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บทคัดย่อ 
 
 งานวิจัยนี้จึงมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) ความแตกต่างของลักษณะส่วนบุคคลที่มีผลต่อ
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ปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) 3) เพ่ือศึกษาแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อความจงรักภักดี
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ทางสถิติแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ สถิติหาความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรด้วยวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) พบว่า 
วัฒนธรรมองค์กรโดยภาพรวมมีผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด และแรงจูงใจในภาพรวมมีผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด 
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ABSTRACT 
 

The objectives of this study were to study: 1) the differences in personal 
characteristics affect to the loyalty in performance of operating officers from TPI 
Polene Co.,Ltd., 2) the impact of the organizational culture affect to the loyalty in 
performance of operating officers from TPI Polene Co.,Ltd., 3) the impact of the 
motivation affect to the loyalty in performance of operating officers from TPI Polene 
Co.,Ltd. The close-ended questionnaire was used to collect data and the content 
validity and Cronbach’s Alpha reliability tests were used in this study. The 
Cronbach’s Alpha reliability test was 0.931 from 30 participants’ contributions. 
Moreover, 400 participants, who are operating officers from TPI Polene Co.,Ltd., were 
asked to fill out questionnaire set. The statistic methods were categorized into the 
descriptive and influential statistics methods. The influential statistics method was 
Multiple Regression Analysis. The result found that the overall of the organizational 
culture affect to the loyalty in performance of operating officers from TPI Polene 
Co.,Ltd. Moreover, the overall of the motivation affect to the loyalty in performance 
of operating officers from TPI Polene Co.,Ltd. 
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  จ าแนกตามตัวแปรลักษณะส่วนบุคคลในด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ตารางที่ 4.22 : ค่าอิทธิพลของตัวแปรวัฒนธรรมองค์กรกับความจงรักภักดีในการ     59       
  ปฏิบัติงาน 
ตารางที ่4.23 : ค่าอิทธิพลของตัวแปรแรงจูงใจกับความจงรักภักดีในการปฏิบัติงาน     60 
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บทที ่1 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 บุคลากรเป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญที่สุดขององค์กร เปรียบเสมือนว่าบุคลากรเป็น
ขุมทรัพย์ที่มีค่ามหาศาล การที่องค์กรจะขับเคลื่อนธุรกิจให้ประสบความส าเร็จได้นั้น ต้องมีการบริหาร
จัดการองค์กรและบุคลากรให้มีประสิทธิภาพโดยจะต้องมีการฝึกอบรม พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้
ความช านาญและมีความสามารถในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้งานที่ได้รับมอบหมายออกมามีคุณภาพตรง
ตามแผนที่องค์กรได้ก าหนดไว้ สิ่งส าคัญท่ีองค์กรได้คาดหวังไว้อยู่เสมอ คือ ความจงรักภักดีในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร เพราะว่าความจงรักภักดีเป็นสิ่งที่สะท้อนถึงพฤติกรรมของบุคลากรในระยะ
ยาว การที่บคุลากรมีความจงรักภักดีต่อองค์กร บุคลากรก็จะมีความรู้สึกท่ีดีและภูมิใจในการเป็นส่วน
หนึ่งขององค์กร จะปกป้ององค์กร ให้ความยกย่องและชื่นชมองค์กรในทางที่ดีรวมถึงบุคลากรจะมีการ
ทุ่มเททั้งแรงกายและแรงใจในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามเป้าหมายและน ามาซึ่งความม่ันคงของ
องค์กรด้วย ในทางตรงกันข้ามหากบุคลากรในองค์กรไม่มีความจงรักภักดีต่อองค์กร ก็จะท าให้
บุคลากรมีการปฏิบัติงานได้อย่างไม่เต็มที่ ไม่มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน ส่งผลให้การ
ปฏิบัติงานไม่มีประสิทธิภาพ จึงท าให้เกิดอัตราการเข้า-ออกของบุคลากรสูงขึ้นและในที่สุดการท างาน
ก็จะหยุดชะงักเกิดความล่าช้า ผลการด าเนินงานก็จะไม่ดี ทุกองค์กรต่างก็ต้องการประสบความส าเร็จ
และผลก าไรในการด าเนินธุรกิจ (สุธิดา ม่วงรุ่ง, 2552) 
 ดังนั้น บุคลากรจึงเป็นหัวใจส าคัญในการขับเคลื่อนธุรกิจให้องค์กรมีการด าเนินงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซ่ึงต้องอาศัยบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ และพร้อมที่จะทุ่มเทให้กับ
การปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ แต่สิ่งที่จะท าให้บุคลากรเกิดความจงรักภักดีต่อองค์กรจนน าไปสู่ความ
ทุ่มเทและให้ความเต็มท่ีในการปฏิบัติงานนั้น สิ่งที่ส าคัญ คือ ภายในองค์กรจะต้องมีวัฒนธรรมองค์กร
ที่ด ีท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจ รู้สึกอยากมาท างานทุกวันและรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งใน
ความส าเร็จขององค์กร รวมทั้งสามารถตอบสนองความต้องการของบุคลากรได้ ไม่ว่าจะเป็น
ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เป็นธรรม ความก้าวหน้าและความม่ันคงในการปฏิบัติงาน ความสัมพันธ์
ที่ดีระหว่างบุคคลในองค์กรและองค์กรต้องให้ความช่วยเหลือบุคลากรในเรื่องต่างๆที่บุคลากรประสบ
ปัญหาอยู ่จึงท าให้องค์กรต้องปลูกฝังและสร้างจิตส านึกให้บุคลากรของตนมีความรักและจริงใจต่อ
องค์กร เสมือนว่าองค์กรนี้เป็นของตนเอง พร้อมที่จะปรับปรุงและพัฒนาองค์กรให้มีความ
เจริญก้าวหน้าโดยที่บุคลากรเป็นส่วนหนึ่งในความส าเร็จนี้ด้วย ดังนั้น การที่บคุลากรมีความจงรักภักดี
ต่อองค์กร นับว่าเป็นแรงผลักดันให้องค์กรมีความแข็งแกร่งและประสบความส าเร็จในการด าเนินธุรกิจ
ต่อไป  
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 บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) เป็นบริษัทที่มีชื่อเสียง มีการบริหารจัดการบริษัทได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ท าให้คนอยากเข้ามาท างานในบริษัทนี้เป็นจ านวนมาก เพราะคิดว่าบริษัทนี้
สามารถสร้างความม่ันคงในการท างานให้กับตนเองได้ จึงท าให้บริษัทมีการคัดเลือกบุคลากรที่เข้ามา
ท างานอย่างเข้มงวด เพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีคุณภาพเข้ามาท างานโดยที่บริษัทได้ตระหนักถึง
ความส าคัญของทรัพยากรบุคคลว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการขับเคลื่อนธุรกิจให้ประสบความส าเร็จ  
เพราะในปัจจุบันนี้มีการแข่งขันทางธุรกิจสูงขึ้น บริษัทจึงต้องการบุคลากรทีม่ีความจงรักภักดีในการ
ปฏิบัติงานและคาดหวังให้บุคลากรอยู่กับบริษัทให้นานที่สุด เพ่ือที่จะไม่ให้เกิดอัตราการเข้า-ออกงาน
สูง รวมทั้งยังสามารถลดค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมบุคลากรใหม่ได้ บริษัทจึงต้องน าระบบการจัดการอา
ชีวอนามัยและความปลอดภัย มอก.18001 มาใช้ในการจัดการบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ ระบบ
ดังกล่าวมุ่งเน้นในการลดความเสี่ยงอันตรายและอุบัติเหตุต่างๆของบุคลากรโดยมีกิจกรรมต่างๆ เช่น  
มีการประเมินความเสี่ยงจากการปฏิบัติงาน การสร้างจิตส านึกในเรื่องความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน  
การเตรียมความพร้อมและตอบสนองต่อเหตุฉุกเฉิน การเฝ้าระวังโรคจากการปฏิบัติงาน เป็นการสร้าง
ความพึงพอใจให้กับบุคลากร ท าให้บุคลากรรู้สึกว่าตนเองมีค่าและมีความส าคัญกับบริษัท บุคลากรจึง
จะมีการทุ่มเทให้กับการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่และพร้อมที่จะเสียสละเพ่ือให้การปฏิบัติงานเป็นไปตาม
เป้าหมายที่บริษัทได้ก าหนดไว้ เมื่อบุคลากรของบริษัทมีความจงรักภักดีและมีความผูกพันต่อบริษัท
แล้วนั้น ก็จะน ามาซึ่งความม่ันคงของบริษัท (บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน), ม.ป.ป.) 
 
1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

การศึกษาลักษณะส่วนบุคคล วัฒนธรรมองค์กรและแรงจูงใจ ที่มีผลต่อความจงรักภักดีใน               
การปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) มีการก าหนด
วัตถุประสงค์ดังนี้ 

1.2.1 เพ่ือศึกษาความแตกต่างของลักษณะส่วนบุคคลที่มีผลต่อความจงรักภักดีในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน)    

1.2.2 เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองค์กรที่มีอิทธิพลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) 

1.2.3 เพ่ือศึกษาแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) 
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1.3 ขอบเขตของงานวิจัย 
การก าหนดขอบเขตของงานวิจัยนี้จะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังนี้ 
1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 

           งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด        
(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล ข้อมูลวัฒนธรรมองค์กร 
ข้อมูลแรงจูงใจและข้อมูลความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ที
พีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

1.3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท ทีพีไอ โพลีน  

จ ากัด (มหาชน) ทั้งนี้เนื่องจากกลุ่มประชากรมีจ านวน 1,200 คน (ฝ่ายทรัพยากรบุคคล) ผู้วิจัยจึง
ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่
ระดับความเชื่อม่ัน  95% ระดับความคลาดเคลื่อน +- 5% ซ่ึงได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 
คน โดยจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างตั้งแตว่ันที่ 17-21 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2557 จ านวน 400 คน 
          1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่ใช้ในการวิจัย 
           การก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะก าหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังนี้ 
  1.3.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 
   1.3.3.1.1 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือนและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
   1.3.3.1.2 ข้อมูลวัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วย ลักษณะการใช้อ านาจ 
ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน ลักษณะความเป็นเพศและลักษณะความเป็นปัจเจกบุคคล 
   1.3.3.1.3 ข้อมูลแรงจูงใจ ประกอบด้วย ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคง
ในงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 

 1.3.3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ ความจงรักภักดีในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) 
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1.4 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
จากการก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจ านวน 3 กลุ่ม คือ 

ลักษณะส่วนบุคคล วัฒนธรรมองค์กรและแรงจูงใจ และตัวแปรตาม 1 กลุ่ม คือ ความจงรักภักดีใน
การปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน)    

ทั้งนี้จะท าการทดสอบในลักษณะตัวแปรเดี่ยว (Univariate Analysis) ของตัวแปรอิสระที่มี
ต่อตัวแปรตามเป็นรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวคิดในการวิจัยดังนี้ 

 
ภาพที่ 1.1 : กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
               ตัวแปรอิสระ       ตัวแปรตาม 
 

 

 

 

                                                                      

 

 

 

 

                                                                                                      

                                                                                                      

 

 

 

               

 

ลักษณะส่วนบุคคล 
-เพศ 
-อายุ 
-สถานภาพสมรส 
-ระดับการศึกษา 
-รายได้ต่อเดือน 
-ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 

 วัฒนธรรมองค์กร 
-ลักษณะการใช้อ านาจ 
-ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน                                
-ลักษณะความเป็นเพศ 
-ลักษณะความเป็นปัจเจกบุคคล 

 

แรงจูงใจ 
-ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน 
-ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
-ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 
 

ความจงรักภักดีในการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด                    

(มหาชน) 
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1.5 สมมติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิติ 
 1.5.1 สมมติฐานการวิจัย 

การศึกษาลักษณะส่วนบุคคล วัฒนธรรมองค์กรและแรงจูงใจ ที่มีผลต่อความจงรักภักดีใน
การปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) มีการก าหนด
สมมติฐานดังนี้ 
  1.5.1.1 ความแตกต่างของลักษณะส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน ประกอบด้วย เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือนและระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีผลต่อความ
จงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน)    
  1.5.1.2 อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วย ลักษณะการใช้อ านาจ ลักษณะ
การหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน ลักษณะความเป็นเพศและลักษณะความเป็นปัจเจกบุคคลมีผลต่อความ
จงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีนจ ากัด (มหาชน) 
  1.5.1.3 อิทธิพลของแรงจูงใจ ประกอบด้วย ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงใน
งาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและด้านผลตอบแทนและสวัสดิการมีผลต่อความจงรักภักดีใน
การปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) 

การทดสอบสมมติฐานทั้ง 3 ข้อ จะท าการทดสอบท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
         1.5.2 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัย   

วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 2 ประเภท ได้แก่ 
            1.5.2.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่า
ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
            1.5.2.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การ
วิเคราะห์สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
   1.5.2.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-
test) ในกรณีการเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-
test) หรือการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance:One-way 
ANOVA) เมื่อพบความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple 
Comparisons) ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe)  
   1.5.2.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วย
วิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  
   1.5.2.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วย
วิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
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1.6 ข้อตกลงเบื้องต้น 
ข้อตกลงเบื้องต้นส าหรับงานวิจัยนี้จะสามารถอธิบายได้ดังนี้ 
1.6.1 ผู้บริหารมีการเอาใจใส่และดูแลพนักงานทุกคนอย่างยุติธรรม เพ่ือให้พนักงานมีก าลังใจ

ในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่  
 1.6.2 พนักงานมีการปฏิบัติงานได้ตามแผนที่วางไว้และมีความจงรักภักดีต่อบริษัท   
 1.6.3 ความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานจะขึ้นอยู่กับวัฒนธรรมองค์กรและ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) 
 
1.7 ข้อจ ากัดของงานวิจัย 

ข้อจ ากัดของงานวิจัยส าหรับงานวิจัยนี้จะสามารถอธิบายได้ดังนี้ 
1.7.1 งานวิจัยนี้เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท ทีพีไอ            

โพลีน จ ากัด (มหาชน) โดยวิธีการแจกแบบสอบถาม (Questionnaire) ไม่รวมการสัมภาษณ์หรือ
วิธีการอ่ืนๆ 

1.7.2 งานวิจัยนี้เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท ทีพีไอ             
โพลีน จ ากัด (มหาชน) โดยมีระยะเวลาการเก็บข้อมูลตั้งแต่วันที่ 17-21 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2557 

1.7.3 งานวิจัยนี้เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท ทีพีไอ         
โพลีน จ ากัด (มหาชน) โดยจะท าการทดสอบหาความแตกต่างและความสัมพันธ์ของกลุ่มตัวแปร
ลักษณะส่วนบุคคล วัฒนธรรมองค์กรและแรงจูงใจ ซึ่งเป็นตัวแปรอิสระท่ีมีผลต่อกลุ่มตัวแปรความ
จงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) 

 
1.8 นิยามศัพท์ 

นิยามศัพท์ส าหรับงานวิจัยมีดังนี้ 
1.8.1 บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) หมายถึง บริษัทที่ด าเนินธุรกิจเป็นผู้ผลิตและ

จ าหน่ายปูนซีเมนต์ เม็ดพลาสติก LDPE&EVA และกระเบื้องคอนกรีต โดยมีการด าเนินธุรกิจที่
เกี่ยวเนื่องผ่านบริษัทในเครือทีพีไอโพลีน ประกอบด้วยธุรกิจต่างๆ 14 ธุรกิจ นอกจากนี้ บริษัทยังได้
ลงทุนในธุรกิจอ่ืนๆผ่านบริษัทย่อย บริษัทร่วมของบริษัทซึ่งครอบคลุมทั้งธุรกิจประกันชีวิตธุรกิจพัฒนา
อสังหาริมทรัพย์ และธุรกิจบรรจุถุงสินค้า ตั้งอยู่ที่ 26/56 ถนนจันทน์ตัดใหม่ แขวงทุ่งมหาเมฆ เขต
สาทร กรุงเทพฯ 10120 

1.8.2 ความจงรักภักดีต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกและการแสดงออกของพนักงานทีมี่
ความเคารพต่อองค์กร มีความเต็มใจในการปฏิบัติงานและอุทิศตนต่อองค์กร มีความผูกพัน พยายาม
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เป็นพนักงานที่ดีขององค์กร มีความต้องการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีความเอาใจใส่ ภูมิใจ และ
สนับสนุนองค์กร ปกป้ององค์กรจากความหวังร้ายจากบุคคลอื่นและตระหนักในด้านดีขององค์กร  
 1.8.3 วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง พฤติกรรมที่สร้างข้ึนจากคนในองค์กรโดยมีการเรียนรู้ซึ่ง
กันและกัน และยึดถือปฏิบัติกันมาจนเป็นธรรมเนียมปฏิบัติขององค์กรนั้นๆ 

1.8.4 แรงจูงใจ (Motivation) คือ เป็นกระบวนการที่บุคคลถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้าโดยจงใจให้
กระท าหรือดิ้นรนเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์บางอย่างที่ตนเองต้องการ ซึ่งจะเห็นได้จากพฤติกรรมที่
เกิดจากการจูงใจเป็นพฤติกรรมที่ไม่ใช่เป็นเพียงการตอบสนองสิ่งเร้าปกติธรรมดาเท่านั้น แต่จะเป็นใน
ลักษณะของการตอบสนอง แต่การตอบสนองสิ่งเร้าจัดว่าเป็นพฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจ เช่น 
พนักงานมีความตั้งใจในการปฏิบัติงาน เพ่ือหวังว่าจะได้รับการเลื่อนต าแหน่งหรือได้รับความดี
ความชอบจากผู้บริหาร  

1.8.5 นโยบายและการบริหาร หมายถึง นโยบายของบริษัทท่ีมีการก าหนดแบบแผนการ
บริหารไว้อย่างชัดเจน เพ่ือใช้เป็นแนวทางหรือวิธีการท างานขององค์กรอย่างมีระบบ ระเบียบเป็นไป
อย่างยุติธรรมและใช้กลยุทธ์ในการบริหารงานอย่างเหมาะสม 

1.8.6 การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผู้บังคับบัญชาที่คอยควบคุมดูแล
การปฏิบัติงานของพนักงานให้ปฏิบัติหน้าที่ของตนเองตามท่ีได้รับมอบหมาย สามารถให้ค าปรึกษา
แนะน าผู้อื่นและสามารถเป็นแบบอย่างท่ีดีในการปฏิบัติงานได้ 

1.8.7 ค่าตอบแทน หมายถึง เงินเดือนหรือค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา โบนัส เป็นเงินพิเศษส าหรับ
ต าแหน่งหน้าที่ในการปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับงานที่ได้รับมอบหมาย 

1.8.8 สวัสดิการ หมายถึง ผลประโยชน์ต่างๆที่องค์การมีนโยบายจัดไว้ให้ เช่น มีค่าอาหาร
กลางวัน มีรถรับส่งพนักงาน ชุดเครื่องแบบพนักงาน มีประกันสังคม ค่ารักษาพยาบาล มีกองทุนเงิน
ทดแทน เป็นต้น 

1.8.9 ความมั่นคงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อความมั่นคงในอาชีพ
การท างาน ความแน่นอน และความก้าวหน้าของต าแหน่งงานในองค์กร 

1.8.10 ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง ความสัมพันธ์ที่ดีในการท างานร่วมกัน
ช่วยเหลือเกื้อกูลซ่ึงกันและกัน มีความรัก ความสามัคคี มีความเห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน มีการ
พบปะสังสรรค์ท้ังในด้านส่วนตัวและในด้านการงาน ต้องพ่ึงพาอาศัยกัน มีทั้งความสุขและความทุกข์ 

1.8.11 พนักงาน หมายถึง พนักงานทุกคนของบริษัททีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) 
1.8.12 ลักษณะส่วนบุคคล หมายถึง เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายไดต่้อ

เดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
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1.9 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
         ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับส าหรับงานวิจัยนี้อธิบายได้ดังนี้ 

1.9.1 ผลการวิจัยนี้คาดว่าสามารถน าไปใช้วางแผนการบริหารงานและพนักงานให้ปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีคุณภาพมากยิ่งข้ึน 

1.9.2 ผลการวิจัยนี้คาดว่าจะน าไปใช้ประโยชน์ในการน าเสนอผู้บริหาร เพ่ือจะได้แก้ไขและ
ปรับปรุงให้พนักงานมีความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้นอย่างที่บริษัทได้หวังไว้และจะท าให้
บริษัทประสบความส าเร็จในการด าเนินธุรกิจ 

1.9.3 ผลการวิจัยนี้คาดว่าจะเป็นแนวทางส าหรับการเป็นตัวอย่างในการพัฒนาในแง่มุม 
อ่ืนๆ นอกเหนือจากการศึกษาด้านลักษณะส่วนบุคคล วัฒนธรรมองค์กร แรงจูงใจและความจงรักภักดี
ในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

