

  ̅̅̅  แทน   ค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่2 

  
   แทน   ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งที ่1   

  
   แทน   ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งที ่2   

n1  แทน   ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งที ่1  

n2  แทน   ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งที ่2 

df  แทน   ชัน้แห่งความเป็นอสิระ 

 

  3.2 สถติกิารวเิคราะหท์างเดยีว (One-way Analysis of Variance) ทดสอบความ

แตกต่างระหว่างคะแนนเฉลีย่ของกลุ่มตวัอย่างทีม่ากกว่า 2 กลุ่ม ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 

.05 

   3.2.1 ใชค้่า F-test กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั (กลัยา วานิชย์

บญัชา. 2546: 135) มสีตูรดงันี้ 
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ตาราง 2 แสดงการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One Way ANOVA) 
 

แหล่งของการ

แปรปรวน 

ผลรวมก าลงัสอง 

SS 

df ค่าประมาณของความ

แปรปรวน MS 

F 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

SSb 

SSw 

k-1 

n-k 

MSb 

MSw 

MSb/MSw 

ทัง้หมด SSt n-1   

 

F          =          
w

b

MS

MS  

 

  โดยที ่  k-1       แทน     Degree of Freedom ส าหรบัการผนัแปรระหว่างกลุ่ม dfb 

                 n-k       แทน     Degree of Freedom ส าหรบัการผนัแปรระหว่างกลุ่ม dfw 

  เมือ่      F       แทน     ค่าสถติทิีใ่ชพ้จิารณา F- distribution 

            MSb     แทน     ค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม 

            MSw     แทน     ค่าความแปรปรวนภายในกลุ่ม 

                       SSb     แทน     ผลบวกก าลงัสองระหว่างกลุ่ม 

      SSw     แทน     ผลบวกก าลงัสองภายในกลุ่ม 

       k       แทน     จ านวนกลุ่มของกลุ่มตวัอยา่ง 

      n       แทน     จ านวนกลุ่มตวัอยา่งทัง้หมด 

       dfb      แทน     ชัน้แห่งความเป็นอสิระของความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม 

        dfw       แทน     ชัน้แห่งความเป็นอสิระของความแปรปรวนภายในกลุ่ม 

  กรณพีบความแตกต่างอยา่งมนีัยส าคญัทางสถติ ิ จงึท าการทดสอบเป็นรายคู่ทีร่ะดบันัย 

ส าคญัทางสถติ ิ= .05 หรอืระดบัความเชื่อมัน่ 95% จะใชว้ธิ ีFisher’s Least Significant Difference 

(LSD) เพื่อเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ของกลุ่มตวัอยา่ง เพื่อดวู่าคู่ใดบา้งทีแ่ตกต่างกนั โดยใชส้ตูร

ดงันี้ (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2546: 258) 
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  เมือ่     ni  ≠  nj           LSD          =          
















ji

kn nn
MSEt

11

;
2

1
  

  ถา้  ni  =  nj             LSD          =          
i

kn n

MSE
t

2

;
2

1 
   

  โดยที ่ dfw        =        n-k 

                          LSD   แทน ค่าผลต่างนัยส าคญัทีค่ านวณไดส้ าหรบักลุ่มตวัอยา่งกลุ่มที ่i 

และ j                                                                                                                                                   

          MSE แทน ค่า Mean square error (MSw) 

         k    แทน  จ านวนกลุ่มของกลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชท้ดสอบ 

         n    แทน  จ านวนกลุ่มตวัอยา่งทัง้หมด 

                                แทน  ค่าความคลาดเคลื่อน 

         ni   แทน  จ านวนตวัอยา่งในกลุ่มที ่i 

        nj   แทน  จ านวนตวัอยา่งในกลุ่มที ่j 

   3.2.1 ใช้ค่า Brown-Forsythe (β) กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่

เท่ากนั (Hartung. 2001: 300) มสีตูรดงันี้ 

 

   
     

     
 

  

  โดยค่า           ∑ (  
  

 
) 

     
  

 

   เมือ่  β         แทน   ค่าสถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน Brown-Forsythe 

MS(B)  แทน   ค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม 

MS(W)    แทน   ค่าความแปรปรวนภายในกลุ่มส าหรบัสถติ ิ 

K   แทน   จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 

n     แทน   ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

N         แทน   ขนาดประชากร 

Si
2   แทน   ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่ง 
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 กรณีผลการทดสอบมคีวามแตกต่างอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติจะท าการทดสอบเป็น

รายคู่ เพื่อดูว่ามคีู่ใดที่แตกต่างกัน โดยใช้วธิ ีDunnett’s T3 (วเิชียร เกศสงิห์. 2543: 116) มี

สูตรดงันี้  

 

      
 ̅   ̅ 

     (
 
  

 
 
  
)

 

 

  เมื่อ          แทน  ค่าสถิติที่ใช้พจิารณา t-distribution 

                 แทน  ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุ่ม (Mean 

Square within group) 

   

  ส าหรบั Dunnett’s T3 

 ̅   แทน   ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตวัอย่างที่ i 

 ̅   แทน   ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตวัอย่างที่ j 

         แทน   จ านวนตวัอย่างของกลุ่มที่ i 

       แทน   จ านวนตวัอย่างของกลุ่มที่ j 

 

  3.3 สถติสิหสมัพนัธอ์ยา่งงา่ยของ เพยีรส์นั (Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient) ใชห้าค่าความสมัพนัธข์องตวัแปรสองตวัทีเ่ป็นอสิระต่อกนั หรอืหาความสมัพนัธ์

ระหว่างขอ้มลู 2 ชุด ดงันี้ (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2545: 311-312) 

 

     
 ∑    ∑   ∑  

√[ ∑    ∑   ][ ∑    ∑   ]
 

 

  เมือ่             แทน   สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์
∑   แทน   ผลรวมของคะแนนX 

∑   แทน   ผลรวมของคะแนน Y 

∑    แทน   ผลรวมของคะแนนชุด แต่ละตวัยกก าลงัสอง 
∑    แทน   ผลรวมของคะแนนชุด แต่ละตวัยกก าลงัสอง 

 ∑    แทน   ผลรวมคะแนนชุด ทัง้หมดยกก าลงัสอง 
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 ∑    แทน   ผลรวมคะแนนชุด ทัง้หมดยกก าลงัสอง 
∑   แทน   ผลรวมของผลคณูระหว่าง และ ทุกคู่ 

   แทน   จ านวนคนหรอืกลุ่มตวัอยา่ง 

 

 โดยค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธจ์ะมคี่าระหว่าง -1 < r  < 1 

 ค่า r เป็น – แสดงว่า x และ y มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางตรงกนัขา้ม 

 ค่า r เป็น + แสดงว่า x และ y มคีวามสมัพนัธใ์นทางเดยีวกนั 

 ถ้า r มคี่าเขา้ใกล้ 1 หมายถงึ x และ y มคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนั และมี

ความสมัพนัธก์นัมาก 

 ถ้า r มคี่าเขา้ใกล้ -1 หมายถงึ x และ y มคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางตรงกนัขา้ม และมี

ความสมัพนัธก์นัมาก 

 ถา้ r มคี่าเขา้ใกล ้0 หมายถงึ x และ y ไมม่คีวามสมัพนัธก์นั 

 เกณฑก์ารแปลความหมายค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(ชศูร ีวงศร์ตันะ. 2541: 316) 

 ถา้ r มคี่าระหว่าง 0.71 – 1.00  แสดงว่า มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัสงู 

 ถา้ r มคี่าระหว่าง 0.31 – 0.70 แสดงว่า มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัปานกลาง 

 ถา้ r มคี่าระหว่าง 0.01 – 0.30  แสดงว่า มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัต ่า 

 ถา้ r มคี่าระหว่าง 0               แสดงว่า ไมม่คีวามสมัพนัธก์นัเลย  
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บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะหข้์อมูล 
 

 การวจิยัครัง้นี้มุ่งศึกษาเรื่อง “วฒันธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของ
พนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน)” จ านวน 269 คน ผลการวเิคราะหข์อ้มลูและการแปลผล
ความหมายของการวเิคราะหข์อ้มลูผูว้จิยัไดก้ าหนดสญัลกัษณ์และอกัษรยอ่ดงัต่อไปนี้ 
 

สญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 
n    แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
 ̅   แทน ค่าคะแนนเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่ง 
S.D.   แทน ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
t   แทน ค่าทีใ่ชพ้จิารณาใน t-distribution 
F    แทน ค่าสถติทิีใ่ชใ้นการพจิารณา F-distribution  
df   แทน ชัน้ของความเป็นอสิระ (Degree of Freedom) 
SS    แทน ผลรวมของคะแนนเบีย่งเบนยกก าลงัสอง (Sum of Freedom)  
MS   แทน ค่าคะแนนเฉลีย่ของผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Mean of Squares) 
Sig.   แทน ระดบันยัส าคญัทางสถติจิากการทดสอบใชใ้นสรปุผลการทดสอบสมมตฐิาน 
H0   แทน สมมตฐิานหลกั (Null Hypothesis)  
H1   แทน สมมตฐิานรอง (Alternative Hypothesis)  
*    แทน ความมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
**   แทน ความมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

  

การน าเสนอผลการวิเคราะหข้์อมลู 
 การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วจิยัได้น าเสนอผลตามความมุ่งหมายของการวจิยั โดยแบ่งการ

น าเสนอออกเป็น 6 ตอนดงันี้ 

 ตอนท่ี 1 การวเิคราะหข์อ้มลูลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์ข้อมูลวัฒนธรรมองค์กรของพนักงานบรษิัท ไทยออยล์ จ ากัด 

(มหาชน) 

 ตอนท่ี 3 การวเิคราะห์ขอ้มูลความผูกพนัในองคก์รของพนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั 

(มหาชน) 
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 ตอนท่ี 4 การวเิคราะหข์อ้มลูเพื่อท าการทดสอบสมมตฐิาน ดงันี้  

 สมมติฐานข้อท่ี 1 พนักงานที่มลีกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบั

การศึกษา ประสบการณ์ท างาน และรายได้ต่อเดือน แตกต่างกัน มคีวามผูกพนัในองค์กรของ

พนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) แตกต่างกนั 

 สมมติฐานข้อท่ี 2 วฒันธรรมองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นนวตักรรม และความกลา้เสีย่ง ดา้นการ

มุ่งเน้นรายละเอียดในการปฏบิตัิงาน ด้านการมุ่งเน้นผลส าเรจ็ในการด าเนินงาน ด้านการมุ่งเน้น

บุคลากร ด้านการมุ่งเน้นการท างานเป็นทมี ด้านการเน้นเชงิรุก และด้านการสรา้งความมัน่คง มี

ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) 
  

ผลการวิเคราะหข้์อมลู 
 ตอนท่ี 1 การวเิคราะหข์อ้มลูลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ ระดบั

การศกึษา ประสบการณ์ท างาน และรายไดต่้อเดอืน น าเสนอโดยแจกแจงเป็นความถี่และค่ารอ้ยละ ไดด้งั

ตาราง 3 
  

ตาราง 3 แสดงจ านวนและค่ารอ้ยละของขอ้มลูลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ขอ้มลูลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) รอ้ยละ 

1. เพศ   

ชาย  

หญงิ 

232 

37 

86.20 

13.80 

รวม 269 100.00 
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ตาราง 3 (ต่อ) 
 

  

ขอ้มลูลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) รอ้ยละ 

2. อาย ุ   

20 - 29 ปี 

30 - 39 ปี 

40 - 49 ปี 

50 ปีขึน้ไป 

74 

56 

70 

69 

27.50 

20.80 

26.00 

25.70 

รวม 269 100.00 

3. สถานภาพ 

โสด 

สมรส/อยูด่ว้ยกนั 

หมา้ย/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่ 

 

91 

169 

9 

 

33.80 

62.80 

3.40 

รวม 269 100.00 

4. ระดบัการศกึษา 

ต ่ากว่าปรญิญาตร ี

ปรญิญาตร ี

สงูกว่าปรญิญาตร ี

 

115 

132 

22 

 

42.80 

49.00 

8.20 

รวม 269 100.00 

5. ประสบการณ์ท างาน 

น้อยกว่า 5 ปี 

5 – 9 ปี 

10 – 14 ปี 

15 – 19 ปี 

20 ปีขึน้ไป 

 

57 

39 

29 

26 

118 

 

21.10 

14.50 

10.70 

10.00 

43.70 

รวม 269 100.00 
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ตาราง 3 (ต่อ) 
 

  

ขอ้มลูลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) รอ้ยละ 

6. รายไดต่้อเดอืน    

15,000 - 34,999 บาท  

35,000 - 54,999 บาท 

55,000 - 74,999 บาท 

75,000 บาทขึน้ไป 

77 

62 

47 

83 

28.60 

23.00 

17.50 

30.90 

รวม 269 100.00 

 

 จากตาราง 3 พบว่า ลกัษณะส่วนบุคคลดา้นอายุ ต ่ากว่า 20 ปี, ลกัษณะส่วนบุคคลดา้น

สถานภาพ หมา้ย/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่ และลกัษณะส่วนบุคคลดา้นระดบัการศกึษา สูงกว่าปรญิญา

ตรมีจี านวน 0, 9 และ 22 คนตามล าดบั มคี่ารอ้ยละ 0.00, 3.30 และ 8.20 ตามล าดบั ซึง่มคี่ารอ้ยละ

ไม่ถงึรอ้ยละ 10 ทางผู้วจิยัจงึท าการรวมกลุ่มลกัษณะส่วนบุคคลด้านอายุ, สถานภาพ และระดบั

การศกึษา ดงัตาราง 4 

 

ตาราง 4 แสดงจ านวนและค่ารอ้ยละของขอ้มลูลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ขอ้มลูลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) รอ้ยละ 

1. เพศ 
  

ชาย  

หญงิ 

232 

37 

86.20 

13.80 

รวม 269 100.00 
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ตาราง 4 (ต่อ)   
 

  

ขอ้มลูลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) รอ้ยละ 

2. อาย ุ   

ต ่ากว่า 30 ปี 

30 - 39 ปี 

40 - 49 ปี 

50 ปีขึน้ไป 

74 

56 

70 

69 

27.50 

20.80 

26.00 

25.70 

รวม 269 100.00 

3. สถานภาพ 

โสด/หมา้ย/หยา่รา้ง/แยกกนัอยู่ 

สมรส/อยูด่ว้ยกนั 

 

100 

169 

 

37.20 

62.80 

รวม 269 100.00 

4. ระดบัการศกึษา 

ต ่ากว่าปรญิญาตร ี

ปรญิญาตร/ีสงูกว่าปรญิญาตร ี

 

115 

154 

 

42.80 

57.20 

รวม 269 100.00 

5. ประสบการณ์ท างาน 

น้อยกว่า 5 ปี 

5 – 9 ปี 

10 – 14 ปี 

15 – 19 ปี 

20 ปีขึน้ไป 

 

57 

39 

29 

26 

118 

 

21.10 

14.50 

10.70 

10.00 

43.70 

รวม 269 100.00 
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ตาราง 4 (ต่อ) 
 

  

ขอ้มลูลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) รอ้ยละ 

6. รายไดต่้อเดอืน    

15,000 - 34,999 บาท  

35,000 - 54,999 บาท 

55,000 - 74,999 บาท 

75,000 บาทขึน้ไป 

77 

62 

47 

83 

28.60 

23.00 

17.50 

30.90 

รวม 269 100.00 

 

 จากตาราง 4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มลูลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 

269 คน จ าแนกตามตวัแปรไดด้งันี้ 

 1. เพศ พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มเีพศ ชาย จ านวน 232 คน คดิเป็นรอ้ยละ 86.20 

รองลงมามเีพศ หญงิ จ านวน 37 คน คดิเป็นรอ้ยละ 23.80 ตามล าดบั 

 2. อายุ พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มอีายุ ต ่ากว่า 30 ปี จ านวน 74 คน คดิเป็นรอ้ยละ 

27.50 รองลงมามอีายุ 40 - 49 ปี จ านวน 70 คน คดิเป็นรอ้ยละ 26.00 มอีายุ 50 ปีขึน้ไป จ านวน 

69 คน คดิเป็นรอ้ยละ 25.70 และมอีาย ุ30 - 39 ปี จ านวน 56 คน คดิเป็นรอ้ยละ 20.80 ตามล าดบั 

 3. สถานภาพ พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพ สมรส/อยู่ดว้ยกนั จ านวน 169 

คน คดิเป็นรอ้ยละ 62.80 รองลงมามสีถานภาพ โสด/หมา้ย/หยา่รา้ง/แยกกนัอยู่ จ านวน 100 คน คดิ

เป็นรอ้ยละ 37.20 และ ตามล าดบั 

 4. ระดบัการศึกษา พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มรีะดบัการศกึษา ปรญิญาตร/ีสูงกว่า

ปรญิญาตร ีจ านวน 154 คน คดิเป็นรอ้ยละ 57.20 รองลงมามรีะดบัการศกึษา ต ่ากว่าปรญิญาตร ี

จ านวน 115 คน คดิเป็นรอ้ยละ 42.80 ตามล าดบั 

 5. ประสบการณ์ท างาน พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มปีระสบการณ์ท างาน 20 ปีขึน้ไป 

จ านวน 118 คน คดิเป็นรอ้ยละ 43.90 รองลงมามปีระสบการณ์ท างาน น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 57 คน 

คดิเป็นร้อยละ 21.20 มปีระสบการณ์ท างาน 5 – 9 ปี จ านวน 39 คน คดิเป็นร้อยละ 14.50 มี

ประสบการณ์ท างาน 10 – 14 ปี จ านวน 29 คน คดิเป็นรอ้ยละ 10.80 และมปีระสบการณ์ท างาน  

15 – 19 ปี จ านวน 26 คน คดิเป็นรอ้ยละ 9.60 ตามล าดบั 



66 
 

 6. รายได้ต่อเดือน พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มรีายได้ต่อเดอืน 75,000 บาทขึน้ไป 

จ านวน 83 คน คดิเป็นรอ้ยละ 30.90 รองลงมามรีายไดต่้อเดอืน 15,000 - 34,999 บาท จ านวน 77 

คน คดิเป็นรอ้ยละ 28.60 มรีายไดต่้อเดอืน 35,000 - 54,999 บาท จ านวน 62 คน คดิเป็นรอ้ยละ 

23.00 และมรีายไดต่้อเดอืน 55,000 - 74,999 บาท จ านวน 47 คน คดิเป็นรอ้ยละ 17.50 ตามล าดบั 

 

 ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์ข้อมูลวัฒนธรรมองค์กรของพนักงานบรษิัท ไทยออยล์ จ ากัด 

(มหาชน) 

 ในการวเิคราะหข์อ้มลูวฒันธรรมองคก์รของพนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ซึง่

ประกอบด้วย ด้านนวตักรรมและความกล้าเสี่ยง ด้านมุ่งเน้นรายละเอียดในการปฏิบตัิงาน ด้าน

มุ่งเน้นผลส าเรจ็ในการด าเนินงาน ดา้นมุ่งเน้นบุคลากร ดา้นการมุ่งเน้นการท างานเป็นทมี ดา้นการ

เน้นเชงิรุก และดา้นการสรา้งความมัน่คง โดยแจกแจงค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน และการแปล

ผลขอ้มลู ดงัตาราง 5 
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ตาราง 5 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปรผล เกี่ยวกบัวฒันธรรมองค์กรของ

พนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) 
 

วฒันธรรมองคก์ร 
ระดบัความคดิเหน็ 

 ̅ S.D. แปลผล 

ด้านนวตักรรมและความกล้าเส่ียง   
  

1. บรษิทัฯ ส่งเสรมิใหบุ้คลากรสรา้งนวตักรรมใหม่ๆ  ในการ 

ปฏบิตังิาน โดยใหทุ้กฝา่ยตระหนกัและใหค้วามส าคญัร่วมกนั 

2. บรษิทัฯ ส่งเสรมิใหบุ้คลากรกลา้คดิ กลา้ท าสิง่ใหม่ๆ  เพื่อใหเ้กดิ 

การแสดงความคดิเหน็รว่มกนัในองคก์ร 

3. บรษิทัฯ มุ่งเน้นใหบุ้คลากรน าเทคโนโลยสีมยัใหม่มาใชเ้พื่อให ้

เกดิความสะดวกรวดเรว็ในการใชง้านมากขึน้ 

4. บรษิทัฯ ใหค้วามส าคญักบัการพฒันาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ 

อยา่งต่อเนื่อง 

5. บรษิทัฯ ตระหนกัถงึการบรหิารจดัการความเสีย่งทีม่ต่ีอการ 

ปฏบิตังิานหรอืเป้าหมายในองคก์ร 

3.91 

 

3.96 

 

3.92 

 

3.88 

 

4.06 

0.62 

 

0.61 

 

0.68 

 

0.72 

 

0.61 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

ด้านนวตักรรมและความกล้าเส่ียงโดยรวม 3.94 0.51 มาก 

ด้านมุ่งเน้นรายละเอียดในการปฏิบติังาน 

1. บรษิทัฯ มุ่งเน้นในการจดัการบรหิารงานใหเ้ป็นไปตามสายการ

บงัคบับญัชาอยา่งชดัเจน 

2. บรษิทัฯ มุ่งเน้นในการจดัโครงสรา้งและมอบหมายค าสัง่การ

ปฏบิตังิานอย่างชดัเจนเพื่อใหต้รงกบัความรูค้วามสามารถของ

บุคลากร 

3. บรษิทัฯ ใหค้วามส าคญักบัการก าหนดกลยทุธแ์ละเป้าหมายการ

ปฏบิตังิานอย่างชดัเจนเพื่อวดัผลการปฏบิตังิาน 

 

3.97 

 

3.85 

 

 

3.86 

  

มาก 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

0.60 

 

0.62 

 

 

0.59 
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ตาราง 5 (ต่อ) 
 

วฒันธรรมองคก์ร 
ระดบัความคดิเหน็ 

 ̅ S.D. แปลผล 

4. บรษิทัฯ ใหค้วามส าคญักบัการก าหนดขัน้ตอนการท างาน และ

ก าหนดตวัชีว้ดัโดยค านึงถงึคุณภาพงาน 

5. บรษิทัฯ ตระหนกัถงึการประเมนิประสทิธภิาพการปฏบิตังิานตาม

ขัน้ตอนอยา่งสม ่าเสมอ 

3.95 

 

3.81 

0.57 

 

0.70 

มาก 

 

มาก 

ด้านมุ่งเน้นรายละเอียดในการปฏิบติังานโดยรวม 3.89 0.48 มาก 

ด้านการมุ่งเน้นผลส าเรจ็ในการด าเนินงาน 

1. บรษิทัฯ สนับสนุนใหบุ้คลากรมสี่วนรว่มในการประเมนิผลการ

ปฏบิตังิานกบัผูบ้งัคบับญัชาเพื่อใหเ้กดิประสทิธภิาพมากขึน้ 

2. บรษิทัฯ มุ่งเน้นในการออกแบบระบบการควบคุมการปฏบิตังิาน

ทีม่คีุณภาพเพื่อใหไ้ดผ้ลตามเกณฑม์าตรฐาน 

3. บรษิทัฯ มุ่งเน้นในการจดักระบวนการท างานทีด่เีพื่อท าใหง้านที่

รบัผดิชอบ มปีระสทิธภิาพและบรรลุตามเป้าหมาย 

4. บรษิทัฯ ใหค้วามส าคญักบัการเตรยีมความพรอ้มของระบบ

สารสนเทศและขอ้มลูเพื่อสนบัสนุนในการใชง้าน 

 

3.85 

 

3.91 

 

3.97 

 

3.81 

 

0.66 

 

0.63 

 

0.56 

 

0.67 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

ด้านการมุ่งเน้นผลส าเรจ็ในการด าเนินงานโดยรวม 3.88 0.51 มาก 

ด้านการมุ่งเน้นบคุลากร 

1. บรษิทัฯ ส่งเสรมิใหบุ้คลากรไดเ้ขา้รว่มการประชุมการฝึกอบรม

เพื่อเพิม่พนูความรูแ้ละทกัษะอยูเ่สมอ 

2. บรษิทัฯ ใหค้วามส าคญักบับุคลากรในองคก์รโดยหมัน่ดแูลและ

เอาใจใส่บุคลากรเป็นอย่างด ี

 

3.97 

 

3.77 

 

0.67 

 

0.72 

 

มาก 

 

มาก 
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ตาราง 5 (ต่อ) 
 

วฒันธรรมองคก์ร 
ระดบัความคดิเหน็ 

 ̅ S.D. แปลผล 

3. บรษิทัฯ มุ่งเน้นใหบุ้คลากรมสี่วนรว่มในการแสดงความคดิเหน็

และการตดัสนิใจในการด าเนินงานขององคก์ร 

4. บรษิทัฯ มุ่งเน้นใหบุ้คลากรมสี่วนรว่มแก้ปญัหาและออกแบบ

ระบบ 

3.70 

 

3.74 

0.70 

 

0.71 

มาก 

 

มาก 

ด้านการมุ่งเน้นบคุลากรโดยรวม 3.79 0.59 มาก 

ด้านการมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม 

1. บรษิทัฯ สนับสนุนใหบุ้คลากรในองคก์รสามารถท างานแทนกนั

ได ้ทัง้สายงานเดยีวกนัและขา้มสายงาน 

2. บรษิทัฯ มุ่งเน้นในการมอบหมายงานใหร้บัผดิชอบเป็นกลุ่มงาน

เพื่อรว่มปฏบิตังิานใหม้ปีระสทิธภิาพ 

3. บรษิทัฯ ใหค้วามส าคญักบัผลงานในภาพรวมของทมีมากกว่า

ผลงานเฉพาะรายบุคคล 

4. บรษิทัฯ ใหค้วามส าคญัต่อการเปิดโอกาสในการเสนอแนะแนว

ทางการปฏบิตังิานใหเ้กดิกบับุคลากรทุกคนในองคก์รอยา่งเท่า

เทยีมกนั 

5. บรษิทัฯ มุ่งเน้นในการก าหนดคุณลกัษณะของบุคลากรใหม้คีวาม

หลากหลาย เพื่อประโยชน์ต่อการท างานเป็นทมี 

 

