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การศกึษาวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศกึษาปัจจยัส่วนบุคคล 2) ศกึษาวฒันธรรมองค์กร  

3) ศกึษาความจงรกัภกัดตี่อองคก์ร 4) เปรยีบเทยีบความจงรกัภกัดตี่อองคก์ร จ าแนกตามปัจจยัสว่นบุคคล 
และ 5) ศึกษาวฒันธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความจงรกัภักดีต่อองค์กรของบุคลากรกรมสรรพสามิต
ในสว่นกลาง 

การศึกษานี้เป็นการวจิยัเชิงปรมิาณ กลุ่มตวัอย่าง คอื บุคลากรกรมสรรพสามติในส่วนกลาง 
จ านวน 294 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล วเิคราะหข์อ้มูลโดยใช้สถติิ
เชงิพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถี่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ และค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และสถติเิชงิอนุมาน 
ไดแ้ก่ t-test การวเิคราะหค์่าความแปรปรวนทางเดยีว และการวเิคราะหก์ารถดถอยแบบพหุคณู  

ผลการศกึษา พบว่า 1) บุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ อายุระหว่าง 30 - 40 ปี มกีารศกึษา
อยู่ในระดบัปรญิญาตร ีอตัราเงนิเดอืนไม่เกนิ 15,000 บาท เป็นขา้ราชการ และมอีายุงานระหว่าง 1 - 5 ปี 
2) วฒันธรรมองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุด คอื ดา้นวฒันธรรมองค์กร
แบบราชการ ส่วนดา้นทีม่คี่าเฉลีย่น้อยที่สุด คอื ดา้นวฒันธรรมองคก์รแบบปรบัตวั 3) ความจงรกัภกัดี
ต่อองค์กร ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุด คอื ด้านความรู้สกึและด้านการรบัรู้ 
ส่วนดา้นทีม่คี่าเฉลีย่น้อยทีสุ่ด คอื ดา้นพฤตกิรรมทีแ่สดงออก 4) ปัจจยัส่วนบุคคล เพศ อายุ การศกึษา 
อตัราเงนิเดอืน ประเภทงาน และอายุงาน แตกต่างกนั มคีวามจงรกัภกัดไีม่แตกต่างกนั และพบว่ารายดา้น 
อตัราเงนิเดอืนแตกต่างกนัมคีวามจงรกัภกัดตี่อองคก์ร ดา้นการรบัรู ้ทีแ่ตกต่างกนั อย่างมนียัส าคญัทางสถติิ
ที่ระดบั 0.05 5) วฒันธรรมองค์กร ประกอบด้วย วฒันธรรมองค์กรแบบเครอืญาติ วฒันธรรมองค์กร 
แบบปรบัตวั และวฒันธรรมองคก์รแบบราชการ สง่ผลต่อความจงรกัภกัดตี่อองคก์ร อย่างมนียัส าคญัทางสถติิ
ทีร่ะดบั 0.05 
 
ค ำส ำคญั: วฒันธรรมองคก์ร, ความจงรกัภกัดตี่อองคก์ร, กรมสรรพสามติในสว่นกลาง 
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ABSTRACT 
 

This study aimed to (1 )  examine personal factors, (2 )  explore organizational culture,  
(3) investigate organizational loyalty, (4) compare organizational loyalty across different personal 
factors, and (5 )  analyze the influence of organizational culture on organizational loyalty among 
personnel at the Central Excise Department.  

A quantitative research approach was employed, with data collected through questionnaires 
from 294 personnel. Descriptive statistics frequency, percentage, mean, and standard deviation 
were used to summarize the data, while inferential statistics including t-tests, one-way ANOVA, 
and multiple regression analysis were used to test the hypotheses. 

The results indicated that most respondents were female, aged 3 0 - 4 0  years, held a 
bachelor’s degree, earned a monthly salary not exceeding 15,000 baht, were civil servants, and 
had 1-5 years of work experience. Overall, organizational culture was rated at the highest level, 
with bureaucratic culture scoring highest and adaptive culture scoring lowest. Organizational 
loyalty was also at the highest level, particularly in emotional and perceptual aspects, while 
behavioral expressions were lowest. No statistically significant differences in organizational loyalty 
were found based on personal factors (p > 0.05). However, organizational culture including clan, 
adaptive, and bureaucratic types significantly influenced organizational loyalty (p < 0.05). 
 
Keywords: Organizational culture, Organizational loyalty, Central Excise Department  

