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บทคัดย่อ 
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องคก์ารท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ 
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มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลสุวรรณภูมิ จ  านวน 1,138 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งดว้ยสูตร
ของทาโร ยามาเน ได้กลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 296 คน ด้วยวิธีการสุ่มอย่างเป็นระบบ เคร่ืองมือท่ีใช ้
ในการวิจัย คือแบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย  
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ 
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แบบราชการมีผลทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล 
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Abstract 

The objectives of this research were to study: 1) the level of opinion on 

employees’organizational culture of Rajamangala University of Technology 

Suvarnabhumi, 2) the level of opinion on employees’ organizational commitment of 

Rajamangala University of Technology Suvarnabhumi, and 3) the influence of 

organizational culture on employees’ organizational commitment of Rajamangala 

University of Technology Suvarnabhumi. 

This research was a survey research. The population in this research was 

1,138 employees of Rajamangala University of Technology Suvarnabhumi. A sample 

size was determined by using Taro Yamane method as a total of 296 samples using 

systematic sampling method. A research instrument was a questionnaire. The statistics 

used in data analysis were frequency, percentage, mean, standard deviation, and multiple 

regression analysis. 

The research results revealed that: 1) the overall level of employees’ 

organizational culture of Rajamangala University of Technology Suvarnabhumi was at a 

high level. 2) The overall level of employees’ organizational commitment of 

Rajamangala University of Technology Suvarnabhumi was at the highest level. 3) The 

influence of organizational culture on employees’ organizational commitment included 

achievement organizational culture and bureaucratic organizational culture. Both 

organizational culture had a positive influence on employees’ organizational commitment 

of Rajamangala University of Technology Suvarnabhumi. 

Keywords: Organizational culture, Organizational commitment, 

        Rajamangala University of Technology Suvarnabhumi 
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บทที ่ 1 

บทน ำ 
 
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 
  “คน” ถือเป็นทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความส าคญัต่อการบริหารและการพฒันาประเทศ 
ดังนั้ น ส่ิงท่ีส าคัญอย่างหน่ึงในการบริหารจัดการองค์การและการพัฒนาประเทศให้ประสบ
ผลส าเร็จได้นั้ น คือคุณภาพของทรัพยากรมนุษย์ ด้วยเหตุน้ีองค์การต่าง ๆ จึงได้มีการริเร่ิม                         
วางแผนการพฒันาทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นระบบ โดยมีแนวทางการพฒันาการปรับเปล่ียน     
ค่านิยมของมนุษยใ์ห้มีคุณธรรม มีจริยธรรม มีวินยั มีจิตสาธารณะ และมีพฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์
นอกจากนั้ นยงัสนับสนุนให้มีการประพฤติปฏิบัติในการท างานจนเป็นคุณลักษณะท่ีส าคัญ                         
ในสังคมไทย เช่น การท างานท่ีตรงต่อเวลา ความมีวินัยและความส านึกรับผิดชอบต่อหน้าท่ี                   
การท างานเป็นทีม การเคารพและการรับฟังความคิดเห็นของผูร่้วมงานท่ีแตกต่างกนั และการท างาน
อยา่งกระตือรือร้น เพื่อสร้างและส่งเสริมวฒันธรรมการท างานร่วมกนัภายในองคก์าร (แผนพฒันา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 12, 2563) 
 วฒันธรรมองค์การ (Organizational Culture) เป็นส่ิงสะท้อนค่านิยม ความเช่ือ และ         
แบบแผนทางพฤติกรรมท่ียอมรับและปฏิบติัโดยสมาชิกขององค์การ นอกจากนั้นยงัเป็นตวัก าหนด
พฤติกรรมการท างานของบุคลากรในองค์การ วฒันธรรมท่ีสร้างสรรค์ขององค์การจะช่วยหล่อหลอม 
ให้บุคลากรในองค์การมีความภาคภูมิใจ มีความมุ่งมั่น กล้าคิดกล้าท า รักและผูกพันต่อองค์การ  
เกิดจิตส านึกแห่งการร่วมคิดร่วมท า เพื่อความก้าวหน้าของตนเองและองค์การ เกิดความเข้าใจ
วฒันธรรมองค์การและการเปล่ียนแปลงเม่ือจ าเป็น เพื่อให้สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลง
อย่างต่อเน่ืองจึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีท าให้องค์การประสบผลส าเร็จ องค์การทุกแห่ง ต่างมีวฒันธรรมของ 
แต่ละองค์การมีนิยามของวฒันธรรมองค์การท่ีหลากหลาย ดังนั้ นวฒันธรรมองค์การจึงเป็นปัจจัย 
ท่ีส าคญัอยา่งยิ่งต่อการก าหนดประสิทธิภาพการปฏิบติังานและความพึงพอใจของบุคลากรในองค์การ 
(ณัฐธิดา ชูเจริญพิพฒัน์, 2555: 2) ซ่ึงวฒันธรรมองค์การจะน าไปสู่กฎของพฤติกรรมท่ีกระทบ โดยตรง
ต่อประสิทธิภาพขององค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งวฒันธรรมองค์การจะมีผลกระทบต่อความผูกพนั 
ของบุคลากรและองคก์าร 
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 ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) เป็นส่ิงส าคัญต่อบุคลากร                  
ทั้งดา้นคุณภาพชีวิต การท างาน ความอยู่รอด และความมีประสิทธิภาพขององค์การ ความผูกพนั                
ต่อองคก์ารจะเป็นแรงผลกัดนัใหเ้กิดความทุ่มเทและความพยายามในการปฏิบติังาน เพื่อใหอ้งคก์าร
บรรลุเป้าหมายด้วยความรู้สึกถึงการมีส่วนร่วมในการเป็นเจา้ขององค์การร่วมกัน ความผูกพนั                 
ต่อองค์การจะเกิดข้ึนได้ก็ต่อเม่ือบุคลากรมีความรู้สึกทางบวกกับองค์การ มีการแสดงออกทาง
พฤติกรรมอยา่งชดัเจนวา่เกิดความรักและความภาคภูมิใจในองคก์ารของตนเอง และยอมรับค่านิยม
ขององค์การ รวมถึงการเข้าใจวฒันธรรมขององค์การทุ่มเทให้กับงานอย่างเต็มท่ีและต้องการ                
ท่ีจะปฏิบัติงานในองค์การ และไม่มีความคิดท่ีจะลาออกจากการเป็นสมาชิกขององค์การ                     
ความผูกพนัต่อองค์การยงัมีผลต่อการรักษาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณค่าให้อยู่กับองค์การอย่างมี
ความสุข (ไตรภพ เรืองแกว้, 2559: 3) ซ่ึงทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณค่าจะร่วมกนัขบัเคล่ือนให้องคก์าร
มีความเขม้แขง็ไม่วา่จะประสบกบัปัญหาใด ๆ องคก์ารก็จะสามารถด ารงอยูไ่ดอ้ยา่งย ัง่ยนื 
 ส าหรับในโลกของการแข่งขนั สถาบนัการศึกษาก็ไม่พ้นท่ีต้องเผชิญกับปัจจยัการ
แข่งขนัในรูปแบบต่าง ๆ ซ่ึงมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ  เป็นอีกหน่ึงมหาวทิยาลยั
ท่ีไดรั้บผลกระทบจากจ านวนนกัศึกษาท่ีลดลงจากปีท่ีผา่น ๆ มา ทั้งจากอตัราการเกิดของประชากร
ในประเทศไทยท่ีลดลง (ปัทมา วา่พฒันวงศ ์และปราโมทย ์ประสาทกุล, 2563) และจากปัจจยัอ่ืน ๆ 
ซ่ึงจ านวนนักศึกษาท่ีลดลงนั้ นมีผลกระทบต่อนโยบายในการบริหารงานของมหาวิทยาลัย                          
การพฒันาคุณภาพของบุคลากร จึงเป็นส่ิงส าคญัเพราะสามารถสร้างความเช่ือมัน่ให้กบัผูท่ี้ก  าลงั
ตัดสินใจเข้ามาศึกษาต่อในมหาวิทยาลัยได้ ดังนั้ น นโยบายท่ีมหาวิทยาลัยก าหนดข้ึนตาม
ยุทธศาสตร์ท่ี 5: บริหารจดัการอย่างมีประสิทธิภาพเพื่อความมัน่คงและบริหารจดัการตนเองได ้
(แผนยุทธศาสตร์การพฒันามหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ, 2563) อาจไม่ส่งผลใน
ทิศทางท่ีเป็นบวกเพียงดา้นเดียว แต่อาจมีผลกระทบต่อสภาวะจิตใจของผูป้ฏิบติังานก่อใหเ้กิดความ
วิตกกงัวล ความไม่มัน่คง ความไม่มุ่งมัน่ในการท างาน และอาจน าไปสู่การลดระดับของความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรซ่ึงหากมหาวิทยาลัยมีวฒันธรรมองค์การท่ีเข้มแข็ง ชัดเจน                  
ก็จะท าใหบุ้คลากรเขา้ใจถึงบทบาทหนา้ท่ีของตน เขา้ใจกระบวนการและแนวทางในการปฏิบติังาน
ท่ีเป็นไปในทิศทางเดียวกัน สามารถน ามาพิจารณาเม่ือเกิดปัญหาในองค์การได้ อีกทั้ งยงัเป็น
แรงผลกัดนัใหบุ้คลากรท างานไดดี้ยิง่ข้ึนจากการท่ีบุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงความผกูพนั
ต่อองค์การเป็นตวัเช่ือมระหว่างความต้องการของสมาชิกในองค์การกับเป้าหมายขององค์การ             
เป็นตัวเสริมสร้างให้องค์การมีประสิทธิภาพเกิดผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ ดังนั้ น                      
เม่ือบุคลากรได้รับการพฒันาให้มีประสิทธิภาพ มีความเขม้แข็ง และมีความผกูพนัต่อองคก์ารก็จะ
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เสริมสร้างให้องค์การไดรั้บความน่าเช่ือถือจากบุคคลภายนอกและผูท่ี้ก าลงัตดัสินใจเขา้มาศึกษา 
ต่อ ใหส้ามารถตดัสินใจเลือกท่ีจะ  เขา้มาศึกษาต่อกบัมหาวทิยาลยัไดอ้ยา่งมัน่ใจ 
 จากความส าคญัขา้งตน้ ผูว้จิยัเล็งเห็นถึงแนวทางในการแกปั้ญหาดงักล่าวโดยการศึกษา
อิทธิพลของวฒันธรรมองค์การท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
ราชมงคลสุวรรณภูมิ ทั้งน้ีเพื่อเป็นแนวทางในการเสริมสร้างวฒันธรรมองค์การให้บุคลากรเกิดความ
ผกูพนัต่อองค์การ สร้างคุณภาพทางการศึกษาให้กบัมหาวิทยาลยั บณัฑิต และผูใ้ชบ้ณัฑิต อนัจะส่งผล
ต่อการสร้างและการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องประเทศต่อไป 
 

2. วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
 
 การศึกษาเร่ืองอิทธิพลของวฒันธรรมองค์การท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
บุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลสุวรรณภูมิ มีวตัถุประสงคข์องการวจิยัดงัน้ี 

2.1  เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ารของบุคลากรมหาวทิยาลยั
เทคโนโลยรีาชมงคลสุวรรณภูมิ 

2.2  เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลสุวรรณภูมิ 

2.3  เพื่อทดสอบอิทธิพลของวฒันธรรมองคก์ารท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
บุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลสุวรรณภูมิ 
 

3. กรอบแนวคดิกำรวจิัย  
 
  จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัวฒันธรรมองคก์ารและความผกูพนัต่อ
องคก์ารและการทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัไดพ้ฒันากรอบแนวคิดการวิจยัท่ีแสดงความสัมพนัธ์
ระหว่างตวัแปรท่ีศึกษา ประกอบดว้ย ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ วฒันธรรมองค์การแบบปรับตวั วฒันธรรม
องค์การแบบมุ่งผลส าเร็จ วฒันธรรมองค์การแบบเครือญาติ และวฒันธรรมองค์การแบบราชการ  
ท่ีมีอิทธิพลต่อตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์าร สามารถน าเสนอรายละเอียดดงัภาพท่ี 1.1 
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ตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา 
 

     ตัวแปรอสิระ (Independent Variable)   ตัวแปรตำม (Dependent Variable) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการวจิยั 

 

4. สมมติฐำนกำรวจิัย 
 
 การวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดก้  าหนดสมมติฐานการวิจยัตามกรอบแนวคิดการวิจยั โดยมี
รายละเอียดดงัน้ี 

 4.1 สมมติฐำนที่ 1 วฒันธรรมองค์การแบบปรับตวัมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพนั
ต่อองคก์าร 
 4.2 สมมติฐำนที่ 2 วฒันธรรมองค์การแบบมุ่งผลส ำเร็จมีอิทธิพลทางบวกต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์าร 
 4.3 สมมติฐำนที ่3 วฒันธรรมองคก์ารแบบเครือญำติมีอิทธิพลทางบวกต่อความผกูพนั
ต่อองคก์าร 

 
 

ควำมผูกพนัต่อองค์กำร 
(Organizational Commitment : OC) 

 
 
 

Allen & Meyer (1990) 

วฒันธรรมองคก์าร 
(Organizational Culture) 

 แบบปรับตวั 
(Adaptability Culture : ADC) 

 แบบมุ่งผลส าเร็จ 
(Achievement Culture : ACC) 

 แบบเครือญาติ 
(Clan Culture : CC) 

 แบบราชการ 
(Bureaucratic Culture : BC) 

 
Daft (2002) 
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 4.4 สมมติฐำนที่ 4 วฒันธรรมองค์การแบบราชการมีอิทธิพลทางบวกต่อความผกูพนั
ต่อองคก์าร 
 

5. ขอบเขตของกำรวจิัย 
 

5.1 ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ 
การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาอิทธิพลของตวัแปรอิสระท่ีมีต่อตวัแปรตาม โดยการ

ทดสอบอิทธิพลของวฒันธรรมองคก์ารท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ดงัน้ี 
ตวัแปรอิสระ ได้แก่ วฒันธรรมองค์การแบบปรับตัว วฒันธรรมองค์การแบบ                    

มุ่งผลส าเร็จ วฒันธรรมองคก์ารแบบเครือญาติ และวฒันธรรมองคก์ารแบบราชการ 
ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์าร 

5.2 ขอบเขตด้ำนประชำกร และกลุ่มตัวอย่ำง 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีคือ บุคลากรของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล

สุวรรณภูมิ ซ่ึงประกอบดว้ย 4 ศูนยพ์ื้นท่ี ไดแ้ก่ ศูนยพ์ระนครศรีอยุธยา หนัตรา ศูนยพ์ระนครศรีอยุธยา 
วาสุกรี ศูนย์นนทบุรี และศูนย์สุพรรณบุรี จ านวน 1,138 คน ข้อมูล ณ วนัท่ี 6 มีนาคม 2563 (กอง
บริหารงานบุคคล, 2563) หน่วยท่ีใชใ้นการวิเคราะห์เป็นระดบับุคคลและเน่ืองจากเป็นประชากรท่ีทราบ
จ านวนแน่นอน ผูว้ิจยัไดใ้ช้วิธีการก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  ดว้ยวิธีการของ Taro Yamane (วิชิต  
อู่อน้, 2554: 457) ท่ีระดบัความคลาดเคล่ือน 0.05 ไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่ง 296 คน 

5.3 ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 
ผู ้วิจ ัยเก็บรวบรวมข้อมูลท่ีใช้ในการวิจัยตั้ งแต่วนัท่ี  7 ตุลาคม 2563 ถึงวนั ท่ี                      

31 ตุลาคม 2563 ระยะเวลารวม 25 วนั 
 

6. นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 6.1 วฒันธรรมองค์กำร (Organizational Culture) หมายถึง ส่ิงท่ียดึถือและปฏิบติัสืบ 
ต่อกนัมาภายในองคก์ารจนเป็นเอกลกัษณ์ขององค์การ ซ่ึงเป็นเร่ืองของค่านิยม ความเช่ือ ทศันคติ 
และแบบแผนพฤติกรรมท่ียดึถือเป็นแนวทางในการประพฤติปฏิบติัร่วมกนัของบุคลากรในองคก์าร                  
ทั้งส่ิงท่ีสามารถมองเห็นได้อย่างชัดเจนซ่ึงเกิดจากการท่ีสมาชิกในองค์การไดร่้วมกนัสร้างข้ึนมา 
และส่ิงท่ีไม่สามารถมองเห็นไดซ่ึ้งสมาชิกในองคก์ารเขา้ใจและรับรู้ไปในทิศทางเดียวกนั 
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 6.1.1 วัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว (Adaptability Culture) หมายถึง การมีความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค์ การกลา้คิดกลา้ท าและกลา้ท่ีจะลองผิดลองถูกกบัวิธีการท างานใหม่ ๆ อยูเ่สมอ ซ่ึง
ผูบ้ริหารมุ่งเนน้การท างานท่ีมีความยืดหยุน่ มุ่งให้มีการร่วมกนัท างานเป็นทีมเพื่อสร้างค่านิยมใหม่ 
ๆ ท่ีจะสามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการแกปั้ญหาไดห้ลากหลายทางเลือกและสามารถตอบสนอง
ต่อการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มภายนอกไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
 6.1.2 วัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งผลส าเร็จ (Achievement Culture) หมายถึง การ
ท างานด้วยความกระตือรือร้น แม้งานท่ีได้รับมอบหมายจะมีความยากและท้าทาย โดยมีการ
แลกเปล่ียนความคิดเห็นและแนวทางในการท างานให้เป็นไปตามวตัถุประสงค์และเป้าหมายของ
องคก์าร และการไดรั้บการยอมรับจากสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์ารจากการมีเป้าหมายท่ีชดัเจน 
โดยผูบ้ริหารมุ่งเน้นความส าเร็จของงานตามแผนงานท่ีตั้งไว ้ซ่ึงผูท่ี้มีความสามารถสูงและมีผลการ
ปฏิบติังานดีจะไดรั้บการยกยอ่งเชิดชู 
 6.1.3 วัฒนธรรมองค์การแบบเครือญาติ (Clan Culture) หมายถึง การท างานเป็น
ทีม การมีส่วนร่วมและช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัแบบเครือญาติของบุคลากรในองคก์าร ผูบ้ริหารมุ่ง
ให้เกิดความเป็นธรรมในองค์การ ให้ค  าปรึกษาและรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร มุ่งเน้นความ
สามคัคีโดยไม่ก่อให้เกิดความแตกแยกทางสถานะภาพ และให้ความส าคญักบัการพฒันาความรู้
ความสามารถของบุคลากรในองคก์าร 
 6.1.4  วัฒนธรรมองค์การแบบราชการ (Bureaucratic) หมายถึง การปฏิบติังานท่ี
เน้นเสถียรภาพ และการปฏิบติัตามระเบียบแบบแผนขององค์การ บุคลากรปฏิบติังานด้วยความ
สุภาพซ่ึงผูบ้ริหารมุ่งเน้นถึงความมัน่คง ความปลอดภยั การมีสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการท างาน การ
เช่ือฟังค าสั่งของผูบ้ ังคับบัญชา และการปฏิบัติตามกฎระเบียบแบบแผนของทางราชการเพื่อ
ความส าเร็จอยา่งสมบูรณ์แบบ 
 6.2  ควำมผูกพันต่อองค์กำร (Organizational Commitment) หมายถึง สัมพนัธภาพ 
ท่ีดีระหว่างบุคลากรกับองค์การ โดยบุคลากรมีความเข้าใจในโครงสร้างและนโยบายในการ
บริหารงานขององค์การ มีการทุ่มเททั้งแรงกายและแรงใจในการท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ี เพื่อให้
องค์การประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายและวตัถุประสงค์ มีความเช่ือมัน่ จงรักภกัดีและภาคภูมิใจ 
ต่อองคก์าร โดยไม่วา่องคก์ารจะอยูใ่นสภาวะท่ีประสบความส าเร็จหรือลม้เหลวก็พยายามท่ีจะรักษา
ความเป็นสมาชิกขององคก์ารไวต้ลอดไป 
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 6.3  บุคลำกร (Personnel) หมายถึง ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า พนักงานราชการ และ
พนักงานมหาวิทยาลยั ทั้งสายวิชาการ และสายสนับสนุนของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล
สุวรรณภูมิ ทั้ง 4 ศูนยพ์ื้นท่ี ไดแ้ก่ ศูนยพ์ระนครศรีอยุธยา หันตรา ศูนยพ์ระนครศรีอยุธยา วาสุกรี 
ศูนยน์นทบุรี และศูนยสุ์พรรณบุรี 
 

7. ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 

7.1 ประโยชน์เชิงทฤษฎี (Theoretical Contribution) จากการพฒันากรอบแนวคิดการวิจยั
ก่อให้เกิดการบูรณาการแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัวฒันธรรมองคก์ารและความผกูพนัต่อองคก์าร
ดว้ยหลกัฐานเชิงประจกัษท่ี์แสดงอิทธิพลของวฒันธรรมองคก์ารท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

7.2 ประโยชน์ เชิ งกำรจัดกำร (Managerial Contribution) การศึกษาอิทธิพลของ
วฒันธรรมองค์การท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การก่อให้เกิดประโยชน์เชิงการจดัการ เพื่อเป็นขอ้มูล
ส าหรับมหาวิทยาลัยในการก าหนดแนวทางการเสริมสร้างวฒันธรรมองค์การ เพื่อเพิ่มระดับ และ
ส่งเสริมใหบุ้คลากรของมหาวทิยาลยัเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร 



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

  การวิจยัเร่ืองอิทธิพลของวฒันธรรมองค์การท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
บุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ ผูว้ิจยัได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยั 
ท่ีเก่ียวข้อง เพื่อใช้เป็นแนวทางในการด าเนินการวิจยัและพัฒนากรอบแนวคิดการวิจัย โดยมี
รายละเอียดดงัน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัวฒันธรรมองคก์าร 
2. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
3. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัวฒันธรรมองค์การ 
 

วฒันธรรมองค์การ (Organizational Culture) เป็นองค์ประกอบหน่ึงท่ีส่งผลต่อความ
จงรักภกัดีของบุคลากรในองค์การ จากการทบทวนวรรณกรรมการวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัวฒันธรรม
องคก์ารพบวา่ มีนกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของวฒันธรรมองคก์ารไวด้งัต่อไปน้ี 

1.1 ความหมายของวฒันธรรมองค์การ 
 จิราภรณ์ หมอยาดี (2556: 13) ให้ความหมายวา่ วฒันธรรมองคก์ารเป็นส่ิงท่ีสมาชิกใน

องคก์ารรับรู้และสร้างเป็นรูปแบบของความเช่ือ ค่านิยม ความคาดหวงั ซ่ึงไดรั้บการพฒันาภายใน
องคก์าร และช่วยช้ีน าพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์ารท่ีสมาชิกส่วนใหญ่ยอมรับใชเ้ป็นแบบแผน
ในการปฏิบติัตวัในฐานะสมาชิกขององค์การ เป็นส่ิงท่ีมีร่วมกนัระหวา่งสมาชิกซ่ึงสามารถเรียนรู้ 
สร้างข้ึน และถ่ายทอดไปยงัคนอ่ืน ๆ ได ้

 โยษิตา กฤตพรพินิต (2557 : 8) ให้ความหมายวา่ วฒันธรรมองคก์ารเป็นความเช่ือ 
ค่านิยม ทศันคติ ความคาดหวงัท่ีองค์การก าหนดข้ึนมาเพื่อใช้เป็นแบบแผนส าหรับปฏิบติัร่วมกนั             
ในองค์การ โดยแสดงออกมาเป็นพฤติกรรมส าหรับตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมขององค์การ 
ท่ีเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว เพื่อให้องค์การสามารถอยู่รอดหรือประสบผลส าเร็จซ่ึงวฒันธรรม
องค์การมีลกัษณะเป็นรูปธรรมสามารถมองเห็นได้อย่างชัดเจนและนามธรรมท่ีฝังลึกแล้วแสดง 
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เป็นพฤติกรรมโดยไม่รู้ตวั วฒันธรรมองคก์ารสามารถถ่ายทอดไปยงับุคคลรุ่นต่อ ๆ ไป ในองคก์าร                    
ได ้มีความมัน่คงยาวนานแต่สามารถเปล่ียนแปลงได ้

 ราเชนทร์ แก้วพิทกัษ์ (2557 : 13) ให้ความหมายว่า วฒันธรรมองค์การ หมายถึง
ความเช่ือ ค่านิยม รูปแบบ แผนความคิด ธรรมเนียมปฏิบติัท่ีไดป้ฏิบติัสืบทอดกนัมา เป็นท่ียอมรับ
โดยสมาชิกองคก์ารและมีการถ่ายทอดให้แก่สมาชิกจากรุ่นหน่ึงสู่อีกรุ่นหน่ึงโดยผา่นกระบวนการ
เรียนรู้ขององคก์าร 