3.68 

 

3.88 

 

3.71 

 

3.72 

 

 

3.71 

 

0.78 

 

0.63 

 

0.66 

 

0.67 

 

 

0.69 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

 

มาก 

ด้านการมุ่งเน้นการท างานเป็นทีมโดยรวม 3.74 0.53 มาก 

ด้านการเน้นเชิงรกุ 

1. บรษิทัฯ ส่งเสรมิใหบุ้คลากรเกดิการรว่มมอืกนัในการท างานกบั

หน่วยงานภายนอกมากขึน้ 

 

3.70 

 

0.70 

 

มาก 
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ตาราง 5 (ต่อ)  

วฒันธรรมองคก์ร 
ระดบัความคดิเหน็ 

 ̅ S.D. แปลผล 

2. บรษิทัฯ มุ่งเน้นในการก าหนดนโยบายในการใชท้รพัยากรอยา่ง

ประหยดั และมปีระสทิธภิาพ 

3. บรษิทัฯ ใหค้วามส าคญักบัการปรบัเปลีย่นกลยทุธก์ารด าเนินงาน

ใหท้นักบัสถานการณ์ทีเ่ปลีย่นแปลงไดอ้ย่างรวดเรว็ 

4. บรษิทัฯ สนับสนุนและส่งเสรมิใหม้กีารพฒันาประสทิธภิาพการ

ปฏบิตัโิดยก าหนดเกณฑก์ารประเมนิใหเ้พิม่ระดบัอยา่งต่อเนื่อง 

3.90 

 

3.81 

 

3.77 

0.63 

 

0.60 

 

0.59 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

ด้านการเน้นเชิงรกุโดยรวม 3.80 0.52 มาก 

ด้านการสร้างความมัน่คง 

1. บรษิทัฯ ใหค้วามส าคญักบัการก าหนดต าแหน่งหน้าทีก่ารงานให้

บุคลากรมคีวามก้าวหน้าและสรา้งความพอใจ 

2. บรษิทัฯ มุ่งเน้นในการจดัระบบการปฏบิตัแิละก าหนดระเบยีบ

กฎเกณฑก์ารปฏบิตังิานเป็นแบบแผนทีช่ดัเจน 

3. บรษิทัฯ มุ่งเน้นในการสรา้งขวญัและก าลงัใจใหก้บับุคลากรใน

องคก์รเพื่อใหเ้กดิความรูส้กึมัน่คงในหน้าทีก่ารงาน 

4. บรษิทัฯ ใหค้วามส าคญักบัการสรา้งความเขา้ใจอนัดใีนแนว

ทางการปฏบิตังิานเพื่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 

 

3.76 

 

3.86 

 

3.77 

 

3.80 

 

0.68 

 

0.60 

 

0.78 

 

0.72 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

ด้านการสร้างความมัน่คงโดยรวม 3.80 0.59 มาก 

วฒันธรรมองคก์รโดยรวม 3.83 0.43 มาก 

 

 จากตาราง 5 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลวฒันธรรมองค์กรของพนักงานบรษิัท ไทยออยล ์

จ ากัด (มหาชน) พบว่าวฒันธรรมองค์กรโดยรวม มคีวามคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี่ย

เท่ากบั 3.83 เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า 
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 ด้านนวตักรรมและความกล้าเส่ียง 

 พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) มวีฒันธรรมองคก์ร ดา้นนวตักรรมและความ

กลา้เสีย่งโดยรวม มคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.94 เมื่อพจิารณาเป็นราย

ขอ้ พบว่า 

 พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) มวีฒันธรรมองคก์ร ด้านนวตักรรมและความ

กลา้เสี่ยง มคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ได้แก่ บรษิทัฯ ตระหนักถงึการบรหิารจดัการความ

เสี่ยงทีม่ต่ีอการปฏบิตังิานหรอืเป้าหมายในองคก์ร บรษิทัฯ ส่งเสรมิให้บุคลากรกลา้คดิ กลา้ท าสิง่

ใหม่ๆ เพื่อใหเ้กดิการแสดงความคดิเหน็ร่วมกนัในองคก์ร บรษิทัฯ มุ่งเน้นใหบุ้คลากรน าเทคโนโลยี

สมยัใหมม่าใชเ้พื่อใหเ้กดิความสะดวกรวดเรว็ในการใชง้านมากขึน้ บรษิทัฯ ส่งเสรมิใหบุ้คลากรสรา้ง

นวตักรรมใหม่ๆ ในการปฏบิตังิาน โดยใหทุ้กฝ่ายตระหนักและใหค้วามส าคญัร่วมกนั และบรษิทัฯ 

ให้ความส าคญักบัการพฒันาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศอย่างต่อเนื่อง โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.06, 

3.96, 3.92, 3.91 และ 3.88 ตามล าดบั 

 ด้านมุ่งเน้นรายละเอียดในการปฏิบติังาน 

 พนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) มวีฒันธรรมองคก์ร ดา้นมุ่งเน้นรายละเอยีดใน

การปฏบิตังิานโดยรวม มคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.89 เมื่อพจิารณาเป็น

รายขอ้ พบว่า 

 พนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) มวีฒันธรรมองคก์ร ดา้นมุ่งเน้นรายละเอยีดใน

การปฏบิตังิาน มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ บรษิทัฯ มุ่งเน้นในการจดัการบรหิารงาน

ใหเ้ป็นไปตามสายการบงัคบับญัชาอย่างชดัเจน บรษิทัฯ ใหค้วามส าคญักบัการก าหนดขัน้ตอนการ

ท างาน และก าหนดตวัชีว้ดัโดยค านึงถงึคุณภาพงาน บรษิทัฯ ใหค้วามส าคญักบัการก าหนดกลยุทธ์

และเป้าหมายการปฏิบัติงานอย่างชัดเจนเพื่อวัดผลการปฏิบัติงาน บริษัทฯ มุ่งเน้นในการจัด

โครงสรา้งและมอบหมายค าสัง่การปฏบิตังิานอย่างชดัเจนเพื่อให้ตรงกบัความรูค้วามสามารถของ

บุคลากร และบริษัทฯ ตระหนักถึงการประเมินประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามขัน้ตอนอย่าง

สม ่าเสมอ โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.97, 3.95, 3.86, 3.85 และ 3.81 ตามล าดบั 
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 ด้านการมุ่งเน้นผลส าเรจ็ในการด าเนินงาน 

 พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) มวีฒันธรรมองคก์ร ดา้นการมุ่งเน้นผลส าเรจ็

ในการด าเนินงานโดยรวม มคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.88 เมื่อพจิารณา

เป็นรายขอ้ พบว่า 

 พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) มวีฒันธรรมองคก์ร ดา้นการมุ่งเน้นผลส าเรจ็

ในการด าเนินงาน มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ บรษิทัฯ มุ่งเน้นในการจดักระบวนการ

ท างานทีด่เีพื่อท าใหง้านทีร่บัผดิชอบ มปีระสทิธภิาพและบรรลุตามเป้าหมาย บรษิทัฯ มุ่งเน้นในการ

ออกแบบระบบการควบคุมการปฏบิตัิงานที่มคีุณภาพเพื่อให้ได้ผลตามเกณฑ์มาตรฐาน บรษิัทฯ 

สนับสนุนให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏิบัติงานกับผู้บังคับบัญชาเพื่อให้เกิด

ประสทิธภิาพมากขึน้ และบรษิทัฯ ใหค้วามส าคญักบัการเตรยีมความพรอ้มของระบบสารสนเทศและ

ขอ้มลูเพื่อสนบัสนุนในการใชง้าน โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.97, 3.91, 3.85 และ 3.81 ตามล าดบั 

 ด้านการมุ่งเน้นบคุลากร 

 พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) มวีฒันธรรมองคก์ร ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร

โดยรวม มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.79 เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 

 พนักงานบรษิทั ไทยออยล์ จ ากดั (มหาชน) มวีฒันธรรมองค์กร ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร 

มคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ บรษิทัฯ ส่งเสรมิให้บุคลากรได้เขา้ร่วมการประชุมการ

ฝึกอบรมเพื่อเพิม่พูนความรูแ้ละทกัษะอยู่เสมอ บรษิทัฯ ให้ความส าคญักบับุคลากรในองค์กรโดย

หมัน่ดูแลและเอาใจใส่บุคลากรเป็นอย่างดี บรษิัทฯ มุ่งเน้นให้บุคลากรมสี่วนร่วมแก้ปญัหาและ

ออกแบบระบบ และบรษิทัฯ มุ่งเน้นใหบุ้คลากรมสี่วนร่วมในการแสดงความคดิเหน็และการตดัสนิใจ

ในการด าเนินงานขององคก์ร โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.97, 3.77, 3.74 และ 3.70 ตามล าดบั 

 ด้านการมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม 

 พนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) มวีฒันธรรมองคก์ร ดา้นการมุ่งเน้นการท างาน

เป็นทมีโดยรวม มคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.74 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ 

พบว่า 

 พนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) มวีฒันธรรมองคก์ร ดา้นการมุ่งเน้นการท างาน

เป็นทีม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทุกข้อ ได้แก่ บริษัทฯ มุ่งเน้นในการมอบหมายงานให้

รบัผดิชอบเป็นกลุ่มงานเพื่อร่วมปฏบิตังิานให้มปีระสทิธภิาพ บรษิัทฯ ให้ความส าคญัต่อการเปิด

โอกาสในการเสนอแนะแนวทางการปฏบิตังิานใหเ้กดิกบับุคลากรทุกคนในองคก์รอย่างเท่าเทยีมกนั 

บรษิัทฯ ให้ความส าคญักับผลงานในภาพรวมของทีมมากกว่าผลงานเฉพาะรายบุคคล บรษิัทฯ 
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มุ่งเน้นในการก าหนดคุณลกัษณะของบุคลากรใหม้คีวามหลากหลาย เพื่อประโยชน์ต่อการท างาน

เป็นทมี และบรษิทัฯ สนับสนุนใหบุ้คลากรในองคก์รสามารถท างานแทนกนัได้ ทัง้สายงานเดยีวกนั

และขา้มสายงาน โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.88, 3.72, 3.71, 3.71 และ 3.68 ตามล าดบั 

 ด้านการเน้นเชิงรกุ 

 พนักงานบรษิัท ไทยออยล์ จ ากดั (มหาชน) มวีฒันธรรมองค์กร ด้านการเน้นเชงิรุก

โดยรวม มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.80 เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 

 พนักงานบรษิัท ไทยออยล์ จ ากดั (มหาชน) มวีฒันธรรมองค์กร ด้านการเน้นเชงิรุก มี

ความคดิเหน็อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ บรษิทัฯ มุง่เน้นในการก าหนดนโยบายในการใชท้รพัยากร

อยา่งประหยดั และมปีระสทิธภิาพ บรษิทัฯ ใหค้วามส าคญักบัการปรบัเปลีย่นกลยุทธก์ารด าเนินงาน

ให้ทนักบัสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไดอ้ย่างรวดเรว็ บรษิทัฯ สนับสนุนและส่งเสรมิให้มกีารพฒันา

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิโดยก าหนดเกณฑ์การประเมนิให้เพิ่มระดบัอย่างต่อเนื่อง  และบรษิัทฯ 

ส่งเสรมิให้บุคลากรเกิดการร่วมมอืกนัในการท างานกบัหน่วยงานภายนอกมากขึ้น โดยมคี่าเฉลี่ย

เท่ากบั 3.90, 3.81, 3.77 และ 3.70 ตามล าดบั 

 ด้านการสร้างความมัน่คง 

 พนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) มวีฒันธรรมองคก์ร ดา้นการสรา้งความมัน่คง

โดยรวม มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.80 เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 

 พนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) มวีฒันธรรมองคก์ร ดา้นการสรา้งความมัน่คง 

มคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ได้แก่ บรษิทัฯ มุ่งเน้นในการจดัระบบการปฏบิตัแิละก าหนด

ระเบยีบกฎเกณฑก์ารปฏบิตังิานเป็นแบบแผนที่ชดัเจน บรษิทัฯ ให้ความส าคญักบัการสรา้งความ

เขา้ใจอนัดใีนแนวทางการปฏบิตังิานเพื่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร บรษิทัฯ มุ่งเน้นในการ

สร้างขวญัและก าลงัใจให้กับบุคลากรในองค์กรเพื่อให้เกิดความรู้สกึมัน่คงในหน้าที่การงาน และ

บรษิทัฯ ให้ความส าคญักบัการก าหนดต าแหน่งหน้าทีก่ารงานให้บุคลากรมคีวามก้าวหน้าและสรา้ง

ความพอใจ โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.86, 3.80, 3.77 และ 3.76 ตามล าดบั 

 

 ตอนท่ี 3 การวเิคราะห์ขอ้มูลความผูกพนัในองคก์รของพนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั 

(มหาชน) 

 ในการวิเคราะห์ข้อมูลความคดิเห็นต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบรษิัท ไทย

ออยล ์จ ากดั (มหาชน)  โดยแจกแจงค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน และการแปลผลขอ้มลู ดงัตาราง 

6 



74 
 

ตาราง 6 แสดงค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน และการแปรผล เกี่ยวกบัความผูกพนัในองคก์รของ

พนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) 
 

ความผกูพนัในองคก์ร 
ระดบัความคดิเหน็ 

 ̅ S.D. แปลผล 

ด้านความเช่ือมัน่และค่านิยมขององคก์ร 

1. ท่านมคีวามภมูใิจในต าแหน่งหน้าทีก่ารงานทีไ่ดร้บัมอบหมาย 

จากองคก์ร 

2. ท่านมเีป้าหมายและค่านิยมเป็นแนวทางเดยีวกนักบัเป้าหมาย 

และค่านิยมขององคก์ร 

 

4.07 

 

3.99 

 

 

0.63 

 

0.61 

 

มาก 

 

มาก 

ด้านความเช่ือมัน่และค่านิยมขององคก์รโดยรวม 4.03 0.55 มาก 

ด้านความกระตือรือร้นและความรบัผิดชอบ 

1. ท่านมคีวามรูส้กึผกูพนัต่อองคก์รแห่งนี้ดว้ยความเตม็ใจ และ 

ทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 

2. ท่านเตม็ใจทีจ่ะปฏบิตังิานถงึแมว้่าองคก์รจะมอบหมายงานที ่

ไมไ่ดอ้ยูใ่นความรบัผดิชอบของท่านใหท้ า 

3. ท่านทุ่มเทใหก้บัการปฏบิตัหิน้าทีแ่มบ้างครัง้อาจไมไ่ดร้บัสิง่ตอบ 

แทนกต็าม 

 

4.12 

 

4.02 

 

4.03 

 

0.61 

 

0.60 

 

0.64 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

ด้านความกระตือรือร้นและความรบัผิดชอบโดยรวม 4.06 0.54 มาก 

ด้านการด ารงความเป็นสมาชิกท่ีดี 

1. ท่านยนิดแีละยนิยอมหากจะตอ้งมกีารเปลีย่นหน้าทีร่บัผดิชอบ 

เพื่อความเหมาะสมในองคก์ร 

2. ท่านรูส้กึผกูพนักบัองคก์รนี้จนไมค่ดิจะลาออกไปท างานทีอ่ื่นแม ้

จะไดร้บัโอกาสทีด่กีว่า 

 

4.03 

 

3.83 

 

0.61 

 

0.82 

 

มาก 

 

มาก 
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ตาราง 6 (ต่อ) 
 

ความผกูพนัในองคก์ร 
ระดบัความคดิเหน็ 

 ̅ S.D. แปลผล 

3. ท่านสามารถชีแ้จงและท าความเขา้ใจใหก้บับุคคลทีไ่ดก้ล่าวถงึ 

องคก์รทีท่ าใหเ้กดิความเสยีหาย 

3.99 0.54 มาก 

ด้านการด ารงความเป็นสมาชิกท่ีดีโดยรวม 3.95 0.54 มาก 

ความผกูพนัในองคก์รโดยรวม 4.01 0.48 มาก 

 

 จากตาราง 6 ผลการวเิคราะหข์อ้มูลความคดิเหน็ต่อความผูกพนัในองคก์รของพนักงาน

บรษิัท ไทยออยล์ จ ากดั (มหาชน) พบว่าความคดิเห็นต่อความผูกพนัในองค์กรโดยรวม มคีวาม

คดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.01 เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า 

 ด้านความเช่ือมัน่และค่านิยมขององคก์ร 

 พนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) มคีวามผูกพนัในองคก์ร ดา้นความเชื่อมัน่และ

ค่านิยมขององคก์รโดยรวม มคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.03 เมื่อพจิารณา

เป็นรายขอ้ พบว่า 

 พนกังานบรษิทั ไทยออยล์ จ ากดั (มหาชน) มคีวามคดิเหน็ต่อความผูกพนัในองคก์ร ดา้น

ความเชื่อมัน่และค่านิยมขององคก์ร มคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ได้แก่ ท่านมคีวามภูมใิจ

ในต าแหน่งหน้าทีก่ารงานทีไ่ดร้บัมอบหมายจากองคก์ร และท่านมเีป้าหมายและค่านิยมเป็นแนวทาง

เดยีวกนักบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.07 และ 3.99 ตามล าดบั 

 ด้านความกระตือรือร้นและความรบัผิดชอบ 

 พนักงานบริษัท ไทยออยล์ จ ากัด (มหาชน) มีความผูกพันในองค์กร ด้านความ

กระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบโดยรวม มคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.06 

เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 

 พนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) มคีวามคดิเหน็ต่อความผูกพนัในองคก์ร ดา้น

ความกระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบ มคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ ท่านมคีวามรูส้กึ

ผกูพนัต่อองคก์รแห่งนี้ดว้ยความเตม็ใจ และทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 
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ท่านทุ่มเทให้กบัการปฏบิตัิหน้าที่แม้บางครัง้อาจไม่ได้รบัสิง่ตอบแทนก็ตาม และท่านเต็มใจที่จะ

ปฏิบตัิงานถึงแม้ว่าองค์กรจะมอบหมายงานที่ไม่ได้อยู่ในความรบัผิดชอบของท่านให้ท า โดยมี

ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.12, 4.03 และ 4.02 ตามล าดบั 

 ด้านการด ารงความเป็นสมาชิกท่ีดี 

 พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) มคีวามผูกพนัในองคก์ร ดา้นการด ารงความ

เป็นสมาชกิทีด่โีดยรวม มคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.99 เมื่อพจิารณาเป็น

รายขอ้ พบว่า 

 พนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) มคีวามคดิเหน็ต่อความผูกพนัในองคก์ร ดา้น

การด ารงความเป็นสมาชกิทีด่ ีมคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ ท่านยนิดแีละยนิยอมหาก

จะต้องมกีารเปลีย่นหน้าทีร่บัผดิชอบเพื่อความเหมาะสมในองคก์ร ท่านสามารถชีแ้จงและท าความ

เขา้ใจใหก้บับุคคลที่ไดก้ล่าวถงึองคก์รที่ท าให้เกดิความเสยีหาย และท่านรูส้กึผูกพนักบัองค์กรนี้จน

ไมค่ดิจะลาออกไปท างานทีอ่ื่นแมจ้ะไดร้บัโอกาสทีด่กีว่า โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.03, 3.99 และ 3.83 

ตามล าดบั 

 

 ตอนท่ี 4 การวเิคราะหข์อ้มลูเพื่อท าการทดสอบสมมตฐิาน  

 สมมติฐานข้อท่ี 1 พนักงานที่มลีกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบั

การศึกษา ประสบการณ์ท างาน และรายได้ต่อเดือน แตกต่างกัน มคีวามผูกพนัในองค์กรของ

พนักงานบรษิทั ไทยออยล์ จ ากดั (มหาชน) แตกต่างกนั ในส่วนนี้สามารถแบ่งสมมตฐิานย่อย ได้

ดงันี้ 

  สมมติฐานข้อท่ี 1.1 พนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ทีม่เีพศ แตกต่างกนั 

มคีวามผกูพนัในองคก์รแตกต่างกนั  

  สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งันี้ 

  H0: พนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ทีม่เีพศ แตกต่างกนั มคีวามผูกพนัใน

องคก์ร ไมแ่ตกต่างกนั 

  H1: พนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ทีม่เีพศ แตกต่างกนั มคีวามผูกพนัใน

องคก์ร แตกต่างกนั 

  ส าหรบัสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ผู้วิจยัใช้การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย

ระหว่างประชากรสองกลุ่ม โดยกลุ่มตวัอย่างอย่างน้อยสองกลุ่มนี้เป็นอสิระจากกนั (Independent 
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Sample t-test) ใชร้ะดบัความเชื่อมัน่ 95% ดงันัน้จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมื่อค่าระดบั

นยัส าคญัทางสถติ ิมคี่าน้อยกว่า .05 

  ส าหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหน์ัน้ในขัน้แรกจะท าการทดสอบความแตกต่างระหว่าง

ความแปรปรวนของกลุ่มเพศทัง้ 2 กลุ่ม โดยใชส้ถติ ิLevene Statistic ซึง่หากผลการทดสอบพบว่า

กลุ่มเพศ มคีวามแปรปรวนไม่แตกต่างกนั 2 กลุ่ม (ค่า Sig. มคี่ามากกว่าหรอืเท่ากบั .05) กจ็ะใชค้่า 

Equal Variances Assumed ส าหรบัผลการทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัในองคก์รของ

พนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ของกลุ่มเพศทัง้ 2 กลุ่ม แต่หากผลการทดสอบพบว่าค่า

ความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มแตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่าน้อยกว่า .05) กจ็ะใชค้่า Equal Variances 

not Assumed ส าหรบัผลการทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบรษิทั 

ไทยออยล์ จ ากดั (มหาชน) ของกลุ่มเพศทัง้ 2 กลุ่ม ซึง่ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างความ

แปรปรวนของกลุ่มเพศทัง้ 2 กลุ่ม โดยใชส้ถติ ิLevene’s test แสดงดงัตาราง 7 

 

ตาราง 7 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนความผกูพนัในองคก์รกบัเพศ 
 

ความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน 

บรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน)  

Levene’s test for Equality of Variances 

F Sig. 

1. ดา้นความเชื่อมัน่และค่านิยมขององคก์ร 

2. ดา้นความกระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบ 

3. ดา้นการด ารงความเป็นสมาชกิทีด่ ี

10.643** 

4.161* 

1.041 

.001 

.042 

.309 

* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

** มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

 

  จากตาราง 7 ผลการทดสอบ Levene’s test เปรยีบเทยีบกลุ่มเพศกบัความผูกพนัใน

องคก์รของพนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) พบว่า  

  1. ความผูกพนัในองคก์รของพนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ดา้นความ

เชื่อมัน่และค่านิยมขององคก์ร มคี่า Sig. เท่ากบั .001 ซึง่มคี่าน้อยกว่า .01 หมายความว่า ค่าความ

แปรปรวนของเพศทัง้ 2 กลุ่มแตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 จงึใช้ t-test กรณ ี
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Equal Variances not Assumed ดงันัน้ผูว้จิยัจงึทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัในองคก์ร

ของพนักงานบรษิทั ไทยออยล์ จ ากดั (มหาชน) ด้านความเชื่อมัน่และค่านิยมขององค์กร ของเพศ

ทัง้ 2 กลุ่ม โดยใชส้ถติ ิt-test ที่ระดบัความเชื่อมัน่ 95% ผลการทดสอบจะยอมรบัสมมตฐิานหลกั 

(H0 ) กต่็อเมื่อค่า Sig. มากกว่า .05 และจะยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) กต่็อเมื่อค่า Sig. น้อยกว่า 

.05 ซึง่ผลการทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัในองคก์รของพนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั 

(มหาชน) ดา้นความเชื่อมัน่และค่านิยมขององคก์ร โดยสถติ ิt-test แสดงดงัตาราง 8 

  2. ความผูกพนัในองคก์รของพนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ดา้นความ

กระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบ มคี่า Sig. เท่ากบั .042 ซึง่มคี่าน้อยกว่า .05 หมายความว่า ค่า

ความแปรปรวนของเพศทัง้ 2 กลุ่มแตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั .05 จงึใช้ t-test 

กรณี Equal Variances not Assumed ดงันัน้ผูว้จิยัจงึทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัใน

องคก์รของพนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ดา้นความกระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบ 

ของเพศทัง้ 2 กลุ่ม โดยใชส้ถติ ิt-test ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% ผลการทดสอบจะยอมรบัสมมตฐิาน

หลกั (H0 ) กต่็อเมื่อค่า Sig. มากกว่า .05 และจะยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) กต่็อเมื่อค่า Sig. น้อย

กว่า .05 ซึง่ผลการทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัในองคก์รของพนักงานบรษิทั ไทยออยล ์

จ ากดั (มหาชน) ดา้นความกระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบ โดยสถติ ิt-test แสดงดงัตาราง 8 

  3. ความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบรษิัท ไทยออยล์ จ ากดั (มหาชน) ด้านการ

ด ารงความเป็นสมาชกิที่ดี มคี่า Sig. เท่ากบั .309 ซึ่งมคี่ามากกว่า .05 หมาย ความว่า ค่าความ

แปรปรวนของเพศทัง้ 2 กลุ่มไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 จงึใช ้t-test กรณ ี

Equal Variances Assumed ดงันัน้ผูว้จิยัจงึทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัในองคก์รของ

พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ดา้นการด ารงความเป็นสมาชกิทีด่ี ของเพศทัง้ 2 กลุ่ม 

โดยใชส้ถติ ิt-test ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% ผลการทดสอบจะยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0 ) กต่็อเมื่อ

ค่า Sig. มากกว่า .05 และจะยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) กต่็อเมื่อค่า Sig. น้อยกว่า .05 ซึง่ผลการ

ทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบรษิัท ไทยออยล์ จ ากดั (มหาชน) 

ดา้นการด ารงความเป็นสมาชกิทีด่ ีโดยสถติ ิt-test แสดงดงัตาราง 8 
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ตาราง 8 แสดงการทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัในองคก์ร จ าแนกตามเพศ 
 

ความผกูพนัในองคก์รของ

พนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั 

(มหาชน) 

 

เพศ 
t-test for Equality of Mean 

 ̅ S.D. t df Sig. 

