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บทคัดย่อ 

 
บทความวิจยั มีวตัถุประสงค์เพื่อ ดงัน้ี  (1) เพื่อศึกษาวฒันธรรมองค์กรของหน่วยงานภาครัฐ 

รัฐวิสาหกิจ และภาคเอกชน  (2) เพื่อศึกษาความจงรักภกัดีต่อองคก์รของบุคลากรในหน่วยงานภาครัฐ 
รัฐวิสาหกิจ และเอกชน   

ผลการศึกษาตามสมมติฐาน พบว่า  (1) ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่  เพศ อายุ การศึกษา รายได้      
ต่อเดือน ประสบการณ์ท างาน และอาชีพท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั  
เ ม่ือพิจารณารายด้านพบว่า  บุ คลากรในหน่วยงานภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร  ผูท่ี้มีอายุท่ีแตกต่างกนัมีความจงรักภกัดีต่อองค์กร ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกและ     
มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รในภาพรวมท่ีแตกต่างกนั และมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รดา้นความรู้สึกและ
ด้านการรับรู้ไม่แตกต่างกัน  ส่วนบุคลากรในหน่วยงานภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ผูท่ี้มีเพศ  การศึกษา รายไดต้่อเดือน ประสบการณ์ท างาน และอาชีพท่ีแตกต่างกัน 
ส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั (2) บุคลากรในหน่วยงานภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และ
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผูท่ี้มีความเห็นต่อวฒันธรรมองค์กรแต่ละแบบในระดบัท่ีแตกต่างกนั 
ส่งผลให้เกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั  ซ่ึงผูท่ี้มีความเห็นต่อวฒันธรรมองคก์รในภาพรวม
ในระดับท่ีแตกต่างกัน ส่งผลให้เกิดความจงรักภักดีต่อองค์กรในภาพรวมแตกต่างกัน โดยผูท่ี้มี
ความเห็นต่อวฒันธรรมองค์กรในภาพรวมในระดบัมากท่ีสุด ส่งผลให้เกิดความจงรักภกัดีต่อองค์กร    
ในภาพรวมมากท่ีสุด   
 

 
1นกัศึกษาโครงการพิเศษ หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต (Visionary Leaders) คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัรามค าแหง 
2อาจารยท่ี์ปรึกษาคน้ควา้อิสระ บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัรามค าแหง



2 
 

ABSTRACT 
            

The Independent Study : Organizational Culture Affecting to Organizational Loyalty intends 
to study (1) Organizational Culture of Government agencies, State enterprises and Private companies. 
(2) The organization Loyalty of employees in Government   agencies, State enterprises and  Private 
companies in Bangkok. 

Result of the  hypothesis test : 
The Personal factors such as gender , age, education, monthly income ,work experience 

different occupations Affect to Organizational Loyalty different. When considering each aspect, it was 
found that employees of Government agencies, State enterprises and  Private companies in Bangkok 
that People of different ages are Behavioral aspect of  organizational Loyalty  and Affective aspect and 
Cognitive aspect of  Organizational Loyalty are not different. 

2. The employees of Government agencies, State enterprises and Private companies in 
Bangkok who have different views on Organizational Culture as a whole at different levels, resulting 

in  organizational Loyalty  to the as a whole different. Those with the highest level of overall 
organization culture views Affecting to the most total organization  Loyalty as a whole. 
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บทน า 
 

ปัจจุบันสภาพแวดล้อมมีการเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็วทั้ งสภาพแวดล้อมภายในและ
ภายนอกองคก์ร องคก์รจ าเป็นตอ้งมีมาตรการและการเตรียมพร้อมเพื่อรับมือกบัการเปล่ียนแปลงอย่าง
รอบดา้นและทนัท่วงที เพื่อรับมือต่อสภาวการณ์ปัจจุบนั  อีกทั้งปัจจุบนัเป็นยคุเศรษฐกิจทางการคา้แบบ
เสรี  ซ่ึงมีการเคล่ือนยา้ยแรงงานอย่างเสรี มีการเปิดกวา้งด้านตลาดแรงงาน และประเทศไทยมีการ
เปล่ียนแปลงโครงสร้างประชากรเขา้สู่สังคมผูสู้งอายุ ท าให้แรงงานเปล่ียนผ่านจากสังคมสูงวยัเป็น
สังคมสูงวยัโดยสมบูรณ์ โดยประเทศไทยมีสัดส่วนประชากรผูสู้งอายุเพิ่มขึ้น ขณะท่ีประชากรในวยั
แรงงานมีแนวโน้มลดลงอย่างรวดเร็ว องค์กรต่าง ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนจึงต้องตระหนัก และให้
ความส าคญักบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์เพื่อเตรียมพร้อมและตั้งรับกบัสถานการณ์ อีกทั้งยงัตอ้งวาง
กลยุทธ์ในการรักษาบุคลากร โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคลากรท่ีมีทกัษะความรู้และมีฝีมือไว ้ เพราะด้วย
สภาพการแข่งขนัท่ีมีความรุนแรงในปัจจุบนัท าให้คนเก่งเป็นท่ีตอ้งการของบริษทัต่าง ๆ เป็นอย่างมาก  
และดว้ยสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป ท าให้พนกังานหลายคนมองหาโอกาสใหม่หรือช่องทางการ
หารายไดใ้หม่ ท่ีปัจจุบนัมีหลากหลายช่องทาง อนัเน่ืองมาจากเทคโนโลยีท่ีพฒันากา้วหน้า โดยหลาย
องคก์รมีอตัราการสับเปล่ียนหมุนเวียนพนกังานเป็นจ านวนมาก ทั้งการลาออกและการรับพนกังานใหม่  
ซ่ึงก่อให้เกิดค่าใชจ่้ายขององคก์รโดยตรง อีกทั้ง องคก์รตอ้งสูญเสียพนกังานท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญ
ไป ซ่ึงงานบางอยา่งอาจตอ้งใชค้วามรู้ความเช่ียวชาญและใชท้กัษะเฉพาะซ่ึงยากท่ีจะหาคนมาทดแทน 

การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยถื์อเป็นอีกหน่ึงกลยุทธ์ท่ีส าคญัมากส าหรับองค์กร เพราะ
ทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรท่ีมีความส าคัญและมีค่าท่ีสุดขององค์กร  เป็นทรัพยากรหลักท่ี
สร้างสรรค์ช้ินงานและมีอิทธิพลต่อความส าเร็จขององค์กร ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นหัวใจส าคญัในการ
ขบัเคล่ือนและน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายแห่งความส าเร็จ การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์จึงมิใช่เป็น
เพียงแต่การสรรหาบุคลากรมาท างานให้แก่องค์กรเพียงอย่างเดียว หากแต่เป็นการวางแผนทรัพยากร
มนุษยห์รือก าลงัคนท่ีมีอยูใ่หส้นบัสนุน สอดรับกบักลยทุธ์ขององคก์ร รวมไปถึงวฒันธรรมองคก์ร และ
การผดุงรักษาพนกังานให้คงอยู่กบัองคก์ร ซ่ึงจะช่วยลดอตัราการลาออกของพนกังาน  อีกทั้งยงัช่วยลด
ค่าใชจ่้ายขององคก์ารสรรหาพนกังานมาทดแทน ดงันั้น  การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยจึ์งถือเป็น
เร่ืองท่ีองคก์รจะตอ้งตระหนกัเป็นอย่างยิ่ง ถา้องคก์รใดมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีศกัยภาพสูง มีความพร้อม
และมีความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานอย่างเต็มก าลงัความสามารถ องค์กรนั้นย่อมมีความไดเ้ปรียบ และมี
โอกาสท่ีจะเจริญเติบโตและประสบความส าเร็จสูงมากเช่นกนั  ความจงรักภกัดีในการปฏิบติังานของ
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บุคลากรก็ถือว่าเป็นส่ิงท่ีส าคญั เพราะว่าความจงรักภกัดีเป็นส่ิงท่ีสะทอ้นถึงพฤติกรรมของบุคลากรใน
ระยะยาว การท่ีบุคลากรมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร บุคลากรก็จะมีความรู้สึกท่ีดีและภูมิใจในการเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์ร จะปกป้ององคก์ร ให้ความยกย่องและช่ืนชมองคก์รในทางท่ีดี รวมถึงบุคลากรจะ
มีการทุ่มเททั้งแรงกายและแรงใจในการปฏิบติังานให้ส าเร็จตามเป้าหมายและน ามาซ่ึงความมัน่คงของ
องค์กรดว้ย ในทางตรงกนัขา้ม หากบุคลากรในองค์กรไม่มีความจงรักภกัดีต่อองค์กร ก็จะท าให้เกิด
อตัราการเขา้-ออกของบุคลากรสูงขึ้นและในท่ีสุดก็จะส่งผลต่อการด าเนินงานขององคก์ร ส่ิงส าคญัท่ีจะ
ท าให้บุคลากรเกิดความจงรักภักดีต่อองค์กร และน าไปสู่ความทุ่มเทและให้ความเต็มท่ีในการ
ปฏิบติังานนั้น คือ วฒันธรรมองค์กร  หากภายในองค์กรมีวฒันธรรมองค์กรท่ีดี ก็จะท าให้บุคลากรมี
ความพึงพอใจในการท างานและใช้ศกัยภาพท่ีมีอยู่อย่างเต็มท่ีในการผลิตช้ินงาน อยากท่ีจะมาท างาน 
และรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงในความส าเร็จขององค์กร  โดยเป็นท่ียอมรับกันในระดับสากลว่ า
ความส าเร็จของหลายองค์กรทั้งในอดีตและปัจจุบนั  มีรากฐานความเขม้แข็งของวฒันธรรมองค์กรท่ี
เอ้ือต่อการด าเนินกลยุทธ์ และสอดคลอ้งกบัทิศทางการด าเนินธุรกิจขององค์กร ดว้ยเหตุน้ีหลายองคก์ร
จึงมุ่งให้ความส าคญั และใส่ใจกบัการสร้างวฒันธรรมองคก์รอย่างจริงจงั ดว้ยความมุ่งหวงัว่าจะท าให้
องค์กรเขม้แข็งและสามารถไปสู่เป้าหมายความส าเร็จท่ีตอ้งการ ซ่ึงวฒันธรรมองคก์รแสดงให้เห็นถึง
คุณสมบติั คุณภาพ และลกัษณะเฉพาะของแต่ละองคก์ร วฒันธรรมองคก์รเป็นส่ิงท่ีองคก์รระดบัชั้นน า 
ต่างให้ความส าคญัมากเป็นอนัดบัตน้ ๆ ซ่ึงวฒันธรรมองคก์รเป็นส่ิงท่ีสะทอ้นถึงค่านิยม ความเช่ือ และ
แบบแผนทางพฤติกรรมท่ียอมรับและปฏิบติัโดยสมาชิกขององคก์ร และเป็นตวัก าหนดความประพฤติ
และพฤติกรรมในการท างานของบุคคลในองคก์ร วฒันธรรมท่ีสร้างสรรคข์ององคก์รจะช่วยหล่อหลอม
ใหบุ้คลากรในองคก์รมีความภาคภูมิใจ รักและผกูพนัในองคก์ร เกิดจิตส านึกแห่งการร่วมคิดร่วมท าเพื่อ
ความก้าวหน้าของตนเอง กลุ่ม และองค์กรน ามาซ่ึงความจงรักภกัดีต่อองค์กร วฒันธรรมองค์กรจะ
น าไปสู่กฎของพฤติกรรมท่ีกระทบโดยตรงต่อความจงรักภกัดีองค์กร หลายองค์กรพยายามมุ่งสร้าง
วฒันธรรมองค์กรให้เกิดขึ้น ไม่ว่าวตัถุประสงค์เพื่อปรับเปล่ียนความเช่ือของคนให้พร้อมต่อการ
เปล่ียนแปลง รวมไปถึงการสร้างความยัง่ยนืใหธุ้รกิจ ผา่นบุคลากรท่ีมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร  

