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ABSTRACT 
 
 The objectives of this research were 1) to study the difference of personal 
factors affecting organizational loyalty of the employees at Kerry (Thailand) Co., 
Ltd.,  2) to examine the relationship between the organizational culture and the 
employee loyalty, and 3) to analyze the relationship between the motivation and 
the employee loyalty. Questionnaires were used as the data collection tool after 
being checked for the content validity and reliability using the Cronbach’s Alpha 
test with a sample group of 30, and had a reliability value of 0.81. The 
questionnaires were distributed to 400 employees at Kerry (Thailand) Co., Ltd. 
The statistical data analysis was conducted using the descriptive statistics and the 
inferential statistics including Pearson’s Correlation Analysis. Demographic data 
showed that most respondents were female, aged 21-30 years old, had a high 
school diploma/vocational certificate, and employment period of 5-10 years. The 
results of the study revealed that the respondents’ organizational loyalty was at 
the highest level. Different personal factors including gender, age, academic 
degree, and employment period had no different effect on their loyalty. In 
addition, there was no relationship between the organizational culture and the 
organizational loyalty (r = 0.860). It was also found that there was a positive 
relationship between the motivation and organizational loyalty, at a low level (r= 
0.280). 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

การค้นคว้าฉบับนี้ส าเร็จได้ด้วยดีเพราะได้รับความกรุณาและความช่วยเหลือเป็นอย่างดี 
จาก ดร.พิศสุภา  ปัจฉิมสวัสดิ์ อาจารย์ที่ปรึกษาการค้นคว้าอิสระ ที่ได้กรุณาให้ค าปรึกษา แนะน าให้
การสนับสนุนแนะแนวทางที่ถูกต้อง ให้ความรู้คู่การวิจัย และเอาใจใส่ด้วยดีเสมอมาตั้งแต่ต้น           
จนเสร็จสิ้นสมบูรณ์ผู้วิจัยรู้สึกซาบซึ้งเป็นอย่างยิ่ง และขอกราบขอบพระคุณคณาอาจารย์ประจ า
หลักสูตรบริหาร ธุรกิจมหาบัณฑิต ทุกท่านที่ให้ความกรุณาประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู้อันมีค่ายิ่ง 
และให้ค าปรึกษาในการจัดท าการค้นคว้าอิสระฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดี 

ขอขอบพระคุณคณะกรรมการสอบการค้นคว้าอิสระที่กรุณาตรวจสอบ และให้ข้อเสนอแนะ 
ในการแก้ไขปรับปรุงจนการค้นคว้าอิสระฉบับนี้มีความถูกต้องสมบูรณ์ยิ่งขึ้น และขอขอบพระคุณ
ผู้ทรงคุณวุฒิทุกท่านที่ได้กรุณาตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ และความเที่ยงตรงที่ใช้ในการวิจัย
ครั้งนี้ จึงขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาสนี้  

 ขอขอบพระคุณ บัณฑิตวิทยาลัย ในการจัดรูปแบบ และจัดท าเล่มสมบูรณ์ พร้อมขอระลึกถึง           
ผู้ที่เป็นเจ้าของแนวคิดของการศึกษาวิจัยครั้งนี้ในการให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม และ               
ให้สัมภาษณ์จนท าให้การค้นคว้าอิสระฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงเป็นอย่างดี  

สุดท้ายนี้ผู้วิจัยขอมอบคุณค่าและประโยชน์อันพึงได้จากทฤษฎี และงานวิจัยที่ผู้วิจัยน ามา
อ้างอิงในการท าการค้นคว้าอิสระฉบับนี้ไว้ในโอกาสนี้ด้วยตลอดจนขอขอบคุณผู้บริหาร พนักงาน และ
ลูกค้าที่เข้ามาใช้บริการโรงแรม ที่เล็งเห็นความส าคัญการค้นคว้าอิสระฉบับนี้จะเป็นประโยชน์ต่อ
ส่วนรวม และผู้ที่สนใจที่จะศึกษาต่อไป 
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บทที ่1 
บทน า 

 
1.1 ความเปน็มาและความส าคัญของปญัหา 
  ปัจจุบันการประกอบธุรกิจต่างๆล้วนแล้วแต่มีการแข่งขันที่สูง และมีการเปลี่ยนแปลงอยู่
ตลอดเวลา ธุรกิจแต่ละประเภทจึงต้องมีการปรับตัวและพัฒนาในการประกอบธุรกิจ องค์กรธุรกิจ
โดยทั่วไปจะถือว่า ทรัพยากรบุคคล เป็นทรัพยากรที่ต้องให้ความส าคัญมากที่สุดเนื่องจากเป็น
ปัจจัยหลักท่ีจะผลักดันให้องค์กรมีความเจริญก้าวหน้าและน าพาองค์กรให้บรรลุจุดประสงค์และ
เป้าหมายขององค์กร ทรัพยากรบุคคลเป็นจุดเริ่มต้นส าคัญที่ก่อให้เกิดผลผลิตหรือผลงานในการต่อ
ยอดใช้ทรัพยากรอ่ืนๆในองค์กรอย่างไรก็ตามการที่องค์กรจะสามารถใช้ทรัพยากรบุคคลได้ดีมาก
น้อยเพียงใดนั้นขึ้นอยู่กับว่าองค์กรมีวิธีการที่จะท าให้พนักงานปฏิบัติงาน และทุ่มเทให้กับองค์กร
อย่างเต็มความสามารถมากน้อยเพียงใดดังนั้น ผู้บริหารจึงมีความจ าเป็นทีจ่ะต้องหาเทคนิค และ 
ทรัพยากรบุคคลที่มีความรู้ความสามารถทีจ่ะสามารถสร้างความเจริญก้าวหน้าแก่องค์กรแต่ในทาง
กลับกันถ้าองค์กรใดมีผู้ปฏิบัติงานที่มีความรู้ความสามารถไม่เพียงพอหรือไม่มีประสิทธิภาพ 
นอกจากจะไม่สามารถช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมายและสร้างความเจริญก้าวหน้าแก่องค์กรได้แล้ว
ยังเป็นภาระผูกพันที่หน่วยงานต้องให้การดูแลกระทั่งพนักงานจะออกจากองค์กร  

 บุคลากรจึงเป็นหัวใจส าคัญในการขับเคลื่อนธุรกิจให้ด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่ง
ต้องอาศัยบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ พร้อมที่จะทุ่มเทให้กับการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ แต่
สิ่งที่จะท าให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจภายในองค์กรจนน าไปสู่ความทุ่มเทและความเต็มที่ในการ
ปฏิบัติงานนั้น คือ ภายในองค์กรจะต้องมีวัฒนธรรมองค์กรที่ดีที่จะท าให้บุคลากรมีความรู้สึกอยาก
มาท างานทุกวัน และรู้สึกว่าตัวเองเป็นส่วนหนึ่งในความส าเร็จขององค์กรรวมทั้งสามารถ
ตอบสนอง ความต้องการของบุคลากรได้ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เป็น
ธรรม ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคคลในองค์กร 
องค์กรต้องปลูกฝังและสร้างจิตส านึกให้แก่บุคลากรของตนให้มีความรักและจริงใจต่อองค์กร 
เสมือนว่าองค์กรนี้เป็นของตนเอง พร้อมที่จะปรับปรุงและพัฒนาองค์กรให้มีความเจริญก้าวหน้า
โดยบุคลากร เป็นส่วนหนึ่งในความส าเร็จนี้  ดังนั้น การที่บุคลากรมีความจงรักภักดีต่อองค์กร 
นับว่า เป็นแรงผลักดันให้องค์กรมีความแข็งแกร่งและประสบความส าเร็จในการด าเนินธุรกิจต่อไป                  
(รุจิรา เรืองวิไลกฤตย์, 2557)  