1. ดา้นความเชื่อมัน่และค่านิยม  

ขององคก์ร 

ชาย 3.987 .522 -2.601* 43.432 .013 

หญงิ 4.284 .662    

2. ดา้นความกระตอืรอืรน้และ ชาย 4.032 .533 -1.704 45.855 .095 

ความรบัผดิชอบ หญงิ 4.207 .590    

3. ดา้นการด ารงความเป็น ชาย 3.905 .532 -3.487** 267 .001 

สมาชกิทีด่ ี หญงิ 4.234 .538    

* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

** มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

 

  จากตาราง 8 ผลการวเิคราะห์เปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผูกพนัในองค์กร

ของพนักงานบริษัท ไทยออยล์ จ ากัด (มหาชน)  จ าแนกตามเพศ โดยใช้สถิติทดสอบค่าท ี

(Independent t-test) สามารถวเิคราะหไ์ดด้งันี้ 

  1. ความผูกพนัในองคก์รของพนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ดา้นความ

เชื่อมัน่และค่านิยมขององค์กร มคี่า Sig. เท่ากบั .013 ซึ่งน้อยกว่ากว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมติ

ฐานรอง (H1) และปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) หมายความว่า พนักงานบรษิทั ไทยออยล์ จ ากดั 

(มหาชน) ทีม่เีพศแตกต่างกนั จะมคีวามผูกพนัในองค์กร ด้านความเชื่อมัน่และค่านิยมขององค์กร 

แตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ.05 โดยเพศหญงิมคีวามผูกพนัดา้นความเชื่อมัน่และค่านิยม

ขององคก์รมากกว่าเพศชายเท่ากบั 0.297 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

   2. ความผูกพนัในองคก์รของพนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ดา้นความ

กระตือรอืร้นและความรบัผดิชอบ มคี่า Sig. เท่ากบั .095 ซึ่งมากกว่ากว่า .05 นัน่คอื ยอมรบั

สมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์
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จ ากดั (มหาชน) ที่มเีพศแตกต่างกนั จะมคีวามผูกพนัในองค์กร ด้านความกระตอืรอืรน้และความ

รบัผดิชอบ ไมแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

  3. ความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบรษิัท ไทยออยล์ จ ากดั (มหาชน) ด้านการ

ด ารงความเป็นสมาชกิทีด่ ีมคี่า Sig. เท่ากบั .001 ซึง่น้อยกว่ากว่า .01 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานรอง 

(H1) และปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) หมายความว่า พนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ทีม่ ี

เพศแตกต่างกนั จะมคีวามผูกพนัในองคก์ร ดา้นการด ารงความเป็นสมาชกิทีด่ี แตกต่างกนั ทีร่ะดบั

นัยส าคญัทางสถติ ิ.01 โดยเพศหญงิมคีวามผูกพนัดา้นการด ารงความเป็นสมาชกิที่ดมีากกว่าเพศ

ชายเท่ากบั 0.329 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

 

  สมมติฐานข้อท่ี 1.2 พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ทีม่อีายุแตกต่างกนั 

มคีวามผกูพนัในองคก์รแตกต่างกนั  

  สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งันี้ 

  H0: พนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ทีม่อีายุแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัใน

องคก์รไมแ่ตกต่างกนั 

  H1: พนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ทีม่อีายุแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัใน

องคก์รแตกต่างกนั 

  ส าหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหน์ัน้ในขัน้แรกจะท าการทดสอบความแตกต่างระหว่าง

ความแปรปรวนของกลุ่มอายุโดยใชส้ถติ ิLevene Statistic ซึง่หากผลการทดสอบพบว่ากลุ่มอายุมี

ความแปรปรวนไม่แตกต่างกนัอย่างน้อย 2 กลุ่ม (ค่า Sig. มคี่ามากกว่าหรอืเท่ากบั .05) ก็จะใช้

ค่าสถติ ิF-test ในการทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัในองคก์ร ของกลุ่มอายุ แต่หากผลการ

ทดสอบพบว่ากลุ่มอายุ มคี่าความแปรปรวนแตกต่างกนัอย่างน้อย 2 กลุ่ม (ค่า Sig. มคี่าน้อยกว่า 

.05) กจ็ะใชส้ถติ ิBrown-Forsythe ในการทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัในองคก์ร ของกลุ่ม

อายุ ซึ่งผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างความแปรปรวนของกลุ่มอายุ โดยใช้สถิติ Levene 

Statistic แสดงดงัตาราง 9 
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ตาราง 9 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของความผกูพนัในองคก์รกบัอาย ุ
 

ความผกูพนัในองคก์รของ

พนกังานบรษิทั ไทยออยล ์

จ ากดั (มหาชน) 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

1. ดา้นความเชื่อมัน่และค่านิยม

ขององคก์ร 

2. ดา้นความกระตอืรอืรน้และ

ความรบัผดิชอบ 

3. ดา้นการด ารงความเป็น 

สมาชกิทีด่ ี

.750 

 

1.583 

 

.695 

3 

 

3 

 

3 

265 

 

265 

 

265 

.523 

 

.194 

 

.556 

 

  จากตาราง 9 ผลการทดสอบ Levene’s test เปรยีบเทยีบกลุ่มอายุ กบัความผูกพนัใน

องคก์ร พบว่า 

  1. ความผูกพนัในองคก์ร ดา้นความเชื่อมัน่และค่านิยมขององคก์ร มคี่า Sig. เท่ากบั 

.523 ซึง่มากกว่า .05 หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของกลุ่มอายุอย่างน้อย 2 กลุ่มไม่แตกต่าง

กนั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ดงันัน้ผูว้จิยัจงึท าการทดสอบสมมตฐิานโดยใชส้ถติิ F-test 

ดงัตาราง 10 

  2. ความผูกพนัในองค์กร ด้านความกระตอืรอืร้นและความรบัผดิชอบ มคี่า Sig. 

เท่ากบั .194 ซึ่งมากกว่า .05 หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของกลุ่มอายุอย่างน้อย 2 กลุ่มไม่

แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิที่ระดบั .05 ดงันัน้ผู้วจิยัจงึท าการทดสอบสมมตฐิานโดยใช้

สถติ ิF-test ดงัตาราง 10 

  3. ความผูกพนัในองคก์ร ดา้นการด ารงความเป็นสมาชกิทีด่ี มคี่า Sig. เท่ากบั .556 

ซึ่งมากกว่า .05 หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของกลุ่มอายุอย่างน้อย 2 กลุ่มไม่แตกต่างกนั 

อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ดงันัน้ผูว้จิยัจงึท าการทดสอบสมมตฐิานโดยใชส้ถติิ F-test ดงั

ตาราง 10 
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ตาราง 10 แสดงการทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัในองคก์ร จ าแนกตามอาย ุ
 

ความผกูพนัในองคก์ร 
แหล่งความ
แปรปรวน  

df  SS  MS  F  F-Prob.  

1. ดา้นความเชื่อมัน่และ

ค่านิยมขององคก์ร 

 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 

265 

268 

.758 

80.783 

81.541 

.253 

.305 

.828 .479 

2. ดา้นความ

กระตอืรอืรน้และความ

รบัผดิชอบ 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 

265 

268 

1.359 

77.694 

79.052 

.453 

.293 

1.545 .203 

3. ดา้นการด ารงความ

เป็นสมาชกิทีด่ ี

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 

265 

268 

1.608 

77.732 

79.339 

3 

265 

268 

1.827 

 

.143 

 

  จากตาราง 10 ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผูกพนัในองคก์ร 

จ าแนกตามอาย ุโดยใชก้ารทดสอบ F-test พบว่า 

  1. ความผูกพนัในองคก์ร ดา้นความเชื่อมัน่และค่านิยมขององคก์ร มคี่า Sig. เท่ากบั 

.479 ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความ

ว่า พนักงานบรษิทั ไทยออยล์ จ ากดั (มหาชน) ที่มอีายุแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัในองค์กร ด้าน

ความเชื่อมัน่และค่านิยมขององคก์ร ไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  

  2. ความผกูพนัในองคก์ร ดา้นความกระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบ มคี่า Sig. เท่ากบั 

.203 ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความ

ว่า พนักงานบรษิทั ไทยออยล์ จ ากดั (มหาชน) ที่มอีายุแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัในองค์กร ด้าน

ความกระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบ ไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

  3. ความผกูพนัในองคก์ร ดา้นการด ารงความเป็นสมาชกิทีด่ี มคี่า Sig. เท่ากบั .143 ซึง่

มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า

พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ทีม่อีายุแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัในองคก์ร ดา้นการ

ด ารงความเป็นสมาชกิทีด่ ีไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
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  สมมติฐานข้อท่ี 1.3 พนักงานบรษิัท ไทยออยล์ จ ากัด (มหาชน) ที่มสีถานภาพ

แตกต่างกนั มคีวามผกูพนัในองคก์รแตกต่างกนั 

  สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งันี้ 

  H0: พนักงานบรษิทั ไทยออยล์ จ ากดั (มหาชน) ที่มสีถานภาพ แตกต่างกนั มคีวาม

ผกูพนัในองคก์ร ไมแ่ตกต่างกนั 

  H1: พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ทีม่สีถานภาพ แตกต่างกนั มคีวาม

ผกูพนัในองคก์ร แตกต่างกนั 

  ส าหรบัสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ผู้วิจยัใช้การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย

ระหว่างประชากรสองกลุ่ม โดยกลุ่มตวัอย่างอย่างน้อยสองกลุ่มนี้เป็นอสิระจากกนั (Independent 

Sample t-test) ใชร้ะดบัความเชื่อมัน่ 95% ดงันัน้จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมื่อค่าระดบั

นยัส าคญัทางสถติ ิมคี่าน้อยกว่า .05 

  ส าหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหน์ัน้ในขัน้แรกจะท าการทดสอบความแตกต่างระหว่าง

ความแปรปรวนของกลุ่มสถานภาพทัง้ 2 กลุ่ม โดยใชส้ถติ ิLevene Statistic ซึง่หากผลการทดสอบ

พบว่ากลุ่มสถานภาพ มคีวามแปรปรวนไม่แตกต่างกนั 2 กลุ่ม (ค่า Sig. มคี่ามากกว่าหรอืเท่ากบั 

.05) กจ็ะใชค้่า Equal Variances Assumed ส าหรบัผลการทดสอบความแตกต่างของความผูกพนั

ในองคก์รของพนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ของกลุ่มสถานภาพทัง้ 2 กลุ่ม แต่หากผล

การทดสอบพบว่าค่าความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มแตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่าน้อยกว่า .05) กจ็ะใช้

ค่า Equal Variances not Assumed ส าหรบัผลการทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัในองคก์ร

ของพนักงานบรษิทั ไทยออยล์ จ ากดั (มหาชน) ของกลุ่มสถานภาพทัง้ 2 กลุ่ม ซึ่งผลการทดสอบ

ความแตกต่างระหว่างความแปรปรวนของกลุ่มสถานภาพทัง้ 2 กลุ่ม โดยใช้สถติ ิLevene’s test 

แสดงดงัตาราง 11 
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ตาราง 11 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนความผกูพนัในองคก์รกบัสถานภาพ 
 

ความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน 

บรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน)  

Levene’s test for Equality of Variances 

F Sig. 

1. ดา้นความเชื่อมัน่และค่านิยมขององคก์ร 

2. ดา้นความกระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบ 

3. ดา้นการด ารงความเป็นสมาชกิทีด่ ี

1.610 

2.792 

.494 

.206 

.096 

.483 

 

  จากตาราง 11 ผลการทดสอบ Levene’s test เปรยีบเทยีบกลุ่มสถานภาพกบัความ

ผกูพนัในองคก์รของพนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) พบว่า  

  1. ความผูกพนัในองคก์รของพนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ดา้นความ

เชื่อมัน่และค่านิยมขององคก์ร มคี่า Sig. เท่ากบั .206 ซึง่มคี่ามากกว่า .05 หมายความว่า ค่าความ

แปรปรวนของสถานภาพทัง้ 2 กลุ่มไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 จงึใช ้t-test 

กรณี Equal Variances Assumed ดงันัน้ผูว้จิยัจงึทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัในองคก์ร

ของพนักงานบรษิัท ไทยออยล์ จ ากัด (มหาชน) ด้านความเชื่อมัน่และค่านิยมขององค์กร ของ

สถานภาพทัง้ 2 กลุ่ม โดยใช้สถิติ t-test ที่ระดบัความเชื่อมัน่ 95% ผลการทดสอบจะยอมรบั

สมมตฐิานหลกั (H0 ) กต่็อเมื่อค่า Sig. มากกว่า .05 และจะยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) กต่็อเมื่อค่า 

Sig. น้อยกว่า .05 ซึง่ผลการทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบรษิทั 

ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ดา้นความเชื่อมัน่และค่านิยมขององคก์ร โดยสถติ ิt-test แสดงดงัตาราง 

12 

  2. ความผูกพนัในองคก์รของพนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ดา้นความ

กระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบ มคี่า Sig. เท่ากบั .096 ซึ่งมคี่ามากกว่า .05 หมายความว่า ค่า

ความแปรปรวนของสถานภาพทัง้ 2 กลุ่มไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 จงึใช ้  

t-test กรณี Equal Variances Assumed ดงันัน้ผูว้จิยัจงึทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัใน

องคก์รของพนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ดา้นความกระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบ 

ของสถานภาพทัง้ 2 กลุ่ม โดยใช้สถติ ิt-test ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% ผลการทดสอบจะยอมรบั

สมมตฐิานหลกั (H0 ) กต่็อเมื่อค่า Sig. มากกว่า .05 และจะยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) กต่็อเมื่อค่า 

Sig. น้อยกว่า .05 ซึง่ผลการทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบรษิทั 
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ไทยออยล์ จ ากดั (มหาชน) ด้านความกระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบ โดยสถติ ิt-test แสดงดงั

ตาราง 12 

  3. ความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบรษิัท ไทยออยล์ จ ากดั (มหาชน) ด้านการ

ด ารงความเป็นสมาชกิที่ดี มคี่า Sig. เท่ากบั .483 ซึ่งมคี่ามากกว่า .05 หมาย ความว่า ค่าความ

แปรปรวนของสถานภาพทัง้ 2 กลุ่มไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 จงึใช ้t-test 

กรณี Equal Variances Assumed ดงันัน้ผูว้จิยัจงึทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัในองคก์ร

ของพนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ดา้นการด ารงความเป็นสมาชกิทีด่ี ของสถานภาพ

ทัง้ 2 กลุ่ม โดยใชส้ถติ ิt-test ที่ระดบัความเชื่อมัน่ 95% ผลการทดสอบจะยอมรบัสมมตฐิานหลกั 

(H0 ) กต่็อเมื่อค่า Sig. มากกว่า .05 และจะยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) กต่็อเมื่อค่า Sig. น้อยกว่า 

.05 ซึง่ผลการทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัในองคก์รของพนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั 

(มหาชน) ดา้นการด ารงความเป็นสมาชกิทีด่ ีโดยสถติ ิt-test แสดงดงัตาราง 12 

 

ตาราง 12 แสดงการทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัในองคก์ร จ าแนกตามสถานภาพ 
 

ความผกูพนัในองคก์ร

ของพนกังานบรษิทั 

ไทยออยล ์จ ากดั 

(มหาชน) 

 

สถานภาพ 
t-test for Equality of Mean 

 ̅ S.D. t df Sig. 

1. ดา้นความเชื่อมัน่และ

ค่านิยมขององคก์ร 

โสด/หมา้ย/หยา่

รา้ง/แยกกนัอยู่ 

4.010 .603 -.408 267 .683 

สมรส/อยู่

ดว้ยกนั 

4.039 .520    

2. ดา้นความ

กระตอืรอืรน้ และความ

รบัผดิชอบ 

โสด/หมา้ย/หยา่

รา้ง/แยกกนัอยู่ 

4.043 .591 -.288 267 .773 

สมรส/อยู่

ดว้ยกนั 

 

4.063 .514    
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ตาราง 12 (ต่อ) 
      

ความผกูพนัในองคก์ร

ของพนกังานบรษิทั 

ไทยออยล ์จ ากดั 

(มหาชน) 

 

สถานภาพ 
t-test for Equality of Mean 

 ̅ S.D. t df Sig. 

3. ด้านการด ารงความ

เป็นสมาชกิทีด่ ี

โสด/หมา้ย/หยา่

รา้ง/แยกกนัอยู่ 

3.917 .549 -.782 267 .435 

 สมรส/อยู่

ดว้ยกนั 

3.970 .542    

 

  จากตาราง 12 ผลการวเิคราะห์เปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผูกพนัในองคก์ร

ของพนักงานบรษิัท ไทยออยล์ จ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามสถานภาพ โดยใช้สถิติทดสอบค่าท ี

(Independent t-test) สามารถวเิคราะหไ์ดด้งันี้ 

  1. ความผูกพนัในองคก์รของพนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ดา้นความ

เชื่อมัน่และค่านิยมขององค์กร มคี่า Sig. เท่ากบั .683 ซึ่งมากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิาน

หลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานบรษิัท ไทยออยล์ จ ากัด 

(มหาชน) ที่มสีถานภาพแตกต่างกนั จะมคีวามผูกพนัในองค์กร ด้านความเชื่อมัน่และค่านิยมของ

องคก์ร ไมแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

   2. ความผูกพนัในองคก์รของพนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ดา้นความ

กระตือรอืร้นและความรบัผดิชอบ มคี่า Sig. เท่ากบั .773 ซึ่งมากกว่ากว่า .05 นัน่คอื ยอมรบั

สมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์

จ ากดั (มหาชน) ทีม่สีถานภาพแตกต่างกนั จะมคีวามผูกพนัในองค์กร ด้านความกระตอืรอืรน้และ

ความรบัผดิชอบ ไมแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

  3. ความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบรษิัท ไทยออยล์ จ ากดั (มหาชน) ด้านการ

ด ารงความเป็นสมาชกิที่ดี มคี่า Sig. เท่ากบั .435 ซึ่งมากกว่ากว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิาน

หลกั (H0) และปฏเิสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานบรษิัท ไทยออยล์ จ ากัด 
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(มหาชน) ทีม่สีถานภาพแตกต่างกนั จะมคีวามผูกพนัในองคก์ร ด้านการด ารงความเป็นสมาชกิที่ด ี

ไมแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

 

  สมมติฐานข้อท่ี 1.4 พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ทีม่รีะดบัการศกึษา

แตกต่างกนั มคีวามผกูพนัในองคก์รแตกต่างกนั 

  สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งันี้ 

  H0: พนักงานบรษิทั ไทยออยล์ จ ากดั (มหาชน) ที่มรีะดบัการศึกษา แตกต่างกนั มี

ความผกูพนัในองคก์ร ไมแ่ตกต่างกนั 

  H1: พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ที่มรีะดบัการศกึษา แตกต่างกนั มี

ความผกูพนัในองคก์ร แตกต่างกนั 

  ส าหรบัสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ผู้วิจยัใช้การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย

ระหว่างประชากรสองกลุ่ม โดยกลุ่มตวัอย่างอย่างน้อยสองกลุ่มนี้เป็นอสิระจากกนั (Independent 

Sample t-test) ใชร้ะดบัความเชื่อมัน่ 95% ดงันัน้จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมื่อค่าระดบั

นยัส าคญัทางสถติ ิมคี่าน้อยกว่า .05 

  ส าหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหน์ัน้ในขัน้แรกจะท าการทดสอบความแตกต่างระหว่าง

ความแปรปรวนของกลุ่มระดบัการศกึษาทัง้ 2 กลุ่ม โดยใชส้ถติ ิLevene Statistic ซึง่หากผลการ

ทดสอบพบว่ากลุ่มสถานภาพ มคีวามแปรปรวนไม่แตกต่างกนั 2 กลุ่ม (ค่า Sig. มคี่ามากกว่าหรอื

เท่ากบั .05) กจ็ะใชค้่า Equal Variances Assumed ส าหรบัผลการทดสอบความแตกต่างของความ

ผกูพนัในองคก์รของพนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ของกลุ่มระดบัการศกึษาทัง้ 2 กลุ่ม 

แต่หากผลการทดสอบพบว่าค่าความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มแตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่าน้อยกว่า 

.05) กจ็ะใชค้่า Equal Variances not Assumed ส าหรบัผลการทดสอบความแตกต่างของความ

ผกูพนัในองคก์รของพนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ของกลุ่มระดบัการศกึษาทัง้ 2 กลุ่ม 

ซึง่ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างความแปรปรวนของกลุ่มสถานภาพทัง้ 2 กลุ่ม โดยใชส้ถติ ิ

Levene’s test แสดงดงัตาราง 13 

 

 

 

 

 



88 
 

ตาราง 13 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนความผกูพนัในองคก์รกบัระดบัการศกึษา 
 

ความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน 

บรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน)  

Levene’s test for Equality of Variances 

F Sig. 

1. ดา้นความเชื่อมัน่และค่านิยมขององคก์ร 

2. ดา้นความกระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบ 

3. ดา้นการด ารงความเป็นสมาชกิทีด่ ี

5.031* 

1.462 

3.821 

.026 

.228 

.052 

* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 

  จากตาราง 13 ผลการทดสอบ Levene’s test เปรยีบเทยีบกลุ่มระดบัการศกึษากบั

ความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) พบว่า  

  1. ความผูกพนัในองคก์รของพนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ดา้นความ

เชื่อมัน่และค่านิยมขององคก์ร มคี่า Sig. เท่ากบั .026 ซึง่มคี่าน้อยกว่า .05 หมายความว่า ค่าความ

แปรปรวนของสถานภาพทัง้ 2 กลุ่มแตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .05 จงึใช้ t-test 

กรณี Equal Variances not Assumed ดงันัน้ผูว้จิยัจงึทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัใน

องคก์รของพนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ดา้นความเชื่อมัน่และค่านิยมขององคก์ร ของ

ระดบัการศกึษาทัง้ 2 กลุ่ม โดยใช้สถติ ิt-test ที่ระดบัความเชื่อมัน่ 95% ผลการทดสอบจะยอมรบั

สมมตฐิานหลกั (H0 ) กต่็อเมื่อค่า Sig. มากกว่า .05 และจะยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) กต่็อเมื่อค่า 

Sig. น้อยกว่า .05 ซึง่ผลการทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบรษิทั 

ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ดา้นความเชื่อมัน่และค่านิยมขององคก์ร โดยสถติ ิt-test แสดงดงัตาราง 

14 

  2. ความผูกพนัในองคก์รของพนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ดา้นความ

กระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบ มคี่า Sig. เท่ากบั .228 ซึ่งมคี่ามากกว่า .05 หมายความว่า ค่า

ความแปรปรวนของระดบัการศกึษาทัง้ 2 กลุ่มไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

จงึใช ้  t-test กรณี Equal Variances Assumed ดงันัน้ผูว้จิยัจงึทดสอบความแตกต่างของความ

ผูกพนัในองคก์รของพนักงานบรษิทั ไทยออยล์ จ ากดั (มหาชน) ด้านความกระตอืรอืรน้และความ

รบัผดิชอบ ของระดบัการศึกษาทัง้ 2 กลุ่ม โดยใช้สถติิ t-test ที่ระดบัความเชื่อมัน่ 95% ผลการ
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ทดสอบจะยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0 ) กต่็อเมื่อค่า Sig. มากกว่า .05 และจะยอมรบัสมมตฐิานรอง 

(H1) กต่็อเมื่อค่า Sig. น้อยกว่า .05 ซึง่ผลการทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัในองคก์รของ

พนักงานบรษิทั ไทยออยล์ จ ากดั (มหาชน) ด้านความกระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบ โดยสถติ ิ  

t-test แสดงดงัตาราง 14 

  3. ความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบรษิัท ไทยออยล์ จ ากดั (มหาชน) ด้านการ

ด ารงความเป็นสมาชกิที่ดี มคี่า Sig. เท่ากบั .052 ซึ่งมคี่ามากกว่า .05 หมาย ความว่า ค่าความ

แปรปรวนของระดบัการศกึษาทัง้ 2 กลุ่มไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 จงึใช ้

t-test กรณี Equal Variances Assumed ดงันัน้ผูว้จิยัจงึทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัใน

องคก์รของพนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ดา้นการด ารงความเป็นสมาชกิทีด่ ีของระดบั

การศึกษาทัง้ 2 กลุ่ม โดยใช้สถิติ t-test ที่ระดบัความเชื่อมัน่ 95% ผลการทดสอบจะยอมรบั

สมมตฐิานหลกั (H0 ) กต่็อเมื่อค่า Sig. มากกว่า .05 และจะยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) กต่็อเมื่อค่า 

Sig. น้อยกว่า .05 ซึง่ผลการทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบรษิทั 

ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ดา้นการด ารงความเป็นสมาชกิทีด่ ีโดยสถติ ิt-test แสดงดงัตาราง 14 

 

ตาราง 14 แสดงการทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัในองคก์ร จ าแนกตามระดบัการศกึษา 
 

ความผกูพนัในองคก์ร

ของพนกังานบรษิทั 

ไทยออยล ์จ ากดั 

(มหาชน) 

 

ระดบัการศกึษา 
t-test for Equality of Mean 

 ̅ S.D. t df Sig. 

1. ด้านความเชื่ อมัน่

และค่านิยมขององคก์ร 

ต ่ากว่าปรญิญา

ตร ี

4.009 .491 -.506 264.197 .613 

ปรญิญาตร/ีสงู

กว่าปรญิญาตร ี

4.042 .594    
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ตาราง 14 (ต่อ) 
      

ความผกูพนัในองคก์ร

ของพนกังานบรษิทั 

ไทยออยล ์จ ากดั 

(มหาชน) 

 

ระดบัการศกึษา 
t-test for Equality of Mean 

 ̅ S.D. t df Sig. 