 
 งานวิจัยเรื่อง การศึกษาลักษณะส่วนบุคคล วัฒนธรรมองค์กรและแรงจูงใจ ที่มผีลต่อความ
จงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จํากัด (มหาชน)
สามารถอธิบายได้ตามรายการดังน้ี 
 2.1 ประวัติความเป็นมาของบริษัท ทีพีไอ โพลีน จํากัด (มหาชน) 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กร  
 2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ  
 2.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร 
 2.5 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 
2.1 ประวัติความเป็นมาของบริษัท ทีพีไอ โพลีน จํากัด (มหาชน) 
 งานวิจัยน้ีเป็นการศึกษาลักษณะส่วนบุคคล วัฒนธรรมองค์กรและแรงจูงใจ ที่มผีลต่อความ
จงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จํากัด (มหาชน) ทั้งน้ี
ผู้วิจัยจะอธิบายประวัติความเป็นมาของบริษัท บริษทั ทีพีไอ โพลีน จํากัด (มหาชน) ในรายละเอียด 
ดังน้ี 
 คุณประชัย เลีย่วไพรัตน์ เป็นผู้ก่อต้ังบริษัทอุตสาหกรรมปิโตรเคมีกัลป์ไทย จํากัด (มหาชน)
หรือบริษัท ทพีีไอข้ึนมา เมื่อวันที่ 3 สิงหาคม พ.ศ. 2521 มีการก่อสร้างโรงกลั่นนํ้ามันทีม่ีศักยภาพ
ผลิตนํ้ามันได้ถงึ 215,000 บาร์เรลต่อวัน ด้วยเงินลงทุนกว่า 1 แสนล้านบาท โดยมีเป้าหมายท่ีจะ
ดําเนินธุรกิจปิโตรเคมีแบบครบวงจรและมีการเปิดโรงงานผลิตเม็ดพลาสติก โดยเป็นโรงงานแรกของ
ประเทศไทยและภูมิภาคเอเชียอาคเนย์ ที่จังหวัดระยอง ในเดือนกันยายน พ.ศ. 2525 นอกจากนี้ยังมี
โครงการก่อสร้างโรงไฟฟ้า โครงการผลิตคาโปรแลกตัมและอุตสาหกรรมทีเ่ก่ียวเนื่องอ่ืนๆในพ.ศ. 
2532 คณุประชัย เลี่ยวไพรัตน์ เป็นผู้ก่อต้ังบริษัท ทีพีไอ โพลีน จํากัด (มหาชน) โดยมีการก่อสร้าง
โรงงานผลิตปูนซีเมนต์ปอร์ตแลนด์ ที่อําเภอแก่งคอย จังหวัดสระบุรี มกีารออกหุ้นกู้ ระดมเงินจาก
ต่างประเทศเพ่ือมาขยายกําลังการผลิตปูนซเีมนต์อย่างต่อเนื่อง จากกําลังการผลิต 78,000 ตัน ในปี
พ.ศ. 2533 เป็น 9.0 ล้านตัน ในปี พ.ศ. 2540 และเป็นบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่ง
ประเทศไทยในปี พ.ศ. 2534 มีการจัดต้ังบริษัท ทีพีไอ คอนกรีต จํากัด ซึ่งเป็นบริษัทย่อย เพ่ือ
ประกอบธุรกิจคอนกรีตผสมเสร็จ ในปี พ.ศ. 2535 บริษัท ทีพีไอ ได้ขอกู้เงินลงทุนจากสถาบันการเงิน
กว่า 150 แห่ง ทั้งในและต่างประเทศ เพ่ือมาขยายธุรกิจปิโตรเคมีครบวงจร แต่หลังจากรัฐบาล
ประกาศลอยตัวค่าเงินบาท เมื่อวันที่ 2 กรกฎาคม พ.ศ. 2540 ได้มีการสั่งระงับการดําเนินกิจการ
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สถาบันการเงินกว่า 58 แห่ง ส่งผลให้บริษทั ทีพีไอ ขาดทุนจากอัตราแลกเปลี่ยนทันที 69,261 ล้าน
บาท ทําให้มีภาระหน้ีสินเพ่ิมขึ้นถึง 133,643.82  ล้านบาทหรือประมาณ 3,500 ล้านเหรียญสหรฐั 
บริษัท ทีพีไอ จึงเป็นลูกหน้ีรายใหญ่ทีสุ่ดในประเทศไทย ต้องเข้าสู่กระบวนการฟ้ืนฟูกิจการ 
เปลี่ยนแปลงเคร่ืองหมายการค้าปูนซีเมนต์จาก "TPI"  เป็น "TPIPL" บริษัท ทีพีไอ ได้เสนอขอ
ประนอมหน้ีกับเจ้าหน้ีโดยธนาคารกรุงเทพที่เป็นเจ้าหน้ีรายใหญ่ได้รวมตัวกับเจ้าหน้ีรายอ่ืนๆในนาม
คณะกรรมการเจ้าหน้ี เพ่ือทําหน้าที่ในการเจรจาปรับโครงสร้างหน้ี เมื่อเดือนมีนาคม พ.ศ. 2543 ศาล
ล้มละลายกลางมีประกาศแต่งต้ังผู้บริหารแผนฟ้ืนฟูกิจการของบริษัท ทพีีไอ คือ บริษทั แอฟแฟ็คทฟี 
แพลนเนอร์หรอือีพีขึ้น ซึ่งเป็นบริษัทที่ปรึกษาด้านการเงินของคณะกรรมการเจ้าหน้ี อีพีได้มีการขาย
สินทรัพย์ที่ไมใ่ช่สินทรัพย์หลกัของบริษัท ทพีีไอ ทั้งกิจการท่าเรือนํ้าลึก โรงไฟฟ้า และที่ดินในเขตนิคม
อุตสาหกรรมทพีีไอ ได้มีการลดกําลังการผลิตนํ้ามันจาก 125,000 บาร์เรลต่อวัน ให้เหลอืเพียง 
65,000 บาร์เรลต่อวัน ส่งผลให้บริษัท ทีพีไอ ไม่มีรายได้เพียงพอในการชําระหน้ีให้กับเจ้าหน้ี รวมทั้ง
ยังมีการแปลงหน้ีดอกเบ้ียค้างชําระของบริษัท ทีพีไอ ที่มต่ีอเจ้าหน้ีให้เป็นหุ้นใหมแ่ก่เจ้าหน้ี และ
เจ้าหน้ีกลายเป็นผู้ถือหุ้นรายใหญ่ของบริษัทถึงร้อยละ 75  
 คุณประชัยได้ฟ้องต่อศาลล้มละลายกลางว่า ผู้บริหารแผนฟ้ืนฟูได้ใช้เงินของบริษัทเป็น
ค่าตอบแทนถึง 1,779 ล้านบาท โดยที่บริหารงานไม่มีประสิทธิภาพ ศาลล้มละลายกลางจึงมีคําสั่งให้ 
อีพี พ้นจากการเป็นผู้บริหารแผนฟ้ืนฟูเมื่อวันที่ 21 เมษายน พ.ศ. 2546 เมื่อวันที่ 11 กรกฎาคม พ.ศ.
2546 ศาลล้มละลายกลางจึงประกาศแต่งต้ังกระทรวงการคลังเป็นผู้บรหิารแผนฟ้ืนฟูชุดใหม่
ประกอบด้วย พลเอกมงคล อัมพรพิสิฏฐ์ เป็นประธาน ปกรณ์ มาลากุล ณ อยุธยา พละ สุขเวชทะนง  
พิทยะและอารีย์ วงศ์อารยะ แนวทางการฟ้ืนฟูของกระทรวงการคลัง คือ นํารัฐวิสาหกิจในเครือเข้ามา
ถือหุ้นเพ่ิมทุนประกอบด้วยบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) เข้ามาถือหุ้นร้อยละ 31.5 และธนาคารออม
สิน กองทุนบําเหน็จบํานาญข้าราชการ (กบข.) และกองทุนวายุภักษ์ 1 ถือหุ้นร้อยละ 10 ในขณะที่
ทางฝ่าย คุณประชัย เลี่ยวไพรัตน์ ได้พยายามซื้อหุ้นคืนโดยได้ความสนับสนุนจากซิติกรุ๊ป (China 
International Trust&Investment Corp.) รัฐวิสาหกิจจากประเทศจีนเข้ามาซื้อหุ้น โดยฝ่ายนาย
ประชัยเสนอที่จะชําระหน้ีให้กับเจ้าหน้ีทันท ี2,700 ล้านเหรียญสหรฐั 
 เมื่อวันที่ 29 พฤศจิกายน พ.ศ. 2548 ศาลฎีกามีคําตัดสินว่า คุณประชัยไม่มีสิทธิซื้อหุ้นเพ่ิม
ทุนก่อนกลุ่มบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) ส่งผลให้บรษิัท ปตท. จํากัด (มหาชน) เป็นผูถ้ือหุ้นรายใหญ่
ของบริษัท ทีพีไอ ศาลล้มละลายกลางมีคําสั่งให้บริษัท ทีพีไอ ออกจากแผนฟ้ืนฟูกิจการ เมื่อวันที่ 27 
เมษายน พ.ศ. 2549 และมีการประชุมวิสามัญผูถ้ือหุ้นเพ่ือเลือกต้ังกรรมการชุดใหม่เมื่อวันที่ 20
กรกฎาคม พ.ศ. 2549 ที่ประชุมมีมติให้ปลดคุณประชัย เลี่ยวไพรัตน์ ออกจากทุกตําแหน่งในบริษัทถอื
เป็นการสิ้นสุดของอํานาจการบริหารในบริษัท ทีพีไอ ที่คณุประชัย เลี่ยวไพรัตน์ เป็นผู้ก่อต้ังข้ึน    
(บริษัท ทีพีไอ โพลีน จํากัด (มหาชน), ม.ป.ป.) 
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2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กร  
 สมยศ นาวีการ (2538) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ความเช่ือ ค่านิยม และ
พฤติกรรมที่บุคคลสร้างขึ้นมาภายในบริษัท สไตล์ของผู้บรหิารระดับสูงและบรรทัดฐาน ค่านิยม และ
ความเช่ือร่วมกันภายในบริษัทจะรวมกันเขา้เป็นวัฒนธรรมองค์กร ผู้บรหิารจะต้องมีการสร้าง
วัฒนธรรมองค์กรที่สนับสนุนการบรรลุเป้าหมายขององค์กร คําพูดอย่างเดียวของผู้บริหารไม่สามารถ
สร้างวัฒนธรรมองค์กรได้ 
 สุพานี สฤษฏ์วานิช (2544) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กรจะทําให้สมาชิกขององค์กรน้ันๆรู้ว่า
ควรจะต้องประพฤติปฏิบัติตัวอย่างไรในการดํารงอยู่ในองค์กรน้ันๆ โดยทั่วไปวัฒนธรรมองค์กรจะ
สะท้อนออกมาให้เห็นในรูปของบรรทัดฐาน ค่านิยม ความเช่ือ และประเพณีต่างๆท่ีองค์กรน้ันมีการ
ปฏิบัติอยู่ 
 เนตรพัณณา ยาวิราช (2546) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กรเกิดจากค่านิยม ความเช่ือของ
สมาชิกในองค์กรน้ันๆ เก่ียวกับหน้าที่ ความรับผิดชอบ การปฏิบัติงาน และภารกิจที่กระทําในองค์กร 
วัฒนธรรมองค์กรเกิดจากหลายองค์ประกอบที่บุคคลสร้างข้ึนมา เช่น สญัลักษณ ์ประวัติความเป็นมา
อันยาวนานและสถานการณ์ที่ปรากฏอยู่ในปัจจุบัน  
 วิรัช สงวนวงศ์วาน (2546) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร คือ ค่านิยมและความเช่ือ ที่มี
ร่วมกันอย่างเป็นระบบเกิดขึ้นภายในองค์กรและใช้เป็นแนวทางในการกําหนดพฤติกรรมของบุคคลใน
องค์กรน้ัน วัฒนธรรมองค์กรจึงเปรียบเสมือน “บุคลิกภาพ” (Personality) หรือ “วิญญาณ” (Spirit) 
ขององค์กร 
 ผลิน ภู่จรญู (2547) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ค่านิยม ความเช่ือ บรรทัดฐาน 
ประเพณี แนวคิด ธรรมเนียมปฏิบัติหรือแม้แต่ภาษาที่ใช้ในองค์กร ซึ่งพนักงานในองค์กรมีการยึดถือ
เป็นแนวทางปฏิบัติ มีอิทธิพลต่อการดําเนินงานประจําวันภายในองค์กร ทั้งโดยทางตรงและทางอ้อม 
ที่สําคัญ คือ จะมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจและการปฏิบัติงานในทุกระดับของทั้งองค์กร 
 สมคิด บางโม (2555) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ความเช่ือ ความคิด แบบ
แผนการปฏิบัติงานและการดํารงชีวิตของสมาชิกในองค์กร ซึ่งสมาชิกส่วนใหญข่ององค์กรจะยอมรับ
และปฏิบัติเป็นประเพณี โดยใช้เป็นแบบแผนในการปฏิบัติตนในฐานะเป็นสมาชิกขององค์กร 
 วิรัช สงวนวงศ์วาน (2546) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กรจะมีลักษณะดังต่อไปน้ี 
- เป็นการรับรูร้่วมกันของสมาชิกในองค์กรจากการได้ยิน ได้เรียนรู้สิ่งต่างๆร่วมกันมา 
- สมาชิกในองค์กรแม้จะต่างตําแหน่งหน้าที่งานหรือสถานภาพ ก็จะเข้าใจและอธิบายวัฒนธรรม
องค์กรได้เหมือนๆกัน 
- วัฒนธรรมองค์กรเป็นการอธิบายถึงลักษณะองค์กรที่ยึดถือต่อเน่ืองกันมาเป็นระยะเวลานาน 
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 วิรัช สงวนวงศ์วาน (2546) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กรขององค์กรต่างๆอาจมีลักษณะใด
ลักษณะหน่ึงใน 7 ลักษณะ คือ  
 1. เน้นให้พนักงานรู้จักมีการศึกษาวิเคราะห์ในรายละเอียดต่างๆของงานที่ทําหรืองานที่ได้รับ
มอบหมาย 
 2. มุ่งท่ีผลงานของพนักงานมากกว่าวิธีการปฏิบัติ 
 3. เน้นให้พนักงานมีอํานาจในการตัดสินใจในเรื่องต่างๆของการบริหาร 
 4. มุ่งให้ความสําคัญกับการทํางานเป็นทีมมากกว่าการทํางานเพียงคนเดียว 
 5. เน้นให้พนักงานทํางานในเชิงรุกมากกว่าออมชอม 
  6. เน้นรักษาสถานภาพเดิมขององค์กร 
  7. เน้นส่งเสริมให้พนักงานคิดค้นสิ่งใหม่ๆ และกล้าที่จะเสี่ยงไปกับองค์กร 
 ชูชัย สมิทธิไกร (2554) ได้กล่าวถึง หน้าที่ของวัฒนธรรมองค์กรว่า วัฒนธรรมองค์กรมี
บทบาทหน้าที่ที่สําคัญอย่างย่ิงในการดําเนินงานขององค์กรมีดังต่อไปนี้ 
 1. กําหนดขอบเขตที่ชัดเจนให้แก่องค์กรด้วยการจําแนกให้รับรู้ถึงความแตกต่างระหว่าง
องค์กรต่างๆ 
 2. สร้างจิตสํานึกแห่งเอกลักษณ์ให้แก่สมาชิกในองค์กร ทําให้สมาชิกรู้สึกได้ว่า องค์กรของตน
มีลักษณะพิเศษอย่างไร 
 3. ก่อให้เกิดความรู้สึกรักและผูกพันต่อองค์กร ซึ่งมคีวามสําคัญมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 
 4. เสริมสร้างความมั่นคงของระบบสังคม โดยวัฒนธรรมองค์กรเปรียบเสมือนเป็นสิ่งที่ยึด
เหน่ียวทางสังคม ที่ช่วยเสริมสร้างให้องค์กรมีความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน สามารถช้ีนําพฤติกรรม
ของสมาชิกในองค์กรให้เป็นไปในทางเดียวกันได้ 
 5. เป็นเสมือนกลไกที่ใช้ในการแปลความหมายและควบคุมพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร 
ซึ่งมีการช้ีแนะแนวทาง รวมท้ังปรับแต่งทัศนคติและพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร 
 ชูชัย สมิทธิไกร (2554) ได้กล่าวถึง แหล่งทีม่าของวัฒนธรรมองค์กรว่า วัฒนธรรมองค์กรใน
แต่ละแห่งมักต้ังอยู่บนพ้ืนฐานของสิ่งที่ได้เคยประพฤติ ปฏิบัติมาก่อนในอดีต ดังน้ัน จึงไม่ได้เกิดขึ้น
อย่างไร้ที่มาและสาเหตุ แต่มีแหล่งทีม่าจากปัจจัยหลายประการดังน้ี 
 1. ผู้ก่อต้ังองค์กร ผู้ก่อต้ังองค์กรในแต่ละแห่งย่อมมีวิสัยทัศน์ว่า องค์กรที่ตนเองก่อต้ังข้ึน ควร
จะเป็นเช่นไรและมุ่งไปในทิศทางใด รวมท้ังมีลักษณะบุคลกิภาพและค่านิยมที่เป็นเอกลกัษณ์ของตน 
ดังน้ัน ในระยะแรกของการก่อต้ังองค์กร ผู้ก่อต้ังย่อมมีการถ่ายทอดวิสัยทัศน์ ความคิด ค่านิยมและ
ความเช่ือของตนให้แก่สมาชิกชุดแรก เมื่อองค์กรประสบความสําเร็จ ความคิด ค่านิยมและความเช่ือ
เหล่าน้ีก็จะกลายเป็นวัฒนธรรมองค์กรให้แก่สมาชิกผู้มาใหม่ได้ยึดถือกันต่อไป 
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 2. ประสบการณ์ขององค์กร ในขณะที่องค์กรมีการตอบโต้กับสภาพแวดล้อมภายนอก องค์กร
จะค้นพบและเรียนรู้ว่า สิ่งใดควรปฏิบัติและสิ่งใดไม่ควรปฏิบัติ ประสบการณ์เหล่าน้ีจึงได้กลายเป็น
บรรทัดฐานสําหรับการปฏิบัติงานของสมาชิกในองค์กรต่อไป  
 3. ปฏิสัมพันธ์ภายในองค์กร การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในองค์กรเป็นส่วนหน่ึงที่
ก่อให้เกิดวัฒนธรรมในองค์กร เน่ืองจากการทํางานร่วมกันระหว่างสมาชิกย่อมจะมีการแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นซึง่กันและกัน ซึง่ต่อมาจะกลายเป็นค่านิยม ความเช่ือและบรรทัดฐานของสมาชิกใน
องค์กร 
 ชูชัย สมิทธิไกร (2554) ได้กล่าวถึง การเรียนรู้วัฒนธรรมองค์กรว่า สมาชิกขององค์กรมีการ
เรียนรู้วัฒนธรรมองค์กรโดยผ่านรูปแบบต่างๆท่ีหลากหลาย มีดังน้ี  
 1. เร่ืองเล่า (Stories) คือ เป็นการบรรยายเหตุการณ์ต่างๆท่ีเกิดขึ้นจริงในองค์กร เน่ืองจาก
สมาชิกได้มีการรับรู้และมีการเล่าต่อๆกันมา ไม่ว่าจะเป็นเรื่องราวของผู้ก่อต้ังองค์กร วีรบุรุษ ที่ทํา
ความสําเร็จครัง้ย่ิงใหญ่ การฝา่ฝืนกฎระเบียบ การต่อสู้กับปัญหาที่องค์กรได้พบเจอหรือแม้กระทั่ง
ความผิดพลาดล้มเหลวขององค์กร ซึ่งเร่ืองราวเหล่าน้ีเปรียบเสมือนเป็นแนวทางสําหรับการปฏิบัติตน 
การปฏิบัติงานและการใช้ชีวิตอยู่ในองค์กรของสมาชิกทุกคน  
 2. พิธีกรรม (Rituals) คือ กจิกรรมที่มีการจัดขึ้นซ้ําๆ เพ่ือแสดงออกและรักษาค่านิยมที่
สําคัญขององค์กร รวมท้ังการบ่งบอกว่าเป้าหมายหรือสมาชิกคนใดมีความสําคัญต่อองค์กร ตัวอย่าง
ของพิธีกรรมที่จัดขึ้นภายในองค์กร ได้แก่ พิธีฉลองความสําเร็จในการดําเนินงานขององค์กรและพิธียก
ย่องพนักงานดีเด่น 
 3. สญัลักษณ์ (Symbols) คือ สิ่งที่เป็นตัวแทนของค่านิยม ความเช่ือและบรรทัดฐานที่มกีาร
ยึดถือร่วมกันในองค์กร สัญลกัษณ์เหล่าน้ีสามารถมองเห็นได้อย่างเป็นรูปธรรม เช่น การออกแบบและ
จัดสถานที่ในการทํางาน ขนาดของห้องทํางาน เคร่ืองแต่งกายของพนักงานหรือรถยนต์ประจํา
ตําแหน่งของผู้บริหาร สัญลักษณ์เหล่าน้ีทําให้สมาชิกในองค์กรเรียนรู้ว่าวัฒนธรรมขององค์กรมี
ลักษณะเป็นอย่างไร 
 4. ภาษา (Language) องค์กรต่างๆจะมีการใช้ภาษา คําอุปมา อุปมัยหรือคําขวัญที่สื่อถึง
เอกลักษณ์ขององค์กรน้ัน ซึ่งพนักงานใหม่จําเป็นต้องเรียนรู้การใช้ภาษาเหล่าน้ี เพ่ือใหส้ามารถ
ติดต่อสื่อสารกับเพ่ือนร่วมงานและเป็นสิ่งเดียวที่ทําให้พนักงานรู้สึกว่า ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 
 ประเภทของวัฒนธรรมองคก์ร  
 ชูชัย สมิทธิไกร (2554) ได้กล่าวว่า ประเภทของวัฒนธรรมองค์กรมี 4 ประเภท ดังต่อไปนี้ 
 1. วัฒนธรรมองค์กรแบบครอบครัว (The family culture) คือ วัฒนธรรมที่มีลักษณะ
เหมือนครอบครัว โดยที่ผู้นําองค์กรจะเปรียบเสมือนเป็นพ่อหรือแม่ที่ดูแลรับผิดชอบความเป็นอยู่ของ
สมาชิกในองค์กร ซึ่งมีอิทธิพลสูงสุดในการตัดสินใจในเรื่องต่างๆ ทั้งในเร่ืองของความแตกต่างทางด้าน
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สถานภาพและการมีลําดับช้ันภายในองค์กร ก็ถือว่าเป็นเรื่องปกติและไม่นิยมวิพากษ์วิจารณ์กัน
วัฒนธรรมแบบน้ีพบในประเทศ อิตาลี กรีซ สิงคโปร์ ญี่ปุ่นและเกาหลีใต้ 
 2. วัฒนธรรมองค์กรแบบหอไอเฟล (The Eiffel Tower) คือ วัฒนธรรมที่เน้นลําดับช้ันและ
เน้นความสําคัญของงานเป็นหลัก โดยโครงสร้างองค์กรมีลักษณะเป็นทรงสูงและมีสายการบังคับ
บัญชาหลายช้ัน ซึ่งผู้บริหารแต่ละช้ันมีหน้าที่กํากับดูแลผูใ้ต้บังคับบัญชาในระดับล่าง ผูนํ้าเป็นผู้มี
อํานาจ มีความชอบธรรมในการบังคับบัญชาและสั่งการในเรื่องต่างๆขององค์กร สมาชิกในองค์กร
จะต้องประพฤติ ปฏิบัติตามข้อบังคับและกฎระเบียบต่างๆอย่างเคร่งครัด วัฒนธรรมองค์กรแบบน้ีพบ
ในประเทศเยอรมนีและฝร่ังเศส 
 3. วัฒนธรรมองค์กรแบบขีปนาวุธนําวิธี (The guided missile) คือ วัฒนธรรมที่เน้นความ
เสมอภาพและความสําคัญของงานเป็นหลัก สิ่งสําคัญทีสุ่ดในองค์กร คือ เป้าหมายการทํางานกับ
หน่วยงานหรือทีมงานต่างๆ มีการมุ่งเน้นการผลักดันการทํางานให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามท่ีองค์กรได้
กําหนดไว้ ภายในองค์กรสมาชิกจะมีสิทธิเท่าเทียมกัน แต่ผู้ที่อุทิศตนและสร้างความสําเร็จให้แก่
องค์กรเป็นผู้ที่ได้รับการยอมรับว่าเป็นบุคคลที่ทรงคุณค่า ความสําคัญระหว่างสมาชิกในองค์กร
ค่อนข้างผิวเผิน แต่ให้ความสําคัญแก่ความสําเร็จในงานและวิชาชีพของตน วัฒนธรรมองค์กรแบบน้ี
พบในประเทศอังกฤษและสหรัฐอเมริกา 
 4. วัฒนธรรมองค์กรแบบตู้อบ (The incubator) คือ วัฒนธรรมที่เน้นความเสมอภาคและ
ความสําคัญของคนเป็นหลัก ดังน้ัน องค์กรจึงเปรียบเสมือนเป็นตู้อบที่คอยช่วยให้สมาชิกแต่ละคนมี
ความเจริญเติบโตในหน้าที่การงาน ผู้นําองค์กรจะคอยสนับสนุนด้านทรัพยากร ขจัดอุปสรรคและ
จัดการความขัดแย้งให้แก่สมาชิก องค์กรจึงให้ความสําคญัแก่ปัจเจกบุคคล โดยแต่ละคนจะได้รับอิสระ
ค่อนข้างมากในการปฏิบัติงาน วัฒนธรรมองค์กรแบบน้ีพบในองค์กรธุรกิจด้านเทคโนโลยีช้ันสูงใน
ประเทศสหรัฐอเมริกา 
  ความสาํคญัของวัฒนธรรมองค์กร  
 เนตรพัณณา ยาวิราช (2546) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กรมีความสําคัญมาก เพราะองค์กร
ที่ประสบความสําเร็จต้ังแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน ได้รับอิทธิพลมาจากวัฒนธรรมองค์กรที่สัง่สมกันมาเป็น
ระยะเวลายาวนานหลายยุคหลายสมัย การสร้างวัฒนธรรมองค์กรสามารถทําได้โดย  
 1. ผู้บริหารให้ความสําคัญและต้ังใจจริงในการปฏิบัติงาน มีมาตรวัดความสําเร็จที่เป็น
รูปธรรมอย่างชัดเจน มีการควบคุมการปฏิบัติงานอย่างเคร่งครัด เพ่ือให้ผลการปฏิบัติงานน้ันได้
มาตรฐานตามที่องค์กรต้องการ เช่น ผลงานที่มีคุณภาพมาจากการปฏิบัติงานของพนักงาน มีความ
ต้ังใจจริงในการปฏิบัติงาน มีผลงานที่สามารถวัดได้เป็นที่น่าพอใจ มีการปรับปรุงคุณภาพการ
ปฏิบัติงานให้ดีขึ้นอยู่สม่ําเสมอ  
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 2. ผู้นําเป็นผู้สร้างค่านิยมและความเช่ือให้สมาชิกในองค์กรมีการยอมรับนับถือร่วมกัน เช่น 
หากองค์กรประสบปัญหาทางด้านการเงิน องค์กรจะไม่มีนโยบายเลิกจ้างพนักงาน เพราะสมาชิกใน
องค์กรเปรียบเสมือนเป็นครอบครัวเดียวกัน องค์กรจะต้องคอยช่วยเหลือและดูแลคนในครอบครัวให้มี
ความสุข  
 3. ผู้นําเป็นตัวอย่างที่ดีและเป็นผู้สอน มีการแนะนําสิ่งที่ดีๆใหแ้ก่พนักงาน ทั้งในรูปแบบที่
เป็นทางการและไม่เป็นทางการ ผู้นําเป็นตัวอย่างที่ควรยึดถือปฏิบัติ เป็นผู้สอนให้พนักงานปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีคุณภาพ จึงทําให้พนักงานมีทัศนคติที่ดีต่อองค์กร การให้รางวัลที่เหมาะสม หมายถึง ผู้นํามี
การสื่อสารให้พนักงานรับรู้ถึงการให้รางวัลสําหรับพนักงานที่มีการประพฤติ ปฏิบัติตนให้เป็น
แบบอย่างที่ดีกับพนักงานคนอ่ืนๆและมกีารลงโทษแก่พนักงานที่มีการประพฤติ ปฏิบัติตนที่ไม่ดี 
 4. การสรรหา การคัดเลือก การส่งเสริมและการเลิกจ้างพนักงานมีความเป็นธรรมและมี
หลักเกณฑ์ที่เช่ือถือได้ ซึ่งพนักงานในองค์กรเกิดการยอมรับ 
 องค์ประกอบเหล่าน้ี เป็นการเสริมสร้างให้เกิดวัฒนธรรมองค์กรที่ดี ส่งผลให้พนักงานเกิดการ
ยอมรับ ซึ่งเร่ิมจากผู้บริหารท่ีมีบทบาทในการเป็นผู้นําในการสร้างวัฒนธรรมองค์กรข้ึนมา เพ่ือให้
พนักงานทุกคนเกิดความเข้าใจ ยอมรับนับถือและปฏิบัติตามวัฒนธรรมองค์กรน้ัน 
 สุพานี สฤษฏ์วานิช (2544) ได้กล่าวว่า ผู้บริหารต้องประเมินดูว่ากลยุทธ์ที่จะดําเนินการน้ัน
สอดคล้องเข้ากันได้กับวัฒนธรรมองค์กรหรือไม่ ถ้าไม่สอดคล้อง ผู้บริหารมีทางเลือก ดังต่อไปนี้ 
 ทางเลือกที่ 1 ไม่สนใจว่าวัฒนธรรมองค์กรเป็นอย่างไร 
 ทางเลือกที่ 2 ดําเนินการไปตามแนวทางของวัฒนธรรมองค์กร โดยมีการเปลี่ยนวิธีการ
บางอย่างในการดําเนินแผนกลยุทธ์ที่จะใช้ปฏิบัติ 
 ทางเลือกที่ 3 พยายามเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์กรให้มคีวามสอดคล้องกับกลยุทธ์ 
 ทางเลือกที่ 4 พยายามเปลี่ยนกลยุทธ์ให้มคีวามสอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กร 
 โดยทั่วไป ถ้าวัฒนธรรมองค์กรน้ันๆมลีักษณะที่แข็งแกร่ง ไม่มีการคํานึงถึงปัจจัยตัวน้ีก็คงไม่
สมควรปฏิบัติอย่างย่ิง เพราะโอกาสที่จะนําแผนกลยุทธ์มาปฏิบัติให้องค์กรประสบความสําเร็จก็จะ
เป็นไปได้ยาก อาจจะถูกพนักงานต่อต้านไม่ยอมรับ โดยเฉพาะอย่างย่ิงในกรณีที่กิจการใช้กลยุทธ์รวม
กิจการและควบกิจการ ความแตกต่างทางด้านวัฒนธรรมองค์กรจะทําให้กิจการไม่สามารถบรรลุ
เป้าหมายที่กําหนดไว้ได้ 
 สุพานี สฤษฏ์วานิช (2544) ได้กล่าวว่า หน้าที่ทางการบริหารและผลกระทบจากวัฒนธรรม
องค์กร มีดังต่อไปนี้ 
1. หน้าที่ทางการบริหาร : การวางแผน 
ผลกระทบจากวัฒนธรรมองค์กร :  - ระดับความเสี่ยงของแผนงาน ปานกลาง น้อย 
    - การเน้นในแผนระยะสั้น ระยะปานกลางและระยะยาว  