วฒันธรรมองคก์รและความจงรักภกัดีต่อองคก์ร จึงเปรียบเสมือนตน้ไมท่ี้ตอ้งใชร้ะยะเวลาใน
การเจริญเติบโต และหากหมัน่รดน ้า พรวนดิน ใส่ปุ๋ ย ตน้ไมก้็ยิง่จะเจริญงอกงาม และฝังรากลึกลงไปใน
ดิน ยิ่งนานวนัรากนั้นยิ่งชอนไชไปทัว่ แมจ้ะดึงถอนตน้ไมอ้อกไปรากนั้นก็ยงัคงอยู่ เปรียบเสมือน
สมาชิกขององคก์รท่ีคงอยูก่บัองคก์รตลอดไป 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาวฒันธรรมองคก์รของหน่วยงานภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และภาคเอกชน 

2. เพื่อศึกษาความจงรักภกัดีต่อองคก์รของบุคลากรในหน่วยงานภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และ
เอกชน 

 

ขอบเขตการวิจัย 

1. ขอบเขตด้านเน้ือหา 
1.1 ตวัแปรอิสระ ประกอบดว้ย   

ปัจจยัส่วนบุคคล   ไดแ้ก่  เพศ อาย ุการศึกษา รายไดต้่อเดือน ประสบการณ์ท างาน อาชีพ 
ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร  ไดแ้ก่  วฒันธรรมแบบเครือญาติวฒันธรรมแบบปรับตวั  

วฒันธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ  และ วฒันธรรมแบบราชการ 
1.2 ตวัแปรตาม ประกอบดว้ย  ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ไดแ้ก่  ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก  

ดา้นความรู้สึก  และ ดา้นการรับรู้  

2. ขอบเขตด้านประชากร  ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรในหน่วยงานภาครัฐ 
รัฐวิสาหกิจ และเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงไม่ทราบจ านวนท่ีแน่นอน จึงท าการเลือกสุ่ม
ตวัอย่าง  จ านวนทั้งส้ิน 400 ตวัอย่าง ซ่ึงลกัษณะของกลุ่มตวัอย่าง คือ  บุคลากรในหน่วยงานภาครัฐ 
รัฐวิสาหกิจ และเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร  

สมมติฐานการวิจัย 

1. ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่  เพศ อายุ การศึกษา รายไดต้่อเดือน ประสบการณ์ท างาน อาชีพ    

ท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั 

2. วฒันธรรมภายในองคก์รส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
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แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 

Daft (2003)   แบ่งวฒันธรรมองคก์รออกเป็น 4 แบบ ดงัน้ี  

1.  วฒันธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture)  เป็นวฒันธรรมท่ีมีความยืดหยุ่นแต่มุ่งเน้น