2. ดา้นความ

กระตอืรอืรน้ และความ

รบัผดิชอบ 

ต ่ากว่าปรญิญา

ตร ี

4.044 .529 -.320 267 .749 

ปรญิญาตร/ีสงู

กว่าปรญิญาตร ี

4.065 .555    

3. ดา้นการด ารงความ

เป็นสมาชกิทีด่ ี

ต ่ากว่าปรญิญา

ตร ี

3.962 .481 .309 267 .758 

 ปรญิญาตร/ีสงู

กว่าปรญิญาตร ี

3.942 .588    

 

  จากตาราง 14 ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผูกพนัในองคก์ร

ของพนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามระดบัการศกึษา โดยใชส้ถติทิดสอบค่าท ี

(Independent t-test) สามารถวเิคราะหไ์ดด้งันี้ 

  1. ความผูกพนัในองคก์รของพนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ดา้นความ

เชื่อมัน่และค่านิยมขององค์กร มคี่า Sig. เท่ากบั .613 ซึ่งมากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิาน

หลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานบรษิัท ไทยออยล์ จ ากัด 

(มหาชน) ที่มรีะดบัการศกึษาแตกต่างกนั จะมคีวามผูกพนัในองคก์ร ดา้นความเชื่อมัน่และค่านิยม

ขององคก์ร ไมแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

   2. ความผูกพนัในองคก์รของพนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ดา้นความ

กระตือรอืร้นและความรบัผดิชอบ มคี่า Sig. เท่ากบั .749 ซึ่งมากกว่ากว่า .05 นัน่คอื ยอมรบั

สมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์

จ ากดั (มหาชน) ทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนั จะมคีวามผูกพนัในองค์กร ดา้นความกระตอืรอืรน้
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และความรบัผดิชอบ ไม่แตกต่างกนั ที่ระดบันัยส าคญัทางสถติ ิ.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกบัสมมตฐิาน

ทีต่ ัง้ไว ้

  3. ความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบรษิัท ไทยออยล์ จ ากดั (มหาชน) ด้านการ

ด ารงความเป็นสมาชกิที่ดี มคี่า Sig. เท่ากบั .758 ซึ่งมากกว่ากว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิาน

หลกั (H0) และปฏเิสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานบรษิัท ไทยออยล์ จ ากัด 

(มหาชน) ทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนั จะมคีวามผูกพนัในองคก์ร ดา้นการด ารงความเป็นสมาชกิ

ทีด่ ีไมแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

 

  สมมติฐานข้อท่ี 1.5 พนักงานบรษิทั ไทยออยล์ จ ากดั (มหาชน) ที่มปีระสบการณ์

ท างานแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัในองคก์รแตกต่างกนั 

  สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งันี้ 

  H0: พนักงานบรษิทั ไทยออยล์ จ ากดั (มหาชน) ทีม่ปีระสบการณ์ท างาน แตกต่างกนั 

มคีวามผกูพนัในองคก์ร ไมแ่ตกต่างกนั 

  H1: พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ทีม่ปีระสบการณ์ท างาน แตกต่างกนั 

มคีวามผกูพนัในองคก์ร แตกต่างกนั 

  ส าหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหน์ัน้ในขัน้แรกจะท าการทดสอบความแตกต่างระหว่าง

ความแปรปรวนของกลุ่มประสบการณ์ท างานโดยใชส้ถติ ิLevene Statistic ซึง่หากผลการทดสอบ

พบว่ากลุ่มประสบการณ์ท างาน มคีวามแปรปรวนไม่แตกต่างกนัอย่างน้อย 2 กลุ่ม (ค่า Sig. มคี่า

มากกว่าหรอืเท่ากบั .05) ก็จะใช้ค่าสถติ ิF-test ในการทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัใน

องค์กร ของกลุ่มประสบการณ์ท างาน แต่หากผลการทดสอบพบว่ากลุ่มประสบการณ์ท างาน มคี่า

ความแปรปรวนแตกต่างกนัอย่างน้อย 2 กลุ่ม (ค่า Sig. มคี่าน้อยกว่า .05) กจ็ะใชส้ถติ ิBrown-

Forsythe ในการทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัในองคก์ร ของกลุ่มประสบการณ์ท างาน ซึง่

ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างความแปรปรวนของกลุ่มประสบการณ์ท างานโดยใช้สถิต ิ

Levene Statistic แสดงดงัตาราง 15 
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ตาราง 15 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของความผกูพนัในองคก์รกบัประสบการณ์ท างาน 
 

ความผกูพนัในองคก์รของ

พนกังานบรษิทั ไทยออยล ์

จ ากดั (มหาชน) 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

1. ดา้นความเชื่อมัน่และค่านิยม

ขององคก์ร 

2. ดา้นความกระตอืรอืรน้และ

ความรบัผดิชอบ 

3. ดา้นการด ารงความเป็น 

สมาชกิทีด่ ี

.158 

 

1.261 

 

.424 

4 

 

4 

 

4 

264 

 

264 

 

264 

.959 

 

.286 

 

.792 

 

  จากตาราง 15 ผลการทดสอบ Levene’s test เปรยีบเทยีบกลุ่มประสบการณ์ท างาน 

กบัความผกูพนัในองคก์ร พบว่า 

  1. ความผูกพนัในองคก์ร ดา้นความเชื่อมัน่และค่านิยมขององคก์ร มคี่า Sig. เท่ากบั 

.959 ซึง่มากกว่า .05 หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของกลุ่มประสบการณ์ท างานอย่างน้อย 2 

กลุ่มไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .05 ดงันัน้ผูว้จิยัจงึท าการทดสอบสมมตฐิาน

โดยใชส้ถติ ิF-test ดงัตาราง 16 

  2. ความผูกพนัในองค์กร ด้านความกระตอืรอืร้นและความรบัผดิชอบ มคี่า Sig. 

เท่ากบั .286 ซึง่มากกว่า .05 หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของกลุ่มประสบการณ์ท างานอย่าง

น้อย 2 กลุ่มไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ดงันัน้ผู้วิจยัจงึท าการทดสอบ

สมมตฐิานโดยใชส้ถติ ิF-test ดงัตาราง 16 

  3. ความผูกพนัในองคก์ร ดา้นการด ารงความเป็นสมาชกิทีด่ี มคี่า Sig. เท่ากบั .792 

ซึง่มากกว่า .05 หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของกลุ่มประสบการณ์ท างานอย่างน้อย 2 กลุ่มไม่

แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิที่ระดบั .05 ดงันัน้ผู้วจิยัจงึท าการทดสอบสมมตฐิานโดยใช้

สถติ ิF-test ดงัตาราง 16 
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ตาราง 16 แสดงการทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัในองค์กร จ าแนกตามประสบการณ์

ท างาน 
 

ความผกูพนัในองคก์ร 
แหล่งความ
แปรปรวน  

df  SS  MS  F  F-Prob.  

1. ดา้นความเชื่อมัน่และ

ค่านิยมขององคก์ร 

 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

4 

264 

268 

.686 

80.855 

81.541 

.172 

.306 

.560 .692 

2. ดา้นความ

กระตอืรอืรน้และความ

รบัผดิชอบ 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

4 

264 

268 

1.337 

77.716 

79.052 

.334 

.294 

1.135 .340 

3. ดา้นการด ารงความ

เป็นสมาชกิทีด่ ี

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

4 

264 

268 

3.225 

76.114 

79.339 

.806 

.288 

2.797* 

 

.027 

* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 

  จากตาราง 16 ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผูกพนัในองคก์ร 

จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน โดยใชก้ารทดสอบ F-test พบว่า 

  1. ความผูกพนัในองคก์ร ดา้นความเชื่อมัน่และค่านิยมขององคก์ร มคี่า Sig. เท่ากบั 

.692 ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความ

ว่า พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ทีม่ปีระสบการณ์ท างานแตกต่างกนั มคีวามผูกพนั

ในองคก์ร ดา้นความเชื่อมัน่และค่านิยมขององคก์ร ไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 

.05  

  2. ความผกูพนัในองคก์ร ดา้นความกระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบ มคี่า Sig. เท่ากบั 

.340 ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความ

ว่า พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ทีม่ปีระสบการณ์ท างานแตกต่างกนั มคีวามผูกพนั

ในองค์กร ด้านความกระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบ ไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิที่

ระดบั .05 
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  3. ความผกูพนัในองคก์ร ดา้นการด ารงความเป็นสมาชกิทีด่ี มคี่า Sig. เท่ากบั .027 ซึง่

น้อยกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) และปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) หมายความว่า 

พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ทีม่ปีระสบการณ์ท างานแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัใน

องคก์ร ดา้นการด ารงความเป็นสมาชกิทีด่ ีแตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ดงันัน้

ผูว้จิยัท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ต่อโดยใชส้ถติิ Least Significant Difference (LSD) ซึง่ได้

ผลลพัธด์งัตาราง 17 

 

ตาราง 17 แสดงผลการเปรยีบเทยีบคะแนนเฉลีย่รายคู่ระหว่างประสบการณ์ท างานกบัความผูกพนั

ในองคก์ร ดา้นการด ารงความเป็นสมาชกิทีด่ ี
 

ประสบการณ์

ท างาน 
X  น้อยกว่า 5 ปี 

4.053 

5 – 9 ปี  

3.974 

10 – 14 ปี  

4.121 

15 – 19 ปี 

3.923 

20 ปีขึน้ไป 

4.034 

น้อยกว่า 5 ปี 4.053 

 

- .079* 

(.014) 

-.068 

(.997) 

.130 

(.534) 

.019 

(.573) 

5 – 9 ปี 3.974  - -.147* 

(.037) 

.051 

(.149) 

-.060** 

(.001) 

10 – 14 ปี 4.121   - .198 

(.584) 

.087 

(.664) 

15 – 19 ปี 3.923    - -.111 

(272) 

20 ปีขึน้ไป 

 

4.034     - 

* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

** มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

 

  จากตาราง 17 พบว่า พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ทีม่ปีระสบการณ์

ท างาน น้อยกว่า 5 ปี กบัพนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ทีม่ปีระสบการณ์ท างาน 5 ปี – 

9 ปี มคี่า Sig. เท่ากบั .014 ซึง่น้อยกว่า .05 หมายความว่า พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั 
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(มหาชน) ที่มปีระสบการณ์ท างาน น้อยกว่า 5 ปี มคีวามผูกพนัในองคก์ร ดา้นการด ารงความเป็น

สมาชกิที่ด ีแตกต่างเป็นรายคู่กบัพนักงานบรษิัท ไทยออยล์ จ ากดั (มหาชน) ที่มปีระสบการณ์

ท างาน 5 ปี – 9 ปี อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .05 โดยพนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั 

(มหาชน) ทีม่ปีระสบการณ์ท างาน น้อยกว่า 5 ปี มคีวามผูกพนัในองคก์ร มากกว่าพนักงานบรษิทั 

ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ทีม่ปีระสบการณ์ท างาน 5 ปี – 9 ปี โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั .079 

  พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ทีม่ปีระสบการณ์ท างาน 5 ปี – 9 ปี กบั

พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ทีม่ปีระสบการณ์ท างาน 10 – 14 ปี มคี่า Sig. เท่ากบั 

.037 ซึง่น้อยกว่า .05 หมายความว่า พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ทีม่ปีระสบการณ์

ท างาน 5 ปี – 9 ปี มคีวามผกูพนัในองคก์ร ดา้นการด ารงความเป็นสมาชกิทีด่ ีแตกต่างเป็นรายคู่กบั

พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ที่มปีระสบการณ์ท างาน 10 – 14 ปี อย่างมนีัยส าคญั

ทางสถติทิีร่ะดบั .05 โดยพนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ทีม่ปีระสบการณ์ท างาน 5 ปี – 

9 ปี มคีวามผูกพนัในองคก์ร น้อยกว่าพนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ทีม่ปีระสบการณ์

ท างาน 10 – 14 ปี โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั .276 

  พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ทีม่ปีระสบการณ์ท างาน 5 ปี – 9 ปี กบั

พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ทีม่ปีระสบการณ์ท างาน 20 ปีขึน้ไป มคี่า Sig. เท่ากบั 

.001 ซึง่น้อยกว่า .01 หมายความว่า พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ทีม่ปีระสบการณ์

ท างาน 5 ปี – 9 ปี มคีวามผกูพนัในองคก์ร ดา้นการด ารงความเป็นสมาชกิทีด่ ีแตกต่างเป็นรายคู่กบั

พนักงานบรษิทั ไทยออยล์ จ ากดั (มหาชน) ทีม่ปีระสบการณ์ท างาน 20 ปีขึน้ไป อย่างมนีัยส าคญั

ทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยพนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ทีม่ปีระสบการณ์ท างาน 5 ปี – 

9 ปี มคีวามผูกพนัในองคก์ร น้อยกว่าพนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ทีม่ปีระสบการณ์

ท างาน 20 ปีขึน้ไป โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั .325 

  ส าหรบัรายคู่อื่นๆ ไมพ่บความแตกต่าง อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 

  สมมติฐานข้อท่ี 1.6 พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ทีม่รีายไดต่้อเดอืน

แตกต่างกนั มคีวามผกูพนัในองคก์รแตกต่างกนั 

  สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งันี้ 

  H0: พนักงานบรษิัท ไทยออยล์ จ ากดั (มหาชน) ที่มรีายได้ต่อเดอืน แตกต่างกนั มี

ความผกูพนัในองคก์ร ไมแ่ตกต่างกนั 



96 
 

  H1: พนักงานบรษิทั ไทยออยล์ จ ากดั (มหาชน) ที่มรีายไดต่้อเดอืน แตกต่างกนั มี

ความผกูพนัในองคก์ร แตกต่างกนั 

  ส าหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหน์ัน้ในขัน้แรกจะท าการทดสอบความแตกต่างระหว่าง

ความแปรปรวนของกลุ่มรายไดต่้อเดอืนโดยใชส้ถติ ิLevene Statistic ซึง่หากผลการทดสอบพบว่า

กลุ่มรายได้ต่อเดอืน มคีวามแปรปรวนไม่แตกต่างกนัอย่างน้อย 2 กลุ่ม (ค่า Sig. มคี่ามากกว่าหรอื

เท่ากบั .05) กจ็ะใชค้่าสถติ ิF-test ในการทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัในองคก์ร ของกลุ่ม

รายไดต่้อเดอืน แต่หากผลการทดสอบพบว่ากลุ่มรายได้ต่อเดอืน มคี่าความแปรปรวนแตกต่างกนั

อย่างน้อย 2 กลุ่ม (ค่า Sig. มคี่าน้อยกว่า .05) กจ็ะใชส้ถติ ิBrown-Forsythe ในการทดสอบความ

แตกต่างของความผกูพนัในองคก์ร ของกลุ่มรายไดต่้อเดอืน ซึง่ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่าง

ความแปรปรวนของกลุ่มรายไดต่้อเดอืนโดยใชส้ถติ ิLevene Statistic แสดงดงัตาราง 18 

 

ตาราง 18 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของความผกูพนัในองคก์รกบัรายไดต่้อเดอืน 
 

ความผกูพนัในองคก์รของ

พนกังานบรษิทั ไทยออยล ์

จ ากดั (มหาชน) 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

1. ดา้นความเชื่อมัน่และค่านิยม

ขององคก์ร 

2. ดา้นความกระตอืรอืรน้และ

ความรบัผดิชอบ 

3. ดา้นการด ารงความเป็น 

สมาชกิทีด่ ี

1.322 

 

1.721 

 

1.592 

3 

 

3 

 

3 

265 

 

265 

 

265 

.268 

 

.163 

 

.192 

 

  จากตาราง 18 ผลการทดสอบ Levene’s test เปรยีบเทยีบกลุ่มรายไดต่้อเดอืน กบั

ความผกูพนัในองคก์ร พบว่า 

  1. ความผูกพนัในองคก์ร ดา้นความเชื่อมัน่และค่านิยมขององคก์ร มคี่า Sig. เท่ากบั 

.268 ซึง่มากกว่า .05 หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของกลุ่มรายไดต่้อเดอืนอย่างน้อย 2 กลุ่มไม่
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แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิที่ระดบั .05 ดงันัน้ผู้วจิยัจงึท าการทดสอบสมมตฐิานโดยใช้

สถติ ิF-test ดงัตาราง 19 

  2. ความผูกพนัในองค์กร ด้านความกระตอืรอืร้นและความรบัผดิชอบ มคี่า Sig. 

เท่ากบั .163 ซึง่มากกว่า .05 หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของกลุ่มรายไดต่้อเดอืนอย่างน้อย 2 

กลุ่มไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .05 ดงันัน้ผูว้จิยัจงึท าการทดสอบสมมตฐิาน

โดยใชส้ถติ ิF-test ดงัตาราง 19 

  3. ความผูกพนัในองคก์ร ดา้นการด ารงความเป็นสมาชกิทีด่ี มคี่า Sig. เท่ากบั .192 

ซึ่งมากกว่า .05 หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของกลุ่มรายได้ต่อเดอืนอย่างน้อย 2 กลุ่มไม่

แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิที่ระดบั .05 ดงันัน้ผู้วจิยัจงึท าการทดสอบสมมตฐิานโดยใช้

สถติ ิF-test ดงัตาราง 19 

 

ตาราง 19 แสดงการทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัในองคก์ร จ าแนกตามรายไดต่้อเดอืน 
 

ความผกูพนัในองคก์ร 
แหล่งความ
แปรปรวน  

df  SS  MS  F  F-Prob.  

1. ดา้นความเชื่อมัน่และ

ค่านิยมขององคก์ร 

 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 

265 

268 

.087 

81.454 

81.541 

.029 

.307 

.094 .963 

2. ดา้นความ

กระตอืรอืรน้และความ

รบัผดิชอบ 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 

265 

268 

1.408 

77.644 

79.052 

.469 

.293 

1.602 .189 

3. ดา้นการด ารงความ

เป็นสมาชกิทีด่ ี

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 

265 

268 

2.081 

77.258 

79.339 

.694 

.292 

2.379 

 

.070 

 

  จากตาราง 19 ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผูกพนัในองคก์ร 

จ าแนกตามรายไดต่้อเดอืน โดยใชก้ารทดสอบ F-test พบว่า 

  1. ความผูกพนัในองคก์ร ดา้นความเชื่อมัน่และค่านิยมขององคก์ร มคี่า Sig. เท่ากบั 

.963 ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความ
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ว่า พนักงานบรษิทั ไทยออยล์ จ ากดั (มหาชน) ที่มรีายได้ต่อเดอืนแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัใน

องค์กร ด้านความเชื่อมัน่และค่านิยมขององค์กร ไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 

.05  

  2. ความผกูพนัในองคก์ร ดา้นความกระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบ มคี่า Sig. เท่ากบั 

.189 ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความ

ว่า พนักงานบรษิทั ไทยออยล์ จ ากดั (มหาชน) ที่มรีายได้ต่อเดอืนแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัใน

องคก์ร ดา้นความกระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบ ไมแ่ตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 

.05 

  3. ความผูกพนัในองค์กร ดา้นดา้นการด ารงความเป็นสมาชกิที่ดี มคี่า Sig. เท่ากบั 

.070 ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความ

ว่า พนักงานบรษิทั ไทยออยล์ จ ากดั (มหาชน) ที่มรีายได้ต่อเดอืนแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัใน

องคก์ร ดา้นการด ารงความเป็นสมาชกิทีด่ ีไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  

 

 สมมติฐานข้อท่ี 2 วฒันธรรมองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นนวตักรรม และความกลา้เสีย่ง ดา้นการ

มุ่งเน้นรายละเอียดในการปฏบิตัิงาน ด้านการมุ่งเน้นผลส าเรจ็ในการด าเนินงาน ด้านการมุ่งเน้น

บุคลากร ด้านการมุ่งเน้นการท างานเป็นทมี ด้านการเน้นเชงิรุก และด้านการสรา้งความมัน่คง มี

ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ใ น ส่ ว น นี้

สามารถแบ่งสมมตฐิานยอ่ย ไดด้งันี้ 

  สมมติฐานข้อท่ี 2.1 วฒันธรรมองค์กร ด้านนวัตกรรม และความกล้าเสี่ยง มี

ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) 

  สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งันี้  

  H0: วฒันธรรมองคก์ร ดา้นนวตักรรม และความกลา้เสีย่ง ไม่มคีวามสมัพนัธก์บัความ

ผกูพนัในองคก์รของพนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) 

  H1: วฒันธรรมองค์กร ด้านนวตักรรม และความกล้าเสี่ยง มคีวามสมัพนัธ์กบัความ

ผกูพนัในองคก์รของพนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) 

  สถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน คอื สถติสิมัประสทิธิส์หสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพยีร์

สนั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ใชร้ะดบัความเชื่อมัน่ 95% ดงันัน้จะ

ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมือ่ Sig. มคี่าน้อยกว่า .05 ซึง่ผลการทดสอบแสดงดงัตาราง 20 
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ตาราง 20 แสดงผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างวฒันธรรมองคก์ร ดา้นนวตักรรม และความ

กลา้เสีย่ง กบัความผกูพนัในองคก์ร 
 

ความผกูพนัใน
องคก์ร 

วฒันธรรมองคก์ร ดา้นนวตักรรม และความกลา้เสีย่ง 
Pearson 

Correlation 
Sig. ทศิทาง ระดบั ความสมัพนัธ ์

1. ดา้นความเชื่อมัน่
และค่านิยมของ
องคก์ร 

.501** .000 เดยีวกนั ปานกลาง มคีวามสมัพนัธ ์

2. ดา้นความ
กระตอืรอืรน้และ
ความรบัผดิชอบ 

.488** 
 
 

.000 เดยีวกนั ปานกลาง มคีวามสมัพนัธ ์

3. ดา้นการด ารง
ความเป็นสมาชกิทีด่ ี

.446** .000 เดยีวกนั ปานกลาง มคีวามสมัพนัธ ์

** มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

 

  จากตาราง 20 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธร์ะหว่างวฒันธรรมองคก์ร ดา้นนวตักรรม 

และความกลา้เสีย่ง กบัความผกูพนัในองคก์ร พบวา่  

  ความผูกพนัในองค์กร ด้านความเชื่อมัน่และค่านิยมขององค์กร มคี่า Sig. เท่ากบั 

.000 ซึ่งน้อยกว่า .01 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 

หมายความว่า วฒันธรรมองคก์ร ดา้นนวตักรรม และความกลา้เสีย่ง มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนั

ในองค์กร ด้านความเชื่อมัน่และค่านิยมขององค์กร ในทศิทางเดยีวกัน ระดบัปานกลาง อย่างมี

นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 กล่าวคอื พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) มคีวามคดิเหน็

ต่อวฒันธรรมองค์กร ด้านนวตักรรม และความกลา้เสี่ยงดขีึน้ ส่งผลให้ความผูกพนัในองค์กร ด้าน

ความเชื่อมัน่และค่านิยมขององคก์รเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 

  ความผูกพนัในองคก์ร ดา้นความกระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบ มคี่า Sig. เท่ากบั 

.000 ซึ่งน้อยกว่า .01 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 

หมายความว่า วฒันธรรมองคก์ร ดา้นนวตักรรม และความกลา้เสีย่ง มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนั



100 
 

ในองค์กร ด้านความกระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบ ในทศิทางเดยีวกนั ระดบัปานกลาง อย่างมี

นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 กล่าวคอื พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) มคีวามคดิเหน็

ต่อวฒันธรรมองค์กร ด้านนวตักรรม และความกลา้เสี่ยงดขีึน้ ส่งผลให้ความผูกพนัในองค์กร ด้าน

ความกระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 

  ความผูกพนัในองคก์ร ดา้นการด ารงความเป็นสมาชกิทีด่ ีมคี่า Sig. เท่ากบั .000 ซึง่

น้อยกว่า .01 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) และปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) หมายความว่า 

วฒันธรรมองคก์ร ดา้นนวตักรรม และความกลา้เสีย่ง มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัในองคก์ร ดา้น

การด ารงความเป็นสมาชกิทีด่ ีในทศิทางเดยีวกนั ระดบัปานกลาง อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 

.01 กล่าวคอื พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) มคีวามคดิเหน็ต่อวฒันธรรมองคก์ร ดา้น

นวตักรรม และความกลา้เสีย่งดขีึน้ ส่งผลใหค้วามผูกพนัในองคก์ร ดา้นการด ารงความเป็นสมาชกิที่

ดเีพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 

 

  สมมติฐานข้อท่ี 2.2 วฒันธรรมองคก์ร ดา้นการมุ่งเน้นรายละเอยีดในการปฏบิตังิาน 

มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) 

  สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งันี้  

  H0: วฒันธรรมองคก์ร ดา้นการมุง่เน้นรายละเอยีดในการปฏบิตังิาน ไม่มคีวามสมัพนัธ์

กบัความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) 

  H1: วฒันธรรมองคก์ร ดา้นการมุ่งเน้นรายละเอยีดในการปฏบิตังิาน มคีวามสมัพนัธ์

กบัความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) 

  สถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน คอื สถติสิมัประสทิธิส์หสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพยีร์

สนั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ใชร้ะดบัความเชื่อมัน่ 95% ดงันัน้จะ

ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมือ่ Sig. มคี่าน้อยกว่า .05 ซึง่ผลการทดสอบแสดงดงัตาราง 21 
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ตาราง 21 แสดงผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างวฒันธรรมองคก์ร ดา้นการมุ่งเน้นรายละเอยีด

ในการปฏบิตังิาน กบัความผกูพนัในองคก์ร 
 

ความผกูพนัใน
องคก์ร 

วฒันธรรมองคก์ร ดา้นการมุ่งเน้นรายละเอยีดในการปฏบิตังิาน 
Pearson 

Correlation 
Sig. ทศิทาง ระดบั ความสมัพนัธ ์

1. ดา้นความเชื่อมัน่
และค่านิยมของ
องคก์ร 

.454** .000 เดยีวกนั ปานกลาง มคีวามสมัพนัธ ์

2. ดา้นความ
กระตอืรอืรน้และ
ความรบัผดิชอบ 

.294** .000 เดยีวกนั ต ่า มคีวามสมัพนัธ ์

3. ดา้นการด ารง
ความเป็นสมาชกิทีด่ ี

.362** .000 เดยีวกนั ปานกลาง มคีวามสมัพนัธ ์

** มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

 

