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บทคัดยอ่ 
 งานวิจัยฉบับนีมีวัตถุประสงค์เพือศึกษาระดับการรับรูว้ ัฒนธรรมองค์การ ความผูกพันต่อองค์การ ศึกษา
เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของพนักงานจําแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลและศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู ้
วฒันธรรมองค์การกบัความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน กลุ่มตัวอย่างทีใชใ้นการวิจยัเป็น พนักงานบริษัทสยามเฟอร์โร 
อินดสัทรี จาํกดั จาํนวน 178 คน ซึงไดจ้ากการสุ่มตวัอย่างดว้ยวิธีการสุ่มอย่างง่าย เครืองมือทีใชใ้นการวิจยั คือ แบบสอบถาม
ปัจจยัส่วนบุคคล แบบสอบถามการรบัรูว้ฒันธรรมองคก์ารมีค่าความเชือมนัเท่ากบั 0.9102 และแบบสอบถามความผูกพนัต่อ
องค์การมีค่าความเชือมนัเท่ากบั 0.9548 สถิติทีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน 
การทดสอบค่าที การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการวเิคราะห์หาค่าสมัประสิทธิสหสมัพนัธข์องเพียรส์นั 
 ผลการวิจยัพบว่า พนกังานมีระดบัการรบัรูว้ฒันธรรมองค์การโดยรวมอยู่ในระดบัสงู มีความผูกพนัต่อองค์การอยู่ใน
ระดบัสงู พนกังานทีมี เพศ อายุ อายุงาน และระดบัการศึกษาต่างกนัมีความผกูพนัต่อองค์การไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัสาํคญัทาง
สถิติ ส่วนพนกังานทีมีภมิูลําเนาต่างกนัมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคัญทางสถิติทีระดบั 0.05 การรบัรู ้
วฒันธรรมองค์การมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 
คาํสาํคญั: การรบัรูว้ฒันธรรมองค์การ, ความผกูพนัต่อองคก์าร 
 
Abstract 
 The purposes of this research were to study the level of perception of organizational culture and 
organizational commitment, compare organizational commitment of employees who have different personal factors, 
study relationship between perception of organizational culture and organizational commitment of employees. The 
samples of this study were 178 employees who were chosen by simply random sampling. Research questionnaire 
contained 3 parts: personal characteristics, perception of organizational culture and organizational commitment. The 
reliability of perception of organizational culture and organizational commitment was 0.9102 and 0.9548 
respectively. The statistics used in the research were percentage, means, standard deviation, t-test, one - way ANOVA 
and Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient.  
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 The followings are the results of this research. Employees had perceived organizational culture at high level, 
had organizational commitment at high level. Employees with different gender, age, period of work time and education 
level had no different organizational commitment. However, those who had different domicile had different 
organizational commitment with a statistical significance at 0.05. There was a positive relationship between overall 
