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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 

ความสําคัญของปญหา 

 
ในโลกยุคโลกาภิวัตนนํามาซึง่การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางกวางขวาง หลากหลาย  

รวดเร็ว รุนแรงและมีอิทธิพลตอส่ิงตางๆ มากมาย ไมวาจะเปนในดานการพัฒนาอยางรวดเร็วของ
วิทยาการและเทคโนโลยีดานตางๆ การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม การเมืองทั้งในระดบั
ภูมิภาคและระดับโลก ความลาสมัยและปญหาตางๆ ภายในองคการ ทําใหหลายๆ องคการให 
ความสนใจและความสําคัญมากยิ่งขึ้น ในการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นเพือ่ไตรตรองและเตรียมการ 
ไวกอนลวงหนาและใชเทคนิค วิธีการ แนวทางตางๆอยางเปนระบบ เพื่อจัดการ ดําเนินการและ
ควบคุมใหเกิดผลลัพธที่องคการตองการ  

 
ดวยกระแสของการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นกจิการโทรคมนาคมมีการเปลี่ยนแปลงรูปแบบ

วิธีการบริหารงานดานโทรคมนาคมจากรูปแบบเดิมที่เปนองคการโทรศัพทแหงประเทศไทย ซ่ึงได
กอตั้งขึ้นเมื่อป พ.ศ.2497 มีสถานะเปนรัฐวสิาหกิจ ในสังกัดกระทรวงคมนาคม ดวยพนัธกรณีที่
ประเทศไทยมตีอองคการการคาโลก (WTO) ในการเปดเสรีธุรกิจสินคาและบริการ โดยเฉพาะ
บริการสื่อสารและโทรคมนาคมที่มีแนวโนมของการแขงขันจะทวีความรุนแรงมากขึ้น กอปรกับ 
รัฐบาลมีนโยบายพัฒนารัฐวิสาหกจิใหเปนองคกรหลักในการกอบกูเศรษฐกิจและสรางรายได 
ใหกับประเทศ จนกระทั่งคณะรัฐมนตรีไดมีมติเมื่อวันที่ 23 กรกฎาคม พ.ศ.2545 เห็นชอบใหมีการ
แปลงสภาพองคการโทรศัพทแหงประเทศไทย เปนบรษิทั ทศท คอรปอเรชั่น จํากัด(มหาชน) และ
ตอมาไดเปล่ียนชื่อเปน บริษทั ทีโอที จํากดั (มหาชน) ในการเปลี่ยนแปลงนี้ยอมสงผลกระทบตอ
เปาหมายขององคการ ดังนัน้องคการจึงไดกําหนดวิสัยทัศนใหมคือ  "มุงมั่นเปนบรษิัท
โทรคมนาคมชั้นนําดวยนวตักรรมใหม พรอมมอบความพอใจสูงสุดแกลูกคา”  รวมถึงกําหนดพนัธ
กิจ คือ “มุงมั่นเปนบริษัทโทรคมนาคมชั้นนํา สรางสรรคผลิตภัณฑที่มคีุณภาพดวยนวัตกรรมใหม 
เขาใจและสงมอบบริการที่ลูกคาพึงพอใจสูงสุด” เพื่อใหองคการบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว องคการจึง
ตองมีการเปลี่ยนแปลงในสิง่ตางๆ รวมถึงพนักงานที่รวมดําเนินการกบัองคการซึ่งตองมีการรับรูถึง
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นกับองคการ  
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ดวยเหตุผลดังกลาว องคการจึงตองทําใหพนักงานรับรูการเปลี่ยนแปลงตางๆ โดยทั้งนี้
องคการตองมีการปรับเปลี่ยนไมวาจะเปนเรื่องของวัฒนธรรมการทํางาน การใหพนกังานรูสึกถึง
ความผูกพันตอองคการ เพื่อใหพนกังานรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ ซ่ึงจะทําให
พนักงานมพีฤติกรรมการทํางานที่เหมาะสม เปนการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลทั้งตอ 
องคการและตนเอง 

 
จากการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการ ทําใหองคการพบกับปญหาตางๆ มากมาย 

กลาวคือ พนักงานยังคงมีการรับรูเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการแบบเดิมๆ ซ่ึงจะเปนการยากที่จะ 
ใหพนกังานรบัรู ยอมรับเปลี่ยนแปลงไดในทันทีทันใด ดังนั้นผูบริหารองคการมีหนาที่ตองทําให
พนักงานรับรูถึงการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นกับองคการ เพือ่ใหพนกังานรับรูถึงวัฒนธรรมองคการ 
ที่เปล่ียนแปลงไปดวย โดยใหพนักงานรับรูถึงการเปลี่ยนแปลงขององคการและสรางหรือปรับปรุง
วัฒนธรรมองคการขึ้นมาใหมใหสอดคลองกับนโยบายธุรกิจอยางตอเนื่อง เพื่อใหพนักงานซึมซับ
วัฒนธรรมองคการที่ดีตอไป 
  

นอกจากนี้การรับรูวัฒนธรรมองคการ ยังเปนปจจยัที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ
ของพนักงาน เนื่องจากการมวีัฒนธรรมองคการที่ดีจะสามารถทําใหสมาชิกในองคการมีความรูสึก
ถึงการยึดเหนีย่วระหวางคนในองคการ ทั้งยังเปนการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน ซ่ึงจะ 
ทําใหพนักงานเกิดการทุมเทกําลังกายและกําลังใจในการทํางานอยางเต็มที่ รวมถึงความจงรักภักดี
ตอองคการโดยเปนไปตามเปาหมายขององคการ  Sathe (1985: 25-31) ไดกลาวเกี่ยวกบั อิทธิพล
ของวัฒนธรรมองคการวา การมีวัฒนธรรมองคการที่ดีจะทําใหบุคคลเกิดความรวมมอืกันในการ
ทํางาน เกิดการตัดสินใจที่มปีระสิทธิภาพ การควบคุม และการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพสูง ทําให
เกิดความผูกพนัตอองคการ ยังผลใหองคการดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้ ผูบริหารองคการ
สามารถสรางความผูกพันตอองคการของพนักงานใหเกดิขึ้นได ถาบุคคลในองคการมีความผูกพัน
ตอองคการแลวจะกอใหเกดิประโยชนตอองคการอยางมากมาย โดยความผูกพันสามารถจะทํานาย
การเพิ่มผลผลิตและความพึงพอใจในการทาํงาน ซ่ึงยังผลใหพนกังานยนิดีหรือพรอมใจที่จะทํางาน
อยางเต็มที่ ไมมีการขาดงาน ซ่ึงสามารถพิจารณาไดจากพฤติกรรมการทํางานที่เปนผลลัพธจากการ
ที่พนักงานมีความผูกพันตอองคการ 
 
 จากที่กลาวมาขางตน  ผูวิจยัจึงสนใจทีจ่ะศกึษาความสัมพันธของการรับรูวัฒนธรรม 
องคการ ความผูกพันตอองคการและพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ทีโอที จํากัด 
(มหาชน)  อันจะทําใหทราบขอมูลที่เปนประโยชนในการเสริมสรางใหพนักงานเกดิการรับรู 



 3 

การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการที่เหมาะสม สอดคลองกับความตองการขององคการเพื่อ 
เสริมสรางใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการมากยิ่งขึน้ และมีพฤติกรรมการทํางานที่จะเพิ่ม 
ประสิทธิภาพใหกับพนักงานเองและองคการใหดยีิ่งขึ้น 

 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

 
 1.  เพื่อศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการและพฤติกรรม 
การทํางานของพนักงานบรษิัท ทีโอที จํากัด(มหาชน) 
 
 2.  เพื่อศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรม 
การทํางานของพนักงานบรษิัท ทีโอที จํากัด(มหาชน) ตามลักษณะสวนบุคคล 
 

3.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการและ
พฤติกรรมการทํางานของพนกังานบริษัท ทโีอที จํากัด(มหาชน) 
 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 
 1.  ทําใหทราบการรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการและพฤติกรรม 
การทํางานของพนักงานบรษิัท ทีโอที จํากัด(มหาชน) 
 

2.  ทําใหทราบความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการ
และพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ทีโอที จํากัด(มหาชน) กับลักษณะสวนบุคคล 
 
 3.  ทําใหทราบความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการ
และพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ทีโอที จํากัด(มหาชน) 
 
 4.  เพื่อเปนขอเสนอแนะหรอืแนวทางสําหรับการวางแผนพัฒนาเกี่ยวกับการรับรู 
วัฒนธรรมองคการ และเพื่อเสริมสรางความผูกพันตอองคการและพฤตกิรรมการทํางานของ
พนักงานใหดยีิ่งขึ้นตอไป 
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ขอบเขตของการวิจัย 

 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ เปนการศกึษาเกีย่วกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอ 
องคการและพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ทีโอที จํากัด(มหาชน) โดยประชากรที่ใช 
ในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานระดับปฏิบัตกิารของบริษัท ทีโอที จํากัด(มหาชน) สํานกังานใหญ 
เก็บขอมูลชวงเดือน พฤศจกิายน ถึงเดือนธนัวาคม พ.ศ. 2549 

นิยามศัพท 

 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัไดนยิามศัพทที่เกี่ยวของกับงานวจิัยนี้ คือ 
 
 องคการ   หมายถึง บริษัท ทีโอที จํากัด(มหาชน) 
 
 พนักงาน หมายถึง พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท ทีโอที จํากัด(มหาชน)  
สํานักงานใหญ  
 
 เพศ หมายถึง เพศของพนักงาน 
 
 อายุ หมายถึง อายุปเต็มของพนักงาน นับตั้งแตปที่เกดิจนถึงปที่ตอบแบบสอบถาม 
 
 ระดับการศึกษา หมายถึง คุณวุฒิการศึกษาสูงสุดของพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม 
 
 สถานภาพสมรส หมายถึง สถานภาพสมรสของพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม 
 
 อัตราเงินเดือน หมายถึง คาจางที่พนักงานไดรับเปนประจาํทุกเดือน ในปที่ตอบแบบ 
สอบถาม 
 
 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการ หมายถึง อายุงานของพนักงานที่ทํางานในองคการ 
ตั้งแตปแรกทีเ่ขาจนถึงปที่ตอบแบบสอบถาม 
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การรับรูวัฒนธรรมองคการ หมายถึง การรบัรูถึงลักษณะและวิธีการทํางานรวมกนัของ
พนักงานเพื่อบรรลุวัตถุประสงคขององคการ โดยแบงเปน 5 องคประกอบ ไดแก ความเหลื่อมลํ้า
ของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน ความเปนปจเจกนยิม ความเปนกลุมนิยม และความเปน
ชายเปนหญิงซึ่งพนักงานไดมีการประพฤติปฏิบัติกันอยางตอเนื่องและเปนที่ยอมรับของ 
ทุกคนในองคการ 

 
 ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกและพฤตกิรรมของพนักงานที่มีตอองคการ 
โดยมีการยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ เต็มใจทําเพื่อความสําเร็จขององคการและ
ตองการคงอยูกับองคการตอไป โดยแบงเปน 3 องคประกอบ ไดแก ความผูกพันดานความรูสึก 
ความผูกพันดานความตอเนือ่ง และความผูกพันดานบรรทัดฐาน 
 

พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง การกระทําตางๆ ที่พนักงานแสดงออกมาในสภาพแวดลอม
ในการทํางาน โดยแบงเปน 4 องคประกอบ ไดแก ดานการติดตอส่ือสาร ดานมนุษยสมัพันธ ดาน
การแกปญหา และดานความรับผิดชอบตองาน 
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บทที่ 2 

การตรวจเอกสาร 

 
การวิจยัคร้ังนี้ ผูวิจัยไดสรุปแนวความคดิและทฤษฎีที่เกีย่วของกับการรบัรูวัฒนธรรม 

องคการ  ความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการทํางาน มาเปนแนวทาง ดังนี ้
  

1.  แนวความคิดเกี่ยวกับการรับรู 
2.  แนวความคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ 

 3.  แนวความคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 
 4.  แนวความคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางาน 
 5.  งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 

แนวความคดิเก่ียวกับการรับรู 

 
ความหมายของการรับรู 
  

ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2541: 73) ไดใหความหมายเกีย่วกับการรบัรูไวดังนี้ การรับรู 
(perception) เปนกระบวนการซึ่งบุคคลจัดระเบียบและตคีวามรูสึกประทับใจของตนเองเพื่อให
ความหมายเกีย่วกับสภาพแวดลอม แตอยางไรก็ตามการรับรูของคนๆ หนึ่ง สามารถตีความให
แตกตางจากความเปนจริงไดอยางมาก เชน พนักงานทกุคนในบรษิัทแหงหนึ่งอาจจะรับรูมาวา
บริษัทที่พนักงานนั้นทํางานเปนสถานที่ที่ดีที่จะทํางาน เพราะมีสภาพการทํางานที่นาพอใจการ
มอบหมายงานนาสนใจ คาตอบแทนสูง มีการบริหารการจัดการดวยความเขาใจและรับผิดชอบ  
แตความเปนจริงอาจจะไมเปนไปตามที่รับรูก็ได 

 
สุปาณี  สนธิรัตน และคณะ (2545: 143) ไดใหความหมายเกี่ยวกับการรับรูไวดังนี้ การรับรู 

(perception) หมายถึง การที่บุคคลสําเนียก (aware) และมีปฏิกิริยาตอบสนอง (reaction) ตอส่ิงเรา 
โดยปกติบุคคลรับรูโดยผานระบบรับสัมผัสซ่ึงไดแกระบบรีเซ็บเตอรใน ตา หู จมูก ล้ิน ผิวหนัง 
และกลามเนื้อ ขาวสารที่ระบบรับสัมผัสรับจากสิ่งแวดลอมจะถูกสงตอไปยังสมอง เพือ่ใหเกดิ
ความรูสึกเปน การไดเห็น การไดกล่ิน การไดรส ความรูสึกรอน หนาว เจ็บปวด ฯลฯ พฤติกรรม 
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การรูสึก (sensation) เปนการตอบสนองขั้นแรกสุดของบคุคลตอการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอม 
สมองจะตีความสิ่งที่รูสึกตอไปอีกขั้นหนึ่ง  
 

วิรัช  สงวนวงศวาน (2546: 160) ไดใหความหมายเกี่ยวกับการรับรูไวดังนี้ การรับรู 
(perception) คือ กระบวนการที่บุคคลใหความหมายกับสิ่งที่อยูรอบตัวโดยการรวบรวมและตีความ
จากประสาททีไ่ดรับ เมื่อบุคคลรับรูส่ิงใดก็มักเชื่อวาสิ่งนัน้เปนความจรงิ บุคคล 2 คน ไดเหน็ 
ส่ิงเดียวกัน แตอาจเกิดการรับรูตางกัน 

 
สิทธิโชค  วรานุสันติกูล (2546: 84) ไดใหความหมายเกีย่วกับการรับรูไวดังนี้ การรบัรู คือ 

กระบวนการทีอิ่นทรียหรือส่ิงมีชีวิตพยายามทําความเขาใจสิ่งแวดลอมโดยผานทางประสาทสัมผัส 
กระบวนการนี้เร่ิมตนจากการใชอวัยวะสัมผัสจากสิ่งเราและจัดระบบสิ่งเราใหมภายในระบบการ
คิดในสมองภายหลังจากนั้นจงึจะแปลความหมายวาสิ่งเราที่รับสัมผัสเขามานั้นคืออะไร ขั้นแปล
ความหมายนี้เปนขั้นที่อินทรียจะใชประสบการณเกาเปนพื้นฐานของการแปลความหมาย 

 
พิภพ  วชังเงิน (2547: 376) ไดใหความหมายเกีย่วกับการรบัรูไวดังนี้ การรับรู คือ อาการ

สัมผัสที่มีความหมาย เปนการแปลหรือตีความจากทีไ่ดรับสัมผัสออกมาเปนสิ่งที่มีความหมายซึ่ง
เปนที่รูจักและเขาใจกนั โดยอาศัยประสบการณเดิม 

 
จากความหมายของการรับรูที่กลาวขางตน ผูวิจัยสรุปไดวา การรับรู หมายถึง กระบวนการ

ที่บุคคลแปลความหมายกับสิ่งแวดลอมทีอ่ยูรอบตัว โดยการรวบรวมและตีความจากประสาท
สัมผัสที่ไดรับซึ่งแตละบุคคลจะตองใชความรูหรือประสบการณเดิมเปนเครื่องชวย 

 
ปจจัยท่ีมีผลตอการรับรู 

 
ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2541: 73) ไดกลาวถึงการรับรูที่แตกตางกันของบุคคลเกิด

จาก ผูรับรู (perceiver) ความมุงหมายหรือเปาหมาย (target)  ที่รับรู ลักษณะสถานการณ (situation) 
 
1.  ผูรับรู (the perceiver) เมื่อบุคคลมองดูเปาหมายและพยายามที่จะตีความหมายถึงสิ่งที่

มองวาคืออะไร การตีความนั้นจะไดรับอทิธิพลจากลักษณะสวนตวัของผูรับรู ส่ิงที่เกี่ยวเนื่อง 
อยางมากกับการรับรู ไดแก ทัศนคติ ส่ิงจูงใจ  ความสนใจ ประสบการณในอดีต และความคาดหวัง 
โดยมีรายละเอียดดังนี ้
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1.1 ทัศนคติ (attitudes) คือ แนวโนมของบุคคลที่จะเขาใจ (cognitive) รูสึก  
(feel or affective)  และการแสดงพฤติกรรม (behavior)  ของบุคคลตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งหรือเหตุการณ
ใดเหตุการณหนึ่ง 
 

1.2  ส่ิงจูงใจ (motives) แรงจูงใจภายในบคุคลที่กระตุนความตองการที่ไมเปนที่พอใจ
หรือเหตุจูงใจจะกระตุนพฤติกรรมบุคคลและอาจมีอิทธพิลอยางมากตอการรับรู มีการทดลองโดย
การใหผูถูกทดลองอดอาหารดวยจํานวนชัว่โมงที่แตกตางกัน บางคนอดอาหาร 1 ช่ัวโมงกอนหนา
ทดลอง บางคนอดนานกวานั้น บางคนอดนานถึง 16 ชั่วโมง แลวใหผูถูกทดลองดูภาพที่ไมชัด โดย
การใชความหวิใหมีอิทธิพลเหนือการตีความของภาพที่ไมชัดเหลานั้น ปรากฏวา คนที่อดอาหารถึง 
16 ชั่วโมงรับรูภาพที่ไมชัดเปนภาพอาหารมากกวาคนที่อดอาหารในเวลาที่ส้ันกวา 
 

1.3  ความสนใจ (interests) เปนความสนใจของผูรับรูในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง เชน  
คนที่ชอบอานหนังสือเมื่อมีเวลาวางกจ็ะนาํหนังสือมาอานเสมอ 

 
1.4  ประสบการณในอดีต (past experiences) บุคคลรับรูส่ิงตางๆ จากการที่เกี่ยวของ

ดวย เชน บุคคลหนึ่งเคยมีเจานายเปนผูหญิงที่มีความจูจี้ขีบ้น ตอมาเมื่อมีเจานายเปนผูหญิงอีกก็จะ
เกิดการรับรูวาจะจูจี้ขี้บนเหมอืนคนเดิม 

 
1.5 ความคาดหวัง (expectation) เปนความเกี่ยวของกับเหตุการณหรือพฤติกรรมซึ่ง 

นําไปสูผลลัพธ เชน บุคคลมีความหวังวาลูกตองเกง ขยนั แตความเปนจริงอาจตรงกันขามกับที่
คาดหวังไวก็ได 

 
2.  ความมุงหมายหรือเปาหมาย (the target)  คือ ส่ิงซึ่งถูกสังเกตวาเปนที่ยอมรับและรับรู 

คนที่เสียงดังมกัจะถูกสังเกตมากกวาคนที่เงียบ เชนเดียวกันคนที่นาประทับใจอยางมากก็จะถูก
สังเกตมากกวาคนที่ไมนาประทับใจ ลักษณะของเปาหมาย ประกอบดวย ความใหม (novelty)  
การเคลื่อนไหว (motion) น้ําเสียง (sounds)  ขนาด (size) ภูมิหลัง (background) และความใกลเคยีง 
(proximity) ซ่ึงสามารถสรางภาพของเปาหมายตามที่เหน็ เชน ภาพขนาดใหญยอมมองเห็นไดชัด
กวาภาพขนาดเล็ก เปาหมายไมสามารถถูกมองในลักษณะเดีย่วๆ  ดังนัน้ความสัมพันธของเปาหมาย
กับภูมิหลังที่มอิีทธิพลตอการรับรูมีแนวโนมที่จะทําใหเกิดการจดัหมวดหมูของสิ่งที่ใกลเคียงกัน
และคลายกนัเขาดวยกัน 

 



 9 

3.  สถานการณ (situation) เปนสิ่งที่บุคคลมองเห็น หรือเหตุการณรอบๆ สภาพแวดลอมที่
อยูภายนอก ซ่ึงมีอิทธิพลตอการรับรู เชน รับรูวาคนที่อาศัยอยูริมแมน้ําจะตองวายน้ําเปนแตความ
เปนจริงบางคนอาจจะวายน้าํไมเปนกไ็ด คนที่อยูในกลุมที่เที่ยวเกง ผูอ่ืนก็เกดิการรับรูวาคนนั้น
เที่ยวเกงดวยทัง้ๆ ที่ความเปนจริงอาจจะไมเปนเชนนั้น  ปจจัยสถานการณที่ทําใหเกิดการรับรู 
ประกอบดวย เวลา (time) สภาพงาน (work setting) และสภาพสังคม (social setting) เชน ชวงเวลา
ที่ตางกันอาจรบัรูไดตางกัน 

 
สุปาณี  สนธิรัตน และคณะ (2545: 143) ไดกลาวเกีย่วกับองคประกอบในการรับรูวาเปน 

ขบวนการรับรูเปนการตีความขาวสารที่สมองไดรับ การตคีวามนี้ขึ้นอยูกับองคประกอบตางๆ เชน 
ประสาทรับสัมผัส ธรรมชาติของสิ่งเรา ประสบการณเดมิ ความคาดหวังในขณะนั้น ความสนใจ 
(attention) การจัดการหมวดหมูของสิ่งเรา ซ่ึงทําใหแตละคนรับรูแตกตางกันออกไป     แมวาจะมี
ส่ิงเราเดียวกัน และจะมีการรบัรูตอส่ิงเราเดียวกันแตกตางกันออกไปเมื่อสถานการณเปล่ียนแปลง
ไปดวย  

 
วิรัช  สงวนวงศวาน (2546: 161) และ พภิพ  วชังเงิน (2547: 376-377) ไดกลาวถึงปจจัยที่มี

อิทธิพลตอการรับรูไวดังนี้ การที่บุคคลรับรูตางกัน อาจเกิดจากปจจยั 3 อยาง คือ ผูรับรู (perceiver) 
เปาหมาย (target)  และสถานการณ (situation) 

 
1.  ผูรับรู (perceiver) บุคคลแตละคนที่เหน็สิ่งเดียวกนัแตรับรูตางกันอาจเปนเพราะแตละ

บุคคลมีความแตกตางกันในดานตางๆ เชน ทัศนคติ (attitudes) บุคลิกภาพ (personality) แรงจูงใจ 
(motive) ความสนใจ (interest) ประสบการณ (experience) และความคาดหวัง (expectations) 

 
2.  เปาหมาย (target) หรือส่ิงที่เห็นอาจทําใหการรับรูตางกัน คนเสียงดงั คนสวย คนที่มี 

จุดเดนตางๆ จะถูกเหน็หรอืสังเกตไดมากกวาคนอืน่ๆ ในกลุมเดยีวกัน นอกจากนั้นเปาหมายตางๆ 
มักมิไดถูกเหน็อยางโดดเดีย่ว แตจะมีส่ิงอื่นๆ หรือ background อยูดวย ซ่ึงจะมีอิทธิพลตอการรับรู
ไดมาก นอกจากนั้นเมื่อบุคคลมองดูส่ิงใดในทิศทางที่ตางกัน หรือเมื่อเอยีงหรือกม หรือเงยหนาด ู
ส่ิงนั้นในระดบัที่ตางกัน ส่ิงที่เห็นจะตางกนัไปไดมาก 
 

3.  สถานการณ (situation) หรือส่ิงแวดลอมขณะที่บุคคลเห็นเปาหมายหากแตกตางกัน 
อาจทําใหการรับรูแตกตางกนัดวย เชน เวลาที่เห็น (เชา สาย บาย เย็น กลางคืน) สถานที่หรือทําเล
ที่ตั้งที่เห็น ระดับแสงไฟขณะเหน็ ความรอน สีและส่ิงแวดลอมประกอบอื่นๆ 
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จากการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอการรับรูขางตน ผูวิจัยสรุปไดวา ปจจัยทีม่ีผลตอการ
รับรูตางกันของแตละบุคคล เกิดไดจาก 3 ปจจัย คือ ผูรับรู เปาหมาย และสถานการณ 

 
แนวความคดิเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการ 

 
ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 

 
วัฒนธรรมองคการ คือ วิถีชีวิตของกลุมคนในองคการหนึ่งๆ ที่ประพฤติปฏิบัติกัน 

อยางตอเนื่องจนกลายเปนลักษณะเฉพาะของกลุมคนนั้นๆ (เทียนชัย: 2546) นอกจากนีย้ังม ี
แนวคดิเกีย่วกบัวัฒนธรรมองคการตางๆ ดังนี้ 

 
Vivelo  (1978  อางใน พภิพ  วชังเงิน, 2547) ไดกลาวเกีย่วกับความหมายของวัฒนธรรม 

องคการไวดังนี้ วัฒนธรรมองคการในทัศนะแบบกวาง หมายถึง วิถีชีวิต ซ่ึงรวมถึง ความรู  
ความเชื่อ ศิลปะ คุณธรรม กฎหมาย ธรรมเนียมปฏิบัติ และอุปนิสัยอ่ืนๆ ที่คนพึงมีสถานะเปน
สมาชิกของสังคมและสามารถเรียนรูกันได หากมองในทศันะแคบ วัฒนธรรม หมายถึง ระบบ 
อุดมการณหรือแนวความคดิ (an ideational or conceptual system) ที่เรียนรูกันได แลกเปลี่ยนกันได 
และเปนแนวทางหรือมาตรฐานสําหรับพฤติกรรมที่เหมาะสม อันควรแกการประพฤติปฏิบัติ 

 
Sathe (1985: 10) ไดใหความหมายเกี่ยวกบัวัฒนธรรมองคการไวดังนี้ วัฒนธรรมองคการ

เปนแบบแผนของความเชื่อ คานิยม ความคิดสวนบุคคลของพนักงานซึ่งอยูรวมกันในองคการที่
ตนเองทํางานอยูมีตอสิ่งรอบตัวทั้งภายในองคการและภายนอกองคการ แบบแผนนี้เกิดมาจากการ
เรียนรูกับเพื่อนรวมงานวาสิ่งใดถูก ส่ิงใดผดิ ส่ิงใดควรทาํหรือส่ิงใดไมควรทํา 

 
Robbins (1989: 467-468) ไดใหความหมายเกีย่วกับวัฒนธรรมองคการไววา วัฒนธรรม

องคการ หมายถึง ระบบความหมายรวมกนัที่เกิดจากสมาชิกขององคการ ที่ทําใหสามารถแยกความ
แตกตางขององคการหนึ่งออกจากอกีองคการหนึ่ง 