 
บทน ำ 
ควำมเป็นมำ และควำมส ำคญัของปัญหำ 

ในยุคทีโ่ลกเปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็ทัง้ดา้นเศรษฐกจิ การเมอืง สงัคม และเทคโนโลย ีสง่ผลให้
องคก์รทัง้ภาครฐัและเอกชนต้องปรบัตวัและพฒันาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง เพราะบุคลากรคอืปัจจยัหลกั
ในการขบัเคลื่อนองคก์รสู่เป้าหมายและพนัธกจิทีก่ าหนดไว ้หนึ่งในกลยุทธ์ส าคญัทีช่่วยดงึดูดและรกัษา
บุคลากรคุณภาพไวก้บัองคก์รไดอ้ย่างยัง่ยนื คอืการสรา้งวฒันธรรมองคก์รที่ด ีเนื่องจากวฒันธรรมองค์กร
เป็นสิง่ทีส่ะทอ้นใหเ้หน็ถงึค่านิยม ความเชื่อ และแนวปฏบิตัริ่วมกนัภายในองคก์ร ซึง่สง่ผลต่อพฤตกิรรม 
การตดัสนิใจ และบรรยากาศในการท างาน องคก์รทีม่วีฒันธรรมที่ดแีละเขม้แขง็จะช่วยให้บุคลากรรู้สกึ 
มคีุณค่า พงึพอใจในการท างาน และผูกพนักบัองค์กร พร้อมทุ่มเทและอยู่ร่วมกบัองค์กรในระยะยาว  
อย่างเตม็ใจ สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Schein & Schein (2017) ทีอ่ธบิายว่า วฒันธรรมองคก์รเป็น
ระบบสมมติฐานร่วม ที่ส่งผลต่อการรบัรู้ ค่านิยม และพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร หากองค์กร
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สามารถสรา้งวฒันธรรมทีส่ง่เสรมิการมสีว่นร่วม ความไวว้างใจ และการเตบิโตของบุคลากร จะท าใหเ้กดิ
ความผกูพนัทางจติใจ (affective commitment) จนน าไปสูค่วามจงรกัภกัดตี่อองคก์รในระยะยาว 

การส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความจงรักภักดีต่อองค์กรเป็นปัจจัยส าคัญที่หลายองค์กร 
ให้ความส าคญั เพราะความจงรกัภกัดีจะสะท้อนให้เห็นถึงพฤติกรรมของบุคลากรที่มตี่อองค์กร เช่น 
ความผูกพนั ความเชื่อมัน่ และความเตม็ใจทีจ่ะอยู่และท างานเพื่อองคก์ร ปัจจยัทีส่่งผลต่อความจงรกัภกัดี
มหีลายดา้น เช่น นโยบายผูบ้รหิาร วฒันธรรมองคก์ร ค่าตอบแทน โอกาสก้าวหน้า และสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน Mowday, Steers และ Porter (1979) อธบิายว่า ความจงรกัภกัด ีประกอบดว้ย ความรูส้กึผกูพนั
และภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ความเชื่อมัน่  และการยอมรบัในค่านิยมและเป้าหมาย 
ขององคก์ร และความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่างสุดความสามารถเพือ่ใหอ้งคก์รประสบความส าเรจ็  
ซึ่งทัง้หมดนี้จะเกิดขึ้นได้อย่างมัน่คงก็ต่อเมื่อองค์กรมวีฒันธรรมที่ชดัเจนและเป็นที่ยอมรบั  และเมื่อ
บุคลากรเกดิความจงรกัภกัดตี่อองคก์ร จะส่งผลใหพ้วกเขาท างานอย่างทุ่มเท มุ่งมัน่ พฒันาอย่างต่อเนื่อง 
และพรอ้มเตบิโตไปกบัองคก์ร ปฏบิตัติามค่านิยมองคก์รอย่างจรงิจงั ภาคภูมใิจในองคก์ร และมแีนวโน้ม
แนะน าองคก์รในทางทีด่ใีหแ้ก่บุคคลภายนอก  

กรมสรรพสามติเป็นหน่วยงานในสงักดักระทรวงการคลงั มภีารกจิหลกัในการจดัเกบ็ภาษจีากสนิค้า
และบรกิารเฉพาะอย่าง เช่น สนิคา้ทีส่่งผลต่อสุขภาพ ศลีธรรม หรอืฟุ่มเฟือย โดยมบีทบาทในการตรวจสอบ 
ป้องกนั และปราบปรามการกระท าผดิกฎหมายภาษสีรรพสามติ ภายใต้วสิยัทศัน์ “ผูน้ าการจดัเกบ็ภาษี
เพื่อสงัคม สิง่แวดล้อม และพลงังาน” บุคลากรของกรมจ าเป็นต้องมคีวามรู้และทกัษะที่เกี่ยวข้องกบั
กฎหมาย ระเบยีบ และขอ้บงัคบัต่าง ๆ รวมถงึเทคนิควธิกีารทีเ่ชีย่วชาญเฉพาะในการตรวจสอบ ป้องกนั
และปราบปรามผู้ประกอบอุตสาหกรรมหรอืผู้น าเขา้สนิค้าที่อยู่ในพกิดัของกรมสรรพสามติ  ท่ามกลาง
ภาระงานทีก่ดดนัและมคีวามเสีย่ง ทัง้ดา้นจรยิธรรม การทุจรติ รวมถงึขอ้จ ากดัดา้นเงนิเดอืนและสวสัดกิาร 
ท าให้ไม่สามารถจูงใจบุคลากรที่มีคุณภาพให้คงอยู่กับกรมได้อย่างยาวนาน ส่งผลให้บุคลากรที่มี
ความสามารถและศกัยภาพสูงโอนย้ายไปยงัหน่วยงานอื่น โดยขอ้มูลปี 2567 ระบุว่าอตัราการลาออก 
อยู่ที่ร้อยละ 3.57 เพิ่มขึ้นจากปี 2566 ซึ่งบุคลากรที่ลาออกนัน้ ไม่เพียงแต่เป็นลูกจ้างชัว่คราวหรอื
พนกังานราชการ แต่ยงัรวมถงึขา้ราชการใหม่และผูม้ปีระสบการณ์ หากกรมไม่สามารถรกัษาบุคลากรใหอ้ยู่ 
หรอืท าใหบุ้คลากรเกดิความจงรกัภกัดตี่อองคก์รได ้อาจส่งผลกระทบต่อการขบัเคลื่อนภารกจิหลกัของ
กรมในระยะยาว 

