
 31 Journal of Management Science  Nakhon Pathom Rajabhat University Vol.5 No.1 January-June 2018 

 

ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารทีส่่งผลตอ่ความผกูพนัในองคก์ารของพนกังานอตุสาหกรรมเซรามกิส์ 
จงัหวดัราชบุรี 

Organizational culture factors affecting employee commitment in the ceramic 
industry Ratchaburi province 

 
นันทนา มาศภากร*  

Nantana Maspakorn 
 

บทคดัยอ่ 
 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ1) ศึกษาระดับการรับรู้วัฒนธรรมองค์การและระดับความผูกพันที่มี
ในองค์การของพนักงานอุตสาหกรรมเซรามิกส์ 2) ศึกษาปัจจัยวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผล  ต่อความผูกพันใน
องค์การของพนักงานอุตสาหกรรมเซรามิกส์ และ3) ศึกษาแนวทางการสร้างความผูกพันในองค์การของ
พนักงานอุตสาหกรรมเซรามิกส์กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานอุตสาหกรรมเซรามิกส์ จังหวัดราชบุรี 
จ านวน 370 คน ได้มาโดยการสุ่มแบบง่าย และผู้ข้อมูลหลัก 4 คน ได้มาจากการเลือกแบบเจาะจง เครื่องมือที่
ใช้เก็บข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถามที่สร้างขึ้นโดยผู้วิจัยโดยค่าความตรงด้านเนื้อหาระหว่าง 0.67–1.00 ความ
เที่ยงเท่ากับ 0.93 และแบบสัมภาษณ์ ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นวิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว การวิเคราะห์ความแตกต่างเป็นราย
คู่วิธี LSD ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์การถดถอยพหุคูณโดยวิธีการแบบข้ันตอน และการวิเคราะห์เนื้อหา 
 ผลการวิจัยพบว่า 
 1. พนักงานอุตสาหกรรมเซรามิกส์ มีระดับการรับรู้วัฒนธรรมขององค์การในภาพรวมอยู่ในระดับมาก
ประกอบด้วย ด้านความเหลื่อมล้ า มุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาว ด้านการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน ปัจเจกบุคคล
และกลุ่มนิยม และความเป็นหญิงเป็นชายและมีระดับความผูกพันในองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
ประกอบด้วย ด้านบรรทัดฐาน การคงอยู่กับองค์การ และด้านจิตใจ 
 2. ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานอุตสาหกรรมเซรามิกส์
ประกอบด้วย   1) การมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาว 2) ความเป็นปัจเจกบุคคลและกลุ่มนิยม 3) ความเหลื่อมล้ า
ของอ านาจ โดยร่วมกันท านายได้ร้อยละ 37.80 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สมการวิเคราะห์ถดถอย
พหุคูณ คือ Ŷ= 0.25+ 0.42(X 2)+ 0.38(X5) +0.38(X1) 
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 3. แนวทางการสร้างความผูกพันในองค์การของพนักงานอุตสาหกรรมเซรามิกส์ ประกอบด้วย 1) ด้าน
จิตใจ ด้านมีน้ าใจต่อกัน มนุษย์สัมพันธ์ มีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา มีความยุติธรรม 2 ) ด้านการคงอยู่ใน
องค์การ ซึ่งรวมถึงผลตอบแทน สวัสดิการที่ดี ความปลอดภัยในการท างาน 3) ด้านบรรทัดฐาน การมุ่งเป้าหมาย
ระยะยาว โดยสร้างวัฒนธรรมร่วม และยึดหลักธรรมาภิบาลที่ส่งผลให้พนักงานเกิดความผูกพันต้องการที่จะท างานกับ
องค์การตลอดไป 
 

ABSTRACT 
 

 The objectives of this research were to: 1) study the perception levels of 
organizational culture and organizational commitment of employees of ceramic industry; 2) 
analyze the organizational culture factors affecting organizational commitment of employees 
of ceramic industry; and 3) identify the guidelines for developing organizational commitment 
of employees of ceramic industry. The research sample consisted of 370 employees of 
ceramic industry in Ratchaburi Province, derived by simple random sampling; and 4 key 
informants derived by purposive sampling. The research instruments, constructed by the 
researcher, were a questionnaire with IOC content between 0.67-1.00 and the internal 
consistency reliability coefficients of 0.93, and an interview form. Data were analyzed with 
percentage, mean, standard deviation, t-test, one-way analysis of variance, least significant 
difference analysis, correlation coefficient, stepwise multiple regression, and content 
analysis. 
 The results were as follows: 
 1. Overall, the employees of ceramic industry perceived organizational culture at a 
high level. The aspects were power distance, long-term orientation, uncertainty avoidance, 
individualism and collectivism, and masculinity and femininity. Additionally, the level of 
organizational commitment was overall at a high level. The aspects were normative 
commitment, continuance commitment, and affective commitment.  
 2. The organizational culture factors in aspects of long-term orientation, individualism 
and collectivism, and power distance together predicted organizational commitment at the percentage 
of 37.80 with statistical significance at .05.  The regression equation was Ŷ = 0.25+ 0.42(X 2)+ 
0.38(X5) +0.38(X1). 
 3. The guidelines for developing organizational commitment of employees of 
ceramic industry were as follows: 1) in affective aspect, the employees should help each 
other, have good human relations, participate in problem solving, and act with fairness; 2) in 
continuance aspect, the organization should provide compensation, good welfare, and 
safety at work; and 3) in normative aspect, the organization should create shared culture 
and rely on good governance which affected employees’ commitment with the 
organization.   
Keywords: organizational culture, organizational commitment, ceramic industry in Ratchaburi 

Province 
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1.บทน า 
ภาวะเศรษฐกิจโลกในปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว อิทธิพลของความก้าวหน้าของ

