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บทคดัย่อ 

 

การวจิยัครัง้น้ีมวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาอทิธพิลของวฒันธรรมองคก์รต่อความผกูพนัในงาน

ของพนักงานองค์กรเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้แนวคดิวฒันธรรมองค์กรตามกรอบ 

Competing Values Framework ซึ่งประกอบด้วยวฒันธรรมองค์กร 4 ประเภท ได้แก่ วฒันธรรม

องคก์รแบบเครอืญาต ิแบบสรา้งสรรคน์วตักรรม แบบตลาด และแบบลําดบัขัน้ การวจิยัเป็นการวจิยั

เชงิปรมิาณ ใช้วธิวีจิยัเชงิสํารวจ กลุ่มตวัอย่างคอืพนักงานองค์กรเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

จํานวน 385 คน เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามออนไลน์ และวเิคราะห์ข้อมูลด้วยสถติเิชงิ

พรรณนาและการวเิคราะหก์ารถดถอยเชงิเสน้พหุคณู 

ผลการวจิยัเชงิพรรณนาพบว่า ผูต้อบสว่นใหญ่เป็นเพศหญงิ สาํเรจ็การศกึษาระดบัปรญิญา

ตรี มีระยะเวลาการทํางานในองค์กรปัจจุบันระหว่าง 1-3 ปี และดํารงตําแหน่งพนักงานระดับ

ปฏบิตักิารเป็นสว่นใหญ่ นอกจากน้ี ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัวฒันธรรมองคก์รทัง้ 

4 ประเภทอยู่ในระดบัมากที่สุด สะท้อนให้เห็นว่าผู้ตอบมกีารรบัรู้และเข้าใจถงึค่านิยม ความเชื่อ 

และแนวปฏบิตัทิีส่ะทอ้นวฒันธรรมขององคก์รไดอ้ย่างชดัเจน โดยวฒันธรรมองคก์รแบบลําดบัขัน้มี

ค่าเฉลีย่สูงสุดเมื่อเปรยีบเทยีบกบัวฒันธรรมองคก์รประเภทอื่น (M = 4.51, S.D. = 0.31) รองลงมา

คอืวฒันธรรมองคก์รแบบตลาด (M = 4.49, S.D. = 0.33) ตามดว้ยวฒันธรรมองคก์รแบบเครอืญาต ิ

(M = 4.48, S.D. = 0.35) และวฒันธรรมองคก์รแบบสรา้งสรรคน์วตักรรม (M = 4.48, S.D. = 0.30) 

ตามลําดบั 

ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเชงิอนุมานพบว่า วฒันธรรมองค์กรทัง้ 4 ประเภทร่วมกนัสามารถ

อธบิายความผกูพนัในงานของพนักงานองคก์รเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครไดร้อ้ยละ 15.3 และมี
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อิทธิพลต่อความผูกพันในงานอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ  เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวแปร พบว่า

วฒันธรรมองค์กรแบบเครอืญาตมิอีทิธพิลต่อความผูกพนัในงานอย่างมนีัยสําคญัทางสถติ ิขณะที่

วฒันธรรมองค์กรแบบสร้างสรรค์นวตักรรม แบบตลาด และแบบลําดบัขัน้ไม่พบอิทธิพลอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถติ ิ

 

คาํสาํคญั: วฒันธรรมองคก์ร, ความผกูพนัในงาน, องคก์รเอกชน, กรุงเทพมหานคร 

 

ABSTRACT 

 

This study aimed to examine the influence of organizational culture on work 

engagement among employees in private organizations in Bangkok. The study used the 

Competing Values Framework, which includes four types of organizational culture: clan 

culture, adhocracy culture, market culture, and hierarchy culture. This research was a 

quantitative study using a survey method. The sample consisted of 385 employees working 

in private organizations in Bangkok. Data was collected through an online questionnaire and 

analyzed using descriptive statistics and multiple linear regression analysis.  

The descriptive results showed that most respondents were female, held a 

bachelor’s degree, had worked in their current organization for 1-3 years, and were mainly 

at the operational level. In addition, the analysis of opinions on the four types of 

organizational culture showed that all were rated at the highest level. This indicates that 

respondents clearly perceived and understood the values, beliefs, and practices that reflect 

the organization’s culture. Among the four types, hierarchy culture had the highest mean 

score (M = 4.51, S.D. = 0.31), followed by market culture (M = 4.49, S.D. = 0.33), clan 

culture (M = 4.48, S.D. = 0.35), and adhocracy culture (M = 4.48, S.D. = 0.30), respectively. 

The inferential analysis revealed that the four types of organizational culture together 

explained 15.3% of employees’ work engagement and had a statistically significant effect at 

the 0.05 level. When each variable was considered separately, only clan culture had a 

significant effect on work engagement, while adhocracy culture, market culture, and 

hierarchy culture did not show a statistically significant effect. 