16 
 

    - พนักงานควรจะมีการกําหนดวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนมากแค่ไหน 
2. หน้าที่ทางการบริหาร : การจัดองค์กร 
ผลกระทบจากวัฒนธรรมองค์กร :  - การมอบหมายอํานาจหน้าที่ที่ลงไปยังผู้บังคับบัญชาระดับรอง 
      ลงไปมาน้อยแค่ไหน 
    - งานของผู้ใต้บังคับบัญชาควรได้รับอิสระในระดับมากน้อยแค่ไหน 
    - ระเบียบปฏิบัติและนโยบายต่างๆควรบังคับใช้ในระดับไหน 
3. หน้าที่ทางการบริหาร : การสั่งการ 
ผลกระทบจากวัฒนธรรมองค์กร :  - ควรใช้เทคนิคการจูงใจอะไร 
    - ควรใช้สไตลค์วามเป็นผู้นําแบบไหน 
    - จะยอมให้มีความขัดแย้งในองค์กรได้ในระดับใดและจะใช้ 
        วิธีการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งแบบใด 
4. หน้าที่ทางการบริหาร : การควบคุม 
ผลกระทบจากวัฒนธรรมองค์กร :  - จะยอมให้พนักงานควบคุมตนเองหรือใช้เคร่ืองมืออ่ืนๆในการ
      ควบคุมการปฏิบัติงาน 
    - มาตรการหรือปัจจัยอะไรที่จะใช้เป็นเกณฑ์ในการประเมินผลการ
      ปฏิบัติงาน 
    - ผลลัพธ์อะไรจะเกิดขึ้น ถ้ามกีารใช้จ่ายเกินกว่าที่งบประมาณ 
      กําหนด 
 สุพานี สฤษฏ์วานิช (2544) ได้กล่าวว่า แนวทางการใช้ประโยชน์จากวัฒนธรรมองค์กร คอื  
 ในองค์กรที่จะประสบความสําเร็จในการดําเนินงานได้ ผู้บริหารควรต้องมีการเสริมสร้าง
วัฒนธรรมองค์กรในแนวทางดังต่อไปนี้ 
 1. ปลูกฝังแนวคิดในเรื่องการสร้างผลงานให้เกิดขึ้น เช่น บริษัท IBM บริษัทเจนเนอรัล 
อีเลคทริค บริษัทโบอ้ิง และ 3M จะให้ความสําคัญกับการสร้าง “Product champions” ให้เกิดขึ้น 
และมี Reward System เพ่ือเป็นการจูงใจ 
 2. สร้างบรรยากาศของการสนับสนุนงานตามแผนกลยุทธ์ โดยเร่ิมต้ังแต่การให้สมาชิกมสี่วน
ร่วมในการวางแผนกลยุทธ์และมีการประเมินวิเคราะห์ ความสอดคล้องของวัฒนธรรมและกลยุทธ์ของ
องค์กร 
 3. สร้างบรรยากาศของวัฒนธรรมการทํางานแบบผู้ประกอบการ เช่น มีความรับผิดชอบ กล้า
เสี่ยง ทุ่มเทในการทํางาน มองโอกาสให้เป็น 
  4. เน้นการปรบัองค์กรให้มีการตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมและมีนวัตกรรมใหม่ๆ ออกมา มี
การทํางานแบบไม่เฉื่อยชา มีการพัฒนาตนเองและองค์กรอยู่สม่ําเสมอ 
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 5. สร้างบรรยากาศของการมีจริยธรรมในการทํางาน ซึ่งเป็นสิ่งที่มีความสาํคัญมากสําหรบัทุก
องค์กร เพราะทุกองค์กรก็มีความพึงประสงค์ที่จะต้องการพนักงานที่ทํางานเก่งและมีความซื่อสัตย์ต่อ
องค์กร 
 การมีจริยธรรมในที่นีห้มายถึง 
- การทํางานโดยการคํานึงถึงเป้าหมายขององค์กรเป็นหลัก 
- มีการเคารพในสิทธิของผู้อ่ืน ไม่เอาเปรียบและรุกรานคนอ่ืน  
- ไม่ทําผิดไปจากมาตรฐานของวิชาชีพ สังคม ประเพณี และกฎมาย   
 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ  
 ธงชัย สันติวงษ์ และชัยยศ สันติวงษ์ (2522) ได้กล่าวว่า การจูงใจ เป็นแรงผลักดันให้ทุกคนมี
ความต้องการในสิ่งต่างๆ ซึ่งสิง่เหล่าน้ีเป็นจุดเริ่มต้นของสิ่งที่ตามมา คือ พฤติกรรม การท่ีจะจูงใจให้
คนเกิดพฤติกรรมต่างๆน้ันได้ ต้องขึ้นอยู่กับเง่ือนไขของสิ่งที่จูงใจในแต่ละอย่าง เง่ือนไขน้ีอาจเป็น
เง่ือนไขภายในหรือเง่ือนไขภายนอกของแต่ละบุคคล โดยพฤติกรรมของคนส่วนใหญม่ีสาเหตุมาจาก
ความพยายามที่จะตอบสนองความต้องการของตัวเอง คนจะหลีกเลี่ยงต่อกิจกรรมที่ไมก่่อให้เกิด
ผลตอบแทนหรือก่อให้เกิดโทษ ซึ่งจะมีการขัดแย้งกับความต้องการของตัวเอง คือ ก่อให้เกิดความไม่
พึงพอใจ 
 เทพนม เมืองแมน และสวิง สวุรรณ (2529) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นการการเคลื่อนไหว โดย
มีแรงกระตุ้นเป็นสภาวะภายในอย่างหน่ึงที่เป็นพลังและเป็นสิ่งกระตุ้นที่ทําให้มนุษย์ปฏิบัติตนไปใน
ทิศทางหรือช่องทางที่จะสามารถบรรลุเป้าหมายที่ตนเองต้องการได้ 
 เนตรพัณณา ยาวิราช (2546) ได้กล่าวว่า การจูงใจ หมายถงึ พลังผลักดันจากภายในจิตใจ
ของพนักงาน ที่ทําให้พนักงานมีการแสดงพฤติกรรมไปในทางที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร ส่งผลให้
องค์กรบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ  
 พิมลพรรณ เช้ือบางแก้ว (2549) ได้กล่าวว่า การจูงใจ หมายถึง การหมุนหรือการผลักดัน
จากภายในจิตใจ ซึ่งเป็นอํานาจที่ผลักดันหรือเป็นแรงกระตุ้นให้คนแสดงพฤติกรรมออกมา ดังน้ัน การ
จูงใจจึงเป็นการกระตุ้นทําใหค้นมีความเต็มใจที่จะใช้พลังที่ตนเองมีอยู่ ผลักดันให้องคก์รประสบ
ความสําเร็จ 
 ลักษณะสําคญัของการจูงใจ 
 พิมลพรรณ เช้ือบางแก้ว (2549) ได้กล่าวว่า การจูงใจมีความสําคัญต่อการปฏิบัติงานของ
พนักงาน พนักงานจะสร้างสรรค์ผลงานที่มีคณุภาพหรือมีปริมาณสูงตํ่าเพียงใด นอกจากจะขึ้นอยู่กับ
เทคโนโลยีที่ทนัสมัยและความรู้ ความสามารถของพนักงานแล้ว ยังขึ้นอยู่กับการจูงใจด้วย เพราะการ
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จูงใจทําให้พนักงานทํางานดี มีประสิทธิภาพ เพ่ือที่จะบรรลุตามเป้าหมายของผู้บริหารน้ัน ผู้บริหาร
จะต้องมีความเข้าใจในลักษณะของการจูงใจอยู่ 3 ประการ คือ  
 1. คนมีเหตุจูงใจของการกระทําที่แตกต่างกัน เพราะในองค์กรเป็นที่รวมของคนที่มีความ
แตกต่างกันทางด้านความคิด การอบรมส่ังสอน ความต้องการ ความสนใจ ประสบการณ์ ค่านิยมและ 
ทัศนคติ ด้วยเหตุน้ีคนอาจจะมีการประพฤติ ปฏิบัติตนที่แตกต่างกัน โดยมีเหตุผลของการประพฤติ 
ปฏิบัติตนที่เหมือนกัน เช่น บางคนอาจจะขยันทํางาน ส่วนบางคนอาจจะคอยรับใช้ใกล้ชิดเจ้านาย 
โดยมีเหตุผลเหมือนกัน คือ ต้องการได้รับความไว้วางใจจากเจ้านาย  
 2. การจูงใจของแต่ละบุคคลสามารถเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา คือ วิธีการสนองความ
ต้องการของคนไม่มีความสม่าํเสมอ เน่ืองจาก มีการเปลี่ยนแปลงในด้านความคิด อารมณ์ ความสนใจ 
ไปตามสภาพแวดล้อมต่างๆ เช่น  คนที่พ่ึงเรียนจบและเริ่มสมัครงาน อาจจะมีความต้องการในเร่ือง
รายได้ที่สูง เพ่ือความม่ันคงในชีวิต เมื่อได้เข้าไปทํางานก็จะทําด้วยความขยัน ซื่อสัตย์ อดทน แต่เมื่อมี
รายได้ที่เพียงพอและมีความมั่นคงในชีวิตแล้ว บุคคลน้ันอาจจะเปลี่ยนความคิดจากการทํางานเพ่ือเงิน
มาเป็นการทํางานเพ่ือความก้าวหน้าหรือเพ่ือช่ือเสียงเกียรติยศของตนเอง  
  3. การจูงใจมมีากมายหลายชนิด ในอดีตผู้บริหารอาจคิดว่าสิ่งที่จะจูงใจให้คนขยันทํางาน คือ 
เงินค่าจ้างที่สูง แต่จากการทดลองฮอร์ธอร์นของเอลตัน เมโยและคณะ ทําให้ผู้บริหารได้แนวคิดว่า 
สิ่งจูงใจที่ทําใหค้นทํางานอย่างมีประสิทธิภาพน้ัน ไม่ใช่เงินเพียงอย่างเดียว เพราะคนมีความต้องการ
ด้านจิตใจด้วย เช่น ต้องการความยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน ต้องการมีส่วนร่วมในการทํางาน ต้องการ
ได้รับความสนใจจากหัวหน้างาน รวมไปถึงสิ่งแวดล้อมอ่ืนๆอีกหลายประการ ซึ่งมักจะถกูฝ่ายจัดการ
หรือหัวหน้างานมองข้ามไป 
 องค์ประกอบพื้นฐานท่ีจูงใจให้เกิดการทํางาน (Basic Factors That Motivate)  
 เทพนม เมืองแมน และสวิง สวุรรณ (2529) ได้กล่าวว่า 
 1. งานที่มีลักษณะท้าทายความสามารถ คนส่วนใหญม่ักจะถูกจูงใจให้ปฏิบัติงานจากงานที่
ยาก เพ่ือเป็นการทดสอบความสามารถของพนักงาน ผู้บริหารควรทําให้งานมีลักษณะทีท่้าทาย
ความสามารถให้มากที่สุด แต่ก็ต้องคํานึงไว้อยู่เสมอว่า งานที่มีลักษณะทา้ทายต่อบุคคลหนึ่งอาจจะไม่
เป็นสิ่งที่ท้าทายความสามารถสําหรับคนอีกหน่ึงคนก็ได้ เน่ืองจากว่าคนมีความแตกต่างกัน ดังน้ัน 
ผู้บริหารควรจะต้องพิจารณาถึงทักษะ ความสามารถ ความถนัด และการปฏิบัติงานตามที่ได้รับ
มอบหมายด้วย 
 2. การมีส่วนร่วมในการวางแผน ผู้ปฏิบัติงานจะถูกสร้างให้มีแรงจูงใจสูง ถ้าบุคคลเหล่าน้ัน
ถูกขอร้องให้ช่วยในการวางแผนงานและกําหนดสภาวะแวดล้อมในการปฏิบัติงานของตนเอง คนย่ิงอยู่
ในระดับสูงมากเท่าใด การมสี่วนร่วมในการกําหนดแผนงานก็จะมากข้ึน ส่งผลให้คนเหล่าน้ันเกิด
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
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 3. การให้การยกย่องและสถานภาพ ความต้องการที่จะได้รับการยกย่อง ชมเชยและปรับปรุง
สถานภาพให้ดีย่ิงขึ้นมีอยู่ในบุคคลทุกคน ไมว่่าจะอยู่ในฐานะอะไร มีอายุหรือการศึกษาในระดับใด ก็มี
ความต้องการท่ีจะได้รับการยอมรับจากเพ่ือนพ้องและจากผู้บังคับบัญชาเหมือนกันหมดทุกคน 
 4. การให้การรับผิดชอบและการให้อํานาจบารมีที่มากข้ึน ไม่ใช่ว่าทุกคนจะต้องการส่ิงเหล่าน้ี 
แต่ก็มีคนบางกลุ่มที่ทําให้สมาชิกภายในองค์กรใดองค์กรหน่ึงที่จะต้องการมีความรับผิดชอบ มีอํานาจ
บารมีที่มากข้ึนจากการเป็นผู้บังคับบัญชา และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เน่ืองมาจากมีการคาดหวัง
ว่าจะได้รับสิ่งเหล่าน้ันจากการปฏิบัติงาน 
 5. ความมั่นคงและความปลอดภัย คือ ความต้องการที่จะหลุดพ้นจากความกลัวในสิ่งต่างๆ 
เช่น การไม่มีงานทํา การถูกลดตําแหน่ง การสูญเสียตําแหน่งงาน และการสูญเสียรายได้ ซึ่งเป็นสิ่งที่มี
อยู่ภายในจิตใจของทุกคน ซึง่บุคคลประเภทน้ีจะมีความอดกลั้นต่อการกระทําที่ไม่ยุติธรรม เน่ืองจาก
ต้องการที่จะมีงานทําหรือกลัวว่าจะเสียโอกาสที่จะได้เงินตอบแทน คือ เงินบําเหน็จบํานาญตอนออก
จากงาน  
 6. ความเป็นอิสระในการทํางาน ทุกคนมีความต้องการที่จะมีอิสระในการทํางาน ความ
ต้องการที่จะเป็นนายตัวเองในการปฏิบัติงานบางอย่าง บางคนมีความต้องการที่รุนแรงมาก 
โดยเฉพาะอย่างย่ิงในกลุ่มที่มคีวามเช่ือมั่นในตนเองสูง การบอกทุกอย่างว่าควรทํางานอย่างไรและไม่
ควรทําอย่างไรน้ัน จะเป็นการทําให้แรงจูงใจตํ่าลง ส่งผลทาํให้เกิดความไม่พอใจในการทํางาน 
  7. โอกาสในด้านการเจริญเติบโตทางด้านส่วนตัว คนส่วนมากต้องการที่จะมีการเจริญเติบโต
ทางด้านทักษะ ความสามารทางด้านวิชาชีพและประสบการณ์ เคร่ืองมือของการจูงใจที่ดี คือ การให้
คํามั่นสัญญาและดําเนินงานตามสัญญาน้ันๆ 
 8. โอกาสในการก้าวหน้า สิ่งน้ีคล้ายคลึงกันมากกับการใช้วิธีการให้โอกาสด้านการ
เจริญเติบโตเป็นการจูงใจ ถึงแม้ว่าไม่ใช่ทุกคนจะต้องการได้รับการเลื่อนตําแหน่งให้ไปสู่ระดับที่สูงกว่า 
แต่ก็มีคนส่วนมากที่มีความต้องโอกาสก้าวหน้าน้ี ความต้องการที่จะมีความก้าวหน้าน้ันแตกต่างกันใน
แต่ละคน บางคนอาจตกใจ กลัว ในการทีห่น่วยงานให้โอกาสในการก้าวหน้าไวมาก ซึ่งสําหรับบุคคล
เหล่าน้ีแล้วความต้องการที่จะมีความมั่นคงในงาน มีอิทธิพลแรงกว่าความต้องการที่จะมีความก้าวหน้า
ไวแต่ไม่มั่นคง 
 9. เงินและรางวัลที่เก่ียวกับเงิน สําหรับบางคน เงินเป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อการจูงใจสูงมาก เช่น  
คนขาดเงินย่อมต้องการเงิน เงินจึงเป็นแรงจูงใจมากกว่าสิ่งอ่ืนๆ บางคนให้แนวคิดว่า เงินเป็นสิ่งที่
สําคัญแต่ในบางสถานการณ์ เงินและรางวัลที่เก่ียวกับเงินก็จะไม่สามารถกระตุ้นประสิทธิภาพให้เกิด
การทํางานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้นได้  
 10. สภาพแวดล้อมของการทํางานที่ดี จะมีความสําคัญแตกต่างกันไปในด้านการเป็น
แรงจูงใจ เช่น คนที่ทํางานในห้องที่ใหญ ่มีเครื่องปรับอากาศ มีอุปกรณ์เคร่ืองมือในการทํางานพร้อม 
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แต่เป็นผู้ไม่มีแรงจูงใจในการทํางานเลย ในทางตรงกันข้าม บางคนแม้ว่าจะทํางานในสภาวะแวดล้อมที่
ไม่ดีมากนัก กลับมีแรงจูงใจในการทํางานสูงมาก 
 11. การแข่งขัน เป็นแรงจูงใจที่สําคัญมากสําหรับผู้บริหาร เน่ืองจากผู้บริหารส่วนมากจะมี
ลักษณะที่คล้ายๆกัน คือ ต้องการความเป็นเลิศ มีบริษทัหลายบริษัทได้ยึดถือการจัดงานเลี้ยงเพ่ือยก
ย่องชมเชย เป็นรางวัลให้แก่ผู้บริหารท่ีทํางานดีเด่นกว่าผู้บริหารคนอ่ืนๆ 
 ทฤษฎีลําดับขัน้ความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierachy of Needs)  
 Maslow (1970) ได้กล่าวว่า ความต้องการของมนุษย์มีเป็นขั้นตอน ถ้าความต้องการอันหน่ึง
ได้รับการตอบสนองจนเป็นที่พอใจแล้ว ความต้องการถัดไปที่สูงกว่าก็จะเกิดขึ้น ความต้องการน้ีแบ่ง
ออกเป็น 5 ลําดับขั้นของความต้องการ ดังต่อไปนี้ 
 ลําดับข้ันที่ 1 ความต้องการทางด้านร่างกาย คือ ทําให้เกิดความพึงพอใจให้แก่ร่างกายในเมื่อ
เกิดความหิว ความกระหาย ความง่วง และความต้องการทางเพศ สิ่งเหล่าน้ีเป็นส่วนหน่ึงของแรงขับ
ของมนุษย์ที่สําคัญ เพ่ือให้ตนเองมีความอยู่รอด Maslow พิจารณาว่า ความต้องการทางด้านร่างกาย
เปรียบเสมือนพ้ืนฐานที่มาก่อนความต้องการสิ่งอ่ืนทั้งหมด เช่น เมื่อเรามีความหิวจัดและต้องการ
อาหารอย่างรุนแรง ความต้องการอย่างอ่ืนจะถูกลืมไปหมด 
 ลําดับข้ันที่ 2 ความต้องการทางด้านความปลอดภัย เมื่อความต้องการทางด้านร่างกายได้รับ
การตอบสนองจนเป็นที่พอใจแล้ว ความต้องการทางด้านความปลอดภัยจะเกิดขึ้นตามมา ความ
ต้องการความปลอดภัยนี้มีอยู่ 2 แบบ คือ ความต้องการความปลอดภัยทางด้านร่างกาย และความ
มั่นคงทางด้านเศรษฐกิจ Maslow กล่าวว่า คนที่มสีุขภาพดี ร่างกายปกติและมีการดํารงชีวิตเหมือน
บุคคลทั่วๆไป ส่วนใหญ่จะมคีวามพอใจในความม่ันคงที่มอียู่แล้ว ถ้าสังคมเดินไปด้วยความสงบ คือ 
เป็นสังคมที่ดี จะทําให้บุคคลหรือสมาชิกของสังคมน้ันรู้สึกว่าตนเองมีความปลอดภัย มั่นคงจากสัตว์ที่
ดุร้าย จากอุณหภูมิที่เปลี่ยนแปลง อาชญากรรม การข่มขู ่การฆาตกรรมและการกดข่ี ข่มเหง 
 ลําดับข้ันที่ 3 ความต้องการทางด้านสังคมหรือความรักหรือการยอมรับเป็นพวกพ้อง เมื่อ
ความต้องการทางด้านร่างกายและความต้องการความปลอดภัยได้รับการตอบสนองจนเป็นที่พอใจ
แล้ว ความต้องการของคนเราที่จะมีความรู้สกึว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ได้รับการยอมรับและ
เป็นคนสําคัญของกลุ่ม ความต้องการดังกล่าวเป็นความต้องการด้านความรัก ความเป็นเจ้าของและ
ความรักใคร่ คนเราจะแสวงหาเพ่ือน เพ่ือต้องการท่ีจะมีเพ่ือนพ้อง ความต้องการทางด้านความรักน้ี
เป็นความต้องการท่ีจะเป็นผู้ให้ความรักและได้ความรักใคร่จากคนอ่ืนด้วย 
 ลําดับข้ันที่ 4 ความต้องการมีช่ือเสียง มีฐานะท่ีเด่นทางสังคม เป็นความต้องการที่จะเป็น
บุคคลที่มคีวามมั่นใจในตนเองและมีบุคคลอ่ืนยอมรับนับถือ เป็นธรรมดาของทุกคนที่อยากได้การ
ยอมรับและเป็นที่ยกย่องจากคนอ่ืน 
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 ลําดับข้ันที่ 5 ความต้องการท่ีจะได้รับความสําเร็จตามความนึกคิด เมื่อความต้องการทางด้าน
ร่างกาย ความปลอดภัย ด้านสังคม ความมฐีานะที่เด่นทางสังคม ได้รับการตอบสนองแล้ว ไม่นานคน
เหล่าน้ันก็จะมคีวามรู้สึกไม่พอใจเกิดขึ้น หากว่าบุคคลเหลา่น้ันไม่สามารถที่จะทําอะไรได้ตามท่ีตนเอง
อยากทํา บุคคลเหล่าน้ันควรจะมีการให้โอกาสและพยายามทําเพ่ือการมีชีวิตที่ดีขึ้น เช่น ความรู้สึกว่า
งานที่ทํามีความสําคัญ งานน้ันท้าทายความสามารถ ความก้าวหน้าและความสําเร็จของงาน  
 ทฤษฎีจูงใจ ERG ของอัลเดอเฟอร์ (Alderfer) 
 Alderfer (1972) ได้กล่าวว่า ทฤษฎีจูงใจ ERG ได้จําแนกความต้องการออกเป็น 3 กลุม่ คือ 
 1. ความต้องการเพ่ือการดํารงชีวิต เป็นความต้องการที่จัดอยู่ในกลุ่มน้ี รวมความต้องการ
ทางด้านกายภาพกับความต้องการทางด้านความปลอดภัย มีการอธิบายถึงความต้องการอยู่ 2 
ขั้นตอนแรกในทฤษฎีการจูงใจของ Maslow เข้าไว้ด้วยกัน และความต้องการแบบน้ีจะเป็นแบบที่ว่า 
หากมีผู้หน่ึงได้รับความต้องการท่ีว่านี้แล้ว อีกฝ่ายหน่ึงก็จะต้องเป็นฝ่ายเสียความต้องการน้ีไป 
 2. ความต้องการความสัมพันธ์ เป็นความต้องการในด้านการที่จะมีสมัพันธ์กับบุคคลอ่ืนๆ เช่น 
กับสมาชิกในครอบครัว กับเพ่ือนร่วมงาน กับเพ่ือน กับบุคคลที่ตนเองมคีวามเกี่ยวพันด้วย ความ
ต้องการน้ีตรงกันข้ามกับความต้องการเพ่ือการดํารงชีวิต ความพอใจของบุคคลเหล่าน้ี จะขึ้นอยู่กับ
การแบ่งส่วนซึง่กันและกัน ความเข้าใจร่วมกันและอิทธิพลของปฏิสัมพันธ์ที่มีต่อกัน 
 3. ความต้องการความเจริญก้าวหน้า เป็นความต้องการท่ีมีผลมาจากการท่ีบุคคลเข้ามามี
ส่วนร่วมอย่างจริงจังกับสภาพแวดล้อมของตนเอง เช่น ครอบครัว งาน และกิจกรรมด้านสันทนาการ 
ความพอใจในการเจริญก้าวหน้าที่ได้มาจากบุคคลน้ันเผชิญกับปัญหาในสภาพแวดล้อมที่ทําให้บุคคล
น้ันได้ใช้ความสามารถที่มีอยู่อย่างเต็มที่หรือได้พัฒนาความสามารถให้เพ่ิมมากขึ้น 
 Alderfer (1972) กล่าวว่า ทฤษฎี ERG มสีมมติฐาน 3 ประการ มีปัจจัยสําคัญดังน้ี 
 1. ความพึงพอใจที่ได้รับการตอบสนองความต้องการ 
 2. ระดับของความต้องการ 
 3. ความไม่พอใจที่ความต้องการไม่ได้รับการตอบสนอง 
 เช่น หัวหน้าพนักงานระดับต้นมีกินมีใช้ มีบ้านมีรถ แต่ต้องการมีเพ่ือนที่อยู่ในระดับสูงกว่า มี
การใช้ของราคาแพง พูดคุยกันในหัวข้อติดอันดับทางเศรษฐกิจและสังคมด้วยการวิเคราะห์ทาง
สติปัญญา หัวหน้าพนักงานคนน้ีฝันได้ไกลแต่ทําท่าจะไปไม่ถึง จึงต้องหันกลับมาศึกษาต่อจากระดับ
ปวส.ให้ได้รับปริญญาตรี และมุ่งมั่นทํางานในปัจจุบันให้บรรลุเป้าหมาย เพ่ือให้ได้รับการยอมรับใน
สังคม จึงจะสามารถยกระดับคุณภาพชีวิตของตนเองได้ 
 ทฤษฎีสองปัจจัย Herzberg’s Two Factor theory 
 Herzberg (1959) ได้กล่าวว่า ทฤษฎีสองปัจจัย หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานที่มีความ
พอใจหรือไม่พอใจในการทํางาน พฤติกรรมที่ทําให้พนักงานเกิดความพึงพอใจเรียกว่า ปัจจัย
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สุขอนามัย Hygiene หรือ Maintenance factors หมายถึง พฤติกรรมที่มีอิทธิพลต่อความไม่พอใจ
ในการทํางาน ผู้บริหารสามารถใช้ปัจจัยสุขอนามัยในรูปแบบต่างๆ เช่น การเพ่ิมเงินเดือน แต่ไม่ได้
หมายความว่าจะเป็นการกระตุ้นให้พนักงานทํางานดีได้ หากแต่การกระตุ้นให้เกิดการจูงใจน้ันเกิดจาก
ตัวงาน ทําได้โดยการจูงใจในการใช้ปัจจัยทีส่อง คือ ปัจจัยจูงใจ หรือ Motivating Factors โดยการ
มอบหมายงานที่มีความสําคญัหรือเพ่ิมเน้ือหาของงาน Job enrichment ซึ่งเป็นปัจจัยหน่ึงที่มี
อิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนักงานและสามารถกระตุ้นให้พนักงานทํางานได้เป็นอย่างดี เรียกว่า 
ปัจจัยจูงใจหรือ Motivating Factors หมายถึง ปัจจัยที่มอิีทธิพลต่อผลการทํางานของพนักงานและ
ทําให้ผลการทํางานมีคุณภาพ ทฤษฎีน้ีเรียกอีกช่ือหน่ึงได้ว่า Hygiene Motivating Factors หรือ 
ปัจจัยสุขอนามยัและปัจจัยจูงใจประกอบด้วยการทําให้พนักงานมีความพึงพอใจในด้านต่างๆดังน้ี 
 1. ปัจจัยสุขอนามัย ทําให้พนักงานพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในเรื่องต่อไปน้ี 
- นโยบายในการบริหารงานขององค์กร 
- การมีหัวหน้างานที่ดี 
- การมีความสมัพันธ์ที่ดีต่อผู้บังคับบัญชา 
- การมีความสมัพันธ์ที่ดีต่อเพ่ือนร่วมงาน 
- การให้เงินเดือนที่เหมาะสม 
- ผู้บริหารมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อพนักงาน 
 2. ปัจจัยจูงใจ เป็นปัจจัยที่ทําให้พนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานดังต่อไปนี้ 
- การให้โอกาสพนักงานได้รับความสําเร็จในการทํางาน 
- การให้โอกาสพนักงานตระหนักในความสําคัญของงาน 
- การให้พนักงานทํางานด้วยตนเอง 
- การให้พนักงานมีความรับผิดชอบ 
- การให้พนักงานมีความก้าวหน้าในอาชีพ 
- พนักงานมีความก้าวหน้าและเติบโตในหน้าที่การงาน 
 เนตรพัณณา ยาวิราช (2546) ได้กล่าวว่า กระบวนการให้รางวัลพบว่า การจูงใจและการให้
รางวัลอยู่บนพ้ืนฐานของสิ่งต่อไปน้ี 
 1. ความพึงพอใจที่ได้รับ คือ ความมากน้อยของรางวัลที่ได้รับกับความมากน้อยของ
ความรู้สึกของพนักงาน ทั้งสองปัจจัยน้ีมีความสัมพันธ์กัน 
 2. ความรู้สึกพึงพอใจของพนักงาน มีการเปรียบเทียบรางวัลที่ตนได้รับกับรางวัลที่คนอ่ืน
ได้รับว่า มีความเป็นธรรมเท่าเทียมกันหรือไม่ 
 3. ความพึงพอใจของพนักงานเกิดจากทั้งรางวัลภายใน (Intrinsic Reward) และรางวัล
ภายนอก (Extrinsic Reward)  
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 4. บุคคลมีความพึงพอใจในรางวัลต่างกัน เพราะบุคคลมีความต้องการในรางวัลต่างกัน 
 5. รางวัลภายนอกทําให้พนักงานมีความพึงพอใจ เพราะเป็นรางวัลที่นําไปสู่รางวัลอ่ืนๆที่จะ
ตามมา 
 เนตรพัณณา ยาวิราช (2546) ได้กล่าวว่า รางวัลภายนอก (Extrinsic Reward) ประกอบด้วย 
 รางวัลการเงิน (Financial Reward) เช่น เงินเดือน ค่าล่วงเวลา โบนัส การให้เงินเดือนแก่
พนักงานและการทํางานมีความสัมพันธ์กัน มีความเป็นธรรมสมเหตุสมผล  
 สวัสดิการประโยชน์เก้ือกูล (Fringe Benefits) เป็นรางวัลทางการเงินด้วย เช่น การให้
บําเหน็จ บํานาญ และการรกัษาพยาบาล 
 เนตรพัณณา ยาวิราช (2546) ได้กล่าวว่า รางวัลภายใน (Intrinsic Reward) ได้แก่ การเลื่อน
ตําแหน่งให้สูงขึ้น การใหท้ํางานที่มีความสําคัญต้ังแต่เร่ิมต้นจนสิ้นสุด การทํางานให้บรรลุตาม
เป้าหมายที่ต้องการ ทําให้พนักงานเกิดความภาคภูมิใจ การให้ทํางานเป็นอิสระ (Autonomy) การ
ได้รับการเจริญก้าวหน้า (Personal Growth) มีการพัฒนาศักยภาพและพัฒนาทักษะ 
 ความสาํคญัของการจูงใจสมาชิกในองค์กร  
  เนตรพัณณา ยาวิราช (2546) ได้กล่าวว่า การจูงใจสมาชิกในองค์กร มีความสําคัญทําให้
สมาชิกในองค์กรเกิดความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจก็ได้ ทําให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมและไม่
เหมาะสมออกมา ความสําเรจ็ของผู้บริหาร คือ การทําให้เกิดพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสมให้น้อยที่สุดและ
ทําให้พนักงานมีพฤติกรรมทีพึ่งปรารถนาให้มากที่สุด ความไม่พึงพอใจในความต้องการของสมาชิกใน
องค์กร ทําให้เกิดพฤติกรรมที่เหมาะสมหรือไม่เหมาะสมก็ได้ 
 การจัดการเกี่ยวกับการสื่อสารที่ดีในองค์กร (Managerial Communication) เป็นกลยุทธ์
พ้ืนฐานในการจูงใจให้ผู้บริหารมีการสื่อสารที่ดีระหว่างสมาชิกในองค์กร ผู้บริหารท่ีมีประสิทธิภาพใน
ด้านการสื่อสารจะทําให้พนักงานมีความพึงพอใจและรับรูใ้นเรื่องของการจูงใจ ส่งผลให้สมาชิกใน
องค์กรเกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของร่วมกันและเกิดความรู้สึกมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน 
 การจูงใจในการให้ส่วนแบ่งกําไร (Profit-sharing Plans) หมายถึง การให้ส่วนแบ่งจากผล
กําไรแก่พนักงานเพ่ิมขึ้นจากที่พนักงานเคยได้รับตามปกติ เป็นการจูงใจโดยการให้โอกาสแก่พนักงาน
ให้มีรายได้ที่เพ่ิมมากขึ้นจากการสร้างผลกําไรให้แก่บรษิัท 
 การให้สิทธิพิเศษในการขายหุ้นแก่พนักงาน (Stock Options) หมายถึง การที่หลายๆบริษัท
เสนอขายหุ้นแก่พนักงานในราคาพิเศษ เป็นวิธีการจูงใจพนักงานได้อีกวิธีหน่ึง การเสนอขายหุ้นแก่
พนักงานเป็นประโยชน์เก้ือกูลอย่างหน่ึงที่เช่ือมโยงระหว่างพนักงานกับการทํางานของพนักงาน 
เพราะพนักงานที่ซื้อหุ้นไปเปรียบเสมือนได้มีส่วนร่วมเป็นเจ้าของบริษัทด้วย 
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 ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ของดักกลาส แมคเกรเกอร์ (Douglas McGregor)  
 McGregor (1960) ได้กล่าวว่า สมมติฐานของมนุษย์แบ่งได้เป็น 2 แบบ คือ ทฤษฎี X เป็น
ทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกับสมมติฐานในทางลบของบุคคลที่มีความเช่ือว่า พนักงานมักจะไม่ชอบการทํางาน
และหลีกเลี่ยงการทํางานอยู่เสมอ และทฤษฎี Y เป็นทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับสมมติฐานในทางบวก ที่มี
สมมติฐานว่า พนักงานจะทํางานด้วยตนเอง พนักงานมีความรับผิดชอบในการทํางาน เพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์กรได้ แมคเกรเกอร์เช่ือว่า บุคคลทีม่ีพฤติกรรมตามสมมติฐานแบบทฤษฎี X คือ 
พฤติกรรมของบุคคลที่ไม่ดี สว่นทฤษฎี Y คอื พฤติกรรมของบุคคลที่ดี  
 การออกแบบงานเพื่อการจูงใจ (Designing motivating jobs) 
 เนตรพัณณา ยาวิราช (2546) ได้กล่าวว่า การเสริมแรงภายนอก (Extrinsic 
Reinforcement) และการจูงใจภายใน (Intrinsic Reward) หมายถึง รางวัลที่บุคคลต้องการจากการ
ทํางาน รางวัลภายใน (Intrinsic Reward) มีความจําเป็นในการจูงใจเป็นอย่างมาก เช่น การที่
พนักงานได้คิดริเร่ิมทําสิ่งใหม่ๆ  พนักงานสามารถแสวงหาการจูงใจภายในได้โดยใช้เวลาและพลังใน
การทํางาน เช่น หัวหน้ายอมให้พนักงานมีอิสระในการทํางาน ได้ทํางานที่ท้าทายความสามารถ 
พนักงานที่ทํางานง่ายๆหรืองานประจํามีผลทําให้พนักงานไม่พึงพอใจ อัตราการขาดงานและอัตราการ
หมุนเวียนของพนักงานก็จะสูง การออกแบบงานต่อไปนี้จะช่วยให้เกิดแรงจูงใจภายในได้ด้วยงานที่มี
ลักษณะดังน้ี 
 1. การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน (Job Rotation) หมายถึง การหมุนเวียนเปลี่ยนหน้าที่ในการ
ทํางานปกติประจําทุกวันไปเป็นการทํางานอ่ืน ทําให้พนักงานได้เกิดการเรียนรู้งานและลดการเบ่ือ
หน่ายจากการทํางานทุกวัน พนักงานจะได้ทํางานที่แตกต่างกัน 
 2. การขยายขอบเขตของงาน (Job Enlargement) หมายถึง การมอบหมายให้พนักงาน
ทํางานที่เพ่ิมขึ้น เพ่ือให้พนักงานมีขอบเขตการทํางานมากข้ึนหลายงาน ทําให้พนักงานมีความพึง
พอใจสูง โดยการให้พนักงานทํางานมากข้ึนและมีผลตอบแทนที่เพ่ิมขึ้นด้วย 
 3. การเพ่ิมเน้ือหาของงาน (Job Enrichment) หมายถึง การจูงใจพนักงานโดยการให้ทํางาน
ในระดับที่สูงข้ึน มีความรับผดิชอบมากข้ึน เช่น มีการใช้อํานาจหน้าที่ได้ เป็นการเพ่ิมแรงจูงใจและ
เพ่ิมความพึงพอใจให้แก่พนักงาน 
 การยืดหยุ่นเวลาในการทํางาน (Flexitime)  
 เนตรพัณณา ยาวิราช (2546) ได้กล่าวว่า การยืดหยุ่นเวลาในการทํางาน หมายถึง การจูงใจ
พนักงานด้วยการให้พนักงานได้มีโอกาสในการเลือกเวลาการทํางานได้ตามความต้องการ 
วัตถุประสงค์ของการยืดหยุ่นเวลาในการทํางาน คือ ให้พนักงานได้มีการยืดหยุ่นในช่ัวโมงการทํางาน
แต่ละวัน เน่ืองมาจากองค์กรประสบปัญหาการขาดงานของพนักงาน ทําให้พนักงานได้คิดค้นหาวิธีที่
เป็นไปได้ในการที่จะทําให้พนักงานไม่ขาดงาน โดยการให้พนักงานได้มีโอกาสเลือกเวลาทํางานเองได้
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ในแต่ละสัปดาห์เท่ากับจํานวนช่ัวโมงการทํางานปกติที่พนักงานสามารถจัดสรรเองได้ในเวลาเริ่มต้น
การทํางานและเวลาเลิกงาน โดยที่ช่ัวโมงการทํางานเท่าเดิมเช่นเดียวกับเวลาทํางานปกติ ประโยชน์ใน
การยืดหยุ่นเวลาการทํางาน คือ องค์กรจะได้รับประโยชน์ในทางบวก คือ สร้างความพึงพอใจให้แก่
พนักงานได้ ทําให้ได้เปรียบทางการแข่งขันกับองค์กรอ่ืนในการจ้างพนักงานใหม่ในช่วงเวลาที่พนักงาน
เดิมไม่อยู่ในทีท่ํางาน 
 ข้อดีของการยดืหยุ่นในการทํางาน  
1. ทําให้พนักงานมีขวัญและกําลังใจที่ดี 
2. ทําให้พนักงานที่มีครอบครัวได้มีเวลาอยู่กับครอบครัวมากขึ้น 
3. ลดความเฉือ่ยชาในการทํางาน 
4. พนักงานเลี่ยงเวลาการจราจรติดขัดได้ 
5. ทําให้เพ่ิมผลผลิตในการทาํงาน 
6. ทําให้พนักงานทํางานตามเวลานัดหมายได้ เช่น การนัดหมายลูกค้านอกเวลาการทํางานปกติ 
7. พนักงานมีเวลาในการทํางานส่วนตัว 
8. ลดอัตราการขาดงานของพนักงาน 
9. ลดอัตราการลาออกของพนักงาน 
 ข้อเสียของการยืดหยุ่นในการทํางาน 
1. ทําใหข้าดการควบคุมจากหัวหน้า 
2. พนักงานไม่ได้ทํางานในเวลาปกติที่แน่นอน 
3. อาจเกิดปัญหาในด้านผลงาน ปริมาณงานที่ไม่สามารถควบคุมได้ 
4. พนักงานหลีกเลี่ยงงาน 
5. พนักงานไม่มีการวางแผนตารางการทํางาน 
6. พนักงานหาเวลาทํางานที่แน่นอนไม่ได้ 
7. พนักงานไม่สามารถประสานงานกับผู้อ่ืนในการทํางานปกติได้ 
 การให้พนักงานหยุดงานได้หลังจากมีอายุงานนาน (Sabbatical) 
 เนตรพัณณา ยาวิราช (2546) ได้กล่าวว่า การให้พนักงานหยุดงานได้หลังจากมีอายุงานนาน 
หมายถึง รูปแบบการจูงใจพนักงานโดยให้พนักงานเลือกหยุดการทํางานได้โดยได้รับค่าตอบแทนภาย
หลังจากได้ทํางานมาแล้วเป็นระยะเวลานานตามท่ีหน่วยงานกําหนด เช่น หน่วยงานอนุญาตให้
พนักงานหยุดงานได้ 2-6 เดือน เพ่ือการพักผ่อนส่วนตัว การท่องเที่ยว ต่อเมื่อพนักงานมีอายุงานแล้ว
ไม่ตํ่ากว่า 10 ปี เป็นรูปแบบการจูงใจที่ทําให้พนักงานทํางานกับองค์กรน้ันนานขึ้นในระยะยาวและ
พนักงานจะมีความจงรักภักดีต่อองค์กร หลายองค์กรได้ใช้วิธีการจูงใจน้ี เช่น บริษัท ไอบีเอ็ม, แอป
เป้ิล, อินเทล และแมคโนนัลด์ 
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2.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร 
 ธีระศักด์ิ กําบรรณารักษ์ (2552) ได้กล่าวว่า ความภักดีต่อองค์กร คือ ความจงรัก ความ
ซื่อสัตย์ ความผูกพัน ความเลื่อมใส ไม่ทอดทิ้งองค์กรเมื่อองค์กรประสบกับภัยพิบัติ ทุ่มเทความรู้ 
ความสามารถ เพ่ือสร้างสรรค์องค์กรให้เข้มแข็งและก้าวหน้า 
 ศิริวรรณ เสรีรตัน์ และคณะ (2541) ได้กล่าวว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กร หมายถึง ระดับ
ความต้องการท่ีจะมีส่วนร่วมในการทํางานให้กับองค์กรที่ตนเองเป็นสมาชิกอยู่อย่างเต็มกําลัง
ความสามารถและรักษาสภาพความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์กร บุคคลใดมีความรู้สึกผูกพัน
กับองค์กรสูง คนเหล่าน้ันจะมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 
 Blua & Scots (1962) ได้กลา่วว่า ความจงรักภักดี หมายถึง ความรู้สึกและการแสดงออกซึ่ง
มีความรู้สึกเคารพต่อผู้บังคับบัญชา 
 ปชานนท์ ชนะราวี (2556) ได้กล่าวว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กร คือ ความผูกพันต่อองค์กร
หรือเจตคติต่อองค์กรที่จะสะท้อนให้เห็นถึงระบบความเกี่ยวข้องว่า บุคคลมีความเช่ือมั่น ศรัทธา รัก
และหวงแหนต่อองค์กรที่ตนเป็นสมาชิกอยู่ 
 องค์ประกอบของความจงรกัภักดี 
 อารีย์รัตน์ หมั่นหาทรัพย์ (2554) ได้กล่าวว่า ความจงรักภักดีประกอบด้วย 3 มิติ คือ 
พฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral aspect) ความรู้สึก (Affective aspect) และการรบัรู้ 
(Cognitive aspect) 
  เครื่องชี้วัดความจงรักภักดี จําแนกเป็นด้านได้ดังนี ้
 1. ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก คือ การไม่อยากย้ายไปจากองค์กร ตอนท่ีองค์ประสบกับ
ปัญหาในด้านต่างๆ 
 2. ด้านความรู้สึก คือ ความรักที่จะทํางานกับองค์กรไปในระยะยาว  
 3. ด้านการรับรู้ คือ ความเช่ือมั่นและไว้วางใจต่อองค์กร แม้ผู้อ่ืนจะมีการพูดถึงองค์กรในทาง
ที่ไม่ดีก็ตาม  
 อารีย์รัตน์ หมั่นหาทรัพย์ (2554) ได้กล่าวว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กร เป็นความรู้สึกหรือ
สภาวะทางจิตของบุคลากรที่มีต่อองค์กรมีอยู่ 4 ด้าน ดังต่อไปนี้ 
 1. ความจงรักภักดีต่อองค์กรด้านจิตใจ หมายถึง ความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะทํางานเพ่ือ
องค์กรอย่างต่อเน่ือง เป็นความแข็งแกร่งของความสัมพันธ์ทางจิตใจที่บุคลากรรู้สึกว่า เป็นส่วนหน่ึง
ขององค์กร มีความรู้สึกว่าเป้าหมายในการทํางานของตนเองมีความสอดคล้องกับองค์กร ทําให้
บุคลากรยอมรบัเป้าหมายขององค์กร มีเจตคติที่ดีต่อองค์กร มีความต้องการที่จะรักษาการเป็นสมาชิก
ขององค์กรไว้ เพ่ือที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรตามท่ีองค์กรได้กําหนดไว้ 
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 2. ความจงรักภักดีต่อองค์กรด้านความคงอยู่ หมายถึง การท่ีบุคลากรมแีนวโน้มที่จะทํางาน
กับองค์กรในระยะยาว มองความผูกพันในรปูของพฤติกรรมที่บุคลากรปฏิบัติต่อองค์กร มีความ
สม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ไม่เปลี่ยนแปลงหรือโยกย้ายที่ทํางาน เกิดจากการที่บุคลากรพิจารณา
อย่างถี่ถ้วนถึงผลดี ผลเสีย ของการละท้ิงการเป็นสมาชิกขององค์กร การที่บุคลากรเป็นสมาชิกของ
องค์กรนานเท่าไหร่ เท่ากับว่าบุคคลนั้นลงทุนกับองค์กรมากข้ึน ความยึดมั่นผูกพันจะเพ่ิมขึ้นตาม
ระยะเวลาในการลงทุนกับองค์กร ซึ่งหากบุคลากรรับรู้ว่าตนเองยังได้กําไรและสิ่งที่ได้รบัจากองค์กรมี
ความคุ้มค่าก็จะยังคงอยู่กับองค์กร แต่ถ้ารู้สกึว่าตนเองต้องลงทุนไปมากแต่ไม่คุ้มค่าก็จะตัดสินใจออก
จากองค์กร 
 3. ความจงรักภักดีต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน หมายถึง เป็นความจงรักภักดีและตั้งใจทีจ่ะ
อุทิศตนให้กับองค์กร เป็นบรรทัดฐานภายในจิตใจของบุคลากรที่ต้องการทําให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย 
เป็นข้อผูกมัดด้านจริยธรรมภายในของบุคลากรที่มีต่อองค์กร คือ บุคลากรรู้สึกว่าเมื่อเข้าไปเป็น
สมาชิกก็ต้องมีความยึดมั่นผูกพันและจงรักภักดีต่อองค์กร  เป็นหน้าที่หรือความผูกพันทีส่มาชิกต้อง
ปฏิบัติต่อองค์กร 
 4. ความจงรักภักดีต่อองค์กรด้านพฤติกรรม โดยจะแสดงพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร 
การให้ความช่วยเหลือองค์กรในด้านต่างๆอย่างเต็มความรู้ ความสามารถ 
 ความสาํคญัของความจงรักภักดีต่อองค์กร 
 ปชานนท์ ชนะราวี (2556) ได้กล่าวว่า ความสําคัญของความจงรักภักดีต่อองค์กร มี
ดังต่อไปนี้ 
 1. การศึกษาเรือ่งความจงรักภักดีต่อองค์กร ใช้ทํานายอัตราการเข้าออกของงานได้ 
 2. ความจงรักภักดีต่อองค์กรจะเป็นแรงผลกัดันของผู้ปฏิบัติงานในองค์กรที่ตนปฏิบัติอยู่ 
 3. ความจงรักภักดีต่อองค์กรจะเป็นตัวช้ีวัดถึงความมีประสิทธิภาพขององค์กร 
 แนวทางการสร้างความภักดีต่อองค์กร 
 ธีระศักด์ิ กําบรรณารักษ์ (2552) ได้กล่าวว่า แนวทางการสร้างความภักดีต่อองค์กร คือ 
1. สร้างจิตสํานึกรักองค์กร 
2. การเป็นพนักงานที่ดีขององค์กร 
3. การสร้างความเป็นนํ้าหน่ึงใจเดียว 
4. การสร้างความสํานึกในการทํางาน 
5. ขั้นตอนของการทํางานเป็นทีม 
6. การพัฒนาเชาวน์จิตวิญญาณ 
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 วิธีในการเข้าถึงและเพิ่มความจงรักภักดีต่อองค์กร นอกเหนือจากการใช้เงนิ 
 ปชานนท์ ชนะราวี (2556) ได้กล่าวว่า วิธีในการเข้าถึงและเพ่ิมความจงรักภักดีต่อองค์กร 
นอกเหนือจากการใช้เงิน มีดังต่อไปนี้ 
 1. สื่อสารกับพนักงานโดยใช้การพูดคุยกับพนักงานทุกคนถึงเร่ืองสารทุกข์สุขดิบและความ
เป็นอยู่ของพนักงาน โดยไม่มีการพูดถึงเร่ืองงาน 
 2. เข้าใจและห่วงใยปัญหาทั้งในเร่ืองงานและเรื่องอ่ืนๆของพนักงาน 
 3. เปรียบเสมอืนองค์กรเป็นเพ่ือนที่ช่วยแก้ปัญหาและให้คําปรึกษากับพนักงาน 
 4. มีการประเมิน บอกผลการทํางานและแนะนําวิธีการปรับปรุงแก้ไข 
 5. รับฟังความคิดเห็นของพนักงาน 
 6. มีความซื่อสตัย์ในการรักษาความลับของพนักงานและให้ความใส่ใจกับพนักงานทุกคน
อย่างเท่าเทียมกัน 
 7. มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นถึงผลการทํางานกับพนักงาน 
 8. มีภาวะความเป็นผู้นําที่ดี 
 วิธีเพิ่มความจงรักภักดีของพนักงานต่อองค์กรภายในระยะเวลา 2 ป ี
 ปชานนท์ ชนะราวี (2556) ได้กล่าวว่า วิธีเพ่ิมความจงรักภักดีของพนักงานต่อองค์กรภายใน
ระยะเวลา 2 ปี มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 1. เพ่ิมภาวะผู้นําให้กับหัวหน้างาน ซึ่งพนักงานจะรู้สึกมั่นใจถึงอนาคตการทํางานของตนเอง
ที่มีความชัดเจน เมื่อหัวหน้างานมีภาวะผู้นําที่ดี 
 2. ปรับวัฒนธรรมองค์กรให้มีความยุติธรรมมากข้ึน 
 3. เพ่ิมความไว้วางใจ ซึ่งสามารถสร้างได้โดยการฝึกอบรม จะทําให้ได้ประโยชน์ทั้งต่อบริษัท
และต่อพนักงาน 
 4. สร้างโอกาสให้กับพนักงาน เพราะพนักงานต้องการความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
ในขณะที่บริษทัต้องการเส้นทางการเติบโตโดยต้องพ่ึงพาพนักงาน ให้โอกาสความก้าวหน้าแก่พนักงาน
ในการขับเคลือ่นบริษัทให้ประสบความสําเร็จ 
 5. สนับสนุนความย่ังยืนของบริษัท โดยทั่วไปพนักงานมักต้องการทํางานกับบริษัทที่มคีวาม
มั่นคงมากกว่าการได้รับเงินเดือนสูงๆเพียงอย่างเดียว 
 6. มีการต้ังเป้าหมายในการทาํงาน เพ่ือสร้างความท้าทายให้กับพนักงานที่มีต่องานและสร้าง
การพัฒนาของพนักงาน 
 7. มีความม่ันคงในการทํางาน ให้พนักงานรู้สึกมั่นคงว่าตนจะไม่ถูกเลิกจ้าง ซึ่งจะกระทบต่อ
ขวัญและกําลังใจของพนักงาน 
 8. มีการจ่ายคา่ตอบแทนอย่างเป็นธรรมให้เหมาะสมกับงานที่ทํา 