 
 
Hofstede  (1991: 165) ไดใหความหมายเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการไววา เปนรูปแบบ 

ของความรูสึกนึกคิดของสมาชิกในองคการที่ใชเปนตวักาํหนดความแตกตางของสมาชิกในแตละ 
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องคการ อีกทั้งยังรวมถึงระบบคานิยม ซ่ึงเปนแกนสําคัญของวัฒนธรรมองคการในทุกระดับและ
ครอบคลุมในสิ่งที่สามารถวัดได 
 

Schein (1992: 69) กลาววา วฒันธรรมองคการ หมายถึง  ลักษณะและวธีิการทํางาน 
รวมกันเพื่อบรรลุวัตถุประสงคของสวนรวมภายใตสภาวะแวดลอมที่กําหนดให ซ่ึงลักษณะและ 
วิธีการดําเนนิการดังกลาว ผูกอตั้งหรือผูนาํในองคการเปนผูกําหนดและรวบรวมขึน้เปนมาตรฐาน 
แบบแผนทางพฤติกรรมของสมาชิกดวยวธีิการบังคับหรือชวนเชื่อใหทกุคนยดึถือปฏิบัติ เปน 
แบบแผนหรือขอสมมติฐานการกระทําเบือ้งตนที่สมาชิกในองคการไดรวมกนัคิดคน สะสม และ
การกระทําการพัฒนาขึ้นเปนแบบแผนรูปแบบพฤติกรรมไดรับการรวบรวมขึ้นมาจาก
ประสบการณและผานกระบวนการเรยีนรูขององคการเพื่อเปนแนวทางในการแกไขและเผชิญกบั
ปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นกับองคการ  

 
สมยศ  นาวกีาร (2540: 78) ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการไวดังนี้ คือ วัฒนธรรม 

องคการ เปนคานิยมและบรรทัดฐานทีย่ึดถือรวมกันโดยสมาชิกขององคการที่ไดกลายเปนรากฐาน
ของระบบการบริหารและวิธีการปฏิบัติของพนักงานและผูบริหารภายในบริษัท พลังนี้จะถูกเรียกวา
วัฒนธรรมองคการ คานิยมรวมของวัฒนธรรมองคการจะเรียกรองความสนใจตอส่ิงที่สําคัญ และ
ระบุแบบแผนของพฤติกรรมที่กลายเปนบรรทัดฐานนําทางการกระทาํสิ่งตางๆ ภายในองคการ  
วัฒนธรรมองคการจะถูกหยัง่รากลึกในอดตีแตจะถูกกระทบจากปจจุบนัและความคาดหวังใน
อนาคต แนวความคิดของวฒันธรรมองคการจะมีรากฐานมาจากมานษุยวิทยา วัฒนธรรม ซ่ึง
วัฒนธรรมองคการจะเปนการสะสมของความเชื่อ คานยิม งานพิธี เร่ืองราว ตํานาน และภาษาพิเศษ 
ที่กระตุนความรูสึก ความผูกพันภายในบรรดาสมาชิกขององคการ บุคคลบางคนจะเรียกวัฒนธรรม
องคการวาเปน “กาวทางสังคม” ที่ผูกสมาชิกขององคการเขาดวยกัน 

 
สุนทร  วงศไวศยวรรณ (2540: 11) ไดใหความหมายเกีย่วกับวัฒนธรรมองคการไวดังนี้ 

วัฒนธรรมองคการ หมายถึง ส่ิงตางๆ อันประกอบดวยส่ิงประดิษฐ แบบแผนพฤติกรรม  
บรรทัดฐาน ความเชื่อ คานยิม อุดมการณ ความเขาใจและขอสมมุติพื้นฐานของคนจํานวนหนึ่ง 
หรือสวนใหญภายในองคการ 

 
ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2541: 311) ไดใหความหมายเกีย่วกับวัฒนธรรมองคการไว

ดังนี้ วัฒนธรรมองคการ หมายถึง ขอสมมติ คานิยม ประเพณี และพฤตกิรรม ซ่ึงกําหนดการกระทํา
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ของบุคคลภายในองคการ ประสิทธิผลขององคการขึ้นอยูกับอิทธิพลของวัฒนธรรมองคการ ซ่ึงมี
ผลกระทบตอหนาที่การจดัการในองคการ 

 
วิรัช  สงวนวงศวาน (2546: 20) ไดใหความหมายเกี่ยวกบัวัฒนธรรมองคการไวดังนี้ 

วัฒนธรรมองคการ (organizational culture) คือ คานิยมและความเชื่อทีม่ีรวมกันอยางเปนระบบที่
เกิดขึ้นในองคการ และใชเปนแนวทางในการกําหนดพฤติกรรมของคนในองคการนัน้ วัฒนธรรม
องคการจึงเปนเสมือน “บุคลิกภาพ” (personality) หรือ “จิตวญิญาณ” (spirit) ขององคการ 

 
เสนห  จุยโต (2546: 44) ไดใหความหมายเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการไวดังนี้ วัฒนธรรม 

องคการ คือ ส่ิงประดิษฐ แบบแผนพฤติกรรม บรรทัดฐาน ความเชื่อ คานิยม อุดมการณ ความเขาใจ
และขอสมมุติพื้นฐานของคนจํานวนหนึ่งหรือสวนใหญภายในองคการ  

 
พิภพ  วชังเงิน (2547: 133) ไดใหความหมายเกีย่วกับวัฒนธรรมองคการไวดังนี้ วัฒนธรรม 

องคการ คือ มรรคผลที่เกิดจากแนวความคดิ ทัศนคติ คานิยม ความเชื่อ ปทัสถาน และการกระทํา
จนเปนทีย่อมรับของบุคคลในองคการ วฒันธรรมองคการเปนทุกสิ่งทุกอยางที่มนษุยในองคการ 
ไดรวมกนัสรางขึ้น และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมองคการทั้งทางดานกายภาพและทางดานจิตวิทยา
สังคม องคประกอบของวัฒนธรรมองคการจะสงผลในลักษณะรวมกัน เพราะไดหลอหลอม 
(integrate) ผสมผสานเขาดวยกัน จนกลายเปนบุคลิกภาพขององคการ (organization of personality) 
เชนเดยีวกับบคุลิกภาพของบุคคลอันประกอบดวยทุกสิง่ทุกอยางของบุคคลนั้น ผสมผสานเขา
ดวยกันจนเปนเอกลักษณเฉพาะตวัของบุคคล 

 
สรุปไดวา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง ลักษณะและวิธีการทํางานรวมกันของพนกังานเพื่อ

บรรลุวัตถุประสงคขององคการ โดยแบงเปน 5 องคประกอบ ไดแก ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ การ
หลีกเลี่ยงความไมแนนอน ความเปนปจเจกนยิม ความเปนกลุมนิยม และความเปนชายเปนหญิง ซ่ึง
พนักงานไดมกีารประพฤตปิฏิบัติกันอยางตอเนื่องและเปนที่ยอมรับของทุกคน 
ในองคการ 
 
 
 
ลักษณะของวฒันธรรมองคการ 
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เสนห  จุยโต (2546: 44-45) ไดสรุปลักษณะของวัฒนธรรมองคการที่สําคัญได 6 ประการ 
ดังนี ้

 
ประการแรก ส่ิงประดิษฐ หมายถึง ส่ิงประดิษฐตางๆ ที่สะทอนใหเหน็ถึงวัฒนธรรมของ

หนวยงานและภาพพจนของหนวยงานตอสาธารณชน อาทิ เฟอรนิเจอร การตกแตงภายในอาคาร 
รูปรางอาคาร ผังที่นั่งโตะทํางาน ตราของหนวยงานและเพลงของหนวยงาน เปนตน 

 
ประการที่สอง แบบแผนพฤติกรรม หมายถึง พฤติกรรมของคนจํานวนหนึ่งหรือ 

สวนใหญในองคการที่ประพฤติปฏิบัติในลักษณะเดียวกนัอยางสม่ําเสมอตลอดระยะเวลาหนึ่ง  
อาทิ ความตั้งใจในการทํางาน การอุทิศเสียสละเพื่อองคการและการทํางานตรงตอเวลา เปนตน 
 

ประการที่สาม บรรทัดฐาน หมายถึง มาตรฐานของพฤติกรรมที่คนจํานวนหนึ่งหรือ 
สวนใหญในองคการคาดหวงัหรือสนับสนุนใหสมาชิกของกลุมปฏิบัติตาม อาทิ รวดเร็วประทับใจ 
ยิ้มแยมแจมใสหวงใยดจุญาต ิขอบกพรองเปนศูนย เปนตน 

 
ประการที่ส่ี ความเชื่อ หมายถึง ขอสรุปของสมาชิกองคการจํานวนหนึ่งหรือสวนใหญ 

ตอพฤติกรรมหรือเหตุการณตางๆ วาเปนความจริงหรือไมเปนความจรงิ อาทิ พนักงานเชื่อวา  
การทํางานที่ประสบผลสําเร็จ ตองขยัน เอาใจใสตองาน หรือพนักงานเชื่อวา การทํางานที่ประสพ
ความสําเร็จตองมีปญญาเฉลียวฉลาด เปนตน 

 
ประการที่หา คานิยม หมายถึง ความคิดเหน็ของสมาชิกองคการจํานวนหนึ่งหรือ 

สวนใหญตอพฤติกรรมหรือเหตุการณตางๆ วาควรหรือไมควร คานิยมจึงเปนดุลยพนิิจที่กลุมคน
ยึดถือไวเปนเครื่องชี้วัดวาอะไรควรทํา อะไรไมควรทํา 

 
ประการที่หก อุดมการณ หมายถึง ความเชือ่ คานิยม และบรรทัดฐานทีค่นจํานวนหนึง่หรือ

สวนใหญในองคการมีอยูรวมกันและเปนพื้นฐานชวยในการทําความเขาใจสิ่งตางๆ รอบตัวของ
บุคคลเหลานั้น อาทิ อุดมการณที่มุงมั่นสูความเปนเลศิ สรางสรรคนวัตกรรมใหมและพรอมรับใช
ประชาชน เปนตน 
 
องคประกอบของวัฒนธรรมองคการ 
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สมยศ  นาวกีาร (2540: 79-80)  ไดเสนอแนะวาองคประกอบพื้นฐานของวัฒนธรรม
องคการจะมีอยูหาอยาง คือ สภาพแวดลอมทางธุรกิจ คานิยม วีรบุรุษ พิธีและงานพธีิ และเครือขาย
ทางวัฒนธรรม 

 
1.   สภาพแวดลอมทางธุรกิจ บริษัทแตละบริษัทจะดําเนินงานอยูภายในสภาพแวดลอม 

ทางธุรกิจที่เจาะจงที่จะกําหนดประเภทขององคการที่ตองการเจริญเติบโต 
 

2.  คานิยม  คานิยมที่ยดึถือรวมกันโดยพนกังานทุกคน จะเปนคณุลักษณะพืน้ฐานของ 
องคการ คานิยมคือส่ิงที่ผลักดันความพยายามรวมกันของสมาชิกองคการ คานิยมมักจะถูกระบุไว
ภายในเปาหมายหรือคําขวัญของบริษัท 
 

3.  วีรบุรุษ บุคคลบางคนจะถูกระบุไวอยางใกลชิดกับวฒันธรรมองคการ ตัวอยางเชน 
วัฒนธรรมองคการของไมโครซอฟทจะถูกเชื่อมโยงอยางใกลชิดกับวีรบุรุษของตน คือ Bill Gates 
พนักงานสามารถเขาหา Gates โดยตรงผานทางระบบอิเล็กทรอนิกสเมลของบริษัท Gates พยายาม
ตอบคําถามแตละขอภายในวนัที่ไดรับ 
 

4.  ธรรมเนียมปฏิบัติ  กิจกรรมและเหตุการณปกติจะเปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรมองคการ
ดวย  
 

5.  เครือขายทางวัฒนธรรม  วัฒนธรรมองคการจะถูกถายทอดผานเครอืขายที่ไมเปน 
ทางการ เร่ืองราวของอุดมคตแิละวีรบุรุษของบริษัทกอนหนานีจ้ะถูกรับรูรวมกันทัว่ทั้งองคการ 
และระหวางรุนของพนักงานที่ตอเนื่องกนั 
 
มิติท่ีเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการ 
 
 Cooke and Lafferty  (1989 อางใน พรทิพย  เตชะอาภรณชัย, 2543) ไดสํารวจถึง
วัฒนธรรมองคการโดยวดัการรับรูของบุคคลในองคการในแงของพฤตกิรรมการแสดงออกและ
บรรทัดฐานการปฏิบัติงานของสมาชิกในองคการ ที่นํามาจากแนวทฤษฎีแบบแผนการดําเนินชวีิต
รวมกับทฤษฎสัีมพันธภาพระหวางบุคคลกบัการทํางาน และทฤษฎีแรงจูงใจตามความตองการของ
บุคคลของ Maslow และ McCleland ที่ตองการความพอใจสูงสุด คือ ดานความสําเร็จและความ
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ตองการดานความสมหวัง ความคาดหวังตามความนึกคดิของตน รวมทัง้ตองการใหคนอื่นยอมรับ
และเหน็คุณคาของตน ในทางตรงขาม ความตองการของบุคคลในระดบัที่ต่ํากวา คือ ความตองการ 
ความมั่นคงในชีวิต ทําใหพฤติกรรมและบคุลิกของบุคคลมุงเนนไปในทางปกปองตนเองใน 
แนวทางหลีกเลี่ยงและตอตาน หรือมุงเนนอํานาจ จากแนวความคิดทั้งหมดดังกลาวขางตน Cooke 
and Lafferty  ไดสรางเปนกรอบแนวความคิดในการวัดลักษณะของวฒันธรรมองคการไดเปน 3 
ลักษณะ คอื 
 

1.   ลักษณะสรางสรรค (constructive styles) หมายถึง องคการที่ใหความสําคัญของ 
คานิยมในการทํางาน โดยมุงเนนที่ความพึงพอใจของบุคลากรในองคการ คือ ความตองการ 
ความสําเร็จ ตองการไมตรีสัมพันธ รวมทั้งสงเสริมใหบุคลากรมีความสัมพันธและสนบัสนุนซึ่งกัน
และกัน มีความรักตอกัน และมีลักษณะของการทํางานทีส่งผลใหบุคลากรในองคการประสบ
ผลสําเร็จในการทํางาน สามารถแบงไดเปน 4 มิติ คือ 
 

1.1  มิติเนนความสําเร็จ (achievement) คือ องคการที่มีภาพรวมในลักษณะการทํางาน
ที่ดี มีคานิยม และพฤติกรรมการแสดงออกในการทํางานของบุคลากรมีการตั้งเปาหมายของ 
การทํางานรวมกัน พฤติกรรมการทํางานของทุกคนในองคการเปนลักษณะของการมีเหตุมีผล  
มีหลักการ และเปนการวางแผนที่มีประสิทธิภาพ มีความกระตือรือรน มีความสุขและความสนกุกบั
การทํางาน รูสึกวางานมีความทาทายและมคีวามหมายอยูตลอดเวลา ลักษณะเดน คือ บุคลากรมี
ความกระตือรือรน และรูสึกวางานมีความทาทายความสามารถอยูตลอดเวลา 
 

1.2  มิติเนนสัจการแหงตน (self-actualizing) คือ องคการที่มีคานิยม พฤตกิรรม 
การแสดงออกในทางสรางสรรค เนนความตองการของบุคลากรในองคการตามความนึกคิดและ
ความคาดหวังเปาหมายของการทํางานอยูที่คุณภาพมากกวาปริมาณงานที่ไดรับมอบหมาย รวมทั้ง
ความสําเร็จของงานมาพรอมๆ กับความกาวหนาของบุคลากร และบุคลากรทุกคนมคีวามภาคภูมิใจ
ในงานของตนเอง บุคลากรทุกคนไดรับการสนับสนุนในการพัฒนาตนเองจากงานที่ทาํอยู สามารถ
พัฒนางานของตนเองอยางอสิระ และมีเปาหมายขององคการ ลักษณะเดน คือ เปนบคุคลที่มีความ
ยึดมั่นผูกพันกบังาน และมีบคุลิกภาพที่มีความพรอมในการทํางานสูง 
 

1.3  มิติเนนบุคลากรและการกระตุน (humanistic-encouraging) คือ องคการที่มี
คานิยม และพฤติกรรมการทํางาน การบริหารแบบมีสวนรวมและมุงเนนบุคลากรเปนศูนยกลาง 
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ใหความสําคญักับบุคลากรวาเปนทรัพยากรที่มีคามากที่สุดขององคการ การทํางานมีการ
ติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ บุคลิกภาพของบุคลากรมีความสุข ความภูมิใจและสนุกกับการ
นิเทศ การสอนงานและบทบาทการเปนพีเ่ล้ียง และไดรับการสนับสนุนความกาวหนาจากการ
ทํางานอยางสม่ําเสมอ ลักษณะเดน คือ ทรัพยากรบุคคล เปนสิ่งที่สําคัญที่สุดขององคการ 
 

1.4  มิติเนนไมตรสัีมพันธ (affiliative) คือ องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรม 
การแสดงออกที่มุงเนนใหความสําคัญกับสัมพันธภาพระหวางบุคลากร บุคลากรในองคการมี 
ความเปนกันเอง เปดเผย และรับรูถึงความรูสึกของเพื่อนรวมงาน การแสดงออกของบุคลากร 
จะเนนการทํางานในลักษณะใหความอบอุน ใหการยอมรับ มีการแบงปน เขาใจความรูสึกซึ่งกัน
และกันในการทํางานแบบ “เอาใจเขามาใสใจเรา” ลักษณะเดน คือ ความเปนเพื่อนและความจริงใจ
ที่มีตอกัน 
 

2. ลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา (passive/defensive styles) หมายถึง องคการที่มีคานิยมและ 
พฤติกรรมการแสดงออก ที่มุงเนนความตองการความมั่นคงของบุคลากร และลักษณะของผูนําที่
มุงเนนบุคลากร เนนการคลอยตามความคิดของผูบริหาร ยึดถือกฎ ระเบยีบแบบแผนพึง่พาผูบริหาร 
และพยายามหลีกเลี่ยงงานหรือการกระทําที่ตองรับผิดชอบยอมรับการมอบหมายงานจากผูบริหาร 
พนักงานเนนสัมพันธภาพระหวางบุคลากรในลักษณะปกปองตนเอง และตั้งรับเปนแนวทางที่ทํา
ใหมั่นคง ปลอดภัยและกาวหนาในการทํางาน แบงออกไดเปน 4 มิติ คอื 
 

2.1  มิติเนนการเห็นพองดวย (approval) คือ องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรม 
การแสดงออกที่บุคลากรใหการยอมรับซึ่งกันและกัน หลีกเลี่ยงความขัดแยงที่อาจเกิดขึ้น  
พฤติกรรมที่ถูกตอง คือ พยายามเหน็ดวยและคลอยตามความคิดเห็น การปฏิบัติตัวเหมือนกับ
บุคลากรสวนใหญในองคการ ลักษณะการคลอยตามเปนไปในรูปแบบที่บุคลากรในองคการ 
พึงพอใจ ลักษณะเดน คือ ตองปฏิบตัิงานใหเหมือนกับบคุลากรอื่นๆ ในองคการ และการเหน็ดวย
กับแนวความคิดของผูบริหารและผูรวมงาน 
 

2.2  มิติเนนกฎระเบียบ (conventional) คือ องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรม 
การแสดงออกแบบอนุรักษนยิม ยึดธรรมเนยีมแบบแผนการปฏิบัติที่มีการควบคุมดวยกฎระเบยีบ 
ทุกคนในองคการตองปฏิบัติตามกฎระเบยีบที่วางไวอยางเครงครัด และมีความรูสึกที่ดีตอระเบยีบ
และกฎนัน้ๆ จะขัดตอกฎระเบียบไมได มีคานิยมของระบบอาวุโสและอนุรักษนยิมเชนเดียวกนักับ
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ระบบราชการ ลักษณะเดน คือ ระบบอนุรักษนิยม และมีการยึดกฎระเบยีบปฏิบัติเปนบรรทัดฐาน
ในการทํางานอยางเครงครัด 
 

2.3  มิติเนนการพึ่งพา (dependent) คือ องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการ
แสดงออกที่สะทอนถึงสายการบังคับบัญชาศูนยรวมของการบริหารจัดการ การตัดสนิใจอยูที ่
ผูบริหารหรือผูนํากลุม ซ่ึงทุกคนตองปฏิบัติตามการตัดสนิใจและเชื่อวาการตัดสินใจนั้นถูกตอง  
มุงที่ปกปองตนเอง โดยการปฏิบัติตามผูบริหารหรือสายการบังคับบัญชาแนะนํา ลักษณะเดน คือ  
ทุกคนเปนผูตามที่ดีและมีความระมัดระวงัตัวอยางสูงในการปฏิบัติงาน 
 

2.4  มิติการหลีกเลี่ยง (avoidance) คือ องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการแสดงออก
ที่เนนการลงโทษ เมื่อเกดิความผิดพลาดในการทํางาน ทําใหผูปฏิบัติงานพยายามกระจายความ
รับผิดชอบการทํางานในลักษณะที่เทาๆ กนั กับบุคลากรอื่น และพยายามหลีกเลี่ยงการกระทําตางๆ 
ที่อาจทําใหเกดิความผิดพลาดในการทํางานและการถูกตาํหนิ หลีกเลี่ยงการทํางานและการปฏิบัติ
ตัวที่อาจกอใหเกิดความขัดแยง และความผิดตางๆ เกี่ยวกบัเหตุการณทีต่องตัดสินใจ พยายาม
หลีกเลี่ยงใหผูรวมงานหรือผูบริหารเปนผูตัดสินใจ ลักษณะเดน คือ หลีกเลี่ยงการตัดสินใจ และ
พยายามทํางานที่การเสี่ยงนอยที่สุด 
 

3.   ลักษณะตั้งรับ-กาวราว (aggressive/defensive styles) คือ องคการที่มีคานิยมและ 
พฤติกรรมการแสดงออกถึงลักษณะผูนําที่มุงเนนงาน และเนนความตองการความมั่นคงของ
บุคลากร ลักษณะการทํางานมุงเนนอํานาจ มีความคิดเหน็ตรงกันขาม มกีารแขงขันชิงดีชิงเดน 
ตอตาน และมุงการทํางานทีต่องสมบูรณแบบเสมอ สามารถแบงลักษณะวัฒนธรรมองคการ 
รูปแบบนี้ได 4 มิติ คือ 
 

3.1 มิติเนนการเหน็ตรงกันขาม (oppositional) คือ องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรม
การแสดงออกในลกัษณะการเผชิญหนาอยางมาก มีคานิยมในการบริหารที่เนนการเจรจาตอรอง 
พนักงานจะรูสึกวามีคุณคาหากไดแกปญหาเฉพาะหนา ไมมีการวางแผนลวงหนา การแกไขปญหา
เฉพาะกอใหเกดิความขัดแยงกับบุคลากรอื่นเสมอๆ บุคลากรจะแสดงถึงความขัดแยงในลักษณะ
ชอบสงสัย ไมไววางใจคนอื่น แสดงอาการตําหนิ และตอตานการเปลีย่นแปลงหรือตอตานความ
คิดเห็นของผูอ่ืนเสมอๆ ลักษณะเดน คือ ชอบตอตานทุกสิ่งทุกอยาง และมีขอตําหนทิําใหขัดแยง
กันเองเปนประจํา 
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3.2  มิติเนนอํานาจ (power) คือ องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการแสดงออกโดยมี
โครงสรางการบริหารแบบไมมีสวนรวม เนนที่อํานาจหนาที่และบทบาทของแตละคนจะถูก
กําหนดจากตาํแหนงทีด่ํารงอยู รางวัลที่รับจากหนวยงาน คือ การเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง การเลื่อน
ตําแหนงที่สูงขึ้น ทําใหไดควบคุมบุคลากรที่อยูในระดบัต่ํากวา การไดมาซึ่งอํานาจหนาที่เปนตัวบง
บอกถึงความมัน่คงในการทํางาน โดยการมุงเนนที่ผลงานและใชอํานาจหนาที่ ชอบเปนผูนิเทศและ
สอนงานเพื่อนรวมงาน ลักษณะเดน คือ ชอบการควบคุมผูอ่ืนและมคีวามเชื่อในเรื่องการผลักดัน
เหตุการณตางๆ ใหเกดิขึ้นในองคการ 

 
3.3  มิติเนนการแขงขัน (competitive) คือ องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรม 

การแสดงออกของบุคลากรในลักษณะของการแขงขันที่ตองการมีการแพ-ชนะ บุคลากรตองการ
ชนะและดีกวาคนอื่น ทําใหทกุคนมุงการแขงขันกัน เพื่อรักษาความรูสึกถึงการมีคุณคาของตนเอง
จากการแบงระดับในที่ทํางาน และเปนการวัดผลสําเร็จของการทํางานในรูปของผลงานที่มากกวา
และดีกวาผูรวมงานอื่นๆ บุคลากรทุกคนยอมรับและมีความเชื่อวาการทํางานตองมีการแขงขัน  
จึงจะสามารถประสบความสําเร็จ ลักษณะเดน คือ ชอบการแขงขัน และการทํางานทุกสิ่งทุกอยาง
ตองมีลักษณะทาทายใหเกิดการแขงขันในการทํางาน 
 

3.4  มิติเนนความสมบูรณแบบ (perfectionistic) คือ องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรม
การแสดงออกถึงลักษณะเจาระเบยีบ มีความพิถีพิถันในการทํางาน เนนที่การทํางานอยางหนกัและ
ยึดมั่นในระบบการทํางานมาก แตไดผลงานและผลผลิตตามเปาหมายขององคการนอยมาก 
บุคลากรมีความตั้งใจในการทํางานสูง ทํางานอยางละเอยีดถ่ีถวน และใชเวลาในการทํางานนาน
มาก เนนการทาํงานที่ตองมีความสมบูรณและมีความละเอียด ลักษณะเดน คือ เนนความสมบูรณ
ความละเอียดของการทํางาน และจะตําหนิความผิดพลาดของตนเอง 
 

โดยสรุป จากการศึกษาถึงรูปแบบวัฒนธรรมองคการของ Cooke and Lafferty กลาวไดวา 
วัฒนธรรมองคการมีปจจัยหลายปจจัยที่ขึน้อยูกับรูปแบบและลักษณะของวัฒนธรรมองคการที่
ปรากฏในแตละองคการ กรณีที่มีวัฒนธรรมองคการลักษณะเขมแข็ง คอื อยูในทิศทางบวกเปน
พฤติกรรมที่สรางสรรคและมีจุดมุงหมาย เชน การทํางานเปนทีม การยึดวตัถุประสงครวมกัน เปน
ตน นับเปนปจจัยที่นําไปสูการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของบุคลากร รวมถึง
ผลผลิตที่มีคุณภาพดวยเชนกนั ในทางตรงกันขาม ถาวัฒนธรรมองคการมีลักษณะออนแอหรือ
เปนไปในทิศทางลบ เชน มีการแขงขัน ตอตานและไมไววางใจกนั เปนตน ปจจยัดังกลาวเปนเหตุ
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ใหความรูสึกรวมและตรงกันของคานิยมระดับสมาชิกในองคการไมสอดคลองกัน เปนผลใหเกดิ
ความสับสนและความไมชัดเจนในการปฏบิัติงานและคณุภาพงานลดลงได 
 
