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บทคัดย่อ
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ ทัศนคต ิ

ต่องาน และความผูกพันต่อองค์การ กับพฤติกรรมการท�ำงาน และความสามารถในการท�ำนายพฤติกรรม 

การท�ำงานของพนักงานบริษัทผลิตและจ�ำหน่ายเครื่องดื่ม โดยใช้การรับรู้วัฒนธรรมองค์การ ทัศนคติต่องาน  

และความผูกพันต่อองค์การ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ จ�ำนวน 217 คน เก็บรวบรวมข้อมูล 

โดยใช้แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

ค ่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ์ เพียร ์สัน และการวิ เคราะห ์ถดถอยแบบพหุคูณโดยวิธี Stepwise  

ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้วัฒนธรรมองค์การเน้นผลงาน เน้นคน เน้นการมองแบบวิชาชีพ เน้นระบบปิด  

เน้นการควบคุมแบบเข้มงวดและเน้นการปฏิบัติ ทัศนคติต่องาน และความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก

และด้านบรรทัดฐานทางสังคมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการท�ำงาน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.01 และความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการท�ำงาน 

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นอกจากนี้ การรับรู้วัฒนธรรมองค์การเน้นผลงานและเน้นคน  

และทัศนคติต่องาน สามารถร่วมพยากรณ์พฤติกรรมการท�ำงานได้ร้อยละ 29.70 อย่างมีนัยส�ำคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ 0.05

ค�ำส�ำคัญ: วัฒนธรรมองค์การ ทัศนคติต่องาน ความผูกพันต่อองค์การ พฤติกรรมการท�ำงาน
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Abstract
The objectives of this research were to study: the relationship between the perceived 

organizational culture, job attitude, organizational commitment and work behavior; and whether 
perceived organizational culture, job attitude, and organizational commitment could predict 
work behavior of employees in a manufacture and sale drink company. The samples used 
in the research consisted of 217 employees of the company. Data were collected using a 
questionnaire. The statistical methods employed for the analysis were percentage, mean, standard 
deviation, Pearson’s product moment correlation coefficient, and multiple regression analysis with  
the stepwise technique. The results showed that: perceived organizational culture of: results-
orientated, employee-orientated, professional, closed systems, tightly controlled, and pragmatic; 
job attitude; organizational commitment in affective and normative commitment were positively 
correlated with work behavior at 0.01 level of significance, and continuance commitment were 
positively correlated with work behavior at 0.05 level of significance; and perceived organizational 
culture of results-orientated and employee-orientated and job attitude could predict 29.70 
percent of work behavior at 0.05 level of significance.

Keywords: Organizational Culture, Job Attitude, Organizational Commitment and Work Behavior

บทน�ำ
การที่ จ ะท� ำ งานให ้ประสบความส� ำ เ ร็ จ 

ในสภาพแวดล ้อมป ัจจุบัน เป ็นกระบวนการ
ที่ซับซ้อน จ�ำเป ็นต้องมีความรู ้ ความเข ้าใจ
เกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษย์ในองค์การ เพื่อให้เกิด
กระบวนการท�ำงาน โดยทั่วไปองค์การส่วนใหญ ่
ยอมรั บ ว ่ า อ งค ์ ก า รจ ะปร ะสบความส� ำ เ ร็ จ 
ตามเป้าหมาย บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ  
หรอืจะพัฒนาองค์การให้เป็นองค์การทีม่ปีระสทิธผิล 
หรือเป็นองค์การที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ (Result Based 
Organ iza t ions) หรือองค ์การที่ ยอดเยี่ ยม  
(Excellence Organizations) ได้นั้น ปัจจัยที่ส�ำคัญ 
มากที่สุดปัจจัยหนึ่ง ที่จะท�ำให้องค์การบรรลุ 
เป้าหมายนั้น คือ ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ  
[1] ซึ่งเป็นทรัพยากรทางการบริหารที่มีคุณค่า 
ที่สุดในองค์การ เพราะนอกจากจะใช ้ความรู ้  
ความสามารถ ทั กษะ และประสบการณ ์ 
จากทรัพยากรมนุษย ์แล ้ว ทรัพยากรมนุษย ์
ยังสามารถบริหารจัดการทรัพยากรทางการบริหาร 
อื่นๆ ได้อีกด้วย องค์การต่างๆ จึงพยายาม 
ที่ จ ะ ค ้ น ห า ท รั พ ย า ก ร ม นุ ษ ย ์ ที่ มี คุ ณ ภ าพ 
เข้ามาท�ำงาน รวมถึงพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

ท่ีมีอยู ่  ให ้มีศักยภาพและขีดความสามารถ 
ในระดับที่องค์การต้องการ [2] ทรัพยากรมนุษย์
มีค่าสูงสุดในองค์การ วิธีบริหารงาน จัดการคน  
มิใช่ดูจากรายงานผลจากคอมพิวเตอร์ แต่โดย 
การสร้างเสริมวัฒนธรรมองค์การอันละเอียดอ่อน  
เป ็นคานงัด เพื่ อชี้ น� ำพฤติกรรมอันทรงพลั ง  
ช ่วยให ้บุคคลท�ำงานดีขึ้น องค ์การท่ีปลูกฝ ัง 
สร้างเอกลักษณ์ของตนเองโดยการสร้างค่านิยม 
สร้างวีรบุรุษ สร้างขนบธรรมเนียมประเพณีของ
องค์การ ประกาศให้ทุกคนรับรู้โดยผ่านวัฒนธรรม
องค์การ จะเป็นองค์การที่มีความแหลมคม มีพลัง 
วิ่งเข้าสู่ความส�ำเร็จ องค์การเหล่านี้จะมีความเชื่อ 
และค่านิยมที่ถ ่ายทอดต่อกันไป จะมีต�ำนาน 
เรื่องเล่าขาน มีวีรบุรุษที่ผู้จัดการและคนงานยกย่อง
เอาเป็นแบบอย่าง [3]

วัฒนธรรมองค์การ คือ ทุกสิ่งทุกอย่างท่ีเป็น
แนวทางในการท�ำงานภายในองค์การ ซึ่งจะเป็น
ความคิดความเข้าใจร่วมกันของสมาชิกในองค์การ 
โดยในองค์การทุกแห่ง ต่างก็มีวัฒนธรรมของ
ตนเอง ซึ่งจะเป็นเอกลักษณ์ให้กับบุคลากรของ 
องค์การนัน้ๆ จงึท�ำให้แต่ละองค์การมคีวามแตกต่าง
กันไป [4] การศึกษาแนวคิดวัฒนธรรมองค์การนั้น  
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ช่วยเผยให้เห็นพฤติกรรมในหน่วยงานหลายแง่มุม 

ที่ถูกมองข้ามจากแนวการศึกษาองค์การในอดีต  

ช ่วยให ้ตระหนักว ่ า พฤติกรรมหลายอย ่าง 

ในองค ์การ นอกจากเป ็น เรื่ อ งทาง เทคนิค 

การบริหารแล้ว ยังมีความหมายทางวัฒนธรรม

แฝงอยู่ด้วย ดังนั้น การศึกษาวัฒนธรรมองค์การ

จึงน่าสนใจเป็นอย่างมาก เพราะช่วยเสริมให้

เข้าใจพฤติกรรมการท�ำงานต่างๆ ในองค์การได้

อย่างถ่องแท้มากขึ้น [5] องค์การแต่ละองค์การ

จะมีประสิทธิภาพมากหรือน้อยขึ้นอยู ่กับความ

พร้อมเพรียงของบุคลากร ความกระตือรือร ้น 

ที่ จ ะต ้ อ งท� ำ ง านร ่ วมกั น เพื่ อความส� ำ เ ร็ จ 

ขององค์การ วัฒนธรรมองค์การเป็นปัจจัยส�ำคัญ

ที่จะเป็นแรงกระตุ ้นให้พนักงานท�ำงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ และจะมีผลกระทบต่อพฤติกรรมการ

ท�ำงานภายในองค์การ [6] รูปแบบการรับรู้สิ่งต่างๆ  

ของพนักงานขององค ์การ จะกลายเป ็นผล 

ของวัฒนธรรมองค์การหรือบุคลิกภาพขององค์การ  

การรับรู ้ด้วยความพอใจหรือไม่พอใจจะมีผลต่อ 

การท�ำงานของพนักงาน ซึ่ งจะมีผลกระทบ 

ที่ ม า ก ข้ึ น ส� ำ ห รั บ อ ง ค ์ ก า ร ที่ มี วั ฒ น ธ ร ร ม 

ที่ เข ้มแข็งขึ้น การตัดสินใจคัดเลือกพนักงาน  

การจ้างบุคคลที่ค่านิยมเข้ากันไม่ได้กับองค์การ 

จะน�ำไปสู่พนักงานที่ขาดการจูงใจและความผูกพัน 

ต ่อองค ์การ และจะท�ำให ้ไม ่พึงพอใจในงาน 

และองค์การ เป็นผลให้พนักงานที่ไม่เหมาะสม 

จ ะมี ก า ร ล า ออกจ าก ง าน สู ง ก ว ่ า พนั ก ง าน 

ที่รับรู้วัฒนธรรมองค์การดี [7]

นอกจากการรับรู ้วัฒนธรรมองค ์การแล ้ว  

สิ่ งหนึ่ งที่ เ กี่ ย วข ้ องและอาจ เป ็นตั วก� ำหนด

พฤติกรรมของพนักงานได้ก็คือ ทัศนคติต่องาน  

ซึง่จะส่งผลต่อความกระตอืรอืร้น ทุม่เท และคณุภาพ 

ในการท�ำงานของบุคคล บุคคลจะสนใจที่จะท�ำงาน  

ถ้าบุคคลมีทัศนคติที่ดีมีความรู้สึกว่างานเป็นสิ่งที่ 

ไม่น่าเบื่อ มีความท้าทาย น่าสนใจ และสามารถ 

แสดงความรับผิดชอบอย ่างเต็มที่  ตลอดจน 

เป็นเครื่องแสดงคุณค่าและความเป็นมนุษย์ของตน  

ในทางตรงกันข ้ าม ถ ้ า รู ้ สึ กว ่ า งานของตน 

มี ค ว ามซ�้ ำ ซ าก น ่ า เ บื่ อ  แล ะ ไม ่ มี คุณค ่ า 

หรือความน่าภาคภูมิใจ ก็จะท�ำให้บุคคลขาดความ 

กระตือรือร ้นต ่อปริมาณและคุณภาพของงาน  

ดังนั้นทัศนคติต่องานจึงเป็นเรื่องส�ำคัญ ซึ่งส่งผลต่อ 

การแสดงพฤติกรรมการท�ำงานของบุคคลท่ีอาจ 

ก่อให้เกิดอาการต่างๆ ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ 

ในการท�ำงาน [8] เมื่อพนักงานมีความรู้ ความเชื่อ  

หรือค่านิยมและความรู้สึกต่องานไปในทางใดแล้ว  

จ ะมี แนว โน ้ ม แสดงพฤติ ก ร รมกา รท� ำ ง าน 

ที่สอดคล้องไปในทางนั้นๆ และเป็นไปได้ที่จะส่งผล

กับความผูกพันต่อองค์การอีกด้วย [9]

ความผูกพันต่อองค์การมีความส�ำคัญกับ

การด�ำเนินงานขององค์การในปัจจุบัน เนื่องจาก

พนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์การจะช่วยให้

องค์การด�ำเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพและช่วย

ลดต้นทุนขององค์การ โดยการวิจัยแสดงให้เห็นว่า  

ความผูกพันต ่อองค ์การ มีความสัมพันธ ์กับ

อัตราการขาดงาน ผลิตภาพ (Productivity)  