 

Keywords: organizational culture, work engagement, private organizations, Bangkok 
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บทนํา 

วฒันธรรมองค์กรได้รบัการยอมรบัว่าเป็นปัจจยัสําคญัในการสร้างความได้เปรยีบทางการ

แข่งขนั สะท้อนอตัลกัษณ์ขององค์กรและส่งผลต่อความสําเรจ็อย่างยัง่ยนื โดยทําหน้าที่เป็นกรอบ

แนวคดิทีช่่วยใหส้มาชกิในองคก์รเกดิความเขา้ใจร่วมกนั (Hakh et al., 2014) ดว้ยเหตุน้ี วฒันธรรม

องค์กรที่เหมาะสมจึงเป็นแรงขบัเคลื่อนสําคญัที่ช่วยส่งเสรมิประสทิธิภาพในการดําเนินธุรกิจและ

ความสาํเรจ็ขององคก์รในระยะยาว (Gallagher et al., 2008) ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของเพชรรตัน์ 

จินต์นุพงศ์ (2566) ที่ชี้ให้เห็นว่าวฒันธรรมองค์กรและความผูกพนัในงานมบีทบาทสําคญัในการ

เสรมิสร้างความพร้อมของพนักงานในการรบัมอืกบัการเปลี่ยนแปลงและวกิฤตต่าง ๆ ผ่านความ

เข้าใจร่วมกันในแนวทาง กฎระเบียบ ค่านิยม และนโยบายขององค์กร โดยความผูกพนัในงาน

ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความเขม้แขง็ (Vigor) ความทุ่มเท (Dedication) และความจด

จ่อกบังาน (Absorption) ซึ่งส่งผลใหพ้นักงานมพีลงัในการทํางาน มคีวามมุ่งมัน่ทุ่มเท และสามารถ

ใช้ศกัยภาพของตนได้อย่างเต็มประสทิธภิาพ อนันําไปสู่การบรรลุเป้าหมายและความยัง่ยนืของ

องคก์ร (Afrifa et al., 2022) 

 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

เพื่อศกึษาอทิธพิลของวฒันธรรมองค์กรแต่ละประเภท ได้แก่ วฒันธรรมองค์กรแบบเครอื

ญาต ิวฒันธรรมองคก์รแบบสรา้งสรรคน์วตักรรม วฒันธรรมองคก์รแบบตลาดและวฒันธรรมองคก์ร

แบบลําดบัขัน้ต่อความผกูพนัในงานของพนกังานองคก์รเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

ขอบเขตของการวิจยั 

การวจิยัมวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาอทิธพิลของตวัแปรต้น ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์รแบบเครอื

ญาต ิวฒันธรรมองคก์รสรา้งสรรคน์วตักรรม วฒันธรรมองคก์รแบบตลาด และวฒันธรรมองคก์รแบบ

ลําดบัขัน้ทีม่ตี่อตวัแปรตาม คอื ความผกูพนัในงาน 

ประชากรในการวจิยัคอืพนักงานในองค์กรเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่สามารถ

ระบุจํานวนทีแ่น่ชดัได ้จงึใชสู้ตรของ W.G. Cochran (1953) คํานวณขนาดกลุ่มตวัอย่าง ไดจ้ํานวน 

385 คน การเก็บรวบรวมข้อมูล ดําเนินการระหว่างพฤศจิกายน - ธันวาคม พ.ศ. 2568 รวม

ระยะเวลา  2 เดอืน โดยใชแ้บบสอบถามออนไลน์ผ่าน Google Forms 

 

สมมติฐานของการวิจยั 

H1: วฒันธรรมองค์กรแบบเครอืญาต ิ(Clan Culture) มอีทิธพิลต่อความผูกพนัในงานของ

พนกังานในองคก์รเอกชนเขตกรุงเทพมหานคร (Work Engagement) 
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H2: วฒันธรรมองค์กรแบบสร้างสรรค์นวตักรรม (Adhocracy Culture) มอีทิธพิลต่อความ

ผกูพนัในงานของพนกังานในองคก์รเอกชนเขตกรุงเทพมหานคร (Work Engagement) 

H3: วฒันธรรมองค์กรแบบตลาด (Market Culture) มอีทิธพิลต่อความผูกพนัในงานของ

พนกังานในองคก์รเอกชนเขตกรุงเทพมหานคร (Work Engagement) 

H4: วฒันธรรมองคก์รแบบลําดบัขัน้ (Hierarchy Culture) มอีทิธพิลต่อความผูกพนัในงาน

ของพนกังานในองคก์รเอกชนเขตกรุงเทพมหานคร (Work Engagement) 

 

กรอบแนวคิดการวิจยั 

 