 วณิชยา คินิมาน (2559 : 11) ให้ความหมายว่า วฒันธรรมองค์การ คือ ทศันคติ 
ความเช่ือ ค่านิยม พฤติกรรม ความคาดหวงั และการปฏิบติัของบุคลากรภายในองค์การท่ีเป็นไป 
ในทิศทางเดียวกนั โดยไม่มีการก าหนดเป็นลายลกัษณ์อกัษร รวมทั้งการท ากิจกรรมต่าง ๆ ร่วมกนั
ของบุคลากรภายในองคก์าร 

 นงนุช ลาวรรณา (2559: 40) ให้ความหมายว่า วฒันธรรมองค์การ คือ ความเช่ือ 
ค่านิยม ทศันคติ ปทสัถาน พิธีการ แบบแผนปฏิบติั และการด ารงชีวิตของบุคลากรในองค์การ ซ่ึง
บุคลากรในองค์การส่วนใหญ่ยอมรับในการเปล่ียนแปลงและใช้เป็นแบบแผนในการปฏิบติัตน 
ในฐานะสมาชิกองค์การ ซ่ึงวฒันธรรมองค์การมีลักษณะเป็นรูปธรรมสามารถมองเห็นได้อย่าง
ชัดเจน และนามธรรมท่ีฝังลึกแล้วแสดงเป็นพฤติกรรมโดยไม่รู้ตวั วฒันธรรมองค์การสามารถ
ถ่ายทอดไปยงับุคคลรุ่นต่อ ๆ ไปในองคก์ารได ้มีความมัน่คงยาวนานแต่สามารถเปล่ียนแปลงได ้

 นิธิทศัน์ แจ่มไพบูลย ์(2560: 11) ให้ความหมายว่า วฒันธรรมองค์การ หมายถึง
ค่านิยม ความเช่ือ บรรทดัฐาน พฤติกรรม และแบบแผนท่ีบุคลากรขององค์การใช้เป็นต้นแบบ 
ในการประพฤติร่วมกนั ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีสามารถมองเห็นไดอ้ยา่งชดัเจนหรืออาจเป็นส่ิงท่ีสมาชิกภายใน
องคก์ารรับรู้ส่ิงเหล่าน้ีไดเ้องเพื่อเป็นบรรทดัฐานในการด ารงอยูข่ององคก์าร 

 ธนู ทดแทนคุณ (2560: 16) ให้ความหมายวา่ วฒันธรรมองค์การ หมายถึงแนวคิด
วิธีปฏิบติัของบุคลากรในองคก์ารซ่ึงผูบ้ริหารก าหนดข้ึน เพื่อให้บุคลากรใชป้ฏิบติัเป็นหลกัในการ
ปฏิบติังาน บุคลากรจะยดึถือปฏิบติัจนกระทัง่กลายเป็นวฒันธรรมขององคก์าร 

 สามารถ อยักร (2561: 31) ให้ความหมายว่า วฒันธรรมองค์การหมายถึง ลกัษณะ
การปฏิบติังาน พฤติกรรมการแสดงออกของกลุ่มบุคลากรในมหาวิทยาลยัภายใตค้่านิยม ความเช่ือ 
ท่ีมีร่วมกนั ด าเนินการถ่ายทอดจากรุ่นเก่าไปสู่รุ่นใหม่ จนกลายเป็นสัญลกัษณ์ทางพฤติกรรมการ
ปฏิบติังาน 

 ณัฏฐณิชา โคทงัคะ (2561 : 25) ให้ความหมายวา่ วฒันธรรมองคก์าร คือ ความคิด
ท่ีมีแบบแผน ค่านิยม ความเช่ือ พฤติกรรม และขนบธรรมเนียมประเพณีท่ีสมาชิกในองค์การใช้ 
เพื่อเป็นตน้แบบของพฤติกรรมในการร่วมกนัปฏิบติังานของสมาชิก โดยวฒันธรรมองคก์ารมีความ
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เป็นเอกลกัษณ์  ความเช่ือพื้นฐานขององค์การ บรรทดัฐาน อุดมการณ์ ความเขา้ใจของสมาชิกใน
องค์การ และเป็นต้นแบบส าหรับการประพฤติของสมาชิก รวมทั้ งเป็นแบบแผนขององค์การ 
ดว้ยหน่วยงานท่ีมีวฒันธรรมองคก์ารท่ีดี โดยจะถ่ายทอดสืบต่อไปยงัคนรุ่นใหม่ส่งเสริมใหอ้งคก์าร             
กา้วไปสู่เป้าหมายของความส าเร็จตามท่ีก าหนดไว ้

 ณัฐวุฒิ  สุริวรรณ์ (2561: 16) ให้ความหมายว่า วฒันธรรมองค์การเป็นส่ิงมีชีวิต                      
ท่ีประกอบไปด้วยมนุษย์ และกล่าวได้ว่าวฒันธรรมกับพฤติกรรมองค์การมักจะเช่ือมโยง                        
และเก่ียวข้องกัน ซ่ึงเกิดข้ึนมาเพื่อท่ีจะแก้ปัญหาต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับการปรับตัวให้เข้ากับ                         
การเปล่ียนแปลงไปตามยุคโลกาภิวตัน์ ซ่ึ งเป็นค่านิยม ความเช่ือ บรรทดัฐาน แบบแผนในการ
ปฏิบติังานของคนในองค์การ วฒันธรรมองค์การจึงเป็นส่ิงท่ีทา้ทายและเป็นปัจจยัผลกัดนัในการ
ขับเคล่ือนองค์การได้เป็นอย่างดี แต่ละองค์การก็มีวฒันธรรมในการปฏิบัติท่ีแตกต่างกันไป                        
จึงไม่สามารถลอกเลียนแบบกันได้ แต่สามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการพฒันาองค์การให้เกิด
วฒันธรรมในการปฏิบติังานได ้

 Denison (1990 : 90) ให้ความหมายว่า วฒันธรรมองค์การ คือ พื้นฐานของความ
เช่ือ และค่านิยมท่ีท าหน้าท่ีในฐานะรากฐานของการประพฤติปฏิบติัทั้งปวงของระบบการบริหาร
จดัการองคก์ารให้คงอยูเ่พราะมีความส าคญักบับุคลากรขององคก์าร เป็นตน้แบบในการคงอยูท่ ั้งใน
อดีตและอนาคตขององคก์าร 

 Hofstede (1997 : 43) ให้ความหมายว่า วฒันธรรมองค์การ หมายถึงแบบแผน
ความคิด ความรู้สึกของสมาชิกท่ีได้รับการก าหนดร่วมกนัในองค์การซ่ึงมีผลท าให้สมาชิกของ
องคก์ารนั้นแตกต่างไปจากสมาชิกขององคก์ารอ่ืน 

 Cook and Hunsaker (2001 : 11) ให้ความหมายว่า วฒันธรรมองค์การ หมายถึง 
ขอ้สมมติพื้นฐานร่วมกนัของบุคคลเก่ียวกบัค่านิยม ความเช่ือ บรรทดัฐาน สัญลกัษณ์ ภาษาพิธีการ 
และเร่ืองเล่าขององค์การท่ีเป็นการแสดงออกให้กับสมาชิกขององค์การและเป็นท่ียอมรับ 
เป็นแนวทางของพฤติกรรม 

 จากการศึกษาความหมายของวฒันธรรมองค์การ ผูว้ิจ ัยสรุปได้ว่า วฒันธรรม
องค์การ  หมายถึง ส่ิงท่ียึดถือและปฏิบติัสืบต่อกนัมาภายในองค์การจนเป็นเอกลกัษณ์ขององค์การ ซ่ึง
เป็นเร่ืองของค่านิยม ความเช่ือ ทศันคติ ท่ีก าหนดใช้ส าหรับการท างานร่วมกนั ทั้งส่ิงท่ีมองเห็นไดซ่ึ้ง
เกิดจากการท่ีสมาชิกในองค์การได้ร่วมกันสร้างข้ึนมา เช่น รูปป้ันของผู ้ก่อตั้ งองค์การ ป้าย และ
สัญลกัษณ์ และส่ิงท่ีไม่สามารถมองเห็นไดซ่ึ้งสมาชิกในองค์การเขา้ใจและรับรู้ไปในทิศทางเดียวกนั 
เช่น ความเช่ือ และค่านิยมขององคก์ารท่ีสมาชิกในองคก์ารรับรู้ ซ่ึงในปัจจุบนัองคก์ารท่ีมีความทนัสมยั
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นิยมแสดงค่านิยมขององคก์ารไวภ้ายใตว้ิสัยทศัน์และพนัธกิจขององคก์าร ส่งผลให้สมาชิกในองคก์าร
สามารถรับรู้ค่านิยมขององคก์ารไดช้ดัเจนยิง่ข้ึน 

1.2 ระดับของวฒันธรรมองค์การ 
 นกัวิชาการหลายท่านไดศึ้กษาเก่ียวกบัระดบัของวฒันธรรมองคก์ารท่ีแตกต่างกนั 

ดงัน้ี 
 วนัชัย มีชาติ (2548 : 272-273) ได้จ  าแนกวฒันธรรมองค์การออกเป็น 3 ระดับ 

ไดแ้ก่ 
1. วฒันธรรมองค์การท่ีสังเกตได้ (Observable Culture) เป็นวฒันธรรมองค์การ 

ในระดบับนซ่ึงสามารถท่ีจะสังเกตเห็นได ้(Surface Level) เป็นการแสดงออกทางพฤติกรรมของ
สมาชิกในองค์การท่ีให้เห็นถึงส่ิงท่ีประพฤติปฏิบติักันจนเป็นการปกติ ซ่ึงหมายรวมถึงวิธีการ
ท างานในองค์การ และเป็นต้นแบบให้องค์การได้มีการสืบทอดไปยงับุคลากรใหม่ขององค์การ 
เพื่อให้การแสดงออกทางพฤติกรรมเป็นไปในแนวทางเดียวกันกับองค์การ ซ่ึงในระดับน้ี                          
จะแสดงออกถึงส่ิงท่ีอยู่ภายในท่ีอยู่ในระดับท่ี ลึกกว่าน้ี  ว ัฒนธรรมองค์การท่ีสังเกตได้น้ี                     
ได้แก่ พิธีกรรมต่าง ๆ ขององค์การ สัญลักษณ์ในองค์การ การเฉลิมฉลองหรือเทศกาลต่าง ๆ 
ระเบียบแบบแผน ต านานหรือเร่ืองราวต่าง ๆ และประวติัศาสตร์ขององคก์าร 

2. ค่านิยมหรือคุณค่าร่วมกนัขององค์การ (Shared Values) เป็นระดบัของค่านิยม   
ในองค์การท่ีอยู่เบ้ืองหลงัพฤติกรรมหรือการแสดงออกต่าง ๆ ซ่ึงตอ้งมีสาเหตุท่ีสามารถอธิบายถึง
พฤติกรรมได้ ค่านิยมหรือคุณค่าร่วมกันเป็นเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเช่ือมโยงสมาชิกขององค์การ              
เข้าด้วยกัน โดยการน ากลยุทธ์หรือกลไกในการสร้างแรงจูงใจให้สมาชิกในองค์การได้ท างาน
ร่วมกัน ซ่ึงการมีความคิดเห็นและความเช่ือร่วมกันส่งผลต่อการแสดงออกทางพฤติกรรม 
ขององคก์าร ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นถึงค่านิยมร่วมและความเช่ือดงักล่าว 

3. ฐานคติร่วมกนั (Common Assumptions) เป็นระดบัของค่านิยมท่ีอยู่ลึกท่ีสุด   ซ่ึง
ในระดับฐานคติร่วมกันน้ี เป็นระดับท่ีสมาชิกในองค์การมีการแลกเปล่ียนประสบการณ์และความ
คิดเห็นระหว่างกนั สมาชิกขององค์การจะมีการรับรู้ร่วมกนัในเร่ืองของความเช่ือว่าเป็นฐานคติร่วมกนั
ขององคก์าร โดยสมาชิกทุกคนเขา้ใจและรับรู้เหมือนกนั จึงไม่จ  าเป็นตอ้งระบุไวอี้ก 

 Schein (2010: 24) แบ่งวฒันธรรมองค์การเป็น 3 ระดับตามเกณฑ์ความยากง่าย 
ในการสังเกตเห็น ดงัน้ี 
 1. ระดบัท่ี 1 ส่ิงประดิษฐ์ (Artifacts) เป็นปรากฏการณ์ทั้งหมดท่ีรับรู้ได้ เม่ือได้
สัมผสั ไดย้ิน หรือมองเห็น เม่ือเขา้ไปยงัวฒันธรรมท่ีไม่คุน้เคยมาก่อน ซ่ึงส่ิงประดิษฐน้ี์ ยงัหมายถึง 
ผลงานต่าง ๆ เช่น ภาษา สถาปัตยกรรม เทคโนโลยี นวตักรรม งานศิลปะ การแสดง เร่ืองเล่าและ
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ต านานขององค์การ ซ่ึงวฒันธรรมองค์การในระดับน้ีส่ิงท่ีส าคญัคือความง่ายในการสังเกตเห็น  
แต่การแปลความหมายจะค่อนขา้งยาก เช่น การสร้างปิรามิดของชนเผา่มายนักบัชาวอียิปต ์ซ่ึงต่าง 
ก็สร้างปิรามิดท่ีมีความสูงมากและมีลักษณะเหมือน ๆ กัน แต่การให้ความหมายของแต่ละ
วฒันธรรมมีความแตกต่างกนั ซ่ึงผูส้ังเกตอาจบอกได้ว่ารู้สึกอย่างไรกบัส่ิงท่ีเห็น และส่ิงนั้น คือ
อะไร แต่ไม่สามารถสรุปไดด้ว้ยตนเองและไม่สามารถสรุปไดจ้ากขอ้สมมติพื้นฐานจากส่ิงประดิษฐ์
นั้นเพียงอยา่งเดียว 
 2.  ระดับท่ี 2 ความเช่ือและค่านิยม (Espoused Beliefs and Values) ในด้านของ
ความรู้สึกนั้น ไม่เสมอไปว่าการเปล่ียนผ่านไปสู่ข้อสมมติพื้นฐานจะมาจากทุกความเช่ือ และ                  
ทุกค่านิยม  ส่ิงท่ีสามารถเปล่ียนแปลงไปเป็นขอ้สมมติพื้นฐานไดคื้อความเช่ือและค่านิยมท่ีมีความ
น่าเช่ือถือซ่ึงผา่นการทดสอบในการแกปั้ญหาของกลุ่มไดเ้ท่านั้น พฤติกรรมของสมาชิกในองคก์าร
ท่ีไม่สามารถอธิบายได้มกัมากจากความเช่ือและค่านิยมท่ีไม่ไดอ้ยู่บนพื้นฐานของการเรียนรู้เดิม            
มาก่อน ดงันั้นเพื่อใหส้ามารถแปลความและเขา้ใจในระดบัท่ีลึกข้ึน จึงมีความจ าเป็นอยา่งยิง่ในการ
สร้างความเขา้ใจในขอ้สมมติพื้นฐานใหม้ากข้ึน 
 3.  ระดับท่ี 3 ข้อสมมติฐาน (Basic Underlying Assumptions) เป็นค่านิยมและ                 
ความเช่ือของบุคลากรในองคก์ารส่วนใหญ่หรือทั้งหมดท่ียดึถือปฏิบติัตามกนัมาเป็นระยะเวลานาน
จนกลายเป็นข้อก าหนดทางพฤติกรรมของบุคลากรโดยไม่มีส่ิงใดมาก ากับหรือเป็นตัวช้ีน า
พฤติกรรมวา่จะตอ้งรู้สึกอะไรเก่ียวกบัส่ิงเหล่านั้น วฒันธรรมองค์การในระดบัน้ีจึงเป็นวฒันธรรม 
ท่ีอยูใ่นระดบัท่ีลึกสุด โดยจะซึมซบัอยูใ่นจิตใตส้ านึกจนค่อย ๆ เปล่ียนเป็นสามญัส านึกท่ีกระท าไป
โดยไม่รู้ตวั เม่ือมีความเขา้ใจในขอ้สมมติพื้นฐาน ก็สามารถเขา้ใจถึงวฒันธรรมระดบัอ่ืน ๆ ไดอ้ยา่ง
ง่าย และท าให้จดัการกบัส่ิงต่าง ๆ ไดเ้หมาะสมยิ่งข้ึน ความส าคญัของวฒันธรรมจึงอยู่ในระดบัน้ี 
ดงันั้นการท่ีจะสามารถเขา้ใจวฒันธรรมองคก์ารใด ๆ ก็ตาม จึงจ าเป็นตอ้งเขา้ใจถึงขอ้สมมติพื้นฐาน 
และกระบวนการเรียนรู้ซ่ึงเป็นท่ีมาของขอ้สมมติพื้นฐานเหล่านั้นดว้ย 

 จากความเห็นของนกัวชิาการ ผูว้ิจยัสรุประดบัวฒันธรรมองคก์ารไดว้า่ มีทั้งระดบั
ท่ีมองเห็นไดแ้ละไม่สามารถมองเห็นได ้ซ่ึงระดบัท่ีสามารถมองเห็นไดน้ั้นเป็นส่ิงท่ีประพฤติปฏิบติั
สืบต่อกันมาเป็นปกติทั้ งท่ี เก่ียวกับประเพณี พิธีกรรม รวมถึงวิธีการท างานต่าง ๆ และส่ิงท่ี                        
ไม่สามารถมองเห็นไดจ้ะอยู่ในรูปของค่านิยม ความเช่ือ หรือกลยุทธ์ในการท างานท่ีแสดงออกมา
จากจิตใตส้ านึกท่ีค่อย ๆ ซึมซบัจนกลายเป็นสามญัส านึกแลว้แสดงออกมาเป็นพฤติกรรมท่ีไม่มีส่ิง
ใดมาก ากบัหรือช้ีน า วฒันธรรมระดบัน้ีจึงเป็นระดบัท่ีลึกท่ีสุด โดยระดบัความลึกของวฒันธรรม
องคก์ารนั้นจะแตกต่างกนัตามการรับรู้ของบุคลากรในองคก์าร 
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1.3 ประเภทของวฒันธรรมองค์การ 
จากการทบทวนการวิจัยพบว่านักวิชาการไทยและนักวิชาการต่างประเทศ 

ได้จ  าแนกประเภทของวฒันธรรมองค์การแตกต่างกันออกไปตามพื้นฐานความรู้ทางวิชาชีพ 
ของนกัวชิาการ โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

สมยศ นาวีการ 2541 (อ้างถึงใน โยษิตา กฤตพรพินิต, 2557 : 8-9) ได้จ  าแนก
วฒันธรรมองคก์ารออกเป็น 4 ประเภท ไดแ้ก่  

1. วฒันธรรมมุ่งผูป้ระกอบการ (Entrepreneurial Culture) เป็นวฒันธรรมแบบท่ีมี
แหล่งท่ีมาของค่านิยมร่วมอยู่กบัผูน้ าหรือผูก่้อตั้งองค์การท่ีมีบารมี และเป็นค่านิยมแบบมุ่งหน้าท่ี
โดยการสร้างความพิเศษให้แก่ผูใ้ช้บริการ และผูท่ี้มีส่วนไดห้รือส่วนเสีย ซ่ึงวฒันธรรมประเภทน้ี              
มีความเส่ียงและขาดความมัน่คง เน่ืองจากผูก่้อตั้งเป็นผูมี้อิทธิพลกบัวฒันธรรมเพียงคนเดียว 

2. วฒันธรรมมุ่งกลยุทธ์ (Strategic Culture) เป็นวฒันธรรมแบบมีแหล่งท่ีมา
ส าหรับค่านิยมร่วมท่ีมุ่งเน้นหนา้ท่ีเป็นส าคญัจนกลายเป็นขนบธรรมเนียมแล้วจึงเปล่ียนแปลงไปสู่
ประเพณีขององคก์าร ค่านิยมน้ีจะมีความมัน่คง โดยในระยะยาวจะมุ่งเนน้ภายนอกเป็นส าคญั 

3. วฒันธรรมมุ่งตนเอง (Chauvinistic Culture) วฒันธรรมน้ีมุ่งเนน้ภายในผูน้ าองคก์าร
มุ่งเนน้ความภกัดี และมุ่งใหอ้งคก์ารมีความส าคญัเป็นหลกั โดยแสดงให้เห็นลกัษณะของพิธีทางศาสนา
ท่ีหลากหลาย แสดงถึงความจงรักภกัดีและผูกพนัต่อผูน้ าอย่างแข็งแกร่ง ซ่ึงท าให้เกิดการกระตุน้ท่ี 
จะรักษาความเป็นหน่ึงขององคก์ารเอาไวโ้ดยไม่ใส่ใจกบัค่าใชจ่้ายใด ๆ 
   4. วฒันธรรมแบบมุ่งการเลือกสรร (Exclusive Culture) วฒันธรรมแบบน้ีมุ่งไปท่ี
การเลือกสรรท่ีคลา้ยกบัการเลือกสมาชิกของสโมสร ซ่ึงในบางสถานการณ์การเลือกสรรจะเพิ่ม
คุณค่าให้กับบริการขององค์การรวมทั้ งผลิตภัณฑ์ด้วย โดยองค์การพยายามอย่างยิ่งท่ีจะสร้าง
ภาพพจนท่ี์เหนือกวา่ และเลือกสรรข้ึนมา 

 Denison (1990 : 2) ไดท้  าการแบ่งประเภทของวฒันธรรมองคก์ารออกเป็น 4 แบบ 
ไดแ้ก่ 

1. วฒันธรรมการมีส่วนร่วม (Involvement Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีมุ่งการกระจาย
อ านาจการตดัสินใจให้กบัพนักงาน ส่งเสริมให้พนักงานมีการบริหารจดัการด้วยตนเอง โดยให้อิสระ 
ในการตดัสินใจ และสร้างความรู้สึกเป็นเจา้ขององค์การและมีความผูกพนัต่อองค์การให้กบัพนกังาน 
นอกจากน้ียงัส่งเสริมใหพ้นกังานเขา้มาเก่ียวขอ้งในกิจกรรมขององคก์ารและการท างานเป็นทีม 

2.  วฒันธรรมความเป็นเอกภาพ (Consistency Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีมีค่านิยม
ชัดเจนคงเส้นคงวาในการให้สมาชิกในองค์การยึดถือเป็นแนวทางปฏิบติัร่วมกัน ซ่ึงจะน าไปสู่
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ความรู้สึกท่ีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั เกิดความสามคัคี และท างานร่วมกนั เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีมี
ร่วมกนัขององคก์าร 

 3.  วฒันธรรมการปรับตวั (Adaptability Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีมีวิธีการท างาน
ท่ียืดหยุน่ มุ่งเนน้การตอบสนองต่อส่ิงแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลง โดยการส่งเสริมให้พนกังานได้
ปรับปรุงวิธีการท างานอยา่งต่อเน่ือง และใชร้ะบบการให้รางวลัและสนบัสนุนผูท่ี้ใช้วิธีการท างาน
ใหม่ ๆ อยูเ่สมอ 

  4. วฒันธรรมพนัธกิจ (Mission Culture) เป็นวฒันธรรมองค์การท่ีก าหนดเป้าหมาย 
ไวอ้ย่างชัดเจนส าหรับองค์การ และมีข้อตกลงร่วมกันของสมาชิกในองค์การ เพื่อก าหนดเป้าหมาย 
เพื่อให้สมาชิกในองค์การยอมรับ รับรู้ และเขา้ใจต่อเป้าหมายท่ีมีร่วมกนั ทั้ งเป้าหมายระยะสั้ น และ 
ระยะยาว 

 Don, Slocum and Woodman (2001 : 524-546) ได้จ  าแนกวัฒนธรรมองค์การ
ออกเป็น 4 ประเภท ดงัน้ี 

1. วฒันธรรมองคก์ารแบบราชการ (Bureaucratic Culture) เป็นวฒันธรรมองคก์าร                  
ท่ีแสดงถึงค่านิยมท่ีมีรูปแบบการปฏิบติัท่ีอยูใ่นกฎระเบียบ สมาชิกในองคก์ารมีความผกูพนัในการ
ปฏิบติังาน แบบชนชั้นตามภาระงานท่ีรับผิดชอบ การปฏิบติังานมุ่งประสิทธิภาพและความมัน่คง
ของสมาชิกในองค์การ สมาชิกจะมีมาตรฐานการปฏิบติังานท่ีดี มีการบริการดี โดยมีค่านิยมอยา่ง 
ไม่ เป็นทางการในการแสดงออก โดยผู ้น าองค์การจะเป็นผู ้คอยควบคุมดูแลการปฏิบัติตน 
ของสมาชิกในองคก์ารใหอ้ยูภ่ายในกฎระเบียบ 

2. วฒันธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) การปฏิบติัตนของสมาชิกในองคก์าร
เป็นไปตามธรรมเนียมประเพณีมีการมอบหมายให้ความไวว้างใจ มีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัระหวา่ง
สมาชิกในองคก์าร โดยผูร่้วมงานจะมีหลกัการบริหารตนเอง ซ่ึงในการปฏิบติังานจะไดรั้บอิทธิพล
จากส่ิงแวดลอ้มทางสังคม สมาชิกในองคก์ารท างานในสภาพแวดลอ้มท่ีมีความใกลชิ้ดกนั สมาชิก                 
จะยอมรับตามภาระหน้าท่ีของตนเองเพื่อแลกเปล่ียนกับรายได้ท่ีองค์การมีให้ สมาชิกยอมรับ
สวสัดิการตามท่ีองคก์ารปฏิบติั โดยถือเป็นความรับผดิชอบท่ีจะตอ้งปฏิบติัตนต่อองคก์าร 

3. วฒันธรรมแบบผูจ้ดัการ (Entrepreneurial Culture) เป็นวฒันธรรมองค์การท่ีมี
การขบัเคล่ือนอยูต่ลอดเวลา สมาชิกในองคก์ารมีอิสระทางความคิดอยา่งสร้างสรรค ์เพื่อใหเ้กิดการ
ยอมรับในการใช้ประสบการณ์ และสร้างนวตักรรมท่ีเกิดประโยชน์ต่อองค์การ ภาวะผูน้ าเป็น
ส่ิงจ าเป็นในการบริหาร วฒันธรรมแบบผูจ้ ัดการไม่ค  านึงถึงการเปล่ียนแปลงของส่ิงรอบตัว 
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดจะเป็นประสิทธิผลท่ีเกิดจากการรับรู้ใหม่ ๆ เพื่อใส่ใจรูปลักษณ์ของ
ผลิตภณัฑท่ี์ตลาดตอ้งการ มุ่งการเติบโตอยา่งรวดเร็วขององคก์าร โดยยอมรับความคิดริเร่ิม สมาชิก
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องค์การมีความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงานและส่งเสริมความก้าวหน้าของสมาชิกอย่างอิสระ                       
โดยสนับสนุนด้านรางวลัเป็นการตอบแทน วฒันธรรมเช่นน้ีจะพบมากในองค์การขนาดเล็ก                       
ขนาดกลาง และองคก์ารท่ีก าลงัเร่ิมก่อตั้ง เพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิก        

4. วฒันธรรมแบบตลาด (Market Culture) เป็นวฒันธรรมองคก์ารท่ีเนน้การวดัผล
จากความส าเร็จจากเป้าหมายท่ีองค์การตั้งไวเ้พื่อเป็นรากฐานท่ีส าคญัส าหรับองค์การ เช่น การ
ประเมินผลจากการขยายการเติบโต ผลก าไร และส่วนแบ่งการตลาด องค์การลกัษณะน้ีจะมีการ 
ขับเคล่ือนท่ีเข้มแข็ง เน้นการแข่งขันและผลก าไรท่ีจะเป็นตัวก าหนดแนวทางขององค์การ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรขององคก์ารจะข้ึนอยูก่บัระดบัหวัหนา้งานท่ีมีการควบคุมชดัเจน 

 Daft (2002) และ ณัฏพนัธ์ เขจรนันทน์ (2551: 259) ได้จ  าแนกประเภทของวฒันธรรม
องค์การโดยพิจารณาความเช่ือมโยงระหว่างส่ิงแวดล้อมภายนอกและยุทธศาสตร์ขององค์การ ออกเป็น  
4 ประเภท ไดแ้ก่ 

  1. วฒันธรรมองค์การแบบปรับตวั (Adaptability Culture) วฒันธรรมประเภทน้ี
เกิดข้ึนโดยการท่ีผูน้ าองคก์ารเชิงกลยทุธ์มุ่งเนน้การสร้างค่านิยมและทศันคติใหม่ ๆ ให้กบัองคก์าร 
เพื่อให้เกิดการรองรับการเพิ่มความสามารถต่อการคาดการณ์ของสภาพแวดล้อมภายนอก                
ให้องค์การสร้างการปฏิบติัโดยสามารถตอบสนองต่อสถานการณ์ภายนอกไดต้ลอดเวลา  สมาชิก 
ในองคก์ารมีอิสระในการตดัสินใจดว้ยตนเอง และเม่ือเกิดความจ าเป็นก็สามารถท่ีจะลงมือปฏิบติั
ไดท้นัทีโดยยึดการตอบสนองต่อลูกคา้เป็นส าคญั ในหลายองคก์ารไดมี้การเปล่ียนนโยบายในการ
บริหารองค์การข้ึนใหม่โดยเน้นเร่ืองการมอบอ านาจให้แก่สมาชิกในองค์การในการตัดสินใจ                     
มุ่งกลยุทธ์ยืดหยุ่นเพื่อให้สามารถตอบสนองต่อสภาพแวดลอ้มภายนอกไดอ้ย่างรวดเร็ว การสร้าง
ค่านิยมใหม่น้ีผูน้  ามีบทบาทส าคญัเป็นอย่างยิ่งในการสร้างความแปลกใหม่ให้เกิดข้ึนกบัองค์การ 
โดยกระตุน้สมาชิกในองค์การกลา้คิด กลา้ท า และกล้าเส่ียง โดยมุ่งเน้นไปท่ีการให้ผลตอบแทน   
เป็นรางวลัส าหรับผูริ้เร่ิมและสร้างสรรคเ์ป็นพิเศษ 

 2. วฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งผลส าเร็จ (Achievement Culture) ลกัษณะส าคญัของ
วฒันธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จก็คือการมีวิสัยทศัน์และเป้าหมายขององค์การท่ีชัดเจน ผูน้ ามุ่งเห็น
ผลส าเร็จตามเป้าหมายโดยเอ้ือให้มีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วท่ีสามารถยืดหยุ่นได ้วฒันธรรม
องค์การประเภทน้ีจะเน้นค่านิยมการแข่งขนัเชิงรุก ความริเร่ิมของสมาชิกในองค์การ และความ
พอใจต่อการท างานหนกัโดยไม่ค  านึงถึงระยะเวลาจนกวา่จะส าเร็จตามเป้าหมาย ค่านิยมมุ่งผลส าเร็จ
จึงเป็นเสมือนการเช่ือมสมาชิกขององคก์ารเขา้ไวด้ว้ยกนั ในหลาย ๆ องคก์ารท่ีมีวฒันธรรมแบบน้ี
จึงมกัให้ความส าคญักบัชยัชนะและการแข่งขนั ทั้งน้ีสมาชิกในองคก์ารท่ีมีผลงานในระดบัดีจะได้
ผลตอบแทนสูง ในขณะท่ีสมาชิกในองคก์ารท่ีมีผลงานในระดบัท่ีต ่ากวา่เป้าหมายก็มกัจะถูกต าหนิ 
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 3. วฒันธรรมองค์การแบบเครือญาติ (Chan Culture) วฒันธรรมประเภทน้ีจะมุ่งเน้น
ความสามคัคีภายในองคก์าร และมุ่งเนน้ความยดืหยุน่ โดยใหค้วามส าคญัเป็นอยา่งมากกบัการมีส่วน
ร่วมของสมาชิกภายในองค์การ เพื่อให้สมาชิกขององค์การได้พฒันาตนเองให้เกิดความพร้อมต่อ
การเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วจากปัจจยัภายนอก วฒันธรรมองค์การแบบเครือญาติจะเน้นความ
ตอ้งการของสมาชิกองคก์ารมากกวา่ประเภทอ่ืน ดงันั้นการร่วมกนัท างานของสมาชิกในองคก์ารใน
ลกัษณะเป็นครอบครัวเดียวกันจึงเกิดข้ึน มีการมุ่งเน้นในเร่ืองของความร่วมมือ ความเอาใจใส่ 
การเอ้ืออาทร ทั้งสมาชิกในองคก์ารและบุคคลภายนอกโดยหลีกเล่ียงความรู้สึกท่ีแตกต่างกนั 

 4. วฒันธรรมองคก์ารแบบราชการ (Bureaucratic Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีมุ่งเนน้
ความมัน่คง การมีเสถียรภาพ และมุ่งเน้นการเช่ือฟังค าสั่งของผูบ้งัคบับญัชาของสมาชิกภายใน
องค์การ โดยการให้ความส าคัญกับสภาวะแวดล้อมภายในองค์การ เพื่อให้เกิดความมั่นคง                       
เสมอตน้เสมอปลาย ในการด าเนินงานจึงมุ่งเน้นความคงเส้นคงวา วิธีการ ความเป็นเหตุเป็นผล 
ความมีระเบียบแบบแผน และยดึถือกฎระเบียบในการปฏิบติัเป็นส าคญั 

 จากการทบทวนวรรณกรรมการวิจยัเก่ียวกับนิยามและประเภทของวฒันธรรม
องค์การ พบว่า  นักวิชาการได้ให้ค  านิยามและแบ่งประเภทของวฒันธรรมองค์การแตกต่างกัน
ออกไปตามพื้นฐานความรู้ทางวิชาชีพ โดยสามารถสรุปประเภทของวฒันธรรมองค์การออกเป็น                     
11 ประเภท ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์ารแบบปรับตวั วฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งผลส าเร็จ วฒันธรรม
องคก์ารแบบเครือญาติ วฒันธรรมองคก์ารแบบราชการ วฒันธรรมองคก์ารแบบผูจ้ดัการ วฒันธรรม
องคก์ารแบบมุ่งกลยุทธ์ วฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งตวัเอง วฒันธรรมองค์การแบบมุ่งการเลือกสรร 
วฒันธรรมองคก์ารแบบการมีส่วนร่วม วฒันธรรมองค์การแบบความเป็นเอกภาพ และวฒันธรรม
องค์การแบบพนัธกิจ ส าหรับการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดแ้บ่งประเภทของวฒันธรรมองค์การออกเป็น                  
4 ประเภท ไดแ้ก่ วฒันธรรมองค์การแบบปรับตวั วฒันธรรมองค์การแบบมุ่งผลส าเร็จ วฒันธรรม
องคก์ารแบบเครือญาติ และวฒันธรรมองคก์ารแบบราชการ โดยอา้งอิงจากแนวคิดของ Daft (2002) 
เน่ืองจากวฒันธรรมองคก์ารทั้ง 4 ประเภท มีลกัษณะและแนวคิดท่ีสอดคลอ้งกบัองคก์ารท่ีผูว้ิจยัได้
ท าการศึกษา ทั้งในเร่ืองของการมอบอ านาจในการตดัสินใจให้กบัผูบ้ริหารในระดบัรองลงมาหรือ
ตามล าดบัขั้นการบงัคบับญัชาใหส้ามารถบริหารงานไดอ้ยา่งรวดเร็ว ส่งผลให้การปฏิบติังานในดา้น
ต่าง ๆ มีความคล่องตวัมากยิ่งข้ึน นอกจากนั้นยงัมีการให้รางวลัเพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจส าหรับ
ผูป้ฏิบติังานท่ีมีผลงานอยูใ่นระดบัเกินค่าคาดหวงั ซ่ึงถือเป็นการบริหารงานในรูปแบบวฒันธรรม
องค์การแบบปรับตวั ส าหรับวฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งผลส าเร็จนั้นมีความสอดคลอ้งในเร่ืองของ
การก าหนดวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจนของผูบ้ริหารในการบริหารองค์การให้ประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายและวตัถุประสงค์ขององค์การ โดยการสนับสนุนให้บุคลากรภายในองค์การได้แสดง
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ความสามารถในการริเร่ิมสร้างสรรค์ผลงานในด้านต่าง ๆ ทั้งการบริการวิชาการ งานวิจยั และ
นวตักรรม ซ่ึงผูท่ี้สามารถสร้างผลงานจนเป็นท่ียอมรับทั้งจากภายในและภายนอกองค์การ หรือ
แมก้ระทัง่จากต่างประเทศจะไดรั้บการพิจารณาปรับค่าตอบแทนจากการประเมินผลการปฏิบติังาน 
อีกทั้ งยงัได้รับการเชิดชูเกียรติและเป็นต้นแบบให้กับบุคลากรภายในองค์การ นอกจากนั้ น 
วฒันธรรมองคก์ารแบบเครือญาติก็มีลกัษณะท่ีสอดคลอ้งกบัองคก์ารเช่นกนั เน่ืองจากผูบ้ริหารและ
บุคลากรภายในองค์การมีลกัษณะของการท างานร่วมกนัฉันท์พี่น้อง มีความเอ้ืออาทรระหว่างกนั 
ซ่ึงผูบ้ริหารมุ่งการพฒันาบุคลากรภายในองคก์ารใหมี้ความพร้อมท่ีจะขบัเคล่ือนและพฒันาองคก์าร
ไปดว้ยกนั โดยสนบัสนุนในดา้นการศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน การฝึกอบรม และการพฒันาทกัษะ
อย่างสม ่าเสมอและต่อเน่ือง ส่วนวฒันธรรมองค์การแบบราชการนั้น เน่ืองจากองค์การท่ีผูว้ิจยั
ท าการศึกษาเป็นสถาบนัการศึกษาท่ีเป็นหน่วยงานราชการ การปฏิบัติงานจึงจ าเป็นต้องยึดถือ
กฎระเบียบ ขอ้บงัคบัต่าง ๆ ของทางราชการเป็นส าคญั ซ่ึงในส่วนน้ีอาจส่งผลให้องคก์ารขาดความ
คล่องตวัทางดา้นการบริหารและการปฏิบติังาน 
 

2.  แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
 

 การวิจัยคร้ังน้ีผู ้วิจ ัยได้ศึกษาอิทธิพลของวฒันธรรมองค์การท่ีมีผลต่อความผูกพัน 
ต่อองค์การ ผูว้ิจยัได้ทบทวนวรรณกรรมการวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับความผูกพนัต่อองค์การ เพื่ออธิบาย
อิทธิพลของตวัแปรท่ีศึกษา ดงัน้ี 

2.1 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ 
 จากการทบทวนวรรณกรรมการวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกับความหมายของความผูกพนั 

ต่อองค์การ (Organizational Commitment) มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้แนวคิดเก่ียวกับความ
ผกูพนัต่อองคก์ารไวด้งัต่อไปน้ี 

 พิเชษฐ์ ทองอยู่ (2552 : 21) ให้ความหมายว่า ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง
ทศันคติของบุคคลต่อองค์การในฐานะท่ีองค์การคือหน่วยงานท่ีบุคคลท างานอยู่ เป็นความผูกมดั 
ท่ีบุคคลมีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ และปฏิบติัตามบทบาทของตนเอง เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

 นิตยา บา้นโก๋ (2558 : 14) ให้ความหมายว่า ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึงส่ิง 
ท่ีแสดงออกถึงสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร โดยจะเห็นไดจ้ากการท่ีบุคคลมีความเช่ือมัน่
อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร สามารถร่วมไปในทิศทางเดียวกนัได้
หรือเกิดความสอดคล้องกัน บุคคลมีความมุ่งมั่นทุ่มเทเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ี                  
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อุทิศแรงกายแรงใจในการท างานเพื่อประโยชน์ขององค์การ ยิ่งถา้บุคคลมีความผูกพนัต่อองคก์าร                    
มากเท่าใดก็มีแนวโนม้ท่ีจะลาออกหรือทิ้งองคก์ารไปนอ้ยลงเท่านั้น 

วณิชยา คินิมาน (2559: 27) ให้ความหมายว่า ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง 
การท างานให้กบัองคก์ารของสมาชิกในองคก์าร ความทุ่มเทของสมาชิกในองคก์ารจะเกิดข้ึน เม่ือมี
ความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การ การมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การก็จะแตกต่างจากสมาชิก 
ในองค์การท่ีไม่มีความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การหรือมีความผูกพนัน้อย ซ่ึงมักจะไม่อยากมีส่วน
ร่วมกบัองคก์ารในการท ากิจกรรมร่วมกบัองคก์ารในทุก ๆ ดา้น 

จนัทรา อ่ิมในบุญ (2559: 22) ให้ความหมายว่า ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง
ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานในองค์การ โดยการแสดงออกมาในรูปของการกระท าเพื่อให้องค์การ
บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ตลอดจนมีความจงรักภกัดี ความซ่ือสัตย ์เสียสละ ยอมทุ่มเทท างานอย่าง
เต็มความสามารถ และภาคภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหน่ึงขององค์การ อยากเป็นสมาชิกขององค์การ
ตลอดไป 

Luthans 1995 (อา้งถึงใน พิบูล ทีปะปาล, 2550: 29)ให้ความหมายว่า ความผูกพนั
ต่อองคก์ารหมายถึงความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์าร โดยการจ าแนกพฤติกรรมท่ีแสดงออกมา 
ไดแ้ก่ 1) มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกขององคก์าร 2) มีความตั้งใจ และ
ใช้ความพยายามอย่างถึงท่ีสุดเพื่อประโยชน์ขององค์การ และ 3) การแสดงออกโดยการยอมรับ
เป้าหมายขององคก์าร และมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 

Charles 2006 (อา้งถึงใน ศุภชัย รุ่งเจริญสุขศรี, 2559: 8) ให้ความหมายว่า ความ
ผกูพนัต่อองค์การเป็นความพยายามท่ีจะอุทิศเวลา แรงงาน สติปัญญา และความละเอียดรอบคอบ 
เพื่อใชใ้นการปฏิบติังาน เป็นความมุ่งมัน่อุทิศตนเพื่อใหเ้กิดความส าเร็จในองคก์าร 

Griffin (2011: 332) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่า คือทัศนคติ 
ท่ีสะทอ้นถึงการท่ีพนกังานแสดงให้เห็นวา่เขายนิดีท่ีจะสนบัสนุนและอยูเ่คียงขา้งกบัองคก์าร ผูท่ี้มี                    
ความผูกพันต่อองค์การสูงมักมองว่าตนเองเป็นสมาชิกท่ีแท้จริงขององค์การ มองข้ามเร่ือง 
ท่ีก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจในองค์การ ในทางตรงกันข้าม ผูท่ี้มีความผูกพนัต่อองค์การน้อย                    
มกัแสดงออกให้เห็นความไม่พึงพอใจในระดับท่ีเกินควร ทั้ งยงัไม่คิดว่าตนเองจะเป็นสมาชิก 
ขององค์การในระยะยาว ดงันั้นพนักงานท่ีมีความรู้สึกผูกพนักบัองค์การย่อมมีความคงเส้นคงวา  
มีแผนท่ีจะอยูก่บัองคก์ารในระยะยาว และทุ่มเทความพยายามในการปฏิบติังาน 

จากการศึกษาความหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร ผูว้จิยัสรุปไดว้า่ ความผกูพนั
ต่อองค์การหมายถึง สัมพันธภาพท่ีดีระหว่างบุคลากรกับองค์การ โดยบุคลากรมีความเข้าใจ 
ในโครงสร้างและนโยบายในการบริหารงานขององคก์าร มีการทุ่มเททั้งแรงกายและแรงใจในการ 
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ท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ีเพื่อให้องคก์ารประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายและวตัถุประสงค์ มีความ
เช่ือมัน่ จงรักภกัดีและภาคภูมิใจต่อองคก์าร โดยไม่วา่องคก์ารจะอยูใ่นสภาวะท่ีประสบความส าเร็จ
หรือลม้เหลวก็พยายามท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ารไวต้ลอดไป 

2.2 องค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์การ 
 Mowday, Steers, & Porter (1982) กล่าวถึงความผูกพัน ต่อองค์การ โดยแบ่ ง

องคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ารไว ้3 ประการ ดงัน้ี    
 1. ความเช่ือและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การเป็นความรู้สึก 

ของสมาชิกภายในองค์การท่ีแสดงถึงความเป็นหน่ึงเดียวกัน มีค่านิยมเดียวกันกับค่านิยม 
ขององคก์ารมีความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อการด าเนินงานใหภ้ารกิจขององคก์ารประสบ
ผลส าเร็จ มีความรู้สึกผูกพันและจงรักภักดีต่อองค์การ และมีทัศนคติในทางท่ีสอดคล้องกับ
เป้าหมายขององคก์าร 

2.  ความเตม็ใจ ความพยายามทุ่มเทในการปฏิบติังาน เพื่อองคก์าร โดยสมาชิกของ
องค์การมีความยินดีท่ีจะทุ่มเทในการปฏิบัติงานให้กับองค์การอย่างเต็มท่ี มีความจงรักภักดี 
ต่อองค์การด้วยความเต็มใจโดยมุ่งให้องค์การมีความก้าวหน้าและประสบผลส าเร็จ ซ่ึงสมาชิก 
ในองคก์ารมีความพึงพอใจเป็นพื้นฐานในการทุ่มเทเพื่อให้องคก์ารบรรลุตามเป้าหมายขององคก์าร 

3. ความปรารถนาท่ีจะคงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกขององค์การ เป็นความรู้สึกของ
สมาชิกขององค์การท่ีจะยืนหยดัอยู่ในองค์การเพื่อมุ่งให้องค์การบรรลุตามเป้าประสงค์ โดยไม่มี
ความคิดท่ีจะออกจากการเป็นสมาชิกขององค์การแม้จะมีแรงจูงใจจากภายนอก ซ่ึงสมาชิก 
ขององค์การจะใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีในการท่ีจะท าประโยชน์ให้กับองค์การโดยมีความ
ปรารถนาท่ีจะอยูก่บัองคก์ารตลอดไป 

Allen & Meyer (1990) ก ล่าวถึงความผูกพัน ต่อองค์การไว้ว่า ความผูกพัน 
ต่อองค์การเกิดจากองค์ประกอบท่ีมีความเก่ียวขอ้งหรือเก่ียวพนักนัระหว่างองค์การและสมาชิก
ภายในองคก์าร ซ่ึงความผกูพนัต่อองคก์ารจะเกิดข้ึนจากทศันคติทางบวกของสมาชิกภายในองคก์าร  
เกิดเป็นความสัมพนัธ์กันอย่างลึกซ้ึง โดยสมาชิกขององค์การจะมีความเช่ือมนัอย่างสูงต่อการ
ท างานร่วมกบัองคก์าร มีความรักและความทุ่มเทกบัองคก์าร โดยไดก้ าหนดโครงสร้างท่ีเป็นปัจจยั
ในการสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารไว ้3 ประการ ดงัน้ี 

1.  ความผกูพนัดา้นความรู้สึก (Affective Commitment) เป็นความผกูพนัท่ีเกิดข้ึน
จากความรู้สึก เป็นความรู้สึกท่ีมีความผูกพนัและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองค์การ รู้สึกว่าตน 
มีบทบาทและเป็นส่วนหน่ึงในการด าเนินธุรกิจขององคก์าร 
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2.  ความผูกพันต่อเน่ือง (Continuance Commitment) เป็นความผูกพันท่ีเกิดข้ึน 
จากการคิดวิเคราะห์ของสมาชิกในองค์การ ซ่ึงประกอบไปด้วยหน้าท่ีและผลตอบแทนท่ีได้รับ 
จากองค์การโดยมีพื้นฐานในการแสดงออกทางพฤติกรรมท่ีต่อเน่ืองจากการท างาน ซ่ึงพฤติกรรม
การท างานจะวดัถึงสภาวะของสมาชิกในองคก์ารวา่จะมีการปรับเปล่ียนโยกยา้ยหรือจะยงัคงยึดมัน่
ท่ีจะคงอยูก่บัองคก์าร 

3. ความผูกพันจากมาตรฐานทางสังคม (Normative Commitment) เป็นความผูกพัน 
ท่ีเกิดข้ึนจากค่านิยม วฒันธรรม บรรทดัฐานทางสังคม หรืออาจเกิดจากความสัมพนัธ์ระหว่างสมาชิก
ภายในองค์การ ทั้ งระหว่างเพื่ อนร่วมงานหรือแม้กระทั่งกับหัวหน้ างาน เป็นความผูกพัน 
ท่ี เกิดข้ึนเพื่อตอบแทนในส่ิงท่ีสมาชิกขององค์การได้รับจากองค์การ ซ่ึงความผูกพัน ดังกล่าว 
จะแสดงออกในรูปของความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 