 Hofstede (1991: 165-181) ซ่ึงไดศึกษาธรรมชาติของวัฒนธรรมองคการ โดยแบง 
วัฒนธรรมองคการตามแบบจําลองมิติของวัฒนธรรมเปน 6 มิติ ดังนี ้
 

1.   ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ (power distance) เปนขอบขายซ่ึงสมาชิกที่มีอํานาจนอยกวา
ขององคการหรือสถาบัน คาดหวังและยอมรับวามีการกระจายอํานาจทีไ่มเทาเทียมกนั 

 
1.1  องคการที่มีความเหลื่อมลํ้าของอํานาจกวาง สถานภาพของผูบังคับบัญชาและ

ผูใตบังคับบัญชา ปรากฏออกมาในรูปของความไมเทาเทยีมกัน คือ ระบบการจัดลําดบัฐานะ
ตําแหนงมีความเหลื่อมลํ้า เปนองคการที่มีการรวมอํานาจไวที่ศนูยกลาง ผูใตบังคับบัญชาคาดหวัง
วาจะไดรับการบอกใหทําอะไรบาง มีบุคลากรระดับหวัหนามาก ระดบัชั้นของโครงสรางเปน 
แนวสูง มีชองวางของระบบเงินเดือนระหวางผูบริหารระดับสูงกับพนกังานระดับลาง 
ผูบังคับบัญชาจะเปนผูออกคาํสั่งและเปนผูกําหนดวิธีการติดตอระหวางผูบังคับบัญชากับ
ผูใตบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชามีแนวคดิเกีย่วกับผูบังคับบัญชาวา เปนเผด็จการอยางพอพระ  
คือ ผูบริหารใหความสนใจสูงสุดในงาน แตใหความสนใจนอยในดานสัมพันธภาพ สวนรูปแบบ
ความสัมพันธระหวางผูบังคบับัญชากับผูใตบังคับบัญชาในองคการที่มคีวามเหลื่อมลํ้าของอํานาจ
กวาง ในดานความรูสึกนั้น ผูบังคับบัญชาที่อาวุโสจะไดรับความนับถือมากกวาผูบังคบับัญชาที่มี
อายุนอย มกีารแบงยศ แบงชัน้ มีที่จอดรถประจําตําแหนง 
 

1.2  องคการที่มีความเหลื่อมลํ้าของอํานาจแคบ ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชามี
สิทธิใกลเคียงกัน ระบบการจัดลําดับฐานะตําแหนงเปนเพียงความไมเทาเทียมกนั ตามบทบาทที่
กําหนดขึ้น เพือ่ความเหมาะสมในการบรหิารและบทบาทนี้จะเปลี่ยนแปลงไดเสมอ ภายในองคการ
มีการกระจายอํานาจอยางยตุิธรรม โดยมีโครงสรางแบบปรามิดแนวราบและจํานวนบุคลากรใน
ระดับบริหารมีจํากัด ชองวางของระบบเงินเดือนระหวางผูบริหารระดบัสูงกับระดับลางมีนอย ไมมี
ผูใดไดรับสิทธิพิเศษ ผูบังคับบัญชามีการพูดคุย เขาถึงผูใตบังคับบัญชา และผูบังคับบัญชาใชระบบ
การปกครองแบบประชาธิปไตย ซ่ึงเปนทีย่อมรับของทุกคนในที่ทํางาน ผูใตบังคับบญัชาคาดหวัง
วาจะมีสิทธิในการออกเสียงเกี่ยวกับงานของคนและยอมรบัวาผูบังคับบัญชาจะเปนผูที่มีสิทธิขาด
ในการตัดสนิใจขั้นสุดทาย 
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ลักษณะของความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ เปนการแสดงใหเห็นถึงความแตกตางกันใน
รูปแบบของสมาชิก ซ่ึงถูกแบงออกเปนขัน้ๆ ดวยวิธีการของการใชอํานาจ การบังคบับัญชา ความมี
ชื่อเสียง สถานภาพทางสังคม ความมั่งคั่งและวัตถุนิยม เชน 

 
1.  การปฏิบัติหนาที่ตามการควบคุมอยางเครงครัด 
2.  ระดับชั้นขององคการที่มีมากเกินไป 
3.  การยึดมั่นในคําสั่งและการสั่งการ 
4.  การควบคมุที่มีการกระจายอํานาจ 
5.  พฤติกรรมของผูนําที่ส่ังการ 
6.  การกําหนด แบงสรรสิทธิพิเศษใหกับผูที่มีอํานาจ 
7.  ความแตกตางเรื่องผลตอบแทนระหวางพนักงานระดบัลางกับผูบริหารระดับสูง 
8.  การยืนยันในเรื่องของการปฏิบัติตามและอํานาจแบบศนูยกลาง 

 
ปจจัยที่เปนตวับงชี้ถึงลักษณะของความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ คือ 

 
1.  การจัดตั้งและการดํารงไวซ่ึงความมีอํานาจเหนือกวาและการครอบงํา 
2.  การควบคมุอํานาจที่นอยกวาดวยการใชอํานาจที่มากกวา 

 
สรุปไดวา ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ หมายถึง มิติหนึ่งของวัฒนธรรมองคการ เปน

ขอบขายที่สมาชิกขององคการคาดหวังและยอมรับวามีการกระจายอํานาจที่ไมเทาเทยีมกัน 
  

2.   การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (uncertainly avoidance) เปนมิติที่อธิบายถึงวิธีการ
แกปญหาความขัดแยงหรือความกาวราวที่อาจจะเกิดขึน้ของคนในสงัคมแตละสังคม เปนขอบเขต
ซ่ึงสมาชิกในวฒันธรรมนั้นรูสึกกลัว เนื่องจากมีความไมแนนอนหรือไมรูสถานการณที่แนนอน 
องคการจะมีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนมากหรือนอย ขึ้นอยูกับระดับความวิตกกังวลที่เกดิจาก
ความกลัววาจะเกดิสิ่งที่กอใหเกิดความเสยีหายหรือความผิดพลาด ถาองคการรูสึกวาอาจจะเกิด
ความผิดพลาดหรือความไมปลอดภัยแนนอน องคการกจ็ะหาวิธีปองกนัเพื่อหลีกเลีย่งความ 
ไมแนนอนหรอืความผิดพลาดที่อาจจะเกดิขึ้น ซ่ึงอาจกลาวไดวาการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน 
จะมีความสําคญัเพียงใดขึ้นอยูกับการรับรู ประสบการณและความรูสึกสวนบุคคล การหลีกเลี่ยง
ความไมแนนอนในองคการจะมีการกําหนดกฎระเบยีบ ขอบังคับ เพื่อปองกันความไมแนนอน 
ที่เกิดจากพฤตกิรรมของคนอื่น ในองคการที่มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูง จะมกีารกําหนด 
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กฎขอบังคับทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการมาก เพือ่ควบคุมสิทธิและหนาที่ของแตละคนใน
องคการ กฎเกณฑภายในและระเบยีบที่ใชควบคุมในการทํางานมีมาก มีการทํางานหนัก เรงรีบ 
ในทางตรงกนัขาม องคการที่มีการหลีกเลีย่งความไมแนนอนต่ํา จะมีความวิตกกังวลต่ํา พนักงาน 
จะทํางานหนกัก็ตอเมื่อเขาตองการจะทํา ไมไดเกดิจากแรงขับภายในที่จะทํากิจกรรมนัน้ พนักงาน
ชอบที่จะผอนคลายและเปนผูกําหนดกรอบของเวลาในการทํางานเอง 
 

ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน เปนระดับของการลดความเสี่ยงความไมแนนอน 
โดยนําความคิดของสิ่งที่มีอยูแลวหรือเปนสิ่งที่ไดกระทํามาแลวและประสบผลสําเร็จมาดัดแปลง
เพื่อใชใหเหมาะกับตนและลดความเสี่ยงตอการไมประสบความสําเร็จ เชน 

 
1. ความมั่นใจกบัสิ่งที่มีการรองรับอยางเปนทางการและมหีลักฐานทีแ่นนอน 
2. ความมั่นใจเชือ่ถือคําแนะนําจากผูชํานาญการในดานตางๆ ที่เปนทางการ 
3. นับถือ ยกยอง เชื่อฟงเกีย่วกบัอายุ ระบบอาวุโส 
4. ยึดมั่นในกฎระเบียบและขั้นตอนตางๆ อยางเครงครัด 
5. ตอตานการเปลี่ยนแปลงและความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

 
ปจจัยที่เปนตวับงชี้ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน คือ 

 
1. ความเชื่อในระบบที่แนนอน 
2. การควบคุมสิ่งตางๆ เพื่อลดความเสี่ยง 

 
สรุปไดวา การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน หมายถึง มิติหนึ่งของวัฒนธรรมองคการ เปน

ขอบเขตซึ่งสมาชิกในวัฒนธรรมหนึ่งรูสึกถูกคุกคามจากสถานการณทีไ่มแนนอนหรอืไมมีใครรู 
 

3.  ความเปนปจเจกนิยม (individualism) มิตินี้จะอธิบายถึงความสัมพันธระหวางคนแตละ
คน และกลุมคนในสังคมซึ่งจะสะทอนใหเห็นถึงลักษณะรูปแบบการอยูรวมกัน ความเปนปจเจก
นิยมและความเปนกลุมนยิมมีลักษณะตรงขามกัน นั่นคือ ถาองคการมีลักษณะความเปนปจเจก
นิยมสูงจะมีลักษณะความเปนกลุมนิยมต่ํา  ความเปนปจเจกนยิม หมายถึง การที่บุคคลจะให
ความสําคัญกับเปาหมายและความสนใจของตัวเองมากกวาที่จะสนใจเปาหมายของกลุม เปน
อิสระจากกลุม กลาที่จะเผชญิหนากับคนอืน่ๆ ในกลุม รับผิดชอบ ดูแลตนเองและเฉพาะ
ครอบครัวของตนเอง มีการแขงขันระหวางพนักงานดวยกัน ไมมีความสัมพันธระหวางบุคลากร 
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ไมสงเสริมใหมีการสังสรรคสมาคมในหมูบุคลากร  องคการที่มีวัฒนธรรมในการทํางานที่เปน
แบบปจเจกนยิม ผูใตบังคับบัญชาจะแสดงพฤติกรรมตามความสนใจของบุคคลนั้น องคการ 
จัดงานใหผูใตบังคับบัญชาและผูบังคับบัญชาตามความสนใจทั้งสองฝาย ผูใตบังคับบญัชาจะได
คาตอบแทนทีด่ีและตอบสนองความตองการดานจิตใจ ไมนิยมความสมัพันธแบบครอบครัว 
เพราะเชื่อวาจะเปนสิ่งที่นําไปสูระบบอุปถัมภ จึงมีบางองคการที่กําหนดใหผูใตบังคับบัญชา 
คนใดคนหนึ่งตองลาออก ในกรณีที่ผูใตบงัคับบัญชาในองคการแตงงานกันเอง มกีารพิจารณา
โยกยาย ใหรางวัลหรือโบนสัจากลักษณะและผลงานเปนรายบุคคล 
 

ปจจัยที่เปนตวับงชี้ถึงลักษณะความเปนปจเจกนยิม คือ 
 

1. พฤติกรรมความเปนเอกเทศไมเกี่ยวของกัน 
2. ลักษณะแบบผูเลนคนเดยีว 
3. ความเปนตวัของตัวเอง 
4. ความเปนอิสระ 
5. เร่ืองที่เกี่ยวของกับเฉพาะบุคคลแตละคน 

 
สรุปไดวา ปจเจกนยิม หมายถึง มิติหนึ่งของวัฒนธรรมที่บุคคลใหความสําคัญและสนใจ

ตัวเองมากกวากลุม เปนอิสระจากกลุม 
 

4.  ความเปนกลุมนิยม (collectivism) มิตินีจ้ะอธิบายถึงความสัมพันธระหวางคนแตละคน
และกลุมคนในสังคมซึ่งจะสะทอนใหเหน็ถึงลักษณะรปูแบบการอยูรวมกัน ความเปนกลุมนิยมและ
ความเปนปจเจกนยิมมีลักษณะตรงขามกนั กลาวคือ ถาองคการมีลักษณะความเปนกลุมนิยมสูงก็จะ
มีความเปนปจเจกนยิมต่ํา  ความเปนกลุมนยิม หมายถึง สมาชิกแตละคนจะใหความสําคัญกับ
โชคชะตาและเปาหมายของกลุมกอนที่จะคํานึงถึงเปาหมายของตัวเอง สมาชิกจะรักษาความ 
กลมเกลียวภายในกลุม มีการพึ่งพาอาศัยกนัและกนั มีความรวมมือกัน มีกิจกรรมรวมกันระหวาง
พนักงาน โดยสะทอนออกมาในรูปของการทํางานเปนกลุม เปนทีม ไมมีการแขงขันกันระหวาง
พนักงานดวยกัน สงเสริมใหมีการรวมกนัตัดสินใจและหลีกเลีย่งการกอใหเกิดความขัดแยง โดย
การตอบแทนกันและกัน รวมท้ังผูที่เปนหวัหนากลุมจะตองคอยใหการปกปองผูคนในกลุมดวย 
องคการที่มีวฒันธรรมแบบกลุมนิยม ผูใตบังคับบัญชาจะแสดงความสนใจไปตามทศิทางของกลุม 
ซ่ึงอาจจะไมสอดคลองกับความคิดสวนตวัของแตละบคุคล แตเปนไปตามความคาดหวัง จริยธรรม
ของสังคม ในเรื่องของการกระจายรายได มีการกระจายรายไดที่เทาเทยีมกัน มอบหมายงานตาม
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ทักษะและการแสดงออกของผูใตบังคับบัญชา ความสัมพนัธระหวางผูใตบังคับบัญชากับ
ผูบังคับบัญชามีลักษณะคลายความสัมพันธในครอบครัว คือ มีการปกปองซึ่งกันและกัน มีความ
ซ่ือสัตยตอกัน การบริหารองคการที่นิยมกลุม จะมีการพจิารณาการใหรางวัลและโบนัสเปนกลุม 
 
 ปจจัยที่เปนตวับงชี้ถึงลักษณะความเปนกลุมนิยม คือ 
 

1. พฤติกรรมพึ่งพาเกี่ยวของกนั 
2. ลักษณะแบบผูเลนเปนทีม 
3. การเจริญรอยตาม 
4. การกระทําตาม 
5. เร่ืองที่เกี่ยวกับการรวมกัน 

 
สรุปไดวา กลุมนิยม หมายถึง มิติหนึ่งของวัฒนธรรมองคการที่บุคคลใหความสําคัญ 

กับกลุมมากกวาตนเอง มกีารพึ่งพาอาศัยกนั รวมตัวกัน ทํากิจกรรมรวมกัน 
 

5.  ความเปนชาย (masculinity)  เปนขั้วตรงขามกับความเปนหญิง เปนมิติที่อธิบายถึงการ
แสดงบุคลิกตามลักษณะบทบาททางเพศ เมื่อกลาวถึงลักษณะความเปนชายและความเปนหญิงใน
องคการ  จะอธิบายถึงความสัมพันธของรูปแบบการตัดสินใจของหวัหนา เพื่อนรวมงาน และการ
รับรูเปาหมายขององคการและลักษณะเฉพาะอาชีพ  ความเปนชายจะเปนลักษณะของคนที่มีการ
ตัดสินใจตามหลักการ ยดึมัน่ในเหตุผลมากกวาทีจ่ะคํานงึถึงความรูสึกของผูอ่ืน มีความเชื่อมั่นใน
ตนเอง อดทน เนนความสําเรจ็ทางวัตถุ มีความกระตือรือรนในการแขงขันสูง บรรยากาศในการ
ทํางานเครงครัด มีระบบมีระเบียบ และมีการแบงแยกกดีกนัทางเพศสําหรับตําแหนงระดับสูง  
วัฒนธรรมแบบความเปนชายกับความเปนหญิงในองคการ ทําใหองคการมีลักษณะตางกัน องคการ
ที่มีวัฒนธรรมแบบความเปนชาย มีคานิยมในการทํางานแบบ “อยูเพื่อทาํงาน” เนนผลงานและการ
พิจารณาใหรางวัลอยูบนพืน้ฐานของความยุติธรรม เชน ใหตามหนาทีท่ี่รับผิดชอบมีความคาดหวัง
วาจะไดรับความกาวหนาในงาน ผูบริหารจะรักศกัด์ิศรีของตนเอง กลาที่จะตัดสินใจกาวราว มี
รูปแบบการตดัสินใจที่ขึ้นอยูกับหลักการและเหตุผลโดยไมคํานึงถึงความรูสึกของผูอ่ืน 
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 ปจจัยที่เปนตวับงชี้ถึงลักษณะความเปนชาย คือ 
 

1.  การแบงแยกในบทบาททางเพศ 
2.  ความแข็งแรงและกลาหาญเด็ดเดีย่ว 

 
สรุปไดวา ความเปนชาย หมายถึง มิติหนึ่งของวัฒนธรรมองคการที่สะทอนถึงการแสดง

บทบาทความเปนชายในลักษณะของการตัดสินใจ ยึดมัน่ในเหตุผล เชื่อมั่นในตนเองและมุงเนน
ความสําเร็จ  
 
 6.  ความเปนหญิง (femininity) เปนขั้วตรงขามกับความเปนชาย เปนมติิที่อธิบายถึง 
การแสดงบุคลิกตามลักษณะบทบาททางเพศ เมื่อกลาวถึงลักษณะความเปนหญิงและความ 
เปนชายในองคการ จะอธิบายถึงความสัมพนัธของรูปแบบการตัดสินใจของหัวหนา เพื่อนรวมงาน 
และการรับรูเปาหมายขององคการ และลักษณะเฉพาะอาชีพ เชน งานทีผู่ปฏิบัติงานตองมีลักษณะ
บุคลิกแบบความเปนหญิง ไดแก งานประชาสัมพันธ งานติดตอลูกคาโดยตรง องคการก็จะพจิารณา
เล่ือนขั้นแกคนที่มีบุคลิกลักษณะความเปนหญิงมากกวาจะเลื่อนขั้นใหคนที่มีลักษณะความเปนชาย 
เปนตน ความเปนหญิง จะเปนลักษณะของคนที่มีความประนีประนอม มีความสงบเสงี่ยมออนโยน
และใหความสาํคัญกับคุณภาพชีวิต ในองคการที่มีวัฒนธรรมแบบความเปนหญิง ผูบริหารมักจะ
แกปญหาดวยการประนีประนอมและมีการเจรจาตกลงกนั การพิจารณาใหรางวัลอยูบนพื้นฐานของ
ความเสมอภาค ผูบริหารจะใชสัญชาตญาณมากกวาการตัดสินใจอยางรอบคอบและตองใชมติ
มหาชน ยดึคานิยม “ทํางานเพื่ออยู” ลักษณะของวัฒนธรรมแตละรูปแบบ ตางก็มีความเหมาะสม
ตามแตรูปแบบของแตละอตุสาหกรรม องคการที่มีวัฒนธรรมแบบความเปนหญิงเหมาะสมกับการ
พัฒนาอุตสาหกรรมในดานการใหบริการตดิตอลูกคาโดยตรง 
 

ปจจัยที่เปนตวับงชี้ถึงลักษณะความเปนหญิง คือ 
 
1. การมีสวนรวมในบทบาททางเพศ 
2. ความชอบในการทํางานบาน ดูแลเดก็ กระทําตัวเปนผูตาม 
3. คํานึงถึงผูอ่ืน 
4. มีความเปนผูใตบังคับบัญชา ทําตามคําสั่ง 
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สรุปไดวา ความเปนหญิง เปนมิติหนึ่งของวัฒนธรรมองคการที่สะทอนการแสดงบทบาท
ความเปนหญิง มีการประนปีระนอม สงบเสงี่ยม ออนโยน ใหความสําคัญกับคุณภาพชีวิต 
  
 จากแนวความคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการดังกลาวขางตน ผูวิจยัสรุปไดวา วัฒนธรรม
องคการ หมายถึง ลักษณะและวิธีการทํางานรวมกนัของพนักงานเพื่อบรรลุวัตถุประสงคของ 
องคการ โดยสามารถแบงองคประกอบไดเปน 5 องคประกอบ ไดแก ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ 
การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน ความเปนปจเจกนิยม ความเปนกลุมนยิม และความเปนชาย 
เปนหญิง ซ่ึงพนักงานไดมีการประพฤติปฏิบัติกันอยางตอเนื่องและเปนที่ยอมรับของทุกคน 
ในองคการ 
 

จากแนวความคิดเกี่ยวกับการรับรูและวัฒนธรรมองคการขางตน ผูวิจัยจึงสรุปวา การรับรู
วัฒนธรรมองคการ หมายถึงการรับรูถึงลักษณะและวิธีการทํางานรวมกันของพนกังานเพื่อบรรลุ
วัตถุประสงคขององคการ และแบงไดเปน 5 องคประกอบ ไดแก ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ การ
หลีกเลี่ยงความไมแนนอน ความเปนปจเจกนยิม ความเปนกลุมนิยม และความเปนชายเปนหญิงซึ่ง
พนักงานไดมกีารประพฤตปิฏิบัติกันอยางตอเนื่องและเปนที่ยอมรับของทุกคนในองคการ 
 

แนวความคดิเก่ียวกับความผกูพันตอองคการ 
 
ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
  
 Hrebiniak and Alutto (1972 อางใน ดาราพร  นิวาศะบุตร, 2546) ไดใหความหมายเกีย่วกับ 
ความผูกพันตอองคการไวดงันี้ ความผูกพนัตอองคการ หมายถึง ความไมเต็มใจหรอืไมตองการที่
จะออกจากองคการไป ไมวาจะเพิ่มเงินเดือน รายไดหรือความเปนอิสระทางอาชีพเปนปรากฏการณ
ของการรับรูที่เกิดขึ้น ซ่ึงเปนผลมาจากความสัมพันธหรือปฏิกิริยาที่มีตอกันระหวางบคุคลกับ
องคการ ซ่ึงเปนการลงทุนในรูปแบบของการลงทุนกําลังกาย กําลังปญญาในชวงระยะเวลาหนึ่ง  
ส่ิงเหลานี้มคีวามสัมพันธกับบทบาทของสมาชิกในองคการเปนอยางมาก 
 
 Buchanan (1974 อางใน ดาราพร  นิวาศะบตุร, 2546)  ไดใหความหมายเกี่ยวกับ 
ความผูกพันตอองคการไวดงันี้ ความผูกพนัตอองคการ คือ ความรูสึกเปนพวกเดยีวกนั ความผูกพนั
ที่มีตอเปาหมายและคานิยมขององคการและการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเอง เพือ่ใหบรรลุ 
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เปาหมายและคานิยมขององคการ ซ่ึงความผูกพันตอองคการจะประกอบดวยองคประกอบ 3 
ประการ คือ 
 
 1.  ความเปนอนัหนึ่งอันเดยีวกันกับองคการ (identification) โดยการเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน 
ยอมรับในคานิยมและวัตถุประสงคขององคการ และถือเสมือนหนึ่งวาองคการเปนของตนเอง
เชนกัน 
 
 2.  การมีสวนรวมในองคการ (involvement) คือ การเขามามีสวนรวมในกิจกรรมของ 
องคการตามบทบาทของตนอยางเต็มที ่
 

3.  ความจงรักภกัดีตอองคการ (loyalty) คือ ความรูสึกรักเลื่อมใสและความผูกพัน 
ตอองคการ 
 
 Mowday et al. (1982: 27) ไดใหความหมายเกีย่วกับความผูกพันตอองคการไวดังนี้  
ความผูกพันตอองคการ เปนการแสดงออกที่มากกวาความจงรักภกัดีที่เกิดขึ้นตามปกติ เพราะ 
เปนความสัมพันธที่เหนยีวแนนและผลักดันใหบุคคลเต็มใจที่จะอุทศิตัวเองเพื่อการสรางสรรค 
ใหองคการอยูในสถานะที่ดขีึ้น 
 
 Porter and Steers (1973) ไดอธิบายวา ความผูกพันตอองคการ เปนลักษณะที่แสดงออก
ของบุคคลที่มีความสัมพันธและการที่เกี่ยวของดวยกับองคการ ซ่ึงมีคุณลักษณะ 3 ประการ คือ 
ความเชื่อมั่นและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ ความเต็มใจที่จะใชความพยายาม 
อยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อประโยชนขององคการ ความตองการทีจ่ะคงอยูเปนสมาชิกของ
องคการตอไป ความผูกพันยงัแสดงออกมาทางความจงรกัภักดีตอองคการ เปนสิ่งทีบุ่คคลกระทํา 
ตองานของตนอยางเต็มที่ เพือ่ชวยใหองคการบรรลุผลสําเร็จและมีความมั่นคงตอไป 
 

Allen and Meyer (1993: 49) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการไววาเปน 
ความรูสึกและพฤติกรรมของพนักงานที่มตีอองคการ โดยมีการยอมรับในเปาหมายและคานิยม 
ขององคการ เต็มใจทําเพื่อความสําเร็จขององคการและตองการคงอยูกบัองคการตอไป 
 
 จากความหมายเกีย่วกับความผูกพันตอองคการดังกลาวขางตน ผูวิจยัไดสรุปความ
หมายความผูกพันตอองคการวา หมายถึง ความรูสึกและพฤติกรรมของพนักงานที่มตีอองคการ  
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โดยมีการยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ เต็มใจทําเพื่อความสําเร็จขององคการและ
ตองการคงอยูกับองคการตอไป  
 
แนวคิดเก่ียวกับความผูกพนัตอองคการ 
  
 Steers  (1977  อางใน สกาวรตัน  อินทุสมิต, 2543: 33-34) ไดเสนอแบบจําลองเพื่อใชใน
การศึกษาความผูกพันตอองคการ โดยแบงออกเปน 3 สวนที่สําคัญ ดังนี้ 
  

1.  ปจจัยกําหนดความผูกพนัตอองคการ (antecedents of commitment) 
 2.  ลักษณะของความผูกพันตอองคการ (commitment) 
 3.  ผลที่ตามมาของความผูกพันตอองคการ (outcomes of commitment) 
 
 Steers and Porter  (1979: 303) ไดกลาววา ความผูกพันตอองคการเปนขั้นตอนหนึ่ง 
ในสามขั้นตอนของความสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการ ในกระบวนการเกี่ยวพันกับองคการ 
(organization attachment) ไดแก การมีความผูกพันตอองคการ (organization commitment)  
เปนขั้นตอนทีบุ่คคลตัดสินใจที่จะมีความผกูพันลึกซึ้งกับองคการ โดยความผูกพันตอองคการ 
จะเนนที่ขอบเขตของความรูสึกของบุคคลที่เปนอันหนึ่งอันเดียวกนักับเปาหมายขององคการ  
คานิยมในการเปนสมาชิกในองคการและความตั้งใจที่จะทํางานหนกัเพือ่ความสําเร็จโดยรวมของ
เปาหมายขององคการซึ่งความรูสึกนี้ ทําใหความผูกพนัตอองคการแตกตางไปจากความเกีย่วพันกบั
องคการหรือความเปนสมาชกิขององคการ 
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ภาพที่ 1  แบบจําลองเพื่อศึกษาความผูกพนัตอองคการของ Steers 
ที่มา: Steers and Porter (1977: 303) 
  