ประโยชน์ท่ีคาดว่าได้รบั 

1. เป็นแนวทางสําหรับนักวิชาการและผู้สนใจในการพัฒนางานวิจัยด้านการบริหาร

ทรพัยากรมนุษยแ์ละพฤตกิรรมองคก์ร 

2. ช่วยเพิม่องคค์วามรูเ้กี่ยวกบับทบาทของวฒันธรรมองคก์รต่อความผูกพนัในงาน ซึ่งยงั

เป็นประเดน็ทีต่อ้งการการศกึษาวจิยัอย่างต่อเน่ือง 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

Afrifa et al. (2022) อ้างอิงทฤษฎี The Competing Values Framework (CVF) ของ 

Cameron and Quinn (1998) ทีนํ่าเสนอแนวคดิเกี่ยวกบัวฒันธรรมองคก์ร ซึง่เป็นรปูแบบความเชื่อ 

ค่านิยม และพฤตกิรรมที่ฝังลกึในองค์กร โดยแบ่งออกเป็น 4 ประเภทหลกั ได้แก่ วฒันธรรมแบบ

ตลาด ทีมุ่่งเน้นการแขง่ขนัและผลสําเรจ็ วฒันธรรมแบบลําดบัขัน้ ทีใ่หค้วามสาํคญักบัโครงสรา้งและ
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กฎระเบยีบทีช่ดัเจน วฒันธรรมแบบสรา้งสรรคน์วตักรรม ทีส่ง่เสรมิความคดิรเิริม่และการปรบัตวัต่อ

การเปลีย่นแปลง และวฒันธรรมแบบเครอืญาต ิทีเ่น้นความร่วมมอืและความเป็นหน่ึงเดยีวกนัของ

สมาชกิในองค์กร ทฤษฎีน้ีได้รบัการยอมรบัอย่างกว้างขวางในการศกึษาและวเิคราะห์วฒันธรรม

องคก์รในปัจจุบนั 

วฒันธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) 

 วฒันธรรมแบบเครอืญาต ิเป็นวฒันธรรมองค์กรที่เน้นความสามคัค ีการมสี่วนร่วม ความ

เป็นครอบครวัเดยีวกนัและความยุตธิรรม วฒันธรรมน้ีมุ่งเน้นการพฒันาภายในองคก์รและทรพัยากร

มนุษย ์มคีวามยดืหยุ่นสูง ส่งเสรมิการร่วมมอื ความผูกพนั และความรูส้กึเป็นเจ้าของ (วนัสสนันท์ 

บุญเพิม่พลู และ สมบูรณ์ สาระพดั, 2566) ซึ่งสอดคลอ้งกบั เจตน์สฤษฎิ ์วนิัยธรรม และ ประพนัธ์ 

ชยักจิอุราใจ (2564) ทีอ่ธบิายว่า วฒันธรรมแบบเครอืญาตมิองบุคลากรเป็นส่วนหน่ึงของครอบครวั 

ไม่ใช่เพยีงลูกจา้งหรอืทรพัยากรตน้ทุน องคก์รใหค้วามสาํคญักบัการมสีว่นร่วม การพฒันาศกัยภาพ

ของพนักงาน และการสร้างบรรยากาศการทํางานที่อบอุ่นเป็นมิตร คล้ายกับการอยู่ร่วมกันใน

ครอบครวั ทัง้น้ีเพือ่เตรยีมความพรอ้มในการรบัมอืกบัการเปลีย่นแปลงจากภายนอก 

วฒันธรรมแบบสร้างสรรคน์วตักรรม (Adhocracy Culture) 

วฒันธรรมแบบสร้างสรรค์นวตักรรม เน้นการปรบัตวัอย่างรวดเรว็และความยดืหยุ่น โดย

มุ่งเน้นทีก่ารสรา้งสรรคน์วตักรรมใหม่ๆ เพือ่ใหท้นัต่อการเปลีย่นแปลงในยุคขอ้มลูขา่วสาร องคก์รที่

มวีฒันธรรมลกัษณะน้ีจะส่งเสรมิความคดิสรา้งสรรค ์ความเป็นผูป้ระกอบการ และการกลา้เสีย่งเพือ่

สรา้งความไดเ้ปรยีบทางการแขง่ขนั (Janjua et al., 2021)  

วฒันธรรมแบบลาํดบัขัน้ (Hierarchy Culture) 

วฒันธรรมแบบลําดบัขัน้ เน้นระเบยีบเคร่งครดั ใหอ้ํานาจตดัสนิใจแก่ผูบ้รหิารระดบัสูงเป็น

หลกั (Janjua et al., 2021) วฒันธรรมลกัษณะน้ีให้ความสําคญักบัการสื่อสารที่ชดัเจน บทบาท

หน้าทีท่ีแ่น่นอน และการทํางานตามขัน้ตอน (Krog, 2014) นอกจากน้ี Afrifa et al. (2022) ระบุว่า