  จากตาราง 21 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กร ด้านการ

มุง่เน้นรายละเอยีดในการปฏบิตังิาน กบัความผกูพนัในองคก์ร พบวา่  

  ความผูกพนัในองค์กร ด้านความเชื่อมัน่และค่านิยมขององค์กร มคี่า Sig. เท่ากบั 

.000 ซึ่งน้อยกว่า .01 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 

หมายความว่า วฒันธรรมองคก์ร ด้านการมุ่งเน้นรายละเอยีดในการปฏบิตังิาน มคีวามสมัพนัธ์กบั

ความผกูพนัในองคก์ร ดา้นความเชื่อมัน่และค่านิยมขององคก์ร ในทศิทางเดยีวกนั ระดบัปานกลาง 

อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 กล่าวคอื พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) มคีวาม

คดิเหน็ต่อวฒันธรรมองคก์ร ดา้นการมุง่เน้นรายละเอยีดในการปฏบิตังิานดขีึน้ ส่งผลให้ความผูกพนั

ในองคก์ร ดา้นความเชื่อมัน่และค่านิยมขององคก์รเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 

  ความผูกพนัในองคก์ร ดา้นความกระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบ มคี่า Sig. เท่ากบั 

.000 ซึ่งน้อยกว่า .01 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 

หมายความว่า วฒันธรรมองคก์ร ด้านการมุ่งเน้นรายละเอยีดในการปฏบิตังิาน มคีวามสมัพนัธ์กบั
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ความผูกพนัในองค์กร ด้านความกระตือรอืร้นและความรบัผิดชอบ ในทิศทางเดยีวกนั ระดบัต ่า 

อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 กล่าวคอื พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) มคีวาม

คดิเหน็ต่อวฒันธรรมองคก์ร ดา้นการมุง่เน้นรายละเอยีดในการปฏบิตังิานดขีึน้ ส่งผลให้ความผูกพนั

ในองคก์ร ดา้นความกระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบเพิม่ขึน้ในระดบัต ่า 

   ความผูกพนัในองคก์ร ดา้นการด ารงความเป็นสมาชกิทีด่ ีมคี่า Sig. เท่ากบั .000 

ซึง่น้อยกว่า .01 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) และปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) หมายความว่า 

วฒันธรรมองค์กร ด้านการมุ่งเน้นรายละเอยีดในการปฏบิตังิาน มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัใน

องคก์ร ดา้นการด ารงความเป็นสมาชกิทีด่ ีในทศิทางเดยีวกนั ระดบัปานกลาง อย่างมนีัยส าคญัทาง

สถติทิีร่ะดบั .01 กล่าวคอื พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) มคีวามคดิเหน็ต่อวฒันธรรม

องค์กร ด้านการมุ่งเน้นรายละเอยีดในการปฏบิตังิานดขีึน้ ส่งผลให้ความผูกพนัในองค์กร ด้านการ

ด ารงความเป็นสมาชกิทีด่เีพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 

 

  สมมติฐานข้อท่ี 2.3 วฒันธรรมองคก์ร ดา้นการมุ่งเน้นผลส าเรจ็ในการด าเนินงาน มี

ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) 

  สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งันี้  

  H0: วฒันธรรมองค์กร ด้านการมุ่งเน้นผลส าเรจ็ในการด าเนินงาน ไม่มคีวามสมัพนัธ์

กบัความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) 

  H1: วฒันธรรมองคก์ร ดา้นการมุ่งเน้นผลส าเรจ็ในการด าเนินงาน มคีวามสมัพนัธก์บั

ความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) 

  สถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน คอื สถติสิมัประสทิธิส์หสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพยีร์

สนั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ใชร้ะดบัความเชื่อมัน่ 95% ดงันัน้จะ

ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมือ่ Sig. มคี่าน้อยกว่า .05 ซึง่ผลการทดสอบแสดงดงัตาราง 22 
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ตาราง 22 แสดงผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างวฒันธรรมองคก์ร ดา้นการมุ่งเน้นผลส าเรจ็ใน

การด าเนินงาน กบัความผกูพนัในองคก์ร 
 

ความผกูพนัใน
องคก์ร 

วฒันธรรมองคก์ร ดา้นการมุ่งเน้นผลส าเรจ็ในการด าเนินงาน 
Pearson 

Correlation 
Sig. ทศิทาง ระดบั ความสมัพนัธ ์

1. ดา้นความเชื่อมัน่
และค่านิยมของ
องคก์ร 

.502** .000 เดยีวกนั ปานกลาง มคีวามสมัพนัธ ์

2. ดา้นความ
กระตอืรอืรน้และ
ความรบัผดิชอบ 

.363** .000 เดยีวกนั ปานกลาง มคีวามสมัพนัธ ์

3. ดา้นการด ารง
ความเป็นสมาชกิทีด่ ี

.407** .000 เดยีวกนั ปานกลาง มคีวามสมัพนัธ ์

** มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

 

  จากตาราง 22 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กร ด้านการ

มุง่เน้นผลส าเรจ็ในการด าเนินงาน กบัความผกูพนัในองคก์ร พบวา่  

  ความผูกพนัในองค์กร ด้านความเชื่อมัน่และค่านิยมขององค์กร มคี่า Sig. เท่ากบั 

.000 ซึ่งน้อยกว่า .01 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 

หมายความว่า วฒันธรรมองค์กร ด้านการมุ่งเน้นผลส าเรจ็ในการด าเนินงาน มคีวามสมัพนัธ์กบั

ความผกูพนัในองคก์ร ดา้นความเชื่อมัน่และค่านิยมขององคก์ร ในทศิทางเดยีวกนั ระดบัปานกลาง 

อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 กล่าวคอื พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) มคีวาม

คดิเหน็ต่อวฒันธรรมองคก์ร ดา้นการมุง่เน้นผลส าเรจ็ในการด าเนินงานดขีึน้ ส่งผลให้ความผูกพนัใน

องคก์ร ดา้นความเชื่อมัน่และค่านิยมขององคก์รเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 

  ความผูกพนัในองคก์ร ดา้นความกระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบ มคี่า Sig. เท่ากบั 

.000 ซึ่งน้อยกว่า .01 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 

หมายความว่า วฒันธรรมองค์กร ด้านการมุ่งเน้นผลส าเรจ็ในการด าเนินงาน มคีวามสมัพนัธ์กบั
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ความผูกพนัในองค์กร ด้านความกระตือรอืรน้และความรบัผดิชอบ ในทศิทางเดยีวกนั ระดบัปาน

กลาง อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 กล่าวคอื พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) มี

ความคดิเห็นต่อวฒันธรรมองค์กร ด้านการมุ่งเน้นผลส าเรจ็ในการด าเนินงานดขีึน้ ส่งผลให้ความ

ผกูพนัในองคก์ร ดา้นความกระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 

  ความผูกพนัในองคก์ร ดา้นการด ารงความเป็นสมาชกิทีด่ ีมคี่า Sig. เท่ากบั .000 ซึง่

น้อยกว่า .01 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) และปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) หมายความว่า 

วฒันธรรมองค์กร ด้านการมุ่งเน้นผลส าเร็จในการด าเนินงาน มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัใน

องคก์ร ดา้นการด ารงความเป็นสมาชกิทีด่ ีในทศิทางเดยีวกนั ระดบัปานกลาง อย่างมนีัยส าคญัทาง

สถติทิีร่ะดบั .01 กล่าวคอื พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) มคีวามคดิเหน็ต่อวฒันธรรม

องค์กร ด้านการมุ่งเน้นผลส าเรจ็ในการด าเนินงานดขีึ้น ส่งผลให้ความผูกพนัในองค์กร ด้านการ

ด ารงความเป็นสมาชกิทีด่เีพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 

 

สมมติฐานข้อท่ี 2.4 วฒันธรรมองคก์ร ดา้นการมุ่งเน้นบุคลากร มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัใน

องคก์รของพนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) 

  สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งันี้  

  H0: วฒันธรรมองค์กร ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร ไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัใน

องคก์รของพนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) 

  H1: วฒันธรรมองค์กร ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัใน

องคก์รของพนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) 

  สถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน คอื สถติสิมัประสทิธิส์หสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพยีร์

สนั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ใชร้ะดบัความเชื่อมัน่ 95% ดงันัน้จะ

ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมือ่ Sig. มคี่าน้อยกว่า .05 ซึง่ผลการทดสอบแสดงดงัตาราง 23 
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ตาราง 23 แสดงผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างวฒันธรรมองคก์ร ดา้นการมุง่เน้นบุคลากร 

กบัความผกูพนัในองคก์ร 
 

ความผกูพนัใน
องคก์ร 

วฒันธรรมองคก์ร ดา้นการมุ่งเน้นบุคลากร 
Pearson 

Correlation 
Sig. ทศิทาง ระดบั ความสมัพนัธ ์

1. ดา้นความเชื่อมัน่
และค่านิยมของ
องคก์ร 

.467** .000 เดยีวกนั ปานกลาง มคีวามสมัพนัธ ์

2. ดา้นความ
กระตอืรอืรน้และ
ความรบัผดิชอบ 

.375** .000 เดยีวกนั ปานกลาง มคีวามสมัพนัธ ์

3. ดา้นการด ารง
ความเป็นสมาชกิทีด่ ี

.387** .000 เดยีวกนั ปานกลาง มคีวามสมัพนัธ ์

** มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

 

  จากตาราง 23 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กร ด้านการ

มุง่เน้นบุคลากร กบัความผกูพนัในองคก์ร พบวา่  

  ความผูกพนัในองค์กร ด้านความเชื่อมัน่และค่านิยมขององค์กร มคี่า Sig. เท่ากบั 

.000 ซึ่งน้อยกว่า .01 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 

หมายความว่า วฒันธรรมองคก์ร ดา้นการมุ่งเน้นบุคลากร มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัในองคก์ร 

ดา้นความเชื่อมัน่และค่านิยมขององค์กร ในทศิทางเดยีวกนั ระดบัปานกลาง อย่างมนีัยส าคญัทาง

สถติทิีร่ะดบั .01 กล่าวคอื พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) มคีวามคดิเหน็ต่อวฒันธรรม

องคก์ร ดา้นการมุ่งเน้นบุคลากรดขีึน้ ส่งผลให้ความผูกพนัในองคก์ร ดา้นความเชื่อมัน่และค่านิยม

ขององคก์รเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 

  ความผูกพนัในองคก์ร ดา้นความกระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบ มคี่า Sig. เท่ากบั 

.000 ซึ่งน้อยกว่า .01 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 

หมายความว่า วฒันธรรมองคก์ร ดา้นการมุ่งเน้นบุคลากร มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัในองคก์ร 
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ด้านความกระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบ ในทศิทางเดยีวกนั ระดบัปานกลาง อย่างมนีัยส าคญั

ทางสถิติที่ระดบั .01 กล่าวคอื พนักงานบรษิัท ไทยออยล์ จ ากดั (มหาชน) มคีวามคดิเห็นต่อ

วัฒนธรรมองค์กร ด้านการมุ่งเน้นบุคลากรดีขึ้น ส่งผลให้ความผูกพันในองค์กร ด้านความ

กระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 

  ความผูกพนัในองคก์ร ดา้นการด ารงความเป็นสมาชกิทีด่ ีมคี่า Sig. เท่ากบั .000 ซึง่

น้อยกว่า .01 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) และปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) หมายความว่า 

วฒันธรรมองคก์ร ดา้นการมุ่งเน้นบุคลากร มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัในองคก์ร ดา้นการด ารง

ความเป็นสมาชิกที่ด ีในทิศทางเดียวกัน ระดบัปานกลาง อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

กล่าวคอื พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) มคีวามคดิเหน็ต่อวฒันธรรมองคก์ร ดา้นการ

มุ่งเน้นบุคลากรดขีึน้ ส่งผลให้ความผูกพนัในองค์กร ด้านการด ารงความเป็นสมาชกิที่ดเีพิม่ขึน้ใน

ระดบัปานกลาง 

 

  สมมติฐานข้อท่ี 2.5 วัฒนธรรมองค์กร ด้านการมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม มี

ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) 

  สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งันี้  

  H0: วฒันธรรมองค์กร ดา้นการมุ่งเน้นการท างานเป็นทมี ไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัความ

ผกูพนัในองคก์รของพนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) 

  H1: วฒันธรรมองค์กร ด้านการมุ่งเน้นการท างานเป็นทมี มคีวามสมัพนัธ์กบัความ

ผกูพนัในองคก์รของพนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) 

  สถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน คอื สถติสิมัประสทิธิส์หสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพยีร์

สนั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ใชร้ะดบัความเชื่อมัน่ 95% ดงันัน้จะ

ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมือ่ Sig. มคี่าน้อยกว่า .05 ซึง่ผลการทดสอบแสดงดงัตาราง 24 
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ตาราง 24 แสดงผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างวฒันธรรมองคก์ร ดา้นการมุ่งเน้นการท างาน

เป็นทมี กบัความผกูพนัในองคก์ร 
 

ความผกูพนัใน
องคก์ร 

วฒันธรรมองคก์ร ดา้นการมุ่งเน้นการท างานเป็นทมี 
Pearson 

Correlation 
Sig. ทศิทาง ระดบั ความสมัพนัธ ์

1. ดา้นความเชื่อมัน่
และค่านิยมของ
องคก์ร 

.534** .000 เดยีวกนั ปานกลาง มคีวามสมัพนัธ ์

2. ดา้นความ
กระตอืรอืรน้และ
ความรบัผดิชอบ 

.412** .000 เดยีวกนั ปานกลาง มคีวามสมัพนัธ ์

3. ดา้นการด ารง
ความเป็นสมาชกิทีด่ ี

.443** .000 เดยีวกนั ปานกลาง มคีวามสมัพนัธ ์

** มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

 

  จากตาราง 24 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กร ด้านการ

มุง่เน้นการท างานเป็นทมี กบัความผกูพนัในองคก์ร พบวา่  

  ความผูกพนัในองค์กร ด้านความเชื่อมัน่และค่านิยมขององค์กร มคี่า Sig. เท่ากบั 

.000 ซึ่งน้อยกว่า .01 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 

หมายความว่า วฒันธรรมองคก์ร ดา้นการมุ่งเน้นการท างานเป็นทมี มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนั

ในองค์กร ด้านความเชื่อมัน่และค่านิยมขององค์กร ในทศิทางเดยีวกัน ระดบัปานกลาง  อย่างมี

นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 กล่าวคอื พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) มคีวามคดิเหน็

ต่อวฒันธรรมองค์กร ด้านการมุ่งเน้นการท างานเป็นทมีดขีึ้น ส่งผลให้ความผูกพนัในองค์กร ด้าน

ความเชื่อมัน่และค่านิยมขององคก์รเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 

  ความผูกพนัในองคก์ร ดา้นความกระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบ มคี่า Sig. เท่ากบั 

.000 ซึ่งน้อยกว่า .01 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 

หมายความว่า วฒันธรรมองคก์ร ดา้นการมุ่งเน้นการท างานเป็นทมี มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนั
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ในองค์กร ด้านความกระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบ ในทศิทางเดยีวกนั ระดบัปานกลาง อย่างมี

นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 กล่าวคอื พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) มคีวามคดิเหน็

ต่อวฒันธรรมองค์กร ด้านการมุ่งเน้นการท างานเป็นทมีดขีึ้น ส่งผลให้ความผูกพนัในองค์กร ด้าน

ความกระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 

   ความผูกพนัในองคก์ร ดา้นการด ารงความเป็นสมาชกิทีด่ ีมคี่า Sig. เท่ากบั .000 

ซึง่น้อยกว่า .01 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) และปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) หมายความว่า 

วฒันธรรมองคก์ร ดา้นการมุ่งเน้นการท างานเป็นทมี มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัในองคก์ร ดา้น

การด ารงความเป็นสมาชกิทีด่ ีในทศิทางเดยีวกนั ระดบัปานกลาง อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 

.01 กล่าวคอื พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) มคีวามคดิเหน็ต่อวฒันธรรมองคก์ร ดา้น

การมุง่เน้นการท างานเป็นทมีดขีึน้ ส่งผลให้ความผูกพนัในองคก์ร ดา้นการด ารงความเป็นสมาชกิที่

ดเีพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 

 

  สมมติฐานข้อท่ี 2.6 วฒันธรรมองค์กร ด้านการเน้นเชงิรุก มคีวามสมัพนัธก์บัความ

ผกูพนัในองคก์รของพนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) 

  สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งันี้  

  H0: วฒันธรรมองคก์ร ดา้นการเน้นเชงิรุก ไม่มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัในองคก์ร

ของพนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) 

  H1: วฒันธรรมองคก์ร ด้านการเน้นเชงิรุก มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัในองค์กร

ของพนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) 

  สถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน คอื สถติสิมัประสทิธิส์หสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพยีร์

สนั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ใชร้ะดบัความเชื่อมัน่ 95% ดงันัน้จะ

ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมือ่ Sig. มคี่าน้อยกว่า .05 ซึง่ผลการทดสอบแสดงดงัตาราง 25 
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ตาราง 25 แสดงผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์กร ด้านการเน้นเชงิรุก กบั

ความผกูพนัในองคก์ร 
 

ความผกูพนัใน
องคก์ร 

วฒันธรรมองคก์ร ดา้นการเน้นเชงิรกุ 
Pearson 

Correlation 
Sig. ทศิทาง ระดบั ความสมัพนัธ ์

1. ดา้นความเชื่อมัน่
และค่านิยมของ
องคก์ร 

.470** .000 เดยีวกนั ปานกลาง มคีวามสมัพนัธ ์

2. ดา้นความ
กระตอืรอืรน้และ
ความรบัผดิชอบ 

.352** .000 เดยีวกนั ปานกลาง มคีวามสมัพนัธ ์

3. ดา้นการด ารง
ความเป็นสมาชกิทีด่ ี

.423** .000 เดยีวกนั ปานกลาง มคีวามสมัพนัธ ์

** มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

 

  จากตาราง 25 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์กร ด้านการเน้น

เชงิรกุ กบัความผกูพนัในองคก์ร พบวา่  

  ความผูกพนัในองค์กร ด้านความเชื่อมัน่และค่านิยมขององค์กร มคี่า Sig. เท่ากบั 

.000 ซึ่งน้อยกว่า .01 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 

หมายความว่า วฒันธรรมองคก์ร ดา้นการเน้นเชงิรุก มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัในองคก์ร ดา้น

ความเชื่อมัน่และค่านิยมขององคก์ร ในทศิทางเดยีวกนั ระดบัปานกลาง อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่

ระดบั .01 กล่าวคอื พนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) มคีวามคดิเหน็ต่อวฒันธรรมองคก์ร 

ด้านการเน้นเชงิรุกดขีึน้ ส่งผลให้ความผูกพนัในองค์กร ด้านความเชื่อมัน่และค่านิยมขององค์กร

เพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 

  ความผูกพนัในองคก์ร ดา้นความกระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบ มคี่า Sig. เท่ากบั 

.000 ซึ่งน้อยกว่า .01 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 

หมายความว่า วฒันธรรมองคก์ร ดา้นการเน้นเชงิรุก มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัในองคก์ร ดา้น
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ความกระตอืรอืร้นและความรบัผดิชอบ ในทศิทางเดยีวกนั ระดบัปานกลาง อย่างมนีัยส าคญัทาง

สถติทิีร่ะดบั .01 กล่าวคอื พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) มคีวามคดิเหน็ต่อวฒันธรรม

องค์กร ด้านการเน้นเชงิรุกดขีึ้น ส่งผลให้ความผูกพนัในองค์กร ด้านความกระตอืรอืรน้และความ

รบัผดิชอบเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 

  ความผูกพนัในองคก์ร ดา้นการด ารงความเป็นสมาชกิทีด่ ีมคี่า Sig. เท่ากบั .000 ซึง่

น้อยกว่า .01 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) และปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) หมายความว่า 

วฒันธรรมองคก์ร ดา้นการเน้นเชงิรุก มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัในองคก์ร ดา้นการด ารงความ

เป็นสมาชกิทีด่ ีในทศิทางเดยีวกนั ระดบัปานกลาง อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 กล่าวคอื 

พนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) มคีวามคดิเหน็ต่อวฒันธรรมองคก์ร ดา้นการเน้นเชงิรุก

ดขีึน้ ส่งผลใหค้วามผกูพนัในองคก์ร ดา้นการด ารงความเป็นสมาชกิทีด่เีพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 

 

สมมติฐานข้อท่ี 2.7 วฒันธรรมองคก์ร ดา้นการสรา้งความมัน่คง มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัใน

องคก์รของพนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) 

  สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งันี้  

  H0: วฒันธรรมองคก์ร ดา้นการสรา้งความมัน่คง ไม่มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัใน

องคก์รของพนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) 

  H1: วฒันธรรมองค์กร ด้านการสรา้งความมัน่คง มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัใน

องคก์รของพนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) 

  สถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน คอื สถติสิมัประสทิธิส์หสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพยีร์

สนั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ใชร้ะดบัความเชื่อมัน่ 95% ดงันัน้จะ

ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมือ่ Sig. มคี่าน้อยกว่า .05 ซึง่ผลการทดสอบแสดงดงัตาราง 26 

 

 

 

 

 

 

 

 



111 
 

ตาราง 26 แสดงผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างวฒันธรรมองคก์ร ดา้นการสรา้งความมัน่คง 

กบัความผกูพนัในองคก์ร 
 

ความผกูพนัใน
องคก์ร 

วฒันธรรมองคก์ร ดา้นการสรา้งความมัน่คง 
Pearson 

Correlation 
Sig. ทศิทาง ระดบั ความสมัพนัธ ์

1. ดา้นความเชื่อมัน่
และค่านิยมของ
องคก์ร 

.612** .000 เดยีวกนั ปานกลาง มคีวามสมัพนัธ ์

2. ดา้นความ
กระตอืรอืรน้และ
ความรบัผดิชอบ 

.465** .000 เดยีวกนั ปานกลาง มคีวามสมัพนัธ ์

3. ดา้นการด ารง
ความเป็นสมาชกิทีด่ ี

.520** .000 เดยีวกนั ปานกลาง มคีวามสมัพนัธ ์

** มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

 

  จากตาราง 26 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธร์ะหว่างวฒันธรรมองคก์ร ดา้นการสรา้ง

ความมัน่คง กบัความผกูพนัในองคก์ร พบวา่  

  ความผูกพนัในองค์กร ด้านความเชื่อมัน่และค่านิยมขององค์กร มคี่า Sig. เท่ากบั 

.000 ซึ่งน้อยกว่า .01 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 

หมายความว่า วฒันธรรมองคก์ร ดา้นการสรา้งความมัน่คง มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัในองคก์ร 

ดา้นความเชื่อมัน่และค่านิยมขององค์กร ในทศิทางเดยีวกนั ระดบัปานกลาง อย่างมนีัยส าคญัทาง

สถติทิีร่ะดบั .01 กล่าวคอื พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) มคีวามคดิเหน็ต่อวฒันธรรม

องคก์ร ดา้นการสรา้งความมัน่คงดขีึน้ ส่งผลให้ความผูกพนัในองคก์ร ดา้นความเชื่อมัน่และค่านิยม

ขององคก์รเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 

  ความผูกพนัในองคก์ร ดา้นความกระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบ มคี่า Sig. เท่ากบั 

.000 ซึ่งน้อยกว่า .01 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 

หมายความว่า วฒันธรรมองคก์ร ดา้นการสรา้งความมัน่คง มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัในองคก์ร 
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ด้านความกระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบ ในทศิทางเดยีวกนั ระดบัปานกลาง อย่างมนีัยส าคญั

ทางสถิติที่ระดบั .01 กล่าวคอื พนักงานบรษิัท ไทยออยล์ จ ากดั (มหาชน) มคีวามคดิเห็นต่อ

วัฒนธรรมองค์กร ด้านการสร้างความมัน่คงดีขึ้น ส่งผลให้ความผูกพันในองค์กร ด้านความ

กระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 

   ความผูกพนัในองคก์ร ดา้นการด ารงความเป็นสมาชกิทีด่ ีมคี่า Sig. เท่ากบั .000 

ซึง่น้อยกว่า .01 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) และปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) หมายความว่า 

วฒันธรรมองคก์ร ดา้นการสรา้งความมัน่คง มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัในองคก์ร ดา้นการด ารง

ความเป็นสมาชิกที่ด ีในทิศทางเดียวกัน ระดบัปานกลาง อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

กล่าวคอื พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) มคีวามคดิเหน็ต่อวฒันธรรมองคก์ร ดา้นการ

สรา้งความมัน่คงดขีึน้ ส่งผลให้ความผูกพนัในองคก์ร ดา้นการด ารงความเป็นสมาชกิที่ดเีพิม่ขึน้ใน

ระดบัปานกลาง 
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สรปุผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

ตาราง 27 แสดงสรปุผลการทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่1 ใชส้ถติ ิt-test และ One Way ANOVA ในการ

ทดสอบสมมตฐิาน 
 

            

              ตวัแปรอสิระ 
 

ตวัแปรตาม 
เพศ อายุ สถานภาพ ระดบั

การศกึษา 

ประสบ 
การณ์
ท างาน 

รายได้
ต่อเดอืน 

สมมติฐานข้อท่ี 1 

 ดา้นความเชื่อมัน่และ

ค่านิยมขององคก์ร 

 ดา้นความ

กระตอืรอืรน้และ

ความรบัผดิชอบ 

 ด้านการด ารงความ
เป็นสมาชกิทีด่ ี

 
Sig.* 

 
 
 
 
 

Sig.** 

 
 