 Miner (1992: 124) ไดศึกษาและรวบรวมแนวคิดของ Mowday et al. โดยแบงแนวความคิด
ของความผูกพนัตอองคการออกเปน 2 ดาน คือ 
 

1.  ความผูกพนัทางดานพฤติกรรม (behavior commitment) เปนความผูกพันตอองคการใน
รูปของพฤติกรรมการแสดงออกอยางตอเนื่องคงเสนคงวา คือ เมื่อคนเกิดความผูกพนัตอองคการ 
จะมีการแสดงออกในรูปของการไมโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทํางาน และพยายามทีจ่ะรกัษาการเปน
สมาชิกภาพ เนื่องจากไดเปรียบเทียบผลไดผลเสียที่เกิดขึ้นจากการที่ลงทุนลงแรงไปในองคการและ
เปนการยากหรือเปนไปไมไดที่จะเรยีกการลงทุนสวนนั้นกลับคืนมา 
 

2.  ความผูกพนัทางดานทัศนคติ (attitudinal commitment) เปนความรูสึกของบุคคลที่ 
รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ ซ่ึงตางจากแนวคดิแรกที่เปนผลเนื่องจากการเปรียบเทียบ
ผลไดผลเสียที่จะเกิดขึ้นมากกวาที่จะคํานึงถึงความรูสึกที่บุคคลจะแสดงออกถึงความผูกพันตอ 

ปจจัยสวนบุคคล 
(personal factors) 

ลักษณะบทบาทและงานที่
เกี่ยวของ 

(role-related characteristics) ความผูกพันตอองคการ 
(organization 
commitment) 

ความสม่ําเสมอในการทํางาน 
(attendance) 

ความตั้งใจจะคงอยูในองคการ 
(intent to remain) 

ลักษณะดานโครงสรางของ
องคการ 

(structural  characteristics) 

การมีสวนรวมในการทํางาน 
(job involvement) 

ความพยายามในการทํางาน 

การดํารงอยูในองคการ 
(retention) 

ประสบการณในการทํางาน 
(work experiences) 
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องคการเชิงทัศนคติ ในรูปของความเชื่อมัน่และยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ ความ
ตั้งใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ เพื่อที่จะทํางานใหองคการและความปรารถนาอยางแรง
กลาที่จะรักษาสถานภาพสมาชิกขององคการไว 

 
จากความหมายและแนวคิดของความผูกพนัตอองคการที่กลาวขางตน ผูวิจัยไดสรุปวา 

ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกและพฤตกิรรมของพนักงานที่มีตอองคการ โดยมีการ
ยอมรับในเปาหมายและคานยิมขององคการ เต็มใจทําเพือ่ความสําเร็จขององคการและตองการคง
อยูกับองคการตอไป โดยแบงเปน 3 องคประกอบ ไดแก ความผูกพันดานความรูสึก ความผูกพัน
ดานความตอเนื่อง และความผูกพันดานบรรทัดฐาน 
 

แนวความคดิเก่ียวกับพฤติกรรมการทํางาน 

 
ความหมายของพฤติกรรม 
 
 ประสาน  หอมพูล และ ทิพวรรณ  หอมพลู (2540: 73) ไดใหความหมายของพฤติกรรมไว
ดังนี ้
 

1. การกระทํากจิกรรมตางๆ ซ่ึงมีส่ิงมีชีวิตและบุคคลอื่น สามารถสังเกตเห็นไดจาก 
การกระทํากจิกรรมเหลานั้น ซ่ึงมีทั้งทางดีและทางไมดี เชน การหวัเราะ การรองไห เสียใจ เปนตน  
ส่ิงตางๆ เหลานี้เปนผลมาจากกระบวนการทางจิตวิทยา ไดแก การจูงใจ การเรียนรู การจํา การลืม
และความรูสึกนึกคิด 
 
 2.  กระบวนการตางๆ ของบุคคลที่ปฏิบัติตอสภาพแวดลอมของบุคคลเหลานั้นออกมา 
ในรูปของการกระทําหรือการแสดงออกของมนุษย โดยมีวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่งอยูภายใต
กลไกของความรูสึกนึกคิดของตนเอง 
 

ลักขณา  สริวฒัน (2544: 17) ไดใหความหมายของพฤติกรรมวา หมายถงึ การกระทําซึง่
เปนการแสดงออกถึงความรูสึกนึกคิด ความตองการของจิตใจที่ตอบสนองตอส่ิงเรา ซ่ึงอาจ
สังเกตเห็นไดโดยทางตรงหรือทางออม บางลักษณะอาจสังเกตไดโดยไมใชเครื่องมอืชวยหรือตอง
ใชเครื่องมือชวย 
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วิรัช  สงวนวงศวาน (2546: 151) ไดใหความหมายของพฤติกรรมวา หมายถึง การกระทํา
ของคน 
 
 พิภพ  วชังเงิน (2547: 28) ไดใหความหมายของพฤติกรรมวา คือการกระทําของบุคคลเปน
การกระทําทุกอยางของมนุษย ไมวาจะเปนการกระทําไปโดยรูตัวหรือไมรูตัวก็ได คนอื่นจะสังเกต
ไดหรือไมก็ตาม และเปนการกระทําที่ผูอ่ืนจะเห็นไดหรือไมก็ตาม 
 
 จากความหมายของพฤติกรรมที่กลาวมาขางตน ผูวิจยัสามารถสรุปไดวา พฤตกิรรม 
หมายถึง การกระทําหรือการแสดงออกของบุคคลที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งในสถานการณใดสถานการณ
หนึ่ง ไมวาจะรูสึกตัวหรือไมก็ตาม และบคุคลอื่นสามารถสังเกตเห็นไดหรือไมก็ตาม เชน การเดนิ 
การรับรู การคิด เปนตน 
 
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการแสดงพฤติกรรม 
 
 ถวิล  ธาราโภชน และ ศรัณย  ดําริสุข (2543)  ไดอธิบายถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอการแสดง
พฤติกรรมไว หลายประการดังนี ้
  

1.  ปจจัยทางดานสรีรวิทยา เปนปจจยัพื้นฐานทางชีวภาพของมนุษย เปนสิ่งเราที่สําคัญ 
ตัวหนึ่งที่ทําใหเกิดพฤติกรรม การทําหนาที่ทางสรีระในระบบอวัยวะตางๆ จึงมีอิทธิพลตอ 
พฤติกรรมที่แสดงออก เชน การทํางานของระบบตอมตางๆ ระบบประสาทสัมผัส ระบบประสาท
สวนกลาง โดยเฉพาะที่สําคญัยิ่ง ไดแก สวนสมองของมนุษยที่มีความสําคัญตอการรูสึก การคิด 
การจํา การรับรู การเรียนรูและอ่ืนๆ อีกมากมาย 
 
 2.  ปจจัยทางดานสิ่งแวดลอม เปนปจจยัหนึ่งที่ทําหนาที่เปนสิ่งเรากระตุนใหบุคคล 
เกิดพฤติกรรม และพฤติกรรมก็จะแตกตางกันไปตามสภาพของสิ่งแวดลอม ซ่ึงในทางจิตวิทยา 
จะมองถึงสิ่งแวดลอมที่เปนรายละเอียดที่ตางออกไป ไมวาจะเปนอาหาร แสงสวาง บรรยากาศ 
การทํางาน เพือ่น ส่ิงของเครื่องใชตางๆ จะมีผลตอพฤตกิรรมของมนุษยทั้งสิ้น เชน มกีารศึกษา 
วาหองที่มแีสงสวางแตกตางกันจะมีผลตอพฤติกรรมการทํางานเปนอยางไร 
 
 3.  ปจจัยทางดานสังคม เมื่อมีสังคมเกิดขึ้น คนในสังคมกจ็ะตั้งขอตกลงรวมกันเรยีกวา 
โครงสรางของสังคม และเพือ่ใหการอยูรวมกันเปนไปดวยความเรียบรอย เกิดประโยชนแกสังคม
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จึงตองมีกําหนดตางๆ ขึ้น ใหแตละคนมีสิทธิสวนบุคคล เคารพในสิทธิของผูอ่ืน ซ่ึงขอกําหนดที่
เปนหลักในโครงสรางของสังคมก็คือ ปทัสถาน (norms)  สถานภาพ (status) บทบาท (role) และ
คานิยม (values) ซ่ึงจะเปนเหมือนสิ่งบังคับพฤติกรรมของมนุษยใหเปนไปดวยความเหมาะสม 
 

3.1  ปทัสถาน หมายถึง ระเบียบขอบังคับหรือกฎเกณฑที่ใชเปนแนวทางในการ
กําหนดพฤติกรรมของบุคคลวาจะปฏิบัตอิยางไร 
 

3.2  สถานภาพ หมายถึง ตําแหนงของบุคคลที่สังคมกําหนดให หรือฐานะของบุคคลที่
เปนอยูในสังคม 
 

3.3  บทบาท หมายถึง สิทธิหนาที่ในการกระทาํของบุคคลที่มีตอบุคคลอื่นตาม
สถานภาพของตนเอง 
 

3.4  คานิยม หมายถึง ความรูสึกเชื่อถืออยางมีเหตุผลและมั่นคงถาวร ในสิ่งที่เห็นวามี
คุณคาแกตนเองหรือสังคม จึงยอมรับและปฏิบัติตาม 
 

4.  ปจจัยทางดานทัศนคติ เปนเรื่องของความรูสึกมีลักษณะเปนนามธรรมและเปนตวัการ
สําคัญอันหนึ่งที่กําหนดพฤตกิรรมของมนุษย โดยอธิบายไดวาทัศนคต ิหมายถึง ความรูสึกที่บุคคล
มีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง ซ่ึงความรูสึกนั้นอาจเปนไปในทางทีพ่ึงพอใจหรือไมพึงพอใจก็ได 
 

พิภพ  วชังเงิน (2547: 347) ไดพิจารณาถึงมลูฐานที่กอพฤติกรรมของบุคคลวามี 3 ลักษณะ 
คือ 
  

1.  มูลฐานพฤติกรรมอันเกิดขึ้นในตวับุคคลเอง มาจาก 3 ทาง คือ 
 

1.1  บุคลิกลักษณะ (personality)   บุคลิกประจําตัวของแตละคนเกดิจากผลรวมของ
ปจจัยหลายประการ เชน ลักษณะทางจิตใจ (mental) ลักษณะทางกาย (physical) อารมณ (emotion) 
สภาพแวดลอม (environments) พื้นเพความเปนมาแตหนหลัง (background) เปนตน แตถาสรุปเปน
ปจจัยสําคัญใหญๆ ได 3 ประการ คือ พันธกุรรม(heredity) สภาพแวดลอม (environments) และ
ประสบการณ (experience) 
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1.2  สัญชาตญาณ (instincts) เปนพฤติกรรมเกิดจากตัวบุคคลเอง เชน  
สัญชาตญาณแหงความรัก ความกลัว กลาเสี่ยง ซ่ึงมีผลตอการตัดสินใจและมีผลตอองคการมาก 
 

1.3  ความตองการ (need) ยอมแตกตางกันไปตามสภาพ กาลเทศะ 
 
 2.  มูลฐานพฤติกรรมจากอิทธิพลของกลุมภายนอกองคการ ถาบุคคลในองคการไป
สัมพันธสังสรรคกับองคการอื่น เชน สมาคมอาชีพ องคการเพื่อความบนัเทิง เปนตน ยอมม ี
อิทธิพลซึมซาบพฤติกรรมใหม อาจมีผลกระทบตอองคการที่ทํางานอยูในทางบวกหรือลบก็ได เชน 
สหภาพแรงงาน ถาคอยพิทักษดูแลแรงงานดวยความเปนธรรมยอมดีตอองคการดวย แต 
ถาจองแตจะฉกฉวยประโยชนอยางไรเหตผุล ใชเปนพลังตอรองก็อาจมีการนัดหยุดงาน 
 
 3.  มูลฐานพฤติกรรมจากอิทธิพลของกลุมภายในองคการ อาจเปนกลุมทางการและกลุมไม
เปนทางการหรือกลุมการเมือง ในองคการอาจมีงานหลายฝายหลายแผนก บางฝายผลประโยชน
ขัดแยงกัน บางฝายผลประโยชนเอื้อกนั องคการใหญๆ มักจะมกีลุมอิทธิพลซ่ึงตั้งเปนแกง ตางหา
แนวรวม หาพวก สรางอํานาจตอรอง 
 
ประเภทของพฤติกรรม 
 
 ลักขณา  สริวฒัน (2544: 17-20) ไดแบงประเภทของพฤติกรรมออกเปนหลายลักษณะ ดังนี ้
 
 1.  พฤติกรรมภายนอกหรือพฤติกรรมเปดเผย (overt behavior) หมายถึง การกระทําหรือ
การแสดงออกที่บุคคลอื่นนอกเหนือจากเจาของพฤติกรรมรู สําหรับพฤติกรรมภายนอกนี้บุคคลอื่น
ตองอาศัยการสังเกต (observation) ไมวาจะใชประสาทสมัผัสโดยตรงหรือใชเครื่องมือชวยในการ
สังเกตเพื่อใหไดขอมูล จึงมกีารจําแนกพฤติกรรมภายนอกไดอีก 2 ประเภท คือ 
 

1.1  พฤติกรรมโมลาร (molar  behavior) ไดแก พฤติกรรมที่บุคคลอื่นสามารถสังเกต
โดยใชตาสังเกตเพียงอยางเดยีวก็รับรูไดอยางมีความหมายตอกระบวนการคิดมากกวาประสาท
สัมผัสอื่น เพราะตาสามารถสงตอยังประสาทสัมผัสอื่นๆ ได ทั้งหู จมกู เปนตน 
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     1.2  พฤติกรรมโมเลกุล (molecular behavior) ไดแก พฤติกรรมที่บุคคลอื่นตองใช
เครื่องมือเพื่อชวยในการสังเกต จึงจะเหน็ไดและทําใหไดขอมูลที่แมนยาํ เชน การเตนของหัวใจ 
คล่ืนสมอง ความดันของโลหิต เปนตน 
  

2.  พฤติกรรมภายในหรือพฤติกรรมปกปด (covert behavior) หมายถึง พฤติกรรมหรือ 
การกระทําที่บคุคลอื่น ไมสามารถมองเห็นไดหรืออาจสังเกตเหน็ไดยากเพราะเปนการกระทําของ
อวัยวะที่อยูภายในรางกาย เชน ความคิด (idea) อารมณ (emotion) ความรูสึก (feeling) เปนตน 
 
แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรม 
 

อรุณ  รักธรรม และคณะ (2540)  ไดแบงพฤติกรรมของกลุมคนเปน 4 แบบ คือ 
 
1.  กลุมหัวเกา(conservative group) เปนกลุมอนุรักษนยิม รักษาวิธีการดัง้เดิม เคยทํา 

อยางไรก็จะทาํแตอยางนัน้ ทุกครั้งที่มีการเปลี่ยนแปลงจะมีปฏิกิริยาโตแยง คัดคานไวกอนเสมอ 
เปนกลุมที่มั่นคงที่สุด ทํางานไปเรื่อยๆ พอใจในสิ่งที่เปนอยู มีส่ิงกระทบกระเทือนทางใจไดยาก 
ตองการสิ่งใดก็ใจเย็น ไมเรงรัด พอใจในสิง่ที่มีอยู ความสัมพันธไมแนนแฟนนัก 

 
2.  กลุมกลยุทธสูง (strategic group) เปนกลุมที่มีความกดดันสูง มีความสัมพันธภายใน

กลุมเหนยีวแนนมาก รักษาผลประโยชนของตนเองเหนียวแนน แตมกัจะทํางานดี การทํางานตอง 
มีการวางแผน กลาเสี่ยงที่จะลงทุนและเปลีย่นแปลง ปรับปรุงวิธีการทํางานใหทนัสมัยอยูเสมอ 

 
3.  กลุมรวนเร (erratic group) เปนพวกที่ชกัจูงงาย มกัเกดิจากการควบคุมทาง 

การบังคับบัญชาหยอนมาก ครอบคลุมไมทั่วถึง สามารถโนมนาวใหสนับสนุนองคการไดงาย  
การทํางานไมมีหลักการที่แนนนอน สามารถผันเปลี่ยนแปรไปตามสถานการณ 

 
4.  กลุมเฉื่อยชา (apathetic group) เปนพวกชอบปลอยงานหากไมไดรับความพอใจหรือ 

การตอบสนองตามความตองการ มักไมไดรับการยอมรับจากคนอื่น 
 
สิทธิโชค  วรานุสันติกูล (2546: 14-18) ไดสรุปทัศนะของนักจิตวิทยาตางๆ เกี่ยวกับการ

กําเนิดพฤติกรรมของมนุษย ซ่ึงสามารถแยกออกไดเปน 4 สํานักดังนี ้
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1.  สํานักจิตวเิคราะห ที่เหน็วา พันธุกรรม เงื่อนไขทางชวีภาพ และประสบการณจากการ 
อบรมเลี้ยงดูในตอนที่บุคคลยังเปนเด็กเปนตัวกําหนดพฤติกรรมมนุษย  

 
2.  สํานักพฤติกรรมนิยม มีทศันะวาพฤติกรรมของมนุษยถูกกําหนดขึน้จากสิ่งแวดลอม 

เนื่องจากเชื่อวามนุษยเกิดมาอยางวางเปลาโดยปราศจากความดีความชัว่ ปราศจากสญัชาตญาณใด
ทั้งสิ้น แตไดมาเรียนรูส่ิงตางๆ เขาไปภายหลัง ฉะนั้น พฤติกรรมของมนุษยจึงสามารถที่จะไดรับ
การปรับเปลี่ยนใหเปนไปในทิศทางหรือแบบแผนใดกไ็ด 

 
3.  สํานักปญญานิยม เชื่อวาการรับรูและการแปลความหมายของแตละบุคคลจะมีอิทธิพล

ตอพฤติกรรมที่แสดงออกมา ดังนั้นการที่จะทําความเขาใจกับพฤตกิรรมไดจึงตองอาศัยการเขาใจ 
ส่ิงเหลานี้ นอกเหนือไปจากการทําความเขาใจกับอิทธิพลของสิ่งแวดลอมที่มีตอพฤติกรรม  

 
4.  สํานักมนุษยนิยม เชื่อวามนุษยทกุคนเกดิมาพรอมกับความดงีาม มแีรงจูงใจอยูภายใน

ตัวที่จะกระทําพฤติกรรมที่เปนความดี มีความตองการที่จะพัฒนาตวัเองไปสูความเจรญิงอกงาม 
และยังเชื่อวาโดยธรรมชาติแลวมนุษยตอบสนองตอส่ิงแวดลอมในลักษณะของผูกระทําไมใชถูก
กระทํา หรืออาจกลาวอีกนัยหนื่งวามนุษยเปนผูเปล่ียนแปลง เปนผูสรางสิ่งแวดลอมและมีอิทธิพล
เหนือส่ิงแวดลอมดวย 

 
พิภพ วชังเงนิ (2547: 350) มีความเชื่อที่วา พฤติกรรมตางๆ ของมนุษยที่แสดงออกมานั้น

เกิดจาก 3 ประการ ตอไปนี ้ 
  

พวกแรก เชื่อวา พฤติกรรมของมนุษยเกิดจากภายในตวัของมนุษยเอง เกิดจากใจของมนุษย
เอง ถาใจเขาอยากทําเขาก็ทํา ถาใจเขาไมอยากทําเขาก็ไมยอมทํา พวกแรกของทฤษฎีนี้เชื่อวา ใจเปน
ผูส่ังการไปยังสมองเพื่อใหการรับรูและปฏิบัติตอไป 
  

พวกที่สอง เชือ่วา พฤติกรรมของมนุษยเกดิจากการเรียนรูและประสบการณ คือ เรียนรูวา
อยางนี้ทําได อยางนั้นทําไมได ทําแลวจะไดผลลัพธอยางไร สมควรทําหรือไม คือ การเรียนรูและ
ประสบการณจะเปนผูสอนใหเลือกปฏิบัติตามที่รูมา 
 

พวกที่สาม เชือ่วา พฤติกรรมมนุษยเกิดจากการผสมผสานระหวางภายใน คือ การเรียนรู
และประสบการณ ทําใหมนษุยวิเคราะหและตัดสินใจวาจะแสดงพฤติกรรมออกมาอยางไร 
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ความหมายของการทํางาน 
 
 พวงเพชร  วชัรอยู (2537: 23-25) ไดใหความหมายของการทํางานไววา การทํางานเปน 
กิจกรรมที่มนษุยซ่ึงอธิบายไดยาก เพราะตองแยกตามการกระทํานั้นๆ การทํางานไมไดหมายความ
เพียงวาทําอะไรก็ได แตเปนการทําโดยมีความมุงหมายอยูดวย สวนการทํางานในแงของจิตวิทยา
นั้นถือวางานเปนสิ่งสําคัญที่ทําใหบุคคลไดรูจักตนเอง นับถือตนเอง ประมาณตนเอง ซ่ึงจะชวยให
บุคคลไดรูคาของตนในสังคมหรือในทางตรงกันขามกลบัทําใหเกิดความคับของใจ เบื่อหนาย  
ไรจุดมุงหมาย สุดแทแตธรรมชาติของบุคคลกับลักษณะงานที่ทํา 
 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2541: 86) ไดใหความหมายของการทํางานไววา การทํางาน 
หมายถึง การที่บุคคลไดใชศักยภาพของตนทําประโยชนใหเกิดแกสังคมและมนุษยชาติ  
 
ความหมายของพฤติกรรมการทํางาน 

 
มัลลิกา  ตนสอน (2544: 19) ไดใหความหมายเกีย่วกับพฤติกรรมการทํางานวา หมายถึง  

พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกมาในสภาพแวดลอมในการทํางาน เชน การพูดคุย การับคําสั่ง  
การเขียนรายงานและการตรวจนับสินคาคงคลัง เปนตน ซ่ึงอาจจะมีลักษณะเปนทางการหรือ 
ไมเปนทางการ โดยอาจจะเปนประโยชนหรือเปนโทษแกองคการกไ็ด 
  

พิภพ  วชังเงิน (2547: 88) ไดใหความหมายเกีย่วกับพฤตกิรรมการทํางานไวดังนี้ 
พฤติกรรมการทํางาน (work behavior) หมายถึง พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกมาในสภาพแวดลอม
ในการทํางาน เชน การพูดคยุ การตรวจนับสินคา ฝนกลางวัน การรับคําสั่ง ฯลฯ การทําความเขาใจ  
พฤติกรรมการทํางานเปนงานสําคัญที่ผูบริหารทุกระดับจะตองใหความสนใจ โดยผูบริหารตอง
สังเกตและวิเคราะหพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคล  
 

จากความหมายเกีย่วกับพฤตกิรรมการทํางานดังกลาวขางตน ผูวิจยัสรุปความหมายไดวา 
พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง การกระทําตางๆ ที่พนักงานแสดงออกมาในสภาพแวดลอม 
ในการทํางาน โดยแบงเปน 4 องคประกอบ ไดแก ดานการการติดตอส่ือสาร ดานมนุษยสัมพันธ  
ดานการแกปญหา และดานความรับผิดชอบตองาน 
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แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมการทํางาน 
 
 Albanese and Van Fleet (1983: 52) ไดกลาววา พฤตกิรรมของบุคคลที่สัมพันธกับงาน
เกี่ยวของกับพฤติกรรม 5 ดาน คือ 
 

1.   พฤติกรรมดานการแกปญหา (problem-solving) 
2.   พฤติกรรมดานการวางแผน (planning) 
3.   พฤติกรรมดานการองคการหรือกระบวนงาน (organization) 
4.   พฤติกรรมดานการควบคุม (controlling) 
5.   พฤติกรรมดานการสรางบรรยากาศการจูงใจ (creating a motivational climate) 
 
Gibson et al.(1997: 92) ไดกลาวถึงพฤติกรรมในการทํางานของบุคคลและพฤติกรรมที่

เกี่ยวของกับงาน มีดังนี ้
  
1.  พฤติกรรมดานการแกปญหา (problem-solving) 
2.  พฤติกรรมดานกระบวนการคิด (thinking process) 
3.  พฤติกรรมดานการติดตอส่ือสาร (communication)  
4.  พฤติกรรมดานการสังเกต (observation) 
5.   พฤติกรรมดานการเคลื่อนไหว (movement) 
 
จากความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานดังกลาวขางตน ผูวิจยัไดใช

แนวความคิดของ Albanese and Van Fleet และ Gibson et al. รวมถึงบริบทขององคการที่ศึกษา 
นํามาสรุปรวมกันและใหความหมายไดวา พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง การกระทําตางๆ ที่
พนักงานแสดงออกมาในสภาพแวดลอมในการทํางาน โดยแบงเปน 4 องคประกอบ ไดแก ดานการ
การติดตอส่ือสาร ดานมนุษยสัมพันธ ดานการแกปญหา และดานความรับผิดชอบตองาน 
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งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 

 
พรทิพย  เตชะอาภรณชัย (2543) ไดทําการวิจัยเกีย่วกับปจจัยที่มีความสัมพันธตอความ

ผูกพันตอองคการ : ศึกษากรณีพนกังานธนาคารแหงประเทศไทย พบวา ปจจัยสวนบุคคลที่มี
ความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการ คือ เพศ อายุ วฒุิการศึกษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลา
ในการทํางานและอัตราเงินเดือนที่ไดรับในปจจุบัน มนียัสําคัญที่ระดบั .05 สวนปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับการรับรูวฒันธรรมองคการ ไดแก สถานภาพการสมรส อัตราเงินเดือนที่ไดรับ 
ในปจจุบนั ระยะเวลาในการทํางาน และวฒุิการศึกษา มนีัยสําคัญที่ระดับ .05 องคประกอบการรับรู 
วัฒนธรรมองคการ ดานวฒันธรรมลักษณะการตั้งรับ-เฉื่อยชา มีความสัมพันธกับความผูกพัน 
ตอองคการ โดยมีคาสหสัมพนัธพหุคูณเทากับ .8075 และสามารถอธิบายความแปรผันของ 
ความผูกพันตอองคการไดรอยละ 65.20 
 

วิศิษฐศกัดิ์  เศวตนันทน (2543) ไดทําการวิจัยเกีย่วกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน
ธนาคารออมสิน สํานักงานใหญ โดยมวีัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคการ และ
ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการของพนกังานธนาคารออมสิน สํานักงานใหญ 
พบวา พนกังานธนาคารออมสิน สํานักงานใหญ มีระดับความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง และ
ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ และระดับตําแหนงของพนกังานที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอ
องคการไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สําหรับอายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และ
ระยะเวลาในการทํางานของพนักงานทีแ่ตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
สกาวรัตน  อินทุสมิต (2543) ไดศึกษาระดับการรับรูวฒันธรรมองคการ และความผูกพัน