ภายในองค์กร โดยจะให้ความส าคญัของการมีส่วนร่วมของพนักงานภายในองค์กร เพื่อให้สามารถ

พฒันาตนเองให้พร้อมท่ีจะรองรับการเปล่ียนแปลงรวดเร็วจากภายนอก    เป็นวฒันธรรมท่ีเน้นความ

ตอ้งการของพนกังานมากกวา่วฒันธรรมแบบอ่ืน   

2. วฒันธรรมปรับตวั (Adaptability Culture)  มุ่งสร้างค่านิยมใหม่ขององค์กรท่ีเอ้ือต่อการ

เพิ่มขีดความสามารถในการตีความหรือคาดการณ์สภาวะแวดลอ้มภายนอก  เพื่อให้เกิดพฤติกรรมใน

องค์การท่ีสามารถตอบสนองไดต้ลอดเวลา  พนักงานขององค์กรจึงไดรั้บความอิสระในการตดัสินใจ 

และพร้อมลงมือปฏิบติัไดท้นัทีเม่ือเกิดความจ าเป็น กลา้เส่ียง  กลา้ทดลองคิดท าในส่ิงใหม่  และเนน้การ

ใหร้างวลั  ผลตอบแทนแก่ผูท่ี้ริเร่ิมสร้างสรรคเ์ป็นพิเศษ   

3. วฒันธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture)   เป็นวฒันธรรมท่ีเน้นความมีเสถียรภาพ 

ความมัน่คง และความมุ่งเนน้ภายในองคก์รเป็นส าคญั ให้ความส าคญัต่อสภาพแวดลอ้มภายใน  ความ

คงเส้นคงวาในการด าเนินการเพื่อให้เกิดความมัน่คง   วฒันธรรมแบบราชการจะมุ่งเน้นด้านวิธีการ  

ความเป็นเหตุผล  ความมีระเบียบของการท างาน  มุ่งเนน้เร่ืองใหย้ดึและปฏิบติัตามกฎระเบียบ  

4. วฒันธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ (Achievement Culture)  ลกัษณะส าคญัของวฒันธรรมแบบมุ่ง

ผลส าเร็จ คือ  การมีวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจนของเป้าหมายองคก์ร  ผูน้ ามุ่งเห็นผลส าเร็จตามเป้าหมาย  เช่น 

ตวัเลขยอดขายเพิ่มขึ้น  ผลประกอบการมีก าไร หรือมีเปอร์เซ็นตส่์วนแบ่งของตลาด  (Market Share)  

สูงขึ้น เป็นตน้   

Hoy and Rees (1974: 274-275) กล่าวว่า ความจงรักภักดีเป็นส่ิงท่ีท าให้แสดงออกถึง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัองคก์ร ถา้มีความจงรักภกัดีท่ีมีต่อองคก์รมาก แนวโนม้อตัราการลาออก
ก็จะนอ้ยลง  องคป์ระกอบของความจงรักภกัดี ประกอบดว้ย 3 มิติ รายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

1. พฤติกรรมท่ีแสดงออก (Behavioral Aspect) มีการตอบสนองออกมา โดยแสดง
พฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึง ซ่ึงอาจจะมาจากทศันคติของบุคคลท าให้เกิดพฤติกรรมขึ้น บุคคลนั้นจะมี
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ทศันคติเชิงบวกต่อส่ิงท่ีไดท้ า ถึงแมว้า่จะไม่สอดคลอ้งกบัทศันคติในตอนแรกก็ตาม ถา้ท าไปแลว้คนเรา
ก็จะท าการเปล่ียนแปลงทศันคติใหดี้ขึ้น หรือการไม่อยากยา้ยจากองคก์รนั้น 

2. ความรู้สึก (Affective Aspect) หมายถึง อารมณ์ความรู้สึกท่ีเกิดจากความชอบหรือไม่
ชอบ เช่น การมีความรักต่อองคก์รหรือความพึงพอใจในองคก์รนั้น 

3. การรับรู้ (Cognitive Aspect) หมายถึง ค่านิยม ความเช่ือท่ีบุคคลได้ยึดถือ เช่นความ
เช่ือมัน่ในองคก์รหรือความไวว้างใจในองคก์ร 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
ภาพที่ 1.1  กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 

ระเบียบวิธีวิจัย 

1. แนวทางการวิจัย   การวิจยัน้ีใช้แนวทางการวิจยัรูปแบบเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
โดยท าการศึกษาค้นควา้จากเอกสาร (Documentary Research) แนวคิดทฤษฎี และศึกษาจากงานวิจัยท่ี
เก่ียวขอ้ง  
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2. พื้นท่ี ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง   กลุ่มตวัอยา่งของการวิจยัเชิงปริมาณ โดยการสุ่มตวัอยา่งจาก
ประชากรท่ีเป็นบุคลากรในหน่วยงานภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  ใชว้ิธีการ
สุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive sampling) จากประชากรท่ีก าหนดขา้งตน้  เน่ืองจากผูว้ิจยัไม่สามารถ
ระบุจ านวนของกลุ่มบุคลากรในหน่วยงานภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร  จึงได้
ใชวิ้ธีการค านวณจากสูตรของ ยามาเน่  โดยก าหนดค่าความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ยอมให้มีความคลาดเคล่ือน
ได ้ร้อยละ 5 ของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมี 