perception of organizational culture and organizational commitment with a statistical significance at 0.05 levels. 
Keyword: Perceptions of Organizational Culture, Organizational Commitment. 
 
ภูมิหลงั 
 ในปัจจุบนัความเจริญก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยี
การสือสารทีเ ชือมโลกไร้พรมแดนทําให้กระแสความ
เปลียนแปลงเกิดขึนอย่างรวดเร็ว การแข่งขันในภาคธุรกิจ
ต่างๆล้วนแต่ต้องปรับตัวพัฒนาเพือรองรับการเปลียนแปลง
ต่างๆทเีกิดขึนไม่ว่าจะเป็นทางด้านเทคโนโลยี การรับรู้หรือ
เข้าถึงข้อมูลข่าวสารต่างๆ ทีมีความสะดวกและรวดเรว็มาก
ขึน จนส่งผลให้วงจรชีวิตของสนิค้าและบริการมีระยะเวลาที
สันลงโดยมีสินค้าใหม่ๆ เข้ามาทดแทนได้อย่างรวดเร็วมาก
ขึน วิธีการในการแข่งขันกจ็ะต้องเปลียนแปลงไปเพราะเกิด
นวัตกรรมใหม่ๆขนึอย่างมากมาย จะเหน็ว่าการเปลียนแปลง
ต่างๆทีเกิดขึนส่งผลให้เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี และ
วัฒนธรรมเปลียนแปลงไปอย่างรวดเรว็กว่าในอดีต ตลอดจน
โครงสร้างขององค์การทีจะต้องเปลียนไป เพือให้เหมาะสม
กบัสภาพแวดล้อมในการแข่งขันทเีปลียนแปลงอยู่ตลอดเวลา 
เงือนไขการแข่งขันใหม่ๆทีถูกสร้างขึน ล้วนแต่ทาํให้ปัจจัย
แห่งความสาํเร็จขององค์การทีมีอยู่เดิมเริมเปลียนแปลงไป 
อาทเิช่น ความสามารถในการขยายตัวจากอุตสาหกรรมหนึง
ไป ยั งอุตสาหกรรมต่ า งๆจะไ ม่ ใ ช่สา เหตุ สํา คัญของ
ความสาํเรจ็ขององค์การธุรกิจอีกต่อไป องค์การทจีะเป็น
องค์การทีปรับตัวได้ตามสถานการณ์ นันคือ จะต้องเรียนรู้
เพือทีจะเอาตัวรอดในความเปลียนแปลงต่างๆทีจะเกิดขึน 
(วรภัทร์ ภู่เจริญ.2537) 
 การทางธุรกิจจาํเป็นทีจะต้องมีการปรับปรุงและ
พัฒนาองค์การอย่างต่อเนือง สาเหตุเป็นเพราะแนวคิดหรือ
วิธกีารในการบริหารแบบเดิมๆย่อมไม่สามารถนาํพาองค์การ
ไปสู่ความสาํเร็จได้เหมือนในอดีต องค์การธุรกิจทีประสบ
ความสาํเร็จจะต้องอาศัยการประสานกันระหว่างคน ระบบ 
และวัฒนธรรมองค์การทีเหมาะสม เพือนาํพาองค์การไปสู่

ความสาํเรจ็ ซึงในการปฏิบัติงานของสมาชิกในองค์การจะมี
การกําหนดแบบแผน ระเบียบ พฤติกรรม ความคิด และ
ความเชื อ ร่วมกันภายในองค์การ  สิง เหล่านี เ รียก ว่ า 
วัฒนธรรมองค์การ (Organizational Culture) (สนุทร วงศ์ไว
ศยวรรณ. 2540) แต่อย่างไรกต็ามการบริหารจัดการองค์การ
ทมีีประสิทธิภาพจาํเป็นจะต้องมีการปรับปรุงสภาพแวดล้อม
ภายในองค์การให้สอดคล้องกับการเปลียนแปลงทีเกิดขึน
ภายนอกองค์การ การเปลียนแปลงรูปแบบการทาํงานหรือ
วัฒนธรรมองค์การดังกล่าว จะส่งผลต่อพฤติกรรมในการ
ทาํงาน ทัศนคติ และการปรับตัวของพนักงานทีจะต้องมีการ
รับรู้ ถึงรูปแบบและลักษณะการทาํงาน วัฒนธรรมองค์การ
เพือให้เป็นไปในทศิทางทอีงค์การตังเป้าหมายไว้ อาจกล่าวได้
ว่า วัฒนธรรมองค์การนันเป็นเรืองของความเชือและค่านิยมที
บุคคลในองค์การยึดถือปฏบิัติร่วมกันในองค์การ หรือใช้เป็น
เชิงสญัลักษณ์ทใีช้แทนความหมายต่างๆทเีกียวพันกับองค์การ 
โดยสมาชิกในองค์การจะยึดถือเป็นแนวปฏบิัติร่วมกนั (สงัคม 
ลาภเจริญ. 2550)  
 บริษัทสยามเฟอร์โร อินดัสทรี จํากัด เป็น
องค์การหนึงในภาคธุรกิจเอกชนด้านอุตสาหกรรมการผลิต
และการบริการ ได้เล็งเห็นความสาํคัญของความผูกพันใน
องค์การของพนักงานเนืองจากองค์การต้องมีการปรับเปลียน
กลยุทธ์ การทาํงาน การบริหาร รวมถึงการเปลียนแปลง