 ผู้วิจัยได้สังเกตพฤติกรรมของพนักงานบริษัท เคอรี่ (ประเทศไทย) จ ากัดพบว่า อัตราการ
ขาดงานและการลาออกของพนักงานค่อนข้างสูง ค่าตอบแทนที่พนักงานส่วนใหญ่ได้รับ ไม่
เพียงพอต่อการการด าเนินชีวิตประจ าวัน ด้วยเหตุผลดังกล่าวผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษา
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วัฒนธรรมองค์กร แรงจูงใจที่มีต่อ ความจงรักภักดีต่อองค์กร ของพนักงาน บริษัท เคอรี่ (ประเทศ
ไทย) โดยเลือกกลุ่มตัวอย่างจากพนักงาน บริษัท เคอรี่ (ประเทศไทย) จ ากัด โดยใช้เป็นแนวทางใน
การวิเคราะห์และแก้ไขปัญหา เพื่อพัฒนาการท างานของพนักงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
และน าไปสู่ความส าเร็จ ความก้าวหน้าและยั่งยืนขององค์กรต่อไป 
 
1.2 วตัถปุระสงคข์องการวจิยั 
  การศึกษาวัฒนธรรมองค์กร และแรงจูงใจ                      ต่อองค์กร            
บริษัท เคอรี่ (ประเทศไทย) จ ากัด      วัตถุประสงค์  ดังนี้ 

 1.2.1 เพ่ือศึกษา              ปัจจัย         ด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา และ
ระยะเวลาที่ปฎิบัติงานของ                              พนักงานบริษัท เคอรี่ (ประเทศไทย) 
จ ากัด  

 1.2.2 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ของวัฒนธรรมองค์ก กับ               ต่อองค์กร
          บริษัท เคอรี่ (ประเทศไทย) จ ากัด 

 1.2.3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ของแรงจูงใจกับความจงรักภักดีต่อองค์กร           
บริษัท เคอรี่ (ประเทศไทย) จ ากัด 

  
1.3 ขอบเขตของการวจิยั 
  1.3.1 ประเภทและรปูแบบวธิกีารวจิยั 
  งานวิจัยนี้เป็นงานเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 
(Close – ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วย                 วัฒนธรรมองค์กร และ
แรงจูงใจที่มี  ต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท  เคอรี่ (ประเทศไทย) จ ากัด เป็น
เครื่องมือใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  1.3.2. ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
           1.3.2.1 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นพนักงาน บริษัท เคอรี่ (ประเทศ
ไทย) จ ากัด มีท้ังหมดจ านวน 1,500 คน (ข้อมูล วันที่ 24 กันยายน 2558 ฝ่ายทรัพย์กรบุคคล)   
           1.3.2.2 กลุ่มตัวอย่าง โดยจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากพนักงาน บริษัท เคอรี่ 
(ประเทศไทย) จ ากัด พนักงานจ านวน 1,500 คน โดยผู้วิจยัจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดย
ใช้ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับ
ความคลาดเคลื่อน+- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 315 คน เพ่ือให้งานวิจัยไม่คาด
เคลื่อน ผู้วิจัยจึงเพ่ิมจ านวนกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 85 คน ร่วมกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา รวม
ทั้งสิ้น 400 คน วิธีการสุ่มตัวอย่างจะสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Quota Sampling)  
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  1.3.3 ตวัแป อิสระและตวัแปรตามทีใ่ชใ้นการวจิยั 
                       ก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย            ตัวแป อิสระและตัว
แปรตาม ดังนี้ 
                 1.3.3.1 ตัวแป อิสระ ประกอบด้วย  
    1.3.1.1 ข้อมูลปัจจัย                          ระดับการศึกษา    
ระยะเวลาปฏิบัติงาน        
    1.3.1.2 ข้อมูล        องค์กร            
    1.3.1.2.1                          
    1.3.1.2.2 ด้านลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน  
    1.3.1.2.3 ด้านลักษณะความเป็นเพศ  
    1.3.1.2.4 ด้านลักษณะความเป็นปัจเจกบุคคล 
       1.3.1.3 ข้อมูลแรงจูงใจ ประกอบด้วย 
       1.3.1.3.1     ความต้องการความส าเร็จ 
       1.3.1.3.2     ความต้องการอ านาจ  
       1.3.1.3.3 ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์  
       1.3.1.3.4 ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 

 1.3.3.2 ตัวแป                          ต่อองค์กร  
 
1.4 กรอบแนวคดิในการวจิยั 

 จากการก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจ านวน 3 กลุ่ม 
คือ ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ข้อมูลวัฒนธรรมองค์กร และข้อมูลแรงจูงใจ และตัวแปรตาม 1 กลุ่ม 
คือ ความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวความคิดการวิจัยดังนี้ 
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ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
กลุม่ตวัแปรอสิระ      กลุม่ตวัแปรตาม 

                         
 
 
 
                                                                        
                                                                                                    

    
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                       ของ
พนกังานบริษทั  เคอรี ่(ประเทศ

ไทย) จ ากดั 

 

วฒันธรรมองค์กรของ บรษิัท  เคอรี ่
(ประเทศไทย) จ ากัด 
   1.                         
   2.  ด้านลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่
แน่นอน  
   3. ด้านลักษณะความเป็นเพศ  
   4. ด้านลักษณะความเป็นปัจเจกบุคคล 

  
 แรงจงูใจในการปฏบิัตงิานของพนักงาน
บริษทั  เคอรี ่(ประเทศไทย) จ ากดั 
  1.     ความต้องการความส าเร็จ 
  2.     ความต้องการอ านาจ  
  3. ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์  
  4. ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 
 

 ข้อมลู       สว่นบุคคล 
1.  เพศ 
2.  อายุ 
3.  ระดับการศึกษา        
4.  ระยะเวลาปฏิบัติงาน  
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1.5 สมมตฐิานการวจิยัและวธิกีารทางสถิต ิ
  1.5.1 สมมติฐานการวิจัย            ก าหนดสมมติฐานดังนี้ 
   1.5.1.1  ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษาและระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรแตกต่างกัน 
    1.5.1.2 วัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัท เคอรี่ (ประเทศไทย) จ ากัด 
   1.5.1.3 แรงจูงใจมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานบริษัท 
เคอรี่ (ประเทศไทย) จ ากัด  
  การทดสอบสมมตติฐานทั้งสองข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
  1.5.2 วิธีการทางสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 วิธีการทางสถิติที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้สามารถแบ่งได้ 2 ประเภท ได้แก่  
   1.5.2.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ 
ค่าเฉลี่ยร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
   1.5.2.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมานซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์สมมติฐานทั้ง 3 
ข้อ โดยมีการใช้สถิติในการวิจัย ดังนี้ 
     1.5.2.2.1 สมมติฐานข้อ1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) 
ในกรณีการเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่มและใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือ
การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance : One Way Anova)  
    1.5.2.2.2 สมมติฐานข้อ2 จะใช้สถิติทดสอบความสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson Correlation) 
    1.5.2.2.3 สมมติฐานข้อ3 จะใช้สถิติทดสอบความสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson Correlation) 
 