วฒันธรรมแบบลําดบัขัน้เป็นโครงสร้างที่เป็นทางการ อาศยันโยบาย กฎเกณฑ์ และขอ้บงัคบัเป็น

พื้นฐาน โดยเชื่อว่าพนักงานจะเกิดความพงึพอใจเมื่อบทบาทหน้าที่ชดัเจน และความสําเร็จของ

องคก์รขึน้อยู่กบัการสือ่สารทีม่ปีระสทิธภิาพและกระบวนการทาํงานทีเ่ป็นระบบ 

วฒันธรรมองคก์รแบบตลาด (Market Culture)  

วฒันธรรมแบบตลาด เป็นวฒันธรรมทีเ่น้นการทํางานเชงิรุกและค่านิยมดา้นการแข่งขนั มุ่ง

ใหค้วามสําคญักบัความสําเรจ็ขององคก์ารผ่านการกําหนดเป้าหมายที่ชดัเจน เช่น ยอดขาย กําไร 

ส่วนแบ่งตลาด และการตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ โดยส่งเสรมิความคดิรเิริม่ในระดบับุคคล 

การทํางานอย่างมุ่งมัน่ เอาจรงิเอาจงั และการสรา้งผลงานทีด่ทีีสุ่ด องคก์ารทีม่วีฒันธรรมลกัษณะน้ี 
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พนักงานมกัแข่งขนักนัทํางานอย่างหนักเพื่อให้บรรลุเป้าหมายด้านผลการดําเนินงาน (วนัสสนันท์ 

บุญเพิม่พลู และ สมบูรณ์ สาระพดั, 2566) ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Gallagher et al. (2008) ที่

ระบุว่า องค์กรที่มวีฒันธรรมแบบตลาด จะมมุีมมองในการตดัสนิใจทางธุรกจิที่มุ่งเน้นผลกําไรและ

เป้าหมายในระยะยาว 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัในงาน (Work Engagement) 

ความหมายของความผกูพนัในงาน (Work Engagement) 

ความผูกพนัในงาน หมายถงึ พฤตกิรรมและทศันคตทิีบุ่คคลแสดงออกต่องานที่รบัผดิชอบ 

เช่น ความขยนั มุ่งมัน่ และอุทิศตนในการทํางาน ด้วยแรงจูงใจและความรบัผดิชอบในระดับสูง  

(ธดิารตัน์ สริวิราวุธ และ วาสนีิ วเิศษฤทธิ,์ 2561) ซึ่งสะท้อนผ่านองค์ประกอบสําคญั 3 ประการ 

ไดแ้ก่ ความกระตอืรอืร้น (vigor) ความทุ่มเท (dedication) และความรูส้กึว่างานเป็นส่วนหน่ึงของ

ชวีติ (absorption) (Krog, 2014) โดย ความกระตอืรอืรน้ หมายถงึ พลงังานและความยดืหยุ่นทาง

จติใจในการทํางาน พรอ้มทุ่มเทและฟ้ืนฟูตนเองจากอุปสรรค ความทุ่มเท หมายถงึ การมสี่วนร่วม

ในงานทีท่า้ทายดว้ยความภูมใิจและแรงบนัดาลใจ ก่อใหเ้กดิความมุ่งมัน่ในการทํางานอย่างมคีุณค่า 

(Rahmi et al., 2025) สว่นความรูส้กึว่างานเป็นสว่นหน่ึงของชวีติ หมายถงึ การมสีมาธแิละจมดิง่ไป

กบังานอย่างลกึซึง้ จนแทบไม่ทนัสงัเกตเหน็ถงึระยะเวลาทีผ่่านไป (Afrifa et al., 2022) 

วฒันธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) และ ความผกูพนัในงาน (Work Engagement) 

วฒันธรรมแบบเครอืญาต ิเป็นวฒันธรรมที่เน้นความยดืหยุ่นและการมุ่งเน้นภายในองค์กร 

โดยให้ความสําคญักบัการทํางานเป็นทีม การพฒันาบุคลากร การมสี่วนของพนักงาน ซึ่งการให้

ความสําคญักบับุคลากรถูกมองว่าเป็นหน่ึงในความสําเรจ็ขององคก์ร โดยวฒันธรรมแบบเครอืญาติ

มคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัความผกูพนัในงาน โดยเฉพาะในดา้นความทุ่มเท ซึง่สะทอ้นถงึความรูส้กึ

ว่างานมคีวามหมาย ความภาคภูมใิจ และแรงบนัดาลใจจากความทา้ทาย (Krog, 2014) 

วฒันธรรมแบบสร้างสรรคน์วตักรรม (Adhocracy Culture) และ ความผกูพนัในงาน (Work 

Engagement) 

