
 
 

 

 

 

อทิธิพลของวฒันธรรมองค์กรที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร

บริษัทผลติช้ินส่วนเคร่ืองใช้ไฟฟ้าในพ้ืนที่จังหวดัปทุมธานี 

: กรณีศึกษาบริษัท ABC ในพ้ืนที่จังหวดัปทุมธานี 

The Influence of Organization Culture on Employees of Organization 

Commitment in Electrical Appliance Parts Manufacturing Company in 

Pathum Thani Province : Case study of ABC Company  

in Pathum Thani Province 

 

เสนอ 

อาจารย์ ดร.ทพิชญา พึง่ชาญชัยกุล 

 

โดย 

นายฐิติธันย์ ฟองรานนท์ 

 รหัสนักศึกษา 6614082018 

รุ่นที่ 20 

การค้นคว้าอสิระเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลกัสูตรบริหารธุรกจิมหาบัณฑิต 

โครงการบริหารธุรกจิมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการอุตสาหกรรม 

ภาคเรียนที่ 2 ปีการศึกษา 2567 

มหาวิทยาลยัรามคําแหง 



 
 

อิทธิพลของวฒันธรรมองคก์รท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 

บริษทัผลิตช้ินส่วนเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าในพื้นท่ีจงัหวดัปทุมธานี 

: กรณีศึกษาบริษทั ABC ในพื้นท่ีจงัหวดัปทุมธานี 

The Influence of Organization Culture on Employees of Organization 

Commitment in Electrical Appliance Parts Manufacturing Company in 

Pathum Thani Province : Case study of ABC Company  

in Pathum Thani Province 
 

 

นายฐิติธนัย ์ฟองรานนท ์ 

 รหสันกัศึกษา 6614082018 

 

 

 

การประเมินผลไดเ้กรด 

 

 

 

 

อนุมติัให้รายงานน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 

โครงการบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวิชาการจดัการอุตสาหกรรม 

ภาคเรียนท่ี 2 ปีการศึกษา 2567 

มหาวิทยาลยัรามคาํแหง 
 

 

 

ลงช่ือ................................................................... 

อาจารยท่ี์ปรึกษา 

 



 
 

 

 

 

 

 

หลกัสูตรบริหารธุรกจิมหาบัณฑิต คณะบริหารธุรกจิ 

มหาวิทยาลัยรามคําแหง 

 

คําปฏิญาณตน 

 

 ขา้พเจา้               นายฐิติธนัย ์ฟองรานนท ์        รหสันกัศึกษา       6614082018   

  ขอรับรองวา่ รายงานการคน้ควา้อิสระและบทความวิจยั  เร่ือง  อิทธิพลของวฒันธรรมองคก์รท่ีมีผล

ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรบริษทัผลิตช้ินส่วนเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าในพื้นท่ีจงัหวดัปทุมธานี 

 : กรณีศึกษาบริษทั ABC ในพื้นท่ีจงัหวดัปทุมธานี เป็นผลงานเขียนของขา้พเจา้ หากมหาวิทยาลยัไดรั้บการ

ร้องเรียนจากเจา้ของผลงาน หรือภายหลงัไดต้รวจสอบพบว่า เป็นเอกสารท่ีลอกเลียนจากเอกสารของผูอ่ื้น

หรือจากแห่งใดแห่งหน่ึง หรือรวมถึงการใหผู้อ่ื้นจดัทาํ ไม่วา่จะมีค่าตอบแทนหรือไม่ก็ตาม ขา้พเจา้ยอมท่ีจะ

ให้มหาวิทยาลยัเพิกถอนปริญญาบตัรของขา้พเจา้ และขา้พเจา้ยินยอมรับผิดชอบแต่เพียงผูเ้ดียว โดยไม่ขอ

ทกัทว้งแต่ประการใด 

 เพื่อเป็นหลกัฐานแห่งคาํปฏิญาณและคาํรับรองขา้งตน้ จึงไดล้งลายมือช่ือไวเ้ป็นสาํคญั 
 

 

 

 

 

 

 

 

 ลงช่ือ           นายฐิติธนัย ์ฟองรานนท ์  

   (      ) 

        รหสันกัศึกษา         6614082018  



1 
 

 บทคัดย่อ 

ช่ือเร่ืองวิจยั : อิทธิพลของวฒันธรรมองคก์รท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรบริษทัผลิตช้ินส่วน

เคร่ืองใชไ้ฟฟ้าในพื้นท่ีจงัหวดัปทุมธานี : กรณีศึกษาบริษทั ABC ในพื้นท่ีจงัหวดัปทุมธานี 

ผูวิ้จยั : นายฐิติธนัย ์ฟองรานนท ์

ปี พ.ศ. : 2567 

 การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาเร่ืองอิทธิพลของวฒันธรรมองคก์รท่ีมีผลต่อความความผกูพนัต่อ

องคก์รของบุคลากรบริษทัผลิตช้ินส่วนเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าในพื้นท่ีจงัหวดัปทุมธานี เพื่อนาํเสนอเป็นแนวทางใน

การบริหารงานสําหรับผูบ้ริหารและการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย  ์ เพื่อจะก่อให้เกิดการพัฒนาท่ี

เหมาะสมสาํหรับบุคลากรในองคก์รโดยทาํการรวบรวมขอ้มูลการออกแบบสอบถามออนไลน์ กลุ่มตวัอยา่ง

ในบริษทัผลิตช้ินส่วนเคร่ืองใช้ไฟฟ้าในพื้นท่ีจงัหวดัปทุมธานี : กรณีศึกษาบริษทั ABC ในพื้นท่ีจงัหวดั

ปทุมธานี จาํนวนทั้งส้ิน 300 ตวัอย่าง เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคือแบบสอบถามออนไลน์ดว้ย Google Form 

เป็นแบบสอบถามชนิดเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั ซ่ึงผูวิ้จยัไดส้ร้างขึ้นมามีค่าความ

เช่ือมัน่เท่ากบั 0.976 ใชส้ถิติเชิงพรรณนาในการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยใช้ค่าสถิติ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่า

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานในการอธิบายข้อมูลเชิงพรรณนาของตัวแปรต่างๆในการวิจัย และวิธีการ

เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตวัแปรมากกว่า 2 ตวัแปรด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  

One-way ANOVA: F-test สําหรับวิเคราะห์ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ และใช้สมการถดถอยแบบพหุคูณ 

(Multiple Regression) ในการทดสอบสําหรับสมมติฐานอิทธิพลของวฒันธรรมองค์กรท่ีส่งผลต่อความ 

ผกูพนัต่อองคก์รและวิเคราะห์ความแปรปรวนท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05  
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มีอายุ  18 – 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 47 มีสถานภาพโสดคิดเป็นร้อยละ 73.7 มีการศึกษาอยู่ในระดบัตํ่ากวา่หรือ

เทียบเท่ามธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. คิดเป็นร้อยละ 39.7 มีรายๆได้เฉล่ียต่อเดือน 15,000 – 25,000 บาท 

ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1 – 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 57.7 มีตาํแหน่งเป็นพนกังานประจาํจาํนวน 

234 คน คิดเป็นร้อยละ 78 นอกจากน้ียงัพบว่ากลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองค์กรแบบ

เครือญาติ แบบปรับตวั แบบมุ่งเนน้ความสาํเร็จ และแบบลาํดบัชั้นอยู่ในระดบัมาก โดยมีระดบัความคิดเห็น

ต่อวฒันธรรมแบบเครือญาติมากท่ีสุด และมีระดับความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมอยู่ใน

ระดบัมาก และพบวา่วฒันธรรมองคก์ร 3 ดา้น ประกอบดว้ย  วฒันธรรมแบบปรับตวั วฒันธรรมองคก์รแบบ

เครือญาติและวฒันธรรมองค์กรแบบมุ่งเน้นความสําเร็จ ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร 

ในขณะท่ีวฒันธรรมองคก์รแบบลาํดบัชั้น ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร  

คาํสาํคญั : วฒันธรรมองคก์ร, ความผกูพนัต่อองคก์ร 
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ABSTRACT 

 

Research Paper Title: The Influence of Organization Culture on Employees of Organization Commitment                                      

in Electrical Appliance Parts Manufacturing Company in Pathum Thani Province: 

Case study of ABC Company in Pathum Thani Province 

Researcher : Mr.Thitithan Phongranon 

Year: 2024 

This research aims to study the influence of organizational culture on organizational commitment 

of personnel in an electrical appliance parts manufacturing company in Pathum Thani Province in order to 

present it as a management guideline for executives and human resource management in order to create 

appropriate development for personnel in the organization by collecting data through an online 

questionnaire. Sample group in an electrical appliance parts manufacturing company in Pathum Thani 

Province: A case study of ABC Company in Pathum Thani Province, totaling 300 samples. The research 

instrument used was an online questionnaire using Google Form, which was a 5-level rating scale 

questionnaire created by the researcher with a reliability of 0.976. Descriptive statistics were used to analyze 

the data, using statistics, percentages, means, and standard deviations to describe the descriptive data of the 

various variables in the research. The method of comparing differences between more than 2 variables was 

done by using a One-way ANOVA: F-test to analyze demographic factors. Multiple Regression was used 

to test the hypothesis of the influence of organizational culture on organizational commitment and analysis 

of variance at a significance level of 0.05 

 The research results found that the majority of the sample group was female, accounting for 49.7 

percent. The majority of the sample group was 18-30 years old, accounting for 47 percent. They were single, 

accounting for 73.7 percent. They had an education level lower than or equivalent to high school/vocational 

certificate, accounting for 39.7 percent. They had an average monthly income of 15,000-25,000 baht. Most 

of them had worked for 1-5 years, accounting for 57.7 percent. They were permanent employees, accounting 

for 234 people, accounting for 78 percent. In addition, it was found that the sample group had a high level 

of opinions on the organizational cultures of kinship, adaptation, achievement-oriented, and hierarchical. 

The highest level of opinions on kinship culture was found. The highest level of opinions on overall 
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organizational commitment was found. It was found that 3 aspects of organizational culture, consisting of 

adaptation culture, kinship organizational culture, and achievement-oriented organizational culture, affected 

personnel’s organizational commitment. Meanwhile, hierarchical organizational culture had no relationship 

with organizational commitment.  

Keywords: Organizational Culture, Employee Engagement 
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คาํปรึกษา ขอ้แนะนํา และขอ้คิดเห็นต่างๆ ท่ีเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการศึกษาวิจยั ผูเ้ขียนจึงขอกราบ

ขอบพระคุณไว ้ณ โอกาสน้ี 

นอกจากน้ีผูวิ้จยัยงัขอขอบพระคุณ คณาจารยม์หาวิทยาลยัรามคาํแหงทุกท่านท่ีได้ให้ ความรู้ใน

แขนงต่างๆ ซ่ึงผูวิ้จยัไดน้าํมาใช้ในงานวิจยัฉบบัน้ี ขอขอบคุณผูใ้ห้ขอ้มูลทุกท่านท่ีไดส้ละเวลาในการให้

ข้อมูล และความคิดเห็นผ่านการตอบแบบสอบถามสําหรับงานวิจัยฉบับน้ี รวมถึง กาํลังใจและความ

ช่วยเหลือต่างๆ เป็นอย่างดี จากครอบครัว รุ่นพี่ รุ่นน้อง และเพื่อนๆ ทุกคน ตลอดจนเจา้หน้าท่ีโครงการ 

ทุกท่านในหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต โครงการบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ

อุตสาหกรรม มหาวิทยาลยัรามคาํแหง ส่งผลใหง้านวิจยัฉบบัน้ีสาํเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี ผูวิ้จยัหวงัเป็นอยา่งยิ่ง

ว่า งานวิจัยฉบับน้ีจะเป็นแนวทางการบริหารงานด้านต่าง ๆ ภายในองค์กรท่ีจะก่อให้เกิดการพัฒนา 

ท่ีเหมาะสมสาํหรับบุคลากรในองคก์ร ตลอดจนบุคคลอ่ืนๆ ท่ีสนใจ  
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บทที่ 1 

บทนํา 

ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 

  ในปัจจุบนัท่ีมีการเปล่ียนแปลงทางธุรกิจและเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว องคก์รต่างๆตอ้งเผชิญกบัการ

แข่งขนัท่ีสูงขึ้นและความทา้ทายใหม่ๆ เช่น สภาพแวดลอ้มทางเศรษฐกิจท่ีหดตวั พฤติกรรมผูบ้ริโภคท่ี

เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว การปรับตวัดา้นการทาํงานหรือเปล่ียนรูปแบบการทาํงานจากผลกระทบของการ

แพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโควิด-19  การเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยี ผลกระทบทางภูมิรัฐศาสตร์ รวมถึง

นโยบายกีดกนัการคา้โดยการขึ้นภาษีศุลกากรของสหรัฐฯ  ซ่ึงมีผลกระทบโดยตรงต่อการดาํเนินธุรกิจ  

 การรักษาความสามารถในการแข่งขนัขององคก์รนั้น ไม่สามารถพึ่งพาเพียงแค่กลยทุธ์ทางธุรกิจเพียง

อย่างเดียว แต่จาํเป็นตอ้งมีการสร้างและรักษาวฒันธรรมองคก์ร (Organization Culture) ท่ีเหมาะสม รวมถึง

การส่งเสริมความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) ซ่ึ ง เ ป็นปัจจัยสําคัญท่ี ช่วยสร้าง

ความสามารถใหอ้งคก์รมีศกัยภาพในการแข่งขนัและรักษาความยัง่ยนืไวไ้ด ้ 

    วฒันธรรมองค์กร เป็นหัวขอ้ท่ีไดรั้บการศึกษาอย่างกวา้งขวาง และหลายคร้ังไดน้าํมาทาํการศึกษา

กลุ่มบุคคลภายในองค์กร การส่ือสารหรือการทาํงานร่วมกันของบุคคลภายในองค์กร ซ่ึงแสดงให้เห็นถึง

ทิศทางทางวฒันธรรมขององค์กรดังกล่าว นอกจากน้ีผูบ้ริหารระดบัสูงหรือผูน้าํท่ีมีบทบาทสําคญัในการ

กาํหนดวฒันธรรมขององค์กร มกัมีคาํถามท่ีว่าทาํไมวฒันธรรมจึงเป็นส่ิงสําคญัสําหรับองค์กรต่างๆ จาก

มุมมองของนกัวิจยัและทฤษฎีท่ีมีอยู่มากมาย ความสําเร็จขององคก์รใดๆ ขึ้นอยู่กบัวฒันธรรมท่ีแตกต่าง ซ่ึง

ไดรั้บการพฒันาโดยผูน้าํองค์กรหรือเป็นผลมาจากความทา้ทายและความใส่ใจในส่วนของการจดัการเพื่อ

ปรับปรุงประสิทธิภาพ วฒันธรรมองคก์รท่ีไดถู้กพฒันาขึ้นนั้นสามารถดูไดจ้ากความผูกพนัต่อองค์กรของ

บุคลากร และขณะท่ีกลยุทธ์ขององคก์รพฒันาไปพร้อมกบัความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยี วฒันธรรมองค์กร

จึงถือเป็นส่ิงสําคญัในการเพิ่มขีดความสามารถท่ีสําคญัของบุคลากรและองค์กร เพื่อให้บุคลากรเกิดการ

แข่งขนัใน สภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว วฒันธรรมองค์กรท่ีไดรั้บการพฒันาแลว้มีการหล่อ

หลอมเป็นหน่ึงเดียว จะเป็นส่วนช่วยลดปัญหาความหลากหลายของบุคลการตามช่วงอายุ และก่อให้เกิด

เป้าหมายร่วมกนัไปสู่วิสัยทศัน์ขององคก์รในอนาคต (ปรารถนา ผกาแกว้, 2561) 

       ความผูกพนัต่อองคก์ร (Organizational Commitment) หมายถึง ความรู้สึกดา้นบวกของพนกังานท่ีมี

ต่อองค์กร ซ่ึงความผูกพนัน้ีอาจเกิดขึ้นไดใ้นหลายกรณี แตกต่างกนัตามแต่ละบุคคล เช่น ความผูกพนัต่อ
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องคก์รท่ีส่งผลต่อความผกูพนัดา้นจิตใจ ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร และความผูกพนัต่อ

องคก์รดา้นบรรทดัฐาน ซ่ึงมีลกัษณะของความสัมพนัธ์อนัแนบแน่น และเป็นไปในทิศทางท่ีดี โดยแสดง

ออกมาในรูปแบบของการทาํตนให้เป็นประโยชน์ต่อองค์กรเพื่อให้บรรลุเป้าหมายดว้ยความเต็มใจในการ

ปฏิบติังาน การยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมขององคก์ร การมีส่วนร่วมและการเป็นสมาชิกขององคก์ร บุคคลท่ีมี

ความผูกพนัต่อองค์กรจะมีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององค์กรเสมอ (ทิพยช์นก เสนผดุง, 

2563)  

      การศึกษาวิจยัเก่ียวกบัอิทธิพลของวฒันธรรมองคก์รต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรในบริษทั 

จึงมีความสําคญั เพราะสามารถช่วยให้องค์กรเขา้ใจถึงปัจจยัท่ีทาํให้บุคลการรู้สึกเช่ือมโยงกบัองคก์ร และ

สามารถนาํไปใชใ้นการพฒันาและปรับปรุงวฒันธรรมองคก์รให้เหมาะสมกบัการทาํงานในยุคปัจจุบนัได้

อย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะช่วยให้องคก์รรักษาบุคลกรท่ีมีคุณภาพรวมถึงสร้างสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน

ท่ีดีเพื่อความสาํเร็จและยัง่ยนืขององคก์รต่อไป 

วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพื่อศึกษาอิทธิพลของวฒันธรรมองค์กรท่ีมีผลต่อความความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรบริษทัผลิต

ช้ินส่วนเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าในพื้นท่ีจงัหวดัปทมุธานี  

ขอบเขตของการวิจัย 

    ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษา อิทธิพลของวฒันธรรมองคก์รท่ีมีผลต่อความความผูกพนัต่อองค์กร

ของบุคลากรบริษทัผลิตช้ินส่วนเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าในพื้นท่ีจงัหวดัปทุมธานี : กรณีศึกษาบริษทั ABCในพื้นท่ี

จงัหวดัปทุมธานี โดยผูวิ้จยักาํหนดเขอบเขตการวิจยัดงัน้ี 

 1.ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

   1.1 ประชากร ท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรบริษทัผลิตช้ินส่วนเคร่ืองใช้ไฟฟ้า

แห่งหน่ึงในพื้นท่ีจงัหวดัปทุมธานี จาํนวน 300 คน เป็นบุคคลากรทั้งหมดในบริษทั  

        2.ขอบเขตดา้นตวัแปร  

   2.1 ตวัแปรอิสระ (independent variable)  

       วฒันธรรมองคก์ร ไดแ้ก่ 

    1.วฒันธรรมแบบเครือญาติ 

    2.วฒันธรรมแบบปรับตวั 
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    3.วฒันธรรมแบบมุ่งเนน้ความสาํเร็จ  

    4.วฒันธรรมแบบลาํดบัชั้น  

    2.2 ตวัแปรตาม (dependent variable) 

    ความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่  

    1. ความผกูพนัดา้นจิตใจ 

    2. ความผกูพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร 

    3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

 3. ขอบเขตดา้นระยะเวลา  

   ผูวิ้จยัใชเ้วลาศึกษาระหวา่งเดือน เมษายน พ.ศ.2568 ถึง เดือน มิถุนายน พ.ศ.2568 

สมมติฐานการวิจัย  

1.วฒันธรรมองค์กรมีผลกระทบในทางบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรบริษทัผลิตช้ินส่วน

เคร่ืองใชไ้ฟฟ้าในพื้นท่ีจงัหวดัปทุมธานี 

นิยามศัพท์ 

 สาํหรับการศึกษาวิจยัน้ีมีคาํศพัทท่ี์เก่ียวขอ้งและปรากฏอยูใ่นอยูใ่นเน้ือหางานวิจยั ทั้งน้ีเพื่อใหมี้ความ 

เขา้ใจตรงกนัของผูอ่้านท่ีศึกษางานวิจยัน้ีและผูวิ้จยั ทางผูวิ้จยัจึงขออธิบายคาํศพัทแ์ละนิยามความหมายของ

คาํศพัทท่ี์เก่ียวขอ้งกบังานวิจยัไวด้งัต่อไปน้ี 

 1. บุคลากร หมายถึง พนกังานท่ีปฏิบติังานภายในบริษทัผลิตช้ินส่วนเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าแห่งหน่ึง 

ในพื้นท่ีจงัหวดัปทุมธานี 

 2.วฒันธรรมองค์กร (Organizational Culture) หมายถึง ส่ิงเช่ือมโยงทางสังคม ท่ีเช่ือมผูค้นในสังคม

นั้นเขา้ดว้ยกนัและทาํใหส้มาชิกของสังคมรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงท่ีมีประสบการณ์ร่วมภายในองคก์รนั้น 

   วฒันธรรมแบบเครือญาติ หมายถึง องคก์รท่ีมีลกัษณะคลา้ยครอบครัวท่ีมีความเป็นมิตรต่อ

กนัและมีความคิดและความเห็นร่วมกนัของบรรดาสมาชิก 

   วฒันธรรมแบบปรับตวั หมายถึง องคก์รท่ีมีความสามารถในการปรับตวั การยืดหยุ่นของ

การทาํงาน และความคิดสร้างสรรค ์ 

   วฒันธรรมแบบมุ่งเน้นความสําเร็จ หมายถึง องค์กรท่ีมีการสร้างความสามารถในการ

แข่งขนั ความสาํเร็จตามเป้าหมาย และใหค้วามสาํคญักบัลูกคา้  

   วฒันธรรมแบบลาํดบัชั้น หมายถึง องคก์รท่ีให้ความสําคญักบัประสิทธิภาพ มีโครงสร้าง 

การบริหารงานท่ีเป็นทางการสูง มีนโยบายท่ีชดัเจน 
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 3.ความผูกพนัต่อองค์กร (Organizational Commitment) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรต่อองค์กร 

วา่มีความภูมิใจและเห็นคุณคา่ในงานท่ีทาํพร้อมท่ีจะทุ่มเททั้งแรงกาย แรงใจใหอ้ยา่งเตม็ท่ี  

   ความผูกพนัดา้นจิตใจ หมายถึง อารมณ์ความรู้สึกรักในองค์กร มีความสุขท่ีไดท้าํงานใน

องคก์ร มีความรู้สึกวา่ตนเองมีส่วนร่วมในความสาํเร็จขององคก์ร โดยคิดวา่เป็นครอบครัวของตนเอง  

   ความผูกพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร หมายถึง การรับรู้ถึงผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากทาํงานต่อไปใน