วัฒนธรรมองค์การให้เหมาะสมกับการปฏิบัติงานตาม
แนวทางใหม่ๆการทมีีพนักงานในองค์การไม่มีความผูกพัน
ต่อองค์การ ย่อมทาํให้มีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของ
พนักงาน และประสทิธผิลขององค์การลดลง 
 จ า ก ที ก ล่ า ว ข้ า ง ต้ น ทํ า ใ ห้ ผู้ วิ จั ย ส น ใ จ จ ะ
ทาํการศึกษา การรับรู้ วัฒนธรรมองค์การ ความผูกพันต่อ
องค์การว่ามีความสัมพันธ์กันในรูปแบบใด เพือทจีะนาํไปใช้
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เป็นแนวทางในการ ปรับปรุงประสิทธิภาพการทาํงานของ
พนักงาน อีกทังสามารถนําผลการวิจัยไปใช้ร่วมกับการ
คัดเลือกบุคลากรเข้าทาํงานในองค์การต่อไป 
 
ความมุ่งหมายของการวิจยั 
 การวิจัยนีมวัีตถุประสงค์ ดังนี คือ 
 1. เพือศึกษาระดับการรับรู้ วัฒนธรรมองค์การ
กบัความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
 2. เพือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
วัฒนธรรมองค์การกบัความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
 
ความสําคญัของการวิจยั 
 1. ทาํให้ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
วัฒนธรรมองค์การกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
เพือใช้เป็นแนวทางในการส่งเสริมพัฒนาองค์การ 
 2. เพือนาํผลการวิจัยทีได้มาเป็นแนวทางในการ
สร้างความผูกพันต่อองค์การของพนักงานเพิมมากขึน 
 3. เพือเป็นแนวทางในการพัฒนาองค์การ 
ปรับปรุงประสทิธภิาพการทาํงานของพนักงานมากขึน 
 
ขอบเขตของการวิจยั 
 การวิจัยมีขอบเขตการวิจัยดังนี คือ ขอบเขตด้าน
เนือหา 
  1. ประชากรทีใ ช้ในการวิจัยครังนี เ ป็น
พนักงานของบริษัทสยามเฟอร์โร อนิดัสทรี จาํกดั 
  2. การวิจัยครังนีศึกษารูปแบบวัฒนธรรม
องค์การตามแนวคิดของ Hofstede and Greet H. (1997) 
ซึงแบ่งวัฒนธรรมองค์การเป็น 4 ด้าน แต่ผู้วิจัยนาํมาแยก
เป็น 5 ด้าน คือ ลักษณะความเหลือมลาํของอาํนาจ การ
หลีกเลียงความไม่แน่นอน ความเป็นปัจเจกนิยม ความเป็น
กลุ่มนิยม ความเป็นชาย และความเป็นหญิง 
 ตัวแปรทใีช้ในการวิจัย 
 ตัวแปรอสิระ 
 1. ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ อายุงาน 
ระดับการศึกษา และภมูลิาํเนา 

 2. การรับรู้ วัฒนธรรมองค์การ ได้แก่ 1) ความ
เหลือมลาํของอาํนาจ 2) การหลีกเลียงความไม่แน่นอน 3) 
ความเป็นปัจเจกนิยม 4) ความเป็นกลุ่มนิยม 5) ความเป็น
ชาย 6) ความเป็นหญิง 
 ตัวแปรตาม 
 ความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ 1) การยอมรับใน
ค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ 2) ความเตม็ใจทจีะ
ปฏบิัติงานอย่างเตม็ทเีพือประโยชน์ขององค์การ 3) ความ
ปรารถนาทปีฏบิตัิงานในองค์การนันต่อไป 
 
สมมติฐานในการวิจยั 
 1. พนักงานทมีีลักษณะส่วนบุคคลแตกต่างกันมี
ความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกนั  
 2. การรับรู้บรรยากาศองค์การมีความสมัพันธก์ับ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน  
 
สรุปผลการวิจยั 
 ในการเกบ็รวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามแล้ว
นาํมาวิเคราะห์ พบว่า 
 1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทวัไป 
  1.1 เพศ พบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศ
ชาย มจีาํนวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 60.7 และเพศหญิงมี
จาํนวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 39.3 
  1.2 อายุ พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีอายุ
ระหว่าง 26 – 28 ปี มีจาํนวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 29.2 
รองลงมา มีอายุระหว่าง 29 – 31 ปี มีจาํนวน 47 คน คิด
เป็นร้อยละ 26.4 อายุระหว่าง 32 – 60 ปี มีจาํนวน 40 คน 
คิดเป็นร้อยละ 22.5 และอายุระหว่าง 18 – 25 ปี มีจาํนวน 
39 คน คิดเป็นร้อยละ 21.9 
  1.3 อายุงาน พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีอายุ
งานระหว่าง 0 – 5 ปี มีจาํนวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 44.9 
รองลงมามีอายุงานมากกว่า 5 – 10 ปี มีจาํนวน 59 คน คิด
เป็นร้อยละ 33.1 และมีอายุงานมากกว่า 10 ปีขึนไป น้อย
ทสีดุ จาํนวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 21.9 
  1.4 ระดับการศึกษา พบว่า พนักงานส่วน
ใหญ่จบการศกึษาระดับปริญญาตรี มีจาํนวน 97 คน คิดเป็น
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ร้อยละ  54 .5  รองลงมาจบการศึกษาระดับ  ม .6  / 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ มีจํานวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 
25.3 และจบการศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชันสูง 
น้อยทสีดุ มีจาํนวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 20.2 
  1.5 ภูมิลําเนา พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มี
ภูมิลาํเนาอยู่ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีจาํนวน 61 คน 
คิดเป็นร้อยละ 34.3 รองลงมาคือ กรุงเทพฯ และปริมณฑล 
มีจาํนวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 24.7 ภาคเหนือมีจาํนวน 
27 คน คิดเป็นร้อยละ 15.2 ภาคกลางมีจาํนวน 26 คน คิด
เป็นร้อยละ 14.6 และภาคใต้น้อยทสีดุมีจาํนวน 20 คน คิด
เป็นร้อยละ 11.2 
 2. การวิเคราะห์ระดับการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ 
ความผูกพันต่อองค์การ พบว่า 
  2.1 พนักงานมีการรับรู้ วัฒนธรรมองค์การ 
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลียเท่ากับ 3.66 ส่วน
รายด้านพบว่า พนักงานมีการรับรู้ วัฒนธรรมองค์การอยู่ใน
ระดับสูง 5 ด้าน โดยมีด้านความเป็นกลุ่มนิยม มีค่าเฉลีย
สูงสุดเท่ากับ 4.13 รองลงมาได้แก่ด้านการหลีกเลียงความ
ไม่แน่นอน ด้านความเหลือมลาํของอาํนาจ ด้านความเป็น
หญิง และด้านความเป็นชาย โดยมีค่าเฉลียเท่ากับ 4.00, 
3.88, 3.84 และ 3.79 ตามลาํดับ ส่วนการรับรู้ วัฒนธรรม
องค์การด้านความเป็นปัจเจกนิยม อยู่ในระดับตํา โดยมี
ค่าเฉลียเทา่กบั 2.25 
  2.2 พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การ 
โดยรวมอยู่ในระดับสูงมีค่าเฉลีย เท่ากับ 3.87 ส่วนรายด้าน
พบว่า พนักงานมคีวามผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับสงูทงั 3 
ด้าน โดยความผูกพันด้านความเตม็ใจทีจะปฏิบัติงานอย่าง
เตม็ทเีพือประโยชน์ขององค์การมีค่าเฉลียสงูสดุเท่ากับ 3.98 
รองลงมาได้แก่ ด้านการยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายของ
องค์การมีค่าเฉลียเท่ากับ 3.96 และด้านความปรารถนาทจีะ
ปฏิบัติงานในองค์การนันต่อไปมีค่าเฉลียน้อยทีสุดเท่ากับ 
3.75 
