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The objectives of this research were to: 1) study the level of job satisfaction, organizational 

culture, organizational citizenship behavior and continuance commitment; 2) study the 
relationship between job satisfaction, organizational culture, organizational citizenship behavior 
and continuance commitment, and 3) find  which of the job satisfaction, organizational culture 
and organizational citizenship behavior could predict continuance commitment of workers at 
Phatra Public Co., Ltd. Samples were 165 officers at Phatra Public Co., Ltd.  Data were 
collected by questionnaires and analysed by application program of computer. Statistics used 
were: percentage, mean, standard deviation, Pearson’s product moment correlation coefficient, 
and stepwise multiple regression analysis. 

 
 The results of the research were: 1) workers at Phatra Public Co., Ltd. had high level in 
overall job satisfaction, overall organizational culture, overall organizational citizenship behavior and 
continuance commitment.  2) job satisfaction, organizational culture, and organizational citizenship 
behavior were positively statistically  related to continuance commitment at the significant level of 
.01  3)  organizational citizenship behavior (sportsmanship dimension) job satisfaction (salary and 
possibility of growth dimensions) could statistically  jointly predict continuance commitment  at the 
significant level of .001 ant at 14.0 percent. Conclusion: the answer of  the question “ What caused 
worker’s continuance commitment at  Phatra Public Co., Ltd  were:  sportsmanship salary and 
growth  which given to workers. 
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บทที่ 1  
 

บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 
 

คนเปนทรัพยากรที่มีความสําคัญมากท่ีสุดในทรัพยากรทางการบริหาร เนื่องจากเปนท้ัง
ทรัพยากรและผูดําเนินการผลักดันใหทรัพยากรอ่ืน ๆ อาทิ เงินทุน (Money) เคร่ืองจักรอุปกรณ 
(Machine) วัตถุดิบ (Material) และกระบวนการบริหาร (Management) ใหสามารถบรรลุตาม
เปาหมายท่ีตองการ ภายใตการแขงขันในเศรษฐกิจยุคใหมท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วและ
ตอเนื่อง ดังนัน้การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีดีจึงมีความสําคัญตอการความสําเร็จและความม่ันคง
ขององคการ แตในขณะเดียวกันการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพก็เปนส่ิงท่ีทําไดยาก
และซับซอนกวาทรัพยากรอื่นๆ เนื่องจากคนมีความแตกตางกันในหลายๆ มิติ การปฏิบัติงาน
รวมกันในองคการเดียวกนั ซ่ึงตองอาศัยปจจัยตางๆในสงเสริมและพัฒนาบุคลากรใหปฏิบัติหนาท่ี
ท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถ มีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกนั และเปนไปตามความ
คาดหวังขององคการ นอกจากนี้ส่ิงสําคัญอีกประการหนึ่งคือ การคนหาวิธีการธํารงรักษาบุคลากร
ใหปฏิบัติงานอยูกับองคการไดอยางยาวนาน เพื่อสรางความตอเนื่องในการดําเนนิธุรกิจและลด
ความสูญเสียจากการลาออกของบุคลากร  
 
 การทํางานของบุคคลในหนวยงานมีท้ังท่ีเขาใหม และท่ีลาออกตลอดเวลา ทางหนวยงานก็
พยายามรักษาบุคลากรไวอยางเต็มท่ี โดยใชวิธีการเชน ดแูลใหพนักงานคงอยูโดยพยายามกระตุน
ใหเกิดความพงึพอใจในงาน สรางวัฒนธรรมองคการ สรางความเปนพนกังานท่ีดีขององคการ 
เพราะความพงึพอใจในงาน ทําใหพนักงานมีความรูสึกทางบวก มีทัศนะคติท่ีดีตองาน ซ่ึงสงผล
โดยตรงตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและการตัดสินใจทํางานรวมกับองคการ เชนเดียวกับท่ี อารี 
เพชรผุด (2550: 49) กลาววา ความพึงพอใจในงาน หมายถึงอารมณท่ีเกี่ยวของกับความคิดเห็นที่
คนงานมีตองาน ตอนายจาง เม่ือทํางานแลวรูสึกพึงพอใจ สบายใจ  

 
  เม่ือบุคคลพึงพอใจในงานแลวการคงอยูในองคการก็ตองปฏิบัติตามกฎระเบียบภายใต 

นโยบายเดียวกัน และตองสรางวัฒนธรรมท่ีส่ือใหคนมีระเบียบวินยั มีแนวคิด มีการกระทําไปใน
แนวทางเดยีวกัน  ยดึถือปฏิบัติสืบตอกันไป เพื่อนําไปสูความสําเร็จตามเปาหมายท่ีตัง้ไว  ดังท่ี Daft 
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(1998:231-232) กลาววา วัฒนธรรมองคการเปนการรวมคานิยม ความเชื่อ ความเขาใจ และ
แนวความคิดของคนในองคการ และถายทอดแกสมาชิกใหม ใหมีสวนรวมสืบตอไป ดังน้ัน
วัฒนธรรมองคการจึงมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนในองคการ  และสงผลตอการเพิ่ม
ประสิทธิภาพ และสรางความสําเร็จในการบริหารงานสอดคลองกับท่ี Hofstede (1997:180) กลาววา 
วัฒนธรรมองคการ เปนแบบแผนความคิด ความรูสึกของสมาชิกท่ีไดรับการกําหนดรวมกนัภายใน
องคการ ทําใหสมาชิกในองคการนั้นแตกตางไปจากสมาชิกขององคการอ่ืนๆ 
 

สวนพฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการนั้น หมายถึง  พฤติกรรมท่ีพนักงาน
แสดงออกดวยความเต็มใจและเปนประโยชนตอองคการ  โดยไมไดระบุไววาเปนหนาท่ีท่ีตอง
ปฏิบัติ และไมเกี่ยวของกับคาตอบแทนอยางเปนทางการขององคการ ดังเชน Organ (1991: 364 ) 
ใหความหมายของพฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการวา เปนพฤติกรรมท่ีองคการไมได
กําหนดไวใหปฏิบัติ แตพนกังานเต็มใจปฏิบัติเพื่อองคการ  ซ่ึงการแสดงออกเหลานีเ้ปนประโยชน
ตอองคการ ไดแก  ความชวยเหลือเอ้ือเฟอเผ่ือแผ ความเกรงใจสุภาพออนนอม ความอุตสาหะอดทน
อดกล้ัน ความรับผิดชอบใหความรวมมือ และความสํานกึในหนาท่ีปฏิบัติตามกฎระเบียบ จะเห็นได
วาท้ังความพึงพอใจในงาน วัฒนธรรมองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ลวน
มีความสัมพันธตอความผูกพันระหวางพนักงานกับองคการ ซ่ึงสงผลตอการคงอยูของพนักงานและ
ทําใหการดําเนินงานขององคการมีความตอเนื่อง ท้ังชวยสงเสริมและจูงใจใหพนกังานพรอมท่ีจะ
พัฒนาศักยภาพของตนเองใหสามารถปฎิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และบรรลุตามเปาหมายที่
องคการมุงหวงั 
 
 บริษัท  ภัทรประกันภัย  จํากดั  (มหาชน)  ตั้งอยูท่ีเลขท่ี 252  ถนนรัชดาภิเษก  แขวงหวย
ขวาง  เขตหวยขวาง  กรุงเทพฯ  10310  ประกอบธุรกิจรับประกันวินาศภัย เร่ิมกอต้ังในวนัท่ี  28  
กุมภาพนัธ  2475  ทุนจดทะเบียน 200,000,000 บาท  มีวสัิยทัศนท่ีเดนชัด ไมเปล่ียนแปลงแมเวลา
จะผานไปนานกวา 75 ป  คิดมุงม่ันท่ีจะเปน “บริษัทประกันวนิาศภยัในใจคุณ”เพื่อมุงสูการเปน
บริษัทประกันวินาศภัยช้ันนาํในประเทศไทยท่ีมีช่ือเสียง  เปนท่ีรูจักและการยอมรับของลูกคา โดยมี
ภารกิจหลัก  คือ  รับประกันวินาศภัยอยางมืออาชีพดวยความใสใจ  บริษัท  ภัทรประกันภัยฯ  เปน
บริษัทท่ีพนักงานรวมกนัทํางานทําใหบริษทัมีความม่ันคง  เปนท่ียอมรับของคนสวนใหญได  ดวย
ความมุงม่ันซ่ือสัตยและเปนมืออาชีพ  การท่ีพนักงานรวมกันทํางานใหบริษัทฯ  มีความมั่นคงนี้ตรง
กับท่ี Schein (1992: 69)  ใหความหมายของวัฒนธรรมองคการวา  เปนลักษณะและวธีิการทํางาน
รวมกัน  เพื่อบรรลุวัตถุประสงคของสวนรวมภายใตสภาวะแวดลอมท่ีกําหนดให  โดยผูกอตั้งหรือ
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ผูนําในองคการเปนผูกาํหนด  และถือเปนมาตรฐานดวยวธีิการบังคับหรือประกาศชวนเช่ือใหทุกคน
ยึดถือปฏิบัติ  นําใหมีแนวโนมในการคิดไปในทิศทางเดยีวกับท่ี Hofstede (1997: 180)  ไดนยิาม
วัฒนธรรมองคการวา  เปนแบบแผนความคิด  ความรูสึกของสมาชิกท่ีไดกําหนดรวมกันภายใน
องคการเชนนีผ้ลการทํางานของบริษัทฯ จงึไดรับคัดเลือกใหเปนบริษทัประเภทธุรกจิวินาศภัยเปน
เวลา 5 ปติดตอกัน  ซ่ึงเปนบริษัทประกันวินาศภัยแหงแรกในประเทศไทยท่ีผานการรับรองคุณภาพ 
ISO 9001: 2000 ท้ังองคการ   และอีกหลายรางวัลท่ีไดรับ ซ่ึงนับวาเปนบริษัทท่ีมีพฤติกรรมการเปน
พนักงานท่ีดีขององคการ  ไดเพราะผลงานและรางวัลท่ีไดรับ  ยอมแสดงใหเห็นวาพนักงานเปนตัว
จักรสําคัญท่ีทําใหประสบความสําเร็จ  พนักงานเปนสวนสําคัญท่ีสุดขององคการท่ีทําใหภารกิจของ
องคการสําเร็จตามเปาหมาย  และน่ันหมายถึงความรวมมือรวมใจของพนักงานทุกคนในองคการ  
แสดงวาพนักงานเปนผูท่ียอมอุทิศตนทํางานเพื่อบริษัท  มีความรักความผูกพันกบัท้ังหัวหนางาน  
เพื่อนรวมงาน  และผูบริหารระดับสูง  ผูบริหารใหความเปนกันเองกับพนักงานโดยไมถือตัว  และ
เห็นความสําคัญของพนักงานทุกคนเสมอกันไมวาจะอยูในตําแหนงงานใดก็ตาม ส่ิงเหลานี้
กอใหเกิดพลังตาง ๆ มากมายในการขับเคลื่อนใหบริษัทฯ  ประสบความสําเร็จจนไดรับรางวัล
เหลานี้ พนกังานของบริษัท ภัทรประกันภยั จํากดั (มหาชน) จํานวนไมนอยท่ีมีระยะเวลาการทํางาน
อยูในบริษัทฯนี้มาเปนเวลานานถึง 19 ป ก็มี ขอมูลขางลางนี้ช้ีใหเห็นวาพนกังานตองมีความพึง
พอใจท่ีจะทํางานอยูในบริษทัฯนี้ ดังเชนสถิติการคงอยูของพนักงานท่ีแสดงตอไปนี้ (สถิติ ณ วันท่ี  
31  พฤษภาคม  2552  ) 
 
ตั้งแรกปแรก  จนถึง  ไมเกนิ 3  ป  มีจํานวนพนกังาน 103  คน 
ตั้งแต   3 ปข้ึนไป  จนถึง  ไมเกนิ  6 ป มีจํานวนพนกังาน   52  คน  
ตั้งแต   6 ปข้ึนไป จนถึง  ไมเกนิ  9 ป มีจํานวนพนกังาน   16  คน 
ตั้งแต   9 ปข้ึนไป จนถึง  ไมเกนิ 12 ป มีจํานวนพนกังาน   28  คน 
ตั้งแต 12 ปข้ึนไป  จนถึง  ไมเกนิ 15 ป  มีจํานวนพนกังาน   42  คน 
ตั้งแต 16 ปข้ึนไป  จนถึง  ไมเกนิ 18 ป มีจํานวนพนกังาน   17  คน 
ตั้งแต 19 ปข้ึนไป จนถึง  43  ป   มีจํานวนพนกังาน   43  คน 
      รวมท้ังส้ิน   301  คน  

( สถิติ: ขอมูลจากฝายบุคคล) 
 
จากสถิติดังกลาวจะเหน็ไดวาพนักงานมีความผูกพันและคงอยูกับองคการคอนขางนาน

แสดงวาพนักงานอาจจะมีความพึงพอใจในการทํางาน  ทําใหอยูกับองคการนาน  หรืออาจจะเปน
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เพราะการมีลักษณะวัฒนธรรมองคการท่ีดี  หรือวามีพฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีดขีององคการ  จึง
ทําใหพนักงานอยูกนันาน 

 
ผูวิจัยเปนพนกังานของบริษทัฯ อยูในสวนพัฒนาทรัพยากรบุคคล ฝายบริหารงานบุคคล  

จึงสนใจท่ีจะศึกษาวา  การคงอยูของพนักงานมาจากอิทธิพลการบริหารดานวัฒนธรรมองคการ  
จากการสรางความพึงพอใจในงาน  หรือการสงเสริมใหมีพฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีดีของ
องคการหรือไม  และมีปจจยัใดท่ีช้ีใหเหน็ถึงสาเหตุของการคงอยูนั้นนานกวากัน  ซ่ึงผลท่ีไดอาจ
เปนส่ิงท่ีนํามาสงเสริมสนับสนุนการบริหารงานของบริษัทฯ ท่ีมีผลดดีังท่ีไดรับรางวัล  และอาจ
นําไปเปนขอมูลใหพนกังานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการมากข้ึน สามารถคงอยูกับ
องคการนานยิง่ข้ึนตอไป 

 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

 
ผูวิจัยกําหนดวตัถุประสงคในการศึกษาคร้ังนี้  คือ 

 
1. เพื่อศึกษาระดบัของความพึงพอใจในงาน  วัฒนธรรมองคการ  พฤติกรรมการเปน

พนักงานทีด่ีขององคการ  และความผูกพันดานการคงอยูของพนักงานบริษัท ภัทรประกันภัย จํากดั 
(มหาชน) 
  

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน  วฒันธรรมองคการ  พฤติกรรม
การเปนพนกังานท่ีดีขององคการ  กับความผูกพันดานการคงอยูของพนกังานบริษัท ภทัรประกันภัย 
จํากัด (มหาชน)  
 

3. เพื่อศึกษาตัวพยากรณรวมระหวางความพึงพอใจในงาน  วัฒนธรรมองคการ  
พฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการท่ีมีผลตอความผูกพันดานการคงอยูของพนักงานบริษัท 
ภัทรประกันภยั จํากดั (มหาชน) 
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ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 
ผลการวิจัยคร้ังนี้  อาจนําไปใชเปนขอมูล และเปนแนวทางการพัฒนาบุคลากรในองคการ 

โดยผูบังคับบัญชา  ผูบริหาร  หรือผูท่ีเกี่ยวของสามารถนําขอมูลไปใชประโยชนเพื่อการฝกอบรม
สงเสริมบุคลากรดานความพึงพอใจในงาน  ดานการรวมสรางวัฒนธรรมท่ีดี  และสนบัสนุนดาน
พฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการ  ซ่ึงจะเปนประโยชนตอประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงาน  และการสรางความสําเร็จแกองคการ 

 
ขอบเขตของการวิจัย 

 
ในการวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจยัไดกาํหนดขอบเขตของการวิจยั  ดังนี ้
 
1.  ประชากรที่ใชในการวิจยัคร้ังนี้  คือ พนักงานของบริษัท ภัทรประกนัภัย จํากดั 

(มหาชน)  ป พ.ศ. 2551  จํานวนทั้งส้ิน  288  คน 
 
2. ตัวแปรท่ีใชในการวจิัยคร้ังนี้  คือ 
 

ตัวแปรอิสระ  ไดแก 
 

ความพึงพอใจในงาน  5  ดาน  ประกอบดวย 
- ดานลักษณะงาน 
- ดานคาตอบแทน 
- ดานโอกาสกาวหนา 
- ดานผูบังคับบัญชา 
- ดานเพื่อนรวมงาน 
 

วัฒนธรรมองคการ  3  องคประกอบ  คือ 
- ดานการมีสวนรวมในการปฏิบัติพันธกิจขององคการ 
- ดานความสอดคลองตองกัน 
- ดานความสามารถในการปรับตัว 
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พฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการ  5  ดาน  คือ 

- ดานความชวยเหลือเอ้ือเฟอเผ่ือแผ 
- ดานความเกรงใจสุภาพออนนอม 
- ดานความอุตสาหะอดทน  อดกล้ัน 
- ดานความรับผิดชอบใหความรวมมือ 
- ดานความสํานกึในหนาท่ีปฏิบัติตามกฎระเบียบ 
 

ตัวแปรตาม  คือ  ความผูกพนัดานการคงอยู 
 

นิยามศัพท 
 

ในการวิจัยคร้ังนี้  ผูวจิยัไดนยิามศัพทท่ีเกี่ยวของกับการวจิัย  ดังนี ้
 
บริษัทภัทรประกันภัย หมายถึงองคการแหงหนึ่ง ประกอบธุรกิจรับประกันวินาศภัย 
 
พนักงาน  หมายถึง  บุคคลท่ีปฏิบัติงานในบริษัท ภัทรประกันภัย จํากดั ( มหาชน )  ซ่ึงมี

ตําแหนงต้ังแตผูบริหารสวนลงมาจนถึงพนักงาน 
 

ความผูกพนัตอองคการ  หมายถึง  ความรูสึกและพฤติกรรมของบุคคลที่มีตอองคการ  โดย
ใชความพยายามในการทํางาน  เพื่อความสําเร็จขององคการ และความรูสึกภาคภูมิใจท่ีเปนสวน
หนึ่งขององคการ  ความจงรักภักดีตอองคการ  ความหวงใยตอความอยูรอดขององคการ  มีความ
สอดคลองกันในเปาหมาย  และคานยิมของบุคลากรในองคการ  ตองการการคงอยูกบัองคการ 

 
ความผูกพนัตอดานการคงอยู หมายถึง  ความตองการทาํงานกับองคการตอไป เพราะ

บุคคลพิจารณาวาจะตองสูญเสียอยางมาก  หากตองลาออกจากองคการไป  เพราะตนทํางานใน
องคการมาเปนเวลานาน ยอมมีประสบการณ มีความชํานาญ รวมถึงเขาใจดีถึงผลประโยชนหรือ
สวัสดกิารตาง ๆ ท่ีจะไดรับ หากยังคงอยูกบัองคการตอไป จึงมีความผูกพันท่ีจะคงอยูตอไป  เพราะ
ไมเต็มใจท่ีจะสูญเสียส่ิงเหลานี้ 
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ความพึงพอใจในงาน  หมายถึง  ความรูสึกในทางบวกของพนักงานท่ีมีตอการทํางาน  เปน
ความรูสึกจากการไดรับการตอบสนองทางรางกาย  จิตใจ  ซ่ึงเปนผลมาจากปจจัยหรือองคประกอบ
ในการทํางาน  5  ดาน 

 
1.  ดานลักษณะงาน  หมายถึง  ความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตองานท่ีรับผิดชอบอยูใน

ปจจุบัน  โดยเล็งเห็นวาเปนงานท่ีนาสนใจ  เปนงานท่ีสนบัสนุนใหองคการมีความสําเร็จ  เปนงานท่ี
มีคุณคาทาทายความสามารถ  และเปนงานท่ีไมนาเบ่ือกบัเปนงานท่ีมีความสนุก 

 
2.  ดานคาตอบแทน  หมายถึง  ความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอรายได  เงินเดือน  โบนัส 

เงินพิเศษ  รวมถึงสวัสดิการและผลประโยชนอ่ืน  ท่ีไดรับเปนผลจากการทํางานมีความเหมาะสม
กับความสามารถ  และมีความเทาเทียมกับบุคคลอ่ืนในองคการ 

 
3.  ดานโอกาสกาวหนา  หมายถึง  ความพึงพอใจของพนักงานอันเกิดจากการมีโอกาสใช

ความรู  ความสามารถในการทํางาน  มีความต้ังใจทํางาน  เพื่อสรางสรรคผลงานและไดรับ
ความสําเร็จจากการทํางาน  รวมถึงมีโอกาสไดรับการเล่ือนข้ัน  เล่ือนตําแหนง  โดยการพิจารณา
ตามความสามารถและตามอาวุโส 

 
 4.  ดานผูบังคบับัญชา  หมายถึง  ความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอหวัหนางานโดยตรง  
เปนผูใหการแนะนําชวยเหลือเกี่ยวกับเทคนิคในการทํางาน  การปรับปรุงงาน  การชวยแกปญหา  
ชวยสอนงาน  มีการส่ือสารท้ังท่ีเปนทางการและไมเปนทางการรวมกัน  และใหผูปฏิบัติงานมีสวน
รวมในการตัดสินปญหา  รวมถึงมีการสวนรวมในการวางแผนการทํางาน 
 
 5.  ดานเพ่ือนรวมงาน  หมายถึง  ความพึงพอใจของพนักงานตอบรรยากาศการทํางาน
รวมกันเปนทีมท่ีดี  มีความเปนมิตร  มีความสามัคคีในการทํางาน  ใหกําลังใจ  มีเพื่อนรวมงานท่ีมี
ความเช่ียวชาญคอยใหความชวยเหลือ  ใหคําแนะนําซ่ึงกันและกัน 
 

วัฒนธรรมองคการ  หมายถึง  แบบแผนความเช่ือ  คานยิม  ท่ีพนกังานยึดถือปฏิบัตริวมกัน 
โดยแสดงออกเปนพฤติกรรม  ซ่ึงแบบแผนความเช่ือ  คานิยมท่ีพนักงานยึดถือปฏิบัต ิ แบงเปน 3 
ดาน  ไดแก   
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1.  ดานการมีสวนรวมในการปฏิบัตพิันธกจิขององคการ  หมายถึง  การมีความรูสึกตอถึง
การมีสวนเปนเจาขององคการ  และมีสวนรวมในการปฏิบัติพันธกิจของพนักงาน  โดยมีความเช่ือ
รวมกันในเร่ืองของการทํางานเปนทีม  การส่ือสารท่ีเปดกวางในการเขาถึงขอมูลของทุกคน  ความ
เสมอภาค  และยุติธรรมในองคการ 

 
2.  ดานความสอดคลองตองกัน  หมายถึง  พนักงานมีการยอมรับคานิยมหลักรวมกนั  เพื่อ

แสดงถึงความเปนอันหนึ่งอันเดียวกนั  มีการเช่ือมโยงบูรณาการแนวคิดในการทํางานไดอยางเปน
ระบบ  สามารถหาขอสรุปรวมกันในประเด็นท่ีตองมีการตัดสินใจทุกสวนงาน  สามารถประสาน
รวมกันไดเพื่อบรรลุเปาหมายในงานรวมกนั 

 
3.  ดานความสามารถในการปรับตัว  หมายถึง การนําความรูและประสบการณมาใชในการ

ตอบสนองตอส่ิงแวดลอมภายนอก และภายใน องคการเพื่อสรางความพึงพอใจใหแกผูท่ี
เกี่ยวของ  ไดแก ลูกคา เพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา หรือผูถือหุน  มีความกลาเส่ียงในการ
เปล่ียนแปลงส่ิงตาง ๆ  ในเชิงสรางสรรค  โดยเช่ือวาตนเองสามารถเรียนรู เปล่ียนแปลง ปรับปรุงส่ิง
ตาง ๆ และสามารถแกปญหาได  ตลอดจนสามารถสรางสรรคนวัตกรรมท่ีเปนประโยชนแกตนเอง
และองคการ 

 
พฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีดีขององคการ  หมายถึง  การแสดงออกของพนักงานดวย

ความสมัครใจและเปนประโยชนตอองคการ  มิใชเพียงปฏิบัติตามหนาท่ี  และไมเกี่ยวของกับ
คาตอบแทนอยางเปนทางการขององคการ  ซ่ึงการแสดงออกเหลานี้เปนประโยชนตอองคการ    
แบงออกเปน 5 ดาน  ไดแก 
  

1.  ดานความชวยเหลือเอ้ือเฟอเผื่อแผ  หมายถึง  การทําส่ิงตาง ๆ ใหคนอ่ืน  เม่ือเขาตองการ
เชน  เพื่อนรวมงาน  หัวหนางาน  หรือเม่ือมีพนักงานใหมเขามาก็ชวยแนะนํา  หรือในยามท่ีเพื่อน
รวมงานมีปญหาการทํางานก็ชวยได แมไมใชหนาท่ีของตนก็ตาม 

 
2.  ดานความเกรงใจสุภาพออนนอม  หมายถึง  การเคารพในสิทธิและความตองการของ

ผูอ่ืน  และปรึกษาหารือกับผูอ่ืนกอนท่ีจะดําเนินการเปล่ียนแปลงส่ิงตาง ๆ  ในการปฏิบัติงาน 
ตรวจสอบกับผูอ่ืนท่ีเกี่ยวของ  หรือผูท่ีไดรับผลกระทบกอนท่ีจะตัดสินใจในเร่ืองท่ีเกีย่วกับงาน 
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3.  ดานความอุตสาหะอดทนอดกล้ัน  หมายถึง  พฤติกรรมของพนักงานท่ีมีความพยายาม
และรูจักระงับยับยั้งตลอดจนช่ังใจตอการแสดงความเครียด  ความกดดัน  ความไมสบายใจตาง ๆ ท่ี
เกิดข้ึน  โดยพยายามแสดงออกในทางบวกแทน  และมีความเต็มใจท่ีแกไขปญหาและอุปสรรคท่ี
เกิดข้ึนได 

 
4.  ดานความรับผิดชอบใหความรวมมือ  หมายถึง  มีความสํานึกในภาระหนาท่ีของ

พนักงาน  รวมกระทํากจิกรรมตาง ๆ ขององคการ 
 

5.  ดานความสํานึกในหนาท่ีปฏิบัตติามกฎระเบียบ  หมายถึง  การรูวาตองทําส่ิงท่ีไดรับ
มอบหมายของพนักงาน  และทํานอกเหนือจากท่ีระบุไวในขอบังคับขององคการ  เชน  ตรงตอเวลา 
ไมใชเวลางานไปในการสวนตัว 
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บทที่ 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 

ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด  ทฤษฎี  และงานวิจยัท่ีเกีย่วของ  โดยนําเสนอตามลําดับหัวขอ  ดังนี ้
 
 1.  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัความผูกพันดานการคงอยู 
 
 2.  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัความพึงพอใจในงาน 
 
 3.  แนวคิดเกีย่วกับวัฒนธรรมองคการ 
 
 4.  แนวคิดเกีย่วกับพฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการ 
 
 5.  งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 
 
 ดังรายละเอียดตอไปนี ้

 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ 

 
ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
  

ผูใหความหมายของความผูกพันตอองคการไวมีหลายทาน  ซ่ึงผูวิจัยนําเสนอในท่ีนีพ้อ
สังเขป  ดังนี้  
 
  ภรณี  กีรติบุตร  (2529: 24)  ไดกลาวถึงความผูกพันตอองคการ  โดยแบงเปน 2 นัย  คือ ใน
ลักษณะเปนทางการ (Formal Attachment)  แสดงใหเห็นโดยการทํางานเปนตามเวลาท่ีกําหนด และ
อีกแบบเปนในลักษณะท่ีเปนความรูสึก  หรือเปนพันธะทางใจ (Commitment)  ซ่ึงหมายถึง  มีความ
ผูกพันหรือสนใจอยางจริงจังตอเปาหมาย  คานยิม  และวัตถุประสงคขององคการ  โดยมีทัศนคติท่ีดี
ตอองคการ  และมีความเต็มใจท่ีจะทุมเทพลังการทํางานในองคการใหบรรลุตามเปาหมาย 
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 ธีระ  วีรธรรมสาธิต  (2532: 20)  ใหความหมายวา  ความผูกพันตอองคการ  เปนการเนน
พฤติกรรมท่ีแสดงออกดวยความสม่ําเสมอ  เม่ือสมาชิกมีความผูกพันกจ็ะแสดงพฤติกรรมอยาง
ตอเนื่อง  มีความคงเสนคงวาที่จะทํางานและไมโยกยายงาน  และพยายามท่ีจะรักษาสมาชิกภาพไม
โยกยาย  ซ่ึงอาจเนื่องมาจากการเปรียบเทียบแลววา  หากละท้ิงหรือลาออกจากองคการไปจะเกิดผล
ไดผลเสียข้ึน 
  

เกศรี  คีรีเสถียร  (2543: 14)  ใหความหมายของความผูกพันตอองคการวา  หมายถึง 
ความรูสึกของบุคคลในความเช่ืออยางแรงกลา  และการยอมรับเปาหมาย  และคานิยมขององคการ 
มีความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางมาก  เพื่อประโยชนขององคการ  มีความปรารถนาอยางยิ่งท่ี
จะดํารงไวซ่ึงสมาชิกภาพในองคการ  ไมละท้ิงองคการไป  
 
 นุสาสนี  จิตราภิรมย  (2545: 55)  ใหความหมายของความผูกพันตอองคการวา  หมายถึง 
ความรูสึกและพฤติกรรมของบุคคลท่ีมีตอองคการ  โดยมีการยอมรับในเปาหมายและคานิยมของ
องคการ  เต็มใจท่ีจะทําเพื่อความสําเร็จขององคการ  และตองการคงอยูกับองคการตอไป 
 

วารัตดา  เหลืองรังษี  (2549: 24)  ใหความหมายวา  คือ  ความสัมพันธของบุคคลท่ีมีตอ
องคการ  ซ่ึงแสดงออกในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ  มีความตั้งใจในการ
ปฏิบัติงานในฐานะท่ีเปนตัวแทนขององคการ  และมีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะยังเปน
สมาชิกขององคการตอไป 

 
Becker  (1960: 35)  กลาววา  ความผูกพันตอองคการเปนสภาพของบุคคลท่ีเขาไปเกี่ยวของ 

โดยมีการลงทุนกับองคการ  ซ่ึงเรียกส่ิงท่ีลงทุนไปวา  Side-bet  เชน  อายุ การศึกษา  สถานภาพ
สมรส  ประสบการณในการทํางาน  รายได  เพื่อนรวมงาน  เปนตน  ซ่ึงในการลงทุนบุคคลไดหวัง
ผลประโยชนตอบแทนกลับจากองคการ  ดังนั้น  ระดับของความผูกพันข้ึนอยูกับความเขมขนท่ี
บุคคลนั้น ๆ ไดลงทุนไป 

 
Sheldon  (1971: 143)  กลาววา  ความผูกพนัตอองคการ  เปนทัศนคติหรือความรูสึกท่ี

บุคคลมีตอองคการในดานบวก  ซ่ึงทําใหบุคคลนั้นเกิดความรูสึกผูกพันตอองคการ  และมีความ
ความต้ังใจท่ีจะทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
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 Herbiniak and Alutto  (1972  อางใน  ดาราพร  นิวาศะบุตร, 2546)  กลาววา  ความผูกพัน
ตอองคการ  หมายถึง  ความไมเต็มใจหรือความไมตองการท่ีจะออกจากองคการไป  ไมวาจะเพิ่ม
เงินเดือน  รายได  หรือความเปนอิสระทางอาชีพ  เปนปรากฏการณของการรับรูท่ีเกิดข้ึน  ซ่ึงเปนผล
มาจากความสัมพันธหรือปฏิกิริยาท่ีมีตอกนัระหวางบุคคลกับองคการ  ซ่ึงเปนการลงทุนในรูปแบบ
ของการลงทุนกําลังกาย  กําลังปญญาในชวงระยะเวลาหนึ่ง  ส่ิงเหลานีมี้ความสัมพันธกับบทบาท
ของสมาชิกในองคการเปนอยางมาก 
 
 Buchanan (1974  อางใน  ดาราพร  นิวาศะบุตร, 2546)  ใหความหมายเกี่ยวกับความผูกพัน
ตอองคการไว  ดังนี ้ ความผูกพันตอองคการ  หมายถึง  ความรูสึกท่ีเปนพวกเดยีวกัน  ความผูกพันท่ี
มีตอเปาหมายและคานยิมขององคการ  และการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเอง  เพือ่ใหบรรลุ
เปาหมายและคานิยมขององคการ  จะประกอบดวยองคประกอบ 3 ประการ  คือ 
 
 1.  ความเปนอันหนึ่งอันเดยีวกันกับองคการ (Identification)  โดยการเตม็ใจท่ีจะปฏิบัติงาน 
ยอมรับในคานิยม  และวัตถุประสงคขององคการ  ซ่ึงถือเสมือนหนึ่งวาองคการเปนของตนเอง
เชนกัน 
 
 2.  การมีสวนรวมในองคการ (Involvement)  คือ  การเขามามีสวนรวมในกจิกรรมของ
องคการตามบทบาทการทํางานของตนอยางเต็มท่ี 
 
 3.  ความจงรักภักดี  ความซื่อสัตยตอองคการ (Loyalty)  คือ  ความรูสึกรัก เล่ือมใส  และ 
ปรารถนาท่ีจะเปนสมาชิกขององคการตอไป 
 
 Wiener  (1982 cited in Allen and Meyer, 1997: 12)  กลาววา  ความผูกพันตอองคการ  โดย
เร่ิมตนจากแรงกดดันทางความรูสึกจากภายในดานจริยธรรม  ทําใหเกดิพฤติกรรมท่ีสนับสนุนให
องคการประสบความสําเร็จตามเปาหมาย    

 
 Mowday et al.  (1982: 27)  ไดใหความหมาย เกีย่วกับความผูกพันตอองคการไว  ดังนี้ 
ความผูกพันตอองคการ  เปนการแสดงออกท่ีมากกวาความจงรักภกัดีท่ีเกิดข้ึนตามปกติ  เพราะเปน
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ความสัมพันธท่ีเหนยีวแนน  และผลักดันใหบุคคลเต็มใจที่จะอุทิศตัวเอง  เพื่อการสรางสรรคให
องคการอยูในสถานะท่ีดีข้ึน 
 
 Steers and Porter  (1984: 79)  ไดอธิบายวา  ความผูกพันตอองคการ  เปนลักษณะท่ี
แสดงออกของบุคคลท่ีมีความสัมพันธและการท่ีเกี่ยวของดวยกับองคการ  ซ่ึงมีคุณลักษณะ 3 
ประการ  คือ  ความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย  และคานิยมขององคการ  ความเต็มใจท่ีจะใช
ความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถ  เพื่อประโยชนขององคการ  ความตองการท่ีจะคงอยูเปน
สมาชิกขององคการตอไป  ความผูกพันยังแสดงออกมาทางความจงรักภกัดีตอองคการ  เปนส่ิงท่ี
บุคคลกระทําตองานของตนอยางเต็มท่ี  เพือ่ชวยใหองคการบรรลุผลสําเร็จและมีความม่ันคงตอไป 
  

Allen and Meyer  (1991 cited in Allen and Meyer, 1997: 11)  ใหความหมายของความ
ผูกพันตอองคการวา  เปนสถานะทางจิตใจ  ซ่ึงแสดงถึงลักษณะความสัมพันธของพนักงานท่ีมีตอ
องคการ  และเปนการตัดสินใจวา  จะยังคงเปนสมาชิกท่ีดีขององคการตอไปหรือไม  

 
Greenberg and Baron  (1996: 103)  ใหความหมายของความผูกพันตอองคการ  คือ  ระดับ

การมีสวนรวมของบุคคลแตละคนขององคการนั้น  รวมถึงการใหความสนใจในการทีจ่ะยังคงอยู
กับกับองคการตอไป 

 
 จากความหมายคําวา  ความผูกพันท่ีหลาย ๆ ทานไดใหความหมายไวนัน้  สามารถแบงได
เปนสองกลุม  ดังนี ้
 
   1.  กลุมท่ีเนนในดานทัศนคติเห็นวา  ความผูกพันตอองคการ  คือ  ความรูสึกของบุคคลท่ี
ยอมรับในเปาหมายขององคการ  ความรูสึกภาคภมิูใจทีเ่ปนสวนหนึ่งขององคการ  ความจงรักภักดี
ตอองคการ  รวมถึงมีความหวงใยตอความอยูรอดขององคการ 
 
   2.  กลุมท่ีเนนในดานพฤติกรรมเห็นวา  ความผูกพันตอองคการ  เปนความสมํ่าเสมอของ
พฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความตอเนื่องในการทํางานไมเปล่ียนแปลงหรือลาออกไป  คือ  ความ
ตองการท่ีจะเปนสมาชิกขององคการ  ตั้งใจ  เต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน  และตองการคงอยูกับองคการ
ตลอดไป 
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แนวคิดเก่ียวกับความผูกพนัตอองคการ 
  

ระยะแรกแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการมีความขัดแยงกันวา  ความผูกพันตอ
องคการเปนปรากฏการณดานทัศนคติ  หรือเปนปรากฏการณดานพฤติกรรม  ซ่ึงมีผูท่ีสนใจศึกษา
ไวดังนี ้
  
 Steers  (1977  อางใน  สกาวรัตน  อินทุสมิต, 2543: 33-34)  ไดเสนอแบบจําลองเพ่ือใชใน
การศึกษาความผูกพันตอองคการ  โดยแบงออกเปน 3  สวนท่ีสําคัญ  ดังนี ้
   

1.  ปจจัยกําหนดความผูกพันตอองคการ (Antecedents of Commitment) 
 
 2.  ลักษณะของความผูกพันตอองคการ (Commitment) 
  

3.  ผลท่ีตามมาของความผูกพันตอองคการ (Outcomes of Commitment) 
 
 Steers and Porter  (1979: 303)  ไดกลาววา  ความผูกพันตอองคการเปนข้ันตอนหนึ่งใน
สามข้ันตอนของความสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการ  ในกระบวนการเกี่ยวพันกบัองคการ 
(Organization Attachment) ไดแก การมีความผูกพันตอองคการ (Organization Commitment)  เปน
ข้ันตอนท่ีบุคคลตัดสินใจท่ีจะมีความผูกพันลึกซ้ึงกับองคการ  โดยความผูกพันตอองคการจะเนนท่ี
ขอบเขตของความรูสึกของบุคคลท่ีเปนอันหนึ่งอันเดียวกนักับเปาหมายขององคการ  คานิยมในการ
เปนสมาชิกในองคการ  และความต้ังใจท่ีจะทํางานหนัก  เพื่อความสําเร็จโดยรวมของเปาหมายของ
องคการ  ซ่ึงความรูสึกนี้ทําใหความผูกพันตอองคการแตกตางไปจากความเก่ียวพันกบัองคการหรือ
ความเปนสมาชิกขององคการ 
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ภาพท่ี 1  ภาพแบบจําลองเพ่ือศึกษาความผูกพันตอองคการของ  Steers 
ท่ีมา: Steers and Porter (1979: 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การ
ในรูปของพฤติกรรมการแสดงออกอยางตอเนื่องคงเสนคงวา  คือ เม่ือคนเกิดความผูกพันตอองคการ 
จะมีการแสดงออกในรูปของการไมโยกยายเปล่ียนแปลงท่ีทํางาน  และพยายามท่ีจะรักษาการเปน
สมาชิกภาพ  เนื่องจากไดเปรียบเทียบผลไดผลเสียท่ีเกิดข้ึนจากการที่เขาลงทุนลงแรงไปในองคการ 
และคิดวาตองสูญเสียอยางมาก  หากลาออกจากองคการไป 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
(Personal Factors) 

ลักษณะบทบาทและงานที่
เก่ียวของ 

(Role-Related Characteristics) ความผูกพันตอองคการ 
(Organization 
Commitment) 

ความสมํ่าเสมอในการทํางาน 
(Attendance) 

ความต้ังใจจะคงอยูในองคการ 
(Intent to Remain) 

ลักษณะดานโครงสรางของ
องคการ 

(Structural  Characteristics) 

การมีสวนรวมในการทํางาน 
(Job Involvement) 

ความพยายามในการทํางาน 
(Job Effort) 

การดํารงอยูในองคการ 
(Retention) 

ประสบการณในการทํางาน 
(Work Experiences) 
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2.  ความผูกพนัทางดานทัศนคติ (Attitudinal Commitment)  เปนความรูสึกของบุคคลท่ี
รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ  ซ่ึงตางจากแนวคิดแรกท่ีเปนผลเนื่องจากการเปรียบเทียบ
ผลไดผลเสียท่ีจะเกิดข้ึนมากกวาท่ีจะคํานึงถึงความรูสึกท่ีบุคคลจะแสดงออกถึงความผูกพันตอ
องคการเชิงทัศนคติในรูปของความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย  และคานยิมขององคการ  ความ
ตั้งใจท่ีจะทุมเท  ความพยายามอยางเต็มท่ี  เพื่อท่ีจะทํางานใหองคการ  และความปรารถนาอยางแรง
กลาท่ีจะรักษาสถานภาพสมาชิกขององคการไว 

 
Allen and Meyer (1997: 9-11)  มีแนวคิดตอความผูกพนัดานพฤติกรรมวา  เปนกระบวนการ

ท่ีบุคคลเขามาในองคการ  โดยสรางความผูกพันข้ึนเพื่อผลประโยชนของตนเอง  มิใชเพื่อสวนรวม 
หรือเพ่ือองคการ  เพราะความผูกพันตอองคการทางดานพฤติกรรมถือเปนข้ันตอนหนึ่งในการทําให
เกิดความผูกพนัตอองคการดานทัศนคติ และควรจะศึกษาความผูกพันตอองคการ ในลักษณะของ
องคประกอบ  3  อยาง  ดังนี ้

 
องคประกอบแรก  คือ  ความผูกพันดานจติใจ (Affective Commitment)  หมายถึง 

ความรูสึกที่ดขีองพนักงานในการเปนสมาชิกขององคการนั้น ๆ  พรอมกับใหการสนบัสนุน และ
เกี่ยวของกับองคการอยางแนบแนน  มีความเช่ือและมีเปาหมายตรงกนักับองคการ  และจะคงอยูกบั
องคการเนื่องจากเขาตองการที่จะอยู   

 
องคประกอบท่ีสอง คือ ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ (Continuance Commitment) 

หมายถึง  ความผูกพันท่ีเกดิข้ึน เนื่องจากพนักงานตระหนักถึงความคุมคาในการลงทุนท่ีจะทํางาน
ในองคการแลวเปรียบเทียบกับองคการอ่ืน ๆ  พิจารณาถึงผลประโยชนและสวัสดิการท่ีสูญเสียไป
หากออกจากองคการ  พนักงานจะคงอยูกับองคการเพราะวาเขาจําเปนตองอยู  
 