และคุณภาพของผลงานที่ส�ำคัญ ความผูกพันต่อ

องค์การจะเกี่ยวข้องกับความสามารถในการรักษา

บุคลากรท่ีมีคุณภาพไม่ให้ออกไปอยู ่กับคู ่แข ่ง  

ซึง่อาจจะก่อให้เกดิค่าใช้จ่ายทีไ่ม่สามารถประเมนิได้  

เพราะเมื่อพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การต�่ำ  

จะท�ำให ้เกิดผลกระทบท่ีส�ำคัญหลายประการ 

ต่อพฤติกรรมการท�ำงาน ฉะนั้นการส่งเสริมให้เกิด 

ความผูกพันต ่อองค ์การจึง เป ็นสิ่ ง ท่ี มีคุณค ่า 

ต่อพนักงาน และการที่พนักงานมีความผูกพัน 

ต่อองค์การ ย่อมก่อให้เกิดประโยชน์ทั้งต่อตัวพนักงาน

และองค์การโดยรวมอีกด้วย [8]

จากที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจ 

ที่จะศึกษาตัวแปรการรับรู ้วัฒนธรรมองค ์การ 

จากแนวคิดของ Hofstede; et al. อ้างอิงใน 

Poole and Warne [10] ซึ่งสอดคล้องกับ 

งานวิจัยของ Chang [11] ที่พบว่า วัฒนธรรม

องค์การของเจ้าหน้าท่ีบริหารเขตปกครองมีอิทธิพล

ทางบวกกับพฤติกรรมการท�ำงาน ตัวแปรทัศนคติ
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ต่องานจากแนวคิดของ Gilmer [12] ซึ่งสอดคล้อง

กับงานวิจัยของอภิชาติ นาวานุเคราะห์ [13]  

ที่พบว ่า ทัศนคติ ในการท�ำงานโดยรวมของ

พนักงานระดับหัวหน ้างานในวิสาหกิจขนาด

กลางและขนาดย ่อมที่ ร ่ วมโครงการพัฒนา

ผู ้ประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมในเขตภาค

กลางมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการ

ท�ำงาน ตัวแปรความผูกพันต่อองค์การจากแนวคิด

ของ Meyer and Allen [14] ซึ่งสอดคล้องกับ 

งานวิจัยของ Shore and Wayne [15] ที่พบว่า  

ความผูกพันด้านความรู้สึกมีความสัมพันธ์ทางบวก 

กั บ พ ฤ ติ ก ร ร ม ก า ร ท� ำ ง า น ข อ ง พ นั ก ง า น  

สอดคล้องกับงานวิจัยของธีรพร สุทธิโส [16]

ที่พบว่า ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู ่  

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการท�ำงาน  

และสอดคล้องกบังานวิจยัของชนนัดา โชตแิดง [17]  

ที่พบว่า ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน

ทางสังคม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรม

การท�ำงาน ซึ่งสามารถร่วมกันท�ำนายพฤติกรรม

การท�ำงานของพนักงานบริษัทผลิตและจ�ำหน่าย

เครื่องดื่ม อันจะท�ำให้ทราบข้อมูลที่เป็นประโยชน์ 

เพ่ือเป็นแนวทางส�ำหรับการวางแผนพัฒนาเกี่ยว

กับวัฒนธรรมองค์การ ทัศนคติต่องาน และเพื่อ

เสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การ อันจะเป็นส่วน

ช่วยเสริมสร้างพฤติกรรมการท�ำงานของพนักงาน

ให้ดียิ่งขึ้นต่อไป 

นิยามศัพท์ปฏิบัติการ

ในการวิจัยครั้งนี้ ผู ้วิจัยให้ค�ำนิยามศัพท์  

และจ�ำกดัขอบเขตของศพัท์บางค�ำ เพือ่ใช้ในการศกึษา 

ดังต่อไปนี้

พนักงานประจ�ำระดับพนักงานทั่ วไป  

หมายถึง ผู ้ที่ท� ำงานอยู ่ ในองค ์การในระดับ 

ปฏิบัติการ และเป็นพนักงานประจ�ำโดยได้รับ 

ค่าจ้างเป็นรายเดือนจากองค์การ

การรับรู ้วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง  

กระบวนการในการแปลความหมายและตีความ

การรับสัมผัสจากส่ิงเร ้าต ่างๆ ให ้ เป ็นระบบ

การรับรู้วัฒนธรรมองค์การ

- วัฒนธรรมองค์การเน้นกระบวนการหรือเน้นผลงาน

- วัฒนธรรมองค์การเน้นงานหรือเน้นคน

- วัฒนธรรมองค์การเน้นการมองมุมแคบ

   หรือเน้นการมองแบบวิชาชีพ

- วัฒนธรรมองค์การเน้นระบบเปิดหรือเน้นระบบปิด

- วัฒนธรรมองค์การเน้นการควบคุมแบบหลวมๆ 

   หรือเน้นการควบคุมแบบเข้มงวด

- วัฒนธรรมองค์การเน้นหลักการหรือเน้นการปฏิบัติ

ความเข ้าใจและยึดถือร ่วมกันของพนักงาน 

ในรูปแบบของค่านิยม ความเชื่อ และแบบแผน

พฤติกรรมที่มีการปฏิบัติกันอย ่ างสม�่ ำ เสมอ  

ซึ่งแบ ่งเป ็น 6 มิติ คือ วัฒนธรรมองค์การ

เน ้นกระบวนการหรือเน ้นผลงาน วัฒนธรรม

องค์การเน้นงานหรือเน้นคน วัฒนธรรมองค์การ 

เน้นการมองมุมแคบหรือเน้นการมองแบบวิชาชีพ 

วัฒนธรรมองค์การเน้นระบบเปิดหรือเน้นระบบปิด 

วัฒนธรรมองค์การเน้นการควบคุมแบบหลวมๆ  

หรือเน้นการควบคุมแบบเข้มงวด วัฒนธรรม

องค์การเน้นหลักการหรือเน้นการปฏิบัติ [10]  

ใ น แ ต ่ ล ะ มิ ติ มี  2  ด ้ า น ต ร ง กั น ข ้ า ม กั น  

ดังรายละเอียดต่อไปนี้

การรับรู้วัฒนธรรมองค์การเน้นกระบวนการ 

หมายถึ ง ลักษณะการท� ำงานของพนักงาน 

โดยหลีกเลี่ยงความเสี่ยง มีการใช้ความพยายาม 

น ้อยในการท�ำงาน และกิจกรรมที่ท�ำจะเป ็น 

เหมือนเ ดิมทุกวัน ส ่ วนการ รับรู ้ วัฒนธรรม 

องค์การเน้นผลงาน หมายถึง ลักษณะการท�ำงาน

ของพนักงานท่ีสามารถเผชิญกับสถานการณ ์

แปลกใหม่ได ้ เป ็นอย ่างดี ทุ ่มความพยายาม 

อย่างมากในการท�ำงาน และกิจกรรมท่ีท�ำจะมี

ความท้าทายใหม่ๆ ทุกวัน

การรับรู้วัฒนธรรมองค์การเน้นงาน หมายถึง  

ลักษณะการท�ำงานที่พนักงานจะมีความกดดัน 

ในการท�ำงาน เนื่องจากองค์การจะสนใจแต่งาน

ท่ีพนักงานท�ำเท่านั้น โดยจะละเลยสวัสดิการ

ของพนักงานและครอบครัวไป และการตัดสินใจ 

ที่ส�ำคัญจะกระท�ำโดยบุคคลคนเดียว ส่วนการรับรู้ 

วัฒนธรรมองค์การเน้นคน หมายถึง ลักษณะ 

การท�ำงานที่ องค ์การจะใส ่ ใจกับป ัญหาของ

พนักงาน ซึ่งองค์การจะให้ความส�ำคัญเกี่ยวกับ 

ส วั ส ดิ ก า ร ข อ ง พ นั ก ง า น แ ล ะ ค ร อ บ ค รั ว  

และการตัดสินใจท่ีส�ำคัญจะขอความคิดเห็นจาก

กลุ่มบุคคลหรือคณะกรรมการ

การรับรูว้ฒันธรรมองค์การเน้นการมองมมุแคบ  

หมายถึ ง ลักษณะการท� ำงานที่บรรทัดฐาน 
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ขององค์การจะเป็นตัวปรับพฤติกรรมการท�ำงาน

และพฤติกรรมที่บ ้านของพนักงาน องค ์การ 

คัดเลือกพนักงานเข้ามาท�ำงานโดยดูจากพื้นฐาน 

ทางด้านครอบครัว การเข้าสังคม และการศึกษา  

ม า ก ก ว ่ า ค ว า ม ส า ม า ร ถ ใ น ก า ร ท� ำ ง า น  

และองค์การไม่มีการวางแผนส�ำหรบัอนาคตข้างหน้า 

ของพนักงาน ส่วนการรับรู ้ วัฒนธรรมองค์การ 

เน ้นการมองแบบวิชาชีพ หมายถึง ลักษณะ 

การท�ำงานที่พนักงานให ้ความส�ำคัญกับงาน

มากกว่าเรื่องส่วนตัว องค์การคัดเลือกพนักงาน

เข ้ามาท�ำงานโดยเน้นที่ความสามารถเท่านั้น  

และองค์การมีการวางแผนถึงอนาคตข้างหน้า 

ของพนักงาน

การรับรู ้วัฒนธรรมองค์การเน้นระบบเปิด  

หม ายถึ ง  ลั กษณะก า รท� ำ ง า นที่ อ ง ค ์ ก า ร 

และพนักงานจะมีการเปิดเผยข้อมูลให้แก่พนักงาน

ใหม่และบุคคลภายนอก ทุกคนสามารถเข้ากับ

องค์การได้ และพนักงานใหม่จะใช้เวลาน้อย 

ในการปรับตัวเข ้ากับองค ์การ ส ่วนการรับรู ้

วัฒนธรรมองค ์การเน ้นระบบป ิด หมายถึง 

ลักษณะการท�ำงานที่องค์การและพนักงานจะไม่มี 

การเปิดเผยข้อมูลให้กับผู ้ใด เป็นลักษณะปิด 

และเป ็นความลับแม ้แต ่คนภายในองค ์การ  

จะมีบุคคลบางประเภทเท่านั้นที่เหมาะกับองค์การ 

และพนักงานใหม ่จะใช ้ เวลามากกว ่าหนึ่ งป ี 

ในการปรับตัวเข้ากับองค์การ

การรับรู ้วัฒนธรรมองค์การเน้นการควบคุม

แบบหลวมๆ หมายถึง ลักษณะการท�ำงาน 

ที่พนักงานทุกคนไม ่ค�ำนึงถึง เรื่ องค ่าใช ้จ ่ าย  

การนัดประชุมจะมีความตรงต่อเวลาโดยประมาณ  

และพนักงานจะไม ่ค ่อยจริง จังเกี่ ยวกับเรื่ อง

องค์การและงาน ส่วนการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ 

เน้นการควบคุมแบบเข้มงวด หมายถึง ลักษณะ

การท�ำงานที่พนักงานทุกคนจะตระหนักถึงเรื่อง 

ค่าใช้จ่าย การนัดประชุมจะมีความตรงต่อเวลา 

และจริงจังตลอดเวลาเกี่ยวกับองค์การและงาน

การรับรู ้วัฒนธรรมองค ์การเน ้นหลักการ 

หมายถึง ลักษณะการท�ำงานของพนักงานที่

เน้นความถูกต้องตามกระบวนการ ซึ่งจะส�ำคัญ

มากกว่าผลงาน และมีจริยธรรมและความซื่อสัตย์

ในการท�ำงานท่ีเป็นมาตรฐานสูง ส่วนการรับรู ้

วัฒนธรรมองค ์การเน ้นการปฏิบัติ หมายถึง 

ลักษณะการท�ำงานของพนักงานที่เน้นการตอบ

สนองความต้องการของลูกค้า เน้นผลงานมากกว่า

กระบวนการ และมีความยืดหยุ่นทางด้านจริยธรรม

ในการปฏิบัติ

ผู ้วิ จัยได้แบ่งเกณฑ์การให้คะแนนโดยใช้

แนวคิดจากผลการศึกษาวัฒนธรรมองค์การของ 

IRIC [18] ท้ัง 6 มติโิดยในแต่ละมติจิะแบ่งออกเป็น  

2 ด ้าน ซึ่ งมีลักษณะตรงข ้ามกันโดยใช ้ค ่า 

คะแนนต�่ำสุดถึงคะแนนสูงสุดของแบบสอบถาม 

ของแต่ละด้าน โดยคะแนนต�ำ่สดุแทนค่าเป็นด้านหนึง่  

ได ้แก ่ วัฒนธรรมองค ์การเน ้นกระบวนการ 

วัฒนธรรมองค์การเน้นงาน วัฒนธรรมองค์การ

เน ้นการมองมุมแคบ วัฒนธรรมองค์การเน ้น

ระบบเปิด วัฒนธรรมองค์การเน้นการควบคุม

แบบหลวมๆ และวัฒนธรรมองค์การเน้นหลักการ  

ส่วนคะแนนสูงสุด แทนค่าในอีกด้านหนึ่ง ได้แก่ 

วัฒนธรรมองค ์การ เน ้นผลงาน วัฒนธรรม

องค์การเน้นคน วัฒนธรรมองค์การเน้นการมอง

แบบวิชาชีพ วัฒนธรรมองค์การเน้นระบบปิด 

วัฒนธรรมองค์การเน้นการควบคุมแบบเข้มงวด 

และวัฒนธรรมองค์การเน้นการปฏิบัติ มีลักษณะ

เป็นมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale)  