เทคโนโลยีสมัยใหม่ การสื่อสารที่รวดเร็วและสะดวกสบายขึ้น ท าให้เข้าถึงการศึกษาและการเรียนรู้ของ
ประชากรเข้าถึงข่าวสารมากขึ้น ซึ่งมีผลท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งในด้านสังคมเศรษฐกิจการเมืองการศึกษา
เมื่อสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นมากมาย ทั้งทางด้านสังคม เศรษฐกิจการเมือง
ด้านประชากรและโดยเฉพาะอย่างยิ่งด้านเทคโนโลยีที่มีการพัฒนาอย่างรวดเร็วภายในระยะเวลาอันสั้นเพ่ือท า
ให้เกิดการเปรียบเทียบการแข่งขันทางธุรกิจซึ่งส่งผลกระทบโดยตรงต่อองค์การที่จะต้องปรับเปลี่ยนและ
แสวงหากลยุทธ์เ พ่ือความอยู่รอดขององค์การ ซึ่งความอยู่รอดขององค์การจะประกอบด้วยปัจจัย
สภาพแวดล้อมต่างๆ ที่ส าคัญอันได้แก่คน เงิน วัสดุและการจัดการ คนถือได้ว่าปัจจัยส าคัญที่สุดเพราะเป็นส่วน
ที่จะขับเคลื่อนให้องค์การด าเนินต่อได้อย่างต่อเนื่อง ดังนั้นองค์การต้องให้ความส าคัญที่จะต้องสร้างวัฒนธรรม
องค์การที่ท าให้คนมีความผูกพันและคงอยู่กับองค์การ 

วัฒนธรรมองค์การ ถือเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญมากในการด าเนินงานองค์การ ทุกองค์การต้องมี
วัฒนธรรมของตนเอง  ซึ่งประกอบด้วยวัฒนธรรมย่อยๆ อีกหลายวัฒนธรรม วัฒนธรรมเหล่านี้ล้วนมีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมการท างานของบุคลากรในองค์การ และมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพและความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน มีความรู้สึกของบุคลากรให้เกิดความผูกพันและเสียสละให้กับองค์การวัฒนธรรมองค์การที่
เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงานจะท าให้พนักงานรู้สึกว่าพวกเขาเป็นส่วนหนึ่งขององค์การพร้อมที่จะทุ่มเทก าลัง
กายก าลังใจให้กับองค์การอย่างเต็มที่น าไปสู่ความมีประสิทธิภาพและความส าเร็จขององค์การ  
 ความผูกพันของคนที่มีต่อองค์การถือว่าเป็นตัวชี้วัดที่ดีที่สุดของการมีประสิทธิผลขององค์การอย่าง
แท้จริง สามารถเห็นได้อย่างชัดเจนจากผลการปฏิบัติงาน การขาดงาน การเข้า-ออกงาน ซึ่งหากคนในองค์การมี
ความผูกพันที่ดีต่อองค์การแล้วก็จะมีความมุ่งมั่น ตั้งใจ ที่จะทุ่มเทท างานอย่างเต็มความสามารถ เพ่ือให้องค์การ
ประสบผลส าเร็จ บรรลุเป้าหมาย ซึ่งความผูกพันต่อองค์การจะมีความเกี่ยวข้องกับบรรยากาศขององค์การและ
ความพึงพอใจในงาน (Steers, 1997) หากบุคลากรขาดความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งบุคลากรก็เป็นผู้มีคุณค่า
ส าหรับองค์การ พร้อมที่จะทุ่มเทความรู้ความสามารถ เพ่ือให้องค์การน าไปสู่ความส าเร็จหรือเป้าหมายและ
ปฏิบัติงานในองค์การ ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป ในรูปแบบต่างๆในแต่ละสังคมจะมีวัฒนธรรมที่
แตกต่างกันออกไปและจะท าให้แบบแผนในการด าเนินชีวิต ตลอดจนการด าเนินกิจกรรมต่างๆ แตกต่างกันออกไป
ด้วยดังนั้นจึงกล่าวได้ว่าวัฒนธรรมองค์การกับความผูกพันต่อองค์การเป็นปัจจัยส าคัญในการพัฒนาและแก้ไข
ปัญหาเกี่ยวกับคุณภาพขององค์การและการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพได้ 
 จังหวัดราชบุรี เป็นจังหวัดที่มีชื่อเสียงในการผลิตเซรามิกส์ มาเป็นเวลานาน จากการที่ยังไม่สามารถ
สร้างผลิตภัณฑ์อ่ืนให้มีความหลากหลาย สถาบันไทย-เยอรมัน และศูนย์เทคโนโลยีโลหะและวัสดุแห่งชาติ จึงได้
ร่วมมือกันยกระดับความสามารถของผู้ผลิตเซรามิกส์ราชบุรี ให้สามารถน ากระบวนการผลิตสมัยใหม่มาใช้ในการ
สร้างรูปแบบผลิตภัณฑ์ให้มีความหลากหลาย และมีมูลค่าเพ่ิม โดยได้รับการสนับสนุนงบประมาณภายใต้ “แผน
แม่บทการเพ่ิมประสิทธิภาพและผลิตภาพภาคอุตสาหกรรม”  

ด้วยเหตุผลดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงมสีนใจที่จะศึกษา ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันใน
องค์การของพนักงานในอุตสาหกรรมเซรามิกส์ จังหวัดราชบุรี  เพ่ือศึกษาระดับการรับรู้วัฒนธรรมองค์การและ
ความผูกพันที่มีต่อองค์การของพนักงาน และปัจจัยทางวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของ
พนักงานในอุตสาหกรรมเซรามิกส์ จังหวัดราชบุรีตลอดจนน าผลการศึกษาที่ได้มาใช้ในการก าหนดแนวทางการ
สร้างความผูกพันในองค์การของพนักงานในอุตสาหกรรมเซรามิกส์ จังหวัดราชบุรี  เพ่ือให้บริษัทฯ สามารถ
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ด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายได้ที่ก าหนดไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และสามารถ
พัฒนาองค์การให้เจริญเติบโตก้าวหน้าต่อไปได้อย่างยั่งยืนในอนาคต 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1.เพ่ือศึกษาระดับการรับรู้วัฒนธรรมองค์การและระดับความผูกพันที่มีในองค์การของพนักงานใน
อุตสาหกรรมเซรามิกส์ 
 2.เพ่ือศึกษาปัจจัยทางวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานใน
อุตสาหกรรมเซรามิกส์ 