วฒันธรรมแบบสร้างสรรค์นวตักรรม มุ่งเน้นความคดิสร้างสรรค ์การเปลี่ยนแปลงและการ

พฒันาอย่างต่อเน่ือง โดยสนับสนุนใหพ้นักงานกลา้ทดลองสิง่ใหม่และทํางานเป็นทมี เพื่อสรา้งการ

เตบิโตระยะยาวและพรอ้มปรบัตวัรบัความเปลีย่นแปลง (สริภพ กุดสระ และ ฉัตรชยั ฉัตรปุณญกุล, 

2562) โดยมลีกัษณะสําคญัคอืการเน้นความคดิรเิริม่ มอีสิระ และความหลากหลายในงาน โดยใช้

ความท้าทายเป็นตวักระตุ้นเพื่อส่งเสรมิการเตบิโตและพฒันาทกัษะรอบด้านของบุคลากร (Krog, 

2014) Amalina and Syaebani (2025) พบว่า วฒันธรรมองคก์รแบบสรา้งสรรคน์วตักรรมมอีทิธพิล

ต่อความผกูพนัในงาน  
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วฒันธรรมแบบลาํดบัขัน้ (Hierarchy Culture) และ ความผกูพนัในงาน (Work Engagement) 

วฒันธรรมแบบลําดบัขัน้เป็นวฒันธรรมทีม่โีครงสรา้งและระบบการทํางานอย่างเป็นทางการ 

มุ่งเน้นความมัน่คง การควบคุม และมาตรฐานการทาํงาน โดยการดาํเนินงานเป็นไปตามกฎระเบยีบ

และขัน้ตอนทีช่ดัเจน พนักงานมอีสิระในการตดัสนิใจค่อนขา้งจํากดั ขณะทีผู่นํ้ามบีทบาทสําคญัใน

การบรหิารจดัการและควบคุมการทํางาน (Moonen, 2019) แม้พนักงานจะต้องทํางานหนักเพื่อ

รกัษาประสทิธภิาพและมาตรฐาน ซึง่อาจสรา้งความกดดนัทัง้ทางร่างกายและจติใจ แต่วฒันธรรมน้ีก็

มอบทรพัยากรที่สนับสนุนการทํางานได้ด ีส่งผลให้เกดิความผูกพนัในงานผ่านโครงสร้างที่ชดัเจน

และสภาพแวดลอ้มการทาํงานทีม่เีสถยีรภาพ (Afrifa et al., 2022) 

วฒันธรรมองคก์รแบบตลาด (Market Culture) และ ความผกูพนัในงาน (Work Engagement) 

วฒันธรรมองคก์รแบบตลาดมุ่งเน้นผลลพัธ์เป็นสําคญั โดยมกีารกําหนดเป้าหมายทีท่้าทาย

และใหค้วามสาํคญักบัการดาํเนินงานใหแ้ลว้เสรจ็ภายในระยะเวลาทีก่ําหนด ผูนํ้าในองคก์รมบีทบาท

ในการกํากบัดูแลอย่างเขม้งวด เน้นการแข่งขนั และใหค้วามสําคญักบัความสําเรจ็เป็นหลกั (Igreț 
et al., 2023) แม้ว่าสภาพแวดล้อมที่มกีารแข่งขนัสูงอาจก่อให้เกิดแรงกดดนัต่อบุคลากร แต่ผล

การศกึษาของ Alias et al. (2022) และ Afrifa et al. (2022) พบในทศิทางเดยีวกนัว่า วฒันธรรม

องคก์รแบบตลาดมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกอย่างมนีัยสาํคญักบัความผกูพนัในงาน นอกจากน้ี  

 

ระเบียบวิธีการวิจยั 

กลุ่มตวัอย่างและการเกบ็ข้อมูล 

งานวจิยัเชงิปรมิาณน้ีศกึษาอทิธพิลของวฒันธรรมองคก์ร (ตวัแปรอสิระ) ต่อความผกูพนัใน

งาน (ตัวแปรตาม) ของพนักงานเอกชนในกรุงเทพฯ โดยสํารวจกลุ่มตัวอย่าง 385 คน ผ่าน

แบบสอบถามออนไลน์ดว้ยวธิสีุม่ตามความสะดวก 

 

เคร่ืองมือในการวิจยั 

เครื่องมอืที่ใช้ในการเก็บขอ้มูลคอืแบบสอบถามแบบปลายปิด (Close-ended Question) 

แบ่งออก เป็น 4 สว่น ประกอบดว้ย 

1) คาํถามคดักรองผูต้อบแบบสอบถาม เป็นคาํถามแบบปลายปิด ใชเ้พือ่คดักรองผูต้อบทีม่ี

คุณสมบตัติรงตามกลุ่มตวัอย่างทีก่ําหนด ไดแ้ก่ ผูท้ีป่ฏบิตังิานอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร

และทาํงานอยู่ในองคก์รเอกชน 

2) ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ระยะเวลา

ทาํงานในองคก์รปัจจุบนั และตําแหน่งงาน  
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3) มาตรวดัเกีย่วกบัวฒันธรรมองคก์ร จาํนวน 24 ขอ้ โดยดดัแปลงมาจากงานวจิยัของ Afrifa et 

al. (2022) 

4) มาตรวดัเกีย่วกบัความผกูพนัในงาน จํานวน 3 ขอ้ โดยดดัแปลงมาจาก Choi et al. (2020) 

มาตรวดัตวัแปรต่าง ๆ และการทดสอบคณุภาพของมาตรวดั  

การวจิยัน้ีใชม้าตรวดัแบบลเิคริต์ (Likert Scale) 5 ระดบั โดย 1 = ไม่เหน็ดว้ยอย่างยิง่ และ 

5 = เหน็ดว้ยอย่างยิง่ เพือ่วดัระดบัความคดิเหน็ต่อตวัแปรต่าง ๆ ซึง่ไดก้ําหนดการแปลผล ดงัน้ี 

คะแนนเฉลีย่ 4.21 - 5.00 หมายถงึ มากทีสุ่ด  คะแนนเฉลีย่ 3.41 - 4.20 หมายถงึ มาก  

คะแนนเฉลีย่ 2.61 - 3.40 หมายถงึ ปานกลาง   คะแนนเฉลีย่ 1.81 - 2.60 หมายถงึ น้อย  

คะแนนเฉลีย่ 1.00 - 1.80 หมายถงึ น้อยทีส่ดุ 

ผู้วจิยัได้ทดสอบแบบสอบถามเบื้องต้น (Pre-test) กบัผู้ตอบจํานวน 5 คน เพื่อประเมิน

ความชดัเจนของข้อคําถาม จากนัน้ทดสอบความเชื่อมัน่ของเครื่องมอืวจิยั (Pilot Test) กบักลุ่ม

ตวัอย่าง 30 คน โดยใชค้่าสมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาค (α) ซึ่งกําหนดเกณฑก์ารยอมรบัไว้ที่ 

α ≥ 0.70 

ตารางท่ี 1 ผลการทดสอบความสอดคลอ้งของขอ้คาํถามในแต่ละตวัแปร 

ตวัแปร Cronbach’s Alpha 

วฒันธรรมแบบสรา้งสรรคน์วตักรรม (Adhocracy Culture) 0.766 

วฒันธรรมแบบตลาด (Market Culture) 0.845 

วฒันธรรมแบบลําดบัขัน้ (Hierarchy Culture) 0.866 

วฒันธรรมแบบเครอืญาต ิ(Clan Culture) 0.898 

จากตารางที ่1 พบว่าค่าสมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาคของทุกตวัแปรมคี่าสูงกว่า 0.70 

ซึ่งเป็นเกณฑ์ทีย่อมรบัได ้โดยมคี่าอยู่ระหว่าง 0.766 ถงึ 0.898 แสดงใหเ้หน็ว่าขอ้คําถามในแต่ละ

ตวัแปรมคีวามสอดคลอ้งกนั สามารถนําไปใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูได ้

 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ผล 

วเิคราะหข์อ้มลูทัว่ไปของการตอบแบบสอบถามโดยการแจกแจงความถี ่ รอ้ยละ การ

พรรณนาเชงิสถติ ิ(Descriptive statistics) และทดสอบสมมตฐิานโดยใชก้ารวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิ ์

การถดถอยพหุคณู (Multiple Regression) 
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ผลการวิจยั 

ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างจํานวน 385 คน พบว่า ผู้ตอบส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จํานวน 233 

คน คดิเป็นรอ้ยละ 60.52 สําเรจ็การศกึษาระดบัปรญิญาตร ีจํานวน 366 คน คดิเป็นรอ้ยละ 95.06 

ระยะเวลาในการทํางานในองคก์รปัจจุบนั อยู่ที ่1-3 ปี จํานวน 199 คน คดิเป็นรอ้ยละ 51.69 เป็น

พนกังานระดบัปฏบิตักิาร จาํนวน 359 คน คดิเป็นรอ้ยละ 93.25 

ตารางท่ี 2 ผลการวเิคราะหค์่าเฉลีย่และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานของตวัแปรต่าง ๆ 

ตวัแปร Mean S.D. 