1.6 นยิามศัพทเ์ฉพาะ 
  นิยามศัพท์ส าหรับงานวิจัยมีดังนี้ 
  1.6.1                                                                  
           
  1.6.2 วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง พฤติกรรมที่สร้างขึ้นจากคนในองค์กรโดยมีการเรียนรู้
ซึ่งกันและกัน และยึดถือปฏิบัติกันมาจนเป็นธรรมเนียมปฏิบัติขององค์กร                      
           ลักษณะการใช้   นาจ     ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน     ลักษณะความ
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เป็นเพศ        ลักษณะความเป็นปัจเจกบุคคล     ลักษณะการใช้   นาจ          การ
บริหารองค์กรที่ชัดเจน        มีความเข้าใจในขอบเขตงานและหน้าที่         พนักงานแต่ละ
คนมีอ านาจหน้าที่เท่าเทียมกัน มีความพยายามในการลดช่องว่างของความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้า
และลูกน้อง มีสายการบังคับบัญชาและข้ันตอนในการท างานที่เข้มงวดมากเกินไป    การ
ตัดสินใจภายในองค์กร      ขึ้นอยู่กับคนเพียงคนเดียว     ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน 
        พนักงานให้ความส าคัญกับความมั่นคงในการท างาน การยอมรับความคิดเห็นจากผู้มี
ประสบการณ์   การน าความคิดเห็นของพนักงานมาปรับปรุงเพื่อให้เกิดความเหมาะสมในการ
ท างาน        ยินดีปฏิบัติตามนโยบายและกฎเกณฑ์ท่ีองค์กรได้ก าหนดไว้อย่างเคร่งครัด การ
ยอมรับความคิดเห็นส่วนใหญ่ของกลุ่มในหน่วยงาน มีการก าหนดนโยบายและแนวทางการปฏิบัติ
ในการท างานที่ชัดเจน    การ   สวัสดิการที่ดี               ลักษณะความเป็นเพศ           
   ให้โอกาสพนักงานทุกระดับมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  ผู้บริหารระดับสูงเป็นผู้ชายมากกว่า
ผู้หญิง  พนักงานมีความมุ่งมั่นในการท างานเพื่อไปสู่ความส าเร็จ   สามารถท างานร่วมกันได้เป็น
อย่างดี    ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานขึ้นอยู่กับ ความสามารถในการท างาน     ลักษณะ
ความเป็นปัจเจกบุคคล              ให้ความสนใจกับเป้าหมายในการท างานของตนเอง 
       มีความพึงพอใจในการท างานร่วมกับเพ่ือนร่วมงานมากกว่าที่จะท าเพียงล าพัง       
อิสระในการท างาน โอกาสในการเสนอผลงาน   การระดมความคิดโดยคนหลายคน    ใช้
ศักยภาพและความสามารถในการท างาน    มีการประชุมเพ่ือขอมติเอกฉันท์จากที่ประชุมเม่ือ
เกิดปัญหาขึ้นในหน่วยงาน 
  1.6.3 แรงจูงใจ (Motivation) คือ การที่บุคคลได้รับการกระตุ้นจากสิ่งเร้าแล้วท าให้เกิด
พลังหรือแรงผลักดันทั้งภายในและภายนอกในตัวบุคคลซึ่งกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรม ทั้งการ
คิด ความรู้สึก การกระท าเพ่ือมุ่งให้บรรลุเป้าหมาย หรือกระท าตามทิศทางที่ก าหนด ด้วยความ
ร่วมมือ อย่างยินดีและเต็มใจ ทั้งนี้เพ่ือที่จะน ามาซึ่งการท างานที่มีประสิทธิภาพให้องค์การเพิ่มมาก
ขึ้น                                      ความต้องการความส าเร็จ  ความต้องการอ านาจ 
ความต้องการมิตรสัมพันธ์    ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ     ความต้องการความส าเร็จ  
            มีความสุขกับงานที่ท า  ความต้องการปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จตามที่วางไว้ มี
ความมุ่งม่ันในการส่งมอบงานได้อย่างทันตามเวลา   ความคิดริเริ่ม    มีการท้าทายความสามารถ 
                     แ    มั่นใจในตนเอง การสนับสนุนและให้รางวัลเมื่อพนักงานประสบ
ความส าเร็จในการท างาน  มีการวางแผนก่อนมีการปฏิบัติงาน แ        ละเอียดรอบคอบ
ใ               ความต้องการอ านาจ           มีผู้ใต้บังคับบัญชาในการท างานของตนเอง 
การท างานที่ส่งผลกระทบต่อคนและเหตุการณ์ต่างๆ การท างานที่ท าให้สาธารณชนยอมรับและ
สนใจตนเอง  ค   สามารถในการโน้มน้าวใจให้ผู้อื่นมีความคิดเห็นคล้อยตามตนเองได้ การ
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ไ        คัดเลือกจากเพ่ือนร่วมงานให้เป็นผู้น าในการท างานต่างๆ             การได้ด ารง
ต าแหน่งผู้บริหารระดับสูงของบริษัท แ     ท างานที่มีผู้อ่ืนเชื่อฟังและปฏิบัติตาม     ความ
ต้องการมิตรสัมพันธ์           การท างานที่เกี่ยวข้องกับความ สัมพันธ์ระหว่างบุคคล ต้องการ
งานที่ก่อให้เกิดความเป็นมิตรกับคนอ่ืนๆ ก  เป็นที่ปรึกษาให้เพ่ือนร่วมงานที่ก าลังประสบปัญหา 
ก  เสนอความคิดเห็นในการก าหนดนโยบายการปฏิบัติงานของหน่วยงาน  การแสดงออกต่อ
สาธารณะชน   การท างานเป็นทีม   การตัดสินใจร่วมกันกับเพื่อนร่วมงาน   ภูมิใจ ที่เพ่ือนร่วมงาน
ชอบพอรักใคร่ตนเอง ก  ค านึงถึงความรู้สึกของคนอ่ืน ค       ชอบใ งานที่มีการพบปะผู้คนเพื่อ
สร้างความสัมพันธ์ทางสังคม       เสียสละเวลาส่วนตัวเมื่อเพ่ือนขอร้องให้ช่วยเหลือ แ    ความ
เป็นกันเองเป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้ท่านเกิดประสบความส าเร็จในงาน ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 
         ค่าตอบแทนมีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ การปรับเงินเดือนค่าตอบแทน 
ความเหมาะสม    สวัสดิการต่างๆที่บริษัทจัดให้    การพิจารณาปรับปรุงสวัสดิการให้พนักงาน
อย่างสม่ าเสมอ 
   1.6.4 ความจงรักภักดีต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกและการแสดงออกของ     ที่มี
ความเคารพต่อองค์กร เชื่อมั่น ศรัทธา รักและหวงแหนองค์กรที่ตนเป็นสมาชิกอยู่ ซึ่งมีคุณลักษณะ 
                ข้อมูลที่เป็นความลับของบริษัทไปเปิดเผยให้บุคคลภายนอกได้รับรู้    งานอย่าง
เต็มที่ เพ่ือให้งานที่ได้รับมอบหมายสมบูรณ์    ปกป้องบริษัท เมื่อถูกวิพากษ์วิจารณ์จากบุคคลอ่ืน 
การกล่าวชื่นชมบริษัทต่อหน้าบุคคลอื่น    ความเต็มใจในการยอมรับนโยบายของบริษัท   ไม่
สนับสนุน เมื่อมีคนภายในพูดถึงบริษัทในทางที่ไม่ดี 
 
