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บทคััดยั่อ 
 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) เพื่อศึกษาวัฒนธรรมองค์กร และความผูกพันต่อองค์กร และ 2) เพื่อ
ศึกษาสหสัมพันธ์คาโนนิคอลระหว่างวัฒนธรรมองค์กร และความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ จำนวน 210 คน โดยใช้
วิธีการเลือกตัวอย่างตามสะดวก ดำเนินการเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามสำหรับการวิจัยออนไลน์ด้วย Google Form 
และวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และใช้การวิเคราะห์สหสัมพันธ์คาโนนิคอล  

ผลการวิจัยพบว่า 1) การวิเคราะห์สหสัมพันธ์คาโนนิคอล พบว่า วัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์กรสูง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์คาโนนิคอล เท่ากับ .811 โดยภาพรวมนั้นชุดตัวแปรวัฒนธรรมองค์กร
สามารถอธิบายร่วมกับชุดตัวแปรความผูกพันต่อองค์กรได้ร้อยละ 69.90 และ 2) ชุดตัวแปรวัฒนธรรมองค์กรมีค่าน้ำหนัก
คาโนนิคอลระหว่าง |.562| - |.723| โดยมีวัฒนธรรมองค์กรแบบมีส่วนร่วมสูงที่สุด รองลงมาได้แก่ วัฒนธรรมองค์กรแบบ
กลมกลืน วัฒนธรรมองค์กรแบบปรับตัว และวัฒนธรรมองค์กรแบบมุ่งเน้นพันธกิจ ตามลำดับ และชุดตัวแปรพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ มีค่าน้ำหนักคาโนนิคอลระหว่าง |.701| - |.744| โดยมีความผูกพันต่อองค์กรด้าน
ความรู้สึกสูงที่สุด รองลงมาได้แก่ ความผูกพันต่อองค์กรด้านความต่อเนื่อง และความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน 
ตามลำดับ  

ดังนั้นองค์กรสามารถนำผลการวิจัยที่ได้ไปประยุกต์ใช้เพื่อเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรเพื่อส ร้างเสริมความ
ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรซึ่งเป็นคุณลักษณะสำคัญในการขับเคลื่อนองค์กร 
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Abstract 
 

This study aimed 1) to study organizational culture and organizational commitment and 2) to 
study the canonical correlation between organizational culture and organizational commitment of 
supporting staffs Rajamangala University of Technology Krungthep. The sample group consisted of 210 
supporting staff, using a convenient sampling method. Data collection was conducted by using 
questionnaires for online research with Google Form and the data were analyzed using statistics, namely 
percentage, means, standard deviation and canonical correlation analysis.  

The research results were as follows: 1) The canonical correlation analysis showed that the 
organizational culture correlated with the organizational commitment, the canonical correlation 
coefficient was .811 that explained the correlation between canonical variables at 69.90% and 2) The 
canonical loading of organizational culture was between |.562| - |.723| consisted of involvement, 
consistency, adaptability, mission, respectively. The canonical loading of organizational commitment 
was between |.701| - |.744| consisted of Affective Commitment, Continuous Commitment, Normative 
Commitment, respectively.  

Therefore, the results can be applied to reinforce the organizational culture for supporting 
organizational commitment of personnel that is vital characteristics for driving the organization. 

 
Keywords:ัOrganizational Culture, Organizational Commitment, Canonical Correlation Analysis 
 

 

บทน า 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ

เป็นสถาบันอุดมศึกษา ซึ่งมีภารกิจในการผลิตบัณฑิต  
การว ิจ ัย การบร ิการว ิชาการ บร ิหารจัดการตาม
หลักธรรมภิบาล ทำนุบำรุงศิลปวัฒนธรรม และมุ่งเน้น
จัดการศึกษาเพื่อพัฒนาประเทศ ที่มุ่งให้การศึกษาและ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพื ่อความเป็นเลิศทั ้งด้าน
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี และด้านสังคมศาสตร์
ค วบค ู ่ ค ุ ณ ธ ร รม  จ ร ิ ย ธ ร รม  และด ำ ร ง ไ ว ้ ซ ึ ่ ง
ศิลปวัฒนธรรม โดยมีบุคลากรหลักในการปฏิบัติภารกิจ
สำคัญในมหาวิทยาลัย คือ คณาจารย์และบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัย ดังนั ้นทรัพยากร
มนุษย ์เป ็นทร ัพยากรที ่ม ีความสำคัญที ่ส ุดในการ
บริหารงานขององค์กร ไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานด้านธุรกิจ 
หน่วยงานราชการ บุคลากรย่อมมีบทบาทที่สำคัญที่สุด 

เพราะในปัจจุบันยังไม่มีสิ ่งใดที่สามารถทำงานแทน
มน ุษย ์ ได ้ อย ่ า ง เต ็ มร ูปแบบ  ทร ัพยากรมน ุษย ์
เปรียบเสมือนวัตถุดิบที่ช่วยให้กิจกรรมและทุกหน้าที่ใน
องค์กรสามารถดำเนินไปได้อย่างต่อเนื ่อง เนื ่องจาก
มนุษย์เป็นผู้ปฏิบัติงานในทุกหน่วยงานขององค์กร รวม
ไปถึงเป็นผู้ปรับเปลี่ยนองค์กรให้ดำเนินไปในแนวทางที่
ต้องการ องค์กรจะประสบผลสำเร็จตามที่ต้องการได้
หรือไม่นั้นจำเป็นต้องอาศัยมนุษย์ซึ่งเป็นผู้ที่มีความรู้
ความสามารถ และเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน (อนิวัช 
แก้วจำนง, 2557) ซึ่งการได้บุคลากรที่มีคุณภาพมีความ
ผูกพันต่ององค์กรจึงถือเป็นการสร้างศักยภาพและ
ความยั ่งย ืนต่อองค์กร ซึ ่งองค์กรยุคใหม่ต ่างเสาะ
แสวงหาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงานของ
บ ุคคลน ั ้นประกอบด ้วยความผ ูกพ ันต ่อองค ์กร 
(Organization Commitment) ซึ ่งแต่ละองค์กรต้อง
ให้ความสำคัญในการสร้างบุคลากรของตนเองให้มี
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ความรู้สึกท่ีดี และแสดงพฤติกรรมที่ต้องการทำงานเพื่อ
องค์กร หากองค์กรสามารถตอบสนองความต้องการได้
ก็จะเป็นการสร้างแรงจูงใจในการทำงานส่งผลให้เกิด
ความผูกพันต่อองค์กรและปฏิบัต ิงานในองค์กรอย่าง
ต่อเนื่อง มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความ
เป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป แนวคิดความผูกพันของ
บุคลากรที่มีต่อองค์กรชี้ให้เห็นว ่าเมื่อบุคลากรมีความ
ผูกพันต่อองค์กรสูงขึ ้นจะส่งผลให้บุคลากรมีความ
พยายาม มีความเต็มใจและตั้งใจพร้อมที่จะปฏิบัติงาน
ให ้บรรล ุเป ้าหมายที ่องค ์กรต ั ้งไว ้  ด ังน ั ้นองค ์กร
จำเป็นต้องตอบสนองในสิ่งต่าง ๆ ที่บุคลากรต้องการได้
อย่างถูกต้องและเหมาะสม โดยตระหนักว่าบุคลากรแต่
ละคนนั ้นมีความต้องการที ่แตกต่างกัน ซึ ่งจะทำให้
บุคลากรเกิดความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กร
ในที่สุด (ประไพศรี ธรรมวิริยะวงศ์, 2562) 