3.เพ่ือศึกษาแนวทางการสร้างความผูกพันในองค์การของพนักงานในอุตสาหกรรมเซรามิกส์ 
 

2. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
ผู้ศึกษาสร้างกรอบแนวคิดในการท าการศึกษามาจากการบูรณาการแนวคิดของนักวิชาการไทยและ

ต่างประเทศ ซึ่งเป็นทฤษฎีทางวิชาการ  น ามาสร้างเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษา ดังนี้ 
 วัฒนธรรมองค์การตามแนวคิดของ Hofstede (2001) ซึ่งได้ศึกษาวัฒนธรรมจากวัฒนธรรมองค์การ ซึ่งมี
มิติต่างๆสามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 1. ความเหลื่อมล้ าทางอ านาจ(Power Distance) หมายถึงเป็นลักษณะที่สมาชิกในองค์การคาดหวัง 
และยอมรับว่าอ านาจของบุคคลในองค์การมีความแตกต่างกันไม่เท่าเทียมกัน เป็นระบบค่านิคมที่มีความ
แตกต่างกันของบุคคลที่อยู่ในองค์การ โดยผู้น าหรือหัวหน้า จะมีอ านาจหน้าที่มากกว่า โดยนอกจากนี้อ านาจที่
องค์การและสถาบันกระจายให้กับบุคคลที่ไม่เท่าเทียมกัน นอกจากนี้คนจะยอมรับและเคารพนับถือคนที่มี
อ านาจในสังคม จะพิจารณาความส าคัญของคนตามต าแหน่งงาน ฐานะ หน้าที่ ยศฐานบรรดาศักดิ์  
 2. ความเป็นปัจเจกนิยมและกลุ่มนิยม(Individualism and Collectivism) ความเป็นปัจเจกนิยม 
หมายถึง สังคมที่มีความผูกพันของบุคคลเป็นอย่างหลวมๆ แต่ละคนจะให้ความส าคัญกับตนเอง ในด้าน
ความคิดและการกระท ามากกว่า การให้ความส าคัญกับกลุ่มคน ปฏิบัติงานส าเร็จด้ วยตนเอง คนเหล่านี้จะไม่
ยึดกิจกรรมของสังคมด้วยเหตุที่ว่า คนมีความคิดอิสระมีเสรีภาพ ตามที่ก าหนดใช้ในกฎหมายสังคม หรือ
กฎเกณฑ์ ระเบียบขององค์การ กลุ่มนิยม หมายถึง สังคมที่มีความผูกพันกันให้ความส าคัญ การตัดสินแบบ
กลุ่มมีความซื่อสัตย์ และจงรักภักดีต่อกัน ปฏิบัติภารกิจต่างๆร่วมกัน มองเห็นประโยชน์และความส าคัญของ
ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ความส าคัญ ส่วนตัวและครอบครัว ทั้งนี้เพราะมีความเห็นว่าสังคมชอบดูแลรักษา
ผลประโยชน์ให้เมื่อคนเหล่านี้เดือดร้อน ถ้ามองในทั้งองค์การ จะเป็นการท างานร่วมกันเป็นทีมงานหรือกลุ่ม
ขององค์การ 
 3. การหลีกเลียงความไม่แน่นอน(Uncertainty Avoidance) หมายถึง ระดับสมาชิกของวัฒนธรรม
หนึ่งๆ รู้สึกได้ถูกคุกคามจากสถานการณ์ที่มีความไม่แน่นอนได้สะท้อนออกมาในรูปแบบของการตัดสินใจ จะ
พยายามสร้างกฎระเบียบข้อบังคับมากให้สมาชิกในองค์การปฏิบัติตาม เพ่ือเป็นกรอบให้กับสมาชิกปฏิบัติตาม
ท าให้คนในสังคมรู้สึกมีความวิตกทั้งกังวลสูง มีความเครียด มีความร้อนรน และหวาดกลัวต่อความไม่แน่นอน 
 4. ความเป็นชายกับความเป็นหญิง(Masculinity and Femininity) มีของการแบ่งแยกลักษณะความ
เป็นเพศชาย คือ ความก้าวร้าว มีความกระตือรือร้นในการแข่งขันสูง การแสวงหาตามบทบาททางเพศ การ
แก้ปัญหาด้วยความประนีประนอมและการเจรจาต่อรองใช้สัญชาตญาณมากกว่าการตัดสินใจอย่างรอบคอบ
หนทางสู่ความส าเร็จ กล้าตัดสินใจ การท างานมีระบบเคร่งครัด เน้นผลงาน คาดหวังว่าจะได้รับความก้าวหน้า
ในงาน ส่วนลักษณะของความเป็นเพศหญิง จะให้ความส าคัญกับอารมณ์ ตามความสัมพันธ์ระหว่างกัน ความ
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เมตตา สงสาร ความเป็นชายหรือเป็นหญิง ในสังคมที่มีวัฒนธรรมแบบผู้ชาย ผู้น ามีอ านาจ ต าแหน่ง หรือเป็น
หัวหน้า มีหน้าที่ ความรับผิดชอบสูงจะเป็นเพศชาย สังคมคาดหวังบทบาทเพศระหว่างหญิง ที่แตกต่างกัน 
ความเข้มแข็ง การมีสิทธิมีเสียง แต่ผู้หญิง จะมีบทบาทในการดูแลหน้าที่ครอบครัว การตัดสินใจที่ไม่แน่นอน 
เด็ดขาดเหมือนเพศชาย 
 5. การมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาว(Long-Term Orientation)หมายถึง การมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาว จะ
มีลักษณะการบริหารโดยการก าหนดเป้าหมายในระยะกลางและระยะยาว และพยายามยืนหยัดยึดมั่นใน
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ ยึดถือการปฏิบัติตามกฏระเบียบ การเชื่อฟังค าสั่งของมีอ านาจน้อยกว่าจะท าให้บทบาท
ของผู้บริหารส าคัญยิ่งขึ้น ความประหยัด มัธยัสถ์ ท าให้มีการลงทุนเพ่ิมขึ้น ส่วนการมุ้งเน้นระยะสั้นไม่ให้การ
วางแผนในระยะยาวเพราะคิดว่าปัจจัยสิ่งแวดล้อมต่างๆเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จึงให้ความส าคัญปัจจุบัน
มากกว่า ไม่ค่อยพัฒนาไม่มีความคิดริเริ่ม ไม่พยายามเสี่ยงและไม่เปลี่ยนแปลงตัวเอง การแสดงความรักและ