1.7 ประโยชน์ทีค่าดวา่จะไดร้บั 
  ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับส าหรับงานวิจัยนี้อธิบายได้ดังนี้ 
   1.7.1 ผลการวิจัยนี้คาดว่าสามารถน าไปใช้วางแผนการบริหารงานและพนักงานให้
ปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพมากยิ่งข้ึน 
  1.7.2 ผลการวิจัยนี้คาดว่าจะน าไปใช้ประโยชน์ในการน าเสนอผู้บริหาร เพ่ือจะได้แก้ไข
และปรับปรุงให้พนักงานในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้นอย่างที่บริษัทได้หวังไว้และจะท าให้บริษัท
ประสบความส าเร็จในการด าเนินธุรกิจ 
  1.7.3 ผลการวิจัยนี้คาดว่าจะเป็นแนวทางส าหรับการเป็นตัวอย่างในการพัฒนาในแง่มุม
อ่ืนๆ นอกเหนือจากการศึกษาด้านลักษณะส่วนบุคคลวัฒนธรรมองค์กร แรงจูงใจปฏิบัติงานมีต่อ
ความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท  เคอรี่ (ประเทศไทย) จ ากัด 



บทที ่2 
วรรณกรรมปรทิัศน์ 

 
การศึกษาวัฒนธรรมองค์กรแรงจูงใจ                      ต่อองค์กร           บริษัท 

เคอรี่ (ประเทศไทย) จํากัด ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการทํา
วิจัย ดังนี้ 
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร 
    2.1.1                           
    2.1.2                         
    2.1.3                             
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
   2.2.1 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
   2.2.2 ความสําคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
   2.2.3 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับ                        
    2.3.1                                    
    2.3.2                                      
    2.3.3                                  
 2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

  
2.1 แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัวฒันธรรมองค์กร 
                            
                                                                  
  สมยศ นาวีการ (2538) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ความเชื่อ ค่านิยม และ
พฤติกรรมที่บุคคลสร้างขึ้นมาภายในบริษัทสไตล์ของผู้บริหารระดับสูงและบรรทัดฐาน ค่านิยมและ
ความเชื่อร่วมกันภายในบริษัทจะรวมกันเข้าเป็นวัฒนธรรมองค์กร ผู้บริหารจะต้องมีการสร้าง
วัฒนธรรมองค์กร ที่สนับสนุนการบรรลุเป้าหมายขององค์กร คําพูดอย่างเดียวของผู้บริหารไม่สามารถ
สร้างวัฒนธรรมองค์กรได้ 
  เจริญวิทย์ สมพงษ์ธรรม (2548) ไ           วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ความเชื่อหรือ
ค่านิยม ปทัสถานของบุคคลในองค์กรที่มีการร่วมกันและใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติรวมทั้ง
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สภาพแวดล้อมภายในองค์กร มีปฏิสัมพันธ์กับโครงสร้างอย่างเป็นทางการ มีการกําหนดรูปแบบ
พฤติกรรมดําเนินการทําให้เกิดความสําเร็จขององค์กร เกิดการยอมรับของบุคคลในองค์กร 
    วีรพล จักษ์ตรีมงคล (2549) ไ           วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง แบบแผน การปฏิบัติที่มี
การดําเนินมาในองค์กรผ่านกระบวนการเรียนรู้ขององค์กร มีการปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมของ
องค์กร จนกลายเป็นบรรทัดฐานร่วมกันของสมาชิกภายในองค์กร และจะมีการถ่ายทอดให้สมาชิกรุ่น
ใหม่ๆ ขององค์กรต่อไป 

 สมคิด บางโม (2555) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ความเชื่อ ความคิด แบบ
แผนการปฏิบัติงานและการดํารงชีวิตของสมาชิกในองค์กร ซึ่งสมาชิกส่วนใหญ่ขององค์กรจะยอมรับ
และปฏิบัติเป็นประเพณี โดยใช้เป็นแบบแผนในการปฏิบัติตนในฐานะเป็นสมาชิกขององค์กร 
  ภูริวัตร ประเสริฐยา (2556) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ค่านิยมความเชื่อความ
เข้าใจ ความคิด ในรูปแบบพฤติกรรมการปฏิบัติร่วมกันของสมาชิกในองค์กรอันเป็นผล มาจากการ
เรียนรู้และพัฒนาแบบแผนหรือมาตรฐานในการประพฤติปฏิบัติ ที่มีลักษณะเฉพาะร่วมกันของคนใน
องค์กรใช้เป็นตัวกําหนดพฤติกรรมของคนในองค์กร 
  Schein (1983, pp. 13-14)             วัฒนธรรมองค์กร         ลักษณะและวิธีการ
ทํางานร่วมกัน เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ของส่วนรวมภายใต้สภาวะแวดล้อมที่กําหนดให้ซึ่งลักษณะและ
วิถีทางการดําเนินงานดังกล่าวนั้น ผู้ก่อตั้งองค์กรหรือผู้นําในองค์กรเป็นผู้กําหนดและรวบรวมข้ึนเป็น
มาตรฐาน หรือแบบแผนทางพฤติกรรมของสมาชิกด้วยวิธีการบังคับหรือโฆษณาชวนเชื่อให้ทุกคน
ยึดถือปฏิบัติโดยทั่วๆ ไป 
  Robbins (1991, p. 467) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture) 
หมายถึง ระบบของความหมายร่วมกันที่เกิดจากสมาชิกขององค์กร ทําให้สามารถแยกความแตกต่าง
ขององค์กรหนึ่งจากองค์กรอ่ืนๆ ได้ 
             วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง พฤติกรรมที่สร้างขึ้นจากคนในองค์กรโดยมีการเรียนรู้
ซึ่งกันและกัน และยึดถือปฏิบัติกันมาจนเป็นธรรมเนียมปฏิบัติขององค์กร  

                         
                                                               
 วิรัช สงวนวงศ์วาน (2550) ได้กล่าวถึงรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรไว้ 4 ลักษณะดังนี้ 
 1. วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นบทบาท (Role Culture) วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นบทบาทเป็ 