 ส าหรับการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใช้แนวคิดของ Allen & Meyer (1990) โดยผูว้ิจยัได้
สรุปความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารไวว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึงสัมพนัธภาพท่ีดี
ของบุคลากรกบัองค์การ โดยบุคลากรมีความเขา้ใจในโครงสร้างขององค์การอย่างลึกซ้ึง มีการ
ทุ่มเททั้งแรงกายและแรงใจในการท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ีเพื่อองคก์ารมีความเช่ือมัน่ จงรักภกัดี
และความภาคภูมิใจต่อองคก์าร โดยพยายามรักษาความเป็นสมาชิกในองคก์ารไวต้ลอดไป 
 

3. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

อมัพร จนัทวิบูลย์ (2554) ได้ศึกษาแนวทางการประยุกต์วฒันธรรมองค์การในการ
ส ร้างความผูกพันของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชน  ก ลุ่มตัวอย่างคือ  ผู ้บ ริหารระดับ สู ง 
ของโรงพยาบาลเอกชน จ านวน 12 คน และกลุ่มผูป้ฏิบติัการในโรงพยาบาลเอกชนในฐานะผูใ้ช้
ชีวิตในองค์การ จ านวน 245 คน ผลการวิจยัพบว่าวฒันธรรมองค์การท่ีมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Market 
Culture) และวฒันธรรมท่ีมุ้งเน้นสายบังคับบัญชา (Hierarchical Culture) มีผลต่อความผูกพัน 
ต่อองคก์ารของบุคลากรในโรงพยาบาลเอกชน 

ปรัชญา ดาดี (2557: 61-62) ได้ศึกษาวฒันธรรมองค์การท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์การ กรณีศึกษา: พนกังานส่วนกลางส านักงานคณะกรรมการก ากบัและส่งเสริมการประกอบ
ธุรกิจประกนัภยั กรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอย่างคือพนักงานส่วนกลางส านักงานคณะกรรมการ
ก ากบัและส่งเสริมการประกอบธุรกิจประกนัภยั กรุงเทพมหานคร ท่ีมีอายุงานตั้งแต่ 3 ปี ข้ึนไป 
จ านวน 284 คน ผลการวิจยั พบวา่ พนกังานส่วนกลางส านกังานคณะกรรมการก ากบัและส่งเสริม
การประกอบธุรกิจประกนัภยั กรุงเทพมหานคร มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์การ                
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และความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยวฒันธรรมองค์การทั้ ง 4 ด้าน ได้แก่                  
ด้านการมีส่วนร่วมท่ีเก่ียวข้อง ด้านความสอดคล้องต้องกัน ด้านความสามารถในการปรับตัว                 
และด้านการมุ่งเน้นพันธกิจ มีผลกระทบทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญ            
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 กนัต์สุดา โกญจนาท (2558: 53-54) ได้ศึกษาวฒันธรรมองค์การ กระบวนการท างาน 
และการรับรู้ในกระบวนการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพันของพนักงานระดับปฏิบัติการ                       
บริษัท หัวเว่ย เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานระดับปฏิบัติการ  
บริษัท หัวเว่ย เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด จ  านวน 235 คน ผลการวิจยัพบว่า ระดับความ
คิดเห็นดา้นวฒันธรรมองค์การ  ดา้นกระบวนการท างาน และดา้นการรับรู้ในกระบวนการท างาน 
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 

 วีระยุทธ วงศ์รักษา (2558 : 170-189) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งระบบการบริหาร                   
ผลการปฏิบติังาน วฒันธรรมองคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์าร และผลการด าเนินงานของการประปา
ส่วนภูมิภาค กลุ่มตวัอยา่ง คือ บุคลากรการประปาส่วนภูมิภาค จ านวน 1,463 คน ผลการวิจยั พบวา่ 
ในภาพรวมระบบการบริหารไม่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังาน แต่ในระดบัย่อยระบบการบริหาร
ส่งผลทางบวกต่อผลการด าเนินงานระดบัองคก์าร แต่ส่งผลทางลบต่อผลการปฏิบติังานระดบับุคคล 
ระบบการบริหารกับวฒันธรรมองค์การมีความสัมพันธ์กันแต่ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน 
ต่อองค์การ วฒันธรรมองค์การมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การในระดับสูง และมีอิทธิพล
ทางออ้มต่อผลการปฏิบติังาน และความผกูพนัต่อองคก์ารมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังาน 

อารีย ์โพธ์ิขวญั (2558 : 139-145) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์การ
และความพึงพอใจในการท างานของพนักงานศูนย์กีฬาของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
ในกรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานศูนย์กีฬาของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
ในกรุงเทพมหานคร 11 แห่ง จ านวน 201 คน ผลการวิจัยพบว่า ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
วฒันธรรมองค์การโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยวฒันธรรมองค์การท่ีศึกษาทั้ ง 4 แบบ  
มีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อความพึงพอใจในการท างาน โดยตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์สูงสุดกับ
ความพึงพอใจในการท างานคือวฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งผลส าเร็จ รองลงมาคือวฒันธรรมองคก์าร
แบบปรับตวั วฒันธรรมองคก์ารแบบราชการ และวฒันธรรมองคก์ารแบบเครือญาติ 

 วณิชยา คินิมาน (2559 : 120-122) ศึกษาเร่ือง อิทธิพลของวฒันธรรมองค์การและ                  
ธรรมาภิบาลท่ีมีต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลยัสายปฏิบติัการ ส านักงาน
มหาวิทยาลยัจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั กลุ่มตวัอย่าง คือ พนกังานมหาวิทยาลยัสายปฏิบติัการของ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั จ านวน 164 คน ผลการวิจยัพบว่า ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อวฒันธรรม
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องค์การระดบัมากท่ีสุดคือวฒันธรรมองค์การแบบราชการซ่ึงมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพนั                  
ต่อองค์การ รองลงมาคือวฒันธรรมองค์การแบบเครือญาติ ระดบัปานกลางคือวฒันธรรมองค์การ
แบบมุ่งผลส าเร็จ และระดับน้อยท่ีสุดคือวฒันธรรมองค์การแบบปรับตวัซ่ึงมีอิทธิพลทางบวก 
ต่อความผูกพันต่อองค์การ ส าหรับระดับความคิดเห็นท่ีมีต่อธรรมาภิบาลระดับมากท่ีสุด คือ                
ธรรมาภิบาลด้านคุณธรรมจริยธรรม และระดับน้อยท่ีสุดคือธรรมาภิบาลด้านการมีส่วนร่วม                   
ส่วนระดับความคิดเห็นท่ีมีต่อความผูกพนัต่อองค์การภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยวฒันธรรม
องค์การและธรรมาภิบาลมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพนัต่อองค์การ ผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบวา่ วฒันธรรมองคก์ารทั้ง 4 แบบ ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์ารแบบราชการ วฒันธรรม
องค์การแบบมุ่งผลส าเร็จ วฒันธรรมองค์การแบบเครือญาติ และวฒันธรรมองค์การแบบปรับตวั 
รวมทั้งธรรมาภิบาลต่างมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

 สุลีวลัย ์หมีแรตร์ (2559 : 24-25) ศึกษาเร่ือง ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน 
แรงจูงใจในการเขา้สู่อาชีพและวฒันธรรมองคก์ารท่ีส่งผลต่อความผกูพนักบัองคก์ารของพนกังาน
บริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังานท่ีท างานในบริษทัเอกชนและพกัอาศยั
อยู่ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 230 คน ผลการวิจัยพบว่า ระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู่ใน                       
ระดบัมาก ความสมดุลระหวา่งชีวิตและการท างานดา้นความพึงพอใจในงานและดา้นความพึงพอใจ
ในชีวิตส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 แรงจูงใจในการเขา้สู่อาชีพ
ดา้นผลตอบแทนทางการเงินและดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05วฒันธรรมองคก์ารส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ี 0.05 

 ค  าภีร์ ศรีหาจักร (2560 : 99-100) ศึกษาเร่ือง วฒันธรรมองค์การและคุณภาพชีวิต 
ในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากรทางการศึกษาในมหาวิทยาลัย                   
สะหวนันะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว กลุ่มตวัอยา่ง คือ บุคลากรของมหาวทิยาลยั
สะหวนันะเขต  จ านวน 284 คน ผลการวิจยัพบว่า วฒันธรรมองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัย
สะหวนันะเขตภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก วฒันธรรมองค์การแบบการตลาดหรือแบบมุ่ง
ผลส าเร็จมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05       
ในขณะท่ีวฒันธรรมองค์การแบบครอบครัว วฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์หรือแบบปรับตวั 
และวฒันธรรมองค์การแบบล าดับขั้นหรือแบบราชการไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ                     
โดยท่ีคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคลและความภูมิใจในองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัในองค์การอย่างมีนัยส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และดา้นคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน               
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มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์การอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยตวัแปร
อิสระทุกตวัสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความผกูพนัในองคก์าร   

 คุณัญญาฐ์ คงนาวงั (2561 : 40-45) ศึกษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร
มหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีจดัตั้งข้ึนในปี 2540 กลุ่มตวัอยา่ง คือ บุคลากร
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีจัดตั้ งข้ึนในปี 2540 จ านวน 292 คน 
ผลการวิจยัพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏักลุ่มภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
ท่ีจดัตั้งข้ึนในปี 2540 ในดา้นลกัษณะของงานโดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก ปัจจยัท่ีอยู่ในระดบั
มากท่ีสุดคือ ปัจจยัการมีส่วนร่วมการบริหาร ส่วนความผูกพนัต่อองค์กรด้านประสบการณ์ในงาน
โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมากเช่นกนั ปัจจยัท่ีอยู่ในระดบัมากท่ีสุดคือ ปัจจยัทศันคติของบุคคล 
ท่ีมีเพื่อนร่วมงานและองค์กร ผลการวิเคราะห์ขอ้เสนอแนะความผูกพนัต่อองค์กรมีดงัน้ี ดา้นลกัษณะ
ของงานควรมีการก าหนดวิสั ยทัศน์  พันธกิจของหน่วยงานให้ทันต่อการเปล่ียนแปลงของ
สภาพแวดลอ้มและสังคม และมอบนโยบายให้บุคลากรไดมี้อิสระในการปฏิบติังานภายใตก้ฎระเบียบ 
ท่ีชัดเจน ส าหรับด้านประสบการณ์ในงาน ผูบ้ริหารควรมีการศึกษาถึงความต้องการของบุคลากร 
เพื่อใหเ้กิดขวญัและก าลงัใจในการท างาน 

 Manetje and Martins (2009) ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างว ัฒนธรรมองค์การ               
และความผูกพนัในองคก์ารขององคก์ารผลิตรถยนตใ์นแอฟริกาใต ้โดยมีการทดสอบจากพนกังาน
ในองค์การจ านวน 371 คน ผลการทดสอบพบว่าวฒันธรรมองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวก 
กบัความผูกพนัในองค์การ นอกจากน้ีผูว้ิจยัยงัได้เสนอแนะให้องค์การมีการริเร่ิมเปล่ียนแปลง
วฒันธรรมองคก์ารและความผกูพนัในองคก์ารเพื่อใหป้ระสบผลส าเร็จกวา่เดิม 

  Shoaib, Zainab and Maqsood (2013) ได้ศึกษาถึงผลกระทบของวฒันธรรมองค์กร 
ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กร กรณีศึกษาองค์การภาครัฐและเอกชนในมาเลเซีย โดยการใช้
แบบสอบถามในการเก็บข้อมูลจากพนักงานจานวน 371 ชุด ผลการทดสอบพบว่าวฒันธรรม
องค์การแบบครอบครัวมีความส าคญัต่อพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วนตวัแปรท่ีเป็นเพศ
พบวา่เพศหญิงมีความผกูพนัทางดา้นจิตใจมากกวา่เพศชาย ส่วนความผกูพนัดา้นต่อเน่ืองไม่มีความ
แตกต่างกนั ในทางตรงขา้มเพศชายมีความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานมากกวา่เพศหญิง 

 Ghorbsanhosseini (2013) ได้ศึกษาวฒันธรรมองค์การ การท างานเป็นทีม และการ
พฒันาองค์การ ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์การ วตัถุประสงค์ของการวิจยัคือการก าหนดโมเดล
เก่ียวกบัผลกระทบของวฒันธรรมองค์การ การท างานเป็นทีม และการพฒันาองค์การต่อกบัความ
ผูกพนัในองค์การกบัความส าคญัของบทบาทการเป็นส่ือกลางของทุนมนุษย ์พนักงานทั้งหมด 
ในกลุ่มอุตสาหกรรมมี 266 คน โดยการสุ่มตัวอย่างเพื่อตอบสนองเคร่ืองมือการวิจัย และการ
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วิเคราะห์ขอ้มูล ผลการวิจยั พบว่าวฒันธรรมองค์การ การท างานเป็นทีม และการพฒันาองค์การ 
มีผลกระทบโดยตรงและมีความส าคญักบัทุนมนุษย ์ทุนมนุษยมี์ความผกูพนัในองคก์ารในทางบวก 
วฒันธรรมองค์การ การท างานเป็นทีม และการพฒันาองค์การมีผลกระทบโดยตรง และมีความส าคญั 
ต่อความผกูพนัในองคก์าร 

 



บทที ่ 3 

วธีิด ำเนินกำรวจิัย 
 
 
 การวิจัยเร่ือง อิทธิพลของวฒันธรรมองค์การท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
โดยใช้บุคลากรของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ เป็นหน่วยในการวิเคราะห์ (Unit of 
Analysis) ซ่ึงมีระเบียบวธีิวจิยัท่ีใชส้ าหรับการด าเนินการวิจยั ดงัน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 

1.1  ประชำกร 
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีคือ บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

สุวรรณภูมิ ซ่ึงประกอบดว้ย 4 ศูนยพ์ื้นท่ี ไดแ้ก่ ศูนยพ์ระนครศรีอยุธยา หันตรา, ศูนยพ์ระนครศรีอยุธยา 
วาสุกรี,  ศูนยน์นทบุรี และศูนยสุ์พรรณบุรี โดยใช้หน่วยในการวิเคราะห์ (Unit of Analysis) เป็นระดับ
บุคคล ผูว้ิจยัใช้ขอ้มูลรายช่ือจากฐานขอ้มูลบุคลากรของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ  
มีบุคลากรจ านวน 1,138 คน ขอ้มูล ณ วนัท่ี 6 มีนาคม พ.ศ. 2563 (กองบริหารงานบุคคล, 2563) 
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ตารางท่ี 3.1  จ  านวนประชากรท่ีใชใ้นการวจิยั 
 

               ประชำกร (ศูนย์พืน้ที)่                   จ ำนวนประชำกร (คน) 

          ศูนยพ์ระนครศรีอยธุยา หนัตรา                                447 
          ศูนยพ์ระนครศรีอยธุยา วาสุกรี                                183 
          ศูนยน์นทบุรี                                259 
          ศูนยสุ์พรรณบุรี                                249 
                    รวมทั้งส้ิน                             1,138 

  
 1.2  กลุ่มตัวอย่ำง 

 การวิจัยคร้ังน้ีค  านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่าง (n) จากบุคลากรของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ จ  านวน 1,138 คน ขอ้มูล ณ วนัท่ี 6 มีนาคม พ.ศ. 2563 ซ่ึงเป็นกลุ่ม
ประชากรท่ีมีจ านวนแน่นอน และใช้สูตรการค านวณขนาดของกลุ่มตวัอย่างของ Taro Yamane  
ท่ีระดบัความคลาดเคล่ือน 0.05 (วิชิต อู่อน้, 2554) ไดข้นาดของกลุ่มตวัอย่างเท่ากบั 296 คน โดยมี
วธีิการค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 

 
สูตร      n   =    N    
 

โดย      n    แทน   ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
         N   แทน   ขนาดของประชากรทั้งหมด 
           e    แทน   ค่าความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้(ร้อยละ) 
แทนค่า      n   =        1,138    

 
        =        1,138    
 
        =        295.97    

      =        296   คน  
 
 ดงันั้ นขนาดของกลุ่มตวัอย่างจึงเท่ากับ 296 คน โดยท าการแบ่งสัดส่วนในการเก็บ

ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามศูนยพ์ื้นท่ีทั้ง 4 ศูนย ์ซ่ึงมีวธีิการแบ่งสัดส่วนดงัน้ี 

1 + Ne2 

1 + 1,138(0.05)2 

         3.845 
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 ศูนยพ์ระนครศรีอยธุยา หนัตรา  มีจ านวนบุคลากร 447 คน จากบุคลากรทั้งหมด 1,138 คน 
      ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง =         447x296  
    
   = 116.27 
   = 116   คน  
 ศูนยพ์ระนครศรีอยธุยา วาสุกรี  มีจ  านวนบุคลากร 183 คน จากบุคลากรทั้งหมด 1,138 คน 
      ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง =         183x296  
    
   = 47.60 
   = 48   คน 
 ศูนยน์นทบุรี  มีจ  านวนบุคลากร 259 คน จากบุคลากรทั้งหมด 1,138 คน 
      ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง =         259x296  
    
   = 67.37 
   = 67   คน  
 ศูนยสุ์พรรณบุรี  มีจ  านวนบุคลากร 249 คน จากบุคลากรทั้งหมด 1,138 คน 
      ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง =         249x296  
    
   = 64.77 
   = 65   คน  

 
ตารางท่ี 3.2  จ  านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั 
 

             กลุ่มตัวอย่ำง (ศูนย์พืน้ที)่                   จ ำนวนกลุ่มตัวอย่ำง (คน) 

          ศูนยพ์ระนครศรีอยธุยา หนัตรา                                116 
          ศูนยพ์ระนครศรีอยธุยา วาสุกรี                                  48 
          ศูนยน์นทบุรี                                  67 
          ศูนยสุ์พรรณบุรี                                  65 

รวมทั้งส้ิน   296 

  1,138 

  1,138 

  1,138 

  1,138 
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 การวิจัยคร้ังน้ีเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ความน่าจะเป็น (Probability Sampling) แบบมี
ระบบ (Systematic Sampling) เป็นวิธีสุ่มท่ีจะน ามาใช้เม่ือประชากรการวิจยัแต่ละหน่วยมีการเรียงล าดบั
อย่างเป็นระบบอยู่แลว้ (จนัทร์แรม เรือนแป้น, 2561 : 113) โดยน ารายช่ือของประชากรทั้งหมดมาเรียง
เป็นระบบตามบัญชีเรียกช่ือ ซ่ึงการสุ่มจะแบ่งประชากรออกเป็นช่วง ๆ ท่ีเท่ากัน  โดยใช้ช่วงจาก
สัดส่วนของขนาดกลุ่มตวัอยา่งและประชากร แลว้สุ่มประชากรหน่วยแรก ส่วนหน่วยต่อ ๆ ไป นบัจาก
ช่วงสัดส่วนท่ีค านวณไว ้
 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 

2.1  เคร่ืองมือกำรวจัิย 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเร่ืองอิทธิพลของวฒันธรรมองค์การท่ีมีผลต่อความผูกพนั                       
ต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ คือแบบสอบถาม (Questionnaire) 
เพื่อให้ได้ข้อมูลความคิดเห็นของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคสุวรรณภูมิ  โดยสร้าง 
ตามนิยามตวัแปรเชิงปฏิบติัการ แบบสอบถามประกอบดว้ย 4 ตอน จ านวนรวม 37 ขอ้ ดงัน้ี 
 ตอนที่ 1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูล
ดา้นประชากรศาสตร์ของบุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ เป็นค าถามแบบ               
ปลายปิด (Close-Ended Questionnaire) จ  านวน 7 ข้อ ประกอบไปด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ต าแหน่งงาน สถานท่ีปฏิบติังาน ประสบการณ์ในการท างาน และรายได้เฉล่ียต่อเดือน ลกัษณะ 
ของแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist)  
 ตอนที่ 2  ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์าร ประกอบดว้ย วฒันธรรม
องค์การแบบปรับตวั จ านวน 6 ขอ้ วฒันธรรมองค์การแบบมุ่งผลส าเร็จ จ านวน 6 ขอ้ วฒันธรรม
องคก์ารแบบเครือญาติ จ านวน 6 ขอ้ และวฒันธรรมองคก์ารแบบราชการ จ านวน 6 ขอ้ รวมทั้งส้ิน
จ านวน 24 ขอ้ ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั 
 ตอนที่ 3  ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์าร มีขอ้ค าถามเก่ียวกบั                     
ความผูกพนัต่อองค์การ จ านวน 6 ขอ้ ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) 5 ระดบั 
 ตอนที่ 4  ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหา อุปสรรคและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบั
วฒันธรรมองคก์ารและความผกูพนัต่อองคก์าร ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบค าถามปลายเปิด 
(Open-Ended Questionnaire) 
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 2.2  กำรสร้ำงเคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจัิย 
 ผูว้ิจยัสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และทบทวน
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยสร้างตามกรอบแนวคิดการวิจยั และน าแบบสอบถามเสนอให้ผูเ้ช่ียวชาญ
ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ และด าเนินการแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญ โดยมีผูเ้ช่ียวชาญ                     
จ  านวน 5 ท่าน ไดแ้ก่ 

1.  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ทรงวิทย ์เจริญกิจธนลาภ รองอธิการบดี มหาวิทยาลยั
เทคโนโลยรีาชมงคลสุวรรณภูมิ 

2.  รองศาสตราจารย ์ดร.ประมุข อุณหเลขกะ คณบดีคณะวิศวกรรมศาสตร์ และ
สถาปัตยกรรมศาสตร์ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลสุวรรณภูมิ 

3.  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ลดัดาวรรณ ส าราญ อาจารยป์ระจ าคณะบริหารธุรกิจ
และเทคโนโลยสีารสนเทศ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลสุวรรณภูมิ 

4.  อาจารย ์ดร.ปฐมพงค ์กุกแกว้ อาจารยป์ระจ าคณะบริหารธุรกิจและเทคโนโลยี
สารสนเทศ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลสุวรรณภูมิ 

5.  นางสาววิยะดา นุชพันธ์ุ ผูอ้  านวยการกองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยรีาชมงคลสุวรรณภูมิ 

2.3  กำรทดสอบคุณภำพเคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจัิย 

 2.3.1 การตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) เป็นการตรวจสอบ
ความสอดคลอ้งระหว่างนิยามตวัแปรเชิงปฏิบติัการกบัตวัช้ีวดั โดยน าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนให้
ผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบ จ านวน 5 ท่าน ตรวจสอบความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงคข์อง
การวิจยั กรอบแนวคิดการวิจยั และนิยามตวัแปรเชิงปฏิบติัการท่ีใชใ้นการวิจยั จากนั้นน าแบบสอบถาม
มาปรับปรุงขอ้ค าถาม และหาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัคุณลกัษณะตามวตัถุประสงค์
ของการวิจยั โดยใช้สูตร IOC (Index of Item Objective Congruence) = Σ R/N แล้วจึงท าการประมวล 
ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเป็นรายขอ้ โดยค่า IOC ตอ้งมีค่าตั้งแต่ 0.5 ข้ึนไป จึงถือว่าขอ้ค าถามมีความ
สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการวิจยั (Rovinelli and Hambleton, 1976: 49) จากการตรวจสอบความตรง
เชิงเน้ือหาพบวา่มีค่า IOC อยูร่ะหวา่ง 0.60-1.00 (ภาคผนวก ข) 

 2.3.2 การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) เป็นการ
วเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis : CFA) จากแบบสอบถามท่ีท าการ
ทดสอบเบ้ืองต้นจ านวน 30 ชุด เพื่อยืนยนัว่าแต่ละข้อค าถามเป็นตัวช้ีวดัท่ีอยู่ในองค์ประกอบ
เดียวกันได้  โดยค่าน ้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ของทุกข้อค าถามต้องมีตั้ งแต่ 0.40 ข้ึนไป 
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(Hair and others, 2006) จากการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างพบว่าข้อค าถามมีค่าน ้ าหนัก
องคป์ระกอบอยูร่ะหวา่ง 0.544-0.795 (ภาคผนวก ข) 

2.3.3  การตรวจสอบความเที่ยงของเคร่ืองมือ (Reliability) เป็นการตรวจสอบ
ขอ้บกพร่องของแบบสอบถาม แลว้ท าการแกไ้ขก่อนน าไปใช้จริง โดยน ามาหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 
(α  – Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient)  แล้วจึงน าแบบสอบถาม 
ท่ีปรับปรุงจากผูเ้ช่ียวชาญแลว้ไปทดลองใช้ (Try Out) กบักลุ่มตวัอยา่งของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราช
มงคลสุวรรณภูมิ จ  านวน 30 ชุด แลว้น ามาวิเคราะห์เพื่อหาค่าความเท่ียงของแบบสอบถาม โดยค่าความ
เท่ียงของแบบสอบถามทั้งฉบบัตอ้งมีค่าตั้งแต่ 0.70 ข้ึนไป (Cronbach, 1984 : 161) จากการตรวจสอบค่า
ความเท่ียงของแบบสอบถามทั้งฉบบัมีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.895-0.964 (ภาคผนวก ข) 

