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 The objectives of this thesis were; 1) to study the perception of organizational culture, 
organizational commitment and work behavior of TOT Public Company Limited employee  2)  to 
study the perception of organizational culture, organizational commitment and work behavior by type 
of employee 3)  to study relation among the perception of organizational culture, organizational 
commitment and work behavior.  Samples of this research were composed of 359 from TOT Public 
Company Limited employee.  Collected the data of this research by questionair and  analyzed by 
computer  program. 
 
 The results of this research showed that  the level of the perception of organizational culture, 
organizational commitment and work behavior of TOT Public Company Limited employee were 
moderated.  The results of hypothesis testing were as in the followings.  1) The perception of 
organizational culture of  employee were not significantly different by sex, marital status and level of 
salary and were significantly different by level of education at .01,  age and duration of work were not 
correlated with the perception of organizational culture.  2) Organizational commitment of  employee 
were not significantly different by sex, but were significantly different by level of education, marital 
status at .01 and level of salary at .05, age and duration of work were correlated with organizational 
commitment at .01 and .05 level of significance.  3) Work behavior of employee were not significantly 
different by sex, level of education,  marital status and level of salary,  age and duration of work were 
not significantly correlated with work behavior.  4) The perception of organizational culture was 
correlated with organizational commitment at .05 level of significance,  the perception of 
organizational culture was not correlated with work behavior and organizational commitment was 
correlated with work behavior at .01 level of significance 
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บทที่ 1 

บทนํา 

ความสําคัญของปญหา 

 
ในโลกยุคโลกาภิวัตนนํามาซึง่การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางกวางขวาง หลากหลาย  

รวดเร็ว รุนแรงและมีอิทธิพลตอส่ิงตางๆ มากมาย ไมวาจะเปนในดานการพัฒนาอยางรวดเร็วของ
วิทยาการและเทคโนโลยีดานตางๆ การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม การเมืองทั้งในระดบั
ภูมิภาคและระดับโลก ความลาสมัยและปญหาตางๆ ภายในองคการ ทําใหหลายๆ องคการให 
ความสนใจและความสําคัญมากยิ่งขึ้น ในการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นเพือ่ไตรตรองและเตรียมการ 
ไวกอนลวงหนาและใชเทคนิค วิธีการ แนวทางตางๆอยางเปนระบบ เพื่อจัดการ ดําเนินการและ
ควบคุมใหเกิดผลลัพธที่องคการตองการ  

 
ดวยกระแสของการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นกจิการโทรคมนาคมมีการเปลี่ยนแปลงรูปแบบ

วิธีการบริหารงานดานโทรคมนาคมจากรูปแบบเดิมที่เปนองคการโทรศัพทแหงประเทศไทย ซ่ึงได
กอตั้งขึ้นเมื่อป พ.ศ.2497 มีสถานะเปนรัฐวสิาหกิจ ในสังกัดกระทรวงคมนาคม ดวยพนัธกรณีที่
ประเทศไทยมตีอองคการการคาโลก (WTO) ในการเปดเสรีธุรกิจสินคาและบริการ โดยเฉพาะ
บริการสื่อสารและโทรคมนาคมที่มีแนวโนมของการแขงขันจะทวีความรุนแรงมากขึ้น กอปรกับ 
รัฐบาลมีนโยบายพัฒนารัฐวิสาหกจิใหเปนองคกรหลักในการกอบกูเศรษฐกิจและสรางรายได 
ใหกับประเทศ จนกระทั่งคณะรัฐมนตรีไดมีมติเมื่อวันที่ 23 กรกฎาคม พ.ศ.2545 เห็นชอบใหมีการ
แปลงสภาพองคการโทรศัพทแหงประเทศไทย เปนบรษิทั ทศท คอรปอเรชั่น จํากัด(มหาชน) และ
ตอมาไดเปล่ียนชื่อเปน บริษทั ทีโอที จํากดั (มหาชน) ในการเปลี่ยนแปลงนี้ยอมสงผลกระทบตอ
เปาหมายขององคการ ดังนัน้องคการจึงไดกําหนดวิสัยทัศนใหมคือ  "มุงมั่นเปนบรษิัท
โทรคมนาคมชั้นนําดวยนวตักรรมใหม พรอมมอบความพอใจสูงสุดแกลูกคา”  รวมถึงกําหนดพนัธ
กิจ คือ “มุงมั่นเปนบริษัทโทรคมนาคมชั้นนํา สรางสรรคผลิตภัณฑที่มคีุณภาพดวยนวัตกรรมใหม 
เขาใจและสงมอบบริการที่ลูกคาพึงพอใจสูงสุด” เพื่อใหองคการบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว องคการจึง
ตองมีการเปลี่ยนแปลงในสิง่ตางๆ รวมถึงพนักงานที่รวมดําเนินการกบัองคการซึ่งตองมีการรับรูถึง
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นกับองคการ  
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ดวยเหตุผลดังกลาว องคการจึงตองทําใหพนักงานรับรูการเปลี่ยนแปลงตางๆ โดยทั้งนี้
องคการตองมีการปรับเปลี่ยนไมวาจะเปนเรื่องของวัฒนธรรมการทํางาน การใหพนกังานรูสึกถึง
ความผูกพันตอองคการ เพื่อใหพนกังานรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ ซ่ึงจะทําให
พนักงานมพีฤติกรรมการทํางานที่เหมาะสม เปนการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลทั้งตอ 
องคการและตนเอง 

 
จากการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการ ทําใหองคการพบกับปญหาตางๆ มากมาย 

กลาวคือ พนักงานยังคงมีการรับรูเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการแบบเดิมๆ ซ่ึงจะเปนการยากที่จะ 
ใหพนกังานรบัรู ยอมรับเปลี่ยนแปลงไดในทันทีทันใด ดังนั้นผูบริหารองคการมีหนาที่ตองทําให
พนักงานรับรูถึงการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นกับองคการ เพือ่ใหพนกังานรับรูถึงวัฒนธรรมองคการ 
ที่เปล่ียนแปลงไปดวย โดยใหพนักงานรับรูถึงการเปลี่ยนแปลงขององคการและสรางหรือปรับปรุง
วัฒนธรรมองคการขึ้นมาใหมใหสอดคลองกับนโยบายธุรกิจอยางตอเนื่อง เพื่อใหพนักงานซึมซับ
วัฒนธรรมองคการที่ดีตอไป 
  

นอกจากนี้การรับรูวัฒนธรรมองคการ ยังเปนปจจยัที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ
ของพนักงาน เนื่องจากการมวีัฒนธรรมองคการที่ดีจะสามารถทําใหสมาชิกในองคการมีความรูสึก
ถึงการยึดเหนีย่วระหวางคนในองคการ ทั้งยังเปนการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน ซ่ึงจะ 
ทําใหพนักงานเกิดการทุมเทกําลังกายและกําลังใจในการทํางานอยางเต็มที่ รวมถึงความจงรักภักดี
ตอองคการโดยเปนไปตามเปาหมายขององคการ  Sathe (1985: 25-31) ไดกลาวเกี่ยวกบั อิทธิพล
ของวัฒนธรรมองคการวา การมีวัฒนธรรมองคการที่ดีจะทําใหบุคคลเกิดความรวมมอืกันในการ
ทํางาน เกิดการตัดสินใจที่มปีระสิทธิภาพ การควบคุม และการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพสูง ทําให
เกิดความผูกพนัตอองคการ ยังผลใหองคการดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้ ผูบริหารองคการ
สามารถสรางความผูกพันตอองคการของพนักงานใหเกดิขึ้นได ถาบุคคลในองคการมีความผูกพัน
ตอองคการแลวจะกอใหเกดิประโยชนตอองคการอยางมากมาย โดยความผูกพันสามารถจะทํานาย
การเพิ่มผลผลิตและความพึงพอใจในการทาํงาน ซ่ึงยังผลใหพนกังานยนิดีหรือพรอมใจที่จะทํางาน
อยางเต็มที่ ไมมีการขาดงาน ซ่ึงสามารถพิจารณาไดจากพฤติกรรมการทํางานที่เปนผลลัพธจากการ
ที่พนักงานมีความผูกพันตอองคการ 
 
 จากที่กลาวมาขางตน  ผูวิจยัจึงสนใจทีจ่ะศกึษาความสัมพันธของการรับรูวัฒนธรรม 
องคการ ความผูกพันตอองคการและพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ทีโอที จํากัด 
(มหาชน)  อันจะทําใหทราบขอมูลที่เปนประโยชนในการเสริมสรางใหพนักงานเกดิการรับรู 
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การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการที่เหมาะสม สอดคลองกับความตองการขององคการเพื่อ 
เสริมสรางใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการมากยิ่งขึน้ และมีพฤติกรรมการทํางานที่จะเพิ่ม 
ประสิทธิภาพใหกับพนักงานเองและองคการใหดยีิ่งขึ้น 

 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

 
 1.  เพื่อศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการและพฤติกรรม 
การทํางานของพนักงานบรษิัท ทีโอที จํากัด(มหาชน) 
 
 2.  เพื่อศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรม 
การทํางานของพนักงานบรษิัท ทีโอที จํากัด(มหาชน) ตามลักษณะสวนบุคคล 
 

3.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการและ
พฤติกรรมการทํางานของพนกังานบริษัท ทโีอที จํากัด(มหาชน) 
 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 
 1.  ทําใหทราบการรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการและพฤติกรรม 
การทํางานของพนักงานบรษิัท ทีโอที จํากัด(มหาชน) 
 

2.  ทําใหทราบความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการ
และพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ทีโอที จํากัด(มหาชน) กับลักษณะสวนบุคคล 
 
 3.  ทําใหทราบความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการ
และพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ทีโอที จํากัด(มหาชน) 
 
 4.  เพื่อเปนขอเสนอแนะหรอืแนวทางสําหรับการวางแผนพัฒนาเกี่ยวกับการรับรู 
วัฒนธรรมองคการ และเพื่อเสริมสรางความผูกพันตอองคการและพฤตกิรรมการทํางานของ
พนักงานใหดยีิ่งขึ้นตอไป 
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ขอบเขตของการวิจัย 

 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ เปนการศกึษาเกีย่วกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอ 
องคการและพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ทีโอที จํากัด(มหาชน) โดยประชากรที่ใช 
ในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานระดับปฏิบัตกิารของบริษัท ทีโอที จํากัด(มหาชน) สํานกังานใหญ 
เก็บขอมูลชวงเดือน พฤศจกิายน ถึงเดือนธนัวาคม พ.ศ. 2549 

นิยามศัพท 

 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัไดนยิามศัพทที่เกี่ยวของกับงานวจิัยนี้ คือ 
 
 องคการ   หมายถึง บริษัท ทีโอที จํากัด(มหาชน) 
 
 พนักงาน หมายถึง พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท ทีโอที จํากัด(มหาชน)  
สํานักงานใหญ  
 
 เพศ หมายถึง เพศของพนักงาน 
 
 อายุ หมายถึง อายุปเต็มของพนักงาน นับตั้งแตปที่เกดิจนถึงปที่ตอบแบบสอบถาม 
 
 ระดับการศึกษา หมายถึง คุณวุฒิการศึกษาสูงสุดของพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม 
 
 สถานภาพสมรส หมายถึง สถานภาพสมรสของพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม 
 
 อัตราเงินเดือน หมายถึง คาจางที่พนักงานไดรับเปนประจาํทุกเดือน ในปที่ตอบแบบ 
สอบถาม 
 
 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการ หมายถึง อายุงานของพนักงานที่ทํางานในองคการ 
ตั้งแตปแรกทีเ่ขาจนถึงปที่ตอบแบบสอบถาม 
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การรับรูวัฒนธรรมองคการ หมายถึง การรบัรูถึงลักษณะและวิธีการทํางานรวมกนัของ
พนักงานเพื่อบรรลุวัตถุประสงคขององคการ โดยแบงเปน 5 องคประกอบ ไดแก ความเหลื่อมลํ้า
ของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน ความเปนปจเจกนยิม ความเปนกลุมนิยม และความเปน
ชายเปนหญิงซึ่งพนักงานไดมีการประพฤติปฏิบัติกันอยางตอเนื่องและเปนที่ยอมรับของ 
ทุกคนในองคการ 

 
 ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกและพฤตกิรรมของพนักงานที่มีตอองคการ 
โดยมีการยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ เต็มใจทําเพื่อความสําเร็จขององคการและ
ตองการคงอยูกับองคการตอไป โดยแบงเปน 3 องคประกอบ ไดแก ความผูกพันดานความรูสึก 
ความผูกพันดานความตอเนือ่ง และความผูกพันดานบรรทัดฐาน 
 

พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง การกระทําตางๆ ที่พนักงานแสดงออกมาในสภาพแวดลอม
ในการทํางาน โดยแบงเปน 4 องคประกอบ ไดแก ดานการติดตอส่ือสาร ดานมนุษยสมัพันธ ดาน
การแกปญหา และดานความรับผิดชอบตองาน 
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บทที่ 2 

การตรวจเอกสาร 

 
การวิจยัคร้ังนี้ ผูวิจัยไดสรุปแนวความคดิและทฤษฎีที่เกีย่วของกับการรบัรูวัฒนธรรม 

องคการ  ความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการทํางาน มาเปนแนวทาง ดังนี ้
  

1.  แนวความคิดเกี่ยวกับการรับรู 
2.  แนวความคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ 

 3.  แนวความคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 
 4.  แนวความคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางาน 
 5.  งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 

แนวความคดิเก่ียวกับการรับรู 

 
ความหมายของการรับรู 
  

ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2541: 73) ไดใหความหมายเกีย่วกับการรบัรูไวดังนี้ การรับรู 
(perception) เปนกระบวนการซึ่งบุคคลจัดระเบียบและตคีวามรูสึกประทับใจของตนเองเพื่อให
ความหมายเกีย่วกับสภาพแวดลอม แตอยางไรก็ตามการรับรูของคนๆ หนึ่ง สามารถตีความให
แตกตางจากความเปนจริงไดอยางมาก เชน พนักงานทกุคนในบรษิัทแหงหนึ่งอาจจะรับรูมาวา
บริษัทที่พนักงานนั้นทํางานเปนสถานที่ที่ดีที่จะทํางาน เพราะมีสภาพการทํางานที่นาพอใจการ
มอบหมายงานนาสนใจ คาตอบแทนสูง มีการบริหารการจัดการดวยความเขาใจและรับผิดชอบ  
แตความเปนจริงอาจจะไมเปนไปตามที่รับรูก็ได 

 
สุปาณี  สนธิรัตน และคณะ (2545: 143) ไดใหความหมายเกี่ยวกับการรับรูไวดังนี้ การรับรู 

(perception) หมายถึง การที่บุคคลสําเนียก (aware) และมีปฏิกิริยาตอบสนอง (reaction) ตอส่ิงเรา 
โดยปกติบุคคลรับรูโดยผานระบบรับสัมผัสซ่ึงไดแกระบบรีเซ็บเตอรใน ตา หู จมูก ล้ิน ผิวหนัง 
และกลามเนื้อ ขาวสารที่ระบบรับสัมผัสรับจากสิ่งแวดลอมจะถูกสงตอไปยังสมอง เพือ่ใหเกดิ
ความรูสึกเปน การไดเห็น การไดกล่ิน การไดรส ความรูสึกรอน หนาว เจ็บปวด ฯลฯ พฤติกรรม 
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การรูสึก (sensation) เปนการตอบสนองขั้นแรกสุดของบคุคลตอการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอม 
สมองจะตีความสิ่งที่รูสึกตอไปอีกขั้นหนึ่ง  
 

วิรัช  สงวนวงศวาน (2546: 160) ไดใหความหมายเกี่ยวกับการรับรูไวดังนี้ การรับรู 
(perception) คือ กระบวนการที่บุคคลใหความหมายกับสิ่งที่อยูรอบตัวโดยการรวบรวมและตีความ
จากประสาททีไ่ดรับ เมื่อบุคคลรับรูส่ิงใดก็มักเชื่อวาสิ่งนัน้เปนความจรงิ บุคคล 2 คน ไดเหน็ 
ส่ิงเดียวกัน แตอาจเกิดการรับรูตางกัน 

 
สิทธิโชค  วรานุสันติกูล (2546: 84) ไดใหความหมายเกีย่วกับการรับรูไวดังนี้ การรบัรู คือ 

กระบวนการทีอิ่นทรียหรือส่ิงมีชีวิตพยายามทําความเขาใจสิ่งแวดลอมโดยผานทางประสาทสัมผัส 
กระบวนการนี้เร่ิมตนจากการใชอวัยวะสัมผัสจากสิ่งเราและจัดระบบสิ่งเราใหมภายในระบบการ
คิดในสมองภายหลังจากนั้นจงึจะแปลความหมายวาสิ่งเราที่รับสัมผัสเขามานั้นคืออะไร ขั้นแปล
ความหมายนี้เปนขั้นที่อินทรียจะใชประสบการณเกาเปนพื้นฐานของการแปลความหมาย 

 
พิภพ  วชังเงิน (2547: 376) ไดใหความหมายเกีย่วกับการรบัรูไวดังนี้ การรับรู คือ อาการ

สัมผัสที่มีความหมาย เปนการแปลหรือตีความจากทีไ่ดรับสัมผัสออกมาเปนสิ่งที่มีความหมายซึ่ง
เปนที่รูจักและเขาใจกนั โดยอาศัยประสบการณเดิม 

 
จากความหมายของการรับรูที่กลาวขางตน ผูวิจัยสรุปไดวา การรับรู หมายถึง กระบวนการ

ที่บุคคลแปลความหมายกับสิ่งแวดลอมทีอ่ยูรอบตัว โดยการรวบรวมและตีความจากประสาท
สัมผัสที่ไดรับซึ่งแตละบุคคลจะตองใชความรูหรือประสบการณเดิมเปนเครื่องชวย 

 
ปจจัยท่ีมีผลตอการรับรู 

 
ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2541: 73) ไดกลาวถึงการรับรูที่แตกตางกันของบุคคลเกิด

จาก ผูรับรู (perceiver) ความมุงหมายหรือเปาหมาย (target)  ที่รับรู ลักษณะสถานการณ (situation) 
 
1.  ผูรับรู (the perceiver) เมื่อบุคคลมองดูเปาหมายและพยายามที่จะตีความหมายถึงสิ่งที่

มองวาคืออะไร การตีความนั้นจะไดรับอทิธิพลจากลักษณะสวนตวัของผูรับรู ส่ิงที่เกี่ยวเนื่อง 
อยางมากกับการรับรู ไดแก ทัศนคติ ส่ิงจูงใจ  ความสนใจ ประสบการณในอดีต และความคาดหวัง 
โดยมีรายละเอียดดังนี ้
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1.1 ทัศนคติ (attitudes) คือ แนวโนมของบุคคลที่จะเขาใจ (cognitive) รูสึก  
(feel or affective)  และการแสดงพฤติกรรม (behavior)  ของบุคคลตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งหรือเหตุการณ
ใดเหตุการณหนึ่ง 
 

1.2  ส่ิงจูงใจ (motives) แรงจูงใจภายในบคุคลที่กระตุนความตองการที่ไมเปนที่พอใจ
หรือเหตุจูงใจจะกระตุนพฤติกรรมบุคคลและอาจมีอิทธพิลอยางมากตอการรับรู มีการทดลองโดย
การใหผูถูกทดลองอดอาหารดวยจํานวนชัว่โมงที่แตกตางกัน บางคนอดอาหาร 1 ช่ัวโมงกอนหนา
ทดลอง บางคนอดนานกวานั้น บางคนอดนานถึง 16 ชั่วโมง แลวใหผูถูกทดลองดูภาพที่ไมชัด โดย
การใชความหวิใหมีอิทธิพลเหนือการตีความของภาพที่ไมชัดเหลานั้น ปรากฏวา คนที่อดอาหารถึง 
16 ชั่วโมงรับรูภาพที่ไมชัดเปนภาพอาหารมากกวาคนที่อดอาหารในเวลาที่ส้ันกวา 
 

1.3  ความสนใจ (interests) เปนความสนใจของผูรับรูในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง เชน  
คนที่ชอบอานหนังสือเมื่อมีเวลาวางกจ็ะนาํหนังสือมาอานเสมอ 

 
1.4  ประสบการณในอดีต (past experiences) บุคคลรับรูส่ิงตางๆ จากการที่เกี่ยวของ

ดวย เชน บุคคลหนึ่งเคยมีเจานายเปนผูหญิงที่มีความจูจี้ขีบ้น ตอมาเมื่อมีเจานายเปนผูหญิงอีกก็จะ
เกิดการรับรูวาจะจูจี้ขี้บนเหมอืนคนเดิม 

 
1.5 ความคาดหวัง (expectation) เปนความเกี่ยวของกับเหตุการณหรือพฤติกรรมซึ่ง 

นําไปสูผลลัพธ เชน บุคคลมีความหวังวาลูกตองเกง ขยนั แตความเปนจริงอาจตรงกันขามกับที่
คาดหวังไวก็ได 

 
2.  ความมุงหมายหรือเปาหมาย (the target)  คือ ส่ิงซึ่งถูกสังเกตวาเปนที่ยอมรับและรับรู 

คนที่เสียงดังมกัจะถูกสังเกตมากกวาคนที่เงียบ เชนเดียวกันคนที่นาประทับใจอยางมากก็จะถูก
สังเกตมากกวาคนที่ไมนาประทับใจ ลักษณะของเปาหมาย ประกอบดวย ความใหม (novelty)  
การเคลื่อนไหว (motion) น้ําเสียง (sounds)  ขนาด (size) ภูมิหลัง (background) และความใกลเคยีง 
(proximity) ซ่ึงสามารถสรางภาพของเปาหมายตามที่เหน็ เชน ภาพขนาดใหญยอมมองเห็นไดชัด
กวาภาพขนาดเล็ก เปาหมายไมสามารถถูกมองในลักษณะเดีย่วๆ  ดังนัน้ความสัมพันธของเปาหมาย
กับภูมิหลังที่มอิีทธิพลตอการรับรูมีแนวโนมที่จะทําใหเกิดการจดัหมวดหมูของสิ่งที่ใกลเคียงกัน
และคลายกนัเขาดวยกัน 
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3.  สถานการณ (situation) เปนสิ่งที่บุคคลมองเห็น หรือเหตุการณรอบๆ สภาพแวดลอมที่
อยูภายนอก ซ่ึงมีอิทธิพลตอการรับรู เชน รับรูวาคนที่อาศัยอยูริมแมน้ําจะตองวายน้ําเปนแตความ
เปนจริงบางคนอาจจะวายน้าํไมเปนกไ็ด คนที่อยูในกลุมที่เที่ยวเกง ผูอ่ืนก็เกดิการรับรูวาคนนั้น
เที่ยวเกงดวยทัง้ๆ ที่ความเปนจริงอาจจะไมเปนเชนนั้น  ปจจัยสถานการณที่ทําใหเกิดการรับรู 
ประกอบดวย เวลา (time) สภาพงาน (work setting) และสภาพสังคม (social setting) เชน ชวงเวลา
ที่ตางกันอาจรบัรูไดตางกัน 

 
สุปาณี  สนธิรัตน และคณะ (2545: 143) ไดกลาวเกีย่วกับองคประกอบในการรับรูวาเปน 

ขบวนการรับรูเปนการตีความขาวสารที่สมองไดรับ การตคีวามนี้ขึ้นอยูกับองคประกอบตางๆ เชน 
ประสาทรับสัมผัส ธรรมชาติของสิ่งเรา ประสบการณเดมิ ความคาดหวังในขณะนั้น ความสนใจ 
(attention) การจัดการหมวดหมูของสิ่งเรา ซ่ึงทําใหแตละคนรับรูแตกตางกันออกไป     แมวาจะมี
ส่ิงเราเดียวกัน และจะมีการรบัรูตอส่ิงเราเดียวกันแตกตางกันออกไปเมื่อสถานการณเปล่ียนแปลง
ไปดวย  

 
วิรัช  สงวนวงศวาน (2546: 161) และ พภิพ  วชังเงิน (2547: 376-377) ไดกลาวถึงปจจัยที่มี

อิทธิพลตอการรับรูไวดังนี้ การที่บุคคลรับรูตางกัน อาจเกิดจากปจจยั 3 อยาง คือ ผูรับรู (perceiver) 
เปาหมาย (target)  และสถานการณ (situation) 

 
1.  ผูรับรู (perceiver) บุคคลแตละคนที่เหน็สิ่งเดียวกนัแตรับรูตางกันอาจเปนเพราะแตละ

บุคคลมีความแตกตางกันในดานตางๆ เชน ทัศนคติ (attitudes) บุคลิกภาพ (personality) แรงจูงใจ 
(motive) ความสนใจ (interest) ประสบการณ (experience) และความคาดหวัง (expectations) 

 
2.  เปาหมาย (target) หรือส่ิงที่เห็นอาจทําใหการรับรูตางกัน คนเสียงดงั คนสวย คนที่มี 

จุดเดนตางๆ จะถูกเหน็หรอืสังเกตไดมากกวาคนอืน่ๆ ในกลุมเดยีวกัน นอกจากนั้นเปาหมายตางๆ 
มักมิไดถูกเหน็อยางโดดเดีย่ว แตจะมีส่ิงอื่นๆ หรือ background อยูดวย ซ่ึงจะมีอิทธิพลตอการรับรู
ไดมาก นอกจากนั้นเมื่อบุคคลมองดูส่ิงใดในทิศทางที่ตางกัน หรือเมื่อเอยีงหรือกม หรือเงยหนาด ู
ส่ิงนั้นในระดบัที่ตางกัน ส่ิงที่เห็นจะตางกนัไปไดมาก 
 

3.  สถานการณ (situation) หรือส่ิงแวดลอมขณะที่บุคคลเห็นเปาหมายหากแตกตางกัน 
อาจทําใหการรับรูแตกตางกนัดวย เชน เวลาที่เห็น (เชา สาย บาย เย็น กลางคืน) สถานที่หรือทําเล
ที่ตั้งที่เห็น ระดับแสงไฟขณะเหน็ ความรอน สีและส่ิงแวดลอมประกอบอื่นๆ 
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จากการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอการรับรูขางตน ผูวิจัยสรุปไดวา ปจจัยทีม่ีผลตอการ
รับรูตางกันของแตละบุคคล เกิดไดจาก 3 ปจจัย คือ ผูรับรู เปาหมาย และสถานการณ 

 
แนวความคดิเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการ 

 
ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 

 
วัฒนธรรมองคการ คือ วิถีชีวิตของกลุมคนในองคการหนึ่งๆ ที่ประพฤติปฏิบัติกัน 

อยางตอเนื่องจนกลายเปนลักษณะเฉพาะของกลุมคนนั้นๆ (เทียนชัย: 2546) นอกจากนีย้ังม ี
แนวคดิเกีย่วกบัวัฒนธรรมองคการตางๆ ดังนี้ 

 
Vivelo  (1978  อางใน พภิพ  วชังเงิน, 2547) ไดกลาวเกีย่วกับความหมายของวัฒนธรรม 

องคการไวดังนี้ วัฒนธรรมองคการในทัศนะแบบกวาง หมายถึง วิถีชีวิต ซ่ึงรวมถึง ความรู  
ความเชื่อ ศิลปะ คุณธรรม กฎหมาย ธรรมเนียมปฏิบัติ และอุปนิสัยอ่ืนๆ ที่คนพึงมีสถานะเปน
สมาชิกของสังคมและสามารถเรียนรูกันได หากมองในทศันะแคบ วัฒนธรรม หมายถึง ระบบ 
อุดมการณหรือแนวความคดิ (an ideational or conceptual system) ที่เรียนรูกันได แลกเปลี่ยนกันได 
และเปนแนวทางหรือมาตรฐานสําหรับพฤติกรรมที่เหมาะสม อันควรแกการประพฤติปฏิบัติ 

 
Sathe (1985: 10) ไดใหความหมายเกี่ยวกบัวัฒนธรรมองคการไวดังนี้ วัฒนธรรมองคการ

เปนแบบแผนของความเชื่อ คานิยม ความคิดสวนบุคคลของพนักงานซึ่งอยูรวมกันในองคการที่
ตนเองทํางานอยูมีตอสิ่งรอบตัวทั้งภายในองคการและภายนอกองคการ แบบแผนนี้เกิดมาจากการ
เรียนรูกับเพื่อนรวมงานวาสิ่งใดถูก ส่ิงใดผดิ ส่ิงใดควรทาํหรือส่ิงใดไมควรทํา 

 
Robbins (1989: 467-468) ไดใหความหมายเกีย่วกับวัฒนธรรมองคการไววา วัฒนธรรม

องคการ หมายถึง ระบบความหมายรวมกนัที่เกิดจากสมาชิกขององคการ ที่ทําใหสามารถแยกความ
แตกตางขององคการหนึ่งออกจากอกีองคการหนึ่ง 

 
 
Hofstede  (1991: 165) ไดใหความหมายเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการไววา เปนรูปแบบ 

ของความรูสึกนึกคิดของสมาชิกในองคการที่ใชเปนตวักาํหนดความแตกตางของสมาชิกในแตละ 
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องคการ อีกทั้งยังรวมถึงระบบคานิยม ซ่ึงเปนแกนสําคัญของวัฒนธรรมองคการในทุกระดับและ
ครอบคลุมในสิ่งที่สามารถวัดได 
 

Schein (1992: 69) กลาววา วฒันธรรมองคการ หมายถึง  ลักษณะและวธีิการทํางาน 
รวมกันเพื่อบรรลุวัตถุประสงคของสวนรวมภายใตสภาวะแวดลอมที่กําหนดให ซ่ึงลักษณะและ 
วิธีการดําเนนิการดังกลาว ผูกอตั้งหรือผูนาํในองคการเปนผูกําหนดและรวบรวมขึน้เปนมาตรฐาน 
แบบแผนทางพฤติกรรมของสมาชิกดวยวธีิการบังคับหรือชวนเชื่อใหทกุคนยดึถือปฏิบัติ เปน 
แบบแผนหรือขอสมมติฐานการกระทําเบือ้งตนที่สมาชิกในองคการไดรวมกนัคิดคน สะสม และ
การกระทําการพัฒนาขึ้นเปนแบบแผนรูปแบบพฤติกรรมไดรับการรวบรวมขึ้นมาจาก
ประสบการณและผานกระบวนการเรยีนรูขององคการเพื่อเปนแนวทางในการแกไขและเผชิญกบั
ปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นกับองคการ  