วัฒนธรรมองค์กรที่มุ่งเน้นที่ตําแหน่ง บทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบที่กําหนดไว้ชัดเจนเป็น               
ลายลักษณ์อักษร (Job Description)มีลักษณ ที่ชอบด้วยเหตุผลทางวิทยาศาสตร์(Reason-science) 
โครงสร้างขององค์กรกําหนดไว้ชัดเจนตามลําดับขั้นทางการบริหารที่ลดหลั่นกันไป (Hierarchy) และ
มีกฎระเบียบข้อบังคับในกระบวนการปฏิบัติต่าง ๆ ชัดเจนทั่วองค์กร (Red tape) ลักษณะองค์กรที่มี
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วัฒนธรรมนี ้ปรากฏเห็นชัดทั่วไปในหน่วยงานใหญ่ทั้งภาคราชการและเอกชนซึ่งค่อนข้างล่าช้าในการ
ปรับเปลี่ยนตนเองหรือ/และวัฒนธรรมองค์กร หากมีเหตุจําเป็นเร่งด่วนเพื่อความเจริญความมี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความอยู่รอดต่อไปขององค์กร 
  2. วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นงาน (Task Culture) วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นงานเป็นองค์กรที่มี
วัฒนธรรมที่เน้นเรื่องการทํางานเป็นทีม จะสนับสนุนและส่งเสริมให้สมาชิกแต่ละคนพัฒนาและใช้
ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที่เพ่ือผลงาน และการพัฒนาริเริ่มใหม่ ๆ อยู่เสมอ งานที่ปฏิบัติร่วมกัน
เป็นทีมจะถูกจัดเป็น “งานโครงการ” หรือ Project โดยไม่ยึดติดกับโครงสร้างองค์กรการร่วมทีมเพ่ือ
นําความรู้ ความสามารถท่ีหลากหลายของบุคลากรจากหลายฝ่ายหลายส่วนงานมาร่วมมือกันเมื่อ
สิ้นสุด โครงการทีมงานก็สลายไปและอาจไปสร้างทีมงานใหม่เพ่ืองานโครงการใหม่ ๆ ต่อไปวัฒนธรรม
องค์กรแบบนี้ เหมาะสมกับหน่วยงานที่ต้องเร่งรีบพัฒนาปรับปรุง โดยเฉพาะในสภาพการแข่งขัน 
(Competition) และการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ได้ตลอด 
  3. วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล (Existential Culture) เป็น
วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรที่มีวัฒนธรรมแบบนี้ จะ
กําหนดกฎเกณฑ์ของตนเอง มีความเป็นอิสระสูง ความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคลที่หลากหลาย
จําเป็นและจะมีผลต่อประสิทธิภาพและชื่อเสียงขององค์กรเป็นอย่างยิ่ง ตัวอย่างที่เห็นชัด คือ 
มหาวิทยาลัยที่มุ่งเน้นความเป็นเลิศทางวิชาการ เป็นต้น จะสะท้อนแม้จะมีอิสระแต่ก็รักและทุ่มเท
ให้กับงาน การใช้ความรู้ความสามารถของตนเอย่างเต็มที่ในลักษณะเช่นนี้ การบริหารเพ่ือทีมงานจะ
เป็นปัญหามากการประชุมปรึกษาหารือร่วมกัน อาจจะเป็นหนทางเดียวที่จะให้ทุกคนมาร่วมทีมได้ แต่
ก็ยังเป็นทีมที่หลวมมากและบ่อยครั้ง การตัดสินใจในที่ประชุมอาจไม่เป็นเอกฉันท์หรือเด็ดขาด เพราะ
ยังมีความคิดเห็นโต้แย้งจากอีกหลายคนซึ่งไม่สามารถบังคับ ให้ยอมรับความคิดเห็นของผู้อื่นหรือมติที่
ประชุม 
  4. วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นการเป็นผู้นํา (Leader Culture) วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นการเป็ 
ผู้นํา เป็นองค์กรหรือหน่วยงานที่ประสบความสําเร็จมักจะเป็นผู้บริหารหรือผู้นําที่มีความสามาร 
นําพาองค์กรฟันฝ่าปัญหาอุปสรรคและพายุเศรษฐกิจธุรกิจแข่งขันในยุคปัจจุบันได้โดยตลอดรอดฝั่ง
ผู้นําจะมีกลุ่มผู้บริหารที่สามารถเป็นที่ปรึกษาหรือเป็นผู้สนองรับและนําการตัดสินใจ นโยบายแนวทาง
และแผนงานไปปฏิบัติให้บรรลุผล หน่วยงานที่ตั้งหรือก่อเกิดขึ้นใหม่ต้องการวัฒนธรรมและผู้บริหารที่
เป็นผู้นําเช่นนี้ ความสําเร็จของทีมบริหารเกิดจากความสามารถของผู้นําที่พัฒนาและสร้างระบบการ
ติดต่อสัมพันธ์ที่ก่อให้เกิดความไว้วางใจ มีความสัมพันธ์แน่นแฟ้นและยอมรับภาวะผู้นําของผู้บริหาร
สูงสุดขององค์กร  
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   Hofsted (1991)     บ                                             
  1.  มิติความแตกต่างในเรื่องของอํานาจ (Power Distance) หมายถึง การที่บุคคลมองความ
แตกต่างของสถานภาพไม่เท่ากัน บางวัฒนธรรมมีการแบ่งแยกสูงระหว่างผู้ที่มีสถานภาพทางสังคม 
เช่นพ่อกับลูกเจ้านายกับลูก  องในสังคมที่มีความแตกต่างทางอํานาจสูง (High Power Distance) 
บุคคลจะรู้สึกถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลสูง ผู้บริหารจะรู้สึกว่าตนมีความเหนือกว่าพนักงานมาก 
และสังคมที่มีความแตกต่างในด้านอํานาจต่ํา (Low Power Distance) ผู้บริหารหรือผู้ที่อยู่ใน
สถานภาพสูงกว่า จะไม่รู้สึกว่าตนเองแตกต่างจากพนักงานมาก 
  2.  มิติความแตกต่างในเรื่องความเป็นส่วนตัว (Individualism/Collectivism) หมายถึง การ
ที่บุคคลในแต่ละสังคมมีแนวความคิดและรูปแบบการดํารงชีวิตที่ข้ึนต่อสังคมไม่เท่ากัน บางสังคม
ประชาชนไม่ค่อยคํานึงถึงสังคมหรือความรู้สึกของคนรอบข้าง (Individualism) บุคคลยึดถือในสิทธิ
ตามกฎหมาย ในขณะที่ประชาชนในวัฒนธรรมที่คํานึงถึงสังคม (Collectivism) มีความคิดและการ
กระทําต่างๆที่คํานึงถึงความรู้สึกของผู้อ่ืนหรือของกลุ่มมากกว่าคํานึงถึงกฎหมายเพียงอย่างเดียว
ประชาชนในกลุ่มวัฒนธรรมนี้ส่วนหนึ่งได้รับอิทธิพลจากจีน โดยมีแนวคิดจากขงจื้อ (Confucian) คือ 
การให้ความสําคัญกับครอบครัวและพวกพ้อง ดังนั้น การตกลงเป็นลายลักษณ์อักษรจะมีคุณค่าน้อย
กว่าความผูกพันแบบเครือญาติหรือสมัครพรรคพวกความแตกต่างในลักษณะเช่นนั้นมักก่อให้เกิด
ปัญหาในการทํางานร่วมกับนักธุรกิจในกลุ่มประเทศตะวันตกที่มีลักษณะมีความเป็นส่วนตัวสูง 
  3. มิติความแตกต่างในเรื่องการแบ่งแยกชายหญิง (Masculine / Feminine) หมายถึง การที่
สังคมให้ความเสมอภาคทางเพศ ในสังคมที่มีความเสมอภาคสูง (Feminine) หมายถึงหญิงและชายมี
สิทธิเท่าเทียมกันในเรื่องต่างๆ หญิงสามารถเป็นหัวหน้าผู้ชายได้ ในสังคมที่หญิงและชายแตกต่างกัน
มาก (Masculine) หญิงอาจทํางานได้แต่ตําแหน่งโดยทั่วไปบางสังคมหญิงมีหน้าที่ทํางานบ้านเท่านั้น 
ไม่มีโอกาสเข้าทํางานและเป็นหัวหน้าผู้ชายได้เลย การแบ่งแยกหญิงชายที่แตกต่างกันในแต่ละสังคมนี้ 
ถ้าผู้บริหารที่ไม่ได้พิจารณาในเรื่องของความแตกต่างกันทางเพศแล้ว จะก่อให้เกิดสิ่งที่ยอมรับไม่ได้ 
เช่น การแต่งตั้งหญิงเป็นหัวหน้าชาย ในสังคมอิสลามหรือสังคมญี่ปุ่นอาจยอมรับไม่ได้ไม่ว่าด้วยเหตุผล
ใด แต่ต้องพิจารณาถึงการเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรมประกอบด้วย เนื่องจากเมื่อกาลเวลาและ
สถานการณ์เปลี่ยนไป ความรู้สึกของประชาชนต่อมิติต่างๆ ก็อาจเปลี่ยนแปลงไป เช่น ในอดีต
วัฒนธรรมไทยเคย ยกย่องให้ชายเหนือกว่าหญิงโดยเฉพาะในเรื่องการทํางานนอกบ้านและผู้หญิงต้อง
เป็นผู้ตามหรือสนับสนุนชาย โดยมีคติว่าชายเป็นช้างเท้าหน้าและหญิงเป็นช้างเท้าหลัง ในปัจจุบัน
หญิงและชายไทย มีความเสมอภาคในการทํางาน หญิงเป็นหัวหน้าชายได้ในสังคมไทย แต่การ
เปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรมของแต่ละประเทศมีความเร็วไม่เท่ากัน  
  4. มิติความแตกต่างในเรื่องของการหลีกเลี่ยงความเสี่ยง (Uncertainty Avoidance) 
หมายถึง ความรู้สึกของคนทั่วๆ ไปที่มีต่อความไม่แน่นอนในอนาคต และพยายามหลีกเลี่ยงความเสี่ยง 
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เพ่ือให้ตนเกิดความรู้สึกท่ีมั่นคงปลอดภัย ความแตกต่างของคนในการที่กล้าเผชิญกับความเสี่ยงส่งผล
ต่อการบริหารได้ในระดับหนึ่งประชาชนในประเทศที่มีลักษณะหลีกเลี่ยงความเสี่ยงสูง (High 
Uncertainty Avoidance) เช่น ญี่ปุ่น โปรตุเกส เบลเยี่ยม และประเทศในกลุ่มอเมริกาใต้ต้องการใน
สิ่งต่อไปนี้คือ 1) องค์การที่มีโครงสร้าง ที่มั่นคง 2) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในลักษณะระบบ
ราชการ และ 3) มุ่งความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้บริหารกับพนักงานประชาชนในประเทศท่ีมีลักษณะ
หลีกเลี่ยงความเสี่ยงต่ํา (Low Uncertainty Avoidance) พนักงานจะมุ่งที่ผลสําเร็จของงาน มากกว่า
ความสัมพันธ์สําหรับประเทศไทยมีลักษณะหลีกเลี่ยงความเสี่ยงกลางๆค่อนไปทางสูง พนักงาน
ต้องการหัวหน้างานที่มุ่งสร้างความสัมพันธ์มากกว่ามุ่งงาน 
  Handy (1993)     บ  วัฒนธรรมองค์กร           บบ        
  1. วัฒนธรรมมุ่งอํานาจ (Power Culture) มีศูนย์กลางของอํานาจเพียงที่เดียว แค่สามารถ
ควบคุมได้ทั้งองค์กร ภายในองค์กรต้องอาศัยความไว้วางใจและการเห็นใจกันมีการสื่อสารที่เป็น
ส่วนตัวสูง สามารถตอบสนองกลับได้อย่างรวดเร็ว ผู้มีอํานาจในองค์กรจะพยายามควบคุม
ผู้ใต้บังคับบัญชาและมีการต่อสู้กันเพ่ือผลประโยชน์ส่วนตัว 
  2. วัฒนธรรมมุ่งบท (Role Culture) มีลักษณะเป็นแบบระบบราชการซึ่งยึดถือหลักเหตุผล 
กฎเกณฑ์ กระบวนการ เน้นลําดับชั้นของอํานาจและสถานภาพ มีการตระหนักและตอบสนองการ
เปลี่ยนแปลงช้า และให้คุณค่ากับความม่ันคงและความน่าเคารพมากเท่ากับความสามารถของบุคคล 
  3. วัฒนธรรมมุ่งงาน (Task Culture) มีลักษณะมุ่งเน้นที่ความสําเร็จของงาน โดยประเมินให้
โครงสร้าง กลไก และกิจกรรมต่างๆขององค์กร สามารถตอบสนองเป้าหมายขององค์กรได้ มีส่วน
ร่วมมือประสานงานกันและเพ่ิมทักษะความสามารถให้เหมาะมกับการทํางานอย่างรวดเร็วและ
ยืดหยุ่น 
  4. วัฒนธรรมมุ่งคน (Person Culture) จะมุ่งเน้นการให้บริการตามควมาต้องการของสมาชิก
ขององค์กรเป็นหลัก บุคคลมีความเป็นตัวของตัวเองอย่างสมบูรณ์แบบ มีการแบ่งอํานาจกันโดยการ
มอบอํานาจพิจารณาท่ีตัวบุคคลมากกว่าพิจารณาที่ความสามารถในการทํางาน ลักษณะการทํางาน
นิยมใช้การลงมติเป็นเอกฉันท์ 
  Daft (2003)     บ                        บบ                                 
                  บ                                           บ                         
                       