ของขวัญแสดงออกด้วยการเน้นเรื่องมารยาทที่ดีในสังคมมากกว่าความสามารถ 
 จากแนวคิดทฤษฎีวัฒนธรรมองค์การดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่ามีองค์ประกอบดังต่อไปนี้ 1) ความ
เหลื่อมล้ าของอ านาจ 2) ความเป็นปัจเจกบุคคลและกลุ่มนิยม 3) การหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน 4) ความเป็น
ชายกับความเป็นหญิง และ5)การมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาว ซึ่งผู้วิจัยได้น าแนวคิดมาใช้ในการก าหนดกรอบ
แนวคิดการวิจัยครั้งนี้ 
 ความผูกพันในองค์การศึกษาจากแนวความคิดของ Allen and Meyer (1997 : 106) โดยกล่าวถึง 
ความผูกพันในองค์การประกอบด้วย 
 1.ความผูกพันทางด้านจิตใจ(Affective Commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้น จากความรู้สึก 
เป็นความรู้สึกผูกพันและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ทุ่มเทและอุทิศตนให้กับ
องค์การ ความรู้สึกยึดมั่นกับองค์การ และปรารถนาที่จะมีส่วนร่วมในองค์การ เกิดจากการที่บุคคลได้รับ
ประสบการณ์จากการท ากิจกรรมต่างๆในการท างานที่ตรงกับการคาดหวัง ต้องการที่จะอยู่กับองค์การต่อไป ความ
ผูกพันด้านจิตใจต่อองค์การนี้แบ่งได้เป็น 4 ปัจจัยหลัก คือ คุณลักษณะของบุคคล (Personal Characteristics) 
คุณลักษณะของงาน(Job Characteristics) ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experiences) และคุณลักษณะของ
โครงสร้าง(Structural Characteristics) การทุ่มเทการท างาน การยอมรับในสิ่งที่บริษัทประสบปัญหา การยอมรับ
เป้าหมายความคิดที่สอดคล้องกับบริษัท พร้อมที่จะท าให้บริษัทบรรลุเป้าหมาย 
 2. ความผูกพันด้านการคงอยู่ (Continuance Commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้น จาก
การคิดค านึงถึงบุคคล โดยมีพ้ืนฐานอยู่บนต้นทุนที่บุคคลให้กับองค์การ ทาง เลือกที่มีของบุคคล และ
ผลตอบแทนที่บุคคลได้รับจากองค์การนั้นต่อไปหรือโยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ท างาน ความต้องการที่จะอยู่ท างาน
กับองค์การต่อไป ซึ่งเกิดจากการประเมินและเปรียบเทียบผลประโยชน์ที่จะได้รับจากการคงสมาชิกภาพไว้ใน
องค์การ กับผลประโยชน์ที่จะต้องสูญเสียหากลาออกจากองค์การ ความผูกพันด้านการคงอยู่นั้นเกิดขึ้นจาก
การได้รับผลตอบแทนที่น่าพอใจในการคงอยู่ในองค์การ หรือการรับรู้ว่าไม่มีทางเลือกที่จะไปอยู่กับองค์การอ่ืน 
รวมไปถึงการรับรู้ความยากล าบากในการหางานใหม่ ท าให้บุคคลจ าเป็นต้องอยู่กับองค์การต่อไป ปัจจัยด้านนี้ 
คือ อายุ สถานภาพการจ้างงาน ความพึงพอใจในอาชีพ และความตั้งใจที่จะลาออก ความผูกพันด้านการคงอยู่
นั้นเกิดขึ้นจากการได้รับผลตอบแทนที่น่าพอใจในการคงอยู่ในองค์การ การไม่คิดลาออกจากบริษัท การ
เสียสละประโยชน์ส่วนตนเองเพ่ือส่วนร่วม 
 3.ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน(Normative Commitment) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงาน เมื่อ
เข้ามาเป็นสมาชิกขององค์การ ก็ต้องมีความผูกพันที่เกิดขึ้นจากค่านิยม วัฒนธรรมหรือบรรทัดฐานของสังคมที่
ดี การรับรู้หน้าที่และความรับผิดชอบ บทบาทหน้าที่ที่ถูกต้อง ความเหมาะสมของตนที่จะอยู่ในองค์การ 
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ปฏิบัติตามความรับผิดชอบ หน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย และสนับสนุนกิจกรรมขององค์การโดยการแสดงออกใน
รูปความจงรักภักดีของบุคคลต่อองค์การ ความรู้สึกของบุคคลว่าการคงความเป็นสมาชิกขององค์การไว้ เป็นสิ่ง
ที่เหมาะสมและเป็นสิ่งที่ควรท าและโอกาสก้าวหน้าในอนาคต ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานนี้เกิด
จากค่านิยมส่วนบุคคล คือความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน การพ่ึงพาได้ขององค์การ และการมีส่วนร่วมในการ
จัดการความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน การพ่ึงพาได้ขององค์การ และการมีส่วนร่วมในการจัดการ 
 จากแนวคิดทฤษฎีความผูกพันในองค์การดังกล่าวข้างต้นสรุปได้ว่ามีองค์ประกอบดังต่อไปนี้ 1)ความ
ผูกพันทางด้านจิตใจ 2)ความผูกพันด้านการคงอยู่3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ซึ่งผู้วิจัยน ามาใช้ในการ
ก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัยครั้งนี้ 
 

