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บทคดัย่อ 
การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษา 1) ระดบัความส าคญัของรูปแบบ

วฒันธรรมองค์กรของส านักงานปลดักระทรวงพาณิชย์ 2) ระดบัพฤติกรรมความ
ผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการ 3) เปรียบเทียบระดับความส าคัญของรูปแบบ
วัฒนธรรมองค์กร โดยจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคล 4) เปรียบเทียบระดับ
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พฤตกิรรมความผูกพนัต่อองค์กรของขา้ราชการ โดยจ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล 
และ 5) ความสมัพนัธร์ะหว่างระดบัความส าคญัของรปูแบบวฒันธรรมองคก์รกบัระดบั
พฤตกิรรมความผูกพนัต่อองค์กรของขา้ราชการ โดยใช้วธิกีารวจิยัเชงิปรมิาณและ
เลอืกกลุ่มตวัอย่างแบบเจาะจงโดยรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างที่ใช้ศกึษาเป็น
ขา้ราชการทีเ่กดิระหว่าง พ.ศ. 2523 ถงึ พ.ศ. 2543 จ านวน 487 คน เครื่องมอืทีใ่ช้
ในการวิจัยครัง้นี้ เป็นแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติเชิง
พรรณนา ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิง
อนุมาน ไดแ้ก่ การวเิคราะหค์่าสถติ ิ Independent-sample t-test การวเิคราะหค์วาม
แปรปรวนทางเดยีว (One-way ANOVA) และการหาค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ของ
เพยีร์สนั (Pearson’s Product-Moment Correlation Coefficient) โดยก าหนดระดบั
นัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ผลการวจิยัพบว่า 1) ระดบัความส าคญัของรูปแบบ
วฒันธรรมองค์กรมคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมากทุกรูปแบบ โดยวฒันธรรมองค์กรแบบ
เครอืญาตเิป็นรูปแบบทีม่คี่าเฉลี่ยสูงสุด 2) ระดบัพฤตกิรรมความผูกพนัต่อองค์กรมี
ค่าเฉลีย่อยู่ในระดบัมากทุกดา้น โดยพฤตกิรรมความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นการอุทศิ
ตนเพื่อองค์กร เป็นดา้นทีม่คี่าเฉลี่ยสูงสุด 3) ขา้ราชการทีม่รีะยะเวลาในการท างาน
หรอือายุงานและระดบัการศึกษาแตกต่างกนัให้ความส าคญักบัรูปแบบวฒันธรรม
องคก์รแตกต่างกนั 4) ขา้ราชการทีม่อีายุ ระยะเวลาในการท างานหรอือายุงาน และ
ต าแหน่งงานแตกต่างกนั มรีะดบัพฤตกิรรมความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั และ 
5) ระดบัความส าคญัของรปูแบบวฒันธรรมองคก์รทุกรปูแบบมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวก
กบัระดบัพฤตกิรรมความผกูพนัต่อองคก์รทุกดา้น โดยวฒันธรรมองคก์รแบบราชการ
มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รสงูสดุในทุกดา้น  

 
ค าส าคญั: วฒันธรรมองคก์ร; ความผกูพนัต่อองคก์ร; ขา้ราชการ 
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Abstract  
The objectives of this research were to study 1) the importance level 

of types of organizational culture of the Office of the Permanent Secretary, 
Ministry of Commerce 2) the level of the behaviors of employee engagement 
of government officials 3) To compare the importance level of types of 
organizational culture, classified by personal characteristics 4) To compare the 
level of the behaviors of employee engagement of government officials, 
classified by personal characteristics and 5) the relationship between the 
importance level of types of organizational culture and the level of the behaviors 
of employee engagement of government officials. The research is quantitative 
research, the research purposive sample consisted government official who 
were born between 1980 and 2000, totally 487 people. The research 
instruments were a questionnaire. The statistics used for data analysis were 
descriptive statistics, including frequency, percentage, mean, standard 
deviation, and inferential statistics, including Independent-sample t-test, One-
way ANOVA, and Pearson's Product-Moment Correlation Coefficient, the 
statistical significance level was set at the 0.01. The results of the research 
were as follows: 1)  The importance level of all types of organizational culture 
were at a high level, the clan culture was the highest importance level  2) The 
level of the behaviors of employee engagement were at a high level, the strive 
was the highest level 3) Government officials who different of experiences and 
educational level, gave significantly different importance to organizational 
culture types 4) Government officials who different ages, experience, and job 
positions, had different levels of the behaviors of employee engagement and 
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The level of importance of all types of organizational culture is positively related 
to the level of all aspects of the behaviors of employee engagement, the 
bureaucratic culture had the highest relationship with all aspects of the 
behaviors of employee engagement. 

 
Keywords: organizational culture; employee engagement; government 

officials 
 
บทน า 

จากยทุธศาสตรช์าต ิ(พ.ศ. 2561 – 2580) ทีไ่ดก้ าหนดเป้าหมายการพฒันา
ประเทศอยา่งยัง่ยนืภายใน 20 ปี โดยเน้นการปรบัสมดุลและพฒันาการบรหิารจดัการ
ภาครฐั เพื่อใหเ้กดิความเป็นเลศิในการใหบ้รกิารสาธารณะ ภาครฐัต้องปรบัตวัจาก
การท างานแบบเดมิมาเป็นการท างานทีมุ่่งผลสมัฤทธิ ์เน้นการท างานเพื่อประโยชน์
ส่วนรวม โดยใหข้า้ราชการมคีวามเป็นมอือาชพี ท างานเชงิรุกและคาดการณ์ล่วงหน้า 
อกีทัง้จ าเป็นตอ้งพฒันาระบบการบรหิารทรพัยากรบุคคล ทีด่งึดดูและรกัษาบุคลากร
ทีม่คีวามสามารถใหเ้ขา้มารว่มพฒันาประเทศ (ยทุธศาสตรช์าต ิ(พ.ศ. 2561 - 2580), 
2561) ประกอบกบัแผนพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแหง่ชาต ิฉบบัที ่13 (พ.ศ. 2566 – 
2570) ได้วางกลยุทธ์เพื่อแก้ไขปัญหาการให้บริการภาครัฐที่ล่าช้าและไม่มี
ประสทิธภิาพ สาเหตุหลกัมาจากวธิกีารท างานทีข่าดความสรา้งสรรค ์ไม่มแีรงจูงใจ
ในการพฒันาตนเอง อีกทัง้ยงัขาดการปรบัตวัให้เข้ากับเทคโนโลยีดิจิทลั รวมถึง
วฒันธรรมองคก์รทีล่า้หลงั จงึท าใหบุ้คลากรไม่สามารถปรบัตวัไดเ้ตม็ที ่ท าใหภ้าครฐั
ไม่สามารถใชศ้กัยภาพของบุคลากรไดอ้ย่างเตม็ที่ (แผนพฒันาเศรษฐกจิและสงัคม
แห่งชาต ิฉบบัที ่13 (พ.ศ. 2566 - 2570), 2565) ส านักงานปลดักระทรวงพาณิชย์ใน
ฐานะหน่วยงานของรฐัผู้ที่รบัผดิชอบในการพฒันายุทธศาสตร์ แปลงนโยบายของ
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กระทรวงพาณิชย์ให้เป็นแผนปฏิบตัิงาน จดัสรรทรพัยากร และบรหิารงานทัว่ไป
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามภารกจิที่กฎหมายก าหนด นอกจากนี้ยงัต้องพฒันาและ
บรหิารขอ้มูลเศรษฐกจิการค้าผ่านการน าเทคโนโลยสีารสนเทศที่ทนัสมยัมาใช้ จงึ
ต้องปฏิบตัิงานตามแนวทางที่ยุทธศาสตร์ชาติและแผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคม
แห่งชาติก าหนดไว้ข้างต้น โดยต้องวางแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ส านักงานปลดักระทรวงพาณิชย์เพื่อปรบัเปลีย่นวฒันธรรมองคก์รจากรูปแบบเดมิที่
เน้นการท างานตามล าดบัขัน้ มุ่งสู่การสรา้งวฒันธรรมองค์กรทีต่อบโจทย์ประชาชน
ได้รวดเร็ว โปร่งใส และตรงตามความต้องการ การเสริมสร้างความผูกพันของ
บุคลากรต่อองค์กรจะช่วยเพิม่ประสทิธภิาพการท างานและท าให้บุคลากรสามารถ
ท างานอยา่งเตม็ทีแ่ละยัง่ยนื  