และองคประกอบท่ีสาม  คือ  ความผูกพันทางดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) 
หมายถึง  ความผูกพันของพนักงานท่ีเกิดข้ึน  เปนผลมาจากบรรทัดฐานขององคการและสังคม
เนื่องจากการรับรูวา  เม่ือเขามาเปนสมาชิกขององคการแลวก็ตองมีความผูกพันตอองคการ  เพราะ
นั่นคือ  ความถูกตอง ความเหมาะสม ถือเปนหนาท่ีหรือเปนพันธะผูกพันท่ีสมาชิกจะตองมีตอ
องคการ  การปฏิบัติหนาท่ีในองคการเปนการแสดงออกถึงความจงรักภักดีตอองคการ  ทําให
พนักงานคงอยูกับองคการ  เพราะเหน็วาเปนส่ิงท่ีควรทํา  
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ทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ 
  
 ทฤษฏี Side-bet Theory  จากแนวคิด Reward-cost Rotation กลาวไดวาเปนแนวคิดพ้ืนฐาน
เกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ โดย Becker (1960:35 ) สราง Side-bet Theory ท่ีอธิบายถึงเหตุผล
ของบุคคลท่ีผูกพันตอส่ิงใดส่ิงหนึ่ง เพราะบุคคลนั้นไดลงทุน ( Side-bet ) ตอส่ิงนั้นๆ ไว ซ่ึงหากเขา
ไมมีความผูกพันกับส่ิงนั้นตอไป จะทําใหสูญเสียมากกวาการผูกพันไว จึงจําเปนตองผูกพันอยางไม
มีทางเลือกเปนอยางอ่ืน เปรียบไดกับการลงทุนบางอยางท่ีผันแปรไปตามมิติระยะเวลาเปนสําคัญ 
โดยคุณภาพของส่ิงท่ีลงทุนไปจะมีมูลคาสูงข้ึน ตามระยะเวลาท่ีบุคคลไดเสียไปในเร่ืองนั้นๆ เชน 
ตัวแปร อายกุารทํางาน หากบุคคลทํางานในองคการนานเทาใด กเ็กิดการสะสมทรัพยากรที่ไดรับ
จากระบบการจางงานมากข้ึนเทานั้น ซ่ึงอาจเปน เงินเดือน สวัสดิการ อํานาจหนาท่ี หรือส่ิงท่ีได
อุทิศไปทางกําลังกายและกําลังใจ ทําใหบุคคลท่ีอยูในองคการมานาน ตัดสินใจลาออกจากองคการ
ไดยากกวาคนที่ทํางานมาไมนาน ฉะนั้น หากจะลาออกจากองคการ ก็เทากับวา การลงทุนท่ีบุคคล
สะสมไวยอมสูญเสียตามไปดวย ซ่ึงอาจไมคุมกับประโยชนท่ีควรไดรับจากหนวยงาน 
 
 Olsen (1978:52) กลาวถึงทฤษฎีการแลกเปล่ียนวา การปฏิสังสรรคทางสังคมเร่ิมข้ึนเม่ือ
ผูกระทําทางสังคมไมวาจะเปคนหรือองคการใหบางส่ิงบางอยางแกผูกระทําอีกฝายหน่ึงเพื่อหวัง
ผลประโยชนตอบแทนบางอยางท่ีตองการกลับคืนมา ถาผูกระทําอีกฝายหนึ่งนั้นตอบกลับในส่ิงท่ี
เหมาะสม เชนนี้ การแลกเปล่ียนก็เกิดข้ึนจากแรงดึงดดูพืน้ฐานและธรรมชาติของการแลกเปล่ียน 
อาจเกิดข้ึนไดหลายรูปแบบ โดยผูกระทําแตละคนมีส่ิงของซ่ึงอีกฝายหนึ่งตองการ แตละฝายก็
สามารถตอบสนองความตองการของอีกฝายใหบรรลุเปาหมายท่ีตองการ อยางไรกต็ามการ
แลกเปล่ียนจะดําเนินไปตามหลักพื้นฐานของการปฏิสังสรรคแลกเปล่ียน คือบุคคลแตละคนท่ีให
รางวัลแกผูอ่ืน จะทําใหเกดิเปนภาระแกผูรับ ฉะนั้นเพื่อเปนการปลดเปลื้องภาระนี้ ฝายผูรับจะตอง
ใหผลประโยชนตอบแทนกลับคืนผูให ซ่ึงท้ังสองฝายมีแนวโนมท่ีจะเพิม่ส่ิงของ ของเขาใหแกอีก
ฝายหนึ่งมากข้ึน เพื่อจูงใจใหอีกฝายหนึ่งเพิม่ส่ิงของและหลีกเล่ียงการเปนหนี้บุญคุณ 
 
รูปแบบของความผูกพันตอองคการ 
 

Allen and Meyer  (1993: 539)  ไดกลาวถึง  องคประกอบ 3 องคประกอบของความผูกพัน 
ไวดังนี ้ คือ  รูปแบบของความผูกพันในดานอารมณความรูสึก (Affective)  ดานความตอเนื่อง  ดาน
การคงอยู (Continuance) และดานหลักเกณฑ แบบแผน หรือบรรทัดฐานทางสังคม (Normative)  
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ท้ัง 3 ดานนี้  เปนการมองความผูกพันทางจติใจ คือ เปนการบอกถึงลักษณะความสัมพนัธของ
พนักงานตอองคการ  และเปนการบอกโดยนัยถึงการตัดสินใจท่ีจะดํารงการเปนสมาชิกภาพหรือไม
คงอยูเปนสมาชิกภาพในองคการ นอกจากน้ี Allen and Meyer  เห็นวา  รูปแบบของความผูกพันยัง
คอนขางแตกตางกันในดานจติใจ  คือ พนักงานท่ีมีความผูกพันดานอารมณความรูสึกสูง จะคงอยูใน
องคการ เพราะวาเขา “ตองการท่ีจะอยู” (Want to)  และผูท่ีมีความผูกพันดานความตอเนื่อง  ดาน
การคงอยูสูง  จะอยูในองคการ  เพราะวาเขา “จํา เปน” ท่ีจะอยู (Need to)  และผูท่ีมีความผูกพันดาน
หลักเกณฑแบบแผน หรือบรรทัดฐานทางสังคมสูง  จะอยูในองคการเพราะวาเขารูสึกวาเขา 
“สมควร” ท่ีจะอยู  (Ought to)  รูปแบบของความผูกพันในแตละองคการนั้นไมเหมือนกันท้ังหมด  
แตละองคการควรตระหนักใหดีในการท่ีจะรักษาพนกังานเอาไว  โดยตองพิจารณาถึงรูปแบบความ
ผูกพันของพนักงาน 

 
Greenberg and Baron (1996: 104-105)  ไดนําแนวคิดของ Allen and Meyer มาขยายความ

ในแงมุมท่ีแตกตางออกไป  คือ  รูปแบบของความผูกพัน  มีดังนี ้
  

1.  ความผูกพนัทางอารมณและความรูสึก  นั่นคือ  บุคคลปรารถนาท่ีจะทํางานอยูใน
องคการ  เพราะวาพวกเขาเหน็ดวยกับเปาหมาย  คานิยมขององคการ  แตหากวันใดวนัหนึ่งเกิดการ
เปล่ียนแปลงข้ึนในองคการ  พนักงานอาจสงสัยในคานิยมสวนตัวของตนเองตอองคการท่ีตอง
ทํางานตอไป  และหากมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนจริง ๆ  เขาอาจมีคําถามเกิดข้ึนในใจวา  ทําไมเขาถึง
ยังคงอยูตอไป  และหากเขาไมมีความเชื่อม่ันในการเปล่ียนแปลงท่ีเกดิข้ึนแลว  เขาก็อาจจะลาออก
ไปก็ได 
 

2.  ความผูกพนัทางความตอเนื่องหรือการคงอยู  นั่นคือ  บุคคลปรารถนาจะทํางานตอไป
ในองคการ  เนื่องจากเขาเหลานั้นมีความเชื่อวาจะตองสูญเสียอยางมากหากตองออกไป  และผูท่ี
ทํางานอยูในองคการเปนเวลานาน  ก็เพราะเขาเขาใจดีถึงการสูญเสียในสิ่งท่ีเขาไดลงทุนตอองคการ
มาในระยะเวลานาน (เชน  ไดวางแผนหลังเกษยีณไวแลว  ไดมีเพื่อนสนิทแลว)  และเขาก็มีความ
ผูกพันท่ีจะอยูตอไป  เพราะเขาไมเต็มใจท่ีจะเส่ียงกับการสูญเสียส่ิงเหลานี้ 

 
 3.  ความผูกพนัทางหลักเกณฑหรือมาตรฐานทางสังคม  อาจกลาวไดวา  เปนความรูสึก 
ของพนักงานท่ีเห็นวา  เปนส่ิงท่ีตองทําในการท่ีจะคงอยูกับองคการตอไป  เพราะแรงกดดันจาก 
คนรอบขาง  บุคคลท่ีมีความผูกพันดานนี้สูง  มักจะตระหนักถึงความคิดของคนอ่ืน ๆ ตอการ 
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ลาออกไปของเขา  และเขากจ็ะไมเต็มใจท่ีจะทําใหผูรวมงานคนอ่ืน ๆ  ผิดหวัง  หรือรูสึกสงสารเขา 
เกี่ยวกับการที่เขาจะลาออกไป  
 

และจากการทีค่วามผูกพันมองไดหลายรูปแบบอยางท่ีไดกลาวมาในข้ันตน  ผูวิจยัจึงสนใจ
ท่ีจะนําความคิดของ Allen and Meyer และ Greenberg and Baron  มาเปนแนวทางในการทําวจิัยใน
คร้ังนี้  เนื่องจากแนวความคิดของบุคคลท้ัง 2 มีพื้นฐานของทฤษฏีคลายกัน  แตมีความแตกตางกัน
ในรายละเอียดขององคประกอบความผูกพนั  ซ่ึงผูวิจัยจะศึกษาเฉพาะดานการคงอยู (Continuance 
need to) กับองคการ   เพราะมีความสนใจวามีปจจยัใดท่ีทําใหพนักงานอยูกับบริษัท เปนสิบ ๆ ป  
โดยไมคิดเปล่ียนงาน หรือลาออก 
  

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน 
 
ความหมายของความพึงพอใจในงาน 
 

ความพึงพอใจในการทํางาน  ตรงกับภาษาอังกฤษวา  “Job Satisfaction”  องคการตาง ๆ 
มักประสบปญหาในการท่ีจะทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน  เพราะหากพนกังานมีความ
พึงพอใจในงานแลว  จะสงผลตอการปฏิบัติงาน  คุณภาพของงาน  รวมถึงการบริการขององคการท่ี
ดีข้ึน  ในทางกลับกันลูกคา หรือผูรับบริการก็จะเกิดความพึงพอใจดวยเชนกัน  ซ่ึงมีผูท่ีให
ความหมายของคํานี้ไวหลายทานดวยกนั  ดังนี ้ 

 
สมยศ  นาวกีาร  (2524: 39)  กลาววา  ความพึงพอใจในงาน  คือ  ความรุนแรงของความ

ตองการของพนักงาน  เพื่อใหผลลัพธอยางหนึ่งอยางใดและสามารถเปนไดท้ังบวกและลบได  ใน
สถานการณของการทํางานดานบวก  ไดแก  คาตอบแทน  เล่ือนตําแหนง  สวนเร่ืองของการขัดแยง 
การถูกตําหนิ  การลงโทษ  กอใหเกดิความพึงพอใจในดานลบ  

 
อารี  เพชรผุด  (2530: 49)  ไดกลาววา  ความพึงพอใจในงาน  หมายถึง  อารมณท่ีเกีย่วของ

กับความคิดเหน็ท่ีคนงานมีตองาน  ตอนายจาง  เม่ือทํางานแลวรูสึกพึงพอใจ  สบายใจ  ท่ีเกิดข้ึน
เนื่องจากประสบการณทํางานของแตละบุคคล  ซ่ึงมีผลมาจากความตองการดานรางกาย  และดาน
จิตใจท่ีไดรับการตอบสนอง  
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ชัยวัฒน  ตันติภาสวศิน  (2548: 37)  ไดใหความหมายของความพึงพอใจในงานวา  
หมายถึง  ภาวะของความรูสึกในทางบวกของบุคคลท่ีมีตอการทํางาน  เปนความรูสึกจากการไดรับ
ตอบสนองทางรางกายและจิตใจ  ซ่ึงเปนผลมาจากปจจยัหรือองคประกอบในการทํางาน 

 
วารัตดา  เหลืองรังษี (2549: 8) ใหความหมายของความพึงพอใจในงานวา  หมายถึง

ทัศนคติ  หรือความรูสึกของบุคคลตองานท่ีปฏิบัติอยู  และปจจัยดานอ่ืน ๆ  ท่ีเกี่ยวของกับงาน  เม่ือ
บุคคลท่ีมีความรูสึกในทางบวกตองาน  กจ็ะสงผลใหการปฏิบัติงานของบุคคลนั้นสูง 

 
Smith  (1955: 115)  ใหความหมายเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานวา  เปนผลรวมทาง

จิตวิทยา  สรีรวิทยาและส่ิงแวดลอม  ซ่ึงจะทําใหผูทํางานในหนวยงานนั้นพูดไดอยางจริงใจวา  เขา
พอใจในการทาํงาน 

 
Yoder (1958: 6) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในงานวา  เปนความพึงพอใจในงานท่ี

ทํา  และเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานน้ันใหสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ  บุคคลจะมีความรูสึกพึง
พอในใจงานท่ีทํา  และท่ีจะปฏิบัติงานนั้นใหประโยชนตอบแทนท้ังทางดานวัตถุ  และทางดาน
จิตใจ  และสามารถตอบสนองความตองการได 

 
Gordon  (1999: 67)  กลาววา  ความพึงพอใจในงาน  หมายถึง  ผลลัพธเม่ืองานนั้นสามารถ

บรรลุหรือสําเร็จได  และตรงกับคานิยมสวนบุคคล  ความคาดหวังตามมาตรฐาน  สวนความไมพึง
พอใจนัน้เกดิข้ึนเม่ือพนกังานรับรูวา  งานท่ีทํานั้นมีอุปสรรค  ไมสามารถทําใหบรรลุความสําเร็จได 

 
จากความหมายขางตน  สรุปไดวา  ความพงึพอใจในงาน  หมายถึง  ความรูสึกในทางบวก

ของพนักงานท่ีมีตอการทํางาน  เปนความรูสึกจากการไดรับการตอบสนองทางรางกาย จิตใจ  และ
ส่ิงแวดลอม  ซ่ึงจะมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคคลนั้นดวย 
 
ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความพึงพอใจในงาน 
 

การเขาใจถึงแนวคิดเกี่ยวกับ “ ทฤษฏีการจูงใจ”  มีความสําคัญมากในการกระตุนให
พนักงานมีพฤติกรรมตามท่ีองคการตองการ  ซ่ึงจะเปนผลทําใหผลการปฏิบัติงานของพนักงานดข้ึีน
และสงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน  ในการจูงใจของผูใตบังคับบัญชาถือเปน
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บทบาทสําคัญของผูบริหารในทุกหนวยงานหรือในทุกองคการ  วิธีการจูงใจแตละแบบแตละวิธีก็
แตกตางกันข้ึนอยูกับผูปฏิบัติงานแตละคน  แตละกลุม 

 
นักจิตวิทยาไดศึกษาถึงลักษณะความเปนธรรมชาติของมนุษยเกี่ยวกับความตองการของ

มนุษย  รวมถึงเปาหมายในชีวิต  ซ่ึงจะเปนการศึกษาถึงแรงจูงใจใหตรงกับความตองการของ
ผูใตบังคับบัญชา  มีหลายทฤษฎีท่ีไดรับความสนใจ  เชน  ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของ  
Maslow  ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg  และทฤษฎีของ McClelland  ดังมีรายละเอียดดังตอไปนี ้

 
ทฤษฎีลําดับขัน้ความตองการของมาสโลว  (Maslow’s  Hierachy of  Needs) 
 
Maslow  (1970: 85)  ไดกลาวถึง  ความตองการของมนุษยไววา  มนุษยทุกคนมีความ

ตองการ  และความตองการนี้ก็จะมีอยูตลอดเวลา  เม่ือความตองการหนึ่งไดรับการตอบสนองแลว  
ก็จะมีความตองการท่ีสูงขึ้นไปอีกไมมีท่ีส้ินสุด  โดยแบงความตองการของมนุษยตามลําดับข้ัน ดังนี ้

 
1.  ความตองการข้ันพื้นฐานทางกายภาพและชีวภาพ (Physiological  Needs)  เปนความ

ตองการข้ันพืน้ฐาน  และเปนส่ิงจําเปนสําหรับท่ีจะใหมีชีวิตรอด  ซ่ึงเปนส่ิงจําเปนสําหรับมนุษยทุก
คนจะตองไดรับการตอบสนองภายในชวงระยะเวลาและสมํ่าเสมอ  ถาไมไดรับการตอบสนองชีวิต
จะดํารงอยูไมได  เชน  อาหาร  อากาศ  น้ําดื่ม  ท่ีอยูอาศัย  เคร่ืองนุงหม  ยารักษาโรค  อุณหภูมิท่ี
เหมาะสม  ความตองการพักผอน  ความตองการทางเพศ  เปนตน 

 
ในความตองการข้ันแรกนี้  องคการมักจะตอบสนองความตองการโดยการจายคาจาง 

คาตอบแทนท่ีเหมาะสม  และเคร่ืองแบบการทํางาน  รวมท้ังจัดสภาพการทํางานท่ีเหมาะสมใหกบั
พนักงาน 

 
2.  ความตองการความปลอดภัยหรือความม่ันคง (Safety Needs)  เปนความตองการที่

ปราศจากภัยอันตรายท้ังปวงตอช ีวิต  มีความปรารถนาท่ีจะไดรับความคุมครองจากภยัอันตรายตาง ๆ  
ท่ีจะมีตอรางกาย  เชน  อุบัติเหตุ  อาชญากรรม  เปนตน 

 
ดานความปลอดภัยจะเห็นไดวา  ทุกองคการจะจัดใหมีสวัสดิการดานการรักษาพยาบาล 

การประกันภัย  เปนตน  สวนดานความม่ันคง  พนักงานมีความตองการความม่ันคง  เนื่องจากใน
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บางสภาวะการณเกิดความไมแนนอน  เกดิความเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ  การออกจากงานยอมทํา
ใหลูกจางขาดรายได  และขาดความม่ันคงในหนาท่ีการงานตาง ๆ  รวมทั้งขาดสถานะทางสังคม
ดวย  ดวยเหตุนี้  องคการอาจตอบสนองดวยสัญญาจาง  เพื่อใหเกิดคําม่ันสัญญาจากฝายนายจางท่ีจะ
จายเงินเดือนคาจางหรือผลตอบแทนในระยะยาว   การจดัทําขอตกลงระหวางฝายจดัการกับสหภาพ
แรงงานหรือการประกันการวางงาน  เปนตน  

 
3.  ความตองการทางดานสังคม  ความรัก  และความเปนเจาของ (Social or Love and 

Belonging Needs)  เม่ือมนษุยไดรับการตอบสนองความตองการข้ันท่ี 1-2 แลว  ก็มีความตองการใน
ระดับท่ีสูงข้ึน  คือ  การเขารวมหรือเปนสมาชิกขององคการตาง ๆ  อยากคบหากับบุคคลอ่ืน 
ตลอดจนไดรับมิตรภาพจากจากเพื่อน  เพือ่นรวมงาน  รวมถึงการยอมรับและใหความสําคัญ  ซ่ึง
เปนความตองการดานจิตใจ  ดังนั้น  องคการตองการตอบสนองดวยการมอบหมายงาน  โดย
คํานึงถึงความสามารถ ศักยภาพของผูปฏิบัติงานใหเหมาะสม 

 
4.  ความตองการท่ีจะไดรับการยกยองในสังคม  มีเกียรตยิศช่ือเสียง (Esteem Needs)  มี

ความตองการใหไดรับการยกยองในสังคม  และมีความเชื่อม่ันในตนเอง  ความสําคัญ  ความรู  มี
ความสามารถ  การยอมรับนับถือตนเอง  ความเปนอิสระและเสรีภาพ  และอยากดํารงตําแหนง
สําคัญ ๆ  รวมท้ังมีหองทํางานท่ีตกแตงสวยงาม  หรือมีโอกาสไดใกลชิดพูดคุยกับบุคคลสําคัญ ๆ  
หรือผูท่ีมีตําแหนงสูง ๆ เทาท่ีโอกาสจะอํานวยให  ซ่ึงเปนธรรมชาติของมนุษยจะเกิดความพอใจ
หากผลงานของตนไดรับการยอมรับ  ควรจะมีการชมเชย  เปนตน 

 
5.  ความตองการประสบความสําเร็จในชีวติ (Self - Actualization Need)  เปนความ

ตองการในระดับสูงสุด  เปนความปรารถนาในการประสบความสําเร็จ  เพื่อท่ีจะมีศักยภาพและ
บรรลุความสําเร็จในส่ิงใดส่ิงหนึ่งในระดับท่ีสูงท่ีสุด   

 
ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg (Two - Factor  Theory) 
 
Herzberg, Mauaner, and Synderman (ป 1959 อางใน  สมยศ  นาวีการ, 2521)  สรางทฤษฎี

ดวยการสํารวจทัศนคติท่ีมีตองาน  ดวยการสัมภาษณงานในตําแหนงวิศวกร  และนักบัญชีจํานวน  
200 คน  จากบริษัทตาง ๆ  ใน 11 อุตสาหกรรมในเมืองพทิสเบิรก (Pittsburg)  ประเทศ
สหรัฐอเมริกา  ไดใชวิธีวิเคราะหเหตุการณสําคัญ (Critical Incident Method)  ถามถึงเร่ืองราวตาง ๆ 
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ท่ีเปนสภาพการทํางานท่ีผูทํางานไดประสบมาในชวงตาง ๆ  โดยเฉพาะชวงท่ีมีสภาพขวัญสูงและ
ต่ํา  ผูทํางานจะถูกถามโดยเลาถึงเร่ืองรายละเอียดเฉพาะอยางท่ีเกีย่วกบัเหตุการณท่ีเกิดข้ึน  และผล
ของสภาพเหตุการณดังกลาวท่ีแตละคนประสบตามสภาพขณะนั้น  เม่ือไดคําตอบแลว  Herzberg 
และคณะ  ไดนํามาวิเคราะหและจัดเรียงลําดับ  โดยแบงออกเปนประสบการณหรือเหตุการณท่ีทํา
ใหเกิดเจตคติตองานท้ังในดานดีและดานไมดี  ซ่ึงพอจะสรุปไดวา  ความพึงพอใจในงานท่ีทําและ
ไมพึงพอใจในงานท่ีทํา  เกิดข้ึนจากกลุมของปจจัยท่ีแยกจากกนั 2  กลุม  ท่ีเรียกวา  ปจจัยจูงใจ 
(Motivator Factors)  ซ่ึงเปนส่ิงท่ีใหความพึงพอใจ  และปจจัยคํ้าจนุ (Hygiene Factors)  เปนส่ิงท่ีให
ความไมพึงพอใจ 

 
ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) ปจจยัเหลานี้จะเกี่ยวของกับความรูสึกทางบวกกบังานท่ี

ปฏิบัติ  และเกีย่วพนักับลักษณะของงานหรือเนื้อหาของงาน  เปนผลที่เกิดข้ึนโดยตรงจากผลการ
ปฏิบัติงาน  ปจจัยจูงใจเปนตัวทําใหเกดิความพึงพอใจ (Satisfies)  เปนตัวสนับสนนุใหบุคคลทํางาน
เพิ่มข้ึน  อันเนือ่งมาจากแรงจูงใจภายในท่ีเกิดจากการทํางาน  เปนปจจยัท่ีนําไปสูการพัฒนาทัศนคติ
ทางบวกและการจูงใจท่ีแทจริง  ไดแก  

 
1.  ความสําเร็จของงาน (Achievement)  คือ  ความสําเร็จท่ีไดรับเม่ือผูปฏิบัติงานรูสึกวาเขา

ทํางานสําเร็จ  ส่ิงท่ีจําเปน  คือ  งานนั้นควรเปนงานท่ีทาทายความสามารถ  แรงจูงใจเกี่ยวกับ
ความสําเร็จของงานประกอบดวย 2 ส่ิง  คือ  ระดับแรงจงูใจในดานความสําเร็จ  และความสามารถ
ท่ีจะทํางานนัน้ 

 
2.  ความกาวหนา (Advancement) แตละบุคคลจะไดรับความกาวหนา  ก็โดยการพัฒนาให

เกิดทักษะใหม ๆ  มีความสามารถและเต็มใจที่เพิ่มเติมความรู 
 
3.  การยอมรับนับถือ (Recognition)  เปนผลมาจากความสําเร็จ  การยอมรับนับถือ  มีหลาย

รูปแบบ  เชน  จากคําพูดหรือการเขียน  การใหการเสริมแรงบอย ๆ  เปนส่ิงจําเปนท่ีจะทําใหเกิด
แรงจูงใจตอเนือ่งไป 

 
4.  ความรับผิดชอบ (Responsibility)  เม่ือบุคคลไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบในการ

ตัดสินใจเกี่ยวกับงาน  จะชวยใหบุคคลเกิดความรูสึกผูกพัน  บุคคลตองการโอกาสที่จะไดมีความ
รับผิดชอบ  เมื่อเกิดความรับผิดชอบข้ึนแลว  การถูกควบคุมจากภายนอกก็จะลดลง 
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5.  ลักษณะของงาน (The Work Itself)  ความพึงพอใจงานของบุคคลนั้น  ข้ึนอยูกับการได

ปฏิบัติในส่ิงท่ีพึงพอใจดวย 
 

 ปจจัยคํ้าจนุหรือปจจัยอนามัย Hygiene Factors  เปนปจจยัท่ีเกี่ยวของหรือสัมพันธ
ความรูสึกในทางลบกับงานท่ีปฏิบัติ  และเกี่ยวของกับสภาพแวดลอมของการทํางาน  ไดแก 
 

1.  เงินเดือน (Salary)  หมายถึง  ผลตอบแทนจากการทํางาน  เชน  คาจาง  หรือส่ิงอ่ืนท่ีได
จากการปฏิบัตงิาน 

 
2.  โอกาสกาวหนา (Possibility of Growth)  หมายถึง  การท่ีบุคคลมีโอกาสไดรับการ

แตงต้ัง  โยกยายตําแหนงในหนวยงาน  หรือการมีทักษะเพิ่มข้ึนในวิชาชีพ 
 
3.  ความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน (Interpersonal Relationship)  หมายถึง  การติดตอกับบุคคล

อ่ืน  ไดแก  ผูบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน  และผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตาง ๆ 
 
4.  สถานภาพ (Status)  หมายถึง  สถานภาพของบุคคลในสายตาคนอ่ืน  เปนการรับรูจาก

บุคคลอ่ืน 
 
5.  การควบคุมการบังคับบัญชา (Supervision)  หมายถึง  สถานการณท่ีผูบังคับบัญชา

สามารถวิเคราะหความสามารถของผูทํางานได  ไมวาจะเปนสภาพการณท่ีมีลักษณะอยูในขอบเขต
หรือเปนการทํางานอิสระ 

 
6.  นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration)  หมายถึง  ความสามารถในการ

จัดลําดับเหตุการณตาง ๆ ของการทํางาน  รวมถึงความสามารถในการบริหารงานใหสอดคลองกับ
นโยบายนั้น ๆ 

 
7.  สภาพแวดลอมในการทํางาน  (Work Condition)  สภาพท่ีเหมาะตอการทํางานท่ีไดรับ

มอบหมาย  หรือความสะดวกสบายในการทํางาน 
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8.  สภาพความเปนอยู (Personal Life)  หมายถึง สถานการณของบุคคลท่ีทําใหมีความสุข
ในชวงเวลาท่ีไมทํางาน  ซ่ึงทําใหบุคคลมีความรูสึกท่ีดีตองานของเขา 

 
9.  ความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน (Job Security)  หมายถึง ความรูสึกปอลดภัยวาจะได

ทํางานในตําแหนงและสถานท่ีนั้นนานคงทน 
 

 ปจจัยจูงใจเปนองคประกอบสําคัญท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน  ทําใหคนทํางานอยาง
มีประสิทธิภาพ  สวนปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยอนามัย  ทําใหคนทําหนาท่ีเปนตัวปองกนัมิใหคนเกิด
ความไมพึงพอใจในงาน  เม่ือคนไดรับการตอบสนองของ 2 ปจจัยนี้อยางเพียงพอ  ความไมพึง
พอใจในงานกจ็ะหมดไป    

 
ปจจัยท่ีกอใหเกิดความพงึพอใจในงาน 
 

พวงเพชร  วัชรอยู (2537: 70-80 อางถึงใน ชัยวัฒน 2548: 44-46)  สรุปวา  ความรูสึกพอใจท่ีจะ
ทํางานของพนักงานเกดิข้ึนไดตองอาศัยปจจัยตาง ๆ  คือ 

 
1.  สภาพงาน  งานท่ีจะทําใหบุคคลเกิดความพอใจ  ส่ิงแรกตองเปนลักษณะงานท่ีทาทาย 

หมายถึง  งานท่ีเหมาะกับความสามารถท่ีเขามี  ท้ังนี้  อาจรวมถึงไดรับการฝกฝน  การอบรมมา 
 
2.  การจายผลตอบแทน (Pay)  มักจายเปนเงิน แตตองไดรับดวยความเปนธรรม ไมถูกกล่ัน

แกลง 
 
3.  การสนับสนุนสงเสริม (Promotion)  คือ การใหพนักงานไดมีโอกาสกาวหนาในงานท่ีทํา

อยู โดยเปดโอกาสใหบุคคลไดใชความคิดริเร่ิม  และมีระบบประเมินผลท่ียุติธรรม 
 
4.  การควบคุมดูแล (Supervision)  หมายถึง การเอาระบบของการตัดสินใจในการวางแผน

และการควบคุมตลอดจนลักษณะของการเปนผูนําท่ีดีเขาไวดวยกัน  
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ชัยวัฒน  ตันติภาสวศิน (2548) ไดใหความหมายของปจจยัท่ีมีผลตอการพึงพอใจในงานวามี
หลายองคประกอบ  ท้ังจากทางกายภาพ  เศรษฐกิจ  และสังคม  ลักษณะความสามารถสวนบุคคล  
ลักษณะบุคลิกภาพท่ีแตกตางกัน  

 
  Smith, Kendall, and Hulin (1969  อางใน  ชัยวัฒน  ตันติภาสวศิน, 2548: 44-46)  แสดงให

เห็นถึงมิติ 5 ดาน  ซ่ึงเปนปจจัยหรือองคประกอบท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงาน  ซ่ึงคนสวนใหญ
จะมีความรูสึกตอบสนอง  ดังนี้ 

 
1.  ดานลักษณะงาน (The Work it self)  หมายถึง  ความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอ

ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบอยูในปจจุบัน  เล็งเห็นวาเปนงานท่ีนาสนใจ  มีคุณคา  ทาทายตอ
ความสามารถของตนเอง  

 
2.  ดานคาตอบแทน (Pay)  หมายถึง ความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอรายได  เงินเดือน 

หรือผลประโยชนอ่ืน  มีความเหมาะสมกับความสามารถ  และมีความเทาเทียมกับบุคคลอ่ืนใน
องคการ 

 
3.  ดานโอกาสในการกาวหนา (Promotion Opportunities)  หมายถึง  ความพึงพอใจของ

พนักงานอันเกดิจากการไดรับโอกาสท่ีดีในฝกอบรมเพ่ิมความรู  การเล่ือนตําแหนงอยางยุติธรรม 
 
4.  ดานการนิเทศงาน (Supervision)  หมายถึง  ความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอ

ผูบังคับบัญชาท่ีเปนหวัหนางานโดยตรง  อันเกิดจากการที่ผูบังคับบัญชามีความสามารถในการ
แนะนํา  ชวยเหลือเกี่ยวกับเทคนิคในการทํางาน  และใหมีสวนรวมในการตัดสินใจในการทํางาน 

 
5.  ดานเพื่อนรวมงาน (Co-Worker)  หมายถึง  ความพึงพอใจของพนักงานในบรรยากาศ

การทํางานรวมกันเปนทีมท่ีดี  มีความเปนมิตร  ความสามัคคีในการทํางาน   
 
Steers (1991)  สรุปถึงปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจไว  5  ดาน  ดังนี ้
 
1.  ลักษณะงาน (Work it self )  เปนงานท่ีนาสนใจ  เปดโอกาสไดเรียนรูใหเกิดความ

รับผิดชอบ 
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2.  คาตอบแทน (Pay)  จํานวนเงินท่ีไดรับและกระบวนการจายคาจางท่ีเปนธรรม 
 
3.  โอกาสในการกาวหนา (Promotion Opportunities)  ความเปนไปไดท่ีจะไดรับการเล่ือน

ตําแหนง 
 
4.  โอกาสผูบังคับบัญชา (Supervisor)  เปนความสามารถทางดานการจดัการและเทคนิค

ของหัวหนางานท่ีใหการชวยเหลือและสนใจตอพนักงาน  
 
5.  เพื่อนรวมงาน (Co-Worker)  เปนลักษณะของความเปนมิตรและสนับสนุนของเพื่อน

รวมงาน 
 
จากแนวคิดดังกลาวขางตนพบวา  องคประกอบท่ีทําใหเกดิความพึงพอใจในงานมีมากมาย

หลายอยางดวยกัน  และมีท่ีแตกตางกันบางในบางลักษณะ  ผูวจิัยเห็นวาองคประกอบท่ีนาสนใจท่ี
จะศึกษารวมกนัประกอบดวย 5 ดาน  ไดแก 

 
1.  ดานลักษณะงาน  หมายถึง  ความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตองานท่ีรับผิดชอบอยูใน

ปจจุบัน  โดยเล็งเห็นวาเปนงานท่ีนาสนใจ  เปนงานท่ีสนบัสนุนใหองคการมีความสําเร็จ  เปนงานท่ี
มีคุณคาทาทายความสามารถ  และเปนงานท่ีไมนาเบ่ือกบัเปนงานท่ีมีความสนุก 

 
2.  ดานคาตอบแทน  หมายถึง  ความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอรายได  เงินเดือน  โบนัส  

เงินพิเศษ  รวมถึงสวัสดิการ  และผลประโยชนอ่ืนท่ีไดรับเปนผลจากการทํางานมีความเหมาะสม
กับความสามารถ  และมีความเทาเทียมกับบุคคลอ่ืนในองคการ 

 
3.  ดานโอกาสกาวหนา  หมายถึง  ความพึงพอใจของพนักงานอันเกิดจากการมีโอกาสใช

ความรู  ความสามารถในการทํางาน  มีความต้ังใจทํางาน  เพื่อสรางสรรคผลงาน  และไดรับ
ความสําเร็จจากการทํางาน  รวมถึงมีโอกาสไดรับการเล่ือนข้ัน  เล่ือนตําแหนง  โดยการพิจารณา
ตามความสามารถและตามอาวุโส 
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4.  ดานผูบังคับบัญชา  หมายถึง  ความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอหวัหนางานโดยตรง 
เปนผูใหการแนะนํา  ชวยเหลือเกี่ยวกับเทคนิคในการทํางาน  การปรับปรุงงาน  การชวยแกปญหา 
ชวยสอนงาน  มีการส่ือสารท้ังท่ีเปนทางการและไมเปนทางการรวมกัน  และใหผูปฏิบัติงานมีสวน
รวมในการตัดสินปญหา  รวมถึงมีการสวนรวมในการวางแผนการทํางาน 

 
5.  ดานเพื่อนรวมงาน  หมายถึง  ความพึงพอใจของพนักงานตอบรรยากาศการทํางาน

รวมกันเปนทีมท่ีดี  มีความเปนมิตร  มีความสามัคคีในการทํางาน  ใหกําลังใจ  มีเพื่อนรวมงานท่ีมี
ความเช่ียวชาญคอยใหความชวยเหลือ  ใหคําแนะนําซ่ึงกันและกัน 

  
ซ่ึง 5 องคประกอบนี้  นับวาครอบคลุมกับการนํามาใชศึกษาในองคการท่ีผูวิจัยทํางานอยูได

เพราะเปนหนวยงานเอกชนท่ีตองดําเนินงานตาง ๆ  โดยอาศัยปจจยัท้ัง  5 ดานนี้มาเกีย่วของในการ
บริหารจัดการขององคการ 

 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการ 

   
ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 
 

นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการไวมากมาย  ซ่ึงแตกตางกัน
ออกไป  โดยผูวิจัยขอสรุปพอเปนสังเขป  ดังนี ้
 

Robbins (1989: 467-468) ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการไววา ระบบการมีสวน
รวมของสมาชิกในองคการท่ีชวยใหสมาชิกในองคการมีความแตกตางจากองคการอ่ืน ๆ 
 

Daft  (1998: 231-232)  กลาววา  วัฒนธรรมองคการ เปนชุดของคานิยม  ความเช่ือ  ความ
เขาใจ  และแนวทางของความคิด  ซ่ึงสมาชิกในองคการใชรวมกนั  และถายทอดใหแกสมาชิกท่ีเขา
มาใหม  โดยไมไดเขียนเปนลายลักษณอักษร  ทุกคนในองคการมีสวนรวมดําเนนิการ  โดยไมมีใคร
สังเกตเห็น  ยกเวนเม่ือองคการพยายามใชกลยุทธใหม  ซ่ึงขัดแยงกับบรรทัดฐานของวัฒนธรรมและ
คานิยม  อํานาจของวัฒนธรรมจะปรากฎใหเห็น  วัฒนธรรมองคการสะทอนใหเหน็ถึงวิสัยทัศนและ
กลยุทธของผูกอต้ังหรือผูนาํ 
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Hofstede (1997: 180) ไดนยิามวัฒนธรรมองคการวา  เปนแบบแผนความคิด  ความรูสึก
ของสมาชิกท่ีไดรับการกําหนดรวมกันภายในองคการ  มีผลใหสมาชิกขององคการนั้นแตกตางไป
จากสมาชิกขององคการอ่ืน ๆ 

 
Schein (1992: 69) ใหความหมายของวฒันธรรมองคการวา  เปนลักษณะและวิธีการทํางาน

รวมกัน เพื่อบรรลุวัตถุประสงคของสวนรวมภายใตสภาวะแวดลอมท่ีกําหนดให โดยผูกอต้ังหรือ
ผูนําในองคการเปนผูกําหนดและเปนมาตรฐานดวยวิธีการบังคับ หรือชวนเช่ือใหทุกคนยึดถือ
ปฏิบัติ 
   
 สิทธิโชค  วรานุสันติกูล (2540: 11) ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการไววา  เปน
แบบแผนของความเช่ือ  คานิยม  ความคิดประจําตัวของพนักงานท่ีมีอยูรวมกนัในองคการท่ีตน
ทํางานอยู  และมีตอส่ิงรอบตัวท้ังในและนอกองคการ  แบบแผนนีเ้กดิจากการเรียนรูมาจากเพื่อน
รวมงานวาส่ิงใดถูก  ส่ิงใดผิด  ควรทําหรือไม 
  
 สุนทร  วงศไวศยวรรณ (2540: 11) ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการวา  ส่ิงตาง ๆ 
ประกอบดวยส่ิงประดิษฐ  แบบแผนพฤติกรรม  บรรทัดฐาน  ความเช่ือ  คานิยม  อุดมการณ  ความ
เขาใจ  และขอสมมุติฐานของคนจํานวนหนึ่งหรือคนสวนใหญภายในองคการ 

 
ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2541: 311) ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการวา 

หมายถึง  ขอสมมติ  คานิยม  ประเพณแีละพฤติกรรม  ซ่ึงกําหนดการกระทําของบุคคลภายใน
องคการ  ประสิทธิผลขององคการหนึ่งไดรับอิทธิพลจากวัฒนธรรมองคการ  ซ่ึงมีผลกระทบตอ
หนาท่ีในการวางแผนการจดัการองคการ  การจัดบุคคลเขาทํางาน  และการควบคุมสนับสนุน
กิจกรรมขององคการ  เปนปรัชญาท่ีผูกอตั้งองคการสรางข้ึน  โดยเกี่ยวกับความสัมพนัธระหวาง
องคการกับพนักงาน  หรือองคการกับลูกคา  โดยกิจกรรมท่ีองคการทําอยูจะตองมีรูปแบบความเช่ือ 
สัญลักษณ  พธีิการ  และเปนแนวทางปฏิบัติมาชานาน 
 
 มัลลิกา  ตนสอน (2544: 159)  ไดใหความหมายของวฒันธรรมองคการ หมายถึง  ความเช่ือ 
คานิยม  ประเพณีท่ีสมาชิกสวนใหญยอมรับ  และเปนแบบแผนในการปฏิบัติตัวในฐานะสมาชิก
ขององคการ  โดยสมาชิกแตละคนจะรับรูและเรียนรูวัฒนธรรมองคการผานกระบวนการทางสังคม 
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โดยเขาตองแสดงบทบาทและมีความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนอยางเหมาะสม  เพื่อท่ีจะทําใหไดรับการ
ยอมรับในฐานะสมาชิกขององคการ 

 
วิรัช  สงวนวงศวาน (2546: 20)  ใหความหมายเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ  คือ  คานิยม

และความเช่ือท่ีมีรวมกันอยางเปนระบบท่ีเกิดข้ึนในองคการ  และเปนแนวทางในการกําหนด
พฤติกรรมของคนในองคการนั้น ๆ  วัฒนธรรมองคการจึงเปนเหมือน “บุคลิกภาพ” หรือ “จิต
วิญญาณ” ขององคการ 

 
เสนห  จุยโต (2546: 44)  ใหความหมายเกีย่วกับวัฒนธรรมองคการ  คือ  ส่ิงประดิษฐ  แบบ

แผนพฤติกรรม  บรรทัดฐาน  ความเช่ือ  คานิยม  อุดมการณ  ความเขาใจ  และขอสมมุติพื้นฐานของ
คนจํานวนหนึง่หรือสวนใหญภายในองคการ 

 
 พิภพ  วชังเงิน (2547: 133)  ใหความหมายวัฒนธรรมองคการ  คือ  ท่ีเกิดจากแนวความคิด 
ทัศนคติ  คานยิม  ความเช่ือ  ปทัสถาน  และการกระทําจนเปนท่ียอมรับของบุคคลในองคการ 
วัฒนธรรมองคการเปนทุกส่ิงทุกอยางท่ีมนษุยในองคการรวมกันสรางข้ึน  และมีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมองคการท้ังดานกายภาพและดานจิตวิทยาสังคม  องคประกอบของวัฒนธรรมองคการจะ
สงผลในลักษณะรวมกัน  เพราะไดหลอหลอมผสมผสานเขาดวยกนัจนกลายเปนบุคลิกภาพของ
องคการ  
  