2.3.4  การหาค่าอ านาจจ าแนก (Power of Discrimination) เพื่อพิจารณาข้อค าถามว่า
สามารถจ าแนกกลุ่มผู ้ตอบแบบสอบถามได้หรือไม่ โดยการหาค่าสหสัมพันธ์ระหว่างข้อค าถาม 
กบัคะแนนรวมของแบบสอบถามทั้งฉบบั (Item-Total Correlation) ตอ้งมีค่าอ านาจจ าแนกตั้งแต่ 0.40 
ข้ึนไป จึงจะเป็นค่าท่ียอมรับได้ (Christina, 2009: 49) จากการตรวจสอบพบว่าค่าอ านาจจ าแนกของ 
ขอ้ค าถามทั้งหมดมีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.405-0.768 (ภาคผนวก ข) 

 
ตารางท่ี 3.3  ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ ค่าความเช่ือมัน่ และค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถาม 
 

 

ตัวแปร 
 

ค่ำน ำ้หนัก
องค์ประกอบ

(Factor Loading) 

ค่ำควำมเช่ือมั่น
(Cronbach 

Alpha) 

ค่ำอ ำนำจจ ำแนก
(Discriminant 

Power) 

วฒันธรรมองคก์ารแบบปรับตวั 0.556-0.736 0.908 0.595-0.751 
วฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งผลส าเร็จ 0.557-0.747 0.917 0.466-0.768 
วฒันธรรมองคก์ารแบบเครือญาติ 0.616-0.767 0.964 0.691-0.765 
วฒันธรรมองคก์ารแบบราชการ 0.596-0.739 0.934 0.501-0.703 
ความผกูพนัต่อองคก์าร 0.544-0.795 0.895 0.405-0.528 

  
  เม่ือทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั และด าเนินการปรับปรุงแกไ้ข
แล้ว ผูว้ิจ ัยได้ส่งแบบสอบถามไปยงัหน่วยมาตรฐานและจริยธรรมงานวิจัยของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ เพื่อขอการรับรองจริยธรรมงานวจิยั โดยแบบสอบถามไดผ้า่นการ
พิจารณาจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจยัในมนุษย์ และได้ออกเอกสารรับรองการยกเวน้
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พิจารณาจริยธรรมโครงการวิจยั เลขท่ี IRB-RUS-2563-011 (ภาคผนวก จ) จึงน าแบบสอบถามฉบบั
สมบูรณ์ไปใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 

3.  กำรเกบ็รวมรวมข้อมูล 
 
 3.1  ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ผูว้ิจยัจดัท าหนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บขอ้มูล 
ท่ีออกโดยสาขาวิชาวิทยาการจดัการ โดยการแจกแบบสอบถามไปยงับุคลากรของมหาวิทยาลยั
เทคโนโลยรีาชมงคลสุวรรณภูมิ 
 3.2  ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดแ้ก่ หนงัสือ เอกสาร วารสาร วทิยานิพนธ์ และ
ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งในประเทศและต่างประเทศ เก่ียวกบัวฒันธรรมองค์การ และความผูกพนั
ต่อองคก์าร 
 3.3  การเก็บรวบรวมข้อมูล ผูว้ิจยัเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ความน่าจะเป็น (Probability 
Sampling) ด้วยวิธีการสุ่มอย่างมีระบบ (Systematic Random Sampling) ในการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง 
ซ่ึงผูว้ิจยัท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเอง โดยน าแบบสอบถามไปขอความอนุเคราะห์ใหบุ้คลากรของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ  ทั้ ง 4 ศูนยพ์ื้นท่ีตอบแบบสอบถาม โดยแยกเป็นศูนย์
พระนครศรีอยุธยา หันตรา  จ  านวน 116 ฉบับ ศูนย์พระนครศรีอยุธยา วาสุกรี  จ านวน 48 ฉบับ   
ศูนยน์นทบุรี จ  านวน 67 ฉบบั  และศูนยสุ์พรรณบุรี จ านวน 65 ฉบบั รวมทั้งส้ิน 296 ฉบบั หลงัจากนั้น
จึงน าผลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามไปลงรหสัและวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 
 

4.    กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
 4.1  กำรวเิครำะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถำม ตอนที่ 1 ประกอบดว้ย เพศ อาย ุ
ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน สถานท่ีปฏิบัติงาน ประสบการณ์ในการท างาน และรายได้เฉล่ีย                   
ต่อเดือน ใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ในการประมวลผล ได้แก่ ค่าความถ่ี (Frequency) 
และค่าร้อยละ (Percentage) 
 4.2  กำรวิเครำะห์ข้อมูลควำมคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถำม ตอนที ่2-3 ประกอบดว้ย              
ความคิดเห็นเก่ียวกับวฒันธรรมองค์การแบบปรับตัว วฒันธรรมองค์การแบบมุ่งผลส าเร็จ 
วฒันธรรมองค์การแบบเครือญาติ วฒันธรรมองค์การแบบราชการ และความผูกพนัต่อองค์การ                 
ใช้สถิติเชิงพรรณนาในการประมวลผลและวิเคราะห์หาค่าทางสถิติ ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ
ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยน าเสนอขอ้มูลในรูปแบบ
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ตารางควบคู่กบัการบรรยาย และการสรุปผลการด าเนินการวิจยั ผูศึ้กษาได้ก าหนดเกณฑ์การให้
คะแนนค าตอบ เพื่อแสดงระดบัความคิดเห็นในแบบสอบถามดงัน้ี (บุญชม ศรีสะอาด, 2545: 121) 
 ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด ก าหนดให ้ 5 คะแนน 
 ระดบัความคิดเห็นมาก  ก าหนดให ้ 4 คะแนน 
 ระดบัความคิดเห็นปานกลาง ก าหนดให ้ 3 คะแนน 
 ระดบัความคิดเห็นนอ้ย  ก าหนดให ้ 2 คะแนน 
 ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด ก าหนดให ้ 1 คะแนน 
 

 หลงัจากนั้นค านวณค่าเฉล่ียของค าตอบท่ีแสดงระดบัความคิดเห็นในแบบสอบถาม
โดยแปลความหมายของค่าเฉล่ียดงัน้ี (บุญชม ศรีสะอาด, 2554) 
 ค่าเฉล่ีย 4.21  -  5.00 หมายถึง มีความเห็นอยูร่ะดบั มากท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ีย 3.41  -  4.20 หมายถึง มีความเห็นอยูร่ะดบั มาก 
 ค่าเฉล่ีย 2.61  -  3.40 หมายถึง มีความเห็นอยูร่ะดบั ปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย 1.81  -  2.60 หมายถึง มีความเห็นอยูร่ะดบั นอ้ย 
 ค่าเฉล่ีย 1.00  -  1.80 หมายถึง มีความเห็นอยูร่ะดบั นอ้ยท่ีสุด 
 
 4.3  กำรทดสอบควำมสัมพันธ์ของวัฒนธรรมองค์กำรและควำมผูกพันต่อองค์กำร  
โดยใช้สถิติสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation Coefficients) และการทดสอบอิทธิพล
ของวฒันธรรมองค์การท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ เพื่อทดสอบสมมติฐานและพยากรณ์ 
ตวัแปร ใชส้ถิติวเิคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 เกณฑ์การแปลผลความสัมพันธ์ของค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์อิทธิพลของ
วฒันธรรมองคก์ารท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล
สุวรรณภูมิ ใชเ้กณฑก์ารแปลค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 5 ระดบั (Bartz, 1999) ดงัน้ี 
         ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์   ระดบัความสัมพนัธ์  

    ระหวา่ง  0.81 – 1.00    หมายถึง         สูงมาก 
      ระหวา่ง  0.61 - 0.80    หมายถึง         สูง 
      ระหวา่ง  0.41 - 0.60    หมายถึง         ปานกลาง 
      ระหวา่ง  0.21 - 0.40    หมายถึง         ต ่า 
     ระหวา่ง  0.00 - 0.20    หมายถึง         ต ่ามาก 
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 4.4  กำรทดสอบอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กำร  แบบปรับตวั แบบมุ่งผลส าเร็จ แบบ                
เครือญาติ และแบบราชการท่ีมีต่อความผูกพนัต่อองคก์าร ใช้การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ  
(Multiple Regression Analysis) ด้วยวิธี Enter Method โดยการเอาตวัแปรอิสระทุกตวัทั้ งตัวแปร
อิสระท่ีมีความสัมพันธ์กับตัวแปรตามอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติและไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ                           
เข้าไปวิเคราะห์ในสมการถดถอย  และมีการทดสอบข้อตกลงเบ้ืองต้นของการวิเคราะห์ความ
ถดถอยเชิงพหุคูณ (วรางคณา จนัทร์คง, 2561: 18)  ดงัน้ี 
 4.4.1  การทดสอบการแจกแจงแบบปกติ (Multivariate Normality) ซ่ึงตวัแปรตาม
จะตอ้งเป็นตวัแปรสุ่มเชิงปริมาณจากประชากรท่ีมีการแจกแจงแบบปกติ (Normal Distribution) 
สามารถท าการตรวจสอบไดโ้ดยการสร้างแผนภาพการกระจายของขอ้มูลกราฟ Normal P-P Plot of 
Regression Standardized Residual จะต้องเป็นเส้นตรง (วรางคณา จันทร์คง, 2561: 18) จากการ
ทดสอบพบว่าตวัแปรตามมีการแจกแจงแบบปกติ ขอ้มูลมีการกระจายใกล้เส้นตรง (ภาคผนวก ค 
ภาพท่ี 3.1) 
 4.4.2  การตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง (Linear Relationship)                 
ของตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามโดยใช้ Curve Estimate หรือ Significant จากตาราง ANOVA                     
ท่ีมีนัยส าคัญ จากการตรวจสอบพบว่าทุกการทดสอบมีค่านัยส าคัญเท่ากับ 0.000 เป็นไปตาม
ขอ้ตกลงเบ้ืองตน้คือตวัแปรอิสระและตวัแปรตามมีความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรง (วรางคณา จนัทร์คง, 
2561 : 20) และจากการสร้างแผนภาพการกระจายของขอ้มูลกราฟ Normal P-P Plot of Regression 
Standardized Residual ของความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน พบวา่มีแนวโนม้เป็นเส้นตรง (ภาคผนวก ค 
ภาพท่ี 3.1) 
 4.4.3  การทดสอบสหสัมพันธ์เชิงพหุระหว่างปัจจัยสาเหตุ (Multicollinearity)                   
เป็นการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพื่อตรวจสอบความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระ                       
โดยท่ีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ควรมีค่าน้อยกว่า 0.85 (Bartz, 1999) จากการทดสอบพบว่า                      
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระมีค่าอยู่ระหว่าง  0.373-0.827  แล้วจึงทดสอบค่า 
Variance Infection Factor : VIF กบัตวัแปรอิสระ โดยค่า VIF ตอ้งไม่เกิน 10 (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 
2559) จากการทดสอบพบวา่ตวัแปรอิสระมีค่า VIF มีค่าอยูร่ะหวา่ง 3.256-4.466 นัน่หมายความว่า
ความสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระไม่เกิดปัญหา Multicollinearity (ภาคผนวก ค ตารางท่ี 3.5) 
 4.4.4  การทดสอบความแปรปรวนคงที่  (Homoscedasticity) โดยส ร้างจาก
แผนภาพการกระจาย Scatterplot ตอ้งไม่แสดงแนวโน้มใด ๆ (วรางคณา จนัทร์คง, 2561 : 19) จาก
การทดสอบ พบวา่ แผนภาพการกระจาย Scatterplot มีการกระจายแบบสุ่มไม่แสดงแนวโน้มใด ๆ                
แสดงวา่ค่าความคลาดเคล่ือนมีความแปรปรวนคงท่ี (ภาคผนวก ค ภาพท่ี 3.2) 



34 
 
 4.4.5 การทดสอบความคลาดเคลื่อน โดยต้องมีค่าเฉลี่ยเท่ากับศูนย์ ซ่ึงตรวจสอบ
ไดจ้ากตาราง Residuals Statistics โดยค่า Residual ในคอลมัน์ Mean ตอ้งมีค่าเท่ากบั 0.000 จากการ
ทดสอบพบว่ามีค่า Residual เท่ากบั 0.000 แล้วจึงทดสอบค่าความคลาดเคล่ือนซ่ึงตอ้งเป็นอิสระ                
ต่อกัน (No Autocorrelation) โดยการทดสอบด้วยค่าสถิติ Durbin-Watson จะตอ้งมีค่าอยู่ระหว่าง 
1.50-2.50 (วรางคณา จนัทร์คง, 2561: 18) จากการทดสอบพบว่ามีค่าสถิติ Durbin-Watson เท่ากบั 
1.734 แสดงวา่ค่าความคลาดเคล่ือนเป็นอิสระต่อกนัไม่เกิด Auto Correlation (ภาคผนวก ค ตาราง 
ท่ี 3.6) 
 



บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลการวิจยัเร่ือง อิทธิพลของวฒันธรรมองคก์ารท่ีมีผลต่อความผกูพนั
ต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ ผูว้ิจยัได้น าเสนอผลการ
วเิคราะห์ขอ้มูลตามล าดบัดงัน้ี 

1. ขั้นตอนการน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
2. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ 

 

1.  ขั้นตอนการน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ ผูว้จิยัไดน้ าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามล าดบัดงัน้ี 

1. ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
2. ความคิดเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์าร 
3. ความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
4. การวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เชิงพหุและการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ

ของวฒันธรรมองค์การกบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล
สุวรรณภูมิ 

5. สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวจิยั 
 

2.  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 
 

 2.1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ต าแหน่งงาน สถานท่ีปฏิบติังาน ประสบการณ์ในการท างาน และรายได้เฉล่ียต่อเดือน ดงัตาราง 
ท่ี 4.1 
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ตารางท่ี 4.1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม         

                                                         (n=296) 

ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

1.  เพศ 
    1.1  ชาย 
    1.2  หญิง 

 
119 
177 

 
40.20 
59.80 

2.  อาย ุ
    2.1  ต ่ากวา่ 31 ปี 
    2.2  31-40 ปี 
    2.3  41-50 ปี 
    2.4  51-60 ปี 

 
30 

132 
96 
38 

 
10.14 
44.59 
32.43 
12.84 

3.  ระดบัการศึกษา 
    3.1  ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
    3.2  ปริญญาตรี 
    3.3  ปริญญาโท 
    3.4  ปริญญาเอก 

 
5 

115 
137 
39 

 
1.69 

38.85 
46.28 
13.18 

4.  ต าแหน่งงาน 
    4.1  ขา้ราชการ 
    4.2  ลูกจา้งประจ า 
    4.3  พนกังานราชการ 
    4.4  พนกังานมหาวทิยาลยั 

 
49 
5 

23 
219 

 
16.55 
1.69 
7.77 

73.99 
5.  สถานท่ีปฏิบติังาน 
    5.1  ศูนยพ์ระนครศรีอยธุยา หนัตรา 
    5.2  ศูนยพ์ระนครศรีอยธุยา วาสุกรี 
    5.3  ศูนยน์นทบุรี 
    5.4  ศูนยสุ์พรรณบุรี 

 
116 
48 
67 
65 

 
39.18 
16.22 
22.64 
21.96 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 
   

ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

6.  ประสบการณ์ในการท างาน 
    6.1  นอ้ยกวา่ 1 ปี 
    6.2  1-5 ปี 
    6.3  6-10 ปี 
    6.4  11-15 ปี 
    6.5  16 ปีข้ึนไป 

 
2 

63 
93 
67 
71 

 
0.68 

21.28 
31.42 
22.64 
23.98 

7.  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
    7.1  นอ้ยกวา่ 20,000 บาท 
    7.2  20,001-30,000 บาท 
    7.3  30,001-40,000 บาท 
    7.4  40,001-50,000 บาท 
    7.5  มากกวา่ 50,000 บาท 

 
11 
84 

107 
63 
31 

 
3.72 

28.38 
36.15 
21.28 
10.47 

 
 จากตารางท่ี 4.1  พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีจ านวนรวมทั้งส้ิน 296 คน ส่วนใหญ่ 

เป็นเพศหญิง จ านวน 177 คน (ร้อยละ 59.80) และเพศชาย จ านวน 119 คน (ร้อยละ 40.20) ส่วนใหญ่ 
มีอายุ 31-40 ปี จ  านวน 132 คน (ร้อยละ 44.60) รองลงมาอายุ 41-50 ปี จ  านวน 96 คน (ร้อยละ 32.40)  
ด้านการศึกษาส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาโท จ านวน 137 คน (ร้อยละ 46.30) รองลงมา 
จบการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 115 คน (ร้อยละ 38.90) ส่วนใหญ่เป็นพนักงานมหาวิทยาลัย 
จ านวน 219 คน (ร้อยละ 74.00) รองลงมาเป็นข้าราชการ จ านวน 49 คน (ร้อยละ 16.60) ด้านสถานท่ี
ปฏิบัติงานส่วนใหญ่ปฏิบัติงานท่ีศูนย์พระนครศรีอยุธยา หันตรา จ านวน 116 คน (ร้อยละ 39.20) 
รองลงมาปฏิบัติงานท่ีศูนยน์นทบุรี จ  านวน 67 คน (ร้อยละ 22.60) ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการ
ท างาน 6-10 ปี จ  านวน 93 คน (ร้อยละ 31.40) รองลงมามีประสบการณ์ในการท างาน 16 ปีข้ึนไป จ านวน 
71 คน (ร้อยละ 24.00) ด้านรายไดส่้วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  30,001-40,000 บาท จ านวน 107 คน 
(ร้อยละ 36.10) รองลงมามีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001- 30,000 บาท จ านวน 84 คน (ร้อยละ 28.40) 
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 2.2  ความคิดเห็นเกีย่วกบัวฒันธรรมองค์การ  
 ความคิดเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราช

มงคลสุวรรณภูมิ ประกอบดว้ย วฒันธรรมองคก์ารแบบปรับตวั วฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งผลส าเร็จ 
วฒันธรรมองคก์ารแบบเครือญาติ และวฒันธรรมองคก์ารแบบราชการ ดงัตารางท่ี 4.2 
 
ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์การ
  ของบุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลสุวรรณภูมิ                                                

(n=296) 

วฒันธรรมองค์การ X  S.D. ระดับความคิดเห็น ล าดับ 

แบบปรับตวั 3.75 0.73 มาก 4 
แบบมุ่งผลส าเร็จ 3.95 0.61 มาก 1 
แบบเครือญาติ 3.80 0.76 มาก 3 
แบบราชการ 3.93 0.61 มาก 2 

รวม 3.86 0.62 มาก  

  
 จากตารางท่ี 4.2  พบวา่ บุคลากรของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ                          
มีความเห็นเก่ียวกับว ัฒนธรรมองค์การ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 3.86  S.D. = 0.62)                                
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ทุกดา้นมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด
คือ วฒันธรรมองค์การแบบมุ่งผลส าเร็จ (X  = 3.95  S.D. = 0.61) รองลงมาคือ วฒันธรรมองค์การ
แบบราชการ (X  = 3.93  S.D. = 0.61) วฒันธรรมองค์การแบบเครือญาติ (X  = 3.80  S.D. = 0.76) 
และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ี สุดคือ ว ัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว  (X  = 3.75  S.D. = 0.73)  
ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.3  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรม
  องคก์ารแบบปรับตวัของบุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ    

(n=296) 

วฒันธรรมองค์การ 
แบบปรับตัว 

ระดับความคิดเห็น  

X  

 
S.D. 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1.  มหาวทิยาลยัส่งเสริม 
 ใหท้่านมีการทดลอง 
 วธีิการท างานใหม่ ๆ     
 อยูเ่สมอ 

59 
(19.93) 

128 
(43.24) 

91 
(30.74) 

17 
(5.75) 

1 
(0.34) 

3.77 0.85 มาก 

2.  มหาวทิยาลยัใชข้อ้มูล 
 อยา่งกวา้งขวาง                           
 และครอบคลุมหลาย 
 ทางเลือก 

46 
(15.54) 

138 
(46.62) 

90 
(30.41) 

19 
(6.42) 

3 
(1.01) 

3.69 0.85 มาก 

3.  ผูบ้งัคบับญัชา                     
 ของท่านมีบทบาทใน 
 การกระตุน้ให้เกิด 
 ความคิดริเร่ิม 
 สร้างสรรค ์เพื่อเพิ่ม 
 ประสิทธิภาพในการ 
 ท างาน 

71 
(23.99) 

132 
(44.60) 

63 
(21.28) 

22 
(7.43) 

8 
(2.70) 

3.80 0.98 มาก 

4.  ผูบ้งัคบับญัชา                    
 ของท่านมุ่งการ 
 ท างานท่ีมีความ 
 ยดืหยุน่และ
 เปล่ียนแปลงไดเ้สมอ 

65 
(21.96) 

147 
(49.66) 

59 
(19.93) 

16 
(5.41) 

9 
(3.04) 

3.82 0.94 มาก 

5. ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน                     
 มุ่งใหท้่านกลา้เส่ียง 
 และลองผดิลองถูก 

44 
(14.86) 

135 
(45.61) 

84 
(28.38) 

22 
(7.43) 

11 
(3.72) 

3.60 0.95 มาก 
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ตารางท่ี 4.3 (ต่อ) 

(n=296) 

วฒันธรรมองคก์าร 
แบบปรับตวั 

ระดบัความคิดเห็น  

X  

 
S.D. 