ผู้วิจัยจึงมุ่งศึกษาวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากรกรม
สรรพสามิตในส่วนกลาง โดยผลการศึกษาจะเป็นข้อมูลเบื้องต้นในการจดัการวฒันธรรมองค์กรที่ดี 
และเหมาะสม อนัจะช่วยเสรมิสรา้งใหบุ้คลากรเกดิความจงรกัภกัดตี่อองคก์ร จนไปน าไปสู่การลดอตัรา
การลาออกและโอนย้ายไปยงัหน่วยงานราชการอื่น และสามารถรกัษาบุคลากรที่มคีุณภาพใหค้งอยู่กบั
กรมสรรพสามติต่อไป 
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วตัถปุระสงคข์องกำรวิจยั 
1. เพือ่ศกึษาปัจจยัสว่นบุคคลของบุคลากรกรมสรรพสามติในสว่นกลาง 
2. เพือ่ศกึษาวฒันธรรมองคก์รของบุคลากรกรมสรรพสามติในสว่นกลาง 
3. เพือ่ศกึษาความจงรกัภกัดตี่อองคก์รของบุคลากรกรมสรรพสามติในสว่นกลาง 
4. เพื่อเปรยีบเทยีบความจงรกัภกัดีต่อองคก์รของบุคลากรกรมสรรพสามติในส่วนกลาง จ าแนก

ตามปัจจยัสว่นบุคคล  
5. เพือ่ศกึษาวฒันธรรมองคก์รทีส่ง่ผลต่อความจงรกัภกัดตี่อองคก์รของบุคลากรกรมสรรพสามติ

ในสว่นกลาง 
 
สมมติฐำนของกำรวิจยั 

1. บุคลากรกรมสรรพสามติในส่วนกลาง ทีม่ปัีจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั จะมคีวามจงรกัภกัดี
ต่อองคก์รทีแ่ตกต่างกนั 

2. วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากรกรมสรรพสามิตใน
สว่นกลาง 

 
ขอบเขตของกำรวิจยั  

ในการศกึษาครัง้นี้ มุ่งศกึษาวฒันธรรมองคก์รทีส่่งผลต่อความจงรกัภกัดตี่อองคก์รของบุคลากร
กรมสรรพสามติในสว่นกลาง ผูว้จิยัไดก้ าหนดขอบเขตการวจิยั ดงันี้ 

1. ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
1.1 ตวัแปรตน้ ประกอบดว้ย  

ปัจจยัสว่นบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา อตัราเงนิเดอืน ประเภทบุคลากร อายุงาน 
วฒันธรรมองคก์ร ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์รแบบเครอืญาต ิวฒันธรรมองคก์รแบบปรบัตวั 

วฒันธรรมองคก์รแบบมุ่งความส าเรจ็ และวฒันธรรมองคก์รแบบราชการ 
1.2 ตวัแปรตาม ประกอบดว้ย ความจงรกัภกัดตี่อองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นความรูส้กึ ดา้นพฤตกิรรม

ทีแ่สดงออก และดา้นการรบัรู ้
2. ขอบเขตดา้นประชากร 

ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้นี้ ไดแ้ก่ บุคลากรกรมสรรพสามติในสว่นกลาง จ านวน 1,102 คน 
(ขอ้มลู ณ เดอืนกุมภาพนัธ ์2568) 

3. ขอบเขตดา้นระยะเวลาเกบ็ขอ้มลู 
ระยะเวลาเกบ็ขอ้มลู เดอืนมนีาคม - เมษายน 2568 
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แนวคิด ทฤษฎี และงำนวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
1. แนวคดิเกีย่วกบัวฒันธรรมองคก์ร 

Daft (2001 อ้างถึงในพรชนก จนัทร์อ านวย, 2565) ได้แบ่งรูปแบบวฒันธรรม ออกเป็น  
4 ประเภท ได้แก่ วฒันธรรมองค์กรแบบปรบัตวั วฒันธรรมองค์กรแบบมุ่งผลส าเรจ็ วฒันธรรมองค์กร
แบบเครอืญาต ิและวฒันธรรมองคก์รแบบราชการ 

ผูว้จิยัไดเ้ลอืกแนวคดิของ Daft (2001) มาใชใ้นงานวจิยัน้ี ซึง่ถอืว่ามคีวามเหมาะสมกบับรบิท
ของกรมสรรพสามติ 

2. แนวคดิเกีย่วกบัความจงรกัภกัดตี่อองคก์ร 
Hoy & Rees (1974) กล่าวว่า ความจงรกัภกัดตี่อองคก์รเป็นสิง่ทีแ่สดงออกถงึความสมัพนัธ์