 
แผนภาพที ่1 กรอบแนวคิดในการท าวิจัย 
 
3. วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจัยเรื่อง ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานอุตสาหกรรม
เซรามิกส์ จังวหวัดราชบุรี ใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) กับ วิจัยเชิงคุณภาพ
(Qualitative Research)ในการเก็บข้อมูลครั้งนี้ ผู้วิจัยได้แบ่งออกเป็น 2 ขั้นตอน ดังนี้  

3.1 ประชากรและกลุม่ตวัอยา่งจากท าวจิยัเชิงปรมิาณ 
ประชากรในการวิจัย คือ พนักงานทุกระดับของพนักงานในอุตสาหกรรมเซรามิกส์ จังหวัดราชบุรี ที่มี

อายุงาน 1 ปี ขึ้นไปพนักงานระดับปฏิบัติการ หัวหน้างาน และผู้จัดการ ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตร
การค านวณเพ่ือหาขนาดของตัวอย่างด้วยวิธีของYamane (1973: 725 อ้างถึงใน บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 
2545 :97)ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 369 คนและเพ่ือความสะดวก ผู้วิจัยจึงเก็บข้อมูลเพ่ิมเผื่อความคลาดเคลื่อน
เป็นจ านวน 370คนเครื่องมือการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถามที่ผ่านการทบทวนวรรณกรรมและปรึกษาอาจารย์ที่
ปรึกษา 

3.2 กลุ่มเป้าหมายในการท าวิจัยเชิงคุณภาพ 
ที่ใช้ในการในการวิจัยนี้ได้แก่ พนักงานระดับหัวหน้าฝ่ายและผู้บริหารระดับสูงของบริษัทฯจ านวน     

4 รายประกอบด้วยตัวแทนฝ่ายบริหารโรงงานผู้จัดการฝ่ายผลิต หัวหน้าฝ่ายตลาด หัวหน้าฝ่ายบุคคล หัวหน้า
ฝ่ายบัญชี และกรรมการบริษัทฯขอความร่วมมือตอบแบบสอบถาม  
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 3.3 เครื่องมือการท าวิจัยเชิงคุณภาพ 
ผู้วิจัยใช้กรอบแนวคิด และวัตถุประสงค์ในการวิจัย ตลอดจนผลงานในการวิจัย เป็นแนวทางในการ

วิเคราะห์ การวิจัยเชิงปริมาณเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key informants) ผู้ให้ข้อมูลหลัก
เกี่ยวกับแนวทางการสร้างความผูกพันในองค์การของพนักงานในอุตสาหกรรมเซรามิกส์ จังหวัดราชบุรี จ านวน 
4 คนโดยมีเกณฑ์ในการเลือกผู้ให้ข้อมูลหลัก คือพนักงานระดับปฎิบัติการ และหัวหน้าฝ่าย ผู้จัดการโดยเลือกผู้ให้
ข้อมูลหลักแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive selection) 
 3.4 การทดสอบคุณภาพของแบบสอบถาม ด้วยการหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (content validity)
โดยอาศัยดุลยพินิจของ ผู้ทรงคุณวุฒิรวม  3 ท่าน  ตรวจสอบความครอบคลุมตามองค์ประกอบที่ก าหนด แล้ว
ท าการทดสอบความเชื่อถือได้ (reliability) ของแบบสอบถาม โดยได้ท าการทดลอง (try-out) กับกลุ่ม ซึ่งไม่ใช่
กลุ่มตัวอย่างได้แก่ พนักงานในอุตสาหกรรมเซรามิกส์ ในจังหวัดนครปฐม จ านวน 30 ชุด แล้วน าผลการ
ทดสอบมาหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  (alpha coefficient) ด้วยวิธีของครอนบัช (Cronbach’s alpha:  ) 
ได้ค่า 0.93 สอดคล้องกับหลักการที่ต้องมากกว่าหรือเท่ากับ 0.70 และค่าความตรงเที่ยงด้านเนื้อหา IOCได้ค่า
ระหว่าง 0.67-1.00 เครื่องมือนี้จึงสามารถน าไปใช้ส าหรับการรวบรวมข้อมูล  

3.5การใช้สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ วิเคราะห์สถิติพรรณนาขั้นพ้ืนฐาน (Descriptive Statistics)  
ได้แก่ ค่าร้อยละ  (percentage) ในการวัดคุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  ค่าเฉลี่ย (Mean) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) สถิติสรุปอ้างอิงใช้ การทดสอบที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
การวิเคราะห์ความแตกต่างเป็นรายคู่วิธี LSD ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์การถดถอยพหุคูณโดยวิธีการแบบ
ขั้นตอน 
 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพผู้วิจัยน าผลที่ได้จากแบบสอบถามปลายเปิด ในแบบสอบถาม และ
ผลที่ได้จากการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก มาสรุปร่วมกัน  
 