ตอองคการและระดับความตัง้ใจที่จะลาออก ของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
จํานวน 368 คน ผลการวิจัยพบวา พนกังานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยมีการรับรู 
วัฒนธรรมองคการอยูในระดับสูง มีความผูกพันตอองคการอยูในระดบัสูง และมีความตั้งใจ 
ที่จะลาออกในระดับต่ํา พนกังานที่มีสถานภาพสมรส และระดับตําแหนงแตกตางกันมีการรับรู
วัฒนธรรมองคการแตกตางกัน สวนอายุ อายุงาน ระดับการศึกษา ระดบัตําแหนง แตกตางกัน 
มีการรับรูวัฒนธรรมองคการไมแตกตางกนั ความผูกพนัตอองคการมีความสัมพันธทางลบกับ 
ความตั้งใจที่ลาออกอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยพบวา ดานพฤติกรรมและดาน 
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ทัศนคติมีความสัมพันธทางลบกับความตัง้ใจที่จะลาออกอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
จิรประภา  สุดสาคร (2545) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการของขาราชการ

กรมธนารักษ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของขาราชการกรม 
ธนารักษและเปรียบเทียบระดับความผูกพนัตอองคการตามปจจัยลักษณะสวนบุคคล พบวาระดับ 
ความผูกพันตอองคการของขาราชการกรมธนารักษอยูในระดับปานกลาง และขาราชการกรม 
ธนารักษที่มีอายุ ระดับชัน้ทางราชการตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกนั อยางมีนัยสําคญั
ทางสถิติที่ระดับ .05 สวนขาราชการกรมธนารักษที่มีเพศ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส อัตรา
เงินเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติราชการตางกันไมพบวามีความผูกพันตอองคการตางกัน 

 
ปทมา  เอื้ออรรถการ (2545) ไดทําการศึกษาเกีย่วกับวัฒนธรรมองคการ ทัศนคติตองาน

บริการ และความผูกพันตอองคการ: กรณศีึกษา บริษัท ซีพีเซเวนอีเลฟเวน จํากดั(มหาชน) พบวา
พนักงานบรษิทั ซีพีเซเวนอีเลฟเวน จํากัด(มหาชน) มีระดับความผูกพนัอยูในระดับปานกลาง และ
การรับรูวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 

 
ศิวพร  เกื้อกูลเกียรติ (2545)ไดทําการวจิัยเกีย่วกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน

องคการสื่อสารมวลชนแหงประเทศไทย เพื่อศึกษาความผูกพันตอองคการ ใน 3 ดาน คือ ดาน
ลักษณะงาน ดานลักษณะองคการ และดานลักษณะประสบการณการทํางาน พบวาพนักงานมีความ
ผูกพันตอองคการในดานลักษณะองคการ และดานลกัษณะประสบการณการทํางานอยูในระดับ
มาก สวนดานลักษณะงานพนักงานมีความผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง และลักษณะสวน
บุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาการปฏิบัติงาน รายไดตอเดือน  
แตกตางกัน มคีวามผูกพันตอองคการแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

ดาราพร  นิวาศะบุตร (2546) ไดทําการวิจยัเกีย่วกับความผูกพันตอองคการ ศึกษากรณี
เฉพาะ : พนักงานสายงานทาอากาศยานกรุงเทพ บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) เพื่อ
ศึกษาความสัมพันธของปจจยัสวนบุคคล ซ่ึงประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศกึษา สถานภาพ
สมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ตําแหนงงาน อัตราเงินเดือน ความสัมพันธของลักษณะงาน  
ความสัมพันธของประสบการณทํางานกับความผูกพันตอองคการ และศึกษาระดับของ 
ความผูกพันตอองคการของพนักงาน พบวา ปจจัยสวนบคุคล ซ่ึงประกอบดวย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ตําแหนงงาน  อัตราเงินเดือน  
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ความสัมพันธของลักษณะงาน ความสัมพนัธของประสบการณทํางานมีความสัมพันธกับ 
ความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
วิภาดา  หลวงนา (2546)ไดทําการวิจยัเกีย่วกับอิทธิพลของบรรยากาศและความผูกพนัตอ

องคกรที่มีตอพฤติกรรมการทํางานของพนกังานในโรงงานผลิตชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกสแหงหนึ่ง 
พบวา 1)  พนกังานมีความผกูพันตอองคการในระดับปานกลาง ไดแก ดานความตองการเปน
สมาชิกขององคการ สวนดานการใชความสามารถเพื่อองคการและดานการยอมรับองคการ อยูใน
ระดับสูง 2) พฤติกรรมการทํางาน ดานการขาดงานและดานการมาทํางานสาย อยูในระดับต่ํา สวน
ดานการมีสวนรวมในองคการและดานการปฏิบัติตามขอบังคับขององคการ อยูในระดับสูง 3) 
ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ ความผูกพันตอองคการไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางานดานการมาทํางานสายอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 4) บรรยากาศองคการ ดานโครงสราง 
องคการ ดานการติดตอส่ือสาร ดานการไดรับการสนับสนุน ดานความขดัแยงในองคการ รวมกับ
ความผูกพันตอองคการ ดานการยอมรับองคการ ดานการใชความสามารถเพื่อองคการ และดาน
ความตองการเปนสมาชิกขององคการ มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานดานการมี
สวนรวมในองคการอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนบรรยากาศองคการดานการมีสวน
รวมในการตัดสินใจ และดานการใหรางวลัและการลงโทษมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรม 
การทํางานดานการมีสวนรวมในองคการอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 5) บรรยากาศ
องคการดานการติดตอส่ือสาร ดานการไดรับการสนับสนุน และดานความขัดแยงในองคการ 
รวมกับความผกูพันตอองคการโดยรวมและดานการใชความสามารถมีความสัมพันธทางบวกกบั 
พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามขอบังคับขององคการอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 สวนบรรยากาศองคการโดยรวมและความผูกพันตอองคการดานการยอมรับองคการมี 
ความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการทาํงานดานการปฏิบัติตามขอบังคับขององคการ 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 6) บรรยากาศองคการดานการใหรางวัลและการลงโทษ และ
ความผูกพันตอองคการดานความตองการเปนสมาชิกขององคการสามารถทํานายพฤติกรรม 
การทํางานดานการขาดงาน ดานการมาทํางานสาย ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดย
สามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 5.2 และ 6.3 ตามลําดบั 7) ความผูกพันตอองคการดานการใช
ความสามารถเพื่อองคการและบรรยากาศองคการดานความขัดแยงในองคการ รวมกนัทํานาย
พฤติกรรมการทํางานดานการมีสวนรวมในองคการไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดย
สามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 21.7 8) ความผูกพนัตอองคการดานการใชความสามารถเพื่อ
องคการและบรรยากาศองคการดานการไดรับการสนับสนุน ดานการใหรางวัลและการลงโทษ และ
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ดานโครงสรางองคการรวมกันทํานายพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามขอบังคับของ
องคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 15.1 
 

อรวรรณ  อยูคง (2546)ไดทําการวิจยัเกีย่วกบัปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานบริษัทในเครือ แกรนดสปอรต กรุป จํากัด พบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ  
ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน ตําแหนงงานและสถานภาพสมรส มีความแตกตางกัน จะม ี
ความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน  ปจจยัดานลักษณะงาน ไดแก ความสําคัญของงานที่รับผิดชอบ
และการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรอยางมนีัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 ปจจัยจูงใจ ไดแก ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน และสวัสดกิาร และความ
ปลอดภัยในการทํางาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 ปจจัยเกี่ยวกับประสบการณในการทํางาน  ไดแก การมีมนุษยสัมพนัธกับเพื่อนรวมงาน การ
ไดรับการฝกอบรม ความคาดหวังวาจะไดรับการตอบสนองจากองคกร ความรูสึกวาตนมี
ความสําคัญตอองคกรและความนาเชื่อถือขององคกร มีความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการ
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 

 
ชนิดา  ยอดดี (2547)ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับปจจัยที่สัมพนัธกับความผูกพันตอองคการของ

พนักงานสถาบันวิชาการ ทศท พบวา ลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุงาน และระดับการศึกษา  
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ .01 ตามลําดับ 
และลักษณะขององคการ ไดแก ลักษณะงาน ความกาวหนาในงาน ความมั่นคงในงานและ
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา มีความสมัพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 

 
ทิพทินนา  สุนทรานนท และคณะ (2547) ไดทําการวจิัยเกีย่วกับคานิยมในการทํางาน  

ความผูกพันตอองคการ ความพึงพอใจในการทํางาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และพฤติกรรมการทํางาน
ของหัวหนางานธุรกิจอุตสาหกรรมสิ่งทอโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม พบวา  
ความผูกพันตอองคการดานความรูสึกมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานในทกุดาน โดยมี
ความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการทํางานดานการติดตอส่ือสารและการปฏิบัติตามขอบังคับ
ขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 ตามลําดับ นอกนั้นมีความสัมพันธ
ทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่องมี
ความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการทํางานดานมนุษยสัมพันธ การแกปญหาและความ
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รับผิดชอบตองานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเวนการแกปญหามีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 สวนความผูกพนัตอองคการดานบรรทัดฐานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรม 
การทํางานดานมนุษยสัมพนัธ และการแกปญหามีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และมี
ความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามขอบังคับขององคการอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
สุปนนนท  ชนะสงคราม (2547) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับปจจัยที่มีความสัมพันธกับ 

ความผูกพันตอองคการของพนักงานสาขา ธนาคารไทยพาณิชย จํากดั (มหาชน) พบวาปจจยั 
สวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ อัตราเงินเดือน ตําแหนงงาน และอายุงานของพนักงานสาขา ธนาคาร
ไทยพาณิชย จาํกัด (มหาชน) มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .05 และระดับการศกึษาของพนกังานสาขา ธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) ไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการ อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ 

 
สุวัฒ  ฉลภิญโญ (2547)ไดทาํการวิจยัเกีย่วกับปจจยัที่มีตอความผูกพันภายในองคการ 

ของพนักงาน : ศึกษาเฉพาะกรณี บริษัท ปุยแหงชาติ จํากดั (มหาชน) โดยศึกษาปจจยัที่กําหนด  
3 ดาน คือ ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงานและประสบการณในการทํางาน พบวา 
ลักษณะสวนบคุคล ไดแก เพศ ตําแหนงงาน สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และรายไดที ่
แตกตางกันมคีวามผูกพันภายในองคการไมแตกตางกัน สวนอายุงานที่แตกตางกันมีความผูกพัน
ภายในองคการแตกตางกนั ลักษณะงาน ไดแก ความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน ความมีอิสระ 
ในการทํางาน และความมัน่คงในงานทีแ่ตกตางกันมีความผูกพันภายในองคการแตกตางกัน และ 
ประสบการณในการทํางาน ไดแก ความสาํคัญของตนตอองคการ ความพึ่งพิงไดขององคการ  
การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ระบบการพิจารณาความดีความชอบ ความรูสึกวา
หนวยงานมีชือ่เสียงและทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคการที่แตกตางกันมีความผกูพันภายใน
องคการแตกตางกัน 
 
 กัลยารัตน  เวรุเมธา (2548) ไดทําการวจิัยเกีย่วกับความผูกพันตอองคการของพนกังาน
ธนาคารเอเซีย สํานักงานใหญ โดยศึกษาถงึความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับปจจยั
สวนบุคคล พบวาพนกังานธนาคารเอเซีย สํานักงานใหญ ที่มี เพศ อายุ ระดับการศกึษา ระยะเวลา
ในการทํางาน ตางกันมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน อยางมนียัสําคัญทางสถิติ และ
พนักงานธนาคารเอเซีย สํานักงานใหญ ทีม่ีสถานภาพสมรสตางกัน มีความผูกพันตอองคการ
ตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 วันทนี  ลาภะสิทธินุกูล (2548) ไดทําการวิจัยเกีย่วกับความผูกพันตอองคการของ
ขาราชการกรมปาไม โดยมวีัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดบัความผูกพันตอองคการและปจจยัที่มี
ความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการของขาราชการกรมปาไม พบวา 1)ขาราชการกรมปาไมมี
ระดับความผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง 2)ปจจัยลักษณะสวนบุคคลกับความผูกพัน 
ตอองคการแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน ปรากฏวา ขาราชการกรมปาไมที่มี 
สถานภาพสมรสแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 สวนขาราชการที่มี เพศ อายุ ระดับการศึกษา เงินเดือน ระดับชั้นทางราชการ และระยะเวลาใน
การปฏิบัติราชการที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกนั 
 
 อารีรัตน  พะลัง (2548) ไดทาํการวิจยัเกีย่วกับความผูกพนัตอองคการของพนักงานบริษัท  
มินีแบไทย จํากัด โดยศกึษาถึงความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับปจจยัสวนบุคคล 
พบวาพนกังานที่มี เพศ อาย ุตางกันมีความผูกพันตอองคการตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 และพนักงานที่มี สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับตาํแหนงงาน และระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานตางกัน มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน อยางมนียัสําคัญทางสถิติ 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับพฤตกิรรมการทํางาน 
 

Fishback (1992 อางใน กรรณิการ สายพณิ, 2547: 55)  ไดทําการศึกษาความสัมพันธ
ระหวางคณุลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ เชื้อชาติ ตําแหนงงาน ประสบการณการทํางาน ระดับ 
การศึกษา ทกัษะกับคณุลักษณะในการทํางาน ไดแก การวิเคราะหและแกปญหา ความยุติธรรม 
ความสามารถทางการจัดการ การตัดสินใจ ความเปนผูนํา ระดับความสนใจ แรงจงูใจ คานยิมเรือ่ง
การศึกษา และการติดตอส่ือสารของกลุมตัวอยางจํานวน 133 คน  โดยศนูยประเมนิ NASSP ไดทํา
การประเมินกลุมตัวอยางในชวง 1 มกราคม 1987 ถึง 31 ธันวาคม 1991 ผลการวิจัยพบวา มีเพยีง
เพศเทานั้น ทีม่ีความสัมพันธกับทักษะและคุณลักษณะในการทํางาน โดยผูหญิงจะมทีักษะและ
คุณลักษณะในการทํางานโดยรวมสูงกวาผูชาย โดยเฉพาะดานการติดตอส่ือสาร สวนเชื้อชาติ 
ตําแหนงงาน ประสบการณการทํางาน และระดับการศึกษาของกลุมตัวอยาง ผลของการวิจัยไมพบ
ความแตกตางในเรื่องของทกัษะและคณุลักษณะในการทํางานในทกุๆ ดาน ระหวางกลุมตัวอยาง ที่
มีคุณลักษณะสวนบุคคลในดานดังกลาวแตกตางกัน 
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 กรรณิการ  สายพิณ  (2547)ไดทําการวจิัยเกีย่วกับภาวะผูนาํ บรรยากาศองคการกับ
พฤติกรรมการทํางานของพนกังานระดับปฏิบัติการ : กรณีศึกษา สถานีโทรทัศนเอกชนแหงหนึ่ง 
พบวา  พนกังานที่มี เพศ อาย ุระดับการศึกษา อายุงาน และรายไดและคาตอบแทนตางกันจะม ี
พฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน แตพนกังานที่มีสังกดัสายงานตางกันมีพฤติกรรมการทํางาน
ตางกัน   
 
 พิทยา  สุทธิธรรม (2547) ไดทําการวจิัยเกีย่วกับปจจยัทางจิตสังคมที่มีผลตอพฤติกรรมการ
ทํางานของเจาหนาที่ตํารวจชมุชนสัมพันธ ในเขตกองบังคับการตํารวจนครบาล 7 ถึง 9 พบวา 
เจาหนาทีต่ํารวจชุมชนสัมพนัธที่มีอายุ และระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกตางกัน จะมีพฤติกรรม 
การทํางานที่แตกตางกัน แตเจาหนาที่ตํารวจชุมชนสัมพันธที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันจะมี
พฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน 
 
 วิภาวี  ลืมเนตร (2546) ไดศกึษาทัศนคติทีม่ีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางาน กรณีศกึษา: 
บริษัท เนาวรตันพัฒนาการ จํากัด(มหาชน) พบวา พนักงานบริษัท เนาวรัตนพัฒนาการ จํากัด
(มหาชน) ที่มีเพศ สถานภาพสมรส อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางานกับองคกรและ
ตําแหนงงาน มีผลตอพฤติกรรมการทํางานที่แตกตางกนั ณ ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ .05 และ
พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนที่แตกตางกัน มีผลตอพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกนั ณ ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ .05 
 
 อิสรียา  สดมณี (2546) ไดศกึษาถึงปจจยัทีม่ีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
ตํารวจทองเทีย่วในประเทศไทย พบวา ตํารวจทองเที่ยวที่มี อายุ อายุราชการ และเงนิเดือน ไมมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทาํงาน แตตํารวจทองเทีย่วที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในกองบังคับ
การตํารวจทองเที่ยวมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ณ ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 
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กรอบแนวความคิดในการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
  
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
  
 
 

การรับรูวัฒนธรรมองคการ 
  

ลักษณะสวนบคุคล 
  - เพศ 
  - อาย ุ
  - ระดับการศึกษา 
  - สถานภาพสมรส 
  - อัตราเงินเดอืน 
  - ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
    ในองคการ 
 

ความผูกพันตอองคการ 

พฤติกรรมการทํางาน 
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สมมติฐานการวิจัย 

 
1. พนักงานทีม่ีลักษณะสวนบุคคลตางกัน มีการรับรูวัฒนธรรมองคการตางกัน  

 
 2. พนักงานทีม่ีลักษณะสวนบุคคลตางกัน มีความผูกพันตอองคการตางกัน 
 
 3.  พนักงานทีม่ีลักษณะสวนบุคคลตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานตางกนั 
 
 4.  การรับรูวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 
 5.  การรับรูวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
 

6.  ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
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บทที่ 3 
 

วิธีการวิจัย 
  
 การวิจยัในครัง้นี้เปนการวิจยัเชิงบรรยาย ( descriptive research) โดยมวีัตถุประสงคเพื่อ
ศึกษาเกี่ยวกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบรษิทั ทีโอที จํากดั(มหาชน) สํานักงานใหญ ซ่ึงมีขั้นตอนการดําเนินการวจิัยดังนี ้
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้คือ พนักงานระดับปฏิบัตกิารของบริษัท ทีโอที จํากัด

(มหาชน) สํานกังานใหญ จํานวน 3,510  คน ขอมูล ณ กนัยายน 2549 
 
กลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจยัไดจากการสุมตัวอยางจากประชากร 3,510 คน โดยใชสูตรการ

คํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางจากประชากรของ Taro Yamane (1970 อางใน บุญธรรม 2540: 
71) ดังนี ้

 

  2
Ne1

N
n

+
=  

 
โดยที ่ n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 N = จํานวนหนวยประชากร 
 e = ความคลาดเคลื่อนซึ่งยอมรับได ซ่ึงงานวิจยัคร้ังนี้ยอมใหคลาดเคลือ่นได 

ไมเกินรอยละ 5 
 

แทนสูตร 
( )20.053,5101

3,510

+
   

 
จากการคํานวณไดกลุมตัวอยาง จํานวน 359 คน สําหรับการวิจยั   
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วิธีการสุมตัวอยาง 
 

ในการสุมตัวอยาง ผูวิจยัใชวธีิการสุมตัวอยางแบบเปนชั้นภูมิ (stratified random sampling)  
กลาวคือ เปนการใชการสุมตัวอยางแบบมกีารจัดแบงประชากรเปนกลุมหรือช้ันยอยแลวสุมกลุม
ตัวอยางตามสดัสวน ( proportional) ในแตละกลุม จากนัน้จึงใชการสุมตัวอยางโดยประสานงานกับ
หัวหนาหนวยงานทุกหนวยงาน พรอมทั้งชี้แจงวตัถุประสงคและวิธีการตอบแบบสอบถาม ซ่ึงผูวิจัย
เปนผูดําเนนิการแจกแบบสอบถามและรวบรวมกลับคืนดวยตนเอง 
 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวจิัยคร้ังนี้เปนแบบสอบถาม ซ่ึงผูวิจัย 
ไดสรางขึ้นจากการทบทวนแนวคดิ ทฤษฎี ประกอบดวยขอคําถาม 4 สวน ไดแก 
  

สวนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล โดยมีขอคําถามเปนแบบทั้งเลือกตอบ
และกรอกขอมูลในชองวางที่กําหนดให ซ่ึงประกอบไปดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ
สมรส อัตราเงินเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รวมทั้งสิ้นจํานวน 6 ขอ 

 
 สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูวฒันธรรมองคการ เปนขอคําถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น
เอง โดยใชแนวความคิดเกีย่วกับองคประกอบของวัฒนธรรมองคการของ Hofstede แลวนํามาสรุป
เปนขอบขายเนื้อหาที่ใชในการสรางแบบสอบถาม ซ่ึงลักษณะของขอคําถามที่สรางขึ้น เปนแบบ
มาตราสวนประมาณคา (rating scale)  5 ระดับ คือ เหน็ดวยมากที่สุด เห็นดวยมาก  เห็นดวย 
ปานกลาง เหน็ดวยนอยและเหน็ดวยนอยที่สุด จํานวน 25 ขอ โดยขอคําถามจะครอบคลุมการรับรู
วัฒนธรรมองคการ 5 ดาน ดงันี้ 
 
 1.  ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ   จํานวน   5 ขอ 
 2.  การหลีกเลีย่งความไมแนนอน  จํานวน  5 ขอ 
 3.  ความเปนปจเจกนิยม   จํานวน  5 ขอ 
 4.  ความเปนกลุมนิยม   จํานวน  5 ขอ 
 5.  ความเปนชายเปนหญิง   จํานวน  5 ขอ 
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สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพนัตอองคการ เปนขอคําถามที่ผูวิจัยสรางขึน้เอง 
โดยใชแนวความคิดของ Allen and Meyer (1993)  แลวนาํมาสรุปเปนขอบขายเนื้อหาที่ใชในการ
สรางแบบสอบถาม ซ่ึงลักษณะของขอคําถามที่สรางขึ้น เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (rating 
scale)  5 ระดับ คือ เห็นดวยมากที่สุด เหน็ดวยมาก  เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยนอยและ 
เห็นดวยนอยที่สุด จํานวน 28 ขอ โดยขอคําถามจะครอบคลุมองคประกอบความผกูพันตอองคการ 
3 ดาน ดังนี ้

 
1.  ความผูกพนัดานความรูสึก  จํานวน   10 ขอ  
2.  ความผูกพนัดานความตอเนื่อง  จํานวน   10 ขอ  
3.  ความผูกพนัดานบรรทัดฐาน  จํานวน   8 ขอ  
 
สวนที่ 4 แบบสอบถามพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน เปนขอคําถามที่ผูวิจัยสราง 

ขึ้นเอง ซ่ึงลักษณะของขอคําถามที่สรางขึ้น เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (rating scale)  5 ระดับ 
คือ เห็นดวยมากที่สุด เหน็ดวยมาก  เหน็ดวยปานกลาง เห็นดวยนอยและเห็นดวยนอยที่สุด จํานวน 
19 ขอ โดยขอคําถามจะครอบคลุมองคประกอบพฤติกรรมการทํางาน 4 ดาน ดังนี ้

 
1.  ดานการติดตอส่ือสาร   จํานวน   4 ขอ  
2.  ดานการมีมนุษยสัมพนัธ  จํานวน   7 ขอ  
3.  ดานการแกไขปญหา   จํานวน  3 ขอ  
4.  ดานความรบัผิดชอบ   จํานวน  5 ขอ 

 
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

  
 ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นสําหรับการวิจยัไปทดสอบหาความเที่ยงตรง (validity) 
และความเชื่อมั่น (reliability) ดังนี ้
   
 1.  การทดสอบความเที่ยงตรง (validity) โดยการนําแบบสอบถามไปขอคําปรึกษาและ 
ขอคิดเห็นจากอาจารยที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (content validity) โดย 
ทําการตรวจแก ภาษา และเนื้อหา เพื่อใหสอดคลองและครอบคลุมกับวัตถุประสงคที่ตองการ 
จะศึกษา หลังจากที่อาจารยที่ปรึกษาไดปรับแกแบบสอบถามแลว ผูวจิัยไดนําขอเสนอแนะของ
อาจารยที่ปรึกษามาปรับปรุงแกไขใหแบบสอบถามใหมีความเที่ยงตรงและถูกตองเพือ่นําไปใช 
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ในการศึกษาวจิัยตอไป 
 
 2.  การทดสอบความเชื่อมั่น (reliability) ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่ไดทําการปรับปรุง
แกไขแลวไปทดลองใช (try out) กับพนกังานของบริษัท ทีโอที จํากดั(มหาชน) ที่ไมใชกลุม
ตัวอยางในการวิจัย จํานวน 30 คน   
 
 3.  นําขอมูลที่ไดจากการนําไปทดลองใช (try out) มาวิเคราะหหาความสอดคลองภายใน 
(internal consistency method) ซ่ึงเปนการวิเคราะหตรวจสอบความสอดคลองของคะแนนรายขอ
กับคะแนนรวมทั้งฉบับ  โดยใชสูตรการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s 
product moment correlation coefficient) และวิเคราะหหาคาความเชื่อมัน่ทั้งฉบับ (reliability) โดย
ใชสูตรสัมประสิทธิ์อัลฟาของ Cronbach (Cronbach’s alpha coefficient) ผลปรากฏวา 
  
      3.1  แบบสอบถามเกี่ยวกบัการรับรูวัฒนธรรมองคการ หาคาความเชื่อมั่น (reliability) 
ของแบบวัดทัง้ฉบับ โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์อัลฟาของ Cronbach (Cronbach’s alpha coefficient) 
เทากับ .9166 และคาความสอดคลองภายใน ดังแสดงในภาคผนวก ค. 
 
      3.2  แบบสอบถามเกี่ยวกบัความผูกพันตอองคการ หาคาความเชื่อมัน่ (reliability) ของ
แบบวัดทั้งฉบับ โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์อัลฟาของ Cronbach (Cronbach’s alpha coefficient) 
เทากับ .9442 และคาความสอดคลองภายใน ดังแสดงในภาคผนวก ค. 
 