  1. วัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adaptability Culture) หรือแบบผู้ประกอบการ 
(Entrepreneurialculture) เกิดข้ึนจากการที่ผู้นําเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leader) มุ่งสร้างค่านิยม
ใหม่ขององค์กรที่เอ้ือต่อการเพ่ิมขีดความสามารถในการตีความหรือคาดการณ์ภาวะแวดล้อมภายนอก 
เพ่ือให้เกิดพฤติกรรมในองค์กรที่สามารถตอบสนองได้ตลอดเวลา พนักงานขององค์กรจึงได้รับความ
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อิสระในการตัดสินใจเองและพร้อมลงมือปฏิบัติได้ทันทีเมื่อเกิดความจําเป็นโดยยึดค่านิยมในการ
สนองตอบต่อลูกค้าเป็นสําคัญผู้นํามีบทบาทสําคัญต่อการสร้างความเปลี่ยนแปลงให้เกิดข้ึนกับองค์กร
ด้วยการกระตุ้นพนักงานให้กล้าเสี่ยง กล้าทดลองคิดทําในสิ่งใหม่ และเน้นการให้รางวัล ผลตอบแทน
แก่ผู้ที่ริเริ่มสร้างสรรค์เป็นพิเศษ หลายบริษัทได้เปลี่ยนนโยบายใหม่มาเน้นเรื่องการมอบหมายอํานาจ
ในการตัดสินใจแก่พนักงาน (Employee Empowerment) เน้นกลยุทธ์ความยืดหยุ่นและ
ความสามารถตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมภายนอกได้รวดเร็วเป็นหลัก ซึ่งสอดคล้องกับยุคแห่งการ
เปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว ซึ่งมีค่านิยมในเรื่อง ส่งเสริมการสร้างสรรค์ การใช้จินตนาการ ส่งเสริมให้
ทดลองให้ลองทํา ผิดพลาดไม่เป็นไรให้ถือเป็นบทเรียน ให้กล้าเสี่ยง ให้กล้าคิดอะไรที่นอกกรอบได้ 
การให้อิสระ ให้คิด ให้ทําได้ให้มีความเป็นผู้ประกอบการอยู่ในตัว และการมุ่งตอบสนองต่อลูกค้าและ
ฝ่ายต่าง ๆ โดยไม่ยึดติดกับกรอบแบบเดิม 
  2. วัฒนธรรมแบบมุ่งผลสําเร็จ (Achievement Culture) ลักษณะสําคัญของวัฒนธรรมแบบ
มุ่งผลสําเร็จก็คือ การมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนของเป้าหมายองค์กร ผู้นํามุ่งเห็นผลสําเร็จตามเป้าหมาย        
เช่น ตัวเลขยอดขายเพ่ิมข้ึน ผลประกอบการมีกําไร หรือมีเปอร์เซ็นต์ส่วนแบ่งของตลาด 
(Marketshare) สูงขึ้น เป็นต้น องค์กรมุ่งให้บริการลูกค้าพิเศษเฉพาะกลุ่มในภาวะแวดล้อมภายนอก 
แต่ไม่เห็นความจําเป็นที่จะต้องมีความยืดหยุ่นและต้องเปลี่ยนแปลงรวดเร็วแต่อย่างใด องค์กรที่ยึด
วัฒนธรรมแบบมุ่งผลสําเร็จจึงเน้นค่านิยมแบบแข่งขันเชิงรุก ความสามารถริเริ่มของบุคคล และพึง
พอใจต่อการทํางานหนักในระยะยาวจนกว่าจะบรรลุผลตามเป้าหมาย ค่านิยมที่มุ่งการเอาชนะจึงเป็น
เสมือนกาวเชื่อมทุกคนในองค์กรเข้าด้วยกัน หลายบริษัทที่มีวัฒนธรรมมุ่งผลสําเร็จจะให้ความสําคัญ 
การแข่งขัการเอาชนะ พนักงานที่มีผลงานดีจะได้ผลตอบแทนสูงในขณะที่ผู้มีผลงานต่ํากว่าเป้าก็จะถูก
ไล่ออกจากงาน จะมีค่านิยมในเรื่อง การให้แข่งขันกันทํางาน เพ่ือสร้างผลงาน การรุก การมุ่งมั่น เอา
จริงเอาจังการ ทําอะไรให้เสร็จ ให้สมบูรณ ์ให้ดีที่สุด การขยันขันแข็งในการทํางาน และ การริเริ่มใน
ระดับบุคคลเพื่อ มุ่งไปสู่ชัยชนะ และความสําเร็จ 
  3. วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) เป็นวัฒนธรรมที่มีความยืดหยุ่นแต่มุ่งเน้ 
ภายในองค์กร โดยจะให้ความสําคัญของการมีส่วนร่วมของพนักงานภายในองค์กรเพ่ือให้สามารถ
พัฒนาตนเองให้พร้อมที่จะรองรับการเปลี่ยนแปลงรวดเร็วจากภายนอก เป็นวัฒนธรรมที่เน้นความ
ต้องการของพนักงานมากกว่าวัฒนธรรมแบบอื่น ดังนั้น องค์กรจึงมีบรรยากาศของมวลมิตรที่ร่วมกัน
ทํางานคล้ายอยู่ในครอบครัวเดียวกัน ผู้นํามุ่งเน้นเรื่องความร่วมมือ การให้ความเอาใจใส่เอ้ืออาทรทั้ง
พนักงานและลูกค้า โดยพยายามหลีกเลี่ยงมิให้เกิดความรู้สึกแตกต่างกันทางสถานะภาพ ผู้นําจะยึด
มั่นในการให้ความเป็นธรรมและการปฏิบัติตามคํามั่นสัญญาอย่างเคร่งครัด จะมีค่านิยมสําคัญในเรื่อง 
การทําตามประเพณีปฏิบัติ (Traditional) การคํานึงถึงผลกระทบที่จะมีต่อคนอ่ืน ๆ การเน้นความ
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เป็นทีม เน้นการมีส่วนร่วม การเห็นพ้องกัน ไม่พยายามสร้างความแตกแยก อะลุ่มอล่วยกันช่วยเหลื 
กันร่วมมือกัน เป็นกันเอง เป็นแบบพี่น้อง และการเน้นความเป็นธรรม ยุติธรรมและเท่าเทียมกัน 
  4. วัฒนธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture) เป็นวัฒนธรรมที่เน้นความมีเสถียรภาพ
ความมั่นคงและมุ่งเน้นภายในองค์กรเป็นสําคัญ ให้ความสําคัญต่อภาวะแวดล้อมภายใน ความคงเส้น
คงวาในการดําเนินการเพ่ือให้เกิดความมั่นคง วัฒนธรรมแบบราชการจะมุ่งเน้นด้านวิธีการ ความเป็น
เหตุผล ความมีระเบียบของการทํางาน มุ่งเน้นเรื่องให้ยึดและปฏิบัติตามกฎระเบียบ ยึดหลักการ
ประหยัด ความสําเร็จขององค์กรเกิดจากความสามารถในการบูรณาการและความมีประสิทธิภาพใน
โลกปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วเช่นนี้ มีองค์กรน้อยมากที่สามารถดําเนินงานภายใต้
ภาวะแวดล้อมที่มั่นคง ผู้นําส่วนใหญ่จึงพยายามหลีกเลี่ยงวัฒนธรรมแบบราชการ เนื่องจากต้องการมี
ความยืดหยุ่นคล่องตัวมากขึ้นนั่นเอง จะมีค่านิยมในเรื่อง การประหยัดและมุ่งประสิทธิภาพในกา 
ทํางาน เน้นความเป็นทางการ และความเป็นระเบียบแบบแผน การใช้เหตุผล ใช้ข้อมูลตัวเลขต่าง ๆ   
ในการปฏิบัติงาน การเน้นในระเบียบ คําสั่ง กฎระเบียบต่าง ๆ และการเชื่อฟัง ทําตามกฎระเบียบ
แล คําสั่งของผู้บังคับบัญชา 
                                                       Hofsted (1991) 
                                    บ                                            ด้านลักษณะ
การหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน ด้านลักษณะความเป็นเพศ    ด้านลักษณะความเป็นปัจเจก บุคคล 
          บบ  บ                                     
      ลักษณะการใช้   นาจ         การบริหารองค์กรที่ชัดเจน        มีความเข้าใจใน
ขอบเขตงานและหน้าที่         พนักงานแต่ละคนมีอํานาจหน้าที่เท่าเทียมกัน มีความพยายามใน
การลดช่องว่างของความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง มีสายการบังคับบัญชาและขั้นตอนในการ
ทํางานที่เข้มงวดมากเกินไป    การตัดสินใจภายในองค์กร      ขึ้นอยู่กับคนเพียงคนเดียว 
      ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน         พนักงานให้ความสําคัญกับความม่ันคง
ในการทํางาน การยอมรับความคิดเห็นจากผู้มีประสบการณ์   การนําความคิดเห็นของพนักงาน                
มาปรับปรุงเพื่อให้เกิดความเหมาะสมในการทํางาน        ยินดีปฏิบัติตามนโยบายและกฎเกณฑ์             
ที่องค์กรได้กําหนดไว้อย่างเคร่งครัด การยอมรับความคิดเห็นส่วนใหญ่ของกลุ่มในหน่วยงาน มีการ
กําหนดนโยบายและแนวทางการปฏิบัติในการทํางานที่ชัดเจน    การ   สวัสดิการที่ดี           
      ลักษณะความเป็นเพศ             ให้โอกาสพนักงานทุกระดับมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ  ผู้บริหารระดับสูงเป็นผู้ชายมากกว่าผู้หญิง  พนักงานมีความมุ่งมั่นในการทํางานเพ่ือไปสู่
ความสําเร็จ   สามารถทํางานร่วมกันได้เป็นอย่างดี    ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานขึ้นอยู่กับ 
ความสามารถในการทํางาน 
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      ลักษณะความเป็นปัจเจกบุคคล              ให้ความสนใจกับเป้าหมายในการทํางาน
ของตนเอง        มีความพึงพอใจในการทํางานร่วมกับเพ่ือนร่วมงานมากกว่าที่จะทําเพียงลําพัง 
      อิสระในการทํางาน โอกาสในการเสนอผลงาน   การระดมความคิดโดยคนหลายคน    ใช้
ศักยภาพและความสามารถในการทํางาน    มีการประชุมเพ่ือขอมติเอกฉันท์จากที่ประชุมเม่ือเกิด
ปัญหาขึ้นในหน่วยงาน 