29 
 

 9. มีความยืดหยุ่นในการทํางานและชีวิตส่วนตัวท่ีต้องไปด้วยกัน 
 10. มสีวัสดิการท่ีครอบคลุมสิง่ที่จําเป็นต่อพนักงานโดยรวม 
 วิธีในการเพิ่มความจงรักภักดีของพนักงานที่มีต่อบริษัทด้วย Enterprise Feedback 
Management (EFM) 
 ปชานนท์ ชนะราวี (2556) ได้กล่าวว่า วิธีในการเพ่ิมความจงรักภักดีของพนักงานที่มีต่อ
บริษัทด้วย Enterprise Feedback Management (EFM) มีดังต่อไปน้ี 
 1. วัดความผูกพันของพนักงาน โดยการวัดความสนใจต่องานของพนักงานและสิ่งแวดลอ้มใน
การทํางาน โดยใช้คําถามประมาณ 2-3 ข้อ ในการวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 2. ให้หาว่าพนักงานชอบอะไร โดยรวบรวมจากสิ่งที่มีผลต่อพนักงาน 
 3. ให้พนักงานเห็นภาพรวมของระบบงาน ซึ่งเป็นการกระจายอํานาจให้พนักงานตัดสินใจได้
อีกในระดับหน่ึง 
 4. มีการฝึกอบรมพนักงาน 
 5. สร้างระบบพ่ีเลี้ยง เพ่ือสามารถสอนพนักงานใหม่ได้ อีกทั้งยังเป็นการพัฒนาทักษะพ้ืนฐาน
ในการทํางานให้ดีขึ้นและยังสามารถส่งเสริมสิ่งแวดล้อมในการทํางานได้อีกด้วย 
 6. ต้ังทีมการทาํงาน เพ่ือสร้างความแข็งแกร่งในการทํางานและสร้างความไว้วางใจ การ
ยอมรับระหว่างพนักงานและแผนกต่างๆ 
 7. สร้างสิ่งแวดล้อมให้เอ้ือต่อการทํางาน ผู้จัดการต้องสามารถเป็นที่ปรึกษาในการทํางาน
ให้กับพนักงานได้ 
 8. อย่ากลัวที่จะพูดความจริง ต้องเคารพในความคิดของพนักงาน ให้ข้อมลูทั่วไปของบริษัท
ตามความเป็นจริง 
 9. ขจัดผู้จัดการแย่ๆให้หมด เพราะจะทําให้ระบบงานหลายๆอย่างเสีย ทาํให้ให้ขวัญและ
กําลังใจของพนักงานเสียด้วย ซึ่งอาจจะส่งผลเสียสืบเน่ืองไปยังลูกค้า 
 10. ให้การสนับสนุนแก่พนักงาน 
 11. ใช้เทคโนโลยีเข้ามาบริหารจัดการทั้งทางด้านคุณภาพ ปริมาณ ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ขวัญและกําลังใจ เพ่ือความคงอยู่และเสริมสร้างความจงรักภักดีของพนักงานต่อองค์กร 
 ประโยชน์ของความภักดีต่อองค์กร 
 ธีระศักด์ิ กําบรรณารักษ์ (2552) ได้กล่าวว่า ประโยชน์ของความภักดีต่อองค์กร คือ 
1. ทําให้องค์กรมีความเจริญก้าวหน้า 
2. พนักงานถือเป็นทรัพย์สินขององค์กร 
3. ได้เปรียบคู่แข่งขัน 
4. ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทํางานสูง  
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5. การขาดงานและการลาออกตํ่าลง 
6. มีความพอใจในการทํางานสูง 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดี่ขององค์กร 
 ธีระศักด์ิ กําบรรณารักษ์ (2552) ได้กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร คือ 
1. มีการช่วยเหลือผู้อ่ืน 
2. รู้จักคํานึงถึงผู้อ่ืน 
3. มีความอดทน อดกลั้น 
4. มีความร่วมมือ ร่วมใจกัน 
 