3.  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย  การศึกษาวิจยัในเชิงปริมาณน้ี  ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire)   
เป็นเคร่ืองมือในการศึกษา ซ่ึงเป็นลักษณะของค าถามปลายปิด โดยอาศัยแนวคิด ทฤษฎี ตลอดจน
ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง เพื่อน ามาสรุปกรอบแนวคิดในการศึกษา และน ามาจัดท าแบบสอบถามให้มี
ความสัมพนัธ์กบักรอบแนวความคิด พร้อมทั้งผลการวดัค่าความเท่ียงตรง (Validity) ของแบบสอบถามโดย
การค านวณค่า IOC หรือค่าความสอดคลอ้งของแต่ละขอ้ ซ่ึงตอ้งมีค่ามากกว่า 0.5 จึงจะถือว่าค าถามนั้นมี
ความเท่ียงตรง 

4. การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือการวิจัยเชิงปริมาณ   การวดัค่าความเท่ียงตรงตามเน้ือหา โดย
ผลการตรวจสอบหาค่า IOC โดยผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน พบว่า  ตวัแปรตน้ วฒันธรรมองค์กร และตวัแปร
ตามความจงรักภกัดีต่อองค์กร มีค่าความสอดคลอ้ง เท่ากบั 0.96  แสดงว่าเคร่ืองมือการวิจยัโดยรวมมีค่า
ความสอดคลอ้งท่ีรับได ้และค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือดว้ยวิธีการของ ครอนบาค  ( Cronbach Method ) 
ไดค้่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.98 

5. การเกบ็รวบรวมข้อมูล    

 การเก็บรวบรวมข้อมูลในคร้ังน้ี  ผูว้ิจัยเก็บแบบสอบถามด้วยตนเอง  โดยท าการขอความ
ร่วมมือในการกรอกแบบสอบถามออนไลน์ จากบุคลากรในหน่วยงานภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และเอกชน 
ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีระยะเวลาในการแจกแบบสอบถาม ตั้งแต่เดือนกนัยายน จนถึง เดือน
ตุลาคม 2562  โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลดงัต่อไปน้ี   

1. ข้อมูลทุติยภูมิ  ได้จากการศึกษาค้นควา้หาข้อมูลจากแหล่งส่ืออิเล็กทรอนิกส์ท่ี
เก่ียวขอ้ง จากเอกสารส่ิงพิมพ ์งานวิจยัในประเทศ  

2. ขอ้มูลปฐมภูมิ ไดเ้ก็บรวมรวมขอ้มูลแจกแบบสอบถามออนไลน์ใหก้ลุ่มตวัอยา่ง โดย
ก าหนดกลุ่มตวัอย่างจ านวน 400 ตวัอย่าง  ใช้วิธีการเก็บแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่างโดยผูว้ิจยัแจก
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แบบสอบถามเอง จนไดค้รบตามจ านวนท่ีก าหนด  เม่ือเก็บครบตามจ านวน ผูว้ิจยัท าการตรวจสอบใน
โปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อทดสอบหาค่าและน ามาวิเคราะห์สถิติต่อไป 

6. การวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยและสถิติ 

น าขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์ดว้ยสถิติเบ้ืองตน้โดยสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานโดยสถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ แก่การวิเคราะห์ทดสอบที (t-Test) 
การวิเคราะห์ความแปรปรวน (One way Anova) และท าการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็น Least-
Significant Different (LSD) โดยก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 

ผลการวิจัย 

 จากขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศ

หญิง คิดเป็นร้อยละ 53.75 ส่วนท่ีเหลือเป็นเพศชาย  คิดเป็นร้อยละ 46.25 โดยผูต้อบแบบสอบถามส่วน

ใหญ่มีอายุไม่เกิน 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 47.25 นอกจากน้ียงัพบว่า จบการศึกษาระดบัการศึกษาปริญญา

ตรีหรือเทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ 66.25 ส่วนใหญ่มีรายไดต้่อเดือน 15 ,001 – 30,000 บาท  คิดเป็นร้อยละ 

48.25 ส่วนใหญ่ มีประสบการณ์ท างาน 1-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 46.75 และส่วนใหญ่มีอาชีพเป็นพนกังาน/

ลูกจา้งเอกชน คิดเป็นร้อยละ 55.00   

1. ผลการวิเคราะห์วัฒนธรรมภายในองค์กร 
 

วัฒนธรรมภายในองค์กร ค่าเฉลี่ย 
( X ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) 

ระดับความคิดเห็น 

1. วฒันธรรมแบบเครือญาติ 
2. วฒันธรรมแบบปรับตวั 
3. วฒันธรรมท่ีเนน้ความส าเร็จ 
4. วฒันธรรมแบบราชการ 