ระหว่างบุคคลกบัองคก์ร หากบุคคลมคีวามจงรกัภกัดตี่อองคก์รสงูมากเท่าไหร่ กจ็ะสง่ผลใหบุ้คคลเตม็ใจ
และอุทศิตนเพื่อองค์กร และแนวโน้มที่บุคคลจะลาออกจากองค์กรก็จะน้อยลงเท่านัน้ ซึ่งองค์ประกอบ
ของความจงรกัภกัดตี่อองค์กร ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ ด้านพฤตกิรรมที่แสดงออก ด้านความรู้สกึ 
และดา้นการรบัรู ้

แนวคดิทีเ่กี่ยวกบัความจงรกัภกัดตี่อองคก์ร กล่าวสรุปไดว้่า ความจงรกัภกัดเีป็นพฤตกิรรม
และความรู้สกึที่บุคคลแสดงออกต่อองค์กรถงึความรกั ความผูกพนั ความภาคภูมใิจที่ได้เป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กร มุ่งมัน่ตัง้ใจท างานอุทิศตนให้กับองค์กร พร้อมปกป้องชื่อเสียงขององค์กรและไม่ท าใ ห้
ชื่อเสยีงขององคก์รเสยีหาย ปรารถนาทีจ่ะท างานในองคก์รต่อไปโดยไม่ลาออก ซึ่งจะน ามาใชเ้ป็นกรอบ
แนวคดิด้านตวัแปรตามในการวจิยัครัง้นี้  เชื่อมโยงกบัสมมติฐานเกี่ยวกบัวฒันธรรมองค์กรกับความ
จงรกัภกัดตี่อองคก์ร  

3. งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
ปรารถนา ผกาแก้ว (2561) ได้ท าการศกึษาเรื่องการรบัรู้วฒันธรรมองค์กรกบัความผูกพนั 

ต่อองคก์รของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่เอก็ซ ์และกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายระดบัปรญิญาตรขีึน้ไป ในกลุ่ม
บรษิทัผลติชิ้นส่วนเล็กทรอนิกส์จงัหวดัพระนครศรอียุธยา จากการศกึษาพบว่า การรบัรูว้ฒันธรรมองค์กร
ทัง้ 4 รปูแบบ ไดแ้ก่ วฒันธรรมแบบเครอืญาต ิวฒันธรรมแบบปรบัตวั วฒันธรรมแบบมุ่งเน้นความส าเรจ็
และวัฒนธรรมแบบล าดับชัน้ มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญกับความผูกพันต่อองค์กร  
ซึง่วฒันธรรมแบบเครอืญาตมิคีวามสมัพนัธใ์นเชงิบวกมากทีสุ่ด 

พรชนก จนัทร์อ านวย (2565) ได้ท าการศกึษาเรื่องการเปิดรบัการสื่อสารวฒันธรรมองค์กร
และความจงรกัภกัดตี่อองคก์รของพนักงานองค์กรเอกชนในช่วงวยัเจเนอเรชัน่ Z จากการศกึษาพบว่า
วฒันธรรมองค์กรมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัความจงรกัภกัดตี่อองค์กรอย่างมนีัยส าคญั โดยพนักงาน  
ที่มรีะดบัความเห็นต่อลกัษณะวฒันธรรมองค์กรแบบเครอืญาติมากจะมคีวามจงรกัภกัดีต่อองค์กรสูง  
ซึ่งลกัษณะวฒันธรรมองคก์รแบบเครอืญาตมิขีนาดความสมัพนัธ์กบัความจงรกัภกัดตี่อองค์กรมากกว่า
ลกัษณะวฒันธรรมแบบมุ่งผลส าเรจ็และวฒันธรรมองคก์รแบบราชการ 

 



6 
 

วชิาชาญ ศรชียัชนะ และชาตยา นิลพลบั (2565) ได้ท าการศึกษาเรื่องวฒันธรรมองค์กร  
และแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กร : กรณีศึกษาบริษัท ABC จากการศึกษาพบว่า 
วฒันธรรมองค์กรแบบล าดบัชัน้ และแรงจูงใจด้านความต้องการความผูกพนัและด้านความต้องการอ านาจ 
สง่ผลเชงิบวกต่อความจงรกัภกัดตี่อองคก์ร อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิี ่0.01 
 
วิธีด ำเนินกำรวิจยั 

การวจิยัในครัง้นี้ เป็นการวจิยัเชิงส ารวจ โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมอื 
ในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู 

ประชากรในการวจิยัครัง้นี้  จ านวน 1,102 คน การค านวณกลุ่มตวัอย่างในกรณีที่ทราบจ านวน
ประชากรแน่ชดั (Finite Population) ใช้สูตร ทาโร ยามาเน (Taro Yamane, 1973) ได้ขนาดของกลุ่ม
ตวัอย่างน้อยทีสุ่ดในการด าเนินการวจิยัครัง้นี้ คอื 294 คน โดยใชว้ธิกีารสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบหลายขัน้ตอน 
ขัน้แรกใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชัน้ภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยแบ่งกลุ่มตัวอย่าง
ออกเป็น 3 กลุ่ม ตามประเภทบุคลากร และค านวนจ านวนกลุ่มตวัอย่างแต่ละชัน้ตามสดัสว่นประชากร 