2.5 งานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 
 วิวใจ ปกป้อง (2553) ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน : กรณีศึกษา บริษทั ไทย มาลายา กลาส จํากัด มีวัตถุประสงค์เพ่ือการศึกษา 
วัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน : กรณีศึกษา บริษัท ไทย  
มาลายา กลาส จํากัด โดยศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กร ซึ่งจําแนกตาม
องค์ประกอบ 5 ด้าน ได้แก่ ลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจ ลักษณะความเป็นปัจเจกชนและกลุ่ม
นิยม ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน ลักษณะการแบ่งแยกเพศชายและเพศหญงิและลักษณะ
เวลาในการทํางานร่วมกันกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา  
คือ พนักงานบริษัทไทย มาลายา กลาส จํากัด จํานวน 168 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการ
เก็บรวบรวมข้อมูล โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ันภูมิ มีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.889 สถิติที่ใช้
ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ค่า 
Independent Sample t-test สําหรับข้อมูล 2 กลุ่ม ค่า One Way ANOVA สําหรับข้อมูล 3 กลุ่ม
และค่า Linear Multiple Regression ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง สถานภาพสมรส อายุ 31- 35 ปี ระดับการศึกษาอนุปริญญาตร ี
/ ปวส. รายได้ 10,000 - 15,000 บาท ฝ่ายควบคุมคุณภาพและประกันคุณภาพ ตําแหน่งงาน
พนักงานปฏิบัติการ อายุงาน 3 ปีขึ้นไป ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร
พบว่า ระดับความคิดเห็นในลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจ ด้านลักษณะการแบ่งแยกเพศชาย
และเพศหญิงอยู่ในระดับปานกลาง ลักษณะความเป็นปัจเจกชน ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่
แน่นอนและลกัษณะเวลาในการทํางานร่วมกันอยู่ในระดับมาก ส่วนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในด้านค่าใช้จ่ายหรือต้นทุน ด้านกระบวนการบริหารและด้านผลผลิตและผลลัพธ์อยู่ใน
ระดับมากและเพศชายมีค่าเฉลี่ยสูงกว่าเพศหญิงในด้านค่าใช้จ่ายหรือต้นทุน ด้านกระบวนการบริหาร
และด้านผลผลติและผลลัพธ์ สําหรับการเปรียบเทียบปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ที่แตกต่างกันมีผลต่อ
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ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทไทย มาลายา กลาส จํากัด แตกต่างกันพบว่า เพศ  
อายุ ฝ่ายและอายุงานแตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทไทย มาลา
ยา กลาส จํากัด ที่แตกต่างกัน เมื่อวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหุคูณพบว่า ตัวแปรตามที่
สามารถทํานายค่าความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทไทย มาลายา  
กลาส จํากัด คอื วัฒนธรรมองค์กรมีค่าความสัมพันธ์เท่ากับ 0.355 สามารถเขียนสมการวัฒนธรรม
องค์กรที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน คือ �[subscript t] = 2.437 + 0.149X 
[subscript1] + 0.193 X[subscript2] + 0.033 X[subscript4] ผลการวิจัยพบว่า ลักษณะความ
เหลื่อมล้ําของอํานาจ ลักษณะความเป็นปัจเจกชนและลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอนมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและค่าเฉลี่ยของระดับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานในด้านค่าใช้จ่ายหรือต้นทุน ด้านกระบวนการบริหาร ด้านผลผลิตและผลลพัธ์ของพนักงาน
บริษัทไทย มาลายา กลาส จาํกัด มีค่าอยู่ในระดับมากกว่าปานกลาง 
 ธรรมนูญ ธรรมวงศ์ (2554) ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองค์กรในการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่ตํารวจ : กรณีศึกษา สถานีตํารวจนครบาลคลองตัน มีวัตถุประสงค์ เพ่ือการศึกษาปัจจัยที่มี
ผลต่อวัฒนธรรมองค์กรในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ตํารวจ สถานีตํารวจนครบาลคลองตันและเพ่ือ
เปรียบเทียบวัฒนธรรมองค์กรในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ตํารวจ สถานีตํารวจนครบาลคลองตัน 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือ เจ้าหน้าที่ตํารวจ สถานีตํารวจนครบาลคลองตัน จํานวน 223 คน 
ผลการศึกษาพบว่า ตํารวจสถานีตํารวจนครบาลคลองตัน มีอายุเฉลี่ย 36-45 ปี แต่งงานแล้ว มีอายุ
ราชการมากกว่า 16 ปี มีช้ันยศระดับช้ันประทวน มีการศึกษาระดับปริญญาตรีเทียบเท่า มีรายได้
เฉลี่ยต่อเดือน 10,001-15,000 บาท และมทีี่พักอาศัยเป็นบ้านพักสวัสดิการตํารวจ ระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ตํารวจใน 4 ด้าน จากผลการศึกษา
พบว่า เจ้าหน้าที่ตํารวจมีความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มีความเห็นอยู่ในระดับปานกลาง คือ แบบซอุีสหรือเช่ือ
ผู้นําชาติพ้นภัย และแบบดิโอนีซุสหรือให้ความเป็นอิสระหรือผ่อนคลายระเบียบยกเว้นแบบอพอล
โลหรือระบบราชการและแบบเอธีน่าหรือมีส่วนร่วม มีความเห็นอยู่ในระดับมากและวิเคราะห์การ
เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ตํารวจนคร
บาลคลองตัน จากผลการวิจยัพบว่า เจ้าหน้าที่ตํารวจที่มีอายุ สถานภาพสมรส อายุราชการระดับช้ัน
ยศและระดับตําแหน่งต่างกัน ที่พักอาศัยมีความเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรในการปฏิบัติงาน
โดยรวมไม่แตกต่างกัน 
 ดวงพร สว่างศรี (2553) ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ตํารวจตรวจคนเข้าเมือง (ขาเข้า) ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ มีวัตถุประสงค์ เพ่ือการศึกษาระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการตํารวจตรวจคนเข้าเมือง (ขาเข้า) ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ
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และเพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการตํารวจตรวจคนเข้าเมือง  
(ขาเข้า) ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการตํารวจตรวจคนเข้าเมือง (ขาเข้า) ท่า
อากาศยานสุวรรณภูมิส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุ 31 - 44 ปี จบการศึกษาระดับปริญญาตรี  
แต่งงานแล้ว มีช้ันยศระดับช้ันประทวน มีอายุราชการมากกว่า 10 ปีและมีเงินเดือน 20,001 - 
30,000 บาท ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการตํารวจตรวจคนเข้าเมือง (ขาเข้า) ท่า
อากาศยานสุวรรณภูมิพบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางแต่เมื่อวิเคราะห์รายด้านพบว่า ด้าน
ความมั่นคงในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ส่วนปัจจัยที่มีผลต่อระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานพบว่า 
อายุ การศึกษา  สถานภาพสมรส ช้ันยศ อายุราชการและเงินเดือน มีผลต่อระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอย่างไม่มีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
 วิมล นุ่มจุ้ย (2554) ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างช่ัวคราวใน
สังกัดโรงพยาบาลตํารวจ มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้าง
ช่ัวคราวในสังกัดโรงพยาบาลตํารวจและศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ลูกจ้างช่ัวคราวในสังกัดโรงพยาบาลตํารวจ ผลการศึกษาพบว่า 1.ปัจจัยส่วนบุคคลของลกูจ้างช่ัวคราว
ในสังกัดโรงพยาบาลตํารวจส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 21-30 ปี การศึกษาสูงสุด คอื ตํ่ากว่า
ปริญญาตรี ส่วนใหญม่ีสถานภาพการสมรส ระยะเวลาการทํางานตํ่ากว่า 10 ปี และสว่นใหญ่มี
เงินเดือนตํ่ากว่า 6,000 บาท 2. ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างช่ัวคราวในสังกัด
โรงพยาบาลตํารวจ สามารถสรุปได้ดังน้ี แรงจูงใจของลูกจ้างช่ัวคราวในสังกัดโรงพยาบาลตํารวจด้าน
นโยบายและการบริหารในภาพรวม,แรงจูงใจของลูกจ้างช่ัวคราวในสังกัดโรงพยาบาลตํารวจด้าน
ผลตอบแทนและสวัสดิการในภาพรวม,แรงจูงใจของลูกจ้างช่ัวคราวในสังกัดโรงพยาบาลตํารวจด้าน
ความมั่นคงในภาพรวมและแรงจูงใจของลูกจ้างช่ัวคราวในสังกัดโรงพยาบาลตํารวจด้านความสัมพันธ์
กับเพ่ือนร่วมงานในภาพรวมท้ังหมด 3. ปัจจัยที่มีผลต่อระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสามารถสรุป
ได้ดังน้ี เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ไม่มีผล
กับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างช่ัวคราวในสังกัดโรงพยาบาลตํารวจ 
 จุไรรัตน์ แซ่เตียว (2554) ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง ความภักดีต่อองค์กรของพนักงานที่มีต่อ
ธนาคารพาณิชย์ขนาดเล็กในส่วนปฏิบัติการ มีวัตถุประสงค์ เพ่ือการศึกษาความแตกต่างด้านปัจจัย
ส่วนบุคคลที่มผีลต่อความภักดีต่อองค์กรของพนักงานที่มีต่อธนาคารพาณิชย์ขนาดเล็กในส่วน
ปฏิบัติการและเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีผลต่อ
ความภักดีต่อองค์กรของพนักงานที่มีต่อธนาคารพาณิชย์ขนาดเล็กในส่วนปฏิบัติการ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้
ในการศึกษา คอื พนักงานธนาคารในเขตกรุงเทพมหานครเฉพาะส่วนปฏิบัติการ ได้แก่ พนักงานที่
ปฏิบัติงานในส่วนของหน้างาน (Front office) ซึ่งมีต้ังแต่พนักงานระดับปฏิบัติการทั่วไป พนักงาน
ระดับปฏิบัติการอาวุโส พนักงานระดับปฏิบัติการที่เป็นหัวหน้างานและพนักงานระดับปฏิบัติการที่
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เป็นผู้จัดการและเป็นธนาคารพาณิชย์ขนาดเล็ก กลุ่มตัวอย่างเป็นแบบประชากรท่ีนับไม่ได้ (Infinite 
Population) จํานวน 400 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ใช้วิธีการ
สุ่มตัวอย่างแบบโควตา (Quota Sampling) และแบบง่าย (Simple Random Sampling) การ
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา หาคา่ร้อยละ ค่าความถ่ี ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
และทดสอบสมมติฐานด้วยค่าสถิติอนุมาน ผลการศึกษาพบว่า 1. ด้านปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า ปัจจัย
ส่วนบุคคลของพนักงานธนาคารมีเพียงปัจจัยด้านการศึกษาและอายุงานเท่าน้ันที่มีความแตกต่างกัน 
ต่อความภักดีต่อองค์กรของพนักงานที่มีต่อธนาคารพาณิชย์ขนาดเล็กในสว่นปฏิบัติการ 2.ด้านปัจจัย
ความพึงพอใจในการทํางานพบว่า ทุกปัจจัยมีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์กรของพนักงานที่มี
ต่อธนาคารพาณิชย์ขนาดเล็กในส่วนปฏิบัติการ 
 ปาริชาต บัวเป็ง (2554) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงาน บริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส ์ประเทศไทย (จํากัด) มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส์ ประเทศไทย (จํากัด) และเพ่ือศึกษา
ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส์ ประเทศไทย (จํากัด) กลุม่ตัวอย่าง
ที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานบริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส ์ประเทศไทย (จาํกัด) จํานวน 336 คน โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถติิที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าร้อยละ  
ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทําการทดสอบสมมติฐานโดยสถิติ Independent Sample (t-test)  
สําหรับตัวแปร 2 กลุ่ม ใช้สถติิ One-Way ANOVA (F-test) ในการทดสอบสมมติฐานสําหรับตัวแปร
มากกว่า 2 กลุ่ม และใช้วิธีการเปรียบเทียบรายคู่โดยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe test) ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.05 ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย ช่วง
อายุตํ่ากว่า 30 ปี ระดับการศึกษาของพนักงานส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาตรี สถานภาพโสด  
รายได้ต่อเดือน 10,001 - 20,000 บาท และระยะเวลาการปฏิบัติงานอยู่ระหว่าง 1-5 ปี การวิเคราะห์
เก่ียวกับระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานพบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส์ ประเทศไทย (จํากัด) ในภาพรวมทั้งหมดอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้านเรียงลําดับจากค่าเฉลี่ย 3 ลําดับ มากที่สุด คอื ความรู้สึก รองลงมา คือ ด้านบรรทัดฐาน
ทางสังคมและด้านความต่อเน่ือง  
 พิรินทร์ชา สมานสินธ์ุ (2554) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสร้าง
ความผูกพันของพนักงาน : ศึกษาเฉพาะกรณี บริษัท เบสท์ เพอฟอร์แมนซ์ เอ็นจิเนียริ่ง จํากัด มี
วัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน เพ่ือศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปัจจัยลักษณะงานของพนักงาน เพ่ือศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยประสบการณ์การทํางานของ
พนักงาน เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยลักษณะงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานและเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยประสบการณ์การทํางานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
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องค์กรของพนักงาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา จํานวน 185 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถ่ี ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย 
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทาํการทดสอบสมมติฐานโดยสถิติ Independent Sample (t-test)  
สําหรับตัวแปร 2 กลุ่ม ใช้สถติิ One-Way ANOVA (F-test) ในการทดสอบสมมติฐานสําหรับตัวแปร
มากกว่า 2 กลุ่มและค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s productmoment 
correlation coefficient) ผลการศึกษาพบว่า 1. พนักงานบริษัท เบสท์ เพอฟอร์แมนซ์ เอ็นจิเนียริ่ง 
จํากัด มีระดับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มีระดับความ
คิดเห็นอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ท่านภูมิใจทีจ่ะบอกกับคนทั่วไปว่าท่านเป็นพนักงานขององค์กรน้ี ท่านมี
ความรู้สึกว่าองค์กร คือ ครอบครัวของท่าน ท่านเห็นด้วยกับนโยบายขององค์กร ท่านไม่ลําบากใจที่จะ
ปฏิบัติตามนโยบาย กฎระเบียบและข้อบังคับที่องค์กรกําหนด ท่านเต็มใจที่จะเสียสละความสุขและ
ประโยชน์ส่วนตัว เพ่ือความสําเร็จขององค์กร ท่านเต็มใจทีจ่ะใช้ความรู้ ความสามารถและ
ประสบการณ์ เพ่ือให้งานขององค์กรประสบความสําเร็จ ทา่นมีความรู้สึกห่วงใยอย่างย่ิงกับปัญหาที่
เกิดขึ้นกับองค์กร ท่านมั่นใจในอนาคตขององค์กร ท่านรู้สกึว่าปัญหาขององค์กรเป็นเรื่องที่พนักงาน
ทุกคนรวมทั้งตัวท่านต้องร่วมมือช่วยกันแก้ไข ท่านมักจะกล่าวชมและพูดถึงองค์กรในทางสร้างสรรค์
อยู่เสมอ เมื่อมผีู้กล่าวถึงองค์กรของท่านในทางที่ไม่ดี ท่านรู้สึกไม่ชอบใจ ท่านมีความต้องการที่จะ
ดํารงความเป็นสมาชิกขององค์กรน้ีตลอดไป ท่านรู้สึกว่าองค์กรน้ีเป็นองค์กรที่ดีที่สุดที่ทา่นอยาก
ทํางานด้วย เมื่อมีผู้กล่าวถึงองค์กรในแง่ลบ ท่านมักจะพูดแก้ต่างให้เสมอ ระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับปานกลาง ได้แก่ ท่านทาํงานกับองค์กรน้ีเพ่ือรอเปลี่ยนงานใหม่ที่ดีกว่า 2. พนักงานบริษัท เบสท์ 
เพอฟอร์แมนซ ์เอ็นจิเนียริ่ง จํากัด มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยลักษณะงานโดยรวมอยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ความสําคัญของลักษณะงานท่ีท่านรับผิดชอบ การมีส่วนร่วม
แสดงความคิดเห็นต่อผู้บังคับบัญชา งานที่มีการติดต่อสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ความเข้าใจกระบวนการ ระดับ
ความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านโอกาสความก้าวหน้าในงาน ผลป้อนกลบัของงานและ
ลักษณะงานที่ท้าทาย 3. พนักงานบริษัท เบสท์ เพอฟอร์แมนซ ์เอ็นจิเนียริ่ง จํากัด มีระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านประสบการณ์การทํางานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่า ด้านความมั่นคงและความน่าเช่ือถือได้ขององค์กร ด้านความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พ่ึงพิง
ได้ มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ความรู้สึกว่ามีความสําคัญต่อองค์กรและด้านความ
คาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร 4. พนักงานบริษัท เบสท์ เพอฟอร์แมนซ์ เอ็นจิเนียริ่ง 
จํากัด ที่มีปัจจยัส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกันในด้านเพศ ด้านหน่วยงาน ด้านตําแหน่งงานและด้านรายได้ 
จะมีระดับความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญที่ 0.05 และพนักงานที่มีปัจจัยด้าน
บุคคลแตกต่างกันในด้านอายุ ด้านระดับการศึกษา ด้านสถานภาพสมรสและด้านระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน จะมีระดับความผูกพันต่อองค์กรที่ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญที ่0.05 5. ปัจจัยด้าน
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ลักษณะงานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน มีความสัมพันธ์กันในเชิงบวกในระดับปานกลาง ที่
ระดับนัยสําคัญ 0.01  
 มรกต ศรีตูมแก้ว (2555) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มผีลต่อความผูกพันองค์การ : 
กรณีศึกษา ลกูจ้างช่ัวคราวสํานักงานปลัด กระทรวงมหาดไทยในส่วนกลาง มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การและเพ่ือเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาความผูกพันในองค์กร 
เป็นการวิจัยในเชิงปริมาณ (Quantitative Research) กลุม่ตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คอื ลูกจ้าง
ช่ัวคราวในสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย จํานวน 148 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือใน
การเก็บรวบรวมข้อมูล แบบสอบถาม (Questionnaire) แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ได้แก่ ข้อมูลลักษณะ
ส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ปัจจัยทีม่ีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรและระดับความ
ผูกพันต่อองค์การ สถิติทีใ่ช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถี่ ค่าร้อยละและสถิติไคสแควร์ เพ่ือใช้
ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรและแกมม่า เพ่ือใช้ในการวิเคราะห์ทิศทางของ
ความสัมพันธ์ของตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา ผลการศึกษาพบว่า เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลา
ในการทํางานและระดับการศึกษามีความสมัพันธ์กับระดับความผูกพันต่อองค์กรในด้านปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรพบว่า ปัจจัยด้านความชัดเจนของงาน การยอมรับจาก
ผู้บังคับบัญชา สภาพการปฏิบัติงานความก้าวหน้าทางตําแหน่งงาน ค่าตอบแทนและสวัสดิการมี
ความสัมพันธ์กับระดับความผูกพันต่อองค์กรและความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อระดับ
ความผูกพันต่อองค์กรกับระดับความผูกพันต่อองค์กรเป็นไปในทิศทางบวกอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
โดยมีระดับความเช่ือมั่นที่ 95% 
 



บทที่ 3 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

 
 งานวิจัยเรื่อง การศึกษาลักษณะส่วนบุคคล วัฒนธรรมองค์กรและแรงจูงใจ ที่มีผลต่อความ
จงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) มี
วิธีการด าเนินการวิจัยดังนี้ 
 3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 สมมติฐานการวิจัย 
 3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่มีรูปแบบการวิจัยโดยใช้
แบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed-end Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล 
ข้อมูลวัฒนธรรมองค์กร ข้อมูลแรงจูงใจและข้อมูลจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) เป็นเครื่องมือในการรวบรวมข้อมูล ตามรายละเอียด
ดังนี้ 
 3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทั้งหมด 4 ส่วนดังนี้ 
  3.1.1.1 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล   
  ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา  
รายได้ต่อเดือนและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   

  3.1.1.1.1 เพศ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัต ิ(Nominal Scale) 
  3.1.1.1.2 อายุ ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงล าดับ (Ordinal Scale) 
  3.1.1.1.3 สถานภาพสมรส ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ 

(Nominal Scale) 
  3.1.1.1.4 ระดับการศึกษา  ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ 

(Nominal Scale) 
  3.1.1.1.5 รายได้ต่อเดือน ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ              

(Nominal Scale)  
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  3.1.1.1.6 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงล าดับ
(Ordinal Scale) 

3.1.1.2 ข้อมูลวัฒนธรรมองค์กร   
  ข้อมูลวัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วย ลักษณะการใช้อ านาจ ลักษณะการหลีกเลี่ยง
ความไม่แน่นอน ลักษณะความเป็นเพศและลักษณะความเป็นปัจเจกบุคคล โดยมีระดับการวัดแบบ
อันตรภาคชั้น (Interval Scale)                            

ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้ 
   3.1.1.2.1 เห็นด้วยน้อยที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น   1.00 - 1.80 
                          3.1.1.2.2 เห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น   1.81 - 2.60 
                          3.1.1.2.3 เห็นด้วยปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น   2.61 - 3.40  
                          3.1.1.2.4 เห็นด้วยมาก        มีค่าคะแนนเป็น   3.41 - 4.20 
                          3.1.1.2.5 เห็นด้วยมากที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น   4.21 - 5.00 

3.1.1.3 ข้อมูลแรงจูงใจ 
  ข้อมูลแรงจูงใจ ประกอบด้วย ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน ด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น 
(Interval Scale)   

ส าหรับการวัดระดับแรงจูงใจจะมีระดับการวัดดังนี้ 
   3.1.1.3.1 แรงจูงใจน้อยที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น   1.00 - 1.80 
                          3.1.1.3.2 แรงจูงใจน้อย  มีค่าคะแนนเป็น   1.81 - 2.60 
                          3.1.1.3.3 แรงจูงใจปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น   2.61 - 3.40  
                          3.1.1.3.4 แรงจูงใจมาก        มีค่าคะแนนเป็น   3.41 - 4.20 
                          3.1.1.3.5 แรงจูงใจมากที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น   4.21 - 5.00 
  3.1.1.4 ข้อมูลความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ                
บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 

ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้  
   3.1.1.4.1 เห็นด้วยน้อยที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น   1.00 - 1.80 
                          3.1.1.4.2 เห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น   1.81 - 2.60 
                          3.1.1.4.3 เห็นด้วยปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น   2.61 - 3.40  
                          3.1.1.4.4 เห็นด้วยมาก        มีค่าคะแนนเป็น   3.41 - 4.20 
                          3.1.1.4.5 เห็นด้วยมากที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น   4.21 - 5.00 
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 3.1.2 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการ
ทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถาม (Questionnaire)  
  3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) 
  งานวิจัยนี้จะน าแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแล้วมอบให้กับผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบ
ความถูกต้องของเนื้อหา ท าการแก้ไขตามข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่องานวิจัย 

 3.1.2.2 การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) 
 เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถามตามท่ีผู้ทรงคุณวุฒิระบุเรียบร้อยแล้ว จะต้องน า

แบบสอบถามมาท าการทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) โดยท าการแจกกับกลุ่มตัวอย่างที่มี
สภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่งได้แก่ พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) 
จ านวน 30 คน เพ่ือตรวจสอบความน่าเชื่อถือโดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่าครอนบาร์คแอลฟ่า 
(Cronbach’s Alpha Analysis Test) ซึ่งได้ค่าเท่ากับ 0.931 หลังจากนั้นแบบสอบถามจะน าไปให้
กลุ่มตัวอย่างได้ตอบตามระยะเวลาที่ก าหนดไว้ในการศึกษาโดยจะท าการแจกตั้งแต่วันที่ 17-21 
กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2557 

 
3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด 
(มหาชน) โดยจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากบริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) เนื่องจากเป็น
สถานที่ที่พนักงานมาปฏิบัติงาน 

ทั้งนี้เนื่องจากกลุ่มประชากรมีจ านวน 1,200 คน (ฝ่ายทรัพยากรบุคคล) ผู้วิจัยจึงก าหนด
ขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับ
ความเชื่อมั่น 95% ระดบัความคลาดเคลื่อน+- 5% ซ่ึงได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน และ
จะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) ตั้งแต่
วันที่ 17-21 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2557 โดยจะสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Quota Sampling) มีการ
สุ่มกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน 

 
3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ส าหรับกระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลมีดังนี้ 

3.3.1 ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน
จ ากัด (มหาชน) เพ่ือที่จะท าการเก็บข้อมูลแบบสอบถาม  
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 3.3.2 ผู้วิจัยได้ท าการชี้แจงถึงวัตถุประสงค์ของการท าวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑ์ในการตอบ
แบบสอบถาม เพ่ือให้พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) มีความเข้าใจใน
ข้อค าถามและตรงความต้องการของผู้วิจัย 
 3.3.3 ท าการแจกแบบสอบถามให้กับพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด 
(มหาชน) โดยมีระยะเวลาในการท าแบบสอบถาม 5 วัน หลังจากนั้นจึงท าการเก็บแบบสอบถามคืน 
 3.3.4 น าแบบสอบถามที่ได้มาท าการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และ
น าไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป   
 
3.4 สมมติฐานการวิจัย 
 การวิจัยเรื่อง การศึกษาลักษณะส่วนบุคคล วัฒนธรรมองค์กรและแรงจูงใจ ที่มีผลต่อความ
จงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) 
มีการก าหนดสมมติฐานดังนี้  

3.4.1 ความแตกต่างของลักษณะส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน ประกอบด้วย เพศ อายุ  
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือนและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีผลต่อความ
จงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) 

3.4.2 อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วย ลักษณะการใช้อ านาจ ลักษณะการ
หลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน ลักษณะความเป็นเพศและลักษณะความเป็นปัจเจกบุคคล มีผลต่อความ
จงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) 

3.4.3 อิทธิพลของแรงจูงใจ ประกอบด้วย ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน ด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ มีผลต่อความจงรักภักดีในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) 
 การทดสอบสมมติฐานทั้ง 3 ข้อ จะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูลที่ใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท  
ได้แก่ 

3.5.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัย ดังนี้ 
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 3.5.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณี
การเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่มและจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance : One-way ANOVA) เมื่อพบ
ความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี
ของเชฟเฟ่ (Scheffe) 

 3.5.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธี
วิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 3.5.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธี
วิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 
 
   
 



บทที่ 4  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเรื่อง การศึกษาลักษณะส่วนบุคคล วัฒนธรรมองค์กรและแรงจูงใจ ที่
มีผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด
(มหาชน) มีผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
       4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
  4.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณี
การเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance:One-way ANOVA) เมื่อพบ
ความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี
ของเชฟเฟ่ (Scheffe) 
  4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์
การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
  4.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์
การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 สมมติฐานทั้ง 3 ข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

4.1.1 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านเพศ 
 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านเพศ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.1 
 
ตารางที ่4.1 : ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบ        
                  แบบสอบถามในด้านเพศ   
 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 159 39.8 

 (ตารางมีต่อ) 
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ตารางที ่4.1 (ต่อ) : ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบ  
               แบบสอบถามในด้านเพศ   

 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
หญิง 241 60.3 

รวม 400 100.0 
 
จากตารางที ่4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีคัดเลือกให้มาท าแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น

เพศหญิงจ านวน 241 คน คิดเป็นร้อยละ 60.3 และเพศชายจ านวน 159 คน คิดเป็นร้อยละ 39.8 
4.1.2 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านอายุ 

 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านอายุ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.2 
 
ตารางที ่4.2 : ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบ  
        แบบสอบถามในด้านอายุ   
 

อายุ จ านวน ร้อยละ 
18 - 24 ปี 52 13.0 

25 - 31 ปี 187 46.8 

32 - 38 ปี 91 22.8 
39 ปีขึ้นไป 70 17.5 

รวม 400 100.0 

 
จากตารางที ่4.2 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีคัดเลือกให้มาท าแบบสอบถามมีอายุ 25-31 