 
 

 

 

 

  
 
 
 
 
 

Sig.* 

 

* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

 

 

 

 

 

 



114 
 

ตาราง 28 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2 ใช้สถิติ Pearson Product Moment 

Correlation Coefficient ในการทดสอบสมมตฐิาน 
 

            

       ตวัแปรอสิระ 

 

 

 

  ตวัแปรตาม ดา้
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สมมติฐานข้อท่ี 2 

 ดา้นความเชื่อมัน่

และค่านิยมของ

องคก์ร 

 
Sig.** 

 

 

 
Sig. ** 

 

 

 
Sig. ** 

 

 

 
Sig. ** 

 

 

 
Sig. ** 

 

 

 
Sig. ** 

 

 

 
Sig. ** 

 

 
 ดา้นความ

กระตอืรอืรน้และ

ความรบัผดิชอบ 

Sig.** 

 

Sig. ** 

 

Sig. ** 

 

Sig. ** 

 

Sig. ** 

 

Sig. ** 

 

Sig. ** 

 

 ด้านการด ารงความ
เป็นสมาชกิทีด่ ี

Sig.** Sig. ** Sig. ** Sig. ** Sig. ** Sig. ** Sig. ** 

** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
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บทท่ี 5 
สรปุ อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจยัครัง้นี้ เป็นการศึกษา วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของ
พนักงานบรษิัท ไทยออยล์ จ ากดั (มหาชน) เพื่อที่จะน าผลการวจิยัที่ได้ไปใช้ในการปรบัปรุงและ
พัฒนาประสิทธิภาพในการบริหารงาน และใช้เป็นแนวทางในการด าเนินการบริหารงานของ
ผูป้ระกอบการ ให้มคีวามเหมาะสมสอดคล้องกบัสภาวะการเปลี่ยนแปลงที่จะเกดิขึน้ รวมทัง้เพิม่
ประสทิธภิาพในการแขง่ขนัเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายและเพิม่ขดีความสามารถขององคก์ร 
 
ความมุ่งหมายของการวิจยั 
 1. เพื่อศึกษาความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบรษิัท ไทยออยล์ จ ากดั (มหาชน) 
จ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล 
 2. เพื่อศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์กร ประกอบด้วย ดา้นนวตักรรม และ
ความกล้าเสี่ยง ด้านการมุ่งเน้นรายละเอียดในการปฏิบัติงาน ด้านการมุ่งเน้นผลส าเร็จในการ
ด าเนินงาน ดา้นการมุง่เน้นบุคลากร ดา้นการมุ่งเน้นการท างานเป็นทมี ดา้นการเน้นเชงิรุก และดา้น
การสรา้งความมัน่คง กบัความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน)                 
          
ความส าคญัของการวิจยั             
 1. เพื่อเป็นแนวทางในการก าหนดทศิทางของผูบ้รหิารใชเ้ป็นขอ้มลูในการพฒันายกระดบั 
คุณภาพชวีติการท างานของพนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) 
 2. เพื่อเป็นขอ้สนเทศส าหรบัผูบ้รหิาร ไดร้บัรูแ้ละใหค้วามส าคญัต่อวฒันธรรมองคก์รเพื่อ
ใชเ้ป็นแนวทางในการบรหิารจดัการ 
 3. เพื่อเป็นประโยชน์ต่อการวางแผน การปรบักลยทุธข์ององคก์รในการใหก้ารสนบัสนุน 
ส่งเสรมิ พฒันา ความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) 
 4. เพื่อเป็นขอ้มลูพืน้ฐานใชใ้นการส่งเสรมิ และพฒันาวฒันธรรมองคก์รใหม้คีวามเขม้แขง็
และมัน่คงแก่พนกังานและองคก์ร 
 
สมมติฐาน 

 1. พนักงานที่มีล ักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ประสบการณ์ท างาน และรายได้ต่อเดอืน แตกต่างกนั มคีวามผูกพนัในองค์กรของพนักงานบรษิทั 
ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) แตกต่างกนั 
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 2. วฒันธรรมองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นนวตักรรม และความกลา้เสีย่ง ดา้นการมุ่งเน้นรายละเอยีด
ในการปฏบิตัิงาน ด้านการมุ่งเน้นผลส าเรจ็ในการด าเนินงาน ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร ด้านการ
มุ่งเน้นการท างานเป็นทมี ด้านการเน้นเชิงรุก และด้านการสร้างความมัน่คง มคีวามสมัพนัธ์กับ
ความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน)  
 
สรปุผลการค้นคว้า 
 จากการศกึษาคน้ควา้เรือ่ง วฒันธรรมองคก์รทีส่่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนักงาน
บรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) สรปุผลการศกึษาไดด้งันี้ 
 1. การวิเคราะห์ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคลของพนักงานบริษัท ไทยออยล์ จ ากดั 
(มหาชน) ท่ีตอบแบบสอบถาม 
 เพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มเีพศ ชาย จ านวน 232 คน รองลงมามเีพศ 
หญงิ จ านวน 37 คน  
 อายุ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มอีายุ ต ่ากว่า 30 ปี จ านวน 74 คน รองลงมามี
อายุ 40 - 49 ปี จ านวน 70 คน มอีายุ 50 ปีขึน้ไป จ านวน 69 คน และมอีายุ 30 - 39 ปี จ านวน 56 
คน 
 สถานภาพ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มสีถานภาพ สมรส/อยู่ด้วยกนั จ านวน 
169 คน รองลงมามรีะยะเวลาในสถานภาพ โสด/หมา้ย/หยา่รา้ง/แยกกนัอยู่ จ านวน 100 คน  
 ระดบัการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มรีะดบัการศกึษา ปรญิญาตร/ีสูง
กว่าปรญิญาตร ีจ านวน 154 คน รองลงมามรีะดบัการศกึษา ต ่ากว่าปรญิญาตร ีจ านวน 115 คน  
 ประสบการณ์ท างาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มปีระสบการณ์ท างาน 20 ปี
ขึ้นไป จ านวน 118 คน รองลงมามีประสบการณ์ท างาน  น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 57 คน มี
ประสบการณ์ท างาน 5 – 9 ปี จ านวน 39 คน มปีระสบการณ์ท างาน 10 – 14 ปี จ านวน 29 คน และ
มปีระสบการณ์ท างาน 15 – 19 ปี จ านวน 26 คน 
 รายได้ต่อเดือน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มรีายไดต่้อเดอืน 75,000 บาทขึน้ไป 
จ านวน 83 คน รองลงมามรีายไดต่้อเดอืน 15,000 - 34,999 บาท จ านวน 77 คน มรีายไดต่้อเดอืน 
35,000 - 54,999 บาท จ านวน 62 คน และมรีายไดต่้อเดอืน 55,000 - 74,999 บาท จ านวน 47 คน   
  
 2. การวิเคราะห์ข้อมูลวฒันธรรมองค์กรของพนักงานบริษัท ไทยออยล์ จ ากดั 
(มหาชน) 
 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลวัฒนธรรมองค์กรของพนักงานบริษัท ไทยออยล์ จ ากัด 
(มหาชน) พบว่าบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) มวีฒันธรรมองคก์รโดยรวม มคีวามคดิเหน็อยู่ใน
ระดบัมาก เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า 
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 ด้านนวตักรรมและความกล้าเส่ียง 
 พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) มวีฒันธรรมองคก์ร ด้านนวตักรรมและความ
กลา้เสีย่งโดยรวม มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
 ขอ้ที่พนักงานบรษิทั ไทยออยล์ จ ากดั (มหาชน) มวีฒันธรรมองค์กร ด้านนวตักรรมและ
ความกล้าเสี่ยง มคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก ได้แก่ บรษิทัฯ ตระหนักถงึการบรหิารจดัการความ
เสี่ยงทีม่ต่ีอการปฏบิตังิานหรอืเป้าหมายในองคก์ร บรษิทัฯ ส่งเสรมิให้บุคลากรกลา้คดิ กลา้ท าสิง่
ใหม่ๆ เพื่อใหเ้กดิการแสดงความคดิเหน็ร่วมกนัในองคก์ร บรษิทัฯ มุ่งเน้นใหบุ้คลากรน าเทคโนโลยี
สมยัใหมม่าใชเ้พื่อใหเ้กดิความสะดวกรวดเรว็ในการใชง้านมากขึน้ บรษิทัฯ ส่งเสรมิใหบุ้คลากรสรา้ง
นวตักรรมใหม่ๆ ในการปฏบิตังิาน โดยใหทุ้กฝ่ายตระหนักและใหค้วามส าคญัร่วมกนั และบรษิทัฯ 
ใหค้วามส าคญักบัการพฒันาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศอยา่งต่อเนื่อง  
 ด้านมุ่งเน้นรายละเอียดในการปฏิบติังาน 
 พนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) มวีฒันธรรมองคก์ร ดา้นมุ่งเน้นรายละเอยีดใน
การปฏบิตังิานโดยรวม มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
 ข้อที่พนักงานบริษัท ไทยออยล์ จ ากัด (มหาชน)  มีวัฒนธรรมองค์กร ด้านมุ่งเน้น
รายละเอยีดในการปฏบิตังิาน มคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก ได้แก่ บรษิทัฯ มุ่งเน้นในการจดัการ
บรหิารงานให้เป็นไปตามสายการบงัคบับญัชาอย่างชดัเจน บรษิทัฯ ใหค้วามส าคญักบัการก าหนด
ขัน้ตอนการท างาน และก าหนดตวัชี้วดัโดยค านึงถงึคุณภาพงาน บรษิทัฯ ให้ความส าคญักบัการ
ก าหนดกลยทุธแ์ละเป้าหมายการปฏบิตังิานอยา่งชดัเจนเพื่อวดัผลการปฏบิตังิาน บรษิทัฯ มุ่งเน้นใน
การจดัโครงสรา้งและมอบหมายค าสัง่การปฏบิตังิานอย่างชดัเจนเพื่อใหต้รงกบัความรูค้วามสามารถ
ของบุคลากร และบรษิัทฯ ตระหนักถงึการประเมนิประสทิธภิาพการปฏบิตังิานตามขัน้ตอนอย่าง
สม ่าเสมอ 
 ด้านการมุ่งเน้นผลส าเรจ็ในการด าเนินงาน 
 พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) มวีฒันธรรมองคก์ร ดา้นการมุ่งเน้นผลส าเรจ็
ในการด าเนินงานโดยรวม มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
 ข้อที่พนักงานบรษิัท ไทยออยล์ จ ากัด (มหาชน) มวีฒันธรรมองค์กร ด้านการมุ่งเน้น
ผลส าเร็จในการด าเนินงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ได้แก่ บริษัทฯ มุ่งเน้นในการจัด
กระบวนการท างานทีด่เีพื่อท าให้งานทีร่บัผดิชอบ มปีระสทิธภิาพและบรรลุตามเป้าหมาย บรษิทัฯ 
มุง่เน้นในการออกแบบระบบการควบคุมการปฏบิตังิานทีม่คีุณภาพเพื่อใหไ้ดผ้ลตามเกณฑม์าตรฐาน 
บรษิทัฯ สนับสนุนให้บุคลากรมสี่วนร่วมในการประเมนิผลการปฏบิตังิานกบัผู้บงัคบับญัชาเพื่อให้
เกดิประสทิธภิาพมากขึน้ และบรษิทัฯ ใหค้วามส าคญักบัการเตรยีมความพรอ้มของระบบสารสนเทศ
และขอ้มลูเพื่อสนบัสนุนในการใชง้าน 
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 ด้านการมุ่งเน้นบคุลากร 
 พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) มวีฒันธรรมองคก์ร ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร
โดยรวม มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
 ข้อที่พนักงานบรษิัท ไทยออยล์ จ ากัด (มหาชน) มวีฒันธรรมองค์กร ด้านการมุ่งเน้น
บุคลากร มคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก ได้แก่ บรษิทัฯ ส่งเสรมิให้บุคลากรได้เขา้ร่วมการประชุม
การฝึกอบรมเพื่อเพิม่พูนความรูแ้ละทกัษะอยู่เสมอ บรษิทัฯ ให้ความส าคญักบับุคลากรในองค์กร
โดยหมัน่ดูแลและเอาใจใส่บุคลากรเป็นอย่างดี บรษิทัฯ มุ่งเน้นใหบุ้คลากรมสี่วนร่วมแก้ปญัหาและ
ออกแบบระบบ และบรษิทัฯ มุ่งเน้นใหบุ้คลากรมสี่วนร่วมในการแสดงความคดิเหน็และการตดัสนิใจ
ในการด าเนินงานขององคก์ร 
 ด้านการมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม 
 พนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) มวีฒันธรรมองคก์ร ดา้นการมุ่งเน้นการท างาน
เป็นทมีโดยรวม มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
 ขอ้ทีพ่นักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) มวีฒันธรรมองคก์ร ด้านการมุ่งเน้นการ
ท างานเป็นทีม มคีวามคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ได้แก่ บรษิัทฯ มุ่งเน้นในการมอบหมายงานให้
รบัผดิชอบเป็นกลุ่มงานเพื่อร่วมปฏบิตังิานให้มปีระสทิธภิาพ บรษิัทฯ ให้ความส าคญัต่อการเปิด
โอกาสในการเสนอแนะแนวทางการปฏบิตังิานใหเ้กดิกบับุคลากรทุกคนในองคก์รอย่างเท่าเทยีมกนั 
บรษิัทฯ ให้ความส าคญักับผลงานในภาพรวมของทีมมากกว่าผลงานเฉพาะรายบุคคล บรษิัทฯ 
มุ่งเน้นในการก าหนดคุณลกัษณะของบุคลากรใหม้คีวามหลากหลาย เพื่อประโยชน์ต่อการท างาน
เป็นทมี และบรษิทัฯ สนับสนุนใหบุ้คลากรในองคก์รสามารถท างานแทนกนัได้ ทัง้สายงานเดยีวกนั
และขา้มสายงาน 
 ด้านการเน้นเชิงรกุ 
 พนักงานบรษิัท ไทยออยล์ จ ากดั (มหาชน) มวีฒันธรรมองค์กร ด้านการเน้นเชงิรุก
โดยรวม มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
 ขอ้ทีพ่นกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) มวีฒันธรรมองคก์ร ดา้นการเน้นเชิงรุก มี
ความคดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ บรษิทัฯ มุ่งเน้นในการก าหนดนโยบายในการใชท้รพัยากรอย่าง
ประหยดั และมปีระสทิธภิาพ บรษิทัฯ ใหค้วามส าคญักบัการปรบัเปลี่ยนกลยุทธก์ารด าเนินงานให้
ทนักบัสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็ว บรษิัทฯ สนับสนุนและส่งเสรมิให้มกีารพฒันา
ประสิทธิภาพการปฏิบตัิโดยก าหนดเกณฑ์การประเมินให้เพิ่มระดบัอย่างต่อเนื่อง และบรษิัทฯ 
ส่งเสรมิใหบุ้คลากรเกดิการรว่มมอืกนัในการท างานกบัหน่วยงานภายนอกมากขึน้ 
  
 ด้านการสร้างความมัน่คง 
 พนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) มวีฒันธรรมองคก์ร ดา้นการสรา้งความมัน่คง
โดยรวม มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
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 ขอ้ทีพ่นักงานบรษิทั ไทยออยล์ จ ากดั (มหาชน) มวีฒันธรรมองค์กร ดา้นการสรา้งความ
มัน่คง มคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ บรษิทัฯ มุ่งเน้นในการจดัระบบการปฏบิตัแิละก าหนด
ระเบยีบกฎเกณฑก์ารปฏบิตังิานเป็นแบบแผนที่ชดัเจน บรษิทัฯ ให้ความส าคญักบัการสรา้งความ
เขา้ใจอนัดใีนแนวทางการปฏบิตังิานเพื่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร บรษิทัฯ มุ่งเน้นในการ
สร้างขวญัและก าลงัใจให้กับบุคลากรในองค์กรเพื่อให้เกิดความรู้สกึมัน่คงในหน้าที่การงาน และ
บรษิทัฯ ให้ความส าคญักบัการก าหนดต าแหน่งหน้าทีก่ารงานให้บุคลากรมคีวามก้าวหน้าและสรา้ง
ความพอใจ 
 
 3. การวิเคราะห์ข้อมูลความผกูพนัในองคก์รของพนักงานบริษทั ไทยออยล ์จ ากดั 
(มหาชน) 
 จากผลการวเิคราะห์ข้อมูลความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบรษิัท ไทยออยล์ จ ากัด 
(มหาชน) พบว่าพนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) มคีวามคดิเหน็ต่อความผูกพนัในองคก์ร
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
 ด้านความเช่ือมัน่และค่านิยมขององคก์ร 
 พนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) มคีวามผูกพนัในองคก์ร ดา้นความเชื่อมัน่และ
ค่านิยมขององคก์รโดยรวม มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
 ขอ้ทีพ่นักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) มคีวามคดิเหน็ต่อความผูกพนัในองคก์ร 
ดา้นความเชื่อมัน่และค่านิยมขององคก์ร มคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ท่านมคีวามภูมใิจใน
ต าแหน่งหน้าทีก่ารงานที่ได้รบัมอบหมายจากองค์กร และท่านมเีป้าหมายและค่านิยมเป็นแนวทาง
เดยีวกนักบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
 ด้านความกระตือรือร้นและความรบัผิดชอบ 
 พนักงานบริษัท ไทยออยล์ จ ากัด (มหาชน) มีความผูกพันในองค์กร ด้านความ
กระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบโดยรวม มคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า 
 ขอ้ทีพ่นักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) มคีวามคดิเหน็ต่อความผูกพนัในองคก์ร 
ดา้นความกระตอืรอืรน้และความรบัผิดชอบ มคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ท่านมคีวามรูส้กึ
ผกูพนัต่อองคก์รแห่งนี้ดว้ยความเตม็ใจ และทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 
ท่านทุ่มเทให้กบัการปฏบิตัิหน้าที่แม้บางครัง้อาจไม่ได้รบัสิง่ตอบแทนก็ตาม และท่านเต็มใจที่จะ
ปฏบิตังิานถงึแมว้่าองคก์รจะมอบหมายงานทีไ่มไ่ดอ้ยูใ่นความรบัผดิชอบของท่านใหท้ า 
  
 ด้านการด ารงความเป็นสมาชิกท่ีดี 
 พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) มคีวามผูกพนัในองคก์ร ดา้นการด ารงความ
เป็นสมาชกิทีด่โีดยรวม มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
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 ขอ้ทีพ่นักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) มคีวามคดิเหน็ต่อความผูกพนัในองคก์ร 
ดา้นการด ารงความเป็นสมาชกิที่ดี มคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก ได้แก่ ท่านยนิดแีละยนิยอมหาก
จะต้องมกีารเปลีย่นหน้าทีร่บัผดิชอบเพื่อความเหมาะสมในองคก์ร ท่านสามารถชีแ้จงและท าความ
เขา้ใจใหก้บับุคคลที่ไดก้ล่าวถงึองคก์รที่ท าให้เกดิความเสยีหาย และท่านรูส้กึผูกพนักบัองค์กรนี้จน
ไมค่ดิจะลาออกไปท างานทีอ่ื่นแมจ้ะไดร้บัโอกาสทีด่กีว่า 
  
 4. การวิเคราะหข้์อมลูเพ่ือท าการทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานข้อท่ี 1 พนักงานท่ีมีลกัษณะส่วนบคุคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบั
การศึกษา ประสบการณ์ท างาน และรายได้ต่อเดือน แตกต่างกนั มีความผกูพนัในองค์กร
ของพนักงานบริษทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) แตกต่างกนั 
 จากผลการวจิยัสามารถสรปุไดด้งันี้ 
 เพศ  
 พนักงานบรษิัท ไทยออยล์ จ ากัด (มหาชน) ที่มเีพศแตกต่างกัน จะมคีวามผูกพันใน
องค์กร ดา้นความเชื่อมัน่และค่านิยมขององคก์ร แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .05 
ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 พนักงานบรษิัท ไทยออยล์ จ ากัด (มหาชน) ที่มเีพศแตกต่างกัน จะมคีวามผูกพันใน
องคก์ร ดา้นความกระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบ ไมแ่ตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 พนักงานบรษิัท ไทยออยล์ จ ากัด (มหาชน) ที่มเีพศแตกต่างกัน จะมคีวามผูกพันใน
องค์กร ด้านการด ารงความเป็นสมาชกิที่ดี แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 อาย ุ 
 พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ทีม่อีายุแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัในองคก์ร 
ดา้นความเชื่อมัน่และค่านิยมขององคก์ร ไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่ไม่
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ทีม่อีายุแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัในองคก์ร 
ดา้นความกระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบ ไมแ่ตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่
ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ทีม่อีายุแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัในองคก์ร 
ด้านการด ารงความเป็นสมาชิกที่ดี ไม่แตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ซึ่งไม่
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
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 สถานภาพ  
 พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ที่มสีถานภาพแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัใน
องค์กร ด้านความเชื่อมัน่และค่านิยมขององค์กร ไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 
.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ที่มสีถานภาพแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัใน
องคก์ร ดา้นความกระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบ ไมแ่ตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ที่มสีถานภาพแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัใน
องคก์ร ด้านการด ารงความเป็นสมาชกิทีด่ ีไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึ่ง
ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 ระดบัการศึกษา  
 พนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนั มคีวามผูกพนั
ในองคก์ร ดา้นความเชื่อมัน่และค่านิยมขององคก์ร ไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 พนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนั มคีวามผูกพนั
ในองค์กร ด้านความกระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบ ไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิที่
ระดบั .05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 พนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนั มคีวามผูกพนั
ในองค์กร ดา้นการด ารงความเป็นสมาชกิทีด่ ีไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 ประสบการณ์ท างาน  
 พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ทีม่ปีระสบการณ์ท างานแตกต่างกนั มคีวาม
ผกูพนัในองคก์ร ดา้นความเชื่อมัน่และค่านิยมขององคก์ร ไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั .05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ทีม่ปีระสบการณ์ท างานแตกต่างกนั มคีวาม
ผูกพนัในองค์กร ด้านความกระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบ ไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ทีม่ปีระสบการณ์ท างานแตกต่างกนั มคีวาม
ผูกพนัในองค์กร ด้านการด ารงความเป็นสมาชกิที่ด ีแตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 
.05 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ หลงัจากได้ท าการทดสอบวเิคราะห์ค่าความแตกต่างของ
ค่าเฉลีย่รายคู่ พบว่า 
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 พนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ทีม่ปีระสบการณ์ท างาน น้อยกว่า 5 ปี มคีวาม
ผกูพนัในองคก์ร มากกว่าพนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ทีม่ปีระสบการณ์ท างาน 5 ปี – 
9 ปี 
 พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ทีม่ปีระสบการณ์ท างาน 5 ปี – 9 ปี มคีวาม
ผกูพนัในองคก์ร น้อยกว่าพนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ทีม่ปีระสบการณ์ท างาน 10 – 
14 ปี 
 พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ทีม่ปีระสบการณ์ท างาน 5 ปี – 9 ปี มคีวาม
ผกูพนัในองคก์ร น้อยกว่าพนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ทีม่ปีระสบการณ์ท างาน 20 ปี
ขึน้ไป 
 รายได้ต่อเดือน  
 พนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ทีม่รีายไดต่้อเดอืนแตกต่างกนั มคีวามผูกพนั
ในองคก์ร ดา้นความเชื่อมัน่และค่านิยมขององคก์ร ไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 พนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ทีม่รีายไดต่้อเดอืนแตกต่างกนั มคีวามผูกพนั
ในองค์กร ด้านความกระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบ ไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิที่
ระดบั .05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 พนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ทีม่รีายไดต่้อเดอืนแตกต่างกนั มคีวามผูกพนั
ในองค์กร ดา้นการด ารงความเป็นสมาชกิทีด่ ีไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
     