 
สมยศ  นาวกีาร (2540: 78) ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการไวดังนี้ คือ วัฒนธรรม 

องคการ เปนคานิยมและบรรทัดฐานทีย่ึดถือรวมกันโดยสมาชิกขององคการที่ไดกลายเปนรากฐาน
ของระบบการบริหารและวิธีการปฏิบัติของพนักงานและผูบริหารภายในบริษัท พลังนี้จะถูกเรียกวา
วัฒนธรรมองคการ คานิยมรวมของวัฒนธรรมองคการจะเรียกรองความสนใจตอส่ิงที่สําคัญ และ
ระบุแบบแผนของพฤติกรรมที่กลายเปนบรรทัดฐานนําทางการกระทาํสิ่งตางๆ ภายในองคการ  
วัฒนธรรมองคการจะถูกหยัง่รากลึกในอดตีแตจะถูกกระทบจากปจจุบนัและความคาดหวังใน
อนาคต แนวความคิดของวฒันธรรมองคการจะมีรากฐานมาจากมานษุยวิทยา วัฒนธรรม ซ่ึง
วัฒนธรรมองคการจะเปนการสะสมของความเชื่อ คานยิม งานพิธี เร่ืองราว ตํานาน และภาษาพิเศษ 
ที่กระตุนความรูสึก ความผูกพันภายในบรรดาสมาชิกขององคการ บุคคลบางคนจะเรียกวัฒนธรรม
องคการวาเปน “กาวทางสังคม” ที่ผูกสมาชิกขององคการเขาดวยกัน 

 
สุนทร  วงศไวศยวรรณ (2540: 11) ไดใหความหมายเกีย่วกับวัฒนธรรมองคการไวดังนี้ 

วัฒนธรรมองคการ หมายถึง ส่ิงตางๆ อันประกอบดวยส่ิงประดิษฐ แบบแผนพฤติกรรม  
บรรทัดฐาน ความเชื่อ คานยิม อุดมการณ ความเขาใจและขอสมมุติพื้นฐานของคนจํานวนหนึ่ง 
หรือสวนใหญภายในองคการ 

 
ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2541: 311) ไดใหความหมายเกีย่วกับวัฒนธรรมองคการไว

ดังนี้ วัฒนธรรมองคการ หมายถึง ขอสมมติ คานิยม ประเพณี และพฤตกิรรม ซ่ึงกําหนดการกระทํา
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ของบุคคลภายในองคการ ประสิทธิผลขององคการขึ้นอยูกับอิทธิพลของวัฒนธรรมองคการ ซ่ึงมี
ผลกระทบตอหนาที่การจดัการในองคการ 

 
วิรัช  สงวนวงศวาน (2546: 20) ไดใหความหมายเกี่ยวกบัวัฒนธรรมองคการไวดังนี้ 

วัฒนธรรมองคการ (organizational culture) คือ คานิยมและความเชื่อทีม่ีรวมกันอยางเปนระบบที่
เกิดขึ้นในองคการ และใชเปนแนวทางในการกําหนดพฤติกรรมของคนในองคการนัน้ วัฒนธรรม
องคการจึงเปนเสมือน “บุคลิกภาพ” (personality) หรือ “จิตวญิญาณ” (spirit) ขององคการ 

 
เสนห  จุยโต (2546: 44) ไดใหความหมายเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการไวดังนี้ วัฒนธรรม 

องคการ คือ ส่ิงประดิษฐ แบบแผนพฤติกรรม บรรทัดฐาน ความเชื่อ คานิยม อุดมการณ ความเขาใจ
และขอสมมุติพื้นฐานของคนจํานวนหนึ่งหรือสวนใหญภายในองคการ  

 
พิภพ  วชังเงิน (2547: 133) ไดใหความหมายเกีย่วกับวัฒนธรรมองคการไวดังนี้ วัฒนธรรม 

องคการ คือ มรรคผลที่เกิดจากแนวความคดิ ทัศนคติ คานิยม ความเชื่อ ปทัสถาน และการกระทํา
จนเปนทีย่อมรับของบุคคลในองคการ วฒันธรรมองคการเปนทุกสิ่งทุกอยางที่มนษุยในองคการ 
ไดรวมกนัสรางขึ้น และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมองคการทั้งทางดานกายภาพและทางดานจิตวิทยา
สังคม องคประกอบของวัฒนธรรมองคการจะสงผลในลักษณะรวมกัน เพราะไดหลอหลอม 
(integrate) ผสมผสานเขาดวยกัน จนกลายเปนบุคลิกภาพขององคการ (organization of personality) 
เชนเดยีวกับบคุลิกภาพของบุคคลอันประกอบดวยทุกสิง่ทุกอยางของบุคคลนั้น ผสมผสานเขา
ดวยกันจนเปนเอกลักษณเฉพาะตวัของบุคคล 

 
สรุปไดวา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง ลักษณะและวิธีการทํางานรวมกันของพนกังานเพื่อ

บรรลุวัตถุประสงคขององคการ โดยแบงเปน 5 องคประกอบ ไดแก ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ การ
หลีกเลี่ยงความไมแนนอน ความเปนปจเจกนยิม ความเปนกลุมนิยม และความเปนชายเปนหญิง ซ่ึง
พนักงานไดมกีารประพฤตปิฏิบัติกันอยางตอเนื่องและเปนที่ยอมรับของทุกคน 
ในองคการ 
 
 
 
ลักษณะของวฒันธรรมองคการ 
 



 13 

เสนห  จุยโต (2546: 44-45) ไดสรุปลักษณะของวัฒนธรรมองคการที่สําคัญได 6 ประการ 
ดังนี ้

 
ประการแรก ส่ิงประดิษฐ หมายถึง ส่ิงประดิษฐตางๆ ที่สะทอนใหเหน็ถึงวัฒนธรรมของ

หนวยงานและภาพพจนของหนวยงานตอสาธารณชน อาทิ เฟอรนิเจอร การตกแตงภายในอาคาร 
รูปรางอาคาร ผังที่นั่งโตะทํางาน ตราของหนวยงานและเพลงของหนวยงาน เปนตน 

 
ประการที่สอง แบบแผนพฤติกรรม หมายถึง พฤติกรรมของคนจํานวนหนึ่งหรือ 

สวนใหญในองคการที่ประพฤติปฏิบัติในลักษณะเดียวกนัอยางสม่ําเสมอตลอดระยะเวลาหนึ่ง  
อาทิ ความตั้งใจในการทํางาน การอุทิศเสียสละเพื่อองคการและการทํางานตรงตอเวลา เปนตน 
 

ประการที่สาม บรรทัดฐาน หมายถึง มาตรฐานของพฤติกรรมที่คนจํานวนหนึ่งหรือ 
สวนใหญในองคการคาดหวงัหรือสนับสนุนใหสมาชิกของกลุมปฏิบัติตาม อาทิ รวดเร็วประทับใจ 
ยิ้มแยมแจมใสหวงใยดจุญาต ิขอบกพรองเปนศูนย เปนตน 

 
ประการที่ส่ี ความเชื่อ หมายถึง ขอสรุปของสมาชิกองคการจํานวนหนึ่งหรือสวนใหญ 

ตอพฤติกรรมหรือเหตุการณตางๆ วาเปนความจริงหรือไมเปนความจรงิ อาทิ พนักงานเชื่อวา  
การทํางานที่ประสบผลสําเร็จ ตองขยัน เอาใจใสตองาน หรือพนักงานเชื่อวา การทํางานที่ประสพ
ความสําเร็จตองมีปญญาเฉลียวฉลาด เปนตน 

 
ประการที่หา คานิยม หมายถึง ความคิดเหน็ของสมาชิกองคการจํานวนหนึ่งหรือ 

สวนใหญตอพฤติกรรมหรือเหตุการณตางๆ วาควรหรือไมควร คานิยมจึงเปนดุลยพนิิจที่กลุมคน
ยึดถือไวเปนเครื่องชี้วัดวาอะไรควรทํา อะไรไมควรทํา 

 
ประการที่หก อุดมการณ หมายถึง ความเชือ่ คานิยม และบรรทัดฐานทีค่นจํานวนหนึง่หรือ

สวนใหญในองคการมีอยูรวมกันและเปนพื้นฐานชวยในการทําความเขาใจสิ่งตางๆ รอบตัวของ
บุคคลเหลานั้น อาทิ อุดมการณที่มุงมั่นสูความเปนเลศิ สรางสรรคนวัตกรรมใหมและพรอมรับใช
ประชาชน เปนตน 
 
องคประกอบของวัฒนธรรมองคการ 
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สมยศ  นาวกีาร (2540: 79-80)  ไดเสนอแนะวาองคประกอบพื้นฐานของวัฒนธรรม
องคการจะมีอยูหาอยาง คือ สภาพแวดลอมทางธุรกิจ คานิยม วีรบุรุษ พิธีและงานพธีิ และเครือขาย
ทางวัฒนธรรม 

 
1.   สภาพแวดลอมทางธุรกิจ บริษัทแตละบริษัทจะดําเนินงานอยูภายในสภาพแวดลอม 

ทางธุรกิจที่เจาะจงที่จะกําหนดประเภทขององคการที่ตองการเจริญเติบโต 
 

2.  คานิยม  คานิยมที่ยดึถือรวมกันโดยพนกังานทุกคน จะเปนคณุลักษณะพืน้ฐานของ 
องคการ คานิยมคือส่ิงที่ผลักดันความพยายามรวมกันของสมาชิกองคการ คานิยมมักจะถูกระบุไว
ภายในเปาหมายหรือคําขวัญของบริษัท 
 

3.  วีรบุรุษ บุคคลบางคนจะถูกระบุไวอยางใกลชิดกับวฒันธรรมองคการ ตัวอยางเชน 
วัฒนธรรมองคการของไมโครซอฟทจะถูกเชื่อมโยงอยางใกลชิดกับวีรบุรุษของตน คือ Bill Gates 
พนักงานสามารถเขาหา Gates โดยตรงผานทางระบบอิเล็กทรอนิกสเมลของบริษัท Gates พยายาม
ตอบคําถามแตละขอภายในวนัที่ไดรับ 
 

4.  ธรรมเนียมปฏิบัติ  กิจกรรมและเหตุการณปกติจะเปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรมองคการ
ดวย  
 

5.  เครือขายทางวัฒนธรรม  วัฒนธรรมองคการจะถูกถายทอดผานเครอืขายที่ไมเปน 
ทางการ เร่ืองราวของอุดมคตแิละวีรบุรุษของบริษัทกอนหนานีจ้ะถูกรับรูรวมกันทัว่ทั้งองคการ 
และระหวางรุนของพนักงานที่ตอเนื่องกนั 
 
มิติท่ีเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการ 
 
 Cooke and Lafferty  (1989 อางใน พรทิพย  เตชะอาภรณชัย, 2543) ไดสํารวจถึง
วัฒนธรรมองคการโดยวดัการรับรูของบุคคลในองคการในแงของพฤตกิรรมการแสดงออกและ
บรรทัดฐานการปฏิบัติงานของสมาชิกในองคการ ที่นํามาจากแนวทฤษฎีแบบแผนการดําเนินชวีิต
รวมกับทฤษฎสัีมพันธภาพระหวางบุคคลกบัการทํางาน และทฤษฎีแรงจูงใจตามความตองการของ
บุคคลของ Maslow และ McCleland ที่ตองการความพอใจสูงสุด คือ ดานความสําเร็จและความ
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ตองการดานความสมหวัง ความคาดหวังตามความนึกคดิของตน รวมทัง้ตองการใหคนอื่นยอมรับ
และเหน็คุณคาของตน ในทางตรงขาม ความตองการของบุคคลในระดบัที่ต่ํากวา คือ ความตองการ 
ความมั่นคงในชีวิต ทําใหพฤติกรรมและบคุลิกของบุคคลมุงเนนไปในทางปกปองตนเองใน 
แนวทางหลีกเลี่ยงและตอตาน หรือมุงเนนอํานาจ จากแนวความคิดทั้งหมดดังกลาวขางตน Cooke 
and Lafferty  ไดสรางเปนกรอบแนวความคิดในการวัดลักษณะของวฒันธรรมองคการไดเปน 3 
ลักษณะ คอื 
 

1.   ลักษณะสรางสรรค (constructive styles) หมายถึง องคการที่ใหความสําคัญของ 
คานิยมในการทํางาน โดยมุงเนนที่ความพึงพอใจของบุคลากรในองคการ คือ ความตองการ 
ความสําเร็จ ตองการไมตรีสัมพันธ รวมทั้งสงเสริมใหบุคลากรมีความสัมพันธและสนบัสนุนซึ่งกัน
และกัน มีความรักตอกัน และมีลักษณะของการทํางานทีส่งผลใหบุคลากรในองคการประสบ
ผลสําเร็จในการทํางาน สามารถแบงไดเปน 4 มิติ คือ 
 

1.1  มิติเนนความสําเร็จ (achievement) คือ องคการที่มีภาพรวมในลักษณะการทํางาน
ที่ดี มีคานิยม และพฤติกรรมการแสดงออกในการทํางานของบุคลากรมีการตั้งเปาหมายของ 
การทํางานรวมกัน พฤติกรรมการทํางานของทุกคนในองคการเปนลักษณะของการมีเหตุมีผล  
มีหลักการ และเปนการวางแผนที่มีประสิทธิภาพ มีความกระตือรือรน มีความสุขและความสนกุกบั
การทํางาน รูสึกวางานมีความทาทายและมคีวามหมายอยูตลอดเวลา ลักษณะเดน คือ บุคลากรมี
ความกระตือรือรน และรูสึกวางานมีความทาทายความสามารถอยูตลอดเวลา 
 

1.2  มิติเนนสัจการแหงตน (self-actualizing) คือ องคการที่มีคานิยม พฤตกิรรม 
การแสดงออกในทางสรางสรรค เนนความตองการของบุคลากรในองคการตามความนึกคิดและ
ความคาดหวังเปาหมายของการทํางานอยูที่คุณภาพมากกวาปริมาณงานที่ไดรับมอบหมาย รวมทั้ง
ความสําเร็จของงานมาพรอมๆ กับความกาวหนาของบุคลากร และบุคลากรทุกคนมคีวามภาคภูมิใจ
ในงานของตนเอง บุคลากรทุกคนไดรับการสนับสนุนในการพัฒนาตนเองจากงานที่ทาํอยู สามารถ
พัฒนางานของตนเองอยางอสิระ และมีเปาหมายขององคการ ลักษณะเดน คือ เปนบคุคลที่มีความ
ยึดมั่นผูกพันกบังาน และมีบคุลิกภาพที่มีความพรอมในการทํางานสูง 
 

1.3  มิติเนนบุคลากรและการกระตุน (humanistic-encouraging) คือ องคการที่มี
คานิยม และพฤติกรรมการทํางาน การบริหารแบบมีสวนรวมและมุงเนนบุคลากรเปนศูนยกลาง 
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ใหความสําคญักับบุคลากรวาเปนทรัพยากรที่มีคามากที่สุดขององคการ การทํางานมีการ
ติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ บุคลิกภาพของบุคลากรมีความสุข ความภูมิใจและสนุกกับการ
นิเทศ การสอนงานและบทบาทการเปนพีเ่ล้ียง และไดรับการสนับสนุนความกาวหนาจากการ
ทํางานอยางสม่ําเสมอ ลักษณะเดน คือ ทรัพยากรบุคคล เปนสิ่งที่สําคัญที่สุดขององคการ 
 

1.4  มิติเนนไมตรสัีมพันธ (affiliative) คือ องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรม 
การแสดงออกที่มุงเนนใหความสําคัญกับสัมพันธภาพระหวางบุคลากร บุคลากรในองคการมี 
ความเปนกันเอง เปดเผย และรับรูถึงความรูสึกของเพื่อนรวมงาน การแสดงออกของบุคลากร 
จะเนนการทํางานในลักษณะใหความอบอุน ใหการยอมรับ มีการแบงปน เขาใจความรูสึกซึ่งกัน
และกันในการทํางานแบบ “เอาใจเขามาใสใจเรา” ลักษณะเดน คือ ความเปนเพื่อนและความจริงใจ
ที่มีตอกัน 
 

2. ลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา (passive/defensive styles) หมายถึง องคการที่มีคานิยมและ 
พฤติกรรมการแสดงออก ที่มุงเนนความตองการความมั่นคงของบุคลากร และลักษณะของผูนําที่
มุงเนนบุคลากร เนนการคลอยตามความคิดของผูบริหาร ยึดถือกฎ ระเบยีบแบบแผนพึง่พาผูบริหาร 
และพยายามหลีกเลี่ยงงานหรือการกระทําที่ตองรับผิดชอบยอมรับการมอบหมายงานจากผูบริหาร 
พนักงานเนนสัมพันธภาพระหวางบุคลากรในลักษณะปกปองตนเอง และตั้งรับเปนแนวทางที่ทํา
ใหมั่นคง ปลอดภัยและกาวหนาในการทํางาน แบงออกไดเปน 4 มิติ คอื 
 

2.1  มิติเนนการเห็นพองดวย (approval) คือ องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรม 
การแสดงออกที่บุคลากรใหการยอมรับซึ่งกันและกัน หลีกเลี่ยงความขัดแยงที่อาจเกิดขึ้น  
พฤติกรรมที่ถูกตอง คือ พยายามเหน็ดวยและคลอยตามความคิดเห็น การปฏิบัติตัวเหมือนกับ
บุคลากรสวนใหญในองคการ ลักษณะการคลอยตามเปนไปในรูปแบบที่บุคลากรในองคการ 
พึงพอใจ ลักษณะเดน คือ ตองปฏิบตัิงานใหเหมือนกับบคุลากรอื่นๆ ในองคการ และการเหน็ดวย
กับแนวความคิดของผูบริหารและผูรวมงาน 
 

2.2  มิติเนนกฎระเบียบ (conventional) คือ องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรม 
การแสดงออกแบบอนุรักษนยิม ยึดธรรมเนยีมแบบแผนการปฏิบัติที่มีการควบคุมดวยกฎระเบยีบ 
ทุกคนในองคการตองปฏิบัติตามกฎระเบยีบที่วางไวอยางเครงครัด และมีความรูสึกที่ดีตอระเบยีบ
และกฎนัน้ๆ จะขัดตอกฎระเบียบไมได มีคานิยมของระบบอาวุโสและอนุรักษนยิมเชนเดียวกนักับ
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ระบบราชการ ลักษณะเดน คือ ระบบอนุรักษนิยม และมีการยึดกฎระเบยีบปฏิบัติเปนบรรทัดฐาน
ในการทํางานอยางเครงครัด 
 

2.3  มิติเนนการพึ่งพา (dependent) คือ องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการ
แสดงออกที่สะทอนถึงสายการบังคับบัญชาศูนยรวมของการบริหารจัดการ การตัดสนิใจอยูที ่
ผูบริหารหรือผูนํากลุม ซ่ึงทุกคนตองปฏิบัติตามการตัดสนิใจและเชื่อวาการตัดสินใจนั้นถูกตอง  
มุงที่ปกปองตนเอง โดยการปฏิบัติตามผูบริหารหรือสายการบังคับบัญชาแนะนํา ลักษณะเดน คือ  
ทุกคนเปนผูตามที่ดีและมีความระมัดระวงัตัวอยางสูงในการปฏิบัติงาน 
 

2.4  มิติการหลีกเลี่ยง (avoidance) คือ องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการแสดงออก
ที่เนนการลงโทษ เมื่อเกดิความผิดพลาดในการทํางาน ทําใหผูปฏิบัติงานพยายามกระจายความ
รับผิดชอบการทํางานในลักษณะที่เทาๆ กนั กับบุคลากรอื่น และพยายามหลีกเลี่ยงการกระทําตางๆ 
ที่อาจทําใหเกดิความผิดพลาดในการทํางานและการถูกตาํหนิ หลีกเลี่ยงการทํางานและการปฏิบัติ
ตัวที่อาจกอใหเกิดความขัดแยง และความผิดตางๆ เกี่ยวกบัเหตุการณทีต่องตัดสินใจ พยายาม
หลีกเลี่ยงใหผูรวมงานหรือผูบริหารเปนผูตัดสินใจ ลักษณะเดน คือ หลีกเลี่ยงการตัดสินใจ และ
พยายามทํางานที่การเสี่ยงนอยที่สุด 
 

3.   ลักษณะตั้งรับ-กาวราว (aggressive/defensive styles) คือ องคการที่มีคานิยมและ 
พฤติกรรมการแสดงออกถึงลักษณะผูนําที่มุงเนนงาน และเนนความตองการความมั่นคงของ
บุคลากร ลักษณะการทํางานมุงเนนอํานาจ มีความคิดเหน็ตรงกันขาม มกีารแขงขันชิงดีชิงเดน 
ตอตาน และมุงการทํางานทีต่องสมบูรณแบบเสมอ สามารถแบงลักษณะวัฒนธรรมองคการ 
รูปแบบนี้ได 4 มิติ คือ 
 

3.1 มิติเนนการเหน็ตรงกันขาม (oppositional) คือ องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรม
การแสดงออกในลกัษณะการเผชิญหนาอยางมาก มีคานิยมในการบริหารที่เนนการเจรจาตอรอง 
พนักงานจะรูสึกวามีคุณคาหากไดแกปญหาเฉพาะหนา ไมมีการวางแผนลวงหนา การแกไขปญหา
เฉพาะกอใหเกดิความขัดแยงกับบุคลากรอื่นเสมอๆ บุคลากรจะแสดงถึงความขัดแยงในลักษณะ
ชอบสงสัย ไมไววางใจคนอื่น แสดงอาการตําหนิ และตอตานการเปลีย่นแปลงหรือตอตานความ
คิดเห็นของผูอ่ืนเสมอๆ ลักษณะเดน คือ ชอบตอตานทุกสิ่งทุกอยาง และมีขอตําหนทิําใหขัดแยง
กันเองเปนประจํา 
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3.2  มิติเนนอํานาจ (power) คือ องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการแสดงออกโดยมี
โครงสรางการบริหารแบบไมมีสวนรวม เนนที่อํานาจหนาที่และบทบาทของแตละคนจะถูก
กําหนดจากตาํแหนงทีด่ํารงอยู รางวัลที่รับจากหนวยงาน คือ การเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง การเลื่อน
ตําแหนงที่สูงขึ้น ทําใหไดควบคุมบุคลากรที่อยูในระดบัต่ํากวา การไดมาซึ่งอํานาจหนาที่เปนตัวบง
บอกถึงความมัน่คงในการทํางาน โดยการมุงเนนที่ผลงานและใชอํานาจหนาที่ ชอบเปนผูนิเทศและ
สอนงานเพื่อนรวมงาน ลักษณะเดน คือ ชอบการควบคุมผูอ่ืนและมคีวามเชื่อในเรื่องการผลักดัน
เหตุการณตางๆ ใหเกดิขึ้นในองคการ 

 
3.3  มิติเนนการแขงขัน (competitive) คือ องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรม 

การแสดงออกของบุคลากรในลักษณะของการแขงขันที่ตองการมีการแพ-ชนะ บุคลากรตองการ
ชนะและดีกวาคนอื่น ทําใหทกุคนมุงการแขงขันกัน เพื่อรักษาความรูสึกถึงการมีคุณคาของตนเอง
จากการแบงระดับในที่ทํางาน และเปนการวัดผลสําเร็จของการทํางานในรูปของผลงานที่มากกวา
และดีกวาผูรวมงานอื่นๆ บุคลากรทุกคนยอมรับและมีความเชื่อวาการทํางานตองมีการแขงขัน  
จึงจะสามารถประสบความสําเร็จ ลักษณะเดน คือ ชอบการแขงขัน และการทํางานทุกสิ่งทุกอยาง
ตองมีลักษณะทาทายใหเกิดการแขงขันในการทํางาน 
 

3.4  มิติเนนความสมบูรณแบบ (perfectionistic) คือ องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรม
การแสดงออกถึงลักษณะเจาระเบยีบ มีความพิถีพิถันในการทํางาน เนนที่การทํางานอยางหนกัและ
ยึดมั่นในระบบการทํางานมาก แตไดผลงานและผลผลิตตามเปาหมายขององคการนอยมาก 
บุคลากรมีความตั้งใจในการทํางานสูง ทํางานอยางละเอยีดถ่ีถวน และใชเวลาในการทํางานนาน
มาก เนนการทาํงานที่ตองมีความสมบูรณและมีความละเอียด ลักษณะเดน คือ เนนความสมบูรณ
ความละเอียดของการทํางาน และจะตําหนิความผิดพลาดของตนเอง 
 

โดยสรุป จากการศึกษาถึงรูปแบบวัฒนธรรมองคการของ Cooke and Lafferty กลาวไดวา 
วัฒนธรรมองคการมีปจจัยหลายปจจัยที่ขึน้อยูกับรูปแบบและลักษณะของวัฒนธรรมองคการที่
ปรากฏในแตละองคการ กรณีที่มีวัฒนธรรมองคการลักษณะเขมแข็ง คอื อยูในทิศทางบวกเปน
พฤติกรรมที่สรางสรรคและมีจุดมุงหมาย เชน การทํางานเปนทีม การยึดวตัถุประสงครวมกัน เปน
ตน นับเปนปจจัยที่นําไปสูการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของบุคลากร รวมถึง
ผลผลิตที่มีคุณภาพดวยเชนกนั ในทางตรงกันขาม ถาวัฒนธรรมองคการมีลักษณะออนแอหรือ
เปนไปในทิศทางลบ เชน มีการแขงขัน ตอตานและไมไววางใจกนั เปนตน ปจจยัดังกลาวเปนเหตุ
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ใหความรูสึกรวมและตรงกันของคานิยมระดับสมาชิกในองคการไมสอดคลองกัน เปนผลใหเกดิ
ความสับสนและความไมชัดเจนในการปฏบิัติงานและคณุภาพงานลดลงได 
 
 Hofstede (1991: 165-181) ซ่ึงไดศึกษาธรรมชาติของวัฒนธรรมองคการ โดยแบง 
วัฒนธรรมองคการตามแบบจําลองมิติของวัฒนธรรมเปน 6 มิติ ดังนี ้
 

1.   ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ (power distance) เปนขอบขายซ่ึงสมาชิกที่มีอํานาจนอยกวา
ขององคการหรือสถาบัน คาดหวังและยอมรับวามีการกระจายอํานาจทีไ่มเทาเทียมกนั 

 
1.1  องคการที่มีความเหลื่อมลํ้าของอํานาจกวาง สถานภาพของผูบังคับบัญชาและ

ผูใตบังคับบัญชา ปรากฏออกมาในรูปของความไมเทาเทยีมกัน คือ ระบบการจัดลําดบัฐานะ
ตําแหนงมีความเหลื่อมลํ้า เปนองคการที่มีการรวมอํานาจไวที่ศนูยกลาง ผูใตบังคับบัญชาคาดหวัง
วาจะไดรับการบอกใหทําอะไรบาง มีบุคลากรระดับหวัหนามาก ระดบัชั้นของโครงสรางเปน 
แนวสูง มีชองวางของระบบเงินเดือนระหวางผูบริหารระดับสูงกับพนกังานระดับลาง 
ผูบังคับบัญชาจะเปนผูออกคาํสั่งและเปนผูกําหนดวิธีการติดตอระหวางผูบังคับบัญชากับ
ผูใตบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชามีแนวคดิเกีย่วกับผูบังคับบัญชาวา เปนเผด็จการอยางพอพระ  
คือ ผูบริหารใหความสนใจสูงสุดในงาน แตใหความสนใจนอยในดานสัมพันธภาพ สวนรูปแบบ
ความสัมพันธระหวางผูบังคบับัญชากับผูใตบังคับบัญชาในองคการที่มคีวามเหลื่อมลํ้าของอํานาจ
กวาง ในดานความรูสึกนั้น ผูบังคับบัญชาที่อาวุโสจะไดรับความนับถือมากกวาผูบังคบับัญชาที่มี
อายุนอย มกีารแบงยศ แบงชัน้ มีที่จอดรถประจําตําแหนง 
 

1.2  องคการที่มีความเหลื่อมลํ้าของอํานาจแคบ ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชามี
สิทธิใกลเคียงกัน ระบบการจัดลําดับฐานะตําแหนงเปนเพียงความไมเทาเทียมกนั ตามบทบาทที่
กําหนดขึ้น เพือ่ความเหมาะสมในการบรหิารและบทบาทนี้จะเปลี่ยนแปลงไดเสมอ ภายในองคการ
มีการกระจายอํานาจอยางยตุิธรรม โดยมีโครงสรางแบบปรามิดแนวราบและจํานวนบุคลากรใน
ระดับบริหารมีจํากัด ชองวางของระบบเงินเดือนระหวางผูบริหารระดบัสูงกับระดับลางมีนอย ไมมี
ผูใดไดรับสิทธิพิเศษ ผูบังคับบัญชามีการพูดคุย เขาถึงผูใตบังคับบัญชา และผูบังคับบัญชาใชระบบ
การปกครองแบบประชาธิปไตย ซ่ึงเปนทีย่อมรับของทุกคนในที่ทํางาน ผูใตบังคับบญัชาคาดหวัง
วาจะมีสิทธิในการออกเสียงเกี่ยวกับงานของคนและยอมรบัวาผูบังคับบัญชาจะเปนผูที่มีสิทธิขาด
ในการตัดสนิใจขั้นสุดทาย 
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ลักษณะของความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ เปนการแสดงใหเห็นถึงความแตกตางกันใน
รูปแบบของสมาชิก ซ่ึงถูกแบงออกเปนขัน้ๆ ดวยวิธีการของการใชอํานาจ การบังคบับัญชา ความมี
ชื่อเสียง สถานภาพทางสังคม ความมั่งคั่งและวัตถุนิยม เชน 

 
1.  การปฏิบัติหนาที่ตามการควบคุมอยางเครงครัด 
2.  ระดับชั้นขององคการที่มีมากเกินไป 
3.  การยึดมั่นในคําสั่งและการสั่งการ 
4.  การควบคมุที่มีการกระจายอํานาจ 
5.  พฤติกรรมของผูนําที่ส่ังการ 
6.  การกําหนด แบงสรรสิทธิพิเศษใหกับผูที่มีอํานาจ 
7.  ความแตกตางเรื่องผลตอบแทนระหวางพนักงานระดบัลางกับผูบริหารระดับสูง 
8.  การยืนยันในเรื่องของการปฏิบัติตามและอํานาจแบบศนูยกลาง 