ระดบั 
ความ 
คิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

5.  ผูบ้งัคบับญัชา                      
 ของท่านมุ่งใหท้่าน
 กลา้เส่ียง และลองผดิ 
 ลองถูก 

44 
(14.86) 

135 
(45.61) 

84 
(28.38) 

22 
(7.43) 

11 
(3.72) 

3.60 0.95 มาก 

6.  มหาวทิยาลยั 
 สนบัสนุนใหบุ้คลากร 
 ระดมความคิดและ 
 ท างานเป็นทีม เพื่อ 
 แกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
 จากการปฏิบติังาน 

63 
(21.28) 

136 
(45.95) 

75 
(25.34) 

17 
(5.74) 

5 
(1.69) 

3.79 0.90 มาก 

รวม 3.75 0.73 มาก 

 
  จากตารางท่ี 4.3 พบว่า บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ                          

มีความเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์การแบบปรับตวั โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (X  = 3.75  S.D. = 0.73) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกขอ้มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 
ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมุ่งการท างานท่ีมีความยดืหยุน่และเปล่ียนแปลงไดเ้สมอ (X  = 3.82  S.D. = 0.94) 
รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีบทบาทในการกระตุน้ให้เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างาน (X  = 3.80  S.D. = 0.98) มหาวิทยาลยัสนบัสนุนให้บุคลากรระดมความคิด
และท างานเป็นทีม เพื่อแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังาน (X  = 3.79  S.D. = 0.90) มหาวิทยาลยั
ส่งเสริมให้ท่านมีการทดลองวิธีการท างานใหม่ ๆ อยู่เสมอ (X  = 3.77  S.D. = 0.85) มหาวิทยาลัยใช้
ขอ้มูลอย่างกวา้งขวางและครอบคลุมหลายทางเลือก (X  = 3.69, S.D. = 0.85) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียน้อย
ท่ีสุดคือ ผูบ้งัคบับัญชาของท่านมุ่งให้ท่านกล้าเส่ียงและลองผิดลองถูก (X  = 3.60  S.D. = 0.95) 
ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.4  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรม
  องคก์ารแบบมุ่งผลส าเร็จของบุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ 

(n=296) 

วฒันธรรมองค์การ 
แบบมุ่งผลส าเร็จ 

ระดับความคิดเห็น  

X  

 
S.D. 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1.  มหาวทิยาลยัมี
 เป้าหมายใหอ้งคก์าร
 ประสบความส าเร็จ
 และ มีประสิทธิภาพ
 สูงสุด 

88 
(29.73) 

151 
(51.01) 

49 
(16.55) 

6 
(2.03) 

2 
(0.68) 

4.07 0.78 มาก 

2.  ท่านคิดวา่มหาวทิยาลยั
 ส่งเสริมใหบุ้คลากร 
 แลกเปล่ียนความ 
 คิดเห็นและแสวงหา  
 แนวทางในการท างาน 
 ร่วมกนั เพื่อบรรลุ 
 เป้าหมายร่วมกนั 

59 
(19.93) 

140 
(47.30) 

82 
(27.70) 

12 
(4.06) 

3 
(1.01) 

3.81 0.83 มาก 

3. มหาวทิยาลยัใหก้าร   
 ยกยอ่งบุคลากรท่ีมี                 
 ผลการปฏิบติังานดี                
 และมีความสามารถสูง 
 ในการท างาน 

70 
(23.65) 

151 
(51.01) 

57 
(19.26) 

10 
(3.38) 

8 
(2.70) 

3.90 0.89 มาก 

4. ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน 
 มุ่งแสวงหาเป้าหมายท่ี  
 ชดัเจนในอนาคต 

62 
(20.95) 

157 
(53.04) 

56 
(18.92) 

14 
(4.73) 

7 
(2.36) 

3.85 0.88 มาก 
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ตารางท่ี 4.4  (ต่อ) 

(n=296) 

วฒันธรรมองค์การ 
แบบมุ่งผลส าเร็จ 

ระดับความคิดเห็น  

X  

 
S.D. 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

5. ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
มีการมอบหมายงานท่ีมี
ความทา้ทายใหท้่าน 

61 
(20.61) 

160 
(54.05) 

59 
(19.93) 

11 
(3.72) 

5 
(1.69) 

3.88 0.83 มาก 

6. ท่านมีความ
กระตือรือร้นในการ
ท างาน เพื่อใหง้าน
ประสบความส าเร็จ              
และมีประสิทธิภาพ 

106 
(35.81) 

155 
(52.36) 

29 
(9.80) 

4 
(1.35) 

2 
(0.68) 

4.21 0.73 มาก
ท่ีสุด 

รวม 3.95 0.61 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.4  พบวา่ บุคลากรของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ                          

มีความเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งผลส าเร็จ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.95  S.D. = 0.61) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าขอ้ท่ีมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุดและมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 
ท่านมีความกระตือรือร้นในการท างานเพื่อให้งานประสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพ  
(X  = 4.21  S.D. = 0.73) ส่วนข้อท่ีมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากและมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 
มหาวทิยาลยัมีเป้าหมายใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพสูงสุด (X  = 4.07  S.D. = 0.78) 
รองลงมาคือ มหาวิทยาลยัให้การยกย่องบุคลากรท่ีมีผลการปฏิบติังานดีและมีความสามารถสูง            
ในการท างาน (X  = 3.90  S.D. = 0.89) ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการมอบหมายงานท่ีมีความทา้ทาย
ให้ท่าน (X  = 3.88  S.D. = 0.83) ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมุ่งแสวงหาเป้าหมายท่ีชัดเจนในอนาคต      
(X  = 3.85  S.D. = 0.88) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ท่านคิดว่ามหาวิทยาลัยส่งเสริมให้
บุคลากรแลกเปล่ียนความคิดเห็นและแสวงหาแนวทางในการท างานร่วมกนัเพื่อบรรลุเป้าหมาย
ร่วมกนั (X  = 3.81  S.D. = 0.83) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.5  ความถ่ี  ร้อยละ ค่ าเฉล่ีย ส่วนเบ่ี ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ 
  วฒันธรรมองคก์ารแบบเครือญาติของบุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลสุวรรณภูมิ 

(n=296) 

วฒันธรรมองค์การ 
แบบเครือญาติ 

ระดับความคิดเห็น  

X  

 
S.D. 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1. ท่านคิดวา่มหาวทิยาลยั  
 มุ่งใหเ้กิดความเป็น 
 ธรรมในองคก์าร 

45 
(15.20) 

145 
(48.99) 

75 
(25.34) 

16 
(5.41) 

15 
(5.06) 

3.64 0.98 มาก 

2. ท่านคิดวา่มหาวทิยาลยั
 มุ่งเนน้ใหบุ้คลากรเกิด
 ความร่วมมือและความ
 สามคัคีในการท างาน 

60 
(20.27) 

149 
(50.34) 

64 
(21.62) 

16 
(5.41) 

7 
(2.36) 

3.81 0.90 มาก 

3.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
 ใหค้วามส าคญักบัการ
 พฒันาความรู้
 ความสามารถของ
 ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

74 
(25) 

150 
(50.68) 

52 
(17.57) 

13 
(4.39) 

7 
(2.36) 

3.92 0.90 มาก 

4.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
 มีลกัษณะเป็นผูใ้หก้าร
 ส่งเสริม สนบัสนุน 
 ดูแล และเป็นท่ีปรึกษา
 ใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

73 
(24.66) 

124 
(41.89) 

72 
(24.33) 

18 
(6.08) 

9 
(3.04) 

3.79 0.98 มาก 

5. ท่านคิดวา่มหาวทิยาลยั 
 ใหค้วามส าคญักบัการ                   
 มีส่วนร่วมในการ 
 ปฏิบติังานของบุคลากร  
 และยอมรับฟังความ 
 คิดเห็นของบุคลากร 

62 
(20.95) 

144 
(48.65) 

63 
(21.28) 

20 
(6.76) 

7 
(2.36) 

3.79 0.93 มาก 
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ตารางท่ี 4.5  (ต่อ) 

(n=296) 

วฒันธรรมองค์การ 
แบบเครือญาติ 

ระดับความคิดเห็น  

X  

 
S.D. 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

5. ท่านคิดวา่มหาวทิยาลยั 
 ใหค้วามส าคญักบัการ                   
 มีส่วนร่วมในการ 
 ปฏิบติังานของ 
 บุคลากร และยอมรับ 
 ฟังความคิดเห็นของ 
 บุคลากร 

62 
(20.95) 

144 
(48.65) 

63 
(21.28) 

20 
(6.76) 

7 
(2.36) 

3.79 0.93 มาก 

6. ท่านไดรั้บการใหค้วาม 
 ช่วยเหลือและ 
 สนบัสนุนในการ 
 ท างานจากบุคลากร 
 ในมหาวทิยาลยัอยา่ง 
 สม ่าเสมอ 

59 
(19.93) 

161 
(54.39) 

60 
(20.27) 

11 
(3.72) 

5 
(1.69) 

3.87 0.83 มาก 

รวม 3.80 0.76 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ                          

มีความเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์การแบบเครือญาติ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.80  S.D. = 0.76) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกขอ้มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 
ผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้ความส าคญักบัการพฒันาความรู้ความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (X  = 3.92  
S.D. = 0.90) รองลงมาคือ ท่านไดรั้บการให้ความช่วยเหลือและสนบัสนุนในการท างานจากบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยอย่างสม ่าเสมอ (X  = 3.87  S.D. = 0.83) ท่านคิดว่ามหาวิทยาลัยมุ่งเน้นให้บุคลากรเกิด 
ความร่วมมือและความสามคัคีในการท างาน (X  = 3.81  S.D. = 0.90) ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีลกัษณะ
เป็นผูใ้ห้การส่งเสริม สนบัสนุน ดูแล และเป็น ท่ีปรึกษาให้แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (X  = 3.79  S.D. = 0.98) 
ท่านคิดวา่มหาวิทยาลยัให้ความส าคญักบัการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานของบุคลากร และยอมรับ
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ฟังความคิดเห็นของบุคลากร (X  = 3.79  S.D. = 0.93) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ท่านคิดว่า
มหาวทิยาลยัมุ่งใหเ้กิดความเป็นธรรมในองคก์าร (X  = 3.64  S.D. = 0.98) ตามล าดบั 

 
ตารางท่ี 4.6   ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรม
  องคก์ารแบบราชการของบุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลสุวรรณภูมิ 

(n=296) 

วฒันธรรมองค์การ 
แบบราชการ 

ระดับความคิดเห็น  

X  

 
S.D. 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1. มหาวทิยาลยัยดึวธีิ
 ท างานท่ีเป็นระเบียบ
 แบบแผน บุคลากรทุก 
 คนตอ้งปฏิบติัตามกฎ  
 ระเบียบ และแบบแผน 
 ของมหาวทิยาลยั                       
 อยา่งเคร่งครัด 

77 
(26.02) 

161 
(54.39) 

54 
(18.24) 

3 
(1.01) 

1 
(0.34) 

4.05 0.72 มาก 

2. ท่านคิดวา่มหาวทิยาลยั 
 มุ่งใหมี้การท างานท่ี 
 มัน่คงและปลอดภยั 

51 
(17.23) 

153 
(51.69) 

64 
(21.62) 

17 
(5.74) 

11 
(3.72) 

3.73 0.94 มาก 

3. ท่านคิดวา่                                   
 ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน  
 เนน้ความส าเร็จอยา่ง 
 สมบูรณ์แบบ 

69 
(23.31) 

162 
(54.73) 

55 
(18.58) 

8 
(2.70) 

2 
(0.68) 

3.97 0.77 มาก 

4. ท่านคิดว่า 
 ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน  
 เนน้การปฏิบติัตาม 
 ค  าสั่งอยา่งเคร่งครัด 

85 
(28.72) 

156 
(52.70) 

48 
(16.22) 

6 
(2.03) 

1 
(0.34) 

4.07 0.75 มาก 
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ตารางท่ี 4.6  (ต่อ) 

(n=296) 

วฒันธรรมองค์การ 
แบบราชการ 

ระดับความคิดเห็น  

X  

 
S.D. 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

5. ท่านคิดวา่มหาวทิยาลยั  
 มุ่งเนน้การมี                    
 สภาพ แวดลอ้มท่ีดี                  
 ในการท างาน 

66 
(22.30) 

149 
(50.34) 

54 
(18.24) 

22 
(7.43) 

5 
(1.69) 

3.84 0.91 มาก 

6.  ท่านคิดวา่บุคลากรใน 
 มหาวทิยาลยั 
 ปฏิบติังานดว้ยความ 
 สุภาพและเป็น
 ทางการ 

64 
(21.62) 

169 
(57.10) 

47 
(15.88) 

12 
(4.05) 

4 
(1.35) 

3.94 0.81 มาก 

รวม 3.93 0.61 มาก 

  
 จากตารางท่ี 4.6  พบว่า บุคลากรของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ                          

มีความเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์การแบบราชการ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.93  S.D. = 0.61) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าทุกข้อมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 
ท่านคิดว่าผูบ้ ังคบับญัชาของท่านเน้นการปฏิบัติตามค าสั่งอย่างเคร่งครัด (X  = 4.07  S.D. = 0.75) 
รองลงมาคือ มหาวิทยาลัยยึดวิธีท างานท่ีเป็นระเบียบแบบแผน บุคลากรทุกคนตอ้งปฏิบติัตามกฎ 
ระเบี ยบ และแบบแผนของมหาวิทยาลัยอย่างเคร่งครัด (X  = 4.05  S.D. = 0.72) ท่ านคิดว่า
ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเนน้ความส าเร็จอยา่งสมบูรณ์แบบ (X  = 3.97  S.D. = 0.77) ท่านคิดวา่บุคลากร
ในมหาวิทยาลัยปฏิบัติงานด้วยความสุภาพ และเป็นทางการ (X  = 3.94  S.D. = 0.81) ท่านคิดว่า
มหาวิทยาลยัมุ่งเนน้การมีสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการท างาน (X  = 3.84  S.D. = 0.91) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
นอ้ยท่ีสุด คือ ท่านคิดวา่มหาวิทยาลยัมุ่งให้มีการท างานท่ีมัน่คงและปลอดภยั (X  = 3.73  S.D. = 0.94) 
ตามล าดบั 
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 2.3  ความคิดเห็นเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ  
 ความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลย ี                     

ราชมงคลสุวรรณภูมิ ดงัตารางท่ี 4.7 
 

ตารางท่ี 4.7 ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความ 
  ผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลสุวรรณภูมิ 

(n=296) 

 
ความผูกพนัต่อองค์การ 

ระดับความคิดเห็น  

X  

 
S.D. 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1. ท่านเขา้ใจเป้าหมาย 
 วตัถุประสงค ์วสิัยทศัน์ 
 และพนัธกิจของ
 มหาวทิยาลยั 

96 
(32.43) 

150 
(50.68) 

45 
(15.20) 

4 
(1.35) 

1 
(0.34) 

4.14 0.74 มาก 

2. ท่านอุทิศแรงกาย
 แรงใจในการ
 ปฏิบติังานตามนโยบาย 
 ของมหาวทิยาลยั  
 เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 
 และวตัถุประสงคข์อง 
 มหาวทิยาลยั 

130 
(43.92) 

143 
(48.31) 

20 
(6.76) 

3 
(1.01) 

0 
(0) 

4.35 0.65 มาก
ท่ีสุด 

3.ท่านใชค้วามรู้ 
 ความสามารถอยา่ง 
 เตม็ท่ีในการปฏิบติังาน 
 ตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 

160 
(54.05) 

123 
(41.56) 

13 
(4.39) 

0 
(0) 

0 
(0) 

4.50 0.58 มาก
ท่ีสุด 

4. ท่านระลึกเสมอวา่ความ
 ส าเร็จของมหาวทิยาลยั 
 ก็คือความส าเร็จของท่าน
 ดว้ยเช่นกนั 

139 
(46.96) 

138 
(46.62) 

18 
(6.08) 

0 
(0) 

1 
(0.34) 

4.40 0.64 มาก
ท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.7 (ต่อ) 

(n=296) 

 
ความผูกพนัต่อองค์การ 

ระดับความคิดเห็น  

X  

 
S.D. 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

4. ท่านระลึกเสมอวา่
 ความส าเร็จของ 
 มหาวทิยาลยัก็คือ 
 ความส าเร็จของท่าน 
 ดว้ยเช่นกนั 

139 
(46.96) 

138 
(46.62) 

18 
(6.08) 

0 
(0) 

1 
(0.34) 

4.40 0.64 มากท่ีสุด 

5.ท่านมีความตั้งใจท่ีจะ 
 อยูก่บัมหาวทิยาลยั               
 ไม่วา่จะอยูใ่นสภาวะ 
 ท่ีประสบความส าเร็จ                 
 หรือลม้เหลว 

133 
(44.93) 

134 
(45.27) 

26 
(8.78) 

1 
(0.34) 

2 
(0.68) 

4.33 0.71 มากท่ีสุด 

6.ท่านมีความรู้สึกรัก 
 และภาคภูมิใจใน 
 มหาวทิยาลยั และยนิดี              
 ท่ีจะบอกกบัผูอ่ื้นวา่ 
 ท่านท างานอยูใ่น 
 มหาวทิยาลยัแห่งน้ี 

166 
(56.08) 

109 
(36.82) 

20 
(6.76) 

0 
(0) 

1 
(0.34) 

4.48 0.65 มากท่ีสุด 

รวม 4.37 0.51 มากท่ีสุด 

  
 จากตารางท่ี 4.7  พบวา่บุคลากรของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ                          

มีความเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (X  = 4.37  S.D. = 0.51) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุดและมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 
ท่านใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเต็มท่ีในการปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย (X  = 4.50  S.D. = 0.58) 
รองลงมาคือ ท่านมีความรู้สึกรักและภาคภูมิใจในมหาวิทยาลยั และยินดีท่ีจะบอกกบัผูอ่ื้นวา่ท่าน
ท างานอยู่ในมหาวิทยาลัยแห่งน้ี  ( X  = 4.48  S.D. = 0.65) ท่ านระลึก เสมอว่าความส าเร็จ 
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ของมหาวิทยาลยัก็คือความส าเร็จของท่านดว้ยเช่นกนั (X  = 4.40  S.D. = 0.64) ท่านอุทิศแรงกาย
แรงใจในการปฏิบติังานตามนโยบายของมหาวิทยาลยั เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคข์อง
มหาวิทยาลัย (X  = 4.35  S.D. = 0.65) ท่านมีความตั้งใจท่ีจะอยู่กับมหาวิทยาลัย ไม่ว่าจะอยู่ใน
สภาวะท่ีประสบความส าเร็จหรือลม้เหลว (X  = 4.33  S.D. = 0.71) ส่วนขอ้ท่ีมีความคิดเห็นอยูใ่น
ระดบัมากและมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ท่านเข้าใจเป้าหมาย วตัถุประสงค์ วิสัยทศัน์ และพนัธกิจ 
ของมหาวทิยาลยั (X  = 4.14  S.D. = 0.74) ตามล าดบั 

 2.4  การวเิคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เชิงพหุและการวเิคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ  
 การวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เชิงพหุระหวา่งตวัแปรท่ีศึกษาทั้งหมด โดยการ

ทดสอบสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) เพื่อหาความสัมพนัธ์
ระหวา่งตวัแปร ดงัตารางท่ี 4.8 

 

ตารางท่ี 4.8  การวเิคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เชิงพหุระหวา่งตวัแปรท่ีศึกษาทั้งหมด 
 

ตวัแปร 
วฒันธรรม
องค์การ 

แบบปรับตวั 

วฒันธรรม
องค์การ 

แบบมุ่งผลส าเร็จ 

วฒันธรรม
องค์การ 

แบบเครือญาต ิ

วฒันธรรม
องค์การ 

แบบราชการ 

ความ
ผูกพนัต่อ
องค์การ 

x  3.75 3.95 3.80 3.93 4.37 

S.D. 0.73 0.61 0.76 0.61 0.51 
วฒันธรรม
องคก์าร 

แบบปรับตวั 

     

วฒันธรรม
องคก์าร 

แบบมุ่งผลส าเร็จ 

0.827**     

วฒันธรรม
องคก์าร 

แบบเครือญาติ 

0.807** 0.803**    

วฒันธรรม
องคก์าร 

แบบราชการ 

0.712** 0.762** 0.812**   

ความผกูพนัต่อ
องคก์าร 

0.373** 0.481** 0.398** 0.468**  

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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 จากตารางท่ี 4.8 การวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เชิงพหุระหวา่งตวัแปรท่ีใชใ้น
การวิจยัพบว่า มีค่าอยู่ระหว่าง 0.373-0.827 ทั้ งน้ีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ควรมีค่าน้อยกว่า 0.85 
(Bartz, 1999) นอกจากนั้นจากการทดสอบค่า Variance Infection Factor: VIF กับตวัแปรอิสระพบว่า 
VIF มีค่าอยู่ระหว่าง 3.256-4.466 ซ่ึงเป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐานคือ ค่า VIF ต้องไม่เกิน 10  และค่า 
Tolerance มีค่าอยู่ระหว่าง 0.224-0.307 เป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐานต้องมีค่าอยู่ระหว่าง 0-1 (กัลยา  
วานิชยบ์ญัชา, 2559) แสดงวา่ตวัแปรอิสระแต่ละตวัไม่ไดรั้บอิทธิพลจากตวัแปรอิสระอ่ืน ๆ จึงไม่เกิด
ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระด้วยกนัเอง (Multicollinearity) ซ่ึงสามารถน าไปวิเคราะห์ความ
ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) ไดด้งัน้ี 

 การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุของวฒันธรรมองค์การแบบปรับตวั วฒันธรรม
องค์การแบบมุ่งผลส าเร็จ วฒันธรรมองค์การแบบเครือญาติ และวฒันธรรมองค์การแบบราชการ  
ท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ี 1-4 ดงัตารางท่ี 4.9 

 
ตารางท่ี 4.9  ผลการวเิคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ 
 

ตัวแปรอสิระ 
วฒันธรรมองค์การ 

ตัวแปรตาม 
ความผูกพนัต่อองค์การ 

วฒันธรรมองคก์ารแบบปรับตวั -0.116 
(0.069) 

วฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งผลส าเร็จ 0.416** 
(0.086) 

วฒันธรรมองคก์ารแบบเครือญาติ -0.094 
(0.071) 

วฒันธรรมองคก์ารแบบราชการ 0.310* 
(0.076) 

Adjusted R2 0.255 
Maximum VIF 4.466 
**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001  *มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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 จากตารางท่ี 4.9  การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุของวฒันธรรมองค์การแบบ
ปรับตวั วฒันธรรมองค์การแบบมุ่งผลส าเร็จ วฒันธรรมองค์การแบบเครือญาติ และวฒันธรรม
องคก์ารแบบราชการ ท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ี 1-4 
 ผลการวิเคราะห์พบว่า วฒันธรรมองค์การแบบปรับตวั ไม่มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (β = - 0.116  S.E. = 0.069  p > 0.05) 
ดงันั้น  จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ี 1 ในขณะท่ีวฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งผลส าเร็จ มีอิทธิพลทางบวก                        
ต่อความผูกพันต่อองค์การ (β = 0.416  S.E. = 0.086  p < 0.05) ดังนั้ นจึงยอมรับสมมติฐานท่ี 2 
ส าหรับวฒันธรรมองค์การแบบเครือญาติ ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การ (β = - 0.094   
S.E. = 0.071  p > 0.05) ดังนั้ นจึงปฏิเสธสมมติฐานท่ี 3 และวฒันธรรมองค์การแบบราชการ  
มีอิทธิพลทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์าร (β = 0.310  S.E. = 0.076  p < 0.05) ดงันั้น จึงยอมรับ
สมมติฐานท่ี 4  โดยเขียนเป็นสมการได ้ดงัน้ี 

 สมการพยากรณ์อิทธิพลของวฒันธรรมองคก์ารท่ีมีต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
 OC = 2.503 + 0.349(ACC) + 0.261(BC) 
 2.5  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวจัิย 
 จากการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานการ

วจิยั ดงัตารางท่ี 4.10 

 

ตารางท่ี 4.10  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวจิยั 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ การแปลผล 
1. วฒันธรรมองคก์ารแบบปรับตวัมีอิทธิพลทางบวก                                
ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

β = - 0.116 
S.E. = 0.069 

p > 0.05 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

2. วฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งผลส าเร็จมีอิทธิพลทางบวก         
ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

β = 0.416 
S.E. = 0.086 

p < 0.05 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

3. วฒันธรรมองคก์ารแบบเครือญาติมีอิทธิพลทางบวก                              
ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

β = - 0.094 
S.E. = 0.071 

p > 0.05 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 
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ตารางท่ี 4.10  (ต่อ) 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ การแปลผล 

4. วฒันธรรมองคก์ารแบบราชการมีอิทธิพลทางบวก              
 ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

β = 0.310 
S.E. = 0.076 

p < 0.05 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

 
 จากตารางท่ี 4.10  ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยั พบว่า วฒันธรรมองค์การ

แบบปรับตวั และวฒันธรรมองคก์ารแบบเครือญาติไม่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารในขณะ 
ท่ีวฒันธรรมองค์การแบบมุ่งผลส าเร็จและวฒันธรรมองค์การแบบราชการมีอิทธิพลทางบวก 
ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 



บทที ่ 5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การวิจยัเร่ือง อิทธิพลของวฒันธรรมองค์การท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
บุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ มีวตัถุประสงค์  3 ขอ้ ได้แก่  1) เพื่อศึกษา
ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์าร 2) เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนั
ต่อองค์การ และ 3) เพื่อทดสอบอิทธิพลของวฒันธรรมองค์การท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ
ของบุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลสุวรรณภูมิ สามารถสรุปผลการวจิยัได ้ดงัน้ี 

1. สรุปการวจิยั 
2. อภิปรายผลการวจิยั 
3. ขอ้เสนอแนะการวจิยั 

 