 ความสาํคญัของวฒันธรรมองค์กร 
  วรนุช เนตรพิศาลวณิช (2538)             วัฒนธรรมองค์กร                    
  1. วัฒนธรรมองค์กรก่อให้เกิดเอกลักษณ์ขององค์กร ที่สมาชิกจะรับรู้และยึดถือร่วมกัน 
จะช่วยกําหนดบทบาทขององค์กรให้แตกต่างจากองค์กรอ่ืน ๆ 
  2. วัฒนธรรมองค์กรช่วยเสริมสร้างความผูกพันในองค์กร ไม่ทําให้สมาชิกยึดมั่นแต่ตนเอง 
  3. วัฒนธรรมองค์กรช่วยเพิ่มเสถียรภาพขององค์กร ในฐานะเป็นระบบสังคมเป็นเครื่องมือ 
ทางสังคมที่จะยึดสมาชิกในองค์กรเข้าไว้ด้วยกัน โดยการสร้างมาตรฐานที่เหมาะสมสําหรับบุคลากร 
ในองค์กรนั้น 
  4. วัฒนธรรมองค์กรเป็นกรอบของระเบียบแบบแผนสําหรับสมาชิกในองค์กรที่จะทราบถึง
แนวปฏิบัติและพฤติกรรมขององค์กรว่าเป็นไปในลักษณะใด ซึ่งจะก่อให้เกิดจิตสํานึกและกลไกในการ
ควบคุม 