 
ปจจัยที่เปนตวับงชี้ถึงลักษณะของความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ คือ 

 
1.  การจัดตั้งและการดํารงไวซ่ึงความมีอํานาจเหนือกวาและการครอบงํา 
2.  การควบคมุอํานาจที่นอยกวาดวยการใชอํานาจที่มากกวา 

 
สรุปไดวา ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ หมายถึง มิติหนึ่งของวัฒนธรรมองคการ เปน

ขอบขายที่สมาชิกขององคการคาดหวังและยอมรับวามีการกระจายอํานาจที่ไมเทาเทยีมกัน 
  

2.   การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (uncertainly avoidance) เปนมิติที่อธิบายถึงวิธีการ
แกปญหาความขัดแยงหรือความกาวราวที่อาจจะเกิดขึน้ของคนในสงัคมแตละสังคม เปนขอบเขต
ซ่ึงสมาชิกในวฒันธรรมนั้นรูสึกกลัว เนื่องจากมีความไมแนนอนหรือไมรูสถานการณที่แนนอน 
องคการจะมีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนมากหรือนอย ขึ้นอยูกับระดับความวิตกกังวลที่เกดิจาก
ความกลัววาจะเกดิสิ่งที่กอใหเกิดความเสยีหายหรือความผิดพลาด ถาองคการรูสึกวาอาจจะเกิด
ความผิดพลาดหรือความไมปลอดภัยแนนอน องคการกจ็ะหาวิธีปองกนัเพื่อหลีกเลีย่งความ 
ไมแนนอนหรอืความผิดพลาดที่อาจจะเกดิขึ้น ซ่ึงอาจกลาวไดวาการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน 
จะมีความสําคญัเพียงใดขึ้นอยูกับการรับรู ประสบการณและความรูสึกสวนบุคคล การหลีกเลี่ยง
ความไมแนนอนในองคการจะมีการกําหนดกฎระเบยีบ ขอบังคับ เพื่อปองกันความไมแนนอน 
ที่เกิดจากพฤตกิรรมของคนอื่น ในองคการที่มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูง จะมกีารกําหนด 
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กฎขอบังคับทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการมาก เพือ่ควบคุมสิทธิและหนาที่ของแตละคนใน
องคการ กฎเกณฑภายในและระเบยีบที่ใชควบคุมในการทํางานมีมาก มีการทํางานหนัก เรงรีบ 
ในทางตรงกนัขาม องคการที่มีการหลีกเลีย่งความไมแนนอนต่ํา จะมีความวิตกกังวลต่ํา พนักงาน 
จะทํางานหนกัก็ตอเมื่อเขาตองการจะทํา ไมไดเกดิจากแรงขับภายในที่จะทํากิจกรรมนัน้ พนักงาน
ชอบที่จะผอนคลายและเปนผูกําหนดกรอบของเวลาในการทํางานเอง 
 

ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน เปนระดับของการลดความเสี่ยงความไมแนนอน 
โดยนําความคิดของสิ่งที่มีอยูแลวหรือเปนสิ่งที่ไดกระทํามาแลวและประสบผลสําเร็จมาดัดแปลง
เพื่อใชใหเหมาะกับตนและลดความเสี่ยงตอการไมประสบความสําเร็จ เชน 

 
1. ความมั่นใจกบัสิ่งที่มีการรองรับอยางเปนทางการและมหีลักฐานทีแ่นนอน 
2. ความมั่นใจเชือ่ถือคําแนะนําจากผูชํานาญการในดานตางๆ ที่เปนทางการ 
3. นับถือ ยกยอง เชื่อฟงเกีย่วกบัอายุ ระบบอาวุโส 
4. ยึดมั่นในกฎระเบียบและขั้นตอนตางๆ อยางเครงครัด 
5. ตอตานการเปลี่ยนแปลงและความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

 
ปจจัยที่เปนตวับงชี้ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน คือ 

 
1. ความเชื่อในระบบที่แนนอน 
2. การควบคุมสิ่งตางๆ เพื่อลดความเสี่ยง 

 
สรุปไดวา การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน หมายถึง มิติหนึ่งของวัฒนธรรมองคการ เปน

ขอบเขตซึ่งสมาชิกในวัฒนธรรมหนึ่งรูสึกถูกคุกคามจากสถานการณทีไ่มแนนอนหรอืไมมีใครรู 
 

3.  ความเปนปจเจกนิยม (individualism) มิตินี้จะอธิบายถึงความสัมพันธระหวางคนแตละ
คน และกลุมคนในสังคมซึ่งจะสะทอนใหเห็นถึงลักษณะรูปแบบการอยูรวมกัน ความเปนปจเจก
นิยมและความเปนกลุมนยิมมีลักษณะตรงขามกัน นั่นคือ ถาองคการมีลักษณะความเปนปจเจก
นิยมสูงจะมีลักษณะความเปนกลุมนิยมต่ํา  ความเปนปจเจกนยิม หมายถึง การที่บุคคลจะให
ความสําคัญกับเปาหมายและความสนใจของตัวเองมากกวาที่จะสนใจเปาหมายของกลุม เปน
อิสระจากกลุม กลาที่จะเผชญิหนากับคนอืน่ๆ ในกลุม รับผิดชอบ ดูแลตนเองและเฉพาะ
ครอบครัวของตนเอง มีการแขงขันระหวางพนักงานดวยกัน ไมมีความสัมพันธระหวางบุคลากร 
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ไมสงเสริมใหมีการสังสรรคสมาคมในหมูบุคลากร  องคการที่มีวัฒนธรรมในการทํางานที่เปน
แบบปจเจกนยิม ผูใตบังคับบัญชาจะแสดงพฤติกรรมตามความสนใจของบุคคลนั้น องคการ 
จัดงานใหผูใตบังคับบัญชาและผูบังคับบัญชาตามความสนใจทั้งสองฝาย ผูใตบังคับบญัชาจะได
คาตอบแทนทีด่ีและตอบสนองความตองการดานจิตใจ ไมนิยมความสมัพันธแบบครอบครัว 
เพราะเชื่อวาจะเปนสิ่งที่นําไปสูระบบอุปถัมภ จึงมีบางองคการที่กําหนดใหผูใตบังคับบัญชา 
คนใดคนหนึ่งตองลาออก ในกรณีที่ผูใตบงัคับบัญชาในองคการแตงงานกันเอง มกีารพิจารณา
โยกยาย ใหรางวัลหรือโบนสัจากลักษณะและผลงานเปนรายบุคคล 
 

ปจจัยที่เปนตวับงชี้ถึงลักษณะความเปนปจเจกนยิม คือ 
 

1. พฤติกรรมความเปนเอกเทศไมเกี่ยวของกัน 
2. ลักษณะแบบผูเลนคนเดยีว 
3. ความเปนตวัของตัวเอง 
4. ความเปนอิสระ 
5. เร่ืองที่เกี่ยวของกับเฉพาะบุคคลแตละคน 

 
สรุปไดวา ปจเจกนยิม หมายถึง มิติหนึ่งของวัฒนธรรมที่บุคคลใหความสําคัญและสนใจ

ตัวเองมากกวากลุม เปนอิสระจากกลุม 
 

4.  ความเปนกลุมนิยม (collectivism) มิตินีจ้ะอธิบายถึงความสัมพันธระหวางคนแตละคน
และกลุมคนในสังคมซึ่งจะสะทอนใหเหน็ถึงลักษณะรปูแบบการอยูรวมกัน ความเปนกลุมนิยมและ
ความเปนปจเจกนยิมมีลักษณะตรงขามกนั กลาวคือ ถาองคการมีลักษณะความเปนกลุมนิยมสูงก็จะ
มีความเปนปจเจกนยิมต่ํา  ความเปนกลุมนยิม หมายถึง สมาชิกแตละคนจะใหความสําคัญกับ
โชคชะตาและเปาหมายของกลุมกอนที่จะคํานึงถึงเปาหมายของตัวเอง สมาชิกจะรักษาความ 
กลมเกลียวภายในกลุม มีการพึ่งพาอาศัยกนัและกนั มีความรวมมือกัน มีกิจกรรมรวมกันระหวาง
พนักงาน โดยสะทอนออกมาในรูปของการทํางานเปนกลุม เปนทีม ไมมีการแขงขันกันระหวาง
พนักงานดวยกัน สงเสริมใหมีการรวมกนัตัดสินใจและหลีกเลีย่งการกอใหเกิดความขัดแยง โดย
การตอบแทนกันและกัน รวมท้ังผูที่เปนหวัหนากลุมจะตองคอยใหการปกปองผูคนในกลุมดวย 
องคการที่มีวฒันธรรมแบบกลุมนิยม ผูใตบังคับบัญชาจะแสดงความสนใจไปตามทศิทางของกลุม 
ซ่ึงอาจจะไมสอดคลองกับความคิดสวนตวัของแตละบคุคล แตเปนไปตามความคาดหวัง จริยธรรม
ของสังคม ในเรื่องของการกระจายรายได มีการกระจายรายไดที่เทาเทยีมกัน มอบหมายงานตาม
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ทักษะและการแสดงออกของผูใตบังคับบัญชา ความสัมพนัธระหวางผูใตบังคับบัญชากับ
ผูบังคับบัญชามีลักษณะคลายความสัมพันธในครอบครัว คือ มีการปกปองซึ่งกันและกัน มีความ
ซ่ือสัตยตอกัน การบริหารองคการที่นิยมกลุม จะมีการพจิารณาการใหรางวัลและโบนัสเปนกลุม 
 
 ปจจัยที่เปนตวับงชี้ถึงลักษณะความเปนกลุมนิยม คือ 
 

1. พฤติกรรมพึ่งพาเกี่ยวของกนั 
2. ลักษณะแบบผูเลนเปนทีม 
3. การเจริญรอยตาม 
4. การกระทําตาม 
5. เร่ืองที่เกี่ยวกับการรวมกัน 

 
สรุปไดวา กลุมนิยม หมายถึง มิติหนึ่งของวัฒนธรรมองคการที่บุคคลใหความสําคัญ 

กับกลุมมากกวาตนเอง มกีารพึ่งพาอาศัยกนั รวมตัวกัน ทํากิจกรรมรวมกัน 
 

5.  ความเปนชาย (masculinity)  เปนขั้วตรงขามกับความเปนหญิง เปนมิติที่อธิบายถึงการ
แสดงบุคลิกตามลักษณะบทบาททางเพศ เมื่อกลาวถึงลักษณะความเปนชายและความเปนหญิงใน
องคการ  จะอธิบายถึงความสัมพันธของรูปแบบการตัดสินใจของหวัหนา เพื่อนรวมงาน และการ
รับรูเปาหมายขององคการและลักษณะเฉพาะอาชีพ  ความเปนชายจะเปนลักษณะของคนที่มีการ
ตัดสินใจตามหลักการ ยดึมัน่ในเหตุผลมากกวาทีจ่ะคํานงึถึงความรูสึกของผูอ่ืน มีความเชื่อมั่นใน
ตนเอง อดทน เนนความสําเรจ็ทางวัตถุ มีความกระตือรือรนในการแขงขันสูง บรรยากาศในการ
ทํางานเครงครัด มีระบบมีระเบียบ และมีการแบงแยกกดีกนัทางเพศสําหรับตําแหนงระดับสูง  
วัฒนธรรมแบบความเปนชายกับความเปนหญิงในองคการ ทําใหองคการมีลักษณะตางกัน องคการ
ที่มีวัฒนธรรมแบบความเปนชาย มีคานิยมในการทํางานแบบ “อยูเพื่อทาํงาน” เนนผลงานและการ
พิจารณาใหรางวัลอยูบนพืน้ฐานของความยุติธรรม เชน ใหตามหนาทีท่ี่รับผิดชอบมีความคาดหวัง
วาจะไดรับความกาวหนาในงาน ผูบริหารจะรักศกัด์ิศรีของตนเอง กลาที่จะตัดสินใจกาวราว มี
รูปแบบการตดัสินใจที่ขึ้นอยูกับหลักการและเหตุผลโดยไมคํานึงถึงความรูสึกของผูอ่ืน 
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 ปจจัยที่เปนตวับงชี้ถึงลักษณะความเปนชาย คือ 
 

1.  การแบงแยกในบทบาททางเพศ 
2.  ความแข็งแรงและกลาหาญเด็ดเดีย่ว 

 
สรุปไดวา ความเปนชาย หมายถึง มิติหนึ่งของวัฒนธรรมองคการที่สะทอนถึงการแสดง

บทบาทความเปนชายในลักษณะของการตัดสินใจ ยึดมัน่ในเหตุผล เชื่อมั่นในตนเองและมุงเนน
ความสําเร็จ  
 
 6.  ความเปนหญิง (femininity) เปนขั้วตรงขามกับความเปนชาย เปนมติิที่อธิบายถึง 
การแสดงบุคลิกตามลักษณะบทบาททางเพศ เมื่อกลาวถึงลักษณะความเปนหญิงและความ 
เปนชายในองคการ จะอธิบายถึงความสัมพนัธของรูปแบบการตัดสินใจของหัวหนา เพื่อนรวมงาน 
และการรับรูเปาหมายขององคการ และลักษณะเฉพาะอาชีพ เชน งานทีผู่ปฏิบัติงานตองมีลักษณะ
บุคลิกแบบความเปนหญิง ไดแก งานประชาสัมพันธ งานติดตอลูกคาโดยตรง องคการก็จะพจิารณา
เล่ือนขั้นแกคนที่มีบุคลิกลักษณะความเปนหญิงมากกวาจะเลื่อนขั้นใหคนที่มีลักษณะความเปนชาย 
เปนตน ความเปนหญิง จะเปนลักษณะของคนที่มีความประนีประนอม มีความสงบเสงี่ยมออนโยน
และใหความสาํคัญกับคุณภาพชีวิต ในองคการที่มีวัฒนธรรมแบบความเปนหญิง ผูบริหารมักจะ
แกปญหาดวยการประนีประนอมและมีการเจรจาตกลงกนั การพิจารณาใหรางวัลอยูบนพื้นฐานของ
ความเสมอภาค ผูบริหารจะใชสัญชาตญาณมากกวาการตัดสินใจอยางรอบคอบและตองใชมติ
มหาชน ยดึคานิยม “ทํางานเพื่ออยู” ลักษณะของวัฒนธรรมแตละรูปแบบ ตางก็มีความเหมาะสม
ตามแตรูปแบบของแตละอตุสาหกรรม องคการที่มีวัฒนธรรมแบบความเปนหญิงเหมาะสมกับการ
พัฒนาอุตสาหกรรมในดานการใหบริการตดิตอลูกคาโดยตรง 
 

ปจจัยที่เปนตวับงชี้ถึงลักษณะความเปนหญิง คือ 
 
1. การมีสวนรวมในบทบาททางเพศ 
2. ความชอบในการทํางานบาน ดูแลเดก็ กระทําตัวเปนผูตาม 
3. คํานึงถึงผูอ่ืน 
4. มีความเปนผูใตบังคับบัญชา ทําตามคําสั่ง 
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สรุปไดวา ความเปนหญิง เปนมิติหนึ่งของวัฒนธรรมองคการที่สะทอนการแสดงบทบาท
ความเปนหญิง มีการประนปีระนอม สงบเสงี่ยม ออนโยน ใหความสําคัญกับคุณภาพชีวิต 
  
 จากแนวความคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการดังกลาวขางตน ผูวิจยัสรุปไดวา วัฒนธรรม
องคการ หมายถึง ลักษณะและวิธีการทํางานรวมกนัของพนักงานเพื่อบรรลุวัตถุประสงคของ 
องคการ โดยสามารถแบงองคประกอบไดเปน 5 องคประกอบ ไดแก ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ 
การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน ความเปนปจเจกนิยม ความเปนกลุมนยิม และความเปนชาย 
เปนหญิง ซ่ึงพนักงานไดมีการประพฤติปฏิบัติกันอยางตอเนื่องและเปนที่ยอมรับของทุกคน 
ในองคการ 
 

จากแนวความคิดเกี่ยวกับการรับรูและวัฒนธรรมองคการขางตน ผูวิจัยจึงสรุปวา การรับรู
วัฒนธรรมองคการ หมายถึงการรับรูถึงลักษณะและวิธีการทํางานรวมกันของพนกังานเพื่อบรรลุ
วัตถุประสงคขององคการ และแบงไดเปน 5 องคประกอบ ไดแก ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ การ
หลีกเลี่ยงความไมแนนอน ความเปนปจเจกนยิม ความเปนกลุมนิยม และความเปนชายเปนหญิงซึ่ง
พนักงานไดมกีารประพฤตปิฏิบัติกันอยางตอเนื่องและเปนที่ยอมรับของทุกคนในองคการ 
 

แนวความคดิเก่ียวกับความผกูพันตอองคการ 
 
ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
  
 Hrebiniak and Alutto (1972 อางใน ดาราพร  นิวาศะบุตร, 2546) ไดใหความหมายเกีย่วกับ 
ความผูกพันตอองคการไวดงันี้ ความผูกพนัตอองคการ หมายถึง ความไมเต็มใจหรอืไมตองการที่
จะออกจากองคการไป ไมวาจะเพิ่มเงินเดือน รายไดหรือความเปนอิสระทางอาชีพเปนปรากฏการณ
ของการรับรูที่เกิดขึ้น ซ่ึงเปนผลมาจากความสัมพันธหรือปฏิกิริยาที่มีตอกันระหวางบคุคลกับ
องคการ ซ่ึงเปนการลงทุนในรูปแบบของการลงทุนกําลังกาย กําลังปญญาในชวงระยะเวลาหนึ่ง  
ส่ิงเหลานี้มคีวามสัมพันธกับบทบาทของสมาชิกในองคการเปนอยางมาก 
 
 Buchanan (1974 อางใน ดาราพร  นิวาศะบตุร, 2546)  ไดใหความหมายเกี่ยวกับ 
ความผูกพันตอองคการไวดงันี้ ความผูกพนัตอองคการ คือ ความรูสึกเปนพวกเดยีวกนั ความผูกพนั
ที่มีตอเปาหมายและคานิยมขององคการและการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเอง เพือ่ใหบรรลุ 
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เปาหมายและคานิยมขององคการ ซ่ึงความผูกพันตอองคการจะประกอบดวยองคประกอบ 3 
ประการ คือ 
 
 1.  ความเปนอนัหนึ่งอันเดยีวกันกับองคการ (identification) โดยการเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน 
ยอมรับในคานิยมและวัตถุประสงคขององคการ และถือเสมือนหนึ่งวาองคการเปนของตนเอง
เชนกัน 
 
 2.  การมีสวนรวมในองคการ (involvement) คือ การเขามามีสวนรวมในกิจกรรมของ 
องคการตามบทบาทของตนอยางเต็มที ่
 

3.  ความจงรักภกัดีตอองคการ (loyalty) คือ ความรูสึกรักเลื่อมใสและความผูกพัน 
ตอองคการ 
 
 Mowday et al. (1982: 27) ไดใหความหมายเกีย่วกับความผูกพันตอองคการไวดังนี้  
ความผูกพันตอองคการ เปนการแสดงออกที่มากกวาความจงรักภกัดีที่เกิดขึ้นตามปกติ เพราะ 
เปนความสัมพันธที่เหนยีวแนนและผลักดันใหบุคคลเต็มใจที่จะอุทศิตัวเองเพื่อการสรางสรรค 
ใหองคการอยูในสถานะที่ดขีึ้น 
 
 Porter and Steers (1973) ไดอธิบายวา ความผูกพันตอองคการ เปนลักษณะที่แสดงออก
ของบุคคลที่มีความสัมพันธและการที่เกี่ยวของดวยกับองคการ ซ่ึงมีคุณลักษณะ 3 ประการ คือ 
ความเชื่อมั่นและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ ความเต็มใจที่จะใชความพยายาม 
อยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อประโยชนขององคการ ความตองการทีจ่ะคงอยูเปนสมาชิกของ
องคการตอไป ความผูกพันยงัแสดงออกมาทางความจงรกัภักดีตอองคการ เปนสิ่งทีบุ่คคลกระทํา 
ตองานของตนอยางเต็มที่ เพือ่ชวยใหองคการบรรลุผลสําเร็จและมีความมั่นคงตอไป 
 

Allen and Meyer (1993: 49) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการไววาเปน 
ความรูสึกและพฤติกรรมของพนักงานที่มตีอองคการ โดยมีการยอมรับในเปาหมายและคานิยม 
ขององคการ เต็มใจทําเพื่อความสําเร็จขององคการและตองการคงอยูกบัองคการตอไป 
 
 จากความหมายเกีย่วกับความผูกพันตอองคการดังกลาวขางตน ผูวิจยัไดสรุปความ
หมายความผูกพันตอองคการวา หมายถึง ความรูสึกและพฤติกรรมของพนักงานที่มตีอองคการ  
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โดยมีการยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ เต็มใจทําเพื่อความสําเร็จขององคการและ
ตองการคงอยูกับองคการตอไป  
 
แนวคิดเก่ียวกับความผูกพนัตอองคการ 
  
 Steers  (1977  อางใน สกาวรตัน  อินทุสมิต, 2543: 33-34) ไดเสนอแบบจําลองเพื่อใชใน
การศึกษาความผูกพันตอองคการ โดยแบงออกเปน 3 สวนที่สําคัญ ดังนี้ 
  

1.  ปจจัยกําหนดความผูกพนัตอองคการ (antecedents of commitment) 
 2.  ลักษณะของความผูกพันตอองคการ (commitment) 
 3.  ผลที่ตามมาของความผูกพันตอองคการ (outcomes of commitment) 
 
 Steers and Porter  (1979: 303) ไดกลาววา ความผูกพันตอองคการเปนขั้นตอนหนึ่ง 
ในสามขั้นตอนของความสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการ ในกระบวนการเกี่ยวพันกับองคการ 
(organization attachment) ไดแก การมีความผูกพันตอองคการ (organization commitment)  
เปนขั้นตอนทีบุ่คคลตัดสินใจที่จะมีความผกูพันลึกซึ้งกับองคการ โดยความผูกพันตอองคการ 
จะเนนที่ขอบเขตของความรูสึกของบุคคลที่เปนอันหนึ่งอันเดียวกนักับเปาหมายขององคการ  
คานิยมในการเปนสมาชิกในองคการและความตั้งใจที่จะทํางานหนกัเพือ่ความสําเร็จโดยรวมของ
เปาหมายขององคการซึ่งความรูสึกนี้ ทําใหความผูกพนัตอองคการแตกตางไปจากความเกีย่วพันกบั
องคการหรือความเปนสมาชกิขององคการ 
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ภาพที่ 1  แบบจําลองเพื่อศึกษาความผูกพนัตอองคการของ Steers 
ที่มา: Steers and Porter (1977: 303) 
  
 Miner (1992: 124) ไดศึกษาและรวบรวมแนวคิดของ Mowday et al. โดยแบงแนวความคิด
ของความผูกพนัตอองคการออกเปน 2 ดาน คือ 
 

1.  ความผูกพนัทางดานพฤติกรรม (behavior commitment) เปนความผูกพันตอองคการใน
รูปของพฤติกรรมการแสดงออกอยางตอเนื่องคงเสนคงวา คือ เมื่อคนเกิดความผูกพนัตอองคการ 
จะมีการแสดงออกในรูปของการไมโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทํางาน และพยายามทีจ่ะรกัษาการเปน
สมาชิกภาพ เนื่องจากไดเปรียบเทียบผลไดผลเสียที่เกิดขึ้นจากการที่ลงทุนลงแรงไปในองคการและ
เปนการยากหรือเปนไปไมไดที่จะเรยีกการลงทุนสวนนั้นกลับคืนมา 
 

2.  ความผูกพนัทางดานทัศนคติ (attitudinal commitment) เปนความรูสึกของบุคคลที่ 
รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ ซ่ึงตางจากแนวคดิแรกที่เปนผลเนื่องจากการเปรียบเทียบ
ผลไดผลเสียที่จะเกิดขึ้นมากกวาที่จะคํานึงถึงความรูสึกที่บุคคลจะแสดงออกถึงความผูกพันตอ 

ปจจัยสวนบุคคล 
(personal factors) 

ลักษณะบทบาทและงานที่
เกี่ยวของ 

(role-related characteristics) ความผูกพันตอองคการ 
(organization 
commitment) 

ความสม่ําเสมอในการทํางาน 
(attendance) 

ความตั้งใจจะคงอยูในองคการ 
(intent to remain) 

ลักษณะดานโครงสรางของ
องคการ 

(structural  characteristics) 

การมีสวนรวมในการทํางาน 
(job involvement) 

ความพยายามในการทํางาน 

การดํารงอยูในองคการ 
(retention) 

ประสบการณในการทํางาน 
(work experiences) 
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องคการเชิงทัศนคติ ในรูปของความเชื่อมัน่และยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ ความ
ตั้งใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ เพื่อที่จะทํางานใหองคการและความปรารถนาอยางแรง
กลาที่จะรักษาสถานภาพสมาชิกขององคการไว 

 
จากความหมายและแนวคิดของความผูกพนัตอองคการที่กลาวขางตน ผูวิจัยไดสรุปวา 

ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกและพฤตกิรรมของพนักงานที่มีตอองคการ โดยมีการ
ยอมรับในเปาหมายและคานยิมขององคการ เต็มใจทําเพือ่ความสําเร็จขององคการและตองการคง
อยูกับองคการตอไป โดยแบงเปน 3 องคประกอบ ไดแก ความผูกพันดานความรูสึก ความผูกพัน
ดานความตอเนื่อง และความผูกพันดานบรรทัดฐาน 
 

แนวความคดิเก่ียวกับพฤติกรรมการทํางาน 

 
ความหมายของพฤติกรรม 
 
 ประสาน  หอมพูล และ ทิพวรรณ  หอมพลู (2540: 73) ไดใหความหมายของพฤติกรรมไว
ดังนี ้
 

1. การกระทํากจิกรรมตางๆ ซ่ึงมีส่ิงมีชีวิตและบุคคลอื่น สามารถสังเกตเห็นไดจาก 
การกระทํากจิกรรมเหลานั้น ซ่ึงมีทั้งทางดีและทางไมดี เชน การหวัเราะ การรองไห เสียใจ เปนตน  
ส่ิงตางๆ เหลานี้เปนผลมาจากกระบวนการทางจิตวิทยา ไดแก การจูงใจ การเรียนรู การจํา การลืม
และความรูสึกนึกคิด 
 
 2.  กระบวนการตางๆ ของบุคคลที่ปฏิบัติตอสภาพแวดลอมของบุคคลเหลานั้นออกมา 
ในรูปของการกระทําหรือการแสดงออกของมนุษย โดยมีวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่งอยูภายใต
กลไกของความรูสึกนึกคิดของตนเอง 
 

ลักขณา  สริวฒัน (2544: 17) ไดใหความหมายของพฤติกรรมวา หมายถงึ การกระทําซึง่
เปนการแสดงออกถึงความรูสึกนึกคิด ความตองการของจิตใจที่ตอบสนองตอส่ิงเรา ซ่ึงอาจ
สังเกตเห็นไดโดยทางตรงหรือทางออม บางลักษณะอาจสังเกตไดโดยไมใชเครื่องมอืชวยหรือตอง
ใชเครื่องมือชวย 
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วิรัช  สงวนวงศวาน (2546: 151) ไดใหความหมายของพฤติกรรมวา หมายถึง การกระทํา
ของคน 
 
 พิภพ  วชังเงิน (2547: 28) ไดใหความหมายของพฤติกรรมวา คือการกระทําของบุคคลเปน
การกระทําทุกอยางของมนุษย ไมวาจะเปนการกระทําไปโดยรูตัวหรือไมรูตัวก็ได คนอื่นจะสังเกต
ไดหรือไมก็ตาม และเปนการกระทําที่ผูอ่ืนจะเห็นไดหรือไมก็ตาม 
 
 จากความหมายของพฤติกรรมที่กลาวมาขางตน ผูวิจยัสามารถสรุปไดวา พฤตกิรรม 
หมายถึง การกระทําหรือการแสดงออกของบุคคลที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งในสถานการณใดสถานการณ
หนึ่ง ไมวาจะรูสึกตัวหรือไมก็ตาม และบคุคลอื่นสามารถสังเกตเห็นไดหรือไมก็ตาม เชน การเดนิ 
การรับรู การคิด เปนตน 
 
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการแสดงพฤติกรรม 
 
 ถวิล  ธาราโภชน และ ศรัณย  ดําริสุข (2543)  ไดอธิบายถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอการแสดง
พฤติกรรมไว หลายประการดังนี ้
  

1.  ปจจัยทางดานสรีรวิทยา เปนปจจยัพื้นฐานทางชีวภาพของมนุษย เปนสิ่งเราที่สําคัญ 
ตัวหนึ่งที่ทําใหเกิดพฤติกรรม การทําหนาที่ทางสรีระในระบบอวัยวะตางๆ จึงมีอิทธิพลตอ 
พฤติกรรมที่แสดงออก เชน การทํางานของระบบตอมตางๆ ระบบประสาทสัมผัส ระบบประสาท
สวนกลาง โดยเฉพาะที่สําคญัยิ่ง ไดแก สวนสมองของมนุษยที่มีความสําคัญตอการรูสึก การคิด 
การจํา การรับรู การเรียนรูและอ่ืนๆ อีกมากมาย 
 
 2.  ปจจัยทางดานสิ่งแวดลอม เปนปจจยัหนึ่งที่ทําหนาที่เปนสิ่งเรากระตุนใหบุคคล 
เกิดพฤติกรรม และพฤติกรรมก็จะแตกตางกันไปตามสภาพของสิ่งแวดลอม ซ่ึงในทางจิตวิทยา 
จะมองถึงสิ่งแวดลอมที่เปนรายละเอียดที่ตางออกไป ไมวาจะเปนอาหาร แสงสวาง บรรยากาศ 
การทํางาน เพือ่น ส่ิงของเครื่องใชตางๆ จะมีผลตอพฤตกิรรมของมนุษยทั้งสิ้น เชน มกีารศึกษา 
วาหองที่มแีสงสวางแตกตางกันจะมีผลตอพฤติกรรมการทํางานเปนอยางไร 
 