 จากความหมายของวัฒนธรรมองคการดังท่ีกลาวไวขางตน  สรุปไดวา  วัฒนธรรมองคการ
หมายถึง  คานิยม  ความเช่ือ  ประเพณี  ธรรมเนียมการปฏิบัติ  เปนส่ิงท่ียึดเหน่ียว  บรรทัดฐาน 
สมมุติฐาน พฤติกรรมการปฏิบัติท่ีมีการดําเนินมาในองคการ  มีการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอม
ในองคการ  กอใหเกดิความผูกพันของสมาชิกรวมกนัเปนอันหนึ่งอันเดียวกันในองคการ 
 
ความสําคัญของวัฒนธรรมองคการ 
 
 วัฒนธรรมองคการ  เปนตัวกอใหเกิดรูปแบบการทํางานขององคการ  และทําหนาท่ีเปนตัว
ขับเคล่ือนท่ีทําใหองคการมีชีวิตเปนของตนเองในการดําเนินกจิกรรมตาง ๆ  ผานบทบาทหนาท่ี
เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ  เปรียบเสมือนกาวท่ีเช่ือมโยงสังคม  ทําหนาท่ีเชื่อม
ความสัมพันธของคนในองคการ  ทําใหสมาชิกเกิดความมุงม่ัน  ทุมเทพลังใจในการทํางานใหกับ
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องคการ  นอกจากนี้  วัฒนธรรมองคการยังมีความสําคัญอยางยิ่งตอองคการ  โดยมีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมของคนในองคการ  ชวยเพิ่มประสิทธิภาพและสรางความสําเร็จในการบริหาร  โดย 
 
  Newstrom and Davis (2002: 91) ไดสรุปไววา  วัฒนธรรมองคการนั้นมีความสําคัญตอ
ความสําเร็จขององคการดวยเหตุผล 7 ประการ  ไดแก 
 

1.  การเร่ิมตนโดยการทําใหพนักงานมีความรูสึกถึงความเปนเอกลักษณขององคการ 
 
2.  ชวยจําแนกวิสัยทัศนขององคการใหเปนท่ีเขาใจกับทุกคน 

 
3. เปนแหลงสําคัญในอันท่ีจะสรางความรูสึกปลอดภัยท่ีมีตอความม่ันคงและตอเนื่องของ

องคการใหกับพนักงาน 
 

4. ทําใหสมาชิกใหมสามารถตีความส่ิงท่ีเกิดข้ึนในองคการได 
 
5. วัฒนธรรมจะชวยกระตุนใหพนักงานมีความกระตือรือรนในการทํางานของตนเอง 

 
6. ดึงดูดความสนใจและส่ือใหพนักงานรับรูวิสัยทัศนขององคการ 

 
7. ผูท่ีเปนวีรบุรุษองคการจะรับรูไดถึงรางวลัท่ีจะสรางใหเขาเปนบุคคลตัวอยางของ

องคการ  
 
 Osland, Kolb and Rubin  (2001: 313-314)  ใหความเห็นวา  วัฒนธรรมองคการเปนเคร่ือง
สําคัญท่ีใชในการเปล่ียนแปลงองคการ  โดยแนะนํากลไกในการสรางหรือเปล่ียนแปลงวัฒนธรรม
องคการ  โดยผานส่ิงเหลานี้ 6 ประการ  ไดแก  
 

1.  วิธีการท่ีองคการสรางข้ึนเองหรือออกแบบได  เชน  การตัดสินใจ  การประสานงาน  
การรายงาน  โครงสรางองคการ 
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2.  ระบบกระบวนการตาง ๆ  เชน  การประเมินผล  การปฏิบัติงาน  การใหขอมูล  การ
ควบคุม  
 

3.  พิธีกรรมและงานพิธี   
 
4.  ออกแบบตกแตงสถานท่ีทํางาน  อาคารสํานักงาน 

 
5.  เร่ืองราว  ตํานานเกีย่วกับผูคนในองคการ  

 
6.  การสรางคานิยมรวมกันในโดยการใชคําขวัญ 

 
อยางไรก็ตาม  วัฒนธรรมองคการตองใชเวลาในการสรางตัวจนกลายเปนวัฒนธรรมท่ี

เขมแข็งและทรงอิทธิพลตอระบบความเช่ือ  ท่ีกลายเปนคานิยมของสมาชิกในองคการ  การ
เปล่ียนแปลงกเ็ชนเดยีวกัน  ตองใหเวลาในการปรับเปล่ียนระบบความเช่ือท่ีมาจากขอสมมติพื้นฐาน 
ดังนั้น  ผูบริหารจึงตองใหความสําคัญกับวัฒนธรรมองคการใหมากท่ีสุด  ส่ิงสําคัญท่ีตองคํานึงถึง
ดวยกัน  คือ  วฒันธรรมองคการแบบท่ีเหมาะสมกับองคการท่ีพึงปรารถนา  รวมท้ังบุคลากร  กลยุทธ 
วิสัยทัศนท่ีเหมาะสมกับวัฒนธรรมองคการดวย (Osland, Kolb and Rubin, 2001: 308) 

 
Osland, Kolb, and Rubin  ไดยกตัวอยางบริษัทผลิตรถยนต Land Rover วา  แตเดิมมีการ

บริหารงานท่ีตกตํ่า  แตหลังจากท่ีไดมีการปรับเปล่ียนวัฒนธรรมองคการ  เปนแบบองคการแหงการ
เรียนรู  โดยเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการแสดงความคิดเหน็  ตัดสินใจ  และองคการ
สนับสนุนการเรียนรูรวมกันเปนทีม  ทําใหบริษัทประสบความสําเร็จในดานการบริหารงาน  ทําให
ยอดขายเพิ่มสูงข้ึนอยางมาก  แตตอมา Land Rover ถูก BMW  ซ้ือกิจการไปและเขาครอบครองการ
บริหาร  เปล่ียนรูปแบบการบริหารแบบมีสวนรวมไปเปนแบบควบคุม  ลดการฝกอบรม  ลดการ
ทดลอง  จํากัดอํานาจของพนกังานในทีมงาน  หลังจากนัน้ Land Rover  ก็กลับสูสภาพเดิมกอนการ
เปล่ียนแปลง  กรณีนี้ทําใหเห็นวา  การสรางหรือการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองคการไปเปน
วัฒนธรรมท่ีเอ้ือตอการเรียนรูนั้น  สามารถสรางข้ึนไดและทําลายไดเชนกัน  เพราะหัวใจสําคัญของ
วัฒนธรรมท่ีเอ้ือตอการเรียนรู  คือ  การสงเสริมการเรียนรูอยางตอเนื่อง  หรือการเรียนรูตลอดชีวิต  
การมีสวนรวมในการคิด  การบริหาร  กลาเส่ียงในการทดลองทําส่ิงใหม ๆ  สงเสริมใหมีการเรียนรู
รวมกันท้ังความสําเร็จและความผิดพลาด  
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 จากแนวคิดของนักวิชาการขางตน  แสดงใหเห็นวา  วัฒนธรรมองคการมีความสําคัญอยาง
ยิ่งตอทิศทางขององคการในดานการบริหารงาน  และยังสามารถเปนเคร่ืองมือท่ีกอใหเกิดการ
เปล่ียนแปลง  และยังเปนเคร่ืองมือท่ีชวยเพิม่ประสิทธิภาพในการดําเนนิงานขององคการไดหลาย
ประการ  เชน  กอใหเกิดภาพลักษณขององคการ  ชวยเสริมสรางความผูกพัน  เพิ่มเสถียรภาพของ
องคการท่ีจะยดึสมาชิกในองคการเขาไวดวยกัน  และเปนกรอบใหกับสมาชิกในองคการ  เพื่อให
ทราบถึงวิธีการหรือแนวทางที่จะใชปฏิบัตท่ีิจะกอใหเกิดจิตสํานึก (ธงชัย  สันติวงษ, 2537)  จึงเหน็
วา  วัฒนธรรมองคการมีความสําคัญอยางยิ่งตอตัวบุคคลในองคการ  ซ่ึงแสดงออกมาในรูปของ
พฤติกรรมองคการ  ทําใหสงผลไปยังประสิทธิภาพโดยรวมขององคการ  จึงมีความจําเปนท่ีจะตอง
ทราบและเขาใจวัฒนธรรมองคการของตนเอง  เพื่อนํามาปรับใชใหเกิดศักยภาพ  อันจะนําไปสู
ความสําเร็จและสรางสรรคองคการท่ีดีได 
 
คุณลักษณะของวัฒนธรรมองคการ 
 

วัฒนธรรมองคการเปนเร่ืองที่คอนขางจะเปนนามธรรมจากเก่ียวของกบัคานิยม (Core 
value)  ความเชื่อของคน  ซ่ึงเปนส่ิงท่ีมองไดยาก  แมจะมีความเหน็แตกตางกันในเร่ืองคุณลักษณะ
ขององคการ  สุนทร  วงศไวศยวรรณ (2540: 14-20)  ใหความเหน็วา  วัฒนธรรมองคการมี
คุณลักษณะ  ดงันี้ 
 

1.  เปนคานิยม  ความเช่ือ  และพฤติกรรมรวมของกลุมคน 
 

วัฒนธรรมองคการเปนปรากฏการณของกลุมคนจํานวนหน่ึงในหนวยงาน  ไมใช
ความคิด  ความเช่ือ  คานิยม  และการกระทําของคน ๆ เดียว  เปนความคิด  ความเช่ือ  คานิยมท่ี
หลายคนยอมรับ  และนําไปปฏิบัติจนสามารถคาดคะเนพฤติกรรมของคนท่ีอยูในวฒันธรรม
เดียวกันได  ในปจจุบันวัฒนธรรมของสังคมและองคการสมัยใหม  มักเปนเพยีงส่ิงท่ีสมาชิกสังคม
หรือสมาชิกองคการจํานวนหน่ึงเหน็พองตองกัน  เพราะสังคมและองคการสมัยใหมประกอบดวย
ดวยกลุมคนหลายกลุมท่ีมีความเหน็แตกตางกัน  แตละกลุมตางก็มีวัฒนธรรมยอยของตน  ซ่ึงอาจมี
แบบแผนทางวัฒนธรรมบางอยางท่ีกลุมตาง ๆ  อาจเห็นรวมกันบาง 
 

2.  เปนส่ิงท่ีตองใชเวลาในการส่ังสม 
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ความคิด  ความเช่ือ  คานิยม  และการกระทําท่ีคนในหนวยงานจํานวนหน่ึงยอมรับ  และ

มีอยูรวมกนั  มิไดเกดิข้ึนภายในชวงระยะเวลา 2-3 วัน  แตตองอาศัยเวลาในการส่ังสมบมเพาะผาน
กาลเวลาแหงการทดสอบและพิสูจนจนเปนท่ียอมรับรวมกันวา  สามารถชวยแกปญหาและสนอง
ความตองการของหนวยงานได  วัฒนธรรมองคการเปนประสบการณรวมกันของคนกลุมหนึ่ง  ซ่ึง
ทํางานดวยกนัมานานพอสมควร 

 
3.  เปนส่ิงท่ีสมาชิกขององคการเรียนรูจากการติดตอสัมพันธกับบุคคลอ่ืน (Social interaction) 

 
วัฒนธรรมองคการไมใชความคิด  ความเชื่อ  คานิยม  และการกระทําของสมาชิกท่ีเกิด

จากสัญชาติญาณของมนุษย  นอกจากนั้น  วัฒนธรรมองคการก็ไมไดเกิดข้ึนจากการถายทอดทาง
พันธุกรรมดวย  แตวัฒนธรรมองคการเปนส่ิงท่ีสมาชิกองคการคอย ๆ เรียนรูนับแตเร่ิมเขาทํางานใน
หนวยงานน้ัน ๆ  พนักงานใหมจะคอย ๆ  เรียนรูวัฒนธรรมองคการผานกระบวนการถายทอด
วัฒนธรรมท่ีเรียกวา  การหลอหลอมขัดเกลาขององคกร (Organization Socialization)  โดยหัวหนา
งานจะคอยช้ีแนะวิธีคิด  วิธีการทํางาน  และการวางตัวท่ีถูกตอง  รวมถึงการฝกอบรมในหลักสูตร
ตาง ๆ ของหนวยงาน  ดังนัน้  ผลจากการเรียนรูวัฒนธรรมองคการ  ทําใหพนกังานรูวาควรมี
พฤติกรรมอยางไรในสถานการณตาง ๆ  ทําใหสามารถอยูรวมกัน  และเปนท่ียอมรับของคนอ่ืนใน
หนวยงานได  เปนการเรียนรูและถายทอดทางสังคมนั่นเอง 
 

4.  เปนส่ิงท่ีสมาชิกองคการไมคอยตระหนักถึง 
 

หลังจากท่ีวัฒนธรรมองคการไดผานเวลาแหงการทดสอบ  จนเปนท่ียอมรับจากคนใน
องคการจํานวนหนึ่ง  แลวสามารถชวยแกไขปญหาหรือสนองความตองการของหนวยงานได  
สมาชิกในองคการเกิดความเช่ือ  และทําส่ิงนั้นซํ้าแลวซํ้าเลาเปนระยะเวลายาวนานจนกลายเปนเร่ือง
ปกติธรรมดา  นั่นยอมหมายความวา  ส่ิงท่ีคิดหรือกระทํากลายเปนสามัญสํานึกท่ีสมาชิกองคการ
กระทําไปโดยอัตโนมัติ  โดยไมไดคํานึงถึงงธรรมเนียมบรรทัดฐานของวัฒนธรรม 
 

5.  การส่ือสารถึงวัฒนธรรมองคการพึ่งพาการใชสัญลักษณ (Symbol) 
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สัญลักษณ  หมายถึง  ส่ิงท่ีใชแทนหรือส่ือความหมายถึงอีกส่ิงหนึ่ง  การส่ือสาร
วัฒนธรรมมักเกิดข้ึนได 2 กรณ ี ไดแก  กรณีแรก  เปนเร่ืองท่ีหนวยงานพยายามถายทอดวัฒนธรรม
องคการไปยังสมาชิกใหม  คือ  การถายทอดหรือสอดแทรกคานิยม  ความเชื่อ  และแนวทางการ
ทํางานท่ีหนวยงานคาดหวังใหพนกังานทําตามผานสัญลักษณตาง ๆ  ไดแก  ภาษา  พิธีการ  เร่ืองเลา 
เพลงประจําหนวยงาน  เชน  พิธีมอบรางวัลพนักงานดเีดนประจําป 

 
กรณีท่ีสอง  เปนเร่ืองท่ีพนักงานหรือบุคคลภายนอก (เชน  นักวจิัย)  พยายามสืบคนหรือ

แปลความหมายท่ีแฝงอยูในสัญลักษณตาง ๆ  ดังนั้น  สัญลักษณตาง ๆ ท่ีมีอยูในหนวยงานเปนส่ิง
บงช้ีใหเห็นถึงวัฒนธรรมในหนวยงานนั้น ๆ ได 

 
6.  เปนส่ิงท่ีปรับตัวเปล่ียนแปลงได 

 
วัฒนธรรมองคการเปนส่ิงท่ีไมหยดุนิ่งสามารถปรับตัว  และเปล่ียนแปลงไดตาม

สภาพแวดลอม หรือสถานการณ  กรณีท่ีเปล่ียนแปลง  เชน  การเปล่ียนแปลงเทคโนโลยีการผลิตใน
โรงงานแหงหนึ่ง  จากการทํางานดวยมือมาเปนการใชเคร่ืองจักรอัตโนมัติควบคุมดวยคอมพิวเตอร 
ทําใหวัฒนธรรมในโรงงานแบบเดิมเปล่ียนไป  การพึ่งพาอาศัยแบบเดิมในหมูพนกังานมีนอยลง 
เปนตน 
 
รูปแบบวัฒนธรรมองคการ 
 
 ในองคการตาง ๆ จะมีรูปแบบของวัฒนธรรมท่ีแตกตางกนั  วัฒนธรรมองคการจึงเปน
ตัวแทนของการรับรูรวมกันของสมาชิกในองคการ  ดังนัน้  วัฒนธรรมองคการจึงเปนระบบของการ
รับรูรวมกันของสมาชิกทุกคนในองคการถึงแมวาจะมาจากท่ีแตกตางกัน  พื้นฐานการศึกษาหรือ
ระดับช้ันในองคการท่ีแตกตางกัน  แตก็ตองเรียนรูถึงแนวโนมวัฒนธรรมองคการและปฏิบัติใน
ทิศทางเดียวกนั  ถึงแมวาในองคการจะมีวฒันธรรมของสมาชิกสวนใหญท่ียึดถือปฏิบัติแลว  ยัง
อาจจะมวีัฒนธรรมยอยท่ีเกดิจากกลุมคนท่ีมาจากแหลงเดียวกัน  เชน  จังหวดั  ภาค  หรือ
สถาบันการศึกษาเดยีวกัน  ซ่ึงอาจจะมีวัฒนธรรมยอยแตกตางของสมาชิกสวนใหญ 
 
 วัฒนธรรมหลัก (Dominant culture)  แสดงถึงคานิยมหลัก  ซ่ึงสมาชิกในองคการตองรับรู  
และปฏิบัติตามอยางเครงครัด  เปนภาพรวมของวัฒนธรรมองคการ   
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 วัฒนธรรมยอย  (Subcultures)  เปนวัฒนธรรมของกลุมคนสวนนอยท่ีประกอบอยูใน
องคการขนาดใหญ  ซ่ึงสะทอนถึงปญหาและสถานการณ  ประสบการณของสมาชิกท่ีอยูรวมกัน
แลวมีพฤติกรรมหรือคานิยมท่ีแตกตางกนัตามสวนงาน  แผนก  หรือตามภูมิศาสตร (Geographical) 
ในลักษณะนี้องคการท่ีมีลักษณะวัฒนธรรมท่ีเปนทางการ  จะทําใหมีกลุมวัฒนธรรมยอยนอยกวา
องคการท่ีไมเปนทางการ  และองคการท่ีมีวัฒนธรรมหลักท่ีไมเขมแข็งจะกอใหเกิดอิทธิพลของ
วัฒนธรรมยอยมากขึ้น  ซ่ึงจะทําใหพฤติกรรมและคานิยมในการปฏิบัติจะเปล่ียนไปตามกลุมของ
สมาชิก  ลักษณะของวัฒนธรรมยอย  ประกอบดวย 
 
 1.  วัฒนธรรมท่ีเขมงวดและวัฒนธรรมท่ีผอนปรน  (Strong vs weak cultures)  มีหลาย
องคการท่ีมีลักษณะของวัฒนธรรมองคการท่ีเขมงวดตอกฎระเบียบ  นโยบาย  และแผนการปฏิบัติ 
ซ่ึงผูบริหารไดวางไวใหพนักงานปฏิบัติตามวัฒนธรรมองคการท่ีผูกอตั้งบัญญัติไว  เปนคานิยมสวน
ท่ีสมาชิกตองยึดถืออยางมาก  มีความเปนระเบียบอยางชัดเจน  กอใหเกิดความผูกพัน  โดยมากเกิด
จากองคการขนาดใหญและดําเนินการมานาน  โดยท่ีสมาชิกอยูถาวร  เชน  สถาบันทางศาสนา  
บริษัทในญ่ีปุนสวนใหญ  เชน  IBM  AT&T  เปนตัวอยางขององคการท่ีมีวัฒนธรรมเขมงวด  หรือ
กลาวอีกนยัหนึ่งวา  วัฒนธรรมแบบแข็ง   ซ่ึงมีผลกระทบกับพฤติกรรมของสมาชิกจะมีความ
เกี่ยวของกับการลาออกหรือการรับสมาชิกใหม  การยอมรับและการผูกพันของสมาชิกสวนใหญท่ีมี
ตอองคการ  ทําใหเกิดวฒันธรรมองคการมีเขมแข็งข้ึน  ซ่ึงมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของสมาชิก  
เพราะเกดิความรูสึกรวมกัน  ทําใหเกิดบรรยากาศในการทํางาน  องคการท่ีมีวัฒนธรรมแบบเขมงวด 
จะลดการเขาออกของพนักงาน  เพราะวัฒนธรรมอยางแข็งเปนการตกลงรวมกันของสมาชิกกับ
จุดยนืขององคการ  โดยมีวัตถุประสงคในการสรางความม่ันคงและจงรักภักดีตอองคการ 
 
 สวนวัฒนธรรมท่ีผอนปรน หรือวัฒนธรรมยอย  มักเกิดในองคการใหมหรือองคการท่ีมี
พนักงานเขาออกบอย  ทําใหกฎระเบียบเดมิ ๆ มีการปรับเปล่ียนตามสมาชิก  โดยสวนมากมักพบ
กับองคการขนาดเล็ก  การท่ีองคการมีวัฒนธรรมแบบผอนปรน  บางคร้ังก็เกิดขอดีเกี่ยวกับการ
เปล่ียนแปลงองคการ (Organization change)  ทําใหองคการเกิดนวัตกรรมใหม ๆ  สามารถปรับตัว
เขากับสถานการณไดเร็วกวาองคการท่ีมีวฒันธรรมแบบเขมงวด  เนื่องจากพนกังานเกรงความ
ผิดพลาด   
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 2.  วัฒนธรรมและรูปแบบทางการ (Culture vs. formalization) วัฒนธรรมแบบเขมงวด  
เพิ่มการยดึเหนี่ยวพฤติกรรมของสมาชิก  จึงทําใหวัฒนธรรมแบบเขมงวดสามารถท่ีจะทดแทน
วัฒนธรรมท่ีเปนแบบทางการได  เนื่องจากมีการควบคุมความประพฤติของสมาชิก  องคการซ่ึงมี
ความเปนทางการจะกอใหเกิดความคาดหวัง  ความเปนระเบียบและการยึดเหนี่ยว  วัฒนธรรมแบบ
เขมงวดก็จะประสบผลเชนเดียวกัน  โดยอาจจะปราศจากกฎระเบียบท่ีอาจไมเปนลายลักษณอักษรก็
ได  ถาเปนวฒันธรรมองคการแบบเขมงวดหรือวัฒนธรรมองคการแบบทางการจึงมีจดุมุงหมาย
เดียวกัน  ยิ่งวฒันธรรมองคการแบบเขมงวดแข็งข้ึนเพยีงใด  ความจําเปนในการออกกฎระเบียบกล็ด
นอยลง  เนื่องจากวัฒนธรรมจะเปนตัวช้ีนาํในการปฏิบัต ิ
 

3.  วัฒนธรรมองคการและวฒันธรรมแหงชาติ (Organizational culture vs national culture)  
วัฒนธรรมองคการและวัฒนธรรมแหงชาติมีความสัมพนัธกันในทางเสริมกันหรือตรงกันขาม  มีนกั
มนุษยวิทยาไดนําแนวความคิดของวัฒนธรรมสังคมมาใชกับระดับองคการ  สมาชิกขององคการ
สามารถที่จะพัฒนาการรับรูรวม  ซ่ึงมีผลกระทบกับทัศนคติและพฤติกรรมของสมาชิก  อยางไรก็
ตาม  ผลกระทบนี้จะมากหรือนอยข้ึนอยูกบัความเขมแข็งของวัฒนธรรมองคการ  ถาจะพิจารณาถึง
พฤติกรรมขององคการในประเทศตาง ๆ  จะตองคํานึงถึงวัฒนธรรมแหงชาติ  วัฒนธรรมแหงชาติ
จะมีอิทธิพลเหนือวัฒนธรรมองคการ  
 
แนวคิดในการศึกษาวัฒนธรรมองคการ 
 
 Handy (1993 อางถึงใน Martin, 2001: 590)  ไดนําเสนอรูปแบบวัฒนธรรม  ซ่ึงแบง
ออกเปน 4 แบบ  ท่ีมีอิทธิพลตอโครงสรางองคการและการบริหารงาน  ดังนี ้
 

1.  วัฒนธรรมมุงเนนอํานาจ (Power Culture)  เปนวฒันธรรมท่ีมักจะพบในองคการเล็ก ๆ
มุงความสําคัญไปท่ีคนสําคัญเพียงคนเดียว  คือ  ผูท่ีมีอํานาจมากที่สุดจะรวมอํานาจไวท่ีจุด
ศูนยกลาง  แลวทําการตัดสินใจแตเพียงผูเดยีว  ไมมีสายบังคับบัญชา 
 
  2.  วัฒนธรรมมุงเนนบทบาท (Role Culture)  เปนวัฒนธรรมท่ีมีกฎระเบียบ  และ
กระบวนการท่ีแนนอนเปนกรอบในการทํางาน  ทุกคนจะทํางานภายใตบทบาทเทาท่ีตนเองมีอยู 
ผานสายการบังคับบัญชา  
 



    

 

38 

3.  วัฒนธรรมมุงเนนภาระหนาท่ี (Task Culture)  เปนวัฒนธรรมท่ีทุกคนในองคการมุงเนน
ท่ีการทํางานเฉพาะในสวนท่ีตนเองรับผิดชอบภายใตการทํางานแบบทีม  เชน  งานโครงการ  ซ่ึงมี
สภาพการทํางานท่ีคอนขางมีความยืดหยุน  สามารถปรับตัวใหเขากับความตองการของสมาชิกใน
ทีมและความตองการของลูกคา  การตัดสินใจกระจายอยูตลอดท้ังสายงาน  ข้ึนอยูกับวางานใดมี
ความสําคัญมากกวา 
 
  4.  วัฒนธรรมมุงเนนบุคคล (Person Culture)  เปนวัฒนธรรมท่ีมุงเนนความเปนปจเจก
บุคคล  ซ่ึงตางกับวัฒนธรรมแบบมุงเนนอํานาจตรงท่ีทุกคนในองคการมีความสําคัญเทากันหมด
โดยทุกคนมีอํานาจในการตดัสินใจข้ึนอยูแตละสถานการณ 
 
 Cameron and Quinn (1998 อางใน Bateman และ Snell, 2002: 527-528)  เสนอวา
วัฒนธรรมองคการนั้นมีอยู 4 รูปแบบ  ซ่ึงมุงวิเคราะหในจุดท่ีองคการมีความสามารถในการยดืหยุน
และการควบคุมอยูในระดับใดน้ัน  ข้ึนอยูกบัสภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอกองคการ  มี
รายละเอียด  ดงันี้ 
 

1.  วัฒนธรรมท่ีเนนกลุม (Group Culture)  มุงท่ีองคการภายในใชความยืดหยุน  สงเสริม
ความรวมมือในการทํางานดวยความไววางใจกนั  สรางความผูกพันในการทํางาน  และการมีสวน
รวมในการตัดสินใจรวมกัน  โดยท่ีผูนําจะมีลักษณะเปนผูฝกสอนใหคําแนะนํามากกวาการออก
คําส่ัง 
 

2.  วัฒนธรรมท่ีเนนสายการบังคับบัญชา (Hierarchal Culture)  มุงเนนที่การควบคุมภายใน
ท่ีเครงครัดไมคอยยืดหยุน  เนื่องจากผูนํายดึถือกฎระเบียบในการบริหารส่ังการภายใตสายการบังคับ
บัญชา  โดยมีนโยบาย  กระบวนการท่ีชัดเจนในการทํางาน 
 

3.  วัฒนธรรมท่ีเนนความมีเหตุผล (Rational Culture)  มุงเนนท่ีภายนอกองคการ  และมีการ
ควบคุมดวยวตัถุประสงคท่ีเนนผลผลิต  การวางแผน  และความมีประสิทธิภาพสมาชิกในองคการ 
ยอมรับ  เนื่องจากทีการจูงใจดวยรางวัลตอบแทน 
 

4.  คณะทํางานเฉพาะกิจ (Adhocracy)  มุงเนนท่ีภายนอกและมีความยืดหยุนมาก  เพราะเนน
ท่ีพันธกิจหรือโครงการเฉพาะพรอมท่ีจะเปล่ียนแปลงไดตลอดตามสถานการณ  เพื่อใหเกิดการ
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สรางนวัตกรรม  มีการจูงใจสมาชิกในองคการดวยงานสําคัญ ๆ  ท่ีมีความทาทาย  ผูนาํจะมีลักษณะ
ของผูประกอบการและชอบความเส่ียง  ซ่ึงสงผลใหสมาชิกมีความเปนผูประกอบการ 
 

Daft (2001: 319-321)  เห็นวา  วัฒนธรรมองคการนั้น  สามารถสรางกลยุทธ ใหองคการ
กาวไปสูประสิทธิผลได  จึงแบงวัฒนธรรมองคการออกเปน 4 ประเภท  โดยอยูบนพื้นฐานของ
ปจจัย 2 อยาง  คือ  ระดับความยืดหยุนในการโตตอบสภาพแวดลอมภายนอก  และการมุงเนนท่ี   
กลยุทธภายในหรือภายนอกองคการตามรายละเอียด  ดังนี้ 

 
1.  วัฒนธรรมท่ีเนนใหมีความสามารถในการปรับตัว  หรือวัฒนธรรมแบบผูประกอบการ 

(Adaptability / Enterpreneurial Culture)  เปนวัฒนธรรมท่ีมีกลยุทธแบบเนนสภาพแวดลอม
ภายนอก  ตองการความยดืหยุนและเปล่ียนแปลง  เพื่อใหบรรลุความตองการของลูกคา  จึงมีการ
มอบอํานาจในการตัดสินใจใหกับพนกังาน 

 
2.  วัฒนธรรมท่ีเนนพนัธกิจ (Mission Culture)  เปนวัฒนธรรมท่ีถูกกําหนดข้ึนมา  เพื่อให

บรรลุวิสัยทัศนและความมุงหมายที่ชัดเจนขององคการ  เพื่อใหไดประสิทธิผลตามท่ีองคการ
ตองการ  วัฒนธรรมแบบน้ีจะไมคอยตอบสนองสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลง  เพยีงขอใหบรรลุ
ประสิทธิผลท่ีตั้งไว 

 
3.  วัฒนธรรมท่ีเนนการมีสวนรวม (Clan Culture)  เปนวฒันธรรมท่ีเนนการมีสวน

เกี่ยวของและการมีสวนรวมในงานของสมาชิกในองคการ  มีการโตตอบกับสภาพแวดลอมภายนอก
ท่ีเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว  ซ่ึงจะเสริมสรางความรับผิดชอบ  และความรูสึกในการเปนเจาของ
องคการใหกับสมาชิก  เพื่อนาํไปสูความผูกพันของสมาชิกในองคการ 

 
4.  วัฒนธรรมท่ีเนนสายการบังคับบัญชาหรือแบบระบบราชการ (Bureaucratic Culture)  

เปนวัฒนธรรมท่ีเนนที่การดาํเนินการภายใตสภาพแวดลอมท่ีมีเสถียรภาพ  องคการประเภทนี้มี
วัฒนธรรมท่ีสนับสนุนวิธีการในการทําธุรกิจ  โดยใชความรวมมือกันภายใตกฎระเบียบ  นโยบาย 
สัญลักษณ  พธีิการตาง ๆ  เนนประสิทธิภาพ 

 
นอกจากนี้ Hofstede (1991)  ไดศึกษาถึงการเปล่ียนแปลงและอิทธิพลของลักษณะ

วัฒนธรรมสังคม  วัฒนธรรมองคการ  และลักษณะผูนําในวัฒนธรรม ภายใตโครงการ Hermes  โดย
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กลุมตัวอยางเปนระดับผูบริหารในองคการธุรกิจตาง ๆ  ในแตละประเทศ  พบวา  ปจจัยหลักสําคัญ
ท่ีสามารถใชในการศึกษาถึงลักษณะวัฒนธรรมสังคม  วัฒนธรรมองคการ  และลักษณะผูนําใน
วัฒนธรรมตาง ๆ  โดยไดแบงออกเปน 4 มิติ  ดังนี ้

 
มิติท่ี 1 ความเหล่ือมลํ้าของอํานาจ (Power Distance)  เปนลักษณะท่ีแสดงใหเห็นถึง

สมาชิกขององคการ  หรือสถาบันคาดหวังและยอมรับวาอํานาจของบุคคลในองคการนัน้มีความไม
เทาเทียมกนั  มีการกระจายอํานาจท่ีไมเทาเทียมกนั 

 
องคการท่ีมีความเหล่ือมลํ้าของอํานาจสูง  ผูใตบังคับบัญชา  และผูบังคับบัญชาจะอยูใน

ฐานะท่ีไมเทาเทียมกัน  มีการรวมอํานาจไวกับบุคคลไมกี่คน  บุคลากรระดับหวัหนามีมาก 
โครงสรางขององคการเปนแบบสูง  ตองรายงานตามลําดับช้ัน  ผูใตบังคับบัญชาคาดหวังจะไดรับ
การบอกวาตองทําส่ิงใด   ไมมีผูใดไดรับสิทธิพิเศษ  ระบบเงินเดือนจะมีชองวางมากระหวาง
ผูบริหารและพนักงานระดบัลาง  การส่ือสารกับผูใตบังคับบัญชาจะเร่ิมตนและกําหนดโดยผูบริหาร
เทานั้น  และเปนผูมีสิทธิขาดในการตัดสินใจข้ันสุดทาย  และในองคการลักษณะน้ีผูบังคับบัญชาท่ีมี
อาวุโสจะไดรับความเคารพมากกวาผูบังคับบัญชาท่ีมีอายุนอย 

 
สวนองคการท่ีมีความเหล่ือมลํ้าทางอํานาจนอย  ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาอยูใน

ฐานะท่ีเทาเทียมกัน  การจดัลําดับฐานะเปนเพียงความเทาเทียมกันตามบทบาทท่ีกําหนดข้ึน  เพื่อ
ความเหมาะสมในการบริหารเทานั้น  และบทบาทก็สามารถเปล่ียนแปลงไดเสมอ  โครงสรางเปน
แบบปรามิดแนวราบ  การทํางานเปนแบบกระจายอํานาจอยางยุติธรรม  ระบบเงินเดือนจะมีชองวาง
เล็กนอยระหวางผูบริหารระดับสูงกับพนกังานระดับลาง  สิทธิพิเศษตาง ๆ  ท่ีไดรับจะเทาเทียมกัน 
ผูบังคับบัญชาสามารถเขาถึงผูใตบังคับบัญชาได  พนกังานคาดวาจะมีการปรึกษาหารือรวมกัน
กอนท่ีหวัหนาจะตัดสินใจ  แตก็ยอมรับวาหัวหนาจะเปนผูตัดสินใจลําดบัสุดทาย  

 
มิติท่ี 2 การหลีกเล่ียงความไมแนนอน (Uncertainly Avoidance)   
 

 เปนลักษณะท่ีสมาชิกในองคการ  มีความรูสึกกลัว  หรือรูสึกถึงความบีบค้ันตอส่ิงท่ีไม
แนนอน  หรือไมรูสถานการณท่ีคลุมเครือ  จะอธิบายถึงวธีิแกปญหา  ความขัดแยง  หรือความ
กาวราวท่ีอาจเกิดข้ึนของคนในสังคม  ดังนั้น  องคการจะหลีกเล่ียงความไมแนนอนมากหรือนอย 
ยอมข้ึนอยูกับระดับความวิตกกังวลที่เกิดจากความกลัววา  จะเกิดส่ิงท่ีกอใหเกิดความเสียหายหรือ
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ความผิดพลาด  ถาองคการรูสึกวา  อาจเกิดความผิดพลาด  หรือความไมปลอดภัยแนนอน  องคการ
ก็จะหาวิธีหลีกเล่ียงความไมแนนอนท่ีอาจจะเกิดข้ึน  ซ่ึงการหลีกเล่ียงสําคัญเพียงใด  ยอมข้ึนอยูกับ
การรับรูประสบการณและความรูสึกสวนบุคคล 
 
 ในองคการท่ีมีลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอนสูง  จะมีการกําหนดขอบังคับท่ีเปน
ทางการและไมเปนทางการมาก  เพื่อเปนการควบคุมสิทธิและหนาท่ีของพนักงานระเบียบและ
กฏเกณฑภายในท่ีใชในการควบคุมการทํางานท่ีมีมาก  ซ่ึงการมีกฏระเบียบเชนนีเ้ปนเหตุผล
ทางดานจิตใจ 
 
 สวนในองคการท่ีมีลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอนตํ่า  ก็จะมีลักษณะตรงกันขาม  
พนักงานจะมีความกังวลต่ํา  ไมชอบกฎระเบียบท่ีเปนทางการ  จะบังคับในเร่ืองท่ีจําเปนเทานั้น  
พนักงานจะทํางานหนักตอเม่ือเขาตองการจะทํา   ไมไดเกดิจากแรงขับในกิจกรรมนั้น ๆ ชอบการ
ผอนคลายและชอบท่ีจะเปนผูกําหนดกรอบเวลาในการทํางานเอง  
 
 มิตท่ีิ 3 ความเปนปจเจกนยิมและกลุมนิยม (Individualism and Collectivism) 
 
 ความเปนปจเจกนยิม  เปนลักษณะท่ีอธิบายถึงคนท่ีมีความผูกพันตอสังคมอยางหลวม ๆ  
จะใหความสําคัญกับเปาหมายและความสนใจตอตนเองและครอบครัวเปนอยางแรก  มีความเปน
อิสระจากกลุม  เปนตัวของตัวเองในดานความคิดและการกระทํามากกวาความสนใจของกลุม  ซ่ึง
จะตรงกนัขามกับกลุมนิยม  ซ่ึงสมาชิกแตละคนจะมีความผูกพันกันอยางเหนยีวแนน  มีการพึ่งพา
อาศัยกัน  ใหความสําคัญกับกลุมมากกวาบุคคล  เปาหมายของกลุมสําคัญกวาของตนเองเสมอ  จะ
ดูแลและคุมครองซ่ึงกันและกัน  รวมท้ังผูท่ีเปนหวัหนากลุมจะคอยปกปองสมาชิกในกลุมดวย 
 
 องคการท่ีมีวฒันธรรมแบบปจเจกนิยม  พนักงานจะแสดงพฤติกรรมตามความสนใจของ
ตน  ผูใตบังคับบัญชาจะไดรับงานตามความสนใจของตน  ระบบการจางงานแบบนีไ้มตองการจาง
คนตามความสัมพันธ  เนื่องจากไมตองการใหเกดิความขัดแยงกันข้ึน  จึงมีบางองคการท่ีกําหนดให
ผูใตบังคับบัญชาคนใดคนหนึ่งตองลาออก  ในกรณีท่ีผูใตบังคับบัญชาในองคการแตงงานกันเอง 
และมีการพจิารณาผลงาน  หรือใหโบนัสจากลักษณะและผลงานเปนรายบุคคล  หรืออาจกลาวไดวา
วัฒนธรรมแบบปจเจกนิยมจะใหความสําคัญกับงานมากกวาความสัมพนัธระหวางบุคคล 
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 สวนในองคการท่ีมีวัฒนธรรมแบบกลุมนยิม  นายจางจะจางพนักงานท่ีอยูในกลุมของตน 
เชน  เปนคนในครอบครัวเดยีวกัน  หรือจากสถาบันเดียวกัน  เพื่อลดความเส่ียง  พนักงานจะ
แสดงออกในส่ิงท่ีตรงกับความสนใจของกลุม  แมวาจะขัดกับความสนใจของตนกต็าม  แตจะ
เปนไปตามความคาดหวัง  จริยธรรมของสังคม  ความสัมพันธระหวางผูใตบังคับบัญชากับ
ผูบังคับบัญชามีลักษณะคลายความสัมพันธภายในครอบครัว  จะมีการปกปองและจงรักภักดีตอกัน  
แมวาพนักงานจะมีการปฏิบัติงานไมดี  แตก็ไมใชเหตุผลเพียงพอท่ีจะไลออก  แตจะมอบหมายงาน
ท่ีเหมาะสมและตรงกับทักษะใหทํา  และจะใหความสําคัญระหวางกันมากกวางาน 
 
 มิติท่ี 4 ความเปนชายและความเปนหญิง (Masculinity and Felinity)  
 
  การใชคําวาความเปนชายและลักษณะความเปนเพศหญิง  เปนเพยีงลักษณะท่ีสอดคลอง
ตามรูปศัพท  ไมไดมีความหมายตรงตัว  แตจะเปนการอธิบายถึงการแสดงบุคลิกตามลักษณะ
บทบาททางเพศ  ในความเปนจริงเพศชายสามารถมีพฤติกรรมของเพศหญิงได  และในทํานอง
เดียวกันผูหญิงก็สามารถมีพฤติกรรมเพศชายไดเชนกนั  
 
 ในการกําหนดลักษณะของเพศชายและเพศหญิงมีความสอดคลองกับการแบงแยกบทบาท
ทางเพศท่ีเดนชัดในดานกายภาพและจิตวทิยา  ในสังคมที่เนนความเปนเพศชายสูงนัน้  จะมีหนาท่ี
จัดสรรไวสําหรับเพศชายโดยเฉพาะ  เชน  จะเปนคนท่ีมีการตัดสินใจตามหลักการ  มีความกลาหาญ 
ยึดม่ันในเหตุผล  มีการวางแผนและการวิเคราะหในระดบัสูง  เช่ือม่ันในตัวเอง  อดทนและเนน
ความสําเร็จทางดานวัตถุ  สวนในสังคมท่ีเนนลักษณะความเปนเพศหญิงสูง  ก็จะมีบทบาททางเพศ
อยางชัดเจน  คือ  ลักษณะจะเปนคนประนีประนอม  มีความออนโยน  เรียบรอย  เกรงใจ  ออนโยน
และใหความสําคัญกับคุณภาพชีวิต 
 
 ในระดบัองคการวัฒนธรรมแบบความเปนเพศชายท่ีเห็นไดชัด  คือ  จะมีคานิยมการทํางาน
แบบเนนที่ผลงาน  มีความกระตือรือรนชอบการแขงขันสูง  กลาตัดสินใจ  และการตัดสินใจจะ
ข้ึนอยูกับหลักการ  โดยคํานงึถึงเหตุผลมากกวาความรูสึกของผูรวมงาน  มีความคาดหวังวาจะไดรับ
ความกาวหนาในงาน  มีคานยิมในการทํางานแบบอยูเพื่อทํางาน 
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 สวนในองคการท่ีมีความเปนเพศหญิง  ส่ิงท่ีเห็นไดชัด  คือ  ผูบริหารจะแกปญหาดวยความ
ประนีประนอมและการเจรจาตอรอง  การใหรางวัลอยูบนพื้นฐานของความเสมอภาค  รอบคอบ 
ผูบริหารจะใชสัญชาติญาณมากกวา  และมีคานิยมในการทํางานเพ่ืออยู 
 

Denison (2000a: 8-11)  ไดเสนอโมเดลของวัฒนธรรมองคการท่ีนําไปสูการเปล่ียนแปลงท่ี
กระทบตอผลการดําเนนิการในทางธุรกิจ  โดยแบงเปน 4 รูปแบบ  ซ่ึงอาศัยเกณฑการยืดหยุนและ
ความม่ันคงกบัการมุงเนนท่ีภายในและภายนอกองคการ  ซ่ึงประกอบไปดวย 

 
1.  การมีสวนรวมเกีย่วของ (Involvement)  การท่ีสมาชิกในองคการมีความรูสึกไดถึงการมี