3.77 
3.68 
3.69 
3.92 

0.92 
0.91 
0.82 
0.78 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

ผลรวม 3.77 0.86 มาก 

จากตารางท่ี 1 พบว่า โดยรวมอยู่ในระดบัความคิดเห็นมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.77 และค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.86  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ทุกดา้นมีค่าคะแนนเฉล่ียในระดบัความ
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คิดเห็นเก่ียวกับวฒันธรรมภายในองค์กรอยู่ในระดับมาก ได้แก่ วฒันธรรมแบบเครือญาติ มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.78  วฒันธรรมแบบปรับตวั มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.68 วฒันธรรมท่ีเน้นความส าเร็จ  มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.69 และวฒันธรรมแบบราชการมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92  ตามล าดบั 

 

2.  ผลการวิเคราะห์ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร ค่าเฉลี่ย 
( X ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) 

ระดับความคิดเห็น 

1. ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก 
2. ดา้นความรู้สึก   
3. ดา้นการรับรู้ 

3.82 
3.76 
3.71 

0.75 
0.83 
0.71 

มาก 
มาก 
มาก 

4.  ภาพรวม 3.76 0.76 มาก 

จากตารางท่ี 2 พบว่า  ความจงรักภกัดีต่อองคก์รโดยรวมอยู่ในระดบัความคิดเห็นมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั  3.76 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.76  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ทุกดา้นมีค่า
คะแนนเฉล่ียในระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้าน
พฤติกรรมท่ีแสดงออกมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.82 ดา้นความรู้สึก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76 และดา้นการรับรู้ มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71 ตามล าดบั 
 

3. สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1  ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่  เพศ อาย ุการศึกษา รายไดต่้อเดือน 
ประสบการณ์ท างาน อาชีพท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั 

 

 
ปัจจยัส่วนบุคคล 

ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
ดา้นพฤติกรรมท่ี

แสดงออก 
ดา้นความรู้สึก ดา้นการรับรู้ ในภาพรวม 

เพศ     
อาย ุ     

การศึกษา     
รายไดต้่อเดือน     
ประสบการณ์ท างาน     
อาชีพ     

หมายเหตุ :  เคร่ืองหมาย   หมายถึง  แตกต่างกนั , เคร่ืองหมาย  หมายถึง ไม่แตกต่างกนั 
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จากตารางท่ี 3 สรุปได้ว่า  ผูท่ี้มีอายุท่ีแตกต่างกันมีความจงรักภกัดีต่อองค์กรด้านพฤติกรรมท่ี
แสดงออกและมีความจงรักภกัดีต่อองค์กรในภาพรวมท่ีแตกต่างกนั  และมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร
ดา้นความรู้สึก และดา้นการรับรู้ไม่แตกต่างกนั  ส่วนผูท่ี้มีเพศ การศึกษา รายไดต้่อเดือน ประสบการณ์
ท างาน และอาชีพท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
 

4. สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2  วฒันธรรมภายในองคก์รส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
 

 
วฒันธรรมองคก์ร 

ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
ดา้นพฤติกรรมท่ี

แสดงออก 
ดา้นความรู้สึก ดา้นการรับรู้ ในภาพรวม 

แบบเครือญาติ     
แบบปรับตวั     
แบบมุ่งผลส าเร็จ     
แบบราชการ     
ในภาพรวม     

หมายเหตุ :  เคร่ืองหมาย   หมายถึง  แตกต่างกนั  

จากตารางท่ี 4 สรุปไดว้่า  ผูท่ี้มีความเห็นต่อวฒันธรรมองค์กรในระดบัท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อ

ความจงรักภกัดีต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนัในทุกดา้น 

5. สรุปผลการศึกษาวิจัย 

5.1  สรุปผลการวิเคราะห์วัฒนธรรมภายในองค์กร 

จากการศึกษาพบว่า หน่วยงานภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร         
มีวฒันธรรมภายในองคก์รอยู่ในระดบัมาก  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นจากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย พบว่า 
หน่วยงานภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานครโดยส่วนใหญ่มีวฒันธรรมองค์กร
แบบราชการ  และมีวฒันธรรมองคก์รแบบเครือญาติ วฒันธรรมท่ีเนน้ความส าเร็จ และวฒันธรรมแบบ
ปรับตวั รองลงมาตามล าดบั 
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5.2 สรุปผลผลการวิเคราะห์ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
จากการศึกษาพบว่า บุคลากรในหน่วยงานภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร  มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นจากค่าเฉล่ียมาก
ไปหานอ้ย พบวา่  บุคลากรในหน่วยงานภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีความ
จงรักภกัดีต่อองค์กรดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกมีค่าเฉล่ียสูงสุด  และมีความจงรักภกัดีต่อองค์กรดา้น
ความรู้สึก  และดา้นการรับรู้ รองลงมาตามล าดบั 

5.3 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
จากการศึกษาในคร้ังน้ีจากการวิเคราะห์ข้อมูลผู ้ตอบแบบสอบถามซ่ึงเป็นบุคลากรใน