องคก์ร มีความรู้สึกวา่รายได,้ สิทธิประโยชน์ และรางวลัท่ีไดรั้บมีคุณค่าสูงกวา่ท่ีจะออกไปจากองคก์ร 

   ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน หมายถึง ความรู้สึกถึงบุญคุณท่ีไดรั้บจากองคก์รท่ีตนเองอยู่ 

ความรู้สึกวา่ตนเองทาํไม่ถูกตอ้งหากลาออกจากองคก์รไป 

 

ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 

1.เพื่อทราบถึง อิทธิพลของวฒันธรรมองคก์รท่ีมีผลต่อความความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรบริษทัผลิต

ช้ินส่วนเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าในพื้นท่ีจงัหวดัปทุมธานี : กรณีศึกษาบริษทั ABC ในพื้นท่ีจงัหวดัปทุมธานี 

2.เพื่อใหผู้ท่ี้สนใจ หรือผูท้าํวิจยั นาํขอ้มูลไปใชใ้นการทาํงานต่อยอดต่อไป 
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บทที่ 2 

วรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

การวิจัยเร่ือง อิทธิพลของวฒันธรรมองค์กรท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรบริษทั  ผลิต

ช้ินส่วนเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าในพื้นท่ีจงัหวดัปทุมธานี : กรณีศึกษาบริษทัผลิตช้ินส่วนเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าแห่งหน่ึงใน

พื้นท่ีจงัหวดัปทมุธานี ผูวิ้จยัไดศึ้กษา คน้ควา้เอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัต่อไปน้ี 

   2.1 อุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าในประเทศไทย 

   2.2 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ร  

   2.3 แนวคดิทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

   2.4 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

   2.5 กรอบแนวคิดการวิจยั 

2.1 ประวัติความเป็นมา 

อุตสาหกรรมผลติชิ้นส่วนเคร่ืองใช้ไฟฟ้าในประเทศไทย 

 อุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า อุปกรณ์และช้ินส่วนเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า ถือไดว้า่เป็นอุตสาหกรรมการผลิตท่ี

สําคญัของประเทศไทย มีบทบาทในการพฒันาเศรษฐกิจและการส่งออกไปยงัประเทศต่างๆ ทัว่โลก ซ่ึงมี

ผูป้ระกอบการจากต่างประเทศต่างให้ความสนใจเขา้มาลงทุนเป็นจาํนวนมาก โดยเฉพาะประเทศญ่ีปุ่ น และ

ประเทศจีน ท่ียา้ยฐานการผลิตเคร่ืองใช้ไฟฟ้า อุปกรณ์และช้ินส่วนฯ หลายรายการเขา้มา เน่ืองจากเผชิญ

ปัญหาการแข่งขนัและตน้ทุนการผลิตภายในประเทศสูงจึงหาฐานการผลิตใหม่ ในประเทศท่ีมีตน้ทุนท่ีตํ่า

กว่า อุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าในประเทศไทยมีพฒันาการมากวา่ 60 ปี โดยรัฐบาลมีนโยบายส่งเสริมการ

ลงทุนผ่านการให้สิทธิประโยชน์ต่างๆ ของสํานกังานคณะกรรมการส่งเสริมการลงทุน (BOI) เพื่อดึงดูดนกั

ลงทุนต่างชาติ ส่งผลให้มีการขยายการลงทุนในอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและพฒันาการผลิตช้ินส่วนฯ 

ตามมา ช่วงปี 2503-2514 ภาครัฐส่งเสริมการลงทุนผลิตเคร่ืองใช้ไฟฟ้าเพื่อทดแทนการนาํเขา้ โดยเป็นการ

นาํเขา้ช้ินส่วนฯ มาประกอบและส่วนใหญ่เป็นการผลิตเคร่ืองใช้ไฟฟ้าท่ีมีเทคโนโลยีการผลิตไม่ซับซ้อน 

เช่น วิทย ุโทรทศัน์ พดัลม เป็นตน้ (Wanna Yongpisanphob. 31 พฤษภาคม 2564). 

 ตั้งแต่ปี 2515 ถึงปัจจุบนั รัฐบาลไทยมีนโยบายสนบัสนุนการผลิตเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าเพื่อส่งออก โดยในปี 

2530 เหตุการณ์ Plaza Accord โดยขอ้ตกลง Plaza Accord เกิดขึ้นเม่ือปี 2528 ซ่ึงเป็นผลจากทัว่โลกได้รับ

ผลกระทบจากนโยบายเศรษฐกิจผ่อนปรนของรัฐบาลญ่ีปุ่ นหนุนให้เงินเยนอ่อนค่า ทาํให้ญ่ีปุ่ นส่งออกได้

มากและเกินดุลการคา้ทัว่โลก ประเทศสมาชิกกลุ่ม G5 ประกอบดว้ยสหรัฐฯ องักฤษ เยอรมนี และฝร่ังเศส 
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จึงกดดนัให้ญ่ีปุ่ นปรับค่าเงินเยนให้แข็งขึ้น ส่งผลให้ตน้ทุนการผลิตสูงขึ้นจนบริษทัสัญชาติญ่ีปุ่ นตอ้งยา้ย

ฐานการผลิตออกนอกประเทศ เพื่อลดตน้ทุนการผลิตและรักษาความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั ซ่ึงไทยเป็น

หน่ึงในฐานการผลิตท่ีสําคญั เน่ืองจากเป็นตลาดท่ีมีศกัยภาพการเติบโตสูง อีกทั้งมีความไดเ้ปรียบจากการ

เป็นศูนยก์ลางของภูมิภาคอาเซียน หลงัการจดัตั้งเขตการคา้เสรีอาเซียน (ASEAN Free Trade Area: AFTA) 

ในปี 2547 นอกจากน้ีในช่วงเวลานั้นไทยยงัมีตน้ทุนค่าแรงท่ีตํ่า จึงดึงดูดบริษทัขา้มชาติให้เขา้มาตั้งฐานผลิต

ในไทยเพิ่มขึ้น โดยมีทั้งบริษทัผลิตเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า และส่วนประกอบเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า (อาทิ คอมเพรสเซอร์ 

มอเตอร์ ไดโอด หลอดภาพโทรทศัน์ ลาํโพง เป็นตน้) รวมถึงช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ท่ีอยู่ในส่วนประกอบ

ของเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า [อาทิ แผน่วงจรพิมพ ์(Printed Circuit Board: PCB) แผงวงจรไฟฟ้า (Integrated Circuits: 

IC) ตวัเก็บประจุไฟฟ้า (Capacitor)] ส่งผลให้เกิดการพฒันาห่วงโซ่อุปทานการผลิตเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าของไทย

จนถึงปัจจุบนั (Wanna Yongpisanphob. 31 พฤษภาคม 2564).  

โครงสร้างและลกัษณะการประกอบธุรกิจ 

ภาพ 1.1 : ห่วงโซ่อุปทานของธุรกจิผลิตเคร่ืองใช้ไฟฟ้า 

  

 

              

 

 

 

 

 

 

 

 

ผูผ้ลิตส่วนประกอบ

เคร่ืองใชไ้ฟฟ้า เช่น 

มอเตอร์ไฟฟ้า  

ผูผ้ลิตโลหะ เช่น เหลก็ 

ทองแดง 

ผูผ้ลิตเมด็พลาสติก

ประเภท 

Polypropylene (PP) 

ผูผ้ลิตช้ินส่วน

อิเลก็ทรอนิกส์ 

ผูผ้ลิตเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 

เช่น เคร่ืองปรับอากาศ 

ตูเ้ยน็ และเคร่ืองซกัผา้  

ผูค้า้เคร่ืองใชไ้ฟฟ้าใน 

ต่างประเทศ 

ผูค้า้เคร่ืองใชไ้ฟฟ้าใน 

ประเทศ  

ตน้นํ้า กลางนํ้า ปลายนํ้า 

ผูผ้ลิตส่วนประกอบ

เคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและวตัถดิุบ 

ผูผ้ลิตเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า ผูค้า้เคร่ืองใชไ้ฟฟ้า
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ท่ีมา : พงษป์ระภา นภาพฤกษช์าติ. (11 ธนัวาคม 2567).  แนวโน้มธุรกิจผลิตเคร่ืองใช้ไฟฟ้า.  

 รายไดข้องธุรกิจผลิตเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าประกอบดว้ย ยอดขายจากผูป้ระกอบการ 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ 1) ผูผ้ลิต

ส่วนประกอบเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า และ 2) ผูผ้ลิตเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า บทความน้ีจะวิเคราะห์เฉพาะยอดขายของผูผ้ลิต

ส่วนประกอบเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า เช่น มอเตอร์ไฟฟ้า คอมเพรสเซอร์ และผูผ้ลิตเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า เช่น 

เคร่ืองปรับอากาศ ตูเ้ยน็ เคร่ืองซกัผา้ 

 

ภาพ 1.2 : ยอดขายผู้ผลิตเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและส่วนประกอบ (พนัล้านบาท) 

 

                                                                                                                  อตัราการเติบโต (%YoY) 

                                                                                                                  2567F                    2568F 

                                ยอดส่งออก                                                               +1.6%                    +1.7% 

                                ยอดขายในประเทศ                                                   -13.2%                   +4.4% 

                                รวมทั้งหมด                                                               -1.9%                     +2.5% 

ท่ีมา :  พงษป์ระภา นภาพฤกษช์าติ. (11 ธนัวาคม 2567).  แนวโน้มธุรกิจผลิตเคร่ืองใช้ไฟฟ้า.   

 

  เม่ือพิจารณาเฉพาะยอดส่งออกและยอดขายในประเทศของผูผ้ลิตเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและส่วนประกอบ 

ในปี 2566 จะพบว่า รายไดจ้ากการส่งออกไปยงัต่างประเทศ มี สัดส่วนราว 77% และยอดขายในประเทศมี

สัดส่วนราว 23% โดยในช่วงปี 2567-68 ยอดขายโดยรวมของ ผูผ้ลิตเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและส่วนประกอบคาดว่า

จะหดตวั 1.9%YoY ซ่ึงเป็นผลจากตลาดท่ีอยู่อาศยัท่ีมีแนวโน้มหดตวัในปี 2567 ก่อนท่ีจะกลบัมาฟ้ืนตัว

539 527 635 717 683 692 706

141 145
163

168 201 174 182

2 5 6 2 2 5 6 3 2 5 6 4 2 5 6 5 2 5 6 6 2 5 6 7 F 2 5 6 8 F

ย อ ด ข าย ผู ้ผ ลิ ต เ ค ร่ื อ ง ใ ช้ไ ฟ ฟ้ าแ ล ะ ส่วน ป ร ะ ก อ บ  ( พัน ล้าน บ าท )  

ยอดส่งออก ยอดในประเทศ
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เพิ่มขึ้น 2.5%YoY ใน ปี 2568 โดยมี ปัจจยัหนุนจากยอดส่งออกคาดว่าจะยงัเติบโตต่อเน่ืองท่ี 1.7%YoY จาก

ตลาดเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าของอาเซียนท่ีมีแนวโนม้เติบโตต่อเน่ือง  

 

 ภาพ 1.3 : มูลค่าตลาดเคร่ืองใช้ไฟฟ้าของอาเซียน (พนัล้านดอลลาร์สหรัฐฯ) 

 

ท่ีมา : พงษป์ระภา นภาพฤกษช์าติ. (11 ธนัวาคม 2567).  แนวโน้มธุรกิจผลิตเคร่ืองใช้ไฟฟ้า.  

 

รวมทั้งยงัมีปัจจยัหนุนจากการท่ีไทยสามารถส่งออกเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าไปยงัสหรัฐฯ ทดแทนจีนไดม้ากขึ้น 

หลงัจากสหรัฐฯ ขึ้นภาษีนาํเขา้สินคา้จากจีนมากกวา่ประเทศอ่ืนๆ 

ภาพ 1.4 : สัดส่วนการนําเข้าเคร่ืองใช้ไฟฟ้าของสหรัฐฯ 

 

ท่ีมา : พงษป์ระภา นภาพฤกษช์าติ. (11 ธนัวาคม 2567).  แนวโน้มธุรกิจผลิตเคร่ืองใช้ไฟฟ้า.  

38 43 45 46 48 50 53

2 5 6 2 2 5 6 3 2 5 6 4 2 5 6 5 2 5 6 6 2 5 6 7 F 2 5 6 8 F

มู ล ค่ าต ล า ด เ ค ร่ื อ ง ใ ช้ไ ฟ ฟ้ าข อ ง อ า เ ซีย น

( พัน ล้าน ด อ ล ล า ร์ สห รั ฐ ฯ )

36% 32% 30% 27% 22%

3% 4% 5% 5% 6%

2562 2563 2564 2565 2566

สดัส่วนการนาํเขา้เคร่ืองใชไ้ฟฟ้าของสหรัฐฯ

เม็กซิโก จีน เวียดนาม ไทย อ่ืนๆ

ไทย 

จีน 
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  จากขอ้มูลของกรมโรงงานอุตสาหกรรม ณ วนัท่ี 12 มิถุนายน 2567 ประกอบกบัการวิเคราะห์ขอ้มูล

โดยสํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม (สศอ.) พบว่า ช่วง 5 เดือนแรกของปีน้ี (ม.ค.-พ.ค.67) มีโรงงานปิด

กิจการ 488 โรงงาน ขณะเดียวกนัมีโรงงานเปิดกิจการใหม่ 848 โรงงาน โดยจาํนวนโรงงานเปิดใหม่สูงกวา่

ปิดถึง 74% ขณะท่ีโรงงานเปิดใหม่มีเงินลงทุนถึง 149,889 ลา้นบาท ในดา้นการจา้งงานการเปิดโรงงานใหม่

มีการจา้งงานถึง 33,787 คน ซ่ึงมีความตอ้งการแรงงานมากกว่า 21,236 คน เม่ือรวมกบัโรงงานเดิมท่ีมีการ

ขยายกิจการจะมีอีกจาํนวนกว่า 126 แห่ง เกิดการลงทุนเพิ่มขึ้น 11,748 ลา้นบาท และเกิดการจา้งงานเพิ่มขึ้น

กวา่ 4,989 คน ทั้งน้ี ในกลุ่มโรงงานเปิดใหม่ท่ีมีเงินลงทนุสูงสุด 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ 

1) กลุ่มอุตสาหกรรมอาหาร 29,644 ลา้นบาท (เช่น อาหารสัตวส์าํเร็จรูป) 

2) กลุ่มเคมีภณัฑแ์ละผลิตภณัฑเ์คมี 18,474 ลา้นบาท (เช่น ปุ๋ ยเคมี) 

3) กลุ่มผลิตเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอุปกรณ์ 12,378 ลา้นบาท (เช่น PCB) 

เม่ือพิจารณากลุ่มผลิตเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอุปกรณ์ ซ่ึงเป็นกลุ่มกิจการท่ีอยู่ใน 3 อนัดบัแรกของมูลค่า

เงินลงทุนสูงสุด พบว่ามีการเปิดกิจการใหม่ด้วยเงินลงทุน 12,378 ล้านบาท แสดงให้เห็นว่ากลุ่มผลิต

เคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอุปกรณ์ ส่วนใหญ่เป็นโรงงานขนาดใหญ่ท่ีเขา้มาเปิดกิจการใหม่ในไทยมากขึ้น ทาํให้

เกิดการขยายตัวทั้งด้านการลงทุนและการจ้างงาน แมจ้ะมีความท้าทายจากปัจจัยภายนอก แต่ก็ยงัเป็น

อุตสาหกรรมท่ีมีศกัยภาพในการเติบโตต่ออยา่งเน่ืองในอนาคต (สาํนกัข่าวอินโฟเควส. 26 มิถุนายน 2567).  

 

2.2 แนวคิดทฤษฎีเกีย่วกบัวัฒนธรรมองค์กร 

ความหมายของวัฒนธรรมองค์กร 

  อญัชัญ ยงับรรเทา และนภดล ร่มโพธ์ิ (2556, อา้งถึงใน ปรารถนา ผกาแก้ว, 2561) ได้อธิบายว่า

วฒันธรรมองคก์ร หมายถึง แบบแผนความคิดความรู้สึกของสมาชิกในกลุ่มหน่ึงท่ีไดรั้บการกาํหนดร่วมกนั 

ซ่ึงมีผลทาํให้สมาชิก กลุ่มนั้นแตกต่างไปจากสมาชิกกลุ่มอ่ืน วฒันธรรมองคก์รประกอบไปดว้ยสัญลกัษณ์ 

พิธีกรรม ขนบธรรมเนียมประเพณีต่าง ๆ ซ่ึงแฝงดว้ยค่านิยม ความเช่ือ สมมติฐานและความคาดหวงัของคน

ท่ีมีต่อองค์กร วฒันธรรมองค์กรรวมถึงบรรทดัฐานท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิก และการแสดง

ตวัตนของสมาชิกในองคก์รต่อภายนอก ดงันั้นองคก์รต่าง ๆ จึงใหค้วามสาํคญัต่อการสร้างวฒันธรรมองคก์ร

เพื่อเป็นแนวทางสําคญัไปสู่ความเป็นองคก์ร และวฒันธรรมองคก์รก็เป็นการรวมค่านิยมหลกั อนัจะส่งผล

ไปยงัโครงสร้างขององคก์รและการออกแบบการทาํงาน รวมถึงแบบแผนในการประพฤติปฏิบติัของสมาชิก

ในองคก์ร วฒันธรรมองคก์ร เป็นการแสดงถึงการร่วมรับรู้และความชดัเจนถึงบรรทดัฐานในการปฏิบติังาน 

และการมีปฏิสัมพนัธ ์ระหวา่งบุคคลของสมาชิกในองคก์ร Arroba & Kim (1992, อา้งถึงใน ภราดี พิริยะพงษ์

รัตน์ และคณะ, 2563) แนวคิดของ Schein (2004, อา้งถึงใน อจัฉรา ภาณุศานต ์และ อคัวรรณ์ แสงวิภาคม, 

2565) ท่ีได้ให้ความหมายว่า วฒันธรรมองค์กร หมายถึง แบบแผนของข้อสมมติฐานพื้นฐานท่ีมีการใช้

https://www.ryt9.com/tag/%E0%B8%82%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%A1%E0%B8%B9%E0%B8%A5
https://www.ryt9.com/tag/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B9%82%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B8%95%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%AB%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1
https://www.ryt9.com/tag/%E0%B8%82%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%A1%E0%B8%B9%E0%B8%A5
https://www.ryt9.com/tag/%E0%B8%82%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%A1%E0%B8%B9%E0%B8%A5
https://www.ryt9.com/tag/%E0%B8%AA%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B9%80%E0%B8%A8%E0%B8%A3%E0%B8%A9%E0%B8%90%E0%B8%81%E0%B8%B4%E0%B8%88%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B8%95%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%AB%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1
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ร่วมกนั โดยจะไดรั้บการเรียนรู้จากองคก์ร ซ่ึงสามารถท่ีจะนาํมาใชแ้กไ้ขปัญหาในการปรับตวัให้เขา้กบัการ

เปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มท่ีเกิดขึ้นภายนอก และการบูรณาการของสภาพแวดลอ้มภายในองคก์รเม่ือ

แบบแผนของขอ้สมมติฐานพื้นฐานสามารถดาํเนินไปในทางท่ีดีและเป็นท่ีเหมาะสม แบบแผนดงักล่าวจึง

ไดรั้บการถ่ายทอดไปสู่สมาชิกใหม่ขององคก์รใหไ้ดรั้บทราบวา่เป็นแบบแผนท่ีถูกตอ้งและเหมาะสมในการ

ใชเ้ป็นแนวทางสาํหรับการรับรู้การคดิและการรู้สึกท่ีเก่ียวขอ้งต่อปัญหาท่ีเกิดขึ้นเหล่านั้นได ้

 รัตติกรณ์ จงวิศาล (2563, อา้งถึงใน ชณัฐฎา คาํพีระ, 2566) นิยามเก่ียวกบัความหมายของวฒันธรรม

องค์การไวว้่า เป็นตวักาํหนดรูปแบบของวิถีปฏิบติัหรือวิถีแห่งการดาํเนินชีวิตการทาํงานของสมาชิกใน

องคก์าร หรือ การประพฤติปฏิบติัตนของคนในองคก์ารใดองคก์ารหน่ึง ซ่ึงเป็นเอกลกัษณ์ท่ีทาํให้องค์การ

หน่ึง มีความแตกต่างจากองค์การอ่ืน รวมถึงเป็นรูปแบบความรู้สึกนึกคิด เป็นค่านิยม (Values) ท่ียึดถือ 

ร่วมกัน เป็นบรรทดัฐาน (Norm) ของกลุ่ม และขนบธรรมเนียมประเพณี (Tradition) หรือเป็นแบบแผน

พฤติกรรม ความเช่ือ ส่ิงท่ีคาดหวงัท่ีมีอยู่ร่วมกนัของสมาชิกในองค์การ และกลายเป็นรากฐาน ของระบบ

การทาํงาน 

 Daniel (1990, อา้งถึงใน ผกามาศ เจียกสูงเนินและธนินท์รัฐ รัตนพงศ์ภิญโญ, 2023) ได้กล่าวไวว้่า 

วฒันธรรมองค์กรทาํให้เกิดความสําเร็จต่อองคก์รในหลาย ๆ ดา้น ไดแ้ก่ การจงรักภกัดี และมีส่วนร่วมใน

กิจกรรมขององคก์ร การเปล่ียนแปลงตนเองให ้เหมาะกบัส่ิงแวดลอ้มทั้งภายในองคก์ร และนอกองคก์ร การ

วางตวัให้คงท่ีในองค์กร เพื่อจะให้มีปฏิสัมพนัธ์กับ เพื่อนร่วมงานได้ดี และมีการกาํหนดเป้าหมาย และ

แผนงานต่าง ๆ ในองคก์รท่ีทาํให้การปฏิบติังานร่วมกนัชดัเจนมากขึ้น ดงันั้น ผูน้าํองคก์รหรือผูบ้ริหารควร

ให้ความสําคญักบัวฒันธรรมองค์กร โดยการประเมินสภาพของวฒันธรรมองค์กรท่ีเป็นอยู่ และ ประเมิน

ความเหมาะสมหรือคุณค่าท่ีมีต่อองคก์ร เพื่อจะไดส้ร้างวฒันธรรมองคก์รให้เป็นไปในแนวทางท่ีเหมาะสม 

เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร เพราะวฒันธรรมในองคก์รเป็นส่ิงสําคญัท่ีแสดงออกถึงพฤติกรรมของคนใน

องคก์รนั้น ๆซ่ึงเกิดจากความตอ้งการท่ีจะเปล่ียนแปลงภายในองคก์ร  

 Cummings & Worley (2009, อา้งถึงใน ผกามาศ เจียกสูงเนินและธนินท์รัฐ รัตนพงศ์ภิญโญ, 2023) 