 3.  ปจจัยทางดานสังคม เมื่อมีสังคมเกิดขึ้น คนในสังคมกจ็ะตั้งขอตกลงรวมกันเรยีกวา 
โครงสรางของสังคม และเพือ่ใหการอยูรวมกันเปนไปดวยความเรียบรอย เกิดประโยชนแกสังคม



 31 

จึงตองมีกําหนดตางๆ ขึ้น ใหแตละคนมีสิทธิสวนบุคคล เคารพในสิทธิของผูอ่ืน ซ่ึงขอกําหนดที่
เปนหลักในโครงสรางของสังคมก็คือ ปทัสถาน (norms)  สถานภาพ (status) บทบาท (role) และ
คานิยม (values) ซ่ึงจะเปนเหมือนสิ่งบังคับพฤติกรรมของมนุษยใหเปนไปดวยความเหมาะสม 
 

3.1  ปทัสถาน หมายถึง ระเบียบขอบังคับหรือกฎเกณฑที่ใชเปนแนวทางในการ
กําหนดพฤติกรรมของบุคคลวาจะปฏิบัตอิยางไร 
 

3.2  สถานภาพ หมายถึง ตําแหนงของบุคคลที่สังคมกําหนดให หรือฐานะของบุคคลที่
เปนอยูในสังคม 
 

3.3  บทบาท หมายถึง สิทธิหนาที่ในการกระทาํของบุคคลที่มีตอบุคคลอื่นตาม
สถานภาพของตนเอง 
 

3.4  คานิยม หมายถึง ความรูสึกเชื่อถืออยางมีเหตุผลและมั่นคงถาวร ในสิ่งที่เห็นวามี
คุณคาแกตนเองหรือสังคม จึงยอมรับและปฏิบัติตาม 
 

4.  ปจจัยทางดานทัศนคติ เปนเรื่องของความรูสึกมีลักษณะเปนนามธรรมและเปนตวัการ
สําคัญอันหนึ่งที่กําหนดพฤตกิรรมของมนุษย โดยอธิบายไดวาทัศนคต ิหมายถึง ความรูสึกที่บุคคล
มีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง ซ่ึงความรูสึกนั้นอาจเปนไปในทางทีพ่ึงพอใจหรือไมพึงพอใจก็ได 
 

พิภพ  วชังเงิน (2547: 347) ไดพิจารณาถึงมลูฐานที่กอพฤติกรรมของบุคคลวามี 3 ลักษณะ 
คือ 
  

1.  มูลฐานพฤติกรรมอันเกิดขึ้นในตวับุคคลเอง มาจาก 3 ทาง คือ 
 

1.1  บุคลิกลักษณะ (personality)   บุคลิกประจําตัวของแตละคนเกดิจากผลรวมของ
ปจจัยหลายประการ เชน ลักษณะทางจิตใจ (mental) ลักษณะทางกาย (physical) อารมณ (emotion) 
สภาพแวดลอม (environments) พื้นเพความเปนมาแตหนหลัง (background) เปนตน แตถาสรุปเปน
ปจจัยสําคัญใหญๆ ได 3 ประการ คือ พันธกุรรม(heredity) สภาพแวดลอม (environments) และ
ประสบการณ (experience) 
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1.2  สัญชาตญาณ (instincts) เปนพฤติกรรมเกิดจากตัวบุคคลเอง เชน  
สัญชาตญาณแหงความรัก ความกลัว กลาเสี่ยง ซ่ึงมีผลตอการตัดสินใจและมีผลตอองคการมาก 
 

1.3  ความตองการ (need) ยอมแตกตางกันไปตามสภาพ กาลเทศะ 
 
 2.  มูลฐานพฤติกรรมจากอิทธิพลของกลุมภายนอกองคการ ถาบุคคลในองคการไป
สัมพันธสังสรรคกับองคการอื่น เชน สมาคมอาชีพ องคการเพื่อความบนัเทิง เปนตน ยอมม ี
อิทธิพลซึมซาบพฤติกรรมใหม อาจมีผลกระทบตอองคการที่ทํางานอยูในทางบวกหรือลบก็ได เชน 
สหภาพแรงงาน ถาคอยพิทักษดูแลแรงงานดวยความเปนธรรมยอมดีตอองคการดวย แต 
ถาจองแตจะฉกฉวยประโยชนอยางไรเหตผุล ใชเปนพลังตอรองก็อาจมีการนัดหยุดงาน 
 
 3.  มูลฐานพฤติกรรมจากอิทธิพลของกลุมภายในองคการ อาจเปนกลุมทางการและกลุมไม
เปนทางการหรือกลุมการเมือง ในองคการอาจมีงานหลายฝายหลายแผนก บางฝายผลประโยชน
ขัดแยงกัน บางฝายผลประโยชนเอื้อกนั องคการใหญๆ มักจะมกีลุมอิทธิพลซ่ึงตั้งเปนแกง ตางหา
แนวรวม หาพวก สรางอํานาจตอรอง 
 
ประเภทของพฤติกรรม 
 
 ลักขณา  สริวฒัน (2544: 17-20) ไดแบงประเภทของพฤติกรรมออกเปนหลายลักษณะ ดังนี ้
 
 1.  พฤติกรรมภายนอกหรือพฤติกรรมเปดเผย (overt behavior) หมายถึง การกระทําหรือ
การแสดงออกที่บุคคลอื่นนอกเหนือจากเจาของพฤติกรรมรู สําหรับพฤติกรรมภายนอกนี้บุคคลอื่น
ตองอาศัยการสังเกต (observation) ไมวาจะใชประสาทสมัผัสโดยตรงหรือใชเครื่องมือชวยในการ
สังเกตเพื่อใหไดขอมูล จึงมกีารจําแนกพฤติกรรมภายนอกไดอีก 2 ประเภท คือ 
 

1.1  พฤติกรรมโมลาร (molar  behavior) ไดแก พฤติกรรมที่บุคคลอื่นสามารถสังเกต
โดยใชตาสังเกตเพียงอยางเดยีวก็รับรูไดอยางมีความหมายตอกระบวนการคิดมากกวาประสาท
สัมผัสอื่น เพราะตาสามารถสงตอยังประสาทสัมผัสอื่นๆ ได ทั้งหู จมกู เปนตน 
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     1.2  พฤติกรรมโมเลกุล (molecular behavior) ไดแก พฤติกรรมที่บุคคลอื่นตองใช
เครื่องมือเพื่อชวยในการสังเกต จึงจะเหน็ไดและทําใหไดขอมูลที่แมนยาํ เชน การเตนของหัวใจ 
คล่ืนสมอง ความดันของโลหิต เปนตน 
  

2.  พฤติกรรมภายในหรือพฤติกรรมปกปด (covert behavior) หมายถึง พฤติกรรมหรือ 
การกระทําที่บคุคลอื่น ไมสามารถมองเห็นไดหรืออาจสังเกตเหน็ไดยากเพราะเปนการกระทําของ
อวัยวะที่อยูภายในรางกาย เชน ความคิด (idea) อารมณ (emotion) ความรูสึก (feeling) เปนตน 
 
แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรม 
 

อรุณ  รักธรรม และคณะ (2540)  ไดแบงพฤติกรรมของกลุมคนเปน 4 แบบ คือ 
 
1.  กลุมหัวเกา(conservative group) เปนกลุมอนุรักษนยิม รักษาวิธีการดัง้เดิม เคยทํา 

อยางไรก็จะทาํแตอยางนัน้ ทุกครั้งที่มีการเปลี่ยนแปลงจะมีปฏิกิริยาโตแยง คัดคานไวกอนเสมอ 
เปนกลุมที่มั่นคงที่สุด ทํางานไปเรื่อยๆ พอใจในสิ่งที่เปนอยู มีส่ิงกระทบกระเทือนทางใจไดยาก 
ตองการสิ่งใดก็ใจเย็น ไมเรงรัด พอใจในสิง่ที่มีอยู ความสัมพันธไมแนนแฟนนัก 

 
2.  กลุมกลยุทธสูง (strategic group) เปนกลุมที่มีความกดดันสูง มีความสัมพันธภายใน

กลุมเหนยีวแนนมาก รักษาผลประโยชนของตนเองเหนียวแนน แตมกัจะทํางานดี การทํางานตอง 
มีการวางแผน กลาเสี่ยงที่จะลงทุนและเปลีย่นแปลง ปรับปรุงวิธีการทํางานใหทนัสมัยอยูเสมอ 

 
3.  กลุมรวนเร (erratic group) เปนพวกที่ชกัจูงงาย มกัเกดิจากการควบคุมทาง 

การบังคับบัญชาหยอนมาก ครอบคลุมไมทั่วถึง สามารถโนมนาวใหสนับสนุนองคการไดงาย  
การทํางานไมมีหลักการที่แนนนอน สามารถผันเปลี่ยนแปรไปตามสถานการณ 

 
4.  กลุมเฉื่อยชา (apathetic group) เปนพวกชอบปลอยงานหากไมไดรับความพอใจหรือ 

การตอบสนองตามความตองการ มักไมไดรับการยอมรับจากคนอื่น 
 
สิทธิโชค  วรานุสันติกูล (2546: 14-18) ไดสรุปทัศนะของนักจิตวิทยาตางๆ เกี่ยวกับการ

กําเนิดพฤติกรรมของมนุษย ซ่ึงสามารถแยกออกไดเปน 4 สํานักดังนี ้
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1.  สํานักจิตวเิคราะห ที่เหน็วา พันธุกรรม เงื่อนไขทางชวีภาพ และประสบการณจากการ 
อบรมเลี้ยงดูในตอนที่บุคคลยังเปนเด็กเปนตัวกําหนดพฤติกรรมมนุษย  

 
2.  สํานักพฤติกรรมนิยม มีทศันะวาพฤติกรรมของมนุษยถูกกําหนดขึน้จากสิ่งแวดลอม 

เนื่องจากเชื่อวามนุษยเกิดมาอยางวางเปลาโดยปราศจากความดีความชัว่ ปราศจากสญัชาตญาณใด
ทั้งสิ้น แตไดมาเรียนรูส่ิงตางๆ เขาไปภายหลัง ฉะนั้น พฤติกรรมของมนุษยจึงสามารถที่จะไดรับ
การปรับเปลี่ยนใหเปนไปในทิศทางหรือแบบแผนใดกไ็ด 

 
3.  สํานักปญญานิยม เชื่อวาการรับรูและการแปลความหมายของแตละบุคคลจะมีอิทธิพล

ตอพฤติกรรมที่แสดงออกมา ดังนั้นการที่จะทําความเขาใจกับพฤตกิรรมไดจึงตองอาศัยการเขาใจ 
ส่ิงเหลานี้ นอกเหนือไปจากการทําความเขาใจกับอิทธิพลของสิ่งแวดลอมที่มีตอพฤติกรรม  

 
4.  สํานักมนุษยนิยม เชื่อวามนุษยทกุคนเกดิมาพรอมกับความดงีาม มแีรงจูงใจอยูภายใน

ตัวที่จะกระทําพฤติกรรมที่เปนความดี มีความตองการที่จะพัฒนาตวัเองไปสูความเจรญิงอกงาม 
และยังเชื่อวาโดยธรรมชาติแลวมนุษยตอบสนองตอส่ิงแวดลอมในลักษณะของผูกระทําไมใชถูก
กระทํา หรืออาจกลาวอีกนัยหนื่งวามนุษยเปนผูเปล่ียนแปลง เปนผูสรางสิ่งแวดลอมและมีอิทธิพล
เหนือส่ิงแวดลอมดวย 

 
พิภพ วชังเงนิ (2547: 350) มีความเชื่อที่วา พฤติกรรมตางๆ ของมนุษยที่แสดงออกมานั้น

เกิดจาก 3 ประการ ตอไปนี ้ 
  

พวกแรก เชื่อวา พฤติกรรมของมนุษยเกิดจากภายในตวัของมนุษยเอง เกิดจากใจของมนุษย
เอง ถาใจเขาอยากทําเขาก็ทํา ถาใจเขาไมอยากทําเขาก็ไมยอมทํา พวกแรกของทฤษฎีนี้เชื่อวา ใจเปน
ผูส่ังการไปยังสมองเพื่อใหการรับรูและปฏิบัติตอไป 
  

พวกที่สอง เชือ่วา พฤติกรรมของมนุษยเกดิจากการเรียนรูและประสบการณ คือ เรียนรูวา
อยางนี้ทําได อยางนั้นทําไมได ทําแลวจะไดผลลัพธอยางไร สมควรทําหรือไม คือ การเรียนรูและ
ประสบการณจะเปนผูสอนใหเลือกปฏิบัติตามที่รูมา 
 

พวกที่สาม เชือ่วา พฤติกรรมมนุษยเกิดจากการผสมผสานระหวางภายใน คือ การเรียนรู
และประสบการณ ทําใหมนษุยวิเคราะหและตัดสินใจวาจะแสดงพฤติกรรมออกมาอยางไร 
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ความหมายของการทํางาน 
 
 พวงเพชร  วชัรอยู (2537: 23-25) ไดใหความหมายของการทํางานไววา การทํางานเปน 
กิจกรรมที่มนษุยซ่ึงอธิบายไดยาก เพราะตองแยกตามการกระทํานั้นๆ การทํางานไมไดหมายความ
เพียงวาทําอะไรก็ได แตเปนการทําโดยมีความมุงหมายอยูดวย สวนการทํางานในแงของจิตวิทยา
นั้นถือวางานเปนสิ่งสําคัญที่ทําใหบุคคลไดรูจักตนเอง นับถือตนเอง ประมาณตนเอง ซ่ึงจะชวยให
บุคคลไดรูคาของตนในสังคมหรือในทางตรงกันขามกลบัทําใหเกิดความคับของใจ เบื่อหนาย  
ไรจุดมุงหมาย สุดแทแตธรรมชาติของบุคคลกับลักษณะงานที่ทํา 
 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2541: 86) ไดใหความหมายของการทํางานไววา การทํางาน 
หมายถึง การที่บุคคลไดใชศักยภาพของตนทําประโยชนใหเกิดแกสังคมและมนุษยชาติ  
 
ความหมายของพฤติกรรมการทํางาน 

 
มัลลิกา  ตนสอน (2544: 19) ไดใหความหมายเกีย่วกับพฤติกรรมการทํางานวา หมายถึง  

พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกมาในสภาพแวดลอมในการทํางาน เชน การพูดคุย การับคําสั่ง  
การเขียนรายงานและการตรวจนับสินคาคงคลัง เปนตน ซ่ึงอาจจะมีลักษณะเปนทางการหรือ 
ไมเปนทางการ โดยอาจจะเปนประโยชนหรือเปนโทษแกองคการกไ็ด 
  

พิภพ  วชังเงิน (2547: 88) ไดใหความหมายเกีย่วกับพฤตกิรรมการทํางานไวดังนี้ 
พฤติกรรมการทํางาน (work behavior) หมายถึง พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกมาในสภาพแวดลอม
ในการทํางาน เชน การพูดคยุ การตรวจนับสินคา ฝนกลางวัน การรับคําสั่ง ฯลฯ การทําความเขาใจ  
พฤติกรรมการทํางานเปนงานสําคัญที่ผูบริหารทุกระดับจะตองใหความสนใจ โดยผูบริหารตอง
สังเกตและวิเคราะหพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคล  
 

จากความหมายเกีย่วกับพฤตกิรรมการทํางานดังกลาวขางตน ผูวิจยัสรุปความหมายไดวา 
พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง การกระทําตางๆ ที่พนักงานแสดงออกมาในสภาพแวดลอม 
ในการทํางาน โดยแบงเปน 4 องคประกอบ ไดแก ดานการการติดตอส่ือสาร ดานมนุษยสัมพันธ  
ดานการแกปญหา และดานความรับผิดชอบตองาน 
 
 



 36 

แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมการทํางาน 
 
 Albanese and Van Fleet (1983: 52) ไดกลาววา พฤตกิรรมของบุคคลที่สัมพันธกับงาน
เกี่ยวของกับพฤติกรรม 5 ดาน คือ 
 

1.   พฤติกรรมดานการแกปญหา (problem-solving) 
2.   พฤติกรรมดานการวางแผน (planning) 
3.   พฤติกรรมดานการองคการหรือกระบวนงาน (organization) 
4.   พฤติกรรมดานการควบคุม (controlling) 
5.   พฤติกรรมดานการสรางบรรยากาศการจูงใจ (creating a motivational climate) 
 
Gibson et al.(1997: 92) ไดกลาวถึงพฤติกรรมในการทํางานของบุคคลและพฤติกรรมที่

เกี่ยวของกับงาน มีดังนี ้
  
1.  พฤติกรรมดานการแกปญหา (problem-solving) 
2.  พฤติกรรมดานกระบวนการคิด (thinking process) 
3.  พฤติกรรมดานการติดตอส่ือสาร (communication)  
4.  พฤติกรรมดานการสังเกต (observation) 
5.   พฤติกรรมดานการเคลื่อนไหว (movement) 
 
จากความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานดังกลาวขางตน ผูวิจยัไดใช

แนวความคิดของ Albanese and Van Fleet และ Gibson et al. รวมถึงบริบทขององคการที่ศึกษา 
นํามาสรุปรวมกันและใหความหมายไดวา พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง การกระทําตางๆ ที่
พนักงานแสดงออกมาในสภาพแวดลอมในการทํางาน โดยแบงเปน 4 องคประกอบ ไดแก ดานการ
การติดตอส่ือสาร ดานมนุษยสัมพันธ ดานการแกปญหา และดานความรับผิดชอบตองาน 
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งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 

 
พรทิพย  เตชะอาภรณชัย (2543) ไดทําการวิจัยเกีย่วกับปจจัยที่มีความสัมพันธตอความ

ผูกพันตอองคการ : ศึกษากรณีพนกังานธนาคารแหงประเทศไทย พบวา ปจจัยสวนบุคคลที่มี
ความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการ คือ เพศ อายุ วฒุิการศึกษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลา
ในการทํางานและอัตราเงินเดือนที่ไดรับในปจจุบัน มนียัสําคัญที่ระดบั .05 สวนปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับการรับรูวฒันธรรมองคการ ไดแก สถานภาพการสมรส อัตราเงินเดือนที่ไดรับ 
ในปจจุบนั ระยะเวลาในการทํางาน และวฒุิการศึกษา มนีัยสําคัญที่ระดับ .05 องคประกอบการรับรู 
วัฒนธรรมองคการ ดานวฒันธรรมลักษณะการตั้งรับ-เฉื่อยชา มีความสัมพันธกับความผูกพัน 
ตอองคการ โดยมีคาสหสัมพนัธพหุคูณเทากับ .8075 และสามารถอธิบายความแปรผันของ 
ความผูกพันตอองคการไดรอยละ 65.20 
 

วิศิษฐศกัดิ์  เศวตนันทน (2543) ไดทําการวิจัยเกีย่วกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน
ธนาคารออมสิน สํานักงานใหญ โดยมวีัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคการ และ
ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการของพนกังานธนาคารออมสิน สํานักงานใหญ 
พบวา พนกังานธนาคารออมสิน สํานักงานใหญ มีระดับความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง และ
ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ และระดับตําแหนงของพนกังานที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอ
องคการไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สําหรับอายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และ
ระยะเวลาในการทํางานของพนักงานทีแ่ตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
สกาวรัตน  อินทุสมิต (2543) ไดศึกษาระดับการรับรูวฒันธรรมองคการ และความผูกพัน

ตอองคการและระดับความตัง้ใจที่จะลาออก ของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
จํานวน 368 คน ผลการวิจัยพบวา พนกังานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยมีการรับรู 
วัฒนธรรมองคการอยูในระดับสูง มีความผูกพันตอองคการอยูในระดบัสูง และมีความตั้งใจ 
ที่จะลาออกในระดับต่ํา พนกังานที่มีสถานภาพสมรส และระดับตําแหนงแตกตางกันมีการรับรู
วัฒนธรรมองคการแตกตางกัน สวนอายุ อายุงาน ระดับการศึกษา ระดบัตําแหนง แตกตางกัน 
มีการรับรูวัฒนธรรมองคการไมแตกตางกนั ความผูกพนัตอองคการมีความสัมพันธทางลบกับ 
ความตั้งใจที่ลาออกอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยพบวา ดานพฤติกรรมและดาน 
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ทัศนคติมีความสัมพันธทางลบกับความตัง้ใจที่จะลาออกอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
จิรประภา  สุดสาคร (2545) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการของขาราชการ

กรมธนารักษ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของขาราชการกรม 
ธนารักษและเปรียบเทียบระดับความผูกพนัตอองคการตามปจจัยลักษณะสวนบุคคล พบวาระดับ 
ความผูกพันตอองคการของขาราชการกรมธนารักษอยูในระดับปานกลาง และขาราชการกรม 
ธนารักษที่มีอายุ ระดับชัน้ทางราชการตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกนั อยางมีนัยสําคญั
ทางสถิติที่ระดับ .05 สวนขาราชการกรมธนารักษที่มีเพศ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส อัตรา
เงินเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติราชการตางกันไมพบวามีความผูกพันตอองคการตางกัน 

 
ปทมา  เอื้ออรรถการ (2545) ไดทําการศึกษาเกีย่วกับวัฒนธรรมองคการ ทัศนคติตองาน

บริการ และความผูกพันตอองคการ: กรณศีึกษา บริษัท ซีพีเซเวนอีเลฟเวน จํากดั(มหาชน) พบวา
พนักงานบรษิทั ซีพีเซเวนอีเลฟเวน จํากัด(มหาชน) มีระดับความผูกพนัอยูในระดับปานกลาง และ
การรับรูวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 

 
ศิวพร  เกื้อกูลเกียรติ (2545)ไดทําการวจิัยเกีย่วกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน

องคการสื่อสารมวลชนแหงประเทศไทย เพื่อศึกษาความผูกพันตอองคการ ใน 3 ดาน คือ ดาน
ลักษณะงาน ดานลักษณะองคการ และดานลักษณะประสบการณการทํางาน พบวาพนักงานมีความ
ผูกพันตอองคการในดานลักษณะองคการ และดานลกัษณะประสบการณการทํางานอยูในระดับ
มาก สวนดานลักษณะงานพนักงานมีความผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง และลักษณะสวน
บุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาการปฏิบัติงาน รายไดตอเดือน  
แตกตางกัน มคีวามผูกพันตอองคการแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

ดาราพร  นิวาศะบุตร (2546) ไดทําการวิจยัเกีย่วกับความผูกพันตอองคการ ศึกษากรณี
เฉพาะ : พนักงานสายงานทาอากาศยานกรุงเทพ บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) เพื่อ
ศึกษาความสัมพันธของปจจยัสวนบุคคล ซ่ึงประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศกึษา สถานภาพ
สมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ตําแหนงงาน อัตราเงินเดือน ความสัมพันธของลักษณะงาน  
ความสัมพันธของประสบการณทํางานกับความผูกพันตอองคการ และศึกษาระดับของ 
ความผูกพันตอองคการของพนักงาน พบวา ปจจัยสวนบคุคล ซ่ึงประกอบดวย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ตําแหนงงาน  อัตราเงินเดือน  
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ความสัมพันธของลักษณะงาน ความสัมพนัธของประสบการณทํางานมีความสัมพันธกับ 
ความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
วิภาดา  หลวงนา (2546)ไดทําการวิจยัเกีย่วกับอิทธิพลของบรรยากาศและความผูกพนัตอ

องคกรที่มีตอพฤติกรรมการทํางานของพนกังานในโรงงานผลิตชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกสแหงหนึ่ง 
พบวา 1)  พนกังานมีความผกูพันตอองคการในระดับปานกลาง ไดแก ดานความตองการเปน
สมาชิกขององคการ สวนดานการใชความสามารถเพื่อองคการและดานการยอมรับองคการ อยูใน
ระดับสูง 2) พฤติกรรมการทํางาน ดานการขาดงานและดานการมาทํางานสาย อยูในระดับต่ํา สวน
ดานการมีสวนรวมในองคการและดานการปฏิบัติตามขอบังคับขององคการ อยูในระดับสูง 3) 
ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ ความผูกพันตอองคการไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางานดานการมาทํางานสายอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 4) บรรยากาศองคการ ดานโครงสราง 
องคการ ดานการติดตอส่ือสาร ดานการไดรับการสนับสนุน ดานความขดัแยงในองคการ รวมกับ
ความผูกพันตอองคการ ดานการยอมรับองคการ ดานการใชความสามารถเพื่อองคการ และดาน
ความตองการเปนสมาชิกขององคการ มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานดานการมี
สวนรวมในองคการอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนบรรยากาศองคการดานการมีสวน
รวมในการตัดสินใจ และดานการใหรางวลัและการลงโทษมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรม 
การทํางานดานการมีสวนรวมในองคการอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 5) บรรยากาศ
องคการดานการติดตอส่ือสาร ดานการไดรับการสนับสนุน และดานความขัดแยงในองคการ 
รวมกับความผกูพันตอองคการโดยรวมและดานการใชความสามารถมีความสัมพันธทางบวกกบั 
พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามขอบังคับขององคการอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 สวนบรรยากาศองคการโดยรวมและความผูกพันตอองคการดานการยอมรับองคการมี 
ความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการทาํงานดานการปฏิบัติตามขอบังคับขององคการ 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 6) บรรยากาศองคการดานการใหรางวัลและการลงโทษ และ
ความผูกพันตอองคการดานความตองการเปนสมาชิกขององคการสามารถทํานายพฤติกรรม 
การทํางานดานการขาดงาน ดานการมาทํางานสาย ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดย
สามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 5.2 และ 6.3 ตามลําดบั 7) ความผูกพันตอองคการดานการใช
ความสามารถเพื่อองคการและบรรยากาศองคการดานความขัดแยงในองคการ รวมกนัทํานาย
พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมในองคการไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดย
สามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 21.7 8) ความผูกพนัตอองคการดานการใชความสามารถเพื่อ
องคการและบรรยากาศองคการดานการไดรับการสนับสนุน ดานการใหรางวัลและการลงโทษ และ
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ดานโครงสรางองคการรวมกันทํานายพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามขอบังคับของ
องคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 15.1 
 

อรวรรณ  อยูคง (2546)ไดทําการวิจยัเกีย่วกบัปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานบริษัทในเครือ แกรนดสปอรต กรุป จํากัด พบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ  
ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน ตําแหนงงานและสถานภาพสมรส มีความแตกตางกัน จะม ี
ความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน  ปจจยัดานลักษณะงาน ไดแก ความสําคัญของงานที่รับผิดชอบ
และการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรอยางมนีัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 ปจจัยจูงใจ ไดแก ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน และสวัสดกิาร และความ
ปลอดภัยในการทํางาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 ปจจัยเกี่ยวกับประสบการณในการทํางาน  ไดแก การมีมนุษยสัมพนัธกับเพื่อนรวมงาน การ
ไดรับการฝกอบรม ความคาดหวังวาจะไดรับการตอบสนองจากองคกร ความรูสึกวาตนมี
ความสําคัญตอองคกรและความนาเชื่อถือขององคกร มีความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการ
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 

 
ชนิดา  ยอดดี (2547)ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับปจจัยที่สัมพนัธกับความผูกพันตอองคการของ

พนักงานสถาบันวิชาการ ทศท พบวา ลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุงาน และระดับการศึกษา  
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ .01 ตามลําดับ 
และลักษณะขององคการ ไดแก ลักษณะงาน ความกาวหนาในงาน ความมั่นคงในงานและ
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา มีความสมัพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 

 
ทิพทินนา  สุนทรานนท และคณะ (2547) ไดทําการวจิัยเกีย่วกับคานิยมในการทํางาน  

ความผูกพันตอองคการ ความพึงพอใจในการทํางาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และพฤติกรรมการทํางาน
ของหัวหนางานธุรกิจอุตสาหกรรมสิ่งทอโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม พบวา  
ความผูกพันตอองคการดานความรูสึกมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานในทกุดาน โดยมี
ความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการทํางานดานการติดตอส่ือสารและการปฏิบัติตามขอบังคับ
ขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 ตามลําดับ นอกนั้นมีความสัมพันธ
ทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่องมี
ความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการทํางานดานมนุษยสัมพันธ การแกปญหาและความ
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รับผิดชอบตองานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเวนการแกปญหามีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 สวนความผูกพนัตอองคการดานบรรทัดฐานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรม 
การทํางานดานมนุษยสัมพนัธ และการแกปญหามีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และมี
ความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามขอบังคับขององคการอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
สุปนนนท  ชนะสงคราม (2547) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับปจจัยที่มีความสัมพันธกับ 

ความผูกพันตอองคการของพนักงานสาขา ธนาคารไทยพาณิชย จํากดั (มหาชน) พบวาปจจยั 
สวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ อัตราเงินเดือน ตําแหนงงาน และอายุงานของพนักงานสาขา ธนาคาร
ไทยพาณิชย จาํกัด (มหาชน) มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .05 และระดับการศกึษาของพนกังานสาขา ธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) ไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการ อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ 

 
สุวัฒ  ฉลภิญโญ (2547)ไดทาํการวิจยัเกีย่วกับปจจยัที่มีตอความผูกพันภายในองคการ 

ของพนักงาน : ศึกษาเฉพาะกรณี บริษัท ปุยแหงชาติ จํากดั (มหาชน) โดยศึกษาปจจยัที่กําหนด  
3 ดาน คือ ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงานและประสบการณในการทํางาน พบวา 
ลักษณะสวนบคุคล ไดแก เพศ ตําแหนงงาน สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และรายไดที ่
แตกตางกันมคีวามผูกพันภายในองคการไมแตกตางกัน สวนอายุงานที่แตกตางกันมีความผูกพัน
ภายในองคการแตกตางกนั ลักษณะงาน ไดแก ความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน ความมีอิสระ 
ในการทํางาน และความมัน่คงในงานทีแ่ตกตางกันมีความผูกพันภายในองคการแตกตางกัน และ 
ประสบการณในการทํางาน ไดแก ความสาํคัญของตนตอองคการ ความพึ่งพิงไดขององคการ  
การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ระบบการพิจารณาความดีความชอบ ความรูสึกวา
หนวยงานมีชือ่เสียงและทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคการที่แตกตางกันมีความผกูพันภายใน
องคการแตกตางกัน 
 