สวนรวมในการเปนเจาขององคการ  เนื่องจากไดรับอํานาจใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ โดยลักษณะ
ท่ีบงบอกถึงการมีสวนรวมเกี่ยวของ  ก็คือ 
  

1.1  การบริหารงานอยางเต็มที่ (Empowerment)  คือ  ใหอํานาจแกสมาชิกแตละคนในการ
ตัดสินใจ  ใหมีความคิดริเร่ิมและสามารถจัดการในงานของตนใหสําเร็จ  เพื่อใหสมาชิกไดรูสึกถึง
ความมีสวนรวมเปนเจาขององคการ  และมีสวนรวมรับผิดชอบในการปฏิบัติพันธกิจขององคการ 

 
1.2  ลักษณะการทํางานท่ีมุงเนนทีมงาน (Team Orientation)  การท่ีองคการจะไปสู

เปาหมายเดียวกันไดนั้น  ส่ิงสําคัญ  คือ  สมาชิกในองคการตองมีคานิยมเดียวกัน  รูสึกวาตนเองเปน
สวนหนึ่งของทีม  และการท่ีองคการจะประสบความสําเร็จไดนั้น  สวนหนึ่งตองมากจากความ
พยายามและความต้ังม่ันของทีมและสมาชิกในทีม 

 
1.3  ความสามารถในการพัฒนา (Capability Development)  การท่ีองคการจะมีการพฒันา

อยางตอเนื่องไดนั้น  ตองพัฒนาไปท่ีทักษะของพนักงานในองคการ  เพือ่ท่ีจะสามารถแขงขันและ
สามารถเผชิญตอสูกับสภาพธุรกิจภายนอกที่เปล่ียนแปลงตลอดเวลาได  ดังนั้น  ตองพฒันาท่ี
ความสามารถของพนักงาน 

 
2.  ความสอดคลองตองกัน (Consistency) ของสมาชิกในองคการ  ทําใหพนักงานมีการ

ยอมรับในคานิยม (Core Value) เดียวกนั  การทํางานก็จะบรรลุเปาหมายไดดี  ซ่ึงจะนําไปสู
ความรูสึกที่เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  ทําใหเกิดการเห็นพองตองกัน (Agreement) ไดงายข้ึน  
สามารถหาขอสรุปในประเดน็ท่ีตองมีการวพิากษวิจารณรวมกัน  สงผลใหเกิดการทํางานรวมกนั
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เปนอยางด ี โดยอาศัยการประสานงานระหวางหนวยงานและนํางานนั้นมาบูรณาการรวมกัน 
(Coordination and Integration) จนงานเสร็จ  
 

3.  ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability ) การปรับตัวไดดีนั้น  คือ  การสรางสรรค
การเปล่ียนแปลง  โดยการวางแผนหลังจากท่ีอานและสามารถทํานายแนวโนมของธุรกิจในอนาคต
ได  และตองมุงเนนไปที่ลูกคา  โดยการตอบสนองท่ีรวดเร็ว  ซ่ึงเปนการสรางความพึงพอใจใหกับ
ลูกคา  ดังน้ัน  องคการจะตองมีการเรียนรู  คือ  การสะสมความรู  และพัฒนาความสามารถใหมาก
ข้ึน  เพื่อท่ีจะรับและแปลความความหมายจากสัญญานท่ีสงมาจากส่ิงแวดลอมภายนอกในการ
สรางสรรคนวัตกรรมใหเกิดข้ึน 
 

4.  การมุงเนนท่ีพันธกจิ (Mission)  หมายถึง  สมาชิกทุกคนในองคการตองรวมรับรูในพันธกจิ
นั้น  และสามารถเขาถึงทิศทางของกลยทุธท่ีองคการใชในพันธกจิ  เม่ือทกุคนสามารถกาวตามท่ีกลยุทธ
กําหนด  ก็สามารถมุงไปยังเปาหมาย (Goal) และวัตถุประสงค (Objection) ท่ีสอดคลองกับพันธกิจ 
และวิสัยทัศน (Vision) ขององคการ 
 

Denison  (2000b:1-3)   ไดใชรูปแบบวัฒนธรรมองคการท้ัง 4 รูปแบบนี้ในการศึกษา
ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับมาตรวัดประสิทธิผลขององคการ  ซ่ึงมีตัวช้ีวดัท่ีเปนผล
การดําเนนิงานขององคการท้ังในดานท่ีเปนตัวเงินและไมเปนตัวเงิน  เชน  ผลตอบแทนเงินลงทุน 
ผลประกอบการ  การพัฒนาผลิตภัณฑใหม ๆ  ความเจริญเติบโตของยอดขาย  สวนแบงทาง
การตลาด  ความพึงพอใจของพนักงาน  จากผลการศึกษา  พบวา  วฒันธรรมองคการท้ัง 4 รูปแบบ 
มีความสัมพันธกับมาตรวัดประสิทธิผลขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  และสรุปไดวา 
วัฒนธรรมขององคการท่ีมีประสิทธิผล  จะสะทอนใหเหน็ถึงวัฒนธรรมองคการท้ัง 4 รูปแบบ 
ดังนั้น  การท่ีมีประสิทธิผลมีแนวโนมท่ีจาํเปนตองมีวัฒนธรรมท่ีมีท้ังความสามารถในการปรับตัว 
มีความสอดคลองตองกัน  และมีสวนรวมเกี่ยวของ  อยางไรก็ตามใน 3 รูปแบบนี้จะตองอยูใน
บริบทของความรูสึกรวมกันในการปฏิบัตติามพันธกิจ 

 
จากรูปแบบของวัฒนธรรมองคการท่ีไดกลาวมาขางตน  ผูบริหารสามารถนําไปใชเปน

เคร่ืองมือในการพัฒนาเปล่ียนแปลงองคการได  โดยเร่ิมตนจากการจําแนกใหไดวา  องคการมี
วัฒนธรรมแบบใด  แลวพิจารณาวาจะพัฒนาหรือเสริมสรางวัฒนธรรมท่ีตองการไดดวยวิธีใด  ซ่ึงก็
ข้ึนอยูกับเปาหมาย  ลักษณะประเภทธุกจิ  สถานการณของการแขงขันของแตละองคการ  และปจจยั
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อ่ืน ๆ ท่ีแวดลอมองคการนั้น  ดังนั้น  จึงไมมีวัฒนธรรมแบบใดท่ีถือไดวาดีท่ีสุดสามารถใชไดกับ
ทุกองคการ (Newstrom and Davis, 2002: 92) 

 
ในการศึกษาคร้ังนี้  ผูวิจัยไดนําลักษณะของวัฒนธรรมองคการจากนกัวิชาการ 2 ทาน  

ไดแก Daft (2001) และ Denison (2000) มาศึกษาดังมีรายละเอียดตอไปนี้ 
 
วัฒนธรรมองคการ  หมายถึง  แบบแผนความเช่ือ  คานยิม  ท่ีพนกังานยึดถือปฏิบัตริวมกัน 

โดยแสดงออกเปนพฤติกรรม  ซ่ึงแบบแผนความเช่ือ  คานิยมท่ีพนักงานยึดถือปฏิบัต ิแบงเปน 3 
ดาน ไดแก 

 
1.  ดานการมีสวนรวม (Clan Culture) ในการปฏิบัติพันธกิจขององคการ  หมายถึง  

ลักษณะของวฒันธรรมองคการท่ีเนนการมีสวนรวมในการปฏิบัติพันธกิจองคการดวยความรูสึก
รวมเปนเจาของ  มีรายละเอียด  ดังนี ้

 
1.1  มุงเนนการทํางานเปนทีม หมายถึง ผูคนในองคการมีความเช่ือรวมกันวา 

ความสําเร็จนัน้มาจากการทํางานรวมกนัเปนทีมเดยีวกนั ไมใชมาจากการแขงขัน ทุก ๆ คนทํางาน
ดวยความไววางใจ  ความรวมมือ  และมีการประสานงานกันเปนอยางดจีากทุก ๆ ฝาย  โดยการแบง
งานกันทําตามความเช่ียวชาญของแตละบุคคล 

  
1.2  มีการส่ือสารท่ีเปดกวางในการเขาถึงขอมูลของทุกคน  และอยูบนพื้นฐานของความ

เปนจริง  หมายถึง  การท่ีทุกคนในองคการมีความเช่ือรวมกันวา  การส่ือสารท่ีใชในการทํางาน
รวมกันใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย  จะตองกระทําอยางเปดกวางทุก ๆ คนในองคการสามารถ
รับรูขอมูลในการปฏิบัติงานท่ีตรงกัน  และถูกตองตามความเปนจริงได 

 
1.3  มีความเสมอภาคและยุตธิรรมในองคการ  หมายถึง  การท่ีองคการปฏิบัติตอทุก ๆ 

คนในองคการดวยความเสมอภาคเทาเทียมกัน  ดวยบรรยากาศของความเคารพและเอ้ืออาทรซ่ึงกัน
และกัน  

 
1.4  ผูนํานั้นมีบทบาทเปนครูฝกสอนแนะนํา  หมายถึง  ผูนําในองคการปฏิบัติตอ

พนักงานในองคการเสมือนตอนเองเปนผูฝกสอน  ถายทอด  ใหคําแนะนําสนับสนนุใหพนักงานใช
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ความคิดในการปฏิบัติงานในหนาท่ีไดอยางอิสระ และยงั “ ใหเวลา”  สําหรับการคิด  พิจารณา 
ไตรตรอง  เพื่อใหเกดิแนวคิดใหม ๆ  ไมใชผูนําท่ีใชบารมีออกคําส่ัง 

 
2.  ดานความสอดคลองตองกัน(Consistency)  หมายถึง  ลักษณะวัฒนธรรมองคการท่ี

พนักงานมีการยอมรับในคานิยมของความเปนอันหนึ่งอันเดียวกนั  โดยมีรายละเอียดดังนี ้
 
2.1  มีคานิยมรวมกัน  เพ่ือแสดงถึงความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  หมายถึง การท่ีทุกคน

ในองคมีจิตสํานึกของความเปนพวกเดยีวกนั  มีความเอ้ืออาทรใหแกกนั  และมีความสัมพันธแบบ
เครือขายเช่ือมโยงกันหมด 

 
2.2  มีการเช่ือมโยงบูรณาการแนวคิดในการทํางานไดอยางเปนระบบ  หมายถึง  การท่ี

ผูคนในองคการมีความเขาใจวา  สภาพแวดลอมท้ังในและนอกองคการท่ีอยูลอมรอบพวกเขานั้น  มี
ความเช่ือมโยงถึงกันหมด  ซ่ึงสามารถสงผลกระทบใหแกกนัและกัน  ไมวาพวกเขาจะทําอะไรก็
ตามยอมสงผลกระทบไปยังสวนอ่ืน ๆ ในระบบเสมอ 

 
2.3  สามารถหาขอสรุปรวมกัน  ในประเด็นท่ีตองมีการตัดสินใจ  หมายถึง  การท่ีทุกคน

ในองคการรวมกันคาดหวังในส่ิงท่ีตรงกัน  มีความเขาใจตรงกัน  ทําใหสามารถหาขอตกลงเห็นพอง
ตองกันไดงาย 

 
2.4  ทุกหนวยงานสามารถประสานงานรวมกันได  เพื่อใหบรรลุเปาหมายในงานรวมกัน  

หมายถึง  การท่ีทุกคนในองคการมคานิยมรวมกันในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย  และมีความรูสึก
เปนพวกเดยีวกัน  ทําใหการทํางาน มีความเช่ือมโยงประสานกันระหวางหนวยงานเปนไปดวยด ี

 
 3.  ดานความสามารถในการปรับตัว (Adaptability )  หมายถึง  ลักษณะของวัฒนธรรม

องคการท่ีสามารถปรับตัวตอบสนองกับความตองการของผูมีสวนไดสวนเสียในองคการไดอยาง
รวดเร็ว  โดยมีรายละเอียด  ดงันี้ 

 
3.1  มุงเนนการตอบสนองความตองการผูมีสวนไดสวนเสีย  ไดแก  ลูกคา  พนักงาน 

และผูถือหุน  ซ่ึงหมายถึง  การท่ีองคการใหความสําคัญกับการตอบสนองความตองการ  และสราง
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ความพึงพอใจใหกับ “ผูคน” ท้ังภายในและภายนอกองคการเปนอันดับแรก  จากเดมิท่ีใหความสําคัญ
มากท่ีสุดกับการบริหารงาน  ซ่ึงมุงเนนท่ีการเงิน  การผลิต  วัตถุประสงค  และการแขงขัน 

 
3.2  มีความกลาเส่ียงในการเปล่ียนแปลงส่ิงตาง ๆ ในเชิงสรางสรรค  ซ่ึงหมายถึง  การท่ี

องคการสงเสริมใหพนักงานมีความคิดสรางสรรค  ดวยการต้ังคําถามในสถานการณเปนอยูวา
เหมาะสมดเีพยีงพอหรือไม  และกลาท่ีจะเส่ียงในการลองทําในส่ิงใหม ๆ นั้น  เพื่อใหเกิดการ
เปล่ียนแปลงและองคการจะใหกําลังใจ  และใหโอกาสกบัคนท่ีผิดพลาดไดแกตวัใหม 

 
3.3  มีมุมมองในเชิงรุก  เช่ือในความสามารถของคนในองคการวา  สามารถเรียนรูและ

ทําการเปล่ียนแปลงปรับปรุงส่ิงตาง ๆ ไดดวยตนเอง  หมายถึง  องคการมีความเช่ือม่ันวา  ผูคนใน
องคการมีความสามารถท่ีจะเรียนรู  สามารถคิด  ตั้งคําถาม  และทดลองส่ิงปฏิบัติในส่ิงใหม ๆ  เพื่อ
เปล่ียนแปลงสภาพแวดลอมไดดวยความสามารถของพวกเขาเอง 

 
3.4  มีการเรียนรูขององคการ  สามารถรับและแปรสัญญาณจากสภาพแวดลอมภายนอก 

เพื่อสรางนวัตกรรม  หมายถึง  การท่ีทุกคนในองคการไดสะสมความรูเอาไว  แลวนําความรูมา
พัฒนาจนเปนความสามารถในการรับรู  และเขาใจไดดีถึงสัญญาณท่ีไดรับจากสภาพแวดลอม
ภายนอก  จนสามารถปรับตัวคิดคนส่ิงใหม ๆ  เพื่อใหทันกับความเปล่ียนแปลง 

 
แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีดีขององคการ 

 
ความหมายของพฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีดีขององคการ 
 

มีผูกลาวถึงความหมายไวหลายทาน  ผูวจิัยขอนํามากลาวไวพอสังเขป  ดังนี ้
 
 Organ (1987: 4-6)  กลาวถึง  พฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีดีขององคการ  หมายถึง
พฤติกรรมของบุคคลท่ีไมไดถูกบังคับใหกระทําตามบทบาทหนาท่ี  หรือไมไดถูกกําหนดไวในใบ
พรรณนางาน ( Job Description)  แตเปนทางเลือกท่ีพนักงานท่ีจะปฏิบัติหรือไมปฏิบัติก็ได  และ
เปนพฤติกรรมท่ีทําใหการปฏิบัติงานขององคการโดยรวมเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
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Organ (1991: 364)  ใหความหมายของพฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีดขีององคการวา  เปน
พฤติกรรมของพนักงานท่ีองคการไมไดกาํหนดไวใหปฏิบัติ  แตพนักงานเต็มใจปฏิบัติเพื่อองคการ 

 
Greenberg and Baron (1993: 185)  ใหความหมายพฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีดีของ

องคการวา  เปนการกระทําโดยพนักงานท่ีมีสวนทําใหการดําเนินงานขององคการเปนไปอยางดี  แต
ไมไดกําหนดไวอยางเปนทางการของงาน 

 
ประไพพร  สิงหเดช  (2539: 15)  ใหความหมายวา  พฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีดีของ

องคการ  หมายถึง  พฤติกรรมของขาราชการท่ีองคการไมไดกําหนดเพือ่ใหเปนหนาท่ีปฏิบัติ  แต
พนักงานปฏิบัติเพื่อองคการ 

 
เมธี  ศรีวิริยะกลุ (2542: 12)  ใหความหมายวา  เปนพฤตกิรรมของพนักงานท่ีองคการไมได

กําหนดไวใหเปนหนาท่ีท่ีตองปฏิบัติ  แตพนักงานเต็มใจปฏิบัติเพื่อองคการ  และเปนประโยชนตอ
องคการ 

 
สฎายุ  ธีระวณชิตระกูล  (2547: 17)  ใหความหมาย พฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีดีของ

องคการวา  หมายถึง  พฤติกรรมของพนักงานท่ีปฏิบัติดวยความเต็มใจ  ซ่ึงนอกเหนือจากองคการ
ไดกําหนดไว  โดยเปนพฤติกรรมสนับสนุนและมีความจําเปนตอการดําเนินงานขององคการ  
เพื่อใหเกิดประสิทธิผลตอองคการ  

 
พรเพ็ญ โชติพันธุ (2545: 12) ใหความหมายวา  การแสดงออกของพนกังานท่ีองคการ

ตองการ หรือกลาวไดอีกนยัหนึ่ง  คือ  พฤติกรรมพนักงานท่ีองคการตองการ  โดยท่ีองคการไมได
กําหนดไวใหเปนหนาท่ีท่ีตองปฏิบัติอยางเปนทางการ  แตพนักงานเต็มใจปฏิบัติเพื่อองคการเอง 
โดยการแสดงออกเหลานี้เปนส่ิงจําเปนตอการดําเนนิงานในหนวยงาน  และเปนประโยชนตอ
องคการ  

 
จากความหมายขางตน  ผูวจิยัสรุปไดวา  พฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีดีขององคการ 

หมายถึง  พฤตกิรรมท่ีพนักงานแสดงออกดวยความเต็มใจและเปนประโยชนตอองคการ  โดยไมได
ระบุไวเปนหนาท่ีท่ีตองปฏิบัติ 
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รูปแบบของพฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีดีขององคการ 
 
 พฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการนั้น  ประกอบดวยพฤติกรรมหลาย ๆ รูปแบบ 
ผูวิจัยขอนํามาเพียงบางสวน  คือ 
  

Organ and Konovsky (1989 cited in Spector, 1996 : 257)  ไดจําแนกพฤติกรรมการเปน
พนักงานทีด่ีขององคการเปน 2 รูปแบบ  คือ  1) พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) เปน
พฤติกรรมการชวยเหลือพนกังานคนอ่ืน ๆ ในการแกปญหา  ชวยเหลือเพ่ือนรวมงานท่ีไมมาทํางาน 
หรือขาดงาน  และใหคําแนะนําในการปรับปรุงงาน  2) พฤติกรรมการยนิยอมปฏิบัติตาม (Compliance) 
เปนพฤติกรรมการปฏิบัติตามกฎระเบียบ  เชน  การมาทํางานตรงตอเวลา  ไมใชเวลางานใหเสีย
ประโยชน  เปนตน 
  
 Organ (1991: 275: 276)  ไดจําแนกรูปแบบท่ีประกอบดวย  การใหความชวยเหลือซ่ึงกัน
และกันของสมาชิก  ซ่ึงไมสามารถกําหนดลงไปในใบพรรณนางานได  และไมสามารถรับรองไดวา
จะไดรับผลตอบแทนจากพฤติกรรมดังกลาว  ประกอบดวยรูปแบบตาง ๆ 5 ดาน  1)  พฤติกรรมการ
ชวยเหลือเอ้ือเฟอเผ่ือแผ (Altruism)  หมายถึง  การใหความชวยเหลือเพ่ือนรวมงาน  หัวหนางาน 
เชน  เม่ือมีพนกังานเขามาใหมก็ชวยแนะนําเกี่ยวกับวัสดุ อุปกรณ  หรือในยามทีเ่พื่อนรวมงานมี
ปญหาการทํางาน  ถึงแมไมใชหนาท่ีของตนก็ตาม  2)  ความเกรงใจ  สุภาพออนนอม (Courtesy) 
หมายถึง  การเคารพในสิทธิและความตองการของผูอ่ืน  และปรึกษาหารือกับผูอ่ืนกอนท่ีจะ
ดําเนินการเปล่ียนแปลงส่ิงตาง ๆ ในการปฏิบัติงาน  ตรวจสอบกับผูอ่ืนท่ีเกี่ยวของหรือผูท่ีไดรับ
ผลกระทบกอนท่ีจะตัดสินใจในเร่ืองท่ีเกี่ยวกับงาน  3)  ความอุตสาหะอดทนอดกล้ัน 
(Sportsmanship)  หมายถึง  พฤติกรรมท่ีอดทนตอความเครียด  ความกดดัน  ความไมสบายใจตาง ๆ 
ท่ีเกิดขึ้น  และมีความเต็มใจท่ีจะแกไขปญหาและอุปสรรค  4)  ความรับผิดชอบ  ใหความรวมมือ 
(Civic)  หมายถึง  มีความรับผิดชอบและใหความรวมมือกับกิจกรรมตาง ๆ ขององคการ  5)  ความ
สํานึกในหนาท่ีปฏิบัติตามกฎระเบียบ (Conscientiousness)  หมายถึง  ประพฤติตนตามกฎระเบียบที่
สนองตอบนโยบายขององคการ  ตรงตอเวลา  ไมใชเวลางานไปทําเร่ืองสวนตัว 
 
 Podsakoff and Mackenzic (1994) ไดศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการใน 3 
องคประกอบคือ 1) ความชวยเหลือ (Helping) พฤติกรรมท่ีใหความชวยเหลือเพ่ือนรวมงานหากเขา
ประสบปญหาในการทํางาน พรอมใหความชวยเหลือเพ่ือนรวมงานท่ีเขาใหม หลีกเล่ียงความ
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ขัดแยง และปองกันปญหาท่ีจะเกิดข้ึนกับเพื่อนรวมงานดวยกัน  2)  ความรวมมือ (Civic Virture) 
เปนพฤติกรรมท่ีเอาใจใสตองานขององคการ ใหการสนับสนุนกิจกรรมขององคการ พรอมรวมมือ
ในการเขารวมประชุม 3) ความอดทน อดกล้ัน(Sportsmanship) เปนพฤติกรรมท่ีไมบน หรือไม
รองเรียน เร่ืองท่ีไมสําคัญ ไมคอยจับผิดเพื่อนรวมงาน 
 
 จากการศึกษาแนวคิดขางตน  รวมถึงรูปแบบพฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการ 
ดังกลาวขางตน  ผูวิจยัเหน็วารูปแบบตามแนวคิดของ Organ ครอบคลุมและหลากหลาย  และถือวา 
Organ  เปนตนแบบของความคิดในทฤษฎีของพฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการ  ผูวิจัยจึง
นําองคประกอบท้ัง 5 ดาน  ตามแนวคิดนี้มาศึกษา  ดังรายละเอียดตอไปนี้  
 

พฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการ  หมายถึง  การแสดงออกของพนักงานดวย
ความสมัครใจ และเปนประโยชนตอองคการ มิใชเพยีงปฏิบัติตามหนาท่ี และไมเกี่ยวของกับ
คาตอบแทนอยางเปนทางการขององคการ ซ่ึงการแสดงออกเหลานี้เปนประโยชนตอองคการ 
แบงเปน 5 ดาน ไดแก 
 

1.  ดานความชวยเหลือเอ้ือเฟอเผ่ือแผ  หมายถึง  การทําส่ิงตาง ๆ ใหคนอ่ืน  เม่ือเขาตองการ
เชน  เพื่อนรวมงาน  หัวหนางาน  หรือเม่ือมีพนักงานใหมเขามาก็ชวยแนะนํา  หรือในยามท่ีเพื่อน
รวมงานมีปญหาการทํางาน  ก็ชวยไดแมไมใชหนาท่ีของตนก็ตาม 

 
2.  ดานความเกรงใจสุภาพออนนอม  หมายถึง  การเคารพในสิทธิและความตองการของ

ผูอ่ืน และปรึกษาหารือกับผูอ่ืนกอนท่ีจะดาํเนินการเปล่ียนแปลงส่ิงตาง ๆ  ในการปฏิบัติงาน 
ตรวจสอบกับผูอ่ืนท่ีเกี่ยวของหรือผูท่ีไดรับผลกระทบกอนท่ีจะตัดสินใจในเร่ืองท่ีเกีย่วกับงาน 

 
3.  ดานความอุตสาหะอดทนอดกล้ัน  หมายถึง  พฤติกรรมของพนักงานท่ีมีความพยายาม

และรูจกัระงับยับยั้งตลอดจนช่ังใจตอการแสดงความเครียด  ความกดดัน  ความไมสบายใจตาง ๆ ท่ี
เกิดข้ึน  โดยพยายามแสดงออกในทางบวกแทน  และมีความเต็มใจท่ีแกไขปญหาและอุปสรรคท่ี
เกิดข้ึนได 

 
4.  ดานความรับผิดชอบใหความรวมมือ  หมายถึง  มีความสํานึกในภาระหนาท่ีของ

พนักงาน  รวมกระทํากจิกรรมตาง ๆ ขององคการ 
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5.  ดานความสํานึกในหนาท่ีปฏิบัติตามกฎระเบียบ  หมายถึง  การรูวาตองทําส่ิงท่ีไดรับ
มอบหมายของพนักงาน  และทํานอกเหนือจากท่ีระบุไวในขอบังคับขององคการ  เชน  ตรงตอเวลา 
ไมใชเวลางานไปในการสวนตัว 

 
ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

  
ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 
 

อนันตชัย คงจนัทร (2532) ศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจตองานและความ
ผูกพันตอองคการของผูบริหารระดับกลางในธนาคารพาณิชยไทย กลุมตัวอยางเปนผูบริหาร
ระดับกลางของธนาคารพาณชิยไทย 8 แหง จํานวน 216 คน โดยวัดความพึงพอใจตองาน 6 ดานคือ 
ลักษณะงาน การควบคุมดูแลของหัวหนา คาตอบแทน โอกาสในการเล่ือนตําแหนง เพื่อนรวมงาน 
ความพอใจท่ีมีตองานในภาพรวม ผลพบวา ความพึงพอใจดานลักษณะงาน โอกาสไดเล่ือนข้ันเล่ือน
ตําแหนงและเพ่ือนรวมงานเปนปจจยัท่ีสามารถอธิบายความผูกพันกับหนวยงานได 

 
สุวรรณิณ คณานุวัฒน (2536) ศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับ

ลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน ลักษณะขององคการ และลักษณะของประสบการณจากการทํางาน
ของผูบริหารในองคการเอกชน กลุมตัวอยาง จํานวน 358 คนพบวา ลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน 
ลักษณะขององคการ และลักษณะของประสบการณจากการทํางานของผูบริหารมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการ โดยตัวแปรท่ีพยากรณความผูกพันท่ีสําคัญคือ ความสําคัญของงาน 
ความรูสึกวาตนมีความสําคัญ ความสัมพันธกับผูรวมงาน การมีสวนรวมในการบริหารงาน 
ความรูสึกขัดแยงในบทบาท ระยะเวลาท่ีทํางานในบริษัท และความรูสึกวามีความยุติธรรมในระบบ
การพิจารณาความดีความชอบ ท้ังหมดอธิบายความแปรผันของความผูกพันตอองคการไดรอยละ 
43.11 

 
นันทนา  ประกอบกิจ (2538)  ศึกษาปจจยัท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการ  กรณีศึกษา    

ฝายพัฒนาชุมชนสํานักงานเขต  สังกัดกรุงเทพมหานคร จํานวน 256 คน  พบวา  สวนใหญมีความ
ผูกพันตอองคการในดานการปกปองช่ือเสียงขององคการมากท่ีสุด  ตอมาเปนความรูสึกภูมิใจท่ีมี
สวนเกีย่วของกับองคการของตน  การใชความพยายามอยางเต็มท่ีเพื่อความสําเร็จขององคการ  
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ความหวงใยในอนาคตขององคการ  และความตองการดํารงความเปนสมาชิกในองคการของตน
ตามลําดับ  

 
พรพรรณ ศรีใจวงศ (2541) ศึกษาความผูกพันตอองคการของบรรณารักษหองสมุดวทิยาลัย

ของรัฐในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จํานวน 162 พบวาบรรณารักษสวนใหญมีความ
ผูกพันตอองคการในระดับสูง และตัวแปรลักษณะงานท่ีทําพบวา ความทาทายของงาน ความสําคัญ
ของหนาท่ีงานของตนเอง และโอกาสกาวหนาในงานสามารถพยากรณความผูกพันตอองคการได 
และตัวแปรประสบการณในการทํางานพบวา ความมีช่ือเสียงของหองสมุด ทัศนคติของตนเองตอ
งาน และทัศนคติของเพื่อนรวมงานตองาน สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการได 

 
กาญจนา นใุจกอง (2542) ศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบสามดานของความ

ผูกพันตอองคการและพฤติกรรมการทํางานในพนักงานระดับปฏิบัติการขององคการธุรกิจเอกชน
ในจังหวดัเชียงใหม จํานวน 243 คน พบวาความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณและความผูกพันอัน
เนื่องมาจากหนาท่ีมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตไมพบ
ความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติระหวางความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุนและการ
ปฏิบัติงาน องคประกอบท้ังสามดานของความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความ
พึงพอใจในงานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ และมีความสัมพันธทางลบกับความต้ังใจท่ีจะลาออกจาก
งานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ  

 
จุรีย อุสาหะ (2542) ไดศึกษาความยึดม่ันผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการใน

โรงพยาบาล สังกัดกรมควบคุมโรคติดตอ กระทรวงสาธารณสุข จํานวน 245 คน พบวาพยาบาล
ประจําการในโรงพยาบาล สังกัดกรมควบคุมโรคติดตอมีระดับความยดึม่ันผูกพันตอองคการ
โดยรวมในระดับสูง ความพงึพอใจโดยรวมอยูระดับปานกลาง และพบวาความพึงพอใจในงานและ
อายุมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
 อรวรรณ  อยูคง  (2546)  ไดทําการวิจยัเกีย่วกับปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ

องคกรของพนักงานบริษัทในเครือ แกรนดสปอรต กรุป จํากัด  พบวา  มี 3 ปจจัยที่มีความสัมพันธ
กับความผูกพนัตอองคการ  คือ ปจจัยดานลักษณะงาน  ไดแก  ความสําคัญของงานท่ีรับผิดชอบและ
การมีสวนรวมในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ .01  สวนปจจัยจูงใจ  ไดแก  ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน  สวัสดิการและความ
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ปลอดภัยในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.01  และปจจยัเกี่ยวกับประสบการณในการทํางาน  ไดแก  การมีมนุษยสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
การไดรับการฝกอบรม  ความคาดหวังวาจะไดรับการตอบสนองจากองคกร  ความรูสึกวาตนมี
ความสําคัญตอองคกร  และความนาเช่ือถือขององคกรมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 
ชนิดา  เจริญเนือง  (2547)  ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับปจจัยท่ีสัมพันธกับความผูกพันตอ

องคการของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท.  พบวา  ลักษณะสวนบุคคล  ไดแก  อายงุาน  และระดบั
การศึกษามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และ .01 
ตามลําดับ  และลักษณะขององคการ  ไดแก  ลักษณะงาน  ความกาวหนาในงาน  ความม่ันคงในงาน
และความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .01 

 
สุวัฒน  ฉลภญิโญ  (2547)  ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีตอความผูกพันภายในองคการ

ของพนักงาน : ศึกษาเฉพาะกรณี  บริษัท ปุยแหงชาติ จํากดั (มหาชน)  โดยศึกษาปจจยัท่ีกําหนด 3 
ดาน  คือ  ปจจยัดานลักษณะสวนบุคคล  ลักษณะงานและประสบการณในการทํางาน  พบวา 
ลักษณะสวนบุคคล  ไดแก  เพศ  ตําแหนงงาน  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  และรายไดท่ี
แตกตางกันมีความผูกพันภายในองคการไมแตกตางกัน  สวนอายุงานท่ีแตกตางกันมีความผูกพัน
ภายในองคการแตกตางกนั  ลักษณะงาน  ไดแก  ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน  ความมีอิสระใน
การทํางาน  และความม่ันคงในงานท่ีแตกตางกันมีความผูกพันภายในองคการแตกตางกัน  และ
ประสบการณในการทํางาน  ไดแก  ความสําคัญของตนตอองคการ  ความพึ่งพิงไดขององคการ  
การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ  ระบบการพิจารณาความดีความชอบ  ความรูสึกวา
หนวยงานมีช่ือเสียง  และทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคการท่ีแตกตางกันมีความผูกพันภายใน
องคการแตกตางกัน 

 
ปจเจก  ทัพพรหม  (2550)  ทําการวิจยัเกีย่วกับความสัมพนัธระหวางการรับรูวัฒนธรรม

องคการ  ความผูกพันตอองคการ  และพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ทีโอที จํากัด 
(มหาชน)  โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจยัเปนพนักงานของบริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) จํานวน 
359 คน  ใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการรวบรวมขอมูล  ผลการวิจัยพบวา  1) การรับรู
วัฒนธรรมองคการและความผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง  2) พนักงานท่ีมีเพศตางกันมี
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ความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน  3) พนักงานที่มีระดับการศึกษาและสถานภาพสมรสตางกัน 
มีความผูกพันตอองคการตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  4) อายุและระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานมีความสัมพันธกบัความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  

 
ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความพึงพอใจในงาน 
 
 ชนิน ทิวรรณรักษ (2542) ศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางานและความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทเงินทุนหลักทรัพย จาํนวน 230 คน พบวาปจจัยสวนตัวไดแก 
ระดับการศึกษา ปจจัยองคประกอบความพึงพอใจในกาทํางาน ไดแก โอกาสกาวหนา เพื่อน
รวมงาน สภาพการทํางาน สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการไดรอยละ 43.53 อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ี .001 และพบวา พนักงานท่ีมีความพึงพอใจในการทํางานสูงจะมีความผูกพันตอ
องคการสูงกวาพนักงานท่ีมีความพึงพอใจในกาทํางานตํ่าอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และพบวาความ
พึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ
ท่ี .01 ในระดบัคอนขางสูง (r=.727) 
 

ลาวัลย  พรอมสุข  (2544)  ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการกับความพึงพอใจในงาน  และผลการปฏิบัติงานของพนักงานกลุมบริษัทมินิแบ (ประเทศ
ไทย) ศึกษาระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ และความพึงพอใจในงาน  โดยศึกษา
กับพนักงานระดับปฏิบัติการ  จํานวน 394 คน  ผลการวิจัยพบวา  พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน  และพนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ท่ีดีขององคการอยูในระดับสูง  และความพงึพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง  และยงัพบวา ความ
พึงพอใจในงานดานผูบังคับบัญชาสามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการไดรอย
ละ 4.9  

 
ศุภกร  วชิราภรณ  (2546)  ศึกษาความสัมพันธของบรรยากาศองคการ  ความพึงพอใจใน

งานกับความผูกพันตอองคการของวิศวกรบริษัท แอดวานซอินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)  กลุม
ตัวอยาง  ไดแก  วิศวกรของบริษัท แอดวานซอินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)  จํานวน 167 คน 
โดยเคร่ืองมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูล  คือ  แบบสอบถาม  ผลการศึกษาพบวา  ความพึงพอใจใน
การทํางานทุก ๆ ดานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
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กฤศวรรณ นวกุล และนิภาภรณ วีระสกุลทอง (2547) ศึกษาความผูกพันของพนักงานศึกษา
เฉพาะกรณีพนักงาน บริษัท มิตซูบิชิ มอเตอร (ประเทศไทย) จํากัด เปนงานวจิัยเชิงปริมาณโดยใช
เคร่ืองมือเปนแบบสอบถามกับกลุมตัวอยาง จํานวน 222 คน ผลการวิจยัสรุปไดวาพนักงานของ
บริษัท มิตซูบิชิ มอเตอร (ประเทศไทย) จํากัด นั้นมีความผูกพันตอองคการในระดับปานกลางสรุป
รายดานพบวา ความผูกพันในระดับสูงมีเพยีงดานความภมิูใจในงานเทานั้น สวนความผูกพันอีก
สองดานอยูในระดับปานกลาง ไดแก ความปรารถนาท่ีจะอยูกับองคการ และดานการนึกถึงบริษัท
ในทางท่ีด ีสวนปจจยัท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงานสามารถสรุปไดดังนี้ปจจยั
แรงจูงใจในการทํางาน โดยภาพรวมมีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน ในระดับ 
ปานกลาง เม่ือศึกษารายดานแลวไมมีปจจัยใดท่ีมีความสัมพันธระดับสูง ปจจัยท่ีมีความผูกพันระดับ
ปานกลาง ไดแก โอกาสความกาวหนาและเติบโตในการทํางาน ความทาทายและอิสระในการ
ทํางาน ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา ดานสัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน ความม่ันคงในการ
ทํางาน สภาพการทํางาน เงินเดือนและสวสัดิการ ความสําเร็จในการทํางาน และทัศนคติตอองคการ 
สวนท่ีมีระดับความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงานในระดับตํ่า 

 
ชัยวัฒน  ตันติภาสวศิน (2548) ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพนัธระหวางการรับรูวัฒนธรรม

องคการ  ความพึงพอใจในงาน กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานบริษัท  
ซี.พี.เซเวน อีเลฟเวน จํากัด ( มหาชน )  โดยกลุมตัวอยางเปนพนักงานประจําสํานักงานท่ีมีอายุงาน
มากกวา 1 ปข้ึนไป  จํานวน  301 คน  ผลการวิจัยพบวา  การรับรูวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธ
ทางบวกกบัความพึงพอในงาน  ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการ  ความพึงพอใจในงานดานลักษณะงาน  ดานผลตอบแทน  ดานโอกาส
ความกาวหนา  ดานการนเิทศงาน  และดานเพ่ือนรวมงานมีความสัมพนัธทางบวกกบัพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดีขององคการ   

  
ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับวัฒนธรรมองคการ 

 
ดารณี  ปฐมโยธิน (2541) ไดศึกษาเร่ืองวฒันธรรมองคการ: การศึกษาเปรียบเทียบระหวาง

ธนาคารออมสินและบมจ. ธนาคารกสิกรไทย  โดยใชตัวแบบลักษณะของวัฒนธรรมองคการ 10 
ประการของ Robbin  จากการศึกษาเปรียบเทียบวัฒนธรรมองคการของท้ังสองธนาคารจากการสุม
ตัวอยางจากพนักงานในหนวยงานสํานักงานใหญ  จากการศึกษาพบวา  ท้ังธนาคารออมสิน และ 
บมจ. ธนาคารกสิกรไทย  มีภาพรวมวัฒนธรรมองคการอยูในระดับกลาง  สําหรับการเปรียบเทียบ
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ความแตกตางระหวางวัฒนธรรมนั้น วัฒนธรรมองคการของท้ังสองธนาคาร พบวา มีความแตกตาง
กัน 6  ประการ ไดแก  เร่ืองการริเร่ิมสวนบุคคลของพนักงาน  การกําหนดทิศทาง  และเปาหมาย
ขององคการ  ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกนัของพนักงาน  การสนับสนุนในเร่ืองการบริหารของ
องคการ การควบคุมองคการ ระบบการใหรางวัลขององคการ และพบวา วัฒนธรรมองคการของท้ัง
สององคการไมแตกตางกัน 4 ประการ  ไดแก เร่ืองการยอมรับในเร่ืองของความเส่ียงของพนักงาน  
ลักษณะท่ีเปนเอกลักษณขององคการ  การยอมรับตอความขัดแยงขององคการ และแบบแผนของ
การติดตอส่ือสารภายในองคการ 

 
สุรวี  ศุนาลัย  (2541)  ศึกษาวัฒนธรรมองคการแหงหนึ่งในกลุมอุตสาหกรรมเย่ือกระดาษ

และกระดาษ  ไดมีแนวการศึกษาถึงเปาหมาย  ภารกจิ และปรัชญาองคการ ผูนําและผูบริหาร 
นโยบายในการบริหารจัดการ เชน  การมีสวนรวมในการบริหาร ระบบกําลังคน  การประเมินผล
การปฏิบัติงานและการฝกอบรมพัฒนา  ความสัมพันธของสมาชิกในองคการ  และความสัมพันธตอ
ชุมชน  ซ่ึงเปนส่ิงบงช้ีท่ีชวยในการวิเคราะหวัฒนธรรมองคการท่ีเปนกรณีศึกษาวา  วัฒนธรรม
ลักษณะใดท่ีเปนปจจยัเอ้ือ  และเปนอุปสรรคตอการดําเนินการขององคการ  ผลการศึกษาพบวา
วัฒนธรรมองคการในภาพรวมขององคการ  ไดแก  ความรับผิดชอบในหนาท่ี  การเนนผลสําเร็จ
ของงาน  และการมีจิตสํานึกคุณคาส่ิงแวดลอม  วัฒนธรรมท่ีเปนปจจยัเอ้ือตอการดําเนินงานของ
องคการ  ไดแก  ความมุงม่ันตอเปาหมาย  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ  และบรรยากาศแหงการ
แขงขัน  สวนวัฒนธรรมท่ีเปนปจจยัอุปสรรคตอองคการ  ไดแก  การขาดปฏิสัมพันธและการติดตอ
ระหวางฝายบริหารและพนกังานโดยตรง  เพราะมีการมอบอํานาจใหแกหัวหนาฝายในลักษณะของ
ผูควบคุม  นอกจากนี้  การสรางบรรยากาศแหงการแขงขันในการทํางานยังมีสวนท่ีเปนอุปสรรคตอ
องคการดวยเกดิจากการขาดความเขาใจหลักการ 

 
วรนุช  ทองไพบูลย (2543) ศึกษาบรรยากาศองคการและความผูกพันตอองคการ กลุม

ตัวอยางท่ีใชในการศึกษา คือพนักงานบริษัท นิปปอนเพนต (ประเทศไทย) จํากัด จํานวน 166 คน 
ผลการศึกษาพบวา พนกังานบริษัท นิปปอนเพนต (ประเทศไทย) จํากัด มีการรับรูบรรยากาศ
องคการภาพรวมในระดับปานกลาง แตการรับรูบรรยากาศท่ีมีอยูในระดับมาก คือการรับรูในดาน
ความอบอุนและการสนับสนุน สวนความผูกพันตอองคการอยูในระดบัปานกลางทุกๆ ดาน สําหรับ
ปจจัยท่ีมีผลทาํใหการรับรูบรรยากาศองคการแตกตางกนั คือ อัตราเงินเดือน หนวยงานท่ีสังกัด 
ในขณะท่ีปจจยัอ่ืนๆ ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานะภาพสมรส และระยะเวลาในการ
ทํางาน ไมมีผลการทําใหการรับรูบรรยากาศองคการของ พนักงานบริษัท นิปปอนเพนต (ประเทศ
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ไทย) จํากัด แตกตางกันท้ังนี้ ปจจยัท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ คือ ระยะเวลาใน
การทํางานและบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

 
นุสาสนี  จิตราภิรมย (2545)  ศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการ  และความผูกพันตอ