ได้ให้ความหมายวฒันธรรมองค์กรว่า เป็นแบบแผนของส่ิงประดิษฐ์ บรรทดัฐาน ค่านิยม และขอ้สมมุติ

พื้นฐานเก่ียวกบัการแกไ้ขปัญหาท่ีดีและเหมาะสมเพียงพอท่ีจะนาํมาสอนให้แก่ผูอ่ื้น วฒันธรรมองคก์รเป็น

กระบวนการเรียนรู้ทางสังคม ซ่ึงเป็นผลลพัธ์ท่ีไดม้าจากทางเลือกและประสบการณ์จากการใชก้ลยุทธ์และ

การออกแบบการทาํงานในองค์กร ซ่ึงลกัษณะของวฒันธรรมองค์กรท่ีทาํให้มีประสิทธิผลไดน้ั้น บุคลากร

ตอ้งมีความร่วมมือ ร่วมใจท่ีจะทาํส่ิงต่างๆใหเ้กิดขึ้นภายในองคก์ร ซ่ึงนาํไปสู่ความสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีได้

วางไว ้กลายเป็นองค์กรท่ีมีความเจริญอย่างย ัง่ยืน จึงเป็นวิถีทางท่ีคนในองค์กรส่วนใหญ่ยึดถือ ประพฤติ

ปฏิบติัและทาํงานร่วมกนั  
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 สรุปการทบทวนวรรณกรรม จากความหมายท่ีได้กล่าวมาขา้งต้น สามารถสรุปความหมายได้ว่า 

วฒันธรรมองคก์ร หมายถึง ค่านิยม ความเช่ือ บรรทดัฐาน พฤติกรรมท่ีมีร่วมกนั ซ่ึงวฒันธรรมองคก์รจะทาํ

ให้เกิดรากฐานในการทาํงาน ท่ีเกิดจากการเรียนรู้ร่วมกนั การมีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างกนั และถ่ายทอดต่อกนั

มาจนเกิดเป็นแบบแผน 

 

แนวคิดทฤษฎีของวัฒนธรรมองค์กร 

 Daft (1999, อ้างถึงใน กัญญ์ภัคพิมพ์ บาํเพ็ญ, 2559) ได้แบ่งประเภทของวฒันธรรมองค์กรตาม

แนวคิด แบ่งออกไดเ้ป็น 4 แบบไดแ้ก่ 1) วฒันธรรมองค์กรแบบญาติมิตร หมายถึงวฒันธรรมแบบมุ่งเน้น

ตอบสนองสภาพแวดลอ้มภายใน และเนน้การยึดหยุ่น องคก์รท่ีมีวฒันธรรมแบบน้ีจะเต็มไปดว้ยมิตรสหาย 

ความสัมพนัธ์ของพนกังานจะมีลกัษณะเหมือนความสัมพนัธ์กนัภายในครอบครัว ค่านิยมท่ีมุ่งเนน้ คือ ความ

ร่วมมือ การคาํนึงถึงผลกระทบท่ีจะมีต่อพนักงานและลูกคา้ เนน้ระบบเป็นธรรม และการตกลงร่วมกันซ่ึง

สามารถแบ่งออกเป็น 7 แบบยอ่ยไดแ้ก่ มีค่านิยมเนน้คาํนึกถึงผลกระทบท่ีมีต่อคนอ่ืน ความร่วมมือ ความเอ้ือ

อาทร รักษาขอ้ตกลง ความเป็นธรรม ความเสมอภาคทางสังคม 2) วฒันธรรมองคก์รแบบราชการ หมายถึง 

วฒันธรรมแบบมุ่งเนน้สภาพแวดลอ้มภายในและมีลกัษณะคงท่ี มีค่านิยมท่ีสาํคญั เช่น การประหยดั การเช่ือ

ฟัง ทาํตามกฎและระเบียบ มีความเป็นทางการซ่ึงสามารถแบ่งออกเป็น 7 แบบยอ่ย ไดแ้ก่ มีคา่นิยมเนน้ความ

ประหยัดและมีประสิทธิภาพ ระเบียบ คําสั่ง กฎเกณฑ์ การเช่ือฟัง ทําตามคําสั่ง ทําตามกฎระเบียบ  

3) วฒันธรรมองค์กรแบบการปรับตวั หมายถึง วฒันธรรมแบบมุ่งเน้นกลยุทธ์และค่านิยมท่ียืดหยุ่น เพื่อ

ตอบสนองสภาพแวดลอ้มภายนอกพนักงานจะมีความเป็นตวัของตวัเองท่ีจะตดัสินใจได้โดยอิสระ เพื่อ

ตอบสนองความตอ้งการใหม่ๆ มีค่านิยม ความรับผิดชอบท่ีสูงยิ่งต่อลูกคา้ ผูน้าํองค์กรตอ้งสร้างสรรค์การ

เปล่ียนแปลงโดยการกระตุน้เร่าเร้งและจูงใจพนกังาน สร้างสรรคร์ะบบคา่ตอบแทนใหม่ๆ มีการทดลองและ

มีความเส่ียง ซ่ึงสามารถแบ่งออกเป็น 7 แบบยอ่ยไดแ้ก่มีค่านิยมท่ีไม่ยดึติดกบักรอบแบบเดิม ๆ ผิดพลาดเป็น

บทเรียน การสร้างสรรคใ์ชจิ้นตนาการ ให้คิดนอกกรอบได ้ให้อิสระ ส่งเสริมให้ลองทาํ และ 4)วฒันธรรม

แบบองคก์รมุ่งเนน้ความสาํเร็จ หมายถึงวฒันธรรมแบบท่ีมีลกัษณะท่ีสาํคญั มีวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจน ผูน้าํองคก์ร

จะมุ่งเนน้ความสําเร็จในเป้าหมายเฉพาะอย่าง เช่น มียอดขายเพิ่มขึ้น กาํไร และส่วนแบ่งทางการตลาด เป็น

องค์กรท่ีมีวฒันธรรมท่ีมุ่งเน้นผลลพัธ์ มีค่านิยมท่ีสําคญั เช่น การแข่งขนั กา้วร้าว บุคคลท่ีมีความคิดริเร่ิม  

มีความตั้งใจท่ีจะทาํงานหนกัเพื่อในบรรลุผลลพัธ์ท่ีไดว้างไว ้รวมทั้งมีการแข่งขนัซ่ึงกนัและกนั  

 Schein (1992, อา้งถึงใน ตติยา ผาสุข, 2559) ได้แยกวฒันธรรมองค์การท่ีมีลกัษณะแตกต่างกันไว ้ 

4 ประเภท ได้แก่ 1. วฒันธรรมมุ่งอาํนาจ (Power culture) คือ แบบแผนท่ีคนในองค์การเรียนรู้ว่าผูท่ี้มี

ความสามารถเท่านั้นท่ีจะสามารถเป็นผูน้าํได ้และบุคคลในองคก์ารจะไดรั้บการจูงใจ โดยการใหร้างวลัและ

การลงโทษ 2. วฒันธรรมมุ่งบทบาท (Role culture) คือ มีการระบุบทบาทและกฎเกณฑ์ท่ีชดัเจน และสร้าง

ขอ้ตกลงในการอยู่ร่วมกนั ส่ิงท่ีแสดงให้เห็นถึงลกัษณะของวฒันธรรมน้ี คือ การออกคาํสั่ง ความมีเหตุมีผล 
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การแต่งตั้งตวัแทน การมีแนวโนม้ท่ีจะต่อตา้นการเปล่ียนแปลง 3. วฒันธรรมมุ่งความสําเร็จ (Achievement 

culture) คือ แบบแผน ความคิดพื้นฐานท่ีทาํให้คนในองคก์ารมีความตั้งใจ มีแรงจูงใจ ท่ีจะผลกัดนัให้บุคคล

ทาํในส่ิงท่ีตอ้งการทาํได ้มีความกระตือรือร้น และตั้งเป้าหมายในการทาํงานให้สูงขึ้น 4. วฒันธรรมมุ่งการ

สนบัสนุน (Support culture) คือ แบบแผนของความคิดพื้นฐานท่ีส่งเสริมความสัมพนัธ์ระหว่างสมาชิกใหมี้

การตอบแทนกนั มีความไวว้างใจกนั และมีความสนใจในเร่ืองสวสัดิภาพของผูอ่ื้น สมาชิกจะใชก้ารลงมติ 

หรือความช่ืนชอบส่วนตวัในการตดัสินเพื่อหลีกเล่ียงความขดัแยง้  

 Cameron และQuinn (2006, อา้งถึงใน นรภทัร พชัรพรพรรณ, 2557) ไดพ้ฒันากรอบของวฒันธรรม

องค์การโดยสร้างขึ้นบนแนวความคิดของ Competing Values Framework (Quinn and Rohrbaugh, 1983: 

369) ท่ีพฒันาจาก การวิจยัท่ีศึกษาเก่ียวกบความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองคก์ารและตวัช้ีวดัประสิทธิภาพ

ขององคก์าร โดยกรอบแนวความคิด Competing Value Framework น้ีประกอบขึ้นจากค่านิยมองคก์าร สอง

ด้าน ได้แก่ ค่านิยมท่ีหน่ึง คือ ค่านิยมด้านกลยุทธ์ขององค์การว่า มีการมุ่งเน้นภายในและการบูรณาการ 

(Internal Focus and Integration หรือ Internal) หรือมุ่งเนน้ภายนอกและสร้างความแตกต่าง (External Focus 

and Differentiation หรือ External) โดยการมุ่งเนน้ภายในและการบูรณาการ จะเป็นการทาํความเขา้ใจตนเอง

ว่าองค์การของตนมีศักยภาพด้านใด หรือให้ความสนใจในส่ิงท่ีตนเองทํา  ซ่ึงส่งผลให้องค์การ 

มีประสิทธิภาพมากท่ีสุด ในทางตรงกนัขา้ม การมุ่งเน้นภายนอกจะเป็นการทาํความเขา้ใจบุคคลภายนอก 

เช่น ลูกคา้ว่ามีความตอ้งการเช่นไรและตอบสนองความตอ้งการนั้น เพื่อให้องคก์ารเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

ค่านิยมทีสอง คือ ค่านิยมด้านสภาพแวดลอ้มในองค์การว่า องค์การมีการบริหารแบบเน้นความยืดหยุ่น  

มีความเป็นปัจเจกมีลกัษณะเฉพาะท่ีแตกต่างจากผูอ่ื้น (Flexibility and Individuality หรือ Flexibility) หรือ

เน้นความมั่นคง มีการควบคุม (Stability and Control หรือ Control ) โดยการการบริหารงานท่ีเน้นความ

ยืดหยุ่นนั้นจะเน้นการปรับตวัให้เขา้กบัสถานการณ์ต่างๆอย่างรวดเร็ว และในทางตรงกนัขา้ม องค์การท่ีมี

การบริหารงานท่ีเนน้ความมัน่คงนั้นจะคงไวด้ว้ยระเบียบแบบแผนท่ีองคก์ารกาํหนดจากค่านิยมขององคก์าร

ทั้งสองดา้นดงักล่าว ทาํใหเ้กิดวฒันธรรมซ่ึงอา้งอิงเป็นวฒันธรรม เด่น 4 ชนิด ไดแ้ก่ วฒันธรรมแบบราชการ 

(Hierarchy Culture), วัฒนธรรมแบบเน้นความสัมพันธ์  (Clan Culture), ว ัฒนธรรมแบบมุ่ ง เน้นการ

เปล่ียนแปลง (Adhocracy Culture) และวฒันธรรมแบบการตลาด (Market Culture)  

 Cameron and Quinn (1999, อา้งถึงใน สุรางคทิ์พย ์ตนักุล, 2559) ไดพ้ฒันาจากงานวิจยัเร่ืองตวัช้ีวดั

ความมีประสิทธิภาพขององค์กร ประกอบดว้ย 39 ตวัช้ีวดั และนําไปวิเคราะห์เชิงสถิติ จึงสามารถแบ่ง

ตวัช้ีวดัออกเป็น 2 มิติใหญ่ และแบ่งเป็น 4 กลุ่มย่อย มิติแรกเก่ียวกบัดา้นกลยุทธ คือ เน้นภายใน (Internal) 

และภายนอก (External) ส่วนมิติท่ี 2 เก่ียวกบัสภาพแวดลอ้ม เนน้แบบมีความยืดหยุน่ (Flexibility) และแบบ

มีการควบคุม (Control) ดังนั้ นจึงสามารถแบ่งเป็นกลุ่มย่อย 4 กลุ่ม ได้แก่ วัฒนธรรมแบบลําดับขั้น  
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(The Hierarchy Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีมุง่เนน้ลาํดบัขั้นอยา่งเป็นทางการในการบริหารงานภายในองคก์ร 

โดยมีระเบียบแบบแผนในการปฏิบติังานอย่างชดัเจนและแน่นอน ทั้งน้ีเพื่อให้องคก์รเกิดความมัน่คงและ 

มีประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานในองคก์ร แต่ทั้งน้ีเป็นการดาํเนินการท่ีล่าชา้และปรับตวัต่อการ

เปล่ียนแปลงท่ียาก วฒันธรรมแบบมุ่งเน้นความสําเร็จ (The Market Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีมุ่งเน้น

ความสําเร็จ เพื่อให้องคก์รประสบความสําเร็จตามท่ีไดต้ั้งเป้าหมายไวอ้ย่างชดัเจนโดยไม่ยึดกบัอาํนาจหรือ

กระบวนการ เนน้คา่นิยมเร่ืองการแขง่ขนัสูง ใหค้วามสาํคญักบัการมอบหมายงาน วฒันธรรมแบบเครือญาติ 

(The Clan Culture, Family-type organization) เป็นวัฒนธรรมท่ีให้ความสําคัญกับการมีส่วนร่วมของ

พนกังานในองคก์ร ผูบ้ริหารขององคก์รส่งเสริมใหพ้นกังานมีความกระตือรือร้นท่ีจะพฒันาตนเอง เพื่อให้

เกิดการเรียนรู้และพฒันาตนเองอยู่เสมอ มีความยืดหยุ่นสูงและเป็นมีความกนัเอง เนน้ความเป็นธรรมและ

ความเท่าเทียมกนั อีกทั้ง สามารถปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้มภายนอกไดอี้กดว้ย และวฒันธรรมแบบ

ปรับตวั (The Adhocracy Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีให้อิสระแก่พนักงานในองคก์รในการปรับปรุงพฒันา

ตนเอง ให้มีภาวะความเป็นผูน้าํ และส่งเสริมให้พนักงานมีความคิดสร้างสรรค์ คิดคน้ส่ิงใหม่ ๆ จึงทาํให้

ผูบ้ริหารและพนักงานมีความกลา้เส่ียง กลา้คิด โดยมุ่งเน้นความยืดหยุ่นและความสามารถในการสร้าง

โอกาสทางธุรกิจได ้เพื่อตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Cameron and Quinn, (1999, 

อา้งถึงใน ปรารถนา ผกาแกว้, 2562)  ท่ีไดพ้ฒันามาจากมุมมองในการแบ่งประเภทของวฒันธรรมองค์กร 

มุ่งเน้นไปท่ีคุณลกัษณะท่ีเก่ียวขอ้งกับการปฏิบติังานขององค์กรโดยตรง ซ่ึงได้พฒันาทฤษฎีตวัแบบวดั

วฒันธรรมองค์กรขึ้น มีช่ือเรียกว่า Competing Values Framework : CVF ซ่ึงแบ่งตวัช้ีวดัเป็น 2 ดา้นใหญ่ ๆ 

ดงัน้ี  

 1.การบริหารจัดการท่ีเน้นการพัฒนาสภาพแวดล้อมขององค์กร (Internal Environment) หรือให้

ความสาํคญักบัปัจจยัและสภาพแวดลอ้มภายนอกขององคก์ร (External Environment) 

 2.การบริหารจดัการกบัระดบัความยดืหยุน่ (Flexibility) หรือความมีเสถียรภาพ (Stability) ขององคก์ร 

จากตวัช้ีวดั 2 ดา้นทาํใหเ้กิดวฒันธรรมองคก์ร 4 แบบ แสดงดงัรูป Competing Values Framework: CVF 
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    ความยดืหยุน่และความรอบคอบ 

               (Flexibility and Discretion) 

 

 

วฒันธรรมแบบกลุ่ม 

 

        วฒันธรรมแบบ 

             พฒันาการ 

     

      วฒันธรรมแบบ 

     ปกครองลาํดบัชั้น 

 

   วฒันธรรมแบบมุ่งเนน้ 

             การตลาด 

 

 ความมัน่คงและการควบคุม 

 (Stability and Control) 

 

ภาพท่ี 2.1 ตัวแบบวัดวัฒนธรรมองค์กร Competing Values Framework (CVF). ปรับปรุงมาจาก แนวคิด

ตามวัฒนธรรมองค์กรของคาเมรอน และควินน์ (Cameron and Quinn, 1999). 

 

 วฒันธรรมองคก์รตามแนวคิดของคาเมรอนและควินน์ (Cameron and Quinn, 1999) นั้นใชคุ้ณลกัษณะ

เฉพาะของวฒันธรรมองค์กร 2 ด้าน ได้แก่ ประการแรก คือ ความยืดหยุ่น (Flexibility) กับเสถียรภาพ 

(Stability) และประการท่ีสอง คือ การเน้นปัจจัยภายนอก (External Focus) และการเน้นปัจจัยภายใน 

(Internal Focus) ซ่ึงทาํใหแ้บ่งวฒันธรรมองคก์รออกเป็น 4 รูปแบบ ซ่ึงแต่ละรูปแบบมีความหมายดงัต่อไปน้ี  

1.วฒันธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) หมายถึง องคก์รท่ีมีความสามรถในการสร้างทีม เปิดกวา้งในการ

รับฟังความคิดเห็น และการมีส่วนร่วมของสมาชิก มุ่งเนน้หลกัเมตตาธรรมบนการมีส่วนร่วมของบุคลากร, 

ความผูกพัน, และสนับสนุนให้เกิดความ จงรักภักดีต่อองค์กร 2.วฒันธรรมแบบปรับตัว (Adhocracy 

Culture) หมายถึง องค์กรท่ีมีความสามารถในการปรับตัว การยืดหยุ่นของการทํางาน และความคิด

สร้างสรรค์ มุ่งเน้นความเป็นปัจเจกบุคคล ชอบความเส่ียง และการคาดการณ์ล่วงหน้า 3.วฒันธรรมแบบ

มุ่งเน้นความสําเร็จ (Market Culture) หมายถึง องค์กรท่ีมีการสร้างความสามารถในการแข่งขัน และ

ความสําเร็จตามเป้าหมาย กาํหนดทิศทาง เพื่อเอาชนะคู่แข่ง ให้ความสําคญักบัลูกคา้และผลกาํไรท่ีได้รับ     

4.วฒันธรรมแบบลาํดบัชั้น (Hierarchy Culture) หมายถึง องคก์รท่ีมีความมัน่คงแน่นอน และใหค้วามสําคญั

มุ่งเนน้ภายในและ

รวมกนั 

(Internal Focus and 

   

 

การมุ่งภายนอกและ

แตกต่าง 

(External Focus and      
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กบัประสิทธิภาพขององคก์ร มีโครงสร้าง การบริหารงานท่ีเป็นทางการสูง มีกฎเกณฑแ์ละนโยบายท่ีชดัเจน

และเป็นทางการ 

 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับวฒันธรรมองค์กร จะเห็นได้ว่ามีความคล้ายคลึงและ

แตกต่างกนับา้ง แต่ก็พบวา่มีลกัษณะบางประการร่วมกนัซ่ึงสามารถสังเคราะห์ได ้4รูปแบบคือ 1.วฒันธรรม

แบบเครือญาติ 2.วฒันธรรมแบบปรับตวั 3.วฒันธรรมแบบมุ่งเนน้ความสาํเร็จ 4.วฒันธรรมแบบลาํดบัชั้น  

 

2.3 แนวคิดทฤษฎีเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร 

 ความผูกพนัต่อองคก์ร ถือว่าเป็นส่ิงท่ีสําคญัอย่างยิง่ เพราะความผูกพนัเป็นการแสดงออกหรือเป็นตวั

บ่งช้ีถึงความรัก ความภาคภูมิใจ การยอมรับและการยดึมัน่ในจุดมุ่งหมายขององคก์ร อนัเป็นผลให้บุคลากร

มีความเตม็ใจท่ีจะทาํงานเพื่อความกา้วหนา้และประโยชน์ขององคก์ร รวมถึงมีความตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิก

ขององค์กรตลอดไป ทั้งน้ีมีผูเ้ช่ียวชาญรวมทั้งนักวิชาการได้ให้ความหมายของ ความผูกพนัต่อองค์กร 

ไวห้ลายท่านดงัน้ี  

 ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ลกัษณะความสัมพนัธ์ของบุคคลท่ีมีต่อองคก์รในทางท่ีดีและ ตอ้งการ

ท่ีจะอยูก่บัองคก์รใหย้าวนานท่ีสุด โดยไม่คิดท่ีจะลาออกจากองคก์รไป ซ่ึงแสดงออกมาในลกัษณะของความ

ผูกพนัดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู่กบัองคก์รและดา้นบรรทดัฐาน ดาวิษา ศรีธญัรัตน์ (2562, อา้งถึง ทิพยช์นก 

เสนผดุง, 2563) นอกจากน้ี Alpha Measure (2008, อา้งถึงใน ปรารถนา ผกาแกว้, 2561) เป็นบริษทัท่ีมีระบบ 

Web-based สําหรับวดัความผูกพนัต่ององค์กร ได้อธิบายว่า ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึงระดับคาํมัน่

สัญญาและการมีส่วนร่วมของพนักงานท่ีมีต่อองค์กรและค่านิยมขององค์กร โดยลกัษณะของพนักงานท่ีมี

ความผูกพนัต่อองค์กรจะมีการพูดถึงองค์กรในด้านบวก มีความปรารถนาเป็นสมาชิกขององค์กร และมี

ความพยายามท่ีจะช่วยเหลือให้องค์กรประสบความสําเร็จ ซ่ึงเป็นกระบวนการท่ีตอ้งการความสัมพนัธ์ทั้ง

สองฝ่าย ระหวา่งองคก์รและพนกังาน 

 เทียนศรี บางม่วงงาม (2562, อา้งถึงใน นวมลล์ิ กะจะวงษ,์ 2566) ไดส้รุปความหมายความผูกพนัต่อ

องคก์รไวว้่า ความผูกพนัต่อองคก์ร หมายถึง ทศันคติหรือความรู้สึกของพนกังานมีต่อองคก์ร เช่น มีความ 

จงรักภกัดีต่อองคก์ร ยอมรับเป้าหมาย ค่านิยม และวฒันธรรมขององคก์รมีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบั

องคก์ร และทุ่มเทความรู้ความสามารถของตนอย่างเต็มท่ี เพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย ตลอดจนมีความ