วฒันธรรมองคก์รซึ่งเป็นค่านิยมและบรรทดัฐานทีส่มาชกิองคก์รใชร้่วมกนั 
อันอาจเกิดจากบุคคลส าคัญหรือพัฒนาการตามกาลเวลา แม้จะมองไม่เห็นแต่
วฒันธรรมองค์กรมอียู่จรงิและมบีทบาทส าคญัต่อความส าเรจ็ขององค์กร โดยช่วย
สร้างเอกลกัษณ์และก าหนดพฤติกรรมที่องค์กรต้องการ นอกจากนี้ยงัสร้างความ
มัน่คงและความรูส้กึปลอดภยัใหแ้ก่บุคลากร ช่วยใหเ้ขา้ใจและปฏิบตังิานไดถู้กต้อง
แมใ้นสถานการณ์ที่สบัสน รวมถงึกระตุ้นใหบุ้คลากรท างานดว้ยความกระตอืรอืรน้ 
(เจษฎา นกน้อย, 2560) วฒันธรรมองคก์รจงึเป็นสิง่ทีส่ าคญัทีท่ าใหบุ้คลากรเขา้ใจถงึ
บทบาทหน้าที่ของตน กระบวนการแนวทางในการปฏิบตัิงานให้เป็นในแนวทาง
เดยีวกนั สามารถน ามาใชพ้จิารณาเมื่อเกดิปัญหาในองคก์รได ้ส่งผลต่อความส าเรจ็
หรอื ความลม้เหลวขององคก์รได ้ซึง่อาจเกดิจากผูน้ าขององคก์รมคีวามไม่ชดัเจนใน
การวางแผนหรอืก าหนดนโยบายเกี่ยวกบัการก าหนดเสน้ทางความก้าวหน้าใหก้ับ
ขา้ราชการทุกคน 

การส่งเสริมให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรมีความส าคัญต่อการ
ด าเนินงานขององคก์รมาก เนื่องจากบุคลากรทีม่คีวามผกูพนัต่อองคก์รจะทุ่มเทการ
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ท างานใหก้บัองค์กรซึ่งจะช่วยให้องค์กรสามารถด าเนินงานได้อย่างมปีระสทิธภิาพ 
และทีส่ าคญัความผูกพนัต่อองค์กรจะท าใหส้ามารถรกัษาบุคลากรทีม่คีุณภาพคงอยู่
กับองค์กรได้ (ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ , 2551) ท าให้ทุกองค์กรต้องมีการสร้าง
บรรยากาศและสิง่แวดล้อมในการท างานที่ท าให้บุคลากรสามารถท างานได้อย่างมี
ความสุข สบายใจ และมโีอกาสเตบิโตในสายอาชพี มคีวามช านาญสงู และเกดิความ
ผดิพลาดในการท างานน้อย ก่อใหเ้กดิความรกัความสามคัค ีการท างานเป็นทมี ซึ่ง
จะส่งผลดตี่อการเตบิโตและความก้าวหน้าขององค์กรให้มขีดีความสามารถในการ
แข่งขนัทีเ่พิม่สงูขึน้ นอกจากนี้ความผูกพนัต่อองคก์รยงัท าให้บุคลากรไดซ้มึซบัและ
เปิดรบัวฒันธรรมและค่านิยมขององค์กร ส่งผลให้บุคลากรเกิดความรกัและความ
ผูกพนัต่อองค์กร (สุภาภรณ์ ประสงค์ทนั , 2555) ดงันัน้ องค์กรจงึต้องสร้างความ
ผูกพันต่อองค์กรเพื่อท าให้บุคลากรมีความรู้สึกที่ดีต่อองค์กร มีความรัก ความ
ภาคภูมใิจ ความเอาใจใส่ต่อองค์กร และเกดิรูส้กึว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
ซึ่งจะท าให้บุคลากรมคีวามเต็มใจและเสยีสละความสุขส่วนตวัเพื่อเป้าหมายและ
ตอ้งการทีจ่ะด ารงไวซ้ึง่การเป็นสมาชกิขององคก์รนัน้ตลอดไป (อนุดษิฐ ์ฐานไชยกร , 
2562) ความส าคัญอีกประการหนึ่งของการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของ
หน่วยงานของรฐั คือ การด าเนินงานตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารการจัดการ
ภาครฐัหมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร และกรอบการประเมนิสถานะการเป็นระบบ
ราชการ 4.0 (PMQA 4.0) หมวด 5 ซึ่งมุ่งเน้นการสรา้งสภาพแวดลอ้มในการท างาน
การสร้างวฒันธรรมการท างานที่น าไปสู่ผลลพัธ์ขององค์กรอนัจะท าให้เกิดผลการ
ปฏบิตังิานทีด่ ี(ส านกังานปลดักระทรวงพาณิชย,์ 2564) 

ส านักงานปลดักระทรวงพาณิชย์ ซึ่งมขีา้ราชการจ านวน 1,173 คน โดยมี
กลุ่มบุคลากรทีเ่กดิระหว่างปี พ.ศ. 2523 – 2543 จ านวน 498 คน หรอืรอ้ยละ 42.46 
ของขา้ราชการทัง้หมด ผูว้จิยัจงึพจิารณาวา่ บุคลากรกลุ่มดงักล่าวเป็นก าลงัส าคญัใน
การขับเคลื่อนองค์กร จึงสนใจที่จะศึกษาการสร้างรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรที่
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เหมาะสมซึ่งจะเป็นข้อมูลให้ส านักงานปลัดกระทรวงพาณิชย์สามารถน าไปใช้
ปรบัปรุงแนวทางการบรหิารทรพัยากรบุคคลเพื่อให้สามารถสร้างความผูกพนัและ
ความภาคภูมใิจใหก้บับุคลากร ท าใหข้า้ราชการมคีวามมุ่งมัน่ในการท างาน สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ อันจะน าไปสู่การสร้างความพึงพอใจให้กับ
ประชาชนและผู้ร ับบริการ ซึ่งจะช่วยให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายของ
ยทุธศาสตรช์าตใินระยะยาวต่อไป 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

1.  เพือ่ศกึษาระดบัความส าคญัของรปูแบบวฒันธรรมองคก์รของส านักงาน
ปลดักระทรวงพาณิชย ์

2.  เพื่อศึกษาระดบัพฤติกรรมความผูกพนัต่อองค์กรของข้าราชการใน
สงักดัส านกังานปลดักระทรวงพาณิชย ์

3.  เพื่อศกึษาเปรยีบเทยีบระดบัความส าคญัของรูปแบบวฒันธรรมองคก์ร
ของส านกังานปลดักระทรวงพาณิชย ์โดยจ าแนกตามลกัษณะสว่นบุคคล 

4.  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดับพฤติกรรมความผูกพันต่อองค์กรของ
ขา้ราชการในสงักดัส านักงานปลดักระทรวงพาณิชย์ โดยจ าแนกตามลกัษณะส่วน
บุคคล 

5. เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างระดบัความส าคญัของรปูแบบวฒันธรรม
องค์กรกบัระดบัพฤตกิรรมความผูกพนัต่อองค์กรของขา้ราชการในสงักดัส านักงาน
ปลดักระทรวงพาณิชย ์
ขอบเขตของการวิจยั 
ด้านเน้ือหา 

1.  ขอบเขตด้านลกัษณะส่วนบุคคล โดยก าหนดให้เป็นตวัแปรอิสระและ
ศกึษาเฉพาะเพศ อายุ ระดับการศกึษา ระยะเวลาในการท างานหรอือายุงาน และ
ต าแหน่งงาน 
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2.   ขอบเขตด้านรูปแบบวัฒนธรรมองค์กร ในการศึกษาครัง้นี้ผู้วิจัย
ก าหนดใหเ้ป็นตวัแปรอสิระโดยน าแนวคดิรปูแบบวฒันธรรมองคก์รของ Daft (2018) 
ม า เ ป็ น แ น ว ท า ง ใ น ก า ร ศึ ก ษ า  ป ร ะ ก อ บ ด้ ว ย  4 รู ป แ บ บ  ไ ด้ แ ก่   
(1) วัฒนธรรมองค์กรแบบปรับตัว (2) วัฒนธรรมองค์กรแบบมุ่งผลส าเร็จ (3) 
วฒันธรรมองคก์รแบบเครอืญาตแิละ(4) วฒันธรรมองคก์รแบบราชการ 

3.  ขอบเขตดา้นพฤตกิรรมความผกูพนัต่อองคก์ร ในการศกึษาครัง้นี้ผูว้จิยั
ก าหนดให้เป็นตัวแปรตาม โดยน าแนวคิดพฤติกรรมความผูกพนัต่อองค์กรของ 
Hewitt (2015) มาเป็นแนวทางในการศกึษา ประกอบดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ (1) ดา้นการ
กล่าวถงึองคก์ร (2) ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร และ (3) ดา้นการอุทศิตนเพือ่องคก์ร 
ด้านประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

1.  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี้  คือ ข้าราชการในสังกัดส านักงาน
ปลดักระทรวงพาณิชย ์จ านวน 1,173 คน (ส านักงานปลดักระทรวงพาณิชย์, ขอ้มูล 
ณ วนัที ่1 กุมภาพนัธ์ 2567) โดยผูว้จิยัศกึษาเฉพาะขา้ราชการทีเ่กดิระหว่าง พ.ศ. 
2523 ถงึ พ.ศ. 2543 จ านวน 498 คน ซึง่เป็นกลุ่มเป้าหมายตามจุดประสงคข์องการ
วจิยัครัง้นี้  

2.  กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี้ คอื ขา้ราชการที่เกิดระหว่าง พ.ศ. 
2523 ถึง พ.ศ. 2543 ในสงักัดส านักงานปลัดกระทรวงพาณิชย์ ผู้วิจยัได้ก าหนด
ขนาดของกลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการศกึษาทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 99% โดยใชส้ตูรในการ
ค านวณของ Krejcie และ Morgan (วลัลภ รฐัฉัตรานนท์, 2562) จะได้กลุ่มตวัอย่าง 
จ านวน 484 คน ซึ่งเป็นจ านวนกลุ่มตวัอย่างขัน้ต ่า ทัง้นี้ ผูว้จิยัไดก้ าหนดขนาดของ
กลุ่มตวัอย่างขัน้ต ่าที่ค านวณได้จ านวนรวมทัง้สิ้น 487 คน ซึ่งมากกว่าจ านวนกลุ่ม
ตวัอยา่งขัน้ต ่าทีค่ านวณได ้
ด้านระยะเวลา 

ผูว้จิยัไดเ้กบ็ขอ้มลูตัง้แต่เดอืนกุมภาพนัธ ์ถงึเมษายน 2567 
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ทบทวนวรรณกรรม 
ผู้วิจยัได้ศึกษาค้นคว้าทฤษฎีและแนวคดิเกี่ยวกับวฒันธรรมองค์กรและ

ความผกูพนัต่อองคก์รเพือ่น ามาก าหนดเป็นตวัแปรในการวจิยัในครัง้นี้ สรุปไดด้งันี้ 
1.  รูปแบบของวัฒนธรรมองค์กร ตามแนวคิดของ Daft (2018) ซึ่งได้

ก าหนดรปูแบบวฒันธรรมองคก์ร ออกเป็น 4 รปูแบบ ดงันี้ 
1.1  วฒันธรรมองค์กรแบบปรบัตวั (Adaptability culture) เป็นรูปแบบ

วัฒนธรรมองค์กรที่ให้ความส าคัญกับความยืดหยุ่นและความคล่องตัว เพื่อให้
บุคลากรสามารถตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็ว ส่งเสริมการคิด
สรา้งสรรคแ์ละการตดัสนิใจทีเ่ป็นอสิระ เหมาะส าหรบัองคก์รขนาดกลางและเลก็ ทีมุ่ง่
กระจายอ านาจใหแ้ก่บุคลากรในการตดัสนิใจ 

1.2  วฒันธรรมองค์กรแบบมุ่งผลส าเร็จ (Achievement culture) เป็น
รปูแบบวฒันธรรมองคก์รทีใ่หค้วามส าคญักบัการก าหนดเป้าหมายชดัเจน เช่น ก าไร
และส่วนแบ่งตลาด ส่งเสริมการแข่งขนัภายในองค์กร โดยมีระบบสร้างแรงจูงใจ 
บุคลากรที่ท าผลงานดจีะได้รบัผลตอบแทนสูง ขณะที่บุคลากรที่ท าผลงานไม่ดอีาจ
หมดก าลงัใจและออกจากงาน 

1.3  วัฒนธรรมองค์กรแบบเครือญาติ (Clan culture) เป็นรูปแบบ
วฒันธรรมองคก์รทีใ่หค้วามส าคญักบัการสรา้งบรรยากาศการท างานทีอ่บอุ่นและเอือ้
อาทร สมาชิกท างานร่วมกันเหมือนครอบครัว มุ่งเน้นความร่วมมือและความ
ภาคภมูใิจในองคก์ร ส่งผลใหม้คีวามผกูพนัและจงรกัภกัดตี่อองคก์รสงู 

1.4  วฒันธรรมองคก์รแบบราชการ (Bureaucratic culture) เป็นรปูแบบ
วฒันธรรมองค์กรที่ให้ความส าคญักบัสภาพแวดล้อมภายใน เป็นเรื่องของความมี
เสถยีรภาพความมัน่คงในการท างาน ความมรีะเบยีบในการท างาน ยดึถอืกฎระเบยีบ
ขอ้บงัคบั เหมาะส าหรบัหน่วยงานรฐับาลทีต่อ้งการความคาดการณ์และประสทิธภิาพ
ในการด าเนินงาน ดงัแผนภาพ 
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ความยืดหยุ่น 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ความมัน่คง 

วฒันธรรมองคก์รแบบ
เครือญาติ 

1.ความช่วยเหลอืเกือ้กูล 
2.ความรว่มมอืกนั 
3.การรกัษาขอ้ตกลงหรอื
สญัญา 
4.ความยุตธิรรม 
5.ความเสมอภาค 
6.การท างานเป็นทมี 

วฒันธรรมองคก์รแบบ
ปรบัตวั 

1.ความคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์
2.สง่เสรมิในการคน้ควา้
ทดลอง 
3.ความกลา้เสีย่ง กลา้
ตดัสนิใจ 
4.มคีวามเป็นอสิระ 
5.มุง่การตอบสนองลกูคา้ 