 กัลยารัตน  เวรุเมธา (2548) ไดทําการวจิัยเกีย่วกับความผูกพันตอองคการของพนกังาน
ธนาคารเอเซีย สํานักงานใหญ โดยศึกษาถงึความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับปจจยั
สวนบุคคล พบวาพนกังานธนาคารเอเซีย สํานักงานใหญ ที่มี เพศ อายุ ระดับการศกึษา ระยะเวลา
ในการทํางาน ตางกันมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน อยางมนียัสําคัญทางสถิติ และ
พนักงานธนาคารเอเซีย สํานักงานใหญ ทีม่ีสถานภาพสมรสตางกัน มีความผูกพันตอองคการ
ตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 วันทนี  ลาภะสิทธินุกูล (2548) ไดทําการวิจัยเกีย่วกับความผูกพันตอองคการของ
ขาราชการกรมปาไม โดยมวีัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดบัความผูกพันตอองคการและปจจยัที่มี
ความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการของขาราชการกรมปาไม พบวา 1)ขาราชการกรมปาไมมี
ระดับความผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง 2)ปจจัยลักษณะสวนบุคคลกับความผูกพัน 
ตอองคการแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน ปรากฏวา ขาราชการกรมปาไมที่มี 
สถานภาพสมรสแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 สวนขาราชการที่มี เพศ อายุ ระดับการศึกษา เงินเดือน ระดับชั้นทางราชการ และระยะเวลาใน
การปฏิบัติราชการที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกนั 
 
 อารีรัตน  พะลัง (2548) ไดทาํการวิจยัเกีย่วกับความผูกพนัตอองคการของพนักงานบริษัท  
มินีแบไทย จํากัด โดยศกึษาถึงความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับปจจยัสวนบุคคล 
พบวาพนกังานที่มี เพศ อาย ุตางกันมีความผูกพันตอองคการตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 และพนักงานที่มี สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับตาํแหนงงาน และระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานตางกัน มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน อยางมนียัสําคัญทางสถิติ 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับพฤตกิรรมการทํางาน 
 

Fishback (1992 อางใน กรรณิการ สายพณิ, 2547: 55)  ไดทําการศึกษาความสัมพันธ
ระหวางคณุลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ เชื้อชาติ ตําแหนงงาน ประสบการณการทํางาน ระดับ 
การศึกษา ทกัษะกับคณุลักษณะในการทํางาน ไดแก การวิเคราะหและแกปญหา ความยุติธรรม 
ความสามารถทางการจัดการ การตัดสินใจ ความเปนผูนํา ระดับความสนใจ แรงจงูใจ คานยิมเรือ่ง
การศึกษา และการติดตอส่ือสารของกลุมตัวอยางจํานวน 133 คน  โดยศนูยประเมนิ NASSP ไดทํา
การประเมินกลุมตัวอยางในชวง 1 มกราคม 1987 ถึง 31 ธันวาคม 1991 ผลการวิจัยพบวา มีเพยีง
เพศเทานั้น ทีม่ีความสัมพันธกับทักษะและคุณลักษณะในการทํางาน โดยผูหญิงจะมทีักษะและ
คุณลักษณะในการทํางานโดยรวมสูงกวาผูชาย โดยเฉพาะดานการติดตอส่ือสาร สวนเชื้อชาติ 
ตําแหนงงาน ประสบการณการทํางาน และระดับการศึกษาของกลุมตัวอยาง ผลของการวิจัยไมพบ
ความแตกตางในเรื่องของทกัษะและคณุลักษณะในการทํางานในทกุๆ ดาน ระหวางกลุมตัวอยาง ที่
มีคุณลักษณะสวนบุคคลในดานดังกลาวแตกตางกัน 
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 กรรณิการ  สายพิณ  (2547)ไดทําการวจิัยเกีย่วกับภาวะผูนาํ บรรยากาศองคการกับ
พฤติกรรมการทํางานของพนกังานระดับปฏิบัติการ : กรณีศึกษา สถานีโทรทัศนเอกชนแหงหนึ่ง 
พบวา  พนกังานที่มี เพศ อาย ุระดับการศึกษา อายุงาน และรายไดและคาตอบแทนตางกันจะม ี
พฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน แตพนกังานที่มีสังกดัสายงานตางกันมีพฤติกรรมการทํางาน
ตางกัน   
 
 พิทยา  สุทธิธรรม (2547) ไดทําการวจิัยเกีย่วกับปจจยัทางจิตสังคมที่มีผลตอพฤติกรรมการ
ทํางานของเจาหนาที่ตํารวจชมุชนสัมพันธ ในเขตกองบังคับการตํารวจนครบาล 7 ถึง 9 พบวา 
เจาหนาทีต่ํารวจชุมชนสัมพนัธที่มีอายุ และระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกตางกัน จะมีพฤติกรรม 
การทํางานที่แตกตางกัน แตเจาหนาที่ตํารวจชุมชนสัมพันธที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันจะมี
พฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน 
 
 วิภาวี  ลืมเนตร (2546) ไดศกึษาทัศนคติทีม่ีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางาน กรณีศกึษา: 
บริษัท เนาวรตันพัฒนาการ จํากัด(มหาชน) พบวา พนักงานบริษัท เนาวรัตนพัฒนาการ จํากัด
(มหาชน) ที่มีเพศ สถานภาพสมรส อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางานกับองคกรและ
ตําแหนงงาน มีผลตอพฤติกรรมการทํางานที่แตกตางกนั ณ ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ .05 และ
พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนที่แตกตางกัน มีผลตอพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกนั ณ ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ .05 
 
 อิสรียา  สดมณี (2546) ไดศกึษาถึงปจจยัทีม่ีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
ตํารวจทองเทีย่วในประเทศไทย พบวา ตํารวจทองเที่ยวที่มี อายุ อายุราชการ และเงนิเดือน ไมมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทาํงาน แตตํารวจทองเทีย่วที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในกองบังคับ
การตํารวจทองเที่ยวมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ณ ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 
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กรอบแนวความคิดในการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
  
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
  
 
 

การรับรูวัฒนธรรมองคการ 
  

ลักษณะสวนบคุคล 
  - เพศ 
  - อาย ุ
  - ระดับการศึกษา 
  - สถานภาพสมรส 
  - อัตราเงินเดอืน 
  - ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
    ในองคการ 
 

ความผูกพันตอองคการ 

พฤติกรรมการทํางาน 
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สมมติฐานการวิจัย 

 
1. พนักงานทีม่ีลักษณะสวนบุคคลตางกัน มีการรับรูวัฒนธรรมองคการตางกัน  

 
 2. พนักงานทีม่ีลักษณะสวนบุคคลตางกัน มีความผูกพันตอองคการตางกัน 
 
 3.  พนักงานทีม่ีลักษณะสวนบุคคลตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานตางกนั 
 
 4.  การรับรูวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 
 5.  การรับรูวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
 

6.  ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
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บทที่ 3 
 

วิธีการวิจัย 
  
 การวิจยัในครัง้นี้เปนการวิจยัเชิงบรรยาย ( descriptive research) โดยมวีัตถุประสงคเพื่อ
ศึกษาเกี่ยวกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบรษิทั ทีโอที จํากดั(มหาชน) สํานักงานใหญ ซ่ึงมีขั้นตอนการดําเนินการวจิัยดังนี ้
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้คือ พนักงานระดับปฏิบัตกิารของบริษัท ทีโอที จํากัด

(มหาชน) สํานกังานใหญ จํานวน 3,510  คน ขอมูล ณ กนัยายน 2549 
 
กลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจยัไดจากการสุมตัวอยางจากประชากร 3,510 คน โดยใชสูตรการ

คํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางจากประชากรของ Taro Yamane (1970 อางใน บุญธรรม 2540: 
71) ดังนี ้

 

  2
Ne1

N
n

+
=  

 
โดยที ่ n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 N = จํานวนหนวยประชากร 
 e = ความคลาดเคลื่อนซึ่งยอมรับได ซ่ึงงานวิจยัคร้ังนี้ยอมใหคลาดเคลือ่นได 

ไมเกินรอยละ 5 
 

แทนสูตร 
( )20.053,5101

3,510

+
   

 
จากการคํานวณไดกลุมตัวอยาง จํานวน 359 คน สําหรับการวิจยั   
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วิธีการสุมตัวอยาง 
 

ในการสุมตัวอยาง ผูวิจยัใชวธีิการสุมตัวอยางแบบเปนชั้นภูมิ (stratified random sampling)  
กลาวคือ เปนการใชการสุมตัวอยางแบบมกีารจัดแบงประชากรเปนกลุมหรือช้ันยอยแลวสุมกลุม
ตัวอยางตามสดัสวน ( proportional) ในแตละกลุม จากนัน้จึงใชการสุมตัวอยางโดยประสานงานกับ
หัวหนาหนวยงานทุกหนวยงาน พรอมทั้งชี้แจงวตัถุประสงคและวิธีการตอบแบบสอบถาม ซ่ึงผูวิจัย
เปนผูดําเนนิการแจกแบบสอบถามและรวบรวมกลับคืนดวยตนเอง 
 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวจิัยคร้ังนี้เปนแบบสอบถาม ซ่ึงผูวิจัย 
ไดสรางขึ้นจากการทบทวนแนวคดิ ทฤษฎี ประกอบดวยขอคําถาม 4 สวน ไดแก 
  

สวนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล โดยมีขอคําถามเปนแบบทั้งเลือกตอบ
และกรอกขอมูลในชองวางที่กําหนดให ซ่ึงประกอบไปดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ
สมรส อัตราเงินเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รวมทั้งสิ้นจํานวน 6 ขอ 

 
 สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูวฒันธรรมองคการ เปนขอคําถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น
เอง โดยใชแนวความคิดเกีย่วกับองคประกอบของวัฒนธรรมองคการของ Hofstede แลวนํามาสรุป
เปนขอบขายเนื้อหาที่ใชในการสรางแบบสอบถาม ซ่ึงลักษณะของขอคําถามที่สรางขึ้น เปนแบบ
มาตราสวนประมาณคา (rating scale)  5 ระดับ คือ เหน็ดวยมากที่สุด เห็นดวยมาก  เห็นดวย 
ปานกลาง เหน็ดวยนอยและเหน็ดวยนอยที่สุด จํานวน 25 ขอ โดยขอคําถามจะครอบคลุมการรับรู
วัฒนธรรมองคการ 5 ดาน ดงันี้ 
 
 1.  ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ   จํานวน   5 ขอ 
 2.  การหลีกเลีย่งความไมแนนอน  จํานวน  5 ขอ 
 3.  ความเปนปจเจกนิยม   จํานวน  5 ขอ 
 4.  ความเปนกลุมนิยม   จํานวน  5 ขอ 
 5.  ความเปนชายเปนหญิง   จํานวน  5 ขอ 
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สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพนัตอองคการ เปนขอคําถามที่ผูวิจัยสรางขึน้เอง 
โดยใชแนวความคิดของ Allen and Meyer (1993)  แลวนาํมาสรุปเปนขอบขายเนื้อหาที่ใชในการ
สรางแบบสอบถาม ซ่ึงลักษณะของขอคําถามที่สรางขึ้น เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (rating 
scale)  5 ระดับ คือ เห็นดวยมากที่สุด เหน็ดวยมาก  เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยนอยและ 
เห็นดวยนอยที่สุด จํานวน 28 ขอ โดยขอคําถามจะครอบคลุมองคประกอบความผกูพันตอองคการ 
3 ดาน ดังนี ้

 
1.  ความผูกพนัดานความรูสึก  จํานวน   10 ขอ  
2.  ความผูกพนัดานความตอเนื่อง  จํานวน   10 ขอ  
3.  ความผูกพนัดานบรรทัดฐาน  จํานวน   8 ขอ  
 
สวนที่ 4 แบบสอบถามพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน เปนขอคําถามที่ผูวิจัยสราง 

ขึ้นเอง ซ่ึงลักษณะของขอคําถามที่สรางขึ้น เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (rating scale)  5 ระดับ 
คือ เห็นดวยมากที่สุด เหน็ดวยมาก  เหน็ดวยปานกลาง เห็นดวยนอยและเห็นดวยนอยที่สุด จํานวน 
19 ขอ โดยขอคําถามจะครอบคลุมองคประกอบพฤติกรรมการทํางาน 4 ดาน ดังนี ้

 
1.  ดานการติดตอส่ือสาร   จํานวน   4 ขอ  
2.  ดานการมีมนุษยสัมพนัธ  จํานวน   7 ขอ  
3.  ดานการแกไขปญหา   จํานวน  3 ขอ  
4.  ดานความรบัผิดชอบ   จํานวน  5 ขอ 

 
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

  
 ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นสําหรับการวิจยัไปทดสอบหาความเที่ยงตรง (validity) 
และความเชื่อมั่น (reliability) ดังนี ้
   
 1.  การทดสอบความเที่ยงตรง (validity) โดยการนําแบบสอบถามไปขอคําปรึกษาและ 
ขอคิดเห็นจากอาจารยที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (content validity) โดย 
ทําการตรวจแก ภาษา และเนื้อหา เพื่อใหสอดคลองและครอบคลุมกับวัตถุประสงคที่ตองการ 
จะศึกษา หลังจากที่อาจารยที่ปรึกษาไดปรับแกแบบสอบถามแลว ผูวจิัยไดนําขอเสนอแนะของ
อาจารยที่ปรึกษามาปรับปรุงแกไขใหแบบสอบถามใหมีความเที่ยงตรงและถูกตองเพือ่นําไปใช 



 49 

ในการศึกษาวจิัยตอไป 
 
 2.  การทดสอบความเชื่อมั่น (reliability) ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่ไดทําการปรับปรุง
แกไขแลวไปทดลองใช (try out) กับพนกังานของบริษัท ทีโอที จํากดั(มหาชน) ที่ไมใชกลุม
ตัวอยางในการวิจัย จํานวน 30 คน   
 
 3.  นําขอมูลที่ไดจากการนําไปทดลองใช (try out) มาวิเคราะหหาความสอดคลองภายใน 
(internal consistency method) ซ่ึงเปนการวิเคราะหตรวจสอบความสอดคลองของคะแนนรายขอ
กับคะแนนรวมทั้งฉบับ  โดยใชสูตรการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s 
product moment correlation coefficient) และวิเคราะหหาคาความเชื่อมัน่ทั้งฉบับ (reliability) โดย
ใชสูตรสัมประสิทธิ์อัลฟาของ Cronbach (Cronbach’s alpha coefficient) ผลปรากฏวา 
  
      3.1  แบบสอบถามเกี่ยวกบัการรับรูวัฒนธรรมองคการ หาคาความเชื่อมั่น (reliability) 
ของแบบวัดทัง้ฉบับ โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์อัลฟาของ Cronbach (Cronbach’s alpha coefficient) 
เทากับ .9166 และคาความสอดคลองภายใน ดังแสดงในภาคผนวก ค. 
 
      3.2  แบบสอบถามเกี่ยวกบัความผูกพันตอองคการ หาคาความเชื่อมัน่ (reliability) ของ
แบบวัดทั้งฉบับ โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์อัลฟาของ Cronbach (Cronbach’s alpha coefficient) 
เทากับ .9442 และคาความสอดคลองภายใน ดังแสดงในภาคผนวก ค. 
 
      3.3  แบบสอบถามเกี่ยวกบัพฤติกรรมการทํางาน หาคาความเชื่อมั่น (reliability) ของ
แบบวัดทั้งฉบับ โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์อัลฟาของ Cronbach (Cronbach’s alpha coefficient) 
เทากับ .9099 และคาความสอดคลองภายใน ดังแสดงในภาคผนวก ค. 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลโดยดําเนินการ ดงันี ้
  

1.  ผูวิจัยขออนุญาตจากบรษิัท ทีโอที จํากดั (มหาชน)ที่เปนหนวยงานกลุมตัวอยางทํางาน
อยูเพื่อดําเนินการเก็บขอมูล โดยประสานงานกับหวัหนาหนวยงานทกุหนวยงาน พรอมทั้งชี้แจง
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วัตถุประสงคและวิธีการตอบแบบสอบถาม ซ่ึงผูวิจัยเปนผูดําเนินการแจกแบบสอบถามและ
รวบรวมกลับคืนดวยตนเอง  
 
 2.  การดําเนินการเก็บขอมูล ผูวิจัยแจกแบบสอบถามจํานวน 400 ฉบบั สงไปยังหนวยงาน
ตางๆ ของบริษัท ทีโอที จํากัด(มหาชน) สํานักงานใหญ โดยใชเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูล
ประมาณ 2 สัปดาห 
 
 3.  ผูวิจัยไดรับแบบสอบถามกลับมาจํานวน 382 ฉบับ คิดเปนรอยละ 95.5 นําแบบ 
สอบถามที่ไดมาตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม หลังจากตรวจสอบความสมบูรณแลว
ไดแบบสอบถามที่มีความสมบูรณในการตรวจใหคะแนนตามเกณฑทีก่ําหนดไว ลงรหัสและ 
ทําการวิเคราะหทางสถิติ จํานวน 359 ฉบบั 
 

เกณฑการใหคะแนนและการวิเคราะหขอมูล 
 

เมื่อผูวิจัยไดรวบรวมขอมูลจากกลุมตวัอยางครบแลว ผูวจิัยไดนําขอมูลที่เก็บไดทําการ
วิเคราะหดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร เพื่อทาํการประมวลผลขอมูลและจัดทําตารางวเิคราะหทาง
สถิติ ซ่ึงมีขั้นตอนและกําหนดการใหคะแนนดังนี ้
 
 1.  แบบสอบถามขอมูลลักษณะสวนบุคคล จํานวน 6 ขอ ผูวิจัยไดนํามาแจกแจงความถี่และ
หาคารอยละโดยแยกตาม เพศ อาย ุระดับการศึกษา สถานภาพสมรส อัตราเงินเดือนและระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน  
 
 2.  แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอ
องคการ และแบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางาน มีขอคําถามประกอบดวยขอความ
ทางบวกและขอความทางลบ โดยในแตละขอคําถามมีคําตอบใหเลือกตอบ 5 ระดับ คอื เห็นดวย
มากที่สุด เหน็ดวยมาก เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยนอย เห็นดวยนอยที่สุด โดยเกณฑการให
คะแนนในแตละระดับ ดังนี ้
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  ขอความทางบวก  คะแนน 
 
  เห็นดวยมากทีสุ่ด     5 
  เห็นดวยมาก      4 
  เห็นดวยปานกลาง     3 
  เห็นดวยนอย      2 
  เห็นดวยนอยที่สุด     1 
 

 ขอความทางลบ   คะแนน 
 
  เห็นดวยมากทีสุ่ด     1 
  เห็นดวยมาก      2 
  เห็นดวยปานกลาง     3 
  เห็นดวยนอย      4 
  เห็นดวยนอยที่สุด     5 
  
  สําหรับการแบงระดับคะแนนเฉลี่ย เพื่ออธิบายคุณลักษณะเกณฑความหมายของ 
การรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการและพฤติกรรมการทํางานของพนกังาน ผูวิจยั
ไดจัดแบงระดบัคะแนนของทั้งฉบับออกเปน 3 ระดับ และพิจารณาคาพิสัย ดังนี้  
(บุญเรียง  ขจรศิลป, 2545: 12) 
 
 
  
        
  
 
  2.1  แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ จํานวน 25 ขอ ผูวิจัยไดนําผล
คะแนนจากแบบสอบถามมาแจกแจงความถี่และหาคาเฉลี่ย ( x ) และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน 
(S.D.) ของกลุมตัวอยางเปนรายขอ แลวนําเสนอในรูปตารางประกอบความเรียง 
 

ความกวางของอันตรภาคชัน้  =  
คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสดุ  

จํานวนอันตรภาคชั้น  
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  สําหรับการแบงระดับคะแนนเฉลี่ย เพื่ออธิบายคุณลักษณะเกณฑความหมายการรับรู
วัฒนธรรมองคการ ผูวิจัยไดจัดแบงระดับคะแนนของทั้งฉบับออกเปน 3 ระดับ และพิจารณาคา
พิสัย ดังนี้ (บญุเรียง  ขจรศิลป, 2545: 12)  
  
 
  
  
 คะแนนสูงสุดของคะแนนรวมทั้งฉบับเทากับ  125.00 คะแนน 
 คะแนนต่ําสุดของคะแนนรวมทั้งฉบับเทากับ    25.00 คะแนน 
 เพราะฉะนั้นความกวางของอันตรภาคชั้นเทากับ    33.33 คะแนน 
 
นํามาจัดชวงคะแนนเฉลี่ยและเกณฑความหมายของคะแนนเฉลี่ยเลขคณิต ไดดังนี ้
 

คาคะแนนเฉลี่ย    ความหมาย 
 
25.00 – 58.33  มีการรับรูวัฒนธรรมองคการอยูในระดับต่าํ กลาวคือ  

พนักงานมกีารรับรูเกี่ยวกับดานความเหลื่อมลํ้าของ 
อํานาจ ดานการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน ดานความเปนปจเจก
นิยม ดานความเปนกลุมนยิมและดานความเปนชายเปนหญิง
ระดับต่ํา 
 

58.34 – 91.66  มีการรับรูวัฒนธรรมองคการอยูในระดับปานกลาง 
กลาวคือ พนักงานมีการรับรูเกี่ยวกับดานความเหลื่อมลํ้าของ 
อํานาจ ดานการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน ดานความเปนปจเจก 
นิยม ดานความเปนกลุมนยิมและดานความเปนชายเปนหญิง 
ระดับปานกลาง 

 
91.67 – 125.00  มีการรับรูวัฒนธรรมองคการอยูในระดับสูงกลาวคือ  

พนักงานมกีารรับรูเกี่ยวกับดานความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ ดาน 
การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน ดานความเปนปจเจกนยิม ดาน 
ความเปนกลุมนิยมและดานความเปนชายเปนหญิงระดับสูง 

ความกวางของอันตรภาคชัน้  =  
คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสดุ  

จํานวนอันตรภาคชั้น  
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  2.2  แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ จํานวน 28 ขอ ผูวิจยัไดนําผลคะแนน
จากแบบสอบถามมาแจกแจงความถี่และหาคาเฉลี่ย ( x ) และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) ของ
กลุมตัวอยางเปนรายขอ แลวนําเสนอในรปูตารางประกอบความเรียง 
 
  สําหรับการแบงระดับคะแนนเฉลี่ย เพื่ออธิบายคุณลักษณะเกณฑความหมายของ 
ความผูกพันตอองคการ ผูวิจยัไดจัดแบงระดับคะแนนของทั้งฉบับออกเปน 3 ระดับ และพิจารณาคา
พิสัย ดังนี้ (บญุเรียง  ขจรศิลป, 2545: 12) 
 
 
  
  
 คะแนนสูงสุดของคะแนนรวมทั้งฉบับเทากับ  140.00 คะแนน 
 คะแนนต่ําสุดของคะแนนรวมทั้งฉบับเทากับ    28.00 คะแนน 
 เพราะฉะนั้นความกวางของอันตรภาคชั้นเทากับ    37.33 คะแนน 
 
นํามาจัดชวงคะแนนเฉลี่ยและเกณฑความหมายของคะแนนเฉลี่ยเลขคณิต ไดดังนี ้
 

คาคะแนนเฉลี่ย    ความหมาย 
 
28.00 – 65.33  มีความผูกพันตอองคการอยูในระดบัต่ํา กลาวคือ  

พนักงานมีความผูกพันดานความรูสึก ดานความตอเนื่องและ 
ดานบรรทัดฐานระดับต่ํา 
 

65.34 – 102.66  มีความผูกพันตอองคการอยูในระดบัปานกลาง  
กลาวคือ พนักงานมีความผูกพันดานความรูสึก ดานความ 
ตอเนื่องและดานบรรทัดฐานระดับปานกลาง 

 
102.67 – 140.00  มีความผูกพันตอองคการอยูในระดบัสูง กลาวคือ  

พนักงานมีความผูกพันดานความรูสึก ดานความตอเนื่องและ 
ดานบรรทัดฐานระดับสูง 

ความกวางของอันตรภาคชัน้  =  
คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสดุ  

จํานวนอันตรภาคชั้น  
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  2.3 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางาน จํานวน 19 ขอ ผูวิจัยไดนําผลคะแนน
จากแบบสอบถามมาแจกแจงความถี่และหาคาเฉลี่ย ( x ) และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) ของ
กลุมตัวอยางเปนรายขอ แลวนําเสนอในรปูตารางประกอบความเรียง 
 
  สําหรับการแบงระดับคะแนนเฉลี่ย เพื่ออธิบายคุณลักษณะเกณฑความหมายของ
พฤติกรรมการทํางาน ผูวิจยัไดจัดแบงระดบัคะแนนของทั้งฉบับออกเปน 3 ระดับ และพิจารณา 
คาพิสัย ดังนี้ (บุญเรียง  ขจรศิลป, 2545: 12) 
  
  
 
 คะแนนสูงสุดของคะแนนรวมทั้งฉบับเทากับ  95.00  คะแนน 
 คะแนนต่ําสุดของคะแนนรวมทั้งฉบับเทากับ  19.00  คะแนน 
 เพราะฉะนั้นความกวางของอันตรภาคชั้นเทากับ  25.33  คะแนน 
 
นํามาจัดชวงคะแนนเฉลี่ยและเกณฑความหมายของคะแนนเฉลี่ยเลขคณิต ไดดังนี ้
 

คาคะแนนเฉลี่ย    ความหมาย 
 
19.00 – 44.33  มีพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับต่ํา กลาวคือ พนักงานมี 

พฤติกรรมการทํางานการติดตอส่ือสาร การมีมนุษยสัมพนัธ  
การแกปญหา และความรับผิดชอบระดับต่าํ 
 

44.34 – 69.66  มีพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับปานกลาง กลาวคือ  
พนักงานมพีฤติกรรมการทํางานการติดตอส่ือสาร  
การมีมนุษยสัมพันธ การแกปญหา และความรับผิดชอบ 
ระดับปานกลาง 
 

69.68 – 95.00  มีพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับสูง กลาวคือ  
พนักงานมพีฤติกรรมการทํางานการติดตอส่ือสาร  
การมีมนุษยสัมพันธ การแกปญหา และความรับผิดชอบ 
ระดับสูง 

ความกวางของอันตรภาคชัน้  =  
คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสดุ  

จํานวนอันตรภาคชั้น  
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สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

  สําหรับการวิเคราะหขอมูลนั้น ผูวิจยัทําการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอร 
โดยสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี ้
 

1.  คารอยละ (percentage) ใชในการอธิบายลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
 
2.  คาเฉลี่ย (mean) ใชแปลความหมายของขอมูลตางๆ 
 
3.  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) ใชคูกับคาเฉลี่ยเพื่อแสดงลักษณะ 

การกระจายของขอมูล 
 

4.  คา t-test ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม 
 
5.  คา F-test ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุมขึ้น

ไป โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (one-way ANOVA) และใช Scheffe′ วิเคราะหความ
แตกตางของคาเฉลี่ยรายคู  

 
6.  Pearson’s product moment correlation coefficient ใชหาคาความสัมพันธของตัวแปร

สองตัวที่เปนอสิระตอกัน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 56 

สัญลักษณท่ีใชในการวิจัย 
 
 การวิจยัในครัง้นี้ สัญลักษณที่ผูวิจัยใชในการแสดงผลการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
 
 x  หมายถึง  คาเฉลี่ย 
 S.D. หมายถึง  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 t   หมายถึง   คาสถิติที่ใชทดสอบนัยสําคัญของคาเฉลี่ยสองกลุม 
 F หมายถึง   คาสถิติที่ใชทดสอบนัยสําคัญของคาเฉลี่ยมากกวา 2 กลุมขึ้นไป 
 p หมายถึง   คาความนาจะเปน 
 r   หมายถึง  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
 * หมายถึง  ระดบันัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ** หมายถึง  ระดบันัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 
 
การวิจยัคร้ังนี้เปนการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธของการรับรูวัฒนธรรมองคการ  

ความผูกพันตอองคการและพฤติกรรมการทํางานของพนกังานระดับปฏิบัติการบริษัท ทีโอที จํากดั
(มหาชน) โดยผูวิจัยไดดําเนนิการวิเคราะหขอมูลตามขั้นตอนตางๆ และนําเสนอผลการวิเคราะห
ออกเปน 3 ตอน ดังนี ้
 
 ตอนที่ 1  ขอมูลลักษณะสวนบุคคล  
  

ตอนที่ 2  ขอมูลเกี่ยวกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการและ 
พฤติกรรมการทํางานของพนกังาน  
 
 ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
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ตอนที่ 1 ขอมูลลักษณะสวนบุคคล  
 
ตารางที่ 1  จํานวนรอยละของพนักงานจําแนกตามลักษณะสวนบุคคล 

(n = 359) 
ลักษณะสวนบคุคล จํานวน (คน) รอยละ 
เพศ    
 หญิง 273 76.0 
 ชาย 86 24.0 
    
อายุ    
 ต่ํากวาหรือเทากับ 35 ป 66 18.4 
 36-45 ป 201 56.0 
 46 ป ขึ้นไป 92 25.6 
 x  = 41.52 ป   S.D. = 6.212   
    ระดับการศึกษา    
 ต่ํากวาและเทากับปริญญาตรี 224 62.4 
 ปริญญาโทและสูงกวา  135 37.6 
    
สถานภาพสมรส    
 โสด 154 42.9 
 สมรส/หมาย/หยาราง 205 57.1 
    
อัตราเงินเดือน    
 ต่ํากวาหรือเทากับ 30,000 บาท 192 53.5 
 ตั้งแต 30,001บาท ขึ้นไป 167 46.5 
    