โดยจ�ำแนกเป็น 5 ระดับ คือ เห็นด้วยอย่างยิ่ง  

เห็นด ้วย เห็นด ้วยปานกลาง ไม ่ เห็นด ้วย  

และไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ดังนี้
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ระดับความคิดเห็น		  คะแนนข้อค�ำถามทางบวก		 คะแนนข้อค�ำถามทางลบ

ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง		  1 คะแนน		  5 คะแนน

ไม่เห็นด้วย		  2 คะแนน		  4 คะแนน

เห็นด้วยปานกลาง		  3 คะแนน		  3 คะแนน

เห็นด้วย		  4 คะแนน		  2 คะแนน

เห็นด้วยอย่างยิ่ง		  5 คะแนน		  1 คะแนน

1.	การรับรู้วัฒนธรรมองค์การเน้นกระบวนการหรือเน้นผลงาน มีข้อค�ำถามทั้งสิ้น 6 ข้อ โดยจะมี

คะแนนต�่ำสุดเท่ากับ 6 และคะแนนสูงสุดเท่ากับ 30 แบ่งเกณฑ์การให้คะแนนโดยแทน 6 เป็นค่าด้านหนึ่ง

คือ วัฒนธรรมองค์การเน้นกระบวนการ ส่วน 30 แทนค่าในอีกด้านหนึ่งคือ วัฒนธรรมองค์การเน้นผลงาน 

ถ้าได้คะแนนเกินครึ่งคือ 18 คะแนนขึ้นไป แสดงว่าพนักงานมีการรับรู้วัฒนธรรมองค์การเน้นผลงาน

อันตรภาคชั้น		 =	 คะแนนสูงสุด – คะแนนต�่ำสุด

                                   จ�ำนวนระดับ

			   =	 30 – 6	= 12

				       2

จากเกณฑ์การพิจารณาดังกล่าวสามารถก�ำหนดการรับรู้วัฒนธรรมองค์การได้ ดังนี้

คะแนน 18.1-30.0 หมายถึง พนักงานมีการรับรู้วัฒนธรรมองค์การเน้นผลงาน

คะแนน 6.0-18.0 	หมายถึง พนักงานมีการรับรู้วัฒนธรรมองค์การเน้นกระบวนการ

2.	การรับรู้วัฒนธรรมองค์การเน้นงานหรือเน้นคน มีข้อค�ำถามทั้งสิ้น 5 ข้อ โดยจะมีคะแนนต�่ำสุด 

เท่ากับ 5 และคะแนนสูงสุดเท่ากับ 25 แบ่งเกณฑ์การให้คะแนนโดยแทน 5 เป็นค่าด้านหนึ่งคือ 

วัฒนธรรมองค์การเน้นงาน ส่วน 25 แทนค่าในอีกด้านหนึ่งคือ วัฒนธรรมองค์การเน้นคน ถ้าได้คะแนน

เกินครึ่งคือ 15 คะแนนขึ้นไป แสดงว่าพนักงานมีการรับรู้วัฒนธรรมองค์การเน้นคน

อันตรภาคชั้น		 =	 คะแนนสูงสุด – คะแนนต�่ำสุด

                                   จ�ำนวนระดับ				  

			   =	 25 – 5	= 10

			    	    2

จากเกณฑ์การพิจารณาดังกล่าวสามารถก�ำหนดการรับรู้วัฒนธรรมองค์การได้ ดังนี้

คะแนน 15.1-25.0	หมายถึง พนักงานมีการรับรู้วัฒนธรรมองค์การเน้นคน

คะแนน 5.0-15.0 	 หมายถึง พนักงานมีการรับรู้วัฒนธรรมองค์การเน้นงาน

3.	การรับรู ้วัฒนธรรมองค์การเน้นการมองมุมแคบหรือเน้นการมองแบบวิชาชีพ มีข้อค�ำถาม 

ทั้ งสิ้น 4 ข ้อ โดยจะมีคะแนนต�่ ำสุดเท ่ากับ 4 และคะแนนสูงสุดเท ่ากับ 20 แบ ่งเกณฑ์ 

การให้คะแนนโดยแทน 4 เป็นค่าด้านหนึ่งคือ วัฒนธรรมองค์การเน้นการมองมุมแคบ ส่วน 20 แทนค่า

ในอีกด้านหนึ่งคือ วัฒนธรรมองค์การเน้นการมองแบบวิชาชีพ ถ้าได้คะแนนเกินครึ่งคือ 12 คะแนนขึ้นไป 

แสดงว่าพนักงานมีการรับรู้วัฒนธรรมองค์การเน้นการมองแบบวิชาชีพ
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อันตรภาคชั้น		 =	 คะแนนสูงสุด – คะแนนต�่ำสุด

                                  จ�ำนวนระดับ

			   =	 20 – 4	= 8

				       2

จากเกณฑ์การพิจารณาดังกล่าวสามารถก�ำหนดการรับรู้วัฒนธรรมองค์การได้ ดังนี้
คะแนน 12.1-20.0 	หมายถึง พนักงานมีการรับรู้วัฒนธรรมองค์การเน้นการมองแบบวิชาชีพ
คะแนน 4.0-12.0 	 หมายถึง พนักงานมีการรับรู้วัฒนธรรมองค์การเน้นการมองมุมแคบ

4.	การรับรู้วัฒนธรรมองค์การเน้นระบบเปิดหรือเน้นระบบปิด มีข้อค�ำถามท้ังสิ้น 5 ข้อ โดยจะมี
คะแนนต�่ำสุดเท่ากับ 5 และคะแนนสูงสุดเท่ากับ 25 แบ่งเกณฑ์การให้คะแนนโดยแทน 5 เป็นค่าด้านหนึ่ง
คือ วัฒนธรรมองค์การเน้นระบบเปิด ส่วน 25 แทนค่าในอีกด้านหนึ่งคือ วัฒนธรรมองค์การเน้นระบบปิด 
ถ้าได้คะแนนเกินครึ่งคือ 15 คะแนนขึ้นไป แสดงว่าพนักงานมีการรับรู้วัฒนธรรมองค์การเน้นระบบปิด

อันตรภาคชั้น		 =	 คะแนนสูงสุด – คะแนนต�่ำสุด
                                  จ�ำนวนระดับ			 
			   =	 25 – 5	= 10
				       2
จากเกณฑ์การพิจารณาดังกล่าวสามารถก�ำหนดการรับรู้วัฒนธรรมองค์การได้ ดังนี้
คะแนน 15.1-25.0	หมายถึง พนักงานมีการรับรู้วัฒนธรรมองค์การเน้นระบบปิด
คะแนน 5.0-15.0  	หมายถึง พนักงานมีการรับรู้วัฒนธรรมองค์การเน้นระบบเปิด

5.	การรับรู ้วัฒนธรรมองค์การเน้นการควบคุมแบบหลวมๆ หรือเน้นการควบคุมแบบเข้มงวด  
มีข้อค�ำถามทั้งสิ้น 6 ข้อ โดยจะมีคะแนนต�่ำสุดเท่ากับ 6 และคะแนนสูงสุดเท่ากับ 30 แบ่งเกณฑ์ 
การให้คะแนนโดยแทน 6 เป็นค่าด้านหนึ่งคือ วัฒนธรรมองค์การเน้นการควบคุมแบบหลวมๆ  
ส่วน 30 แทนค่าในอีกด้านหนึ่งคือ วัฒนธรรมองค์การเน้นการควบคุมแบบเข้มงวด ถ้าได้คะแนน 
เกินครึ่งคือ 18 คะแนนขึ้นไป แสดงว่าพนักงานมีการรับรู้วัฒนธรรมองค์การเน้นการควบคุมแบบเข้มงวด

อันตรภาคชั้น		 =	 คะแนนสูงสุด – คะแนนต�่ำสุด
                                   จ�ำนวนระดับ
			   =	 30 – 6	= 12
				       2
จากเกณฑ์การพิจารณาดังกล่าวสามารถก�ำหนดการรับรู้วัฒนธรรมองค์การได้ ดังนี้
คะแนน 18.1-30.0 	หมายถึง พนักงานมีการรับรู้วัฒนธรรมองค์การเน้นการควบคุมแบบเข้มงวด
คะแนน 6.0-18.0 	 หมายถึง พนักงานมีการรับรู้วัฒนธรรมองค์การเน้นการควบคุมแบบหลวมๆ

6.	การรับรู ้ วัฒนธรรมองค์การเน ้นหลักการหรือเน้นการปฏิบัติ มีข ้อค�ำถามทั้งสิ้น 6 ข้อ  
โดยจะมีคะแนนต�่ำสุดเท่ากับ 6 และคะแนนสูงสุดเท่ากับ 30 แบ่งเกณฑ์การให้คะแนนโดยแทน 6  
เป็นค่าด้านหนึ่งคือ วัฒนธรรมองค์การเน้นหลักการ ส่วน 30 แทนค่าในอีกด้านหนึ่งคือ วัฒนธรรม 
องค์การเน้นการปฏิบัติ ถ้าได้คะแนนเกินครึ่งคือ 18 คะแนนขึ้นไป แสดงว่าพนักงานมีการรับรู้วัฒนธรรม
องค์การเน้นการปฏิบัติ



วารสารศรีนครินทรวิโรฒวิจัยและพัฒนา (สาขามนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์) ปีที่ 7 ฉบับที่ 14 กรกฎาคม - ธันวาคม 2558

131

อันตรภาคชั้น		 =	 คะแนนสูงสุด – คะแนนต�่ำสุด
                                  จ�ำนวนระดับ
			   =	 30 – 6	= 12
				       2
จากเกณฑ์การพิจารณาดังกล่าวสามารถก�ำหนดการรับรู้วัฒนธรรมองค์การได้ ดังนี้
คะแนน 18.1-30.0 หมายถึง พนักงานมีการรับรู้วัฒนธรรมองค์การเน้นการปฏิบัติ
คะแนน 6.0-18.0 หมายถึง พนักงานมีการรับรู้วัฒนธรรมองค์การเน้นหลักการ

ทัศนคติต่องาน หมายถึง ความรู้สึกชอบหรือไม่ชอบต่องานในหน้าที่ของตน ความรู้ ความเชื่อ 
และแนวโน ้มของบุคคลที่จะแสดงพฤติกรรมท่ีมีต ่องานอย ่างใดอย ่างหนึ่ง ซึ่งจะมีผลต ่อระดับ 
การท�ำงานของบุคคล ซึ่งประกอบด้วย 10 ด้าน คือ ด้านความมั่นคงปลอดภัย ด้านโอกาสเพื่อความก้าวหน้า  
ด้านบริษัทและการบริหารงาน ด้านค่าจ้าง ด้านลักษณะภายในของงาน ด้านการก�ำกับดูแลงาน  
ด้านลกัษณะทางสงัคมในการท�ำงาน ด้านการตดิต่อสือ่สาร ด้านสภาพการท�ำงาน และด้านผลประโยชน์ตอบแทน  
[12] มีลักษณะเป็นมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) โดยจ�ำแนกเป็น 5 ระดับ คือ เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
เห็นด้วย เห็นด้วยปานกลาง ไม่เห็นด้วย และไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้