 สมมติฐานข้อท่ี 2 วฒันธรรมองค์กร ได้แก่ ด้านนวตักรรม และความกล้าเส่ียง 
ด้านการมุ่งเน้นรายละเอียดในการปฏิบติังาน ด้านการมุ่งเน้นผลส าเรจ็ในการด าเนินงาน 
ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร ด้านการมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม ด้านการเน้นเชิงรุก และด้าน
การสร้างความมัน่คง มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในองค์กรของพนักงานบริษัท ไทย
ออยล ์จ ากดั (มหาชน) 
 จากผลการวจิยัสามารถสรปุไดด้งันี้ 
 ด้านนวตักรรม และความกล้าเส่ียง  
 วฒันธรรมองค์กร ด้านนวตักรรม และความกล้าเสี่ยง มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัใน
องค์กร ด้านความเชื่อมัน่และค่านิยมขององค์กร ในทิศทางเดียวกัน ระดับปานกลาง  อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 วฒันธรรมองค์กร ด้านนวตักรรม และความกล้าเสี่ยง มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัใน
องค์กร ด้านความกระตือรอืร้นและความรบัผดิชอบ ในทศิทางเดยีวกนั ระดบัปานกลาง อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
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 วฒันธรรมองค์กร ด้านนวตักรรม และความกล้าเสี่ยง มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัใน
องคก์ร ดา้นการด ารงความเป็นสมาชกิทีด่ ีในทศิทางเดยีวกนั ระดบัปานกลาง อย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั .01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 ด้านการมุ่งเน้นรายละเอียดในการปฏิบติังาน  
 วฒันธรรมองค์กร ดา้นการมุ่งเน้นรายละเอยีดในการปฏบิตังิาน มคีวามสมัพนัธก์บัความ
ผกูพนัในองคก์ร ดา้นความเชื่อมัน่และค่านิยมขององคก์ร ในทศิทางเดยีวกนั ระดบัปานกลาง อย่าง
มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 วฒันธรรมองค์กร ดา้นการมุ่งเน้นรายละเอยีดในการปฏบิตังิาน มคีวามสมัพนัธก์บัความ
ผูกพนัในองค์กร ด้านความกระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบ ในทศิทางเดยีวกนั ระดบัต ่า อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 วฒันธรรมองค์กร ดา้นการมุ่งเน้นรายละเอยีดในการปฏบิตังิาน มคีวามสมัพนัธก์บัความ
ผูกพนัในองค์กร ด้านการด ารงความเป็นสมาชกิที่ด ีในทศิทางเดยีวกนั ระดบัปานกลาง อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 ด้านการมุ่งเน้นผลส าเรจ็ในการด าเนินงาน 
 วฒันธรรมองค์กร ด้านการมุ่งเน้นผลส าเรจ็ในการด าเนินงาน มคีวามสมัพนัธ์กบัความ
ผกูพนัในองคก์ร ดา้นความเชื่อมัน่และค่านิยมขององคก์ร ในทศิทางเดยีวกนั ระดบัปานกลาง อย่าง
มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 วฒันธรรมองค์กร ด้านการมุ่งเน้นผลส าเรจ็ในการด าเนินงาน มคีวามสมัพนัธ์กบัความ
ผูกพนัในองค์กร ด้านความกระตือรอืร้นและความรบัผดิชอบ ในทศิทางเดยีวกนั ระดบัปานกลาง 
อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 วฒันธรรมองค์กร ด้านการมุ่งเน้นผลส าเรจ็ในการด าเนินงาน มคีวามสมัพนัธ์กบัความ
ผูกพนัในองค์กร ด้านการด ารงความเป็นสมาชกิที่ด ีในทศิทางเดยีวกนั ระดบัปานกลาง อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 ด้านการมุ่งเน้นบคุลากร 
 วฒันธรรมองคก์ร ดา้นการมุ่งเน้นบุคลากร มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัในองคก์ร ดา้น
ความเชื่อมัน่และค่านิยมขององคก์ร ในทศิทางเดยีวกนั ระดบัปานกลาง อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั .01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 วฒันธรรมองคก์ร ดา้นการมุ่งเน้นบุคลากร มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัในองคก์ร ดา้น
ความกระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบ ในทศิทางเดยีวกนั ระดบัปานกลาง อย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั .01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 วฒันธรรมองคก์ร ดา้นการมุ่งเน้นบุคลากร มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัในองคก์ร ดา้น
การด ารงความเป็นสมาชกิทีด่ ีในทศิทางเดยีวกนั ระดบัปานกลาง อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
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 ด้านการมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม 
 วฒันธรรมองค์กร ด้านการมุ่งเน้นการท างานเป็นทมี มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัใน
องค์กร ด้านความเชื่อมัน่และค่านิยมขององค์กร ในทิศทางเดียวกัน ระดับปานกลาง  อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 วฒันธรรมองค์กร ด้านการมุ่งเน้นการท างานเป็นทมี มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัใน
องค์กร ด้านความกระตือรอืร้นและความรบัผดิชอบ ในทศิทางเดยีวกนั ระดบัปานกลาง อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 วฒันธรรมองค์กร ด้านการมุ่งเน้นการท างานเป็นทมี มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัใน
องคก์ร ดา้นการด ารงความเป็นสมาชกิทีด่ ีในทศิทางเดยีวกนั ระดบัปานกลาง อย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั .01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 ด้านการเน้นเชิงรกุ 
 วฒันธรรมองคก์ร ดา้นการเน้นเชงิรุก มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัในองคก์ร ดา้นความ
เชื่อมัน่และค่านิยมขององคก์ร ในทศิทางเดยีวกนั ระดบัปานกลาง อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 วฒันธรรมองคก์ร ดา้นการเน้นเชงิรุก มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัในองคก์ร ดา้นความ
กระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบ ในทศิทางเดยีวกนั ระดบัปานกลาง อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิที่
ระดบั .01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 วฒันธรรมองคก์ร ดา้นการเน้นเชงิรุก มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัในองคก์ร ดา้นการ
ด ารงความเป็นสมาชกิทีด่ ีในทศิทางเดยีวกนั ระดบัปานกลาง อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 ด้านการสร้างความมัน่คง 
 วฒันธรรมองคก์ร ดา้นการสรา้งความมัน่คง มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัในองคก์ร ดา้น
ความเชื่อมัน่และค่านิยมขององคก์ร ในทศิทางเดยีวกนั ระดบัปานกลาง อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั .01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 วฒันธรรมองคก์ร ดา้นการสรา้งความมัน่คง มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัในองคก์ร ดา้น
ความกระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบ ในทศิทางเดยีวกนั ระดบัปานกลาง อย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั .01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 วฒันธรรมองคก์ร ดา้นการสรา้งความมัน่คง มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัในองคก์ร ดา้น
การด ารงความเป็นสมาชกิทีด่ ีในทศิทางเดยีวกนั ระดบัปานกลาง อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 
.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
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อภิปรายผล 
 จากผลการวจิยั วฒันธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบรษิัท 
ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) มปีระเดน็ส าคญัทีส่ามารถน ามาอภปิรายผลได ้ดงันี้ 
 1. พนักงานบริษัท ไทยออยล์ จ ากัด (มหาชน) ที่มเีพศแตกต่างกัน มคีวามผูกพันใน
องคก์ร ดา้นความเชื่อมัน่และค่านิยมขององคก์ร และดา้นการด ารงความเป็นสมาชกิทีด่ ีแตกต่างกนั 
โดยเพศหญงิมคีวามผูกพนัในองค์กร ด้านความเชื่อมัน่และค่านิยมขององค์กร และด้านการด ารง
ความเป็นสมาชกิทีด่มีากกว่าเพศชาย อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 และ .01 ตามล าดบั ซึง่
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ทัง้นี้อาจเป็นเพราะว่า เพศชายมคีวามเป็นผูน้ า และมคีวามกลา้เสีย่ง
มากกว่าเพศหญิง เมื่อท างานมาจนถึงจุดหนึ่งจงึมคีวามคดิที่จะลาออกเพื่อมาท ากิจการเป็นของ
ตนเอง หรอืมคีวามคดิทีจ่ะหางานใหม่เพื่อหาความทา้ทายใหม่ๆ ท าใหม้คีวามผูกพนัต่อองคก์รน้อย
กว่าเพศหญิง สอดคล้องกับงานวิจยัของ อาคม ไตรพยคัฆ์ ( 2549) ศึกษาเรื่องความผูกพนัต่อ
องคก์าร ของขา้ราชการต ารวจกองต ารวจสื่อสาร พบว่า ขา้ราชการต ารวจสื่อสาร ที่มเีพศแตกต่าง
กนั เกดิความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั  
 พนักงานบรษิทั ไทยออยล์ จ ากดั (มหาชน) ที่มเีพศแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัในองค์กร 
ดา้นความกระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบ ไมแ่ตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่
ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ ทัง้นี้อาจเป็นเพราะว่าเพศชายและเพศหญิงต่างมีความ
กระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบในการท างานเท่าเทยีมกนั ทัง้ในเรื่องความทุ่มเท และความเตม็ใจ
ในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ  ปรียาพร พาสนาวุฒิพงศ์ ( 2553) ศึกษาเรื่อง
ความสมัพนัธร์ะหว่างคุณภาพชวีติการท างานและความผูกพนัทีม่ต่ีอองคก์รของบุคคลากรส านักงาน
คลงัจงัหวดั พบว่าปจัจยัส่วนบุคคลด้านเพศแตกต่างกัน มคีวามผูกพนัที่มต่ีอองค์กรโดยรวมไม่
แตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 2. พนักงานบรษิทั ไทยออยล์ จ ากดั (มหาชน) ที่มอีายุแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัใน
องค์กร ด้านความเชื่อมัน่และค่านิยมขององค์กร ด้านความกระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบ และ
ด้านการด ารงความเป็นสมาชิกที่ดี ไม่แตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ซึ่งไม่
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ทัง้นี้อาจเป็นเพราะว่า บรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) เป็นบรษิทั
ทีม่ขีนาดใหญ่ มกีารบรหิารจดัการทีด่ี มกีฎระเบยีบชดัเจน พนักงานทุกคนท างานร่วมกนัอย่างเป็น
ระบบ ท าให้เกดิความผูกพนัในองค์กรไม่แตกต่างกนัไม่ว่าจะมอีายุเท่าใดก็ตาม ซึ่งสอดคล้องกบั
งานวจิยัของ สานิตตา วงศ์สุรเศรษฐ์ (2552) ศึกษาเรื่องความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน
ธนาคารกสกิรไทย จ ากดั (มหาชน) เขต 32 พบว่า ปจัจยัลกัษณะส่วนบุคคลดา้นอายุ ไม่มอีทิธพิล
อยา่งมนียัส าคญัทางสถติกิบัระดบัความคดิเหน็ต่อองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์าร 
 3. พนกังานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ทีม่สีถานภาพแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัใน
องค์กร ด้านความเชื่อมัน่และค่านิยมขององค์กร ด้านความกระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบ และ
ด้านการด ารงความเป็นสมาชิกที่ดี ไม่แตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ซึ่งไม่
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สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ทัง้นี้อาจเป็นเพราะว่า บรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) เป็นบรษิทั
ทีม่ขีนาดใหญ่ มกีารบรหิารจดัการทีด่ ีมกีฎระเบยีบชดัเจน พนักงานทุกคนท างานร่วมกนัอย่างเป็น
ระบบ ท าใหเ้กดิความผูกพนัในองคก์รไม่แตกต่างกนัไม่ว่าจะมสีถานภาพใดกต็าม ซึง่สอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ ปรยีาพร พาสนาวุฒพิงศ์ (2553) ศึกษาเรื่องความสมัพนัธ์ระหว่างคุณภาพชวีติการ
ท างานและความผูกพนัที่มต่ีอองค์กรของบุคคลากรส านักงานคลงัจงัหวดั พบว่าปจัจยัส่วนบุคคล
ดา้นสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัทีม่ต่ีอองคก์รโดยรวมไมแ่ตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 4. พนักงานบรษิทั ไทยออยล์ จ ากดั (มหาชน) ที่มรีะดบัการศกึษาแตกต่างกนั มคีวาม
ผูกพันในองค์กร ด้านความเชื่อมัน่และค่านิยมขององค์กร ด้านความกระตือรือร้นและความ
รบัผดิชอบ และด้านการด ารงความเป็นสมาชกิที่ด ีไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
.05 ซึง่ไม่สอดคล้องกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว้ ทัง้นี้อาจเป็นเพราะว่า บรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) 
มอบหมายงานให้พนักงานอย่างเหมาะสมตามระดบัการศกึษา ท าให้พนักงานสามารถที่จะท างาน
นัน้ๆ ได้อย่างด ีมคีวามสุขที่ได้ท างานตามการศึกษาที่ตนจบมา จงึเกิดความผูกพนักบัองค์กรไม่
แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ พมิพจ์รรย ์สุระชยัปญัญา (2548) ศกึษาเรื่องคุณภาพชวีติใน
การท างานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงกลัน่น ้ ามัน  พบว่า 
พนกังานทีม่ ีระดบัการศกึษาต่างกนัมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมไมแ่ตกต่างกนั 
 5. พนักงานบรษิทั ไทยออยล์ จ ากดั (มหาชน) ที่มปีระสบการณ์ท างานแตกต่างกนั มี
ความผกูพนัในองคก์ร ดา้นความเชื่อมัน่และค่านิยมขององคก์ร และดา้นความกระตอืรอืรน้และความ
รบัผดิชอบไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
ทัง้นี้อาจเป็นเพราะว่า พนักงานที่มปีระสบการณ์สูงจะได้รบัการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึน้ ท าให้งานที่
รบัผดิชอบมมีากขึน้ หรอืได้รบัการเปลี่ยนสายงานใหม่ๆ ท าให้เกดิความทา้ทายใหม่ เช่นเดยีวกบั
พนักงานที่มปีระสบการณ์น้อย เมื่อพนักงานเกดิความสุขกบัการท างานย่อมท าใหเ้กดิความผูกพนั
กบัองค์กรไม่แตกต่างกนั สอดคล้องกบังานวจิยัของ สานิตตา วงศ์สุรเศรษฐ์ (2552) ศกึษาเรื่อง
ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานธนาคารกสกิรไทย จ ากดั (มหาชน) เขต 32 พบว่า ปจัจยั
ลกัษณะส่วนบุคคลดา้นอายุการท างาน ไม่มอีทิธพิลอย่างมนีัยส าคญัทางสถติกิบัระดบัความคดิเหน็
ต่อองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์าร 
 พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ทีม่ปีระสบการณ์ท างานแตกต่างกนั มคีวาม
ผูกพนัในองค์กร ด้านการด ารงความเป็นสมาชกิที่ด ีแตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 
.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้  โดยพนักงานบริษัท ไทยออยล์ จ ากัด (มหาชน) ที่มี
ประสบการณ์ท างาน 10 – 14 ปี มคีวามผูกพนัต่อองคก์รมากทีสุ่ด และพนักงานฯ ทีม่ปีระสบการณ์
ท างาน 15 ปี – 19 ปี มคีวามผูกพนัในองคก์รน้อยทีสุ่ด ทัง้นี้อาจเป็นเพราะว่า เมื่อท างานมาไดส้กั
ระยะหนึ่งพนักงานเกดิความช านาญในหน้าที่ การท างานมคีวามราบรื่น ท าให้เกดิความผูกพนักบั
องคก์รสูงทีสุ่ด แต่เมื่อท างานนานมากขึน้พนักงานบางส่วนอาจเกดิความคดิทีอ่ยากเปลีย่นงานเพื่อ
แสวงหาความท้าทายใหม่ หรอืมคีวามคดิที่จะมาประกอบธุรกิจของตนเอง สอดคล้องกบังานวจิยั
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ของ อาคม ไตรพยคัฆ ์(2549) ศกึษาเรื่องความผูกพนัต่อองคก์าร ของขา้ราชการต ารวจกองต ารวจ
สื่อสาร พบว่า ขา้ราชการต ารวจสื่อสาร ที่ประสบการณ์ในงานมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์ารของขา้ราชการต ารวจกองต ารวจสื่อสาร 
 6. พนักงานบรษิทั ไทยออยล์ จ ากดั (มหาชน) ที่มรีายไดต่้อเดอืนแตกต่างกนั มคีวาม
ผูกพันในองค์กร ด้านความเชื่อมัน่และค่านิยมขององค์กร ด้านความกระตือรือร้นและความ
รบัผดิชอบ และด้านการด ารงความเป็นสมาชกิที่ด ีไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ทัง้นี้อาจเป็นเพราะว่า บรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) มี
การตอบแทนให้พนักงานในรูปแบบอื่นๆ ที่อาจไม่ใช่ตวัเงนิ อาทเิช่น สวสัดกิารที่ด ีมบีรกิารรบัส่ง
พนกังาน มกีารส่งเสรมิพนกังานทัง้ดา้นทกัษะความสามารถ ฯลฯ ท าให้พนักงานทุกระดบัเกดิความ
ผูกพนักบัองค์กรไม่แตกต่างกนั ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของ ปรยีาพร พาสนาวุฒพิงศ์ (2553) 
ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันที่มีต่อองค์กรของ
บุคคลากรส านกังานคลงัจงัหวดั พบว่า ปจัจยัส่วนบุคคลดา้น รายได ้ทีแ่ตกต่าง มคีวามผูกพนัทีม่ต่ีอ
องคก์รโดยรวมไมแ่ตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 7. วฒันธรรมองคก์ร ดา้นนวตักรรม และความกลา้เสีย่ง มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัใน
องค์กร ด้านความเชื่อมัน่และค่านิยมขององค์กร ด้านความกระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบ และ
ดา้นการด ารงความเป็นสมาชกิทีด่ี ในทศิทางเดยีวกนั ระดบัปานกลาง อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั .01 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ ทัง้นี้อาจเป็นเพราะว่า บรษิัท ไทยออยล์ จ ากัด 
(มหาชน) ได้สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้น เปิดโอกาสให้พนักงานได้คิดนอกกรอบ 
ยอมรบัฟงัความคดิเหน็ของพนักงาน ส่งเสรมิการพฒันาตนเอง เมื่อพนักงานมกีารรบัรู้ ลกัษณะ
วฒันธรรมองค์กรที่เป็นอยู่มากเท่าไร จะสามารถแสดงพฤตกิรรมตามที่องค์การคาดไว้ และถ้า
พนักงานยิง่สามารถเขา้ใจและยอมรบัในความคดิ ความเชื่อ ค่านิยมและเป้าหมายในองคก์ร จะ
ส่งผลใหพ้นกังานรูส้กึมสี่วนรว่มในองคก์ร และกลายเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร ท าใหเ้กดิความผูกพนั
ต่อองค์การมากยิง่ขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของ ธรรมรตัน์ ด้วงนคร (2549) ศึกษาเรื่อง 
ความสมัพนัธร์ะหว่างค่านิยมในการท างานและความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภมูภิาคเขต 3 ภาพเหนือ (ลพบุร)ี พบว่า ค่านิยมดา้นความมอีสิระ ไดแ้ก่ เปิดโอกาสใหพ้นักงานได้
คดิ และเสนอความคดิเหน็ใหม่ๆ  ดว้ยตนเอง สรา้งวธิกีารท างานไดเ้อง ตดัสนิใจไดเ้อง และงานทีไ่ม่
มกีารควบคุมและระเบยีบขัน้ตอนที่ชดัเจน มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การในภาพรวม 
อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  
 8. วฒันธรรมองค์กร ด้านการมุ่งเน้นรายละเอยีดในการปฏบิตัิงาน มคีวามสมัพนัธ์กบั
ความผูกพนัในองคก์ร ดา้นความเชื่อมัน่และค่านิยมขององคก์ร และดา้นการด ารงความเป็นสมาชกิ
ทีด่ ี ในทศิทางเดยีวกนั ระดบัปานกลาง และมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัในองค์กร ด้านความ
กระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบ ในทศิทางเดยีวกนั ระดบัต ่า อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว้ ทัง้นี้อาจเป็นเพราะว่า บรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) มกีาร
จดัโครงสรา้งและมอบหมายค าสัง่การปฏบิตังิานอย่างชดัเจนเพื่อใหต้รงกับความรูค้วามสามารถของ
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พนักงานในแต่ละฝ่าย หรอืสาขาที่พนักงานจบมา การบรหิารงานเป็นไปตามสายการบงัคบับญัชา
อยา่งชดัเจน เพื่อใหพ้นกังานมคีวามเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่างเตม็ทีเ่พื่อใหอ้งคก์รประสบ
ความส าเรจ็ ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิของ ธรรมรตัน์ ด้วงนคร (2549) ศึกษาเรื่อง ความสมัพนัธ์
ระหว่างค่านิยมในการท างานและความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมภิาคเขต 3 
ภาพเหนือ (ลพบุร)ี พบว่า ค่านิยมด้านการบรหิารจดัการ ได้แก่ สามารถแสดงบทบาทหน้าที่ของ
ตนเองได้ชดัเจนตามต าแหน่ง/โครงสรา้ง มกีารปรบัปรุงเปลี่ยนแปลง และพฒันาให้ก้าวหน้าได้ มี
ส่วนร่วมในการก าหนดหน้าที่ได้ด้วยตนเอง เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น และ
ข้อเสนอแนะใหม่ๆ พนักงานมโีอกาสก้าวหน้าในการท างาน  เป็นงานที่ต้องวางแผนงานและจดั
ระบบงานของบุคลากรในหน่วยงาน งานที่มแีบบแผนตรวจสอบได้ มโีอกาสก าหนดหน้าที่และ
ขัน้ตอนในการท างานแก่ผู้อื่น และมสี่วนร่วมในการก าหนดระเบียบแบบแผนขององค์การได้ มี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
 9. วฒันธรรมองคก์ร ดา้นการมุ่งเน้นผลส าเรจ็ในการด าเนินงาน มคีวามสมัพนัธก์บัความ
ผูกพันในองค์กร ด้านความเชื่อมัน่และค่านิยมขององค์กร ด้านความกระตือรือร้นและความ
รบัผิดชอบ และด้านการด ารงความเป็นสมาชิกที่ดี ในทิศทางเดียวกัน ระดบัปานกลาง อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว้ ทัง้นี้อาจเป็นเพราะว่า บรษิทั ไทย
ออยล ์จ ากดั (มหาชน) ใหค้วามส าคญัในการวดัผลส าเรจ็ของการปฏบิตังิานทัง้จากผลลพัธ์ และจาก
วธิกีารปฏบิตังิาน และใหค้วามส าคญักบัการวางแผนการปฏบิตังิานในทุกหน่วยงาน ลดขัน้ตอนใน
การท างานท าใหเ้กดิประสทิธภิาพ เมือ่งานทีท่ าออกมามปีระสทิธภิาพท าใหบุ้คลากรเกดิความรูส้กึมี
ความสุขในการท างาน ก่อใหเ้กดิความผูกพนัองคก์ร มกี าลงัใจที่จะปฏบิตังิานกบัองคก์รต่อไป ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ จอหน์ เจมส ์และออสบอน (John; James; & Osborn. 1997: 552-554) ที่
กล่าวว่า วฒันธรรมแบบสโมสรจะให้ความส าคญักบัความจงรกัภกัดี ความผูกพนัและความ
สอดคล้องกัน ตลอดจนความกลมเกลียวหรือเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิกในองค์กร 
วฒันธรรมแบบสโมสรให้ความส าคญักับประสบการณ์และความอาวุโสในองค์กร  องค์กรที่มี
วฒันธรรมแบบสโมสรมกัจะพฒันาและฝึกผู้บรหิารให้เป็นผู้ที่มคีวามรอบรู้อย่างกว้างขวางแบบ 
Generalist เมือ่ผูน้ ามคีวามสามารถกจ็ะน าพาลกูน้องไปสู่ความส าเรจ็ 
 10. วฒันธรรมองคก์ร ดา้นการมุ่งเน้นบุคลากร มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัในองคก์ร 
ดา้นความเชื่อมัน่และค่านิยมขององค์กร ด้านความกระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบ และด้านการ
ด ารงความเป็นสมาชกิทีด่ ีในทศิทางเดยีวกนั ระดบัปานกลาง อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01
ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ ทัง้นี้อาจเป็นเพราะว่า บรษิัท ไทยออยล์ จ ากดั (มหาชน) ให้
บุคคลากรมสี่วนร่วมในการประเมนิผลการปฏบิตังิานเพื่อปรบัปรุงประสทิธภิาพในการท างาน เปิด
โอกาสให้พนักงานพฒันาขดีความสามารถของตน ให้การสนับสนุนบุคลากรในด้านต่างๆ ท าให้
พนักงานรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรเกิดความผูกพนักบัองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของ 
ปนดัดา ตนัตธินด ารง (2555) ศกึษาเรือ่ง คุณภาพชวีติในการท างานกบัความผูกพนัต่อองคก์ารของ
พนักงานบรษิทั ลสีซิง่กสิกรไทย จ ากดั พบว่า ด้านสทิธขิองพนักงาน มอีทิธพิลกบัตัวแปรความยดึ
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มัน่ผกูพนักบัองคก์าร ดา้นความเชื่อมัน่ทีจ่ะยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารและดา้นความ
ปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะคงความเป็นสมาชกิขององคก์าร รวมถงึดา้นความเตม็ใจและทุ่มเทความ
พยายามอยา่งเตม็ทีเ่พื่อใหเ้กดิประโยชน์แก่องคก์าร 
  11. วฒันธรรมองคก์ร ด้านการมุ่งเน้นการท างานเป็นทมี มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนั
ในองคก์ร ดา้นความเชื่อมัน่และค่านิยมขององคก์ร ดา้นความกระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบ และ
ดา้นการด ารงความเป็นสมาชกิทีด่ี ในทศิทางเดยีวกนั ระดบัปานกลาง อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั .01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ ทัง้นี้อาจเป็นเพราะว่า บรษิัท ไทยออยล์ จ ากัด 
(มหาชน) ใหค้วามส าคญักบับุคลากร เน้นใหเ้กดิการเรยีนรูใ้นการท างานร่วมกนั ส่งผลใหก้ารท างาน
ภายในองค์กรในการท างานร่วมกันมปีระสทิธิภาพ การท างานราบรื่น มคีวามสุขในการท า งาน
ร่วมกนั ท าให้เกดิความผูกพนักบัองค์กร ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของ พมิพ์จรรย์ สุระชยัปญัญา 
(2548) ไดศ้กึษาคุณภาพชวีติในการท างานกบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานระดบัปฏบิตักิาร
ในโรงกลัน่น ้ามนั พบว่า คุณภาพชวีติในการท างานด้านสมัพนัธภาพในองคก์าร มคีวามสมัพนัธ์
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมนียัส าคญัสถติทิีร่ะดบั .01 
 12. วฒันธรรมองค์กร ดา้นการเน้นเชงิรุก มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัในองคก์ร ดา้น
ความเชื่อมัน่และค่านิยมขององค์กร ด้านความกระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบ และดา้นการด ารง
ความเป็นสมาชกิทีด่ ีในทศิทางเดยีวกนั ระดบัปานกลาง อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .01 ซึ่ง
สอดคล้องกบัสมมตฐิานที่ตัง้ไว้ ทัง้นี้อาจเป็นเพราะว่า บรษิัท ไทยออยล์ จ ากดั (มหาชน) มกีาร
จดัการ หรอืการวางแผน เพื่อใหอ้งคก์รไดบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายทีก่ าหนดในระยะยาว ทัง้
ในดา้นการรว่มมอืกบัหน่วยงานภายนอก การใชท้รพัยากรทีม่อียา่งประหยดั การปรบัเปลีย่นกลยุทธ์
ให้ทันกับสถานการณ์ และการพัฒนาประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่ อง แสดงให้เห็นว่าพนักงานมี
ความส าคญักับองค์กร ท าให้พนักงานเกิดความเชื่อมัน่ในองค์กรว่าจะสามารถน าพาให้องค์กร
ประสบความส าเรจ็ จงึเกดิเป็นความผกูพนัและอยากเป็นส่วนหนึ่งขององคก์รตลอดไป ซึง่สอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของ ด ารงฤทธิ   จนัทมงคล (2550) ไดศ้กึษาความสมัพนัธ์ระหว่างคุณภาพชวีติในการ
ท างานและความผูกพันต่อองค์กรกับอายุการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงาน
อุตสาหกรรมอญัมณีและเครื่องประดบั: กรณีศกึษา บรษิทั เอส. เอม็. ว.ี (ไทยแลนด์) จ ากดั พบว่า 
ค่านิยมส่วนตวัมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร โดยทีค่่านิยมดงักล่าวเป็นผลจากการทีง่าน
มีคุณค่าและความหมายต่อชีวิต การได้ใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ การมีต าแหน่งรองรับ
ความกา้วหน้า และการไดร้บัการยอมรบัของกจิการ และนอกจากนี้ อายุการท างานยงัเป็นทศันคตทิี่
เกดิจากการทีพ่นกังานเหน็อนาคตจากการยดึตดิกบัองคก์ร ซึง่ทศันคตดิงักล่าวเป็นผลมาจากการที่
พนกังาน ไดร้บัในการเรยีนรูส้ ิง่ใหมเ่พื่อความก้าวหน้า และการทีบ่รษิทัมคีวามรบัผดิชอบต่อสงัคม 
 13. วฒันธรรมองคก์ร ดา้นการสรา้งความมัน่คง มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัในองคก์ร 
ดา้นความเชื่อมัน่และค่านิยมขององค์กร ด้านความกระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบ และด้านการ
ด ารงความเป็นสมาชกิทีด่ ีในทศิทางเดยีวกนั ระดบัปานกลาง อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว้ ทัง้นี้อาจเป็นเพราะว่า บรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) มกีาร
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วางแผนการบรหิารใหค้วามส าคญัและสรา้งความมัน่ใจใหก้บัพนักงาน ในเรื่องสถานภาพขององคก์ร 
ส่งผลใหพ้นกังานเกดิความศรทัธาและยอมรบัค่านิยมขององคก์รแห่งนี้  ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ 
ปิยฉัตร กุลทพั (2550: 24–25) กล่าวว่า ความมัน่คงในการท างาน เป็นสิง่ทีผู่ป้ฏบิตังิานทุกคนพงึ
ปรารถนา และมคีวามส าคญัต่อการปฏบิตังิานและการด ารงชพี ความมัน่คงในท างานยงัเป็น
เครื่องกระตุ้นใหผู้ป้ฏบิตังิานมคีวามขยนัหมัน่เพยีร ท างานอย่างมคีวามสุขและเป็นแรงจงูใจใหเ้กดิ
ขวญัและก าลงัใจต่อผูป้ฏบิตังิาน ก่อให้เกดิความจงรกัภกัดี ความสามคัค ี สรา้งความเขา้ใจอนัดี
ระหว่างบุคลากรต่อนโยบายและวตัถุประสงคข์ององคก์รในหมูค่ณะและเกดิพลงัร่วม ช่วยในการขจดั
ปญัหาและอุปสรรคในองคก์รได ้ท าใหเ้กดิความเชื่อมัน่และศรทัธาในองคก์ร 
  