      3.3  แบบสอบถามเกี่ยวกบัพฤติกรรมการทํางาน หาคาความเชื่อมั่น (reliability) ของ
แบบวัดทั้งฉบับ โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์อัลฟาของ Cronbach (Cronbach’s alpha coefficient) 
เทากับ .9099 และคาความสอดคลองภายใน ดังแสดงในภาคผนวก ค. 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลโดยดําเนินการ ดงันี ้
  

1.  ผูวิจัยขออนุญาตจากบรษิัท ทีโอที จํากดั (มหาชน)ที่เปนหนวยงานกลุมตัวอยางทํางาน
อยูเพื่อดําเนินการเก็บขอมูล โดยประสานงานกับหวัหนาหนวยงานทกุหนวยงาน พรอมทั้งชี้แจง
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วัตถุประสงคและวิธีการตอบแบบสอบถาม ซ่ึงผูวิจัยเปนผูดําเนินการแจกแบบสอบถามและ
รวบรวมกลับคืนดวยตนเอง  
 
 2.  การดําเนินการเก็บขอมูล ผูวิจัยแจกแบบสอบถามจํานวน 400 ฉบบั สงไปยังหนวยงาน
ตางๆ ของบริษัท ทีโอที จํากัด(มหาชน) สํานักงานใหญ โดยใชเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูล
ประมาณ 2 สัปดาห 
 
 3.  ผูวิจัยไดรับแบบสอบถามกลับมาจํานวน 382 ฉบับ คิดเปนรอยละ 95.5 นําแบบ 
สอบถามที่ไดมาตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม หลังจากตรวจสอบความสมบูรณแลว
ไดแบบสอบถามที่มีความสมบูรณในการตรวจใหคะแนนตามเกณฑทีก่ําหนดไว ลงรหัสและ 
ทําการวิเคราะหทางสถิติ จํานวน 359 ฉบบั 
 

เกณฑการใหคะแนนและการวิเคราะหขอมูล 
 

เมื่อผูวิจัยไดรวบรวมขอมูลจากกลุมตวัอยางครบแลว ผูวจิัยไดนําขอมูลที่เก็บไดทําการ
วิเคราะหดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร เพื่อทาํการประมวลผลขอมูลและจัดทําตารางวเิคราะหทาง
สถิติ ซ่ึงมีขั้นตอนและกําหนดการใหคะแนนดังนี ้
 
 1.  แบบสอบถามขอมูลลักษณะสวนบุคคล จํานวน 6 ขอ ผูวิจัยไดนํามาแจกแจงความถี่และ
หาคารอยละโดยแยกตาม เพศ อาย ุระดับการศึกษา สถานภาพสมรส อัตราเงินเดือนและระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน  
 
 2.  แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอ
องคการ และแบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางาน มีขอคําถามประกอบดวยขอความ
ทางบวกและขอความทางลบ โดยในแตละขอคําถามมีคําตอบใหเลือกตอบ 5 ระดับ คอื เห็นดวย
มากที่สุด เหน็ดวยมาก เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยนอย เห็นดวยนอยที่สุด โดยเกณฑการให
คะแนนในแตละระดับ ดังนี ้
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  ขอความทางบวก  คะแนน 
 
  เห็นดวยมากทีสุ่ด     5 
  เห็นดวยมาก      4 
  เห็นดวยปานกลาง     3 
  เห็นดวยนอย      2 
  เห็นดวยนอยที่สุด     1 
 

 ขอความทางลบ   คะแนน 
 
  เห็นดวยมากทีสุ่ด     1 
  เห็นดวยมาก      2 
  เห็นดวยปานกลาง     3 
  เห็นดวยนอย      4 
  เห็นดวยนอยที่สุด     5 
  
  สําหรับการแบงระดับคะแนนเฉลี่ย เพื่ออธิบายคุณลักษณะเกณฑความหมายของ 
การรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการและพฤติกรรมการทํางานของพนกังาน ผูวิจยั
ไดจัดแบงระดบัคะแนนของทั้งฉบับออกเปน 3 ระดับ และพิจารณาคาพิสัย ดังนี้  
(บุญเรียง  ขจรศิลป, 2545: 12) 
 
 
  
        
  
 
  2.1  แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ จํานวน 25 ขอ ผูวิจัยไดนําผล
คะแนนจากแบบสอบถามมาแจกแจงความถี่และหาคาเฉลี่ย ( x ) และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน 
(S.D.) ของกลุมตัวอยางเปนรายขอ แลวนําเสนอในรูปตารางประกอบความเรียง 
 

ความกวางของอันตรภาคชัน้  =  
คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสดุ  

จํานวนอันตรภาคชั้น  
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  สําหรับการแบงระดับคะแนนเฉลี่ย เพื่ออธิบายคุณลักษณะเกณฑความหมายการรับรู
วัฒนธรรมองคการ ผูวิจัยไดจัดแบงระดับคะแนนของทั้งฉบับออกเปน 3 ระดับ และพิจารณาคา
พิสัย ดังนี้ (บญุเรียง  ขจรศิลป, 2545: 12)  
  
 
  
  
 คะแนนสูงสุดของคะแนนรวมทั้งฉบับเทากับ  125.00 คะแนน 
 คะแนนต่ําสุดของคะแนนรวมทั้งฉบับเทากับ    25.00 คะแนน 
 เพราะฉะนั้นความกวางของอันตรภาคชั้นเทากับ    33.33 คะแนน 
 
นํามาจัดชวงคะแนนเฉลี่ยและเกณฑความหมายของคะแนนเฉลี่ยเลขคณิต ไดดังนี ้
 

คาคะแนนเฉลี่ย    ความหมาย 
 
25.00 – 58.33  มีการรับรูวัฒนธรรมองคการอยูในระดับต่าํ กลาวคือ  

พนักงานมกีารรับรูเกี่ยวกับดานความเหลื่อมลํ้าของ 
อํานาจ ดานการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน ดานความเปนปจเจก
นิยม ดานความเปนกลุมนยิมและดานความเปนชายเปนหญิง
ระดับต่ํา 
 

58.34 – 91.66  มีการรับรูวัฒนธรรมองคการอยูในระดับปานกลาง 
กลาวคือ พนักงานมีการรับรูเกี่ยวกับดานความเหลื่อมลํ้าของ 
อํานาจ ดานการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน ดานความเปนปจเจก 
นิยม ดานความเปนกลุมนยิมและดานความเปนชายเปนหญิง 
ระดับปานกลาง 

 
91.67 – 125.00  มีการรับรูวัฒนธรรมองคการอยูในระดับสูงกลาวคือ  

พนักงานมกีารรับรูเกี่ยวกับดานความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ ดาน 
การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน ดานความเปนปจเจกนยิม ดาน 
ความเปนกลุมนิยมและดานความเปนชายเปนหญิงระดับสูง 

ความกวางของอันตรภาคชัน้  =  
คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสดุ  

จํานวนอันตรภาคชั้น  
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  2.2  แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ จํานวน 28 ขอ ผูวิจยัไดนําผลคะแนน
จากแบบสอบถามมาแจกแจงความถี่และหาคาเฉลี่ย ( x ) และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) ของ
กลุมตัวอยางเปนรายขอ แลวนําเสนอในรปูตารางประกอบความเรียง 
 
  สําหรับการแบงระดับคะแนนเฉลี่ย เพื่ออธิบายคุณลักษณะเกณฑความหมายของ 
ความผูกพันตอองคการ ผูวิจยัไดจัดแบงระดับคะแนนของทั้งฉบับออกเปน 3 ระดับ และพิจารณาคา
พิสัย ดังนี้ (บญุเรียง  ขจรศิลป, 2545: 12) 
 
 
  
  
 คะแนนสูงสุดของคะแนนรวมทั้งฉบับเทากับ  140.00 คะแนน 
 คะแนนต่ําสุดของคะแนนรวมทั้งฉบับเทากับ    28.00 คะแนน 
 เพราะฉะนั้นความกวางของอันตรภาคชั้นเทากับ    37.33 คะแนน 
 
นํามาจัดชวงคะแนนเฉลี่ยและเกณฑความหมายของคะแนนเฉลี่ยเลขคณิต ไดดังนี ้
 

คาคะแนนเฉลี่ย    ความหมาย 
 
28.00 – 65.33  มีความผูกพันตอองคการอยูในระดบัต่ํา กลาวคือ  

พนักงานมีความผูกพันดานความรูสึก ดานความตอเนื่องและ 
ดานบรรทัดฐานระดับต่ํา 
 

65.34 – 102.66  มีความผูกพันตอองคการอยูในระดบัปานกลาง  
กลาวคือ พนักงานมีความผูกพันดานความรูสึก ดานความ 
ตอเนื่องและดานบรรทัดฐานระดับปานกลาง 

 
102.67 – 140.00  มีความผูกพันตอองคการอยูในระดบัสูง กลาวคือ  

พนักงานมีความผูกพันดานความรูสึก ดานความตอเนื่องและ 
ดานบรรทัดฐานระดับสูง 

ความกวางของอันตรภาคชัน้  =  
คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสดุ  

จํานวนอันตรภาคชั้น  
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  2.3 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางาน จํานวน 19 ขอ ผูวิจัยไดนําผลคะแนน
จากแบบสอบถามมาแจกแจงความถี่และหาคาเฉลี่ย ( x ) และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) ของ
กลุมตัวอยางเปนรายขอ แลวนําเสนอในรปูตารางประกอบความเรียง 
 
  สําหรับการแบงระดับคะแนนเฉลี่ย เพื่ออธิบายคุณลักษณะเกณฑความหมายของ
พฤติกรรมการทํางาน ผูวิจยัไดจัดแบงระดบัคะแนนของทั้งฉบับออกเปน 3 ระดับ และพิจารณา 
คาพิสัย ดังนี้ (บุญเรียง  ขจรศิลป, 2545: 12) 
  
  
 
 คะแนนสูงสุดของคะแนนรวมทั้งฉบับเทากับ  95.00  คะแนน 
 คะแนนต่ําสุดของคะแนนรวมทั้งฉบับเทากับ  19.00  คะแนน 
 เพราะฉะนั้นความกวางของอันตรภาคชั้นเทากับ  25.33  คะแนน 
 
นํามาจัดชวงคะแนนเฉลี่ยและเกณฑความหมายของคะแนนเฉลี่ยเลขคณิต ไดดังนี ้
 

คาคะแนนเฉลี่ย    ความหมาย 
 
19.00 – 44.33  มีพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับต่ํา กลาวคือ พนักงานมี 

พฤติกรรมการทํางานการติดตอส่ือสาร การมีมนุษยสัมพนัธ  
การแกปญหา และความรับผิดชอบระดับต่าํ 
 

44.34 – 69.66  มีพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับปานกลาง กลาวคือ  
พนักงานมพีฤติกรรมการทํางานการติดตอส่ือสาร  
การมีมนุษยสัมพันธ การแกปญหา และความรับผิดชอบ 
ระดับปานกลาง 
 

69.68 – 95.00  มีพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับสูง กลาวคือ  
พนักงานมพีฤติกรรมการทํางานการติดตอส่ือสาร  
การมีมนุษยสัมพันธ การแกปญหา และความรับผิดชอบ 
ระดับสูง 

ความกวางของอันตรภาคชัน้  =  
คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสดุ  

จํานวนอันตรภาคชั้น  
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สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

  สําหรับการวิเคราะหขอมูลนั้น ผูวิจยัทําการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอร 
โดยสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี ้
 

1.  คารอยละ (percentage) ใชในการอธิบายลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
 
2.  คาเฉลี่ย (mean) ใชแปลความหมายของขอมูลตางๆ 
 
3.  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) ใชคูกับคาเฉลี่ยเพื่อแสดงลักษณะ 

การกระจายของขอมูล 
 

4.  คา t-test ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม 
 
5.  คา F-test ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุมขึ้น

ไป โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (one-way ANOVA) และใช Scheffe′ วิเคราะหความ
แตกตางของคาเฉลี่ยรายคู  

 
6.  Pearson’s product moment correlation coefficient ใชหาคาความสัมพันธของตัวแปร

สองตัวที่เปนอสิระตอกัน 
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สัญลักษณท่ีใชในการวิจัย 
 
 การวิจยัในครัง้นี้ สัญลักษณที่ผูวิจัยใชในการแสดงผลการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
 
 x  หมายถึง  คาเฉลี่ย 
 S.D. หมายถึง  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 t   หมายถึง   คาสถิติที่ใชทดสอบนัยสําคัญของคาเฉลี่ยสองกลุม 
 F หมายถึง   คาสถิติที่ใชทดสอบนัยสําคัญของคาเฉลี่ยมากกวา 2 กลุมขึ้นไป 
 p หมายถึง   คาความนาจะเปน 
 r   หมายถึง  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
 * หมายถึง  ระดบันัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ** หมายถึง  ระดบันัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 
 
การวิจยัคร้ังนี้เปนการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธของการรับรูวัฒนธรรมองคการ  

ความผูกพันตอองคการและพฤติกรรมการทํางานของพนกังานระดับปฏิบัติการบริษัท ทีโอที จํากดั
(มหาชน) โดยผูวิจัยไดดําเนนิการวิเคราะหขอมูลตามขั้นตอนตางๆ และนําเสนอผลการวิเคราะห
ออกเปน 3 ตอน ดังนี ้
 
 ตอนที่ 1  ขอมูลลักษณะสวนบุคคล  
  

ตอนที่ 2  ขอมูลเกี่ยวกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการและ 
พฤติกรรมการทํางานของพนกังาน  
 
 ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
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ตอนที่ 1 ขอมูลลักษณะสวนบุคคล  
 
ตารางที่ 1  จํานวนรอยละของพนักงานจําแนกตามลักษณะสวนบุคคล 

(n = 359) 
ลักษณะสวนบคุคล จํานวน (คน) รอยละ 
เพศ    
 หญิง 273 76.0 
 ชาย 86 24.0 
    
อายุ    
 ต่ํากวาหรือเทากับ 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    
 ต่ํากวาและเทากับปริญญาตรี 224 62.4 
 ปริญญาโทและสูงกวา  135 37.6 
    
สถานภาพสมรส    
 โสด 154 42.9 
 สมรส/หมาย/หยาราง 205 57.1 
    
อัตราเงินเดือน    
 ต่ํากวาหรือเทากับ 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 พบวา พนกังานสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 273 คน คิดเปนรอยละ 76.0 
เพศชาย 86 คน คิดเปนรอยละ 24.0 อายุสวนใหญต่ํากวาหรือเทากับ 35 ป จํานวน 66 คน คิดเปน
รอยละ 18.4 อายุ 36-45 ป จํานวน 201 คน คิดเปนรอยละ 56.0 อายุ 46 ป ขึ้นไป จํานวน 92 คน  
คิดเปนรอยละ 25.6 มีอายุเฉล่ีย 41.52 ป มีระดับการศึกษาสวนใหญในระดับต่ํากวาหรือเทากับ
ปริญญาตรี จํานวน 224 คน คิดเปนรอยละ 62.4 ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 135 คน 
คิดเปนรอยละ 37.6 มีสถานภาพสมรสสวนใหญเปนโสด จํานวน 154 คน คิดเปนรอยละ 42.9 
สถานภาพสมรส/หมาย/หยาราง จํานวน 205 คน คิดเปนรอยละ 57.1  
 

มีอัตราเงินเดือนสวนใหญต่ํากวาหรือเทากบั 30,000 บาท จํานวน 192 คน คิดเปนรอยละ 
53.5 อัตราเงินเดือน ตั้งแต 30,001 บาท ขึ้นไป จํานวน 167 คน คิดเปนรอยละ 46.5 มีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานสวนใหญ 1- 10 ป จํานวน 51 คน คิดเปนรอยละ 14.2 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
11-20 ป จํานวน 219 คน คิดเปนรอยละ 61.0 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 21 ป ขึ้นไป จํานวน 89 
คน คิดเปนรอยละ 24.8 มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานเฉลี่ย 17.17 ป 
 
ตอนที่ 2  ขอมูลเกี่ยวกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการและพฤตกิรรม 
การทํางานของพนักงาน 
  
ตารางที่ 2  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของการรับรูวัฒนธรรมองคการ  

    ความผูกพันตอองคการและพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน  
 

ตัวแปร x  S.D. ระดับ 
การรับรูวัฒนธรรมองคการ  70.554 7.939 ปานกลาง 
ความผูกพันตอองคการ 93.512 13.124 ปานกลาง 
พฤติกรรมการทํางาน 65.434 4.9596 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่ 2 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการรับรูวัฒนธรรมองคการ  
ความผูกพันตอองคการและพฤติกรรมการทํางานของพนกังานบริษัท ทโีอที จํากัด(มหาชน)  
พบวาพนกังานมีคะแนนเฉลี่ยของการรับรูวัฒนธรรมองคการเทากับ 70.554 เมื่อเทียบกับเกณฑ 
พบวาพนกังานมีการรับรูวฒันธรรมองคการในระดับปานกลาง โดยคะแนนเฉลี่ยดังกลาวมี
แนวโนมไปในทางปานกลางจนถึงต่ํา มีคะแนนเฉลี่ยของความผูกพันตอองคการเทากับ 93.512 
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เมื่อเทียบกับเกณฑ พบวาพนกังานมีความผกูพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง โดยคะแนนเฉลี่ย
ดังกลาวมแีนวโนมไปในทางปานกลางจนถงึสูง และคะแนนเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานเทากับ 
65.434 เมื่อเทียบกับเกณฑ พบวาพนกังานมีพฤติกรรมการทํางานอยูในระดบัปานกลาง โดย
คะแนนเฉลี่ยดงักลาวมีแนวโนมไปในทางปานกลางจนถงึสูง 
 
ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
  
สมมติฐานที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลตางกัน มีการรับรูวัฒนธรรมองคการตางกัน 
 
ตารางที่ 3  เปรียบเทียบการรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานจําแนกตามเพศ 
 

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

  
 จากตารางที่ 3 เปรียบเทียบการรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานจําแนกตามเพศ  
ไมพบวาพนักงานที่มีเพศตางกัน มีการรับรูวัฒนธรรมองคการตางกัน อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ 
 
ตารางที่ 4  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของการรับรูวัฒนธรรมองคการและอายุของพนักงาน  
 

ตัวแปร การรับรูวัฒนธรรมองคการ 
  r p 

อายุ .051 .331 
 
 จากตารางที่ 4 แสดงความสมัพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคการและอายุของ
พนักงาน ไมพบวาอายุของพนักงานมีความสัมพันธกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 
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ตารางที่ 5  เปรียบเทียบการรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานจําแนกตามระดับการศึกษา 
     

ระดับการศึกษา n x  S.D. t p 
ต่ํากวาและเทากับ
ปริญญาตรี 

224 71.486 8.064 2.895** .004 

ปริญญาโทและสูงกวา 135 69.007 7.502   
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
  

จากตารางที่ 5 เปรียบเทียบการรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานจําแนกตามระดับ 
การศึกษา พบวาพนกังานทีม่ีระดับการศึกษาตางกันมกีารรับรูวัฒนธรรมองคการตางกัน  
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 
 
ตารางที่ 6  เปรียบเทียบการรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานจําแนกตามสถานภาพสมรส 
 

สถานภาพสมรส n x  S.D. t p 
โสด 154 70.577 7.314 .049 .961 
สมรส/หมาย/หยาราง 205 70.536 8.395   

 
 จากตารางที่ 6 เปรียบเทียบการรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานจําแนกตาม 
สถานภาพสมรส ไมพบวาพนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีการรบัรูวัฒนธรรมองคการตางกนั 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ 
 
ตารางที่ 7  เปรียบเทียบการรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานจําแนกตามอัตราเงินเดือน 
  

อัตราเงินเดือน n x  S.D. t p 
ต่ํากวาหรือเทากับ 
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 เปรียบเทียบการรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานจําแนกตามอัตรา
เงินเดือน ไมพบวาพนกังานที่มีอัตราเงินเดอืนตางกันมกีารรับรูวัฒนธรรมองคการตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 
 
ตารางที่ 8  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของการรับรูวัฒนธรรมองคการและระยะเวลาใน 

     การปฏิบัติงานของพนักงาน  
 

ตัวแปร การรับรูวัฒนธรรมองคการ 
  r P 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน .095 .071 
 
 จากตารางที่ 8 แสดงความสมัพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคการและระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน ไมพบวาระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานมีความสัมพันธกับ
การรับรูวัฒนธรรมองคการ อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ 
 
สมมติฐานที่ 2 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลตางกัน มีความผูกพันตอองคการตางกนั 
 
ตารางที่ 9  เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนกังานจําแนกตามเพศ 
 

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

  
 จากตารางที่ 9 เปรียบเทียบระหวางความผกูพันตอองคการของพนักงานจําแนกตามเพศ  
ไมพบวาพนักงานที่มีเพศตางกันมีความผูกพันตอองคการตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ตารางที่ 10  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของความผูกพนัตอองคการและอายุของพนกังาน  
 

ตัวแปร ความผูกพันตอองคการ 
  r p 

อายุ .150** .005 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
 จากตารางที่ 10 แสดงความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการและอายุของพนกังาน 
พบวาอายุของพนักงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 
 
ตารางที่ 11  เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนกังานจําแนกตามระดับการศกึษา 

        
ระดับการศึกษา n x  S.D. t p 

ต่ํากวาและเทากับ
ปริญญาตรี 

224 96.602 12.562 6.023** .000 

ปริญญาโทและสูงกวา 135 88.385 12.455   
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 
 จากตารางที่ 11 เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงานจําแนกตามระดับ 
การศึกษา พบวาพนกังานทีม่ีระดับการศึกษาตางกันมีความผูกพันตอองคการตางกัน  
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 
 
ตารางที่ 12  เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนกังานจําแนกตามสถานภาพสมรส 
 

สถานภาพสมรส n x  S.D. t p 
โสด 154 91.162 12.240 -2.973** .003 
สมรส/หมาย/หยาราง 205 95.278 13.513   

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 จากตารางที่ 12 เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงานจําแนกตามสถานภาพ
สมรส พบวาพนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีความผูกพันตอองคการตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 
 
ตารางที่ 13  เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนกังานจําแนกตามอัตราเงินเดอืน 
  

อัตราเงินเดือน n x  S.D. t p 
ต่ํากวาหรือเทากับ 
30,000 บาท 

192 93.578 12.587 .101 .919 

ตั้งแต 30,001บาท 
ขึ้นไป 

167 93.437 13.754   

 
 จากตารางที่ 13 เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงานจําแนกตามอัตรา 
เงินเดือน ไมพบวาพนกังานที่มีอัตราเงินเดอืนตางกันมีความผูกพันตอองคการตางกนั อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 
 
ตารางที่ 14  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของความผูกพนัตอองคการและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

      ของพนักงาน  
 

ตัวแปร ความผูกพันตอองคการ 
  r p 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน .122* .021 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 14 แสดงความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการและระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน พบวาระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานมีสัมพันธกบัความผูกพัน
ตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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สมมติฐานที่ 3 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานตางกัน 
 
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 ไมพบวา
พนักงานที่มเีพศตางกันมีพฤติกรรมการทํางานตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
ตารางที่ 16  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของพฤติกรรมการทํางานและอายุของพนกังาน  
 

ตัวแปร พฤติกรรมการทํางาน 
  r p 

อายุ .018 .730 
 
 จากตารางที่ 16 แสดงความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการทํางานและอายุของพนักงาน ไม
พบวาอายุของพนักงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติ 
 
ตารางที่ 17  เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานจําแนกตามระดับการศึกษา  
 

ระดับการศึกษา n x  S.D. t p 
ต่ํากวาและเทากับ
ปริญญาตรี 

224 65.700 5.185 1.312 .190 

ปริญญาโทและสูงกวา 135 64.992 4.544   
 
 จากตารางที่ 17 เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนกังานจําแนกตามระดับการศกึษา 
ไมพบวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีพฤติกรรมการทํางานตางกัน อยางมนียัสําคัญทาง
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/หมาย/หยาราง 205 65.722 5.004   

 
 จากตารางที่ 18 เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานจําแนกตามสถานภาพสมรส ไมพบวา
พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีพฤติกรรมการทํางานตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
ตารางที่ 19  เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานจําแนกตามอัตราเงินเดือน 
  

อัตราเงินเดือน n x  S.D. t p 
ต่ํากวาหรือเทากับ 
30,000 บาท 

192 65.599 4.838 .673 .501 

ตั้งแต 30,001บาท 
ขึ้นไป 

167 65.245 5.103   

 
 จากตารางที่ 19 เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนกังานจําแนกตามอัตราเงินเดอืน 
ไมพบวาพนักงานที่มีอัตราเงนิเดือนตางกันมีพฤติกรรมการทํางานตางกนั อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 
 
ตารางที่ 20  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของพฤติกรรมการทํางานและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

       ของพนักงาน  
 

ตัวแปร พฤติกรรมการทํางาน 
  r p 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน -.003 .952 
 
 จากตารางที่ 20 แสดงความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการทํางานและระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ไมพบวาระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนกังานมีความสมัพันธกับ 
พฤติกรรมการทํางาน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติ 
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สมมติฐานที่ 4  การรับรูวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
  
ตารางที่ 21  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของการรับรูวัฒนธรรมองคการและความผูกพันตอองคการ 

      ของพนักงาน  
 

ตัวแปร ความผูกพันตอองคการ 
  r p 

การรับรูวัฒนธรรมองคการ .111* .036 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 21 แสดงความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคการและความผูกพัน 
ตอองคการของพนักงาน พบวาการรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการ อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
สมมติฐานที่ 5  การรับรูวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
  
ตารางที่ 22  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของการรับรูวัฒนธรรมองคการและพฤติกรรมการทาํงาน 

       ของพนักงาน 
 

ตัวแปร พฤติกรรมการทํางาน 
  r p 

การรับรูวัฒนธรรมองคการ -.026 .623 
 
 จากตารางที่ 22 แสดงความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคการและพฤติกรรม 
การทํางานของพนักงาน ไมพบวาการรับรูวัฒนธรรมองคการของพนกังานมีความสมัพันธกับ
พฤติกรรมการทํางาน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติ 
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สมมติฐานที่ 6  ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการทํางาน 
  
ตารางที่ 23  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของความผูกพนัตอองคการและพฤติกรรมการทํางาน 

       ของพนักงาน 
 

ตัวแปร พฤติกรรมการทํางาน 
  r p 

ความผูกพันตอองคการ .449** .000 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
 จากตารางที่ 23 แสดงความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการและพฤติกรรม 
การทํางานของพนักงาน พบวาความผูกพันตอองคการของพนักงานมีความสัมพันธกบัพฤติกรรม
การทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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ตารางที่ 24  สรุปการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานทางการวิจยั 
เปนไปตาม
สมมติฐาน 

ไมเปนไปตาม
สมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลตางกัน  
มีการรับรูวัฒนธรรมองคการตางกัน 

  

   - เพศ   
   - อายุ   
   - ระดับการศึกษา   
   - สถานภาพสมรส   
   - อัตราเงินเดือน   
   - ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   
สมมติฐานที่ 2 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลตางกัน  

มีความผูกพันตอองคการตางกัน 
  

   - เพศ   
   - อายุ   
   - ระดับการศึกษา   
   - สถานภาพสมรส   
   - อัตราเงินเดอืน   
   - ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   
สมมติฐานที่ 3 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลตางกัน  

มีพฤติกรรมการทํางานตางกัน 
  

   - เพศ   
   - อายุ   
   - ระดับการศึกษา   
   - สถานภาพสมรส   
   - อัตราเงินเดือน   
   - ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   
สมมติฐานที่ 4 การรับรูวัฒนธรรมองคการ 

มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
  

สมมติฐานที่ 5 การรับรูวัฒนธรรมองคการ 
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 

  

สมมติฐานที่ 6 ความผูกพันตอองคการ 
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
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ขอวิจารณ 
 
 จากการวิจัยเร่ือง การศึกษาความสัมพันธของการรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอ
องคการและพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ทีโอที จํากัด(มหาชน) โดยกลุมตัวอยางเปน
พนักงานระดบัปฏิบัติการ บริษัท ทีโอที จํากัด(มหาชน) จํานวน 359 คน เมื่อจําแนกตามลักษณะ 
สวนบุคคล ปรากฏวา พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง คดิเปนรอยละ 76.0 มีอายุเฉลี่ย 41.52 ระดับ
การศึกษา ต่ํากวาและเทากับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 62.4 สถานภาพสมรส สมรส/หมาย/หยาราง 
คิดเปนรอยละ 57.1 อัตราเงินเดือน ต่ํากวาหรือเทากับ 30,000 บาท คิดเปนรอยละ 53.5 และมี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการเฉลี่ย 17.17 ป   
 