ระดับความคิดเห็น	 คะแนนข้อค�ำถามทางบวก	 คะแนนข้อค�ำถามทางลบ

ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง		  1 คะแนน		  5 คะแนน
ไม่เห็นด้วย		  2 คะแนน		  4 คะแนน
เห็นด้วยปานกลาง		  3 คะแนน		  3 คะแนน
เห็นด้วย		  4 คะแนน		  2 คะแนน
เห็นด้วยอย่างยิ่ง		  5 คะแนน		  1 คะแนน

การแปลผลแบบสอบถามเกี่ยวกับทัศนคติต่องาน ผู้วิจัยได้แบ่งทัศนคติต่องาน ออกเป็น 3 ระดับ 
คือ ระดับสูง ระดับปานกลาง และระดับต�่ำ โดยมีเกณฑ์การพิจารณาจากการค�ำนวณอันตรภาคชั้น  
[19] ดังนี้

อันตรภาคชั้น		 =	 คะแนนสูงสุด – คะแนนต�่ำสุด
                                  จ�ำนวนระดับ
			   =	 200 – 40   = 53.3
				         3
จากเกณฑ์การพิจารณาดังกล่าวสามารถก�ำหนดทัศนคติต่องานได้ ดังนี้
คะแนน 146.7-200.0	หมายถึง พนักงานมีทัศนคติต่องาน อยู่ในระดับสูง
คะแนน 93.4-146.6	 หมายถึง พนักงานมีทัศนคติต่องาน อยู่ในระดับปานกลาง
คะแนน 40.0-93.3 	 หมายถึง พนักงานมีทัศนคติต่องาน อยู่ในระดับต�่ำ

ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ระดับที่พนักงานเข้ามาเกี่ยวข้องกับเป้าหมายขององค์การ  
ความต้องการที่จะมีส่วนร่วมในการท�ำงานอย่างเต็มก�ำลังความสามารถและศักยภาพที่มีอยู่ และต้องการ 
รักษาความเป็นสมาชิกขององค์การไว้ บุคคลท่ีมีความรู้สึกผูกพันกับองค์การสูง จะมีความรู้สึกว่า 
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เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ซึ่งประกอบด้วย องค์ประกอบ 3 ด้าน คือ ด้านความรู้สึก ด้านการคงอยู่  
และด้านบรรทัดฐานทางสังคม [14]

ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากอารมณ์ เป็นความรู้สึกว่า 
ตนเป็นส่วนหนึ่ง และมีส่วนร่วมในองค์การ พนักงานมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะท�ำงานและคงอยู่
เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป

ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู ่ หมายถึง ความผูกพันที่ เกิดขึ้นจากการตระหนักถึง 
ต้นทุนที่เกี่ยวข้องกับการลาออกจากองค์การ พนักงานมีความจ�ำเป็นที่จะคงอยู ่กับองค์การต่อไป  
เพราะมีความเชื่อว่าหากลาออกจากองค์การจะสูญเสียสิ่งที่ลงทุนไป

ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากความรู้สึกถึง
พันธะข้อผูกพันในการท�ำงาน เพื่อตอบแทนสิ่งที่บุคคลได้รับจากองค์การ พนักงานรู้สึกว่าควรจะคงอยู่กับ
องค์การต่อไป เพราะเป็นสิ่งที่พึงกระท�ำ

มีลักษณะเป็นมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) โดยจ�ำแนกเป็น 5 ระดับ คือ เห็นด้วยอย่างยิ่ง  
เห็นด้วย เห็นด้วยปานกลาง ไม่เห็นด้วย และไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้

ระดับความคิดเห็น	 คะแนนข้อค�ำถามทางบวก	 คะแนนข้อค�ำถามทางลบ

ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง		  1 คะแนน		  5 คะแนน
ไม่เห็นด้วย		  2 คะแนน		  4 คะแนน
เห็นด้วยปานกลาง		  3 คะแนน		  3 คะแนน
เห็นด้วย		  4 คะแนน		  2 คะแนน
เห็นด้วยอย่างยิ่ง		  5 คะแนน		  1 คะแนน

การแปลผลแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ ผู้วิจัยได้แบ่งความผูกพันต่อองค์การด้าน
ความรู้สึก และด้านการคงอยู่ ออกเป็น 3 ระดับ คือ ระดับสูง ระดับปานกลาง และระดับต�่ำ โดยมีเกณฑ์
การพิจารณาจากการค�ำนวณอันตรภาคชั้น [19] ดังนี้

อันตรภาคชั้น		 =	 คะแนนสูงสุด – คะแนนต�่ำสุด
                                  จ�ำนวนระดับ
			   =	 30 – 6	= 8.0
				       3
จากเกณฑ์การพิจารณาดังกล่าวสามารถก�ำหนดความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก และด้านการคงอยู่ 

ได้ดังนี้
	 คะแนน 22.1-30.0 	หมายถึง 	 พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก และด้านการคงอยู่ 

อยู่ในระดับสูง
	 คะแนน 14.1-22.0 	หมายถึง 	 พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก และด้านการคงอยู่  

อยู่ในระดับปานกลาง
	 คะแนน 6.0-14.0 	 หมายถึง 	 พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก และด้านการคงอยู่  

อยู่ในระดับต�่ำ
ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม แบ่งออกเป็น 3 ระดับ คือ ระดับสูง ระดับปานกลาง  

และระดับต�่ำ โดยมีเกณฑ์การพิจารณาจากการค�ำนวณอันตรภาคชั้น [19] ดังนี้
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อันตรภาคชั้น		 =	 คะแนนสูงสุด – คะแนนต�่ำสุด

                                  จ�ำนวนระดับ

			   =	 25 – 5	= 6.6

				       3

จากเกณฑ์การพิจารณาข้างต้นสามารถก�ำหนดความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม  

ได้ดังนี้

	 คะแนน 18.4-25.0	 หมายถึง	 พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม  

อยู่ในระดับสูง

	 คะแนน 11.7-18.3	 หมายถึง	 พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม 

อยู่ในระดับปานกลาง

	 คะแนน 5.0-11.6	 หมายถึง	 พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม  

อยู่ในระดับต�่ำ

พฤติกรรมการท�ำงาน หมายถึง การกระท�ำต่างๆ ท่ีพนักงานแสดงออกมาให้เห็นในสภาพแวดล้อม 

การท�ำงาน ซึ่งอาจมีลักษณะเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ อาจจะเป็นประโยชน์หรือโทษแก่องค์การ  

รวมทั้งการกระท�ำต่างๆ ที่บุคคลไม่ได้แสดงออกให้เห็นโดยตรง และการกระท�ำทุกลักษณะจะสะท้อน 

ให้เห็นถึงประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการท�ำงาน มีลักษณะเป็นมาตราส่วนประเมินค่า (Rating  

Scale) โดยจ�ำแนกเป็น 5 ระดับ คือ จริงมากที่สุด จริงมาก จริงปานกลาง จริงน้อย และจริงน้อยที่สุด  

โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้

ระดับความคิดเห็น	 คะแนนข้อค�ำถามทางบวก	 คะแนนข้อค�ำถามทางลบ

จริงน้อยที่สุด		  1 คะแนน		  5 คะแนน

จริงน้อย		  2 คะแนน		  4 คะแนน

จริงปานกลาง		  3 คะแนน		  3 คะแนน

จริงมาก		  4 คะแนน		  2 คะแนน

จริงมากที่สุด		  5 คะแนน		  1 คะแนน

การแปลผลแบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการท�ำงาน ผู ้วิจัยได้แบ่งพฤติกรรมการท�ำงาน  

ออกเป็น 3 ระดับ คือ ระดับสูง ระดับปานกลาง และระดับต�่ำ โดยมีเกณฑ์การพิจารณาจากการค�ำนวณ

อันตรภาคชั้น [19] ดังนี้

อันตรภาคชั้น		 =	 คะแนนสูงสุด – คะแนนต�่ำสุด

                                 จ�ำนวนระดับ

			   =	 115 – 23   = 30.6

				        3

จากเกณฑ์การพิจารณาดังกล่าวสามารถก�ำหนดพฤติกรรมการท�ำงานได้ ดังนี้

คะแนน 84.4-115.0	 หมายถึง พนักงานมีพฤติกรรมการท�ำงาน อยู่ในระดับดี

คะแนน 53.7-84.3 	 หมายถึง พนักงานมีพฤติกรรมการท�ำงาน อยู่ในระดับค่อนข้างดี

คะแนน 23.0-53.6 	 หมายถึง พนักงานมีพฤติกรรมการท�ำงาน อยู่ในระดับไม่ดี
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย
1. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ 

วัฒนธรรมองค์การ ทัศนคติต่องาน และความ

ผูกพันต ่อองค ์การ กับพฤติกรรมการท�ำงาน 

ของพนักงานบริษัทผลิตและจ�ำหน่ายเครื่องดื่ม

2. เพื่อศึกษาความสามารถในการพยากรณ์

ร่วมกันของการรับรู ้วัฒนธรรมองค์การ ทัศนคติ

ต่องาน และความผูกพันต่อองค์การต่อพฤติกรรม

การท�ำงานของพนักงานบริษัทผลิตและจ�ำหน่าย

เครื่องดื่ม

วิธีด�ำเนินการวิจัย
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พนักงาน 

ประจ� ำระดับพนักงานทั่ ว ไปของบริษัทผลิต 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย

10 
 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
1. เพื่อศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรู้วฒันธรรมองค์การ ทศันคติต่องาน และความผูกพนัต่อ

องคก์าร กบัพฤตกิรรมการท างานของพนกังานบรษิทัผลติและจ าหน่ายเครื่องดื่ม 
2. เพื่อศกึษาความสามารถในการพยากรณ์ร่วมกนัของการรบัรูว้ฒันธรรมองคก์าร ทศันคตต่ิองาน และ

ความผกูพนัต่อองคก์ารต่อพฤตกิรรมการท างานของพนกังานบรษิทัผลติและจ าหน่ายเครื่องดื่ม 
 
วิธีด าเนินการวิจยั 
 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ ไดแ้ก่ พนักงานประจ าระดบัพนักงานทัว่ไปของบรษิทัผลติและจ าหน่าย
เครื่องดื่ม ณ ส านกังานใหญ่ กรุงเทพฯ จ านวน 498 คน ท าการค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอย่าง (Sample Size) 
โดยใชต้ารางการประมาณขนาดกลุ่มตวัอย่างของ Krejcie and Morgan [20] ไดจ้ านวนกลุ่มตวัอย่างทัง้สิน้ 217 
คน จากนัน้จงึท าการวธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบชัน้ภูมิ (Stratified Random Sampling) ซึง่ประชากรจะถูกแบ่ง
ออกเป็นชัน้ภูมติามลกัษณะของฝา่ยภายในองคก์าร [21] ด าเนินการสุม่ตวัอย่างในแต่ละชัน้ภูมดิว้ยวธิกีารสุ่มอย่าง
ง่าย (Simple Random Sampling) ดว้ยวธิกีารจบัฉลากจากรายชื่อพนักงานแบบไม่ใส่กลบัคนื [21] โดยมกีรอบ
แนวคดิในการวจิยัดงันี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิในการวจิยั 
 
 เครือ่งมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 ผูว้จิยัไดใ้ชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู แบ่งออกเป็น 5 ตอน ไดแ้ก่ 