องคการของพนักงานในโรงงานผลิตช้ินสวนยานยนต  โดยศึกษาจากพนักงานในโรงงานผลิตยาน
ยนต  จํานวน 266  คน  พบวา  ลักษณะสวนบุคคล  ลักษณะของงาน  และประสบการณจากการ
ทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  มีตัวแปรท่ีสามารถพยากรณความผูกพันตอ
องคการท่ีสําคัญ  คือ  ลักษณะงานที่ทาทาย  การมีสวนรวมงานการบริหาร  ความนาเชือ่ถือของ
องคการ  ระบบพิจารณาความดีความชอบ  ความมีช่ือเสียงของหนวยงาน  และความสัมพันธกับ
เพื่อนรวมงาน   

 
ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับพฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีดีขององคการ 
 
 ประไพพร  สิงหเดช  (2539)  ศึกษาเชิงสํารวจเกีย่วกับคุณลักษณะบุคลากรท่ีมีตอคุณภาพ
ในการทํางานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ: ศึกษากรณีขาราชการคุมประพฤติ 
ศึกษาถึงระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  และองคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของขาราชการคุมประพฤติ  จํานวน 206 คน  โดยใช
แบบสอบถาม  แบงเปน 2 ชุด ๆ แรกสําหรับกลุมพนักงานคุมประพฤติ  ซ่ึงมี 2 สวน  คือ  สวนแรก
ถามลักษณะสวนบุคคล  สวนท่ี 2  ถามคุณภาพชีวติในการทํางาน  ชุดท่ีสอง  เปนแบบสอบถาม
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการ  สําหรับผูบังคับบัญชาของกลุมพนักงานคุมประพฤติตอบ 
ผลการศึกษาพบวา  ขาราชการคุมประพฤติมีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ
โดยรวมสูง  ในลักษณะสวนบุคคลเก่ียวกับภูมิลําเนาการเกิด  และเพศ  พบวา  ผูท่ีอยูในชนบทมี
ระดับความเกรงใจ  สุภาพออนนอม  และความสํานึกในหนาท่ีปฏิบัติตามกฎระเบียบสูงกวาท่ีมี
ภูมิลําเนาในเมืองใหญ  และเพศหญิงมีระดบัความชวยเหลือเอ้ือเฟอเผ่ือแผสูงกวาเพศชาย 
 
 เมธี  ศรีวิริยะกลุ  (2542)  ศึกษาความสัมพนัธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการกับความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงานของพนักงานองคการธุรกิจเอกชนขนาด
ใหญแหงหนึ่ง  โดยใชกลุมตัวอยาง  จํานวน 392 คน  จากพนักงานท้ังหมด 5,108 คน  แบง
แบบสอบถามเปน 2 ชุด  ชุดแรกประกอบดวย  แบบสอบถามคุณลักษณะสวนบุคคล  และสวนท่ี
สอง  ถามความพึงพอใจในงาน  ชุดที่สอง  แบบสอบถามสําหรับผูบังคับบัญชาประเมินพนักงานท่ี
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ตอบแบบชุดท่ี 1  ซ่ึงประกอบดวย 2 สวน  คือ  สวนท่ี 1  ถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการของพนักงาน  และสวนท่ี 2  ประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปท่ีบริษัทจัดการประเมิน 
ผลการวิจัยพบวา  1) พนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการทุกรูปแบบอยูในระดับสูง 
ยกเวนพนักงานท่ีมีอายุงานนอยกวา 2 ป  มีพฤติกรรมการใหความรวมมือในระดับปานกลาง  2) 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการและความพงึพอใจใจงาน มีความสัมพันธทางบวกอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 
  
 พรเพ็ญ  โชติพันธุ  (2545)  ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมพนักงานท่ีองคการ
ตองการกับความพึงพอใจในงานของพนักงานองคการธุรกิจเอกชนแหงหนึ่ง  กลุมตัวอยาง  คือ
พนักงานองคการธุรกิจเอกชนแหงหนึ่ง  จํานวน 162 คน  รวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม 
แบงเปน 2 ชุด  คือ  แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน  และแบบประเมินพฤติกรรม
พนักงานที่องคการตองการ  ผลการวิจัยพบวา 1) พนักงานองคการธุรกิจเอกชนแหงนี้มีพฤติกรรม
พนักงานที่องคการตองการทั้งโดยรวมและรายดานอยูในระดับสูง  2) พนักงานที่มีอายุตางกันมี
พฤติกรรมพนักงานท่ีองคการตองการทั้งโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน  3) พนักงานตางสังกัด 
มีพฤติกรรมพนักงานที่องคการตองการโดยรวมแตกตางกันและราย 3 ดาน  ไดแก  ดานความ
เกรงใจสุภาพออนนอม  ดานความอุตสาหะอดทน  อดกล้ัน  และดานสํานึกในหนาท่ีปฏิบัติตาม
กฎระเบียบตางกัน  และดานความรับผิดชอบใหความรวมมือแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01  แตไมแตกตางกันในดานความชวยเหลือเอ้ือเฟอเผ่ือแผ 
 
 เพียงภัทร  เจริญพิทยา  (2546)  ศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพนัตอองคการ 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการกับผลการปฏิบัติงาน: ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานในเครือ 
บริษัท สเปเชียลต้ี กรุป จํากัด  กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจยัคร้ังนี้  เปนพนักงานระดับปฏิบัติการใน
เครือบริษัท สเปเชียลต้ี กรุป จํากัด  จํานวน 248 คน  เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปน
แบบสอบถาม  ผลการวิจัยพบวา  พนกังานในเครือบริษัท สเปเชียลต้ี กรุป จํากัด มีระดบัความ
ผูกพันตอองคการ  และระดบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการอยูในระดับสูง และยังพบวา 
ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ  
 
 นฤเบศร  สายพรหม  (2548)  ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมใน
องคการ  ความผูกพันตอองคการ  กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีในองคการของพนักงานใน



    

 

59 

มหาวิทยาลัยเอกชนแหงหนึง่  โดยกลุมตัวอยาง จํานวน 227  คน  ซ่ึงเปนเจาหนาท่ีของมหาวิทยาลัย 
และเก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม  ผลการวิจัยพบวา  1) พนักงานมีระดบัความผูกพันตอองคการอยู
ในระดบัปานกลาง  และมีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีในองคการอยูในระดบัสูง 
 
 พรวิภา มานะตอ (2551)  ศึกษาระดับภาวะความสุข ระดบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการ ความสัมพันธระหวางภาวะความสุขกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ และ
อํานาจพยากรณของภาวะความสุขท่ีสามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
ของพนักงานธนาคารพาณิชย (สํานักงานใหญ) แหงหนึ่ง โดยกลุมตัวอยางจํานวน 311 คน 
ผลการวิจัย พบวาพนกังานมีภาวะความสุขโดยรวมอยูในระดับสูง 9 ดาน (ดานความคิดสรางสรรค
และความกระตือรือรนในการดําเนินชีวิต ดานความม่ันใจในการเผชิญปญหา ดานการสนับสนุน
จากครอบครัว ดานการนับถือตนเอง ดานความรูสึกทางดี ดานความมีเมตตากรุณา ดานความ
ปลอดภัยทางรางกายและความม่ันคงในชีวติ ดานการสนับสนุนทางสังคม และดานสัมพันธภาพ
ระหวางบุคคล)  อยูในระดับสูง ท่ีเหลืออีก 3 ดาน (ดานความรูสึกในทางไมดี ดานความสามารถท่ี
จะบรรลุความสําเร็จตามความคาดหมาย และดานการควบคุมจิตใจตนเองอยางไมมีประสิทธิภาพ) 
อยูในระดับปานกลาง สวนพฤติกรรมการแปนสมาชิกทีดขีององคการโดยรวมและรายท้ัง 5 ดาน 
(ดานสํานกัในหนาท่ี ดานการคํานึงถึงผูอ่ืนดานการอดทนอดกล้ัน ดานการใหความชวยเหลือ และ
ดานการใหความรวมมือ) อยูในระดบัสูง  ความสัมพันธระหวางภาวะความสุขโดยรวมกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการโดยรวมของพนักงานเปนทางบวก ดวยระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ี .01 
 
 Malinak (1993)  ศึกษาปฏิกริิยาของแรงจูงใจภาย และความผูกพันตอองคการในสวนท่ี
เกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการและความสัมพนัธตางๆ ตอปจจัยท่ีมีผลตอ
พฤติกรรมเหลานี้ โดยใชการสุมขอมูลจากพนักงานฝายบริหาร จํานวน 117 คน และฝายเสมียน
จํานวน 97 คน ของบริษัทประกันแหงหนึ่ง พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการเกิดจาก
ปจจัยหลัก 2 ประการ คือพฤติกรรมท่ีเกี่ยวของกับองคกรโดยท่ัวไป และพฤติกรรมเฉพาะบุคคล มี
การใชการวเิคราะหแบบถดถอยในลักษณะของ Longitudinal  (Chang) Regression Models  ในการ
วัดแรงจูงใจภายใน ความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ พบวา
ความผูกพันตองคกรมีความสัมพันธตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ และปจจยัแหง
การเกิดพฤตกิรรมเหลานี้อยางมากมาจากขอมูลท้ั 2 แหลง แตความสัมพันระหวางแรงจูงใจภายใน 
ลักษณะพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการไมมีความสําคัญแตประการใด ความสัมพันธ
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ระหวางความผูกพันตอองคการ และพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการท่ีเกี่ยวของกับ
องคการมีมากกวา ความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการท่ีเกี่ยวของกับตัวบุคคล 
 
 จากเอกสารและผลงานวิจยัท่ีเกี่ยวของขางตนนี้  ผูวิจยัจึงกาํหนดกรอบแนวความคิดในการ
วิจัย  ดังนี ้
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 

   ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
  
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

วัฒนธรรมองคการ 

1. ดานการมีสวนรวมในการปฏิบัติ 
 พันธกิจขององคการ 

2. ดานความสอดคลองตองกัน 

3. ดานความสามารถในการปรับตัว 
 

ความพึงพอใจในงาน 
1. ดานลักษณะงาน 
2. ดานคาตอบแทน 
3. ดานโอกาสกาวหนา 
4. ดานผูบังคับบัญชา 
5. ดานเพ่ือนรวมงาน 

 

พฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีดีขององคการ 
1. ดานความชวยเหลือเอื้อเฟอเผ่ือแผ 
2. ดานความเกรงใจสุภาพออนนอม 
3. ดานความอุตสาหะอดทนอดกลั้น 
4. ดานความรับผิดชอบใหความรวมมือ 
5. ดานความสํานึกในหนาที่ปฏิบัติตาม

กฎระเบียบ   

 
ความผูกพนั 
ดานการคงอยู 
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สมมติฐานการวิจัย 
  
 จากการศึกษาแนวความคิด  ทฤษฎี  และผลงานวิจยัท่ีเกีย่วของ  ผูวจิัยไดนํามาต้ังเปน
สมมติฐาน  ดงันี้ 

 
 1.  ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกบัความผูกพันดานการคงอยูของพนักงาน 
  
 1.1  ความพึงพอใจในงานดานลักษณะงานมีความสัมพนัธกับความผูกพันดานการคงอยู

ของพนักงาน บริษัท ภัทรประกันภัย จํากดั (มหาชน) 
  
 1.2  ความพึงพอใจในงานดานคาตอบแทนมีความสัมพนัธกับความผูกพันดานการคงอยู

ของพนักงาน บริษัท ภัทรประกันภัย จํากดั (มหาชน) 
 
  1.3  ความพึงพอใจในงานดานโอกาสกาวหนามีความสัมพันธกับความผูกพันดานการคง

อยูของพนักงาน บริษัท ภัทรประกันภัย จํากัด (มหาชน) 
  
 1.4  ความพึงพอใจในงานดานผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับความผูกพันดานการคง

อยูของพนักงาน บริษัท ภัทรประกันภัย จํากัด (มหาชน) 
  
 1.5  ความพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอดานการ

คงอยูของพนกังาน บริษัท ภัทรประกันภยั จํากดั (มหาชน) 
 
 2.  วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันดานการคงอยูของพนักงาน บริษัท 

ภัทรประกันภยั จํากดั (มหาชน) 
  
 2.1  วัฒนธรรมองคการดานการมีสวนรวมในการปฏิบัตพิันธกิจขององคการมี

ความสัมพันธกับความผูกพนัดานการคงอยูของพนักงาน บริษัท ภัทรประกันภัย จํากดั (มหาชน) 
 
 2.2  วัฒนธรรมองคการดานความสอดคลองตองกันมีความสัมพันธกบัความผูกพันดาน

การคงอยูของพนักงาน บริษทั ภัทรประกันภัย จํากัด (มหาชน) 
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 2.3  วัฒนธรรมองคการดานความสามารถในการปรับตัวมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ดานการคงอยูของพนักงาน บริษัท ภัทรประกันภัย จํากดั (มหาชน) 

 
 3.  พฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการมีความสัมพันธกับความผูกพันดานการ

คงอยูของพนกังาน บริษัท ภัทรประกันภยั จํากดั (มหาชน) 
  
 3.1  พฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการดานความชวยเหลือเอ้ือเฟอเผ่ือแผมี

ความสัมพันธกับความผูกพนัดานการคงอยูของพนักงาน บริษัท ภัทรประกันภัย จํากดั (มหาชน) 
 
 3.2  พฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการดานความเกรงใจสุภาพออนนอมมี

ความสัมพันธกับความผูกพนัดานการคงอยูของพนักงาน บริษัท ภัทรประกันภัย จํากดั (มหาชน) 
  
 3.3  พฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการดานความอุตสาหะอดทนอดกล้ันมี

ความสัมพันธกับความผูกพนัดานการคงอยูของพนักงา น บริษทั ภัทรประกันภัย จํากัด (มหาชน) 
 
 3.4  พฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการดานความรับผิดชอบใหความรวมมือมี

ความสัมพันธกับความผูกพนัดานการคงอยูของพนักงาน บริษัท ภัทรประกันภัย จํากดั (มหาชน) 
 
 3.5  พฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการดานความสํานึกในหนาท่ีปฏิบัติตาม

กฎระเบียบมีความสัมพันธกบัความผูกพันดานการคงอยูของพนักงาน บริษัท ภัทรประกันภัย จํากดั 
(มหาชน) 

 
 4.  ความพึงพอใจในงาน  วฒันธรรมองคการ  และพฤตกิรรมการเปนพนักงานท่ีดีของ

องคการสามารถรวมกันพยากรณความผูกพันดานการคงอยูของพนักงาน บริษัท ภัทรประกันภัย 
จํากัด (มหาชน) 
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บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

การศึกษาคร้ังนี้เปนการวิจยัเชิงบรรยาย (Descriptive Research)  เพื่อศึกษาปจจยัท่ีมีผลตอ
การคงอยูของพนักงานบริษทั ภัทรประกันภัย จํากัด (มหาชน)  โดยมีวธีิดําเนินการวจิัย  ดังนี ้
  

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
ประชากร 
 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้  คือ  พนักงานของบริษัท ภัทรประกันภัย จํากัด (มหาชน) 
จํานวนท้ังส้ิน 288  คน (ขอมูล ณ วันท่ี 1 มกราคม  พ.ศ.  2551) 
 
กลุมตัวอยาง 
 
 การวิจยัคร้ังนีศึ้กษาจากกลุมตัวอยางโดยวธีิการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random 
Sampling)  ซ่ึงใชวิธีการจับฉลากรายช่ือพนกังานถึงผูบริหารระดับตน  และคํานวณหาขนาดของ
กลุมตัวอยางของประชากร  โดยใชตารางสําเร็จรูปของ Krejcie and Morgan (เพ็ญแข  แสงแกว, 
2540: 63) ไดกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจยัคร้ังนี้   จํานวน 165  คน  
 
วิธีการสุมกลุมตัวอยาง 
 
 1. แบงกลุมประชากรท่ีตองการศึกษาแยกตามหนวยงาน ได 7 สายงาน  2 สํานัก  คือ  สาย
งานประกันภยั  สายงานสินไหม  สายงานบริหารธุรกิจ  สายงานเทคโนโลยี  สายงานบัญชีและ
การเงิน  สายงานลูกคาสัมพันธ  สายงานตลาด  สํานักบริหาร และสํานกัตรวจสอบภายใน  โดยการ
คํานวณหาคารอยละและกลุมตัวอยางตามสัดสวนท่ีไดคํานวณไว 
 
             2. นํารายช่ือพนักงานท่ีเปนกลุมประชากรเพ่ือทําสลากเปนรายช่ือแยกตามหนวยงานจน
ครบทุกหนวยงาน  
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3. ทําการสุมตัวอยางอยางงาย โดยใชการจบัสลากทีละรายช่ือ จนครบจาํนวนกลุมตัวอยาง

ท่ีกําหนดไวแตสายงานและสํานัก 
  

กลุมตัวอยางในแตละกลุม ไดจากการนําจาํนวนประชากรในแตละกลุมหารดวยจํานวน
ประชากรทั้งหมด 288 คน  แลวคูณดวย 100  จะไดรอยละของกลุมตัวอยาง  ซ่ึงเม่ือนํามาคูณกับ
กลุมตัวอยางท่ีตองการทั้งหมด  คือ  165  คน  จะไดขนาดตัวอยางในแตละกลุม  เชน  สายงาน
ประกันภัย  มีจํานวนประชากร  56  คน  สามารถคํานวณหาคารอยละและกลุมตัวอยางได  ดัง
ตัวอยางตอไปนี้ 
 
 เชน รอยละของกลุมตัวอยางสายงานประกันภัย = 56 x 100 =     19.44 
            288 
 
 กลุมตัวอยางของสายงานประกันภัย  = 19.44 x 165 =     32.07 
            100 
 
      = 32 คน 
 
ดังนั้น  จึงไดสัดสวนของกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาวจิัยคร้ังนี้  ดังตารางท่ี 1 
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ตารางท่ี 1  สัดสวนของกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา  จาํแนกตามหนวยงานที่สังกัดเปนช้ันภูมิใน
     การสุม 
 

หนวยงานท่ีสังกัด จํานวนประชากร  
(คน) 

รอยละ จํานวนกลุมตวัอยาง 
(คน) 

สายงานประกันภัย 56 19.44 32 

สายงานสินไหม 18   6.25 10 
สายงานบริหารธุรกิจ 61 21.19 35 
สายงานเทคโนโลยี 32 11.11 19 
สายงานบัญชีและการเงิน 31 10.76 18 
สายงานลูกคาสัมพันธ 24   8.33 14 
สายงานตลาด 58 20.14 33 
สํานักบริหาร   3   1.04   1 
สํานักตรวจสอบภายใน   5   1.74   3 

รวม 288 100.00 165 

 
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้เปนแบบสอบถาม  ซ่ึงผูวิจัยไดสรางข้ึนโดยอาศัยแนวคิด

ทฤษฏี และงานวิจยัท่ีเกีย่วของ  รวมถึงไดพัฒนาขอคําถามจากงานวิจยัท่ีเกีย่วของและคลายคลึงกับ
กลุมตัวอยางท่ีผูวิจัยศึกษา โดยแบบสอบถามแบงเปน  5 ตอน  คือ 

 
 ตอนท่ี 1  แบบสอบถามลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  ไดแก  เพศ  อายุ 
สถานภาพสมรส  อายุการทํางาน  ระดับการศึกษา  ตําแหนงงานปจจบัุน  และระดบัเงินเดือนของ
พนักงาน  ซ่ึงลักษณะขอคําถามเปนแบบเติมขอความ  และตรวจรายการ (Check List)  จํานวน
ท้ังหมด 8 ขอ 
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 ตอนท่ี 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน  โดยผูวจิัยไดนํามาพัฒนาใหเขากับ
กลุมตัวอยางจากการรวบรวมแนวคิดท่ีเกีย่วของกับองคการ  จํานวน 38 ขอ  ลักษณะขอคําถามจะ 
เปนแบบมาตรวัดประเมินคา (Rating Scale) แบงออกเปน 5 ระดับ  มีเนื้อหาครอบคลุมเกี่ยวกับ
ความพึงพอใจในงาน 5 ดาน  คือ 

 
2.1  ดานลักษณะงาน  จํานวน 12  ขอ ไดแก  ขอท่ี    1 - 12 
2.2  ดานคาตอบแทน  จํานวน   5  ขอ ไดแก  ขอท่ี  13 - 17 
2.3  ดานโอกาสกาวหนา  จํานวน   7  ขอ ไดแก  ขอท่ี  18 - 24 
2.4  ดานผูบังคับบัญชา จํานวน   7  ขอ ไดแก  ขอท่ี  25 - 31  
2.5  ดานเพื่อนรวมงาน จํานวน   7  ขอ ไดแก  ขอท่ี  32 - 38 
 

 มีขอคําถามเชิงลบ  ไดแก  ขอ 4  
 

 ตอนท่ี 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ  โดยผูวิจัยไดนํามาพัฒนาใหเขากบั
กลุมตัวอยางจากการรวบรวมแนวคิดท่ีเกีย่วของกับองคการ  จํานวน 17  ขอ  ลักษณะขอคําถามจะ 
เปนแบบมาตรวัดประเมินคา (Rating Scale) แบงออกเปน 5 ระดับ  มีเนื้อหาครอบคลุมเกี่ยวกับ
วัฒนธรรมองคการ 3 องคประกอบ  คือ 

 
3.1  ดานการมีสวนรวมในการปฏิบัติพันธกิจ 
       ขององคการ  จํานวน  7  ขอ ไดแก ขอท่ี  1 - 7 
3.2  ดานความสอดคลองตองกัน จํานวน  5  ขอ ไดแก ขอท่ี  8 - 12 
3.3  ดานความสามารถในการปรับตัว  จํานวน  5  ขอ ไดแก ขอท่ี  13 -17 

  
มีขอคําถามเชิงลบ  ไดแก  ขอ 6 

 
 ตอนท่ี 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการ  ซ่ึงผูวิจัยได
สรางขอคําถามข้ึนเองจากการรวบรวมแนวคิดท่ีเกีย่วของกับองคการ  ประกอบดวยขอคําถาม
ท้ังหมด 40  ขอ  ลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตรวัดประเมินคา (Rating Scale)  แบงออกเปน 5 
ระดับ  มีเนื้อหาครอบคลุมเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการ 5 ดาน  คือ  
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  4.1  ดานความชวยเหลือเอ้ือเฟอเผ่ือแผ จํานวน  8  ขอ ไดแก ขอท่ี  1 – 8 
 4.2  ดานความเกรงใจสุภาพออนนอม จํานวน  7  ขอ ไดแก ขอท่ี  9 – 15 
 4.3  ดานความอุตสาหะอดทนอดกล้ัน  จํานวน  9  ขอ ไดแก ขอท่ี  16 - 24 
 4.4  ดานความรับผิดชอบใหความรวมมือ จํานวน  8  ขอ ไดแก ขอท่ี  25 - 32 
 4.5  ดานความสํานึกในหนาท่ีปฏิบัติตามกฎระเบียบ จํานวน  8  ขอ ไดแก ขอท่ี  33 - 40 
  

มีขอคําถามเชิงลบ  ไดแก  ขอ 4, 9, 11, 12, 17, 20, 23, 30, 38 และ 39 
 
 ตอนท่ี 5  แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันดานการคงอยู  ซ่ึงผูวิจัยไดสรางขอคําถามข้ึน
เองจากการรวบรวมแนวคิดเกี่ยวกับองคการ  ลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตรวัดประเมินคา 
(Rating Scale)  แบงออกเปน 5 ระดับ  ประกอบดวยขอคําถามเชิงบวกและเชิงลบ  จํานวน 19 ขอ  
โดยมีขอคําถามเชิงลบ  ไดแก  ขอ 7, 8, 17 และ 22   
 

การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 

ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่สรางข้ึนสําหรับการวิจยัไปทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) 
และความเช่ือม่ัน (Reliability)  ดังนี ้
  
การทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) 
  
 ผูวิจัยทําการทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม  โดย
นําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนเสนอตอคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  เพื่อตรวจสอบความ
ครอบคลุมของเนื้อหา  การใชภาษา  และลักษณะของขอคําถาม  หลังจากนั้นนาํขอเสนอแนะมา
ปรับปรุงแกไขใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยางท่ีทําการศึกษา  
 
การทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) 
 

ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปทดลองใช (Try Out) กับพนกังานของบริษัทประกันภัยแหงหนึ่ง
ในกรุงเทพมหานคร  ซ่ึงท่ีมีลักษณะคลายคลึงกันกับประชากรท่ีตองการจะศึกษาและไมถูกจัดเปน
กลุมตัวอยางในการศึกษาคร้ังนี้  จํานวน 30 คน  จากนัน้นําผลที่ไดจากการทดสอบมาทําการ
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วิเคราะห  เพื่อหาคาความเช่ือม่ันเปนรายขอ (Item Analysis) จากวิธีการหาความสอดคลองภายใน 
(Internal Consistency Method) ของแบบสอบถามท้ังฉบับ (ตารางภาคผนวกท่ี 1-4)  และวเิคราะห
หาคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามท้ังฉบับ  ดวยสูตรสัมประสิทธแอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) ไดคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม  ดังนี้  

 
1. แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน  ไดคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามท้ังฉบับ

เทากับ .8287  วิเคราะหหาคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามรายดานได ดังนี ้
 

1.1  ดานลักษณะงาน     คาความเช่ือม่ันเทากับ .7924 
1.2  ดานคาตอบแทน     คาความเช่ือม่ันเทากับ .7506 
1.3  ดานโอกาสกาวหนา    คาความเช่ือม่ันเทากับ .7467 
1.4  ดานผูบังคับบัญชา     คาความเช่ือม่ันเทากับ .8338 
1.5  ดานเพื่อนรวมงาน    คาความเช่ือม่ันเทากับ .7352 
 

2. แบบสอบถามวัฒนธรรมองคการ  ไดคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามท้ังฉบับเทากบั 
.8450  วิเคราะหหาคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามรายดานได  ดังนี ้
 

2.1  ดานการมีสวนรวมในการปฏิบัติพันธกิจ 
       ขององคการ     คาความเช่ือม่ันเทากับ .7835 
2.2  ดานความสอดคลองตองกัน   คาความเช่ือม่ันเทากับ .7999 
2.3  ดานความสามารถในการปรับตัว   คาความเช่ือม่ันเทากับ .7613 

 
3. แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการ  ไดคาความเช่ือม่ันของ

แบบสอบถามท้ังฉบับเทากบั .8976  วิเคราะหหาคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามรายดานได  ดังนี้ 
 

3.1  ดานความชวยเหลือเอ้ือเฟอเผ่ือแผ     คาความเช่ือม่ันเทากับ .8005 
3.2  ดานความเกรงใจสุภาพออนนอม   คาความเช่ือม่ันเทากับ .7338 
3.3  ดานความอุตสาหะอดทนอดกล้ัน   คาความเช่ือม่ันเทากับ .8063 
3.4  ดานความรับผิดชอบใหความรวมมือ  คาความเช่ือม่ันเทากับ .8172 
3.5  ดานความสํานึกในหนาท่ีปฏิบัติตามกฎระเบียบ คาความเช่ือม่ันเทากับ .8357 
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4. แบบสอบถามความผูกพันดานการคงอยู  ไดคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามท้ังฉบับ

เทากับ .9122 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 

ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ดังนี้ 
 
  1.  ผูวิจัยดําเนนิการแจกแบบสอบถามดวยตนเอง  พรอมท้ังช้ีแจงวัตถุประสงค  และอธิบาย
รายละเอียดในการตอบแบบสอบถามจนเปนท่ีเขาใจ  และนัดหมายวันท่ีจะไปขอรับแบบสอบถาม
กลับคืน (ผูวิจยัทํางานอยูในองคการเดียวกบักลุมตัวอยาง)  จํานวน 165 ฉบับ   
 
 2.  นําแบบสอบถามท่ีรับคืนกลับมาท้ังหมด  มาตรวจสอบความครบถวนสมบูรณในการ
ตอบแบบสอบถามได  จํานวน 165 ฉบับ  จากน้ันนาํมาตรวจใหคะแนนตามเกณฑท่ีกาํหนดไว  และ
นําขอมูลท่ีไดไปดําเนนิการวิเคราะหผลทางสถิติตอไป 

 
การวิเคราะหขอมูล 

 
ผูวิจัยไดนําขอมูลท่ีเก็บรวบรวมได  มาทําการวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวยโปรแกรม

คอมพิวเตอรสําเร็จรูปทางสถิติในการประมวลผล 
 
การตรวจวัดและการใหคะแนน 

 
1.  แบบสอบถามลักษณะสวนบุคคล  ผูวิจัยนําขอมูลมาแจกแจงความถ่ี  และหาคารอยละ

แยกตาม  เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  อายุการทํางาน  ระดับการศึกษาข้ันสูงสุดหรือเทียบเทา 
สาขาวิชาท่ีจบ (การศึกษาข้ันสูงสุด)  ตําแหนงงานท่ีรับผิดชอบ  และระดับเงินเดือนปจจุบัน 

 
2.  แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน  ประกอบดวยขอคําถามเชิงบวกและเชิงลบ  

มีเกณฑการใหคะแนน  ดังนี ้
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 ระดับความเหน็  ขอความทางบวก  ขอความทางลบ 

              (คะแนน)          (คะแนน) 
 

จริงท่ีสุด     5    1 

จริง     4    2 

ไมแนใจ     3    3 

ไมจริง     2    4 

ไมจริงท่ีสุด    1    5 
 
3.  แบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ  ประกอบดวยขอคําถามเชิงบวกและเชิงลบ  มี

เกณฑการใหคะแนน  ดังนี ้
 
 ระดับความเหน็  ขอความทางบวก  ขอความทางลบ 

              (คะแนน)          (คะแนน) 
 

จริงท่ีสุด     5    1 

จริง     4    2 

ไมแนใจ     3    3 

ไมจริง     2    4 

ไมจริงท่ีสุด    1    5 
 

4.  แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีดขีององคการ  ประกอบดวยขอ
คําถามเชิงบวกและเชิงลบ  มีเกณฑการใหคะแนน  ดังนี ้
 
 ระดับความเหน็  ขอความทางบวก  ขอความทางลบ 

              (คะแนน)          (คะแนน) 
 

สมํ่าเสมอ     5    1 

บอยคร้ัง     4    2 

นาน ๆ คร้ัง    3    3 
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นอยคร้ังท่ีสุด    2    4 

ไมเคยเลย     1    5 
 

5.  แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันดานการคงอยู  ประกอบดวยขอคําถามเชิงบวก และ
เชิงลบ  มีเกณฑการใหคะแนน  ดังนี ้
 
 ระดับความเหน็  ขอความทางบวก  ขอความทางลบ 

              (คะแนน)          (คะแนน) 
 

จริงท่ีสุด     5    1 

จริง     4    2 

ไมแนใจ     3    3 

ไมจริง     2    4 

ไมจริงท่ีสุด    1    5 
 
เกณฑการวิเคราะหคะแนนความพึงพอใจในงาน 
 

ผูวิจัยไดแบงระดับของความพึงพอใจในงานออกเปน 5 ระดับ  คือ  ระดบัตํ่าท่ีสุด ระดบัตํ่า  
ระดับปานกลาง  ระดับสูง  และระดับสูงท่ีสุด  โดยพิจารณาจากสูตรการคํานวณความกวางของ
อันตรภาคช้ัน (มัลลิกา  บุนนาค, 2537: 29)  ดังนี ้
 
 ความกวางของอันตรภาคช้ัน  = พิสัยจํานวนช้ัน  
 
      = 5 – 1 
           5 
       
      = 0.80  
 
แลวนํามากําหนดชวงคะแนน และความหมายได  ดังนี ้
  
คะแนน  4.21 - 5.00 หมายถึง  มีความพึงพอใจในงานอยูในระดับสูงท่ีสุด 



    

 

73 

คะแนน  3.41 - 4.20 หมายถึง  มีความพึงพอใจในงานอยูในระดับสูง 
คะแนน  2.61 - 3.40 หมายถึง  มีความพึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง 
คะแนน  1.81 - 2.60   หมายถึง  มีความพึงพอใจในงานอยูในระดับตํ่า 
คะแนน  1.00 - 1.80 หมายถึง  มีความพึงพอใจในงานอยูในระดับตํ่าท่ีสุด 
       
เกณฑการวิเคราะหคะแนนวัฒนธรรมองคการ 
 

ผูวิจัยไดแบงระดับของวัฒนธรรมองคการออกเปน 5 ระดับ  คือ  ระดบัตํ่าท่ีสุด  ระดับตํ่า  
ระดับปานกลาง  ระดับสูง  และระดับสูงท่ีสุด  โดยพิจารณาจากสูตรการคํานวณความกวางของ
อันตรภาคช้ัน (มัลลิกา  บุนนาค, 2537: 29)  ดังนี ้
 
 ความกวางของอันตรภาคช้ัน  = พิสัยจํานวนช้ัน  
 
      = 5 – 1 
           5 
         
      = 0.80  
      
แลวนํามากําหนดชวงคะแนนและความหมายได  ดังนี ้
 
คะแนน  4.21 - 5.00 หมายถึง  มีวัฒนธรรมองคการอยูในระดับสูงท่ีสุด 
คะแนน  3.41 - 4.20 หมายถึง  มีวัฒนธรรมองคการอยูในระดับสูง   
คะแนน  2.61 - 3.40 หมายถึง      มีวัฒนธรรมองคการอยูในระดับปานกลาง         
คะแนน  1.81 - 2.60   หมายถึง  มีวัฒนธรรมองคการอยูในระดับตํ่า  
คะแนน  1.00 - 1.80 หมายถึง  มีวัฒนธรรมองคการอยูในระดับตํ่าท่ีสุด 
 
เกณฑการวิเคราะหคะแนนพฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีดีขององคการ 

 
ผูวิจัยไดแบงระดับของพฤตกิรรมการเปนพนักงานท่ีดีขององคการออกเปน 5 ระดับ  คือ  

ระดับตํ่าท่ีสุด ระดับตํ่า ระดบัปานกลาง ระดับสูง และระดับสูงท่ีสุด โดยพิจารณาจากสูตรการ
คํานวณความกวางของอันตรภาคช้ัน (มัลลิกา  บุนนาค, 2537: 29)  ดังนี้ 
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 ความกวางของอันตรภาคช้ัน  = พิสัยจํานวนช้ัน  
       
      = 5 – 1 
           5 
      = 0.80  
     
แลวนํามากําหนดชวงคะแนน และความหมาย  ไดดังนี ้
 
คะแนน  4.21 - 5.00 หมายถึง  มีพฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีดีขององคการอยูใน 
     ระดับสูงท่ีสุด 
คะแนน  3.41 - 4.20 หมายถึง  มีพฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีดีขององคการอยูใน 
                                                                 ระดับสูง 
คะแนน  2.61 - 3.40 หมายถึง   มีพฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีดีขององคการอยูใน 
     ระดับปานกลาง 
คะแนน  1.81 - 2.60   หมายถึง  มีพฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีดีขององคการอยูใน 
     ระดับตํ่า 
คะแนน  1.00 - 1.80 หมายถึง  มีพฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีดีขององคการอยูใน 
     ระดับตํ่าท่ีสุด 
 
เกณฑการวิเคราะหคะแนนความผูกพนัดานการคงอยู 

 
ผูวิจัยไดแบงระดับของความผูกพันตอดานการคงอยูออกเปน 5 ระดับ  คือ  ระดับตํ่าท่ีสุด  

ระดับตํ่า  ระดบัปานกลาง  ระดับสูง  และระดับสูงท่ีสุด  โดยพิจารณาจากสูตรการคํานวณความ
กวางของอันตรภาคช้ัน (มัลลิกา  บุนนาค, 2537: 29)  ดังนี้ 
 
 ความกวางของอันตรภาคช้ัน  = พิสัยจํานวนช้ัน  
       
      = 5 – 1 
           5 
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      = 0.80  
      
แลวนํามากําหนดชวงคะแนนและความหมายได  ดังนี ้
 
 
คะแนน  4.21 - 5.00 หมายถึง      มีความผูกพันดานการคงอยูในระดบัสูงท่ีสุด 
คะแนน  3.41 - 4.20 หมายถึง      มีความผูกพันดานการคงอยูในระดบัสูง 
คะแนน  2.61 - 3.40 หมายถึง      มีความผูกพันดานการคงอยูในระดบัระดับ  
     ปานกลาง 
คะแนน  1.81 - 2.60   หมายถึง     มีความผูกพันตอองคการดานการคงอยูในระดับตํ่า
คะแนน  1.00 - 1.80 หมายถึง  มีความผูกพันตอองคการดานการคงอยูในระดับตํ่าท่ีสุด        
                         

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
 สําหรับการวิเคราะหขอมูลนั้น  ผูวิจยัทําการวิเคราะหขอมูลดวยคอมพวิเตอรโปรแกรม
ประยุกต โดยสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล  คือ  
 

1. คารอยละ (Percentage) ใชสถิติพรรณาในการวิเคราะหลักษณะสวนบุคคลของกลุม
ตัวอยาง  

  
2. คาเฉล่ีย (Mean)  ใชแปลความหมายของขอมูลตาง ๆ 
 
3. สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  ใชคูกับคาเฉล่ีย  เพื่อแสดงลักษณะการ

กระจายของขอมูล 
 

4.  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสันโปรดัคโมเมนต (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient) ใชหาคาความสัมพันธของตัวแปรสองตัว 
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 5.  วิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณแบบมีข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression 
Analysis) เพื่อใชอธิบายอํานาจการพยากรณความพึงพอใจในงาน  วัฒนธรรมองคการ  และ
พฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการ  สามารถรวมกันพยากรณความผูกพันดานการคงอยูได 
 
 การกําหนดสมมติฐานการวจิัยคร้ังนี้  ไดกาํหนดระดับนยัสําคัญทางสถิติ ดังนี้  
  
 ระดับนยัสําคัญทางสถิติท่ี .05  แทนดวยสัญลักษณ * (p < .05) 
 ระดับนยัสําคัญทางสถิติท่ี .01 แทนดวยสัญลักษณ **  (p < .01) 
 ระดับนยัสําคัญทางสถิติท่ี .001 แทนดวยสัญลักษณ *** (p < .001) 

 
สัญลักษณท่ีใชในการวิจัย  ประกอบดวย 
 
x  หมายถึง คาเฉล่ีย 
S.D. หมายถึง คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
p หมายถึง ระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติ 
R หมายถึง คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ 
R2 หมายถึง คาสัมประสิทธ์ิการพยากรณ 
R2

adj หมายถึง คาสัมประสิทธ์ิการพยากรณท่ีถูกปรับดวยคาองศาความเปน 
   อิสระ (Degrees of Freedom (df)) 
Overall F  หมายถึง คาสถิติท่ีใชทดสอบอํานาจพยากรณของตัวแปรอิสระท่ีสามารถ 
  พยากรณคาของตัวแปรตาม 
b หมายถึง คาสัมประสิทธ์ิถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
Beta  หมายถึง คาสัมประสิทธ์ิถดถอยของตัวพยากรณในรูปของคะแนน 
  มาตรฐาน 
SEb หมายถึง คา Standard Error ของคาสัมประสิทธ์ิการถดถอย (b) 
a หมายถึง คาคงท่ีของสมการพยากรณ 
t หมายถึง คาสถิติท่ีใชพิจารณาใน t-test 

 

 
 



    

 

77 

บทที่ 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 
 

ผูวิจัยนําเสนอและอธิบายผลการวิจัยโดยจําแนกออกเปน 3 ตอน ดังนี้ 
 
 ตอนท่ี 1  ลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง จําแนกตาม  เพศ  อาย ุ สถานภาพสมรส 
อายุการทํางาน  ระดับการศึกษาข้ันสูงสุดหรือเทียบเทา  สาขาวิชาท่ีจบ (การศึกษาข้ันสูงสุด) และ
ระดับเงินเดือนปจจุบัน  
 
 ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะหระดับความพึงพอใจในงาน  วฒันธรรมองคการ  พฤติกรรมการ
เปนพนกังานท่ีดีขององคการ  และความผูกพันดานการคงอยูของพนกังาน   
  
 ตอนท่ี 3  ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน  
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ตอนท่ี 1  ลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง จําแนกตาม  เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  อายุการ
ทํางาน  ระดับการศึกษาขั้นสูงสุดหรือเทียบเทา สาขาวิชาท่ีจบ (การศึกษาขั้นสูงสุด)  และ
ระดับเงินเดือนปจจุบัน  

 
ตารางท่ี 2  จํานวนและรอยละของพนักงานจําแนกตาม เพศ  อาย ุ สถานภาพสมรส  อายุการทํางาน  

ระดับการศึกษาข้ันสูงสุดหรือเทียบเทา สาขาวิชาท่ีจบ (การศึกษาข้ันสูงสุด)  และระดับ
เงินเดือนปจจบัุน 

        

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน)       รอยละ 

เพศ 
 ชาย                     48      29.09 
 หญิง      117                               70.91  
    รวม    165   100.00 
 
อายุ 
 นอยกวา 30 ป       57     34.55 
 30-35 ป        24     14.55 
 36-40 ป        45     27.27 
 41 ปข้ึนไป       39               23.64 
    รวม    165   100.00  
 อายุต่ําสุด =  24    ป อายุสูงสุด =  54    ป 
 อายุเฉล่ีย  =  34.92   ป สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน =  7.45   ป 
 
สถานภาพสมรส 
 โสด      103     62.42 
 สมรส        54     32.73   
 หมาย, หยาราง, แยกกันอยู        8       4.85     
    รวม    165   100.00 
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ตารางท่ี 2  (ตอ) 
                       
ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน)     รอยละ 
 
ระดับการศึกษาขั้นสูงสุดหรือเทียบเทา 
 ช้ันมัธยมศึกษาตอนตน (ม.3) หรือตํ่ากวา     0           0  
 ช้ันมัธยมปลาย (ม.6) - ปวช.  หรือเทียบเทา     2       1.21    
 ปวส., อนุปริญญา หรือเทียบเทา      3       1.82 
 ปริญญาตรีหรือเทียบเทา    126     76.36  
 ปริญญาโท       34     20.61  
 ปริญญาเอก         0                                     0 
 อ่ืนๆ โปรดระบุ          0            0  
    รวม     165   100.00  
 
สาขาวิชาท่ีจบ (การศึกษาขั้นสูงสุด) 
           บัญชี         18     10.91 
           การเงิน การธนาคาร         4      2.42 
            เศรษฐศาสตร        18     10.91 
            บริหารธุรกิจท่ัวไป         5       3.03 
            การจัดการ          3       1.82 
            การตลาด/การขาย        16       9.70 
            รัฐศาสตร          0            0  
            จิตวิทยา           0            0 
            นิเทศศาสตร        17     10.30 
            ครุศาสตร/ศึกษาศาสตร       36     21.82 
            คอมพิวเตอร/เทคโนโลยีสารสนเทศ     10       6.06 
            นิติศาสตร/กฎหมาย         4       2.42 
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ตารางท่ี 2  (ตอ) 
                       
ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน)     รอยละ 
 
             เลขานุการ          6       3.64 
            อิเลคโทรนิคส        12       7.27 
            สายอาชีพชาง          0                                           0  
            อ่ืน ๆ โปรดระบุ        16       9.70  
   รวม     165    100.00       
 
ระดับเงินเดือนปจจุบัน 
          10,001 - 20,000  บาท    70     42.42 
 20,001 - 30,000  บาท   40     24.24 
 30,001 - 40,000  บาท   35     21.21 
 40,001 - 50,000  บาท   13       7.90 
 มากกวา 50,000  บาทข้ึนไป     7       4.24 
   รวม    165    100.00  
        
 
 จากตารางท่ี 2  กลุมตัวอยางท่ีทําการวิจยั  คือ  พนักงานของบริษัท ภัทรประกันภัย จาํกัด 
(มหาชน)  จํานวน  165  คน  จําแนกตามเพศ  อาย ุ สถานภาพสมรส  อายุการทํางาน ระดับ
การศึกษาข้ันสูงสุดหรือเทียบเทา  สาขาวิชาท่ีจบ (การศึกษาข้ึนสูงสุด) และระดับเงินเดือนปจจุบัน  
ไดดังนี ้
 
 เพศ  พบวา  พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง  จํานวน  117 คน (รอยละ 70.91) รองลงมา
เปนเพศชาย  จาํนวน 48  คน (รอยละ 29.09) 
 
 อายุ  พบวา  พนักงานมีอายุท่ีนอยกวา 30 ป มีมากท่ีสุด  จํานวน 57  คน (รอยละ 34.55)  
รองลงมา คือ อายุ 36 - 40 ป  จํานวน 45 คน (รอยละ 27.27) และนอยท่ีสุด  คือ อายุ 30 - 35  ป    
จํานวน 24 คน (รอยละ 14.55 ) 
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 สถานภาพสมรส  พบวา  พนักงานสวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 103 คน (รอยละ 
62.42)  รองลงมา  คือ สมรส  จํานวน 54  คน (รอยละ 32.73)  และนอยท่ีสุด  คือ  หมาย/หยาราง/
แยกกันอยู จํานวน 8 คน (รอยละ 4.85) 
 
 ระดับการศึกษาข้ันสูงสุดหรือเทียบเทา  พบวา  พนกังานมีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือ
เทียบเทา มากท่ีสุด  จํานวน 126 คน (รอยละ 76.36)  รองลงมา  คือ ปริญญาโท จํานวน 34 คน (รอย
ละ 20.61)  และนอยท่ีสุด  คือ ช้ันมัธยมปลาย (ม.6) - ปวช. หรือเทียบเทา  จํานวน 2 คน (รอยละ 
1.21) 
 
 สาขาวิชาท่ีจบ (การศึกษาข้ันสูงสุด)  พบวา  พนักงานสวนใหญจบในสาขาครุศาสตร/
ศึกษาศาสตร มีจํานวน 36 คน (รอยละ 21.82) รองลงมา คือ  เศรษฐศาสตร และบัญชี จํานวน 18 คน 
(รอยละ 10.91)  และนอยท่ีสุด คือ การจัดการ จํานวนละ 3 คน (รอยละ 1.82 ) 
 
 ระดับเงินเดือนปจจุบัน  พบวา  พนกังานมีระดับเงินเดือน 10,001 - 20,000  บาท มากท่ีสุด  
จํานวน 70 คน (รอยละ 42.42)  รองลงมามีระดับเงินเดือนอยูระหวาง 20,001 - 30,000  บาท  จํานวน 
40 คน (รอยละ 24.24 ) และพนักงานท่ีมีระดับเงินเดือน มากกวา 50,000  บาทข้ึนไป  มีนอยที่สุด  
จํานวน 7 คน (รอยละ 4.24 ) 
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ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะหระดับความพงึพอใจในงาน  วฒันธรรมองคการ  พฤติกรรมการเปน
พนักงานท่ีดีขององคการ  และความผูกพนัดานการคงอยู   

 
ตารางท่ี 3  คาเฉล่ีย ( x  )  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  และระดับของความพึงพอใจในงาน  

วัฒนธรรมองคการ  พฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการ  และความผูกพันดาน
การคงอยู 

     (n = 165) 

ตัวแปร x        S.D. ระดับ 

 
1.  ความพึงพอใจในงานโดยรวม 3.66 .39 สูง 
    - ดานลักษณะงาน 3.73 .37   สูง 
 - ดานคาตอบแทน 3.19 .70            ปานกลาง 
 - ดานโอกาสกาวหนา 3.59 .55 สูง 
 - ดานผูบังคับบัญชา 3.58 .77 สูง 
 - ดานเพื่อนรวมงาน  3.58 .77 สูง 
 
2.  วัฒนธรรมองคการโดยรวม 3.54 .51 สูง 
 - ดานการมีสวนรวมในการปฏิบัติพันธกิจขององคการ 3.50 .58 สูง 
 - ดานความสอดคลองตองกัน 3.45 .66  สูง 
 - ดานความสามารถในการปรับตัว  3.68 .56 สูง 
 
3.  พฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการโดยรวม 3.96 .35 สูง 
 - ดานความชวยเหลือเอ้ือเฟอเผ่ือแผ 3.91 .53 สูง 
 - ดานความเกรงใจสุภาพออนนอม 4.03 .37 สูง 
 - ดานความอุตสาหะอดทนอดกล้ัน 3.86 .42 สูง 
 - ดานความรับผิดชอบใหความรวมมือ 3.93 .52 สูง 
 - ดานความสํานึกในหนาท่ีปฏิบัติตามกฎระเบียบ       4.15 .40 สูง 
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ตารางท่ี 3  (ตอ) 
(n = 165) 

ตัวแปร x        S.D. ระดับ 

 
4.  ความผูกพนัดานการคงอยู 3.63 .41 สูง 
 
 
 จากตารางท่ี 3 พบวา 
 

ความพึงพอใจในงานโดยรวมของพนักงานอยูในระดับสูง (คาเฉล่ีย 3.66) เม่ือพิจารณาเปน
รายดาน พบวา ดานลักษณะงาน มีคาเฉล่ียสูงสุด (3.73) รองลงมาตามลําดับ ไดแก ดานโอกาส
กาวหนา ดานผูบังคับบัญชา และดานเพ่ือนรวมงาน อยูในระดับสูง (คาเฉล่ีย 3.59, 3.58 และ 3.58 
ตามลําดับ) สวนดานคาตอบแทนอยูในระดับปานกลาง (คาเฉล่ีย 3.19)  
 
 การรับรูวัฒนธรรมองคการโดยรวมของพนักงานอยูในระดับสูง (คาเฉลี่ย 3.54 ) เม่ือ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานความสามารถในการปรับตัว มีคาเฉล่ียสูงสุด (3.68) รองลงมา
ตามลําดับ ไดแก ดานการมีสวนรวมในการปฏิบัติพันธกิจขององคการ และดานความสอดคลอง
ตองกัน อยูในระดับสูง (คาเฉล่ีย 3.50 และ 3.45  ตามลําดับ)  
 
 พฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการของพนักงานโดยรวมอยูในระดับสูง (คาเฉล่ีย 
3.96) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานความสํานึกในหนาท่ีปฏิบัติตามกฎระเบียบ มีคาเฉล่ีย
สูงสุด (4.15) รองลงมาตามลําดับ ไดแก ดานความเกรงใจสุภาพออนนอม ดานความรับผิดชอบให
ความรวมมือ  ดานความชวยเหลือเอ้ือเฟอเผ่ือแผ  และดานความอุตสาหะอดทนอดกล้ัน อยูใน
ระดับสูงท้ังหมด  (คาเฉล่ีย 4.03, 3.96, 3.91 และ 3.86 ตามลําดับ) 
 
 ความผูกพันดานการคงอยูของพนักงานอยูในระดบัสูง  มีคาเฉล่ียเทากับ 3.63 
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ตอนท่ี 3  ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน  
 
 สมมติฐานท่ี 1   ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับความผูกพันดานการคงอยูของ
พนักงาน บริษทั ภัทรประกันภัย จํากัด (มหาชน) 

 
 สมมติฐานท่ี 1.1  ความพึงพอใจในงานดานลักษณะงานมีความสัมพันธกับความผูกพัน

ดานการคงอยูของพนักงาน บริษัท ภัทรประกันภัย จํากดั (มหาชน) 
 
 สมมติฐานท่ี 1.2  ความพึงพอใจในงานดานคาตอบแทนมีความสัมพันธกับความผูกพัน

ดานการคงอยูของพนักงาน บริษัท ภัทรประกันภัย จํากดั (มหาชน) 
  
 สมมติฐานท่ี 1.3  ความพึงพอใจในงานดานโอกาสกาวหนามีความสัมพันธกับความ

ผูกพันดานการคงอยูของพนกังาน บริษัท ภัทรประกันภยั จํากดั (มหาชน) 
  
 สมมติฐานท่ี 1.4  ความพึงพอใจในงานดานผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับความ

ผูกพันดานการคงอยูของพนกังาน บริษัท ภัทรประกันภยั จํากดั (มหาชน) 
  
 สมมติฐานท่ี 1.5  ความพึงพอใจในงานดานเพ่ือนรวมงานมีความสัมพนัธกับความ

ผูกพันดานการคงอยูของพนกังาน บริษัท ภัทรประกันภยั จํากดั (มหาชน) 
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ตารางท่ี 4  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับความผูกพันดานการคงอยู
ของพนักงาน บริษัท ภัทรประกันภัย จํากดั (มหาชน) 

          (n = 165) 

ตัวแปร 
คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) กับ 

ความผูกพนัดานการคงอยู 

ความพึงพอใจในงานโดยรวม 
-  ดานลักษณะงาน 
-  ดานคาตอบแทน 
-  ดานโอกาสกาวหนา 
-  ดานผูบังคับบัญชา 
-  ดานเพื่อนรวมงาน 

    .36** 
    .37** 
    .43** 
    .28** 

.11 

.11 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01         
          
 จากตารางท่ี 4   พบวา 

 
ความพึงพอใจในงานโดยรวมของพนักงาน มีความสัมพนัธทางบวกกบัความผูกพันดาน

การคงอยู ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 (r  = .36) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน  พบวาความพึงพอใจใน
งานดานคาตอบแทน มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันดานการคงอยูมากท่ีสุด ท่ีระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .01 (r  = .43)  ความพึงพอใจในงานดานลักษณะงาน และดานโอกาสกาวหนา มี
ความสัมพันธทางบวกกบัความผูกพันดานการคงอยู ท่ีระดับนยัสําคัญทางสถิติ .01 (r = .37 และ .28 
ตามลําดับ)  สวนความพึงพอใจในงานดานผูบังคับบัญชาและดานเพ่ือนรวมงาน ไมมีความสัมพนัธ
กับความผูกพนัดานการคงอยูของพนักงาน บริษัท ภัทรประกันภัย จํากดั (มหาชน) 
 
      สมมติฐานที่ 2  วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอดานการคงอยูของ
พนักงาน บริษทั ภัทรประกันภัย จํากัด (มหาชน) 

 
 สมมติฐานท่ี 2.1  วัฒนธรรมองคการดานการมีสวนรวมในการปฏิบัติพนัธกิจของ

องคการ มีความสัมพันธกับความผูกพันดานการคงอยูของพนักงาน บริษัท ภัทรประกนัภัย จํากดั 
(มหาชน) 
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 สมมติฐานท่ี 2.2  วัฒนธรรมองคการดานความสอดคลองตองกัน มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันดานการคงอยูของพนักงาน บริษัท ภัทรประกันภยั จํากัด (มหาชน) 

  
 สมมติฐานท่ี 2.3  วัฒนธรรมองคการดานความสามารถในการปรับตัว มีความสัมพันธ

กับความผูกพนัดานการคงอยูของพนักงาน บริษัท ภัทรประกันภัย จํากดั (มหาชน) 
 

ตารางท่ี 5  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการ กับความผูกพันดานการคงอยูของ
พนักงาน บริษทั ภัทรประกันภัย จํากัด (มหาชน) 

            (n = 165) 

ตัวแปร 
คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) กับ 

ความผูกพนัดานการคงอยู 

วัฒนธรรมองคการโดยรวม 
-  ดานการมีสวนรวมในการปฏิบัติพันธกิจ   
ขององคการ 

-  ดานความสอดคลองตองกัน 
-  ดานความสามารถในการปรับตัว 

.46** 
 

.30** 

.39** 

.52** 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01        
          
 จากตารางท่ี 5 พบวา 
 

 วัฒนธรรมองคการโดยรวม มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันดานการคงอยู ท่ีระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .01 (r  = .46)  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานความสามารถในการปรับตัว 
มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันดานการคงอยูมากท่ีสุด ท่ีระดบันัยสําคัญทางสถิติ .01 (r  =  
.52) วัฒนธรรมองคการดานความสอดคลองตองกัน และดานการมีสวนรวมในการปฏิบัติพันธกิจ
ขององคการ มีความสัมพันธทางบวกกบัความผูกพันดานการคงอยู ท่ีระดับนยัสําคัญทางสถิติ .01 (r 
= .39 และ .30 ตามลําดับ)   

 
    สมมติฐานท่ี 3  พฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการมีความสัมพันธกับความ

ผูกพันดานการคงอยูของพนกังาน บริษัท ภัทรประกันภยั จํากดั (มหาชน) 
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 สมมติฐานท่ี 3.1  พฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการดานความชวยเหลือ
เอ้ือเฟอเผ่ือแผ มีความสัมพันธกับความผูกพันดานการคงอยูของพนักงานบริษัท ภัทรประกันภัย 
จํากัด (มหาชน) 

 
 สมมติฐานท่ี 3.2  พฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการดานความเกรงใจสุภาพ

ออนนอม มีความสัมพันธกบัความผูกพันดานการคงอยูของพนักงาน บริษัท ภัทรประกันภัย จํากดั 
(มหาชน) 

 
 สมมติฐานท่ี 3.3 พฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการดานความอุตสาหะอดทน

อดกล้ัน มีความสัมพันธกับความผูกพันดานการคงอยูของพนักงาน บริษัท ภัทรประกนัภัย จํากดั 
(มหาชน) 

 
 สมมติฐานท่ี 3.4 พฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการดานความรับผิดชอบให

ความรวมมือมีความสัมพันธกับความผูกพันดานการคงอยูของพนักงานบริษัท ภัทรประกันภัย 
จํากัด (มหาชน) 

  
 สมมติฐานท่ี 3.5 พฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการดานความสํานึกในหนาท่ี

ปฏิบัติตามกฎระเบียบ มีความสัมพันธกับความผูกพันดานการคงอยูของพนักงาน บริษัท ภัทร
ประกันภัย จํากัด (มหาชน) 
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ตารางท่ี 6  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการกับความ
ผูกพันดานการคงอยูของพนกังาน บริษัท ภัทรประกันภยั จํากดั (มหาชน) 

            (n = 165) 

ตัวแปร 
คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) กับ 

ความผูกพนัดานการคงอยู 

พฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการโดยรวม 
-  ดานความชวยเหลือเอ้ือเฟอเผ่ือแผ 
-  ดานความเกรงใจสุภาพออนนอม 
-  ดานความอุตสาหะอดทนอดกล้ัน 
-  ดานความรับผิดชอบใหความรวมมือ 
-  ดานความสํานึกในหนาท่ีปฏิบัติตามกฎระเบียบ 

    .39** 
    .21** 

.10 
    .39** 
    .42** 
    .39** 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01         
          
 จากตารางท่ี 6   พบวา  
 

 พฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีดีขององคการโดยรวม มีความสัมพันธทางบวกกับความ
ผูกพันดานการคงอยู ท่ีระดบันัยสําคัญทางสถิติ .01 (r =  .39) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
พฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการดานความรับผิดชอบใหความรวมมือ มีความสัมพันธ
ทางบวกกบัความผูกพันดานการคงอยูมากท่ีสุด ท่ีระดบันัยสําคัญทางสถิติ .01 (r = .42)  พฤติกรรม
การเปนพนกังานท่ีดีขององคการดานความอุตสาหะอดทนอดกล้ัน ดานความสํานึกในหนาท่ีปฏิบัติ
ตามกฎระเบียบ และดานความชวยเหลือเอ้ือเฟอเผ่ือแผมีความสัมพันธทางบวกกบัความผูกพันดาน
การคงอยู ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 (r = .39, .39  และ .21 ตามลําดับ)  สวนพฤตกิรรมการเปน
พนักงานทีด่ีขององคการดานความเกรงใจสุภาพออนนอมไมมีความสัมพันธกับความผูกพันดาน
การคงอยูของพนักงาน บริษทั ภัทรประกันภัย จํากัด (มหาชน) 
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 สมมติฐานท่ี 4  ความพึงพอใจในงาน วัฒนธรรมองคการ และพฤติกรรมการเปนพนกังาน
ท่ีดีขององคการ สามารถรวมพยากรณความผูกพันดานการคงอยูของพนกังานบริษัท ภทัร
ประกันภัย จํากัด (มหาชน) 

 
ในการศึกษาเพื่อใหทราบวา  ตัวแปรความพึงพอใจในงาน  วัฒนธรรมองคการ  และ

พฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการสามารถรวมกันพยากรณความผูกพันดานการคงอยูของ
พนักงาน บริษทั ภัทรประกันภัย จํากัด (มหาชน) หรือไม  ผูวิจัยไดใชวิธีการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ
แบบข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) และไดแบงการวิเคราะหออกเปน 2 
ข้ันตอน ดังนี ้

 
1. การศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน  วฒันธรรมองคการ  และ

พฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการ  เพื่อหาความสัมพันธระหวางกันของตัวแปรอิสระ  เพือ่
คัดเลือกตัวแปรท่ีจะนํามาใชวิเคราะหการถดถอยพหุคูณเพื่อพยากรณความผูกพันดานการคงอยู 
 

2. การวิเคราะหการถดถอยพหคูุณแบบข้ันตอน 
 

ดังมีรายละเอียดตอไปนี ้
 

1.  การศึกษาความสัมพันธระหวางความพงึพอใจในงาน  วัฒนธรรมองคการ  และพฤติกรรมการ
เปนพนักงานท่ีดีขององคการ ดังนี ้

 
อักษรยอท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
tjs1 แทน ความพึงพอใจในงานดานลักษณะงาน 
tjs2 แทน ความพึงพอใจในงานดานคาตอบแทน 
tjs3 แทน ความพึงพอใจในงานดานโอกาสกาวหนา 
tjs4 แทน ความพึงพอใจในงานดานผูบังคับบัญชา 
tjs5 แทน ความพึงพอใจในงานดานเพือ่นรวมงาน 
toc1 แทน วัฒนธรรมองคการดานการมีสวนรวมในการปฏิบัติพันธกิจขององคการ 
toc2 แทน วัฒนธรรมองคการดานความสอดคลองตองกัน 
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toc3 แทน วัฒนธรรมองคการดานความสามารถในการปรับตัว 
tocb1 แทน พฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการดานความชวยเหลือ 
  เอ้ือเฟอเผ่ือแผ 
tocb2 แทน พฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการดานความเกรงใจสุภาพ 
  ออนนอม 
tocb3 แทน พฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการดานความอุตสาหะอดทน 
  อดกล้ัน 
tocb4 แทน พฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการดานความรับผิดชอบใหความ 
  รวมมือ 
tocb5 แทน พฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการดานความสํานึกในหนาท่ี 
  ปฏิบัติตามกฎระเบียบ 
 
ดังตารางท่ี 7 ตอไปนี ้
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ตารางที่ 7  ความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ 
 

 tjs1 tjs2 tjs3 tjs4 tjs5 toc1 toc2 toc3 tocb1 tocb2 tocb3 tocb4 tocb5 
tjs1 ---- .288** .559** .297** .395** .406** .553** .366**     .428**    .165*   .452**   .427**   .301** 
tjs2  ---- .455** .419** .459** .425** .447** .499**   .186*   -.116 .184*   .172*  -.014 
tjs3   ---- .559** .399** .436** .471** .346**     .371**    .010   .235**   .306**   .176* 
tjs4    ---- .477** .573** .375** .301**     .296**    .115 .162*   .234**   .094 
tjs5     ---- .456** .339** .274**     .437**    .166*   .292**   .380**   .112 
toc1      ---- .659** .471**   .174*    .085   .236**   .371**   .091 
toc2       ---- .652**   .163*   -.032   .224**   .424**   .186* 
toc3        ---- .113   -.081   .217**   .396**   .038 
tocb1         ----    .332**   .425**   .543**   .443** 
tocb2          ----   .373**   .127   .534** 
tocb3           ----   .565**   .629** 
tocb4            ----   .488** 
tocb5             ---- 

  * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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จากการตารางท่ี 7 พบวา  ตวัแปรของความพึงพอใจในงาน วัฒนธรรมองคการ  และ
พฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการมีความสัมพันธตอกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 
และ .05  โดยในการวิจัยคร้ังนี้กําหนดใหตัวแปรอิสระจะตองมีคาความสัมพันธระหวางกันไมสูง
เกิน .80 (สุชาติ  ประสิทธ์ิรัฐสินธุ, 2540: 86)  จึงจะนํามาวิเคราะหการถดถอยพหุคูณได  ซ่ึงจาก
ตารางท่ี 7  พบวา  ไมมีตวัแปรอิสระใดท่ีมีคาความสัมพนัธระหวางกันเกิน .80  ดังนัน้  ผูวิจยัจึงนํา
ตัวแปรอิสระท้ัง 13 ตัวแปร คือ  ความพึงพอใจในงานดานลักษณะงาน (tjs1)  ดานคาตอบแทน 
(tjs2)  ดานโอกาสกาวหนา (tjs3)  ดานผูบังคับบัญชา (tjs4)  ดานเพื่อนรวมงาน (tjs5)  วัฒนธรรม
องคการดานการมีสวนรวมในการปฏิบัติพนัธกิจขององคการ (toc1)  ดานความสอดคลองตองกัน 
(toc2)  ดานความสามารถในการปรับตัว (toc3)  พฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการดาน
ความชวยเหลือเอ้ือเฟอเผ่ือแผ  (tocb1)  ดานความเกรงใจสุภาพออนนอม (tocb2)  ดานความ
อุตสาหะอดทนอดกล้ัน (tocb3)  ดานความรับผิดชอบใหความรวมมือ (tocb4)  และดานความสํานึก
ในหนาท่ีปฏิบัติตามกฎระเบียบ (tocb5) ไปวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนตอไป     

 
2.  การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขัน้ตอน 

 
ตารางท่ี 8  วิเคราะหการถดถอยพหุคูณของตัวแปรพยากรณ ท่ีมีผลตอความผูกพันดานการคงอยู

ของพนักงาน บริษัท ภัทรประกันภัย จํากดั (มหาชน) 
         (n = 165) 
ตัวแปรพยากรณ b S.E.b Beta t Sig. 
พฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการ   

-  ดานความอุตสาหะอดทนอดกล้ัน              -.437        .116       -.281      -3.753     .000** 
ความพึงพอใจในงาน  

-  ดานคาตอบแทน -.494 .137 -.294      -3.604      .000** 
-  ดานโอกาสกาวหนา  .283 .125  .186       2.258   .025** 

คาคงท่ี (a)  =  74.073 

R  =  .395 R2 =  .156 R2
adj =  .140 Overall F =  9.924 p   =  .000

 ** ท่ีระดับนยัสําคัญทางสถิติ .001 
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 จากตารางท่ี 8 พบวา   พฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีดีขององคการ ดานความอุตสาหะ
อดทนอดกล้ัน และความพงึพอใจในงาน ดานคาตอบแทน และดานโอกาสกาวหนา สามารถ
รวมกันพยากรณความผูกพันดานการคงอยูของพนักงานบริษัท ภัทรประกันภัย จํากดั (มหาชน) ท่ี
ระดับนยัสําคัญทางสถิติ .001 ไดรอยละ 15.6  
 
 เม่ือนําตัวแปรพฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการ และความพงึพอใจในงาน มา
จัดเปนสมการพยากรณความผูกพันดานการคงอยู จะไดสมการในรูปแบบคะแนนดิบและคะแนน
มาตรฐาน ดังนี้ 
 
สมการพยากรณความผูกพนัดานการคงอยูในรูปแบบคะแนนดิบ 
 

ความผูกพันดานการคงอยู =  74.073 - .281 (พฤติกรรมการเปนพนักงานท่ี 
 ดีขององคการดานความอุตสาหะอดทนอด 
 กล้ัน) - .494 (ความพึงพอใจในงานดาน 
 คาตอบแทน) + .283 (ความพึงพอใจในงาน 
 ดานโอกาสกาวหนา)          

 
จากสมการพยากรณความผูกพันดานการคงอยูของพนักงานในรูปแบบคะแนนดิบ พบวา 
 
เม่ือคะแนนพฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีดีขององคการดานความอุตสาหะอดทนอดกล้ัน

เพิ่มข้ึน 1 คะแนน จะมีความผูกพันดานการคงอยูลดลง .437 เทา โดยท่ีคะแนนความพึงพอใจในงาน
ดานคาตอบแทน และคะแนนความพึงพอใจในงานดานโอกาสกาวหนาจะตองมีคาคงท่ี 
 

เม่ือคะแนนความพึงพอใจในงานดานคาตอบแทนเพ่ิมข้ึน 1 คะแนน จะมีความผูกพันดาน
การคงอยูลดลง .494 เทา โดยท่ีคะแนนพฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีดขีององคการดานความ
อุตสาหะอดทนอดกล้ัน และคะแนนความพึงพอใจในงานดานโอกาสกาวหนาจะตองมีคาคงท่ี 

 
เม่ือคะแนนความพึงพอใจในงานดานโอกาสกาวหนาเพิ่มข้ึน 1 คะแนน จะมีความผูกพัน

ดานการคงอยูเพิ่มข้ึน .283 เทา โดยท่ีคะแนนพฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการดานความ
อุตสาหะอดทนอดกล้ัน และคะแนนความพึงพอใจในงานดานคาตอบแทนจะตองมีคาคงท่ี 
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สมการพยากรณความผูกพนัดานการคงอยูในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 
 

ความผูกพันดานการคงอยู =  -.281 (พฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการ
 ดานความอุตสาหะอดทนอด กล้ัน) - .294 (ความ
 พึงพอใจในงานดานคาตอบแทน) + .186 (ความพึง
 พอใจในงานดานโอกาสกาวหนา)          

 
 จากสมการพยากรณความผูกพันดานการคงอยูของพนักงานในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน
พบวา   
   

เม่ือคะแนนพฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีดีขององคการดานความอุตสาหะอดทนอดกล้ัน
เพิ่มข้ึน 1 คะแนน จะมีความผูกพันดานการคงอยูลดลง .281 เทา  
 

เม่ือคะแนนความพึงพอใจในงานดานคาตอบแทนเพ่ิมข้ึน 1 คะแนน จะมีความผูกพันดาน
การคงอยูลดลง .294 เทา 

 
เม่ือคะแนนความพึงพอใจในงานดานโอกาสกาวหนาเพิ่มข้ึน 1 คะแนน จะมีความผูกพัน

ดานการคงอยูเพิ่มข้ึน .186 เทา  
 

จากการวิเคราะหขอมูลตัวแปรอิสระท่ีสามารถรวมกันพยากรณความผูกพันดานการคงอยู
ของพนักงาน สรุปเปนตารางไดดังนี้    
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ตารางท่ี 9  สรุปตัวแปรอิสระท่ีสามารถรวมกันพยากรณความผูกพันดานการคงอยู  
 

ตัวแปรอิสระ ความผูกพนัดานการคงอยู 

ความพึงพอใจในงาน  

  -  ดานลักษณะงาน - 

  -  ดานคาตอบแทน (-) 

  -  ดานโอกาสกาวหนา (+) 
  -  ดานผูบังคับบัญชา - 
  -  ดานเพื่อนรวมงาน - 

วัฒนธรรมองคการ  

  -  ดานการมีสวนรวมในการปฏิบัติพันธกิจขององคการ - 

  -  ดานความสอดคลองตองกัน   - 
  -  ดานความสามารถในการปรับตัว - 

พฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการ  

  -  ดานความชวยเหลือเอ้ือเฟอเผ่ือแผ - 

  -  ดานความเกรงใจสุภาพออนนอม - 

  -  ดานความอุตสาหะอดทนอดกล้ัน (-) 

  -  ดานความรับผิดชอบใหความรวมมือ - 

  -  ดานความสํานึกในหนาท่ีปฏิบัติตามกฎระเบียบ - 

 
หมายเหตุ:  (+)  หมายถึง  มีอิทธิพลทางบวก 
       (-)  หมายถึง  มีอิทธิพลทางลบ 
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ขอวิจารณ 
 

 ผูวิจัยนําเสนอขอวิจารณ ในการศึกษาคร้ังนี้ ตามลําดับดงันี้ 
 
ความพึงพอใจในงาน 
 
 จากผลการศึกษาท่ีพบวา พนกังานมีความพงึพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับสูง และมี
ระดับความพึงพอใจในงาน มี 4 ดานอยูในดับสูง (ดานลักษณะงาน ดานโอกาสกาวหนา ดาน 
ผูบังคับบัญชา และดานผูรวมงาน) สวนความพึงพอใจในงานดานคาตอบแทนอยูในระดับปานกลาง 
อธิบายไดวา 
 
 การท่ีพนักงานมีความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับสูง แสดงใหเห็นถึงพนักงานมี
ความพอใจและมีความสุขในสวนงานท่ีตนเองไดทําอยู พรอมท้ังองคการมีโครงสรางท่ีทําใหเห็น
โอกาสความกาวหนาชัดเจน รวมท้ังผูบริหารระดับสูงใหความสําคัญกับพนักงานทุกคนเทาเทียมกัน 
โดยดูจากมีกลองรับความคิดเห็น ซ่ึงจะเปดอานไดเฉพาะกรรมการผูจัดการคนเดียว ในการส่ือสาร
กับผูบริหารระดับสูงไดโดยตรง ทําใหพนกังานมีความพึงพอใจในงานอยูในระดับสูง สวนความพึง
พอใจในงานดานลักษณะงานอยูในระดับสูงดวย อาจเปนเพราะพนักงานไดรับมอบหมายงานท่ี
ตนเองถนัดและบางงานเปนงานยากท่ีอยากทํา เปนงานท่ีทาทายความสามารถแตเล็งเห็นวาเปนงาน
ท่ีสนับสนุนใหองคการประสบความสําเร็จเหลานี้ทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในลักษณะงานท่ี
ทําอยูสูง   อีกประการหนึ่งคือพนักงานไดมีโอกาสสรางสรรคผลงานใหม และผลงานเปนท่ียอมรับ
ขององคการ รวมถึงอาจไดรับโอกาสในการเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนง พนักงานจงึมีความพึงพอใจ
ดานโอกาสกาวหนาสูง  สวนความพึงพอใจในงานดานผูบังคับบัญชาสูงนั้นเปนเพราะพนกังานไดมี
โอกาสเขารวมประชุมหารือในการวางแผนการทํางาน และมีสวนรวมในการตัดสินปญหา ท้ัง
พนักงานมีความรูสึกพอใจในความมีน้ําใจ และอัธยาศัยไมตรีของเพ่ือนรวมงานมีความสัมพันธอัน
ดี สามัคคีกันในฝายงานท่ีตนเองสังกัดอยู จึงทําใหความพึงพอใจในเพือ่นรวมงานอยูในระดบัสูง
ดวย  
 

  สวนดานคาตอบแทนเพียงดานเดียวท่ีอยูในระดับปานกลาง อาจเปนเพราะขณะท่ีผูวิจัยทาํ
การเก็บขอมูลเปนชวงท่ีบริษทักําลังมีแผนควบรวมกจิการกับบริษัท เมืองไทยประกนัภัย (ป 2550)  
ซ่ึงมีความเปนไปไดวาพนกังานท่ีตอบแบบสอบถามอาจนําฐานเงินเดือนของตนเองไปเทียบกับ
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ขอมูลท่ีเปนขาวลือ ท่ีไดรับทราบจากพนกังานดวยกนัเองในทางลบและบิดเบือนขอมูลเร่ือง
คาตอบแทน เปนตนวาการไมบอกจํานวนเงินเดือนท่ีตนเองไดรับจริง  จึงทําใหพนักงานที่รับทราบ
รูสึก และเขาใจเองวาตนเองไดคาตอบแทนท่ีนอยกวาคนอ่ืน เหน็วาเกดิความไมเปนธรรมข้ึนเชนนี้ 
อาจเปนเหตุผลท่ีทําใหความพึงพอใจดานคาตอบแทนของพนักงานอยูในระดบัปานกลางได ดังท่ี   
Smith, Kendall, and Hulin (1969  อางใน  ชัยวัฒน  ตันติภาสวศิน, 2548: 44-46)  กลาววา ความพึง
พอใจในงาน ดานคาตอบแทน (Pay)  ข้ึนอยูกับความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอรายได  เงินเดือน 
หรือผลประโยชนอ่ืน  และมีความเหมาะสมกับความสามารถ  และเปนธรรมหรือเทาเทียมกับบุคคล
อ่ืนในองคการเพียงใด 
 
วัฒนธรรมองคการ 
 
  จากผลการศึกษาท่ีพบวา พนกังานมีการรับรูวัฒนธรรมองคการโดยรวมและทุกดานแต
ละดานอยูในระดับสูงดวย (ดานความสามารถในการปรับตัว ดานการมีสวนรวมในการปฏิบัติพันธ
กิจขององคการและดานความสอดคลองตองกัน) อยูในระดับสูง วจิารณไดวา 
 
 การท่ีพนักงานมีการรับรูวฒันธรรมองคการโดยรวมอยูในระดับสูง เปนเพราะพนกังานใน
บริษัท ภัทรประกันภัย จํากดั (มหาชน) รับรูวัฒนธรรมรวมกันทุกคนแมจะมาจากท่ีแตกตางกัน 
(ภาค จังหวดั)  มีพื้นฐานการศึกษา หรือระดับช้ันในองคการท่ีแตกตางกัน แตมาเรียนรูแนวโนมของ
วัฒนธรรมเดียวกันและรวมปฏิบัติในทิศทางเดียวกนัไดอยางดี เปนตนวา มุงความสําเร็จของงาน 
และมีวัฒนธรรมเปนตัวขับเคล่ือนท่ีทําใหองคการมีชีวิตเปนของตนเองในการดําเนินกิจกรรมตางๆ  
ผานบทบาทหนาท่ีเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการเชนนี้ทําใหการรับรูวัฒนธรรมองคการอยูใน
ระดับสูง   
 
 พนักงานมีการรับรูวัฒนธรรมองคการดานความสามารถในการปรับตัว สูงกวาดานอ่ืน
เพราะพนกังานสามารถนําความรูและประสบการณ การแกปญหา รวมท้ังการใชเทคโนโลยี มาใช
ตอบสนองกับสภาพแวดลอมภายนอก จนสามารถสรางความพึงพอใจใหแกลูกคา ผูรวมงาน ผูท่ี
เกี่ยวของ ไดอยางเหมาะสมและเปนเพราะบริษัทฯ กลาท่ีจะเปล่ียนแปลงปรับปรุงส่ิงตางๆ ในการ
ทํางาน โดยเล็งเห็นวาพนกังานในองคการสามารถเรียนรู สามารถคิดและทดลอง ปฏิบัติในส่ิง
ใหมๆ เพื่อเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอม  เชนนําระบบเทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาใช เพื่อลดขบวนการ
ทํางานใหรวดเร็ว ลดข้ันตอนในการทํางาน เชน ข้ันตอนการออกกรมธรรม  จากเดิมลูกคาจะไดรับ
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กรมธรรมหลังจากชําระเบ้ียแลว อยางนอยเกือบ 2 สัปดาห แตหลังจากองคการนําระบบเทคโนโลยี
สมัยใหมซ่ึงองคการใชช่ือวา ระบบ PANDA ( P = Professional มืออาชีพ , A = Accountability 
ตรวจสอบได , N=New ส่ิงท่ีใหม, D= Development การพัฒนา , A= Agility ความคลองแคลว
วองไว )  มาใชทําใหพนักงานรับรูวาระบบใหมเกิดจากการรวมมือรวมใจกนัของพนักงาน ทําให
ข้ันตอนการทาํงานลดลง ไดผลสําเร็จเร็วข้ึน ดังท่ี Schein (1992: 69) กลาววาวัฒนธรรมองคการ  
เปนลักษณะและวิธีการทํางานรวมกนั เพือ่บรรลุวัตถุประสงคของสวนรวมภายใตสภาวะแวดลอมท่ี
กําหนดให โดยผูกอต้ังหรือผูนําในองคการเปนผูกําหนดและเปนมาตรฐานดวยวิธีการบังคับ หรือ
ชวนเช่ือใหทุกคนยึดถือปฏิบัติ แลวนําความสําเร็จมาสูองคการเชนนี้ ทําใหการรับรูวัฒนธรรม
องคการดานความสามารถในการปรับตัวของพนักงานสูงกวาดานอ่ืน 
 

พนักงานมีวัฒนธรรมองคการดานการมีสวนรวมในการปฏิบัติพันธกิจขององคการสูง
เพราะพนกังานในบริษัท ภทัรประกันภัย จํากัด (มหาชน) ตางมีความรูสึกตอการมีสวนเปนเจาของ
องคการ  และไดมีโอกาสมสีวนรวมในการปฏิบัติพันธกิจของบริษัทฯ เชนพนกังานทุกคนในบริษทั
ไดรวมกนัจดัต้ังวิสัยทัศนและพันธกิจ ของบริษัท  โดยพนักงานไดรวมกันเลือกหวัขอท่ีบริษัทฯ ตั้ง
ไววาจะใหบริษัทมีแนวทางธุรกิจไปทิศทางใด และใชเสียงสวนใหญ ในการสรุปวิสัยทัศนของ
บริษัทฯ ซ่ึงสรุปไดวาจะเปนพันธมิตรธุรกิจประกันภยั  เปนผูสรางสรรคความพึงพอใจสูงสุด ดวย
ผลิตภัณฑและบริการท่ีครบวงจร ครอบคลุมกลุมเปาหมาย ผานการจําหนายหลายชองทาง และมี
พันธกิจ คือ เปนบริษัทท่ีสามารถสรางผลตอบแทนสูงสุดตอผูถือหุน โดยการเพิ่มผลกาํไรอยาง
ตอเนื่อง และดํารงเงินกองทุนตามกฎหมาย เพื่อรองรับการประกอบธุรกิจประกันวนิาศภัย 
(http://intranet.muangthaiinsurance.com)  ตรงกับท่ี Daft (2001)  กลาววาวัฒนธรรมองคการนั้น  
สามารถสรางกลยุทธ ใหองคการกาวไปสูประสิทธิผลได  นอกจากนีบ้ริษัท  ยังมีการส่ือสารท่ีเปด
กวางในการเขาถึงขอมูลของพนักงานทุกคน  และมีความเสมอภาค  มีความยุติธรรมในองคการ 
สอดคลองกับ  Robbins (1989: 467-468) ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการไววา ระบบการมี
สวนรวมของสมาชิกในองคการท่ีชวยใหสมาชิกในองคการมีความแตกตางจากองคการอ่ืน ๆ 
 
 สวนวัฒนธรรมดานความสอดคลองตองกัน แสดงวา พนักงานมีการยอมรับคานิยมหลัก
รวมกันได แสดงถึงความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  มีการเช่ือมโยงบูรณาการแนวคิดในการทํางานได
อยางเปนระบบ  พนักงานไดมีโอกาสเขารวมประชุมเพือ่หาขอสรุปรวมกันในประเด็นท่ีตองมีการ
ตัดสินใจทุกสวนงานกอนลงมือปฏิบัติ  ทําใหพนกังานมีการประสานรวมกัน ทําใหงานบรรลุ
เปาหมายได และอาจเปนการลดขอขัดแยงระหวางสวนงานเนื่องจากไดหารือรวมกนัมากอนแลว 
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สอดคลองกับผลการศึกษาของ สุรวี  ศุนาลัย (2541)  ศึกษาวัฒนธรรมองคการแหงหนึ่งในกลุม
อุตสาหกรรมเยื่อกระดาษและกระดาษ ศึกษาถึงเปาหมาย  ภารกจิ และปรัชญาองคการ ผูนําและ
ผูบริหาร นโยบายในการบริหารจัดการ พบวา วัฒนธรรมท่ีเปนปจจยัเอ้ือตอการดําเนินงานของ
องคการ ไดแก  ความมุงม่ันตอเปาหมาย  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ  และบรรยากาศแหงการ
แขงขัน  สวนวัฒนธรรมท่ีเปนปจจยัอุปสรรคตอองคการ  ไดแก  การขาดปฏิสัมพันธและการติดตอ
ระหวางฝายบริหารและพนกังานโดยตรง 

 
 พฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีดีขององคการ 
  
  จากผลการศึกษาท่ีพบวา พนกังานมีพฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีดีขององคการอยูใน
ระดับสูงทุกดานตามลําดับคือ  ดานความสํานึกในหนาท่ีปฏิบัติตามกฎระเบียบ ดานความเกรงใจ
สุภาพออนนอม ดานความรับผิดชอบใหความรวมมือ ดานความชวยเหลือเอ้ือเฟอเผ่ือแผและดาน 
ความอุตสาหะอดทนอดกล้ัน  อธิบายไดวา 
 
 การท่ีพนักงานมีพฤติกรรมดานสํานักในหนาท่ีปฏิบัติตามกฎระเบียบ สูงกวาดานอ่ืน 
เพราะพนกังานรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึง่ขององคการ จึงแสดงพฤตกิรรมการทํางานดวยความ
สมัครใจและใหเปนประโยชนตอองคการ มิใชเพียงปฏิบัติตามหนาท่ี เพียงเพื่อใหไดรับคาตอบแทน 
และกระทําโดยไมตองออกคําส่ังหรือใชตั้งกฎระเบียบ ขอบังคับ ใหกระทํา แตเต็มใจที่จะปฏิบัติเอง 
เชน การตรงตอเวลา  ไมใชเวลางานไปในการสวนตัว ถือประโยชนของบริษัทฯ เสมือนเปนของ
ตนเอง จึงทําใหพฤติกรรมดานสํานึกในหนาท่ีปฏิบัติ่ตามกฎระเบียบอยูในระดับสูง  ซ่ึงสอดคลอง
กับงานวจิัยของพรเพ็ญ โชติพันธ (2545) และ พรวิภา มานะตอ (2551) ท่ีพบวา ระดับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ดานความสํานึกในหนาท่ีปฏิบัติตามกฎระเบียบอยูในระดับสูง
เชนกัน    
 