วฒันธรรมองคก์รแบบ
ราชการ 

คา่นิยมทีมุ่่งเน้น 
1.เรือ่งกฎระเบยีบ 
ขอ้บงัคบั 
2.การประหยดั 
3.เน้นความเป็นทางการ 
4.ความมเีหตุผล 
5.ความเคารพเชื่อฟัง 

วฒันธรรมองคก์รแบบ 
มุ่งเน้นผลส าเรจ็ 

คา่นิยมทีมุ่่งเน้น 
1.การแขง่ขนัในการท างาน 
2.ปฏบิตักิารในเชงิรุก 
3.ขยนัขนัแขง็มุง่มัน่ในการ
ท างาน 
4.ท างานใหส้ าเรจ็ ท าใหด้ี
ทีสุ่ด 
5.มุง่ไปสูช่ยัชนะ 

 
ภาพท่ี 1 รปูแบบของวฒันธรรมองคก์าร (นิตพิล ภูตะโชต,ิ 2566) 
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2.  พฤตกิรรมความผกูพนัต่อองคก์ร ตามแนวคดิของ Hewitt (2015) ซึง่ได้
อธบิายถงึปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อการมสี่วนร่วมของบุคลากร ประกอบดว้ย ตวัขบัเคลื่อน
ความผูกพันของบุคลากร (Engagement Drivers)  พฤติกรรมความผูกพัน 
(Engagement Outcome) และผลลพัธ์ทางธุรกจิ (Business Outcome) ความผูกพนั
ของบุคลากรจงึเป็นตวัแปรที่น าไปสู่ผลลพัธ์ทางธุรกิจที่เฉพาะเจาะจง มผีลผลติที่
สูงขึน้ ลูกค้า ความพงึพอใจและการเตบิโตของยอดขายที่เพิม่ขึ้น โดยบุคลากรที่มี
ความผูกพนัต่อองค์กร จะมีพฤติกรรมความผูกพนัต่อองค์กร ( the Behaviors of 
Employee Engagement)  3 ประการ  คือ  การแสดงพฤติกรรม 3 ด้าน ของ
ผูป้ฏบิตังิาน ดงันี้ 

1)  การกล่าวถงึองคก์ร (Say) คอื การกล่าวถงึองคก์รในทางบวกต่อบุคคล
อื่น โดยแสดงความชื่นชมความภาคภูมใิจในองคก์ร มคีวามตอ้งการทีจ่ะบอก/เล่า ให้
ผูค้นทราบวา่ตนเองท างานในองคก์รนี้ และอยากชกัชวนใหผู้อ้ื่นมาท างานในองคก์รนี้
ดว้ย 

2)  การคงอยู่กบัองค์กร (Stay) คอื ความต้องการที่จะอยู่กบัองค์กรต่อไป  
โดยบุคลากรมคีวามต้องการที่จะเป็นส่วนหนึ่งในสมาชกิขององค์กรต่อไปเรื่อย ๆ 
และมคีวามรูส้กึถงึความเป็นเจา้ขององคก์ร 

3)  การอุทศิตนเพื่อองคก์ร (Strive) คอื การทีบุ่คลากรทุ่มเทเวลาใหก้บัการ
ท างาน พยายามท างานอย่างเตม็ศกัยภาพดว้ยความรูค้วามสามารถเพื่อสรา้งผลงาน
ทีด่ ีและพรอ้มสนบัสนุนการด าเนินงานขององคก์รดว้ยความเตม็ใจเพื่อน าองคก์รไปสู่
ความส าเรจ็ ดงัแผนภาพ 
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ภาพท่ี 2 Aon Hewitt Engagement Model (Aon Hewitt, 2015) 

 
 
กรอบแนวคิดในการวิจยั 

จากแนวคดิ ทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง ผูว้จิยัจงึสรา้งกรอบแนวคดิใน
การวจิยัเรื่อง ความสมัพนัธ์ระหว่างรูปแบบวฒันธรรมองค์กรกบัพฤติกรรมความ
ผกูพนัต่อองคก์รของขา้ราชการในสงักดัส านกังานปลดั กระทรวงพาณิชย ์ไดด้งันี้ 
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                 ตวัแปรต้น        ตวัแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

วิธีด าเนินการวิจยั 
การวจิยัเรื่อง ความสมัพนัธ์ระหว่างรูปแบบวฒันธรรมองคก์รกบัพฤตกิรรม

ความผูกพนัต่อองคก์รของขา้ราชการในสงักดัส านักงานปลดักระทรวงพาณิชย ์เป็น
การวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) 

ลกัษณะส่วนบุคคล 
- เพศ 
- อาย ุ
- ระดบัการศกึษา 
- ระยะเวลาในการท างานหรอือายงุาน 
- ต าแหน่งงาน 

รปูแบบวฒันธรรมองคก์ร 
- วฒันธรรมองคก์รแบบปรบัตวั  
- วฒันธรรมองคก์รแบบมุง่ผลส าเรจ็  
- วฒันธรรมองคก์รแบบเครอืญาต ิ 
- วฒันธรรมองคก์รแบบราชการ  

พฤติกรรมความผกูพนัต่อ
องคก์ร 

- การกล่าวถงึองคก์ร  
- การคงอยูก่บัองคก์ร 
- การอุทศิตนเพือ่องคก์ร  
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1.  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั เป็นแบบสอบถามทีผู่ว้จิยัพฒันาขึน้ร่วมกบั
ขอ้ค าถามทีไ่ดจ้ากการทบทวนวรรณกรรมและเอกสารงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง โดยน าขอ้
ค าถามมาปรับให้มีความเหมาะสมกับเนื้อหาและกรอบแนวคิดในการวิจัย ซึ่ง
แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงันี้ 

 
ส่วนที่  1 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบ

แบบสอบถาม มลีกัษณะเป็นแบบสอบถามแบบตวัเลอืก (Checklist) จ านวน 5 ขอ้ 
ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ระยะเวลาในการท างานหรอือายุงาน และ
ต าแหน่งงาน 

  
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับรูปแบบวฒันธรรมองค์กร จ านวน 4 

รูปแบบ ประกอบด้วย วฒันธรรมองค์กรแบบปรบัตัว วฒันธรรมองค์กรแบบมุ่ง
ผลส าเร็จ วัฒนธรรมองค์กรแบบเครือญาติ และวัฒนธรรมองค์กรแบบราชการ 
ลักษณะของแบบสอบถามจะเป็นค าถามปลายปิดชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) 5 ระดบั มคี าถามจ านวน 40 ขอ้  

 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมความผูกพันต่อองค์กร 

จ านวน 3 ดา้นประกอบดว้ย ดา้นการกล่าวถงึองคก์ร ดา้นการคงอยู่กบัองค์กร และ
ด้านการอุทศิตนเพื่อองค์กร โดยลกัษณะของแบบสอบถามจะเป็นค าถามปลายปิด
ชนิดมาตราส่วนประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั มคี าถามจ านวน 30 ขอ้  

 
ส่วนที ่4 ขอ้คดิเหน็หรอืขอ้เสนอแนะเพิม่เตมิ เพื่อใหผู้ต้อบแสดงความ

คดิเหน็ไดอ้ยา่งเป็นอสิระ 
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2.  การวิเคราะหข้์อมลูและสถิติท่ีใช้ในการวิจยั 
2.1  การวิเคราะห์ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ระยะเวลาในการท างานหรอือายุงาน และ
ต าแหน่งงาน ใชว้ธิกีารหาคา่ความถี ่(Frequency) และคา่รอ้ยละ (Percentage) 

2.2  การวิเคราะห์ระดับความส าคัญของรูปแบบวัฒนธรรมองค์กร 
จ านวน 4 รูปแบบ ประกอบด้วย วฒันธรรมองค์กรแบบปรบัตวั วฒันธรรมองค์กร
แบบมุง่ผลส าเรจ็ วฒันธรรมองคก์รแบบเครอืญาต ิและวฒันธรรมองคก์รแบบราชการ 
และการวเิคราะหร์ะดบัพฤตกิรรมความผกูพนัต่อองคก์ร จ านวน 3 ดา้น ประกอบดว้ย  
ดา้นการกล่าวถงึองคก์ร ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร และดา้นการอุทศิตนเพือ่องคก์ร ซึง่
เป็นค าถามปลายปิดชนิดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ใช้วิธีการหา
คา่เฉลีย่ ( x ) และการหาคา่ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.)  