หน่วยงานภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ทั้งหมดจ านวน 400 คน ไดผ้ลสรุปผล
การศึกษาและวิเคราะห์ ตามสมมุติฐานพบวา่จากสมมติฐานท่ีตั้งไว ้2 ขอ้ ต่อไปน้ี 

สมมติฐานท่ี 1  ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่  เพศ อายุ การศึกษา รายไดต่้อเดือน ประสบการณ์
ท างาน และอาชีพท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั  

เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า บุคลากรในหน่วยงานภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ผูท่ี้มีอายุท่ีแตกต่างกนั มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกและมี
ความจงรักภกัดีต่อองคก์รในภาพรวมท่ีแตกต่างกนั  และมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รดา้นความรู้สึกและ
ด้านการรับรู้ไม่แตกต่างกัน   ส่วนบุคลากรในหน่วยงานภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ผูท่ี้มีเพศ การศึกษา รายไดต้่อเดือน ประสบการณ์ท างาน และอาชีพท่ีแตกต่างกนั ส่งผล
ต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 2  วฒันธรรมภายในองคก์รส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
ผลการวิจัยพบว่า  บุคลากรในหน่วยงานภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร ผูท่ี้มีความเห็นต่อวฒันธรรมองค์กรท่ีแตกต่างกันส่งผลให้เกิดความจงรักภกัดีต่อ
องคก์รแตกต่างกนั  ซ่ึงผูท่ี้มีความเห็นต่อวฒันธรรมองคก์รในภาพรวมในระดบัท่ีแตกต่างกนั ส่งผลให้
เกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์รในภาพรวมแตกต่างกนั  
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5.4 การอภิปรายผลการศึกษาวิจัย 
วัตถุประสงค์ ข้อ 1.  เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองค์กรของหน่วยงานภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และ

ภาคเอกชน   
ผลการวิจยัพบว่า หน่วยงานภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และภาคเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร          

มีวฒันธรรมภายในองค์กรทุกแบบอยู่ในระดบัมาก  ไดแ้ก่ วฒันธรรมแบบเครือญาติ วฒันธรรมแบบ
ปรับตวั วฒันธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ  และวฒันธรรมแบบราชการ โดยวฒันธรรมแบบราชการมีค่าเฉล่ีย
สูงท่ีสุด  

การท่ีหน่วยงานภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และภาคเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีวฒันธรรม
ภายในองค์กรแบบราชการสูงท่ีสุด เน่ืองจากหน่วยงานภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และภาคเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร  มีวฒันธรรมภายในองค์กรท่ีเน้นการเช่ือฟังและปฏิบัติค  าสั่งผูบ้งัคบับัญชาอย่าง
เคร่งครัด  เน้นให้ปฏิบติัตามกฎ ระเบียบ วินัย และค าสั่งอย่างเคร่งครัด ผูบ้งัคบับญัชามีอิทธิพลเหนือ
พนกังาน มุ่งใหมี้การท างานท่ีมัน่คงปลอดภยั  และยดึวิธีการท างานท่ีเป็นระบบแบบแผน ซ่ึงสอดคลอ้ง
กับทฤษฎีของ Daft (2003) ท่ีแบ่งวฒันธรรมองค์กรออกเป็น 4 แบบ โดยวฒันธรรมแบบราชการ 
(Bureaucratic Culture)  เป็นวฒันธรรมท่ีเน้นความมีเสถียรภาพ ความมัน่คง และมุ่งเนน้ในองคก์รเป็น
ส าคญั โดยจะมีค่านิยมในเร่ืองการประหยดัและมุ่งประสิทธิภาพในการท างาน เน้นความเป็นทางการ
และความเป็นระเบียบแบบแผน การเช่ือฟังท าตามกฎระเบียบและค าสั่งของผูบ้งัคบับญัชา  แนวคิดของ
วฒันธรรมแบบน้ีจะก่อให้เกิดความมีประสิทธิภาพเสถียรภาพและสามารถคาดหมายผลลพัธ์ท่ีจะเกิดได้
และเหมาะกบัองคก์รท่ีอยูใ่นสภาพท่ีไม่ค่อยเปลี่ยนแปลง   

วัตถุประสงค์ ข้อ 2.  เพ่ือศึกษาความจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากร ในหน่วยงานภาครัฐ 
รัฐวิสาหกจิ และเอกชน   