4.ผลการวจิัย 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย โดยเป็นเพศหญิงร้อยละ 78.60 
เพศชาย ร้อยละ 21.40 ส่วนใหญ่มีอายุน้อยกว่า 20 ปี ร้อยละ 1.10 และอายุระหว่าง 20-29ปี ร้อยละ 38.10
รองลงมามีอายุระหว่าง 30-39 ปี ร้อยละ 40.50 ส่วนใหญ่สถานสภาพโสด ร้อยละ 50.80 สมรส ร้อยละ 
45.40 ระดับการศึกษา ป.ว.ช. หรือมัธยมการศึกษาปีที่ 6 ร้อยละ 73.20 รองลงมาระดับอนุปริญญา หรื
อป.ว.ส. ร้อยละ 14.10 ระยะเวลาการท างานในองค์การปัจจุบันส่วนใหญ่น้อยกว่า 3 ปี ร้อยละ 23.20 
รองลงมาอยู่ในระหว่าง 3-6 ปี ร้อยละ 33.50 ระยะเวลาท างานตั้งแต่ 11 ปีขึ้นไป ร้อยละ 25.90 มีต าแหน่ง
การท างานส่วนใหญ่เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการร้อยละ 83.20 รองลงมาระดับหัวหน้างานแผนก หรือ
เทียบเท่า ร้อยละ14.90  
 ตอนที่ 2 ผลการวเิคราะหข์้อมลูระดบัวฒันธรรม ของพนักงานในอุตสาหกรรมเซรามิกส ์จังหวัดราชบุรี 
 ผลการวิจัยพบว่าในภาพรวมระดับวัฒนธรรมของพนักงานในอุตสาหกรรมเซรามิกส์  จังหวัดราชบุรี 
อยู่ในระดับมาก (Mean = 4.00) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้านซึ่งเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ย
จากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ ด้านความเป็นหญิงเป็นชาย (Mean =  4.22) ด้านการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน
(Mean = 4.12) ด้านความเหลื่อมล้ า(Mean = 3.99) ด้านมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาว (Mean =  3.98)  ด้าน
ปัจเจกและกลุ่มนิยม(Mean =  3.89) 
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   ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในอุตสาหกรรมเซรามิกส์ 
จังหวัดราชบุรี 

 ภาพรวมระดับความผูกพันองค์การของพนักงานในอุตสาหกรรมเซรามิกส์ อยู่ในระดับมาก (Mean =  
3.40) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้านซึ่งเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยได้ ดังนี้ 
ด้านบรรทัดฐาน (Mean = 4.16)ด้านการคงอยู่กับองค์การ (Mean =  3.83) ด้านจิตใจ(Mean =  3.65) 
 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานใน
อุตสาหกรรมเซรามิกส์ จังหวัดราชบุรี 

ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวเพื่อสร้างสมการความผูกพันในองค์การของพนักงานในอุตสาหกรรมเซรา
มิกส์ จังหวัดราชบุรี ด้วยสมการถดถอยพหุแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression) โดยก าหนดให้ค่า
สหสัมพันธ์ของตัวแปรเหตุ (x) ต้องไม่เกิน 0.80 โดยใช้ปัจจัยทางวัฒนธรรมองค์การ (x) ในแต่ละด้าน คือ ด้าน
ความเหลื่อมล้ าของอ านาจ (x1) ด้านความเป็นปัจเจกบุคคลของกลุ่มนิยม(x2) ด้านการหลีกเลี่ยงความไม่
แน่นอน(x3) ด้านความเป็นชายและความเป็นหญิง(x4) ด้านการมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาว(x5)สรุปผลการ
ท านายปัจจัยวัฒนธรรมที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานในอุตสาหกรรมเซรามิกส์ จังหวัดราชบุรี
ในภาพรวมและรายด้าน มีดังนี้ 
 1. ผลการศึกษาปัจจัยวัฒนธรรมองค์การของอุตสาหกรรมเซรามิกส์ที่สามารถพยากรณ์ความผูกพันใน
องค์การของพนักงานอุตสาหกรรมเซรามิกส์ พบว่า ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การที่มีอ านาจพยากรณ์ความผูกพันใน
องค์การของพนักงานในอุตสาหกรรมเซรามิกส์ เรียงล าดับตัวพยากรณ์ที่ดีที่สุดคือด้านการมุ่ งเน้นเป้าหมาย
ระยะยาว(x5) ด้านความเป็นปัจเจกบุคคลและกลุ่มนิยม(x2) ความเหลื่อมล้ าของอ านาจ(x1) โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) ของทั้งสามองค์ประกอบเท่ากับ .615 และปัจจัยวัฒนธรรมองค์การทั้งสาม
องค์ประกอบสามารถอธิบายความแปรปรวน(R2) ของความผูกพันในองค์การได้ร้อยละ 37.80 

2. ปัจจัยวัฒนธรรมที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การ ด้านจิตใจ พบว่ามี 2 องค์ประกอบคือ 1) ด้าน
ความเป็นปัจเจกบุคคลและกลุ่มนิยม(x2) 2) ด้านการมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาว (x5) 

3. ปัจจัยวัฒนธรรมที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การ ด้านการคงอยู่ พบว่า มี 3 องค์ประกอบคือ 
 1) ด้านความเป็นปัจเจกบุคคลและกลุ่มนิยม (x2)  2) ด้านการมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาว(x5) และ 3) ด้าน
หลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน (x3) 

4. ปัจจัยวัฒนธรรมที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การด้านบรรทัดฐาน พบว่ามี 2 องค์ประกอบคือ1) 
ด้านการมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาว (x5) 2) ด้านความเป็นปัจเจกบุคคลและกลุ่มนิยม (x2) 3) ด้านความเหลื่อม
ล้ าของอ านาจ (x1) 

 
5. สรุป อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ 

5.1 สรุป และอภิปรายผล 
 จากการวิจัยเรื่อง ปัจจัยทางวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงาน
อุตสาหกรรมเซรามิกส์ จังหวัดราชบุรี 