นอกจากปัจจัยดังกล่าวมาข้างต้น ยังพบว่า 
แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร ซึ่งเป็นกรอบที่คนใน
องค์กร ประพฤติปฏิบัติเป็นสิ่งที่คนในองค์กรยอมรับ 
องค์กรควรที่จะสร้างวัฒนธรรมที่ทำให้บุคลากรเกิดการ
มีส่วนร่วมในงานและมีส่วนร่วมในการปรับปรุงองค์กร
ให้ดีขึ้น ทำให้บุคลากรตระหนักถึงความสำคัญของงาน
ว่างานของบุคลากรมีความสำคัญต่อองค์กร และทำงาน
สอดคล้องกับเป้าหมาย เพื่อทำให้บุคลากรเกิดความ
ผูกพันต่อองค์กร  (มณฑิตา ศรีนคร , 2563) อีกทั ้ง
วัฒนธรรมองค์กรยังมีส่วนสำคัญอย่างยิ่งในการพัฒนา
ความรู้สึกของบุคลากรให้เกิดความผูกพันและเสียสละ
ให้กับองค์กรวัฒนธรรมองค์กรที ่เอื ้ออำนวยต่อการ
ปฏิบัติงานจะทำให้บุคลากรรู ้สึกว่าพวกเขาเป็นส่วน
หนึ่งขององค์กรพร้อมที่จะทุ่มเทกำลังกายกำลังใจให้กับ
องค์กรอย่างเต็มที ่ปรารถนาที ่จะอยู ่กับองค์กรนั ้น
ตลอดไป นั้นก็แสดงว่าบุคลากรได้เกิดความผูกพันกับ
องค์กรพร้อมที่จะก้าวไปข้างหน้าร่วมกับองค์กร ไม่ว่า
องค์กรจะอยู่ในสถานการณ์เช่นใดและจะเห็นได้ว่า
ความผูกพันต่อองค์กรนั้น จะเป็นตัวนำไปสู่ ความมี
ประสิทธิภาพประสิทธิผลและความสำเร็จขององค์กร 
ดังนั ้น สิ ่งที ่องค์กรจะต้องคำนึงถึงก็คือจะทำอย่างไร 

เพื่อให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กรควรจะสร้าง
วัฒนธรรมองค์กรลักษณะใดเพื่อเป็นส่วนช่วยเสริมให้
บ ุคลากรเกิดความผูกพันต ่อองค์กรมากขึ ้น  และ
พนักงานเองก็ต้องพยายามปรับค่านิยมส่วนบุคคล
เพื่อให้สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กร เพื่อให้องค์กร
ก้าวหน้าไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยที่
ทั้งตัวองค์กรและบุคลากรจะต้องตอบสนองซึ่งกันและ
กันได้ (กัญญา รอดพิทักษ์, 2551) 

จากเหต ุผลข ้างต ้นผ ู ้ ว ิจ ัยได ้ศ ึกษาการ
วิเคราะห์ความสัมพันธ์คาโนนิคอลระหว่างวัฒนธรรม
องค์กรและความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสาย
สนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
โดยที่ผู้วิจัยเลือกวัฒนธรรมองค์กรมาเป็นตัวแปรต้น ซึ่ง
ม ีความสัมพันธ ์ต ่อความผูกพันต ่อองค์กรในด้าน
การศึกษาบุคคลกรสายสนับสนุนวิชาการมีบทบาท
สำคัญในการขับเคลื่อนการทำงานของมหาวิทยาลัย 
ดังนั้นจึงเป็นสาเหตุที่ให้ศึกษาเรื่องนี้โดยมุ่งเน้นศึกษา
วัฒนธรรมองค์กรเพื่อสร้างความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรสายสนับสนุน เพื่อนำมาพัฒนาด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยต่อไป 
 

ทบทวนวรรณกรรม 
 วัฒนธรรมองค์กรั(Organizational 
Culture)ั 

Armstrong and Taylor (2014) กล ่ า วว ่ า 
วัฒนธรรมองค์กรเป็นรูปแบบของค่านิยม (Values) 
บรรทัดฐาน (Norms) ความเชื ่อ (Beliefs) ทัศนคติ 
(Attitudes) และสมมต ิฐาน  (Assumptions) ที ่อาจ
ไม่ได้รับการพูดถึงอย่างชัดแจ้ง แต่จะเป็นตัวกําหนด
รูปแบบท่ีผู้คนในองค์กรประพฤติ และกระทําในสิ่งต่าง ๆ 
ซึ่ง Denison et al. (2004) ได้แบ่งวัฒนธรรมองค์กร
ออกเป็น 4 ประเภท ได้แก่ 1) วัฒนธรรมองค์กรแบบ
ปรับตัว (Adaptability) เป็นลักษณะวัฒนธรรมองค์กร
ที่มีการเปลี่ยนแปลงตามลูกค้า มีความพร้อมที่จะเสี่ยง
เรียนรู้จากความผิดพลาดในอดีต อีกทั้งยังสามารถที่จะ
ใช้ประสบการณ์ที่ผ่านมาเพื่อสร้างความเปลี่ยนแปลง
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ต่อองค์กร โดยองค์กรลักษณะนี้จะมีการเปิดโอกาสให้
พนักงานในองค์กรร่วมกันปรับปรุงเปลี่ยนแปลงระบบ
ขององค์กรเพื่อให้องค์กรมีความสามารถในการที่จะ
สร้างมูลค่าให้แก่ลูกค้า 2) วัฒนธรรมองค์กรแบบมีส่วน
ร่วม  (Involvement) เป็นลักษณะวัฒนธรรมองค์กรที่
ให้ความสำคัญกับการเสริมสร้างศักยภาพในการพัฒนา
ความสามารถของพนักงานในทุกระดับขององค์กร ซึ่ง
แสดงให้เห็นถึงความขยันมุ่งมั่นตั้งใจในการทำงานและ
ทำให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
โดยการให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจภายใน
องค์กร 3) วัฒนธรรมองค์กรแบบมุ ่งเน ้นพ ันธก ิจ 
(Mission) เป็นลักษณะวัฒนธรรมองค์กรที่เชื่อมโยงกับ
วัตถุประสงค์และทิศทางเป้าหมายขององค์กร โดยทำเพ่ือ
อนาคตขององค์กร เมื ่อพันธกิจมีการเปลี ่ยนแปลงก็จะ
ส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์กร และ 4) วัฒนธรรมองค์กรแบบ
กลมกลืน (Consistency) เป็นลักษณะวัฒนธรรมองค์กรที่
มีความแข็งแกร่งและสอดคล้องในการประสานงานและ
การบูรณาการอยู ่ในระดับที ่ส ูง โดยพฤติกรรมจะมี
รากฐานมาจากค่านิยมหลัก ผู้นำและผู้ตามจึงสามารถ
บรรลุข้อตกลงต่าง ๆ แม้จะมีทัศนคติหรือมุมมองที ่
หลากหลายไม่สอดคล้องกัน 

ความผูกพันต่อองค์กรั (Organizational 
commitment: OC)  