ปรารถนาท่ีแน่วแน่อนัจะดาํรงไว ้ซ่ึงความเป็นสมาชิกขององคก์รนั้นต่อไป 
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 Buchanan (1974, อา้งถึงใน กรวิชญ์ สัณฑิต, 2563) ได้ให้นิยามของความผูกพนัต่อองค์กรว่า เป็น

ความรู้สึกท่ีพนักงาน และองค์กรเป็นพวกเดียวกนั และมีความผูกพนัต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  

มีการแสดงตน (Identification) โดยการมีความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังาน และมีการยอมรับในค่านิยมรวมถึง 

วตัถุประสงค์ขององค์กร เสมือนหน่ึงว่าเป็นของตน มีส่วนรวมในองค์กร (Involvement) โดยการเขา้มามี

ส่วนร่วมในแต่ละกิจกรรมขององคก์รตามบทบาทท่ีไดรั้บมอบหมายอยางเตม็ท่ี  

 Bruce (1974) อธิบายว่า ความผูกพนัต่อองคก์ร เป็นความรู้สึกของสมาชิกในองคก์รท่ีมีต่อเป้าหมาย

และค่านิยมขององค์กร สมาชิกในองค์กรยินยอมท่ีจะปฏิบติัตามหน้าท่ีได้รับมอบหมาย เพื่อให้สามารถ

บรรลุวตัถุประสงคเ์ป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร สอดคลอ้งกบั Steers (1991) ท่ีกล่าวไวว้า่ การท่ีบุคลากร

ในองคก์รมีความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์ร ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีมีความยดึมัน่และผกูพนัต่อองคก์รอย่าง

แทจ้ริง มีความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ร (มทัวนั เลิศวุฒิวงศา, 2564) จากแนวคิด

ขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้่าความผูกพนัท่ีมีต่อองคก์รในดา้นอารมณ์และความรู้สึก หรือดา้นจิตใจ  คือความ

ผกูพนัท่ีเกิดจากความรู้สึกภายในจิตใจของบุคคล จากการรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร และรู้สึกวา่

ตนเองนั้นเป็นส่วนหน่ึงกบัองค์กร พร้อมท่ีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจ อุทิศตนดว้ยความเต็มใจให้กบัองค์กร 

โดยความผูกพนัท่ีมีต่อองคก์รในดา้นจิตใจน้ีมีความเก่ียวขอ้ง กบัความปรารถนาท่ีจะทาํงานอยู่ในองค์กร

อยา่งซ่ือสตัย ์และมีความเก่ียวเน่ืองกบัประสบการณ์ในการทาํงานของสมาชิกในระยะเวลาระหว่างท่ีทาํงาน

นั้น รวมไปถึงลกัษณะขององค์กรดว้ย เช่น การ มอบหมายอาํนาจหรือการกระจายอาํนาจในการตดัสินใจ 

นอกจากน้ียงัเก่ียวขอ้งกบัการยอมรับในเป้าหมายขององคก์ร ค่านิยม โดยพนกังานท่ีมีความผกูพนัจะมีความ

ตั้งใจ พยายามทาํงานเพื่อใหเ้ป้าหมายท่ีตั้งไวป้ระสบผลสาํเร็จ และพวกเขาตอ้งการท่ีจะอยูใ่นองคก์รต่อไป 

 Marsh and Mannari (1977, อา้งถึงใน มทัวนั เลิศวุฒิวงศา, 2564) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองคก์รเป็น

การแสดงออกถึง ความเต็มใจของพนกังานท่ีจะทุ่มเทการทาํงานเพื่อผลประโยชน์ขององคก์ร อยากท่ีจะอยู่

กบัองค์กร มีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร จากแนวคิดขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้่าความผูกพนัท่ีมีต่อ

องคก์รดา้นบรรทดัฐาน คือ ความผูกพนัอนัเกิดจากหนา้ท่ีและบรรทดัฐาน จากค่านิยมหรือบรรทดัฐานทาง 

สังคม อนัเป็นความผูกพนัท่ีเกิดขึ้นเพื่อตอบแทนส่ิงท่ีสมาชิกไดรั้บจากองค์กร ซ่ึงแสดงให้เห็นในรูปแบบ

ของความซ่ือสัตยแ์ละจงรักภกัดีกบัองคก์ร เป็นผลมาจากการลงทุนขององคก์รต่อบุคคลใน ดา้นต่างๆ เช่น 

การฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ การให้ความช่วยเหลือ โดยความผูกพนัประเภทน้ีเป็น

ความรู้สึกของพนกังานวา่เขาควรท่ีจะอยูใ่นองคก์รต่อไป เพราะคิดวา่เป็นส่ิงท่ีถูกตอ้ง เหมาะสมหรืออาจจะ

เป็นแรงกดดนัจากส่ิงแวดลอ้มรอบขา้งในดา้นความรู้สึกท่ีจะเกิดขึ้นหากออก จากองคก์รไป สมาชิกท่ีมีความ

ผกูพนัต่อองคก์รอนัเน่ืองมาจากหนา้ท่ีบรรทดัฐานจะคงอยูก่บัองคก์ร เพราะพวกเขารู้สึกวา่พวกเขาสมควรท่ี

จะอยูก่บัองคก์รต่อไป 
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แนวคิดทฤษฎีของความผูกพนัต่อองค์กร  

 Steer (1991, อ้างถึงใน ปรารถนา ผกาแก้ว, 2561) ได้อธิบายว่าความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง 

ความสัมพนัธ์ท่ีจะแสดงออกเช่ือมโยงทั้งหมดระหว่างพนกังานและองคก์ร และรวมไปถึงองคป์ระกอบของ

ความพึงพอใจในงาน เป็นความเขม้แขง็ท่ีเป็นเอกลกัษณ์ของแต่ละบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งในการปฏิบติังานใหก้บั

องคก์ร โดยความผูกพนัน้ีจะมีคุณลกัษณะ 2 ประการ ไดแ้ก่ 1. ความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมาย และ

ค่านิยมขององค์กร 2. ความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มกาํลงัความสามารถเพื่อประโยชน์ของ

องคก์ร ความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกภาพขององคก์รต่อไป 

 Dunham, Gurbe and Castaneda (1994, อา้งถึง ทิพยช์นก เสนผดุง, 2563) ไดก้ล่าววา่ การท่ีพนกังานมี

ความผกูพนัดา้นจิตใจเป็นผลมาจากพนกังานมีความปรารถนาท่ีจะอยูใ่นองคก์ร ส่วน พนกังานท่ีมีความ 

ผูกพนัดา้นการคงอยู่ อาจเป็นไดว้่าพวกเขาจ าเป็นท่ีจะอยู่ในองคก์รและในขณะท่ี พนกังานท่ีมีความผูกพนั

ดา้นบรรทดัฐานก็เพราะว่าพนักงานรู้สึกว่าควรจะอยู่ในองคก์รและสามารถ แบ่งลกัษณะความผูกพนัต่อ

องคก์ร ได ้3 ประการคือ ความผกูพนัดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู ่และดา้น บรรทดัฐาน 

 ทฤษฎี Side-Bet ของ Becker ไดก้ล่าววา่บุคคลใดก็ตามท่ีมีความผกูพนัต่อส่ิงหน่ึง ส่ิงใดก็เน่ืองจากเขา

ไดล้งทุนในส่ิงนั้นไว ้เช่นการท่ีคนเราเขา้ไปทาํงานอยู่ในองค์การในช่วง ระยะเวลาหน่ึง จะก่อให้เกิดการ

ลงทุนซ่ึง Becker เรียกการลงทุนนั้ นว่า“Side bet” Becker (1960, อ้างถึงใน อนุดิษฐ์ ฐานไชยกร, 2562)   

การลงทุนนั้นอาจมองว่าเป็นในรูปของเวลา กาํลังสติปัญญา แรงกายแรงใจ จนถึงการยอมเสียโอกาส

บางอย่าง เช่นโอกาสในการไปทาํงานกบัองค์กรอ่ืน เป็นเพราะบุคคลนั้นคาดหวงัผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บ

ตอบแทนจากองคก์รในระยะยาว เช่น บาํเหน็จ บาํนาญและสวสัดิการต่างๆ ท่ีนอกเหนือไปจากเงินเดือน

หรือรายไดป้ระจาํและยงัไดมี้การเปรียบเทียบว่า หากเขาลาออกจากองค์กรก่อนกาํหนด เขาจะสูญเสียส่ิง

เหล่าน้ีไป จึงไม่มีทางเลือกอยา่งอ่ืนนอกจากจะตอ้งอยูก่บัองคก์รต่อไป ดงันั้นการท่ีบุคคลเลือกตดัสินใจท่ีจะ

อยู่กับองค์กรนานเท่าใด ก็ยิ่งเป็นการสะสม “การลงทุน”เพิ่มขึ้นเท่านั้น ความผูกพนัก็จะยิ่งมากขึ้นตาม

ระยะเวลาและทาํให้การตดัสินใจท่ีจะลาออกจากองคก์รยากมากขึ้น และหากไปอยูใ่นองคก์รใหม่อาจไดรั้บ

ผลประโยชน์ท่ีไม่คุม้ค่าเท่ากับองค์กรเดิม จะเห็นว่าทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัต่อองค์กร ไดอ้าศยั

ทฤษฎี Side-Bet ของ Becker ท่ีพูดถึงว่า บุคคลใดก็ตามท่ีมีความผูกพนัต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใดก็เน่ืองจากเขาได้

ลงทุน ในส่ิงนั้นๆ ดงัเช่นการท่ีคนเราเขา้ไปทาํงานอยู่ในองค์การในช่วงระยะเวลาหน่ึง จะก่อให้เกิด การ

ลงทุนซ่ึง อาจเป็นการลงทุนในรูปของเวลา แรงกายแรงใจ กาํลงัสติปัญญาตลอดจนการยอมเสียโอกาส

บางอยา่ง ซ่ึงจากแนวคิดน้ี สามารถสรุปไดว้า่ความผูกพนัท่ีมีต่อองคก์รในดา้นความคงอยู ่  คือความผูกพนัท่ี

มีต่อองคก์รอนัเกิดจากการคิดการไตร่ตรองของพนกังานท่ีตั้งอยูบ่นพื้นฐานของการลงทุนไปกบัองคก์ร และ

ผลตอบแทนท่ีไดรั้บจากองคก์ร แสดงออกในรูปแบบพฤติกรรมวา่จะปฏิบติังานกบัองคก์รต่อไป โดยในการ
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พิจารณาเร่ืองการลงทุนใหก้บัองคก์รจะเป็นการพิจารณาวา่ตนเองขาดทางเลือกหรือขาดโอกาสในการไดรั้บ

การจา้งงานจากองค์กรอ่ืนมากน้อยเพียงใด ซ่ึงพนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรในดา้นความคงอยู่น้ีจะ

ส่งผลใหพ้นกังานยงัคงอยูใ่นองคก์ร เพราะพวกเขาจาํเป็นท่ีจะอยกูบัองคก์รต่อไปในระยะยาว 

  Meyer and Allen (1997, อ้างถึงใน ภราดี พิริยะพงษ์รัตน์ และคณะ, 2565) มองความผูกพันต่อ

องคก์รแบ่งเป็นหลายดา้น มีความครบถว้น ชดัเจน ครอบคลุมประเด็นสําคญัท่ีนกัวิชาการคนอ่ืนไดก้ล่าวถึง

วา่ ความผกูพนัต่อองคก์รนั้นสามารถแบ่งออกเป็น 3 ดา้น ดา้นแรก คือ ความผกูพนัดา้นจิตใจ เป็นความรู้สึก

ภายในจิตใจของบุคลากรว่าเป็น อนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร ดา้นท่ีสอง คือ ความผูกพนัดา้นความคงอยู่ 

เป็นความผูกพนัอนัเกิด จากการท่ีบุคลากรไดล้งทุนลงแรงในการทาํงานให้กบัองคก์รเพื่อแลกกบัการตอบ

แทน หรือการพิจารณาทางเลือกหรือโอกาสในการจา้งงานจากองค์กรอ่ืน และดา้นท่ีสาม คือ ความผูกพนั

ดา้นบรรทดัฐานทางสังคม เป็นการท่ีองค์กรตอบแทนพนักงาน เช่น การฝึกอบรม หรือค่าตอบแทน ทาํให้

พนกังานรู้สึกวา่ควรคงอยูก่บัองคก์รต่อไปดว้ยความจงรักภกัดีเพราะเป็นส่ิงท่ีถูกตอ้งและเหมาะสม  

 Dunham, Grube, and Castañeda (1994, อ้างถึงใน มัทวนั เลิศวุฒิวงศา, 2564) ได้เสนอวิธีการแบ่ง

ความผกูพนัต่อองคก์รของแอนเลนและเมเยอร์ วา่แต่ละองคป์ระกอบตอ้งอธิบายโดยใชชุ้ดตวัแปรท่ีแตกต่าง

กนัดงัน้ี 1. ความผูกพนัดา้นจิตใจ หมายถึง ความรู้สึกยึดมัน่กบัองค์กร ความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกับ

องคก์ร และปรารถนาท่ีจะมีส่วนร่วมในองคก์ร เกิดจากการท่ีบุคคลไดรั้บประสบการณ์จากการทาํกิจกรรม

ต่างกันในการทาํงานท่ีตรงกับความคาดหวงัของบุคคล ทาํให้ต้องการท่ีจะอยู่กับองค์กรต่อไป ซ่ึงแบ่ง

ออกเป็น  4 ปัจจัย ได้แก่ คุณลักษณะของบุคคล (Personal) คุณลักษณะของงาน (Job Characteristics) 

คุณลกัษณะของโครงสร้าง (Structural Characteristics) และประสบการณ์การทาํงาน (Work Experiences)  

2. ความผูกพนัด้านการคงอยู่ หมายถึง ความต้องการท่ีจะอยู่กับองค์กรต่อไป เกิดจากการประเมินและ

เปรียบเทียบผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจากการคงสภาพสมาชิกในองคก์รกบัผลประโยชน์ท่ีจะสูญเสียไปหาก

ลาออกจากองค์กร ความผูกพนัดา้นการคงอยูเ่กิดจากการไดรั้บ ผลตอบแทนท่ีน่าพึงพอใจในการคงอยุก่บั

องคก์ร หรือการรับรู้ว่าไม่มีทางเลือกท่ีจะไปอยูก่บัองคก์รอ่ืน รวมถึงความยากลาํบากในการหางานใหม่ ทาํ

ให้บุคคลจาํเป็นตอ้งอยู่กบัองคก์รต่อไป อายุ (Age) สถานภาพการจา้งงาน (Tenure) ความพึงพอใจในอาชีพ 

(Career Satisfaction) และความ ตั้งใจท่ีจะลาออก (Intention to Leave) เป็นตวัแปรท่ีสําคญั 3. ความผูกพนั

ดา้นบรรทดัฐาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลถึงการเป็นสมาชิกขององคก์รเป็นส่ิงท่ีเหมาะสมและเป็นส่ิงท่ี

ควรทาํ เกิดจากค่านิยมส่วนบุคคล หรือความรับผิดชอบ หนา้ท่ี รวมถึงการปลูกผงัความคิดว่าควรจะอยู่กบั

องคก์ร ปัจจยัดา้นน้ีประกอบดว้ย ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน (Coworker relationships) ความสามารถในการ

พึ่ งพาได้ขององค์กร ( Organizational Dependability) แ ละการมีส่วนร่วมในการจัดการ (Participatory 

Management) 
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 Nelson & Quick (2006, อ้างถึงใน ศุภวฒัน์ ศรีแพง, 2565) ได้อธิบายว่า ความผูกพันต่อองค์การ 

ประกอบด้วย 1) ความผูกพันด้านความรู้สึก เป็นประเภทของความความผูกพันท่ีมีพื้นฐานจากความ

ปรารถนาของแต่ละบุคคลในการดาํรงอยู่กับองค์การ มีส่วนประกอบได้แก่ ความเช่ือในเป้าหมายและ

ค่านิยมขององคก์าร ความเต็มใจโดยใชค้วามพยายามอย่างมากในฐานะเป็นตวัแทนขององคก์าร และความ

ปรารถนาท่ีจะยงัคงดาํรงเป็นสมาชิกขององคก์าร 2) ความผูกพนัดา้นความต่อเน่ือง เป็นประเภทของความ

ผูกพนัท่ีมีพื้นฐานมาจากความเป็นจริงท่ีแต่ละบุคคลไม่สามารถออกจากงานได ้3) ความผูกพนัดา้นบรรทดั

ฐาน เป็นประเภทความผูกพนัท่ีมีพื้นฐานมาจากการรับรู้ในระเบียบ ขอ้จาํกดั หรือขอ้ผูกมดัของแต่ละบุคคล 

เพื่อใหส้ามารถดาํรงอยูก่บัองคก์าร 

 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีของความผูกพนัต่อองค์กร สามารถสรุปไดว้่า องค์ประกอบของความ

ผูกพันต่อองค์กรนั้ น  ประกอบไปด้วย 1. ความผูกพันทางด้านจิตใจ 2. ความผูกพันด้านการคงอยู่   

3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน  

 

2.4 งานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 

 มลฤทยั ธมัน่คง และคณะ (2560) ไดศึ้กษาเร่ือง การศึกษาอิทธิพลของวฒันธรรมองคก์ารท่ีมีต่อ

ความผูกพันองค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมแห่งหน่ึง จังหวดัระยอง  

ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้วฒันธรรมองค์การของพนักงานระดบัปฏิบติัการมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการเชิงบวกอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในทุกประเภทองคก์าร

ท่ีมีผูบ้ริหารสัญชาติต่างกนั 4 สัญชาติ ทั้งน้ีองคก์ารท่ีมีผูบ้ริหารสัญชาติญ่ีปุ่ นไดรั้บอิทธิพลสูงสุด (ß = 0.85) 

รองลงมา คือ สัญชาติอเมริกนั (ß = 0.82) สัญชาติไทย (ß = 0.74) และ สัญชาติไตห้วนั (ß = 0.73) ตามลาํดบั   

 

 นนัทนา มาศภากร (2561) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์าร

ของพนกังานอุตสาหกรรมเซรามิกส์ จงัหวดัราชบุรี พบวา่ ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารท่ีมีอาํนาจพยากรณ์ความ

ผูกพนัในองคก์ารของพนกังานในอุตสาหกรรมเซรามิกส์ เรียงลาํดบัตวัพยากรณ์ท่ีดีท่ีสุดคือดา้นการมุ่งเนน้

เป้าหมายระยะยาว (x5) ดา้นความเป็นปัจเจกบุคคลและกลุ่มนิยม (x2) ความเหล่ือมลํ้าของอาํนาจ (x1) โดยมี

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) ของทั้งสามองคป์ระกอบเท่ากบั .615 และปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารทั้ง

สามองคป์ระกอบ สามารถอธิบายความแปรปรวน (R2) ของความผกูพนัในองคก์ารไดร้้อยละ 37.80   

  

 ชาชิณี มณีดวงมณฑา (2562) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของ

พนกังานฝ่ายสนบัสนุนชาวไทยในองคก์รญ่ีป่นขา้มชาติ พบวา่ ระดบัความสาํคญัของวฒันธรรมองคก์รท่ีสง

ผลต่อความผูกพนัโดยรวมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85 และระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นวฒันธรรมองค์กรท่ีมี
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อยู่ในปัจจุบนัโดยรวมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.60  และระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.44 และมีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์รท่ีมีอยู่ในปัจจุบนั ดา้นการมุ่งเป้าหมาย

ระยะยาวสูงท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.96 รองลงมาคือ ด้านความเป็นชาย ด้านการหลีกเล่ียงความไม่

แน่นอน ดา้นการเหล่ือมลํ้ าของอาํนาจ ดา้นความเป็นกลุ่มนิยม และดา้นการตามใจตนเอง โดยมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.81 3.74 3.53 3.53 และ 3.08 ตามลาํดบั 

 

  ปุญชรัสม์ิ ตุงคง และ ถิตรัตน์ พิมพาภรณ์ (2564) ไดศึ้กษาเร่ือง อิทธิพลของวฒันธรรมองคก์รและ

แรงจูงใจในการทาํงานต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการของบริษทัผลิตช้ินส่วนยาน

ยนตใ์นจงัหวดัชลบุรี พบว่าผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณ สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (R) ตวั

แปรอิสระและตวัแปรตาม ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.797 หมายถึง วฒันธรรมองคก์รมีความสัมพนัธ์กนัในทางบวก

กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการของบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตใ์นจงัหวดัชลบุรี ซ่ึง

เป็นในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 เป็นอิทธิพลจากตวัแปรอ่ืนท่ีไม่ไดศึ้กษา และยงัพบวา่มีตวัแปร

อิสระอย่างน้อย 1 ตวั สามารถทาํนาย ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานระดบัปฏิบติัการของบริษทัผลิต

ช้ินส่วนยานยนตใ์นจงัหวดัชลบุรีโดยการใชส้ถิติถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression)พบวา่มีค่า p-value 

เท่ากับ 0.000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า วฒันธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนกังานระดบัปฏิบติัการของบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตใ์นจงัหวดัชลบุรีอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05(F = 122.879, df = 4, ค่า Sig. = 0.000) 

 

 อจัฉรียา พฒันสระคู (2567) ไดศึ้กษาเร่ือง วฒันธรรมองค์กรและความพึงพอใจในงานท่ีส่งผลต่อ

ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน ภาคธุรกิจในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร พบว่า ผลการวิเคราะห์ถดถอย

พหุคูณเพื่อทดสอบอิทธิพลระหว่างตวัแปรตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั ตวัแปรตน้ทั้งสองตวัแปร ไดแ้ก่ 

วฒันธรรมองคก์รและความพึงพอใจในงานของพนกังานมีอิทธิพล เชิงบวกอย่างมีนยัสําคญัต่อความผูกพนั

ต่อองคก์ร โดยวฒันธรรมองคก์รมีอิทธิพลสูงกว่าความพึงพอใจในงาน จากผลการวิเคราะห์ดงักล่าว ตวัแปร

ตน้ทั้งสองตวัแปร คือ วฒันธรรมองคก์รและความพึงพอใจในงานสามารถ อธิบายความแปรปรวนของตวั

แปรตาม คือ ความผูกพนัต่อองค์กร ไดร้้อยละ 38.9 (R square = 0.389) นอกจากนั้น ผลการวิเคราะห์ VIF  

ในตารางยงัแสดงใหเ้ห็นว่า ไม่มีปัญหา multicollinearity แต่อยา่งใด เน่ืองจาก ค่า VIF มีค่าไม่เกิน 5 สรุปได้

วา่ไม่มีปัญหาดา้นความหลากหลาย (Hair, et al., 2014) 

 

 ภราดี พิริยะพงษรั์ตน์ และคณะ (2563) ไดศึ้กษาเร่ือง อิทธิพลของภาวะผูน้าํใฝ่บริการและวฒันธรรม