2.3  การวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบระดบัความส าคญัของรปูแบบวฒันธรรม
องค์กร โดยจ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล และการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับ
พฤตกิรรมความผกูพนัต่อองคก์ร โดยจ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล ใชก้ารทดสอบ
คา่เฉลีย่ (T-test) ส าหรบัทดสอบความแตกต่างหรอืเปรยีบเทยีบคา่เฉลีย่ของลกัษณะ
ส่วนบุคคล ด้านเพศ โดยเป็นการทดสอบขอ้มูลที่มกีารแจกแจงแบบปกต ิ(Normal 
Distribution) ส าหรบัตวัอย่าง 2 กลุ่ม กรณีเปรยีบเทียบมากกว่า 2 กลุ่ม โดยการ
ทดสอบค่าเฉลี่ย (F-test) ใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
ANOVA) ซึ่งเป็นการวิเคราะห์ข้อมูลที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับความ
แตกต่างของค่าเฉลีย่กรณีลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นอายุ ระดบัการศกึษา ระยะเวลาใน
การท างานหรืออายุงาน และต าแหน่งงาน และหากพบความแตกต่างอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติ จะน าไปเปรียบเทียบเป็นรายคู่ตามวิธีของ Scheffé โดยการ
ทดสอบความแตกต่างดงักล่าว ก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
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2.4  การวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างระดับความส าคัญของ
รูปแบบวฒันธรรมองค์กรกบัระดบัพฤติกรรมความผูกพนัต่อองค์กร ใช้การหาค่า
สัมปร ะสิทธิ ส์ ัมพันธ์ สหสัมพันธ์ แบบ เพีย ร์ สัน  (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient)  
 
ผลการวิจยั 

ผูว้จิยัขอน าเสนอผลการศกึษาตามวตัถุประสงคข์องการวจิยัดงัต่อไปนี้ 
1.  ผลการศึกษาระดับความส าคัญของรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรของ

ส านักงานปลัดกระทรวงพาณิชย์  พบว่า ข้าราชการให้ความส าคัญกับรูปแบบ
วฒันธรรมองคก์รโดยรวม มคี่าเฉลีย่ 4.17 ซึง่อยู่ในระดบัมาก และระดบัความส าคญั
ของรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรทุกรูปแบบอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
รูปแบบ พบว่า วฒันธรรมองคก์รแบบเครอืญาต ิมคี่าเฉลีย่สงูสุด 4.31 รองลงมา คอื 
วฒันธรรมองค์กรแบบราชการ โดยมคี่าเฉลี่ย 4.21 วฒันธรรมองค์กรแบบปรบัตวั 
โดยมีค่าเฉลี่ย 4.16 และน้อยที่สุด คือ วฒันธรรมองค์กรแบบมุ่งผลส าเร็จ โดยมี
คา่เฉลีย่ 4.018 ตามล าดบั 
 2.  ผลการศกึษาระดบัพฤตกิรรมความผูกพนัต่อองค์กรของขา้ราชการใน
สงักดัส านักงานปลดักระทรวงพาณิชย์ พบว่า ขา้ราชการมีระดบัพฤตกิรรมที่ความ
ผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม มคี่าเฉลีย่ 4.21 และระดบัพฤตกิรรมความผกูพนัต่อองคก์ร
ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นการอุทศิตนเพือ่องคก์ร 
มคีา่เฉลีย่สงูสุด 4.35 รองลงมา คอื ดา้นการกล่าวถงึองคก์ร โดยมคีา่เฉลีย่ 4.15 และ
ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร โดยมคีา่เฉลีย่ 4.12 ตามล าดบั 
 
 



วารสารรามค าแหง  ฉบบัรฐัประศาสนศาสตร ์   ปีท่ี 7 ฉบบัท่ี 3/2567 

 

 

 หน้า 297  
  

3. ผลการศกึษาเปรยีบเทยีบระดบัความส าคญัของรปูแบบวฒันธรรมองคก์ร
ของส านกังานปลดั กระทรวงพาณิชย ์โดยจ าแนกตามลกัษณะสว่นบุคคล พบว่า 

3.1  ข้าราชการที่มีเพศและอายุแตกต่างกัน ให้ความส าคัญกับ
วฒันธรรมองคก์รโดยรวมและรายรูปแบบไม่แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั 0.01  

3.2  ข้าราชการที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน ให้ความส าคัญกับ
วฒันธรรมองค์กรแบบมุ่งผลส าเร็จและวฒันธรรมองค์กรแบบราชการแตกต่างกนั
อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

3.2  ขา้ราชการทีม่รีะยะเวลาในการท างานหรอือายุงานแตกต่างกนั ให้
ความส าคญักบัวฒันธรรมองคก์รแบบราชการแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั 0.01 

3.4  ข้าราชการที่ด ารงต าแหน่งงานแตกต่างกัน ให้ความส าคญักับ
วฒันธรรมองค์กรโดยรวม วฒันธรรมองค์กรแบบปรบัตวั วฒันธรรมองค์กรแบบมุ่ง
ผลส าเรจ็ และวฒันธรรมองคก์รแบบเครอืญาต ิแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ
ทีร่ะดบั 0.01  

 
4.  ผลการศกึษาเปรยีบเทยีบระดบัพฤติกรรมความผูกพนัต่อองค์กรของ

ขา้ราชการในสงักดัส านักงานปลดักระทรวงพาณิชย์ โดยจ าแนกตามลกัษณะส่วน
บุคคล พบว่า 

4.1  ข้าราชการที่มีเพศและระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีระดับ
พฤติกรรมความผูกพนัต่อองค์กรของข้าราชการในสงักดัส านักงานปลดักระทรวง
พ าณิ ช ย์ โ ด ย ร ว ม แ ล ะ พ ฤ ติ ก ร ร ม ค ว า ม ผู ก พั น ต่ อ อ ง ค์ ก ร แ ต่ ล ะ ด้ า น  
ไมแ่ตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
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4.2  ขา้ราชการที่มอีายุแตกต่างกนั มรีะดบัพฤตกิรรมความผูกพนัต่อ
องค์กรของข้าราชการในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงพาณิชย์โดยรวมและ
พฤตกิรรมความผูกพนัต่อองค์กรแต่ละดา้น แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั 0.01 

4.3  ขา้ราชการทีม่รีะยะเวลาในการท างานหรอือายุงานแตกต่างกนั มี
ระดับพฤติกรรมความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการในสังกัดส านักงาน
ปลดักระทรวงพาณิชย์โดยรวม และพฤตกิรรมความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นการอุทศิ
ตนเพือ่องคก์รแตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

4.4  ขา้ราชการทีด่ ารงต าแหน่งงานแตกต่างกนั มรีะดบัพฤตกิรรมความ
ผูกพนัต่อองค์กรของขา้ราชการในสงักดัส านักงานปลดักระทรวงพาณิชย์โดยรวม 
และพฤตกิรรมความผกูพนัต่อองคก์รแต่ละดา้น แตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติิ
ทีร่ะดบั 0.01 