Mowday et al. (1979) ได ้กล ่าวว ่า ความ
ผูกพันต่อองค์กรเป็นความสัมพันธ์บุคคลกับการมีส่วน
ร่วมที่เหนียวแน่นในองค์กรใดองค์กรหนึ่ง และ Allen 
and Meyer (1990) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร
เป็นความรู้สึกทางจิตวิทยาที่พนักงานมีต่อองค์กร โดย
เป็นสิ่งที่ยึดเหนี่ยวให้พนักงานคงอยู่และตั้งใจทํางาน
ให้กับองค์กรอย่างเต็มที่ และได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับ
ความผูกพันต่อองค์กร แบ่งองค์ประกอบของความ
ผูกพันต่อองค์กรออกเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) 
ความผูกพันต ่อองค์กรด ้านความร ู ้ส ึก (Affective 
Commitment) หมายถึง ความผูกพันที ่เกิดขึ ้นจาก
ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่รู้สึกว่าตนเป็นหนึ่งเดียวกับ
องค์กร และรู้สึกว่าตนเป็นบุคคลสำคัญขององค์กร 2) 

ความผูกพันต่อองค์กรด้านความต่อเนื่อง (Continuous 
Commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิดจากผลที่
ปฏิบัติงานรับรู้ถึงสิ่งที่อาจจะสูญเสียอันเนื่องมาจากการ
ออกจากงานท่ีตนกำลังทำอยู่ในปัจจุบัน จึงเป็นสาเหตุที่
ทำให้เขาต้องการที่จะทำงานให้องค์กรตลอดไป และ 3) 
ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน (Normative 
Commitment) หมายถึงความผูกพันของพนักงานที่
เกิดจากบรรทัดฐาน วัฒนธรรม และค่านิยมขององค์กร 
ที่พนักงานมีความคุ้นเคย และยอมรับ ทำให้มีความ
ผูกพันและความจงรักภักดีของสมาชิกต่อองค์กร ซึ่ง
ความผูกพันต่อองค์กรเป็นทัศนคติท ี ่สะท้อนความ
เกี่ยวข้องระหว่างบุคคลกับองค์กร ซึ่งบุคลากรมีความ
เต็มใจและพร้อมท่ีจะมีส่วนร่วมในการเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร รวมถึงการยอมรับเป้าหมายและคุณค่าของ
องค์กร และยินดีที ่จะปฏิบัติงานในองค์กรให้บรรลุ
เป้าหมายนั ้น ตลอดจนปฏิบัติงานของตนอย่างเต็ม
ความรู ้ความสามารถโดยคำนึงถึงผลประโยชน์ของ
องค์กรเป็นสำคัญ 

จากการศึกษางานวิจัยที่ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับความผูกพันต่อองค์กรนั้น
พบว่ามีนักวิจัยหลายท่านได้ทําการศึกษาโดยใช้ตัวแปร
ที่คล้ายคลึงกัน เช่น งานวิจัยของ Aranki et al. (2019) 
ได้ทำการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กร
และความผ ูกพ ันต ่อองค ์ของบร ิษ ัทเทคโนโลย ี
สารสนเทศ (IT) ในประเทศจอร์แดน ที่พบว่า วัฒนธรรม
องค์กรมีความสัมพันธ์ทางตรงเชิงบวกกับความผูกพันธ์
ต่อองค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ Jufrizen et al., 
(2021); Sarhan et al., (2020); Kawiana et al., 
(2018); อัจฉรา ภาณุศานต์ และอัควรรณ์ แสงวิภาค 
(2565); ชฎาภรณ์ เพียยุระ และคณะ (2565); ปุญชรัสม์ิ 
ตุงคง และ ถิตรัตน์ พิมาพาภรณ์ (2564); ธัญญารัตน์ 
ดอกลั ่นทม และคณะ (2564); แหวนเพชร ไชยะวง 
และฐิติมา ไชยะกุล (2563); มนันยา แก้วมงคล และ
คณะ (2561) ที่พบว่า วัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์
ทางตรงเชิงบวกกับความผูกพันธ ์ต ่อองค์กร  และ
สอดคล้องกับ ยงยุทธ ร ักษาพล และคณะ (2565) 
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พบว่า วัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์ทางตรงเชิงบวก
กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ซึ ่งจากผล
การศึกษาชี ้ให้เห็นว่า พนักงานให้ความสำคัญกับ
วัฒนธรรมองค์กร ซึ่งลักษณะวัฒนธรรมองค์กรที่มีการ
เปลี่ยนแปลง มีความพร้อมที่จะเสี่ยงเรียนรู้จากความ
ผิดพลาดในอดีต อีกทั้งยังสามารถที่จะใช้ประสบการณ์
ที่ผ่านมาเพื่อสร้างความเปลี่ยนแปลงต่อองค์กร อีกทั้ง
ย ังเป ็นองค์กรที ่ม ีล ักษณะวัฒนธรรมองค์กรที ่ให้

ความสำคัญกับการเสริมสร้างศักยภาพในการพัฒนา
ความสามารถของพนักงานในทุกระดับขององค์กร  
 จากการศึกษาและการทบทวนแนวคิดทฤษฎี
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องผู้วิจัยได้ศึกษาการวิเคราะห์
สหสัมพันธ์คาโนนิคอลระหว่างวัฒนธรรมองค์กรและ
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ สามารถแสดง
ได้ดังแผนรูปท่ี 1 
 

วัฒนธรรมองค กร
ความผูกพันต อ

องค กร

แบบปรับตัว

แบบมีส วนร วม

แบบมุ งเน นพันธกิจ

แบบกลมกลืน

ด านความต อเน่ือง

ด านบรรทัดฐาน

ด านความรู สึก

 
รูปที่ั1 กรอบแนวคิดการวิจัย (ผู้นิพนธ์วาดเอง) 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาวัฒนธรรมองค์กรของบุคลากร
สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
 2. เพื ่อศ ึกษาความผูกพันต ่อองค์กรของ
บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ 
 3. เพื ่อศึกษาความสัมพันธ ์ของวัฒนธรรม
องค์กรกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสาย
สนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
 

สมมติฐานการวิจัย 
 วัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์กับความ
ผ ู กพ ั นต ่ อองค ์ กรของบ ุ คลากรสายสน ับสน ุน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
 
 

วิธีการด าเนินการวิจัย 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยเป็นบุคลากรสาย

สนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
จำนวน 364 คน ที่ปฏิบัติงานอยู่ใน ปีการศึกษา 2563 
ได้พิจารณาเกณฑ์การกำหนดขนาดตัวอย่างที่เหมาะสม
กับการวิเคราะห์สหสัมพันธ์คาโนนิคอลของ Stevens 
(1986) ซึ ่งได ้เสนอว่าขนาดของตัวอย่างที ่ม ีความ
เหมาะสม คือ อย่างต่ำ 20 เท่าของจำนวนตัวแปร โดย
การวิจัยนี้มีตัวแปรที่ศึกษาทั้งสิ ้น 7 ตัวแปร จึงควรมี
ขนาดตัวอย่างขั้นต่ำ 140 ตัวอย่าง โดยใช้วิธีการเลือก
ต ั ว อย ่ า งต ามสะดวก  ( convenience sampling) 
สำหรับการเก็บตัวอย่างในครั้งนี ้หลังจากที่ผู ้วิจัยได้
ดำเนินการเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามสำหรับการ
วิจัยออนไลน์ด้วย Google Form ระหว่างวันที่ 1-31 
มีนาคม 2564 เมื่อนำมาตรวจสอบความสมบูรณ์ถูกต้อง
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แล้ว มีจำนวนข้อมูลที่ใช้ได้จริงในการวิจัยจำนวนทั้งสิ้น 
210 ตัวอย่าง 

 

ตัวแปรที่ศึกษาัแบ่งเป็น 2 กลุ่มคือ 
1) ช ุ ด ต ั ว แ ป ร ว ั ฒ น ธ ร ร ม อ ง ค ์ ก ร 