 ผลการวิจัยพบวา พนกังานมคีะแนนเฉลี่ยของการรับรูวัฒนธรรมองคการเทากับ 70.554 
ซ่ึงเปนการรับรูวัฒนธรรมองคการในระดบัปานกลาง โดยคะแนนเฉลี่ยดังกลาวมแีนวโนมไป
ในทางปานกลางจนถึงต่ํา หมายถึง พนักงานอาจมีความรูสึก ทัศนคติ ความคิดหรือความเขาใจตอ
วัฒนธรรมองคการไมชัดเจนเพียงพอ ซ่ึงองคการจําเปนตองใหขอมลูขาวสารที่ชัดเจนและถูกตอง 
เพื่อใหพนักงานมีความเขาใจและยอมรับในวัฒนธรรมองคการที่ดีและถูกตองมากขึ้น เพราะการ
รับรูวัฒนธรรมองคการจะสงผลตอพฤติกรรมการทํางาน กลาวคือ ถาพนักงานมกีารรับรูวัฒนธรรม
องคการเพิ่มขึ้นจะทําใหพฤติกรรมการทํางานของพนักงานเพิ่มขึ้นดวย ความผูกพันตอองคการของ
พนักงานมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 93.512 ซ่ึงเปนความผูกพนัตอองคการในระดับปานกลาง โดย
คะแนนเฉลี่ยดงักลาวมีแนวโนมไปในทางปานกลางจนถงึสูง หมายถึง พนักงานอาจมคีวามรูสึก
ภาคภูมใิจ คิดวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการที่พรอมจะทําทุกอยาเพื่อใหองคการอยูรอดและ
พัฒนายิ่งขึ้น ไมมากพอ ทั้งนีอ้งคการตองพยายามสรางความนาเชื่อถือ เชื่อมั่นใหกับพนักงานใน
การที่เชื่อมั่นในองคการ และการบริหารจดัการของผูบริหารภายในองคการใหมีความเสมอภาค 
เที่ยงธรรม สรางแบบอยางทีด่ีใหพนักงานรวมกันปฏิบัตติามอยางเต็มใจ เพราะการที่พนักงานมี
ความผูกพันตอองคการเพิ่มขึ้นเพียงใดกจ็ะยิ่งทําใหพนกังานมีพฤติกรรมการทํางานที่มี
ประสิทธิภาพดียิ่งขึ้นตอไป และพฤติกรรมการทํางานของพนักงานมคีะแนนเฉลี่ยเทากับ 65.434  
ซึงเปนพฤติกรรมการทํางานในระดบัปานกลาง โดยคะแนนเฉลี่ยดังกลาวมีแนวโนมไปในทาง 
ปานกลางจนถงึสูง หมายถึง พนักงานอาจมพีฤติกรรมการทํางานที่ไมเตม็ประสิทธิภาพของตนเอง
ที่มีอยู ซ่ึงองคการตองพยายามศึกษาหาทางเพื่อใหทราบถึงปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงาน เชน การใหโอกาสพนักงานแสดงความรู ความสามารถ ความคิดเหน็ เพราะจะสราง
ความรูสึกวาตนเองมีคุณคา เปนสวนหนึ่งที่จะชวยเหลือองคการได  เปนตน 
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 เมื่อทําการทดสอบสมมติฐานทางการวจิัย ปรากฏดังนี ้
 
สมมติฐานที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลตางกัน มีการรับรูวัฒนธรรมองคการตางกัน 
 
 จากการวิจัยพบวา พนกังานที่มีเพศตางกันมีการรับรูวัฒนธรรมองคการไมแตกตางกนั 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะพนกังานไมวาจะเปนเพศ
หญิงหรือเพศชาย ตางก็มกีารรับรูเกี่ยวกับวัฒนธรรมขององคการในดานตางๆ อยางเทาเทียมกนั 
เชน การรับรูถึงสิทธิที่พนักงานพึงไดรับจากการปฏิบัติงานอยางเสมอภาคและเทาเทยีมกัน กลาวคือ 
พนักงานทกุคนมีสิทธิที่จะไดรับโอกาสหรือการพิจารณาความดีความชอบเทาเทียมกันโดยไมมีการ
แยกตามเพศ รวมถึงสวัสดิการ การเลื่อนขั้นเล่ือนตําแหนง เปนตน ดังนัน้จึงทําใหพนกังานเพศหญิง
กับเพศชายมกีารรับรูวัฒนธรรมองคการไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจยัของพรทิพย  เตชะอาภรณชัย (2543) ที่ไมพบวาเพศของพนักงานธนาคารแหงประเทศไทย
ตางกันมีการรบัรูวัฒนธรรมองคการตางกนั  
 

อายุของพนักงานไมมีความสมัพันธกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ อยางมีนัยสําคัญ 
ทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน ทั้งนีอ้าจเปนเพราะพนักงานไมวาจะมีอายเุทาไรก็ตาม  
ใหความสนใจในการที่จะรับรูขอมูลขาวสารหรือความเขาใจ ถึงความเปนไปเกีย่วกับวัฒนธรรม
องคการอยางตอเนื่องและเหมือนกนั อาจเนื่องมาจากวฒันธรรมองคการตั้งแตอดีตจนถึงปจจุบัน
ไมไดมีการเปลี่ยนแปลง การประชาสัมพันธหรือใหขอมูลขาวสารจึงเปนไปในลกัษณะเหมือนเดิม  
ดังนั้นทําใหอายุของพนักงานไมมีความสัมพันธกับการรบัรูวัฒนธรรมองคการ  

 
พนักงานที่มีระดับการศกึษาตางกันมีการรบัรูวัฒนธรรมองคการแตกตางกัน อยางม ี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะพนักงานที่มีระดับ 
การศึกษาตางกันมีการตีความหรือแปลความหมายในการรับรูวัฒนธรรมองคการแตกตางกันไป 
เนื่องจากการศกึษาทําใหกระบวนความคิด การตีความของแตละบุคคลเปลี่ยนไปตามประสบการณ
และขอมูลที่ไดรับมา รวมถึงการใหความสนใจและเขาใจที่จะรับรูถึงความเปนไปทีเ่กี่ยวของกับ
วัฒนธรรมองคการ จากผลการวิจัยพบวาการที่พนักงานที่มีระดับการศกึษาสูงหรือเพิม่ขึ้นอาจทําให
การใสใจตอขอมูลขาวสารลดลง เปนผลทําใหการรับรูวฒันธรรมแตกตางออกไป ดงันั้นจึงทําให
พนักงานที่มีระดับการศกึษาตางกันมีการรบัรูวัฒนธรรมองคการแตกตางกัน อยางมนียัสําคัญทาง
สถิติ  
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พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีการรับรูวัฒนธรรมองคการไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะพนักงานที่มีสถานภาพสมรส 
ไมวาจะโสด หรือ สมรส/หมาย/หยาราง ตางใหมีความสนใจที่จะรับรูขอมูลขาวสารและเขาใจถึง
ความเปนไปเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการไดอยางตอเนื่องและเหมือนกนั ดังนั้นจึงทําใหพนกังานทีม่ี
สถานภาพสมรสตางกันมีการรับรูวัฒนธรรมองคการไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนตางกันมีการรับรูวัฒนธรรมองคการไมแตกตางกัน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน การที่พนักงานใหการเอาใจใสที่จะรบัรูขอมูล
ขาวสารและเขาใจเกีย่วกับวฒันธรรมองคการไมไดมาจากการที่พนกังานมีอัตราเงินเดือนมากหรือ
นอย ทั้งนี้อาจเปนเพราะโครงสรางอัตราเงินเดือนขององคการซึ่งเปนรัฐวิสาหกจิ เปนโครงสราง
อัตราเงินเดือนที่สูงและมีการเลื่อนขั้นเงินเดอืนที่ชัดเจน จงึไมสงผลตอการรับรูวัฒนธรรมองคการ 
ดังนั้นจึงทําใหพนักงานที่มีอัตราเงินเดือนตางกันมีการรับรูวัฒนธรรมองคการไมแตกตางกัน อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานไมมีความสัมพนัธกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ 

อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะวฒันธรรมองคการไมได 
มีการเปลี่ยนแปลงหรือมีการเปลี่ยนแปลงไปเล็กนอย และองคการไดมกีารจัดการเกี่ยวกับการให
ขอมูลขาวสารรวมถึงความเขาใจเกีย่วกับวฒันธรรมองคการอยางตอเนือ่งใหกับพนักงานทุกคน 
ไมวาพนักงานจะมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากนอยเทาใดก็ตาม  ดังนั้นระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานจึงไมมีความสัมพนัธกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ  
 
สมมติฐานที่ 2 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลตางกัน มีความผูกพันตอองคการตางกนั 
 

จากการวิจัยพบวา พนกังานที่มีเพศตางกันมีความผูกพันตอองคการไมตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะองคการมีการบริหารงานและ 
มีการพิจารณาความดีความชอบหรือใหความสําคัญกับพนักงานทั้งพนกังานหญิงและพนกังานชาย
ไมแตกตางกัน ทําใหพนักงานทั้งเพศหญิงและเพศชายมคีวามผูกพันตอองคการ พรอมที่จะทุมเท
ความรูความสามารถของตนเองและเสียสละ เพื่อใหองคการอยูรอดและพัฒนาตอไป ดังนั้น  
จึงทําใหพนักงานเพศหญิงกบัเพศชายมีความผูกพันตอองคการไมตางกัน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติ 
ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของวิศิษฐศกัดิ์  เศวตนันทน (2543) ที่พบวาพนักงานธนาคารออมสินที่มี
เพศตางกันมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ งานวิจัยของจิรประภา  
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สุดสาคร (2545) ที่พบวาขาราชการกรมธนารักษที่มีเพศตางกัน มีความผูกพันตอองคการไม
แตกตางกัน งานวิจยัของกัลยารัตน  เวรุเมธา (2548) ที่พบวาพนกังานธนาคารเอเซีย สํานักงานใหญ
ที่มีเพศตางกันมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และงานวิจยัของ
วันทนี  ลาภะสิทธินุกูล (2548) ที่พบวาขาราชการกรมปาไมที่มีเพศตางกันมีความผูกพันตอองคการ
ไมแตกตางกัน  

 
อายุของพนักงานมีความเกี่ยวพันกับความผูกพันตอองคการ อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน ทั้งนีอ้าจเปนเพราะพนักงานที่มีอายุมากขึ้น จะยิง่มีความ
ภาคภูมใิจและเต็มใจที่ปฏิบัตงิานใหกับองคการอยางทุมเททั้งแรงกายแรงใจ พรอมทีจ่ะนําความรู 
ความสามารถที่มี รวมถึงความคิดที่วาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการที่จะชวยทําใหองคการนั้น 
อยูรอดตอไปและไมคิดทีจ่ะลาออกจากองคการ ดังนั้นจึงทําใหอายุของพนักงานมคีวามเกีย่วพันกับ
ความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังงานวิจัยของวิศิษฐศักดิ์  เศวตนันทน (2543) ที่
พบวาพนกังานธนาคารออมสินที่มีอายุตางกันมีความผูกพันตอองคการตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 งานวิจยัของจิรประภา  สุดสาคร (2545) ที่พบวาขาราชการกรมธนารักษที่มีอายุ
ตางกันมีความผูกพันตอองคการตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 งานวิจยัของสุปน
นนท  ชนะสงคราม (2547) ที่พบวาอายุของพนักงานสาขา ธนาคารไทยพาณิชย จํากดั(มหาชน) มี
ความสัมพันธทางบวกกบัความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และงานวจิัย
ของอารีรัตน  พะลัง (2548) ที่พบวาพนกังานบริษัท มินแีบไทย จํากัด ที่มีอายุตางกนัมีความผูกพัน
ตอองคการตางกัน อยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
พนักงานที่มีระดับการศกึษาตางกันมีความผูกพันตอองคการตางกัน อยางมีนัยสําคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูง 
สามารถมองหาโอกาสในการที่จะเปลี่ยนงานใหม ที่คดิวาจะทําใหตนเองดีขึ้นกวาเดมิ จึงมีผลทําให
การทุมเทความรู ความสามารถ ลดลง และไมรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ กลาวคือ
พรอมที่จะเปลีย่นงานใหมไดทุกเมื่อหากมีโอกาส รวมถึงความรูสึกภาคภูมิใจที่อยูในองคการก็
ลดลงดวย เมื่อเทียบกับพนักงานที่ระดับการศึกษาที่ต่ํากวา ดังนั้นจึงทาํใหพนักงานที่มรีะดับ
การศึกษาของพนักงานทีต่างกันมีความผูกพันตอองคการตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของวศิิษฐศักดิ์  เศวตนันทน (2543) ที่พบวาพนกังานธนาคาร
ออมสินที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความผกูพันตอองคการตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 
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พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีความผูกพันตอองคการตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะพนักงานที่มีสถานภาพสมรส/หมาย/
หยาราง ตองรบัผิดชอบตอชีวิตครอบครัวจงึตองหาความมั่นคงในชวีิตการทํางาน โดยเฉพาะ
องคการนี้เปนกิจการประเภทรัฐวิสาหกจิซ่ึงมีความมั่นคง จึงทําใหพนักงานที่มีสถานภาพสมรส/
หมาย/หยาราง มีความจงรักภักดี พรอมที่จะทุมเทความรูความสามารถ และรูสึกวาตนเองเปนสวน
หนึ่งขององคการ รวมถึงความภาคภูมใิจในองคการ ซ่ึงแตกตางจากพนักงานที่มีสถานภาพโสดที่
อาจคิดวาหากมีโอกาสเปลี่ยนงานที่ดกีวากพ็รอมที่จะเปลีย่นแปลงไดเสมอ ดังนั้นจึงทาํใหพนักงาน
ที่มีสถานภาพสมรสของพนักงานที่ตางกนัมีความผูกพันตอองคการตางกัน อยางมนียัสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของวิศิษฐศกัดิ์  เศวตนันทน (2543) ที่พบวาพนกังาน
ธนาคารออมสินที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีความผูกพนัตอองคการตางกัน อยางมนียัสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 งานวิจยัของกัลยารัตน  เวรุเมธา(2548) ที่พบวาพนกังานธนาคารเอเซีย สํานักงาน
ใหญ ที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีความผูกพันตอองคการตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 และงานวจิัยของวนัทนี  ลาภะสิทธินุกลู (2548) ที่พบวาขาราชการกรมปาไมที่มสีถานภาพ
สมรสตางกันมีความผูกพันตอองคการตางกัน อยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 

พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนตางกันมีความผกูพันตอองคการไมตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะองคการมีโครงสรางอัตราเงินเดือนที่เปน
ระบบอยางชัดเจน จึงทําใหพนักงานไมรูสึกถึงการพิจารณาขึ้นเงินเดือนที่แตกตางกนั จึงทําให
พนักงานใหทุมเทความรูความสามารถ ความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ รวมถึง 
ความภาคภูมิใจในองคการไมแตกตางกัน ดังนั้นจึงทําใหพนักงานที่มีอัตราเงินเดือนของพนักงานที่
ตางกันมีความผูกพันตอองคการไมตางกัน อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของ
จิรประภา  สุดสาคร (2545) ที่พบวาขาราชการกรมธนารักษที่มีอัตราเงนิเดือนตางกันมีความผูกพัน
ตอองคการไมตางกัน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติ และงานวิจัยของวันทนี  ลาภะสิทธนิุกูล (2548) ที่
พบวาขาราชการกรมปาไมที่มีอัตราเงินเดือนตางกันมีความผูกพันตอองคการไมตางกนั อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 

 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานมคีวามสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการ 

อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะพนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการยิ่งนาน ยิ่งเกิดความรูสึกรัก ภาคภูมิใจทีไ่ดอยูในองคการนี้
และรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ จึงพรอมที่จะทุมเทแรงกายแรงใจ เพื่อจะทําให
องคการนี้อยูรอดตอไป  มากกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา ดังนั้นจึงทําให
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ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการ อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่
ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของวศิิษฐศักดิ์  เศวตนันทน (2543) ที่พบวาพนกังานธนาคาร
ออมสินที่มีระยะเวลาในการทํางานตางกันมีความผูกพันตอองคการตางกัน อยางมนียัสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05  งานวิจยัของสุปนนนท  ชนะสงคราม (2547) ที่พบวาอายุงานของพนักงานสาขา 
ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด(มหาชน) มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 
 
สมมติฐานที่ 3 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานตางกัน 

 
จากการวิจัยพบวา พนกังานที่มีเพศตางกันมีพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะพนักงานแตละคนมีความตั้งใจ
ไมวาจะเปนดานการติดตอส่ือสาร มนุษยสัมพันธ การแกปญหาหรือความรับผิดชอบตองาน ที่
เปนไปในลักษณะเดยีวกัน และไมไดรูสึกวาองคการใหความสําคัญกับเพศใดเฉพาะ จึงมีการ
กระทําตางๆ ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน 

 
อายุของพนักงานไมมีความสมัพันธกับพฤตกิรรมการทํางาน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 

ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน กลาวคือ ไมวาพนักงานจะมอีายุเทาใดก็ตาม แตทุกคนกต็องทํางาน
เหมือนๆ กัน อาจเปนเพราะลักษณะของงานในองคการพนักงานตองปฏิบัติตามระเบยีบวิธีปฏิบัติ 
ขอบังคับตางๆ เกี่ยวกับการทํางานที่องคการกําหนดไว จงึทําใหพนักงานปฏิบัติงานในลักษณะ
เหมือนๆ กัน ไมไดจําแนกหรือแบงแยกวาพนักงานที่อายุมากจะตองทาํงานที่หนกักวาหรือเบากวา
หรือเหมือนกบัพนักงานที่อายุนอย แตทุกคนตองทํางานที่ไดรับมอบหมายใหบรรลุผลสําเร็จเทานั้น 
ดังนั้น อายุของพนักงานจึงไมมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทํางาน อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ ซ่ึง
ไมเปนไปตามสมมติฐาน ซ่ึงมีงานวิจยัของอิสรียา  สดมณี (2546) ทีพ่บวา อายุของตาํรวจทองเที่ยว
ในประเทศไทยไมมีความสมัพันธกับพฤตกิรรมการทํางานของตํารวจทองเที่ยว อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 
 

พนักงานที่มีระดับการศกึษาตางกันมีพฤตกิรรมการทํางานไมแตกตางกัน อยางมนีัยสําคัญ
ทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน กลาวคือ ไมวาพนกังานจะมีระดบัการศึกษาสูงหรือต่ํา ก็มี
พฤติกรรมการทํางานเหมือนๆ กัน อาจเปนเพราะลักษณะของงานในองคการพนักงานตองปฏิบัติ
ตามระเบียบวธีิปฏิบัติ ขอบังคับตางๆ เกี่ยวกับการทํางานที่องคการกําหนดไว จึงทําใหพนักงาน
ปฏิบัติงานในลักษณะเหมือนๆ กัน ไมจําเปนตองใชความรูที่หลากหลายหรือตองบูรณาการเพิ่มเตมิ
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เพราะลักษณะของงานเปนไปตามระบบ เปนขั้นเปนตอนที่ไดถูกกล่ันกรองวาเหมาะสมแลว ดังนัน้
จึงทําใหพนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกนัมีพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานซึ่งมีงานวิจยัของพทิยา  สุทธิธรรม (2547) ที่พบวาเจาหนาที่
ตํารวจชุมชนสัมพันธที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน จะมีพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน 

 
 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกนัมีพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน กลาวคอืไมวาพนกังานที่มีสถานภาพโสด หรือ
สมรส/หมาย/หยาราง ก็ตองปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายและรับผิดชอบตองานอยางเต็มที่ เพราะ
พนักงานทกุคนตางก็ตองการโอกาสกาวหนาทางอาชีพ  จึงใหความสําคัญในการทํางานเหมือนกัน 
อีกทั้งองคการมีลักษณะเปนรัฐวิสาหกจิทีม่ีเวลาในการปฏิบัติงานที่แนนอนเสมอืนระบบราชการ 
ทําใหพนักงานปฏิบัติงานในที่ทํางานไดอยางเต็มที่และมีเวลาเหลือพอที่จะสามารถใชชีวิต
ครอบครัวได  ดังนั้น พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันจึงมีพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน 
 

พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนตางกันมีพฤติกรรมการทํางานไมตางกนั อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะระบบการพิจารณาการเลื่อนขัน้หรืออัตรา
เงินเดือนสําหรับพนักงานในองคการเปนอยางระบบราชการ มีการพจิารณาตามหลกัเกณฑที่
องคการกําหนดไวไมมีการพจิารณาจากความรูความสามารถของแตละบุคคล จึงทําใหพนักงาน
ไมไดรับแรงจงูใจที่จะทํางานใหมีประสิทธิภาพตามที่แตละคนพึงมี ดงันั้น พนกังานที่มีอัตรา
เงินเดือนตางกนัจึงมีพฤติกรรมการทํางานไมตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตาม
สมมติฐาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของวภิาวี  ลืมเนตร (2546) ที่พบวาพนักงานบรษิัท เนาวรัตน
พัฒนาการ จํากัด(มหาชน) ที่มีอัตราเงินเดอืนที่แตกตางกัน มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และมีงานวิจยัของอิสรียา  สดมณี (2546) ทีพ่บวา
เงินเดือนของตํารวจทองเทีย่วในประเทศไทย ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 
  

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานไมมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทํางาน 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะพนกังานรับรูวา
ประสบการณหรือผลงานที่แตละคนไดปฏิบัติงานมาตั้งแตในอดีต ไมมีผลตอความเจริญกาวหนา
ของตนเองเสมอไป จึงเสมอืนหนึ่งไมไดรับแรงจูงใจใหรูสึกอยากจะปฏิบัติงานเพื่อองคการมากนกั 
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ดังนั้นระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนกังานไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน  
 
สมมติฐานที่ 4 การรับรูวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 
 การรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนีอ้าจเปนเพราะพนักงานยิ่งมกีารรับรูวัฒนธรรมองคการ 
ที่เหมาะสมมากขึ้นเทาใดกจ็ะทําใหพนักงานเขาใจและสามารถมองเห็นเปาหมายที่องคการตั้งไว
อยางถูกตองและชัดเจนมากขึ้น รวมถึงทราบปญหาตางๆ เกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการบางอยางที่ 
ไมเหมาะสมที่องคการตองพยายามหาหนทางเพื่อแกปญหา โดยพนกังานเปนผูที่มีสวนรวมในการ
รักษาวัฒนธรรมองคการในสิ่งที่ดี และขจดัวัฒนธรรมองคการที่ไมดีออกไป ซ่ึงการรับรูถึง
วัฒนธรรมองคการนั้น ทําใหพนักงานรูสึกเกิดความรัก หวงแหน ภูมิใจที่ไดอยูในองคการนี้ และ 
มีความเชื่อมั่นวาตนเองสามารถอยูกับองคการนี้ไดตอไป  ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของปทมา   
เอื้ออรรถการ (2545) ที่พบวาการรับรูวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 
 
สมมติฐานที่ 5 การรับรูวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
 
 การรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานไมมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทํางาน  
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ กลาวคือไมวาพนกังานจะมีการรับรูวัฒนธรรมองคการหรือไมก็ตาม แต
พนักงานก็ยังตองปฏิบัติงาน ทั้งนี้เปนเพราะวาพนักงานเมื่อเขามาอยูในองคการนี้แลวยอมตองมี
หนาที่ความรบัผิดชอบที่ไดรับมอบหมายเพื่อปฏิบัติงานใหกับองคการ โดยพนกังานไมไดใหความ
สนใจวาองคการจะมีวัฒนธรรมองคการเปนเชนใด ทําใหพนักงานมีพฤติกรรมการทํางานใน
ลักษณะใชความคิดของตนเองไมไดทําตามรูปแบบที่เปนตามวัฒนธรรมขององคการ ซ่ึงองคการ
ควรตองแกไขหรือปรับเปลี่ยนใหพนักงานมีการรับรูวัฒนธรรมองคการใหชัดเจนมากขึ้น เพื่อใหมี
พฤติกรรมการทํางานที่สอดคลองกับเปาหมายขององคการ ดังนั้นจึงทําใหการรับรูวัฒนธรรม
องคการของพนักงานไมมีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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สมมติฐานที่ 6 ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
 
 ความผูกพันตอองคการของพนักงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้งนี้อาจเนือ่งมาจากยิ่งพนักงานมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่ง
ขององคการ มีความภาคภูมิใจในองคการ มคีวามจงรักภักดีตอองคการ หรือมีความรักในองคการ
มากขึ้นเทาใด จะทําใหมีความคิด ความตองการอยากจะเห็นองคการเจริญเติบโตยิ่งขึ้น และจะ
สงผลตอพฤติกรรมการทํางานและประสทิธิภาพของงานจะเพิ่มขึ้นดวย จากแนวความคิดของ 
Porter and Steers (1982) ไดกลาววา ความผูกพันตอองคการเปนขั้นตอนหนึ่งในสามขั้นตอนของ
ความสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการ ในกระบวนการเกี่ยวพันกับองคการ ไดแก การมีความ
ผูกพันตอองคการเปนขั้นตอนที่บุคคลตัดสินใจที่จะมีความผูกพันลึกซึ้งกับองคการ โดยความ
ผูกพันตอองคการจะเนนที่ขอบเขตของความรูสึกของบุคคลที่เปนอันหนึ่งอันเดยีวกันกับเปาหมาย
ขององคการ คานิยมในการเปนสมาชิกในองคการและความตั้งใจที่จะทํางานหนกัเพือ่ความสําเร็จ
โดยรวมของเปาหมายขององคการ ดังนั้นจึงทําใหความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางาน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 

สรุปผลการวิจัย 
 

การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาเกีย่วเกี่ยวกับความสัมพันธของการรับรู 
วัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการทํางานของพนักงานระดับ 
ปฏิบัติการของบริษัท ทีโอที จํากัด(มหาชน)   

 
กลุมตัวอยางทีใ่ชในการศึกษา คือ พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท ทีโอที จํากัด

(มหาชน) สํานกังานใหญ  จํานวน 359 คน โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (stratified random 
sampling) 

 
เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวจิัยคร้ังนี้เปนแบบสอบถาม ซ่ึงผูวิจัย 

ไดสรางขึ้นจากการทบทวนแนวคดิ ทฤษฎี ประกอบดวย แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล
ของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท ทีโอที จํากัด(มหาชน) จํานวน 6 ขอ แบบสอบถาม
เกี่ยวกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (rating scale) มีคําตอบให
เลือก 5 ระดับ จํานวน 25 ขอ แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ เปนแบบมาตราสวน
ประมาณคา (rating scale) มีคําตอบใหเลือก 5 ระดับ จํานวน 28 ขอ และแบบสอบถามเกี่ยวกับ
พฤติกรรมการทํางานของพนกังาน เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (rating scale) มีคําตอบให
เลือก 5 ระดับ จํานวน 19 ขอ 