 3. การทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
  3.1 พนักงานทมีลัีกษณะส่วนบุคคลแตกต่าง
กนัมคีวามผูกพันต่อองค์การแตกต่างกนั ดังนี 

   3.1.1 พนักงานทีมีเพศต่างกันมีความ
ผูกพันต่อองค์การแตกต่างกนั 
   3.1.2 พนักงานทีมีอายุต่างกันมีความ
ผูกพันต่อองค์การแตกต่างกนั 
   3.1.3 พนักงานทีมีอายุงานต่างกันมี
ความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกนั 
   3.1.4 พนักงานทีมีระดับการศึกษา
ต่างกนัมคีวามผูกพันต่อองค์การแตกต่างกนั 
   3.1.5 พนักงานทีมีภูมิลําเนาต่างกันมี
ความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกนั 
  3.2 ก า ร รั บ รู้ วั ฒ น ธ ร ร ม อ ง ค์ ก า ร มี
ความสมัพันธก์บัความผูกพันต่อองค์การ แบ่งออกเป็นดังนี 
   3.2.1 การรับรู้ วัฒนธรรมองค์การด้าน
ความเหลือมลาํของอาํนาจมีความสมัพันธก์บัความผูกพันต่อ
องค์การ 
   3.2.2 การรับรู้ วัฒนธรรมองค์การด้าน
การหลีกเลียงความไม่แน่นอนมคีวามสมัพันธก์บัความผูกพัน
ต่อองค์การ 
   3.2.3 การรับรู้ วัฒนธรรมองค์การด้าน
ความเป็นปัจเจกนิยมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การ 
   3.2.4 การรับรู้ วัฒนธรรมองค์การด้าน
ความเป็นกลุ่มนิยมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การ 
   3.2.5 การรับรู้ วัฒนธรรมองค์การด้าน
ความเป็นชายมีความสมัพันธก์บัความผูกพันต่อองค์การ 
   3.2.6 การรับรู้ วัฒนธรรมองค์การด้าน
ความเป็นหญิงมคีวามสมัพันธก์บัความผูกพันต่อองค์การ 
 
อภิปรายผล 
 จากผลการวิจัยเรือง “ความสัมพันธ์ระหว่างการ
รับรู้วัฒนธรรมองค์การกับความผูกพันต่อองค์การ: ศึกษา
เฉพาะกรณีบริษัท สยามเฟอร์โร อินดัสทรี จาํกัด” ผู้วิจัยมี
ข้อสังเกต และข้อเปรียบเทียบผลการวิจัย กับผลงานวิจัยที
ผ่านมาดังนี 
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 สมมติฐานที 1 พนักงานทีมีลักษณะส่วนบุคคล
ต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน จากผลกการ
ทดสอบสมมติฐานการวิจัย พบว่า พนักงานทีมีภูมิลําเนา
แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน แต่ไม่
พบว่า เพศ อายุ อายุงาน และระดับการศึกษา แตกต่างกนัมี
ความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกนั 
  สมมติฐานย่อยที 1.1 พนักงานทีมี เพศ
ต่างกันมคีวามผูกพันต่อองค์การแตกต่างกนั จากการทดสอบ
สมมติฐานการวิจัย พบว่า พนักงานทีมีเพศต่างกันมีความ
ผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติ ซึง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ สรรเสริญ เตชะบูรพา (2545) 
ทาํการศึกษาเรือง ความรับรู้ คุณภาพชีวิตในการทาํงานกับ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทขนส่งสินค้าทาง
ทะเล พบว่า เพศทแีตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การไม่
แตก ต่างกัน  และทิพ ย์วรรณ  เทียมเก่ า  (2547)  ที
ทาํการศกึษาเรือง ปัจจยัทมีผีลต่อความผูกพันของพนักงานที
มีต่อองค์การ: กรณีศึกษาเจ้าหน้าทสีหกรณ์ออมทรัพย์ ใน
หน่วยงานรัฐวิสาหกิจในประเทศไทย พบว่าปัจจัยส่วนบุคคล 
ได้แก่ เพศ ทต่ีางกนัของเจ้าหน้าทสีหกรณ์ มีความผูกพันต่อ
องค์การไม่ต่างกัน สาเหตุทีเป็นเช่นนีอาจเนืองมาจาก 
ปัจจุบันความคิดเรืองการแบ่งแยกทางด้านเพศลดน้อยลง 
ในการทาํงาน องค์การเปิดโอกาสให้เพศหญิงและชายแสดง