เครื่องมอืที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี้ คอื แบบสอบถาม (Questionnaire) ส าหรบัเก็บรวบรวมข้อมูล 
โดยสร้างขึ้นจากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ซึ่งเนื้อหาของแบบสอบถาม 
ประกอบดว้ย 5 สว่น ดงันี้ 

สว่นที ่1 ค าถามคดักรอง 
สว่นที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจยัสว่นบุคคลของบุคลากรกรมสรรพสามติในสว่นกลาง ไดแ้ก่ 

เพศ อายุ ระดบัการศกึษา อตัราเงนิเดอืน ประเภทบุคลากร และอายุงาน 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับวฒันธรรมองค์กร เพื่อดูว่าบุคลากรมีระดบัความคิดเห็นต่อ

วฒันธรรมองค์กรมากน้อยเพยีงใด ประกอบด้วย 4 ประเภท ได้แก่ วฒันธรรมองค์กรแบบเครอืญาติ 
วฒันธรรมองคก์รแบบปรบัตวั วฒันธรรมองคก์รแบบมุ่งความส าเรจ็ และวฒันธรรมองคก์รแบบราชการ 

สว่นที ่4 แบบสอบถามเกี่ยวกบัความจงรกัภกัดตี่อองคก์ร เพือ่ดวู่าบุคลากรมรีะดบัความคดิเหน็
ต่อความจงรกัภกัดตี่อองค์กรมากน้อยเพยีงใด ประกอบดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความรูส้กึ ดา้นพฤตกิรรม 
ทีแ่สดงออก และดา้นการรบัรู ้

สว่นที ่5 ความคดิเหน็และขอ้เสนอแนะเพิม่เตมิ ซึง่เป็นขอ้ค าถามแบบปลายเปิด 
การตรวจสอบเครื่องมอื 
การตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิเนื้อหา (Content Validity) ผูว้จิยัไดท้ าการออกแบบขอ้ค าถาม

ในแบบสอบถามให้สอดคล้องกบัประเด็นที่ต้องการศกึษา ภายใต้การก ากบัดูแลของอาจารย์ที่ปรกึษา 
และหลงัจากนัน้ได้น าแบบสอบถามที่ผ่านการแก้ไขแล้วเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบ
เนื้อหาของแบบสอบถาม และประเมนิหาค่าความสอดคล้องภายในเครื่องมอืวจิยั (Content Validity) 
ตามวัตถุประสงค์ของงานวิจัย โดยการค านวณค่า  Index of Item Objective Congruence (IOC)  
ซึ่งควรมีค่าความเที่ยงตรงไม่น้อยกว่า 0.5 ในแต่ละข้อค าถาม ซึ่งจากการค านวณค่า IOC พบว่า 
ทุกขอ้ค าถามมคี่าดชันีความสอดคลอ้ง เท่ากบั 1.00 ซึ่งอยู่ในช่วงค่าเฉลีย่ระหว่าง 0.80 - 1.00 แสดงให้
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เห็นว่าข้อค าถามมคีวามสอดคล้องกบัวตัถุประสงค์ของการวจิยัในระดบั ดีมาก ตามเกณฑ์มาตรฐาน 
การพจิารณาความตรงเชงิเนื้อหา 

การตรวจสอบความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability) ผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถามไปทดลอง
ใช ้(Try-Out) จ านวน 30 ชุด กบักลุ่มทีม่ลีกัษณะคลา้ยกนักบักลุ่มตวัอย่าง เพือ่ทดสอบหาค่าความเชื่อมัน่
ของแบบสอบถาม (Reliability) โดยใช้สูตรการค านวณสมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
Alpha) ซึ่งค่าที่ได้ต้องมากกว่า 0.7 จากการหาค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามทัง้ฉบบั มคี่าเท่ากบั 
0.974 โดยค่าความเชื่อมัน่แต่ละดา้นมากกว่า 0.70 แสดงใหเ้หน็ว่าขอ้ค าถามทีเ่ป็นตวัวดัตวัแปรแต่ละตวั
มคีวามเหมาะสมเชื่อถอืได ้ดงันัน้ ถอืว่าเครื่องมอืนี้มคีวามเชื่อมัน่ สามารถน าไปใชเ้กบ็  ขอ้มูลจรงิได้กบั
กลุ่มตวัอย่างต่อไปได ้ 

สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มูล 
การวเิคราะหข์อ้มลูโดยวธิกีารทางสถติดิว้ยโปรแกรมส าเรจ็รปู SPSS 
1. การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) ได้แก่  

การแจกแจงความถี ่(Frequency) และค่ารอ้ยละ (Percentage) 
2. การวเิคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกบัวฒันธรรมองค์กร และความจงรกัภกัดีต่อองค์กรของบุคลากร 

กรมสรรพสามติในส่วนกลาง โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) 
และค่าสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

3. การทดสอบสมมุตฐิานปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรกรมสรรพสามติในส่วนกลางแตกต่างกนั
จะมคีวามจงรกัภกัดตี่อองคก์รทีแ่ตกต่างกนั ในสมมุตฐิานนี้จะใชก้ารวเิคราะหแ์บบ t-test ส าหรบัตวัแปรต้น
ทีม่ตีวัเลอืก 2 กลุ่ม และใชก้ารวเิคราะหค์่าความแปรปรวนทางเดยีว (One Way Analysis of Variance) 
ส าหรบัตวัแปรตน้ทีม่ตีวัเลอืกมากกว่า 2 กลุ่ม 

4. การทดสอบสมมุติฐานวฒันธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความจงรกัภกัดีต่อองค์กรของบุคลากร 
กรมสรรพสามติในส่วนกลาง เพื่อทดสอบหาปัจจยัที่ส่งผลต่อความจงรกัภกัดีต่อองค์กร จะใช้วธิีการ
ทดสอบสมมุตฐิานโดยการวเิคราะหก์ารถดถอยแบบพหุคณู (Multiple Regression Analysis) 
 
ผลกำรวิจยั 

ผลการวิจยั เรื่อง วฒันธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากรกรม
สรรพสามติในสว่นกลาง 

1. สรุปผลขอ้มลูทัว่ไปและระดบัความคดิเหน็ของกลุ่มตวัอย่าง 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (79.25%) อายุระหว่าง 30 - 40 ปี (41.84%)  

โดยมกีารศกึษาอยู่ในระดบัปรญิญาตรมีากทีสุ่ด (64.63%) และสว่นใหญ่มอีตัราเงนิเดอืนไม่เกนิ 15,000 บาท 
(38.44%) ในดา้นประเภทบุคลากร พบว่า ส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการ (47.62%) และมอีายุงานระหว่าง 1 - 5 ปี 
(34.01%) 
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ผลการวิเคราะห์วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง สรุปได้ว่า  
ในภาพรวมบุคลากรส่วนใหญ่มรีะดบัความคดิเห็นเกี่ยวกับวฒันธรรมองค์กรอยู่ในระดบั “มากที่สุด”  
(x̄ = 4.47, SD = 0.45) ซึง่ดา้นทีม่คี่าเฉลีย่สงูสุด คอื วฒันธรรมองคก์รแบบราชการ (x̄ = 4.54) รองลงมา 
คือ วัฒนธรรมองค์กรแบบเครือญาติ ( x̄ = 4.48) วัฒนธรรมองค์กรแบบมุ่งความส าเร็จ ( x̄ = 4.47) 
ตามล าดบั ซึ่งด้านที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื วฒันธรรมองค์กรแบบปรบัตวั ( x̄ = 4.40) ซึ่งยงัคงอยู่ใน
ระดบั “มากทีสุ่ด” 

ผลการวเิคราะหค์วามจงรกัภกัดตี่อองค์กรของบุคลากรกรมสรรพสามติในส่วนกลาง สรุปได้ว่า 
ในภาพรวมบุคลากรส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร  อยู่ในระดับ  
“มากที่สุด” (x̄ = 4.52, SD = 0.47) ซึ่งความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านความรู้สึก และด้านการรับรู้  
ไดค้ะแนนเฉลีย่สูงทีสุ่ด (x̄ = 4.53) โดยดา้นพฤตกิรรมทีแ่สดงออก ไดค้ะแนนเฉลีย่น้อยทีสุ่ด (x̄ = 4.48) 
ซึง่ยงัคงอยู่ในระดบั “มากทีสุ่ด” 

2. สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 
ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 บุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลางที่มีปัจจยัส่วนบุคคล 

ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน ประเภทบุคลากร อายุงาน แตกต่างกัน  
มีความจงรักภักดีต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน และพบว่ารายด้าน อัตราเงินเดือนแตกต่างกันมีความ
จงรกัภกัดตี่อองคก์ร ดา้นการรบัรู ้ทีแ่ตกต่างกนั อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 วฒันธรรมองค์กรส่งผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
บุคลากรกรมสรรพสามติในส่วนกลาง พบว่า วฒันธรรมองค์กรส่งผลต่อความจงรกัภกัดตี่อองคก์รของ
บุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลางไปในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  
ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยวฒันธรรมองคก์รทีส่่งผล ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์รแบบเครอืญาต ิ
วฒันธรรมองคก์รแบบราชการ และวฒันธรรมองคก์รแบบปรบัตวั ตามล าดบั และเมื่อแต่ละปัจจยัเพิม่ขึ้น 
จะสง่ผลใหค้วามจงรกัภกัดตี่อองคก์รเพิม่ขึน้ดว้ย 
 
อภิปรำยผล 

จากผลการวิจยัสามารถอภิปรายได้ว่า วฒันธรรมองค์กรแบบเครือญาติ วฒันธรรมองค์กร  
แบบราชการ และวฒันธรรมองค์กรแบบปรบัตวั ส่งผลเชิงบวกต่อความจงรกัภกัดีต่อองค์กรอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 แต่วฒันธรรมองค์กรแบบมุ่งความส าเร็จ ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อความ
จงรกัภกัดตี่อองคก์ร โดยผูว้จิยัสามารถอภปิรายเป็นรายดา้นได ้ดงันี้ 