องค์กรต่อความผูกพนัองค์กร ของบุคคลากรในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน สังกัดองค์กรคริสตศาสนา  

ในประเทศไทย พบว่า วฒันธรรมองค์กร และภาวะผูน้าํใฝ่บริการ มีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์ร อย่างมี

นยัสําคญั ทางสถติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเท่ากบั 0.590 และ 0.161 ตามลาํดบั ซ่ึงหมายความว่า 
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วฒันธรรมองคก์รและภาวะผูน้าํใฝ่บริการเป็นปัจจยัท่ีสามารถพยากรณ์ความผูกพนัองคก์ร โดยวฒันธรรม

องค์กร เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลมากกว่าภาวะผูน้ําใฝ่บริการ โดยภาวะผูน้ําใฝ่บริการและวฒันธรรมองค์กร

สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความผูกพนัองคก์ร ไดอ้ย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และสามารถอธิบาย

ความผันแปรได้ (R2) ได้ 24.10 ส่วนอีกร้อยละ  75.90 เ ป็นอิทธิพลจากตัวแปรอ่ืนๆท่ีไม่ได้อยู่ ใน

แบบสอบถาม โดยมีวฒันธรรมองคก์รเป็นตวัแปรพยากรณท่ีดีท่ีสุด 

 

นวมลล์ิ กะจะวงษ์ (2566) ได้ศึกษาเร่ือง วฒันธรรมองค์กรและสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีมี

ความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานการประปานครหลวง พบว่า วฒันธรรมองค์กรมี

ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานการประปานครหลวง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธเ์ท่ากบั 0.600 มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัความสัมพนัธ์

ปานกลาง  
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2.5 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

ตวัแปรอิสระ                                                                                ตวัแปรตาม                                  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การวิจยัคร้ังน้ีประกอบดว้ยตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม ดงัต่อไปน้ี 

 ตวัแปรอิสระ คือ วฒันธรรมองคก์ร ไดแ้ก่ 1.วฒันธรรมแบบเครือญาติ 2.วฒันธรรมแบบปรับตวั  

3.วฒันธรรมแบบมุ่งเนน้ความสาํเร็จ  4.วฒันธรรมแบบลาํดบัชั้น  

 ตวัแปรตาม คือ ความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่  1. ความผกูพนัทางดา้นจิตใจ 2. ความผกูพนัดา้นการคง

อยู ่3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

 

  

 

วัฒนธรรมองค์กร 

1.วฒันธรรมแบบเครือญาติ 

2.วฒันธรรมแบบปรับตวั 

3.วฒันธรรมแบบมุ่งเนน้ความสาํเร็จ  

4.วฒันธรรมแบบลาํดบัชั้น  

 

 

ความผูกพนัต่อองค์กร 

1.ความผกูพนัดา้นจิตใจ 

2.ความผกูพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร 

3.ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 
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บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 การศึกษาวิจยัเร่ือง อิทธิพลของวฒันธรรมองคก์รท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรบริษทั  

ผลิตช้ินส่วนเคร่ืองใช้ไฟฟ้าในพื้นท่ีจงัหวดัปทุมธานี : กรณีศึกษาบริษทั ABC ในพื้นท่ีจงัหวดัปทุมธานี 

เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ดว้ยวิธีการสํารวจ (Survey Method) โดยใช้แบบสอบถาม

เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยผูวิ้จยัไดด้าํเนินการศึกษาตามลาํดบัขั้นตอนการวิจยั ดงัน้ี 

 

 3.1 ประเภทของการวิจยั  

 3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

 3.3 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั 

 3.4 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 3.5 การวิเคราะห์ขอ้มูล 

 

3.1 ประเภทของการวิจัย  

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซ่ึงทาํการวิจยัแบบสํารวจ (Survey 

Method) โดยการเก็บขอ้มูลในเชิงปริมาณจากกลุ่มตวัอยา่ง โดยใชแ้บบสอบถามท่ีผูวิ้จยัสร้างขึ้น  

 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

 การศึกษาคร้ังน้ี จดัทาํโดยใชแ้บบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มลู ซ่ึงประชากร คือ บุคลากรใน

บริษทัผลิตช้ินส่วนเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าแห่งหน่ึง ในพื้นท่ีจงัหวดัปทุมธานี จาํนวน 300 คน ประกอบไปดว้ย 

พนกังานชัว่คราว 32 คน พนกังานประจาํ 234 คน หวัหนา้งาน/ผูจ้ดัการ 28 คน และผูบ้ริหาร 6 คน (ขอ้มูล ณ 

วนัท่ี 1 มิถุนายน 2568) 

 โดยทาํการคาํนวนของกลุ่มตวัอยา่งในกรณีท่ีทราบจาํนวนประชากรท่ีมีจาํนวนจาํกดัท่ีนบัได ้ 

(Finite Population) โดยใชวิ้ธีการคาํนวณกลุ่มตวัอยา่งจากการใชวิ้ธีคาํนวณตามสูตรของ Taro Yamane 

(1973) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ซ่ึงกาํหนดค่าระดบัความคลาดเคล่ือน 5% ดงัน้ี 
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สูตร   𝑛𝑛  =    𝑁𝑁
1+𝑁𝑁𝑒𝑒2

 

 

                           โดยกาํหนดให ้                𝑛𝑛   แทน   ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  

                                                                    N   แทน   ขนาดของประชากร  

                                                                    e    แทน   ความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอย่าง  

 

 จากการวิจยัคร้ังน้ีมีประชากรจาํนวน 300 คน ในท่ีน้ีใช้การทดสอบท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95  

คือ ใหมี้ความผิดพลาดไดร้้อยละ 0.05 เม่ือนาํมาแทนในสูตร ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งคาํนวณไดด้งัน้ี 

       𝑛𝑛     =     𝑁𝑁
1+𝑁𝑁𝑒𝑒2

 

                                                                    

                                                                     𝑛𝑛    =      300
1+300(0.05)2

 

           

                                                                      𝑛𝑛    =      171.43 

 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัเท่ากบั 171.43 คน จากจาํนวนประชากร 300 คน ทั้งน้ี Comrey and 

Lee (1992) ไดน้าํเสนอเกณฑส์ําหรับประเมินความเหมาะสมของขนาดกลุ่มตวัอย่างในงานวิจยัดงัน้ี 50 คน

ถือว่าไม่ควรใช้ (Very Poor), 100 คนถือน้อยเกินไป (Poor), 200 คนถือว่าปานกลาง (Fair), 300 คนถือว่าดี 

(Good), 500 คนถือวา่ดีมาก (Very Good) และ 1,000 คนขึ้นไปถือดีท่ีสุด (Excellent) ดงันั้น ผูวิ้จยัจึงกาํหนด

ขนาดกลุ่มตวัอย่างจาํนวนทั้งส้ิน 300 คน ซ่ึงอยู่ในระดบัท่ีถือว่าดี ตามเกณฑข์อง Comrey & Lee, 1992 และ

สอดคลอ้งกบัลกัษณะของเคร่ืองมือและวตัถุประสงคข์องการวิจยั 

 

ตารางท่ี 3.1 ขนาดตัวอย่างและความเหมาะสมของการวิเคราะห์ 

 

        ขนาดตัวอย่าง                                                                      ความเหมาะสมของการวิเคราะห์ 

   50         ไม่ควรใช ้(very poor)  

     100         นอ้ยเกินไป (poor)  

     200         ปานกลาง (fair) 

      300         ดี (good)  

     500         ดีมาก (very good)  

    ≥ 1,000        ดีท่ีสุด (excellent) 

ท่ีมา : Comrey and Lee (1992) 
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3.3 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมข้อมูล  

 

3.3.1 ลกัษณะเคร่ืองมือ  

 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยผูศึ้กษาคน้ควา้จาก  

ทฤษฎีนกัวิชาการและนกัปฏิบติัท่ีไดเ้ขียนไวเ้พื่อนาํมาเป็นขอ้มูลในการสร้างแบบสอบถามโดยแบ่งเป็น  

3 ส่วน ดงัน้ี  

  ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรบริษทัผลิตช้ินส่วนเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า

ในพื้นทีจงัหวดัปทุมธานี : กรณีศึกษาบริษทั ABCในพื้นท่ีจงัหวดัปทุมธานี ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ 

ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และตาํแหน่งงานปัจจุบนั  

  ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ร เพื่อดูวา่พนกังานมีระดบัความ

คิดเห็นต่อ วฒันธรรมขององคก์รมากนอ้ยเพียงใด ประกอบดว้ย วฒันธรรมแบบเครือญาติ วฒันธรรมแบบ

ปรับตวั วฒันธรรมแบบมุ่งเนน้ความสาํเร็จ และ วฒันธรรมแบบลาํดบัชั้น ตามแบบมาตรวดัตามวิธีของ 

 ลิเคริร์ท (Likert Rating Scale) มีทางเลือกตอบได ้5 ระดบั โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 

 

5 หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่  

4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก  

3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง  

2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย  

1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง 

 

 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กร เพื่อดูว่าพนักงานมีระดับ

ความคิดเห็นต่อ ความผูกพนัต่อองคก์รมากน้อยเพียงใด ประกอบดว้ย ความผูกพนัดา้นจิตใจ ความผูกพนั

ดา้นการคงอยู่กบัองค์กร และ ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน ตามแบบของ ลิเคริร์ท (Likert Rating Scale) มี

ทางเลือกตอบได ้5 ระดบั โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 

 

5 หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่  

4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก  

3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง  

2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย  

   1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง 
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 เม่ือรวบรวมขอ้มูลและแจกแจงความถ่ีแลว้ จะใชค้ะแนนเฉล่ียของประชากร แบ่งช่วงของระดบัการ 

ประเมินเป็น 5 ระดบั โดยใชเ้กณฑค์า่เฉล่ียในการแปลผล ซ่ึงผลจากการคาํนวณโดยใชสู้ตรคาํนวณหาความ 

กวา้งของอนัตรภาคชั้นในการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูวิ้จยันาํผลคะแนนจากการกาํหนดระดบัดงักล่าวมาประเมิน

โดยใชสู้ตรการคาํนวณหาความกวา้งของอนัตรภาคชั้น ดงัน้ี 

 

ระดบัค่าเฉล่ีย =   
คะแนนสูงสุด − คะแนนตํ่าสุด

จาํนวนชั้น
 

 

                                                           =  5−1
5

 

 

                                                                     =   0.8 

 สาํหรับเกณฑก์ารแปลความหมาย ผูศึ้กษาใชเ้กณฑก์ารแปลความหมายของระดบัคะแนนเฉล่ีย ได้

ดงัน้ี 

   - คะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดบัมากท่ีสุด 

   - คะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 3.41 – 4.20 หมายถึง ระดบัมาก 

   - คะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 2.61 – 3.40 หมายถึง ระดบัปานกลาง 

   - คะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 1.81 – 2.60 หมายถึง ระดบันอ้ย 

   - คะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 1.00 – 1.80 หมายถึง ระดบันอ้ยท่ีสุด 

3.3.2 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ  

 หาความเท่ียงตรง (Validity) โดยทําการตรวจสอบความสอดคล้องแล้วนําผลการตรวจสอบมา

คาํนวณหาดชันีความสอดคลอ้ง ระหว่างขอ้คาํถามกบัวตัถุประสงค ์(Index of Item Objective Congruence 

Index : IOC) โดยผูเ้ช่ียวชาญจะตอ้งประเมินดว้ยคะแนน 3 ระดบัคือ  

 1 =   สอดคลอ้ง 

 0  =   ไม่แน่ใจ 

 -1 =   ไม่สอดคลอ้ง 
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ค่าของ IOC ท่ีไดจ้ะตอ้งมีคา่มากกวา่หรือเท่ากบั 0.5 สูตรท่ีใชใ้นการคาํนวณคือ 

 

 IOC  =  ผลคูณของคะแนนกบัจาํนวนผูเ้ช่ียวชาญในแต่ละระดบัความสอดคลอ้ง

จาํนวนผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด
 

 

  

 ทั้งน้ีผลจากการพิจารณาค่า IOC ของผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน ไดเ้ท่ากบั 0.976 ซ่ึงมากว่า 0.5 หมายความวา่ 

ขอ้คาํถามมีความเท่ียงตรงในเชิงเน้ือหา ครอบคลุมในแต่ละดา้น และ ครอบคลุมวตัถุประสงคข์องการวิจยั

ในคร้ังน้ี 

 หาความเช่ือมั่น (Reliability)โดยนําแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Tryout) กับกลุ่มประชากรท่ีมี 

ลกัษณะคลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอยา่ง ท่ีทาํการวิจยั จาํนวน 40 คน หลงัจากนั้นนาํแบบสอบถามมาวิเคราะห์เพื่อ 

หาคา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม โดยใชส้ัมประสิทธ์ิแอลฟาของ ครอนบาค  

(Cronbach’s Alpha Coefficient) ซ่ึงกาํหนดค่ามากกวา่ 0.70 และนาํแบบสอบถามไปดาํเนินการเก็บรวบรวม

ขอ้มูลจากกลุ่ม ตวัอยา่ง  

 สําหรับแบบสอบถามท่ีใช้ในงานวิจยัคร้ังน้ี เม่ือนํามาคาํนวณหาค่าความเช่ือมั่นด้วย Cronbach’s 

Alpha ได้ค่าเท่ากับ 0.952 ซ่ึงมีค่าความเช่ือมั่นอยู่ในระดับสูง (มากกว่า 0.70) จึงนําไปใช้กับข้อมูลกลุ่ม

ตวัอยา่งได ้ดงัแสดงในตารางท่ี 3.2 

ตารางท่ี 3.2 ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 

แบบสอบถาม จํานวนข้อ 
Cronbach’s 

Alpha 

แบบสอบถามท้ังชุด 21 0.952 

ตัวแปร วัฒนธรรมองค์กร 12 0.933 

1.วฒันธรรมแบบเครือญาติ 3 0.776 

2.วฒันธรรมแบบปรับตวั 3 0.841 

3.วฒันธรรมแบบมุ่งเนน้ความสาํเร็จ   3 0.780 

4.วฒันธรรมแบบลาํดบัชั้น 3 0.802 
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ตัวแปร ความผูกพนัต่อองค์กร 9 0.911 

1.ความผกูพนัทางดา้นจิตใจ  3 0.889 

2.ความผกูพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร 3 0.802 

3.ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 3 0.780 

 

3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีใชแ้หล่งขอ้มูลจากขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) และ ขอ้มูล 

ปฐมภูมิ (Primary Data) โดยมีวิธีการเกบ็รวบรวมขอ้มูล 2 รูปแบบ ดงัน้ี 

1) ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากการเก็บขอ้มูลโดยการใชแ้บบสอบถาม Google Forms 

โดยใหก้ลุ่มตวัอยา่งทาํแบบสอบถามแบบออนไลน์โดยกระจายแบบสอบถามผา่นทาง Application Line โดย

มีระยะเวลาเก็บขอ้มูลในช่วงเดือนพฤษภาคม 2568 – มิถุนายน 2568  

2) ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary data) ไดจ้ากการศึกษาคน้ควา้ และรวบรวมเอกสาร และแนวคิดทฤษฎี ของ

นกัวิชาการต่างๆ รวมถึงผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ไม่ว่าจะเป็นรูปเล่ม และจากอินเตอร์เน็ตต่างๆ ตลอดจนถึง

ขอ้มูลท่ีเป็นบทความจากหนงัสือ วารสาร ส่ิงตีพิมพต่์างๆท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองของวฒันธรรมองคก์รและความ

ผกูพนัต่อองคก์ร เป็นตน้ 

 

3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 วิธีวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ ซ่ึงค่าสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ 

  3.5.1 ใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  

   ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ ระดบั

การศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และตาํแหน่งงานปัจจุบนั ใชส้ถิติในการคาํนวณ

โดยการ แจกแจงความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) โดยการนาํเสนอขอ้มูลในรูปแบบตาราง 

ประกอบการบรรยาย และสรุปผลการศึกษาเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรบริษทัผลิตช้ินส่วน

เคร่ืองใชไ้ฟฟ้าในพื้นทีจงัหวดัปทุมธานี : กรณีศึกษาบริษทั ABC ในพื้นท่ีจงัหวดัปทมุธานี  

   ส่วนท่ี 2 และ ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์รและแบบสอบถาม เก่ียวกบั

ความผกูพนัต่อองคก์ร ใชส้ถิติในการคานวณเป็นค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
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 (S.D. : Standard Deviation) โดยนาเสนอขอ้มูลในรูปแบบตารางประกอบการบรรยาย และสรุปผลการศึกษา

ระดับความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองค์กรและความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรบริษัทผลิตช้ินส่วน

เคร่ืองใชไ้ฟฟ้าในพื้นทีจงัหวดัปทุมธานี : กรณีศึกษาบริษทั ABC ในพื้นท่ีจงัหวดัปทุมธานี 

 

 3.5.2 การวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติเชิงอนุมาน (Interferential Statistics) 

    1. วิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองค์กร

ของบุคลากรบริษทัผลิตช้ินส่วนเคร่ืองใช้ไฟฟ้าในพื้นทีจงัหวดัปทุมธานี: กรณีศึกษาบริษทั ABC ในพื้นท่ี

จงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล วิธีการเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งตวัแปรมากกวา่  

2 ตวัแปรดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว One-way ANOVA: F-test ใช ้

 และเปรียบเทียบเป็นรายคู่ดว้ยวิธี LSD และทดสอบสมมติฐานท่ีระดบันยัสาํคญัเท่ากบั 0.05 

   2. การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อใช้ในการทดสอบ

ความสัมพนัธ์ระหว่าง วฒันธรรมองค์กร กับ ความผูกพนัต่อองค์กร ของบุคลากรบริษทัผลิตช้ินส่วน

เคร่ืองใชไ้ฟฟ้าในพื้นทีจงัหวดัปทุมธานี: กรณีศึกษาบริษทั ABC ในพื้นท่ีจงัหวดัปทุมธานี วิเคราะห์โดยใช้

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ค่าท่ีคาํนวณออกมาจะเป็นค่าท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร และมีค่า

ระหวา่ง -1.00 ถึง 1.00  

 

ความหมายของค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ดงัน้ี  

0.90 – 1.00 = มีความสัมพนัธก์นัในระดบัท่ีสูงมาก  

0.70 – 0.90 = มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัท่ีสูง  

0.50 – 0.70 = มีความสัมพนัธก์นัในระดบัปลานกลาง  

0.30 – 0.50 = มีความสัมพนัธก์นัในระดบัท่ีตํ่า  

0.00 - 0.30 = มีความสัมพนัธก์นัในระดบัท่ีตํ่ามาก 

 

 

 

 

 

 

 

 



41 
 

บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

 การวิจยัเร่ือง อิทธิพลของวฒันธรรมองคก์รท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรบริษทัผลิต

ช้ินส่วนเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าในพื้นท่ีจงัหวดัปทุมธานี : กรณีศึกษาบริษทั ABC ในพื้นท่ีจงัหวดัปทุมธานี โดยใช้

ระเบียบวิจยัเชิงปริมาณโดยใชก้ารเก็บขอ้มูลผ่านแบบสอบถาม ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง 

โดยนาํขอ้มูลมาประมวลผล แปลผล และวิเคราะห์ขอ้มูล  

 การนาํเสนอแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่  

 4.1 การนาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล  

 4.2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 

4.1 การนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ผูวิ้จยัไดก้าํหนดสัญลกัษณ์ต่างๆ แทนความหมาย รายละเอียด กาํหนดสัญลกัษณ์ต่าง ๆ ท่ีใชใ้นการ

วิเคราะห์ขอ้มูล ดงัต่อไปน้ี 

x  หมายถึง ค่าเฉล่ียเลขคณิตของขอ้มูลท่ีไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่ง 

SD  หมายถึง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่ง 

R  หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ 

R square  หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ 

Adjust R square  หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เม่ือปรับแลว้ 

B  หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

Beta  หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูปคะแนน

มาตรฐาน 

Std. error  หมายถึง ความคลาดเคล่ือนหรือความผิดพลาด 

Std. error of the estimate  หมายถึง ความคลาดเคล่ือนหรือความผิดพลาดประมาณ 

Regressions  หมายถึง ค่าท่ีแสดงระดบัของอิทธิพล 

Sig.  หมายถึง ความน่าจะเป็นในการยอมรับสมมติฐาน 

*  หมายถึง ระดบันยัสาํคญัท่ี 0.05 
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4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

จากการท่ีผูวิ้จยัไดส้รุปขอ้มูลสําคญัเพื่อมาสร้างแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่างบุคลากรบริษทัผลิต

ช้ินส่วนเคร่ืองใช้ไฟฟ้าแห่งหน่ึงในพื้นท่ีจงัหวดัปทุมธานี จาํนวน 300 คน ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้าก

แบบสอบถาม ผูวิ้จยัขอนาํเสนอตามองคป์ระกอบของแบบสอบถามดงัต่อไปน้ี 

 

4.2.1 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกับปัจจยัทางด้านประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม ใช้

วิธีการคาํนวณหาค่าความถ่ี และค่าร้อยละ ในการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 

ตารางท่ี 4.1 จํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จาํแนกตามเพศ 

 

 

 

เพศ จํานวน (คน) ร้อยละ 

ชาย 

 

 138 46.0 

หญิง 

 

 

 

 

 149 49.7 

 

 

อ่ืน ๆ    13 4.3 

 รวม 300 100.0 

 

  

 จากตารางท่ี 4.1 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งเป็นเพศหญิงมากกวา่เพศชายเลก็นอ้ย โดยเพศหญิงมีจาํนวน 149 

คน คิดเป็นร้อยละ 49.7 และเพศชายมีจาํนวน 138 คน คิดเป็นร้อยละ 46 และเพศอ่ืน ๆ มีจาํนวน 13 คน  

คิดเป็นร้อยละ 4.3 

 

ตารางท่ี 4.2 จํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอายุ 

 

 

 

อายุ จํานวน (คน) ร้อยละ 

18 - 30 ปี  141 47 

31 - 40 ปี  111 37 

41 - 50 ปี  35 11.7 

  51 ปีขึ้นไป  13 4.3 

 รวม 300 100.0 
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จากตารางท่ี 4.2 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่จะมีอายุอยู่ในช่วง 18 - 30 ปี โดยมีจาํนวน 141 คน  

คิดเป็นร้อยละ 47 รองลงมาคือ อายุอยู่ในช่วง 31 - 40 ปี มีจาํนวน 111 คน คิดเป็นร้อยละ 37 รองลงมาคือ 

อายุอยู่ในช่วง 41 - 50 ปี โดยมีจาํนวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 11.7 โดยกลุ่มตัวอย่างท่ีมีอายุ 51 ปีขึ้นไป  