(Organizational Culture) ประกอบด้วยวัฒนธรรมองค์กร
แบบปรับตัว (Adaptability: X1) วัฒนธรรมองค์กรแบบ
มีส่วนร่วม (Involvement: X2) วัฒนธรรมองค์กรแบบ
มุ่งเน้นพันธกิจ (Mission: X3) และ วัฒนธรรมองค์กร
แบบกลมกลืน (Consistency: X4)  

2) ช ุ ด ต ั ว แ ป ร ค ว า ม ผ ู ก พ ั น ต ่ อ อ ง ค ์ 
(Organizational commitment) ประกอบด้วย ความผูกพัน
ต่อองค์กรด้านความรู้สึก (Affective Commitment: Y1) 
ความผูกพันต่อองค์กรด้านความต่อเนื่อง (Continuous 
Commitment: Y2) และความผูกพันต่อองค์กรด้าน
บรรทัดฐาน (Normative Commitment: Y3) 

 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ 

แบบสอบถามการวิเคราะห์ความสัมพันธ์คาโนนิคอล
ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรและความผูกพันต่อองค์กร
ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลกรุงเทพ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) มี
ลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า (rating scale) 5 ระดับ 
แบ่งออกเป็น 3 ตอน ได้แก่ ตอนที่ 1 แบบสอบถาม
ข้อมูลส่วนบุคคล ตอนที่ 2 แบบสอบถามวัดวัฒนธรรม
องค์กร ตามแนวคิดของ Denison et al., (2004) และ
ตอนที่ 3 แบบสอบถามวัดความผูกพันต่อองค์กร ตาม
แนวคิดของ Allen and Meyer (1990) การทดสอบ
ความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) ซึ่ง
เป็นการนำนิยามเชิงทฤษฎีและ โครงสร้างในการสร้าง
ข้อคำถามมาใช้พิจารณาควบคู่กับแบบสอบถามโดย
ผู้เชี่ยวชาญในการพิจารณาความสอดคล้องระหว่างข้อ
คำถามกับนิยามตามที ่ระบุไว้ในแบบสอบถาม และ
กรอกแบบฟอร์มการประเมิน ข้อคำถามในแต่ละข้อ 
โดยดัชนีที ่ใช้แสดงค่าความสอดคล้อง เรียกว่า ดัชนี
ความสอดคล้องระหว่างข้อคำถาม และวัตถุประสงค์ 

(Item-Objective Congruence Index: IOC) มีค่าอยู่
ระหว ่ าง  .67 -  1 .00 มากกว ่ า  .50 (Rovinelli & 
Hambleton, 1976) ค่าอำนาจจำแนกรายข้อตั ้งแต่ 
.22 ถึง .78 ซึ่งค่าค่าอำนาจจำแนกของข้อคำถามอยู่ใน
เกณฑ์ .20 ขึ้นไป จึงถือว่าข้อคำถามที่พัฒนาขึ้นมีค่า
อำนาจจำแนกใช้ได้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2556) และทำ
การตรวจสอบคุณภาพของเครื ่องมือด้วยการหาค ่า
ความเชื่อมั่นของข้อคำถาม โดยมีค่าความเชื่อมั่นของ
สัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาค (Cronbach’s Alpha) มี
ค่าอยู่ระหว่าง .82 - .85 ซึ่งมีค่าความเชื่อมั่นมากกว่า 
.70 จึงถือแบบสอบถามท่ีใช้เป็นเครื่องมือในการวิจัยนี้มี
ค่าความเชื่อมั่นในระดับที่ยอมรับได้ (Nunnally, 1978) 

 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัย

นำมาวิเคราะห์ด้วยคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรม
สำเร็จรูปทางสถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล สถิติที่ใช้การ
วิจัย คือ สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
ได้แก่ ความถี ่ ร ้อยละ ค่าเฉลี ่ย  และส่วนเบี ่ยงเบน
มาตรฐาน ในการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
และการวิเคราะห์ระดับของวัฒนธรรมองค์กรและความ
ผูกพันต่อองค์กร และสถิต ิเชิงอนุมาน (Inference 
Statistics) คือ การวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง
ของตัวแปรแต่ละชุด การตรวจสอบการแจกแจงแบบ
ปกติของตัวแปร และการตรวจสอบค่าที่เป็น Outlier 
และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสหสัมพันธ์คาโนนิคอลโดย
พิจารณาค ่าส ัมประส ิทธ ิ ์สหส ัมพ ันธ ์คาโนน ิคอล 
ค่าประมาณความแปรปรวนร่วมกันของตัวแปร  ค่า 
Wilks’ lambda ค ่ า  Canonical Loading และ  ค ่ า 
Canonical Cross-Loading เป็นต้น 

โดยอาศัยเกณฑ์การวัดระดับความคิดเห็น
และแปลความหมายของ Best and Kahn (1998) ดังนี ้ 

ค่าเฉล่ีย 4.51-5.00 หมายถึง มีความเห็นใน 
ระดับมากที่สุด  

ค่าเฉล่ีย 3.51-4.50 หมายถึง มีความเห็นใน 
ระดับมาก  
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ค่าเฉลี่ย 2.51-3.50 หมายถึง มีความเห็นใน 
ระดับปานกลาง  

ค่าเฉลี่ย 1.51-2.50 หมายถึง มีความเห็นใน 
ระดับน้อย  

ค่าเฉลี่ย 1.00-1.50 หมายถึง มีความเห็นใน 
ระดับน้อยท่ีสุด 

 

ผลการวิจัย 
ส่วนที่ั1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา 
1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ

แบบสอบถาม 
ข้อมูลด้านลักษณะส่วนบุคคลของผู ้ตอบ

แบบสอบถาม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น

เพศหญิง จำนวน 145 คน (ร้อยละ 69.05) อายุของ
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในช่วง 35-40 ป ี
จำนวน 90 คน (ร้อยละ 42.86) สถานภาพของผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในสถานภาพสมรส จำนวน 
103 คน (ร้อยละ 49.05) ระดับการศึกษาของผู ้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาอยู่ในระดับ
ปริญญาตรี จำนวน 137 คน (ร้อยละ 65.24) ระยะเวลา
ในการทำงานของผ ู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี
ระยะเวลาในการทำงานอยู่ในระดับ 10-15 ปี จำนวน 
96 คน (ร้อยละ 45.71) ตามลำดับ 

2. ผลการวิเคราะห์สถิติพ้ืนฐานและการ
ตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้น ดังตารางที่ 1 

 

ตารางท่ีั1 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตราฐาน ค่าความเบ้ และค่าความโด่งของตัวแปร 
 

ตัวแปรสังเกต ค่าสถิติพื้นฐาน ค่าความเบ้ั ความโดง่ของตวัแปรในโมเดล 

𝒙̅ S.D. แปลผล SK KU Var แปลผล 
วัฒนธรรมองค์กร 4.24 .42 มาก -.38 .58 .41 ปกติ 
   แบบปรับตัว (X1) 4.24 .43 มาก -.35 .52 .39 ปกติ 
   แบบมีส่วนร่วม (X2) 4.34 .42 มาก -.37 .49 .51 ปกติ 
   แบบมุ่งเน้นพันธกิจ (X3) 4.18 .44 มาก -.29 .44 .39 ปกติ 
   แบบกลมกลืน (X4) 4.19 .39 มาก -.30 .63 .37 ปกติ 
ความผูกพันต่อองค์กร 4.11 .52 มาก -.50 .62 .48 ปกติ 
   ด้านความรู้สึก (Y1) 4.18 .47 มาก -.48 .70 .36 ปกติ 
   ด้านความต่อเนื่อง (Y2) 4.06 .53 มาก -.40 .62 .41 ปกติ 
   ด้านบรรทัดฐาน (Y3) 4.10 .55 มาก -.42 .78 .44 ปกติ 