 
5.  ผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างระดบัความส าคญัของรูปแบบ

วฒันธรรมองคก์รกบัระดบัพฤตกิรรมทีค่วามผกูพนัต่อองคก์รของขา้ราชการในสงักดั
ส านกังานปลดักระทรวงพาณิชย ์พบว่า 

5.1  ระดบัพฤตกิรรมความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม มคีวามสมัพนัธก์บั
ระดบัความส าคญัของรูปแบบวฒันธรรมองค์กรทุกรูปแบบ ในทางเดยีวกนัอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้คือ 
วฒันธรรมองคก์รแบบราชการมคีวามสมัพนัธค์่อนขา้งสงู วฒันธรรมองคก์รแบบเครอื
ญาตมิคีวามสมัพนัธ์ค่อนขา้งสูง วฒันธรรมองค์กรแบบปรบัตวัมคีวามสมัพนัธ์ปาน
กลาง และวฒันธรรมองคก์รแบบมุง่ผลส าเรจ็มคีวามสมัพนัธป์านกลาง 

5.2  ระดบัพฤตกิรรมความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นการกล่าวถงึองคก์ร มี
ความสมัพนัธ์กบัระดบัความส าคญัของรูปแบบวฒันธรรมองคก์รทุกรูปแบบ อย่างมี
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นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้คือ 
วฒันธรรมองคก์รแบบราชการมคีวามสมัพนัธค์่อนขา้งสงู วฒันธรรมองคก์รแบบเครอื
ญาตมิคีวามสมัพนัธ์ค่อนขา้งสูง วฒันธรรมองค์กรแบบมุ่งผลส าเรจ็มคีวามสมัพนัธ์
ปานกลาง และวฒันธรรมองคก์รแบบปรบัตวัมคีวามสมัพนัธป์านกลาง 

5.3  ระดบัพฤตกิรรมความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร มี
ความสมัพนัธ์กบัระดบัความส าคญัของรูปแบบวฒันธรรมองคก์รทุกรูปแบบ อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยได้ได้ดังนี้คือ 
วฒันธรรมองคก์รแบบราชการมคีวามสมัพนัธค์่อนขา้งสงู วฒันธรรมองคก์รแบบเครอื
ญาตมิคีวามสมัพนัธ์ค่อนขา้งสูง วฒันธรรมองค์กรแบบปรบัตวัมคีวามสมัพนัธ์ปาน
กลาง และวฒันธรรมองคก์รแบบมุง่ผลส าเรจ็มคีวามสมัพนัธป์านกลาง 

5.4  ระดบัพฤตกิรรมความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการอุทศิตนเพือ่องคก์ร 
มคีวามสมัพนัธก์บัระดบัความส าคญัของรปูแบบวฒันธรรมองคก์รทุกรปูแบบ อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยได้ได้ดังนี้คือ 
วฒันธรรมองคก์รแบบราชการมคีวามสมัพนัธค์่อนขา้งสงู วฒันธรรมองคก์รแบบเครอื
ญาติมคีวามสมัพนัธ์ปานกลาง วฒันธรรมองค์กรแบบปรบัตวัมคีวามสมัพนัธ์ปาน
กลาง และวฒันธรรมองคก์รแบบมุง่ผลส าเรจ็มคีวามสมัพนัธป์านกลาง 
 
อภิปรายผล  

เพื่อใหก้ารน าผลการวจิยัสามารถน าไปใชง้านไดอ้ย่างเป็นรูปธรรมในทาง
ปฏบิตั ิผูว้จิยัจงึขอน าเสนอการอภปิรายผลการวจิยั ดงันี้ 

1. ผลการศกึษาระดบัความส าคญัของรูปแบบวฒันธรรมองค์กรและระดบั
พฤติกรรมความผูกพนัต่อองค์กรของข้าราชการในสงักดัส านักงานปลดักระทรวง
พาณิชย์ พบว่า ขา้ราชการใหค้วามส าคญักบัวฒันธรรมองค์กรแบบเครอืญาตอิยู่ใน
ระดบัมาก ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่า ขา้ราชการมรีูปแบบการท างานร่วมกนัในลกัษณะ
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มุ่งเน้นการสร้างความร่วมมอืและความภาคภูมใิจในองค์กร ส่งผลให้ขา้ราชการมี
ระดบัพฤตกิรรมความผูกพนัต่อองค์กรในทุกด้านสูงขึ้น ซึ่งผลการศกึษาขา้งต้นจงึ
สอดคล้องกบัทฤษฎีและแนวคดิเกี่ยวกับวฒันธรรมองค์กรของ Daft (2018) และ
ความผูกพนัต่อองค์กรของ Hewitt (2015) ที่แสดงให้เห็นว่า วฒันธรรมองค์กรเป็น
ปัจจยัทีจ่ะช่วยสรา้งพฤตกิรรมความผูกพนัของขา้ราชการใหเ้พิม่ขึน้ ดงันัน้ รูปแบบ
วฒันธรรมองคก์รมคีวามส าคญัต่อการน าไปใชป้รบัปรุงแนวทางการบรหิารทรพัยากร
บุคคลเพื่อใหส้ามารถสรา้งความผูกพนัและความภาคภูมใิจใหก้บับุคลากร ซึ่งท าให้
ขา้ราชการมคีวามมุ่งมัน่ในการท างาน สามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างเตม็ศกัยภาพ อนั
จะน าไปสู่การสร้างความพึงพอใจให้กับประชาชนและผู้รบับริการ และจะช่วยให้
องคก์รสามารถบรรลุเป้าหมายของยทุธศาสตรช์าตใินระยะยาวต่อไป 

2.  ผลการศกึษาเปรยีบเทยีบลกัษณะสว่นบุคคลทีแ่ตกต่างกนักบัระดบั
ความส าคญัของรปูแบบวฒันธรรมองคก์รของส านกังานปลดักระทรวงพาณิชย์ พบว่า  

2.1  ระดบัการศกึษา ระยะเวลาในการท างานหรอือายุงาน และต าแหน่ง
งานทีแ่ตกต่างกนั ส่งผลใหข้า้ราชการใหค้วามส าคญักบัรปูแบบวฒันธรรมองคก์รของ
ส านักงานปลดักระทรวงพาณิชย์แตกต่างกนั ซึ่งสอดคล้องกบัผลการศกึษาของสม
รกัษ์ วชิาชู (2554) ไดศ้กึษาวจิยัเรื่อง ทศันคตขิองพนักงานทีม่ตี่อวฒันธรรมองค์กร
ของธนาคารทหารไทย จ ากดั (มหาชน) ส านักงานใหญ่ พบว่า พนักงานที่มรีะดบั
การศกึษา อายงุาน และต าแหน่งงานแตกต่างกนัมผีลต่อทศันคตติ่อวฒันธรรมองคก์ร
ของธนาคารทหารไทย จ ากดั (มหาชน) แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิและ
สอดคล้องกบัชดิชนก แตงอ่อน (2557) ซึ่งไดศ้กึษาวจิยัเรื่อง ความสมัพนัธ์ระหว่าง
การรบัรูว้ฒันธรรมองคก์รและความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานโรงพยาบาลวภิาวดี
กบัการแสดงพฤติกรรมด้านสมรรถนะหลกั มผีลการศึกษาว่า พนักงานที่มีระดบั
การศกึษา รายได ้และระยะเวลาปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั มกีารรบัรูว้ฒันธรรมองคก์ร
แตกต่างกนั  
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2.2  เพศและอายุ ไม่ส่งผลให้ข้าราชการให้ความส าคญักับรูปแบบ
วฒันธรรมองคก์รของส านักงานปลดักระทรวงพาณิชย์แตกต่างกนั ซึ่งสอดคล้องกบั
สนธยา เกรยีงไกร ณ พทัลุง (2557) ได้ศกึษาวจิยัเรื่อง วฒันธรรมองค์กรในทศันะ
ของพนักงานบริษัทในต าบลนิคมพฒันา อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง มีผล
การศกึษาวา่ เพศและอายทุีแ่ตกต่างกนัไมส่่งผลต่อวฒันธรรมองคก์รโดยรวม 