มีจาํนวนนอ้ยท่ีสุดคือ 13 คน คิดเป็นร้อยละ 4.3 

 

ตารางท่ี 4.3 จํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามสถานะภาพ 

 

 

 

สถานะภาพ จํานวน (คน) ร้อยละ 

โสด  220 73.3 

สมรส  76 25.3 

อ่ืน ๆ  4 1.3 

 รวม 300 100.0 

 

 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีสถานะภาพโสด จาํนวน 220 คน คิดเป็นร้อยละ 73.3 

รองลงมาคือ สถานะภาพสมรส จาํนวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 25.3 คน และสถานภาพอ่ืน ๆ จาํนวน 4 คน 

คิดเป็นร้อยละ 1.3 คน ตามลาํดบั  

 

ตารางท่ี 4.4 จํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระดับการศึกษา 

 

จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ ผูท่ี้ตอบแบบสอบถามมีระดบัการศึกษาตํ่ากว่าหรือเทียบเท่ามธัยมศึกษาตอน

ปลาย / ปวช. จาํนวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ 39.7 รองลงมาคือ ระดบัปริญญาตรี จาํนวน 97 คน คิดเป็นร้อย

ละ 32.3 ระดบัอนุปริญญา / ปวส. จาํนวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 26.3 และนอ้ยท่ีสุดคือ ระดบัสูงกวา่ปริญญา

ตรี จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.7 ตามลาํดบั 

 

                             ระดับการศึกษา จํานวน (คน) ร้อยละ 

 ตํ่ากวา่หรือเทียบเทา่มธัยมศึกษาตอนปลาย / ปวช. 119 39.7 

 อนุปริญญา / ปวส.  79 26.3 

 ปริญญาตรี  97 32.3 

 สูงกวา่ปริญญาตรี   5 1.7 

 รวม 300 100.0 
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ตารางท่ี 4.5 จํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามรายได้เฉลีย่ต่อเดือน (บาท) 

 

                        รายได้เฉลีย่ต่อเดือน 

 

จํานวน (คน) ร้อยละ 

ไม่เกิน 15,000 บาท  105 35 

  15,001 - 25,000 บาท  112 37.3 

  25,001 - 30,000 บาท  40 13.3 

มากกวา่ 30,000 บาท  43 14.3 

 รวม 300 100.0 

 

 จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท จาํนวน 112 

คน คิดเป็นร้อยละ 37.3 รองลงมาคือ มีรายไดไ้ม่เกิน 15,000 บาท จาํนวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 35 รายได้

เฉล่ียต่อเดือน มากกว่า 30,000 บาท จาํนวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 14.3 และรายได้เฉล่ีย 25,000 – 30,000 

บาท จาํนวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 13.3 ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.6 จํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกระยะเวลาในการปฏิบัติงานตาม 

                             ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จํานวน (คน) ร้อยละ 

นอ้ยกวา่ 1 ปี  33 11 

1 - 5 ปี  173 57.7 

6 - 10 ปี  47 15.7 

11 ปีขึ้นไป  47 15.7 

 รวม 300 100.0 

   

 จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ผูท่ี้ตอบแบบสอบถามมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1 – 5 ปี จาํนวน 173 คน 

คิดเป็นร้อยละ 57.7 รองลงมาคือ 6 - 10 ปี และ 11 ปีขึ้นไป มีจาํนวนท่ีเท่ากนั คือ 47 คน คิดเป็นร้อยละ 15.7 

และ นอ้ยกวา่ 1  ปี จาํนวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 11 ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.7 จํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามตําแหน่งงานปัจจุบัน 

 

                        ตําแหน่งงานปัจจุบัน 

 

จํานวน (คน) ร้อยละ 

พนกังานชัว่คราว  32 10.7 

  พนกังานประจาํ  234 78 

  หวัหนา้งาน / ผูจ้ดัการ  28 9.3 

ผูบ้ริหาร  6 2 

 รวม 300 100.0 

 

จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ ผูท่ี้ตอบแบบสอบถามมีตาํแหน่งงาน พนกังานประจาํ จาํนวน 234 คน คิดเป็นร้อยละ 

78 รองลงมาคือ พนกังานชัว่คราว จาํนวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 10.7 หัวหนา้งาน / ผูจ้ดัการ จาํนวน 28 คน 

คิดเป็นร้อยละ 9.3 ผูบ้ริหาร จาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2 ตามลาํดบั 

 

4.2.2 การวิเคราะห์ข้อมูลระดับความเห็นต่อวัฒนธรรมองค์กร 

การวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัความเห็นต่อวฒันธรรมองคก์รโดยใชส้ถิติค่าเฉล่ีย และส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน (ภาพรวม) 

 
ตารางท่ี 4.8 แสดงค่าเฉลีย่และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นต่อวัฒนธรรมองค์กรของบุคลากร 

บริษัทผลติชิ้นส่วนเคร่ืองใช้ไฟฟ้าในพื้นทีจังหวัดปทุมธานี โดยภาพรวม 

 

ระดับความคิดเห็นต่อวัฒนธรรมองค์กร Mean 
Std. 

Deviation 
แปลผล อนัดับ 

1.วฒันธรรมแบบเครือญาติ 4.18 .593 มาก 1 

2.วฒันธรรมแบบปรับตวั 3.99 .588 มาก 2 

3.วฒันธรรมแบบมุ่งเนน้ความสาํเร็จ 3.98 .584 มาก 3 

4.วฒันธรรมแบบลาํดบัชั้น 3.89 .569 มาก 4 

รวม 4.01 .474 มาก  

 

จากตาราง 4.8 ผลการศึกษาพบวา่ เม่ือพิจารณาการใหค้วามสาํคญักบัระดบัความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองคก์ร

ของบุคลากรบริษทัผลิตช้ินส่วนเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าในพื้นทีจงัหวดัปทุมธานี โดยภาพรวม พบว่า มีระดบัความ
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คิดเห็นต่อวฒันธรรมองค์กรอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 

.474 (x� = 4.01, S.D.=.474) เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นวฒันธรรมแบบเครือญาติ มีค่าเฉล่ียสูงสุด เท่ากบั 

4.18 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .593 (x� = 4.18, S.D.=.593) รองลงมาคือ ดา้นวฒันธรรมแบบปรับตวั 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .588 (x� = 3.99, S.D.=.588) ดา้นวฒันธรรมมุ่งเน้น

ความสําเร็จ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .584 (x� = 3.98, S.D.=.584) และดา้น

วัฒนธรรมแบบลําดับชั้ น มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.89 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ .569 (x� = 3.89, 

S.D.=.569) ตามลาํดบั 

 

 

4.2.3 การวิเคราะห์ข้อมูลระดับความเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์กร 

   การวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัความเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์รโดยใชส้ถิติค่าเฉล่ีย และส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน (ภาพรวม) 

 

ตาราง 4.9 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

บุคลากรบริษัทผลติชิ้นส่วนเคร่ืองใช้ไฟฟ้าในพื้นทีจังหวัดปทุมธานี โดยภาพรวม 

 

ระดบัความเหน็ต่อความผกูพนัต่อ

องคก์ร 
Mean 

Std. 

Deviation 
แปลผล อนัดับ 

1.ความผกูพนัดา้นจิตใจ 4.09 .639 มาก 2 

2.ความผกูพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร 4.12 .609 มาก 1 

3.ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 3.93 .634 มาก 3 

รวม 4.05 .539 มาก  

 

จากตาราง 4.9 ผลการศึกษาพบว่า เม่ือพิจารณาการให้ความสําคญักบัระดบัความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อ

องคก์รของบุคลากรบริษทัผลิตช้ินส่วนเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าในพื้นทีจงัหวดัปทุมธานี โดยภาพรวม พบว่ามีระดบั

ความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.05 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน

เท่ากับ .539 (x� = 4.05, S.D.=.539) เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ด้านความผูกพนัด้านการคงอยู่กับองค์กร  

มีค่าเฉล่ียสูงสุด เท่ากับ 4.12 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ .609 (x� = 4.12, S.D.=.609) รองลงมาคือ 

ด้านความผูกพันด้านจิตใจ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.09 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ .639 (x� = 4.09, 

S.D.=.639) และดา้นความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 

.634 (x� = 3.93, S.D.=.634) ตามลาํดบั 
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4.2.4 การเปรียบเทียบลกัษณะประชากรศาสตร์ต่อความผูกพนัต่อองค์กร 

 

สมมติฐานท่ี 1 บุคลากรบริษทัผลิตช้ินส่วนเคร่ืองใช้ไฟฟ้าแห่งหน่ึงในพื้นท่ีจงัหวดัปทุมธานีท่ีมี

ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์แตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 1.1 ทดสอบลกัษณะประชากรศาสตร์จาํแนกตามเพศท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อ 

ความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

H0: ลักษณะประชากรศาสตร์จําแนกตามเพศท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ไม่แตกต่างกนั 

H1: ลกัษณะประชากรศาสตร์จาํแนกตามเพศท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.10 การเปรียบเทียบลกัษณะประชากรศาสตร์จําแนกตามเพศท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผูกพนัต่อ

องค์กรแตกต่างกนั 

 

เพศ n 𝐱𝐱� SD F Sig. 

ชาย 138 4.08 .480 1.261 .285 

หญิง 149 4.03 .580   

อ่ืน ๆ 13 3.85 .628   

รวม 300     

* P-value ≤ 0.05 

 

จากตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบลกัษณะประชากรศาสตร์จาํแนกตามเพศ 

ท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรบริษทัผลิตช้ินส่วนเคร่ืองใช้ไฟฟ้าแห่งหน่ึงใน

พื้นท่ีจงัหวดัปทุมธานี โดยใช้สถิติ One-way ANOVA F-test ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดับนัยสําคญั 

0.05 ผลการทดสอบพบวา่ ค่า Sig มีค่าเท่ากบั .285 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ สามารถยอมรับ 

สมมติฐานหลกั H0 หมายความว่า เพศท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมตฐิานที ่1.2 ทดสอบลกัษณะประชากรศาสตรจ์าํแนกตามอายุทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อ 

ความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

H0: ลกัษณะประชากรศาสตร์จําแนกตามอายุที่แตกต่างกนั มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรไม่

แตกต่างกนั 

H1: ลักษณะประชากรศาสตร์จําแนกตามอายุที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร

แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.11 การเปรียบเทียบลกัษณะประชากรศาสตรจ์าํแนกตามอายุท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อ 

ความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

 

อายุ n 𝐱𝐱� SD F Sig. 

18 – 30 ปี 141 3.96 .532 3.229 .023 

31 – 40 ปี 111 4.09 .533   

41 – 50 ปี 35 4.16 .461   

51 ปีขึ้นไป 13 4.32 .709   

รวม 300     

* P-value ≤ 0.05 

 

จากตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบลกัษณะประชากรศาสตร์จาํแนกตามอายุมีผลต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์ร โดยใชส้ถิติแบบ One-way ANOVA F-test ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบั

นยัสาํคญั 0.05 ผลการทดสอบพบวา่ ค่า Sig มีค่าเท่ากบั .023 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 สรุปไดว้า่ อายท่ีุแตกต่าง

กนั มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดงันั้น เพื่อตรวจสอบวา่

กลุ่มใดท่ีมีความแตกต่างกนับา้ง จึงทดสอบดว้ยเทคนิค LSD ดงัต่อไปน้ี 

 

ตารางท่ี 4.12 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของระดับอายุต่อความผูกพนัต่อองค์กร ด้วยวิธี 

LSD 

Multiple Comparisons 

Dependent Variable: ความผูกพนัต่อองคก์ร  

 

(I) อายุ (J) อายุ 
Mean 

Difference (I-J) 
Std.- Error Sig. 

18-30 ปี 31-40 ปี -13386* .06764 .049 

 41-50 ปี -.19732 .10066 .051 

 51 ปีขึ้นไป -.36655* .15450 .018 

31-40 ปี 18-30 ปี .13386* .06764 .049 

 41-50 ปี -.06346 .10333 .540 

 51 ปีขึ้นไป -.23269 .15625 .137 

41-50 ปี 18-30 ปี .19732 .10066 .051 
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 31-40 ปี .06346 .10333 .540 

 51 ปีขึ้นไป -.16923 .17313 .329 

51 ปีขึ้นไป 18-30 ปี .36655* .15450 .018 

 31-40 ปี .23269 .15625 .137 

 41-50 ปี .16923 .17313 .329 

 

จากสมมติฐานท่ี 1.2 ทดสอบลกัษณะประชากรศาสตร์จาํแนกตามอายท่ีุแตกต่างกนั มีผลต่อ 

ความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

H0: ลกัษณะประชากรศาสตร์จาํแนกตามอายท่ีุแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รไม่

แตกต่างกนั  

H1: ลกัษณะประชากรศาสตร์จาํแนกตามอายท่ีุแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่าง

กนั 

จากตารางพบจาํนวน 2 คู่คือ 

1. ระดบัอาย ุ18-30 ปี กบั ระดบัอาย ุ31-40 ปี มีระดบัความผูกพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั 

2. ระดบัอาย ุ18-30 ปี กบั ระดบัอาย ุ51 ปีขึ้นไป มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั 

 

สมมติฐานท่ี 1.3 ทดสอบลกัษณะประชากรศาสตร์จาํแนกตามสถานภาพท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

H0: ลกัษณะประชากรศาสตร์จาํแนกตามสถานภาพท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

ไม่แตกต่างกนั 

H1: ลกัษณะประชากรศาสตร์จาํแนกตามสถานภาพท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร

แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.13 การเปรียบเทียบลกัษณะประชากรศาสตร์จําแนกตามสถานภาพท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อ 

ความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั 

 

สถานภาพ n 𝐱𝐱� SD F Sig. 

โสด 220 4.03 .547 .650 .523 

สมรส 76 4.05 .518   

อ่ืน ๆ 4 4.11 .489   

รวม 300     

* P-value ≤ 0.05 
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จากตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบลกัษณะประชากรศาสตร์จาํแนกตามสถานภาพ มีผล

ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร โดยใชส้ถิติแบบ One-way ANOVA F-test ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบั

นยัสาํคญั 0.05 ผลการทดสอบพบวา่ คา่ Sig มีค่าเท่ากบั .523 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ สามารถยอมรับ

สมมติฐานหลกั H0 หมายความวา่ สถานภาพท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ไม่แตกต่างกนั

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

สมมติฐานท่ี 1.4 ทดสอบลกัษณะประชากรศาสตร์จาํแนกตามระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

H0: ลกัษณะประชากรศาสตร์จาํแนกตามระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์รไม่แตกต่างกนั 

H1: ลกัษณะประชากรศาสตร์จาํแนกตามระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์รแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.14 การเปรียบเทียบลกัษณะประชากรศาสตร์จําแนกตามระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกนั 

มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั 

 

ระดับการศึกษา n 𝐱𝐱� SD F Sig. 

ตํ่ากวา่หรือเทียบเทา่มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช 119 3.97 .496 1.362 .255 

อนุปริญญา/ปวส 79 4.09 .435   

ปริญญาตรี 97 4.09 .647   

สูงกวา่ปริญญาตรี 5 4.22 .648   

รวม 300     

* P-value ≤ 0.05 

 

จากตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบลกัษณะประชากรศาสตร์จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร โดยใชส้ถิติแบบ One-way ANOVA F-test ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบั

นยัสาํคญั 0.05 ผลการทดสอบพบวา่ คา่ Sig มีค่าเท่ากบั .255 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ สามารถยอมรับ

สมมติฐานหลกั H0 หมายความวา่ ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ไม่แตกต่าง

กนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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สมมติฐานท่ี 1.5 ทดสอบลกัษณะประชากรศาสตร์จาํแนกตามรายไดท่ี้แตกต่างกนั มีผลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

H0: ลกัษณะประชากรศาสตร์จาํแนกตามรายไดท่ี้แตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รไม่

แตกต่างกนั 

H1: ลกัษณะประชากรศาสตร์จาํแนกตามรายไดท่ี้แตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร

แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.15 การเปรียบเทียบลกัษณะประชากรศาสตร์จําแนกตามรายได้ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผูกพนั

ต่อองค์กรแตกต่างกนั 

 

รายได้เฉลีย่ต่อเดือน n 𝐱𝐱� SD F Sig. 

ไม่เกิน 15,000 บาท 105 3.98 .505 5.485 .001 

15,001 – 25,000 บาท 112 3.99 .489   

25,001 – 30,000 บาท 40 4.03 .513   

มากกวา่ 30,000 บาท  43 4.35 .672   

รวม 300     

* P-value ≤ 0.05 

 

จากตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบลกัษณะประชากรศาสตร์จาํแนกตามรายได ้มีผลต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์ร โดยใชส้ถิติแบบ One-way ANOVA F-test ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบั

นยัสาํคญั 0.05 ผลการทดสอบพบวา่ ค่า Sig มีค่าเท่ากบั .001 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 สรุปไดว้า่ รายไดท่ี้

แตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดงันั้น เพื่อ

ตรวจสอบวา่กลุ่มใดท่ีมีความแตกต่างกนับา้ง จึงทดสอบดว้ยเทคนิค LSD ดงัต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 4.16 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของระดับรายได้ท่ีแตกต่างกนัต่อความผูกพนัต่อ

องค์กร ด้วยวิธี LSD 

Multiple Comparisons 

Dependent Variable: ความผูกพนัต่อองคก์ร  

 

(I) รายได้เฉลีย่ต่อเดือน (J) รายได้เฉลีย่ต่อเดือน 
Mean 

Difference (I-J) 
Std.- Error Sig. 

ไม่เกิน 15,000 บาท 15,001 – 25,000 บาท -.01601 .07162 .823 

 25,001 – 30,000 บาท -.04854 .09796 .621 

 มากกวา่ 30,000 บาท -.36424* .09546 .000 

15,001 – 25,000 บาท ไม่เกิน 15,000 บาท .01621 .07162 .823 

 25,001 – 30,000 บาท -.03254 .09711 .738 

 มากกวา่ 30,000 บาท -.34824* .09458 .000 

25,001 – 30,000 บาท ไม่เกิน 15,000 บาท .04854 .09796 .621 

 15,001 – 25,000 บาท .03254 .09711 .738 

 มากกวา่ 30,000 บาท -.31570* .11582 .007 

มากกวา่ 30,000 บาท ไม่เกิน 15,000 บาท .36424* .09546 .000 

 15,001 – 25,000 บาท .34824* .09458 .000 

 25,001 – 30,000 บาท .31570* .11582 .007 

 

จากสมมติฐานท่ี 1.5 ทดสอบลกัษณะประชากรศาสตร์จาํแนกตามรายไดท่ี้แตกต่างกนั มีผลต่อ 

ความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

H0: ลกัษณะประชากรศาสตร์จาํแนกตามรายไดท่ี้แตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รไม่

แตกต่างกนั  

H1: ลกัษณะประชากรศาสตร์จาํแนกตามรายไดท่ี้แตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร

แตกต่างกนั 

จากตารางพบจาํนวน 3 คู่คือ 

1.ระดบัรายได ้ไม่เกิน 15,000 บาท กบั ระดบัรายได ้มากกวา่ 30,000 บาท มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ท่ีแตกต่างกนั 

2.ระดบัรายได ้15,001 – 25,000 บาท กบั ระดบัรายได ้มากกวา่ 30,000 บาท มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ท่ีแตกต่างกนั 
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3.ระดบัรายได ้25,001 – 30,000 บาท กบั ระดบัรายได ้มากกวา่ 30,000 บาท มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ท่ีแตกต่างกนั 

 

  สมมติฐานท่ี 1.6 ทดสอบลกัษณะประชากรศาสตร์จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่าง

กนั มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

H0: ลกัษณะประชากรศาสตร์จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 

H1: ลกัษณะประชากรศาสตร์จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

 

 

ตารางท่ี 4.17 การเปรียบเทียบลกัษณะประชากรศาสตร์จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกนั 

มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั 

  

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน n 𝐱𝐱� SD F Sig. 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 33 3.89 .559 2.875       .036 

1 – 5 ปี 173 4.01 .497   

6 – 10 ปี 47 4.14 .505   

11 ปีขึ้นไป 47 4.19 .663   

รวม 300     

* P-value ≤ 0.05  

 

จากตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบลกัษณะประชากรศาสตร์จาํแนกตามระยะเวลาในการ

ปฏิบติังาน มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร โดยใชส้ถิติแบบ One-way ANOVA F-test ในการทดสอบ

สมมติฐานท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 ผลการทดสอบพบวา่ ค่า Sig มีค่าเท่ากบั .036 ซ่ึงมีคา่นอ้ยกวา่ 0.05 สรุปได้

วา่ ระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05 ดงันั้น เพื่อตรวจสอบวา่กลุ่มใดท่ีมีความแตกต่างกนับา้ง จึงทดสอบดว้ยเทคนิค LSD 

ดงัต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 4.18 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของระดับระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกนั

ต่อความผูกพนัต่อองค์กร ด้วยวิธี LSD 

Multiple Comparisons 

Dependent Variable: ความผูกพนัต่อองคก์ร  

 

(I) ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน 

(J) ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน 

Mean 

Difference (I-J) 
Std.- Error Sig. 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 1 – 5 ปี -.11401 .10143 .262 

 6 – 10 ปี -.24149* .12127 .047 

 11 ปีขึ้นไป -.30296* .12127 .013 

1 – 5 ปี นอ้ยกวา่ 1 ปี .11401 .10143 .262 

 6 – 10 ปี -.12748 .08783 .148 

 11 ปีขึ้นไป -.18895* .08743 .032 

6 – 10 ปี นอ้ยกวา่ 1 ปี .24149* .12127 .047 

 1 – 5 ปี .12748 .08783 .148 

 11 ปีขึ้นไป -.06147 .11015 .577 

11 ปีขึ้นไป นอ้ยกวา่ 1 ปี .30296* .12127 .013 

 1 – 5 ปี .18895* .08783 .032 

 6 – 10 ปี .06147 .11015 .577 

 

จากสมมติฐานท่ี 1.6 ทดสอบลกัษณะประชากรศาสตร์จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ี

แตกต่างกนั มีผลต่อ 

ความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

H0: ลกัษณะประชากรศาสตร์จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั  

H1: ลกัษณะประชากรศาสตร์จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

จากตารางพบจาํนวน 3 คู่คือ 

1.ระยะเวลาในการปฏิบติังาน นอ้ยกวา่ 1 ปีกบั ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6 – 10 ปี มีระดบัความผกูพนัต่อ

องคก์รท่ีแตกต่างกนั 
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2.ระยะเวลาในการปฏิบติังาน นอ้ยกวา่ 1 ปีกบั ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 11 ปีขึ้นไป มีระดบัความผกูพนั

ต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั 

3.ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1 – 5 ปี กบั ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 11 ปีขึ้นไป มีระดบัความผกูพนัต่อ

องคก์รท่ีแตกต่างกนั 

 

สมมติฐานท่ี 1.7 ทดสอบลกัษณะประชากรศาสตร์จาํแนกตามตาํแหน่งงานปัจจุบนัท่ีแตกต่างกนั  

มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

H0: ลกัษณะประชากรศาสตร์จาํแนกตามตาํแหน่งงานปัจจุบนัท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัต่อ

องคก์รไม่แตกต่างกนั 

H1: ลกัษณะประชากรศาสตร์จาํแนกตามตาํแหน่งงานปัจจุบนัท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัต่อ

องคก์รแตกต่างกนั 

 

 

ตารางท่ี 4.19 การเปรียบเทียบลกัษณะประชากรศาสตร์จําแนกตามตําแหน่งงานปัจจุบันท่ีแตกต่างกนั มีผล

ต่อความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั 

 

ตําแหน่งงานปัจจุบัน n 𝐱𝐱� SD F Sig. 