วฒันธรรมองคก์รแบบลําดบัขัน้ (Hierarchy Culture) 4.51 0.31 

วฒันธรรมองคก์รแบบตลาด (Market Culture) 4.49 0.33 

วฒันธรรมองคก์รแบบเครอืญาต ิ(Clan Culture) 4.48 0.35 

วฒันธรรมองคก์รแบบสรา้งสรรคน์วตักรรม (Adhocracy Culture) 4.48 0.30 

ความผกูพนัในงาน (Work Engagement) 4.50 0.40 

จากตารางที่ 2 พบว่า ผู้ตอบมกีารรบัรู้และเข้าใจถึงค่านิยม ความเชื่อ และแนวปฏิบตัิที่

สะท้อนวฒันธรรมขององค์กรได้อย่างชดัเจน โดยวฒันธรรมองค์กรแบบลําดบัขัน้ มคี่าเฉลี่ยสูงสุด

เมื่อเปรยีบเทยีบกบัวฒันธรรมองคก์รประเภทอื่น (M = 4.51, S.D. = 0.31) รองลงมาคอืวฒันธรรม

องคก์รแบบตลาด (M = 4.49, S.D. = 0.33) ตามดว้ยวฒันธรรมองคก์รแบบเครอืญาต ิ(M = 4.48, 

S.D. = 0.35) และวฒันธรรมองคก์รแบบสรา้งสรรคน์วตักรรม (M = 4.48, S.D. = 0.30) ตามลําดบั 

ตารางท่ี 3 ผลการวเิคราะหส์มการถดถอยเชงิเสน้พหุคูณ (Multiple Linear Regression) 

จากตารางที ่3 ผลการวเิคราะหส์มการถดถอยเชงิเสน้พหุคณู พบว่า วฒันธรรมองคก์รแบบ

เครอืญาต ิ(β = 0.278, p < .001) มอีทิธพิลต่อความผกูพนัในงานของพนกังานองคก์รเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร จงึยอมรบัสมมตฐิานที ่H1 นอกจากน้ี วฒันธรรมองคก์รแบบสรา้งสรรคน์วตักรรม 

วฒันธรรมองคก์รแบบตลาดและวฒันธรรมองคก์รแบบลําดบัขัน้ ไม่พบว่ามอีทิธพิลต่อความผกูพนั

ในงานของพนกังานในองคก์รเอกชนเขตกรุงเทพมหานครอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติ ิ สง่ผลให้

สมมตฐิานที ่H2, H3 และ H4 ไม่ไดร้บัการสนบัสนุน 

ตวัแปร B SE(B) β T p-Value 

วฒันธรรมองคก์รแบบเครอืญาต ิ 0.149 0.036 0.278 4.120 0.000 

วฒันธรรมองคก์รแบบสรา้งสรรค ์ 0.035 0.033 0.059 1.061 0.289 

วฒันธรรมองคก์รแบบตลาด  0.047 0.037 0.081 1.259 0.209 

วฒันธรรมองคก์รแบบลําดบัขัน้  0.021 0.039 0.036 0.530 0.596 

R² = 0.153, F = 17.155 
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อภิปรายผลการวิจยั 

จากการศกึษาเรื่อง อทิธพิลของวฒันธรรมองคก์รต่อความผกูพนัในงานของพนกังานองคก์ร

เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถอภปิรายผลได ้ดงัน้ี  

วฒันธรรมองค์กรทัง้ 4 ประเภทสามารถร่วมกนัอธบิายความผูกพนัในงานของพนักงาน

องค์กรเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครได้ร้อยละ 15.3 และมอีทิธพิลต่อความผูกพนัในงานอย่างมี

นัยสําคญัทางสถติ ิเมื่อพจิารณาเป็นรายตวัแปร พบว่า มเีพยีงวฒันธรรมองค์กรแบบเครอืญาตทิี่มี

อทิธพิลต่อความผูกพนัในงานของพนักงานองค์กรเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครอย่างมนีัยสําคญั

ทางสถติ ิ โดย Janjua et al. (2021) ระบุว่าวฒันธรรมองค์กรแบบเครอืญาตมุ่ิงเน้นความยดืหยุ่น

และความสมัพนัธ์ภายในองคก์ร โดยใหค้วามสําคญักบัการทํางานเป็นทมี ความไวว้างใจ และความ

เปิดกวา้ง พนักงานไดร้บัการพฒันาอย่างต่อเน่ืองผ่านการใหค้ําปรกึษา การแนะนํา และการเรยีนรู้

ร่วมกนั พร้อมทัง้มกีารดูแลซึ่งกนัและกนัอย่างเอื้ออาทร ส่งผลให้คุณภาพชีวติการทํางานที่ดีขึ้น 

ความเครยีดลดลง ความรู้สกึมสี่วนร่วมสูงขึ้นและความพงึพอใจในงานสูงขึ้น ทัง้น้ี ผลการวจิยัยงั

สอดคล้องกับงานวิจัยของ Afrifa et al. (2022) ที่พบว่าวัฒนธรรมองค์กรแบบเครือญาติมี

ความสมัพนัธ์เชงิบวกกบัความผูกพนัในงานของพนักงาน โดยวนัชยั แก้วแสน และคณะ (2568) 