ปี  มากท่ีสุด จ านวน 187 คน คิดเป็นร้อยละ 46.8 รองลงมา ได้แก่ อายุ 32-38 ปี จ านวน 91 คน 
คิดเป็นร้อยละ 22.8 อายุ 39 ปีขึ้นไป จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 17.5 และอายุ 18-24 ปี น้อย
ที่สุด  จ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 13.0 

4.1.3 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านสถานภาพสมรส 
 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านสถานภาพสมรส  ปรากฏผลดัง
ตารางที ่4.3 
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ตารางที ่4.3 : ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบ      
        แบบสอบถามในด้านสถานภาพสมรส   
 

สถานภาพสมรส จ านวน ร้อยละ 
โสด 261 65.3 

สมรส 118 29.5 
หย่าร้าง/หม้าย 21 5.3 

รวม 400 100.0 

 
จากตารางที ่4.3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีคัดเลือกให้มาท าแบบสอบถามมีสถานภาพ

โสดมากที่สุด จ านวน 261 คน คิดเป็นร้อยละ 65.3 รองลงมา คือ สถานภาพสมรส จ านวน 118 คน 
คิดเป็นร้อยละ 29.5 และสถานภาพหย่าร้าง/หม้าย น้อยที่สุด จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 5.3 

4.1.4 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านระดับการศึกษา 
 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านระดับการศึกษา  ปรากฏผลดัง
ตารางที ่4.4 

 
ตารางที ่4.4 : ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบ  
        แบบสอบถามในด้านระดับการศึกษา   
 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 18 4.5 
ปริญญาตรี 321 80.3 

สูงกว่าปริญญาตรี 61 15.3 

รวม 400 100.0 
 
จากตารางที ่4.4 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีคัดเลือกให้มาท าแบบสอบถามมีระดับ

การศึกษาปริญญาตรีมากที่สุด จ านวน 321 คน คิดเป็นร้อยละ 80.3 รองลงมา คือ ระดับการศึกษา 
สูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 15.3 และระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีน้อย
ที่สุด จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 4.5  
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4.1.5 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านรายได้ต่อเดือน 
 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านรายได้ต่อเดือน  ปรากฏผลดัง
ตารางที ่4.5 
 
ตารางที ่4.5 : ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบ  
        แบบสอบถามในด้านรายได้ต่อเดือน   

 
รายได้ต่อเดือน จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากว่า 10,000 บาท 5 1.3 

10,000 - 20,000 บาท 153 38.3 
20,001 - 30,000 บาท 138 34.5 

30,001 บาทข้ึนไป 104 26.0 

รวม 400 100.0 
 
จากตารางที ่4.5 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีคัดเลือกให้มาท าแบบสอบถามมีรายได้ ต่อ

เดือน 10,000 - 20,000 บาท มากที่สุด จ านวน 153 คน คิดเป็นร้อยละ 38.3 รองลงมา ได้แก่ 
รายได้ต่อเดือน 20,001 - 30,000 บาท จ านวน 138 คน คิดเป็นร้อยละ 34.5 รายได้ต่อเดือน 
30,001 บาทข้ึนไป จ านวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 26.0 และรายได้ต่อเดือน ต่ ากว่า 10,000 บาท 
น้อยที่สุด จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.3  

4.1.6 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 
 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ปรากฏผลดังตารางที่ 4.6 

 
ตารางที ่4.6 : ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบ  
        แบบสอบถามในด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากว่า 5 ปี 213 53.3 

5-10 ปี 96 24.0 

    (ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.6 (ต่อ) : ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบ  
               แบบสอบถามในด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จ านวน ร้อยละ 
11-15 ปี 37 9.3 

มากกว่า 15 ปีขึ้นไป 54 13.5 

รวม 400 100.0 

 
จากตารางที ่4.6 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีคัดเลือกให้มาท าแบบสอบถามมีระยะเวลาใน

การปฏิบัติงานต่ ากว่า 5 ปี มากที่สุด จ านวน 213 คน คิดเป็นร้อยละ 53.3 รองลงมา ได้แก่  
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 5-10 ปี จ านวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 24.0 ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานมากกว่า 15 ปีขึ้นไป จ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 13.5 และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 11-15 ปี น้อยที่สุด จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 9.3  

4.1.7 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมองค์กรในด้านลักษณะการใช้
อ านาจ 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมองค์กรในด้านลักษณะการใช้อ านาจ 
ปรากฏผลดังตารางที่ 4.7 
 
ตารางที ่4.7 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของ 
                 วัฒนธรรมองค์กรในด้านลักษณะการใช้อ านาจ 
 

วัฒนธรรมองค์กร 
ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 
S.D. ระดับความคิดเห็น 

ลักษณะการใช้อ านาจ 3.72 0.541 เห็นด้วยมาก 
1. บริษัทของท่านมีแผนผังการบริหารบริษัทที่  
   ชัดเจน 

3.74 0.789 เห็นด้วยมาก 

2. ท่านมีความเข้าใจในขอบเขตงานและหน้าที่ของ 
   ท่านอย่างชัดเจน 

3.88 0.810 เห็นด้วยมาก 

                 (ตารางมีต่อ) 
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ตารางที ่4.7 (ต่อ) : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับระดับความคิดเห็น
     ของวัฒนธรรมองค์กรในด้านลักษณะการใช้อ านาจ 
 

  
 จากตารางที ่4.7 พบว่า ระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมองค์กรในด้านลักษณะการใช้

อ านาจโดยรวม อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ย (x ̅=3.72) ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ 
ปรากฏว่า มีค่าคะแนนอยู่ระหว่าง 3.61-3.88 ซึ่งสามารถเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยตาม
เกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังนี้ ระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมองค์กรในด้านลักษณะ
การใช้อ านาจอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ท่านมีความเข้าใจในขอบเขตงานและหน้าที่ของท่าน

อย่างชัดเจน โดยมีค่าเฉลี่ย (x=̅3.88) บริษัทของท่านมีแผนผังการบริหารบริษัทที่ชัดเจน โดยมี

ค่าเฉลี่ย (x̅=3.74) ภายในบริษัทของท่านมีสายการบังคับบัญชาและข้ันตอนในการท างานที่เข้มงวด

มากเกินไป โดยมีค่าเฉลี่ย (x̅=3.64) และบริษัทของท่านมีความพยายามในการลดช่องว่างของ

ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง โดยมีค่าเฉลี่ย (x=̅3.61)  
4.1.8 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมองค์กรในด้านลักษณะการ

หลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน   
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมองค์กรในด้านลักษณะการหลีกเลี่ยงความ
ไม่แน่นอน ปรากฏผลดังตารางที่ 4.8 
 
 
 
 
 
 

วัฒนธรรมองค์กร 
ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 
S.D. ระดับความคิดเห็น 

3. บริษัทของท่านมีความพยายามในการลด   
   ช่องว่างของความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้าและ 
   ลูกน้อง 

3.61 0.799 เห็นด้วยมาก 

4. ภายในบริษัทของท่านมีสายการบังคับบัญชา   
   และขั้นตอนในการท างานที่เข้มงวดมากเกินไป 

3.64 0.811 เห็นด้วยมาก 
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ตารางที ่4.8 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของ  
                 วัฒนธรรมองค์กรในด้านลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน 

 

วัฒนธรรมองค์กร 
ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 
S.D. ระดับความคิดเห็น 

ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน 3.77 0.511 เห็นด้วยมาก 

1. พนักงานส่วนใหญ่ในบริษัทของท่านให้    
    ความส าคัญกับความม่ันคงในการท างาน 

3.97 0.752 เห็นด้วยมาก 

2. ท่านให้การยอมรับความคิดเห็นจากผู้มี 
   ประสบการณ์ 

3.82 0.671 เห็นด้วยมาก 

3. บริษัทของท่านมีการน าความคิดเห็นของ 
   พนักงานมาปรับปรุงเพื่อให้เกิดความเหมาะสม  
   ในการท างาน 

3.41 0.830 เห็นด้วยมาก 

4. ท่านยินดีปฏิบัติตามนโยบายและกฎเกณฑ์ท่ี 
   บริษัทได้ก าหนดไว้อย่างเคร่งครัด 

3.87 0.674 เห็นด้วยมาก 

 
จากตารางที ่4.8 พบว่า ระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมองค์กรในด้านลักษณะการ

หลีกเลี่ยงความไม่แน่นอนโดยรวม อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ย (x̅=3.77) ส าหรับผลการ
พิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฏว่า มีค่าคะแนนอยู่ระหว่าง 3.41-3.97 ซึ่งสามารถเรียงล าดับค่าเฉลี่ย
จากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังนี้ ระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรม
องค์กรในด้านลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอนอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ พนักงานส่วน

ใหญ่ในบริษัทของท่านให้ความส าคัญกับความมั่นคงในการท างาน โดยมีค่าเฉลี่ย (x̅=3.97) ท่านยินดี

ปฏิบัติตามนโยบายและกฎเกณฑ์ท่ีบริษัทได้ก าหนดไว้อย่างเคร่งครัด โดยมีค่าเฉลี่ย (x̅=3.87) ท่าน

ให้การยอมรับความคิดเห็นจากผู้มีประสบการณ์ โดยมีค่าเฉลี่ย (x̅=3.82) และบริษัทของท่านมีการ
น าความคิดเห็นของพนักงานมาปรับปรุงเพื่อให้เกิดความเหมาะสมในการท างาน โดยมีค่าเฉลี่ย 

(x=̅3.41)  
4.1.9 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมองค์กรในด้านลักษณะความเป็น

เพศ   
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมองค์กรในด้านลักษณะความเป็นเพศ 
ปรากฏผลดังตารางที่ 4.9 
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ตารางที ่4.9 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของ  
                 วัฒนธรรมองค์กรในด้านลักษณะความเป็นเพศ 

 

วัฒนธรรมองค์กร 
ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 
S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น 

ลักษณะความเป็นเพศ 3.65 0.549 เห็นด้วยมาก 

1. บริษัทของท่านให้โอกาสพนักงานทุกระดับมีส่วน 
    ร่วมในการตัดสินใจ 

3.40 0.887 
เห็นด้วยปาน

กลาง 

2. ผู้บริหารระดับสูงในบริษัทของท่าน ส่วนใหญ่มัก 
   เป็นผู้ชายมากกว่าผู้หญิง 

3.88 0.852 เห็นด้วยมาก 

3. พนักงานในบริษัทของท่านมีความมุ่งมั่นในการ 
   ท างานเพ่ือไปสู่ความส าเร็จ 

3.75 0.690 เห็นด้วยมาก 

4. ระบบความก้าวหน้าในหน้าที่การงานของบริษัท 
   ท่านขึ้นอยู่กับความสามารถในการท างาน 

3.58 0.828 เห็นด้วยมาก 

 
 จากตารางที่ 4.9 พบว่า ระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมองค์กรในด้านลักษณะความเป็น

เพศโดยรวม อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ย (x=̅3.65) ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ 
ปรากฏว่า มีค่าคะแนนอยู่ระหว่าง 3.40-3.88 ซึ่งสามารถเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยตาม
เกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังนี้ ระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมองค์กรในด้านลักษณะ
ความเป็นเพศอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ผู้บริหารระดับสูงในบริษัทของท่าน ส่วนใหญ่มักเป็น

ผู้ชายมากกว่าผู้หญิง โดยมีค่าเฉลี่ย (x=̅3.88) พนักงานในบริษัทของท่านมีความมุ่งม่ันในการท างาน

เพ่ือไปสู่ความส าเร็จ โดยมีค่าเฉลี่ย (x=̅3.75) ระบบความก้าวหน้าในหน้าที่การงานของบริษัทท่าน

ขึ้นอยู่กับความสามารถในการท างาน โดยมีค่าเฉลี่ย (x̅=3.58) และอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง คือ 

บริษัทของท่านให้โอกาสพนักงานทุกระดับมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ โดยมีค่าเฉลี่ย (x̅=3.40)  
4.1.10 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมองค์กรในด้านลักษณะความเป็น

ปัจเจกบุคคล   
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมองค์กรในด้านลักษณะความเป็นปัจเจก
บุคคล  ปรากฏผลดังตารางที่ 4.10 
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ตารางที ่4.10 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของ  
                   วัฒนธรรมองค์กรในด้านลักษณะความเป็นปัจเจกบุคคล 

 

วัฒนธรรมองค์กร 
ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 
S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น 

ลักษณะความเป็นปัจเจกบุคคล 3.48 0.661 เห็นด้วยมาก 

1. พนักงานส่วนใหญ่มีความพึงพอใจในการท างาน 
   ร่วมกับเพื่อนร่วมงานมากกว่าที่จะท าเพียงล าพัง 

3.64 0.726 เห็นด้วยมาก 

2. ท่านมีอิสระในการท างานอย่างเต็มที่ 3.51 0.759 เห็นด้วยมาก 

3. บริษัทของท่านให้โอกาสกับพนักงานทุกคนใน 
   การเสนอผลงาน 

3.46 0.878 เห็นด้วยมาก 

4. เมือ่เกิดปัญหาขึ้นในหน่วยงานของท่าน ส่วนใหญ่ 
   จะต้องมีการประชุมเพื่อขอมติเอกฉันท์จากท่ี 
   ประชุม 

3.30 0.915 
เห็นด้วยปาน

กลาง 

 
จากตารางที ่4.10 พบว่า ระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมองค์กรในด้านลักษณะความเป็น

ปัจเจกบุคคลโดยรวม อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ย (x̅=3.48) ส าหรับผลการพิจารณาเป็น
รายข้อ ปรากฏว่า มีค่าคะแนนอยู่ระหว่าง 3.30-3.64 ซึ่งสามารถเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย
ตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังนี้ ระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมองค์กรในด้าน
ลักษณะความเป็นปัจเจกบุคคลอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ พนักงานส่วนใหญ่มีความพึงพอใจใน

การท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงานมากกว่าที่จะท าเพียงล าพัง โดยมีค่าเฉลี่ย (x̅=3.64) ท่านมีอิสระใน

การท างานอย่างเต็มที่ โดยมีค่าเฉลี่ย (x=̅3.51) บริษัทของท่านให้โอกาสกับพนักงานทุกคนในการ

เสนอผลงาน โดยมีค่าเฉลี่ย (x=̅3.46) และอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง คือ เมื่อเกิดปัญหาขึ้นใน

หน่วยงานของท่าน ส่วนใหญ่จะต้องมีการประชุมเพื่อขอมติเอกฉันท์จากท่ีประชุม โดยมีค่าเฉลี่ย (x̅=
3.30)   

4.1.11 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจของแรงจูงใจในด้านความก้าวหน้าและความม่ันคง
ในงาน  
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจของแรงจูงใจในด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน 
ปรากฏผลดังตารางที่ 4.11 



  50 

 

ตารางที ่4.11 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจของ 
          แรงจูงใจในด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน 

 

แรงจูงใจ 
ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 
S.D. ระดับแรงจูงใจ 

ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน 3.69 0.622 มาก 

1. ระบบการพิจารณาเลื่อนข้ัน เลื่อนต าแหน่งมี 
   ความเป็นธรรม 

3.47 0.875 มาก 

2. ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานขึ้นอยู่กับความรู้ 
   ความสามารถและความรับผิดชอบของพนักงาน 

3.60 0.873 มาก 

3. บริษัทมีชื่อเสียงและมีความมั่นคง 3.97 0.763 มาก 

4. บริษัทให้การสนับสนุนในการพัฒนา ฝึกอบรม 
   และศึกษาต่ออย่างต่อเนื่อง 

3.74 0.813 มาก 

 
จากตารางที ่4.11 พบว่า ระดับแรงจูงใจของแรงจูงใจในด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง

ในงานโดยรวม อยู่ในระดับแรงจูงใจมาก โดยมีค่าเฉลี่ย (x ̅=3.69) ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ 
ปรากฏว่า มีค่าคะแนนอยู่ระหว่าง 3.47-3.97 ซึ่งสามารถเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยตาม
เกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังนี้ ระดับแรงจูงใจของแรงจูงใจในด้านความก้าวหน้าและ
ความมัน่คงในงานอยู่ในระดับแรงจูงใจมาก ได้แก่ บริษัทมีชื่อเสียงและมีความมั่นคง โดยมีค่าเฉลี่ย 

(x ̅=3.97) บริษัทให้การสนับสนุนในการพัฒนา ฝึกอบรมและศึกษาต่ออย่างต่อเนื่อง โดยมีค่าเฉลี่ย 

(x=̅3.74) ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานขึ้นอยู่กับความรู้ ความสามารถและความรับผิดชอบของ

พนักงาน โดยมีค่าเฉลี่ย (x ̅=3.60) และระบบการพิจารณาเลื่อนข้ัน เลื่อนต าแหน่งมีความเป็นธรรม 

โดยมีค่าเฉลี่ย (x̅=3.47) 
4.1.12 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจของแรงจูงใจในด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล                 

 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจของแรงจูงใจในด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ปรากฏผลดัง
ตารางที ่4.12 
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ตารางที ่4.12 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจของ   
          แรงจูงใจในด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล    

 

แรงจูงใจ 
ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 
S.D. ระดับแรงจูงใจ 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 3.68 0.654 มาก 

1. ผู้บังคับบัญชามีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีและเอาใจใส่ 
   ต่อพนักงานทุกคน 

3.64 0.773 มาก 

2. เมื่อมีปัญหาในการท างาน ผู้บังคับบัญชาให้ 
   ค าแนะน าและช่วยเหลือเป็นอย่างดี 

3.66 0.825 มาก 

3. พนักงานมีความเป็นมิตรและช่วยเหลือซึ่งกัน 
    และกันเป็นอย่างดี 

3.67 0.744 มาก 

4. ความร่วมมือในการท างานกับทุกคน เพ่ือให้งาน 
   ส าเร็จเป็นไปด้วยดี 

3.74 0.795 มาก 

 
จากตารางที ่4.12 พบว่า ระดับแรงจูงใจของแรงจูงใจในด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล

โดยรวม อยู่ในระดับแรงจูงใจมาก โดยมีค่าเฉลี่ย (x̅=3.68) ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ 
ปรากฏว่า มีค่าคะแนนอยู่ระหว่าง 3.64-3.74 ซึ่งสามารถเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยตาม
เกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังนี้ ระดับแรงจูงใจของแรงจูงใจในด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล อยู่ในระดับแรงจูงใจมาก ได้แก่ ความร่วมมือในการท างานกับทุกคน เพ่ือให้งานส าเร็จเป็นไป

ด้วยดี โดยมีค่าเฉลี่ย (x̅=3.74) พนักงานมีความเป็นมิตรและช่วยเหลือซึ่งกันและกันเป็นอย่างดี โดย

มีค่าเฉลี่ย(x=̅3.67) เมื่อมีปัญหาในการท างาน ผู้บังคับบัญชาให้ค าแนะน าและช่วยเหลือเป็นอย่างดี 

โดยมีค่าเฉลี่ย (x̅=3.66) และผู้บังคับบัญชามีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีและเอาใจใส่ต่อพนักงานทุกคน  โดยมี

ค่าเฉลี่ย (x̅=3.64)  
4.1.13 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจของแรงจูงใจในด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ                 

 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจของแรงจูงใจในด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ปรากฏผลดัง
ตารางที่ 4.13 
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ตารางที ่4.13 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจของ  
          แรงจูงใจในด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ    

 

แรงจูงใจ 
ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 
S.D. ระดับแรงจูงใจ 

ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 3.63 0.614 มาก 

1. ค่าตอบแทนที่ได้รับอยู่ในปัจจุบันมีความเหมาะสม 
   กับความรู้ ความสามารถ 

3.65 0.700 มาก 

2. บริษัทมีการพิจารณาปรับเงินเดือนค่าตอบแทนให้ 
   อย่างสม่ าเสมอ 

3.74 0.713 มาก 

3. สวัสดิการต่างๆที่บริษัทจัดให้มีความเหมาะสม 3.59 0.796 มาก 

4. บริษัทมีการพิจารณาปรับปรุงสวัสดิการให้ 
   พนักงานอย่างสม่ าเสมอ 

3.53 0.828 มาก 

 
จากตารางที ่4.13 พบว่า ระดับแรงจูงใจของแรงจูงใจในด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ

โดยรวม อยู่ในระดับแรงจูงใจมาก โดยมีค่าเฉลี่ย (x̅=3.63) ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ 
ปรากฏว่า มีค่าคะแนนอยู่ระหว่าง 3.53-3.74 ซึ่งสามารถเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยตาม
เกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังนี้ ระดับแรงจูงใจของแรงจูงใจในด้านผลตอบแทนและ
สวัสดิการ อยู่ในระดับแรงจูงใจมาก ได้แก่ บริษัทมีการพิจารณาปรับเงินเดือนค่าตอบแทนให้อย่าง

สม่ าเสมอ โดยมีค่าเฉลี่ย (x̅=3.74) ค่าตอบแทนที่ได้รับอยู่ในปัจจุบันมีความเหมาะสมกับความรู้ 

ความสามารถ โดยมีค่าเฉลี่ย (x̅=3.65) สวัสดิการต่างๆที่บริษัทจัดให้มีความเหมาะสม โดยมีค่าเฉลี่ย 

(x ̅=3.59) และบริษัทมีการพิจารณาปรับปรุงสวัสดิการให้พนักงานอย่างสม่ าเสมอ โดยมีค่าเฉลี่ย (x̅=
3.53) 

4.1.14 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความจงรักภักดีของความจงรักภักดีในการปฏิบัติงาน 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความจงรักภักดีของความจงรักภักดีในการปฏิบัติงาน ปรากฏผลดัง
ตารางที ่4.14 
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ตารางที ่4.14 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับระดับความจงรักภักดี 
         ของความจงรักภักดีในการปฏิบัติงาน 

 

ความจงรักภักดีในการปฏิบัติงาน 
ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 
S.D. 

ระดับความ
จงรักภักดี 

1. ไม่น าข้อมูลที่เป็นความลับของบริษัทไปเปิดเผยให้ 
   บุคคลภายนอกได้รับรู้ 

4.17 0.639 เห็นด้วยมาก 

2. ท างานอย่างเต็มที่ เพ่ือให้งานที่ได้รับมอบหมาย 
    สมบูรณ์ 

4.10 0.702 เห็นด้วยมาก 

3. ปกป้องบริษัท เมื่อถูกวิพากษ์วิจารณ์จากบุคคล 
    อ่ืน 

3.93 0.745 เห็นด้วยมาก 

4. มีการกล่าวชื่นชมบริษัทต่อหน้าบุคคลอื่น 3.92 0.768 เห็นด้วยมาก 

5. มีความเต็มใจในการยอมรับนโยบายของบริษัท 3.89 0.691 เห็นด้วยมาก 

6. ไม่สนับสนุน เมื่อมีคนภายในพูดถึงบริษัทในทางท่ี 
    ไม่ด ี

4.06 0.691 เห็นด้วยมาก 

รวม 4.01 0.549 เห็นด้วยมาก 

 
 จากตารางที่ 4.14 พบว่า ระดับความจงรักภักดีของความจงรักภักดีในการปฏิบัติงาน

โดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ย (x ̅=4.01) ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฏ
ว่า มีค่าคะแนนอยู่ระหว่าง 3.89-4.17 ซึ่งสามารถเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การ
วิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังนี้ ระดับความจงรักภักดีของความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ไม่น าข้อมูลที่เป็นความลับของบริษัทไปเปิดเผยให้บุคคลภายนอกได้รับรู้ 

โดยมีค่าเฉลี่ย (x̅=4.17) ท างานอย่างเต็มที่ เพ่ือให้งานที่ได้รับมอบหมายสมบูรณ์ โดยมีค่าเฉลี่ย 

(x=̅4.10) ไม่สนับสนุน เมื่อมีคนภายในพูดถึงบริษัทในทางท่ีไม่ดี โดยมีค่าเฉลี่ย (x̅=4.06) ปกป้อง

บริษัท เมื่อถูกวิพากษ์วิจารณ์จากบุคคลอื่น โดยมีค่าเฉลี่ย (x̅=3.93) มีการกล่าวชื่นชมบริษัทต่อหน้า

บุคคลอื่น โดยมีค่าเฉลี่ย (x̅=3.92) และมีความเต็มใจในการยอมรับนโยบายของบริษัท โดยมีค่าเฉลี่ย 

(x=̅3.89)  
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4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 

4.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการ
เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่มและจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบ
ความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี
ของเชฟเฟ่ (Scheffe)  

 4.2.1.1 สมมติฐานข้อที่ 1.1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ใน
กรณีการเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรลักษณะบุคคลในด้านเพศมีความแตกต่าง
กับความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด 
(มหาชน) หรือไม่ ปรากฏผลดังตารางที ่4.15  
 

ตารางที ่4.15 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบ   
         สมมติฐานของการเปรียบเทียบความแตกต่างของความจงรักภักดีในการปฏิบัติงาน
         ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) โดยภาพรวม      
         จ าแนกตามตัวแปรลักษณะส่วนบุคคลในด้านเพศ  

 

ความจงรักภักดีในการปฏิบัติงาน เพศชาย เพศหญิง 
t p 

 
x̅ S.D. x̅ S.D. 