ความสามารถในการทาํงานเท่าเทียมกัน องค์การให้โอกาส
ก้าวหน้าในหน้าทีการงานต่าง ๆ แก่ทุกคนอย่างเหมาะสม 
ส่งผลให้พนักงานทมีีเพศต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การไม่
แตกต่างกนั 
  สมมติฐานย่อยที 1.2 พนักงานทีมีอายุ
ต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน จากการ
ทดสอบสมมติฐานการวิจัย พบว่า พนักงานทมีีอายุต่างกันมี
ความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสาํคัญทาง
สถิติ ซึงสอดคล้องกับงานวิจัยของทิพย์วรรณ เทียมเก่า 
(2547) ททีาํการศึกษาเรืองปัจจัยทมีีผลต่อความผูกพันของ
พนักงานทมีีต่อองค์การ: กรณีศึกษาเจ้าหน้าทสีหกรณ์ออม
ทรัพย์ในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจในประเทศไทย พบว่า อายุที
ต่างกนัของเจ้าหน้าทสีหกรณ ์มคีวามความผูกพันต่อองค์การ
ไม่ต่างกัน และนงเยาว์ แก้วมรกต (2542) ทีทาํงานวิจัย

เรือง ผลของการรับรู้บรรยากาศองค์การทีมีต่อความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงานบุคคลในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล พบว่า อายุ ไม่มผีลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานบุคคล สาเหตุทเีป็นเช่นนีอาจเนืองมาจากผลการวิจัย
ทีพบว่าพนักงานส่วนใหญ่มีความผูกพันต่อองค์การอยู่ใน
ระดับสูง จําแนกอายุออกเป็น 4 กลุ่มดังนี ซึงแม้อายุจะ
แตกต่างกัน แต่รูปแบบการทาํงานในองค์การคล้าย ๆ กัน 
องค์การให้ความสาํคัญกับพนักงานมีความก้าวหน้าในหน้าที
การงาน สวัสดิการในการทาํงาน และความมันคงในการ
ทาํงาน ดังนันพนักงานจึงเกิดความผูกพันต่อองค์การ และ
ยินดีทีจะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ  ส่งผลให้
พนักงานทมีอีายุต่างกนัมคีวามผูกพันต่อองค์การไม่ต่างกนั 
  สมมติฐานย่อยที 1.3 พนักงานทีมีอายุงาน
ต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน จากการ
ทดสอบสมมติฐานการวิจยัพบว่า พนักงานทมีอีายุงานต่างกนั
มีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยสาํคัญทาง
สถิติ ซึงสอดคล้องกับงานวิ จัยของ พรสุข อัศวนีเวศน์ 
(2541) ททีาํการวิจัยเรืองคุณภาพชีวิตการทาํงานกับความ
ผูกพันต่อองค์การ: ศึกษากรณีโรงงานวัตถุระเบิดทหาร 
กรมการอุตสาหกรรมทหาร ศูนย์การอุตสาหกรรมป้องกัน
ประเทศและพลังงานทหาร จังหวัดนครสวรรค์ พบว่า 
ระยะเวลาการทํางานไม่มีผลทําให้ข้าราชการกลาโหม 
รวท.อท. ศอพท. มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
สรรเสริญ เตชะบูรพา (2545) ททีาํงานวิจัยเรือง ความรับรู้
คุณภาพชีวิตในการทาํงานกับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานบริษัทขนส่งทางทะเล พบว่าอายุงานทแีตกต่างกนัมี
ความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน และทพิย์วรรณ เทยีม
เก่า (2547) ทีทําการศึกษาเรือง ปัจจัยทีมีผลต่อความ
ผูกพันของพนักงานทมีีต่อองค์การ: กรณีศึกษาเจ้าหน้าที
สหกรณ์ออมทรัพย์ในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจในประเทศไทย 
พบว่าระยะเวลาทปีฏิบัติงานทต่ีางกันของเจ้าหน้าทีสหกรณ ์
มคีวามผูกพันต่อองค์การไม่ต่างกนั สาเหตุทเีป็นเช่นนี ผู้วิจัย
คิดว่าปัจจุบันมีการแข่งขันทางการค้าสงูดังนัน องค์การจึงให้
ความสาํคัญต่อคนทอียู่ในองค์การมีส่วนช่วยให้พนักงานเกิด
ความมันใจและคงอยู่กับองค์การ ทาํให้พนักงานทมีีอายุงาน