การรบัรูว้ฒันธรรมองคก์าร 
- วฒันธรรมองคก์ารเน้นกระบวนการหรอืเน้นผลงาน 
- วฒันธรรมองคก์ารเน้นงานหรอืเน้นคน 
- วฒันธรรมองคก์ารเน้นการมองมุมแคบ 
   หรอืเน้นการมองแบบวชิาชพี 
- วฒันธรรมองคก์ารเน้นระบบเปิดหรอืเน้นระบบปิด 
- วฒันธรรมองคก์ารเน้นการควบคุมแบบหลวมๆ  
   หรอืเน้นการควบคมุแบบเขม้งวด 
- วฒันธรรมองคก์ารเน้นหลกัการหรอืเน้นการปฏบิตั ิ

ทศันคติต่องาน 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
- ดา้นความรูส้กึ 
- ดา้นการคงอยู่ 
- ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม 

พฤติกรรมการท างาน 

และจ�ำหน่ายเครื่องดื่ม ณ ส�ำนักงานใหญ่ กรุงเทพฯ 

จ�ำนวน 498 คน ท�ำการค�ำนวณหาขนาด 

ของกลุ่มตัวอย่าง (Sample Size) โดยใช้ตาราง

การประมาณขนาดกลุ ่มตัวอย่างของ Krejcie 

and Morgan [20] ได้จ�ำนวนกลุ่มตัวอย่างท้ังสิ้น  

217 คน จากนั้นจึงท�ำการวิธีการสุ ่มตัวอย่าง

แบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling)  

ซึ่งประชากรจะถูกแบ่งออกเป็นชั้นภูมิตามลักษณะ 

ของฝ ่ายภายในองค ์การ [21] ด�ำ เนินการ 

สุ่มตัวอย่างในแต่ละชั้นภูมิด้วยวิธีการสุ่มอย่างง่าย  

(Simple Random Sampling) ด้วยวิ ธีการ 

จับฉลากจากรายชื่อพนักงานแบบไม่ใส่กลับคืน 

[21] โดยมีกรอบแนวคิดในการวิจัยดังนี้
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เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการ

เก็บรวบรวมข้อมูล แบ่งออกเป็น 5 ตอน ได้แก่

ตอนที่ 1 แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล

ของพนักงาน ประกอบด้วย ข้อค�ำถามเกี่ยวกับ  

เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา  

อัตราเงินเดือน และระยะเวลาการท�ำงาน เป็นแบบ

ให้เลือกตอบและเติมข้อความ

ตอนที่ 2 แบบวัดการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ 

ผู้วิจัยได้แปลและเรียบเรียงจากแบบสอบถามของ  

Hofstede et al. อ้างอิงใน Hofstede [22]  

และตามแนวคดิของ Hofstede et al. อ้างองิใน Poole  

and Warner [10] ประกอบด้วยข้อค�ำถาม  

จ�ำนวน 32 ข้อ มีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประเมนิค่า  

โดยจ�ำแนกเป็น 5 ระดับ คือ เห็นด้วยอย่างยิ่ง  

เห็นด ้วย เห็นด ้วยปานกลาง ไม ่ เห็นด ้วย  

และไม่เห็นด้วยอย่างย่ิง มีค่าความเช่ือม่ันรายด้าน 

ดังนี้

1.	ก า ร รั บ รู ้ วั ฒ น ธ ร ร ม อ ง ค ์ ก า ร เ น ้ น

กระบวนการหรือเน้นผลงาน มีค่าความเชื่อมั่น

เท่ากับ 0.586 

2.	การรับรู ้วัฒนธรรมองค์การเน้นงานหรือ

เน้นคน 	มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.737

3.	การรับรู ้วัฒนธรรมองค์การเน้นการมอง 

มุมแคบ มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.670 หรือเน้น

การมองแบบวิชาชีพ

4. การรับรู้วัฒนธรรมองค์การเน้นระบบเปิด

หรือเน้นระบบปิด มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.669

5. การรับรู้วัฒนธรรมองค์การเน้นการควบคุม

แบบหลวมๆ มีค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ 0.646  

หรือเน้นการควบคุมแบบเข้มงวด

6. การรับรู้วัฒนธรรมองค์การเน้นหลักการ

หรอืเน้นการปฏบิตั ิมีค่าความเชือ่ม่ันเท่ากบั 0.775

	 ตอนที่  3  แบบวั ดทั ศนคติ ต ่ อ ง าน  

ผู ้ วิ จั ย ได ้ สร ้ า ง โดยการทบทวนวรรณกรรม

ตามแนวคิดของ Gilmer [12] ประกอบด้วย 

ข ้อค� ำถามจ� ำนวน 40 ข ้อ มีลักษณะเป ็น 

มาตราส่วนประเมินค่า โดยจ�ำแนกเป็น 5 ระดับ  

คือ เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย เห็นด้วยปาน

กลาง ไม ่เห็นด ้วย และไม ่เห็นด ้วยอย ่างยิ่ง  

มีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ 0.940

ตอนท่ี 4 แบบวัดความผูกพันต่อองค์การ  

ผู ้ วิ จั ย ได ้ น� ำ แบบสอบถามความผู กพั นต ่ อ

องค ์การของ Smuthranond [23] ซึ่ งแปล 

และเรียบเรียงจากแบบสอบถามของ Meyer  

and Allen [14] มาใช้ ประกอบด้วยข้อค�ำถาม  

จ�ำนวน 17 ข ้อ มีลักษณะเป ็นมาตราส ่วน 

ประเมินค่า โดยจ�ำแนกเป็น 5 ระดับ คือ เห็น

ด ้วยอย ่างยิ่ ง เห็นด ้วย เห็นด ้วยปานกลาง  

ไ ม ่ เ ห็ น ด ้ ว ย  แ ล ะ ไ ม ่ เ ห็ น ด ้ ว ย อ ย ่ า ง ยิ่ ง  

มีค่าความเชื่อมั่นรายด้าน ดังนี้

1.	ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู ้สึก 

มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.781

2. 	ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู ่

มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.786

3.	ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน

ทางสังคม	 มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.789

ตอนท่ี 5 แบบวัดพฤติกรรมการท�ำงาน  

ผู ้วิจัยได้พัฒนาข้อค�ำถามขึ้นจากแบบสอบถาม

พฤติกรรมการท�ำงานของพรพรรณ อุ ่นจันทร์ 

[24] ประกอบด้วยข้อค�ำถาม จ�ำนวน 23 ข้อ  

มลีกัษณะเป็นมาตราส่วนประเมนิค่า โดยจ�ำแนกเป็น  

5 ระดับ คือ จริงมากที่สุด จริงมาก จริงปานกลาง  

จริงน้อย และจริงน้อยที่สุด มีค่าความเชื่อมั่น 

ทั้งฉบับเท่ากับ 0.937

ผลการวิจัย
จากผลการศึกษาพบว ่า กลุ ่ มตั วอย ่ าง 

ซึ่งเป็นพนักงานบริษัทผลิตและจ�ำหน่ายเครื่องดื่ม  

จ� ำนวน 217 คน ส ่วนใหญ ่ เป ็นเพศหญิง 

มีจ�ำนวน 159 คน คิดเป ็นร ้อยละ 73.30  

อายุอยู่ระหว่าง 30 – 50 ปี จ�ำนวน 172 คน  

คิดเป็นร้อยละ 79.30 สถานภาพสมรส สมรส

แล้ว จ�ำนวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 49.80  
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ระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี จ�ำนวน 158 คน  

คดิเป็นร้อยละ 72.80 อตัราเงนิเดือน 20,001 บาท  

ขึ้นไป จ�ำนวน 137 คน คิดเป็นร้อยละ 63.10 

และมี ระยะเวลาการท�ำงานต�่ ำกว ่ า 11 ป ี  

มีจ�ำนวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 52.50

การวิ เคราะห ์ค ่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ์

ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ ทัศนคติต่องาน  

ความผูกพันต่อองค์การ กับพฤติกรรมการท�ำงาน

ของพนักงานบริษัทผลิตและจ�ำหน่ายเครื่องดื่ม

แห่งหนึ่ง พบว่า การรับรู ้วัฒนธรรมองค์การ

เน้นผลงาน เน้นคน เน้นการมองแบบวิชาชีพ 

เน ้นระบบปิด เน ้นการควบคุมแบบเข ้มงวด  

และเน ้นการปฏิบัติ มีความสัมพันธ ์ทางบวก

กับพฤติกรรมการท�ำงาน อย ่างมีนัยส� ำ คัญ 

ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (r = 0.395, 0.256, 

0.229, 0.253, 0.375 และ 0.195 ตามล�ำดับ)

ทัศนคติต่องาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

พฤติกรรมการท�ำงาน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.01 (r = 0.510)

ความผูกพันต ่อองค ์การด ้ านความรู ้ สึก  

และด้านบรรทัดฐานทางสังคม มีความสัมพันธ์ทาง

บวกกับพฤติกรรมการท�ำงาน อย่างมีนัยส�ำคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.400 และ 0.322  

ตามล� ำดั บ )  และความผู กพั นต ่ อองค ์ ก า ร 

ด ้านการคงอยู ่  มีความสัมพันธ ์ทางบวกกับ

พฤติกรรมการท�ำงาน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ 

ที่ ร ะดั บ 0 .05 ( r  = 0 .146) ดั งแสดง 

ในตารางที่ 1

ตารางที่ 1	ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ ทัศนคติต่องาน ความผูกพันต่อ

องค์การ กับพฤติกรรมการท�ำงานของพนักงานบริษัทผลิตและจ�ำหน่ายเครื่องดื่ม

ตัวแปร
พฤติกรรมการทำ�งาน

r P
การรับรู้วัฒนธรรมองค์การเน้นผลงาน

การรับรู้วัฒนธรรมองค์การเน้นคน

การรับรู้วัฒนธรรมองค์การเน้นการมองแบบวิชาชีพ

การรับรู้วัฒนธรรมองค์การเน้นระบบปิด

การรับรู้วัฒนธรรมองค์การเน้นการควบคุมแบบเข้มงวด

การรับรู้วัฒนธรรมองค์การเน้นการปฏิบัติ

ทัศนคติต่องาน

ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก

ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่

ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม

 .395

 .256

 .229

 .253

 .375

 .195

 .510

 .400

 .146

 .322

.000**

.000**

.001**

.000**

.000**

.004**

.000**

.000**

.031*

.000**

**	นัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01

 *	นัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

การศึกษาเพื่อหาตัวแปรร่วมในการพยากรณ์

พฤติกรรมการท�ำงานของพนักงานบริษัทผลิต 

และจ�ำหน ่ายเครื่องดื่มแห ่งหนึ่ ง ดังตารางที่  

2 โดยใช ้การวิ เคราะห ์ถดถอยแบบพหุ คูณ  

ซึง่ผลการวเิคราะห์พบว่าการรบัรู้วฒันธรรมองค์การ 

เน้นผลงาน เน้นคน และทัศนคติต่องาน สามารถ

พยากรณ์พฤติกรรมการท�ำงาน ได้ร้อยละ 29.70 

ที่ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ 0.05
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ตารางที่ 2 	ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ เมื่อตัวแปรอิสระคือ การรับรู้วัฒนธรรมองค์การ ทัศนคติ 

ต่องาน และความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรพยากรณ์ และพฤติกรรมการท�ำงาน 

เป็นตัวแปรตาม

ตัวพยากรณ์ B Beta t p

การรับรู้วัฒนธรรมองค์การเน้นผลงาน

การรับรู้วัฒนธรรมองค์การเน้นคน

ทัศนคติต่องาน

 .753

-.524

 .320

 .243

-.189

 .508

 3.515

-2.446

 6.716

	 .001**

	 .015*

	 .000**

ค่าคงที่ (Constant) = 1.637
R = .554                R2 = .306 R2adj. = .297 F = 31.362

**นัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01

 *นัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

สรุปและอภิปรายผล

สมมติฐานที่ 1 การรับรู้วัฒนธรรมองค์การ

มีความสัมพันธ ์กับพฤติกรรมการท�ำงานของ

พนักงานบริษัทผลิตและจ�ำหน่ายเครื่องดื่ม

จากการวิจัยพบว่าการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ

เน้นผลงาน เน้นคน เน้นการมองแบบวิชาชีพ  

เน ้นระบบปิด เน ้นการควบคุมแบบเข ้มงวด  

และเน้นการปฏิบัติ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

พฤติกรรมการท�ำงานอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ 0.01 กล่าวคือ การรับรู้วัฒนธรรมองค์การ 

ที่ เน ้นผลงาน พนักงานจะรับรู ้การปฏิบัติงาน 

ในทิศทางที่ เหมือนกัน จึงส ่งผลให ้พนักงาน

มีพฤติกรรมการท�ำงานไปในทิศทางเดียวกัน  

เพื่อให้เกิดผลงานที่ดีขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด

ของ Hofstede; et al. อ้างอิงใน Poole and 

Warner [10] ที่กล่าวว่า ระดับความเหมือนกัน 

ของวัฒนธรรมจะเป็นตัววัดของความเข้มแข็ง  

มีการศึกษายืนยันมาแล้วว่าวัฒนธรรมองค์การ 

ที่ เ ข ้ ม แข็ ง จ ะมี ก า ร เน ้ นที่ ผ ล ง านมากกว ่ า 

วัฒนธรรมองค์การที่อ่อนแอ การรับรู ้วัฒนธรรม 

องค์การท่ีเน้นคนจะมีการดูแลพนักงาน ใส่ใจกับ

ปัญหาและสวัสดิการของพนักงาน ดังนั้นจึงจะ 

ท� ำ ให ้พนักงานมีพฤติกรรมการท� ำงานดีขึ้ น  

ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Hofstede; et al.  