วฒันธรรมองค์กรแบบเครอืญาต ิส่งผลต่อความจงรกัภกัดตี่อองคก์รของบุคลากรกรมสรรพสามติ
ในส่วนกลาง แสดงให้เห็นว่าบุคลากรมีความคิดเห็นในเชิงบวกต่อวฒันธรรมองค์กรแบบเครอืญาติ  
โดยมองว่าเป็นบรรยากาศการท างานที่อบอุ่น มีความใกล้ชิด เอื้อเฟ้ือเกื้อกูลกันเสมือนครอบครัว  
ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิของ Daft (2001 อ้างถงึใน พรชนก จนัทร์อ านวย, 2565) ที่ระบุว่าวฒันธรรม
องคก์รแบบเครอืญาต ิ เป็นวฒันธรรมทีเ่น้นความร่วมมอื ความสมัพนัธ์แบบครอบครวั และใหค้วามส าคญั
กบัพนักงานในฐานะสมาชกิที่มคีุณค่าในองค์กร โดยสิง่เหล่านี้มผีลต่อความรู้สกึผูกพนัและความภกัดี
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ของพนักงานต่อองค์กรอย่างมนีัยส าคญั และสอดคล้องกบังานวจิยัของ พรชนก จนัทร์อ านวย (2565)  
ทีไ่ดท้ าการศกึษาเรื่องการเปิดรบัการสื่อสารวฒันธรรมองคก์รและความจงรกัภกัดตี่อองค์กรของพนักงาน
องคก์รเอกชนในช่วงวยัเจเนอเรชัน่ Z พบว่า วฒันธรรมองค์กรมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัความจงรกัภกัดี
ต่อองคก์รอย่างมนีัยส าคญั โดยพนักงานทีม่รีะดบัความเหน็ต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์รแบบเครอืญาติ
มากจะมคีวามจงรกัภกัดตี่อองคก์รสงู 

วฒันธรรมองคก์รแบบปรบัตวั ส่งผลต่อความจงรกัภกัดตี่อองค์กรของบุคลากรกรมสรรพสามติ
ในส่วนกลาง แสดงให้เห็นว่าบุคลากรมีแนวโน้มตอบสนองเชิงบวกต่อการบริหารจัดการที่ให้อิสระ 
ยดืหยุ่น และเปิดโอกาสให้แสดงศกัยภาพและความคดิเห็นในที่ท างาน โดยเฉพาะเมื่อองค์กรส่งเสริม  
ให้เกดิการปรบัตวัตามสถานการณ์และเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง บุคลากรย่อมรู้สกึว่าตนเองมบีทบาท  
และคุณค่าในองค์กร ซึ่งท าให้เกิดแรงจูงใจและความภาคภูมิใจที่น าไปสู่ความจงรกัภักดีต่อองค์กร  
ซึ่งสอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Daft (2001 อา้งถงึในพรชนก จนัทรอ์ านวย, 2565) ทีอ่ธบิายว่า วฒันธรรม
แบบปรับตัว เป็นวัฒนธรรมที่ให้ความส าคัญกับการเปลี่ยนแปลง การตอบสนองต่อสิ่งแวดล้อม  
และการส่งเสริมความคดิสร้างสรรค์ของพนักงานซึ่งน าไปสู่แรงจูงใจและการมสี่วนร่วมอย่างแท้จริง   
และสอดคล้องกบังานวจิยัของ ปรารถนา ผกาแก้ว (2561) ที่ได้ท าการศึกษาเรื่องการรบัรู้วฒันธรรม
องค์กรกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชัน่เอก็ซ์ และกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายระดบั
ปรญิญาตรขีึ้นไป ในกลุ่มบรษิัทผลิตชิ้นส่วนเล็กทรอนิกส์จงัหวดัพระนครศรอียุธยา พบว่า การรบัรู้
วฒันธรรมองคก์รแบบเครอืญาต ิวฒันธรรมแบบปรบัตวั วฒันธรรมแบบมุ่งเน้นความส าเรจ็ และวฒันธรรม
แบบล าดบัชัน้ มคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกอย่างมนียัส าคญักบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

วฒันธรรมองคก์รแบบราชการ ส่งผลต่อความจงรกัภกัดตี่อองคก์รของบุคลากรกรมสรรพสามติ
ในสว่นกลาง แสดงใหเ้หน็ว่าบุคลากรมแีนวโน้มตอบสนองเชงิบวกต่อสภาพแวดลอ้มการท างานทีม่คีวาม
ชดัเจนดา้นโครงสรา้ง อ านาจการบงัคบับญัชา และกฎระเบยีบทีเ่คร่งครดั การปฏบิตังิานตามล าดบัชัน้
และขัน้ตอน ซึ่งสอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Daft (2001 อา้งถงึในพรชนก จนัทรอ์ านวย, 2565) อธบิายไวว้่า 
วฒันธรรมองค์กรแบบราชการเป็นวฒันธรรมที่เน้นความมเีสถยีรภาพ การเชื่อฟัง และการปฏบิตังิาน
ตามค าสัง่ ซึง่สามารถสรา้งความรูส้กึมัน่คงและคาดการณ์ไดใ้นทีท่ างาน อนัน าไปสูก่ารเกดิควาไวว้างใจ
และความผูกพนัในองคก์ร และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ วชิาชาญ ศรชียัชนะ และชาตยา นิลพลบั (2565) 
ทีไ่ดท้ าการศกึษาเรื่องวฒันธรรมองคก์รและแรงจูงใจทีส่่งผลต่อความจงรกัภกัดตี่อองคก์ร : กรณีศกึษา
บรษิัท ABC พบว่า วฒันธรรมองค์กรแบบล าดบัชัน้ และแรงจูงใจด้านความต้องการความผูกพนัและ 
ดา้นความตอ้งการอ านาจ สง่ผลเชงิบวกต่อความจงรกัภกัดตี่อองคก์ร อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิี ่0.01 
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ข้อเสนอแนะ 
1. ขอ้เสนอแนะจากการวจิยัครัง้นี้ 