ต่างกนัมคีวามผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกนั 
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  สมมติฐานย่อยที 1.4 พนักงานทีมีระดับ
การศึกษาต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน จาก
การทดสอบสมมติฐานการวิจัยพบว่า พนักงานทีมีระดับ
การศึกษาต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 
สอดคล้องกับงานวิจัยของพรสุข อัศวนีเวศน์ (2541) ททีาํ
การวิจัยเรืองคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันต่อ
องค์การ: ศึกษากรณีโรงงานวัตถุระเบิดทหาร กรมการ
อุตสาหกรรมทหาร ศูนย์การอุตสาหกรรมป้องกันประเทศ
และพลังงานทหาร จังหวัดนครสวรรค์ พบว่าระดับการศึกษา
ต่างกันไม่มีผลทาํให้ข้าราชการกลาโหม รวท.อท.ศอพท. มี
ความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน สาเหตุทเีป็นเช่นนี อาจ
เนืองมากจากส่ วนใหญ่พนักงานได้ รับโอกาส  ความ
รับผิดชอบในหน้าท ีการทาํงานอย่างเหมาะสม พนักงานทมีี
ระดับการศึกษาตํามีการเรียนรู้ เพิมเติมและพัฒนาตนเอง 
เพือเพิมความสามารถ หาความรู้ พัฒนาตนเองอยู่เสมอ เพือ
ความมันคงในการทาํงาน อกีทงัน่าจะเกดิจากปัจจัยแวดล้อม
หลายประการ เช่นในกรณีทีพนักงานมีระดับการศึกษาสูง 
แม้ว่าจะมีโอกาสโยกย้ายมาก แต่องค์การให้ความสาํคัญ 
ยอมรับและเปิดโอกาสให้มีความก้าวหน้ากน่็าจะส่งผลให้
พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์การ ทาํให้พนักงานทีมี
ระดับการศึกษาต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่าง
กนั 
 สมมติฐานย่อยที 1.5 พนักงานทีมีภูมิลําเนา
ต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน จากการ
ทดสอบสมมติฐานการวิจัยพบว่า พนักงานทีมีภูมิลําเนา
ต่างกนัมคีวามผูกพันต่อองค์การแตกต่างกนัอย่างมีนัยสาํคัญ
ทางสถิติทรีะดับ .01 เมือพิจารณาเป็นรายคู่พบว่า พนักงาน
ทมีีภูมิลาํเนาอยู่ทางภาคเหนือ มีความผูกพันต่อองค์การสูง
กว่าพนักงานทีมีภูมิลาํเนาอยู่ทางกรุงเทพฯ และปริมณฑล 
พ นั ก ง า น ส่ ว น ใ ห ญ่ มี ภู มิ ลํ า เ น า ม า จ า ก ภ า ค
ตะวันออกเฉียงเหนือร้อยละ 34.3 กรุงเทพฯและปริมณฑล
ร้อยละ 24.7 ภาคเหนือร้อยละ 15.2 ภาคกลางร้อยละ 14.6 
และภาคใต้ร้อยละ 11.2 สาเหตุทเีป็นเช่นนี อาจเนืองมาจาก
พนักงานทีมาจากภูมิลาํเนาต่างกันมีพืนฐานการดาํเนินชีวิต 
การเรียนรู้ ในงาน พฤติกรรมการทาํงานกแ็ตกต่างกัน ส่งผล

ให้พนักงานทีมีภูมิลําเนาต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การ
แตกต่างกนัอย่างมนีัยสาํคัญทางสถติิทรีะดับ .01 
 สมมติฐานที 2 การรับรู้ วัฒนธรรมองค์การมี
ความสมัพันธก์บัความผูกพันต่อองค์การ จากผลการทดสอบ
สมมติฐานการวิจัยโดยใช้ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์แบบ
เพีย ร์สัน  เ พือทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างการ รับรู้
วัฒนธรรมองค์การกบัความผูกพันต่อองค์การพบว่า การรับรู้
วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การ อย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติทรีะดับ .01 โดยมีค่า
สมัประสทิธสิหสมัพันธเ์ท่ากบั .613 (r = .613) 
 จากการศึกษาการรับรู้ วัฒนธรรมองค์การและ
ความผูกพันต่อองค์การพบว่า พนักงานมีการรับรู้ วัฒนธรรม
องค์การโดยรวมและความผูกพันต่อองค์การ อยู่ในระดับสูง 