อ ้ า ง อิ ง ใ น  P o o l e  a n d  Wa r n e r  [ 1 0 ]  

ที่กล่าวว่า การเน้นคนเป็นส่วนหนึ่งของวัฒนธรรม 

องค์การและไม่ใช่ทางเลือกทางเดียวของผู้จัดการ  

ต�ำแหน่งต่างๆ ในมิตินี้โดยมากจะเป็นผลลัพธ์ 

ของปัจจัยทางประวัติศาสตร์ คล้ายกับปรัชญา 

ข อ ง ผู ้ ก ่ อ ตั้ ง นั่ น เ อ ง แ ล ะ มี ก า ร ป ร า ก ฏตั ว 

หรือการขาดหายไปของประวัติศาสตร์เนื่องจาก 

สภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจกับกลุ ่มบุคคลท่ีถูก

ไล ่ออกจากองค ์การไป องค ์การมีวัฒนธรรม 

องค์การที่เน้นการมองแบบวิชาชีพ การคัดเลือก 

พนักงานจึงเน ้นที่ความสามารถ ซึ่งท�ำให ้ได ้

พนักงานที่มีความสามารถตรงกับงาน และพนักงาน

ให้ความส�ำคัญกับงานมากกว่าเร่ืองส่วนตัว ดังนั้น

จึงจะท�ำให้พฤติกรรมการท�ำงานของพนักงานดีขึ้น  

ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Hofstede; et al.  

อ้างอิงใน Poole and Warne [10] ท่ีกล่าวว่า  

ในสมัยก่อนการบรรจุพนักงานจะมีการพิจารณา 

เพียงแค่ระดับการศึกษาและการมีความเชี่ยวชาญ 

ในงานสูง แต่ในเวลาต่อมาได้มีการพิจารณาจาก 

ลักษณะและความสามารถในการท�ำงานของ

พนักงานเพิ่มเข ้าไปด้วย การรับรู ้วัฒนธรรม 

องค ์การเน ้นระบบป ิดในรูปแบบการสื่ อสาร 
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ทั้งภายในและภายนอกองค ์การ การท�ำงาน 

จ ะ ไ ม ่ มี ก า ร เ ป ิ ด เ ผ ย ข ้ อ มู ล ใ ห ้ กั บ ผู ้ ใ ด  

และเป ็นความลับแม ้แต ่คนภายในองค ์การ  

การปรับตัวของพนักงานใหม่จะใช้เวลามากกว่า 

หนึ่งปีในการปรับตัวเข้ากับองค์การ จากการรับรู้ 

ตรงจุดน้ีของพนักงาน เ ม่ือพนักงานปรับตัว

ในการท�ำงานให้เข ้ากับองค์การได ้ จึงท�ำให ้

พนักงานมีพฤติกรรมการท�ำงานที่ดีเพิ่มมากขึ้น  

ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Hofstede; et al. 

อ้างอิงใน Poole and Warner [10]  ที่กล่าวว่า  

มิ ติ นี้ จ ะ อ ้ า ง ถึ ง รู ป แบบกา ร สื่ อ ส า รภ าย ใน

แ ล ะ ภ า ย น อ ก ที่ เ ป ็ น แ บ บ ธ ร ร ม ด า ทั่ ว ไ ป  

เพ่ือท�ำให้เกิดความง่ายในการส่ือสารกับบุคคล

ภายนอกและพนักงานใหม่ที่ได ้รับการยอมรับ 

การรับรู ้วัฒนธรรมองค์การเน้นการควบคุมแบบ 

เข้มงวด เป็นการท�ำงานทีพ่นกังานทกุคนจะตระหนกั 

ถงึเรือ่งค่าใช้จ่าย การนดัประชุมจะมีความตรงต่อเวลา  

และพนั ก งานจะมี ความจริ ง จั งกั บองค ์ ก า ร 

และงาน จึงท�ำให ้พนักงานมีพฤติกรรมการ

ท�ำงานที่ดีขึ้ น ซึ่ งสอดคล ้องกับแนวคิดของ 

Hofstede; et al. อ้างอิงใน Poole and Warner 

[10] ที่กล ่าวว ่า มิตินี้จะเกี่ยวกับระดับของ 

ความเป็นทางการและความตรงต่อเวลาภายใน

องค์การ มิตินี้จะเป็นส่วนหนึ่งที่ เกี่ยวข้องกับ

เทคโนโลยีในการท�ำงาน เช่น องค์การธนาคาร 

จะได ้รับการคาดหวังให ้ เป ็นงานที่ต ้องมีการ

ควบคุมที่เข้มงวด นอกจากนี้องค์การยังมีการรับรู้

วัฒนธรรมองค์การเน้นการปฏิบัติ ซึ่งเป็นลักษณะ 

ของการรับรู ้วัฒนธรรมองค ์การในเรื่องความ

เกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมภายนอก โดยเฉพาะลูกค้า  

ในลักษณะเน ้นผลงานมากกว ่ากระบวนการ  

หรือเน้นการตอบสนองความต้องการของลูกค้า  

โดยยดึหลกัความยดืหยุน่ทางด้านจรยิธรรมในการปฏบิตัิ 

จึงท�ำให้พนักงานมีพฤติกรรมการท�ำงานที่ดีขึ้น  

ซึ่ ง ส อดคล ้ อ งกั บ แนวคิ ดขอ ง  Ho f s t e d e ; 

et al. อ้างอิงใน Poole and Warner [10]  

ที่กล ่าวว ่า มิตินี้อธิบายถึงการท�ำงานที่ เน ้น

ความเกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อม โดยเฉพาะกับลูกค้า  

ซึ่ ง อ ง ค ์ ก า รที่ เ น ้ น ก า ร ให ้ บ ริ ก า ร จ ะ อยู ่ ใ น

วัฒนธรรมองค์การที่เน้นการปฏิบัติ โดยยึดหลัก 

ความยืดหยุ ่นเพื่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานท่ีดี  

ส ่วนองค ์การที่ เน ้นการใช ้กฎเกณฑ์จะอยู ่ ใน

วัฒนธรรมองค์การที่เน้นหลักการ อันจะก่อให้เกิด 

ความเข ้มงวดในการท� ำงาน และการรับ รู ้ 

วัฒนธรรมองค์การทุกด้านสอดคล้องกับงานวิจัย

ของ Chang [11] เร่ืองอิทธิพลของวัฒนธรรม

องค์การและรูปแบบภาวะผู้น�ำต่อความผูกพันต่อ

องค์การ ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการ

ท�ำงาน ศึกษาเฉพาะกลุ่มตัวอย่างของเจ้าหน้าที่

บริหารเขตปกครองหยุนหลิน พบว่า วัฒนธรรม

องค์การของเจ้าหน้าท่ีบริหารเขตปกครองมีอิทธิพล

ทางบวกกับพฤติกรรมการท�ำงาน 

สมมติฐานที่ 2 ทัศนคติต่องานมีความสัมพันธ์

กับพฤติกรรมการท�ำงานของพนักงานบริษัทผลิต

และจ�ำหน่ายเครื่องดื่ม

ทัศนคติต่องานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

พฤติกรรมการท�ำงานของพนักงานบริษัทผลิต

และจ�ำหน่ายเคร่ืองดื่ม อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ

ท่ีระดับ 0.01 ท้ังนี้เนื่องจากทัศนคติต่องานนั้น

คือ ความรู ้สึกชอบหรือไม่ชอบต่องานในหน้าที่

ของตน ความรู้ ความเชื่อและแนวโน้มของบุคคล

ที่จะแสดงพฤติกรรมที่มีต่องานอย่างใดอย่างหนึ่ง  

ซึ่ ง จ ะมี ผ ลต ่ อ ร ะดั บก า รท� ำ ง านขอ งบุ คคล  

อาจเนื่องมาจากเมื่อบุคคลได้พยายามทุ่มเทความรู้

ความสามารถปฏิบัติงานให้กับองค์การ และองค์การ

ก็ได้ตอบแทนด้วยการให้สิ่งที่พนักงานต้องการ  

อันได้แก่ ความมั่นคงปลอดภัยในการท�ำงาน 

โ อก า ส เพื่ อ ค ว ามก ้ า วหน ้ า ใ นก า รท� ำ ง า น  

ขนาดและชื่อเสียงของบริษัทและการบริหารงาน  

ค่าจ้างในการท�ำงาน ลกัษณะภายในของงานทีต่รงกบั 
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ความสามารถและความช�ำนาญ มีความท้าทาย

ในงาน การก�ำกับดูแลงานของผู ้บังคับบัญชา  

มีความเอาใจใส่ในตัวพนักงาน ลักษณะทางสังคม

ในการท�ำงาน มีการยอมรับทางสังคม มีความ

พอใจในการท�ำงานร่วมกัน การติดต่อสื่อสารที่ดี 

ในการท�ำงาน สภาพการท�ำงาน มีสิ่งอ�ำนวยความ

สะดวกท่ีเหมาะสม และด้านผลประโยชน์ตอบแทน 

การดูแลเมื่อเกษียณอายุ การรักษาพยาบาล  

วันหยุดต่างๆ เมื่อความต้องการของพนักงานได้

รับการตอบสนองในระดับที่เหมาะสม จะท�ำให้ 

พนักงานมีทัศนคติที่ดีในการท�ำงาน ส่งผลให้ 

พ นั ก ง า น มี พ ฤ ติ ก ร ร ม ก า ร ท� ำ ง า น ที่ ดี  

ซึ่ งสอดคล ้องกับแนวคิดของ Gi lmer [12]  