โดยภาพรวม  4.02 0.542  4.01  0.556 0.182   0.856 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.15 พบว่า เพศชายและเพศหญิง มีผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) โดยภาพรวมไม่มีความแตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 4.2.1.2 สมมติฐานข้อที่ 1.2 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) 
หรือการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) 
เมื่อพบความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) 
ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe) เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรลักษณะส่วนบุคคลในด้านอายุมีความแตกต่างกับ
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ความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) 
หรือไม่ ปรากฏผลดังตารางที ่4.16  

 
ตารางที ่4.16 : แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของ 
         พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) โดยภาพรวม จ าแนก 
         ตามตัวแปรลักษณะส่วนบุคคลในด้านอายุ 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.16 พบว่า กลุ่มอายุต่างๆมีผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe) 
ปรากฏผลดังตารางที่ 4.17 
 
ตารางที ่4.17 : แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของ 
         พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) โดยภาพรวม จ าแนก 
         ตามตัวแปรลักษณะส่วนบุคคลในด้านอายุเป็นรายคู่ 
 

อายุ x̅ 
18-24 ปี 25-31 ปี 32-38 ปี 39 ปีขึ้นไป 

3.98 3.94 4.07 4.16 
18-24 ปี 3.98 - 0.044 0.089 0.179 

25-31 ปี 3.94  - 0.133 0.223* 
32-38 ปี 4.07   - 0.089 

 
 

ความจงรักภักดีใน
การปฏิบัติงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F p 

 ระหว่างกลุ่ม 3 2.936 0.979   
โดยภาพรวม     3.295 0.021* 

 ภายในกลุ่ม 396 117.621 0.297   

 รวม 399 120.557    

 (ตารางมีต่อ) 



  56 

 

ตารางที ่4.17 (ต่อ) : แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของ 
                พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) โดยภาพรวม 
       จ าแนกตามตัวแปรลักษณะส่วนบุคคลในด้านอายุเป็นรายคู่ 
 

อายุ x̅ 
18-24 ปี 25-31 ปี 32-38 ปี 39 ปีขึ้นไป 

3.98 3.94 4.07 4.16 
39 ปีขึ้นไป 4.16    - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

 จากตารางที่ 4.17 พบว่า กลุ่มอายุต่างๆมีผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีจ านวน 1 คู่ คือ กลุ่มอายุ 39 ปีขึ้นไป มีผลต่อความจงรักภักดีใน
การปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) โดยภาพรวม
มากกว่ากลุ่มอายุ 25-31 ปี 
  4.2.1.3 สมมติฐานข้อที่ 1.3 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) 
หรือการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) 
เมื่อพบความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) 
ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe) เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรลักษณะส่วนบุคคลในด้านสถานภาพสมรสมีความ
แตกต่างกับความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน 
จ ากัด (มหาชน) หรือไม่ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.18  
 
ตารางที ่4.18 : แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของ 
         พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) โดยภาพรวม จ าแนก 
         ตามตัวแปรลักษณะส่วนบุคคลในด้านสถานภาพสมรส 

 

ความจงรักภักดีใน
การปฏิบัติงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F p 

 ระหว่างกลุ่ม 2 0.633 0.317   
โดยภาพรวม     1.048 0.352 

 ภายในกลุ่ม 397 119.923 0.302   

    (ตารางมีต่อ) 
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ตารางที ่4.18 (ต่อ) : แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของ 
                พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) โดยภาพรวม 
       จ าแนกตามตัวแปรลักษณะส่วนบุคคลในด้านสถานภาพสมรส 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.18 พบว่า กลุ่มสถานภาพสมรสต่างๆมีผลต่อความจงรักภักดีในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) โดยภาพรวมไม่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  4.2.1.4 สมมติฐานข้อที่ 1.4 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) 
หรือการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) 
เมื่อพบความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) 
ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe) เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรลักษณะส่วนบุคคลในด้านระดับการศึกษามีความ
แตกต่างกับความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน 
จ ากัด (มหาชน) หรือไม่ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.19 
  
ตารางที ่4.19 : แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของ 
         พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) โดยภาพรวม จ าแนก 
         ตามตัวแปรลักษณะส่วนบุคคลในด้านระดับการศึกษา 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ความจงรักภักดีใน
การปฏิบัติงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F p 

 รวม 399 120.557    

ความจงรักภักดีใน
การปฏิบัติงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F p 

 ระหว่างกลุ่ม 2 0.914 0.457   

โดยภาพรวม     1.517 0.221 
 ภายในกลุ่ม 397 119.643 0.301   

 รวม 399 120.557    
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 จากตารางที่ 4.19 พบว่า กลุ่มระดับการศึกษาต่างๆมีผลต่อความจงรักภักดีในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) โดยภาพรวมไม่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  4.2.1.5 สมมติฐานข้อที่ 1.5 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) 
หรือการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) 
เมื่อพบความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) 
ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe) เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรลักษณะส่วนบุคคลในด้านรายได้ต่อเดือนมีความ
แตกต่างกับความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน 
จ ากัด (มหาชน) หรือไม่ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.20 
 
ตารางที ่4.20 : แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของ 
         พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) โดยภาพรวมจ าแนก 
         ตามตัวแปรลักษณะส่วนบุคคลในด้านรายได้ต่อเดือน 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

 จากตารางที่ 4.20 พบว่า กลุ่มรายได้ต่อเดือนต่างๆมีผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) โดยภาพรวมไม่แตกต่างกันอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  4.2.1.6 สมมติฐานข้อที่ 1.6 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) 
หรือการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) 
เมื่อพบความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) 
ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe) เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรลักษณะส่วนบุคคลในด้านระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานมีความแตกต่างกับความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท 
ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) หรือไม่ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.21 

ความจงรักภักดีใน
การปฏิบัติงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F p 

 ระหว่างกลุ่ม 3 1.398 0.466   

โดยภาพรวม     1.548 0.202 
 ภายในกลุ่ม 396 119.159 0.301   

 รวม 399 120.557    
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ตารางที ่4.21 : แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของ 
         พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) โดยภาพรวมจ าแนก
         ตามตัวแปรลักษณะส่วนบุคคลในด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

 จากตารางที่ 4.21 พบว่า กลุ่มระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างๆมีผลต่อความจงรักภักดีใน
การปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) โดยภาพรวมไม่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรวัฒนธรรมองค์กร มี
ความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน 
จ ากัด (มหาชน) หรือไม่ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.22 
 
ตารางที่ 4.22 : ตารางแสดงค่าอิทธิพลของตัวแปรวัฒนธรรมองค์กรกับความจงรักภักดีในการ   
         ปฏิบัติงานด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression    
         Analysis) 
 

วัฒนธรรมองค์กร 
สัมประสิทธิ์การ
ถดถอย (Beta) 

ค่า t 
Sig          

(P - Value) 
ล าดับ 

1. ลักษณะการใช้อ านาจ -0.058 -1.058 0.291 4 

 
 

ความจงรักภักดีใน
การปฏิบัติงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F p 

 ระหว่างกลุ่ม 3 1.988 0.663   

โดยภาพรวม     2.213 0.086 

 ภายในกลุ่ม 396 118.569 0.299   
 รวม 399 120.557    

   (ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.22 (ต่อ) : ตารางแสดงค่าอิทธิพลของตัวแปรวัฒนธรรมองค์กรกับความจงรักภักดีในการ
        ปฏิบัติงานด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression  
            Analysis) 
 

วัฒนธรรมองค์กร 
สัมประสิทธิ์การ
ถดถอย (Beta) 

ค่า t 
Sig          

(P - Value) 
ล าดับ 

2. ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่ 
   แน่นอน 

0.289 5.436 0.000* 2 

3. ลักษณะความเป็นเพศ 0.101 1.678 0.094 3 

4. ลักษณะความเป็นปัจเจกบุคคล 0.319 5.102 0.000* 1 

R2 = 0.332, F-Value = 49.138, n = 400, P-Value ≤ 0.05*  
 
 จากตารางที ่4.22 พบว่า วัฒนธรรมองค์กรในด้านลักษณะความเป็นปัจเจกบุคคลและด้าน
ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอนมีผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด ในทางตรงกันข้าม ด้านลักษณะความเป็นเพศและด้าน
ลักษณะการใช้อ านาจไมม่ีผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 4.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรแรงจูงใจ มี
ความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน 
จ ากัด (มหาชน) หรือไม่ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.23 
 
ตารางที ่4.23 : ตารางแสดงค่าอิทธิพลของตัวแปรแรงจูงใจกับความจงรักภักดีในการปฏิบัติงาน   
                   ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 

แรงจูงใจ 
สัมประสิทธิ์การ
ถดถอย (Beta) 

ค่า t 
Sig 

(P - Value) 
ล าดับ 

1. ด้านความก้าวหน้าและความ 
   มั่นคงในงาน 

0.065 1.048 0.295 3 

  (ตารางมีต่อ) 
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ตารางที ่4.23 (ต่อ) : ตารางแสดงค่าอิทธิพลของตัวแปรแรงจูงใจกับความจงรักภักดีในการ 
                ปฏิบัติงานด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression 
       Analysis) 
 

แรงจูงใจ 
สัมประสิทธิ์การ
ถดถอย (Beta) 

ค่า t 
Sig 

(P - Value) 
ล าดับ 

2. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 0.372 5.629 0.000* 1 

3. ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 0.193 3.418 0.001* 2 
R2 = 0.324, F-Value = 63.245, n = 400, P-Value ≤ 0.05*  
 
 จากตารางที ่4.23 พบว่า แรงจูงใจในด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและด้านผลตอบแทน
และสวัสดิการมีผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ  
โพลีน จ ากัด ในทางตรงกันข้าม ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงานไม่มีผลต่อความจงรักภักดี
ในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 
 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ การวิจัยเรื่อง การศึกษาลักษณะส่วนบุคคล 
วัฒนธรรมองค์กรและแรงจูงใจ ที่มีผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) มีสรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ทีส่ามารถ
อธิบายได้ดังนี้ 
 5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
 5.3 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 
 5.4 ข้อเสนอแนะในการการวิจัยครั้งต่อไป 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 การสรุปผลการวิจัยจะน าเสนอใน 2 ส่วน ดังนี ้
 5.1.1 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ผลการวิเคราะห์พบว่า 
  5.1.1.1 ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีคัดเลือกให้มาท าแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง
จ านวน 241 คน คิดเป็นร้อยละ 60.3 และเพศชาย จ านวน 159 คน คิดเป็นร้อยละ 39.8 
  5.1.1.2 ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีคัดเลือกให้มาท าแบบสอบถามมีอายุ 25-31 ปี  มาก
ที่สุด จ านวน 187 คน คิดเป็นร้อยละ 46.8 รองลงมา ได้แก่ อายุ 32-38 ปี จ านวน 91 คน คิดเป็น
ร้อยละ 22.8 อายุ 39 ปีขึ้นไป จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 17.5 และอายุ 18-24 ปี น้อยที่สุด  
จ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 13.0  
  5.1.1.3 ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีคัดเลือกให้มาท าแบบสอบถามมีสถานภาพโสดมาก
ที่สุด จ านวน 261 คน คิดเป็นร้อยละ 65.3 รองลงมา คือ สถานภาพสมรส จ านวน 118 คน คิดเป็น
ร้อยละ 29.5 และสถานภาพหย่าร้าง/หม้าย น้อยที่สุด จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 5.3 
  5.1.1.4 ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีคัดเลือกให้มาท าแบบสอบถามมีระดับการศึกษา
ปริญญาตรีมากท่ีสุด จ านวน 321 คน คิดเป็นร้อยละ 80.3 รองลงมา คือ ระดับการศึกษาสูงกว่า
ปริญญาตรี จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 15.3 และระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีน้อยที่สุด 
จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 4.5 
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  5.1.1.5 ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีคัดเลือกให้มาท าแบบสอบถามมีรายได้ต่อเดือน 
10,000 - 20,000 บาท มากที่สุด จ านวน 153 คน คิดเป็นร้อยละ 38.3 รองลงมา ได้แก่ รายได้ต่อ
เดือน 20,001 - 30,000 บาท จ านวน 138 คน คิดเป็นร้อยละ 34.5 รายได้ต่อเดือน 30,001 บาทข้ึน
ไป จ านวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 26.0 และรายได้ต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท น้อยที่สุด จ านวน 
5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.3 
  5.1.1.6 ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีคัดเลือกให้มาท าแบบสอบถามมีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานต่ ากว่า 5 ปี มากท่ีสุด จ านวน 213 คน คิดเป็นร้อยละ 53.3 รองลงมา ได้แก่  ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน 5-10 ปี จ านวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 24.0 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกว่า 15 
ปีขึ้นไป จ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 13.5 และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 11-15 ปี น้อยที่สุด 
จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 9.3  
  5.1.1.7 ระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมองค์กรในด้านลักษณะการใช้อ านาจ

โดยรวม อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ย (x̅=3.72) ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฏ
ว่า มีค่าคะแนนอยู่ระหว่าง 3.61-3.88 ซึ่งสามารถเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การ
วิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังนี้ ระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมองค์กรในด้านลักษณะการใช้
อ านาจอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ท่านมีความเข้าใจในขอบเขตงานและหน้าที่ของท่านอย่าง

ชัดเจน โดยมีค่าเฉลี่ย (x̅=3.88) บริษัทของท่านมีแผนผังการบริหารบริษัทที่ชัดเจน โดยมีค่าเฉลี่ย 

(x=̅3.74) ภายในบริษัทของท่านมีสายการบังคับบัญชาและข้ันตอนในการท างานที่เข้มงวดมากเกินไป 

โดยมีค่าเฉลี่ย (x̅=3.64) และบริษัทของท่านมีความพยายามในการลดช่องว่างของความสัมพันธ์

ระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง โดยมีค่าเฉลี่ย (x=̅3.61) 
  5.1.1.8 ระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมองค์กรในด้านลักษณะการหลีกเลี่ยงความ

ไม่แน่นอนโดยรวม อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ย (x ̅=3.77) ส าหรับผลการพิจารณาเป็นราย
ข้อ ปรากฏว่า มีค่าคะแนนอยู่ระหว่าง 3.41-3.97 ซึ่งสามารถเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยตาม
เกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังนี้ ระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมองค์กรในด้านลักษณะ
การหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอนอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ พนักงานส่วนใหญ่ในบริษัทของท่านให้

ความส าคัญกับความม่ันคงในการท างาน โดยมีค่าเฉลี่ย (x̅=3.97) ท่านยินดีปฏิบัติตามนโยบายและ

กฎเกณฑ์ท่ีบริษัทได้ก าหนดไว้อย่างเคร่งครัด โดยมีค่าเฉลี่ย (x=̅3.87) ท่านให้การยอมรับความคิดเห็น

จากผู้มีประสบการณ์ โดยมีค่าเฉลี่ย (x ̅=3.82) และบริษัทของท่านมีการน าความคิดเห็นของพนักงาน

มาปรับปรุงเพื่อให้เกิดความเหมาะสมในการท างาน โดยมีค่าเฉลี่ย (x̅=3.41) 
  5.1.1.9 ระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมองค์กรในด้านลักษณะความเป็นเพศ

โดยรวม อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ย (x̅=3.65) ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฏ
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ว่า มีค่าคะแนนอยู่ระหว่าง 3.40-3.88 ซึ่งสามารถเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การ
วิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังนี้ ระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมองค์กรในด้านลักษณะความเป็น
เพศอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ผู้บริหารระดับสูงในบริษัทของท่าน ส่วนใหญ่มักเป็นผู้ชายมากกว่า

ผู้หญิง โดยมีค่าเฉลี่ย (x̅=3.88) พนักงานในบริษัทของท่านมีความมุ่งมั่นในการท างานเพ่ือไปสู่

ความส าเร็จ โดยมีค่าเฉลี่ย (x ̅=3.75) ระบบความก้าวหน้าในหน้าที่การงานของบริษัทท่านขึ้นอยู่กับ

ความสามารถในการท างาน โดยมีค่าเฉลี่ย (x ̅=3.58) และอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง คือ บริษัท

ของท่านให้โอกาสพนักงานทุกระดับมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ โดยมีค่าเฉลี่ย (x̅=3.40) 
  5.1.1.10 ระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมองค์กรในด้านลักษณะความเป็นปัจเจก

บุคคลโดยรวม อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ย (x=̅3.48) ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ 
ปรากฏว่า มีค่าคะแนนอยู่ระหว่าง 3.30-3.64 ซึ่งสามารถเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยตาม
เกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังนี้ ระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมองค์กรในด้านลักษณะ
ความเป็นปัจเจกบุคคลอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ พนักงานส่วนใหญ่มีความพึงพอใจในการท างาน

ร่วมกับเพื่อนร่วมงานมากกว่าที่จะท าเพียงล าพัง โดยมีค่าเฉลี่ย (x̅=3.64) ท่านมีอิสระในการท างาน

อย่างเต็มที่ โดยมีค่าเฉลี่ย (x̅=3.51) บริษัทของท่านให้โอกาสกับพนักงานทุกคนในการเสนอผลงาน 

โดยมีค่าเฉลี่ย (x̅=3.46) และอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง คือ เมื่อเกิดปัญหาขึ้นในหน่วยงานของ

ท่าน ส่วนใหญ่จะต้องมีการประชุมเพ่ือขอมติเอกฉันท์จากท่ีประชุม โดยมีค่าเฉลี่ย (x̅=3.30)   
  5.1.1.11 ระดับแรงจูงใจของแรงจูงใจในด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน

โดยรวม อยู่ในระดับแรงจูงใจมาก โดยมีค่าเฉลี่ย (x̅=3.69) ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฏ
ว่า มีค่าคะแนนอยู่ระหว่าง 3.47-3.97 ซึ่งสามารถเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การ
วิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังนี้ ระดับแรงจูงใจของแรงจูงใจในด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงใน

งานอยู่ในระดับแรงจูงใจมาก ได้แก่ บริษัทมีชื่อเสียงและมีความม่ันคง โดยมีค่าเฉลี่ย (x̅=3.97) บริษัท

ให้การสนับสนุนในการพัฒนา ฝึกอบรมและศึกษาต่ออย่างต่อเนื่อง โดยมีค่าเฉลี่ย (x ̅=3.74) 
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานขึ้นอยู่กับความรู้ ความสามารถและความรับผิดชอบของพนักงาน โดย

มีค่าเฉลี่ย (x=̅3.60) และระบบการพิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งมีความเป็นธรรม โดยมีค่าเฉลี่ย 

(x ̅=3.47) 
  5.1.1.12 ระดับแรงจูงใจของแรงจูงใจในด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลโดยรวม 

อยู่ในระดับแรงจูงใจมาก โดยมีค่าเฉลี่ย (x ̅=3.68) ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฏว่า มีค่า
คะแนนอยู่ระหว่าง 3.64-3.74 ซึ่งสามารถเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์
และแปลผลข้อมูล ดังนี้ ระดับแรงจูงใจของแรงจูงใจในด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล อยู่ในระดับ
แรงจูงใจมาก ได้แก่ ความร่วมมือในการท างานกับทุกคน เพ่ือให้งานส าเร็จเป็นไปด้วยดี โดยมีค่าเฉลี่ย 
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(x=̅3.74) พนักงานมีความเป็นมิตรและช่วยเหลือซึ่งกันและกันเป็นอย่างดี โดยมีค่าเฉลี่ย (x ̅=3.67) เมื่อ

มีปัญหาในการท างาน ผู้บังคับบัญชาให้ค าแนะน าและช่วยเหลือเป็นอย่างดี โดยมีค่าเฉลี่ย (x=̅3.66) 

และผู้บังคับบัญชามีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีและเอาใจใส่ต่อพนักงานทุกคน โดยมีค่าเฉลี่ย (x̅=3.64) 
  5.1.1.13 ระดับแรงจูงใจของแรงจูงใจในด้านผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม อยู่

ในระดับแรงจูงใจมาก โดยมีค่าเฉลี่ย (x ̅=3.63) ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฏว่า มีค่า
คะแนนอยู่ระหว่าง 3.53-3.74 ซึ่งสามารถเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์
และแปลผลข้อมูล ดังนี้ ระดับแรงจูงใจของแรงจูงใจในด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ อยู่ในระดับ
แรงจูงใจมาก ได้แก่ บริษัทมีการพิจารณาปรับเงินเดือนค่าตอบแทนให้อย่างสม่ าเสมอ โดยมีค่าเฉลี่ย 

(x=̅3.74) ค่าตอบแทนที่ได้รับอยู่ในปัจจุบันมีความเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ โดยมีค่าเฉลี่ย 

(x ̅=3.65) สวัสดิการต่างๆที่บริษัทจัดให้มีความเหมาะสม โดยมีค่าเฉลี่ย (x ̅=3.59) และบริษัทมีการ

พิจารณาปรับปรุงสวัสดิการให้พนักงานอย่างสม่ าเสมอ โดยมีค่าเฉลี่ย (x ̅=3.53) 
  5.1.1.14 ระดับความจงรักภักดีของความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานโดยรวม อยู่ใน

ระดับเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ย (x̅=4.01) ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฏว่า มีค่า
คะแนนอยู่ระหว่าง 3.89-4.17 ซึ่งสามารถเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์
และแปลผลข้อมูล ดังนี้ ระดับความจงรักภักดีของความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับเห็น
ด้วยมาก ได้แก่ ไม่น าข้อมูลที่เป็นความลับของบริษัทไปเปิดเผยให้บุคคลภายนอกได้รับรู้ โดยมี

ค่าเฉลี่ย (x̅=4.17) ท างานอย่างเต็มที่ เพ่ือให้งานที่ได้รับมอบหมายสมบูรณ์ โดยมีค่าเฉลี่ย (x ̅=4.10) 

ไม่สนับสนุน เมื่อมีคนภายในพูดถึงบริษัทในทางท่ีไม่ดี โดยมีค่าเฉลี่ย (x=̅4.06) ปกป้องบริษัท เมื่อถูก

วิพากษ์วิจารณ์จากบุคคลอื่น โดยมีค่าเฉลี่ย (x̅=3.93) มีการกล่าวชื่นชมบริษัทต่อหน้าบุคคลอื่น โดยมี