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน    
 1 – 10 ป 51 14.2 
 11-20 ป 219 61.0 
 21 ป ขึ้นไป 89 24.8 
 x  = 17.17 ป    S.D. = 6.944    
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 จากตารางที่ 1 พบวา พนกังานสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 273 คน คิดเปนรอยละ 76.0 
เพศชาย 86 คน คิดเปนรอยละ 24.0 อายุสวนใหญต่ํากวาหรือเทากับ 35 ป จํานวน 66 คน คิดเปน
รอยละ 18.4 อายุ 36-45 ป จํานวน 201 คน คิดเปนรอยละ 56.0 อายุ 46 ป ขึ้นไป จํานวน 92 คน  
คิดเปนรอยละ 25.6 มีอายุเฉล่ีย 41.52 ป มีระดับการศึกษาสวนใหญในระดับต่ํากวาหรือเทากับ
ปริญญาตรี จํานวน 224 คน คิดเปนรอยละ 62.4 ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 135 คน 
คิดเปนรอยละ 37.6 มีสถานภาพสมรสสวนใหญเปนโสด จํานวน 154 คน คิดเปนรอยละ 42.9 
สถานภาพสมรส/หมาย/หยาราง จํานวน 205 คน คิดเปนรอยละ 57.1  
 

มีอัตราเงินเดือนสวนใหญต่ํากวาหรือเทากบั 30,000 บาท จํานวน 192 คน คิดเปนรอยละ 
53.5 อัตราเงินเดือน ตั้งแต 30,001 บาท ขึ้นไป จํานวน 167 คน คิดเปนรอยละ 46.5 มีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานสวนใหญ 1- 10 ป จํานวน 51 คน คิดเปนรอยละ 14.2 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
11-20 ป จํานวน 219 คน คิดเปนรอยละ 61.0 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 21 ป ขึ้นไป จํานวน 89 
คน คิดเปนรอยละ 24.8 มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานเฉลี่ย 17.17 ป 
 
ตอนที่ 2  ขอมูลเกี่ยวกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการและพฤตกิรรม 
การทํางานของพนักงาน 
  
ตารางที่ 2  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของการรับรูวัฒนธรรมองคการ  

    ความผูกพันตอองคการและพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน  
 

ตัวแปร x  S.D. ระดับ 
การรับรูวัฒนธรรมองคการ  70.554 7.939 ปานกลาง 
ความผูกพันตอองคการ 93.512 13.124 ปานกลาง 
พฤติกรรมการทํางาน 65.434 4.9596 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่ 2 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการรับรูวัฒนธรรมองคการ  
ความผูกพันตอองคการและพฤติกรรมการทํางานของพนกังานบริษัท ทโีอที จํากัด(มหาชน)  
พบวาพนกังานมีคะแนนเฉลี่ยของการรับรูวัฒนธรรมองคการเทากับ 70.554 เมื่อเทียบกับเกณฑ 
พบวาพนกังานมีการรับรูวฒันธรรมองคการในระดับปานกลาง โดยคะแนนเฉลี่ยดังกลาวมี
แนวโนมไปในทางปานกลางจนถึงต่ํา มีคะแนนเฉลี่ยของความผูกพันตอองคการเทากับ 93.512 
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เมื่อเทียบกับเกณฑ พบวาพนกังานมีความผกูพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง โดยคะแนนเฉลี่ย
ดังกลาวมแีนวโนมไปในทางปานกลางจนถงึสูง และคะแนนเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานเทากับ 
65.434 เมื่อเทียบกับเกณฑ พบวาพนกังานมีพฤติกรรมการทํางานอยูในระดบัปานกลาง โดย
คะแนนเฉลี่ยดงักลาวมีแนวโนมไปในทางปานกลางจนถงึสูง 
 
ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
  
สมมติฐานที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลตางกัน มีการรับรูวัฒนธรรมองคการตางกัน 
 
ตารางที่ 3  เปรียบเทียบการรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานจําแนกตามเพศ 
 

เพศ n x  S.D. t p 
หญิง 273 70.5238 7.796 1.390 .897 
ชาย 86 70.6512 8.423   

  
 จากตารางที่ 3 เปรียบเทียบการรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานจําแนกตามเพศ  
ไมพบวาพนักงานที่มีเพศตางกัน มีการรับรูวัฒนธรรมองคการตางกัน อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ 
 
ตารางที่ 4  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของการรับรูวัฒนธรรมองคการและอายุของพนักงาน  
 

ตัวแปร การรับรูวัฒนธรรมองคการ 
  r p 

อายุ .051 .331 
 
 จากตารางที่ 4 แสดงความสมัพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคการและอายุของ
พนักงาน ไมพบวาอายุของพนักงานมีความสัมพันธกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 
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ตารางที่ 5  เปรียบเทียบการรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานจําแนกตามระดับการศึกษา 
     

ระดับการศึกษา n x  S.D. t p 
ต่ํากวาและเทากับ
ปริญญาตรี 

224 71.486 8.064 2.895** .004 

ปริญญาโทและสูงกวา 135 69.007 7.502   
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
  

จากตารางที่ 5 เปรียบเทียบการรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานจําแนกตามระดับ 
การศึกษา พบวาพนกังานทีม่ีระดับการศึกษาตางกันมกีารรับรูวัฒนธรรมองคการตางกัน  
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 
 
ตารางที่ 6  เปรียบเทียบการรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานจําแนกตามสถานภาพสมรส 
 

สถานภาพสมรส n x  S.D. t p 
โสด 154 70.577 7.314 .049 .961 
สมรส/หมาย/หยาราง 205 70.536 8.395   

 
 จากตารางที่ 6 เปรียบเทียบการรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานจําแนกตาม 
สถานภาพสมรส ไมพบวาพนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีการรบัรูวัฒนธรรมองคการตางกนั 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ 
 
ตารางที่ 7  เปรียบเทียบการรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานจําแนกตามอัตราเงินเดือน 
  

อัตราเงินเดือน n x  S.D. t p 
ต่ํากวาหรือเทากับ 
30,000 บาท 

192 70.109 8.369 -1.139 .255 

ตั้งแต 30,001บาท 
ขึ้นไป 

167 71.065 7.405   
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จากตารางที่ 7 เปรียบเทียบการรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานจําแนกตามอัตรา
เงินเดือน ไมพบวาพนกังานที่มีอัตราเงินเดอืนตางกันมกีารรับรูวัฒนธรรมองคการตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 
 
ตารางที่ 8  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของการรับรูวัฒนธรรมองคการและระยะเวลาใน 

     การปฏิบัติงานของพนักงาน  
 

ตัวแปร การรับรูวัฒนธรรมองคการ 
  r P 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน .095 .071 
 
 จากตารางที่ 8 แสดงความสมัพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคการและระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน ไมพบวาระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานมีความสัมพันธกับ
การรับรูวัฒนธรรมองคการ อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ 
 
สมมติฐานที่ 2 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลตางกัน มีความผูกพันตอองคการตางกนั 
 
ตารางที่ 9  เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนกังานจําแนกตามเพศ 
 

เพศ n x  S.D. t p 
หญิง 273 94.007 12.655 -1.2740 .204 
ชาย 86 91.941 14.480   

  
 จากตารางที่ 9 เปรียบเทียบระหวางความผกูพันตอองคการของพนักงานจําแนกตามเพศ  
ไมพบวาพนักงานที่มีเพศตางกันมีความผูกพันตอองคการตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ตารางที่ 10  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของความผูกพนัตอองคการและอายุของพนกังาน  
 

ตัวแปร ความผูกพันตอองคการ 
  r p 

อายุ .150** .005 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
 จากตารางที่ 10 แสดงความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการและอายุของพนกังาน 
พบวาอายุของพนักงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 
 
ตารางที่ 11  เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนกังานจําแนกตามระดับการศกึษา 

        
ระดับการศึกษา n x  S.D. t p 

ต่ํากวาและเทากับ
ปริญญาตรี 

224 96.602 12.562 6.023** .000 

ปริญญาโทและสูงกวา 135 88.385 12.455   
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 
 จากตารางที่ 11 เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงานจําแนกตามระดับ 
การศึกษา พบวาพนกังานทีม่ีระดับการศึกษาตางกันมีความผูกพันตอองคการตางกัน  
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 
 
ตารางที่ 12  เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนกังานจําแนกตามสถานภาพสมรส 
 

สถานภาพสมรส n x  S.D. t p 
โสด 154 91.162 12.240 -2.973** .003 
สมรส/หมาย/หยาราง 205 95.278 13.513   

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 จากตารางที่ 12 เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงานจําแนกตามสถานภาพ
สมรส พบวาพนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีความผูกพันตอองคการตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 
 
ตารางที่ 13  เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนกังานจําแนกตามอัตราเงินเดอืน 
  

อัตราเงินเดือน n x  S.D. t p 
ต่ํากวาหรือเทากับ 
30,000 บาท 

192 93.578 12.587 .101 .919 

ตั้งแต 30,001บาท 
ขึ้นไป 

167 93.437 13.754   

 
 จากตารางที่ 13 เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงานจําแนกตามอัตรา 
เงินเดือน ไมพบวาพนกังานที่มีอัตราเงินเดอืนตางกันมีความผูกพันตอองคการตางกนั อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 
 
ตารางที่ 14  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของความผูกพนัตอองคการและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

      ของพนักงาน  
 

ตัวแปร ความผูกพันตอองคการ 
  r p 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน .122* .021 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 14 แสดงความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการและระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน พบวาระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานมีสัมพันธกบัความผูกพัน
ตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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สมมติฐานที่ 3 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานตางกัน 
 
ตารางที่ 15  เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานจําแนกตามเพศ  
 

เพศ n x  S.D. t p 
หญิง 273 65.329 4.660 .713 .476 
ชาย 86 65.767 5.826   

  
 จากตารางที่ 15 เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนกังานจําแนกตามเพศ ไมพบวา
พนักงานที่มเีพศตางกันมีพฤติกรรมการทํางานตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
ตารางที่ 16  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของพฤติกรรมการทํางานและอายุของพนกังาน  
 

ตัวแปร พฤติกรรมการทํางาน 
  r p 

อายุ .018 .730 
 
 จากตารางที่ 16 แสดงความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการทํางานและอายุของพนักงาน ไม
พบวาอายุของพนักงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติ 
 
ตารางที่ 17  เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานจําแนกตามระดับการศึกษา  
 

ระดับการศึกษา n x  S.D. t p 
ต่ํากวาและเทากับ
ปริญญาตรี 

224 65.700 5.185 1.312 .190 

ปริญญาโทและสูงกวา 135 64.992 4.544   
 
 จากตารางที่ 17 เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนกังานจําแนกตามระดับการศกึษา 
ไมพบวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีพฤติกรรมการทํางานตางกัน อยางมนียัสําคัญทาง
สถิติ 
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ตารางที่ 18  เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานจําแนกตามสถานภาพสมรส  
 

สถานภาพสมรส n x  S.D. t p 
โสด 154 65.051 4.889 -1.268 .206 
สมรส/หมาย/หยาราง 205 65.722 5.004   

 
 จากตารางที่ 18 เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานจําแนกตามสถานภาพสมรส ไมพบวา
พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีพฤติกรรมการทํางานตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
ตารางที่ 19  เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานจําแนกตามอัตราเงินเดือน 
  

อัตราเงินเดือน n x  S.D. t p 
ต่ํากวาหรือเทากับ 
30,000 บาท 

192 65.599 4.838 .673 .501 

ตั้งแต 30,001บาท 
ขึ้นไป 

167 65.245 5.103   

 
 จากตารางที่ 19 เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนกังานจําแนกตามอัตราเงินเดอืน 
ไมพบวาพนักงานที่มีอัตราเงนิเดือนตางกันมีพฤติกรรมการทํางานตางกนั อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 
 
ตารางที่ 20  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของพฤติกรรมการทํางานและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

       ของพนักงาน  
 

ตัวแปร พฤติกรรมการทํางาน 
  r p 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน -.003 .952 
 
 จากตารางที่ 20 แสดงความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการทํางานและระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ไมพบวาระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนกังานมีความสมัพันธกับ 
พฤติกรรมการทํางาน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติ 
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สมมติฐานที่ 4  การรับรูวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
  
ตารางที่ 21  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของการรับรูวัฒนธรรมองคการและความผูกพันตอองคการ 

      ของพนักงาน  
 

ตัวแปร ความผูกพันตอองคการ 
  r p 

การรับรูวัฒนธรรมองคการ .111* .036 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 21 แสดงความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคการและความผูกพัน 
ตอองคการของพนักงาน พบวาการรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการ อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
สมมติฐานที่ 5  การรับรูวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
  
ตารางที่ 22  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของการรับรูวัฒนธรรมองคการและพฤติกรรมการทาํงาน 

       ของพนักงาน 
 

ตัวแปร พฤติกรรมการทํางาน 
  r p 

การรับรูวัฒนธรรมองคการ -.026 .623 
 
 จากตารางที่ 22 แสดงความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคการและพฤติกรรม 
การทํางานของพนักงาน ไมพบวาการรับรูวัฒนธรรมองคการของพนกังานมีความสมัพันธกับ
พฤติกรรมการทํางาน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติ 
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สมมติฐานที่ 6  ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการทํางาน 
  
ตารางที่ 23  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของความผูกพนัตอองคการและพฤติกรรมการทํางาน 

       ของพนักงาน 
 

ตัวแปร พฤติกรรมการทํางาน 
  r p 

ความผูกพันตอองคการ .449** .000 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
 จากตารางที่ 23 แสดงความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการและพฤติกรรม 
การทํางานของพนักงาน พบวาความผูกพันตอองคการของพนักงานมีความสัมพันธกบัพฤติกรรม
การทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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ตารางที่ 24  สรุปการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานทางการวิจยั 
เปนไปตาม
สมมติฐาน 

ไมเปนไปตาม
สมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลตางกัน  
มีการรับรูวัฒนธรรมองคการตางกัน 

  

   - เพศ   
   - อายุ   
   - ระดับการศึกษา   
   - สถานภาพสมรส   
   - อัตราเงินเดือน   
   - ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   
สมมติฐานที่ 2 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลตางกัน  

มีความผูกพันตอองคการตางกัน 
  

   - เพศ   
   - อายุ   
   - ระดับการศึกษา   
   - สถานภาพสมรส   
   - อัตราเงินเดอืน   
   - ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   
สมมติฐานที่ 3 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลตางกัน  

มีพฤติกรรมการทํางานตางกัน 
  

   - เพศ   
   - อายุ   
   - ระดับการศึกษา   
   - สถานภาพสมรส   
   - อัตราเงินเดือน   
   - ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   
สมมติฐานที่ 4 การรับรูวัฒนธรรมองคการ 

มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
  

สมมติฐานที่ 5 การรับรูวัฒนธรรมองคการ 
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 

  

สมมติฐานที่ 6 ความผูกพันตอองคการ 
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
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ขอวิจารณ 
 
 จากการวิจัยเร่ือง การศึกษาความสัมพันธของการรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอ
องคการและพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ทีโอที จํากัด(มหาชน) โดยกลุมตัวอยางเปน
พนักงานระดบัปฏิบัติการ บริษัท ทีโอที จํากัด(มหาชน) จํานวน 359 คน เมื่อจําแนกตามลักษณะ 
สวนบุคคล ปรากฏวา พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง คดิเปนรอยละ 76.0 มีอายุเฉลี่ย 41.52 ระดับ
การศึกษา ต่ํากวาและเทากับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 62.4 สถานภาพสมรส สมรส/หมาย/หยาราง 
คิดเปนรอยละ 57.1 อัตราเงินเดือน ต่ํากวาหรือเทากับ 30,000 บาท คิดเปนรอยละ 53.5 และมี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการเฉลี่ย 17.17 ป   
 
 ผลการวิจัยพบวา พนกังานมคีะแนนเฉลี่ยของการรับรูวัฒนธรรมองคการเทากับ 70.554 
ซ่ึงเปนการรับรูวัฒนธรรมองคการในระดบัปานกลาง โดยคะแนนเฉลี่ยดังกลาวมแีนวโนมไป
ในทางปานกลางจนถึงต่ํา หมายถึง พนักงานอาจมีความรูสึก ทัศนคติ ความคิดหรือความเขาใจตอ
วัฒนธรรมองคการไมชัดเจนเพียงพอ ซ่ึงองคการจําเปนตองใหขอมลูขาวสารที่ชัดเจนและถูกตอง 
เพื่อใหพนักงานมีความเขาใจและยอมรับในวัฒนธรรมองคการที่ดีและถูกตองมากขึ้น เพราะการ
รับรูวัฒนธรรมองคการจะสงผลตอพฤติกรรมการทํางาน กลาวคือ ถาพนักงานมกีารรับรูวัฒนธรรม
องคการเพิ่มขึ้นจะทําใหพฤติกรรมการทํางานของพนักงานเพิ่มขึ้นดวย ความผูกพันตอองคการของ
พนักงานมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 93.512 ซ่ึงเปนความผูกพนัตอองคการในระดับปานกลาง โดย
คะแนนเฉลี่ยดงักลาวมีแนวโนมไปในทางปานกลางจนถงึสูง หมายถึง พนักงานอาจมคีวามรูสึก
ภาคภูมใิจ คิดวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการที่พรอมจะทําทุกอยาเพื่อใหองคการอยูรอดและ
พัฒนายิ่งขึ้น ไมมากพอ ทั้งนีอ้งคการตองพยายามสรางความนาเชื่อถือ เชื่อมั่นใหกับพนักงานใน
การที่เชื่อมั่นในองคการ และการบริหารจดัการของผูบริหารภายในองคการใหมีความเสมอภาค 
เที่ยงธรรม สรางแบบอยางทีด่ีใหพนักงานรวมกันปฏิบัตติามอยางเต็มใจ เพราะการที่พนักงานมี
ความผูกพันตอองคการเพิ่มขึ้นเพียงใดกจ็ะยิ่งทําใหพนกังานมีพฤติกรรมการทํางานที่มี
ประสิทธิภาพดียิ่งขึ้นตอไป และพฤติกรรมการทํางานของพนักงานมคีะแนนเฉลี่ยเทากับ 65.434  
ซึงเปนพฤติกรรมการทํางานในระดบัปานกลาง โดยคะแนนเฉลี่ยดังกลาวมีแนวโนมไปในทาง 
ปานกลางจนถงึสูง หมายถึง พนักงานอาจมพีฤติกรรมการทํางานที่ไมเตม็ประสิทธิภาพของตนเอง
ที่มีอยู ซ่ึงองคการตองพยายามศึกษาหาทางเพื่อใหทราบถึงปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงาน เชน การใหโอกาสพนักงานแสดงความรู ความสามารถ ความคิดเหน็ เพราะจะสราง
ความรูสึกวาตนเองมีคุณคา เปนสวนหนึ่งที่จะชวยเหลือองคการได  เปนตน 
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 เมื่อทําการทดสอบสมมติฐานทางการวจิัย ปรากฏดังนี ้
 
สมมติฐานที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลตางกัน มีการรับรูวัฒนธรรมองคการตางกัน 
 
 จากการวิจัยพบวา พนกังานที่มีเพศตางกันมีการรับรูวัฒนธรรมองคการไมแตกตางกนั 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะพนกังานไมวาจะเปนเพศ
หญิงหรือเพศชาย ตางก็มกีารรับรูเกี่ยวกับวัฒนธรรมขององคการในดานตางๆ อยางเทาเทียมกนั 
เชน การรับรูถึงสิทธิที่พนักงานพึงไดรับจากการปฏิบัติงานอยางเสมอภาคและเทาเทยีมกัน กลาวคือ 
พนักงานทกุคนมีสิทธิที่จะไดรับโอกาสหรือการพิจารณาความดีความชอบเทาเทียมกันโดยไมมีการ
แยกตามเพศ รวมถึงสวัสดิการ การเลื่อนขั้นเล่ือนตําแหนง เปนตน ดังนัน้จึงทําใหพนกังานเพศหญิง
กับเพศชายมกีารรับรูวัฒนธรรมองคการไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจยัของพรทิพย  เตชะอาภรณชัย (2543) ที่ไมพบวาเพศของพนักงานธนาคารแหงประเทศไทย
ตางกันมีการรบัรูวัฒนธรรมองคการตางกนั  
 

อายุของพนักงานไมมีความสมัพันธกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ อยางมีนัยสําคัญ 
ทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน ทั้งนีอ้าจเปนเพราะพนักงานไมวาจะมีอายเุทาไรก็ตาม  
ใหความสนใจในการที่จะรับรูขอมูลขาวสารหรือความเขาใจ ถึงความเปนไปเกีย่วกับวัฒนธรรม
องคการอยางตอเนื่องและเหมือนกนั อาจเนื่องมาจากวฒันธรรมองคการตั้งแตอดีตจนถึงปจจุบัน
ไมไดมีการเปลี่ยนแปลง การประชาสัมพันธหรือใหขอมูลขาวสารจึงเปนไปในลกัษณะเหมือนเดิม  
ดังนั้นทําใหอายุของพนักงานไมมีความสัมพันธกับการรบัรูวัฒนธรรมองคการ  

 
พนักงานที่มีระดับการศกึษาตางกันมีการรบัรูวัฒนธรรมองคการแตกตางกัน อยางม ี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะพนักงานที่มีระดับ 
การศึกษาตางกันมีการตีความหรือแปลความหมายในการรับรูวัฒนธรรมองคการแตกตางกันไป 
เนื่องจากการศกึษาทําใหกระบวนความคิด การตีความของแตละบุคคลเปลี่ยนไปตามประสบการณ
และขอมูลที่ไดรับมา รวมถึงการใหความสนใจและเขาใจที่จะรับรูถึงความเปนไปทีเ่กี่ยวของกับ
วัฒนธรรมองคการ จากผลการวิจัยพบวาการที่พนักงานที่มีระดับการศกึษาสูงหรือเพิม่ขึ้นอาจทําให
การใสใจตอขอมูลขาวสารลดลง เปนผลทําใหการรับรูวฒันธรรมแตกตางออกไป ดงันั้นจึงทําให
พนักงานที่มีระดับการศกึษาตางกันมีการรบัรูวัฒนธรรมองคการแตกตางกัน อยางมนียัสําคัญทาง
สถิติ  
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พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีการรับรูวัฒนธรรมองคการไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะพนักงานที่มีสถานภาพสมรส 
ไมวาจะโสด หรือ สมรส/หมาย/หยาราง ตางใหมีความสนใจที่จะรับรูขอมูลขาวสารและเขาใจถึง
ความเปนไปเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการไดอยางตอเนื่องและเหมือนกนั ดังนั้นจึงทําใหพนกังานทีม่ี
สถานภาพสมรสตางกันมีการรับรูวัฒนธรรมองคการไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนตางกันมีการรับรูวัฒนธรรมองคการไมแตกตางกัน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน การที่พนักงานใหการเอาใจใสที่จะรบัรูขอมูล
ขาวสารและเขาใจเกีย่วกับวฒันธรรมองคการไมไดมาจากการที่พนกังานมีอัตราเงินเดือนมากหรือ
นอย ทั้งนี้อาจเปนเพราะโครงสรางอัตราเงินเดือนขององคการซึ่งเปนรัฐวิสาหกจิ เปนโครงสราง
อัตราเงินเดือนที่สูงและมีการเลื่อนขั้นเงินเดอืนที่ชัดเจน จงึไมสงผลตอการรับรูวัฒนธรรมองคการ 
ดังนั้นจึงทําใหพนักงานที่มีอัตราเงินเดือนตางกันมีการรับรูวัฒนธรรมองคการไมแตกตางกัน อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานไมมีความสัมพนัธกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ 

อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะวฒันธรรมองคการไมได 
มีการเปลี่ยนแปลงหรือมีการเปลี่ยนแปลงไปเล็กนอย และองคการไดมกีารจัดการเกี่ยวกับการให
ขอมูลขาวสารรวมถึงความเขาใจเกีย่วกับวฒันธรรมองคการอยางตอเนือ่งใหกับพนักงานทุกคน 
ไมวาพนักงานจะมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากนอยเทาใดก็ตาม  ดังนั้นระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานจึงไมมีความสัมพนัธกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ  
 
สมมติฐานที่ 2 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลตางกัน มีความผูกพันตอองคการตางกนั 
 

จากการวิจัยพบวา พนกังานที่มีเพศตางกันมีความผูกพันตอองคการไมตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะองคการมีการบริหารงานและ 
มีการพิจารณาความดีความชอบหรือใหความสําคัญกับพนักงานทั้งพนกังานหญิงและพนกังานชาย
ไมแตกตางกัน ทําใหพนักงานทั้งเพศหญิงและเพศชายมคีวามผูกพันตอองคการ พรอมที่จะทุมเท
ความรูความสามารถของตนเองและเสียสละ เพื่อใหองคการอยูรอดและพัฒนาตอไป ดังนั้น  
จึงทําใหพนักงานเพศหญิงกบัเพศชายมีความผูกพันตอองคการไมตางกัน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติ 
ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของวิศิษฐศกัดิ์  เศวตนันทน (2543) ที่พบวาพนักงานธนาคารออมสินที่มี
เพศตางกันมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ งานวิจัยของจิรประภา  
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สุดสาคร (2545) ที่พบวาขาราชการกรมธนารักษที่มีเพศตางกัน มีความผูกพันตอองคการไม
แตกตางกัน งานวิจยัของกัลยารัตน  เวรุเมธา (2548) ที่พบวาพนกังานธนาคารเอเซีย สํานักงานใหญ
ที่มีเพศตางกันมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และงานวิจยัของ
วันทนี  ลาภะสิทธินุกูล (2548) ที่พบวาขาราชการกรมปาไมที่มีเพศตางกันมีความผูกพันตอองคการ
ไมแตกตางกัน  

 
อายุของพนักงานมีความเกี่ยวพันกับความผูกพันตอองคการ อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน ทั้งนีอ้าจเปนเพราะพนักงานที่มีอายุมากขึ้น จะยิง่มีความ
ภาคภูมใิจและเต็มใจที่ปฏิบัตงิานใหกับองคการอยางทุมเททั้งแรงกายแรงใจ พรอมทีจ่ะนําความรู 
ความสามารถที่มี รวมถึงความคิดที่วาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการที่จะชวยทําใหองคการนั้น 
อยูรอดตอไปและไมคิดทีจ่ะลาออกจากองคการ ดังนั้นจึงทําใหอายุของพนักงานมคีวามเกีย่วพันกับ
ความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังงานวิจัยของวิศิษฐศักดิ์  เศวตนันทน (2543) ที่
พบวาพนกังานธนาคารออมสินที่มีอายุตางกันมีความผูกพันตอองคการตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 งานวิจยัของจิรประภา  สุดสาคร (2545) ที่พบวาขาราชการกรมธนารักษที่มีอายุ
ตางกันมีความผูกพันตอองคการตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 งานวิจยัของสุปน
นนท  ชนะสงคราม (2547) ที่พบวาอายุของพนักงานสาขา ธนาคารไทยพาณิชย จํากดั(มหาชน) มี
ความสัมพันธทางบวกกบัความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และงานวจิัย
ของอารีรัตน  พะลัง (2548) ที่พบวาพนกังานบริษัท มินแีบไทย จํากัด ที่มีอายุตางกนัมีความผูกพัน
ตอองคการตางกัน อยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
พนักงานที่มีระดับการศกึษาตางกันมีความผูกพันตอองคการตางกัน อยางมีนัยสําคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูง 
สามารถมองหาโอกาสในการที่จะเปลี่ยนงานใหม ที่คดิวาจะทําใหตนเองดีขึ้นกวาเดมิ จึงมีผลทําให
การทุมเทความรู ความสามารถ ลดลง และไมรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ กลาวคือ
พรอมที่จะเปลีย่นงานใหมไดทุกเมื่อหากมีโอกาส รวมถึงความรูสึกภาคภูมิใจที่อยูในองคการก็
ลดลงดวย เมื่อเทียบกับพนักงานที่ระดับการศึกษาที่ต่ํากวา ดังนั้นจึงทาํใหพนักงานที่มรีะดับ
การศึกษาของพนักงานทีต่างกันมีความผูกพันตอองคการตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของวศิิษฐศักดิ์  เศวตนันทน (2543) ที่พบวาพนกังานธนาคาร
ออมสินที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความผกูพันตอองคการตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 
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พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีความผูกพันตอองคการตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะพนักงานที่มีสถานภาพสมรส/หมาย/
หยาราง ตองรบัผิดชอบตอชีวิตครอบครัวจงึตองหาความมั่นคงในชวีิตการทํางาน โดยเฉพาะ
องคการนี้เปนกิจการประเภทรัฐวิสาหกจิซ่ึงมีความมั่นคง จึงทําใหพนักงานที่มีสถานภาพสมรส/
หมาย/หยาราง มีความจงรักภักดี พรอมที่จะทุมเทความรูความสามารถ และรูสึกวาตนเองเปนสวน
หนึ่งขององคการ รวมถึงความภาคภูมใิจในองคการ ซ่ึงแตกตางจากพนักงานที่มีสถานภาพโสดที่
อาจคิดวาหากมีโอกาสเปลี่ยนงานที่ดกีวากพ็รอมที่จะเปลีย่นแปลงไดเสมอ ดังนั้นจึงทาํใหพนักงาน
ที่มีสถานภาพสมรสของพนักงานที่ตางกนัมีความผูกพันตอองคการตางกัน อยางมนียัสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของวิศิษฐศกัดิ์  เศวตนันทน (2543) ที่พบวาพนกังาน
ธนาคารออมสินที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีความผูกพนัตอองคการตางกัน อยางมนียัสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 งานวิจยัของกัลยารัตน  เวรุเมธา(2548) ที่พบวาพนกังานธนาคารเอเซีย สํานักงาน
ใหญ ที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีความผูกพันตอองคการตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 และงานวจิัยของวนัทนี  ลาภะสิทธินุกลู (2548) ที่พบวาขาราชการกรมปาไมที่มสีถานภาพ
สมรสตางกันมีความผูกพันตอองคการตางกัน อยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 

พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนตางกันมีความผกูพันตอองคการไมตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะองคการมีโครงสรางอัตราเงินเดือนที่เปน
ระบบอยางชัดเจน จึงทําใหพนักงานไมรูสึกถึงการพิจารณาขึ้นเงินเดือนที่แตกตางกนั จึงทําให
พนักงานใหทุมเทความรูความสามารถ ความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ รวมถึง 
ความภาคภูมิใจในองคการไมแตกตางกัน ดังนั้นจึงทําใหพนักงานที่มีอัตราเงินเดือนของพนักงานที่
ตางกันมีความผูกพันตอองคการไมตางกัน อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของ
จิรประภา  สุดสาคร (2545) ที่พบวาขาราชการกรมธนารักษที่มีอัตราเงนิเดือนตางกันมีความผูกพัน
ตอองคการไมตางกัน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติ และงานวิจัยของวันทนี  ลาภะสิทธนิุกูล (2548) ที่
พบวาขาราชการกรมปาไมที่มีอัตราเงินเดือนตางกันมีความผูกพันตอองคการไมตางกนั อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 

 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานมคีวามสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการ 

อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะพนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการยิ่งนาน ยิ่งเกิดความรูสึกรัก ภาคภูมิใจทีไ่ดอยูในองคการนี้
และรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ จึงพรอมที่จะทุมเทแรงกายแรงใจ เพื่อจะทําให
องคการนี้อยูรอดตอไป  มากกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา ดังนั้นจึงทําให
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ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการ อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่
ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของวศิิษฐศักดิ์  เศวตนันทน (2543) ที่พบวาพนกังานธนาคาร
ออมสินที่มีระยะเวลาในการทํางานตางกันมีความผูกพันตอองคการตางกัน อยางมนียัสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05  งานวิจยัของสุปนนนท  ชนะสงคราม (2547) ที่พบวาอายุงานของพนักงานสาขา 
ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด(มหาชน) มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 
 
สมมติฐานที่ 3 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานตางกัน 

 
จากการวิจัยพบวา พนกังานที่มีเพศตางกันมีพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะพนักงานแตละคนมีความตั้งใจ
ไมวาจะเปนดานการติดตอส่ือสาร มนุษยสัมพันธ การแกปญหาหรือความรับผิดชอบตองาน ที่
เปนไปในลักษณะเดยีวกัน และไมไดรูสึกวาองคการใหความสําคัญกับเพศใดเฉพาะ จึงมีการ
กระทําตางๆ ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน 

 
อายุของพนักงานไมมีความสมัพันธกับพฤตกิรรมการทํางาน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 

ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน กลาวคือ ไมวาพนักงานจะมอีายุเทาใดก็ตาม แตทุกคนกต็องทํางาน
เหมือนๆ กัน อาจเปนเพราะลักษณะของงานในองคการพนักงานตองปฏิบัติตามระเบยีบวิธีปฏิบัติ 
ขอบังคับตางๆ เกี่ยวกับการทํางานที่องคการกําหนดไว จงึทําใหพนักงานปฏิบัติงานในลักษณะ
เหมือนๆ กัน ไมไดจําแนกหรือแบงแยกวาพนักงานที่อายุมากจะตองทาํงานที่หนกักวาหรือเบากวา
หรือเหมือนกบัพนักงานที่อายุนอย แตทุกคนตองทํางานที่ไดรับมอบหมายใหบรรลุผลสําเร็จเทานั้น 
ดังนั้น อายุของพนักงานจึงไมมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทํางาน อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ ซ่ึง
ไมเปนไปตามสมมติฐาน ซ่ึงมีงานวิจยัของอิสรียา  สดมณี (2546) ทีพ่บวา อายุของตาํรวจทองเที่ยว
ในประเทศไทยไมมีความสมัพันธกับพฤตกิรรมการทํางานของตํารวจทองเที่ยว อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 
 

พนักงานที่มีระดับการศกึษาตางกันมีพฤตกิรรมการทํางานไมแตกตางกัน อยางมนีัยสําคัญ
ทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน กลาวคือ ไมวาพนกังานจะมีระดบัการศึกษาสูงหรือต่ํา ก็มี
พฤติกรรมการทํางานเหมือนๆ กัน อาจเปนเพราะลักษณะของงานในองคการพนักงานตองปฏิบัติ
ตามระเบียบวธีิปฏิบัติ ขอบังคับตางๆ เกี่ยวกับการทํางานที่องคการกําหนดไว จึงทําใหพนักงาน
ปฏิบัติงานในลักษณะเหมือนๆ กัน ไมจําเปนตองใชความรูที่หลากหลายหรือตองบูรณาการเพิ่มเตมิ
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เพราะลักษณะของงานเปนไปตามระบบ เปนขั้นเปนตอนที่ไดถูกกล่ันกรองวาเหมาะสมแลว ดังนัน้
จึงทําใหพนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกนัมีพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานซึ่งมีงานวิจยัของพทิยา  สุทธิธรรม (2547) ที่พบวาเจาหนาที่
ตํารวจชุมชนสัมพันธที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน จะมีพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน 

 
 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกนัมีพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน กลาวคอืไมวาพนกังานที่มีสถานภาพโสด หรือ
สมรส/หมาย/หยาราง ก็ตองปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายและรับผิดชอบตองานอยางเต็มที่ เพราะ
พนักงานทกุคนตางก็ตองการโอกาสกาวหนาทางอาชีพ  จึงใหความสําคัญในการทํางานเหมือนกัน 
อีกทั้งองคการมีลักษณะเปนรัฐวิสาหกจิทีม่ีเวลาในการปฏิบัติงานที่แนนอนเสมอืนระบบราชการ 
ทําใหพนักงานปฏิบัติงานในที่ทํางานไดอยางเต็มที่และมีเวลาเหลือพอที่จะสามารถใชชีวิต
ครอบครัวได  ดังนั้น พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันจึงมีพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน 
 

พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนตางกันมีพฤติกรรมการทํางานไมตางกนั อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะระบบการพิจารณาการเลื่อนขัน้หรืออัตรา
เงินเดือนสําหรับพนักงานในองคการเปนอยางระบบราชการ มีการพจิารณาตามหลกัเกณฑที่
องคการกําหนดไวไมมีการพจิารณาจากความรูความสามารถของแตละบุคคล จึงทําใหพนักงาน
ไมไดรับแรงจงูใจที่จะทํางานใหมีประสิทธิภาพตามที่แตละคนพึงมี ดงันั้น พนกังานที่มีอัตรา
เงินเดือนตางกนัจึงมีพฤติกรรมการทํางานไมตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตาม
สมมติฐาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของวภิาวี  ลืมเนตร (2546) ที่พบวาพนักงานบรษิัท เนาวรัตน
พัฒนาการ จํากัด(มหาชน) ที่มีอัตราเงินเดอืนที่แตกตางกัน มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และมีงานวิจยัของอิสรียา  สดมณี (2546) ทีพ่บวา
เงินเดือนของตํารวจทองเทีย่วในประเทศไทย ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 
  

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานไมมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทํางาน 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะพนกังานรับรูวา
ประสบการณหรือผลงานที่แตละคนไดปฏิบัติงานมาตั้งแตในอดีต ไมมีผลตอความเจริญกาวหนา
ของตนเองเสมอไป จึงเสมอืนหนึ่งไมไดรับแรงจูงใจใหรูสึกอยากจะปฏิบัติงานเพื่อองคการมากนกั 
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ดังนั้นระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนกังานไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน  
 
สมมติฐานที่ 4 การรับรูวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 
 การรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนีอ้าจเปนเพราะพนักงานยิ่งมกีารรับรูวัฒนธรรมองคการ 
ที่เหมาะสมมากขึ้นเทาใดกจ็ะทําใหพนักงานเขาใจและสามารถมองเห็นเปาหมายที่องคการตั้งไว
อยางถูกตองและชัดเจนมากขึ้น รวมถึงทราบปญหาตางๆ เกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการบางอยางที่ 
ไมเหมาะสมที่องคการตองพยายามหาหนทางเพื่อแกปญหา โดยพนกังานเปนผูที่มีสวนรวมในการ
รักษาวัฒนธรรมองคการในสิ่งที่ดี และขจดัวัฒนธรรมองคการที่ไมดีออกไป ซ่ึงการรับรูถึง
วัฒนธรรมองคการนั้น ทําใหพนักงานรูสึกเกิดความรัก หวงแหน ภูมิใจที่ไดอยูในองคการนี้ และ 
มีความเชื่อมั่นวาตนเองสามารถอยูกับองคการนี้ไดตอไป  ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของปทมา   
เอื้ออรรถการ (2545) ที่พบวาการรับรูวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 
 
สมมติฐานที่ 5 การรับรูวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
 
 การรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานไมมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทํางาน  
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ กลาวคือไมวาพนกังานจะมีการรับรูวัฒนธรรมองคการหรือไมก็ตาม แต
พนักงานก็ยังตองปฏิบัติงาน ทั้งนี้เปนเพราะวาพนักงานเมื่อเขามาอยูในองคการนี้แลวยอมตองมี
หนาที่ความรบัผิดชอบที่ไดรับมอบหมายเพื่อปฏิบัติงานใหกับองคการ โดยพนกังานไมไดใหความ
สนใจวาองคการจะมีวัฒนธรรมองคการเปนเชนใด ทําใหพนักงานมีพฤติกรรมการทํางานใน
ลักษณะใชความคิดของตนเองไมไดทําตามรูปแบบที่เปนตามวัฒนธรรมขององคการ ซ่ึงองคการ
ควรตองแกไขหรือปรับเปลี่ยนใหพนักงานมีการรับรูวัฒนธรรมองคการใหชัดเจนมากขึ้น เพื่อใหมี
พฤติกรรมการทํางานที่สอดคลองกับเปาหมายขององคการ ดังนั้นจึงทําใหการรับรูวัฒนธรรม
องคการของพนักงานไมมีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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สมมติฐานที่ 6 ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
 
 ความผูกพันตอองคการของพนักงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้งนี้อาจเนือ่งมาจากยิ่งพนักงานมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่ง
ขององคการ มีความภาคภูมิใจในองคการ มคีวามจงรักภักดีตอองคการ หรือมีความรักในองคการ
มากขึ้นเทาใด จะทําใหมีความคิด ความตองการอยากจะเห็นองคการเจริญเติบโตยิ่งขึ้น และจะ
สงผลตอพฤติกรรมการทํางานและประสทิธิภาพของงานจะเพิ่มขึ้นดวย จากแนวความคิดของ 
Porter and Steers (1982) ไดกลาววา ความผูกพันตอองคการเปนขั้นตอนหนึ่งในสามขั้นตอนของ
ความสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการ ในกระบวนการเกี่ยวพันกับองคการ ไดแก การมีความ
ผูกพันตอองคการเปนขั้นตอนที่บุคคลตัดสินใจที่จะมีความผูกพันลึกซึ้งกับองคการ โดยความ
ผูกพันตอองคการจะเนนที่ขอบเขตของความรูสึกของบุคคลที่เปนอันหนึ่งอันเดยีวกันกับเปาหมาย
ขององคการ คานิยมในการเปนสมาชิกในองคการและความตั้งใจที่จะทํางานหนกัเพือ่ความสําเร็จ
โดยรวมของเปาหมายขององคการ ดังนั้นจึงทําใหความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางาน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 79 

บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 

สรุปผลการวิจัย 
 

การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาเกีย่วเกี่ยวกับความสัมพันธของการรับรู 
วัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับ 
ปฏิบัติการของบริษัท ทีโอที จํากัด(มหาชน)   

 
กลุมตัวอยางทีใ่ชในการศึกษา คือ พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท ทีโอที จํากัด

(มหาชน) สํานกังานใหญ  จํานวน 359 คน โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (stratified random 
sampling) 

 
เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวจิัยคร้ังนี้เปนแบบสอบถาม ซ่ึงผูวิจัย 

ไดสรางขึ้นจากการทบทวนแนวคดิ ทฤษฎี ประกอบดวย แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล
ของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท ทีโอที จํากัด(มหาชน) จํานวน 6 ขอ แบบสอบถาม
เกี่ยวกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (rating scale) มีคําตอบให
เลือก 5 ระดับ จํานวน 25 ขอ แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ เปนแบบมาตราสวน
ประมาณคา (rating scale) มีคําตอบใหเลือก 5 ระดับ จํานวน 28 ขอ และแบบสอบถามเกี่ยวกับ
พฤติกรรมการทํางานของพนกังาน เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (rating scale) มีคําตอบให
เลือก 5 ระดับ จํานวน 19 ขอ 

 
 ผลการศึกษาพบวากลุมตัวอยางสวนใหญ เปนเพศหญิง คดิเปนรอยละ 76.0 มีอายุระหวาง 
36-45 ป คิดเปนรอยละ 56.0 มีระดบัการศึกษา ต่ํากวาและเทากับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 62.4 มี
สถานภาพสมรส เปนสมรส/หมาย/หยาราง คิดเปนรอยละ 57.1 มีอัตราเงินเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 
30,000 บาท คิดเปนรอยละ 53.5 มีระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน 11-20 ป คิดเปนรอยละ 61.0  
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 พนักงานระดบัปฏิบัติการของบริษัท ทีโอที จํากัด(มหาชน) สํานักงานใหญ มีการรบัรู
วัฒนธรรมองคการระดับปานกลาง มีความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานอยูในระดับปานกลาง  
 
 พนักงานระดบัปฏิบัติการของบริษัท ทีโอที จํากัด(มหาชน) สํานักงานใหญ ที่มี เพศ 
สถานภาพสมรส และอัตราเงินเดือนตางกนั มีการรับรูวฒันธรรมองคการไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ขณะที่พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีการรบัรูวัฒนธรรมองคการตางกนั 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 
 

สําหรับอายุ และระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานไมพบวามีความสัมพันธกบัการ
รับรูวัฒนธรรมองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
 พนักงานระดบัปฏิบัติการของบริษัท ทีโอที จํากัด(มหาชน) สํานักงานใหญ ที่มี เพศ  
และอัตราเงินเดือนตางกนั มคีวามผูกพันตอองคการไมตางกัน อยางมนียัสําคัญทางสถิติ ขณะที่
พนักงานที่มีระดับการศกึษา สถานภาพสมรสตางกัน มีความผูกพันตอองคการตางกนั อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

สําหรับอายุ และระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัตกิารของบริษัท  
ทีโอที จํากัด(มหาชน) สํานกังานใหญ พบวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 ตามลําดับ 

  
พนักงานระดบัปฏิบัติการของบริษัท ทีโอที จํากัด(มหาชน) สํานักงานใหญ ที่มี เพศ ระดับ

การศึกษา สถานภาพสมรส และอัตราเงินเดอืน ตางกัน มพีฤติกรรมการทํางานไมตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ  

 
สําหรับอาย ุและระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัตกิารของบริษัท  

ทีโอที จํากัด(มหาชน) สํานกังานใหญ ไมพบวามีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
 

การรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ 
องคการของพนักงาน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสหสัมพันธเทากับ .111 
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การรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานไมมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีคาสหสัมพันธเทากับ -.026 
 

ความผูกพันตอองคการของพนักงาน มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสหสัมพันธเทากับ .449 

 
ขอเสนอแนะ 

 
ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 
 จากการวิจัยสรุปไดวาพนักงานระดับปฏิบตัิการของบริษัท ทีโอที จํากดั(มหาชน)  
สํานักงานใหญ  มีการรับรูวัฒนธรรมองคการระดับปานกลาง ซ่ึงมีความสัมพันธในทางบวกกับ
ความผูกพันตอองคการและพนักงานที่มีความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานของพนกังาน แตพนักงานที่ที่มีการรับรูวัฒนธรรมไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานของพนกังาน  
 

ดังนั้นสามารถสรุปไดวาการที่องคการจะเพิ่มผลผลิตที่มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล
ของการทํางานไดนัน้ มีผลมาจากพฤติกรรมการทํางานของพนักงานที่จะขวนขวายหรือพยายาม
ทํางานตามเปาหมายที่องคการตั้งไว โดยองคการจะตองใหพนักงานมีความรูสึกผูกพนัตอองคการ
ใหมากยิ่งขึ้น และเนนการใหขอมูลขาวสารหรือใหรับรูวฒันธรรมที่เหมาะสมตามที่องคการ
ตองการ  เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ และเปนการพัฒนาประสิทธิภาพ ประสิทธิผลที่ดี
ยิ่งขึ้นขององคการที่จะเกิดขึน้ในอนาคต องคการควรไดมีการพิจารณาดําเนินการคือ 
 
 1.  การใหความสําคัญในเรื่องการรับรูเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการที่ดีและเหมาะสมกับ
สภาพหรือบรบิทขององคการ อยางตอเนื่องและถูกตอง โดยองคการตองสรางตัวแบบที่ดีในการ
นําเสนอเพื่อใหพนักงานไดเห็นและปฏิบัติตาม มีการชี้แจงถึงทิศทางขององคการ การใหความ
สนใจ ความสาํคัญในตัวพนกังาน ที่จะรวมกันรับผิดชอบตอองคการรวมกันอยางจรงิใจ การให
ขาวสารที่หลากหลายและสามารถกระจายไดอยางทัว่ถึง รวมทั้งถูกตองชัดเจน เพื่อใหพนักงาน
เขาใจอยางถูกตอง เพราะการรับรูของแตละบุคคลไดมาจาการเรียนรูหรือประสบการณที่ไดรับมาที่
แตกตางกัน ซ่ึงเปนการยากที่องคการใหญๆ จะสามารถทําไดอยางรวดเรว็และเหมาะสม ดังนั้น การ
ที่จะใหพนกังานไดมีการรับรูวัฒนธรรมองคการที่ดีและเหมาะสมกับบริบทขององคการนั้นตองใช
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ความพยายามอยางมากของทั้งผูบริหารและพนกังานรวมกันอยางเต็มที่  และองคการยังตอง
ตระหนกัอีกดวยวาการรับรูวัฒนธรรมองคการมีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานอีกดวย 
 
 2.  สําหรับความผูกพันตอองคการของพนกังานบริษัท ทโีอที จํากัด(มหาชน) สํานกังาน
ใหญ มีระดับความผูกพันตอองคการในระดับปานกลางคอนขางสูง ดังนั้นองคการตองให
ความสําคัญในดานของความรูสึกในตัวของพนักงาน การสรางแรงจูงใจในการทํางานไมวาจะเปน
การพิจารณาผลงานตามศักยภาพ การใหผลตอบแทนที่เสมอภาคและเปนธรรม การยกยองผูที่ทํา
คุณประโยชนเพื่อองคการโดยไมไดหวังสิ่งตอบแทน เปนตน เพื่อใหพนกังานรูสึกถึงความผูกพัน
ตอองคการใหมากขึ้น เพราะการที่พนักงานมีความรูสึกผูกพันตอองคการจะทําใหพนักงานทุมเท
แรงกายแรงใจและใชความรูความสามารถอยางเต็มที่เพื่อที่จะใหองคการมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลเพิ่มขึ้น 
 
   3.  พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบรษิัท ทีโอที จํากัด(มหาชน) สํานักงานใหญ  
มีระดับพฤติกรรมการทํางานในระดับปานกลางคอนขางสูง ซ่ึงอาจเปนเพราะพนักงานยังไมมีส่ิงที่
จะกระตุนทําใหเกิดความกระตือรือรน เพือ่จะไดทาํงานอยางเต็มที่หรือใหความสําคญัในการ
ทํางานอยางเตม็ที่ เพราะการพิจารณาใหผลตอบแทนจากการปฏิบัติงานสําหรับพนักงานไมเปนไป
ตามความคาดหวังหรือความเปนธรรม จึงทําใหพนักงานใหความกระตือรือรนไมดีเทาที่ควร หาก
บริษัทตองการที่จะใหพนกังานเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใหดยีิ่งขึ้น บริษัทควรพิจารณา
การใหผลตอบแทนอยางเหมาะสม และเปนธรรม ทั้งนี้หากบริษัทสามารถปรับปรุงแกไขการ
พิจารณาผลตอบแทนอยางเหมาะสมแลวจะทําใหพนกังานปฏิบัติงานอยางเต็มทีย่งัผลใหเกิด
ความรูสึกผูกพันตอองคการในทางออม และในทางตรงบริษัทจะเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผล
อีกดวย 
 
ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยคร้ังตอไป  
 
 1.  เพื่อใหสามารถอธิบายการวิจัยไดอยางครอบคลุมทุกสวนงาน ภายใตองคการเดียวกัน 
ควรมีการทาํวจิัยในทุกพืน้ทีข่องบริษัท ทีโอที จํากัด(มหาชน) รวมถึงบคุลากรทุกกลุม  
 
  2.  จากตัวแปรที่ทําการวิจยัคร้ังนี้ ผูวิจัยไมไดแยกพิจารณาองคประกอบยอยรายดานของตัว
แปรตางๆ เชน การรับรูวัฒนธรรม ความผูกพันตอองคการ เปนตน ทั้งนี้ผูวิจยัจึงขอเสนอแนะ
สําหรับการวิจยัในครั้งตอไป โดยพิจารณาถึงองคประกอบยอยรายดานของตัวแปรตางๆ เพื่อจะได
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ทราบถึงความสัมพันธลักษณะสวนบุคคลกับตัวแปรตางๆ แยกรายดานซึ่งจะสามารถอธิบายใน
รายละเอียดทีม่ากขึ้น และเปนประโยชนในการนําไปใชเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใหองคการตอไป 

 
3.  ควรมีการขยายงานวิจยัที่เนนในสวนของปจจัยหรือตัวแปรอื่นๆ ที่มีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการทํางานของพนกังานที่จะสงผลกระทบตอการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
พนักงานและองคการตอไปในอนาคต เชน แรงจูงใจ คณุภาพชวีิต บรรยากาศในการทํางาน เปนตน 

 
4.  ควรมีการขยายงานวิจยัเพือ่นําไปใชกับองคการอื่นๆ ตอไป เพื่อเปนประโยชนใน

การศึกษาตอไป ซ่ึงผลงานที่วิจัยทีไ่ดรับอาจนํามาเทยีบเคยีงหรือประเมนิผลสําหรับองคการ รวมถึง
นําผลที่ไดมาเปนแนวทางวางแผนพัฒนาองคการตอไป 

 
 
 

 
 
 



เอกสารและสิ่งอางอิง 
 

กรรณิการ  สายพิณ.  2547.  ภาวะผูนาํ บรรยากาศองคการ กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
ระดับปฏิบตัิการ: กรณีศึกษาสถานีโทรทัศนเอกชนแหงหนึ่ง.  วิทยานพินธวิทยาศาสตร
มหาบัณฑติ สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 

 
กัลยารัตน  เวรุเมธา.  2548.  ความผูกพนัตอองคการของพนักงานธนาคารเอเซีย: ศึกษาเฉพาะกรณี

สํานักงานใหญ. วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑติ สาขารัฐศาสตร, มหาวิทยาลัย 

เกษตรศาสตร. 
 

จิรประภา  สุดสาคร.  2545.  ความผูกพนัตอองคการของขาราชการกรมธนารักษ.   
วิทยานิพนธศลิปศาสตรมหาบัณฑิต สาขารัฐศาสตร, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 

 
ชนิดา  เจริญเนือง.  2547.  ปจจัยท่ีสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานสถาบัน 

วิชาการ ทศท.  สารนิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาการจัดการ, มหาวิทยาลัย 

ศรีนครินทรวโิรฒ. 
 
ชนิดา  ยอดดี.  2544.  จิตวิทยาการทาํงาน.  กรุงเทพมหานคร: บริษัท สํานักพิมพเอมพันธ จํากัด. 
 

ชนิน  ทิวรรณรักษ.  2543.  ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความพงึพอใจในการทํางานและความผูกพันตอ

องคการของพนักงานบริษัทเงินทุนหลักทรัพย.  วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 
 

เฌอมาลย  ราชภัณฑารักษ.  2542.  มนุษยกับสังคม.  พิมพคร้ังที่ 2.  กรุงเทพมหานคร:  

สํานักพมิพมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 
 

ดาราพร  นิวาศะบุตร.  2546.  ความผูกพนัตอองคการ ศกึษากรณีเฉพาะ: พนักงานสายงานทา
อากาศยานกรงุเทพ บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด(มหาชน).  สารนิพนธบริหารธุรกิจ
มหาบัณฑติ สาขาการจัดการ, มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวโิรฒ. 
 



 85 

ถวิล  ธาราโภชน และ ศรัณย  ดําริสุข.  2543.  พฤติกรรมมนุษยกับการพัฒนาตน.  
กรุงเทพมหานคร: หางหุนสวนจํากัด ทิพยวิสุทธิ์. 

 

ทิพทินนา   สุนทรานนท และคณะ.  2547.  คานิยมในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ  
ความพึงพอใจในการทํางาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และพฤติกรรมการทํางานของหัวหนางาน
ธุรกิจอุตสาหกรรมสิ่งทอ โครงการพัฒนาผูประกบการธุรกิจอุตสาหกรรม. วารสาร
สังคมศาสตรและมนุษยศาสตร 30: (46-61) 

 

นุสาสนี   จิตราภิรมย.  2545.  การรับรูวัฒนธรรมองคการและความผูกพันตอองคการของพนักงาน
ในโรงงานผลติชิ้นสวนยานยนต.  วิทยานพินธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวทิยา
อุตสาหกรรม, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 

 

บุญธรรม   กิจปรีดาบริสุทธิ์.  2540.  ระเบียบวิธีวิจัยทางสงัคมศาสตร.  กรุงเทพมหานคร:  
การพิมพพระนคร. 
 

บุญเรียง  ขจรศิลป.  2545.  สถิติวิจัย 1.  กรุงเทพมหานคร: หจก. พี.เอน็. การพิมพ. 
 
ประสาน  หอมพูลและทิพวรรณ  หอมพูล.  2540.  จิตวิทยาท่ัวไป จิตวิทยาธุรกิจ.  

กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพวังอักษร. 
 

ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน.  2541.  จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล.  กรุงเทพมหานคร:  สหมิตร 

ออฟเซท. 
 

ปทมา  เอื้ออรรถการ.  2545. วัฒนธรรมองคการ ทัศนคตติองานบริการและความผูกพันตอองคการ 

: กรณีศึกษา บริษัท ซีพีเซเวนอีเลฟเวน จํากัด(มหาชน).  วิทยานิพนธวทิยาศาสตร
มหาบัณฑติ สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 

 

 

 



 86 

ปยานันท  จิตรมานะศักดิ์.  2548.  การมอบอํานาจในงาน การรับรูความสามารถของตนเองและ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคาร: ศึกษาเฉพาะกรณีธนาคารทหารไทย จํากัด
(มหาชน)สํานกังานใหญ. วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม, 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.  

 

พงศ  หรดาล.  2540.  จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการเบื้องตน.  กรุงเทพมหานคร: วิทยาลัยครู

พระนคร. 
 

พรทิพย  เตชะอาภรณชัย.  2543.  ปจจัยท่ีมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ : ศึกษากรณี
พนักงานธนาคารแหงประเทศไทย.  วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยา
อุตสาหกรรม, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 

 
พวงเพชร  วัชรอยู.  2537.  แรงจูงใจในการทํางาน.  กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพโอเดียนสโตร. 
 

พิทยา  สุทธิธรรม.  2547.  ปจจัยทางจิตสังคมที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของเจาหนาท่ีตํารวจ 

ชุมชนสัมพันธ ในเขตกองบงัคับการตํารวจนครบาล 7 ถึง 9.  วิทยานิพนธศิลปศาสตร 

มหาบัณฑติ สาขาสังคมศาสตรเพื่อการพัฒนา, มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี. 
 
พิภพ  วชังเงิน.  2547.  พฤตกิรรมองคการ.  กรุงเทพมหานคร: อักษรพทิยา. 

 

มัลลิกา  ตนสอน.  2544.  พฤติกรรมองคการ.  กรุงเทพมหานคร: บริษทั ดานสุทธาการพิมพ จํากัด. 
 

ลักขณา  สริวฒัน.  2544.  จิตวิทยาในชีวิตประจําวัน.  กรุงเทพมหานคร: บริษัท โอ.เอส.พร้ินติ้ง 

เฮาส จํากัด. 
 

วรนุช  ทองไพบูลย.  2543.  บรรยากาศองคการและความผูกพันตอองคการ.  วิทยานพินธ 

ศิลปศาสตรมหาบัณฑติ สาขารัฐศาสตร, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 
 

วันทนี  ลาภะสิทธินุกูล.  2548.  ความผูกพันตอองคการของขาราชการกรมปาไม.  วิทยานิพนธ

ศิลปศาสตรมหาบัณฑติ สาขารัฐศาสตร, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 



 87 

วิภาดา  หลวงนา.  2546.  อิทธิพลของบรรยากาศและความผูกพันตอองคกรท่ีมีตอ 

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานในโรงงานผลิตชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกสแหงหนึ่ง.  
วิทยานิพนธวทิยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม, มหาวทิยาลัย 

เกษตรศาสตร. 
 

วิภาวี  ลืมเนตร.  2546.  ทัศนคติท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางาน กรณีศึกษา: บริษัท เนาวรัตน
พัฒนาการ จํากัด(มหาชน).  สารนิพนธบริหารธุรกจิมหาบัณฑิต สาขาการจัดการ, 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 

 

วิรัช  สงวนวงศวาน.  2546.  การจัดการและพฤติกรรมองคการ.  กรุงเทพมหานคร: บริษัท  

ซีเอ็ดยูเคชั่น จาํกัด (มหาชน). 
 

วิศิษฐศกัดิ์  เศวตนันทน.  2543.  ความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารออมสิน: ศึกษา
เฉพาะกรณีสํานักงานใหญ.  วิทยานิพนธศลิปศาสตรมหาบัณฑิต สาขารัฐศาสตร, 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 

 

ศิวพร  เกื้อกลูเกียรติ.  2545.  ความผูกพนัตอองคการของพนักงานองคการสื่อสารมวลชน 

แหงประเทศไทย.  สารนิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑติ สาขาการจัดการ, มหาวิทยาลัย 

ศรีนครินทรวโิรฒ. 
 

ศิริวรรณ  เสรีรัตนและคณะ.  2541.  พฤติกรรมองคการ.  กรุงเทพมหานคร: บริษัท ธีระฟลม และ

ไซเท็กซ จํากดั. 
 

สกาวรัตน  อินทุสมิต.  2543.  การรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการและความ 

ตั้งใจที่จะลาออกของพนักงาน: กรณีศึกษาการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย.  
วิทยานิพนธวทิยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม, มหาวทิยาลัย 

เกษตรศาสตร. 
 