 พนักงานมีพฤติกรรมดานความอุตสาหะอดทน อดกล้ัน อยูในระดับสูงรองลงมา 
เพราะพนกังานมีความอดทน อดกล้ัน ตอความเครียด ความไมสบายใจตางๆ ตลอดจนสามารถ
ควบคุมอารมณตนเองได ไมพูดกระทบกระท่ัง สอเสียด ถกเถียงกัน จนอาจกอใหเกดิความแตกแยก 
แบงพรรคแบงพวก ไมคอยจับผิด ไมเห็นประโยชนตนเอง และพวกพองเปนสําคัญ คํานึงถึง
ประโยชนสวนรวมเปนหลัก และมีความเต็มใจท่ีจะแกไขปญหาและอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนได 
สอดคลองกับ Organ (1991) ทําใหพฤติกรรมดานความอุตสาหะอดทน อดกล้ัน ของพนักงานอยูใน
ระดับสูง ท่ีกลาววาความอดทนอดกล้ัน เปนพฤติกรรมท่ีอดทนตอความเครียด ความกดดัน ความไม
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สบายใจตางๆ ท่ีเกิดขึ้น และมีความพรอมและเต็มใจท่ีจะแกไขปญหาและอุปสรรค ไมบนหรือคอย
จับผิดเพื่อนรวมงาน ซ่ึงจะทําใหบรรยากาศในการทํางานนาอยูยิ่งข้ึน 
 
 พนักงานมีพฤติกรรมดานชวยเหลือเอ้ือเฟอเผ่ือแผ อยูในระดับสูงเชนกนั อาจเปน
เพราะพนกังานมีการใหความชวยเหลือเพ่ือนรวมงาน หวัหนางานในยามท่ีเขามีปญหา มีความ
เดือดรอน และหากมีพนักงานใหมเขามารวมงานกใ็หความชวยเหลือแนะนําเหมือนเปนพี่เล้ียง ให
รูสึกอุนใจท่ีไดรวมงานกันจงึทําใหพฤติกรรมดานความชวยเหลือเอ้ือเฟอ เผ่ือแผของพนักงานอยูใน
ระดับสูง ดังท่ี Podsakenzic (1994) ไดกลาวถึงผลดีของพฤติกรรมความชวยเหลือ เอ้ือเฟอเผ่ือแผวา 
หากเราไดเขาไปชวยเหลือ หรือแสดงออกถึงความเขาใจในปญหาท่ีเขาประสบอยู ก็จะทําใหเขาใจ
กันมากข้ึน และสามารถปองกันปญหากระทบกระท่ังระหวางเพ่ือนรวมงานดวยกนั 
  
 พนักงานมีพฤติกรรมดานความรับผิดชอบใหความรวมมืออยูในระดับสูง เพราะ
พนักงานใหความสําคัญและสํานึกในภาระหนาท่ีของพนกังาน ในการเขารวมกิจกรรมตางๆ ของ
บริษัทฯ อยางเต็มใจและเสียสละ เชนบริษทัฯ จัดกจิกรรมกีฬาสีประจําป กีฬาสมาคมประกันวินาศ
ภัย งานเล้ียงสังสรรคประจําป ถึงแมจะตรงกับวันหยดุทํางานของตนก็ตาม ดังนั้นพฤติกรรม
พนักงานดานความรับผิดชอบใหความรวมมือ จึงอยูในระดับสูง สอดคลองกับ Organ (1991) 
กลาวถึงความสําคัญของการรวมมือวา พฤติกรรมของการใหความรวมมือท่ีดี ยอมแสดงถึงความ
รับผิดชอบ และมีสวนรวมในการดําเนินงานขององคการ ใหสําเร็จและลุลวงไปดวยดี    
 
 พนักงานมีพฤติกรรมดานความเกรงใจสุภาพออนนอมสูง เพราะพนกังานมีความ
เกรงใจ เคารพรุนพี่ รุนนอง  เคารพในสิทธิของผูอ่ืน มีการขออนุญาตทุกคร้ังกอนท่ีจะหยิบส่ิงของๆ 
ผูอ่ืนมาใช มีการประชุมหารือเร่ืองงานกับผูท่ีเกี่ยวของกอน พรอมแสดงความคิดเหน็ท่ีเกีย่วกับงาน
ทําใหพฤติกรรมดานความเกรงใจสุภาพออนนอมของพนักงานอยูในระดับสูง  สอดคลองกับ Organ 
(1991) ท่ีกลาววาพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความเกรงใจ สุภาพ เคารพในสิทธิและความตองการของ
ผูอ่ืน และการปรึกษาหารือกบัผูอ่ืนกอนท่ีจะดําเนินการเปล่ียนแปลงส่ิงตางๆ ในการปฏิบัติงาน 
ตรวจสอบกับผูอ่ืนหรือผูท่ีเกี่ยวของกอนตัดสินใจในเร่ืองงาน ก็ทําใหงานราบร่ืน ผิดพลาดนอย และ
ผานไปไดดวยดี  
  
ผลการทดสอบสมมติฐาน  
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 สมมติฐานท่ี 1  ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับความผูกพันดานการคงอยูของ
พนักงาน  
 
 สมมุติฐานท่ี 1.1 ความพึงพอใจในงานดานลักษณะงานมีความสัมพันธกับความผูกพนั
ดานการคงอยูของพนักงาน  
 
 ผลการทดสอบความสัมพันธพบวา  ความพึงพอใจในงานดานลักษณะงานมี
ความสัมพันธกับความผูกพนัดานการคงอยูอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 นั้นอาจเนื่องมาจาก
พนักงานถูกคัดเลือกมาใหทํางานตรงตามความรู ความสามารถท่ีมี  หรือมีประสบการณในการ
ทํางานนี้มากอน ทําใหพนักงานมีความเต็มใจทํางาน ประกอบกับมีความชํานาญในงาน มี
ประสบการณ หากลาออกไปอยูท่ีองคการอ่ืน เม่ือเปรียบเทียบกันอาจสูญเสียผลประโยชนหรือ
สวัสดิการตางๆ ทําใหเกดิความผูกพันอยากที่จะคงอยูกับองคการ  ซ่ึงสอดคลองกับงานของ Yoder 
(1958: 6)  ท่ีกลาววา  เม่ือบุคคลมีความสามารถและและเต็มใจปฏิบัติงานใหสําเร็จตามวัตถุประสงค
ขององคการ  ก็จะมีความรูสึกพึงพอในใจงานท่ีทํา  และจะปฏิบัติงานนัน้ใหสําเร็จตามความ
ตองการได  และสอดคลองกับผลการศึกษาของ  สุวรรณิณ คณานวุัฒน (2536) และ ชนิดา เจริญ
เนือง (2547)  ท่ีพบวา ลักษณะงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 
 สมมุติฐานท่ี 1.2  ความพึงพอใจในงานดานคาตอบแทน มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันดานการคงอยูของพนกังาน  

 
 ผลจากการทดสอบความสัมพันธพบวา  ความพึงพอใจในงานดานคาตอบแทนของ

พนักงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันดานการคงอยูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 แสดง
วาคาตอบแทนเกี่ยวพนั หรือมีสวนทําใหเกิดความผูกพนัตอองคการดานการคงอยูได หากเปน
คาตอบแทนท่ีเปนธรรม  ก็สงผลใหพนักงานมีความจงรักภักดีตอบริษัท แตในกลุมตัวอยางท่ีศึกษา
คร้ังนี้ พนักงานท่ีมีการศึกษาอยูในระบบการจางงานของบริษัทฯ ท่ีมีขอกําหนดวา หากพนักงาน
เปนผูท่ีจบการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี  หรือมีประสบการณจากบริษัทฯ อ่ืนในธุรกจิเดียวกันจะให
คาตอบแทนสูงกวาปกติ  และเนื่องจากบริษัท ภัทรประกนัภัย จํากดั (มหาชน) เปนธุรกิจเฉพาะท่ี 
ตองการแรงงานท่ีมีฝมือ มีประสบการณในงานเชนนี้อาจมีผลทําใหพนักงานเดิมท่ีมีการศึกษาตํ่า
กวาปริญญาตรีรูสึกวาตนไดรับความไมเปนธรรม  เนื่องจากตนไดทุมเทงานเต็มความสามารถแต
กลับไดคาตอบแทนนอยกวา คนท่ีเขามาทีหลังท่ีจบการศึกษาสูงกวาตน และมีการนาํคาตอบแทน
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ของตนไปเปรียบเทียบกับเพือ่นบริษัทอ่ืนๆ ในธุรกิจเดียวกัน แตการท่ีพนักงานคงอยูกบับริษัท ภัทร
ประกันภัย จํากัด (มหาชน) อาจเนื่องมาจากตนทํางานในบริษัทนี้เปนเวลานาน มีความชํานาญใน
งาน มีประสบการณ แตหากลาออกไปสวสัดิการตางๆ ท่ีจะไดรับก็จะสูญเสียไปดวย ประกอบกับ
เปนบริษัทฯ มีช่ือเสียง มีความม่ันคง รวมถึงรูสึกภูมิใจท่ีตัดสินใจเขามาทํางานท่ีนี่ และบริษัทฯ ยัง 
มีผลประกอบการดี ทําใหอยากจะอยูทํางานท่ีบริษัทฯ ตอไป สอดคลองกับ พวงเพชร วัชรอยู (2537 
อางใน ชัยวัฒน  ตันติภาสวศิน, 2548: 44-46) ท่ีกลาววา ความรูสึกพอใจท่ีจะทํางานของพนักงาน
เกิดข้ึนได  ตองอาศัยปจจยัการจายผลตอบแทน  ซ่ึงมักจายเปนเงิน  แตตองไดรับดวยความเปน
ธรรมไมถูกกล่ันแกลง  และสอดคลองกับงานวิจยัของ อนันตชัย คงจันทร (2532) ท่ีพบวา 
คาตอบแทนเปนปจจยัหนึ่งท่ีสามารถอธิบายความผูกพันกับหนวยงานได  

 
 สมมติฐานท่ี 1.3  ความพึงพอใจในงานดานโอกาสกาวหนามีความสัมพันธกับความ
ผูกพันดานการคงอยูของพนกังาน  

 
 ผลจากการทดสอบความสัมพันธพบวา  ความพึงพอใจในงานดานโอกาสกาวหนาของ

พนักงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันดานการคงอยู เพราะบริษัทมีการขยายธุรกจิอยางตอเนื่อง 
ท้ังมีการเปดสาขาเพ่ิมในตางจังหวดั ทําใหพนักงานในองคการเห็นโอกาสท่ีจะกาวหนาในงาน  และ
หากคิดจะยายกลับสูภูมิลําเนาก็ทําไดพรอมกับมองเห็นการเล่ือนสูตําแหนงท่ีสูงข้ึน ก็รูสึกพอใจตอ
ความกาวหนาท่ีจะไดรับ และพิจารณาวาตนอยูกับองคการมานาน มีประสบการณ โอกาสท่ีบริษัทฯ 
จะพิจารณาความดีความชอบ มีความเปนไปไดสูงกวา ท่ีจะเติบโตกับองคการอ่ืน ซ่ึงเปนไปตาม
แนวคิดของ Herzberg, Mauaner, and Syuderman (1955) ท่ีกลาววาโอกาสกาวหนา (Possibility of 
Growth) ของแตละบุคคลท่ีมีโอกาสไดรับการแตงต้ัง โยกยายตําแหนง จะเปนปจจยัคํ้าจุนทําใหเกดิ
ความพึอพอใจในงาน  สอดคลองกับงานวิจยัของ อรวรรณ อยูคง (2546) และ กฤศวรรณ นวกุล 
และนิภาภรณ วีระสกุลทอง (2547) ท่ีพบวาความกาวหนา และความมัน่คงในงาน การไดรับการ
ฝกอบรม มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  

 
 สมมติฐานท่ี 1.4 ความพึงพอใจในงาน ดานผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับความ
ผูกพันดานการคงอยูของพนกังาน  
 
         ผลจากการทดสอบความสัมพันธพบวา  ความพึงพอใจในงานดานผูบังคับบัญชาของ
พนักงานบริษทั ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันดานการคงอยูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  เพราะ
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โดยท่ัวไป ปญหาสวนใหญท่ีพนักงานไดรับผลกระทบจะอยูในสวนของตัวงาน ไมไดมีผลโดยตรง
จากผูบังคับบัญชา  เนื่องจากโครงสรางการบังคับบัญชาของบริษัทฯ มีระบบการบริหารงานแบบ
กระจายอํานาจ ใหพนักงานมีอํานาจตัดสินใจไดเองตอสถานการณตางๆ ภายใตขอบเขตของอํานาจ
ตนอยางเต็มท่ี ทําใหพนักงานรูสึกวาตนมีความรู ความสามารถในงานไดโดยไมตองพึ่งพา
ผูบังคับบัญชา จึงคิดลาออกเพื่อไปเติบโตในองคการอ่ืน ท่ีอาจจะใหผลประโยชนไดมากกวา ฉะนัน้
ความพึงพอใจในงานดานผูบังคับบัญชา จึงไมมีความสัมพันธกับความผูกพันดานการคงอยูของ
พนักงาน ซ่ึงไมเปนไปตามแนวคิดของ Smith, Kendall, and Hulin (1969) ดานการนิเทศงาน 
(Supervision) วาความพึงพอใจของพนกังานท่ีมีตอผูบังคับบัญชาเกิดจากการแนะนําชวยเหลือ
เกี่ยวกับเทคนคิในการทํางาน และไมสอดคลองกับผลงานวิจยัของศุภกร วชิราภรณ (2546) ท่ีพบวา
ความพึงพอใจในงานทุกๆ ดานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
 
         สมมติฐานท่ี 1.5 ความพงึพอใจในงานดานเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันดานการคงอยูของพนกังาน  
 
       ผลจากการทดสอบความสัมพันธพบวา  ความพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงานของ
พนักงานบริษทั ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันดานการคงอยูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ เพราะ
การทํางานในบริษัทฯ นี้ไมไดข้ึนอยูกับเพือ่น ตางคน ตางทํางานในหนาท่ีของตนตามท่ีไดรับ
มอบหมาย และในการทํางานในแตละหนาท่ีตางก็ไดรับมอบอํานาจใหสามารถดําเนินการอยางใด
อยางหนึ่ง  หรือตัดสินใจในขอบเขตอํานาจตนตามลําพังได ซ่ึงงานท่ีตางคนตางรับผิดชอบ โดยไม
พึ่งพาซ่ึงกันและกัน ทําใหไมเกิดความความสัมพันธอันดีระหวางเพื่อนรวมงาน ไมมีความเกีย่วพนั
กัน หรือรูสึกผูกพันตอองคการ และรูสึกวาตนมีความสามารถในการทํางาน โดยดูจากงานท่ีไดรับ
มอบหมายก็สามารถทําไดเสร็จโดยลําพัง  ทําใหความพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงานไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพนัดานการคงอยู ซ่ึงไมเปนไปตามแนวคิดของ Maslow (1970: 85) กลาว
วาความตองการข้ันท่ี 3 คือความตองการดานสังคม ความรักความสนทิสนม ตลอดจนมิตรภาพจาก
เพื่อน เพื่อนรวมงาน   
 
               สมมติฐานท่ี 2 วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันดานการคงอยูของ
พนักงาน  
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 สมมติฐานท่ี 2.1  วัฒนธรรมองคการดานการมีสวนรวมในการปฏิบัติพนัธกิจของ
องคการ มีความสัมพันธกับความผูกพันดานการคงอยูของพนักงาน  
 

 ผลจากการทดสอบความสัมพันธพบวา  วฒันธรรมองคการดานการมีสวนรวมในการ
ปฎิบัติพันธกิจขององคการของพนักงานบริษัท มีความสัมพันธกับความผูกพันดานการคงอยู อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ เพราะบริษัทฯ เปดโอกาสใหพนกังานทุกคนไดมีสวนรวมกันสรางพันธกิจของ
องคการ โดยจัดกิจกรรมใหพนักงานไดเลือกและกําหนดพันธกิจดวยตนเอง  หลังจากไดพนัธกิจ
มาแลว จึงทําใหพนักงานทุกคนนําพันธกจิของบริษัทหรือจากท่ีตนเองไดรวมกนัเลือกมาปฏิบัติดวย
ความเต็มใจ กอใหเกดิความรูสึกภาคภูมิใจท่ีเปนสวนหนึง่ขององคการ มีความจงรักภกัดีตอองคการ 
หวงใยตอความอยูรอดขององคการ และมีความตองการคงอยูกับองคการตอไป ซ่ึงเปนไปตาม
สมมติฐาน  และสอดคลองกับทฤษฎีของ Daft (2001: 319-321) และ Denison (2000 a: 8-11) ท่ีวา 
หากสมาชิกในองคการมีความรูสึกวาไดมีสวนรวมในการเปนเจาขององคการ  มีสวนรวมในการ
ตัดสินใจในงานของตนใหสําเร็จ มีสวนรวมรับผิดชอบในการปฏิบัติพนัธกิจขององคการ พนักงานก็
จะมีความผูกพันดานการคงอยู 
 
 สมมติฐานท่ี 2.2  วัฒนธรรมองคการดานความสอดคลองตองกันมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันดานการคงอยูของพนักงาน  
  
        ผลจากการทดสอบความสัมพันธพบวา  วัฒนธรรมองคการดานความสอดคลอง
ตองกันของพนักงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันดานการคงอยู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ เพราะ
บริษัทฯ กําหนดลักษณะงานของแตละตําแหนงไวอยางชัดเจน และมีคานิยมเดยีวกนัคือ หากงาน
ช้ินใดที่ตองเกีย่วของกับสวนงานอ่ืนๆ  ตองมีการหาขอสรุปรวมกันในประเดน็ท่ีตองมีการตัดสินใจ 
และมีการประสานรวมกันไดเพื่อบรรลุเปาหมายในงานรวมกัน กอใหเกิดความสามัคคีระหวางกัน
สงผลใหเกิดความผูกพันดานการคงอยูของพนักงานเน่ืองจากบุคคลไดใชความพยายาม ใชความรู 
ความสามารถท่ีตนเองไดทํางานมานานเปนขอมูลประกอบการหารือ และหาขอสรุปรวมกัน  ซ่ึง
เปนไปตามสมมติฐาน และสอดคลองกับ ทฤษฎีของ Denison (2000 a: 8-11)  ท่ีกลาววา ความ
สอดคลองตองกันของสมาชิกในองคการ  ทําใหพนักงานมีการยอมรับในคานยิม เดียวกัน  การ
ทํางานก็จะบรรลุเปาหมายไดดี  ซ่ึงจะนําไปสูความรูสึกท่ีเปนอันหนึ่งอันเดียวกนั ทําใหเกิดการเหน็
พองตองกันไดงายข้ึน  สามารถหาขอสรุปในประเด็นท่ีตองมีการวิพากษวิจารณรวมกนั  สงผลให
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เกิดการทํางานรวมกันเปนอยางดี  โดยอาศยัการประสานงานระหวางหนวยงานและนํางานนั้นมา
บูรณาการรวมกันจนงานเสร็จ  

 
 สมมติฐานท่ี 2.3 วัฒนธรรมองคการดานความสามารถในการปรับตัวมีความสัมพันธ
กับความผูกพนัดานการคงอยูของพนักงาน  
 

 ผลจากการทดสอบความสัมพันธพบวา  วฒันธรรมองคการดานความสามารถในการ
ปรับตัวของพนักงาน  มีความสัมพันธกับความผูกพันดานการคงอยูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  เพราะ
พนักงานแตละคนมีแนวทางในการปฏิบัตงิาน  ความคิด  การตอบสนอง  และความกลาในการ
เปล่ียนแปลงตนเองท่ีแตกตางกันออกไป  จงึทําใหเกิดความมุงม่ัน  กลาเส่ียงในการทํางานท่ี
แตกตางกันดวยเชนกนั  สําหรับพนักงานท่ีสามารถเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ความคิด การตอบสนอง
ตาง ๆ ใหสอดคลองกันในเปาหมาย และคานิยมขององคการได จึงมีความตองการทํางานกับ
องคการตอไป ดังท่ี Buchanan (1974) กลาววา ความผูกพันคือความรูสึกที่เปนพวกเดียวกัน  มี
เปาหมายและคานิยมเดยีวกบัองคการ และสอดคลองกับทฤษฎีของ  Daft (2001: 319-321) ท่ีกลาว
วา วัฒนธรรมท่ีเนนใหมีความสามารถในการปรับตัว  เปนวัฒนธรรมท่ีมีกลยุทธแบบเนน
สภาพแวดลอมภายนอก  ตองการความยดืหยุนและเปล่ียนแปลง  เพื่อใหบรรลุความตองการของ
ลูกคา  จึงมีการมอบอํานาจในการตัดสินใจใหกับพนกังาน  
 
 สมมติฐานท่ี 3  พฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีดีขององคการมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ดานการคงอยูของพนักงาน 
 
 สมมติฐานท่ี 3.1 พฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีดีขององคการดานความชวยเหลือ
เอ้ือเฟอเผ่ือแผมีความสัมพันธกับความผูกพันดานการคงอยูของพนักงาน 
 
 ผลจากการทดสอบความสัมพันธพบวา  พฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีดีขององคการ
ดานความชวยเหลือเอ้ือเฟอเผ่ือแผของพนักงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันดานการคงอยู อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ เพราะวา พนักงานในบริษัทฯ แหงนี้ มีการใหความชวยเหลือตอเพ่ือนรวมงาน 
เชน เม่ือพนกังานมีปญหาในการทํางานมักจะไดรับความชวยเหลือซ่ึงกนัและกนั  เพื่อใหงานสําเร็จ
ลุลวง และมีการสงเสริมใหพนักงานแสดงความคิดเหน็และรวมมือในการทํางานเชน จัดกจิกรรม 
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5 ส ท้ังบริษัทฯ ทําใหพนักงานมีสวนรวมในการรับผิดชอบหนวยงานของตน เนื่องจากมีการ
แขงขันใหรางวัลกันระหวางหนวยงาน  ทําใหพนกังานมีพฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือ 
เอ้ือเฟอเผ่ือแผกับเพื่อนๆ ในหนวยงานเกิดเปนความสามัคคีในหนวยงาน รวมไปถึงสามัคคีใน
องคกร ทําใหเกิดความผูกพนัดานการคงอยูได สอดคลองกับ Podsakkenzic (1994 ) ไดกลาวถึงผลดี
ของพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ เอ้ือเฟอเผ่ือแผวา หากเราไดเขาไปชวยเหลือเพ่ือนรวมงาน 
ขณะท่ีเขาประสบปญหาในการทํางาน หรือแสดงออกถึงความเขาใจในปญหาท่ีเขาประสบอยู ก็จะ
ทําใหเขาใจกันมากข้ึน และสามารถปองกันปญหากระทบกระท่ังระหวางเพื่อนรวมงานดวยกนั 
 
 สมมติฐานท่ี 3.2  พฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการดานความเกรงใจสุภาพ
ออนนอมมีความสัมพันธกับความผูกพันดานการคงอยูของพนักงาน 
 
 ผลจากการทดสอบความสัมพันธพบวา  พฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีดีขององคการ
ดานความเกรงใจสุภาพออนนอมของพนักงาน ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันดานการคงอยู
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  เพราะโดยวัฒนธรรมของสังคมไทย  ถูกส่ังสอนใหเปนคนขี้เกรงใจ  มี
ความสุภาพ  และออนนอมถอมตน  จนทําใหกลายมาเปนวัฒนธรรมในการทํางานของสังคมไทย
ดวยเชนเดียวกนั ท่ีตองมีความเกรงใจ และสุภาพตอผูรวมงาน  ใหความเคารพ  ออนนอมถอมตนตอ
ผูอาวุโสกวา ซ่ึงในบางคร้ังอาจจะไมเหน็ดวยกับความคิดเห็น หรือการตัดสินใจเร่ืองงาน  แตเสมือน
เปนแนวทางการปฏิบัติท่ีถูกปลูกฝงมาท่ีมีอยูในตวัของพนักงานทุกคน  จึงไมใชปจจัยหลักท่ีทําให
เกิดความผูกพนัดานการคงอยูของพนักงานอยางมีนัยสําคัญ ซ่ึงไมเปนไปตามแนวคิดของ Organ 
(1991)  พฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีดีขององคการ ดานความเกรงใจ สุภาพออนนอมใหเคารพ
สิทธิ และปรึกษาหารือกับผูท่ีเกี่ยวของ หรือผูไดรับผลกระทบกอนท่ีจะตัดสินใจเกีย่วกับเร่ืองงาน  
 
 สมมติฐานท่ี 3.3  พฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการดานความอุตสาหะอดทน
อดกล้ัน มีความสัมพันธกับความผูกพันดานการคงอยูของพนักงาน 
 
 ผลจากการทดสอบความสัมพันธพบวา  พฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีดีขององคการ
ดานความอุตสาหะอดทนอดกล้ันของพนักงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันดานการคงอยู อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ  เพราะพนักงานของบริษัทฯ สวนใหญมีการยับยั้งช่ังใจตอการแสดงความเครียด 
ความกดดัน ความไมสบายใจตางๆ ท่ีเกิดข้ึน ไมถกเถียง ไมสอเสียด ไมกระทบกระท่ัง ไมจับผิด
เพื่อนรวมงาน จนกอใหเกิดความแตกแยก ทําใหพฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการดาน



    

 

107 

ความอดทนอดกล้ันสัมพันธกับความผูกพันดานการคงอยูของพนักงาน สอดคลองกับแนวคิดของ 
Organ (1991)  พฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีดีขององคการดานความอุตสาหะอดทน อดกล้ัน ท่ีให
พนักงานรูจักยบัยั้งช่ังใจตอการแสดงความเครียด ความกดดัน ความไมสบายใจตางๆ ตลอดจน
พยายามแสดงออกในทางบวกแทน และเต็มใจท่ีจะแกไขปญหาและอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนได   
  
 สมมติฐานท่ี 3.4  พฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการดานความรับผิดชอบให
ความรวมมือมีความสัมพันธกับความผูกพันดานการคงอยูของพนักงาน 
 
        ผลจากการทดสอบความสัมพันธพบวา  พฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการ
ดานความรับผิดชอบใหความรวมมือของพนักงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันดานการคงอยู
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ เพราะความรวมมือกันระหวางเพ่ือนรวมงานและระหวางสวนงาน เปน
สวนสําคัญในการพัฒนาการทํางานใหมีประสิทธิภาพและสําเร็จลุลวงได  และพนักงานแตละคน
ตางมีความรับผิดชอบในหนาท่ีการงานท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มท่ี ทําใหพนักงานในองคการได
เก็บเกีย่วประสบการณ ความชํานาญ พรอมพัฒนางานท่ีนอกเหนือจากงานท่ีรับผิดชอบ ถือเปนการ
ส่ังสมประสบการณ ทําใหพฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีดีขององคการดานความรับผิดชอบใหความ
รวมมือสัมพันธกับความผูกพันดานการคงอยูของพนักงาน สอดคลองกับแนวคิดของ  Smith, 
Kendall, and Hulin (1969) กลาวถึงเพื่อนรวมงานวา การทํางานรวมกนัเปนทีมท่ีดี มีความเปนมิตร 
สามัคคีในการทํางาน ยอมสงผลใหงานมีประสิทธิภาพ และบรรลุตามวัตถุประสงคขององคการ 
 
 สมมติฐานท่ี 3.5 พฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีดีขององคการดานความสํานึกในหนาท่ี
ปฏิบัติตามกฎระเบียบ มีความสัมพันธกับความผูกพันดานการคงอยูของพนักงาน 
 

 ผลจากการทดสอบความสัมพันธพบวา  พฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีดีขององคการ
ดานความสํานกึในหนาท่ีปฏิบัติตามกฎระเบียบของพนักงานมีความสัมพันธ กับความผูกพันดาน
การคงอยูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ เพราะวาโดยท่ัวไปหนาท่ีปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ  ถือ
ไดวาเปนหนาท่ีหลักอันดับแรก ๆ ในการทาํงาน  ถือไดวาเปนกฎเกณฑของสังคมท่ีคนในองคการ
ตองยอมรับ  หากตองการใชชีวิตอยูในองคการท่ีสังกัด และพนกังานทุกคนตองรับรูตั้งแตแรกท่ีเร่ิม
เขามาทํางานในองคการดังกลาว มีการเหน็ชอบและยินยอมรับกฎเกณฑขององคการ มีความ
สอดคลองตองกันในเปาหมาย และคานิยมของบุคลการในองคการ และตองการคงอยูกับองคการ
ตอไป และในบางบทบาทหนาท่ี ท่ีไมไดระบุไวเปนลายลักษณอักษรพนักงานก็พรอมท่ีจะปฏิบัติ 
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เชนไมใชโทรศัพทสวนตัวในเวลางาน หรือไมมาทํางานสาย สอดคลองกับแนวคิดของ Organ 
(1991)  ท่ีกลาววา พฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการดานความสํานึกในหนาท่ีปฏิบัติตาม
กฎระเบียบ พนักงานตองรับรูวาตองทําส่ิงท่ีไดรับมอบหมาย และทําส่ิงท่ีนอกเหนือจากท่ีระบุไว
เชน ตรงตอเวลา ไมใชเวลางานไปในการสวนตัว 

 
       สมมติฐานที่ 4  ความพึงพอใจในงาน  วัฒนธรรมองคการ และพฤติกรรมการเปน
พนักงานทีด่ีขององคการ สามารถรวมกันพยากรณความผูกพันดานการคงอยูของพนกังาน 
  
       จากผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณเพื่อการพยากรณพบวา  ความพึงพอใจในงาน
(ดานคาตอบแทน  ดานโอกาสกาวหนา)  และพฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการ (ดาน
ความอุตสาหะอดทนอดกล้ัน)  สามารถรวมกันพยากรณความผูกพันดานการคงอยูของพนักงาน ได
รอยละ 15.6  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 โดยความพึงพอใจในงานดาน โอกาสกาวหนา 
มีอิทธิพลในเชิงบวก  สวนความพึงพอใจในงานดานคาตอบแทน  และพฤติกรรมการเปนพนักงาน
ท่ีดีขององคการดานความอุตสาหะอดทนอดกล้ันมีอิทธิพลในเชิงลบตอความผูกพันดานการคงอยู
ของพนักงาน นั้นสามารถอธิบายได  ดังนี ้
  
       ความพึงพอใจในงานดานคาตอบแทนสามารถรวมพยากรณและมีอิทธิพลในเชิงลบตอ
ความผูกพันดานการคงอยูของพนักงานนัน้ เพราะความพึงพอใจในดานคาตอบแทนอยูในระดับ
ปานกลางท้ังมีอิทธิพลเชิงลบ แสดงวาพนักงานมีความพึงพอใจคาตอบแทนนอย แตการคงอยูกับ
องคการของพนักงานยังมีตอไป  
 

         ความพึงพอใจในงานดานโอกาสกาวหนาสามารถรวมพยากรณความผูกพันดานการ
คงอยูของพนกังานได  อาจเปนเพราะการส่ือสารเก่ียวกบัระบบงานและเกี่ยวกับอนาคตของ
พนักงานในตําแหนงตางๆ ไดสะทอนตอการรับรูในงานท่ีทําของพนักงาน เชน การฝกอบรม 
สัมมนา การใหบทบาทตอหนาท่ีรับผิดชอบในงานท่ีทํา การใหคําชมเชย ซ่ึงส่ิงเหลานี้เปนส่ิงสําคัญ
ท่ีทําใหเกิดกําลังใจในการทํางาน ซ่ึงการใหความสําคัญเกี่ยวกับเร่ืองโอกาสกาวหนาในงาน ซ่ึง
บริษัทภัทรประกันภัย จํากดั (มหาชน) ใหแกพนักงานนั้นเปนส่ิงท่ีดี เพราะทุกคนยอมตองการ 
การยอมรับ การใหเกยีรติซ่ึงกันและกันซ่ึงสอดคลองกับท่ีพวงเพชร  วชัรอยู (2537: 70-80)  กลาววา
ความรูสึกพอใจท่ีจะทํางานของพนักงานจะเกิดข้ึนไดตองอาศัยปจจยัตาง ๆ  ซ่ึงปจจัยการสนับสนุน
สงเสริม (Promotion)  คือ  การใหพนักงานไดมีโอกาสกาวหนาในงานท่ีทําอยู  โดยเปดโอกาสให
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บุคคลไดใชความคิดริเร่ิม  และมีระบบประเมินผลที่ยุติธรรมนั้นเปนปจจัยหนึ่งดวยและสอดคลอง
กับงานวจิัยของ พรพรรณ ศรีใจวงศ ( 2541) พบวาโอกาสกาวหนาในงานสามารถพยากรณความ
ผูกพันตอองคการได 
 
       พฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการดานความอุตสาหะอดทนอดกล้ัน สามารถ
รวมพยากรณและมีอิทธิพลในเชิงลบตอความผูกพันดานการคงอยู แสดงวาความอุตสาหะอดทน 
อดกล้ัน มีอิทธิพลตอความผูกพันดานการคงอยูแตเปนความอุตสาหะ อดทน อดกล้ัน ท่ีมากเกนิไป 
เพราะความอุตสาหะอดทนอดกล้ัน มิใชในเร่ืองของการอยูรวมกนั หรือการเอาใจเขามาใสใจเรา
เพียงอยางเดียว แตเปนความอดทนตอความเครียดในการทํางานที่ตองพยายามฝาไปใหไดซ่ึง
สอดคลองกับ Organ (1991: 275: 276)  ไดแจกแจงรูปแบบของความอุตสาหะ อดทน อดกล้ัน 
(Sportsmanship)  ท่ีหมายถึง  พฤติกรรมท่ีอดทนตอความเครียด  ความกดดัน  ความไมสบายใจตาง 
ๆ ท่ีเกิดข้ึน  และมีความเต็มใจท่ีจะแกไขปญหาและอุปสรรค  ท้ังนี้พนักงานอาจอยูอยางคับท่ี แตไม
คับใจ คือคับท่ี ท่ีหมายถึง มีความเครียดตองานท่ีตองฝาฟนใหไดตามภารกิจของบริษทั ภัทร
ประกันภัย จํากัด (มหาชน) สวนไมคับใจ นั้นคือการแสดงออกในรูปความผูกพันดานการคงอยูกบั
องคการตอไปของพนักงาน 
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 

 การวิจยัคร้ังนี้เปนการวจิัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research)  มีวัตถุประสงคเพื่อ 
1) ศึกษาระดับของความพึงพอใจในงาน  วฒันธรรมองคการ  พฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีของ
องคการ  และความผูกพันดานการคงอยูของพนักงาน  2) ศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจ
ในงาน  วัฒนธรรมองคการ  พฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีดีขององคการ  กับความผูกพันดานการ
คงอยูของพนกังาน  3) ศึกษาตัวพยากรณรวมระหวางความพึงพอใจในงาน  วัฒนธรรมองคการ  
พฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการกับความผูกพันดานการคงอยูของพนักงานบริษัท ภัทร
ประกันภัย จํากัด (มหาชน) กลุมตัวอยางท่ีใช  จํานวน 165 คน ใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการ
เก็บรวบรวม วเิคราะหขอมูลดวยคอมพิวเตอรโปรแกรมประยุกต  
 

สรุปผลการวิจัย 
 

 ผลการวิจัยคร้ังนี้ สรุปไดดังนี้  
 

1.  ระดับความพึงพอใจในงาน พนักงานมีระดับความพึงพอใจในงานโดยรวม 4  ดานอยู
ในระดบัสูง  เรียงตามลําดับดานไดดังนี้  ดานลักษณะงาน  ดานโอกาสกาวหนา  ดานผูบังคับบัญชา  
และดานเพ่ือนรวมงาน  สวนดานคาตอบแทนอยูในระดบัปานกลาง  
 
         - ระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการ พนักงานมีระดบัการรับรูวัฒนธรรมองคการ
โดยรวมและรายดาน 3  ดาน เรียงตามลําดบัไดดังนี้  ดานความสามารถในการปรับตัว ดานการมี
สวนรวมในการปฏิบัติพันธกิจขององคการ  และดานความสอดคลองตองกัน 

 
  -  ระดับพฤตกิรรมการเปนพนักงานท่ีดีขององคการ  พนักงานมีพฤติกรรมการเปน

พนักงานทีด่ีขององคการ โดยรวมและท้ัง 5 ดานอยูในระดับสูง ไดแก คือ ดานความสํานึกในหนาท่ี
ปฏิบัติตามกฎระเบียบ  อยูอันดับสูงสุด รองลงมาคือ   ดานความเกรงใจสุภาพออนนอม  ดานความ
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รับผิดชอบใหความรวมมือ  ดานความชวยเหลือเอ้ือเฟอเผ่ือแผ  และดานความอุตสาหะอดทน อด
กล้ัน 

  
2.  ระดับความผูกพันดานการคงอยู พนักงานมีระดับความผูกพันดานการคงอยูในระดับสูง   
 
3.  ความสัมพันธระหวาง ความพึงพอใจในงานโดยรวม  และรายดาน 3 ดาน  คือ  ดาน

ลักษณะงาน  ดานคาตอบแทน  และดานโอกาสกาวหนามีความสัมพนัธทางบวกกบัความผูกพัน
ดานการคงอยูของพนักงานมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  แตความพึงพอใจในงานดาน
ผูบังคับบัญชา  และดานเพ่ือนรวมงานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันดานการคงอยูของพนักงาน
บริษัท ภัทรประกันภัย จํากดั (มหาชน) 
 

  -  ความสัมพนัธระหวางวัฒนธรรมองคการโดยรวม  และรายดาน 3 ดาน  คือ  ดาน
การมีสวนรวมในการปฏิบัตพิันธกิจขององคการ  ดานความสอดคลองตองกัน  และดาน
ความสามารถในการปรับตัวมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันดานการคงอยูของพนักงาน
บริษัท ภัทรประกันภัย จํากดั (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 
         - ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีดีขององคการโดยรวม  และราย
ดาน 4  ดาน  คือ  ดานความชวยเหลือเอ้ือเฟอเผ่ือแผ  ดานความอุตสาหะอดทนอดกล้ัน  ดานความ
รับผิดชอบใหความรวมมือ  และดานความสํานึกในหนาท่ีปฏิบัติตามกฎระเบียบมีความสัมพันธ
ทางบวกกบัความผูกพันดานการคงอยูของพนักงานบริษัท  ภัทรประกันภยั  จํากัด (มหาชน) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  แตพฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการดานความเกรงใจ
สุภาพออนนอมไมมีความสัมพันธกับความผูกพันดานการคงอยูของพนักงานบริษัท  ภัทร
ประกันภัย จํากัด (มหาชน)   

 
4.  อํานาจการพยากรณของความพึงพอใจในงานดานคาตอบแทน  ดานโอกาสกาวหนา  

และพฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการดานความอุตสาหะอดทนอดกล้ันสามารถรวมกัน
พยากรณความผูกพันดานการคงอยูของพนกังานบริษัท ภทัรประกันภัย จํากัด (มหาชน) ไดอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001   โดยมีคาสัมประสิทธ์ิการพยากรณรอยละ 14  สวนตัวแปรดาน
วัฒนธรรมองคการไมรวมในการพยากรณ 
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ขอเสนอแนะ 
 

ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 
 จากผลการวิจยัเร่ือง  ปจจยัท่ีมีผลตอการคงอยูของพนกังาน กรณีศึกษา บริษัท ภัทร
ประกันภัย จํากัด (มหาชน)   ผูวิจัยนําเสนอขอเสนอแนะท่ีไดจากงานวจิัยคร้ังนี้ ดังนี ้
  
 1. จากผลการวจิัยท่ีพบวาความพึงพอใจในงานอยูในระดับสูงและปานกลางเทานั้น ไมมีระดับ
ต่ําซ่ึงความพึงพอใจในงานรายดานท่ีมีระดับปานกลางคือ ดานคาตอบแทน  ซ่ึงองคการอาจพิจารณา
เกี่ยวกับกรณีคาตอบแทนดังนี้   
 
  -  อาจมีการพจิารณาปรับอัตรารายไดประจําปของพนักงานตามความเหมาะสม แก
พฤติกรรมการทํางาน ตามบทบาท ความรู และความสามารถของพนักงาน  
 
 -  อาจใชคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน ไดดังน้ี 
   -  ปรับโครงสรางเงินเดือนเปนประจําทุกปในแตละป 
 
    - เพิ่มเบ้ียขยันแกพนกังานท่ีไมขาด ไมลางาน และไมมาสายในแตละเดือน 
 
   -  พิจารณาการคืนเปนเงินแกพนักงานท่ีไมใชสิทธ์ิในการลาพักผอน เปนตน 
   
 -  อาจใชคาตอบแทนท่ีไมเปนเงิน ไดแก 
   -  จัดโครงการมอบประกาศนียบัตร  หรือมอบของท่ีระลึกแกพนักงานท่ีทํางานมาเปน
เวลานาน ในโอกาสครบรอบ 5 ป 10 ป หรือ 15 ป เปนตน  
   -  จัดโครงการมอบประกาศนียบัตรแกพนักงานท่ีทําคุณประโยชนและสรางช่ือเสียง
ใหแกองคการ  
   -  ติดบอรดดวยรูปของพนักงานผูทํางานดีเดนในแตละป ใหพนกังานคนอ่ืนไดรับรู
เพื่อเปนแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลการปฏ่ิบัติงานดี  
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 2. จากผลการวจิัยท่ีพบวาวัฒนธรรมองคการอยูในระดับสูงนั้น องคการควรรักษาโดยการ
ถายทอดวัฒนธรรมใหกับพนกังานใหม  เพื่อปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมในองคการ และเพื่อเปน
ส่ิงยึดเหนี่ยว เปนแนวทางปฏิบัติรวมกัน กอใหเกดิความผูกพันของสมาชิกรวมกนัในองคการ 
   
 3. ผลการวิจัยพบวาพฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการอยูในระดบัสูงนั้น องคการควร
จะรักษาพฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีดีขององคการดานความสํานึกในหนาท่ีปฏิบัติตามกฎระเบียบไว 
และควรปรับปรุง ดานความเกรงใจสุภาพออนนอม ดานความรับผิดชอบใหความรวมมือ ดานความ
ชวยเหลือเอ้ือเฟอเผ่ือแผ ดานความอุตสาหะอดทนอดกล้ัน ใหมากยิ่งข้ึน  โดยการจดัโครงการ
ประชาสัมพันธใหพนกังานทราบถึงประโยชน และตระหนักถึงความหมาย ของการมพีฤติกรรมการเปน
พนักงานท่ีดีขององคการ วาถาองคการใดมีพนักงานท่ีมีพฤติกรรมท่ีดีแลวยอมทําใหองคการสามารถ
ดําเนินกิจการไปไดราบร่ืนและมีประสิทธิภาพ รวมถึงตัวพนักงานเองทํางานอยางมีความสุขและคง 
อยูกับองคการตอไป 
 