พนกังานชัว่คราว 32 3.84 .473 3.463 .017 

พนกังานประจาํ 234 4.04 .510   

หวัหนา้งาน/ผูจ้ดัการ 28 4.27 .775   

ผูบ้ริหาร 6 4.22 .157   

รวม 300     

* P-value ≤ 0.05 

 

จากตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบลกัษณะประชากรศาสตร์จาํแนกตามตาํแหน่งงาน

ปัจจุบนั มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร โดยใชส้ถิติแบบ One-way ANOVA F-test ในการทดสอสมมติฐาน

ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 ผลการทดสอบพบวา่ ค่า Sig มีค่าเท่ากบั .017 ซ่ึงมีคา่นอ้ยกวา่ 0.05 สรุปไดว้า่

ตาํแหน่งงานปัจจุบนัท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 ดงันั้น เพื่อตรวจสอบวา่กลุ่มใดท่ีมีความแตกต่างกนับา้ง จึงทดสอบดว้ยเทคนิค LSD ดงัต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 4.20 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของระดับตําแหน่งงานปัจจุบันท่ีแตกต่างกนัต่อ

ความผูกพนัต่อองค์กร ด้วยวิธี LSD 

Multiple Comparisons 

Dependent Variable: ความผูกพนัต่อองคก์ร   

 

(I) ตําแหน่งงานปัจจุบัน (J) ตําแหน่งงานปัจจุบัน 
Mean 

Difference (I-J) 
Std.- Error Sig. 

พนกังานชัว่คราว พนกังานประจาํ -.20341* .10035 .044 

 หวัหนา้งาน/ผูจ้ดัการ -.42956* .13778 .002 

 ผูบ้ริหาร -.38194 .23686 .108 

พนกังานประจาํ พนกังานชัว่คราว .20341* .10035 .044 

 หวัหนา้งาน/ผูจ้ดัการ -.22616* .10647 .034 

 ผูบ้ริหาร -.17854 .22013 .418 

หวัหนา้งาน/ผูจ้ดัการ พนกังานชัว่คราว .42956* .13778 .002 

 พนกังานประจาํ .22616* .10647 .034 

 ผูบ้ริหาร .04762 .23952 .843 

ผูบ้ริหาร พนกังานชัว่คราว .38194 .23686 .108 

 พนกังานประจาํ .17854 .22013 .418 

 หวัหนา้งาน/ผูจ้ดัการ -.04762 .23952 .843 

 

จากสมมติฐานท่ี 1.7 ทดสอบลกัษณะประชากรศาสตร์จาํแนกตามตาํแหน่งงานปัจจุบนัท่ีแตกต่าง

กนั มีผลต่อ 

ความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

H0: ลกัษณะประชากรศาสตร์จาํแนกตามตาํแหน่งงานปัจจุบนัท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัต่อ

องคก์รไม่แตกต่างกนั  

H1: ลกัษณะประชากรศาสตร์จาํแนกตามตาํแหน่งงานปัจจุบนัท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัต่อ

องคก์รแตกต่างกนั 

จากตารางพบจาํนวน 3 คู่คือ 

1.ตาํแหน่งพนกังานชัว่คราว กบั ตาํแหน่งพนกังานประจาํ มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั 

2.ตาํแหน่งพนกังานชัว่คราว กบั ตาํแหน่งหัวหนา้งาน/ผูจ้ดัการ มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั 

3.ตาํแหน่งพนกังานประจาํ กบั ตาํแหน่งหวัหนา้งาน/ผูจ้ดัการ มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั 
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4.2.5 การวิเคราะห์สมมติฐานอทิธิพลของวัฒนธรรมองค์กรมีผลกระทบในทางบวกต่อความผูกพนั

ต่อองค์กรของบุคลากรบริษัทผลติชิ้นส่วนเคร่ืองใช้ไฟฟ้าในพื้นท่ีจังหวัดปทุมธานี 

 

ตารางท่ี 4.21  ตัวแบบท่ีได้จากการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ 

 

Model R R Square Adjust R Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 .795 .631 .626 .329 

 

จากตารางท่ี 4.21 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ตวัแปรอิสระ (X) มีความเหมาะสมในการนาํมา

เป็นตวัแปรพยากรณ์ตวัแปรตาม (Y) มีระดบัความสมัพนัธ์กนัสูง โดยมีคา่สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณอยู่

ท่ี .795 (R = .795) และสามารถพยากรณ์องคป์ระกอบวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร  

ไดท่ี้ร้อยละ 62.6 (Adjust R Square = .626) ซ่ึงหมายความวา่ ตวัแปรอิสระท่ีนาํมาใชใ้นการทดสอบไม่มี

ความสัมพนัธ์ภายในตวัเอง 

 

ตารางท่ี 4.22  แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (ANOVA) 

 

Model 
Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

1 Regression 54.834 4 13.708 126.298 .000 

 Residual 32.019 295 .109   

 Total 86.853 299    

 

จากตารางท่ี 4.22 ผลการทดสอบกาํหนดระดบันยัสาํคญัท่ี 0.05 ซ่ึงผลจากการทดสอบ ไดค้่า Sig. 

เท่ากบั .000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัสาํคญัท่ีกาํหนดไว ้ดงันั้นตวัแปรอิสระ สามารถนาํมาใชใ้นการพิจารณา

ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร F = 126.298 
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ตารางท่ี 4.23 การวิเคราะห์ของสมการถดถอยเชิงพุคูณของตัวแปรโดยรวมของอิทธิพลของวัฒนธรรม

องค์กรท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรบริษัทผลติชิ้นส่วนเคร่ืองใช้ไฟฟ้าในพื้นท่ีจังหวัด

ปทุมธานี : กรณีศึกษาบริษัท ABC ในพื้นท่ีจังหวัดปทุมธานี จากกลุ่มประชากร 300 คน จําแนกเป็นรายด้าน 

ดังนี ้

* P-value ≤ 0.05 

 

จากตารางท่ี 4.23 วิเคราะห์การทดสอบความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรโดยใชส้มการถดถอยแบบ

พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) การศึกษาค่าอิทธิพลระหวา่งวฒันธรรมองคก์รกบัความผกูพนัต่อ

องคก์ร โดยตวัแปรอิสระประกอบดว้ย วฒันธรรมแบบเครือญาติ (X1) วฒันธรรมแบบปรับตวั (X2) 

วฒันธรรมแบบมุ่งเนน้ความสาํเร็จ (X3) วฒันธรรมแบบลาํดบัชั้น (X4) โดยการใชก้ารวิเคราะห์การถดถอย

แบบพหุคูณ พบวา่ตวัแปรอิสระ วฒันธรรมองคก์ร สามารถอธิบายความผนัแปรของความผกูพนัต่อองคก์ร

ของบุคลากรบริษทัผลิตช้ินส่วนเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าในพื้นท่ีจงัหวดัปทุมธานี : กรณีศึกษาบริษทั ABC ในพื้นท่ี

จงัหวดัปทุมธานี คิดเป็นร้อยละ 62.6 (Adjust  R2= .626 ) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (F = 126.298, p = .000)  

ท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงเม่ือทาํการพิจารณาความสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตามความผกูพนัต่อองคก์ร 

พบวา่ตวัแปรวฒันธรรมองคก์รท่ีอธิบายถึงความแปรปรวนในความผกูพนัต่อองคก์รไดม้ากท่ีสุดไดแ้ก่ 

อิทธิพลของวฒันธรรมแบบปรับตวั มีค่าเท่ากบั .360 (t = 8.104, p = .000) รองลงมาไดแ้ก่ วฒันธรรมแบบ

เครือญาติ มีค่าเทา่กบั .248 (t = 5.443, p =.000) รองลงมาอนัดบัท่ี 3 ไดแ้ก่ วฒันธรรมแบบมุ่งเนน้ความสาํเร็จ 

ซ่ึงมีค่าเท่ากบั .216 (t = 4.415, p = .000) ส่วนอนัดบัสุดทา้ยคือวฒันธรรมแบบลาํดบัชั้น มีค่าเท่ากบั .024  

(t = .601, p = .549) พบวา่ ไม่มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ  

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig 

B Std. Error Beta   

 ค่าคงท่ี .624 .164  3.813 .000* 

1. วฒันธรรมแบบเครือญาติ (X1) .248 .045 .272 5.443 .000* 

2. วฒันธรรมแบบปรับตวั (X2) .360 .044 .392 8.104 .000* 

3. วฒันธรรมแบบมุ่งเนน้ความสาํเร็จ (X3) .216 .049 .234 4.415 .000* 

4, วฒันธรรมแบบลาํดบัชั้น (X4) .024 .040 .025 .601 .549 

R2 = .631   Adjust  R2 = .626   F = 126.298   Sig. = .000   e = .329 
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โดยตวัแปรอิสระทั้ง 4 ดา้น ประกอบดว้ย วฒันธรรมแบบเครือญาติ วฒันธรรมแบบปรับตวั

วฒันธรรมแบบมุ่งเนน้ความสาํเร็จและวฒันธรรมแบบลาํดบัชั้น โดยผลการวิเคราะห์การถดถอยไดส้มการ

พยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์รตามสมการแสดงความสมัพนัธ ์ดงัต่อไปน้ี  

กาํหนดให ้ X1 = วฒันธรรมแบบเครือญาติ  

X2 = วฒันธรรมแบบปรับตวั  

X3 = วฒันธรรมแบบมุ่งเนน้ความสาํเร็จ  

X4 = วฒันธรรมแบบลาํดบัชั้น  

 Y = ความผกูพนัต่อองคก์ร 

Y = .624 + 0.248X₁ + 0.360X₂ + 0.216X₃ + 0.024X₄ +.329 

R2= .613, Adjust  R2=.626 

จากสมการถดถอยมี Adjust  R2 = .626 แสดงใหเ้ห็นวา่ตวัแปรตน้ในสมการสามารถอธิบายความ

แปรปรวนของตวัแปรตามไดท่ี้ประมาณร้อยละ 62.6 และพบวา่มีตวัแปรวฒันธรรมแบบเครือญาติ ตวัแปร

วฒันธรรมแบบปรับตวั ตวัแปรวฒันธรรมแบบมุ่งเนน้ความสาํเร็จ ลว้นส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร  

ส่วนแปรวฒันธรรมแบบเนน้ลาํดบัชั้น ไมส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร 

 

ตารางท่ี 4.24 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน อทิธิพลของวัฒนธรรมองค์กรมีผลกระทบในทางบวกต่อความ

ผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร 

ข้อท่ี 

อทิธิพลของวัฒนธรรมองค์กรท่ีมี

ผลกระทบในทางบวกต่อความผูกพนัต่อ

องค์กรของบุคลากร 

ค่าสัมประสิทธิ์

เส้นทาง (β) 
t สรุปผลการทดสอบ 

H1 วฒันธรรมแบบเครือญาติ .248 5.443 สนบัสนุน 

H2 วฒันธรรมแบบปรับตวั .360 8.104 สนบัสนุน 

H3 วฒันธรรมแบบมุ่งเนน้ความสาํเร็จ .216 4.415 สนบัสนุน 

H4 วฒันธรรมแบบลาํดบัชั้น .024 .601 ไม่สนบัสนุน 

 

สมมติฐานของการวิจัย 

อิทธิพลของวฒันธรรมองคก์รท่ีมีผลต่อความความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรบริษทัผลิตช้ินส่วน

เคร่ืองใชไ้ฟฟ้าในพื้นท่ีจงัหวดัปทุมธานี: กรณีศึกษาบริษทั ABC ในพื้นท่ีจงัหวดัปทุมธานีโดยจากการ

วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณพบวา่ วฒันธรรมองคก์รมีผลกระทบในทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ

บุคลากร 
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β = .248 
Sig. = (.000) 

β = .360 
Sig. = (.000) 

β = .216 
Sig. = (.000) 

β = .024 
Sig. = (.549) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 4.1 แสดงอทิธิพลของวัฒนธรรมองค์กรท่ีมีผลต่อความความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรบริษัท

ผลติชิ้นส่วนเคร่ืองใช้ไฟฟ้าในพื้นท่ีจังหวัดปทุมธานี: กรณีศึกษาบริษัท ABC ในพื้นท่ีจังหวัดปทุมธานี 

 

 

X1 = วฒันธรรมแบบ

เครือญาต ิ

X2 = วฒันธรรมแบบ

ปรบัตวั 

X3 = วฒันธรรมแบบ

มุ่งเนน้ความสาํเรจ็ 

X4 = วฒันธรรมแบบ

ลาํดบัชัน้ 

Y = ความผกูพนัต่อ

องคก์ร 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

ในงานวิจยัน้ี ผูวิ้จยัไดศึ้กษาทาํการศึกษาและวิเคราะห์อิทธิพลของวฒันธรรมองคก์รท่ีมีผลต่อความความ

ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรบริษทัผลิตช้ินส่วนเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าในพื้นท่ีจงัหวดัปทุมธานี : กรณีศึกษาบริษทั 

ABC ในพื้นท่ีจงัหวดัปทุมธานี เพื่อนาํเสนอเป็นแนวทางในการบริหารงานสาํหรับผูบ้ริหารและการ

บริหารงานดา้นทรัพยากรมนุษย ์เพื่อจะก่อใหเ้กิดการพฒันาท่ีเหมาะสมสาํหรับบุคลากรในองคก์ร สามารถ

สรุปผลการวิจยั อภิปรายผลการศึกษา และมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

 5.1 สรุปผลการวิจยั 

 5.2 อภิปรายผลการศึกษา 

 5.3 ขอ้เสนอแนะสาํหรับงานวิจยัในคร้ังต่อไป 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย  

 จากการวิเคราะห์ขอ้มูลงานวิจยัเร่ือง อิทธิพลของวฒันธรรมองคก์รท่ีมีผลต่อความความผูกพนัต่อ

องคก์รของบุคลากรบริษทัผลิตช้ินส่วนเคร่ืองใช้ไฟฟ้าในพื้นท่ีจงัหวดัปทุมธานี : กรณีศึกษาบริษทั ABC  

ในพื้นท่ีจงัหวดัปทุมธานี สรุปผลไดด้งัน้ี 

5.1.1ข้อมูลปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 

กลุ่มตวัอย่างในการวิจยัคร้ังน้ีมีจาํนวนทั้งส้ิน 300 คน พบว่ากลุ่มตวัอย่างเป็นเพศหญิงมากกว่าเพศ

ชายเลก็นอ้ย โดยเพศหญิงมีจาํนวน 149 คน คิดเป็นร้อยละ 49.7 และเพศชายมีจาํนวน 138 คน คิดเป็นร้อยละ 

46 และเพศอ่ืน ๆ มีจาํนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 4.3 

อายุของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่จะมีอายุอยู่ในช่วง 18 - 30 ปี โดยมีจาํนวน 141 คน คิดเป็น

ร้อยละ 47 รองลงมาคือ อายุอยู่ในช่วง 31 - 40 ปี มีจาํนวน 111 คน คิดเป็นร้อยละ 37 รองลงมาคือ อายุอยู่

ในช่วง 41 - 50 ปี โดยมีจาํนวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 11.7 โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ 51 ปีขึ้นไป มีจาํนวน

นอ้ยท่ีสุดคือ 13 คน คิดเป็นร้อยละ 4.3 

สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถามมีสถานภาพโสด จาํนวน 220 คน คิดเป็นร้อยละ 73.3 รองลงมา

คือ สถานะภาพสมรส จาํนวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 25.3 คน และสถานภาพอ่ืน ๆ จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อย

ละ 1.3 คน   
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ระดับการศึกษาของผู ้ตอบแบบสอบถาม  ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาตํ่ ากว่าหรือเทียบเท่า

มธัยมศึกษาตอนปลาย / ปวช. จาํนวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ 39.7 รองลงมาคือ ระดบัปริญญาตรี จาํนวน 97 

คน คิดเป็นร้อยละ 32.3 ระดับอนุปริญญา / ปวส. จาํนวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 26.3 และน้อยท่ีสุดคือ 

ระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.7  

รายไดเ้ฉล่ียของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท จาํนวน 

112 คน คิดเป็นร้อยละ 37.3 รองลงมาคือ มีรายไดไ้ม่เกิน 15,000 บาท จาํนวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 35 

รายได้เฉล่ียต่อเดือน มากกว่า 30,000 บาท จาํนวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 14.3 และรายได้เฉล่ีย 25,000 – 

30,000 บาท จาํนวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 13.3  

ระยะเวลาในการปฏิบติังานของผูท่ี้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่ มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน  

1 – 5 ปี จาํนวน 173 คน คิดเป็นร้อยละ 57.7 รองลงมาคือ 6 - 10 ปี และ 11 ปีขึ้นไป มีจาํนวนท่ีเท่ากนั คือ  

47 คน คิดเป็นร้อยละ 15.7 และ นอ้ยกวา่ 1 ปี จาํนวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 11 

 ตาํแหน่งงานของผูท่ี้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นพนกังานประจาํ จาํนวน 234 คน คิดเป็นร้อย

ละ 78 รองลงมาคือ พนกังานชัว่คราว จาํนวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 10.7 หัวหนา้งาน / ผูจ้ดัการ จาํนวน 28 

คน คิดเป็นร้อยละ 9.3 ผูบ้ริหาร จาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2  

5.1.2 ระดับความคิดเห็นต่อวัฒนธรรมองค์กร 

ผลการศึกษาพบว่า เม่ือพิจารณาการให้ความสําคญักบัระดบัความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองคก์รของ

บุคลากรบริษทัผลิตช้ินส่วนเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าในพื้นทีจงัหวดัปทุมธานีโดยภาพรวม พบวา่ มีระดบัความคิดเห็น

ต่อวฒันธรรมองคก์รอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นวฒันธรรม

แบบเครือญาติ มีค่าเฉล่ียสูงสุด เท่ากบั 4.18 รองลงมาคือดา้นวฒันธรรมแบบปรับตวั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 

ดา้นวฒันธรรมมุ่งเนน้ความสําเร็จ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 และดา้นวฒันธรรมแบบลาํดบัชั้น มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.89 ตามลาํดบั  

5.1.3 ระดับความคิดเห็นต่อความผูกพนัในองค์กร 

ผลการศึกษาพบว่า เม่ือพิจารณาการให้ความสําคญักบัระดบัความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองคก์ร

ของบุคลากรบริษทัผลิตช้ินส่วนเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าในพื้นทีจงัหวดัปทุมธานี โดยภาพรวม พบว่ามีระดบัความ

คิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองคก์รอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้น

ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร มีค่าเฉล่ียสูงสุด เท่ากบั 4.12 รองลงมาคือ ดา้นความผกูพนัดา้นจิตใจ มี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 และดา้นความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน มีค่าเฉล่ียเทา่กบั 3.93 ตามลาํดบั 
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5.1.4 ผลการวิเคราะห์ของสมการถดถอยเชิงพหุคูณของตัวแปรโดยรวมของอิทธิพลของวัฒนธรรม

องค์กรท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรบริษัทผลติชิ้นส่วนเคร่ืองใช้ไฟฟ้าในพื้นท่ีจังหวัด

ปทุมธานี: กรณีศึกษาบริษัท ABC ในพื้นท่ีจังหวัดปทุมธานี 

 

วิเคราะห์การทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรโดยใชส้มการถดถอยแบบพหุคูณ การศึกษาค่า

อิทธิพลระหวา่งวฒันธรรมองคก์รกบัความผกูพนัต่อองคก์ร พบวา่ตวัแปรอิสระ วฒันธรรมองคก์ร สามารถ

อธิบายความผนัแปรของความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรบริษทัผลิตช้ินส่วนเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าในพื้นท่ี

จงัหวดัปทุมธานี : กรณีศึกษาบริษทั ABC ในพื้นท่ีจงัหวดัปทุมธานี คดิเป็นร้อยละ 62.6 (Adjust  R2= .626 ) 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (F = 126.298, p = .000) ท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงเม่ือทาํการพิจารณาความสัมพนัธ์ของตวั

แปรอิสระกบัตวัแปรตามความผกูพนัต่อองคก์ร พบวา่ตวัแปรวฒันธรรมองคก์รท่ีอธิบายถึงความแปรปรวน

ในความผกูพนัต่อองคก์รไดม้ากท่ีสุดไดแ้ก่ อิทธิพลของวฒันธรรมแบบปรับตวั ( β = .360, Sig = .000*) 

รองลงมาไดแ้ก่ วฒันธรรมแบบเครือญาติ ( β = .248, Sig = .000*) อนัดบัท่ี 3 ไดแ้ก่ วฒันธรรมแบบมุ่งเนน้

ความสาํเร็จ ( β = .216, Sig = .000*) ส่วนอนัดบัสุดทา้ยคือวฒันธรรมแบบลาํดบัชั้น ( β = .024, Sig = .549) 

พบวา่ ไม่มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ  

 

 5.2 อภิปรายผลการศึกษา 

จากการศึกษาเร่ืองอิทธิพลของวฒันธรรมองค์กรท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร

บริษัทผลิตช้ินส่วนเคร่ืองใช้ไฟฟ้าในพื้นท่ีจังหวดัปทุมธานี : กรณีศึกษาบริษทั ABC ในพื้นท่ีจังหวดั

ปทุมธานี พบว่า วฒันธรรมองคก์รทั้ง 4 ดา้น มี 3 ดา้นท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รอย่างมีนยัสาํคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05 ประกอบดว้ย วฒันธรรมแบบปรับตวั วฒันธรรมแบบเครือญาติ วฒันธรรมแบบมุ่งเนน้

ผลสาํเร็จ ส่วนวฒันธรรมแบบลาํดบัชั้น พบวา่ไม่ส่งผลต่อความความผกูพนัต่อองคก์ร 

5.2.1 วฒันธรรมองคก์รแบบปรับตวั จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ วฒันธรรมองคก์รแบบ

ปรับตวัส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.00 ซ่ึงมีค่าอิทธิพลเป็น