สมยศ  นาวกีาร.  2540.  การบริหารและพฤติกรรมองคการ.  กรุงเทพมหานคร: บริษทั  

โรงพิมพตะวนัออก จํากดั. 



 88 

สิทธิโชค  วรานุสันติกูล.  2546.  จิตวิทยาสังคม: ทฤษฎีและการประยุกต.  กรุงเทพมหานคร: 

บริษัท ซีเอ็ดยูเคชั่น จํากัด(มหาชน). 
 

สุนทร  วงศไวศยวรรณ.  2540.  วัฒนธรรมองคการ แนวคิด งานวิจัยและประสบการณ. 
กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพโฟรเพช. 

 

สุปนนนท  ชนะสงคราม.  2547.  ความผกูพันตอองคการของพนักงานสาขา ธนาคารไทยพาณชิย 
จํากัด (มหาชน).  วิทยานพินธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขารัฐศาสตร, มหาวิทยาลยั 

เกษตรศาสตร. 
 

สุปาณี  สนธิรัตน และคณะ.  2545.  จิตวิทยาท่ัวไป.  พิมพคร้ังที่ 8.  กรุงเทพมหานคร: จามจุรี 

โปรดักท. 
 

สุวัฒ  ฉลภิญโญ.  2547. ปจจัยท่ีมีตอความผูกพันภายในองคการของพนักงาน: ศึกษาเฉพาะกรณ ี
บริษัท ปุยแหงชาติ จํากดั (มหาชน).  สารนิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาการจัดการ, 
มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 

 

เสนห  จุยโต.  2546.  เอกสารการสอนชุดวิชาพฤติกรรมองคการและการจัดการการตลาด.  ฉบับ
ปรับปรุง หนวยที่ 1-7.  พิมพคร้ังที่ 1.  นนทบุรี: สํานักพิมพหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 

 

อรวรรณ  อยูคง.  2546.  ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทใน
เครือ แกรนดสปอรต กรุป จํากัด. ปริญญานิพนธบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาการจัดการ, 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 

 

อรุณ  รักธรรมและคณะ.  2540.  พฤติกรรมมนุษยในองคการ. หนวยที ่1-7.  นนทบุรี: 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 
 

อารีรัตน  พะลัง.  2548.  ความผูกพันตอองคการ: ศึกษากรณีบริษัท มินีแบไทย จํากัด.  
วิทยานิพนธศลิปศาสตรมหาบัณฑิต สาขารัฐศาสตร, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 

 



 89 

อิสรียา  สดมณี.  2546.  ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของตํารวจทองเที่ยวใน
ประเทศไทย. ปริญญานิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑติ สาขาการจัดการ, มหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวโิรฒ. 

 
Albanese, R. and D.D. Van Fleet.  1983.  Organization Behavior: A Managerial Viewpoint.  

New York: Dryden. 
 
Allen, N.J. and J.P. Meyer.  1993.  “Organizational Commitment: Evidence of Career Stage 

Effect”.  Journal of Bussiness Research.  26 (January 1993): 49-61. 
 
Buchanan II, B.  1974.  “Building Organizational Commitment: The Socialization of 

Managers in Work Organizations”.  Administrative Science Quarterly.  19 (December 
1974): 533-546.  อางใน ดาราพร  นิวาศะบตุร.  2546.  ความผูกพันตอองคการ ศึกษากรณี
เฉพาะ: พนักงานสายงานทาอากาศยานกรงุเทพ บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากดั(มหาชน).  
สารนิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาการจัดการ, มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 

 
Cooke, R. and J. Lafferty.  1989.  Organizational Culture Inventory.  Plymouth: Human 

Synergistics. อางใน พรทิพย  เตชะอาภรณชัย.  2543.  ปจจัยท่ีมีความสัมพันธตอ 

ความผูกพนัตอองคการ : ศึกษากรณีพนักงานธนาคารแหงประเทศไทย.  วิทยานิพนธ 
วิทยาศาสตรมหาบัณฑติ สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 

 
Hofstede, G.H.  1991.  Culture and Organizations: Software of the mind.  London: McGraw-

Hill, Inc. 
 
Hrebiniak, L.C. and J.A.  Alutto.  1972.  “Personal and Role-related Factors in the 

Development of Organizational Commitment”.  Administrative Sciene Quarterly.  15 
(June 1970): 555-572. อางใน ดาราพร  นวิาศะบุตร.  2546.  ความผูกพันตอองคการ ศึกษา
กรณีเฉพาะ: พนักงานสายงานทาอากาศยานกรุงเทพ บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด
(มหาชน).  สารนิพนธบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาการจัดการ, มหาวิทยาลัย 

ศรีนครินทรวโิรฒ. 
 



 90 

Gibson, J. L., J. M. Ivancevich and J. H. Donnelly, Jr.  1997.  Organization: 
Behavior,Structure, Process. (9th ed.).  New York: McGraw-Hill Company. 

 
Miner, J.B.  1992.  Industrial-Organization Psychology. New York: The State University of  

New York at Buffalo. 
 

Mowday, R. , R. M. Steers and P. Lyman.  1982.  Employee Organization Linkage: The 
Psychology of Commitment,  Absenteeism and Turnover.  New York: Academt Press. 

 
Porter and R.M.Steers.  1982.  Employee-Organization Linkages: The Psychology of  

Commitment Absenteeism, and Turnover.  New York: Academic Press Inc.  
 
Porter,L.W. and R.M.Steers.  1973.  “Organization, Work and Personal Factors in Employee 

Turnover and Absenteeism”.  Psychological Bulletin.  80 (June 1973): 151-179. 
 
Robbins, P.S.  1989.  Organizational Behavior: Concepts, Controversies and Applications. 

New York: Prentice-Hall International. 
 
Sathe, V.  1985.  Culture and Related Corporate Realities.  Illinois: Richard D. Irwin, Inc. 
 
Schein, H. E.  1992.  Organizational Culture and Leadership.  (2nd ed.).  California: Jossey-

Bass, Inc. 
 
Steers, R. M.  1977.  Organization Effectiveness: A Behavioral View.  Santa Monica: 

Goodyear Publishing Company Inc.  อางใน สกาวรัตน  อินทุสมิต.  2543.  การรับรู

วัฒนธรรมองคการ ความผกูพันตอองคการและความตัง้ใจที่จะลาออกของพนักงาน: 

กรณีศึกษาการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย.  วิทยานพินธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 

 
Steers, R. M.  1984.  Introduction to Organizational Behavior.  2nd ed.  Illinois: Scott, 

Foreman. 



 91 

Steers, R. M. and L. W. Porter.  1979.  Motivation and Work Behavior.  New York: McGraw-
Hill Book Company.   

 
Vivelo, F. R.  (1978).  Culture Antropology Handbook.  N.Y.: McGraw-Hill Book Co.  อางใน 

พิภพ  วชังเงิน.  2547.  พฤตกิรรมองคการ.  กรุงเทพมหานคร: อักษรพทิยา. 

 
Yamane, T.  1970.  Statistics and Introductory Analysis.  2nd ed. Tokyo: John Weatherhill, Inc. 

อางใน บุญธรรม   กิจปรีดาบริสุทธิ์.  2540.  ระเบียบวิธีวิจัยทางสังคมศาสตร.  
กรุงเทพมหานคร: การพิมพพระนคร. 

 
 
 



ภาคผนวก 

 



 93 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 
ขอมูลทั่วไปของบริษัท ทีโอที จํากัด(มหาชน) 
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บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) 
 

ขอมูลท่ัวไป 
  
 ที่ตั้งสํานักงานใหญ   

89/2 หมู 3 ถนนแจงวัฒนะ แขวงทุงสองหอง เขตหลักสี่ กรุงเทพมหานคร 10210 
 
 ประเภทธุรกิจ 

ใหบริการโทรคมนาคมและธุรกิจอื่นที่เกีย่วเนื่อง โดยดําเนินการเองและ/หรือรวมกับบุคคล
อ่ืน นอกจากนีย้ังดําเนนิการลงทุนโดยการถือหุนในบริษทัอื่น 
 

วิสัยทัศนของบริษัท  
“มุงมั่นเปนบรษิัทโทรคมนาคมชั้นนํา ดวยนวัตกรรมใหม  
 พรอมมอบความพอใจสูงสุดแกลูกคา” 
 

พันธกิจ  
- มุงมั่นเปนบรษิัทโทรคมนาคมชั้นนํา 
- สรางสรรคผลิตภัณฑที่มีคุณภาพดวยนวัตกรรมใหม 
- เขาใจและสงมอบบริการที่ลูกคาพึงพอใจสูงสุด  

 
ประวัติโดยสงัเขป 
 
 บริษัท ทีโอที จํากัด(มหาชน) ไดเปล่ียนชื่อมาจากบริษัท ทศท คอรปอเรชั่น จํากัด(มหาชน) 
เมื่อวันที่ 1 กรกฎาคม พ.ศ.2548 ซ่ึงไดแปลงสภาพมาจากองคการโทรศัพทแหงประเทศไทย เมื่อ
วันที่ 31 กรกฎาคม พ.ศ.2545 ภายใตพระราชบัญญัติทุนรัฐวิสาหกจิ พ.ศ.2542 โดยรับโอนกิจการ 
สิทธิ หนี้ ความรับผิด สินทรัพยและพนักงานทั้งหมดจากองคการโทรศัพทแหงประเทศไทยซึ่ง
ยังคงมีสถานะเปนรัฐวิสาหกจิโดยกระทรวงการคลังถือหุน 100% มีทุนจดทะเบียนเริ่มแรก 6,000 
ลานบาท เปนหุนสามัญทั้งสิ้นจํานวน 600 ลานหุน มูลคาที่ตราไว หุนละ 10 บาท  
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โครงสรางสวนงาน  
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ภาคผนวก ข 
เครื่องมือในการวิจัย 
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       ภาควิชาจติวิทยา คณะสังคมศาสตร 

            มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
 
     สิงหาคม  2549   
    
เร่ือง ขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม 

เรียน ทานผูตอบแบบสอบถาม 
 

ดวยกระผม นายปจเจก  ทัพพรหม พนกังานบริษัท ทีโอที จํากัด(มหาชน) สังกัดดาน 
ภูมิภาค อยูระหวางการศึกษาตอระดับปรญิญาโท สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม (ภาคพิเศษ) 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ไดทําการศึกษาวิจยัประกอบวิทยานิพนธเร่ือง “ความสัมพันธของการ
รับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการและพฤตกิรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ทีโอ
ที จํากัด(มหาชน)” เพื่อใหไดขอมูลหลักฐานอันจะเปนประโยชนในการเสนอแนะ/แกไข ปรับปรุง
และพัฒนาองคการตอไป 

 
การศึกษาครั้งนี้จะสําเร็จลุลวงไดดวยดี หากไดรับความกรุณาจากทานในการตอบ

แบบสอบถาม ตามเอกสารที่แนบมานี้ ทั้งนี้คําตอบของทานจะเปนความลับและไมมีผลกระทบตอ
หนาที่การงานของทาน รวมถึงขอมูลที่ไดรับจะไมมีการเปดเผยใดๆ เปนรายบุคคล นอกจาก จะนํา
ขอมูลที่ไดเพื่อใชในการนําเสนอผลการศึกษาดานตางๆ ในภาพรวมเทานั้น  

  
จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 

 
 

  ขอแสดงความนับถือ 
                        

         
        นายปจเจก  ทัพพรหม 

                     นิสิตปริญญาโท สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม 
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 สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัสวนบุคคล      

 
คําชี้แจง ขอใหทานทําเครื่องหมาย (/) หนาขอความและกรอกขอความลงในชองวางใหครบทุกขอ
และตรงกับความเปนจริงเกีย่วกับตวัทานมากที่สุด 

            

  1.เพศ  (   ) ชาย (   ) หญิง     

            

  2.อายุ  ...............ป...............เดือน      

            

  3.ระดับการศกึษาสูงสุด(ปจจุบัน)       

    (   ) ต่ํากวาอนปุริญญา/ปวช. (   ) อนุปริญญา/ปวส./ปวท. 

    (   ) ปริญญาตรีหรือเทียบเทา (   ) ปริญญาโท   

    (   ) สูงกวาปริญญาโท อ่ืนๆ (โปรดระบ)ุ................................. 

            

  4.สถานภาพการสมรส        

    (   ) โสด (   ) สมรส (   )หมาย/หยาราง  

            

  5.อัตราเงินเดือน ………. …บาท       

            

  6.ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการ ..................ป  .................เดือน  

            

  7.ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงานในหนาที่งานปจจุบัน    ..................ป  .................เดือน  

            

  8.ระดับตําแหนงปจจุบัน (ซี)  ..................      
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สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูวฒันธรรมองคการ     
คําชี้แจง ขอใหทานอานขอคําถามแตละขออยางละเอียด และเลือกคําตอบที่ตรงกับความรูสึกหรือ
ความคิดเหน็ของทานมากทีสุ่ด โดยทําเครือ่งหมาย ( / ) ลงในชองที่ทานเลือก 

      

ขอคําถาม เห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย 

   มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

 1.องคการของทานมีระดับช้ันการบังคับบัญชามากเกินไป           

 
2.ขั้นตอนในการอนุมัติใหปฏิบัติงานในองคการของทานมี
หลายขั้นตอน           

 3.ทานจะปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายจากหัวหนา           

 
4.ผูบริหารในองคการของทานสวนใหญไดรับสิทธิพิเศษ
มากกวาพนักงาน           

 
5.องคการของทานมีขอกําหนดกฎ ระเบียบ ขอบงัคับ  
เพื่อใชในการปฏิบัติงาน           

 6.องคการของทานมีการกําหนดวิธีปฏิบัติงานอยางชัดเจน           

 
7.กรณีที่องคการของทานประสบปญหา ผูบริหารในองคการจะ
ขอคําปรึกษาจากผูเช่ียวชาญจากภายนอกที่องคการไดจางไว           

 
8.ผูบริหารในองคการของทานสวนใหญไมกลาตัดสินใจ
แกปญหาดวยตนเอง           

 
9.องคการของทานใหความนับถือและยกยอง ผูอาวุโสใน
องคการ           

 
10.องคการของทานเปดโอกาสใหพนักงานคิดหาวิธี 
ปฏิบัติงานใหมๆ เพื่อความสะดวกและรวดเร็วยิ่งขึ้น           

 
11.พนักงานในองคการสวนใหญชอบตัดสินใจแกปญหาที่
เกี่ยวกับงานไดดวยตนเอง           

 12.พนักงานในองคการสวนใหญมีความเปนตัวของตัวเอง           

 
13.พนักงานในองคการสวนใหญมีอิสระในการตัดสินใจใน
การปฏิบัติงาน           

 
14.พนักงานในองคการสวนใหญมีอิสระในการแกปญหาการ
ปฏิบัติงานดวยตนเอง           

 
15.พนักงานในองคการสวนใหญใหความสนใจกับเพื่อน
พนักงานทุกคน           
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 ขอคําถาม เห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย 

   มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

 
16.องคการของทานมีการจัดกิจกรรมใหพนักงานทํารวมกัน
สม่ําเสมอ           

 
17.พนักงานในองคการสวนใหญมีการรวมกลุมเพื่อ 
ตัดสินใจแกปญหารวมกันเสมอ           

 18.พนักงานในองคการสวนใหญมักรวมกลุมทํากิจกรรมเสมอ           

 19.องคการของทานมีกิจกรรมใหพนักงานทํารวมกันเสมอ           

 
20.พนักงานในองคการสวนใหญใหความรวมมือทํากิจกรรม
กับองคการเปนอยางดี           

 
21.ในองคการของทานมีการแบงแยกเพศในการปฏิบัติงานตาม
ลักษณะงาน           

 
22.องคการของทานใหความสําคัญกับเพศชายมากกวา 
เพศหญิง           

 
23.องคการของทานใหความสําคัญในการปฏิบัติงานกับ 
ทุกเพศเทาเทียมกัน           

 24.พนักงานในองคการสวนใหญไมชอบที่จะเปนผูนํา           

 
25.พนักงานในองคการสวนใหญชอบแสดงความรู
ความสามารถที่ตนเองมีอยู           

       

 27.ทานคิดวาองคการแหงนี้มีลักษณะอยางไร       

 .............................................................................................................................................................................. 

 .............................................................................................................................................................................. 
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สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกบัความผูกพันตอองคการ      
คําชี้แจง ขอใหทานอานขอคําถามแตละขออยางละเอียด และเลือกคําตอบที่ตรงกับความรูสึกหรือ 
ความคิดเหน็ของทานมากทีสุ่ด โดยทําเครือ่งหมาย ( / ) ลงในชองที่ทานเลือก 

      

ขอคําถาม เห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย 

    มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

  
1.ทานมีความสุขอยางมากที่ทานไดใชวิชาชีพที่เรียนมาใชใน
องคการของทาน           

  
2.ทานคิดวา เปนเรื่องงายที่ทานจะถูกชักจูงเพื่อไปรวมงานจาก
องคการอื่น           

  3.ทานรูสึกวา ทานมีความผูกพันอยูกับองคการนี้           

  
4.ทานคิดวา ยังมีพนักงานจํานวนมากในองคการมีความ 
รูสึกผูกพันตอองคการเหมือนกับทาน           

  
5.ทานรูสึกภาคภูมิใจที่ทานไดพูดถึงเกี่ยวกับองคการของทาน
กับบุคคลอื่น           

  6.ทานรูสึกวาปญหาขององคการคือปญหาของทาน           

  7.ทานรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ           

  
8.ทานคิดวาทานไดทุมเทความสามารถในการทํางาน เพื่อให
องคการบรรลุผลสําเร็จ           

  9.ทานไมรูสึกวาทานเปนเจาของในองคการของทาน           

  
10.ทานพรอมที่จะเสียสละเพื่อองคการของทาน กรณีที่ 
องคการมีความจําเปน เรงดวนตองดําเนินการใหแลวเสร็จ           

     ทันเวลา           

  
11.ทานจะรูสึกเสียใจ หากเกิดสิ่งใดเกิดขึ้น เนื่องมาจากการ     
ลาออกจากงานของทานโดยปราศจากผูอื่นที่ทํางานแทน           

  ทานได           

  
12.ทานรูสึกวาไมคุมคากับการที่ทานเสียเวลา และโอกาสตางๆ 
ที่ทานอยูในองคการนี้           

  
13.ทานคิดวาทานไดอุทิศเวลา ความรู ความสามารถใหกับ
องคการดวยความเต็มใจ           
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ขอคําถาม เห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย 

    มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

  
14.ทานรูสึกวา เปนเรื่องงายที่ทานจะคิดตัดสินใจลาออกจาก
องคการในขณะนี้           

  
15.การที่ทานจะตัดสินใจลาออกจากองคการในขณะนี้ จะทําให
ชีวิตที่เหลือสวนใหญชะงักลง           

  
16.ทานพรอมที่จะลาออกจากองคการไดทุกเมื่อ ถาทานไดรับ
โอกาสหรือทางเลือกที่ดีจากองคการอื่น           

  17.ทานไมเคยคิดที่จะลาออกจากองคการนี้           

  
18.ทานเลือกที่จะทํางานกับองคการของทาน แมวาองคการอื่น
จะใหผลตอบแทนที่มากกวา           

  
19.ทานรูสึกวาผลตอบแทนที่ไดรับจากการปฏิบัติงานใน
องคการนี้เหมาะสม           

  20.ทานรูสึกวาองคการของทานใหผลตอบแทนไมยุติธรรม           

  
21.ทานรูสึกวาการที่ทานปฏิบัติงานในองคการนี้ เพราะ
องคการมีคานิยมและวัฒนธรรมที่ดี           

  
22.ทานจะรูสึกผิดที่ตัดสินใจลาออกจากองคการแหงหนึ่งไปยัง
อีกองคการหนึ่ง           

  
23.ทานถูกสอนใหเช่ือวา คานิยมในการจงรักภักดีตอองคการ
จะตองคงอยูกับองคการ           

  
24.สิ่งที่สําคัญทีท่านยังคงอยูกับองคการนี้คือผลตอบแทนที่
ทานไดรับจากองคการ           

  
25.ทานพรอมที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มที่เพื่อใหองคการ
บรรลุผลสําเร็จ           

  
26.พนักงานในองคการสวนใหญปฏิบัติงานอยางทุมเทและเต็ม
ใจ           

  
27.พนักงานในองคการสวนใหญพรอมที่จะใหขอมูลขาวสาร
เกี่ยวกับองคการอยางภาคภูมิใจ           

  
28.พนักงานในองคการสวนใหญพรอมที่จะทําทุกอยางเพื่อให
องคการอยูรอด           
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สวนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางาน      
คําชี้แจง ขอใหทานอานขอคําถามแตละขออยางละเอียด และเลือกคําตอบที่ตรงกับความรูสึกหรือ
ความคิดเหน็ของทานมากทีสุ่ด โดยทําเครือ่งหมาย ( / ) ลงในชองที่ทานเลือก 

      

ขอคําถาม เห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย 

    มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

  

1.สวนใหญการปฏิบัติงานของทานไดรับสั่งการจากหัวหนา
ของทานเปนไปในลักษณะที่เปนทางการ 
(มีลายลักษณอักษร)           

  
2.เมื่อทานตองการขอขอมูลจากบุคคลอื่นที่เกี่ยวของกับงาน 
ทานจะใหผูอื่นชวยขอขอมูลแทนทาน           

  
3.ทานตองการใหผูอื่นติดตอสื่อสารกับทานอยางเปน 
ลายลักษณอักษร           

  
4.การไดรับขาวสารขอมูลตางๆ ในองคการของทานมัก 
ผิดพลาดหรือคลาดเคลื่อนเสมอ           

  
5.ทานสามารถพูดคุยกับหัวหนาของทานไดทุกเรื่อง  
นอกเหนือจากเรื่องงาน           

  
6.ทานไดรับคําช่ืนชมเสมอ เมื่อทานทํางานไดบรรลุ 
เปาหมาย           

  7.ทานสามารถปรึกษาเพื่อนรวมงานเกี่ยวกับงานไดเสมอ           

  
8.เมื่อทานปฏิบัติงานแลวเสร็จ ทานยินดีที่จะใหความ 
ชวยเหลือเพื่อนรวมงาน           

  
9.กรณีที่เพื่อนรวมงานของทานมีปญหาเกี่ยวกับการ 
ปฏิบัติงาน มักปรึกษากับทานเสมอ           

  
10.ทานเปนที่รูจักเปนอยางดีกับบุคคลอื่นที่เกี่ยวของกัน 
ในเรื่องงาน           

  
11.เมื่อทานตองการขอขอมูลจากบุคคลอื่นที่เกี่ยวของกับงาน 
ทานมักไดรับความชวยเหลือเสมอ           

  
12.เมื่อทานประสบปญหาเกี่ยวกับงาน ทานจะพยายามหา
วิธีแกไขดวยตนเอง           

  
13.ทานคิดวาปญหาเกี่ยวกับงานทุกอยาง สามารถแกไข 
ไดเสมอ           
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ขอคําถาม เห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย 

    มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

  
14.บอยครั้งที่ทานไมกลาที่จะตัดสินใจแกปญหาเรื่องงาน
ดวยตนเอง           

  
15.ทานพยายามทํางานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จตามวัน
เวลาที่กําหนด           

  
16.ทานคิดวาบุคคลอื่น ทําใหทานไมประสบความสําเร็จใน
การทํางาน            

  
17.แมวางานที่ทานไดรับมอบหมายจะเปนงานที่ทานไมเคย
ทํามากอน แตทานก็ไมปฏิเสธที่จะรับงานนั้น           

  18.ทานกระตือรือรนที่จะเรียนรูงานที่ไดรับมอบหมายเสมอ           

  
19.ขณะที่ทํางาน เมื่อทานประสบปญหาทานจะขอใหผูอื่น
ชวยดําเนินการแทน           
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ภาคผนวก ค 
ผลการทดสอบเครื่องมือ 
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ตารางผนวกที่ 1  คาความเชือ่มั่นของแบบสอบถามการรับรูวัฒนธรรมองคการเปนรายขอ 
 

ลําดับขอ คา Item Total Correlation  
1 .536 
2 .401 
3 .352 
4 .687 
5 .368 
6 .440 
7 .656 
8 .664 
9 .630 
10 .405 
11 .430 
12 .683 
13 .605 
14 .659 
15 .376 
16 .586 
17 .736 
18 .695 
19 .677 
20 .448 
21 .475 
22 .712 
23 .346 
24 .426 
25 .342 

คา alpha รวมทั้งฉบับ = .9166 
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ตารางผนวกที่ 2  คาความเชือ่มั่นของแบบสอบถามความผูกพันตอองคการเปนรายขอ 
 

ลําดับขอ คา Item Test Correlation  
1 .467 
2 .318 
3 .821 
4 .514 
5 .867 
6 .731 
7 .738 
8 .541 
9 .369 

10 .695 
11 .595 
12 .586 
13 .621 
14 .740 
15 .358 
16 .728 
17 .645 
18 .800 
19 .723 
20 .685 
21 .603 
22 .752 
23 .653 
24 .439 
25 .693 
26 .381 
27 .384 
28 .373 

คา alpha รวมทั้งฉบับ = .9442 
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ตารางผนวกที่ 3  คาความเชือ่มั่นของแบบสอบถามพฤติกรรมการทํางานเปนรายขอ 
 

ลําดับขอ คา Item Test Correlation  
1 .693 
2 .312 
3 .693 
4 .719 
5 .669 
6 .761 
7 .587 
8 .555 
9 .552 
10 .350 
11 .424 
12 .568 
13 .719 
14 .387 
15 .512 
16 .453 
17 .628 
18 .787 
19 .331 

คา alpha รวมทั้งฉบับ = .9099 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ประวัติการศึกษา และการทํางาน 
 

ชื่อ –นามสกุล นายปจเจก  ทพัพรหม 
วัน เดือน ป ที่เกิด 19 มกราคม 2511 
สถานที่เกิด  กรุงเทพมหานคร 
ประวัติการศึกษา บริหารธุรกิจบัณฑิต สาขาการเงินและการธนาคาร 

มหาวิทยาลัยรามคําแหง 
ตําแหนงปจจบุัน นักงบประมาณ/การเงนิ 7 
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 110 

 


	สารบัญตาราง
	 สารบัญตาราง (ต่อ)
	สารบัญตาราง (ต่อ)
	สารบัญภาพ
	บทนำ
	ความสำคัญของปัญหา
	ขอบเขตของการวิจัย
	นิยามศัพท์
	การตรวจเอกสาร
	แนวความคิดเกี่ยวกับการรับรู้
	แนวความคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ
	ประการที่สอง แบบแผนพฤติกรรม หมายถึง พฤติกรรมของคนจำนวนหนึ่งหรือ
	มิติที่เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ
	ปัจจัยที่เป็นตัวบ่งชี้ถึงลักษณะของความเหลื่อมล้ำของอำนาจ คือ
	ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน เป็นระดับของการลดความเสี่ยงความไม่แน่นอน โดยนำความคิดของสิ่งที่มีอยู่แล้วหรือเป็นสิ่งที่ได้กระทำมาแล้วและประสบผลสำเร็จมาดัดแปลงเพื่อใช้ให้เหมาะกับตนและลดความเสี่ยงต่อการไม่ประสบความสำเร็จ เช่น


	ปัจจัยที่เป็นตัวบ่งชี้ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน คือ
	ปัจจัยที่เป็นตัวบ่งชี้ถึงลักษณะความเป็นปัจเจกนิยม คือ
	 ปัจจัยที่เป็นตัวบ่งชี้ถึงลักษณะความเป็นกลุ่มนิยม คือ

	 ปัจจัยที่เป็นตัวบ่งชี้ถึงลักษณะความเป็นชาย คือ
	แนวความคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ
	แนวความคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงาน
	ความหมายของพฤติกรรม


	พวกแรก เชื่อว่า พฤติกรรมของมนุษย์เกิดจากภายในตัวของมนุษย์เอง เกิดจากใจของมนุษย์เอง ถ้าใจเขาอยากทำเขาก็ทำ ถ้าใจเขาไม่อยากทำเขาก็ไม่ยอมทำ พวกแรกของทฤษฎีนี้เชื่อว่า ใจเป็นผู้สั่งการไปยังสมองเพื่อให้การรับรู้และปฏิบัติต่อไป
	พวกที่สอง เชื่อว่า พฤติกรรมของมนุษย์เกิดจากการเรียนรู้และประสบการณ์ คือ เรียนรู้ว่าอย่างนี้ทำได้ อย่างนั้นทำไม่ได้ ทำแล้วจะได้ผลลัพธ์อย่างไร สมควรทำหรือไม่ คือ การเรียนรู้และประสบการณ์จะเป็นผู้สอนให้เลือกปฏิบัติตามที่รู้มา
	พวกที่สาม เชื่อว่า พฤติกรรมมนุษย์เกิดจากการผสมผสานระหว่างภายใน คือ การเรียนรู้และประสบการณ์ ทำให้มนุษย์วิเคราะห์และตัดสินใจว่าจะแสดงพฤติกรรมออกมาอย่างไร
	ความหมายของการทำงาน
	ความหมายของพฤติกรรมการทำงาน
	งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
	ทัศนคติมีความสัมพันธ์ทางลบกับความตั้งใจที่จะลาออกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01
	กรอบแนวความคิดในการวิจัย
	สมมติฐานการวิจัย



	ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง
	วิธีการสุ่มตัวอย่าง
	เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย


	การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ
	สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล
	ผลการวิจัย


	ตอนที่ 1 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล 
	ความผูกพันต่อองค์การ

	ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย
	สมมติฐานที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะส่วนบุคคลต่างกัน มีการรับรู้วัฒนธรรมองค์การต่างกัน
	สมมติฐานที่ 4 การรับรู้วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ

	สมมติฐานที่ 6 ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการทำงาน
	สรุปผลการวิจัย
	เอกสารและสิ่งอ้างอิง
	ภาคผนวก
	ให้บริการโทรคมนาคมและธุรกิจอื่นที่เกี่ยวเนื่อง โดยดำเนินการเองและ/หรือร่วมกับบุคคลอื่น นอกจากนี้ยังดำเนินการลงทุนโดยการถือหุ้นในบริษัทอื่น

	            มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์
	ประวัติการศึกษา และการทำงาน