 

จากตารางที่ 1 พบว่า การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตราฐาน ค่าความเบ้ และค่าความโด่ง
ของตัวแปร มีดังนี ้

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี ่ยวกับระดับความ
คิดเห็นด้านวัฒนธรรมองค์กรในภาพมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน

ระดับมาก (𝑥̅= 4.24, S.D.= .42) โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ย
มากที่สุดคือ ด้านวัฒนธรรมองค์กรแบบมีส่วนร่วมมี

ค ่ า เฉล ี ่ ยอย ู ่ ในระด ับมาก  (𝑥̅= 4.34, S.D.=0.42) 
รองลงมาได้แก่ ด้านวัฒนธรรมองค์กรแบบปรับตัวมี

ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑥̅= 4.24, S.D.= .43) ด้าน

วัฒนธรรมองค์กรแบบกลมกลืนมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ

มาก (𝑥̅= 4.19, S.D.= .39) และด้านวัฒนธรรมองค์กร

แบบมุ ่งเน้นพันธกิจมีค่าเฉลี ่ยอยู่ในระดับมาก (𝑥̅= 
4.18, S.D.= .44) ตามลำดับ ส่วนค่าความเบ้ พบว่า ทุก
ตัวแปรในปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรมีค่าเป็นลบ 
แสดงว่าบุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย
ด้านวัฒนธรรมองค์กรสูงกว่าค่าเฉลี่ย ส่วนความโด่งมีค่า
เป็นบวกทุกตัวแปร แสดงว่ารูปร่างการแจกแจงเป็นโค้ง
สูงกว่าโค้งปกต ิ
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการวัดระดับ
ความคิดเห็นด้านความผูกพันต่อองค์กรในภาพมี

ค่าเฉลี ่ยอยู ่ในระดับมาก (𝑥̅= 4.11, S.D.= .52) โดย
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือความผูกพันต่อองค์กรด้าน

ความรู้สึก มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑥̅= 4.18, S.D.= 
.47) รองลงมาได้แก่ ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัด

ฐาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑥̅= 4.10, S.D.= .55) 
และความผูกพันต่อองค์กรด้านความต่อเนื่อง มีค่าเฉลี่ย

อยู่ในระดับปานกลาง (𝑥̅= 4.06, S.D.= .53) ตามลำดับ 
ส่วนค่าความเบ้ พบว่า ทุกตัวแปรในปัจจัยด้านความ
ผูกพันต่อองค์กรมีค่าเป็นลบ แสดงว่าบุคลากรส่วนใหญ่
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร
สูงกว่าค่าเฉลี่ย ส่วนความโด่งมีค่าเป็นบวกทุกตัวแปร 
แสดงว่ารูปร่างการแจกแจงเป็นโค้งสูงกว่าโค้งปกติ 

 
ส่วนที่ั2 ผลการวิคราะหข์้อมูลด้วยสถิติเชิงอนุมาน 

 

ตารางท่ีั2 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับความผูกพันต่อองค์กร 
 

 

 X1 X2 X3 X4 Y1 Y2 Y3 
X1 1.00       
X2 .744** 1.00      
X3 .718** .729** 1.00     
X4 .632** .638** .672** 1.00    
Y1 .677** .528** .595** .716** 1.00   
Y2 .644** .545** .489** .661** .762** 1.00  
Y3 .604** .492** .598** .685** .728** .734** 1.00 

**p < .01 
 

จากตารางท ี ่  2 พบว่า การว ิ เคราะห ์ค ่า
สัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์อย่างง่าย ( r) ค่าสหสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรชุดวัฒนธรรมองค์กรกับความผูกพันต่อ
องค์กร มีค่าอยู่ระหว่าง .492 - .762 ซึ่งมีค่าทางบวก
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ.01 โดยค่าสหสัมพันธ์
ภายในตัวแปรในชุดวัฒนธรรมองค์กร มีค่าอยู่ระหว่าง 
.638 - .744 ซึ่งมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 และค่าสหสัมพันธ์ภายในตัวแปร

ในชุดความผูกพันต่อองค์กร มีค่าอยู่ระหว่าง .661 – 
.762 ซึ่งมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติที ่ระดับ .01 ซึ ่งตัวแปรทั้งหมดมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์น้อยกว่า .80 (Cooper et al., 2006) ซึ ่ง
แสดงว่าไม่ก่อให้เกิดภาวะร่วมเส้นตรงพหุของตัวแปร 
(Multicollinearity) สามารถนำไปว ิ เคราะห ์ในข ั ้น
ต่อไปได้ ดังแสดงในตารางที่ 3 

 

ตารางท่ีั3 สหสัมพันธ์คาโนนิคอลระหว่างชุดตัวแปรวัฒนธรรมองค์กรกับชุดตัวแปรความผูกพันต่อองค์กร 
 

Canonical 
Function 

Canonical Correlationั
(Rc) 

Canonical R2 

(Rc
2) 

Wilk’s Lambda 𝒙𝟐 p-value 

1 .811** .658 .301 419.24 .000 
2 .275 .076 .910 30.27 .000 
3 .100 .102 .990 3.67 .154 

**p < .01 
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 จากตารางที่ 3 พบว่า ค่าสหสัมพันธ์คาโนนิ
คอลระหว่างชุดตัวแปรวัฒนธรรมองค์กรกับชุดตัวแปร
ความผูกพันต่อองค์กร ประกอบด้วย ฟังก์ชันคาโนนิคอล 3 
ฟังก์ชัน โดยฟังก์ชันคาโนนิคอลที่ 1 มีค่าสหสัมพันธ์คา
โนนิคอล เท่ากับ .811 มีค่า p-value เท่ากับ .000 ที่
ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ .01 โดยชุดตัวแปรทั้งสองชุด 
มีค่าความแปรปรวนร่วมกัน ร้อยละ 65.80 (Rc = .658) 
สำหรับฟังก์ชันคาโนนิคอลที่ 2 มีค่าสหสัมพันธ์คาโนนิ
คอล เท่ากับ .275 มีค่า p-value เท่ากับ .000 ท่ีระดับ
นัยสำคัญทางสถิติที่ .01 โดยชุดตัวแปรทั้งสองชุด มีค่า
ความแปรปรวนร่วมกัน ร้อยละ 7.60 (Rc = .076) และ
ฟังก์ชันคาโนนิคอลที่ 3 มีค่าสหสัมพันธ์คาโนนิคอล 

เท่ากับ .108 ซึ่งไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ ผู้วิจัยจึงไม่นำมา
พิจารณาค่าน้ำหนักความสำคัญคาโนนิคอล ส่งผลให้มี
ฟังก์ชันคาโนนิคอลที่ใช้อธิบายความสัมพันธ์ระหว่าง
ตัวแปรอยู่ 2 ฟังกชัน คือ ฟังก์ชันที่ 1 และ 2 สำหรับ
การเลือกฟังก์ชันในการอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
นั้น ควรเลือกใช้ฟังก์ชันที่มีค่าสหสัมพันธ์คาโนนิคอลสูง
กว ่าในการอธ ิบายความสัมพ ันธ ์ ระหว่างต ัวแปร 
(Cheanchana, 2015) จากผลที่ได้นั้น ผู้วิจัยจึงเลือกใช้
ฟังก์ชันคาโนนิคอลที่ 1 ซึ่งมีค่าสหสัมพันธ์คาโนนิคอลที่
สูงที่สุดในการอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแสดง
ดังตารางที่ 4 