3.   ผลการศึกษาเปรยีบเทียบลกัษณะส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกนักบัระดบั
พฤติกรรมความผูกพนัต่อองค์กรของข้าราชการในสงักดัส านักงานปลดักระทรวง
พาณิชย ์พบว่า ขา้ราชการทีม่อีาย ุระยะเวลาในการท างานหรอือายงุาน และต าแหน่ง
งานแตกต่างกนั จะส่งผลใหม้พีฤตกิรรมความผูกพนัแตกต่างกนั ในทางตรงกนัขา้ม
ข้าราชการที่มีเพศและระดับการศึกษาแตกต่างกันไม่ได้ส่งผลให้ข้าราชการมี
พฤติกรรมความผูกพันแตกต่างกัน สอดคล้องกับดลนภา ดีบุปผา (2555) ได้
ศกึษาวจิยัเรื่อง ความสมัพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมในองค์กร ความสมัพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงานกบัความผกูพนัในองคก์รของพนักงานบรษิทั เอบ ีฟู๊ด จงัหวดัสมุทรปราการ 
มผีลการศกึษาว่า อายุและระยะเวลาการท างาน มคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัความ
ผูกพนัในองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ในขณะที่เพศและระดับ
การศกึษาสงูสดุไมม่คีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนั  

4.  ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรกับ
พฤตกิรรมความผกูพนัต่อองคก์ร พบว่า  

4.1  วฒันธรรมองค์กรทุกรูปแบบมคีวามสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมความ
ผูกพนัต่อองคก์ร ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวจิยัก่อนหน้านี้คอื นันทนา มาศภากร (2561) 
ได้ศกึษาวจิยัเรื่อง ปัจจยัวฒันธรรมองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์การของ
พนักงานอุตสาหกรรมเซรามกิส ์มผีลการศกึษาว่า ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารทีส่่งผล
ต่อความผกูพนัในองคก์ารของพนักงานอุตสาหกรรมเซรามกิส ์และสุวสิา พลายแกว้ 
(2557) ได้ศึกษาวจิยัเรื่อง วฒันธรรมองค์การ ความผูกพนัต่อองค์การที่ส่งผลต่อ
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ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในกองทัพอากาศ มีผลการศึกษาว่า 
วฒันธรรมองค์การมอีิทธพิลโดยตรงกบัความผูกพนัต่อองค์การ สุลวีลัย์ หมแีรตร์ 
และนิตนา ฐานิตธนกร (2560) ไดศ้กึษาวจิยัเรื่อง ปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อความผูกพนั
กบัองคก์รของพนกังานบรษิทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผลการศกึษาวา่ วฒันธรรม
องคก์รมผีลต่อความผูกพนักบัองคก์รของพนักงานบรษิทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
อยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิชฎาภรณ์ เพยียรุะ (2565) ไดศ้กึษาวจิยัเรือ่ง คุณภาพชวีติ
ในการท างานและวฒันธรรมองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร มีผล
การศกึษาว่า วฒันธรรมองคก์ารแบบปรบัตวัมอีทิธพิลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถิน่ในเขตอ าเภอพรรณานิคมอย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติ ิ รวมถงึสอดคลอ้งกบังานวจิยัในต่างประเทศดงันี้คอื Soni (2019) ไดศ้กึษาวจิยั
เรื่อง ผลกระทบของวฒันธรรมองค์กรต่อความมผีูกพนัต่อองค์กรและประสทิธภิาพ
ของพนักงานในบรษิทั ผูผ้ลติในอนิเดยี มผีลการศกึษาวา่ วฒันธรรมองคก์รมอีทิธพิล
ต่อความผูกพนัต่อความผกูพนัต่อองคก์รและประสทิธภิาพของพนักงานแตกต่างกนั 
โดยผลการวิจยันี้ชี้ให้เห็นว่า วฒันธรรมองค์กรมีความสมัพนัธ์ทางบวกกับความ
ผูกพันและประสิทธิภาพของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ รวมถึง Alias, 
Othman and Romaiha (2022) ไดศ้กึษาวจิยัเรื่อง ผลกระทบของวฒันธรรมองค์กร
ต่อความผกูพนัของพนกังาน : ในมมุมองของบรษิทัผูผ้ลติในมาเลเซยี มผีลการศกึษา
ว่า วฒันธรรมแบบครอบครวั วฒันธรรมแบบสร้างสรรค์ วฒันธรรมแบบมุ่งสู่การ
เตบิโตในตลาด มคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานอย่าง
มนียัส าคญัทางสถติ ิ

4.2  เมื่อพจิารณาจากการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์วฒันธรรมองค์กร
รายรูปแบบ พบว่า วฒันธรรมองค์กรแบบเครอืญาตมิคีวามสมัพนัธ์ค่อนขา้งสูงกบั
ระดบัพฤตกิรรมความผกูพนัของขา้ราชการในสงักดัส านักงานปลดักระทรวงพาณิชย ์
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สอดคล้องกับปรารถนา ผกาแก้ว (2561) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การรบัรู้วฒันธรรม
องค์กรกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชัน่เอก็ซ์ และกลุ่มเจน
เนอเรชัน่วาย ระดับปริญญาตรีขึ้นไป ในกลุ่มบริษัทผลิตชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส์ 
จงัหวดัพระนครศรอียุธยา ผลการศกึษาว่า การรบัรูว้ฒันธรรมองคก์รแบบเครอืญาติ
ส่งผลใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายเพิม่ขึน้ 
 
ข้อเสนอแนะ  

1.  ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการศึกษาวิจยัครัง้น้ี 
1.1  ขอ้เสนอแนะเกีย่วกบัวฒันธรรมองคก์รของส านกังานปลดักระทรวง

พาณิชย์ โดยจากผลการวจิยัพบว่า วฒันธรรมองค์กรของส านักงานปลดักระทรวง
พาณิชยเ์ป็นวฒันธรรมแบบเครอืญาต ิซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัเป้าหมายยทุธศาสตรช์าตทิี่
ก าหนดใหภ้าครฐัปรบัเปลีย่นรูปแบบวฒันธรรมองคก์รไปสู่วฒันธรรมองคก์รแบบมุ่ง
ผลส าเร็จ ซึ่งจากค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบวฒันธรรมองค์กรพบว่า 
วฒันธรรมองค์กรแบบมุ่งผลส าเรจ็มคี่าเฉลี่ยต ่าที่สุดเมื่อเปรยีบเทยีบกบัวฒันธรรม
รูปแบบอื่น และเมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ค าถามเกี่ยวกบัรูปแบบวฒันธรรมองค์กร
แบบมุง่ผลส าเรจ็ในส านกังานปลดักระทรวงพาณิชยพ์บวา่ ขอ้ค าถาม “ท่านไดร้บัการ
กระตุ้นให้ท าผลงานโดดเด่นกว่าหน่วยงานอื่น” มคี่าเฉลี่ยต ่าสุด แสดงว่า ปัจจุบนั
หน่วยงานไม่ได้มกีารกระตุ้นบุคลากรให้เกดิการแข่งขนัหรอืพฒันางานให้โดดเด่น
กว่าหน่วยงานอื่น ๆ ซึ่งสอดคล้องกบัข้อค าถาม “ท่านมกัแข่งขนัในการท างานให้
ประสบความส าเรจ็” ทีม่คี่าเฉลีย่ต ่าทีสุ่ดรองลงมา แสดงว่า บุคลากรไม่มคีวามรูส้กึที่
ต้องการจะแข่งขนัในการท างานกบับุคคลหรอืหน่วยงานอื่น ๆ ดงันัน้ ผูบ้รหิารทุก
ระดับควรพิจารณาข้อเท็จจริงดังกล่าวและน ามาก าหนดแนวทางการกระตุ้นให้
บุคลากรในหน่วยงานเกดิการแข่งขนัเพื่อพฒันางานของตนเองให้มคีวามโดดเด่น
เหนือกวา่บุคคลหรอืหน่วยงานอื่น ๆ โดยอาจก าหนดเป็นกจิกรรมหรอืโครงการทีเ่ปิด
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โอกาสใหบุ้คลากรไดเ้กดิการแข่งขนัระหว่างกนัภายในหน่วยงานเพื่อกระตุ้นใหเ้กดิ
การพัฒนางานมากยิ่งขึ้น ซึ่งจะส่งผลให้ส านักงานปลัดกระทรวงพาณิชย์มี
ประสทิธภิาพการท างานสงูและสอดคลอ้งกบัเป้าหมายตามยทุธศาสตรช์าต ิ20 ปีได ้