ที่กล่าวถึง องค์ประกอบของทัศนคติต่องานไว้ 10 ด้าน  

คือ ด ้านความม่ันคงปลอดภัย ด ้านโอกาส 

เพื่อความก้าวหน้า ด้านบริษัทและการบริหารงาน  

ด ้ านค ่ าจ ้ า ง ด ้ านลั กษณะภายในของงาน  

ด้านการก�ำกับดูแลงาน ด้านลักษณะทางสังคม 

ในการท�ำงาน ด้านการติดต่อส่ือสาร ด้านสภาพ

การท�ำงาน และด ้านผลประโยชน ์ตอบแทน  

และสอดคล้องกบังานวจิยัของอภชิาต ินาวานเุคราะห์  

[13] เรื่องความสัมพันธ์ระหว่างทัศนคติในการ

ท�ำงาน ความผูกพันต่อองค์การ และพฤติกรรม

การท� ำ งานของพนักงานระ ดับหั วหน ้ า งาน 

ใ น วิ ส า ห กิ จ ข น า ด ก ล า ง แ ล ะ ข น า ด ย ่ อ ม ที ่

ร ่ ว ม โค ร งก า รพัฒนาผู ้ ป ร ะกอบกา รธุ ร กิ จ 

อุ ตสาหกรรม ภาคกลาง พบว ่ า ทัศนคต ิ

ในการท�ำงานโดยรวมของพนักงานระดับหัวหน้า

งานในวิ สาหกิ จขนาดกลางและขนาดย ่ อม 

ที่ ร ่ วมโครงการพัฒนา ผู ้ประกอบการธุ รกิ จ

อุตสาหกรรมในเขตภาคกลางมีความสัมพันธ ์ 

ทางบวกกับพฤติกรรมการท�ำงาน

สมมติฐานที่ 3 ความผูกพันต่อองค์การ

มีความสัมพันธ ์กับพฤติกรรมการท�ำงานของ

พนักงานบริษัทผลิตและจ�ำหน่ายเครื่องดื่ม

จากการวิจัยพบว่าความผูกพันต่อองค์การ

ด ้านความรู ้สึกและด้านบรรทัดฐานทางสังคม 

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการท�ำงาน 

ของพนักงานบริษัทผลิตและจ�ำหน่ายเครื่องดื่ม 

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ในส่วนของ 

ค ว า ม ผู ก พั น ต ่ อ อ ง ค ์ ก า ร ด ้ า น ค ว า ม รู ้ สึ ก  

การท่ีพนักงานมีความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของ 

องค ์การ ส ่งผลให ้พนักงานแสดงพฤติกรรม 

การมุ ่งมั่นและทุ ่มเทในการท�ำงานหรือปฏิบัติ

งานอย่างเต็มที่ให้กับองค์การ ท�ำให้พฤติกรรม 

การท�ำงานของพนักงานดีขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับ 

แน วคิ ด ข อ ง  Me y e r  a n d  A l l e n  [ 1 4 ]  

ที่กล่าวว่า เป็นความผูกพันที่เกิดขึ้นจากอารมณ์ 

เป็นความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่ง และมีส่วนร่วม 

ในองค ์การ พนักงานมีความปรารถนาอย ่าง 

แรงกล้าท่ีจะท�ำงานและคงอยู ่ เป ็นสมาชิกของ

องค์การต่อไป และสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

Shore and Wayne [15] เรื่องความผูกพัน 

แ ล ะ พ ฤ ติ ก ร ร ม ก า ร ท� ำ ง า น ข อ ง พนั ก ง า น  

เปรียบเทียบระหว่างความผูกพันด้านความรู ้สึก

และความผูกพันด้านความต่อเนื่องกับการรับรู ้

การสนับสนุนขององค์การ พบว่า ความผูกพันด้าน

ความรู ้สึกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรม

การท�ำงานของพนักงาน ส่วนความผูกพันต่อ

องค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม พนักงาน 

มคีวามรูส้กึว่าการทีเ่ข้ามาเป็นสมาชกิขององค์การแล้ว  

จะต ้องมีความจงรักภักดีและเต็มใจท่ีจะอุทิศ

ตนในการปฏิบัติงานให้กับองค์การ เพราะเป็น 

สิ่งที่ถูกต้องและเหมาะสมที่พึงกระท�ำในสถานะ

ของความเป็นพนักงานขององค์การ ดังนั้นจึง

ท�ำให้พฤติกรรมการท�ำงาน หรือการแสดงออก

ของพนักงานในการท�ำงาน เพื่อให ้บรรลุเป ้า

หมายหรือนโยบายขององค์การดีขึ้นด ้วย ซึ่ง

สอดคล้องกับแนวคิดของ Meyer and Allen [14]  

ที่กล่าวว่า เป็นความผูกพันที่เกิดขึ้นจากความรู้สึก
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ถึงพันธะข้อผูกพันในการท�ำงาน เพื่อตอบแทน

สิ่งที่บุคคลได้รับจากองค์การ พนักงานรู ้สึกว่า

ควรจะคงอยู ่กับองค์การต่อไป เพราะเป็นสิ่งท่ี 

พึ งกระท� ำ  และสอดคล ้ องกับงาน วิจั ยของ  

ชนั นดา โชติ แด ง  [17 ]  เ รื่ อ งภาว ะผู ้ น� ำ  

ความผูกพันต่อองค์การ และพฤติกรรมการท�ำงาน

ของผู ้บริหารสถานศึกษาส�ำนักงานเขตพื้น ท่ี 

การศึกษาราชบุรี พบว่า ความผูกพันต่อองค์การ

ด้านบรรทัดฐานทางสังคม มีความสัมพันธ์ทาง

บวกกับพฤติกรรมการท�ำงาน นอกจากนี้ความ

ผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่มีความสัมพันธ์

ทางบวกกับพฤติกรรมการท�ำงานของพนักงาน

บริษัทผลิตและจ�ำหน่ายเครื่องดื่มอย่างมีนัยส�ำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 เป็นความผูกพันที่เกิด

จากการคิดค�ำนวณระหว่างประโยชน์ที่จะได้รับ  

แ ล ะ สิ่ ง ที่ จ ะ ต ้ อ ง สู ญ เ สี ย ไ ป ข อ งพนั ก ง า น  

ไม่ว่าจะเป็นเวลา ความพยายาม รวมถงึสทิธปิระโยชน์  

ที่ไม ่สามารถหาสิ่งใดมาทดแทนสิ่งที่ลงทุนไป

แล้วได้ ซึ่งแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรมว่า 

จะท�ำงานอยู่กับองค์การ ดังนั้น จึงท�ำให้พนักงาน 

มี ก า รป ฏิบั ติ ง าน  หรื อ ก า รแสดงออกของ

พฤติกรรมการท�ำงานเพื่อองค ์การดีขึ้นด ้วย  

ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Meyer and Allen  

[14] ที่กล ่าวว ่า เป ็นความผูกพันที่ เกิดขึ้น 

จากการตระหนั กถึ งต ้ นทุ นที่ เ กี่ ย วข ้ อ ง กับ 

การลาออกจากองค์การ พนักงานมีความจ�ำเป็น

ที่จะคงอยู่กับองค์การต่อไป เพราะมีความเชื่อว่า 

หากลาออกจากองค์การจะสูญเสียสิ่งที่ลงทุนไป  

และสอดคล ้องกับงานวิจัยของธีรพร สุทธิโส  

[ 1 6 ]  เ รื่ อ ง ก า ร รั บ รู ้ วั ฒ น ธ ร ร ม อ ง ค ์ ก า ร  

ความผูกพันต ่อองค ์การ และพฤติกรรมการ

ท�ำงานของพนักงานโรงงานผลิตรถจักรยานยนต์  

พบว่า ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู ่  

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการท�ำงาน

สมมติฐานที่ 4 การรับรู้วัฒนธรรมองค์การ 

ทัศนคติต ่องาน และความผูกพันต ่อองค ์การ

สามารถร่วมพยากรณ์พฤติกรรมการท�ำงานของ

พนักงานบริษัทผลิตและจ�ำหน่ายเครื่องดื่ม

ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้วัฒนธรรมองค์การ

เน้นผลงาน การรับรู้วัฒนธรรมองค์การเน้นคน  

และทัศนคติต ่องาน สามารถร ่วมพยากรณ ์

พฤติกรรมการท�ำงานของพนักงาน คิดเป็นร้อยละ  

29.70 มีนัยส� ำคัญทางสถิติที่ ร ะดับ 0.05  

โดยการ รับรู ้ วัฒนธรรมองค ์การเน ้นผลงาน 

มีอิทธิพลเชิ งบวกต ่อพฤติกรรมการท� ำงาน 

ในลักษณะการท�ำงานของพนักงานท่ีสามารถ

เผชิญกับสถานการณ์แปลกใหม่ได้เป็นอย่างดี  

ทุ ่มเทความพยายามอย ่างมากในการท�ำงาน  

และกิจกรรมท่ีท�ำจะมีความท้าทายใหม่ๆ ทุกวัน  

คือถ้าพนักงานมีการรับรู ้วัฒนธรรมองค์การเน้น

ผลงานสูงขึ้น พฤติกรรมการท�ำงานของพนักงาน

ก็จะดีขึ้นตามไปด้วย การรับรู้วัฒนธรรมองค์การ

เน้นคนมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการท�ำงาน

ในลักษณะการท�ำงานท่ีองค์การจะใส่ใจกับปัญหา

ของพนักงาน ซึ่ งองค ์การจะให ้ความส�ำคัญ 

เกี่ยวกับสวัสดิการของพนักงานและครอบครัว  

และการตัดสินใจท่ีส�ำคัญจะขอความคิดเห็นจาก

กลุ่มบุคคลหรือคณะกรรมการ คือถ้าพนักงานมีการ

รับรู้วัฒนธรรมองค์การเน้นคนสูงขึ้น พฤติกรรมการ 

ท�ำงานของพนักงานก็จะดีขึ้นไปด้วย ซึ่งสอดคล้อง 

กั บ ง า น วิ จั ย ข อ ง ธี ร พ ร  สุ ท ธิ โ ส  [ 1 6 ]  

เรือ่งการรบัรูว้ฒันธรรมองค์การ ความผกูพนัต่อองค์การ  

และพฤติกรรมการท�ำงานของพนักงานโรงงาน

ผลิตรถจักรยานยนต์ ท่ีพบว่า การรับรู้วัฒนธรรม

องค์การสามารถพยากรณ์พฤติกรรมการท�ำงาน

ของพนักงานโรงงานผลิตรถจักรยานยนต์ได้และ

ทัศนคติต่องานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรม

การท�ำงาน ในลักษณะของความรู ้สึกชอบหรือ
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ไม ่ชอบต ่องานในหน ้าที่  ความรู ้  ความเชื่อ 