ความจงรักภกัดีต่อองค์กรพบว่าส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นมาก   โดยความจงรักภกัดีต่อ
องคก์รดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ซ่ึงการท่ีบุคลากรในหน่วยงานภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ 
และเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีความจงรักภกัดีต่อองค์กรด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออกสูงท่ีสุด 
เน่ืองจากมีความเต็มใจท่ีจะเสียสละประโยชน์ส่วนตวัเพื่อให้องค์กรประสบความส าเร็จ เต็มใจท่ีจะ
ทุ่มเทความสามารถอยา่งเตม็ท่ีเพื่อท างานให้องคก์ร มีความคิดวา่จะท างานในองคก์รต่อไป แมว้่าองคก์ร
อ่ืนจะเสนอต าแหน่งและค่าตอบแทนท่ีสูงกว่า  รักษาผลประโยชน์ขององค์กร จะแนะน าให้ผูอ่ื้นมา
ท างานท่ีองคก์ร และมีความตอ้งการยา้ยตามองคก์รเม่ือองคก์รยา้ยไปท่ีอ่ืน ตามล าดบั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
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แนวคิดของ ขจรพรรณ ธรรมพิทกัษ์ (2557) ท่ีกล่าวว่า ความจงรักภกัดีต่อองค์กรเป็นพฤติกรรมของ
บุคลากร ท่ีมีทศันคติต่อองคก์รในทางท่ีดี ซ่ึงแนวทางการสร้างความจงรักภกัดีต่อองคก์ร คือ การพฒันา
ความมัน่คงในการท างานใหแ้ก่บุคลากร การปลุกความมัน่คงในการท างานนั้นสะทอ้นพฤติกรรมท่ีมีต่อ
องคก์รเกิดความรักความผกูพนัเชิดชูองคก์รของตน เหมือนตนนั้นไดเ้ป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร
และไม่มีความตอ้งการท่ีจะลาออกจากองคก์ร  
 

5.3 ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 
  

1. ผลการศึกษาพบวา่ วฒันธรรมภายในองคก์รส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์รในทุกดา้น 
ซ่ึงวฒันธรรมองคก์รเป็นปัจจยัท่ีส าคญัประการหน่ึงท่ีมีความสัมพนัธ์และมีอิทธิพลต่อความจงรักภกัดี
ต่อองค์กร ซ่ึงความจงรักภกัดีของพนักงานนั้น ตวัช้ีวดัจะวดัความจงรักภกัดี คือ อตัราการลาออกของ
พนักงาน  ไม่ว่าจะดว้ยเหตุผลใดก็ตามจะตอ้งอยู่บนพื้นฐานของความจงรักภกัดีต่อองค์กร  ซ่ึง Steers 
(1991) ไดก้ล่าวว่า ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร เป็นลกัษณะท่ีแสดงออกของบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์และ
การเก่ียวขอ้งดว้ยกบัองค์กร ซ่ึงมีคุณลกัษณะ คือ ความเช่ือมัน่อย่างแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์กร เป็นความเต็มใจ ท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์กร 
เป็นลักษณะท่ีบุคคลเต็มใจท่ีจะเสียสละ อุทิศตน พยายามท างานเต็มความสามารถ เพื่อให้องค์กร
ประสบความส าเร็จบรรลุ และเป็นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพของ
องคก์ร เป็นลกัษณะท่ีบุคลากรแสดงความตอ้งการและตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานในองค์น้ีตลอดไป มีความ
จงรักภกัดีและพร้อมท่ีจะบอกกบัคน อ่ืนว่าตนเป็นสมาชิกขององคก์รสนบัสนุนและสร้างสรรคอ์งคก์ร
ใหดี้ขึ้น 

2. สามารถน าผลการศึกษาเร่ือง วฒันธรรมภายในองค์กรท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อ
องค์กร มาใช้เป็นแนวทางในการพฒันาด้านทรัพยากรมนุษยข์องหน่วยงานภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และ
เอกชนเพื่อการรักษาพนกังานให้อยู่กบัองคก์รโดยมุ่งให้พนกังานในองคก์รมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร
โดยการเน้นการสร้างวัฒนธรรมท่ีดีภายในองค์กร ซ่ึงเป็นไปตามแนวทางผลการศึกษาท่ีพบว่า
วฒันธรรมภายในองคก์รท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์รในทุกดา้น 
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5.4 ข้อจ ากดัในงานวิจัยและงานวิจัยในอนาคต 

1. กรอบการศึกษาวฒันาธรรมภายในองค์กรท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองค์กร ผูว้ิจยัใช้
แนวคิดของ Daft (2003) เป็นกรอบแนวคิด และใชบุ้คลากรในหน่วยงานภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และเอกชน
เป็นกลุ่มประชากร จึงควรจะได้มีการน าไปศึกษาเพิ่มเติมในกลุ่มประชากรอ่ืน ๆ เพื่อยืนยนัข้อมูล
เพิ่มเติม 

2. ควรท าการศึกษาเปรียบเทียบวฒันธรรมองค์กรต่อความจงรักภกัดีต่อองค์กรตามกรอบ
แนวคิดหรือทฤษฎีการวิจยัท่ีเก่ียวดา้นอ่ืน ๆ เพื่อเป็นการเปรียบเทียบ เพื่อให้ เห็นความหลากหลาย และ
ความสัมพนัธ์ในดา้นอ่ืน ๆ   

3. ควรท าการศึกษาปัจจัยอ่ืนท่ีอาจมีอิทธิพลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กร บุคล ากรใน
หน่วยงานภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครเพิ่มเติม   
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