1. สรุปการวจิัย 
 
  การศึกษาอิทธิพลของวฒันธรรมองคก์ารท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลสุวรรณภูมิ จ  านวน 296 คน พบวา่ 
  1.1 บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิที่ตอบแบบสอบถาม                   
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 31-40 ปี จบการศึกษาระดับปริญญาโท มีต าแหน่งงานเป็นพนักงาน
มหาวิทยาลัย ปฏิบัติงานท่ีศูนย์พระนครศรีอยุธยา หันตรา มีประสบการณ์ในการท างาน 6-10 ปี                   
และมีรายไดโ้ดยเฉล่ียต่อเดือน 30,001-40,000 บาท 
  1.2  บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
วัฒนธรรมองค์การโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยวฒันธรรมองค์การแบบมุ่งผลส าเร็จ                
มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ วฒันธรรมองค์การแบบราชการ วฒันธรรมองคก์ารแบบเครือญาติ และ
วฒันธรรมองค์การแบบปรับตวั ตามล าดบั เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า วฒันธรรมองค์การแบบมุ่ง
ผลส าเร็จ ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ได้แก่ ท่านมีความกระตือรือร้นในการท างานเพื่อให้งานประสบ
ความส าเร็จและมีประสิทธิภาพ รองลงมาคือ มหาวิทยาลยัมีเป้าหมายให้องค์การประสบความส าเร็จ 
และมีประสิทธิภาพสูงสุด และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ท่านคิดวา่มหาวิทยาลยัส่งเสริมให้บุคลากร
แลกเปล่ียนความคิดเห็นและแสวงหาแนวทางในการท างานร่วมกนัเพื่อบรรลุเป้าหมายร่วมกนั ส าหรับ
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วฒันธรรมองค์การแบบราชการ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านคิดว่าผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
เนน้การปฏิบติัตามค าสั่งอยา่งเคร่งครัด รองลงมาคือ มหาวิทยาลยัเนน้วิธีท างานท่ีเป็นระเบียบแบบ
แผน บุคลากรทุกคนตอ้งปฏิบติัตามกฎระเบียบและแบบแผนของมหาวิทยาลยัอยา่งเคร่งครัด และ
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ท่านคิดว่ามหาวิทยาลยัมุ่งให้มีการท างานท่ีมัน่คงและปลอดภยั ในขณะ 
ท่ีวฒันธรรมองคก์ารแบบเครือญาติ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้ความส าคญั
กบัการพฒันาความรู้ความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รองลงมาคือ ท่านไดรั้บการให้ความช่วยเหลือ
และสนบัสนุนในการท างานจากบุคลากรในมหาวิทยาลยัอย่างสม ่าเสมอ และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อย
ท่ีสุดคือ ท่านคิดว่ามหาวิทยาลัยมุ่งให้เกิดความเป็นธรรมในองค์การ และวฒันธรรมองค์การ 
แบบปรับตวั ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมุ่งการท างานท่ีมีความยืดหยุน่ และ
เปล่ียนแปลงไดเ้สมอ รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีบทบาทในการกระตุน้ให้เกิดความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรคเ์พื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ผูบ้งัคบับญัชา
ของท่านมุ่งใหท้่านกลา้เส่ียงและลองผดิลองถูก 
  1.3  บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุดคือ ท่านใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ีในการปฏิบัติงานตามท่ีได้รับมอบหมาย 
รองลงมาคือ ท่านมีความรู้สึกรักและภาคภูมิใจในมหาวิทยาลยัและยินดีท่ีจะบอกกบัผูอ่ื้นว่าท่าน
ท างานอยูใ่นมหาวิทยาลยัแห่งน้ี และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ท่านเขา้ใจเป้าหมาย วตัถุประสงค ์
วสิัยทศัน์ และพนัธกิจของมหาวทิยาลยั 
  1.4  บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ และความผูกพันต่อองค์การ โดยมี
รายละเอียดดงัน้ี 

  1.4.1 องค์การจะประสบความส าเร็จได้ ส่วนหน่ึงมาจากความร่วมมือร่วมใจ 
ของคนในองคก์าร ซ่ึงการท่ีจะท าให้คนในองคก์ารเกิดความร่วมมือร่วมใจ ตอ้งมีการวางเป้าหมาย 
ท่ีชัดเจน มีแผนการด าเนินการท่ีจะน าไปสู่เป้าหมายอย่างเป็นรูปธรรม ส่งเสริมให้ผูท่ี้มีความรู้
ความสามารถได้มีโอกาสเขา้มาลงมือปฏิบติัโดยมีผูบ้งัคบับญัชาคอยสนับสนุน ประคบัประคอง
และให้ค  าแนะน าท่ีถูกตอ้ง มีการสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างาน มีการทบทวนและประเมินผล
การปฏิบัติงานอย่างเป็นธรรม ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีเป็นส่วนหน่ึงท่ีจะท าให้บุคลากรเกิดความผูกพัน 
ต่อองคก์าร 

 
 



55 

 
   1.4.2  เพื่อความก้าวหน้าขององค์การ ควรมีการสนบัสนุนให้บุคลากรไดมี้โอกาส

และมีส่วนร่วมในการท างานอย่างเป็นระบบ มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ในการพฒันาองค์การ มีการ
ปรับปรุงระบบงานอยา่งสม ่าเสมอ โดยการใหผู้รั้บผดิชอบงานแต่ละดา้นมาร่วมกนัสร้างองคค์วามรู้
และการจดัการความรู้ (Knowledge Management) เพื่อให้องค์การไดมี้แนวปฏิบติัส าหรับบุคลากร    
ท่ีเป็นมาตรฐาน ทั้งดา้นการจดัการเรียนการสอน ด้านงานวิจยั ด้านบริการวิชาการ ด้านการท านุ
บ ารุงศิลปวฒันธรรม และด้านการบริหารจัดการ ซ่ึงล้วนแล้วแต่เป็นพันธกิจขององค์การ                       
เม่ือองค์การมีความกา้วหน้า บุคลากรก็จะเกิดความรู้สึกมัน่คง อบอุ่นใจ จนกลายเป็นความผกูพนั               
ท่ีมีต่อองคก์าร 

   1.4.3  ผู้บริหารและผู้บังคับบัญชา เป็นผูมี้บทบาทส าคญัต่อการเสริมสร้างความ
ภกัดีและความผกูพนัของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์าร ดงันั้นในการบริหารองค์การและการบริหารงาน 
ผูบ้ริหารและผูบ้งัคบับญัชาควรยึดหลักธรรมาภิบาลเป็นส าคญั เพื่อสร้างศรัทธาและความภกัดี
ใหก้บับุคลกรภายในองคก์าร 
  1.5  การวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เชิงพหุระหว่างวัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อ
ความผูกพนัต่อองค์การ พบวา่ มีความสัมพนัธ์กนัสูงมากแต่ไม่มีความสัมพนัธ์กนัเอง ตวัแปรอิสระ
แต่ละตวัไม่ได้รับอิทธิพลจากตวัแปรอิสระอ่ืน ๆ จึงไม่เกิดความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระ
ดว้ยกนั โดยวฒันธรรมองคก์ารกบัความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.01 
  1.6  การวเิคราะห์อทิธิพลเพือ่ทดสอบสมมติฐาน สรุปผลไดด้งัน้ี 
   1.6.1  อิทธิพลของวฒันธรรมองค์การแบบปรับตวัท่ีมีต่อความผูกพนัต่อองค์การ 
ผลการวจิยั พบวา่ วฒันธรรมองคก์ารแบบปรับตวัไม่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
   1.6.2  อิทธิพลของวฒันธรรมองค์การแบบมุ่งผลส าเร็จท่ีมีต่อความผูกพันต่อ
องคก์าร ผลการวิจยั พบวา่ วฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งผลส าเร็จมีอิทธิพลทางบวกต่อความผกูพนัต่อ
องคก์าร 
   1.6.3  อิทธิพลของวฒันธรรมองคก์ารแบบเครือญาติท่ีมีต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
ผลการวจิยั พบวา่ วฒันธรรมองคก์ารแบบเครือญาติไม่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
   1.6.4  อิทธิพลของวฒันธรรมองค์การแบบราชการท่ีมีต่อความผูกพนัต่อองคก์าร 
ผลการวจิยั พบวา่ วฒันธรรมองคก์ารแบบราชการมีอิทธิพลทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
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2. อภิปรายผลการวจิัย 
 
  จากวตัถุประสงค์ของการวิจยั เพื่อทดสอบอิทธิพลของวฒันธรรมองค์การท่ีมีต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ ผู ้วิจ ัยได้อภิปราย
ผลการวจิยัตามวตัถุประสงค ์โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
  2.1 การศึกษาอทิธิพลของวฒันธรรมองค์การทีม่ีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ โดยใช้แนวคิดของ Daft (2002)  ซ่ึงประกอบดว้ยวฒันธรรม
องคก์าร 4 ประเภท ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์ารแบบปรับตวั วฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งผลส าเร็จ วฒันธรรม
องค์การแบบเครือญาติ และวฒันธรรมองค์การแบบราชการ ผลการวิจยัพบว่า ความคิดเห็นเก่ียวกับ
วฒันธรรมองค์การเป็นแบบมุ่งผลส าเร็จ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้ งน้ี เป็นเพราะบุคลากร 
ของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ มีความกระตือรือร้นในการท างาน เพื่อให้งานประสบ
ความส าเร็จและมีประสิทธิภาพสูงสุดตามเป้าหมายขององคก์าร 
  2.2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การภาพรวมอยู่ในระดับมากที่ สุด                   
ซ่ึงมาจากการท่ีบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ  ให้การทุ่มเทความรู้
ความสามารถอย่างเต็มท่ีในการปฏิบัติงานตามท่ีได้รับมอบหมาย เน่ืองจากมีความภาคภูมิใจท่ีได ้            
เขา้มาเป็นส่วนหน่ึงของมหาวิทยาลยั 
  2.3  อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว แบบมุ่งผลส าเร็จ แบบเครือญาติ และ
แบบราชการ ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
สุวรรณภูม ิอภิปรายผลไดด้งัน้ี 
   2.3.1  อิทธิพลของวฒันธรรมองค์การแบบปรับตวัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ
ของบุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ ผลการวิจยัพบว่า วฒันธรรมองค์การแบบ
ปรับตวัไม่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร เน่ืองจากบุคลากรของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล
สุวรรณภูมิ มีลกัษณะทางความคิดท่ีแสดงออกทางพฤติกรรมการท างานโดยใช้ความรู้ความสามารถ
อย่างเต็มท่ีในการปฏิบติัหน้าท่ีตามท่ีไดรั้บมอบหมาย โดยไม่วา่จะอยู่ในสภาวะการณ์เช่นใดก็จะยงัคง
รักษามาตรฐานการท างานและยงัคงเช่ือมัน่ในองค์การ เป็นไปตามแนวคิดความผูกพนัต่อองค์การของ 
Allen & Meyer  (1990) กล่าวไว้ว่า ปัจจัยด้านความผูกพันต่อเน่ือง (Continuance Commitment) เป็น
ความผูกพันท่ีเกิดข้ึนจากการคิดวิเคราะห์ของสมาชิกในองค์การ ซ่ึงประกอบไปด้วยหน้าท่ีและ
ผลตอบแทนท่ีไดรั้บจากองคก์ารโดยมีพื้นฐานในการแสดงออกทางพฤติกรรมท่ีต่อเน่ืองจากการท างาน 
ซ่ึงพฤติกรรมการท างานจะวดัถึงสภาวะของสมาชิกในองคก์ารวา่จะมีการปรับเปล่ียนโยกยา้ยหรือจะ
ยงัคงยึดมัน่ท่ีจะคงอยู่กบัองค์การ สอดคล้องกบังานวิจยัของ ค าภีร์ ศรีหาจกัร (2560) ท่ีได้ศึกษา
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วฒันธรรมองค์การและคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัในองค์การของบุคลากร
ทางการศึกษาในมหาวิทยาลยัสะหวนันะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ผลการวิจยั
พบว่าวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์หรือแบบปรับตวัไม่ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์การ 
เน่ืองจากบุคลากรในสะหวนันะเขตส่วนใหญ่มีแนวคิดท่ีจะสร้างและพฒันาส่ิงใหม่ ๆ อยูต่ลอดเวลา  
ซ่ึงขดัแยง้กบังานวิจยัของ ปรัชญา ดาดี (2557) ไดศึ้กษาวฒันธรรมองค์การท่ีส่งผลต่อความผกูพนั
ต่อองค์การ กรณีศึกษา : พนักงานส่วนกลางส านักงานคณะกรรมการก ากับและส่งเสริมการ
ประกอบธุรกิจประกนัภยั กรุงเทพมหานคร ผลการวจิยัพบวา่วฒันธรรมองคก์ารดา้นความสามารถ
ในการปรับตวัส่งผลกระทบทางบวกต่อความผูกพนัต่อองค์การ เน่ืองจากหน่วยงานมีเทคโนโลยี
สารสนเทศท่ีเพียงพอต่อการปฏิบติังานของพนกังานเพื่อให้งานบรรลุตามเป้าหมายจากสภาพแวดลอ้ม 
ท่ีเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ 
   2.3.2  อิทธิพลของวฒันธรรมองค์การแบบมุ่งผลส าเร็จท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์การของบุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ ผลการวิจยัพบว่า วฒันธรรม
องค์การแบบมุ่งผลส าเร็จมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ และยงัเป็นตัวแปรท่ีมี
อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การมากท่ีสุด เน่ืองจากบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี                    
ราชมงคลสุวรรณภู มิ  มีความ มุ่งมั่นทุ่มเทและกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน  เพื่อให้งาน 
มีประสิทธิภาพสูงสุดและประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร เป็นไปตามแนวคิดของ Daft 
(2002) กล่าวไวว้่า องค์การมุ่งเน้นค่านิยมการแข่งขนัเชิงรุกและความพึงพอใจต่อการท างานหนัก
เพื่อสร้างผลงานให้สมบูรณ์แบบและดีท่ีสุดเพื่อมุ่งสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวอ้ย่าง
ชดัเจน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ค าภีร์ ศรีหาจกัร (2560) ท่ีวฒันธรรมองคก์ารแบบการตลาด หรือ
แบบมุ่งผลส าเร็จส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์าร เน่ืองจากผูบ้ริหารของมหาวิทยาลยัสะหวนันะเขต
ให้ความส าคญักบัการประเมินบุคลากรด้วยการวดัจากผลการปฏิบติังาน อีกทั้งยงัสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ ปรัชญา ดาดี (2557) ท่ีวฒันธรรมองคก์ารดา้นการมุ่งเนน้พนัธกิจหรือแบบมุ่งผลส าเร็จ
ส่งผลกระทบทางบวกต่อความผูกพนัต่อองค์การ เน่ืองจากพนักงานส่วนกลางของส านักงาน
คณะกรรมการก ากบัและส่งเสริมการประกอบธุรกิจประกนัภยัมีความกระตือรือร้นท่ีจะท างาน
เพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมายของหน่วยงาน 
   2.3.3 อิทธิพลของวฒันธรรมองค์การแบบเครือญาติท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์การของบุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ ผลการวิจยัพบว่า วฒันธรรม
องค์การแบบเครือญาติไม่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร เน่ืองจากบุคลากรของมหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ มีความรู้สึกรักและภาคภูมิใจท่ีได้เข้ามาเป็นส่วนหน่ึงของ
มหาวิทยาลยั มีความเต็มใจท่ีจะอุทิศแรงกายแรงใจในการท างานและพึงระลึกเสมอวา่ความส าเร็จ
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ของมหาวิทยาลัยก็คือความส าเร็จของตนด้วยเช่นกัน เป็นไปตามแนวคิดของ Allen & Meyer  
(1990) กล่าวไวว้่า ความผูกพนัดา้นความรู้สึก (Affective Commitment) เป็นความผูกพนัท่ีเกิดข้ึน
จากความรู้สึก เป็นความรู้สึกท่ีมีความผูกพนัและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองค์การ รู้สึกว่าตน                
มีบทบาทและเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบัปัจจยัความผกูพนัจากมาตรฐาน
ทางสังคม (Normative Commitment) เป็นความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนจากบรรทดัฐานทางสังคม หรืออาจ
เกิดจากความสัมพนัธ์ระหวา่งสมาชิกภายในองคก์าร เป็นความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนเพื่อตอบแทนในส่ิงท่ี
สมาชิกขององค์การได้รับจากองค์การ ซ่ึงความผูกพันดังกล่าวจะแสดงออกในรูปของความ
จงรักภกัดีต่อองคก์าร สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ค าภีร์ ศรีหาจกัร (2560) ท่ีวฒันธรรมองคก์ารแบบ
ครอบครัวหรือแบบเครือญาติไม่ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์การของบุคลากรในมหาวิทายาลัย
สะหวนันะเขต เน่ืองจากมหาวิทยาลัยสะหวนันะเขตมุ่งเน้นความเป็นกันเองในรูปแบบของ
ครอบครัว ผูบ้ริหารให้การสนบัสนุนการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งใกลชิ้ด เน้นการท างาน
เป็นทีมและการยอมรับมติท่ีเป็นเอกฉันท์ และยงัได้ก าหนดวฒันธรรมองค์การในเร่ืองการ 
มีวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจนต่อเป้าหมายขององค์การ จึงท าให้วฒันธรรมองคก์ารแบบครอบครัวหรือแบบ
เครือญาติไม่มีความส าคญัในการก าหนดเป็นตวัช้ีวตัความผกูพนัต่อองคก์าร 
   2.3.4 อิทธิพลของวฒันธรรมองค์การแบบราชการท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ ผลการวิจยัพบว่า วฒันธรรม
องค์การแบบราชการมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ เน่ืองจากบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ  มีลักษณะการปฏิบัติงานตามกฎ ระเบียบ และ                    
แบบแผนของมหาวิทยาลัยอย่างเคร่งครัด ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ Daft (2002) กล่าวไวว้่า 
วฒันธรรมองค์การแบบราชการเป็นวฒันธรรมท่ีเน้นกฎระเบียบ ความมีเสถียรภาพ ความมัน่คง 
และให้ความส าคญัต่อสภาวะแวดลอ้มภายใน เน้นความคงเส้นคงวาในปฏิบติังานเพื่อให้เกิดความ
มัน่คงขององค์การ นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วณิชยา คินิมาน (2559) ศึกษาอิทธิพล
ของวฒันธรรมองคก์ารและธรรมาภิบาลท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานมหาวทิยาลยั
สายปฏิบติัการ ส านกังานมหาวิทยาลยัจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั โดยมีลกัษณะรูปแบบวฒันธรรม
แบบราชการ มีการปฏิบติังานท่ีเน้นเสถียรภาพ และการปฏิบติัตามระเบียบแบบแผนขององค์การ 
ผูบ้ริหารมุ่งเนน้ในเร่ืองของความมัน่คง การเช่ือฟังผูบ้งัคบับญัชาและการปฏิบติัตามกฎระเบียบของ
องคก์าร ซ่ึงขดัแยง้กบังานวจิยัของ ค าภีร์ ศรีหาจกัร (2560) ท่ีวฒันธรรมองคก์ารแบบล าดบัชั้น หรือ
แบบราชการไม่ส่งผลต่อความผกูพนัในองค์การ เน่ืองจากผูบ้ริหารในมหาวิทยาลยัสะหวนันะเขต 
ปฏิบติัตามขอ้ก าหนด กฎหมาย และระเบียบแบบแผนในการบริหารบุคลากรภายในมหาวิทยาลยั 
ท่ีก าหนดไว ้
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3. ข้อเสนอแนะการวจิัย 
 
  จากผลการศึกษาพบว่าอิทธิพลของวฒันธรรมองค์การท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ  มีข้อเสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางให้กับ
องคก์าร  
  3.1 ข้อเสนอแนะการวจัิยในคร้ังนี ้
   3.1.1 วฒันธรรมองค์การแบบมุ่งผลส าเร็จ จากการตอบแบบสอบถามของ
บุคลากรจะเห็นได้ว่าวฒันธรรมองค์การแบบมุ่งผลส าเร็จมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุดและมีอิทธิพล
ทางบวกต่อความผกูพนัต่อองค์การ เน่ืองจากบุคลากรของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ  
มีความกระตือรือร้นในการท างานเพื่อให้งานมีประสิทธิภาพและประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
ท่ีองค์การไดก้ าหนดไวอ้ย่างชดัเจน ซ่ึงผูบ้ริหารควรให้การส่งเสริมและสนับสนุนการท างานของ
บุคลากร ทั้งในเร่ืองของการให้โอกาสทางความคิด การสร้างสรรค์ผลงาน สร้างขวญัและก าลงัใจ 
รวมทั้งการสนับสนุนด้านงบประมาณตามความจ าเป็นและเหมาะสม เพื่อเป็นแรงเสริมในการ
ร่วมกนัขบัเคล่ือนของสมาชิกภายในองคก์าร ใหอ้งคก์ารประสบผลส าเร็จอยา่งสมบูรณ์แบบ  
   3.1.2  วฒันธรรมองค์การแบบราชการ เป็นอีกหน่ึงตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางบวก 
ต่อความผูกพนัต่อองค์การ เน่ืองจากรูปแบบและนโยบายในการบริหารงานของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ   เน้นการปฏิบัติตามค าสั่งของผู ้บริหารหรือผู ้บังคับบัญชา 
อยา่งเคร่งครัด โดยยึดตามกฎ ระเบียบ และแบบแผนของทางราชการ ซ่ึงบุคลากรยึดการปฏิบติังาน
ตามรูปแบบและนโยบายของมหาวิทยาลยั เพื่อความถูกต้องและความส าเร็จขององค์การ ทั้ งน้ี 
ในการบริหารงานของมหาวทิยาลยั แมจ้ะมีระเบียบแบบแผนเป็นแนวทางในการก ากบัดูแล ติดตาม 
และประเมินผลการปฏิบติังานแลว้ก็ตาม ผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาก็ควรยึดถือคุณธรรม และหลกั 
ธรรมาภิบาลในการบริหารงานเป็นส าคญั โดยมุ่งเนน้ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัในการร่วมสร้าง 
และพฒันาองค์การบนพื้นฐานของความถูกต้องเพื่อการอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุขของสมาชิก
ภายในองคก์าร 
  3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาวจัิยคร้ังต่อไป 
 3.2.1 การวิจยัควรมีการศึกษาอิทธิพลของวฒันธรรมองค์การท่ีส่งผลต่อตวัแปรดา้น
อ่ืนๆ นอกเหนือจากความผูกพนัต่อองค์การ เช่น ดา้นประสิทธิภาพในการท างาน ดา้นความสุขในการ
ท างาน และดา้นความพึงพอใจในการท างาน 
 3.2.2 การศึกษาวิจัยในคร้ังน้ี เป็นการวิจัยเชิงปริมาณโดยใช้แบบสอบถาม 
เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพียงอยา่งเดียว ในการศึกษาวิจยัคร้ังต่อไปควรเพิ่มวธีิด าเนินการ
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วิจยัเชิงคุณภาพโดยใช้การสัมภาษณ์เชิงลึกด้วยเพื่อให้ได้ขอ้มูลเชิงลึกและผลการวิจยัเชิงคุณภาพ 
ท่ีสนับสนุนการวิจยัเชิงปริมาณ ซ่ึงจะท าให้การศึกษาวิจยัมีทั้ งข้อมูลท่ีเป็นเชิงปริมาณ และเชิง
คุณภาพ เพื่อความสมบูรณ์มากยิง่ข้ึนของผลการศึกษาวจิยั 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง อิทธิพลของวฒันธรรมองค์การทีม่ีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 

มหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ 
 

เรียน  ท่านผูต้อบแบบสอบถาม 
 
  แบบสอบถามฉบบัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อทดสอบอิทธิพลของวฒันธรรมองคก์ารท่ีมีผลต่อ
ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ ประกอบด้วย                 
ขอ้ค าถามทั้งหมด 4 ตอน ไดแ้ก่ 
 ตอนท่ี 1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2  ความคิดเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์าร 
 ตอนท่ี 3  ความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

ตอนท่ี 4  ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหา อุปสรรคและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัวฒันธรรม   
 องคก์าร และความผกูพนัต่อองคก์าร 

  
 แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาระดับปริญญาโท  หลักสูตรบริหารธุรกิจ
มหาบณัฑิต  สาขาวิทยาการจดัการ  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์              
จากท่านในการตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง หากผูต้อบแบบสอบถามไม่สะดวกใจ  หรือ 
มีความไม่สบายใจในการตอบแบบสอบถาม สามารถขา้มค าถามในขอ้นั้น ๆ ได ้โดยขอ้มูลท่ีท่าน
ตอบในแบบสอบถามจะถือเป็นความลบั  และขอขอบพระคุณท่านท่ีใหค้วามอนุเคราะห์ในการตอบ
แบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี 
 
 นางธญัญารัตน์  ดอกลัน่ทม 
 นกัศึกษาปริญญาโท หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงใน  ท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่าน 

1. เพศ 

 1.1) ชาย          1.2) หญิง 
2. อาย ุ

 2.1) ต ่ากวา่ 31 ปี         2.2) 31 - 40 ปี 
 2.3) 41 - 50 ปี         2.4) 51 - 60 ปี 

3. ระดบัการศึกษา 

 3.1) ต ่ากวา่ปริญญาตรี   3.2) ปริญญาตรี 
 3.3) ปริญญาโท    3.4) ปริญญาเอก 

4. ต าแหน่งงาน 

 4.1) ขา้ราชการ    4.2) ลูกจา้งประจ า 
 4.3) พนกังานราชการ   4.4) พนกังานมหาวทิยาลยั 

5. สถานท่ีปฏิบติังาน 

 5.1) ศูนยพ์ระนครศรีอยธุยา หนัตรา  5.2) ศูนยพ์ระนครศรีอยธุยา วาสุกรี 
 5.3) ศูนยน์นทบุรี    5.4) ศูนยสุ์พรรณบุรี 

6. ประสบการณ์ในการท างาน  

 6.1) นอ้ยกวา่ 1 ปี    6.2) 1 - 5 ปี 
 6.3) 6 - 10 ปี     6.4) 11 - 15 ปี 
 6.5) 16 ปีข้ึนไป 

7. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  

 7.1) นอ้ยกวา่ 20,000 บาท   7.2) 20,001 – 30,000 บาท 
 7.3) 30,001 – 40,000 บาท   7.4) 40,001 – 50,000 บาท 
 7.5) มากกวา่ 50,000 บาท 
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ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย   ในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยมีเกณฑ์
 การพิจารณา ดงัน้ี 
 5  หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 4  หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 
 3  หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง 
 2  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 
 1  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

ตอนที ่2  ความคิดเห็นเกีย่วกับวฒันธรรมองค์การ 

ข้อ วฒันธรรมองค์การ (Organizational Culture) 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

 วฒันธรรมองค์การแบบปรับตัว (Adaptability Culture) 
1 มหาวทิยาลยัส่งเสริมใหท้่านมีการทดลองวธีิการ

ท างานใหม่ ๆ อยูเ่สมอ 
      

2 มหาวทิยาลยัใชข้อ้มูลอยา่งกวา้งขวางและ
ครอบคลุมหลายทางเลือก 

     

3 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีบทบาทในการกระตุน้                 
ใหเ้กิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์                                   
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 

     

4 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมุ่งการท างานท่ีมีความ
ยดืหยุน่และเปล่ียนแปลงไดเ้สมอ 

     

5 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมุ่งให้ท่านกลา้เส่ียง                       
และลองผดิลองถูก 

     

6 มหาวทิยาลยัสนบัสนุนใหบุ้คลากรระดมความคิด 
และท างานเป็นทีม เพื่อแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
จากการปฏิบติังาน 
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ข้อ วฒันธรรมองค์การ (Organizational Culture) 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

 วฒันธรรมองค์การแบบมุ่งผลส าเร็จ (Achievement Culture) 
7 มหาวทิยาลยัมีเป้าหมายใหอ้งคก์าร 

ประสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพสูงสุด 
     

8 ท่านคิดวา่มหาวทิยาลยัส่งเสริมใหบุ้คลากร
แลกเปล่ียนความคิดเห็น และแสวงหาแนวทาง 
ในการท างานร่วมกนั เพื่อบรรลุเป้าหมายร่วมกนั 

     

9 มหาวทิยาลยัใหก้ารยกยอ่งบุคลากรท่ีมีผลการ
ปฏิบติังานดี และมีความสามารถสูงในการท างาน 

     

10 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมุ่งแสวงหาเป้าหมาย 
ท่ีชดัเจนในอนาคต 

     

11 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการมอบหมายงาน 
ท่ีมีความทา้ทายใหท้่าน 

     

12 ท่านมีความกระตือรือร้นในการท างาน เพื่อใหง้าน
ประสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพ 

     

 วฒันธรรมองค์การแบบเครือญาติ (Clan Culture) 
13 ท่านคิดวา่มหาวทิยาลยัมุ่งใหเ้กิดความเป็นธรรม 

ในองคก์าร 
     

14 ท่านคิดวา่มหาวทิยาลยัมุ่งเนน้ใหบุ้คลากร 
เกิดความร่วมมือและความสามคัคีในการท างาน 

     

15 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามส าคญักบัการพฒันา
ความรู้ความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

16 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีลกัษณะเป็นผูใ้หก้าร
ส่งเสริม สนบัสนุน ดูแล และเป็นท่ีปรึกษาใหแ้ก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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ข้อ วฒันธรรมองค์การ (Organizational Culture) 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

 วฒันธรรมองค์การแบบเครือญาติ (Clan Culture) (ต่อ) 
17 ท่านคิดวา่มหาวทิยาลยัใหค้วามส าคญักบัการ 

มีส่วนร่วมในการปฏิบติังานของบุคลากร 
และยอมรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร 

     

18 ท่านไดรั้บการใหค้วามช่วยเหลือและสนบัสนุน 
ในการท างานจากบุคลากรในมหาวทิยาลยั 
อยา่งสม ่าเสมอ 

     

 วฒันธรรมองค์การแบบราชการ (Bureaucratic Culture) 
19 มหาวทิยาลยัยดึวธีิท างานท่ีเป็นระเบียบแบบแผน 

บุคลากรทุกคนตอ้งปฏิบติัตามกฎ ระเบียบ 
และแบบแผนของมหาวทิยาลยัอยา่งเคร่งครัด 

     

20 ท่านคิดวา่มหาวทิยาลยัมุ่งให้มีการท างานท่ีมัน่คง
และปลอดภยั 

     

21 ท่านคิดวา่ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเนน้ความส าเร็จ
อยา่งสมบูรณ์แบบ 

     

22 ท่านคิดวา่ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเนน้การปฏิบติั 
ตามค าสั่งอยา่งเคร่งครัด 

     

23 ท่านคิดวา่มหาวทิยาลยัมุ่งเนน้การมีสภาพแวดลอ้ม 
ท่ีดีในการท างาน 

     

24 ท่านคิดวา่บุคลากรในมหาวทิยาลยัปฏิบติังาน 
ดว้ยความสุภาพและเป็นทางการ 
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ตอนที ่3  ความคิดเห็นเกีย่วกับความผูกพนัต่อองค์การ 

ข้อ 
ความผูกพนัต่อองค์การ (Organizational 

Commitment) 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

25 ท่านเขา้ใจเป้าหมาย วตัถุประสงค ์วสิัยทศัน์ 
และพนัธกิจของมหาวทิยาลยั 

     

26 ท่านอุทิศแรงกายแรงใจในการปฏิบติังาน 
ตามนโยบายของมหาวทิยาลยั เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย
และวตัถุประสงคข์องมหาวทิยาลยั 

     

27 ท่านใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 
ในการปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 

     

28 ท่านระลึกเสมอวา่ความส าเร็จของมหาวทิยาลยั 
ก็คือความส าเร็จของท่านดว้ยเช่นกนั 

     

29 ท่านมีความตั้งใจท่ีจะอยูก่บัมหาวทิยาลยั ไม่วา่จะ 
อยูใ่นสภาวะท่ีประสบความส าเร็จหรือลม้เหลว 

     

30 ท่านมีความรู้สึกรักและภาคภูมิใจในมหาวทิยาลยั 
และยนิดีท่ีจะบอกกบัผูอ่ื้นวา่ท่านท างานอยูใ่น
มหาวทิยาลยัแห่งน้ี 

     

 
ตอนที ่4  ความคิดเห็นเกีย่วกับปัญหา อุปสรรคและข้อเสนอแนะเกีย่วกบัวฒันธรรมองค์การและ

ความผูกพนัต่อองค์การ 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 
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ภาคผนวก  ข 
การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
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แบบตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือของผู้เช่ียวชาญ 
การหาค่าดัชนีความสอดคล้องของเนือ้หา (Index of Item Objective Congruence : IOC) 

เร่ือง อิทธิพลของวฒันธรรมองค์การทีม่ีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 
มหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ 

 
ผู้ศึกษา  นางธญัญารัตน์ ดอกลัน่ทม 
               นกัศึกษาปริญญาโท  หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
               สาขาวชิาวทิยาการจดัการ  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

วตัถุประสงค์การวจัิย 
1. เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ารของบุคลากรมหาวิทยาลยั

เทคโนโลยรีาชมงคลสุวรรณภูมิ 
2. เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลสุวรรณภูมิ 
3. เพื่อทดสอบอิทธิพลของวฒันธรรมองค์การท่ีมีต่อความผูกพนัต่อองค์การของ

บุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลสุวรรณภูมิ 

ค าช้ีแจง   แบบสอบถามชุดน้ีแบ่งเป็น 4  ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2  ความคิดเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์าร 
 ตอนท่ี 3  ความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

ตอนท่ี 4  ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหา อุปสรรคและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัวฒันธรรม
องคก์าร และความผกูพนัต่อองคก์าร 
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ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงใน  ท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่าน 

1. เพศ 

 1.1) ชาย          1.2) หญิง 
2. อาย ุ

 2.1) ต ่ากวา่ 31 ปี         2.2) 31 - 40 ปี 
 2.3) 41 - 50 ปี         2.4) 51 - 60 ปี 

3. ระดบัการศึกษา 

 3.1) ต ่ากวา่ปริญญาตรี   3.2) ปริญญาตรี 
 3.3) ปริญญาโท    3.4) ปริญญาเอก 

4. ต าแหน่งงาน 

 4.1) ขา้ราชการ    4.2) ลูกจา้งประจ า 
 4.3) พนกังานราชการ    4.4) พนกังานมหาวทิยาลยั 

5. สถานท่ีปฏิบติังาน 

 5.1) ศูนยพ์ระนครศรีอยธุยา หนัตรา  5.2) ศูนยพ์ระนครศรีอยธุยา วาสุกรี 
 5.3) ศูนยน์นทบุรี    5.4) ศูนยสุ์พรรณบุรี 

6. ประสบการณ์ในการท างาน  

 6.1) นอ้ยกวา่ 1 ปี    6.2) 1 - 5 ปี 
 6.3) 6 - 10 ปี     6.4) 11 - 15 ปี 
 6.5) 16 ปีข้ึนไป 

7. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  

 7.1) นอ้ยกวา่ 20,000 บาท   7.2) 20,001 – 30,000 บาท 
 7.3) 30,001 – 40,000 บาท   7.4) 40,001 – 50,000 บาท 
 7.5) มากกวา่ 50,000 บาท 
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ตอนที ่2  แบบสอบถามความคิดเห็นเกีย่วกบัวฒันธรรมองค์การ 
ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย   ในช่องระดบัความสอดคลอ้งกบัเน้ือหาโดยมีการแปลผล ดงัน้ี 
              คะแนน  +1  คือ  แน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นสอดคลอ้งกบัเน้ือหาตามจุดประสงคท่ี์ตอ้งการวดั 
              คะแนน   0  คือ  ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นสอดคลอ้งกบัเน้ือหาตามจุดประสงคท่ี์ตอ้งการวดั 
              คะแนน  -1  คือ  แน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นไม่สอดคลอ้งกบัเน้ือหาตามจุดประสงคท่ี์ตอ้งการวดั 
 

วฒันธรรมองค์การ 
(Organizational Culture) 

ความคิดเห็นผู้เช่ียวชาญ 
IOC 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 คนที ่4 คนที ่5 

วฒันธรรมองค์การแบบปรับตัว (Adaptability Culture) 
1.  มหาวทิยาลยัส่งเสริมใหท้่านมีการ
 ทดลองวธีิการท างานใหม่ ๆ อยูเ่สมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

2.  มหาวทิยาลยัใชข้อ้มูลอยา่งกวา้งขวาง                       
 และครอบคลุมหลายทางเลือก 

+1 
 

-1 +1 +1 +1 0.6 

3.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีบทบาท 
 ในการกระตุน้ใหเ้กิดความคิดริเร่ิม
 สร้างสรรค ์เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 
 ในการท างาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

4.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมุ่งการท างานท่ี
 มีความยดืหยุน่และเปล่ียนแปลงได้
 เสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

5.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมุ่งให้ท่าน 
 กลา้เส่ียง และลองผดิลองถูก 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

6.  มหาวทิยาลยัสนบัสนุนใหบุ้คลากร
 ระดมความคิดและท างานเป็นทีม  
 เพื่อแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการ
 ปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

วฒันธรรมองค์การแบบมุ่งผลส าเร็จ (Achievement Culture) 
7.  มหาวทิยาลยัมีเป้าหมายใหอ้งคก์าร                             
 ประสบความส าเร็จและมี
 ประสิทธิภาพสูงสุด 

+1 +1 +1 +1 +1 1 
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วฒันธรรมองค์การ 
(Organizational Culture) 

ความคิดเห็นผู้เช่ียวชาญ 
IOC 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 คนที ่4 คนที ่5 

วฒันธรรมองค์การแบบมุ่งผลส าเร็จ (Achievement Culture) (ต่อ) 
8.  ท่านคิดวา่มหาวทิยาลยัส่งเสริมให้
 บุคลากรแลกเปล่ียนความคิดเห็นและ
 แสวงหาแนวทางในการท างาน
 ร่วมกนั เพื่อบรรลุเป้าหมายร่วมกนั 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

9.  มหาวทิยาลยัใหก้ารยกยอ่งบุคลากรท่ี
 มีผลการปฏิบติังานดี และมี
 ความสามารถสูงในการท างาน 

+1 -1 +1 
 

+1 +1 0.6 

10. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมุ่งแสวงหา
 เป้าหมายท่ีชดัเจนในอนาคต 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

11. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการ
 มอบหมายงานท่ีมีความทา้ทายใหท้่าน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

12. ท่านมีความกระตือรือร้นในการ
 ท างาน เพื่อใหง้านประสบความส าเร็จ
 และมีประสิทธิภาพ 

+1 -1 +1 +1 +1 0.6 

วฒันธรรมองค์การแบบเครือญาติ (Clan Culture) 
13. ท่านคิดวา่มหาวทิยาลยัมุ่งใหเ้กิด
 ความเป็นธรรมในองคก์าร 

+1 -1 +1 +1 +1 0.6 

14.  ท่านคิดวา่มหาวทิยาลยัมุ่งเนน้ให้
 บุคลากรเกิดความร่วมมือและความ
 สามคัคีในการท างาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

15.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้
 ความส าคญักบัการพฒันาความรู้
 ความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

16.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีลกัษณะ 
 เป็นผูใ้หก้ารส่งเสริม สนบัสนุน ดูแล 
 และเป็นท่ีปรึกษาใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

+1 +1 +1 +1 +1 1 
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วฒันธรรมองค์การ 
(Organizational Culture) 

ความคิดเห็นผู้เช่ียวชาญ 
IOC 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 คนที ่4 คนที ่5 

วฒันธรรมองค์การแบบเครือญาติ (Clan Culture) (ต่อ) 
17. ท่านคิดวา่มหาวทิยาลยัใหค้วามส าคญั
 กบัการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน 
 ของบุคลากรและยอมรับฟังความ
 คิดเห็นของบุคลากร 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

18. ท่านไดรั้บการใหค้วามช่วยเหลือ 
 และสนบัสนุนในการท างานจาก
 บุคลากรในมหาวทิยาลยัอยา่ง
 สม ่าเสมอ 

0 +1 +1 +1 +1 0.8 

วฒันธรรมองค์การแบบราชการ (Bureaucratic Culture) 
19. มหาวทิยาลยัยดึวธีิท างานท่ีเป็น
 ระเบียบแบบแผน บุคลากรทุกคน 
 ตอ้งปฏิบติัตามกฎ ระเบียบ และแบบ
 แผนของมหาวทิยาลยัอยา่งเคร่งครัด 

0 +1 +1 +1 +1 0.8 

20. ท่านคิดวา่มหาวทิยาลยัมุ่งใหมี้ 
 การท างานท่ีมัน่คงและปลอดภยั 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

21. ท่านคิดวา่ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน 
 เนน้ความส าเร็จอยา่งสมบูรณ์แบบ 

0 +1 +1 +1 +1 0.8 

22. ท่านคิดวา่ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน 
 เนน้การปฏิบติัตามค าสั่งอยา่ง
 เคร่งครัด 

0 +1 +1 +1 +1 0.8 

23. ท่านคิดวา่มหาวทิยาลยัมุ่งเนน้ 
 การมีสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการท างาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

24. ท่านคิดวา่บุคลากรในมหาวทิยาลยั
 ปฏิบติังานดว้ยความสุภาพ 
 และเป็นทางการ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 
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ตอนที ่3  แบบสอบถามความคิดเห็นเกีย่วกบัความผูกพันต่อองค์การ 
ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย   ในช่องระดบัความสอดคลอ้งกบัเน้ือหาโดยมีการแปลผล ดงัน้ี 
             คะแนน  +1  คือ  แน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นสอดคลอ้งกบัเน้ือหาตามจุดประสงคท่ี์ตอ้งการวดั 
             คะแนน    0  คือ  ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นสอดคลอ้งกบัเน้ือหาตามจุดประสงคท่ี์ตอ้งการวดั 
             คะแนน   -1  คือ  แน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นไม่สอดคลอ้งกบัเน้ือหาตามจุดประสงคท่ี์ตอ้งการวดั 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
(Organizational Commitment) 

ความคิดเห็นผู้เช่ียวชาญ 
IOC 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 คนที ่4 คนที ่5 
25.  ท่านเขา้ใจเป้าหมาย วตัถุประสงค ์
 วสิัยทศัน์ และพนัธกิจของ
 มหาวทิยาลยั 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

26.  ท่านอุทิศแรงกายแรงใจในการ
 ปฏิบติังานตามนโยบายของ
 มหาวทิยาลยั เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย
 และวตัถุประสงคข์องมหาวทิยาลยั 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

27. ท่านใชค้วามรู้ความสามารถอยา่ง
 เตม็ท่ีในการปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บ
 มอบหมาย 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

28.  ท่านระลึกเสมอวา่ความส าเร็จของ
 มหาวทิยาลยั ก็คือความส าเร็จของ
 ท่านดว้ยเช่นกนั 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

29. ท่านมีความตั้งใจท่ีจะอยูก่บั
 มหาวทิยาลยั ไม่วา่จะอยูใ่นสภาวะ 
 ท่ีประสบความส าเร็จหรือลม้เหลว 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

 30. ท่านมีความรู้สึกรักและภาคภูมิใจ 
 ในมหาวทิยาลยั และยนิดีท่ีจะบอก
 กบัผูอ่ื้นวา่ท่านท างานอยูใ่น
 มหาวทิยาลยัแห่งน้ี 

+1 +1 +1 +1 +1 1 
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ตารางท่ี 3.4   ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ (รายขอ้) ค่าความเช่ือมัน่ (รายดา้น) และค่าอ านาจจ าแนกของ
 แบบสอบถาม (รายขอ้) 
 

 

ตัวแปรและข้อค าถาม 

 

ค่าน า้หนัก
องค์ประกอบ
(Factor 

Loading) 

ค่าความเช่ือมั่น
(Cronbach 

Alpha) 

ค่าอ านาจจ าแนก
(Discriminant 

Power) 

1. วฒันธรรมองคก์าร 

     1.1  แบบปรับตวั 

ขอ้ 1 0.609  

 

0.908 

 

 

 

0.656 

ขอ้ 2 0.609 0.706 

ขอ้ 3 0.730 0.731 

ขอ้ 4 0.736 0.751 

ขอ้ 5 0.683 0.595 

ขอ้ 6 0.556 0.725 

     1.2  แบบมุ่งผลส าเร็จ 

ขอ้ 7 0.642  

 

0.917 

0.661 

ขอ้ 8 0.557 0.720 

ขอ้ 9 0.675 0.688 

ขอ้ 10 0.747 0.768 

ขอ้ 11 0.701 0.658 

ขอ้ 12 0.723 0.466 
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ตารางท่ี 3.4   ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ (รายขอ้) ค่าความเช่ือมัน่ (รายดา้น) และค่าอ านาจจ าแนกของ
 แบบสอบถาม (รายขอ้) (ต่อ) 

 

ตวัแปรและขอ้ค าถาม 

 

ค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบ

(Factor Loading) 

ค่าความเช่ือมัน่
(Cronbach 

Alpha) 

ค่าอ านาจจ าแนก
(Discriminant 

Power) 

1. วฒันธรรมองคก์าร 

     1.3  แบบเครือญาติ 

ขอ้ 13 0.767  

 

0.964 

0.725 

ขอ้ 14 0.712 0.764 

ขอ้ 15 0.616 0.739 

ขอ้ 16 0.710 0.738 

ขอ้ 17 0.697 0.765 

ขอ้ 18 0.714 0.691 

     1.4  แบบราชการ 

ขอ้ 19 0.615  

 

0.934 

0.501 

ขอ้ 20 0.739 0.682 

ขอ้ 21 0.653 0.640 

ขอ้ 22 0.708 0.612 

ขอ้ 23 0.596 0.703 

ขอ้ 24 0.654 0.640 
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ตารางท่ี 3.4  ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ (รายขอ้) ค่าความเช่ือมัน่ (รายดา้น) และค่าอ านาจจ าแนกของ
 แบบสอบถาม (รายขอ้) (ต่อ) 

 

ตัวแปรและข้อค าถาม 

 

ค่าน า้หนัก
องค์ประกอบ
(Factor 

Loading) 

ค่าความเช่ือมั่น
(Cronbach 

Alpha) 

ค่าอ านาจจ าแนก
(Discriminant 

Power) 

2. ความผกูพนัต่อองคก์าร 

ขอ้ 25 0.544  

 

0.895 

0.528 

ขอ้ 26 0.741 0.422 

ขอ้ 27 0.795 0.407 

ขอ้ 28 0.790 0.424 

ขอ้ 29 0.788 0.405 

ขอ้ 30 0.747 0.408 
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ภาคผนวก  ค 
การทดสอบเง่ือนไขขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของการวเิคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ 
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1.   การทดสอบการแจกแจงแบบปกติ (Multivariate Normality) และการตรวจสอบรูปแบบ
 ความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรง (Linear Relationship) 
 
 การทดสอบการแจกแจงแบบปกติ และการตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ์ 
เชิงเส้นตรง โดยการสร้างแผนภาพการกระจายของข้อมูลกราฟ  Normal P-P Plot of Regression 
Standardized Residual พบว่า ตัวแปรตามทุกตัวมีการแจกแจงแบบปกติ ข้อมูลมีการกระจาย 
ใกลเ้ส้นตรง ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานมีแนวโนม้เป็นเส้นตรง 
 

 
 

ภาพท่ี 3.1  กราฟแสดงการทดสอบการแจกแจงแบบปกติของตวัแปรอิสระ 
 
 ได้แก่ วฒันธรรมองค์การแบบปรับตวั แบบมุ่งผลส าเร็จ แบบเครือญาติ และแบบ
ราชการ กบัตวัแปรตาม คือความผกูพนัต่อองคก์าร 
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2.  การทดสอบสหสัมพนัธ์เชิงพหุระหว่างปัจจัยสาเหตุ (Multicollinearity) 
  
 การทดสอบค่า Variance infection Factor : VIF กบัตวัแปรอิสระ พบว่าตวัแปรอิสระมีค่า 
VIF ไม่เกิน 10 แสดงวา่ตวัแปรอิสระทุกตวัไม่มีความสัมพนัธ์กนั 
 
ตารางท่ี 3.5  ค่า VIF ของตวัแปรอิสระ ได้แก่ วฒันธรรมองค์การแบบปรับตวั แบบมุ่งผลส าเร็จ 
 แบบเครือญาติ และแบบราชการ กบัตวัแปรตาม คือ ความผกูพนัต่อองคก์าร 
 

Variance Infection Factor : VIF ความผกูพนัต่อองคก์าร 
วฒันธรรมองคก์ารแบบปรับตวั 3.864 
วฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งผลส าเร็จ 4.107 
วฒันธรรมองคก์ารแบบเครือญาติ 4.466 
วฒันธรรมองคก์ารแบบราชการ 3.256 
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3.  การทดสอบความแปรปรวนคงที ่(Homoscedasticity) 
 
 การทดสอบความแปรปรวนคงท่ี โดยการสร้างจากแผนภาพการกระจาย Scatterplot 
พบวา่แผนภาพ Scatterplot มีการกระจายแบบสุ่มไม่แสดงแนวโนม้ใด ๆ 
 

 
 

ภาพท่ี 3.2  แผนภาพการกระจาย Scatter Plot ของตวัแปรอิสระ  
 

 ไดแ้ก่ วฒันธรรมองค์การแบบปรับตวั แบบมุ่งผลส าเร็จ แบบเครือญาติ และแบบราชการ 
กบัตวัแปรตาม คือ ความผกูพนัต่อองคก์าร 
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4.  การทดสอบความคลาดเคลือ่น 
 
 การทดสอบความคลาดเคล่ือน พบว่าค่าสถิติ Durbin-Watson มีค่าอยู่ระหว่าง 1.50-2.50 
แสดงวา่ค่าความคลาดเคล่ือนเป็นอิสระต่อกนั 
 
ตารางท่ี 3.6  ค่าสถิติ Durbin-Watson ของตัวแปรอิสระ ได้แก่ วฒันธรรมองค์การแบบปรับตัว         
 แบบมุ่งผลส าเร็จ แบบเครือญาติ และแบบราชการ กบัตวัแปรตาม คือ ความผูกพนัต่อ
 องคก์าร 

ค่าสถิติ 
Durbin-Watson 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 

วฒันธรรมองคก์ารแบบปรับตวั  
1.734 

 
 

วฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งผลส าเร็จ 
วฒันธรรมองคก์ารแบบเครือญาติ 
วฒันธรรมองคก์ารแบบราชการ 
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ภาคผนวก ง 
หนงัสือเชิญเป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวจิยั 
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ภาคผนวก จ 
หนงัสือรับรองจริยธรรมงานวจิยัในมนุษย ์
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ภาคผนวก  ฉ 
หนงัสือขออนุญาตแจกแบบสอบถาม 
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