1.2  ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับพฤติกรรมความผูกพันต่อองค์กรของ
ข้าราชการในสงักัดส านักงานปลัดกระทรวงพาณิชย์ โดยจากผลการวิจัยพบว่า 
ขา้ราชการที่มรีะยะเวลาในการท างานหรอือายุงาน 10-15 ปี  มคี่าเฉลี่ยพฤตกิรรม
ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมต ่าทีสุ่ดเมื่อเปรยีบเทยีบกบักลุ่มอื่น โดยขา้ราชการทีม่ี
ระยะเวลาในการท างานหรอือายุงานระหว่าง 10-15 ปี มพีฤตกิรรมความผูกพนัต่อ
องค์กรโดยรวมต ่ากว่ากลุ่มอื่น ๆ ซึ่งแตกต่างจากข้าราชการที่มรีะยะเวลาในการ
ท างานหรอือายุงานมากกว่า 15 ปี อย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิและเมื่อพจิารณาเป็น
รายดา้นพบว่า ขา้ราชการทีม่รีะยะเวลาในการท างานหรอือายุงานระหว่าง 10-15 ปี 
มพีฤตกิรรมความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการการอุทศิตนเพื่อองคก์รต ่ากว่ากลุ่มอื่น ๆ 
ซึ่งแตกต่างจากขา้ราชการที่มรีะยะเวลาในการท างานหรอือายุงานมากกว่า 15 ปี 
อย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิจงึแสดงให้เหน็ว่าขา้ราชการที่มรีะยะเวลาในการท างาน
หรอือายุงานระหว่าง 10-15 ปี ขาดแรงจูงใจ ความเตม็ใจ ความมุ่งมัน่ทีจ่ะท างานให้
ประสบความส าเรจ็ รวมถงึไม่สามารถกระตุน้หรอืผลกัดนัใหต้นเองปฏบิตังิานไดต้าม
เป้าหมายของหน่วยงานอยา่งสม ่าเสมอได ้ดงันัน้ ส านกังานปลดักระทรวงพาณิชยจ์งึ
ควรสรา้งแรงจงูใจในการท างานใหก้บักลุ่มขา้ราชการทีม่รีะยะเวลาในการท างานหรอื
อายุงานระหว่าง 10-15 ปี โดยการจดักจิกรรมเสรมิสร้างความผูกพนัต่อองค์กรให้
มากยิง่ขึน้ เพื่อยกระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของขา้ราชการกลุ่มดงักล่าวใหสู้งขึน้
ต่อไป เพื่อผลกัดนัใหข้า้ราชการกลุ่มดงักล่าวมคีวามตัง้ใจทีจ่ะใชแ้รงกายและแรงใจ
อย่างเต็มที่ เพื่อความส าเร็จของหน่วยงาน และถึงแม้จะมปัีญหาและอุปสรรคก็จะ
ยงัคงท างานต่อไปเพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมายของหน่วยงาน 
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1.3  ขอ้เสนอแนะเกี่ยวกบัความสมัพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์กรกับ
พฤติกรรมความผูกพนัต่อองค์กรของข้าราชการในสงักดัส านักงานปลดักระทรวง
พาณิชย์ โดยจากผลการวจิยัพบว่า วฒันธรรมองค์กรแบบราชการ มคีวามสมัพนัธ์
เชงิบวกกบัพฤตกิรรมความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมสงูกว่าวฒันธรรมองคก์รรปูแบบ
อื่น และเมือ่พจิารณา พฤตกิรรมความผกูพนัต่อองคก์รเป็นรายดา้นพบว่า วฒันธรรม
องคก์รแบบราชการมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัพฤตกิรรมความผูกพนัดา้นต่าง ๆ สงู
กวา่วฒันธรรมองคก์รรปูแบบอื่นเชน่กนั ในทางตรงกนัขา้มพบวา่ วฒันธรรมองคแ์บบ
มุ่งผลส าเร็จ มีความสมัพนัธ์ทางบวกกับพฤติกรรมความผูกพันโดยรวมต ่ากว่า
วฒันธรรมองคก์รรูปแบบอื่น และเมื่อพจิารณาพฤตกิรรมความผูกพนัต่อองคก์รเป็น
รายดา้นพบว่า วฒันธรรมองคแ์บบมุ่งผลส าเรจ็มคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัพฤตกิรรม
ทีแ่สดงออกถงึความผกูพนั ดา้นการอยูก่บัองคก์รและดา้นการอุทศิตนเพื่อองคก์ร ต ่า
กว่าวฒันธรรมองค์กรรูปแบบอื่นเช่นกนั ดงันัน้ ส านักงานปลดักระทรวงพาณิชย์จงึ
ควรก าหนดนโยบายเพื่อส่งเสรมิวฒันธรรมองค์กรทุกรูปแบบใหม้ากขึน้ โดยเฉพาะ
วฒันธรรมองค์แบบมุ่งผลส าเร็จที่มคี่าเฉลี่ยต ่าสุด เพื่อเสริมสร้างความผูกพนัต่อ
องคก์รของขา้ราชการในสงักดักระทรวงพาณิชยโ์ดยรวมต่อไป 

 
2.  ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจยัครัง้ต่อไป 

2.1  ควรศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับ
ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากรในองค์กร เพื่อจะได้ทราบว่าวฒันธรรม
องคก์รรปูแบบใดทีจ่ะสง่ผลต่อประสทิธภิาพและเหมาะสมกบับุคลากรในองคก์ร
มากทีสุ่ด 

2.2  ควรศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองค์กรกบั
ประสทิธภิาพขององคก์ร เพื่อจะไดท้ราบว่า บุคลากรทีม่คีวามผกูพนัต่อองคก์ร
สงูจะสง่ผลใหป้ระสทิธภิาพขององคก์รสงูขึน้ในทางเดยีวกนัหรอืไม่ 
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2.3  ควรศึกษารูปแบบวฒันธรรมองค์กรที่เหมาะสมกบับทบาท
ภารกิจของส านักงานปลดักระทรวงพาณิชย์ เพื่อให้สามารถน าไปใช้ในการ
บรหิารทรพัยากรบุคคลได้อย่างเหมาะสมกบัลกัษณะหน้าที่ความรบัผิดชอบ
ของหน่วยงาน 
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