 
ตารางท่ีั4 ค่าสัมประสิทธิ์คาโนนิคอลมาตรฐาน และสัมประสิทธิ์โครงสร้างระหว่างตัวแปร 
 

ตัวแปร ฟังก์ชันที่ั1 
Coefficients Structure 

Coefficients 
Square Structure 
Coefficients (%) 

Canonical 
Loading 

Canonical 
Cross-Loading 

วัฒนธรรมองค์กร      
   แบบปรับตัว (X1) -.166 -.751 55.04 -.751 -.612 
   แบบมีส่วนร่วม (X2) -.509 -.914 81.45 -.914 -.723 
   แบบมุ่งเน้นพันธกิจ (X3) -.007 -.679 44.68 -.679 -.562 
   แบบกลมกลืน (X4) -.425 -.851 73.56 -.851 -.702 
ความผูกพันต่อองค์กร      
   ด้านความรู้สึก (Y1) -.644 -.926 88.39 -.926 -.744 
   ด้านความต่อเนื่อง (Y2) -.202 -.863 77.57 -.863 -.708 
   ด้านบรรทัดฐาน (Y3) -.312 -.848 77.04 -.848 -.701 

 
 จากตารางที่ 4 พบว่า ฟังก์ชันคาโนนิคอลที่ 1 
ตัวแปรชุดวัฒนธรรมองค์กร และชุดตัวแปรความผูกพัน
ต่อองค์กรมีค่าสัมบูรณ์ของค่าสัมประสิทธิ์โครงสร้างสูง
กว่าหรือเท่ากับ .30 ทุกตัว โดยทุกตัวมีความสัมพันธ์
เชิงลบทุกตัว และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ดังนั้น ถ้า
บุคลากรสายสนับสนุนมีวัฒนธรรมองค์กรแบบปรับตัว 
วัฒนธรรมองค์กรแบบมีส่วนร่วม วัฒนธรรมองค์กรแบบ
มุ่งเน้นพันธ์กิจ และวัฒนธรรมองค์กรกลมกลืนอยู่ใน
ระดับต่ำจะส่งผลให้บุคลากรสายสนับสนุนมีความ
ผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก ความผูกพันต่อองค์กร

ด้านความต่อเนื ่องและความผูกพันต่อองค์กรด้าน
บรรทัดฐานต่ำด้วยเช่นกัน 
 เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์เชิงเส้นของตัวแปร
วัฒนธรรมองค์และตัวแปรความผูกพันต่อองค์กร พบว่า 
ความสัมพันธ์เชิงเส้นของตัวแปรวัฒนธรรมองค์กรมีค่า
น้ำหนักคาโนนิคอลอยู ่ในระดับสูง โดยมีวัฒนธรรม
องค์กรแบบมีส่วนร่วมสูงที่สุด (-.723) รองลงมาได้แก่ 
วัฒนธรรมองค์กรแบบกลมกลืน (-.702) วัฒนธรรม
องค์กรแบบปรับตัว (-.612) และวัฒนธรรมองค์กรแบบ
มุ่งเน้นพันธกิจ (-.562) ตามลำดับ แสดงให้เห็นว่าตัว
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แปรทั้ง 4 ตัวแปร มีความแปรปรวนร่วมกันในระดับสูง 
และเมื่อพิจารณาความสัมพันธ์เชิงเส้นของตัวแปรความ
ผูกพันต่อองค์กรมีค่าน้ำหนักคาโนนิคอลอยู่ในระดับสูง 
โดยมีความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู ้ส ึกสูงที ่สุด       
(-.744) รองลงมาได้แก่ ความผูกพันต่อองค์กรด้าน
ความต่อเนื่อง (-.708) และความผูกพันต่อองค์กรด้าน
บรรทัดฐาน (-.701) ตามลำดับ แสดงให้เห็นว่าตัวแปร
ทั ้ง 3 ตัวแปร มีความแปรปรวนร่วมกันในระดับสูง
เช่นกัน และเมื่อพิจารณาเครื่องหมายของค่าน้ำหนักคา
โนนิคอลของทั้งสองชุดตัวแปร พบว่า มีเครื่องหมาย
เหมือนกันแสดงว่าตัวแปรทุกตัวมีความสัมพันธ์ไปใน
ทิศทางเดียวกัน 

 ผลท่ีได้จากการวิเคราะห์สหสัมพันธ์คาโนนิคอล
ฟังก์ชันที ่ 1 แสดงให้เห็นว่า ความสัมพันธ์ระหว่าง
ต ัวแปรวัฒนธรรมองค์กร และความผูกพันต่อองค์กร
ส่งผลซึ่งกันและกันในทิศทางเดียวกัน ซึ ่งสนับสนุน
ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์กรที่ช่วยให้ผู้บริหาร
สามารถใช้ตัวแปรต่าง ๆ ในการทำนายความสำเร็จของ
ความผูกพันต่อองค์กรได้ โดยภาพรวมนั้นชุดตัวแปร
วัฒนธรรมองค์กรสามารถอธิบายร่วมกับชุดตัวแปร
ความผูกพันต่อองค์กรได้ร้อยละ 69.9 ซึ่งอยู่ในระดับสูง 
(คำนวณจาก (1-Wilks Lamda) x100) = (1 - .301) x 
100 = 69.9) สามารถเขียนเป็นภาพความสัมพันธ์ของ
คาโนนิคอลฟังก์ชันท่ี 1 ดังรูปที่ 2 
 

วัฒนธรรมองค กร
ความผูกพันต อ

องค กร

แบบปรับตัว

แบบมีส วนร วม

แบบมุ งเน นพันธกิจ

แบบกลมกลืน

.811**
ด านความต อเน่ือง

ด านบรรทัดฐาน

ด านความรู สึก

 
รูปที่ั 2 รูปแบบความสัมพันธ์ของวัฒนธรรมองค์กรกับความผูกพันต่อองค์กร (ผู้นิพนธ์วาดเอง) 

 

จากภาพท่ี 2 กล่าวได้ว่า ตัวแปรคาโนนิคอลของ
ว ัฒนธรรมองค ์กรก ับความความผ ูกต ่อองค ์กรม ี
ความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับสูงในทิศทางเดียวกัน โดย
ตัวแปรคาโนนิคอลของวัฒนธรรมองค์กรสูงที ่สุดคือ
ว ัฒนธรรมองค์กรแบบมีส ่วนร่วม  รองลงมาได้แก่ 
วัฒนธรรมองค์กรแบบกลมกลืน วัฒนธรรมองค์กรแบบ
ปรับตัว และวัฒนธรรมองค์กรแบบมุ ่งเน้นพันธกิจ 
ตามลำดับ และตัวแปรคาโนนิคอลของความผูกพันต่อ
องค์กรสูงที่สุดคือ ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก 
รองลงมาได้แก่ ความผูกพันต ่อองค์กรด้านความ
ต่อเนื ่อง และความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน 
ตามลำดับ ดังนั้น ตัวแปรทุกตัวนั้นมีความสัมพันธ์กัน
หากขาดตัวแปรตัวใดตัวหน่ึงไปจะส่งผลกระทบตัวแปรอ่ืน ๆ  