 
 ผลการศึกษาพบวากลุมตัวอยางสวนใหญ เปนเพศหญิง คดิเปนรอยละ 76.0 มีอายุระหวาง 
36-45 ป คิดเปนรอยละ 56.0 มีระดบัการศึกษา ต่ํากวาและเทากับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 62.4 มี
สถานภาพสมรส เปนสมรส/หมาย/หยาราง คิดเปนรอยละ 57.1 มีอัตราเงินเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 
30,000 บาท คิดเปนรอยละ 53.5 มีระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน 11-20 ป คิดเปนรอยละ 61.0  
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 พนักงานระดบัปฏิบัติการของบริษัท ทีโอที จํากัด(มหาชน) สํานักงานใหญ มีการรบัรู
วัฒนธรรมองคการระดับปานกลาง มีความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานอยูในระดับปานกลาง  
 
 พนักงานระดบัปฏิบัติการของบริษัท ทีโอที จํากัด(มหาชน) สํานักงานใหญ ที่มี เพศ 
สถานภาพสมรส และอัตราเงินเดือนตางกนั มีการรับรูวฒันธรรมองคการไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ขณะที่พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีการรบัรูวัฒนธรรมองคการตางกนั 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 
 

สําหรับอายุ และระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานไมพบวามีความสัมพันธกบัการ
รับรูวัฒนธรรมองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
 พนักงานระดบัปฏิบัติการของบริษัท ทีโอที จํากัด(มหาชน) สํานักงานใหญ ที่มี เพศ  
และอัตราเงินเดือนตางกนั มคีวามผูกพันตอองคการไมตางกัน อยางมนียัสําคัญทางสถิติ ขณะที่
พนักงานที่มีระดับการศกึษา สถานภาพสมรสตางกัน มีความผูกพันตอองคการตางกนั อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

สําหรับอายุ และระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัตกิารของบริษัท  
ทีโอที จํากัด(มหาชน) สํานกังานใหญ พบวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 ตามลําดับ 

  
พนักงานระดบัปฏิบัติการของบริษัท ทีโอที จํากัด(มหาชน) สํานักงานใหญ ที่มี เพศ ระดับ

การศึกษา สถานภาพสมรส และอัตราเงินเดอืน ตางกัน มพีฤติกรรมการทํางานไมตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ  

 
สําหรับอาย ุและระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัตกิารของบริษัท  

ทีโอที จํากัด(มหาชน) สํานกังานใหญ ไมพบวามีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
 

การรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ 
องคการของพนักงาน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสหสัมพันธเทากับ .111 
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การรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานไมมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีคาสหสัมพันธเทากับ -.026 
 

ความผูกพันตอองคการของพนักงาน มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสหสัมพันธเทากับ .449 

 
ขอเสนอแนะ 

 
ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 
 จากการวิจัยสรุปไดวาพนักงานระดับปฏิบตัิการของบริษัท ทีโอที จํากดั(มหาชน)  
สํานักงานใหญ  มีการรับรูวัฒนธรรมองคการระดับปานกลาง ซ่ึงมีความสัมพันธในทางบวกกับ
ความผูกพันตอองคการและพนักงานที่มีความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานของพนกังาน แตพนักงานที่ที่มีการรับรูวัฒนธรรมไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานของพนกังาน  
 

ดังนั้นสามารถสรุปไดวาการที่องคการจะเพิ่มผลผลิตที่มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล
ของการทํางานไดนัน้ มีผลมาจากพฤติกรรมการทํางานของพนักงานที่จะขวนขวายหรือพยายาม
ทํางานตามเปาหมายที่องคการตั้งไว โดยองคการจะตองใหพนักงานมีความรูสึกผูกพนัตอองคการ
ใหมากยิ่งขึ้น และเนนการใหขอมูลขาวสารหรือใหรับรูวฒันธรรมที่เหมาะสมตามที่องคการ
ตองการ  เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ และเปนการพัฒนาประสิทธิภาพ ประสิทธิผลที่ดี
ยิ่งขึ้นขององคการที่จะเกิดขึน้ในอนาคต องคการควรไดมีการพิจารณาดําเนินการคือ 
 
 1.  การใหความสําคัญในเรื่องการรับรูเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการที่ดีและเหมาะสมกับ
สภาพหรือบรบิทขององคการ อยางตอเนื่องและถูกตอง โดยองคการตองสรางตัวแบบที่ดีในการ
นําเสนอเพื่อใหพนักงานไดเห็นและปฏิบัติตาม มีการชี้แจงถึงทิศทางขององคการ การใหความ
สนใจ ความสาํคัญในตัวพนกังาน ที่จะรวมกันรับผิดชอบตอองคการรวมกันอยางจรงิใจ การให
ขาวสารที่หลากหลายและสามารถกระจายไดอยางทัว่ถึง รวมทั้งถูกตองชัดเจน เพื่อใหพนักงาน
เขาใจอยางถูกตอง เพราะการรับรูของแตละบุคคลไดมาจาการเรียนรูหรือประสบการณที่ไดรับมาที่
แตกตางกัน ซ่ึงเปนการยากที่องคการใหญๆ จะสามารถทําไดอยางรวดเรว็และเหมาะสม ดังนั้น การ
ที่จะใหพนกังานไดมีการรับรูวัฒนธรรมองคการที่ดีและเหมาะสมกับบริบทขององคการนั้นตองใช
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ความพยายามอยางมากของทั้งผูบริหารและพนกังานรวมกันอยางเต็มที่  และองคการยังตอง
ตระหนกัอีกดวยวาการรับรูวัฒนธรรมองคการมีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานอีกดวย 
 
 2.  สําหรับความผูกพันตอองคการของพนกังานบริษัท ทโีอที จํากัด(มหาชน) สํานกังาน
ใหญ มีระดับความผูกพันตอองคการในระดับปานกลางคอนขางสูง ดังนั้นองคการตองให
ความสําคัญในดานของความรูสึกในตัวของพนักงาน การสรางแรงจูงใจในการทํางานไมวาจะเปน
การพิจารณาผลงานตามศักยภาพ การใหผลตอบแทนที่เสมอภาคและเปนธรรม การยกยองผูที่ทํา
คุณประโยชนเพื่อองคการโดยไมไดหวังสิ่งตอบแทน เปนตน เพื่อใหพนกังานรูสึกถึงความผูกพัน
ตอองคการใหมากขึ้น เพราะการที่พนักงานมีความรูสึกผูกพันตอองคการจะทําใหพนักงานทุมเท
แรงกายแรงใจและใชความรูความสามารถอยางเต็มที่เพื่อที่จะใหองคการมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลเพิ่มขึ้น 
 
   3.  พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบรษิัท ทีโอที จํากัด(มหาชน) สํานักงานใหญ  
มีระดับพฤติกรรมการทํางานในระดับปานกลางคอนขางสูง ซ่ึงอาจเปนเพราะพนักงานยังไมมีส่ิงที่
จะกระตุนทําใหเกิดความกระตือรือรน เพือ่จะไดทาํงานอยางเต็มที่หรือใหความสําคญัในการ
ทํางานอยางเตม็ที่ เพราะการพิจารณาใหผลตอบแทนจากการปฏิบัติงานสําหรับพนักงานไมเปนไป
ตามความคาดหวังหรือความเปนธรรม จึงทําใหพนักงานใหความกระตือรือรนไมดีเทาที่ควร หาก
บริษัทตองการที่จะใหพนกังานเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใหดยีิ่งขึ้น บริษัทควรพิจารณา
การใหผลตอบแทนอยางเหมาะสม และเปนธรรม ทั้งนี้หากบริษัทสามารถปรับปรุงแกไขการ
พิจารณาผลตอบแทนอยางเหมาะสมแลวจะทําใหพนกังานปฏิบัติงานอยางเต็มทีย่งัผลใหเกิด
ความรูสึกผูกพันตอองคการในทางออม และในทางตรงบริษัทจะเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผล
อีกดวย 
 
ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยคร้ังตอไป  
 
 1.  เพื่อใหสามารถอธิบายการวิจัยไดอยางครอบคลุมทุกสวนงาน ภายใตองคการเดียวกัน 
ควรมีการทาํวจิัยในทุกพืน้ทีข่องบริษัท ทีโอที จํากัด(มหาชน) รวมถึงบคุลากรทุกกลุม  
 
  2.  จากตัวแปรที่ทําการวิจยัคร้ังนี้ ผูวิจัยไมไดแยกพิจารณาองคประกอบยอยรายดานของตัว
แปรตางๆ เชน การรับรูวัฒนธรรม ความผูกพันตอองคการ เปนตน ทั้งนี้ผูวิจยัจึงขอเสนอแนะ
สําหรับการวิจยัในครั้งตอไป โดยพิจารณาถึงองคประกอบยอยรายดานของตัวแปรตางๆ เพื่อจะได
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ทราบถึงความสัมพันธลักษณะสวนบุคคลกับตัวแปรตางๆ แยกรายดานซึ่งจะสามารถอธิบายใน
รายละเอียดทีม่ากขึ้น และเปนประโยชนในการนําไปใชเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใหองคการตอไป 

 
3.  ควรมีการขยายงานวิจยัที่เนนในสวนของปจจัยหรือตัวแปรอื่นๆ ที่มีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการทํางานของพนกังานที่จะสงผลกระทบตอการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
พนักงานและองคการตอไปในอนาคต เชน แรงจูงใจ คณุภาพชวีิต บรรยากาศในการทํางาน เปนตน 

 
4.  ควรมีการขยายงานวิจยัเพือ่นําไปใชกับองคการอื่นๆ ตอไป เพื่อเปนประโยชนใน

การศึกษาตอไป ซ่ึงผลงานที่วิจัยทีไ่ดรับอาจนํามาเทยีบเคยีงหรือประเมนิผลสําหรับองคการ รวมถึง
นําผลที่ไดมาเปนแนวทางวางแผนพัฒนาองคการตอไป 
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ภาคผนวก ก 
ขอมูลทั่วไปของบริษัท ทีโอที จํากัด(มหาชน) 
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บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) 
 

ขอมูลท่ัวไป 
  
 ที่ตั้งสํานักงานใหญ   

89/2 หมู 3 ถนนแจงวัฒนะ แขวงทุงสองหอง เขตหลักสี่ กรุงเทพมหานคร 10210 
 
 ประเภทธุรกิจ 

ใหบริการโทรคมนาคมและธุรกิจอื่นที่เกีย่วเนื่อง โดยดําเนินการเองและ/หรือรวมกับบุคคล
อ่ืน นอกจากนีย้ังดําเนนิการลงทุนโดยการถือหุนในบริษทัอื่น 
 

วิสัยทัศนของบริษัท  
“มุงมั่นเปนบรษิัทโทรคมนาคมชั้นนํา ดวยนวัตกรรมใหม  
 พรอมมอบความพอใจสูงสุดแกลูกคา” 
 

พันธกิจ  
- มุงมั่นเปนบรษิัทโทรคมนาคมชั้นนํา 
- สรางสรรคผลิตภัณฑที่มีคุณภาพดวยนวัตกรรมใหม 
- เขาใจและสงมอบบริการที่ลูกคาพึงพอใจสูงสุด  

 
ประวัติโดยสงัเขป 
 
 บริษัท ทีโอที จํากัด(มหาชน) ไดเปล่ียนชื่อมาจากบริษัท ทศท คอรปอเรชั่น จํากัด(มหาชน) 
เมื่อวันที่ 1 กรกฎาคม พ.ศ.2548 ซ่ึงไดแปลงสภาพมาจากองคการโทรศัพทแหงประเทศไทย เมื่อ
วันที่ 31 กรกฎาคม พ.ศ.2545 ภายใตพระราชบัญญัติทุนรัฐวิสาหกจิ พ.ศ.2542 โดยรับโอนกิจการ 
สิทธิ หนี้ ความรับผิด สินทรัพยและพนักงานทั้งหมดจากองคการโทรศัพทแหงประเทศไทยซึ่ง
ยังคงมีสถานะเปนรัฐวิสาหกจิโดยกระทรวงการคลังถือหุน 100% มีทุนจดทะเบียนเริ่มแรก 6,000 
ลานบาท เปนหุนสามัญทั้งสิ้นจํานวน 600 ลานหุน มูลคาที่ตราไว หุนละ 10 บาท  
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โครงสรางสวนงาน  
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ภาคผนวก ข 
เครื่องมือในการวิจัย 
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       ภาควิชาจติวิทยา คณะสังคมศาสตร 

            มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
 
     สิงหาคม  2549   
    
เร่ือง ขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม 

เรียน ทานผูตอบแบบสอบถาม 
 

ดวยกระผม นายปจเจก  ทัพพรหม พนกังานบริษัท ทีโอที จํากัด(มหาชน) สังกัดดาน 
ภูมิภาค อยูระหวางการศึกษาตอระดับปรญิญาโท สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม (ภาคพิเศษ) 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ไดทําการศึกษาวิจยัประกอบวิทยานิพนธเร่ือง “ความสัมพันธของการ
รับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการและพฤตกิรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ทีโอ
ที จํากัด(มหาชน)” เพื่อใหไดขอมูลหลักฐานอันจะเปนประโยชนในการเสนอแนะ/แกไข ปรับปรุง
และพัฒนาองคการตอไป 

 
การศึกษาครั้งนี้จะสําเร็จลุลวงไดดวยดี หากไดรับความกรุณาจากทานในการตอบ

แบบสอบถาม ตามเอกสารที่แนบมานี้ ทั้งนี้คําตอบของทานจะเปนความลับและไมมีผลกระทบตอ
หนาที่การงานของทาน รวมถึงขอมูลที่ไดรับจะไมมีการเปดเผยใดๆ เปนรายบุคคล นอกจาก จะนํา
ขอมูลที่ไดเพื่อใชในการนําเสนอผลการศึกษาดานตางๆ ในภาพรวมเทานั้น  

  
จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 

 
 

  ขอแสดงความนับถือ 
                        

         
        นายปจเจก  ทัพพรหม 

                     นิสิตปริญญาโท สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม 
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 สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัสวนบุคคล      

 
คําชี้แจง ขอใหทานทําเครื่องหมาย (/) หนาขอความและกรอกขอความลงในชองวางใหครบทุกขอ
และตรงกับความเปนจริงเกีย่วกับตวัทานมากที่สุด 

            

  1.เพศ  (   ) ชาย (   ) หญิง     

            

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

            

  3.ระดับการศกึษาสูงสุด(ปจจุบัน)       

    (   ) ต่ํากวาอนปุริญญา/ปวช. (   ) อนุปริญญา/ปวส./ปวท. 

    (   ) ปริญญาตรีหรือเทียบเทา (   ) ปริญญาโท   

    (   ) สูงกวาปริญญาโท อ่ืนๆ (โปรดระบ)ุ................................. 

            

  4.สถานภาพการสมรส        

    (   ) โสด (   ) สมรส (   )หมาย/หยาราง  

            

  5.อัตราเงินเดือน ………. …บาท       

            

  6.ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการ ..................ป  .................เดือน  

            

  7.ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงานในหนาที่งานปจจุบัน    ..................ป  .................เดือน  

            

  8.ระดับตําแหนงปจจุบัน (ซี)  ..................      
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สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูวฒันธรรมองคการ     
คําชี้แจง ขอใหทานอานขอคําถามแตละขออยางละเอียด และเลือกคําตอบที่ตรงกับความรูสึกหรือ
ความคิดเหน็ของทานมากทีสุ่ด โดยทําเครือ่งหมาย ( / ) ลงในชองที่ทานเลือก 

      

ขอคําถาม เห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย 

   มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

 1.องคการของทานมีระดับช้ันการบังคับบัญชามากเกินไป           

 
2.ขั้นตอนในการอนุมัติใหปฏิบัติงานในองคการของทานมี
หลายขั้นตอน           

 3.ทานจะปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายจากหัวหนา           

 
4.ผูบริหารในองคการของทานสวนใหญไดรับสิทธิพิเศษ
มากกวาพนักงาน           

 
5.องคการของทานมีขอกําหนดกฎ ระเบียบ ขอบงัคับ  
เพื่อใชในการปฏิบัติงาน           

 6.องคการของทานมีการกําหนดวิธีปฏิบัติงานอยางชัดเจน           

 
7.กรณีที่องคการของทานประสบปญหา ผูบริหารในองคการจะ
ขอคําปรึกษาจากผูเช่ียวชาญจากภายนอกที่องคการไดจางไว           

 
8.ผูบริหารในองคการของทานสวนใหญไมกลาตัดสินใจ
แกปญหาดวยตนเอง           

 
9.องคการของทานใหความนับถือและยกยอง ผูอาวุโสใน
องคการ           

 
10.องคการของทานเปดโอกาสใหพนักงานคิดหาวิธี 
ปฏิบัติงานใหมๆ เพื่อความสะดวกและรวดเร็วยิ่งขึ้น           

 
11.พนักงานในองคการสวนใหญชอบตัดสินใจแกปญหาที่
เกี่ยวกับงานไดดวยตนเอง           

 12.พนักงานในองคการสวนใหญมีความเปนตัวของตัวเอง           

 
13.พนักงานในองคการสวนใหญมีอิสระในการตัดสินใจใน
การปฏิบัติงาน           

 
14.พนักงานในองคการสวนใหญมีอิสระในการแกปญหาการ
ปฏิบัติงานดวยตนเอง           

 
15.พนักงานในองคการสวนใหญใหความสนใจกับเพื่อน
พนักงานทุกคน           
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 ขอคําถาม เห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย 

   มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

 
16.องคการของทานมีการจัดกิจกรรมใหพนักงานทํารวมกัน
สม่ําเสมอ           

 
17.พนักงานในองคการสวนใหญมีการรวมกลุมเพื่อ 
ตัดสินใจแกปญหารวมกันเสมอ           

 18.พนักงานในองคการสวนใหญมักรวมกลุมทํากิจกรรมเสมอ           

 19.องคการของทานมีกิจกรรมใหพนักงานทํารวมกันเสมอ           

 
20.พนักงานในองคการสวนใหญใหความรวมมือทํากิจกรรม
กับองคการเปนอยางดี           

 
21.ในองคการของทานมีการแบงแยกเพศในการปฏิบัติงานตาม
ลักษณะงาน           

 
22.องคการของทานใหความสําคัญกับเพศชายมากกวา 
เพศหญิง           

 
23.องคการของทานใหความสําคัญในการปฏิบัติงานกับ 
ทุกเพศเทาเทียมกัน           

 24.พนักงานในองคการสวนใหญไมชอบที่จะเปนผูนํา           

 
25.พนักงานในองคการสวนใหญชอบแสดงความรู
ความสามารถที่ตนเองมีอยู           

       

 27.ทานคิดวาองคการแหงนี้มีลักษณะอยางไร       

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

 .............................................................................................................................................................................. 
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สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกบัความผูกพันตอองคการ      
คําชี้แจง ขอใหทานอานขอคําถามแตละขออยางละเอียด และเลือกคําตอบที่ตรงกับความรูสึกหรือ 
ความคิดเหน็ของทานมากทีสุ่ด โดยทําเครือ่งหมาย ( / ) ลงในชองที่ทานเลือก 

      

ขอคําถาม เห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย 

    มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

  
1.ทานมีความสุขอยางมากที่ทานไดใชวิชาชีพที่เรียนมาใชใน
องคการของทาน           

  
2.ทานคิดวา เปนเรื่องงายที่ทานจะถูกชักจูงเพื่อไปรวมงานจาก
องคการอื่น           

  3.ทานรูสึกวา ทานมีความผูกพันอยูกับองคการนี้           

  
4.ทานคิดวา ยังมีพนักงานจํานวนมากในองคการมีความ 
รูสึกผูกพันตอองคการเหมือนกับทาน           

  
5.ทานรูสึกภาคภูมิใจที่ทานไดพูดถึงเกี่ยวกับองคการของทาน
กับบุคคลอื่น           

  6.ทานรูสึกวาปญหาขององคการคือปญหาของทาน           

  7.ทานรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ           

  
8.ทานคิดวาทานไดทุมเทความสามารถในการทํางาน เพื่อให
องคการบรรลุผลสําเร็จ           

  9.ทานไมรูสึกวาทานเปนเจาของในองคการของทาน           

  
10.ทานพรอมที่จะเสียสละเพื่อองคการของทาน กรณีที่ 
องคการมีความจําเปน เรงดวนตองดําเนินการใหแลวเสร็จ           

     ทันเวลา           

  
11.ทานจะรูสึกเสียใจ หากเกิดสิ่งใดเกิดขึ้น เนื่องมาจากการ     
ลาออกจากงานของทานโดยปราศจากผูอื่นที่ทํางานแทน           

  ทานได           

  
12.ทานรูสึกวาไมคุมคากับการที่ทานเสียเวลา และโอกาสตางๆ 
ที่ทานอยูในองคการนี้           

  
13.ทานคิดวาทานไดอุทิศเวลา ความรู ความสามารถใหกับ
องคการดวยความเต็มใจ           
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ขอคําถาม เห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย 

    มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

  
14.ทานรูสึกวา เปนเรื่องงายที่ทานจะคิดตัดสินใจลาออกจาก
องคการในขณะนี้           

  
15.การที่ทานจะตัดสินใจลาออกจากองคการในขณะนี้ จะทําให
ชีวิตที่เหลือสวนใหญชะงักลง           

  
16.ทานพรอมที่จะลาออกจากองคการไดทุกเมื่อ ถาทานไดรับ
โอกาสหรือทางเลือกที่ดีจากองคการอื่น           

  17.ทานไมเคยคิดที่จะลาออกจากองคการนี้           

  
18.ทานเลือกที่จะทํางานกับองคการของทาน แมวาองคการอื่น
จะใหผลตอบแทนที่มากกวา           

  
19.ทานรูสึกวาผลตอบแทนที่ไดรับจากการปฏิบัติงานใน
องคการนี้เหมาะสม           

  20.ทานรูสึกวาองคการของทานใหผลตอบแทนไมยุติธรรม           

  
21.ทานรูสึกวาการที่ทานปฏิบัติงานในองคการนี้ เพราะ
องคการมีคานิยมและวัฒนธรรมที่ดี           

  
22.ทานจะรูสึกผิดที่ตัดสินใจลาออกจากองคการแหงหนึ่งไปยัง
อีกองคการหนึ่ง           

  
23.ทานถูกสอนใหเช่ือวา คานิยมในการจงรักภักดีตอองคการ
จะตองคงอยูกับองคการ           

  
24.สิ่งที่สําคัญทีท่านยังคงอยูกับองคการนี้คือผลตอบแทนที่
ทานไดรับจากองคการ           

  
25.ทานพรอมที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มที่เพื่อใหองคการ
บรรลุผลสําเร็จ           

  
26.พนักงานในองคการสวนใหญปฏิบัติงานอยางทุมเทและเต็ม
ใจ           

  
27.พนักงานในองคการสวนใหญพรอมที่จะใหขอมูลขาวสาร
เกี่ยวกับองคการอยางภาคภูมิใจ           

  
28.พนักงานในองคการสวนใหญพรอมที่จะทําทุกอยางเพื่อให
องคการอยูรอด           
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สวนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางาน      
คําชี้แจง ขอใหทานอานขอคําถามแตละขออยางละเอียด และเลือกคําตอบที่ตรงกับความรูสึกหรือ
ความคิดเหน็ของทานมากทีสุ่ด โดยทําเครือ่งหมาย ( / ) ลงในชองที่ทานเลือก 

      

ขอคําถาม เห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย 

    มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

  

1.สวนใหญการปฏิบัติงานของทานไดรับสั่งการจากหัวหนา
ของทานเปนไปในลักษณะที่เปนทางการ 
(มีลายลักษณอักษร)           

  
2.เมื่อทานตองการขอขอมูลจากบุคคลอื่นที่เกี่ยวของกับงาน 
ทานจะใหผูอื่นชวยขอขอมูลแทนทาน           

  
3.ทานตองการใหผูอื่นติดตอสื่อสารกับทานอยางเปน 
ลายลักษณอักษร           

  
4.การไดรับขาวสารขอมูลตางๆ ในองคการของทานมัก 
ผิดพลาดหรือคลาดเคลื่อนเสมอ           

  
5.ทานสามารถพูดคุยกับหัวหนาของทานไดทุกเรื่อง  
นอกเหนือจากเรื่องงาน           

  
6.ทานไดรับคําช่ืนชมเสมอ เมื่อทานทํางานไดบรรลุ 
เปาหมาย           

  7.ทานสามารถปรึกษาเพื่อนรวมงานเกี่ยวกับงานไดเสมอ           

  
8.เมื่อทานปฏิบัติงานแลวเสร็จ ทานยินดีที่จะใหความ 
ชวยเหลือเพื่อนรวมงาน           

  
9.กรณีที่เพื่อนรวมงานของทานมีปญหาเกี่ยวกับการ 
ปฏิบัติงาน มักปรึกษากับทานเสมอ           

  
10.ทานเปนที่รูจักเปนอยางดีกับบุคคลอื่นที่เกี่ยวของกัน 
ในเรื่องงาน           

  
11.เมื่อทานตองการขอขอมูลจากบุคคลอื่นที่เกี่ยวของกับงาน 
ทานมักไดรับความชวยเหลือเสมอ           

  
12.เมื่อทานประสบปญหาเกี่ยวกับงาน ทานจะพยายามหา
วิธีแกไขดวยตนเอง           

  
13.ทานคิดวาปญหาเกี่ยวกับงานทุกอยาง สามารถแกไข 
ไดเสมอ           
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ขอคําถาม เห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย 

    มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

  
14.บอยครั้งที่ทานไมกลาที่จะตัดสินใจแกปญหาเรื่องงาน
ดวยตนเอง           

  
15.ทานพยายามทํางานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จตามวัน
เวลาที่กําหนด           

  
16.ทานคิดวาบุคคลอื่น ทําใหทานไมประสบความสําเร็จใน
การทํางาน            

  
17.แมวางานที่ทานไดรับมอบหมายจะเปนงานที่ทานไมเคย
ทํามากอน แตทานก็ไมปฏิเสธที่จะรับงานนั้น           

  18.ทานกระตือรือรนที่จะเรียนรูงานที่ไดรับมอบหมายเสมอ           

  
19.ขณะที่ทํางาน เมื่อทานประสบปญหาทานจะขอใหผูอื่น
ชวยดําเนินการแทน           
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ภาคผนวก ค 
ผลการทดสอบเครื่องมือ 
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ตารางผนวกที่ 1  คาความเชือ่มั่นของแบบสอบถามการรับรูวัฒนธรรมองคการเปนรายขอ 
 

ลําดับขอ คา 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 

คา alpha รวมทั้งฉบับ = .9166 
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ตารางผนวกที่ 2  คาความเชือ่มั่นของแบบสอบถามความผูกพันตอองคการเปนรายขอ 
 

ลําดับขอ คา 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 

คา alpha รวมทั้งฉบับ = .9442 
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ตารางผนวกที่ 3  คาความเชือ่มั่นของแบบสอบถามพฤติกรรมการทํางานเปนรายขอ 
 

ลําดับขอ คา 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 

คา alpha รวมทั้งฉบับ = .9099 
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ชื่อ –นามสกุล นายปจเจก  ทพัพรหม 
วัน เดือน ป ที่เกิด 19 มกราคม 2511 
สถานที่เกิด  กรุงเทพมหานคร 
ประวัติการศึกษา บริหารธุรกิจบัณฑิต สาขาการเงินและการธนาคาร 
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