1.ระดับการรับรู้วัฒนธรรมองค์การของพนักงานในอุตสาหกรรมเซรามิกส์  ในภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าโดยเรียงล าดับจากมาไปหาน้อย คือด้านความเหลื่อมล้ าของอ านาจ ด้าน
มุ่งเน้นระยะยาว ด้านการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน โดยความเป็นปัจเจกบุคคลและกลุ่มนิยม สุดท้าย คือ ด้าน
ความเป็นชายกับความเป็นหญิง สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชัยวัฒน์ ตันติภาสวศิน(2548 :107) เรื่อง
ความสัมพันธ์การรับรู้วัฒนธรรมองค์การ ความพึงพอใจในงานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
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ของพนักงานซี.พี.เซเว่นอิเลฟเว่น จ ากัด(มหาชน) ผลการวิจัยพบว่ าการรับรู้วัฒนธรรมองค์การด้านลักษณะ
ความเหลื่อมล้ าของอ านาจในระดับสูง 

2.ระดับความผูกพันที่มีในองค์การของพนักงานอุตสาหกรรมเซรามิกส์ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณารายด้าน โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย คือ ด้านบรรทัดฐาน ด้านการคงอยู่ และด้านจิตใจ พบว่า
ด้านจิตใจถือว่ามีระดับมากสุด ซึ่งด้านบรรทัดฐาน ก็คือ ความรู้สึกของพนักงาน เมื่อเข้ามาท างานเป็นสมาชิก
ขององค์การ เป็นความผูกพันที่เกิดขึ้นจากการยอมรับในกฎระเบียบ นโยบายวัฒนธรรมและตัวพนักงานของ
องค์การ การส่งเสริมบุคคลกรมีศีลธรรม ความดีงามเป็นหลักในการปฏิบัติงานที่สืบทอดกันมาโดยตลอดและ
พร้อมที่จะอุทิศ หรือทางแรงกายกับองค์การสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุริยพันธ์ จันทมาลา(2557:117) เรื่อง 
การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันต่อองค์การของพนักงานโรงแรม
เบสท์เวสเทิร์น พรีเมียร์ อมาแรนซ์ สุวรรณภูมิ แอร์พอร์ตนี้ พบว่า ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน โดยภาพรวม
อยู่ในระดับมาก ซึ่งจะเกี่ยวกับชื่อเสียงของบริษัทเป็นสิ่งที่บุคคลากรทุกคนควรปฏิบัติมีความตั้งใจที่จะ
ปฏิบัติงานในองค์การตามภาระหน้าที่ที่รับผิดชอบเต็มที่เช่นเดียวกับ พลชัย หอมสุวรรณ(2558:156) เรื่อง
การศึกษาลักษณะส่วนบุคคลและปัจจัยจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท ไทย
มุ้ง เทรดดิ้งคอร์ปอเรชั่น จ ากัด พบว่า ความผูกพัน      ด้านบรรทัดฐานทางสังคม โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก  
 3.ปัจจัยทางวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานในองค์การของพนักงาน
ในอุตสาหกรรมเซรามิกส์ คือ 1.ด้านการมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาว 2.ด้านความเป็นปัจเจกบุคคลและกลุ่มนิยม 
3.ด้านความเหลื่อมล้ าของอ านาจ สอดคล้องกับการสัมภาษณ์ผู้มีประสบการณ์ และเชี่ยวชาญ เห็นว่า การ
มุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาวส่งผลต่อความผูกพันในองค์การ และการท างาน จ าเป็นต้องมีเป้าหมายทั้งในระยะ
สั้นและระยะยาวที่จะท าให้องค์การ สามารถที่จะอยู่กับองค์การไปได้โดยตลอดโดยที่การมุ่งเน้นระยะยาว 
สอดคล้องกับแนวความคิดของ วิเชียร วิทยาอุดม(2556 :3-14) ซึ่งเสนอว่าผู้บริหารจะต้องพ่ึงปฏิบัติใน
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ ความเป็นปัจเจกบุคคลและกลุ่มนิยมหมายถึงสังคมที่มี  ความผูกพันของบุคคลอย่าง
หลวมๆ แต่ละคนจะให้ความส าคัญกับตนเอง ในด้านความคิดและการกระท ามากกว่าให้ความส าคัญกับ    
กลุ่มคน  
 นอกจากนี้ผู้วิจัยยังได้ทดสอบทางสถิติอีกพบว่า 

1.ปัจจัยวัฒนธรรมที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การด้านจิตใจมี 2 ปัจจัย ด้านปัจจัยความเป็นปัจเจก
บุคคลและกลุ่มนิยม 2.ปัจจัยด้านการมุ่งเป้าระยะยาว จากปัจจัยที่ 2 ปัจจัยหมายความว่าถ้าต้องการให้
พนักงานมีความผูกพันด้านจิตใจ บริษัทจะต้องสกัดปัจจัยวัฒนธรรมการความเป็นปัจเจกบุคคลและกลุ่มนิยม 
กับด้านการมุ่งเป้าระยะยาวให้กับพนักงานที่มีการให้ความส าคัญกับตนเองและกลุ่มนี้จะน าพาองค์การไปสู่
เป้าหมายหรือแนวทางในระยะยาวด้วย 

2.ปัจจัยวัฒนธรรมที่ส่งผลความผูกพันในองค์การด้านการคงอยู่มี 3 ปัจจัย คือ 1) ด้านความเป็น
ปัจเจกบุคคลและกลุ่มนิยม 2) ปัจจัยด้านการมุ่งเน้นระยะยาวและ 3) ปัจจัยด้านความหลีกเลี่ยงความไม่
แน่นอน ดังนั้น ถ้าบริษัทต้องการให้พนักงานมีความผูกพันด้านการคงอยู่ บริษัทจะต้องสกัดปัจจัยดังกล่าวนี้
ให้กับพนักงาน พนักงานจะได้คงอยู่ไม่มีอัตราการเข้าออกบ่อย ซึ่งจะส่งผลให้การด าเนินงานไปอย่างต่อเนื่อง 