  4. จากผลการวิจัยท่ีพบวาความพึงพอใจในงานดานคาตอบแทน และโอกาสกาวหนา กับ
พฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการดานความอุตสาหะอดทนอดกล้ัน สามารถพยากรณ
ความผูกพันดานการคงอยูของพนักงานไดนั้น  หากองคการอยากใหพนักงานคงอยูกบัองคการ
นานๆ  ควรมกีารปรับคาตอบแทนท่ีจําเปนและเหมาะสมกับพนักงาน ท้ังเปนคาตอบแทนท่ีเปนตัว
เงิน และไมเปนตัวเงิน เพื่อสรางแรงจูงใจใหพนักงานคงอยู   และสรางความม่ันคงในสายงานให
พนักงานมองเห็นเสนทางสายอาชีพ หรือแนวทางการเล่ือนตําแหนง มองเห็นความกาวหนาในการ
ทํางานของตนเอง และทําใหเขารูสึกถึงการมีเครือขายสังคมท่ีดี มีบุคคลพรอมท่ีจะชวยเหลือหาก
เกิดปญหา ทําใหเขารูสึกอุนใจ สามารถรับมือกับปญหาหรือสถานการณท่ีกดดันได 
 
  และอาจเพ่ิมการปรับทัศนคติของพนักงานใหไปในแนวทางเดียวกัน  มีพันธกิจในการ
ทํางานท่ีเหมาะสมและชัดเจน  จัดกจิกรรมตาง เชน กฬีาระหวางหนวยงาน กิจกรรมอนุรักษ
พลังงาน เปนการเช่ือมความสัมพันธ ระหวางพนักงาน รวมไปถึงการเพ่ิมทักษะในการส่ือสาร
ระหวางหวัหนางานกับพนกังานใหถูกตองและเหมาะสม  เพื่อทําใหพนักงานรูสึกถึงความเปน
กันเอง  และความมีสวนรวมในการแสดงความคิดเหน็  เปนส่ิงท่ีทําใหพนักงานมีความผูกพันกับ
องคการ ซ่ึงบริษัท ภัทรประกันภยั จํากัด (มหาชน) ไดทําอยูแลว แตหากจะใหดียิ่งข้ึนอยางตอเนื่อง 
อาจทําไดโดยการใหความรูในการงานอยางสมํ่าเสมอ เชน การใหการอบรม ตลอดจนใหโอกาสใน
การไปฟงสัมมนาภายนอกองคการเพื่อเปนการเปดโลกทัศน ทัศนคติ มุมมองใหหลากหลาย เพื่อจะ
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ไดเกดิประโยชนในงานตอไป ซ่ึงเม่ือพนักงานไดรับความรูก็จะเกิดความรูสึกวาตนเปนคนสําคัญ
ยอมเกิดความภาคภูมิใจในงานท่ีจะทําตอไปไดมากยิ่งข้ึน 
 
ขอแสนอแนะเพื่อการวิจัยคร้ังตอไป 

 
เพื่อใหผลการวิจัยคร้ังนี้สามารถนําไปประยุกตใชใหเกิดประโยชนกวางขวางข้ึนผูวิจยัขอ

เสนอเพื่อทําการวิจัยคร้ังตอไป  ดังนี ้
 

 1. ควรวิจยัโดยใชปจจัยหรือตัวแปรอ่ืน ๆ ท่ีสัมพันธกับความผูกพันดานการคงอยูเพื่อชวย
พัฒนาอัตราการคงอยูในองคการของพนักงานงานใหเพิ่มข้ึนได  เชน ระดับของหนาท่ีการงาน  
คุณภาพชีวิต  กิจกรรมสงเสริมการทํางานขององคการ  เปนตน 
 
 2. การขยายการศึกษาไปยังองคการอ่ืน ๆ ในอุตสาหกรรมเดียวกันตอไป  เพื่อประโยชนใน
การเทียบเคียงและเปรียบเทยีบผลการวิจยั  เพื่อการเปนแนวทางในการพัฒนากระบวนการภายใน
องคการตอไปในอนาคต 
 
 3. ควรมีการปรับเปล่ียนตัวแปรตามในการศึกษาของพนกังานในองคการในดานตาง ๆ ท่ีมี
ประโยชนในการพัฒนาศักยภาพของพนกังาน  เชน  ทัศนคติในการทํางาน  แนวทางในการทํางาน  
หรือความคาดหวังของพนักงาน  เปนตน  เพื่อเปนการพฒันาศักยภาพในการทํางานของพนักงาน
อยางรอบดาน 
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ภาคผนวก ก 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
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โครงการปริญญาโท สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม 
      บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

 
 
เร่ือง ขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
เรียน ทานผูตอบแบบสอบถาม 
 
 

แบบสอบถามฉบับนี้  จัดทําข้ึนเพื่อรวบรวมขอมูลไปประกอบการทําวทิยานิพนธ
ระดับปริญญาโท  สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
 
  ในการนีจ้ึงจําเปนอยางยิ่ง  ท่ีจะตองขอความรวมมือจากทานในการตอบ
แบบสอบถาม  และกรุณาตอบแบบสอบถามน้ีตามความเปนจริงและตรงตามความคิดเห็นหรือตาม
ความรูสึกของทานมากท่ีสุด  ซ่ึงจะไมมีคําตอบท่ีถูกหรือผิด และจะไมมีผลเสียหายใด ๆ ตอการ
ปฏิบัติงานของทาน  คําตอบทุกขอจะเปนความลับ  เพยีงนํามาเปนขอมูลของการวิเคราะหใน
ภาพรวม เพื่อความสมบูรณของวิทยานพินธเทานั้น 
 
  ผูวิจัยขอขอบพระคุณผูตอบแบบสอบถามทุกทานท่ีไดกรุณาสละเวลาตอบ
แบบสอบถามมา ณ ท่ีนี้ดวย 
 
 
 
 
 
 
       อารีวรรณ  ลีทัพไทย 
                  
             นิสิตปริญญาโท  สาขาวิชาจติวิทยาอุตสาหกรรม 
   มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
 

คําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 
 

แบบสอบถามนี้แบงออกเปน 5 ตอน  ดังนี้ 
1. ตอนท่ี 1  ลักษณะสวนบุคคล 
2. ตอนท่ี 2  ความพึงพอใจในงาน 
3. ตอนท่ี 3  วัฒนธรรมองคการ 
4. ตอนท่ี 4  พฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีดีขององคการ 
5. ตอนท่ี 5  ความผูกพันตอองคการดานการคงอยู 

 
ตอนท่ี 1   
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงใน (  )  หรือเติมขอความลงในชองวางตามความเปนจริง
 เกี่ยวกับตัวทาน 

 
1. เพศ       (   )  ชาย         (   ) หญิง 
 
2. อายุ...................ป 

 
3. สถานภาพสมรส  

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

4. อายุการทํางานในบริษัทภัทรประกันภัย จาํกัด(มหาชน) จํานวน  ................ป 
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5. ระดับการศึกษาข้ันสูงสุดหรือเทียบเทา 
     (  )  ช้ันมัธยมศึกษาตอนตน (ม.3)  หรือตํ่ากวา 
 (  )  ช้ันมัธยมปลาย (ม.6) - ปวช.  หรือเทียบเทา 
 (  )  ปวส., อนปุริญญา  หรือเทียบเทา 
 (  )  ปริญญาตรี  หรือเทียบเทา 
 (  )  ปริญญาโท 
 (   )  ปริญญาเอก 
 (   )  อ่ืน ๆ โปรดระบุ .................................................   

  
6. สาขาวิชาท่ีจบ  (การศึกษาข้ันสูงสุด) 

(  )  บัญชี                                                     (  )  การเงนิ การธนาคาร 
(  )  เศรษฐศาสตร                                        (  )  บริหารธุรกิจท่ัวไป  
(  )  การจดัการ                                             (  )  การตลาด/การขาย 
(  )  รัฐศาสตร                                              (  )  จิตวิทยา 
(  )  นิเทศศาสตร                                          (  )  ครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
(  )  คอมพิวเตอร/เทคโนโลยีสารสนเทศ     (  )  นิติศาสตร/กฎหมาย 
(  )   เลขานุการ                                             (  )  อิเลคโทรนิคส 
(  )  สายอาชีพชาง                                         (  )  อ่ืน ๆ โปรดระบุ.................................. 
     

7. ระดับเงินเดือนปจจุบัน 
 (   )   5,000 – 10,000  บาท 
 (   )  10,001 - 20,000  บาท 
 (   )  20,001 - 30,000  บาท 
 (   )  30,001 - 40,000  บาท 
 (   )  40,001 - 50,000  บาท 
 (   )  มากกวา 50,000  บาทข้ึนไป 
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ตอนท่ี 2   
คําชี้แจง โปรดอานขอความแตละขอแลวพิจารณาวาตรงกับความเปนจริงหรือความรูสึกของทาน

มากท่ีสุด  เพียงขอละ 1  คําตอบ จากความรูสึกหรือความเปนจริง  5 ระดับ ไดแก 

 
คําถามในแบบสอบถามนี้  หมายถึง  บริษทั ภัทรประกันภัย จํากัด (มหาชน) 

 
จริงท่ีสุด  หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุดหรือตรงกับความรูสึกของทาน

  มากท่ีสุด 
จริง   หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงมากหรือตรงกับความรูสึกของทานมาก 
ไมแนใจ   หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงปานกลางหรือตรงกับความรูสึกของทาน

  ปานกลาง 
ไมจริง     หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงนอยหรือตรงกับความรูสึกของทานนอย 
ไมจริงท่ีสุด หมายถึง ขอความนั้นไมตรงกับความเปนจริงหรือไมตรงกับความรูสึกของทานเลย 
 
 กรุณาทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองวางดานขวามือท่ีตรงกับความเปนจริงของทานมากท่ีสุด 
และกรุณาตอบทุกขอ 
 
ขอ
ท่ี 

ส่ิงตอไปน้ี มี หรือ เกิดขึ้น กับทางจริงเพียงใด จริง
ท่ีสุด 

จริง ไม
แนใจ 

ไม
จริง 

ไมจริง
ท่ีสุด 

1 ไดรับมอบหมายใหทํางานท่ีนาสนใจ      

2 ยินดีรับงานเพ่ิมแมวาจะมีงานประจําอยูแลวก็ตาม      

3 ไดรับมอบหมายใหทํางานท่ีมีความยาก 
แตก็อยากลองทําดู 

     

4 รูสึกวางานท่ีทําอยูประจํานี้นาเบ่ือ      
5 งานท่ีทําชวยใหองคการประสบความสําเร็จ      

6 รูสึกมีความสุขและสนุกกับการทํางานท่ีไดรับ
มอบหมาย 

     

7 มีความรับผิดชอบตองานท่ีทําตลอดเวลา      
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ขอ
ท่ี 

ส่ิงตอไปน้ี มี หรือ เกิดขึ้น กับทางจริงเพียงใด จริง
ท่ีสุด 

จริง ไม
แนใจ 

ไม
จริง 

ไมจริง
ท่ีสุด 

8 รูสึกวาเปนคนหนึ่งท่ีมีสวนรวมอยางมากตอ
ความสําเร็จท่ีเกิดข้ึนในปจจบัุนของบริษัทฯ 

     

9 งานท่ีทําอยูเปนงานท่ีมีความสําคัญตอผลสําเร็จของ
บริษัทฯ 

     

10 งานท่ีทําเปนงานท่ีนาสนใจเพราะทําใหตองใชความรู 
ความสามารถอยางเต็มท่ี 

     

11 รูสึกวามีงานพเิศษท่ีทาทายความสามารถมาใหทําอยู
เสมอ 

     

12 ไมเคยคิดวางานท่ีทําอยูเปนงานท่ีนาเบ่ือหนาย หรือ
ซํ้าซาก จําเจ 

     

13 รูสึกพอใจกับรายได  เงินเดอืน  โบนัส  และ
ผลประโยชนอ่ืน ๆ ท่ีไดรับอยูในขณะนี ้

     

14 เงินเดือน  หรือรายไดท่ีไดรับเหมาะสมกบัปริมาณ
งานท่ีทําอยูแลว 

     

15 รูสึกพอใจกับรายไดท่ีไดรับ  เม่ือเทียบกับพนักงาน
คนอ่ืน ๆ ในระดับเดียวกัน 

     

16 รูสึกวาบริษัทฯ จัดสวัสดกิารตาง ๆ ใหกับพนักงาน
ทุกระดับอยางเหมาะสม 

     

17 บริษัทฯ มีการจัดสวัสดิการและผลประโยชนอ่ืน ๆ 
เพียงพอแกความตองการของพนักงาน 

     

18 มีโอกาสไดทํางานท่ีทาทายและตองแสดง
ความสามารถอยางเต็มท่ี 

     

19 มีโอกาสไดทํางานท่ีสําคัญ ๆ       
20 รูสึกวางานท่ีอยูในความรับผิดชอบมีผลดีและเปนท่ี

ยอมรับของสวนงานอ่ืนๆ ในบริษัทฯ ดวย 
     

21 เคยเปล่ียนวิธีทํางานจากเดิมที่เคยทํา แลวไดผลดีข้ึน      

22 สามารถบอกความคิดเห็นตองานท่ีทําใหผูบริหารใน
บริษัทฯ รูไดอยางเต็มท่ี 
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ขอ
ท่ี 

ส่ิงตอไปน้ี มี หรือ เกิดขึ้น กับทางจริงเพียงใด จริง
ท่ีสุด 

จริง ไม
แนใจ 

ไม
จริง 

ไมจริง
ท่ีสุด 

23 มีโอกาสที่จะไดรับการเล่ือนข้ัน เล่ือนเงินเดือนท่ี
สูงข้ึน 

     

24 รูสึกพอใจเมื่อไดมีโอกาสตัดสินใจทํางานดวยตนเอง      
25 มีสวนรวมกบัผูบริหารในบริษัทฯ ในการพจิารณา 

และตัดสินปญหาเกีย่วกับแผนปฏิบัติงานของตนเอง 
     

26 มีโอกาสไดรวมตัดสินใจในการทํางานงานกับ
ผูบังคับบัญชา 

     

27 ผูบังคับบัญชามักจะใหคําแนะนําในการทํางานเสมอ      
28 ผูบังคับบัญชามีเวลาใหคําปรึกษาเร่ืองงานท่ีมีความ

ยากและซับซอน 
     

29 ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการแสดง
ความคิดเหน็ และเสนอแนะแนวทางการปฏิบัติงาน
อยูเสมอ 

     

30 มีโอกาสเสนอความคิดเหน็ใหม ๆ ในการทํางานแก
ผูบังคับบัญชา 

     

31 เม่ือมีปญหาในการทํางาน  และปญหาสวนตัว 
สามารถขอความชวยเหลือจากผูบังคับบัญชาได 

     

32 รูสึกพอใจในความมีน้ําใจ  และอัธยาศัยไมตรีของ
เพื่อนรวมงาน 

     

33 รูสึกวาตนเองและเพ่ือนรวมงานมีความสัมพันธท่ีดี
ตอกัน 

     

34 มีความยินดีชวยเหลือและรวมมือกับเพื่อนทํา
กิจกรรมเพื่อบริษัทฯ 

     

35 มีความเต็มใจท่ีจะใหความชวยเหลืองานของเพ่ือน 
แมอยูคนละฝายกัน 

     

36 เม่ือมีปญหาในการทํางาน  เพื่อนรวมงานมักจะให
คําแนะนํา  ทําใหรูสึกสบายใจได 
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ขอ
ท่ี 

ส่ิงตอไปน้ี มี หรือ เกิดขึ้น กับทางจริงเพียงใด จริง
ท่ีสุด 

จริง ไม
แนใจ 

ไม
จริง 

ไมจริง
ท่ีสุด 

37 รูสึกพอใจ  เม่ือมีโอกาสไดใกลชิดและทํางานรวมกับ
เพื่อน ๆ ในบริษัทฯ  

     

38 มีบรรยากาศของความเปนมิตร  เอ้ืออารี  และสามัคคี
ระหวางเพ่ือนรวมงานในฝายงานเดยีวกัน 
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ตอนท่ี 3   
คําชี้แจง โปรดอานขอความแตละขอแลวพิจารณาวาตรงกับความเปนจริงหรือความรูสึกของทาน

มากท่ีสุด  เพียงขอละ 1  คําตอบ จากความรูสึกหรือความเปนจริง  5 ระดับ ไดแก 

 
คําถามในแบบสอบถามนี้  หมายถึง  บริษทั ภัทรประกันภัย จํากัด (มหาชน) 

 
จริงท่ีสุด  หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุดหรือตรงกับความรูสึกของทาน

  มากท่ีสุด 
จริง   หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงมากหรือตรงกับความรูสึกของทานมาก 
ไมแนใจ   หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงปานกลางหรือตรงกับความรูสึกของทาน

  ปานกลาง 
ไมจริง     หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงนอยหรือตรงกับความรูสึกของทานนอย 
ไมจริงท่ีสุด หมายถึง ขอความนั้นไมตรงกับความเปนจริงหรือไมตรงกับความรูสึกของทานเลย 
 
 กรุณาทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองวางดานขวามือท่ีตรงกับความเปนจริงของทานมากท่ีสุด 
และกรุณาตอบทุกขอ 
 
ขอ
ท่ี 

ส่ิงตอไปน้ี มี หรือ เกิดขึ้น กับทางจริงเพียงใด จริง
ท่ีสุด 

จริง ไม
แนใจ 

ไม
จริง 

ไมจริง
ท่ีสุด 

1 ความสําเร็จของงานเกิดจากความรวมมือและการ
ประสานงานจากทุกฝายในบริษัทฯ 

     

2 บุคลากรมีอิสระในการพูดเร่ืองงานกับผูบริหารของ
บริษัทฯ 

     

3 บุคลากรในบริษัทฯ มีความเคารพในการตัดสินใจ
ของกันและกนั 

     

4 มีการแลกเปล่ียนประสบการณเกีย่วกับความผิดพลาด
ในการทํางานของบุคลากรในบริษัทฯ 

     

5 มีการอธิบายวธีิการทํางานที่มีประสิทธิภาพกวาใหแก
กันและกันระหวางบุคลากร 
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ขอ
ท่ี 

ส่ิงตอไปน้ี มี หรือ เกิดขึ้น กับทางจริงเพียงใด จริง
ท่ีสุด 

จริง ไม
แนใจ 

ไม
จริง 

ไมจริง
ท่ีสุด 

6 หัวหนางานบริหารงานดวยการออกคําส่ังมากกวา 
การขอความรวมมือ 

     

7 ผูบังคับบัญชาปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาทุกคนอยาง
เสมอภาคและยุติธรรม 

     

8 พนักงานในบริษัทฯ มีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกนั      

9 พนักงานเขาใจในเปาหมายของการทํางานตรงกัน      

10 พนักงานในบริษัทฯ มองเหน็ภาพรวมในการทํางาน
มากกวาจะมองเฉพาะงานในหนาท่ีของตนเองเทานั้น

     

11 มีการประชุมรวมกันท้ังภายในสวน  ฝาย  และขาม
สายงาน  เพื่อหาวิธีการทํางานท่ีดีกวาเดิมอยูเสมอ  

     

12 พนักงานตางสวนงานกัน  สามารถรับรูไดวางานใน
สวนงานของตนเปนสวนหนึง่ของงานบริษัทฯ ดวย 

     

13 บริษัทฯ ตอบสนองความตองการของพนักงาน  
และสรางความพึงพอใจแกพนักงาน 

     

14 บริษัทฯ เช่ือในความสามารถของพนักงานในการ
เรียนรูและปรับปรุงวิธีการทํางาน  รวมถึงการ
แกปญหาไดดวยตนเอง 

     

15 บริษัทฯ กลาท่ีจะนํานวัตกรรม  หรือเทคโนโลยี 
ใหม ๆ เขามาเปล่ียนแปลงระบบการทํางาน   
เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพมากข้ึน 

     

16 บริษัทฯ สนใจขาวสารอ่ืนทีม่าจากท้ังส่ือตาง ๆ  
และจากพนักงาน 

     

17 บริษัทฯ มีการปรับปรุงระบบ และวิธีการทํางาน 
ใหม ๆ อยางตอเนื่อง 
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ตอนท่ี 4   
คําชี้แจง โปรดอานขอความแตละขอแลวพิจารณาวาตรงกับความเปนจริงหรือความรูสึกของทาน

มากท่ีสุด  เพียงขอละ 1  คําตอบ จากความรูสึกหรือความเปนจริง  5 ระดับ ไดแก 

 
คําถามในแบบสอบถามนี้  หมายถึง  บริษทั ภัทรประกันภัย จํากัด (มหาชน) 

 
สมํ่าเสมอ  หมายถึง ทําเปนประจํา 
บอยคร้ัง   หมายถึง ทําหลายคร้ังเกือบเปนประจาํ 
นาน ๆ คร้ัง   หมายถึง ทําบางเวนไปบางไมบอยนกั 
นอยคร้ังท่ีสุด  หมายถึง ทําเปนสวนนอย  แทบจะไมไดทํา 
ไมเคยเลย  หมายถึง ไมเคยทําแมแตคร้ังเดียว 
 
 กรุณาทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองวางดานขวามือท่ีตรงกับความเปนจริงของทานมากท่ีสุด 
และกรุณาตอบทุกขอ 
 
ขอ
ท่ี 

ทาน เคย หรือ ไมเคย ทําส่ิงตอไปน้ีเพียงใด 
สมํ่า 
เสมอ 

บอย
คร้ัง 

นานๆ 
คร้ัง 

นอย
คร้ัง
ท่ีสุด 

ไม
เคย
เลย 

1 เต็มใจปฏิบัติงานแทนเพื่อนรวมงานท่ีหยุดงาน  
หรือมาทํางานไมได 

     

2 ใหคําแนะนําเพื่อนรวมงาน  เม่ือเกิดปญหาในการ
ปฏิบัติงาน 

     

3 อาสารับงานจากผูบังคับบัญชา  โดยไมตองรอ 
การรองขอ 

     

4 ไมพอใจท่ีจะชวยเหลืองานอ่ืน ๆ  นอกเหนือจาก
งานท่ีตนรับผิดชอบ 

     

5 ชวยเหลือเพ่ือนรวมงานดวยความสมัครใจ      

6 ใหคําปรึกษาแกเพื่อนรวมงาน  เพื่อใหเขาทํางานดี
ยิ่งข้ึน 
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ขอ
ท่ี 

ทาน เคย หรือ ไมเคย ทําส่ิงตอไปน้ีเพียงใด 
สมํ่า 
เสมอ 

บอย
คร้ัง 

นานๆ 
คร้ัง 

นอย
คร้ัง
ท่ีสุด 

ไม
เคย
เลย 

7 ใหคําแนะนําพนักงานใหม ในการใชเคร่ืองมือ 
เคร่ืองใชสํานักงาน 

     

8 เม่ือมีพนักงานใหมมาเร่ิมงาน  ชวยจัดหาอุปกรณ 
เคร่ืองใชท่ีจําเปนให 

     

9 แสดงอาการดถููกผูอ่ืน      

10 มีเร่ืองจําเปนตองรบกวนผูอ่ืนขณะทํางาน      

11 พูดคําหยาบขณะทํางาน      

12 แสดงอาการกระดางกระเด่ืองขณะทํางาน      

13 ระมัดระวังการกระทําของตนเองไมให
กระทบกระเทือนตอความรูสึกของเพื่อนรวมงาน 

     

14 ขออนุญาตทุกคร้ังกอนหยิบส่ิงของ ๆ ผูอ่ืนมาใช      

15 เคารพเพื่อนรวมงานรุนพี่  แมวาเขาจะอายนุอยกวา      

16 เม่ือมีปญหากไ็มโวยวาย      

17 เปนผูเร่ิมการโตเถียงกับผูอ่ืน      

18 เม่ือทํางานยังไมเสร็จ  ก็ไมทอถอยพยายามทําตอไป
จนเสร็จ 

     

19 คนหาอุปสรรคในการทํางานใหพบ  เพื่อท่ีจะแกไข
ใหถูกตองได 

     

20 รูสึกเบ่ือหนายทอแท  เม่ือมีอุปสรรคในการ
ปฏิบัติงาน 

     

21 เต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน  แมวางานนั้นจะมีความ
กดดันและอาจเกิดความเครียดไดสูง 

     

22 สามารถจัดการกับปญหาในการปฏิบัติงานได      

23 คิดอยากจะลาออกจากงานทุกคร้ัง  เม่ือมีปญหาหรือ
อุปสรรคในการทํางาน 
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ขอ
ท่ี 

ทาน เคย หรือ ไมเคย ทําส่ิงตอไปน้ีเพียงใด 
สมํ่า 
เสมอ 

บอย
คร้ัง 

นานๆ 
คร้ัง 

นอย
คร้ัง
ท่ีสุด 

ไม
เคย
เลย 

24 เม่ือถูกตําหนิเกี่ยวกับการปฏิบัติงานแลว  มักจะ
นํามาพิจารณาแกไขโดยไมทอแท 

     

25 ใหความรวมมือและเขารวมกิจกรรมตาง ๆ ของ
บริษัทฯ 

     

26 แสดงความคิดเห็น  เม่ือท่ีประชุมตองการ      

27 ติดตามขาวสารของบริษัทฯ       

28 รับรูขาวสารของบริษัทฯ อยางถูกตอง      

29 สละเวลาสวนตัวใหกับบริษทัฯ เม่ือมีกิจการพิเศษ      

30 ไมอยากมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ ท่ีบริษัทฯ จัดข้ึน      

31 อาสาชวยเหลืองานสรางภาพพจนใหกับบริษัทฯ  
โดยไมตองรองขอ 

     

32 ไปถึงท่ีประชุมกอนเวลาหรือไปถึงตรงเวลา และ
รวมประชุมตลอดจนหมดระยะเวลาประชุม 

     

33 ปฏิบัติตนตามกฎระเบียบของบริษัทฯ อยาง
เครงครัด 

     

34 รับผิดชอบหนาท่ีของตัวเองอยางครบถวน      

35 ตั้งใจทํางานท่ีไดรับมอบหมายจากบริษัทฯ จนมี
ความสําเร็จ 

     

36 มุงม่ันในการทํางาน  เพื่อใหบริษัทฯ มีความ
เจริญกาวหนา 

     

37 คอยระมัดระวงัการปฏิบัติตัวไมใหเกิดความเส่ือม
เสียตอบริษัทฯ 

     

38 เม่ืองานไมยุงก็ทําธุระสวนตัว      

39 คุยโทรศัพทสวนตัวในเวลางาน      

40 มาทํางานตรงเวลา      
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ตอนท่ี 5   
คําชี้แจง โปรดอานขอความแตละขอแลวพิจารณาวาตรงกับความเปนจริงหรือความรูสึกของทาน

มากท่ีสุด  เพียงขอละ 1  คําตอบ จากความรูสึกหรือความเปนจริง  5 ระดับ ไดแก 

 
คําถามในแบบสอบถามนี้  หมายถึง  บริษทั ภัทรประกันภัย จํากัด (มหาชน) 

 
จริงท่ีสุด  หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุดหรือตรงกับความรูสึกของทาน

  มากท่ีสุด 
จริง   หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงมากหรือตรงกับความรูสึกของทานมาก 
ไมแนใจ   หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงปานกลางหรือตรงกับความรูสึกของทาน

  ปานกลาง 
ไมจริง     หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงนอยหรือตรงกับความรูสึกของทานนอย 
ไมจริงท่ีสุด หมายถึง ขอความนั้นไมตรงกับความเปนจริงหรือไมตรงกับความรูสึกของทานเลย 
 
 กรุณาทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองวางดานขวามือท่ีตรงกับความเปนจริงของทานมากท่ีสุด 
และกรุณาตอบทุกขอ 
 
ขอ
ท่ี 

ทานอยากอยูกับบริษัทฯ นี้ตอไป  เพราะ จริง
ท่ีสุด 

จริง ไม
แนใจ 

ไม
จริง 

ไมจริง
ท่ีสุด 

1 ไมคิดลาออกจากบริษัทฯ นี้  แมจะมีบริษัทคูแขง
เสนอโอกาสที่ดีกวา 

     

2 มีความคิดท่ีจะอยูกับบริษัทฯ นี้ไปจนเกษียณอายุงาน      

3 เหตุผลอีกอยางหนึ่งท่ีทําใหคงอยูทํางานกบับริษัทฯ 
คือ บริษัทมีสวัสดิการสนับสนุนดานการศึกษาแก
พนักงานและบุตร 

     

4 ไมเคยคิดจะลาออกจากบริษทัฯ  เพราะท่ีอ่ืนอาจให
ผลประโยชนไมเทากับท่ีไดรับจากบริษัทฯ นี้ 

     

5 รูสึกวาไมคุมคาท่ีจะลาออกจากบริษัทฯ นี้  เพราะ
เปนการเสียเวลาและโอกาสที่ไดทําส่ิงตาง ๆ ไวใน
บริษัทฯ นี้ มามากแลว 
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ขอ
ท่ี 

ทานอยากอยูกับบริษัทฯ นี้ตอไป  เพราะ จริง
ท่ีสุด 

จริง ไม
แนใจ 

ไม
จริง 

ไมจริง
ท่ีสุด 

6 เคยคิดจะลาออกจากบริษัทฯ นี้  แตไดทุมเทความ
พยายามทํางานมานาน  จึงตัดสินใจไมลาออกดีกวา  

     

7 บริษัทฯ ใหความยืดหยุนในการทํางานแกพนักงาน      

8 เต็มใจและยนิดีท่ีจะปฏิบัติตามกฎระเบียบของ 
บริษัทฯ อยางเครงครัด 

     

9 รูสึกพอใจท่ีจะอยูปฏิบัติงานกับบริษัทฯ ตลอดไป      

10 รูสึกวาการตัดสินใจเขาทํางานกับบริษัทฯ นี้  เปนการ
ตัดสินใจท่ีถูกตองท่ีสุด 

     

11 รูสึกภูมิใจที่ตดัสินใจเขาทํางานกับบริษัทฯ นี ้      

12 ถาบริษัทฯ มีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึน  ก็ยอมรับได
และยังคงทํางานอยูรวมทํางานกับบริษัทฯ ตอไป 

     

13 กฎเกณฑท่ีบริษัทฯ วางไวใหพนักงานปฏิบัติ  เปนส่ิง
ท่ีพนักงานยอมรับได และอยากอยูทํางานกับบริษัทฯ 
นี้ตอไป 

     

 ทานจะลาออกจากบริษัทฯ นี้  เม่ือ      

14 มีคนชักชวนใหไปทํางานท่ีอ่ืน ก็รูสึกสนใจ      

15 ใหโอกาสกับตัวเอง  เพื่อพจิารณาการจางงานจากท่ี
อ่ืนๆ บาง 

     

16 เม่ือมีโอกาสและขอเสนอท่ีดีกวาจากท่ีอ่ืน      

17 มีท่ีอ่ืนใหเงนิสูงกวานี้  จะลาออกจากบริษทัฯ นี้ทันที      

18 ไปหาบริษัทฯ ท่ีใหผลประโยชนและสวัสดิการท่ี
ดีกวานี้ได 

     

19 รูสึกวาการตัดสินใจเขาทํางานกับบริษัทฯ นี้  เปนการ
ตัดสินใจท่ีผิดพลาด 

     

ขอบพระคุณอยางยิ่งท่ีกรุณาสละเวลาตอบแบบสอบถาม



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
คา Item Total Correlation (r) ของขอคําถามรายขอ 
และคาความเช่ือม่ัน(Reliability) ของแบบสอบถาม 

รายดานและท้ังฉบับ 
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ตารางผนวกท่ี 1  คา Item Total Correlation (r) รายขอ  และคาความเช่ือม่ัน (Reliability) รายดาน  
และท้ังฉบับของแบบสอบถามความพึงพอใจในงาน 
 

          ขอคําถาม             คา Item Total Correlation (r) 

  ดานลักษณะงาน   
 1       .4963 
 2       .3651 
 3       .4485 
 4       .3692 
 5       .4456 
 6       .4073 
 7       .3669 
 8       .3500 
 9       .5028 
 10       .6587 
 11       .5695 
 12       .4445 

คาความเช่ือม่ันรายดาน  = .7924 
 
 ดานคาตอบแทน 
 13       .6852 
 14       .7000 
 15       .4699 
 16       .3716 
 17       .3927 
 คาความเช่ือม่ันรายดาน  = .7506 
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ตารางผนวกท่ี 1  (ตอ) 
  

          ขอคําถาม             คา Item Total Correlation (r) 

 ดานโอกาสกาวหนา 
 18       .5073 
 19       .5096 
 20       .4922 
 21       .4682 
 22       .4244 
 23       .4692 
 24       .4282 

 คาความเช่ือม่ันรายดาน  = .7467 
 
  ดานผูบังคับบัญชา   
 25       .3673   
 26       .4042 
 27       .7353 
 28       .7654 
 29       .7806 
 30       .5993 
 31       .5751 
  คาความเช่ือม่ันรายดาน  = .8338 
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ตารางผนวกท่ี 1  (ตอ) 
  

          ขอคําถาม             คา Item Total Correlation (r) 

 ดานเพื่อนรวมงาน 
 32       .6214 
 33       .5258 
 34       .3510 
 35       .3768 
 36       .6326 
 37       .3549 
 38       .3744 

คาความเช่ือม่ันรายดาน  = .7352 

  คาความเช่ือม่ันท้ังฉบับ    =  .8287 
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ตารางผนวกท่ี 2  คา Item Total Correlation (r) รายขอ  และคาความเช่ือม่ัน (Reliability) รายดาน  
และท้ังฉบับของแบบสอบถามวัฒนธรรมองคการ 
 

          ขอคําถาม             คา Item Total Correlation (r) 

  ดานการมีสวนรวมในการปฏิบัติพันธกิจขององคการ   
 1       .5196 
 2       .3937 
 3       .6296 
 4       .6531 
 5       .4590 
 6       .3653 
 7       .5868 

คาความเช่ือม่ันรายดาน  = .7835 
 
 ดานความสอดคลองตองกัน 
 8       .7600 
 9       .6359 
 10       .6739 
 11       .5083 
 12       .3664 

คาความเช่ือม่ันรายดาน  = .7999 
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ตารางผนวกท่ี 2  (ตอ)   
 

          ขอคําถาม             คา Item Total Correlation (r) 

  ดานความสามารถในการปรับตัว   
 13       .4554 
 14       .6173 
 15       .5818 
 16       .6140 
 17       .4843 
  คาความเช่ือม่ันรายดาน  = .7613 

  คาความเช่ือม่ันท้ังฉบับ    =  .8450 

 
 
 
 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



    

 

147 

ตารางผนวกท่ี 3  คา Item Total Correlation (r) รายขอ  และคาความเช่ือม่ัน (Reliability) รายดาน  
และท้ังฉบับของแบบสอบถามพฤติกรรมการเปนพนกังานท่ีดีขององคการ 
 

          ขอคําถาม             คา Item Total Correlation (r) 

  ดานความชวยเหลือเอ้ือเฟอเผ่ือแผ   
 1       .3991 
 2       .5241 
 3       .6825 
 4       .3565 
 5       .7574 
 6       .6102 
 7       .6714 
 8       .4535 
 คาความเช่ือม่ันรายดาน  = .8005 
 
 ดานความเกรงใจสุภาพออนนอม 
 9       .4312   
 10       .3623 
 11       .5280 
 12       .6435 
 13       .4277 
 14       .4400 
 15       .3925 

คาความเช่ือม่ันรายดาน  = .7338 
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ตารางผนวกท่ี 3  (ตอ) 
 

          ขอคําถาม             คา Item Total Correlation (r) 

 ดานความอุตสาหะอดทนอดกล้ัน 
 16       .4649 
 17       .4424 
 18       .5501 
 19       .6238 
 20       .6026 
 21       .6474 
 22       .7133 
 23       .4587 
 24       .3678 

คาความเช่ือม่ันรายดาน  = .8063 
 
  ดานความรับผิดชอบใหความรวมมือ   
 25       .7058 
 26       .3723 
 27       .6943 
 28       .6840 
 29       .5531 
 30       .3814 
 31       .6285 
 32       .4233 
  คาความเช่ือม่ันรายดาน  = .8172 
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ตารางผนวกท่ี 3  (ตอ) 
 

          ขอคําถาม             คา Item Total Correlation (r) 

  ดานความสํานกึในหนาท่ีปฏิบัติตามกฎระเบียบ   
 33       .3612 
 34       .7774 
 35       .5432 
 36       .4957 
 37       .6124 
 38       .6120 
 39       .6512 
 40       .6544 
  คาความเช่ือม่ันรายดาน  = .8357 

  คาความเช่ือม่ันท้ังฉบับ    =  .8976 
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ตารางผนวกท่ี 4  คา Item Total Correlation (r) รายขอ  และคาความเช่ือม่ัน (Reliability) รายดาน  
  และท้ังฉบับของแบบสอบถามความผูกพันดานการคงอยู 

 

          ขอคําถาม             คา Item Total Correlation (r) 

 1       .7397 
 2       .6200 
 3       .3550 
 4       .3814 
 5       .5475 
 6       .4425 
 7       .5425 
 8       .7415 
 9       .6135 
 10       .6345 
 11       .6501 
 12       .6076 
 13       .5180 
 14       .7361 
 15       .7644 
 16       .6720 
 17       .6939 
 18       .6001 
 19       .4102  

  คาความเช่ือม่ันท้ังฉบับ    =  .9122 
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ภาคผนวก ค 
ประวัติบริษัท ภัทรประกันภยั จํากดั (มหาชน) 
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บริษัท ภัทรประกันภัย จํากัด (มหาชน) 
 
ประวัต ิ
 
 บริษัท ภัทรประกันภัย จํากดั (มหาชน) ไดดําเนนิการกจิการประกันวนิาศภยัอยางม่ันคง 
โดยมีจสัวอ้ึงยกุหลง เปนผูกอต้ังเม่ือวันท่ี  28 กุมภาพนัธ พ.ศ. 2475 ภายใตช่ือบริษัท กวงออนหลง 
จํากัด มีทุนจดทะเบียนเม่ือแรกเร่ิม 250,000 บาท และมีคุณโชติ ลํ่าซํา เปนผูจัดการบริษัทฯ ได
ประกอบธุรกจิเปนบริษัทประกันวินาศภัยของคนไทยมาอยางตอเนื่อง ในป พ.ศ. 2522 บริษัทฯ 
ดําเนินการเขาจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย ดวยทุนจดทะเบียนชําระเต็ม 50 ลานบาท ตอมาในป 
พ.ศ. 2537 เพิม่ทุนจดทะเบียนชําระเต็มปเปน 200 ลานบาท และจดทะเบียนเปนบริษทัมหาชน ดวย
นโยบายในการใหบริการท่ีซ่ือสัตยสุจริต ทําใหบริษัทฯ กาวสูความรุงเรืองอยางตอเนือ่ง บริษัทฯ 
ไดรับการคัดเลือกเปนบริษทัดีเดนแหงปของธุรกิจประกันวนิาศภยั 5 ป ติดตอกันต้ังแต พ.ศ. 2530 
ถึง พ.ศ. 2534  และไดรับเกียรติไมตองเขารับการพิจารณาอีก บริษัทฯ มีการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
เพื่อประโยชนสูงสุดแกลูกคา โดยไดรับการรับรองคุณภาพ ISO 9001:2000 ท้ังองคกร เปนบริษัท
รับประกันวินาศภัยแรกของประเทศดวยความคุมครองท่ีมีคุณภาพ ตอบสนองความตองการลูกคา 
ดวยบริการท่ีเปนมิตร มีประสิทธิภาพ และมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
 
 ในปท่ีผานมา ภัทรประกันภยั ไดรับรางวัลอันทรงคุณคา ถือเปนบทพิสูจนความต้ังใจท่ีจะ
เปนบริษัทรับประกันภัยท่ีมีคุณภาพ ม่ันคง วางใจได นัน่คือรางวัลบริษัทบริหารงานดีเดน ประเภท
ธุรกิจประกันวนิาศภยั จากกรมการประกันภัย กระทรวงพาณิชย และประกาศนยีบัตรจากงาน SET 
AWARDS 2004 ซ่ึงจัดโดยตลาดหลักทรัพยแหงประเทศําทย (รวมกับนิตยสารการเงินการธนาคาร) 
ในฐานะเปนผูผานเขารอบสุดทาย รางวัล Best Performance ในประเภทธุรกิจการเงิน ซ่ึงแปนบ
ริษัทประกันวนิาศภยับริษัทเดียว 
  
ลักษณะของผลิตภัณฑหรือบริการ 
 
 บริษัทฯ ดําเนนิธุรกจดานการรับประกันวนิาศภยัทุกประเภทเปนหลัก โดยมีสํานักงานใหญ
อยูท่ีกรุงเทพฯ และมีสํานักงานตัวแทนใน 9 จังหวดั คือ เชียงใหม นครสวรรค เชียงราย 
กําแพงเพชร ราชบุรี อุบลราชบุรี เพชรบูรณ นนทบุรี และนครศรีธรรมราช ลักษณะของลูกคาเปน
ท้ังกิจการ นิตบุิคล โรงงาน หางราน สถาบันการศึกษา หนวยงานของรัฐ รัฐวิสาหกจิ บุคคลธรรมดา
ท่ัวราชอาณาจกัร 
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 นอกจากการใหบริการดังกลาวแลว บริษัทฯ ไดจดัประเภทของการรับประกันภัย ท่ีมี
ใหบริการดังนี ้
1. การรับประกันภัยอัคคภีัยและทรัพยสิน ประกันอัคคีภยั , ประกันอัคคีภัยสําหรับบานอยูอาศัย , 
ประกันการเส่ียงภยัทรัพยสิน , ระกันภยัธุรกิจหยุดชะงัก และ ประกันภัยสิทธิการเชา 
2. การรับประกันภัยทางทะเลและขนสง ประกันภัยตัวเรือ , ประกันภัยขนสงสินคาทะเลและทาง
อากาศ และประกันภัยขนสงสินคาภายในประเทศ 
3. การรับประกันภัยเบ็ดเตล็ด 

3.1 การประกนัภัยวิศวกรรม 
3.2 ความรับผิดตามกฎหมายและอ่ืนๆ  
3.3 การประกนัภัยบุคคล 
3.4 ผลิตภัณฑพิเศษ 

4. การรับประกันภัยรถยนต 
        เนนรับเฉพาะการรับประกันภัยภาคบังคับตามพระราชบัญญัติคุมครองผูประสบภัย
จากรถ 
 
5. การรับประกันภยัตอ 
       รับประกันภัยตอจากบริษทัรับประกันภยัท้ังในประเทศ และบริษัทช้ันนําใน
ตางประเทศ  
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ประวัติการศึกษา และการทํางาน 

 
ชื่อ –นามสกุล นางอารีวรรณ  ลีทัพไทย 
วัน เดือน ป ท่ีเกิด 6  ตุลาคม  พ.ศ. 2513 
สถานท่ีเกิด  จังหวดันครสวรรค 
ประวัติการศึกษา ศึกษาศาสตรบณัฑิต  สาขานิเทศศาสตร 

วิทยาลัยครูนครสวรรค 
ตําแหนงปจจุบัน ผูชวยผูอํานวยสํานักฝกอบรมการขาย 
สถานท่ีทํางานปจจุบัน บริษัท เมืองไทยประกนัภยั จํากดั (มหาชน)  

 
 