ค่าเฉลี่ย (x̅=3.92) และมีความเต็มใจในการยอมรับนโยบายของบริษัท โดยมีค่าเฉลี่ย (x̅=3.89)  
 5.1.2 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึง
ได้แก่ การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลของสมมติฐานทั้ง 3 ข้อ ดังนี้ 
  5.1.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 คือ ความแตกต่างของลักษณะส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน 
ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือนและระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน มีผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพ
ลีน จ ากัด (มหาชน) 
  สถิติที่ใช้ในการทดสอบ คือ สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการ
เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance:One-way ANOVA) เมื่อพบ
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ความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี
ของเชฟเฟ่ (Scheffe) 
   5.1.2.1.1 สถิติที่ใช้ในการทดสอบด้านเพศ คือ สถิติทดสอบหาความ
แตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม  
   ผลการวิเคราะห์พบว่า เพศชายและเพศหญิงมีผลต่อความจงรักภักดีในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) โดยภาพรวมไม่มีความ
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
   5.1.2.1.2 สถิติที่ใช้ในการทดสอบด้านอาย ุคือ สถิติทดสอบหาความ
แตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of 
Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นราย
คู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe) 
   ผลการวิเคราะห์พบว่า กลุ่มอายุต่างๆมีผลต่อความจงรักภักดีในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) โดยภาพรวมแตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 
(Scheffe) พบว่า กลุ่มอายุต่างๆมีผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 มีจ านวน 1 คู่ คือ กลุ่มอายุ 39 ปีขึ้นไป มีผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) โดยภาพรวมมากกว่ากลุ่มอายุ 25-31 
ปี 
   5.1.2.1.3 สถิติที่ใช้ในการทดสอบด้านสถานภาพสมรส คือ สถิติทดสอบหา
ความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of 
Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นราย
คู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe) 
   ผลการวิเคราะห์พบว่า กลุ่มสถานภาพสมรสต่างๆมีผลต่อความจงรักภักดี
ในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) โดยภาพรวมไม่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
   5.1.2.1.4 สถิติที่ใช้ในการทดสอบด้านระดับการศึกษา คือ สถิติทดสอบหา
ความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of 
Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นราย
คู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe) 
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   ผลการวิเคราะห์พบว่า กลุ่มระดับการศึกษาต่างๆมีผลต่อความจงรักภักดีใน
การปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) โดยภาพรวมไม่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
   5.1.2.1.5 สถิติที่ใช้ในการทดสอบด้านรายได้ต่อเดือน คือ สถิติทดสอบหา
ความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of 
Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นราย
คู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe) 
   ผลการวิเคราะห์พบว่า กลุ่มรายได้ต่อเดือนต่างๆมีผลต่อความจงรักภักดีใน
การปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) โดยภาพรวมไม่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
   5.1.2.1.6 สถิติที่ใช้ในการทดสอบด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน คือ สถิติ
ทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการ
เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe) 
   ผลการวิเคราะห์พบว่า กลุ่มระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างๆมีผลต่อความ
จงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) โดย
ภาพรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  5.1.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 คือ อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วย ลักษณะ
การใช้อ านาจ ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน ลักษณะความเป็นเพศและลักษณะความเป็น
ปัจเจกบุคคล มีผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพ
ลีน จ ากัด (มหาชน) 
  สถิติที่ใช้ในการทดสอบ คือ สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์
การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
  ผลการวิเคราะห์พบว่า วัฒนธรรมองค์กรในด้านลักษณะความเป็นปัจเจกบุคคลและ
ด้านลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอนมีผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด ในทางตรงกันข้าม ด้านลักษณะความเป็นเพศและด้าน
ลักษณะการใช้อ านาจไมม่ีผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท 
ทีพีไอ โพลีน จ ากัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  5.1.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 คือ อิทธิพลของแรงจูงใจ ประกอบด้วย ด้าน
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงานด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและด้านผลตอบแทนและ
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สวัสดิการมีผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน 
จ ากัด (มหาชน) 
  สถิติที่ใช้ในการทดสอบ คือ สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์
การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
  ผลการวิเคราะห์พบว่า แรงจูงใจในด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและด้าน
ผลตอบแทนและสวัสดิการมีผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
บริษัท ทีพีไอ  โพลีน จ ากัด ในทางตรงกันข้าม ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงานไม่มีผลต่อ
ความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
 อภิปรายผลการวิจัยจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์ข้อมูลกับเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
โดยจะอธิบายตามสมมติฐานดังนี้ 
 5.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 คือ ความแตกต่างของลักษณะส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน 
ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือนและระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานมีผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน 
จ ากัด (มหาชน)   
 ผลการวิจัยพบว่า ความแตกต่างของลักษณะส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน ประกอบด้วย เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือนและระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีผลต่อความ
จงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) โดย
ภาพรวมไม่แตกต่างกัน โดยลักษณะส่วนบุคคลในด้านเพศ ด้านสถานภาพสมรส ด้านระดับการศึกษา 
ด้านรายได้ต่อเดือน ด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) ไม่แตกต่างกัน ในทางตรงกันข้าม 
ลักษณะส่วนบุคคลในด้านอายุ มีผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) แตกต่างกัน ซึ่งแสดงให้เห็นว่า ลักษณะส่วนบุคคลในด้านเพศ 
ด้านสถานภาพสมรส ด้านระดับการศึกษา ด้านรายได้ต่อเดือน ด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีผล
ต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด 
(มหาชน) ไม่แตกต่างกัน อันเนื่องมาจาก พนักงานทุกคนล้วนแต่มีความตั้งใจในการท างาน เพ่ือที่
ต้องการความอยู่รอดในสังคมและน ารายได้ที่ได้รับมาใช้จ่ายในชีวิตประจ าวันเท่านั้น ส่วนลักษณะส่วน
บุคคลในด้านอายุ มีผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ที
พีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) แตกต่างกัน อันเนื่องมาจาก พนักงานคนใดท่ีมีอายุน้อยก็จะไม่ค่อยตั้งใจ
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ท างานและท างานได้อย่างไม่เต็มที่ เพราะพนักงานเหล่านี้ยัง เป็นวัยรุ่นอยู่ ยังไม่มีครอบครัวและยังไม่
ต้องรับผิดชอบในเรื่องต่างๆ จึงท าให้พนักงานเหล่านี้ไม่ค่อยมีความจงรักภักดีในการปฏิบัติงาน
เท่าท่ีควร แต่พนักงานคนใดที่มีอายุมากๆ จะมีความตั้งใจและอดทนในการท างาน เพื่อน ารายไดไ้ป
เลี้ยงครอบครัวและน าไปใช้จ่ายในชีวิตประจ าวัน จึงท าให้พนักงานเหล่านี้มีความจงรักภักดีในการ
ปฏิบัติงานกับบริษัทเป็นอย่างมาก ซึ่งจากที่กล่าวมานั้นสอดคล้องกับการศึกษาของ  มรกต ศรีตูมแก้ว 
(2555) ที่ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์การ : กรณีศึกษา ลูกจ้างชั่วคราวส านักงานปลัด 
กระทรวงมหาดไทยในส่วนกลาง จากการศึกษาพบว่า เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการ
ท างานและระดับการศึกษามีความสัมพันธ์กับระดับความผูกพันต่อองค์กรในด้านปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ระดับความผูกพันต่อองค์กรพบว่า ปัจจัยด้านความชัดเจนของงาน การยอมรับจากผู้บังคับบัญชา 
สภาพการปฏิบัติงานความก้าวหน้าทางต าแหน่งงาน ค่าตอบแทนและสวัสดิการมีความสัมพันธ์กับ
ระดับความผูกพันต่อองค์กรและความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อ
องค์กรกับระดับความผูกพันต่อองค์กรเป็นไปในทิศทางบวก ดังนั้น จึงมีการสนับสนุนว่า ลักษณะส่วน
บุคคลในด้านเพศ ด้านสถานภาพสมรส ด้านระดับการศึกษา ด้านรายได้ต่อเดือน ด้านระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน มีความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน 
จ ากัด (มหาชน) ไม่แตกต่างกัน แต่ลักษณะส่วนบุคคลในด้านอายุ มีความจงรักภักดีในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) แตกต่างกัน 
 5.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 คือ อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วย ลักษณะการใช้
อ านาจ ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน ลักษณะความเป็นเพศและลักษณะความเป็นปัจเจก
บุคคลมีผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน 
จ ากัด (มหาชน) 
 ผลการวิจัยพบว่า อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วย ลักษณะการใช้อ านาจ 
ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน ลักษณะความเป็นเพศและลักษณะความเป็นปัจเจกบุคคลมีผล
ต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด 
(มหาชน) ในภาพรวมปานกลาง โดยวัฒนธรรมองค์กรในด้านลักษณะความเป็นปัจเจกบุคคลและด้าน
ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอนมีผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด ในทางตรงกันข้าม ด้านลักษณะความเป็นเพศและด้านลักษณะ
การใช้อ านาจไม่มีผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ 
โพลีน จ ากัด ซึ่งแสดงให้เห็นว่า ในด้านลักษณะความเป็นเพศและด้านลักษณะการใช้อ านาจไม่มีผลต่อ
ความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด  อัน
เนื่องมาจาก ขั้นตอนในการท างานมีความเข้มงวดมากเกินไป จนท าให้พนักงานรู้สึกไม่พึงพอใจ และ
พยายามหางานใหม่อยู่เสมอ เมื่อได้งานใหม่แล้วพนักงานก็จะลาออกทันท ีส่วนวัฒนธรรมองค์กรใน
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ด้านลักษณะความเป็นปัจเจกบุคคลและด้านลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอนมีผลต่อความ
จงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด อันเนื่องมาจาก 
พนักงานมีความพึงพอใจในการท างานโดยที่พนักงานได้รับอิสระอย่างเต็มที่ในการท างานและ
พนักงานมีการปฏิบัติตามนโยบายและกฎเกณฑ์ของบริษัทอย่างเคร่งครัด เพ่ือความมั่นคงในการ
ท างาน จึงส่งผลให้พนักงานมีความจงรักภักดีในการปฏิบัติงาน ซึ่งจากที่กล่าวมานั้นสอดคล้องกับ
แนวคิดของ สุพานี สฤษฏ์วานิช (2544) ที่ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กรจะท าให้สมาชิกขององค์กร
นั้นๆรู้ว่าควรจะต้องประพฤติปฏิบัติตัวอย่างไรในการด ารงอยู่ในองค์กรนั้นๆ โดยทั่วไปวัฒนธรรม
องค์กรจะสะท้อนออกมาให้เห็นในรูปของบรรทัดฐาน ค่านิยม ความเชื่อ และประเพณีต่างๆที่องค์กร
นั้นมีการปฏิบัติอยู ่และยังสอดคล้องกับแนวคิดของ ผลิน ภู่จรูญ (2547) ที่ได้กล่าวว่า วัฒนธรรม
องค์กร หมายถึง ค่านิยม ความเชื่อ บรรทัดฐาน ประเพณี แนวคิด ธรรมเนียมปฏิบัติหรือแม้แต่ภาษา
ที่ใช้ในองค์กร ซึ่งพนักงานในองค์กรมีการยึดถือเป็นแนวทางปฏิบัติ มีอิทธิพลต่อการด าเนินงาน
ประจ าวันภายในองค์กร ทั้งโดยทางตรงและทางอ้อม ที่ส าคัญ คือ จะมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจและ
การปฏิบัติงานในทุกระดับของทั้งองค์กร และยังสอดคล้องกับการศึกษาของ วิวใจ ปกป้อง (2553) ที่
ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน: กรณีศึกษา 
บริษัท ไทย มาลายา กลาส จ ากัด จากการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
สถานภาพสมรส อายุ 31- 35 ปี ระดับการศึกษาอนุปริญญาตรี / ปวส. รายได้ 10,000 - 15,000 
บาท ฝ่ายควบคุมคุณภาพและประกันคุณภาพ ต าแหน่งงานพนักงานปฏิบัติการ อายุงาน 3 ปีขึ้นไป 
ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรพบว่า ระดับความคิดเห็นในลักษณะ
ความเหลื่อมล้ าของอ านาจ ด้านลักษณะการแบ่งแยกเพศชายและเพศหญิงอยู่ในระดับปานกลาง 
ลักษณะความเป็นปัจเจกชน ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอนและลักษณะเวลาในการท างาน
ร่วมกันอยู่ในระดับมาก ส่วนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในด้านค่าใช้จ่ายหรือต้นทุน 
ด้านกระบวนการบริหารและด้านผลผลิตและผลลัพธ์อยู่ในระดับมากและเพศชายมีค่าเฉลี่ยสูงกว่าเพศ
หญิงในด้านค่าใช้จ่ายหรือต้นทุน ด้านกระบวนการบริหารด้านผลผลิตและผลลัพธ์ ส าหรับการ
เปรียบเทียบปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทไทย มาลายา กลาส จ ากัด แตกต่างกันพบว่า เพศ  อายุ ฝ่ายและอายุงานแตกต่างกัน 
มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทไทย มาลายา กลาส จ ากัด ที่แตกต่างกัน  
ดังนั้น จึงมีการสนับสนุนว่า วัฒนธรรมองค์กรในด้านลักษณะความเป็นเพศชายและด้านลักษณะการ
ใช้อ านาจไม่มีผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพ
ลีน จ ากัด แตว่ัฒนธรรมองค์กรในด้านลักษณะความเป็นปัจเจกบุคคลและด้านลักษณะการหลีกเลี่ยง
ความไม่แน่นอนมีผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ 
โพลีน จ ากัด 
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 5.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 คือ อิทธิพลของแรงจูงใจ ประกอบด้วย ด้านความก้าวหน้าและ
ความมั่นคงในงานด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและด้านผลตอบแทนและสวัสดิการมีผลต่อความ
จงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) 
 ผลการวิจัยพบว่า อิทธิพลของแรงจูงใจ ประกอบด้วย ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงใน
งานด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและด้านผลตอบแทนและสวัสดิการมีผลต่อความจงรักภักดีในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) ในภาพรวมมาก โดย
แรงจูงใจในด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและด้านผลตอบแทนและสวัสดิการมีผลต่อความ
จงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ  โพลีน จ ากัด ในทางตรงกัน
ข้าม ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงานไม่มีผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด ซ่ึงแสดงให้เห็นว่า ด้านความก้าวหน้าและความ
มั่นคงในงานไม่มีผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ
โพลีน จ ากัด อันเนื่องมาจาก บริษัทให้การสนับสนุนในการพัฒนา ฝึกอบรมพนักงานน้อย จนท าให้
พนักงานไม่ค านึงถึงความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างานกับบริษัท  ส่วนแรงจูงใจในด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและด้านผลตอบแทนและสวัสดิการมีผลต่อความจงรักภักดีในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด อันเนื่องมาจาก เพ่ือนร่วมงานมี
ความเป็นมิตร คอยช่วยเหลือซึ่งกันและกันเป็นอย่างดีและบริษัทยังมีการให้ผลตอบแทน สวัสดิการกับ
พนักงานอย่างยุติธรรม ท าให้พนักงานรู้สึกถึงความผูกพันและท างานกับบริษัทอย่างมีความสุข จึง
ส่งผลให้พนักงานมีความจงรักภักดีในการปฏิบัติงาน ซึ่งจากท่ีกล่าวมานั้นสอดคล้องกับแนวคิดของ 
เนตรพัณณา ยาวิราช (2546) ทีไ่ด้กล่าวว่า การจูงใจ หมายถึง พลังผลักดันจากภายในจิตใจของ
พนักงาน ที่ท าให้พนักงานมีการแสดงพฤติกรรมไปในทางท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์กร ส่งผลให้ องค์กร
บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ และยังสอดคล้องกับทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ Maslow (1970) 
โดยมีการแบ่งความต้องการออกเป็น 5 ล าดับขั้นของความต้องการ ดังต่อไปนี้ ล าดับขั้นที่ 1 ความ
ต้องการทางด้านร่างกาย คือ ท าให้เกิดความพึงพอใจให้แก่ร่างกายในเม่ือเกิดความหิว ความกระหาย 
ความง่วง และความต้องการทางเพศ สิ่งเหล่านี้เป็นส่วนหนึ่งของแรงขับของมนุษย์ที่ส าคัญ เพื่อให้
ตนเองมีความอยู่รอด Maslow พิจารณาว่า ความต้องการทางด้านร่างกายเปรียบเสมือนพื้นฐานที่มา
ก่อนความต้องการสิ่งอ่ืนทั้งหมด เช่น เมื่อเรามีความหิวจัดและต้องการอาหารอย่างรุนแรง ความ
ต้องการอย่างอ่ืนจะถูกลืมไปหมด 
 ล าดับขั้นที่ 2 ความต้องการทางด้านความปลอดภัย เมื่อความต้องการทางด้านร่างกายได้รับ
การตอบสนองจนเป็นที่พอใจแล้ว ความต้องการทางด้านความปลอดภัยจะเกิดขึ้นตามมา ความ
ต้องการความปลอดภัยนี้มีอยู่ 2 แบบ คือ ความต้องการความปลอดภัยทางด้านร่างกาย และความ
มั่นคงทางด้านเศรษฐกิจ Maslow กล่าวว่า คนที่มีสุขภาพดี ร่างกายปกติและมีการด ารงชีวิตเหมือน
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บุคคลทั่วๆไป ส่วนใหญ่จะมีความพอใจในความม่ันคงท่ีมีอยู่แล้ว ถ้าสังคมเดินไปด้วยความสงบ คือ 
เป็นสังคมที่ดี จะท าให้บุคคลหรือสมาชิกของสังคมนั้นรู้สึกว่าตนเองมีความปลอดภัย มั่นคงจากสัตว์ที่
ดุร้าย จากอุณหภูมิที่เปลี่ยนแปลง อาชญากรรม การข่มขู่ การฆาตกรรมและการกดขี่ ข่มเหง  
 ล าดับขั้นที่ 3 ความต้องการทางด้านสังคมหรือความรักหรือการยอมรับเป็นพวกพ้อง เมื่อ
ความต้องการทางด้านร่างกายและความต้องการความปลอดภัยได้รับการตอบสนองจนเป็นที่พอใจ
แล้ว ความต้องการของคนเราที่จะมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ได้รับการยอมรับและ
เป็นคนส าคัญของกลุ่ม ความต้องการดังกล่าวเป็นความต้องการด้านความรัก ความเป็นเจ้าของและ
ความรักใคร่ คนเราจะแสวงหาเพื่อน เพ่ือต้องการที่จะมีเพ่ือนพ้อง ความต้องการทางด้านความรักนี้
เป็นความต้องการที่จะเป็นผู้ให้ความรักและได้ความรักใคร่จากคนอื่นด้วย  
 ล าดับขั้นที่ 4 ความต้องการมีชื่อเสียง มีฐานะที่เด่นทางสังคม เป็นความต้องการที่จะเป็น
บุคคลที่มีความมั่นใจในตนเองและมีบุคคลอื่นยอมรับนับถือ เป็นธรรมดาของทุกคนที่อยากได้การ
ยอมรับและเป็นที่ยกย่องจากคนอื่น 
 ล าดับขั้นที่ 5 ความต้องการที่จะได้รับความส าเร็จตามความนึกคิด เมื่อความต้องการทางด้าน
ร่างกาย ความปลอดภัย ด้านสังคม ความมีฐานะที่เด่นทางสังคม ได้รับการตอบสนองแล้ว ไม่นานคน
เหล่านั้นก็จะมีความรู้สึกไม่พอใจเกิดข้ึน หากว่าบุคคลเหล่านั้นไม่สามารถที่จะท าอะไรได้ตามที่ตนเอง
อยากท า บุคคลเหล่านั้นควรจะมีการให้โอกาสและพยายามท าเพ่ือการมีชีวิตที่ดีข้ึน เช่น ความรู้สึกว่า
งานที่ท ามีความส าคัญ งานนั้นท้าทายความสามารถ ความก้าวหน้าและความส าเร็จของงาน  และยัง
สอดคล้องกับการศึกษาของ วิมล นุ่มจุ้ย (2554) ที่ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้าง
ชั่วคราวในสังกัดโรงพยาบาลต ารวจ จากการศึกษาพบว่า 1. ปัจจัยส่วนบุคคลของลูกจ้างชั่วคราวใน
สังกัดโรงพยาบาลต ารวจส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 21-30 ปี การศึกษาสูงสุด คือ ต่ ากว่าปริญญา
ตรี ส่วนใหญ่มีสถานภาพการสมรส ระยะเวลาการท างานต่ ากว่า 10 ปี และส่วนใหญ่มีเงินเดือนต่ ากว่า 
6,000 บาท 2. ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวในสังกัดโรงพยาบาลต ารวจ 
สามารถสรุปได้ดังนี้ แรงจูงใจของลูกจ้างชั่วคราวในสังกัดโรงพยาบาลต ารวจด้านนโยบายและการ
บริหารในภาพรวม,แรงจูงใจของลูกจ้างชั่วคราวในสังกัดโรงพยาบาลต ารวจด้านผลตอบแทนและ
สวัสดิการในภาพรวม,แรงจูงใจของลูกจ้างชั่วคราวในสังกัดโรงพยาบาลต ารวจด้านความม่ันคงใน
ภาพรวมและแรงจูงใจของลูกจ้างชั่วคราวในสังกัดโรงพยาบาลต ารวจด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงานในภาพรวมทั้งหมด 3. ปัจจัยที่มีผลต่อระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสามารถสรุปได้ดังนี้ 
เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ไม่มีผลกับระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวในสังกัดโรงพยาบาลต ารวจ ดังนั้น จึงมีการสนับสนุนว่า 
แรงจูงใจในด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงานไม่มีผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด แตแ่รงจูงใจในด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล
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และด้านผลตอบแทนและสวัสดิการมีผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด  
 
5.3 ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจัย 
 การที่บริษัทจะประสบความส าเร็จในการด าเนินธุรกิจนั้น บริษัทต้องให้ความส าคัญกับ
พนักงานมาเป็นอันดับหนึ่ง เพราะพนักงานเป็นหัวใจส าคัญของบริษัท บริษัทจึงควรแก้ไขในเรื่องของ
วัฒนธรรมองค์กรด้านลักษณะการใช้อ านาจ ลักษณะความเป็นเพศ และในเรื่องของแรงจูงใจด้าน
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงานให้มากๆ เพ่ือให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างาน เมื่อ
พนักงานมีความพึงพอใจแล้ว พนักงานก็จะมีความจงรักภักดีต่อบริษัท ส่งผลให้พนักงานมีความตั้งใจ
และเต็มที่กับงานที่ได้รับมอบหมาย ท าให้บริษัทสามารถลดอัตราการเข้าออกของพนักงานได้ เมื่อ
พนักงานมีความจงรักภักดีกับบริษัทแล้ว ก็จะท าให้บริษัทได้เปรียบคู่แข่งขันและมีการด าเนินธุรกิจ
ต่อไปในระยะยาว บริษัทก็จะสามารถสร้างผลก าไรจากการด าเนินงานได้เพ่ิมมากข้ึน น ามาซึ่งความ
มั่นคงของบริษัท 
 
5.4 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 งานวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาลักษณะส่วนบุคคล วัฒนธรรมองค์กรและแรงจูงใจ ที่มีผลต่อ
ความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน)
ซึ่งผลการศึกษาท าให้ทราบว่า บริษัทมีปัญหาในเรื่องของวัฒนธรรมองค์กรด้านลักษณะการใช้อ านาจ
ลักษณะความเป็นเพศ และในเรื่องของแรงจูงใจด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน เป็นสาเหตุ
ให้พนักงานไม่มีความจงรักภักดีต่อบริษัท บริษัทจึงต้องมีการแก้ไขปัญหาโดยการลดช่องว่างระหว่าง
อ านาจลง มีการช่วยเหลือพนักงานในเรื่องต่างๆที่พนักงานประสบปัญหาอยู่ มีการจัดงานเลี้ยงฉลอง
ตามเทศกาลต่างๆ เพื่อคนในบริษัทมีความสนิทสนมกันมากยิ่งขึ้น  มีการส่งเสริมให้พนักงานมีส่วน
ร่วมในการตัดสินใจกับปัญหาของบริษัท และมีการสนับสนุนให้พนักงานรู้จักพัฒนาตนเองและมีการ
อบรมการท างานอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้พนักงานเกิดความพึงพอใจต่อระบบการท างานของบริษัท เมื่อ
พนักงานรู้สึกพึงพอใจแล้ว ก็จะท าให้พนักงานท างานกับบริษัทได้นาน ส่งผลให้พนักงานมีความรู้สึก
ผูกพันและมีความจงรักภักดีต่อบริษัทมากยิ่งข้ึน เปรียบเสมือนว่าบริษัทนี้เป็นของตนเอง และการที่
บริษัทมีพนักงานที่ดี ก็จะท าให้บริษัทสามารถขับเคลื่อนธุรกิจให้ประสบความส าเร็จได้ต่อไปในระยะ
ยาว 
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แบบสอบถาม 
เรื่องการศึกษาลักษณะส่วนบุคคล วัฒนธรรมองค์กรและแรงจูงใจ ที่มีผลต่อความจงรักภักดี

ในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) 
แบบสอบถามฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาค้นคว้าอิสระ ระดับปริญญาโท หลักสูตร

บริหารธุรกิจบัณฑิต มหาวิทยาลัยกรุงเทพ โดยวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาลักษณะส่วนบุคคล วัฒนธรรม
องค์กรและแรงจูงใจ ที่มีผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท 
ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) ผู้วิจัยจึงใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถาม  
 โดยแบบสอบถามประกอบด้วย 4 ส่วน ดังนี้ 
  ส่วนที่ 1 : ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ส่วนที่ 2 : วัฒนธรรมองค์กร 
  ส่วนที่ 3 : แรงจูงใจ 
  ส่วนที่ 4 : ความจงรักภักดีในการปฏิบัติงาน 

โปรดตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อตามความเป็นจริง เพ่ือเป็นประโยชน์ต่อการวิจัยในครั้ง
นี้  
 
 
      ลงชื่อ....................................................... 
       (นางสาวรุจิรา เรืองวิไลกฤตย์) 
           ผู้วิจัย 
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ส่วนที่ 1 ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง : โปรดท าเครื่องหมายลงใน � หน้าข้อความที่เป็นค าตอบของท่าน 
 
1. เพศ 

1.1 � ชาย 1.2 � หญิง 
 
2. อายุ 

2.1 � 18-24 ปี      2.2 � 25-31 ปี 

2.3 � 32-38 ปี      2.4 � 39 ปีขึ้นไป 
 
3.สถานภาพสมรส 

3.1 � โสด 3.2 � สมรส 

3.3 � หย่า/หม้าย    
   
4. ระดับการศึกษา 

4.1 � ต่ ากว่าปริญญาตรี     4.2 � ปริญญาตรี 

4.3 � สูงกว่าปริญญาตรี 
 
5. รายไดต่้อเดือน 

5.1 � ต่ ากว่า 10,000บาท    5.2 � 10,000-20,000บาท 

5.3 � 20,001-30,000บาท 5.4 � 30,001 บาทข้ึนไป 
 
6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

6.1 � ต่ ากว่า 5 ปี     6.2 � 5-10 ปี 

6.3 � 11-15 ปี 6.4 � มากกว่า 15 ปีขึ้นไป 
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ส่วนที่ 2 วัฒนธรรมองค์กร 
ค าชี้แจง : โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อต่อไปนี้พร้อมทั้งท าเครื่องหมายลงในตารางที่ตรงกับ
ความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยให้ค่าคะแนนดังนี้ 

 

วัฒนธรรมองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 
(5) 

เห็น
ด้วย
มาก 
(4) 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 
(3) 

เห็น
ด้วย
น้อย 
(2) 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 
(1) 

1. ลักษณะการใช้อ านาจ      

1.1 บริษัทของท่านมีแผนผังการบริหารบริษัท
ที่ชัดเจน      

1.2 ท่านมีความเข้าใจในขอบเขตงานและ
หน้าที่ของท่านอย่างชัดเจน      

1.3 บริษัทของท่านมีความพยายามในการลด
ช่องว่างของความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้า
และลูกน้อง      

1.4 ภายในบริษัทของท่านมีสายการบังคับ
บัญชาและข้ันตอนในการท างานที่
เข้มงวดมากเกินไป      

2. ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน      

2.1 พนักงานส่วนใหญ่ในบริษัทของท่านให้
ความส าคัญกับความม่ันคงในการท างาน      

2.2 ท่านให้การยอมรับความคิดเห็นจากผู้มี
ประสบการณ์      

2.3 บริษัทของท่านมีการน าความคิดเห็นของ
พนักงานมาปรับปรุงเพื่อให้เกิดความ
เหมาะสมในการท างาน      
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วัฒนธรรมองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 
(5) 

เห็น
ด้วย
มาก 
(4) 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 
(3) 

เห็น
ด้วย
น้อย 
(2) 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 
(1) 

2.4 ท่านยินดีปฏิบัติตามนโยบายและ
กฎเกณฑ์ท่ีบริษัทได้ก าหนดไว้อย่าง
เคร่งครัด      

3. ลักษณะความเป็นเพศ      

     3.1 บริษัทของท่านให้โอกาสพนักงานทุก 
          ระดับมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ      

     3.2 ผู้บริหารระดับสูงในบริษัทของท่าน  
          ส่วนใหญ่มักเป็นผู้ชายมากกว่าผู้หญิง      

     3.3 พนักงานในบริษัทของท่านมีความ 
          มุ่งม่ันในการท างานเพื่อไปสู่ความส าเร็จ      
     3.4 ระบบความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
          ของบริษัทท่าน ขึ้นอยู่กับความสามารถ 
          ในการท างาน      

4. ลักษณะความเป็นปัจเจกบุคคล      

     4.1 พนักงานส่วนใหญ่มีความพึงพอใจใน 
          การท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงาน 
          มากกว่าที่จะท าเพียงล าพัง      
     4.2 ท่านมีอิสระในการท างานอย่างเต็มที่      
     4.3 บริษัทของท่านให้โอกาสกับพนักงาน 
          ทุกคนในการเสนอผลงาน      
     4.4 เมื่อเกิดปัญหาขึ้นในหน่วยงานของท่าน  
          ส่วนใหญ่จะต้องมีการประชุมเพื่อขอมติ 
          เอกฉันท์จากท่ีประชุม      
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ส่วนที่ 3 แรงจูงใจ 
ค าชี้แจง : โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อต่อไปนี้พร้อมทั้งท าเครื่องหมายลงในตารางที่ตรงกับ
ความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดโดยให้ค่าคะแนนดังนี้ 

 
 
 
 
 

แรงจูงใจ 

ระดับแรงจูงใจ 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

1.ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน  
1.1 ระบบการพิจารณาเลื่อนข้ันเลื่อน

ต าแหน่งมีความเป็นธรรม      
1.2 ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานขึ้นอยู่

กับความรู้ ความสามารถและความ
รับผิดชอบของพนักงาน      

1.3 บริษัทมีชื่อเสียงและมีความมั่นคง      
1.4 บริษัทให้การสนับสนุนในการพัฒนา

ฝึกอบรมและศึกษาต่ออย่างต่อเนื่อง      

2. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล      
2.1 ผู้บังคับบัญชามีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีและ

เอาใจใส่ต่อพนักงานทุกคน 
     

2.2 เมื่อมีปัญหาในการท างาน
ผู้บังคับบัญชาให้ค าแนะน าและ
ช่วยเหลือเป็นอย่างดี      

2.3 พนักงานมีความเป็นมิตรและ
ช่วยเหลือซึ่งกันและกันเป็นอย่างดี      

2.4 ความร่วมมือในการท างานกับทุกคน
เพ่ือให้งานส าเร็จเป็นไปด้วยดี      
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ส่วนที่ 4 ความจงรักภักดีในการปฏิบัติงาน 
ค าชี้แจง : โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อต่อไปนี้พร้อมทั้งท าเครื่องหมายลงในตารางทีต่รงกับ               
ความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยให้ค่าคะแนนดังนี้ 

 
 
 

แรงจูงใจ 

ระดับแรงจูงใจ 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

3. ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ  

3.1 ค่าตอบแทนที่ได้รับอยู่ในปัจจุบันมี
ความเหมาะสมกับความรู้  
ความสามารถ      

3.2 บริษัทมีการพิจารณาปรับเงินเดือน
ค่าตอบแทนให้อย่างสม่ าเสมอ      

3.3 สวัสดิการต่างๆที่บริษัทจัดให้มีความ
เหมาะสม      

3.4 บริษัทมีการพิจารณาปรับปรุง
สวัสดิการให้พนักงานอย่างสม่ าเสมอ      

ความจงรักภักดีในการปฏิบัติงาน 

ระดับความจงรักภักดี 

เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 
(5) 

เห็น
ด้วย
มาก 
(4) 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 
(3) 

เห็น
ด้วย
น้อย 
(2) 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 
(1) 

1. ไม่น าข้อมูลที่เป็นความลับของบริษัทไป 
    เปิดเผยให้บุคคลภายนอกได้รับรู้ 
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ขอขอบพระคุณในความร่วมมืออย่างดียิ่งของทุกท่านมา ณ โอกาสนี้ด้วย 

 

ความจงรักภักดีในการปฏิบัติงาน 

ระดับความจงรักภักดี 

เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 
(5) 

เห็น
ด้วย
มาก 
(4) 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 
(3) 

เห็น
ด้วย
น้อย 
(2) 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 
(1) 

  2. ท างานอย่างเต็มที่ เพ่ือให้งานที่ได้รับ 
   มอบหมายสมบูรณ์      
3. ปกป้องบริษัท เมื่อถูกวิพากษ์วิจารณ์จาก 
   บุคคลอื่น      
4. มีการกล่าวชื่นชมบริษัทต่อหน้าบุคคลอื่น      

5. มีความเต็มใจในการยอมรับนโยบายของ 
   บริษัท      

6. ไม่สนับสนุน เมื่อมีคนภายในพูดถึงบริษัท 
   ในทางท่ีไม่ดี      
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ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-นามสกุล   นางสาวรุจิรา เรืองวิไลกฤตย์ 
อีเมล    to_thinkof_inlove@hotmail.com 
ประวัติการศึกษา  บัญชีบัณฑิต มหาวิทยาลัยกรุงเทพ พ.ศ. 2555 
ประสบการณ์ท างาน  - 
 

mailto:to_thinkof_inlove@hotmail.com
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