3.ปัจจัยวัฒนธรรมนี้ส่งผลต่อด้านความผูกพันในองค์การด้านบรรทัดฐานมี 2 ปัจจัย คือ ด้านการมุ่ง
เป้าหมายระยะยาวและ ปัจจัยด้านเป็นปัจเจกบุคคลและกลุ่มนิยม ดังนั้น ถ้าบริษัทต้องการให้พนักงานมีความ
ผูกพัน ด้านบรรทัดฐาน ด้านวัฒนธรรม ประเพณีกฎระเบียบต่างๆที่สกัดขึ้นมาที่บริษัทต้องการ ปัจจัย
วัฒนธรรมดังกล่าวให้กับพนักงาน ซึ่งพนักงานก็จะมีความผูกพันกับบริษัท  
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สรุปได้ว่าปัจจัยวัฒนธรรมที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานในอุตสาหกรรมเซรามิกส์ มี 3 ปัจจัย 
คือ 1) ปัจจัยด้านการมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาว 2) ปัจจัยด้านความเป็นปัจเจกบุคคลและกลุ่มนิยม 3) ปัจจัย
ด้านความเหลื่อมล้ าของอ านาจ 

4.แนวทางการสร้างความผูกพันในองค์การของพนักงานในอุตสาหกรรมเซรามิกส์ จากการสัมภาษณ์
ผู้บริหารพนักงานในอุตสาหกรรมเซรามิกส์ สรุปได้ว่า ควรมีการส่งเสริมวัฒนธรรม ด้านความเหลื่อมล้ า และจะ
ท าให้พนักงานทุกคน ต้องปฏิบัติตามบริษัทพนักงานแต่ละคน จะมีหน้าที่ที่จะต้องปฏิบัติงานของแต่ละคน 
นอกจากนี้ยังมีวัฒนธรรมที่มุ่งเป้าหมายในระยะยาวและระยะสั้น ซึ่งจะน าให้องค์การสามารถที่จะด าเนิน
กิจการไปได้ตลอด การสร้างความผูกพันให้เป็นเหมือนบ้านหลังที่สองให้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มี
สภาพแวดล้อมที่ดีความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับผู้บังคับบัญชา มีการจัดสวัสดิการผลตอบแทน จะได้เกิด
ขวัญก าลังใจที่ดีกับพนักงาน 

 
5.2 ข้อเสนอแนะเพื่อน าไปใช้ในการวิจัยครั้งนี้ 

 จากผลการศึกษาครั้งนี้ควรน าวัฒนธรรมองค์การและความผูกพันต่อองค์การของพนักงานใน
อุตสาหกรรมเซรามิกส์ จังหวัดราชบุรีปัจจัยวัฒนธรรมที่ส่งผลความผูกพันของพนักงานมาพิจารณา พัฒนาและ
ปรับปรุงแก้ไข ดังนี้ 
 5.2.1 ถ้าองค์การต้องการให้พนักงานมีความผูกพันในองค์การด้านจิตใจควรสร้างปัจจัยวัฒนธรรม คือ 
ปัจจัยด้านความเป็นปัจเจกและกลุ่มนิยม ซึ่งเป็นผลดีที่ดีในการท าการส่งเสริมให้มีกิจกรรมภายในการท างาน 
ร่วมกันเป็นทีม จิตอาสา ปัจจัยด้านการมุ่งเป้าระยะยาว จะน าองค์การไปสู่เป้าหมายที่วางแผนในอนาคต 
 5.2.2 ถ้าองค์การต้องการให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่กับองค์การ ควรสร้าง
ปัจจัยวัฒนธรรม คือ ด้านความเป็นปัจเจกบุคคลและกลุ่มนิยม ด้านการมุ่งเน้นระยะยาวมีกฎระเบียบที่จัดเจน
ด้านการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอนมีการสื่อสารถึงสภาวการณ์ที่เกิดขึ้นในองค์การ หรือการเปลี่ยนแปลงของ
บริษัท 
 5.2.3 ถ้าองค์การต้องการให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน ควรสร้างปัจจัย
วัฒนธรรม คือ ด้านการมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาวมีการสร้างกฎระเบียบต่างๆไว้ เพ่ือให้พนักงานไปใน
เป้าหมายในทิศทางเดียวกัน ด้านความเป็นปัจเจกบุคคลและกลุ่มนิยม มีสภาพแวดล้อมในการท างาน มีความ
ปลอดภัย และเหมาะสมในสถานที่ในการปฏิบัติงาน 
 5.2.4 ถ้าพนักงานมีความผูกพันในองค์การ ท าให้ส่งผล มี 3 ด้าน ด้านการมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาว 
ให้รู้ทิศทางขององค์การที่วางแผนในอนาคต ด้านความเป็นปัจเจกบุคคลและกลุ่มนิยม มีร่วมกลุ่มกันท างานกัน
ทีมเพ่ือให้มีประสิทธิภาพดีขึ้น หรือส่งผลต่อการท างาน ด้านความเหลื่อมล้ าของอ านาจ ให้พนักงานในองค์การ
ยอมรับสถานภาพระหว่างสมาชิกแต่ละคนในองค์การ แสดงออกถึงความแตกต่างกันในด้านอ านาจ หน้าที่ 
ความรับผิดชอบ 

 
5.3 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 

 5.3.1 ควรมีการศึกษาวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การกับกลุ่มตัวอย่างที่ท างานใน
อุตสาหกรรมประเภทอ่ืนๆ นอกเหนือจากอุตสาหกรรมเซรามิกส์ 
 5.3.2 ควรมีการศึกษาปัจจัยอื่นที่มีส่งผลต่อความผูกพันในองค์การ อาทิ   ความพึงพอใจในการท างาน  
คุณภาพชีวิตในการท างาน ประสิทธิภาพในการท างานแรงจูงใจในการท างาน 
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