การอภิปรายผล 
1. วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพในภาพรวม
อยู่ในระดับมาก เมื ่อพิจารณาพบว่า ด้านวัฒนธรรม
องค์กรแบบมีส่วนร่วมมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา
ได ้แก ่  ด ้านว ัฒนธรรมองค ์กรแบบปร ับต ัว  ด ้าน
วัฒนธรรมองค์กรแบบกลมกลืน และด้านวัฒนธรรม
องค์กรแบบมุ่งเน้นพันธกิจ ตามลำดับ จากผลการวิจัย
แสดงให้เห็นว่าองค์กรที่มีการบริหารจัดการวัฒนธรรม
องค์การที่ดี คือ สิ ่งที ่ส่งผลทำให้วัฒนธรรมองค์การ
เปลี่ยนแปลงไป อาจเป็นไปในทิศทางที่ดี หรือไม่ดีก็ได้ 
และได้มีผู้กล่าวถึงผลของวัฒนธรรมองค์การไว้มากมาย 
อาทิเช่น วัฒนธรรมองค์การมีผลกระทบต่อการบริหาร
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หลายประการ ซึ ่งได้แก่ การจูงใจ การตัดสินใจ  การ
สื่อสารและการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์กรยังมี
ผลกระทบต่อกระบวนการโครงสร้างขององค์กรอีกด้วย 
จะต้องเหมาะสมกับวัฒนธรรมองค์กร สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ มนันยา แก้วมงคล และคณะ (2561) ที ่
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับความ
ผูกพันต ่อองค์กรของบุคลากรองค์กรบร ิหารส่วน 
จังหวัดสกลนคร พบว่า วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากร
ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครโดยภาพรวมมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง นอกจากน้ีวัฒนธรรมองค์กรยังมี
อ ิ ทธ ิ พลต ่ อการปฏ ิบ ั ต ิ ง านของบ ุ คลากรและ
ประสิทธิภาพขององค์กร ผู ้บริหารจะถูกประเมินบน
พื้นฐานของผลงานที่พวกเขาทำสำเร็จ เพราะฉะนั้น
วัฒนธรรมองค์กร จึงเป็นแนวคิดที ่สำคัญเนื ่องจาก
ผลลัพธ์ที ่มันผลิตขึ ้นมามีอิทธิพลมากมายทั้งต่อการ
บริหาร และการปฏิบัติงานขององค์กรแต่ละองค์กรจะมี
ประสิทธิภาพมากหรือน้อยข้ึนอยู่กับ ความพร้อมเพรียง
ของบุคลากร ความกระตือรือร้นที่จะต้องทำงานร่วมกัน 
เพื่อความสำเร็จขององค์กร วัฒนธรรมองค์กรเป็นปัจจัย
ที่สำคัญที่จะเป็นแรงกระตุ้น ให้บุคลากรทำงานอย่างมี
ประสิทธิภาพและมีผลกระทบต่อพฤติกรรมภายใน
องค์กร วัฒนธรรมองค์กรที่เข้มแข็งสามารถที่จะลด
จำนวนพนักงานเข้าออกได้ 

2. ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสาย-
สนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื ่อพิจารณาพบว่า ความ
ผูกพันต่อองค์กรด้านความรู ้ส ึกมีค ่าเฉลี ่ยสูงที ่ส ุด 
รองลงมาได้แก่ ความผูกพันต ่อองค์กรด้านความ
ต่อเนื ่อง และความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน 
ตามลำดับ สอดคล้องกับ Hofstede (1997) ท ี ่ว ่า
องค์กรที ่มีบุคลากรให้ความสำคัญกับกลุ ่มมากกว่า
ตนเองให ้ความสนใจเป้าหมายของกลุ ่มมากกว่า
เป้าหมายของตนเองมีการพึ่งพาอาศัยกันมีความร่วมมือ
มีกิจกรรมร่วมกันระหว่างบุคลากร โดยสะท้อนการ
ทำงานเป็นกลุ่ม การให้ความร่วมมือช่วยเหลือ เกื้อกูล
กันในเรื ่องที ่สามารถให้การช่วยเหลือได้ตามความ

เหมาะสม เพื่อให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างราบรื่น ทำ
ให้การแข่งขันกันระหว่างบุคลากรมีไม่มากนัก การ
ทำงานเป็นไปอย่างถ้อยทีถ้อยอาศัยมีการพึ่งพาซึ่งกัน
และกันจะทำให้ บุคลากรมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ
กลุ่มและเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรส่งผลให้บุคลากรมี
ความผูกพันต ่อองค ์กรในระดับส ูง สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ มนันยา แก้วมงคล และคณะ (2561) ที ่
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับความ
ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรบริหารส่วนจังหวัด
สกลนคร พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
ขององค์กรบริหารส่วนจังหวัดสกลนครโดยภาพรวมมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง ทั้งนี้เป็นเพราะว่า ความผูกพัน
ต่อองค์กรเป็นความเต็มใจที่บุคคลที่เป็นสมาชิกของ
องค์กรที่จะดำรงสมาชิกภาพไว้ เป็นลักษณะของความ
เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันระหว่างบุคคลและองค์กร ซึ่งอยู่
บนพื้นฐานของการมีส่วนร่วมมีทัศนคติและค่านิยมที่มี 
ความสอดคล้องกับองค์กรเป็นความสัมพันธ์แลกเปลี่ยน
ระหว่างบุคคลกับองค์กรสามารถเชื่อมโยงเอาลักษณะ
ทางบุคลิกภาพ และความสนใจของบุคคลให้สอดคล้อง
กับองค์กร มีผลทำให้บุคคลมีความจงรักภักดี โดยแสดง
ออกมาในรูปแบบความพยายามเต็มกำลังความสามารถ 
เพื ่อประโยชน์ขององค์กร ความเสียสละเวลา และ
แรงงาน และความยินดีที ่ทุ ่มเทพลังการทำงานเพื่อ
องค์กร 

3. ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์คาโนนิคอล
ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรและความผูกพันต่อองค์กร
ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช-
มงคลกรุงเทพ พบว่า ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กัน
โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์คาโนนิคอลอยู ่ใน
ระดับสูง สอดคล้องกับงานวิจ ัยของ Aranki et al. 
(2019) ได้ทำการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรม
องค์กรและความผูกพันต่อองค์ของบริษัทเทคโนโลยี
สารสนเทศ (IT) ในประเทศจอร์แดน ที่พบว่า วัฒนธรรม
องค์กรมีความสัมพันธ์ทางตรงเชิงบวกกับความผูกพันธ์
ต่อองค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ Jufrizen et al., 
(2021); Sarhan et al., (2020); Kawiana et al., 
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(2018); อัจฉรา ภาณุศานต์ และอัควรรณ์ แสงวิภาค 
(2565); ชฎาภรณ์ เพียยุระ และคณะ (2565); ปุญชรัสม์ิ 
ตุงคง และ ถิตรัตน์ พิมาพาภรณ์ (2564); ธัญญารัตน์ 
ดอกลั ่นทม และคณะ (2564); แหวนเพชร ไชยะวง 
และฐิติมา ไชยะกุล (2563); มนันยา แก้วมงคล และ
คณะ (2561) ที่พบว่า วัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์
ทางตรงเชิงบวกกับความผูกพันธ ์ต ่อองค์กร  และ
สอดคล้องกับ ยงยุทธ ร ักษาพล และคณะ (2565) 
พบว่า วัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์ทางตรงเชิงบวก
กับความผูกพันต่อองค ์กรของพนักงาน ซึ ่งจากผล
การศึกษาชี ้ให้เห็นว่า พนักงานให้ความสำคัญกับ
วัฒนธรรมองค์กร ซึ่งลักษณะวัฒนธรรมองค์กรที่มีการ
เปลี่ยนแปลง มีความพร้อมที่จะเสี่ยงเรียนรู้จากความ
ผิดพลาดในอดีต อีกทั้งยังสามารถที่จะใช้ประสบการณ์
ที่ผ่านมาเพื่อสร้างความเปลี่ยนแปลงต่อองค์กร อีกทั้ง
ย ังเป ็นองค์กรที ่ม ีล ักษณะวัฒนธรรมองค์กรที ่ให้
ความสำคัญกับการเสริมสร้างศักยภาพในการพัฒนา
ความสามารถของพนักงานในทุกระดับขององค์กร 
ดังนั ้นผู ้บริหารควรมีนโยบายเน้นการทำงานเป็นทีม 
และมีการพัฒนาสมรรถภาพบุคลากรในทุกระดับ การ
กระจายอำนาจในการตัดสินใจและการทำงานแก่
บุคลากรให้มีการบริการจัดการด้วยตนเอง มีการ
แบ่งปันข้อมูลข่าวสารในการทำงานอย่างกว้างขวาง 
ผู้บริหารและบุคลากรมีความผูกพันกับงานและรู้สึกว่า
พวกเขาเป็นเจ้าขององค์กร เพื่อให้บุคลากรทุกระดับมี
ความเชื่อว่าตนเองมีส่วนร่วมต่อการตัดสินใจในเรื่องที่มี
ผลต่องานของพวกเขาและมีการวางแผนองค์กรโดยใช้
หลักการมีส่วนร่วมของบุคลากรการทำงานเป็นทีม ได้มี
ส่วนร่วมในการเสนอแนะแสดงความคิดเห็นในการ
ทำงาน เพื่อให้บุคลากรรู ้สึกว่าตนเองมีความสำคัญมี
ส ่วนร ่วมในองค์กร และมีความรู ้ส ึกภาคภูม ิใจใน
องค์การเพิ่มขึ้น นอกจากน้ีในการดำเนินกิจกรรมต่าง ๆ 
ขององค์กร ควรส่งเสริมให้แสดงออกถึงวัฒนธรรม
องค์กรและความผูกพันต่อองค์กร นั่นคือทำให้บุคลากร
เกิดการยึดเหนี่ยวกัน เป็นขวัญกำลังใจในการทำงาน ซึ่ง
ทำให้บ ุคลากรทุ ่มเทพลังกายและพลังใจให้ความ

จงรักภักดีต่อองค์กรหรือสังกัดที่ตนเองอยู่มีเป้าหมาย
เดียวกันกับองค์กร และปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ เพื่อ
นำไปสู่การสร้างผลงานท่ีมีคุณภาพและความสำเร็จของ
การทำงานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ นำไปสู่ความ
เจริญก้าวหน้าขององค์กร 

 

สรุปผลการวิจัย 
1. การวิเคราะห์สหสัมพันธ์คาโนนิคอล พบว่า 

วัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กรสูง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์คาโนนิคอล 
เท่ากับ .811 โดยภาพรวมนั ้นชุดตัวแปรวัฒนธรรม
องค์กรสามารถอธิบายร่วมกับชุดตัวแปรความผูกพันต่อ
องค์กรได้ร้อยละ 69.9 ซึ่งอยู่ในระดับสูง  

2. ชุดตัวแปรวัฒนธรรมองค์กรมีค่าน้ำหนัก
คาโนนิคอลระหว่าง |.562| - |.723| โดยมีวัฒนธรรม
องค ์กรแบบม ีส ่วนร ่วมส ูงท ี ่ส ุด รองลงมาได ้แก ่ 
วัฒนธรรมองค์กรแบบกลมกลืน วัฒนธรรมองค์กรแบบ
ปรับตัว และวัฒนธรรมองค์กรแบบมุ ่งเน้นพันธกิจ 
ตามลำดับ 

3. ชุดตัวแปรความผูกพันต่อองค์กรม ีค ่า
น้ำหนักคาโนนิคอลระหว่าง |.701| - |.744| โดยมีความ
ผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึกสูงที่สุด รองลงมาได้แก่ 
ความผูกพันต่อองค์กรด้านความต่อเนื ่อง และความ
ผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน ตามลำดับ 

 
ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะการน าผลการวิจัยไปใช้ 
1. ผู้บริหารควรส่งเสริมและพัฒนาวัฒนธรรม

ด้านวัฒนธรรมองค์กรแบบมีส่วนร่วม โดยการเปิด
โอกาสให้บุคลากรในหน่วยงานสามารถเข้าถึงและรับรู้
ข ้อมูลข่าวสารที ่จำเป็นต่อการปฏิบัต ิงานได้อย่าง
กว้างขวาง และส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรแบบปรับตัวเพ่ือ
การทำงานเป็นทีม  โดยเน้นการพัฒนาสมรรถภาพ
บุคลากรทุกระดับให้มากขึ้น และด้านวัฒนธรรมองค์กร
แบบมุงเน้นพันธกิจ โดยการปลูกฝังและการกระตุ้นให้
บุคลากรตระหนักและยึดพันธกิจ เป้าหมายขององค์กร 
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เป็นกรอบแนวทางในการปฏิบัติงานบริหารฯ รวมทั้งให้
ม ีความมุ ่งมั ่นในการทำงานให้บรรลุเป้าหมายตาม
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ซึ่งวัฒนธรรมองค์กรนี้จะส่งผลให้
บุคลากรสายสนับสนุนเกิดความผูกพันต่อองค์กรมาก
ยิ่งขึ ้น เพราะมีความรู้สึกร่วมในการเป็นส่วนหนึ ่งที ่
สำคัญต่อการพัฒนาองค์กร 

2. ผู้บริหารควรเสริมสรางและพัฒนาความ
ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร โดยสร้างความรู้สึกให้กับ
บุคลากรว่าตนเองมีส่วนร่วมในการเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์ให้มีส่วนร่วมในการกำหนดเป้าหมายและวิธีการ
ทำงานในหน้าท่ีของตนเอง และใหบุคลากรไดรับโอกาส
เสริมสรางทักษะใหม ๆ ในการปฏิบัติงาน ไม่ว่าจะเป็น
การฝึกอบรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับงาน การเปิดโอกาส
ให้ได้ลองทำงานต่างแผนก เพื่อเรียนรู้งานในด้านอื่น ๆ 
การส ่งเสร ิมการเร ียนรู ้นอกมหาวิทยาลัยผ่านสื ่อ
ออนไลน์ รวมทั้งสรางโอกาสความกาวหนาในหนาท่ีการ
งานใหกับบุคลากรมากข้ึน 

 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยต่อไป 
การวิจัยครั้งนี้ศึกษาเพียงความสัมพันธ์

เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรและความผูกพันต่อองค์กร 
ซ ึ ่ งผลการว ิจ ัยนั ้นเป ็นแนวทางให้องค์กรเห ็นถึง
ความสัมพันธ์เท่านั้น หากต้องการศึกษาต่อในอนาคต
นำข้อมูลงานวิจัยไปต่อยอด เพื่อศ ึกษาทัศนคติและ
ความต้องการของบุคลากรที่มีต่อองค์กรที่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กร
มากขึ้น โดยการทำวิจัยเชิงคุณภาพ 
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