และแนวโน ้มที่จะแสดงพฤติกรรมที่มีต ่องาน 

อย่างใดอย่างหนึ่ง ซึ่งจะมีผลต่อระดับการท�ำงาน 

คือถ้าพนักงานมีทัศนคติต่องานสูงขึ้น พฤติกรรม

การท�ำงานของพนักงานก็จะดีขึ้นตามไปด้วย  

ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของวุฒิศักด์ิ รองเมือง 

[25 ]  เ รื่ อ งความ สัมพันธ ์ ร ะหว ่ า งทั ศนคติ  

ค่านิยมในวิถีปฏิบัติ และพฤติกรรมการท�ำงาน 

ของเจ้าหน้าที่ต�ำรวจสายตรวจ ในจังหวัดขอนแก่น 

ที่พบว่า ทัศนคติของเจ้าหน้าที่ต�ำรวจสายตรวจ 

สามารถใช้ท�ำนายพฤติกรรมการท�ำงานได้ การรับรู้ 

วั ฒนธร รมองค ์ ก า ร เน ้ นผล ง าน กา ร รั บ รู ้

วัฒนธรรมองค์การเน้นคน และทัศนคติต่องาน  

ถือเป็นตัวแปรส�ำคัญที่สามารถพยากรณ์พฤติกรรม

การท�ำงานของพนักงานได้ กล่าวคือ ถ้าพนักงาน 

มีทั้ง 3 ด้านนี้สูง ก็จะส่งผลให้พฤติกรรมการ

ท�ำงานดีขึ้นตามไปด้วย

ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย

จากผลการวิจัยพบว่า การรับรู ้วัฒนธรรม

องค์การเน้นผลงาน เน้นคน เน้นการมองแบบ

วิชาชีพ เน้นระบบปิด เน้นการควบคุมแบบเข้มงวด 

และเน้นการปฏิบัติ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

พฤติกรรมการท�ำงาน ซึ่งการที่จะท�ำให้พนักงาน

มีการรับรู ้วัฒนธรรมองค์การดีขึ้น องค์การควร 

มีการปลูกฝ ังวัฒนธรรมองค ์การให ้พนักงาน 

ได้เรียนรู้ เข้าใจและสามารถน�ำไปปฏิบัติในทิศทาง

เดียวกันได้ โดยการฝึกอบรมให้กับพนักงาน 

เพื่อท�ำความเข้าใจในการรับรู ้วัฒนธรรมองค์การ 

ในด้านต่างๆ ที่ยังไม่ชัดเจนให้มีความชัดเจน 

ยิ่ งขึ้น เพื่อให ้ เกิดการเรียนรู ้และปรับใช ้ ให ้

สอดคล้องกับแนวทางพัฒนาและเป้าหมายของ

องค์การ อาจจัดท�ำสื่อที่เป็นรูปธรรมเพื่อส่งเสริม

ให้พนักงานรับรู้ถึงวัฒนธรรมองค์การของตนเอง 

เช่น ป้ายประกาศ หนังสือ แผ่นพับ เพื่อเผยแพร่

วัฒนธรรมองค์การ และอาจมีการประกาศยกย่อง

หรือให้รางวัลแก่พนักงานท่ีปฏิบัติตนและปฏิบัติ

งานสอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การเพื่อให้เป็น

แบบอย่างแก่พนักงานคนอ่ืน เพราะเม่ือพนักงาน

มีการรับรู ้วัฒนธรรมองค์การสูงขึ้น พฤติกรรม 

การท�ำงานก็จะดีขึ้นไปด ้วย และจากผลการ

วิจัยพบว่า พนักงานรับรู ้ว่าองค์การมีวัฒนธรรม

องค์การเน้นผลงานและเน้นคน เป็นตัวแปรส�ำคัญ 

ที่สามารถพยากรณ์พฤติกรรมการท�ำงานของ

พนักงานได้ ดังนั้นควรสนับสนุนและฝึกอบรม

ให้พนักงานได้ท�ำความเข้าใจร ่วมกันและรับรู ้

ว ่าองค ์การมีวัฒนธรรมองค ์การที่ เน ้นผลงาน 

และเน้นคนให้เพิ่มมากขึ้นและเป็นไปในแนวทางที่

สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การเพื่อเสริมสร้าง

ศักยภาพให้พนักงานมีการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ

สูงขึ้น

นอกจากนี้ทัศนคติต ่องานมีความสัมพันธ ์ 

ทางบวกกับพฤติกรรมการท�ำงาน พนักงาน 

มีทัศนคติต่องานอยู่ในระดับสูง และทัศนคติต่องาน

เป็นตัวแปรส�ำคัญท่ีสามารถพยากรณ์พฤติกรรม

การท�ำงานของพนักงานได้ ดังนั้นควรมีนโยบาย 

ในการบริหารงานท่ีชัดเจน จัดสวัสดิการท่ีดี 

และให ้ค ่ าตอบแทนท่ีเหมาะสมแก ่พนักงาน  

โดยค�ำนึงถึงความต้องการของพนักงานเพื่อที่จะ

ส่งผลให้พฤติกรรมการท�ำงานของพนักงานดียิ่งขึ้น  

ผู้บริหารจึงอาจเสริมสร้างให้พนักงานมีทัศนคต ิ

ที่ดีต่องานมากยิ่งขึ้น องค์การจึงควรมีนโยบาย 

ในการบริหารงานเรื่องทัศนคติต่องานให้ชัดเจน 

โดยข้อแรกองค์การควรท�ำให้พนักงานมีความรู้สึก

ถึงความมั่นคงในงานที่ท�ำงานอยู่ เช่น การก�ำหนด

ระเบียบในการสนับสนุนหรือลงโทษพนักงาน

อย่างชัดเจนและเป็นธรรม ข้อที่สององค์การควร 

มีการก�ำหนดเส้นทางการเจริญเติบโตของพนักงาน

ไว้อย่างชัดเจน และแจ้งให้ทุกคนทราบว่าหาก 

มีคุณสมบัติครบถ ้วนและมีการปฏิบัติงานท่ีดี  

ก็จะมีโอกาสก้าวหน้าในการท�ำงานตามล�ำดับ 
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เช ่น การประกาศเกณฑ์การเลื่ อนต�ำแหน ่ง  

ข้อที่สามองค์การควรจัดให้มีกิจกรรมที่จะช่วย 

ส ร ้ า ง ให ้ พนั ก ง านภู มิ ใ จ ในอ งค ์ ก า ร  เ ช ่ น  

การจัดกิจกรรมในการช่วยเหลือสังคมในเรื่องใดๆ  

ที่ ส า ม า รถท� ำ ไ ด ้  ข ้ อที่ สี่อ งค ์ ก า รคว ร ให ้ 

ค่าตอบแทนที่เหมาะสมแก่พนักงาน เช่น การส�ำรวจ 

การจ ่ ายค ่ าจ ้ างของธุ รกิ จประ เภทเดียวกัน  

แสดงวิธีการในการจ่ายค่าตอบแทนพนักงานให้เห็นถึง 

ความถูกต้องเหมาะสม ข้อที่ห ้าองค์การควร

ม อ บ ห ม า ย ง า น ที่ ต ร ง กั บ ค ว า ม ส า ม า ร ถ 

และความช�ำนาญ มีความท้าทายในงานมากขึ้น  

เช ่น การส� ำ รวจหรื อสอบถามพนักงานถึ ง 

ความชอบ ความช� ำนาญ กับงานที่ ท� ำอยู  ่

และสร ้างความท้าทายในงานในหน้าที่ต ่างๆ  

ข้อที่หกองค์การควรมีความเอาใจใส่ในตัวพนักงาน

มากขึ้น เช ่น การดูแลเอาใจใส่ สอบถามถึง 

งานที่พนักงานรับผิดชอบอยู่ ข้อที่เจ็ดองค์การ 

ควรส ่ ง เสริมและจัดให ้มีกิจกรรมเสริมสร ้ าง 

ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน การสนับสนุน 

ให้ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน เช่น การจัดกีฬาสีประจ�ำปี  

ข ้อที่แปดองค์การควรมีการติดต ่อสื่อสารที่ดี 

ในการท�ำงาน เช่น พนักงานติดต่อส่ือสารกัน

ระหว่างหน่วยงานหรือกับผู ้บริหารซึ่งจะท�ำให้

พนักงานรู ้สึกถึงการเป ็นส ่วนหนึ่งในงานที่ท�ำ  

ข้อที่เก ้าองค์การควรปรับปรุงสภาพแวดล้อม 

ในการท�ำงานต่างๆ ให้เหมาะสม เช่น อุณหภูมิ 

แสงสว่าง การระบายอากาศ สถานที่พักผ่อน

หย่อนใจ ร้านขายอาหาร ห้องน�้ำ เป็นต้น ข้อที่สิบ

องค์การควรก�ำหนดให้ชัดเจน เช่น ผลประโยชน์ 

ที่จะได ้รับเมื่อเกษียณอายุ การเบิกค ่ารักษา

พยาบาล การลาหยุดงาน วันหยุดพักผ่อนประจ�ำปี 

วันหยุดต่างๆ เป็นต้น โดยค�ำนึงถึงความต้องการ

ของพนักงาน ทั้งนี้เพื่อให้พนักงานมีทัศนคติที่ดี

ต่องาน ซ่ึงจะช่วยเสริมสร้างให้เกิดพฤติกรรมการ

ท�ำงานที่ดี พนักงานทุกคนตั้งใจท�ำงาน ท�ำให้งาน 

มีประสิทธิภาพสูงขึ้น และมีผลผลิตเพิ่มมากขึ้น

ด้วย

ส่วนความผูกพันต่อองค์การด้านความรู ้สึก 

ด้านการคงอยู ่ และด้านบรรทัดฐานทางสังคม  

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการท�ำงาน 

การท่ีจะท�ำให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การ

มากขึ้น องค์การควรท�ำให้พนักงานรู ้สึกว่าเป็น

ส่วนหนึ่งขององค์การเพิ่มขึ้น เช่น การก�ำหนด

นโยบายการด�ำเนินงานขององค์การจากการส�ำรวจ

ความคิดเห็นของพนักงาน อาจจัดให้มีกิจกรรม

ร่วมกันเพื่อให้เกิดสัมพันธภาพท่ีดี เช่น การจัด

กีฬาสีประจ�ำปี งานเลี้ยงปีใหม่ รวมถึงการให้ความ 

ส�ำคัญในการดูแลพนักงาน ได้แก่ พิจารณาเงินเดือน 

และสวั สดิ การ ให ้ เหมาะสมกับสภาพสั งคม 

ในปัจจุบัน หรือเพื่อตอบแทนให้พนักงานในระยะยาว 

เช่น บ�ำเหน็จ บ�ำนาญ และควรมีการฝึกอบรม

เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและความรู ้ให้แก่พนักงาน

เพื่อให้เกิดการพัฒนาการท�ำงานอย่างต่อเนื่อง  

ซึ่ งจะท�ำให ้พนักงานมีก�ำลังใจในการท�ำงาน 

และมีความทุ ่มเท พยายามท�ำงานอย ่างสุด 

ความสามารถให้กับองค์การ ตลอดจนมีความ

ปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะท�ำงานและคงอยู ่ 

เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป

นอกจากนี้องค์การควรมุ่งเน้นและเสริมสร้าง 

ให ้พนักงานค�ำนึงถึงความผูกพันต ่อองค ์การ  

เมื่อพนักงานมีความผูกพันต ่อองค ์การสูงขึ้น

ก็จะมีพฤติกรรมการท�ำงานที่ดีขึ้นตามไปด้วย  

ผู ้ บ ริ หารจึ งควรพยายามหาวิ ธี ก า รที่ จ ะ ให  ้

พนักงานร่วมกันรักษาการมีพฤติกรรมการท�ำงาน

ที่ดีนี้ไว ้ เพื่อความก้าวหน้าขององค์การซึ่งจะ

ท�ำให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดีตามไปด้วย  

ผู้บริหารสามารถน�ำข้อมูลท่ีได้จากการวิจัยคร้ังนี้  

มาเป็นแนวทางในการวางแผนด้านการบริหาร 

และพัฒนาองค ์การ เพื่ อพัฒนาพฤติกรรม 

การท�ำงานของพนักงานให้ดียิ่งขึ้น เพื่อให้องค์การ
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มีระบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลที่สามารถ

รักษาบุคคลที่มีความสามารถไว้ได้

ข้อเสนอแนะในการท�ำวิจัยครั้งต่อไป

การวิจัยครั้งนี้ ศึกษาเฉพาะกรณีบริษัทผลิต

และจ�ำหน่ายเครื่องด่ืมเท่านั้น ดังนั้นควรขยาย

ผลการศึกษาโดยการศึกษากับกลุ ่มประชากร 

ในบริษัทอุตสาหกรรมประเภทอื่นๆ และพนักงาน 

ในร ะดั บต ่ า งๆ ที่ อ ยู ่ ใ นอ งค ์ ก า ร เ ดี ย วกั น  

หรือในกลุ ่มของพนักงานในสายงานการผลิต  

เพราะมี ความหลากหลายในด ้ านความคิด 

และลักษณะงาน เพื่อน�ำผลมาเปรียบเทียบว่า 

สอดคล้องหรือแตกต่างกันอย่างไร รวมทั้งควรม ี

การศึกษาถึงตัวแปรอื่นๆ กับพฤติกรรมการท�ำงาน

ของพนักงาน เช่น ภาวะผู ้น�ำ การสนับสนุน 

ทางสังคม คุณภาพชีวิตการท�ำงาน ความเครียด

ในการท�ำงาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ความพึงพอใจ

ในงาน ค่านิยมในการท�ำงาน ความจงรักภักดี 

ต่อองค์การ ความยุติธรรมในองค์การ ความยึด

มั่นผูกพันในงาน เป็นต้น และควรมีการศึกษาวิจัย 

โดยใช้วิธีการรวบรวมข้อมูลแบบอ่ืนมาประกอบกับ 

การใช ้ แบบสอบถาม เช ่น การสัมภาษณ ์  

การสังเกต เพื่อจะช ่วยให ้ได ้ข ้อมูลในเชิงลึก 

และสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น
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