กล่าวว่า ลกัษณะของวฒันธรรมองคก์รแบบเครอืญาตนิัน้สอดคลอ้งกบับรบิทของประเทศในภูมภิาค

เอเชยี ซึง่มคีวามหลากหลายทางวฒันธรรมและมลีกัษณะเฉพาะทีแ่ตกต่างจากโลกตะวนัตก โดยให้

ความสําคญักบัความสมัพนัธ์แบบเครอืญาต ิความสมัพนัธ์ระยะยาว การสร้างความไว้วางใจ และ

ความร่วมมอืมากกว่าการแข่งขนัแบบเปิดเผย คุณค่าเหล่าน้ีจงึสะทอ้นออกมาเป็นวฒันธรรมองคก์ร

ทีเ่น้นความสามคัค ีการพึง่พาอาศยักนั และการทาํงานร่วมกนัภายในองคก์ร 

ส่วนปัจจัยที่ไ ม่พบว่ามีอิทธิพลต่อความผูกพันในงานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ประกอบด้วย วฒันธรรมองค์กรแบบสร้างสรรค์นวตักรรม วฒันธรรมองค์กรแบบลําดบัขัน้ และ

วฒันธรรมองค์กรแบบตลาด โดยในส่วนของวฒันธรรมแบบสร้างสรรค์นวตักรรมนัน้ งานวจิยัของ 

Nkina and Mwilongo (2026) ชี้ให้เหน็ว่าสภาพแวดล้อมที่เน้นการสนับสนุนและเปิดโอกาสอาจ

ไม่ไดส้่งเสรมิความผูกพนัทีเ่ขม้แขง็ขึน้เสมอไป ขณะทีว่ฒันธรรมแบบลําดบัขัน้แมจ้ะใหค้วามสําคญั

กบักฎเกณฑแ์ละความมัน่คง แต่โครงสรา้งทีเ่คร่งครดัและการขาดความยดืหยุ่นกไ็ม่ไดส้ง่ผลต่อการ

สรา้งความผกูพนัของพนกังาน (Nkina & Mwilongo, 2026) เช่นเดยีวกบัวฒันธรรมแบบตลาดทีเ่น้น

การแขง่ขนั ซึง่อาจทาํใหพ้นกังานเผชญิแรงกดดนัสูงและเกดิความไม่มัน่คงทัง้ทางร่างกายและจติใจ 

(Afrifa et al., 2022) 

 

ข้อเสนอแนะ 

1) ผูบ้รหิารควรใหค้วามสําคญักบัการพฒันาวฒันธรรมองคก์รแบบเครอืญาต ิโดยส่งเสรมิการ

มสี่วนร่วมของพนักงานในกระบวนการทํางาน การเปิดโอกาสให้แสดงความคดิเหน็ และ
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การสร้างความไว้วางใจระหว่างผู้บงัคบับญัชาและผู้ใต้บงัคบับญัชา เน่ืองจากผลการวิจยั

พบว่าวฒันธรรมองคก์รแบบเครอืญาตมิอีทิธพิลต่อความผูกพนัในงานของพนักงานอย่างมี

นยัสาํคญั ดงันัน้ การรกัษาและพฒันาวฒันธรรมดงักล่าวจะช่วยเพิม่ระดบัความทุ่มเท ความ

กระตอืรอืรน้ และความจงรกัภกัดตี่อองคก์ร 

2) องค์กรควรจดักิจกรรมภายในที่ช่วยเสริมสร้างความสัมพันธ์และความสามคัคีระหว่าง

พนักงาน เช่น กจิกรรมสร้างทีม กจิกรรมแลกเปลี่ยนเรยีนรู้ หรอืกจิกรรมเพื่อสงัคม เพื่อ

สร้างทศันคตเิชิงบวกต่อองค์กร และช่วยให้พนักงานเกิดความภาคภูมใิจในการเป็นส่วน

หน่ึงขององคก์ร ซึง่จะนําไปสูค่วามผกูพนัในงานทีเ่พิม่สงูขึน้ 

3) ผูบ้รหิารควรพฒันาทกัษะด้านการสื่อสารภายในองคก์รอย่างต่อเน่ือง เพื่อใหก้ารถ่ายทอด

นโยบาย เป้าหมาย และแนวทางการดําเนินงานเป็นไปอย่างชดัเจนและทัว่ถงึ รวมทัง้ควร

แสดงบทบาทการเป็นผู้นําทีใ่หก้ารสนับสนุน มคีวามเป็นธรรม และเอาใจใส่พนักงาน เพื่อ

สร้างความเชื่อมัน่ ความไว้วางใจ และภาพลักษณ์ที่ดีขององค์กร อันจะส่งผลต่อความ

ผกูพนัในงานของพนกังานในระยะยาว 
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