1) กรมสรรพสามติควรใหค้วามส าคญักบัการสรา้งความสมัพนัธ์ทีด่ภีายในองคก์ร เพือ่ใหเ้กดิ
บรรยากาศการท างานทีอ่บอุ่น รูส้กึเป็นครอบครวัเดยีวกนั สนับสนุนใหผู้้บรหิารแสดงบทบาทเป็นผู้ให้
ค าปรกึษา (Mentor) ทีพ่รอ้มรบัฟัง สนับสนุน และดูแลบุคลากรดว้ยความเอาใจใส่ เพื่อสรา้งความไวว้างใจ
และแรงจูงใจในการท างาน พร้อมทัง้เปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความคดิเหน็หรอืมสี่วนร่วมในการ
ตดัสนิใจ เพื่อให้บุคลากรรู้สกึว่าตนเองมคีุณค่าและบทบาทในองคก์ร จนน าไปสู่ความผูกพนัและความ
จงรกัภกัดตี่อองคก์รไดอ้ย่างยัง่ยนื ลดอตัราการลาออกของบุคลากรในองคก์ร 

2) กรมสรรพสามติควรสนบัสนุนใหผู้บ้รหิารแสดงบทบาทผูน้ าในฐานะผูร้เิริม่การเปลีย่นแปลง 
ส่งเสรมิรูปแบบการท างานที่มคีวามยดืหยุ่น คล่องตวั น าเทคโนโลยทีี่เอื้อต่อการท างานร่วมกนัมาใช้ 
เพื่อสร้างความร่วมมือข้ามสายงาน พร้อมทัง้เปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงศกัยภาพและความคดิ
สร้างสรรค์ในการท างาน เพื่อให้บุคลากรรู้สกึว่าความคดิของตนเองได้รบัการรบัฟังและมโีอกาสเสนอ
แนวคดิใหม่ ๆ สง่ผลใหเ้กดิความจงรกัภกัดแีละแรงจงูใจในการท างานเพือ่องคก์รมากยิง่ขึน้ 

3) กรมสรรพสามติควรส่งเสรมิสภาพแวดล้อมการท างานที่มคีวามชดัเจนและเป็นทางการ 
ทัง้ดา้นโครงสร้าง อ านาจการบงัคบับญัชา และกฎระเบยีบทีเ่คร่งครดั เพื่อใหบุ้คลากรเขา้ใจหน้าที่ของตน
อย่างชดัเจน และสามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างเป็นระบบ สนับสนุนใหผู้บ้รหิารแสดงบทบาทการเป็นผู้น า  
ทีม่คีวามเป็นทางการ ยดึหลกักฎหมาย ระเบยีบ และความเทีย่งธรรม เพื่อสรา้งความเชื่อมัน่และความ
เสมอภาคในองคก์ร พรอ้มทัง้ส่งเสรมิใหบุ้คลากรตระหนักถงึบทบาทการเป็นขา้ราชการ และเหน็คุณค่า
ในภารกจิของรฐั เพือ่เสรมิสรา้งความภาคภูมใิจ ความจงรกัภกัด ีและความผกูพนัต่อองค์กรในระยะยาว 

4) กรมสรรพสามติควรตดิตามและประเมนิผลปัจจยัทีส่่งผลต่อความจงรกัภกัดตี่อองคก์รของ
บุคลากรกรมสรรพสามติอย่างต่อเนื่อง เพือ่ใหส้ามารถวางแผนกลยุทธด์า้นบุคลากรไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 
และรกัษาบุคลากรทีม่คีุณภาพใหอ้ยู่กบัองคก์รจนเกษยีณ 

2. ขอ้เสนอแนะในการวจิยัครัง้ต่อไป 
1) การศกึษาวจิยัครัง้นี้ ศกึษาเฉพาะความจงรกัภกัดตี่อองคก์รของบุคลากรกรมสรรพสามติ

ในส่วนกลาง ซึ่งการศกึษาครัง้ต่อไปควรศกึษาความจงรกัภกัดตี่อองค์กรของบุคลากรกรมสรรพสามติ  
ทัง้ในสว่นกลางและสว่นภูมภิาค เพือ่ทีจ่ะไดท้ราบขอ้มลูของวฒันธรรมองคก์รทีส่่งผลต่อความจงรกัภกัดี
ต่อองคก์รของบุคลากรกรมสรรพสามติอย่างคลอบคลุม 

2) การวจิยัครัง้ต่อไปควรศกึษาถงึปัจจยัอื่น ๆ ทีค่าดว่าจะส่งผลต่อความจงรกัภกัดตี่อองคก์ร 
เช่น สภาพแวดล้อมในการท างาน แรงจูงใจในการท างาน คุณภาพชีวติ เป็นต้น เพื่อให้ผลการวิจัย  
มคีวามคลอบคลุมมากยิง่ขึน้ 
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