ข้อเสนอแนะท่ีได้จากงานวิจยั 
 1. การรบัสมคัรพนกังานเขา้มาท างาน บรษิทัฯ ควรรบัเพศหญงิเขา้มาท างานเพิม่ขึน้ 
เนื่องจากเพศหญงิมคีวามคดิทีจ่ะอยูก่บับรษิทัฯ ในระยะยาวมากกว่าเพศชายท าใหบ้รษิทัฯ ไมต่อ้ง
สญูเสยีเวลาในการรบัสมคัรพนกังานใหม ่เสยีเวลากบัการอบรมพนกังาน ผูบ้รหิารสามารถน าเวลาที่
สญูเสยีเหล่านี้ไปพฒันาองคก์รดา้นอื่นต่อไป เนื่องจากผลการศกึษาครัง้นี้ พบว่า พนกังานบรษิทั 
ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ทีเ่ป็นเพศหญงิมคีวามผกูพนัในองคก์ร ดา้นความเชื่อมัน่และค่านิยมของ
องคก์ร และดา้นการด ารงความเป็นสมาชกิทีด่มีากกว่าเพศชาย 
 2. ผูบ้รหิารควรหาวธิกีารเปลีย่นแนวคดิของพนักงานใหพ้นักงานมคีวามผูกพนักบัองคก์ร
เพิม่ขึน้ เช่น มกีารขยายสายงานใหก้วา้งขึน้ใหพ้นักงานมงีานทีร่บัผดิชอบเพิม่ขึน้ วางเป้าหมายงาน
ให้สูงขึน้เพื่อเพิม่ความท้าทาย มกีารเลื่อนต าแหน่ง มสีวสัดกิารด้านการจูงใจส าหรับพนักงานเก่า 
เนื่องจากผลการศกึษาครัง้นี้ พบว่า พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ทีม่ปีระสบการณ์ใน
การท างาน 15–19 ปี จะมีความผูกพันในองค์กร ด้านการด ารงความเป็นสมาชิกที่ดี น้อยที่สุด 
เนื่องจากพนักงานฯ อาจเบื่อหน่ายกบังานหมดความทา้ทายใหม่ๆ มคีวามคดิที่จะเปลีย่นงาน หรอื
ตอ้งการออกมาท างานของตนเอง 
 3. ผูบ้รหิารควรน าวฒันธรรมองคก์รทัง้ 7 ดา้นนี้ มาประยุกต์ใชก้บัการบรหิาร และปฏบิตัิ
ภายในองคก์ร ใหก้ลายเป็นส่วนหนึ่งในวฒันธรรมองคก์รของบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ดว้ย
วธิกีารจดักจิกรรมอบรม ปลูกฝงัแนวคดิเรื่องวฒันธรรมองคก์รใหก้บัพนักงานเก่า และพนักงานใหม่
อย่างสม ่าเสมอ เพื่อหวงัว่าในอนาคตพนักงานจะมคีวามเหน็เกี่ยวกบัวฒันธรรมองคก์รทัง้ 7 ด้านนี้
ในระดบัทีม่ากขึน้ เนื่องจากผลการศกึษาครัง้นี้ พบว่า พนักงานบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) 
ไดใ้หค้วามเห็นเกี่ยวกบัวฒันธรรมองค์กรในระดบัมาก ทัง้ 7 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นนวตักรรมและความ
กลา้เสีย่ง ดา้นมุ่งเน้นรายละเอยีดในการปฏบิตังิาน ดา้นการมุ่งเน้นผลส าเรจ็ในการด าเนินงาน ดา้น
การมุ่งเน้นบุคลากร ด้านการมุ่งเน้นการท างานเป็นทมี ด้านการเน้นเชงิรุก และด้านการสรา้งความ
มัน่คง แสดงใหเ้หน็ว่าพนกังานใหค้วามส าคญักบัวฒันธรรมองคก์รทัง้ 7 ดา้นน้ี 
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 4. ผูบ้รหิารควรหาวธิกีาร หรอืแนวทางการปฏบิตัทิีท่ าใหพ้นักงานมีความรูส้กึผูกพนักบั
องค์กรทัง้สาม ได้แก่ ด้านความเชื่อมัน่และค่านิยมขององค์กร ด้านความกระตอืรอืรน้และความ
รบัผดิชอบ และด้านการด ารงความเป็นสมาชกิที่ดี เนื่องจากผลการศึกษาครัง้นี้ พบว่า พนักงาน
บรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ไดใ้หค้วามเหน็เกี่ยวกบัความผูกพนัในองคก์รในระดบัมากทัง้ 3 
ดา้น แสดงใหเ้หน็ว่าพนกังานใหค้วามส าคญักบัความผกูพนักบัองคก์รทัง้ 3 ดา้นน้ี 
 5. ผูบ้รหิารบรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) ควรใหค้วามส าคญักบัวฒันธรรมองคก์รใน
ทุกๆ ดา้น ไดแ้ก่ ด้านนวตักรรม และความกล้าเสี่ยง ด้านการมุ่งเน้นรายละเอยีดในการปฏบิตังิาน 
ดา้นการมุ่งเน้นผลส าเรจ็ในการด าเนินงาน ดา้นการมุ่งเน้นบุคลากร ดา้นการมุ่งเน้นการท างานเป็น
ทมี ดา้นการเน้นเชงิรกุ และดา้นการสรา้งความมัน่คง วฒันธรรมองคก์รส่งผลใหเ้กดิความผูกพนักบั
องค์กรของพนักงาน เมื่อพนักงานมีวฒันธรรมองค์กรเพิ่มขึ้นส่งผลให้มีความผูกพันกับองค์กร
เพิม่ขึ้น ท าให้พนักงานรู้สกึเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ท าให้เกดิความทุ่มเท และมคีวามสุขในการ
ท างาน ท าให้การท างานมปีระสทิธภิาพ ท าให้องค์กรเตบิโตและยัง่ยนืตลอดไป แต่ในทางกลบักนั
หากพนักงานมวีฒันธรรมองค์กรลดลงก็จะท าให้เกดิความผูกพนักบัองคก์รลดลงด้วย เนื่องจากผล
การศึกษาครัง้นี้  พบว่า วัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพนัธ์กับความผูกพันในองค์กร ในทิศทาง
เดยีวกนั 
 
ข้อเสนอแนะส าหรบัการวิจยัครัง้ต่อไป 
 1. การวจิยัครัง้นี้เป็นการศกึษาเพยีงลกัษณะส่วนบุคคล และวฒันธรรมองคก์ร ทีส่่งผลต่อ
ความผูกพนัในองค์กรเท่านัน้ แต่ยงัมปีจัจยัด้านอื่นๆ ที่มคีวามเกี่ยวข้องอีกมาก ที่มผีลต่อความ
ผูกพนัในองค์กรที่เป็นตัวแปรที่น่าศึกษาและเป็นประโยชน์ เช่น ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ 
ทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัภาวะผูน้ า ฯลฯ มาเพิม่เตมิในการศกึษาวจิยัครัง้ต่อไป 
 2.  ควรท าการศกึษาวฒันธรรมองคก์ร และความผูกพนัองคก์รในทศันะของกลุ่มตวัอย่าง
อื่นๆ เพื่อให้ครอบคลุมประเภทของธุรกิจ เนื่องจากจะได้ทราบแนวความคดิที่แตกต่างกนัออกไป 
เพื่อน ามาเปรยีบเทยีบกบัวฒันธรรมองค์กร และความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบรษิัท ไทย
ออยล ์จ ากดั (มหาชน) 
 3. ควรท าการศกึษา หาวธิกีาร นโยบาย หรอืตวัแปรต่างๆ มาใชใ้หเ้กดิประโยชน์สูงสุดกบั
ทัง้ตวับรษิทัฯ และพนกังาน เพื่อสรา้งความผกูพนัในองคก์รในระยะยาว 
 4. ควรท าการพฒันาเครื่องมอืในการศกึษาวฒันธรรมองค์กร และความผูกพนัในองค์กร 
ใหม้คีวามเหมาะสมกบัแต่ละธุรกจิ 
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แบบสอบถามท่ีใช้ในการวิจยั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

แบบสอบถาม 

 
เรยีน : ท่านผูต้อบแบบสอบถาม 

 ข้าพเจ้าก าลงัศึกษาเรื่อง “วฒันธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน
บรษิทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน)” ค าตอบของท่านจะมคีุณค่าส าหรบังานวจิยัของขา้พเจา้ ซึง่ในกรณีนี้ไม่มี
ค าตอบทีถู่กหรอืผดิ ขา้พเจา้เพยีงสนใจแต่ความคดิเหน็ของท่าน และต้องการค าตอบทีต่รงตามความเป็นจรงิของ
ท่านเท่านัน้ และขอ้มลูทีท่่านตอบแบบสอบถามนี้จะเกบ็เป็นความลบั โดยจะน าเสนอผลการวจิยัในภาพรวมเท่านัน้ 

ขา้พเจา้ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสงูส าหรบัการตอบแบบสอบถามในครัง้นี้ 

ผูจ้ดัท าการวจิยั  เอกการจดัการ  มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
 

ค าช้ีแจง แบบสอบถามฉบบันี้ เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบั 

ส่วนท่ี 1 ลกัษณะสว่นบุคคล 

ค าช้ีแจง โปรดตอบแบบสอบถามแลว้พจิารณาว่าค าถามทีก่ าหนดให ้ขอ้ใดตรงกบัความเป็นจรงิใหท้่านท า

เครื่องหมาย ลงใน      (เพยีงหนึ่งตวัเลอืก) 

1.1 เพศ 
       1. ชาย                            2. หญงิ                           

1.2 อายุ   
  1. ต ่ากว่า 20 ปี                2. 20 - 29 ปี                     3. 30 - 39 ปี 

  4. 40 - 49 ปี         5. 50 ปีขึน้ไป 

1.3 สถานภาพ 
           1. โสด    2. สมรส/อยู่ดว้ยกนั                      3. หมา้ย/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู ่

1.4 ระดบัการศกึษา 

 1. ต ่ากว่าปรญิญาตร ี 2. ปรญิญาตร ี 3. สงูกว่าปรญิญาตร ี

1.5 ประสบการณ์ท างาน 

 1. น้อยกว่า 5 ปี 2. 5 – 9 ปี 3. 10 – 14 ปี 

 4. 15 – 19 ปี  5. 20 ปีขึน้ไป 

1.6 รายไดต่้อเดอืน 

 1. 15,000 - 34,999 บาท 2. 35,000 - 54,999 บาท 3. 55,000 - 74,999 บาท 
 4. 75,000 บาทขึน้ไป 



 

ส่วนท่ี 2 วฒันธรรมองคก์ร 

ค าช้ีแจง โปรดตอบแบบสอบถามแลว้พจิารณาว่าค าถามทีก่ าหนดให ้ขอ้ใดตรงกบัความเป็นจรงิ แลว้ใหท้่านท า

เครื่องหมาย  ลงในช่องทีต่รงกบัความคดิเหน็ของท่านมากทีส่ดุ 

 

วฒันธรรมองคก์ร 

ระดบัความคิดเหน็ 
ไม่เหน็
ด้วย

อย่างย่ิง 
(1) 

ไม่เหน็
ด้วย 

 
(2) 

ไม่
แน่ใจ 

 
(3) 

 

เหน็ด้วย 
 
 

(4) 

เหน็ด้วย
อย่างย่ิง 

 
(5) 

ด้านนวตักรรมและความกลา้เส่ียง 
2.1.1บริษัทฯ  ส่ ง เสริม ให้บุคลากรสร้า ง
นวตักรรมใหม่ๆ ในการปฏบิตังิาน โดยใหทุ้ก
ฝา่ยตระหนกัและใหค้วามส าคญัร่วมกนั 

     

2.1.2บรษิทัฯ สง่เสรมิใหบุ้คลากรกลา้คดิ กลา้
ท าสิง่ใหม่ๆ เพื่อใหเ้กดิการแสดงความคดิเหน็
ร่วมกนัในองคก์ร 

     

2.1.3บ ริ ษั ท ฯ  มุ่ ง เ น้ น ใ ห้ บุ ค ล า ก ร น า
เทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้เพื่อให้เกิดความ
สะดวกรวดเรว็ในการใชง้านมากขึน้ 

     

2.1.4บริษัทฯ ให้ความส าคัญกับการพัฒนา
ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศอย่างต่อเนื่อง 

     

2.1.5บริษัทฯ ตระหนักถึงการบรหิารจดัการ
คว าม เ สี่ ย ง ที่ มี ต่ อ ก า รปฏิบัติ ง านห รือ
เป้าหมายในองคก์ร 

     

ด้านมุ่งเน้นรายละเอียดในการปฏิบติังาน 
2.2.1บรษิทัฯ มุ่งเน้นในการจดัการบรหิารงาน
ให้เป็นไปตามสายการบังคับบัญชาอย่าง
ชดัเจน 

     

2.2.2บรษิทัฯ มุ่งเน้นในการจดัโครงสรา้งและ
มอบหมายค าสัง่การปฏิบตัิงานอย่างชดัเจน
เพื่อให้ตรงกับความรู้ความสามารถของ
บุคลากร 

     

2.2.3บรษิทัฯ ใหค้วามส าคญักบัการก าหนด
กลยุทธแ์ละเป้าหมายการปฏบิตังิานอย่าง
ชดัเจนเพื่อวดัผลการปฏบิตังิาน 

     



 

วฒันธรรมองคก์ร 

ระดบัความคิดเหน็ 
ไม่เหน็
ด้วย

อย่างย่ิง 
(1) 

ไม่เหน็
ด้วย 

 
(2) 

ไม่
แน่ใจ 

 
(3) 

เหน็ด้วย 
 
 

(4) 

เหน็ด้วย
อย่างย่ิง 

 
(5) 

2.2.4บริษัทฯ ให้ความส าคญักบัการก าหนด
ขัน้ตอนการท างาน และก าหนดตวัชี้วดัโดย
ค านึงถงึคุณภาพงาน 

     

2.2.5บริษัทฯ  ตร ะหนักถึงการประ เมิน
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานตามขัน้ตอนอย่าง
สม ่าเสมอ 

     

ด้านการมุ่งเน้นผลส าเรจ็ในการด าเนินงาน 
2.3.1บรษิทัฯ สนบัสนุนใหบุ้คลากรมสี่วนร่วม
ใ นกา รป ร ะ เ มินผ ลกา รปฏิบัติ ง านกับ
ผู้บงัคับบญัชาเพื่อให้เกิดประสทิธิภาพมาก
ขึน้ 

     

2.3.2บริษัทฯ มุ่งเน้นในการออกแบบระบบ
การควบคุมการปฏบิตังิานทีม่คีุณภาพเพื่อให้
ไดผ้ลตามเกณฑม์าตรฐาน 

     

2.3.3บริษัทฯ มุ่งเน้นในการจดักระบวนการ
ท างานที่ดีเพื่อท าให้งานที่รับผิดชอบ มี
ประสทิธภิาพและบรรลุตามเป้าหมาย 

     

2.3.4บริษัทฯ ให้ความส าคญักับการเตรียม
ความพร้อมของระบบสารสนเทศและข้อมูล
เพื่อสนบัสนุนในการใชง้าน 

     

ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร 
2.4.1บรษิทัฯ สง่เสรมิใหบุ้คลากรไดเ้ขา้ร่วม
การประชุมการฝึกอบรมเพื่อเพิม่พนูความรู้
และทกัษะอยู่เสมอ 

     

2.4.2บริษัทฯ ให้ความส าคญักบับุคลากรใน
องคก์รโดยหมัน่ดแูลและเอาใจใสบุ่คลากรเป็น
อย่างด ี

     

2.4.3บรษิทัฯ มุ่งเน้นใหบุ้คลากรมสี่วนร่วมใน
การแสดงความคิดเห็นและการตัดสินใจใน
การด าเนินงานขององคก์ร 

     

2.4.4บรษิทัฯ มุง่เน้นใหบุ้คลากรมสีว่นร่วมใน
การแกป้ญัหาและออกแบบระบบปฏบิตังิาน 

     



 

วฒันธรรมองคก์ร 

ระดบัความคิดเหน็ 
ไม่เหน็
ด้วย

อย่างย่ิง 
(1) 

ไม่เหน็
ด้วย 

 
(2) 

ไม่
แน่ใจ 

 
(3) 

เหน็ด้วย 
 
 

(4) 

เหน็ด้วย
อย่างย่ิง 

 
(5) 

ด้านการมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม 
2.5.1บรษิทัฯ สนับสนุนให้บุคลากรในองคก์ร
สามารถท างานแทนกันได้ ทัง้สายงาน
เดยีวกนัและขา้มสายงาน  

     

2.5.2บรษิทัฯ มุ่งเน้นในการมอบหมายงานให้
รบัผดิชอบเป็นกลุ่มงานเพื่อร่วมปฏบิตังิานให้
มปีระสทิธภิาพ 

     

2.5.3บริษัทฯ ให้ความส าคัญกับผลงานใน
ภาพรวมของทีมมากกว่าผลงานเฉพาะ
รายบุคคล 

     

2.5.4บริษัทฯ ให้ความส าคัญต่อการเปิด
โ อก าส ในกา ร เสนอแนะแนวทา งก า ร
ปฏบิตังิานใหเ้กดิกบับุคลากรทุกคนในองคก์ร
อย่างเท่าเทยีมกนั 

     

2.5.5บ ริ ษั ท ฯ  มุ่ ง เ น้ น ใ น ก า ร ก า ห น ด
คุ ณ ลั ก ษณ ะ ข อ ง บุ ค ล า ก ร ใ ห้ มี ค ว า ม
หลากหลาย เพื่อประโยชน์ต่อการท างานเป็น
ทมี 

     

ด้านการเน้นเชิงรกุ 
2.6.1บริษัทฯ ส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการ
ร่ วมมือกันในการท าง านกับหน่วยงาน
ภายนอกมากขึน้ 

     

2.6.2บรษิัทฯ มุ่งเน้นในการก าหนดนโยบาย
ในการใช้ทรพัยากรอย่างประหยดั และมี
ประสทิธภิาพ 

     

2.6.3บ ริ ษั ท ฯ  ใ ห้ ค ว า ม ส า คัญ กั บ ก า ร
ปรบัเปลี่ยนกลยุทธ์การด าเนินงานให้ทนักบั
สถานการณ์ทีเ่ปลีย่นแปลงไดอ้ย่างรวดเรว็ 

     

2.6.4บรษิทัฯ สนบัสนุนและสง่เสรมิใหม้กีาร
พฒันาประสทิธภิาพการปฏบิตัโิดยก าหนด
เกณฑก์ารประเมนิใหเ้พิม่ระดบัอย่างต่อเนื่อง 
 

     



 

วฒันธรรมองคก์ร 

ระดบัความคิดเหน็ 
ไม่เหน็
ด้วย

อย่างย่ิง 
(1) 

ไม่เหน็
ด้วย 

 
(2) 

ไม่
แน่ใจ 

 
(3) 

เหน็ด้วย 
 
 

(4) 

เหน็ด้วย
อย่างย่ิง 

 
(5) 

ด้านการสรา้งความมัน่คง 

2.7.1บรษิทัฯ ใหค้วามส าคญักบัการก าหนด
ต าแหน่งหน้าทีก่ารงานใหบุ้คลากรมี
ความกา้วหน้าและสรา้งความพอใจ 

     

2.7.2บรษิทัฯ มุง่เน้นในการจดัระบบการ
ปฏบิตัแิละก าหนดระเบยีบกฎเกณฑก์าร
ปฏบิตังิานเป็นแบบแผนทีช่ดัเจน 

     

2.7.3บริษัทฯ มุ่งเน้นในการสร้างขวัญและ
ก าลงัใจให้กบับุคลากรในองค์กรเพื่อให้เกิด
ความรูส้กึมัน่คงในหน้าทีก่ารงาน 

     

2.7.4บริษัทฯ ให้ความส าคัญกับการสร้าง
ความเข้าใจอนัดีในแนวทางการปฏิบัติงาน
เพื่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 

     

 
ส่วนท่ี 3 ความผกูพนัในองคก์ร 
ค าช้ีแจง โปรดตอบแบบสอบถามแลว้พจิารณาว่าค าถามทีก่ าหนดให ้ขอ้ใดตรงกบัความเป็นจรงิ แลว้ใหท้่านท า
เครื่องหมาย  ลงในช่องทีต่รงกบัความคดิเหน็ของท่านมากทีส่ดุ 
 

ความผกูพนัในองคก์ร 

ระดบัความคิดเหน็ 
ไม่เหน็
ด้วย

อย่างย่ิง 
(1) 

ไม่เหน็
ด้วย 

 
(2) 

ไม่
แน่ใจ 

 
(3) 

เหน็ด้วย 
 
 

(4) 

เหน็ด้วย
อย่างย่ิง 

 
(5) 

ด้านความเช่ือมัน่และค่านิยมขององคก์ร 

3.1.1ท่านมคีวามภูมใิจในต าแหน่งหน้าทีก่าร
งานทีไ่ดร้บัมอบหมายจากองคก์ร 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

3.1.2ท่านมเีป้าหมายและค่านิยมเป็นแนวทาง
เดยีวกนักบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

     

  



 

ความผกูพนัในองคก์ร 

ระดบัความคิดเหน็ 
ไม่เหน็
ด้วย

อย่างย่ิง 
(1) 

ไม่เหน็
ด้วย 

 
(2) 

ไม่
แน่ใจ 

 
(3) 

เหน็ด้วย 
 
 

(4) 

เหน็ด้วย
อย่างย่ิง 

 
(5) 

ด้านความกระตือรอืรน้และความรบัผิดชอบ 

3.2.1ท่านมคีวามรู้สกึผูกพนัต่อองค์กรแห่งนี้
ด้วยความเต็มใจ และทุ่มเทความพยายาม
อย่างมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 

     

3.2.2ท่านเต็มใจที่จะปฏิบัติงานถึงแม้ว่ า
องค์กรจะมอบหมายงานที่ไม่ได้อยู่ในความ
รบัผดิชอบของท่านใหท้ า 

     

3.2.3ท่านทุ่มเทใหก้บัการปฏบิตัหิน้าทีแ่ม้
บางครัง้อาจไม่ไดร้บัสิง่ตอบแทนกต็าม 

     

ด้านการด ารงความเป็นสมาชิกท่ีดี 

3.3.1ท่านยินดีและยินยอมหากจะต้องมีการ
เปลี่ยนหน้าที่รบัผิดชอบเพื่อความเหมาะสม
ในองคก์ร 

     

3.3.2ท่านรู้สกึผูกพนักบัองค์กรนี้จนไม่คดิจะ
ลาออกไปท างานที่อื่นแม้จะได้รับโอกาสที่
ดกีว่า 

     

3.3.3ท่านสามารถชีแ้จงและท าความเขา้ใจ
ใหก้บับุคคลทีไ่ดก้ล่าวถงึองคก์รทีท่ าใหเ้กดิ
ความเสยีหาย 

     

      

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 
รายนามผูเ้ช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

รายนามผูเ้ช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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