อนัดบัท่ีหน่ึง สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นวมลล์ิ กะจะวงษ ์ (2566) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง วฒันธรรมองคก์ร

และสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของ พนกังานการประปานคร

หลวง แสดงใหเ้ห็นวา่วฒันธรรมองคก์รแบบปรับตวั ส่งผลกระทบเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ

บุคคลากร 

5.2.2 วฒันธรรมองคก์รแบบเครือญาติ จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ วฒันธรรมองคก์รแบบ

เครือญาติส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.00 ซ่ึงมีค่าอิทธิพลเป็น

อนัดบัท่ีสอง รองจากวฒันธรรมองคก์รแบบปรับตวั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปุญชรัสม์ิ ตุงคง และ ถิตรัตน์ 
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พิมพาภรณ์ (2564) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง อิทธิพลของวฒันธรรมองคก์รและแรงจูงใจในการทาํงานต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการของบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตใ์นจงัหวดัชลบุร แสดงให้

เห็นวา่วฒันธรรมองคก์รแบบเครือญาตินั้น ส่งผลกระทบเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร  
  

5.2.3 วฒันธรรมองคก์รแบบมุ่งเนน้ความสาํเร็จ จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า วฒันธรรม

องคก์รแบบมุ่งเนน้ความสาํเร็จ ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.00 

ซ่ึงมีค่าอิทธิพลเป็นอนัดบัท่ีสาม สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ธญัญารัตน์ ดอกลัน่ทม และคณะ (2564)  

ไดท้าํการศึกษาเร่ือง อิทธิพลของวฒันธรรมองคก์ารท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลสุวรรณภูมิ แสดงให้เห็นวา่วฒันธรรมองคก์รแบบมุ่งเนน้ความสาํเร็จนั้น 

ส่งผลกระทบเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 

   
5.2.4 วฒันธรรมองคก์รแบบลาํดบัชั้น พบว่าไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กร จากงานวิจยัท่ี

ทาํการศึกษา พบว่ากลุ่มผูต้อบแบบสอบถามรู้สึกว่า วฒันธรรมแบบลาํดับชั้น มีการควบคุมท่ีเข้มงวด 

ปกครองดว้ยนโยบายท่ีเป็นทางการ ขาดอิสระในการแสดงความเห็นและการร่วมเป็นส่วนหน่ึงกบัองคก์รใน

ระยะยาว 

 

5.3 ข้อเสนอแนะสําหรับงานวิจัยในคร้ังต่อไป 

1. ควรศึกษาเพิ่มเติมกบัองคก์รอ่ืน ซ่ึงอาจมีโครงสร้างองคก์รท่ีแตกต่างกนั 

2. ควรมีการศึกษาตัวแปรอ่ืนท่ีเก่ียวข้องเพิ่มเติม เช่น สมรรถนะองค์กร ภาวะผูน้ํา แรงจูงใจ 

สวสัดิการ ฯลฯ ท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร ทั้งน้ีเน่ืองจากความผูกพนัต่อ

องคก์ร เป็นส่ิงท่ีสร้างได ้และเป็นหนา้ท่ีขององคก์รท่ีจะสร้างความผูกพนัในกลุ่มบุคลากร โดยใช้

องคป์ระกอบต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งเป็นเคร่ืองมือ เพื่อให้องค์กรสามารถใชบุ้คลากร ซ่ึงเป็นทรัพยากร

สาํคญัในองคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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สถานท่ีทาํงาน มหาวิทยาลยัรามคาํแหง 
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ภาคผนวก ข 

ผลการประเมินค่าดัชนีความสอดคล้องหรือ IOC (Item-Objective Congruence 

Index) 

ผลการทดสอบค่าความน่าเช่ือถือ (Reliability) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ผลการประเมินค่าดัชนีความสอดคล้องหรือ IOC (Item-Objective Congruence Index) 

 
ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเกีย่วกับปัจจยัส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
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ข้อ รายการพจิารณา 

ผลการประเมิน 

ข้อเสนอแนะ 
 

ท่านท่ี ท่านท่ี ท่านท่ี 
รวม IOC 

 
1 2 3 

 
1 เพศ 1 1 1 3 1 ใช้เป็นข้อ 

 

  
(  ) ชาย                  

(  ) หญิง                     
         คําถามได้ 

 
  (  ) อ่ืน ๆ            

 
2 อาย ุ 1 1 1 3 1 ใช้เป็นข้อ 

 

  
(  ) 18 - 30 ปี 

(  ) 31-40 ปี 
         คําถามได้ 

 

  
(  ) 41-50 ปี          

(  ) 51 ปีขึ้นไป 
           

 
3 สถานภาพ 1 1 1 3 1 ใช้เป็นข้อ 

 
  (  )โสด          คําถามได้ 

 
  (  ) สมรส            

 

  (  ) อ่ืน ๆ           

4 ระดบัการศึกษา 1 1 1 3 1 ใช้เป็นข้อ 

 

  
(  ) ตํ่ากว่าหรือเทียบเท่า มธัยมศึกษา

ตอนปลาย / ปวช.  
         คําถามได้ 

 
  (  ) อนุปริญญา / ปวส.             

 
  (  ) ปริญญาตรี             

 

  (  ) สูงกว่าปริญญาตรี            

5 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 1 1 1 3 1 ใช้เป็นข้อ 

 
  (  ) ไม่เกิน 15,000 บาท           คําถามได้ 

 
  (  ) 15,001-25,000 บาท             

 
  (  ) 25,001-30,000 บาท             

 
  (  ) มากกว่า 30,000 บาท             

 
6 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1 1 1 3 1 ใช้เป็นข้อ 

 

  
(  ) นอ้ยกว่า 1 ปี          

(  ) 1 – 5 ปี 
         คําถามได้ 

 

  
(  ) 6 – 10 ปี                

(  ) 11 ปีขึ้นไป 
           

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามระดับความคิดเห็นเกีย่วกบัวัฒนธรรมองค์กร 

 

 
ข้อ รายการพจิารณา ผลการประเมิน ข้อเสนอแนะ  
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ท่านท่ี ท่านท่ี ท่านท่ี 

รวม IOC  

 
1 2 3  

 
  วัฒนธรรมแบบเครือญาต ิ  

 

1 องคก์รของท่านมุ่งเนน้ในการใหค้วาม

ร่วมมือ เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผซ่ึ่งกนัและกนัอยู่

เสมอ 

1 1 1 3 1 
ใช้เป็นข้อ 

คําถามได้ 
 

 

2 องคก์รของท่านมีลกัษณะเป็น

ครอบครัว บุคลากรมีความเป็นกนัเอง 

และเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผซ่ึ่งกนัและกนั 

1 1 1 3 1 
ใช้เป็นข้อ 

คําถามได้ 

   

3 องคก์รของท่านให้การยอมรับในความ

คิดเห็นของคนส่วนใหญ่ของกลุ่มใน

หน่วยงานเสมอ 

1 1 1 3 1 
ใช้เป็นข้อ 

คําถามได้ 

 
  วัฒนธรรมแบบปรับตัว   

 

4 องคก์รของท่านมีการเปล่ียนแปลงอยู่

ตลอดเวลา บุคลากรชอบความทา้ทาย 

และมีโอกาสไดแ้สดงความคิด

สร้างสรรคอ์ยูเ่สมอ 

1 1 1 3 1 
ใช้เป็นข้อ 

คําถามได้ 

 

 

5 องคก์รของท่านมีการนาํความคิดเห็น

ของ พนกังานมาปรับปรุงเพ่ือให้เกิด

ความ เหมาะสมในการทาํงาน 

1 1 1 3 1 
ใช้เป็นข้อ 

คําถามได้ 
 

 

6 บุคลากรในองคก์รของท่านยึดมัน่ใน

การพฒันา และสร้างสรรคน์วตักรรม

หรือวิธีการใหม่ๆ ท่ีมีความทนัสมยั 

1 1 1 3 1 
ใช้เป็นข้อ 

คําถามได้ 
 

 
  

7 

วัฒนธรรมแบบมุ่งเน้นความสําเร็จ    

 

องคก์รของท่านใหค้วามสาํคญัในเร่ือง

ผลลพัธ์ของการปฏิบติังานมาก มุ่งเนน้

การทาํงานให้เสร็จตามเป้าหมายท่ี

กาํหนดไว ้บุคลากรมีการแข่งขนักนัสูง

ในดา้นความสาํเร็จของงาน 

1 1 1 3 1 
ใช้เป็นข้อ 

คําถามได้ 

 
         

 

8 องคก์รของท่านใหค้วามสาํคญักบั

ความสาํเร็จในงาน บุคลากรมีการ

แข่งขนักนัทาํงาน 

1 1 0 3 0.67 
ใช้เป็นข้อ 

คําถามได้ 

 

9 บุคลากรในองคก์รให้ความสาํคญักบั

ความสาํเร็จของงาน การบรรลุ
1 1 0 3 0.67 

ใช้เป็นข้อ 

คําถามได้  
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เป้าหมายท่ีตั้งไว ้ยึดมัน่ต่อการแขง็ขนั

ในการทาํงาน เพ่ือให้ไดม้าซ่ึงชยัชนะ 

 
  วัฒนธรรมแบบลําดับช้ัน  

 

10 องคก์รของท่านมีการบงัคบับญัชาท่ี

เขม้งวด มีระเบียบ วิธี ปฏิบติัอยา่งเป็น

ทางการ และมีโครงสร้างแบบแผนท่ี

ชดัเจน 

1 1 1 3 1 
ใช้เป็นข้อ 

คําถามได้ 

 

 

11 บุคลากรในองคก์รของท่านยึดมัน่ใน

กฎระเบียบ และเป็นทางการ 
1 1 1 3 1 

ใช้เป็นข้อ 

คําถามได้  

 

12 องคก์รของท่านใหค้วามสาํคญักบั

ความมัน่คงในอาชีพของ บคุลากร มี

ความชดัเจนแน่นอน และเสมอตน้

เสมอปลาย 

1 1 1 3 1 
ใช้เป็นข้อ 

คําถามได้ 
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ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามระดับความคิดเห็นเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

 

ข้อ รายการพจิารณา 

ผลการประเมิน 

ข้อเสนอแนะ 
 

 
ท่านท่ี ท่านท่ี ท่านท่ี 

รวม IOC  

 
1 2 3  

 
  ความผูกพนัด้านจิตใจ  

 

1 
ท่านรู้สึกว่าองคก์รแห่งน้ีเป็นเสมือน

ครอบครัวของท่าน 
1 1 1 3 1 

ใช้เป็นข้อ 

คําถามได้  

 

2 
ท่านรู้สึกผกูพนัทางจิตใจกบัองคก์ร

แห่งน้ี 
1 1 1 3 1 

ใช้เป็นข้อ 

คําถามได้  

 

3 
ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รน้ี  

1 1 1 3 1 
ใช้เป็นข้อ 

คําถามได้  

 
  ความผูกพนัด้านการคงอยู่กับองค์กร  

 

4 

ท่านมีความจาํเป็นท่ียงัคงตอ้งทาํงานอยู่

ในองคก์รแห่งน้ี เพราะว่าท่านไดรั้บ

ประโยชนจ์ากองคก์รน้ีอยา่งคุม้คา่ 

1 1 1 3 1 
ใช้เป็นข้อ 

คําถามได้ 
 

5 

ท่านรู้สึกว่าการลาออกจากองคก์รน้ีมี

ขอ้เสีย คือโอกาสท่ีจะไดง้านใหม่มี

นอ้ย 

1 1 1 3 1 
ใช้เป็นข้อ 

คําถามได้ 
 

 

6 

ท่านคดิว่าเป็นเร่ืองยากท่ีจะลาออกจาก

องคก์รในตอนน้ี ถึงแมจ้ะอยากไปก็

ตาม 

1 1 1 3 1 
ใช้เป็นข้อ 

คําถามได้ 
 

 
  ความผูกพนัด้านบรรทัดฐาน  

 

7 
ท่านรู้สึกว่าองคก์รน้ี มีบุญคุณต่อท่าน

เป็นอยา่งมาก 
1 1 1 3 1 

ใช้เป็นข้อ 

คําถามได้  

 

8 
ท่านจะรู้สึกไม่ถูกตอ้งท่ีจะยา้ยงานบ่อย  

1 1 1 3 1 
ใช้เป็นข้อ 

คําถามได้  

 

9 
ท่านจะรู้สึกผิดหากลาออกจากองคก์รน้ี

ไปในตอนน้ี 
1 1 1 3 1 

ใช้เป็นข้อ 

คําถามได้  

 
ค่า IOC เฉลีย่รวม = 27.34 / 28 0.976 
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ผลการทดสอบค่าความน่าเช่ือถือ (Reliability) 

 

ผลการทดสอบค่าความน่าเช่ือถือหรือค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability) โดยพิจารณา 

จากค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient) พบวา่ ค่าความน่าเช่ือถือ หรือค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาเท่ากบั 

0.952 ซ่ึงค่าจาํแนกอยูร่ะหวา่ง 0.7 ถึง 1.00 เป็นไปตามเกณฑท่ี์ยอมรับได ้

 

1.แบบสอบถาม   N = 40 

 
 

 

2.แบบสอบถาม   N = 300 
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ภาคผนวก ค 

แบบสอบถามเพ่ือการวจิัย
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เร่ือง อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรบริษัทผลติชิ้นส่วน

เคร่ืองใช้ไฟฟ้าในพื้นท่ีจังหวัดปทุมธานี : กรณีศึกษาบริษัท ABC ในพื้นท่ีจังหวัดปทุมธานี 

 

คาํช้ีแจงในการตอบแบบสอบถาม  

1. แบบสอบถามชุดน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา อิทธิพลของวฒันธรรมองคก์รท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อ

องคก์รของบุคลากรบริษทัผลิตช้ินส่วนเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าในพื้นท่ีจงัหวดัปทุมธานี: กรณีศึกษาบริษทั ABC ใน

พื้นท่ีจงัหวดัปทมุธานี 

2. แบบสอบถามชุดนมีทั้งหมด 3 ส่วน ดงัน้ี  

ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบคุคล                                         จาํนวน 7 ขอ้ 

ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ร                                        จาํนวน 12 ขอ้ 

ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูผนัต่อองคก์ร                                  จาํนวน 9 ขอ้ 

 

3. ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริงให้ตรงกบัตวัท่านมากท่ีสุด โดยทุกคาํตอบของท่าน

ผูวิ้จยัขอรับรองวา่ ขอ้มูลท่ีท่านตอบทั้งหมดจะนาํไปใชใ้นทางวิชาการเทา่นั้น โดยการนาํเสนอผลการวิจยัใน

คร้ังน้ีจะเสนอในภาพรวม และไม่ระบุเป็นรายบุคคลรวมถึงแสดงผลการสรุปผลการศึกษาเพือ่ใชใ้นการวิจยั 

และนาํไปใชป้ระโยชน์เพื่อการศึกษาต่อไป  

 

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเกีย่วกับข้อมูลส่วนบุคคล  

คําชีแ้จง ผู้ตอบแบบสอบถามโปรดทําเคร่ืองหมาย / ลงใน ( ) ให้ตรงกบัความเป็นจริงท่ีเกีย่วกบัตัวท่านมาก

ท่ีสุด 

1. เพศ  

(  ) ชาย                    (  ) หญิง                    (  ) อ่ืน ๆ 

2. อาย ุ

(  ) 18 - 30 ปี           (  ) 31-40 ปี 

(  ) 41 - 50 ปี           (  ) 51 ปีขึ้นไป 
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3. สถานภาพ 

(  ) โสด  

(  ) สมรส  

(  ) อ่ืน ๆ 

4. ระดบัการศึกษา 

(  ) ตํ่ากวา่หรือเทียบเท่า มธัยมศึกษาตอนปลาย / ปวช.  

(  ) อนุปริญญา / ปวส.  

(  ) ปริญญาตรี  

(  ) สูงกวา่ปริญญาตรี 

5. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

(  ) ไม่เกิน 15,000 บาท  

(  ) 15,001-25,000 บาท  

(  ) 25,001-30,000 บาท  

(  ) มากกวา่ 30,000 บาท 

6. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

(  ) นอ้ยกวา่ 1 ปี                  (  ) 1 – 5 ปี 

(  ) 6 – 10 ปี                         (  ) 11 ปีขึ้นไป 

7. ตาํแหน่งงานปัจจุบนั 

(  ) พนกังานชัว่คราว           (  ) พนกังานประจาํ 

(  ) หวัหนา้งาน/ผูจ้ดัการ     (  ) ผูบ้ริหาร 

 

 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเกีย่วกับวัฒนธรรมองค์กร  

คําชีแ้จง ผู้ตอบแบบสอบถามโปรดทําเคร่ืองหมาย / ลงในช่องให้ตรงกบัความเป็นจริงท่ีเกีย่วกบัตัวท่านมาก

ท่ีสุด 

 

วัฒนธรรมองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

5 

เห็นด้วย

อย่างย่ิง 

4 

เห็นด้วย

มาก 

3 

เห็นด้วย

ปานกลาง 

2 

เห็นด้วย

น้อย 

1 

ไม่เห็นด้วย

อย่างย่ิง 
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วัฒนธรรมแบบเครือญาติ 

1. องคก์รของท่านมุ่งเนน้ในการใหค้วาม

ร่วมมือ เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผซ่ึ่งกนัและกนัอยู่

เสมอ 

     

2. องคก์รของท่านมีลกัษณะเป็นครอบครัว 

บุคลากรมีความเป็นกนัเอง และ

เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผซ่ึ่งกนัและกนั 

     

3. องคก์รของท่านใหก้ารยอมรับในความ

คิดเห็นของคนส่วนใหญ่ของกลุ่มใน

หน่วยงานเสมอ 

     

วัฒนธรรมแบบปรับตัว 

4. องคก์รของท่านมีการเปล่ียนแปลงอยู่

ตลอดเวลา บุคลากรชอบความทา้ทาย 

และมีโอกาสไดแ้สดงความคิด

สร้างสรรคอ์ยูเ่สมอ 

     

5. องคก์รของท่านมีการนาํความคิดเห็น

ของ พนกังานมาปรับปรุงเพื่อใหเ้กิด

ความ เหมาะสมในการทาํงาน 

     

6. บุคลากรในองคก์รของท่านยึดมัน่ใน

การพฒันา และสร้างสรรคน์วตักรรม

หรือวิธีการใหม่ๆ ท่ีมีความทนัสมยั 

     

วัฒนธรรมแบบมุ่งเน้นความสําเร็จ   

7. องคก์รของท่านใหค้วามสาํคญัในเร่ือง

ผลลพัธ์ของการปฏิบติังานมาก มุ่งเนน้

การทาํงานใหเ้สร็จตามเป้าหมายท่ี

กาํหนดไว ้บุคลากรมีการแข่งขนักนัสูง

ในดา้นความสาํเร็จของงาน 

     

8. องคก์รของท่านใหค้วามสาํคญักบั

ความสาํเร็จในงาน บุคลากรมีการ

แข่งขนักนัทาํงาน 
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9. บุคลากรในองคก์รใหค้วามสาํคญักบั

ความสาํเร็จของงาน การบรรลุเป้าหมาย

ท่ีตั้งไว ้ยดึมัน่ต่อการแขง็ขนัในการ

ทาํงาน เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงชยัชนะ 

     

วัฒนธรรมแบบลาํดับช้ัน      

10. องคก์รของท่านมีการบงัคบับญัชาท่ี

เขม้งวด มีระเบียบ วิธี ปฏิบติัอยา่งเป็น

ทางการ และมีโครงสร้างแบบแผนท่ีชดัเจน 

     

11. บุคลากรในองคก์รของท่านยดึมัน่ใน

กฎระเบียบ และเป็นทางการ 

     

12. องคก์รของท่านใหค้วามสาํคญักบัความ

มัน่คงในอาชีพของ บุคลากร มีความชดัเจน

แน่นอน และเสมอตน้เสมอปลาย 

     

 

 

 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเกีย่วกับความผูกพนัต่อองค์กร  

คําชีแ้จง ผู้ตอบแบบสอบถามโปรดทําเคร่ืองหมาย / ลงในช่องให้ตรงกบัความเป็นจริงท่ีเกีย่วกบัตัวท่านมาก

ท่ีสุด 

 

ความผูกพนัต่อองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

5 

เห็นด้วย

อย่างย่ิง 

4 

เห็นด้วย

มาก 

3 

เห็นด้วย

ปานกลาง 

2 

เห็นด้วย

น้อย 

1 

ไม่เห็นด้วย

อย่างย่ิง 

ความผูกพนัด้านจิตใจ 

1. ท่านรู้สึกวา่องคก์รแห่งน้ีเป็นเสมือน

ครอบครัวของท่าน 

     

2. ท่านรู้สึกผกูพนัทางจิตใจกบัองคก์รแห่ง

น้ี 

     

3. ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รน้ี      
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ความผูกพนัด้านการคงอยู่กับองค์กร 

4. ท่านมีความจาํเป็นท่ียงัคงตอ้งทาํงานอยู่

ในองคก์รแห่งน้ี เพราะวา่ท่านไดรั้บ

ประโยชน์จากองคก์รน้ีอยา่งคุม้ค่า 

     

5. ท่านรู้สึกวา่การลาออกจากองคก์รน้ีมี

ขอ้เสีย คือโอกาสท่ีจะไดง้านใหมมี่นอ้ย 

     

6. ท่านคิดวา่เป็นเร่ืองยากท่ีจะลาออกจาก

องคก์รในตอนน้ี ถึงแมจ้ะอยากไปก็ตาม 

     

ความผูกพนัด้านบรรทัดฐาน 

7. ท่านรู้สึกวา่องคก์รน้ี มีบุญคุณต่อท่าน

เป็นอยา่งมาก 

     

8. ท่านจะรู้สึกไม่ถูกตอ้งท่ีจะยา้ยงานบ่อย       

9. ท่านจะรู้สึกผิดหากลาออกจากองคก์รน้ี

ไปในตอนน้ี 

     

 

 

 

ส่วนท่ี 4 ข้อเสนอแนะเพิม่เติม 
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ประวติัผูเ้ขียน 

 

ช่ือ   นายฐิติธนัย ์ ฟองรานนท ์

วุฒิการศึกษา ปีการศึกษา 2540 :  วิทยาศาสตรบณัฑิต สาขาเทคโนโลยกีารผลิต มหาวิทยาลยั

ราชภฏัพระนคร 

ประวติัการทาํงาน ปี 2552-2562 :   บริษทั เอ็น เอส เอ อุตสาหกรรม (ตาํแหน่งล่าสุด ผูจ้ดัการฝ่าย

ผลิต) 

ปี 2562-ปัจจุบนั :   บริษทั ซี เอส เอ พี จาํกดั (ตาํแหน่งล่าสุด ผูจ้ดัการทัว่ไป ฝ่าย

การตลาด) 
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