ผู้วิจัยคิดว่า ความผูกพันต่อองค์การนันสามารถอธิบายได้
โดยการรับรู้ วัฒนธรรมองค์การของพนักงานในองค์การนันๆ 
พนักงานทีมีการรับรู้  ลักษณะวัฒนธรรมองค์การทีเป็นอยู่
มากเท่าไร จะสามารถแสดงพฤติกรรมตามทอีงค์การคาดไว้ 
และถ้าพนักงานยิงสามารถเข้าใจและยอมรับใน ความคิด
ความเชือ ค่านิยมและเป้าหมายในองค์การ จะส่งผลให้
พนักงานรู้สึกมีส่วนร่วมในองค์การ และกลายเป็นส่วนหนึง
ขององค์การ ทาํให้เกิดความผูกพันต่อองค์การมากยิงขึน ซึง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ สภาวรัตน์ อินทุสมิต. (2543) ที
ทาํการวิจัยเรือง การรับรู้ วัฒนธรรมองค์การ ความผูกพันต่อ
องค์การและความตังใจทีจะลาออกของพนักงาน พบว่า
พนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีการรับรู้
วัฒนธรรมองค์การอยู่ในระดับสูง มีความผูกพันต่อองค์การ
อยู่ในระดับสงู และมคีวามตังใจทจีะลาออกในระดับตาํ 
 
ขอ้เสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะในการนาํผลวิจยัไปใช้ 
 1. พนักงานทีมีลักษณะส่วนบุคคล จาํแนกตาม
เพศ อายุ อายุงาน และระดับการศึกษาต่างกันมีความผูกพัน
ต่อองค์การไม่แตกต่างกัน ยกเว้นภมูิลาํเนาทพีบว่า พนักงาน
ทีมีภูมิลาํเนาอยู่ภาคเหนือมีความผูกพันต่อองค์การสูงกว่า
พนั กง านทีมีภูมิ ลํ า เนาอ ยู่กรุ ง เทพฯ  และป ริมณฑล 
นอกจากนันยังพบว่า พนักงานทมีีภูมิลาํเนาอยู่ภาคเหนือ มี
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ค่าเฉลียความผูกพันต่อองค์การสูงทีสุด ดังนันการรับ
พนักงานเข้าทาํงานควรคํานึงถึง ภูมิลําเนาของพนักงานที
รับเข้ามาทาํงาน เพือเสริมสร้างให้พนักงานมีความผูกพันต่อ
องค์การมากยิงขึน นอกจากนันองค์การควรนาํผลการวิจัยมา
วิเคราะห์หาวิธีการเพิมความผูกพันต่อองค์การมากยิงขึน 
และนํามาปรับปรุงองค์การให้พนักงานมีความผูกพันต่อ
องค์การมากยิงขึน 
 2. จากผลการวิจัยพบว่าการรับรู้ วัฒนธรรม
องค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
แบ่งออกเป็น ด้านความเหลือมลําของอํานาจ ด้านการ
หลีกเลียงความไม่แน่นอน ด้านความเป็นกลุ่มนิยม ด้าน
ความเป็นชาย และด้านความเป็นหญิง มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ ส่วนการรับรู้ วัฒนธรรม
องค์การด้านความเป็นปัจเจกนิยม มีความสมัพันธท์างลบกับ
ความผูกพันต่อองค์การ ดังนันองค์การต้องสร้างให้พนักงาน
มีการรับรู้ วัฒนธรรมองค์การด้านต่าง ๆ มากขึน เพราะเป็น
การเพิมความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ความผูกพัน
ต่อองค์การเป็นสงิสาํคัญ ในการดาํเนินงานขององค์การ การ
ทีพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การสูงย่อมจงรักภักดีต่อ
องค์การ ทาํให้องค์การบรรลุเป้าหมาย องค์การควรหาวิธกีาร
เพิมการรับรู้ วัฒนธรรมองค์การด้านต่าง ๆ ดังทกีล่าวไปแล้ว 
ด้ วยการ เพิมสิงกระตุ้ น ในการทําง าน  การป รับปรุ ง
สภาพแวดล้อมภายในองค์การให้เหมาะสม เพือเสริมสร้าง
ให้พนักงานเกดิการรับรู้ วัฒนธรรมองค์การให้มากยิงขึน และ
หาวิธีลดวัฒนธรรมองค์การด้านความเป็นปัจเจกนิยม โดย
การอบรมพนักงานให้มีทกัษะการทาํงานเป็นทมีมากกว่าการ
ทาํงานคนเดียว 
 ข้อเสนอแนะในการวิจยัครังต่อไป 
 ควรศึกษาเปรียบเทยีบความผูกพันต่อองค์การที
มสีภาพแวดล้อมและลักษณะการบริหารทแีตกต่างกนั 
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