 เนตรพัณณา ยาวิราช (2546) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กรมีความสําคัญ          องค์กร
ประสบความสําเร็จ  ตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน ได้รับอิทธิพลมาจากวัฒนธรรมองค์กรที่สั่งสมกันมา
เป็นระยะเวลายาวนานหลายยุคหลายสมัย  

                                                                          
                    บ                                                                      
        บ             
  วีรพล จักษ์ตรีมงคล  (2548)                                           วัฒนธรรม
องค์กรเป็นสิ่งที่จะนําองค์กรไปสู่ความสําเร็จ ช่วยให้บุคคลทํางานดีข้ึน บุคลากรจะเสียเวลาในการ
ตัดสินใจปฏิบัติในสถานการณ์ต่างๆ น้อยลง มีผลต่อการปฏิบัติงานทําให้บุคลากรทุ่มเททํางานมากขึ้น
อีก1-2 ชั่วโมงต่อวัน 
                                                                   วัฒนธรรม
องค์ก                      บ          บ                                        
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                           เป็นปัจจัยที่สําคัญในการขับเคลื่อนธุรกิจให้ประสบความสําเร็จ 
ซึ่งต้องอาศัยบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ พร้อมที่จะทุ่มเท             ให้กับการปฏิบัติงาน
ได้อย่างเต็มท่ี 
 
2.2 แนวคิดเกี่ยวกบัแรงจงูใจในการปฏบิัตงิาน 

 ความหมายของแรงจงูใจ        บ       
 ธิดา สุขใจ (2548) ได้กล่าวถึงแรงจูงใจว่า หมายถึง เป็นแรงผลักดันจากภายในของแต่ละ

บุคคล ได้แก่ แรงขับ (Drive) เช่นความหิว ความกระหาย ความต้องการทางเพศ เป็นต้น อีกส่วนหนึ่ง
ของแรงจูงใจได้แก่ ความต้องการ (Need) เช่น ความอยากรู้  อยากเห็น ความสนใจ เป็นต้น ซึ่งเป็น
สิ่งที่เกิดข้ึนในร่างกาย แรงจูงใจทางสังคม (Social Motive) เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากการเรียนรู้ใน
ภายหลังซึ่งเก่ียวข้องกับผู้อ่ืนหรือสังคม เช่น ความต้องการความรัก ความอบอุ่น การยอมรับชื่อเสียง
เกียรติยศ ความก้าวหน้า ความสําเร็จในชีวิต ฐานะทางสังคม เป็นต้น จะเห็นได้ว่าแรงจูงใจทางสังคม
นั้นจะเกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมทางสังคม ได้แก่ ตัวบุคคล กลุ่มบุคคล สถาบันต่างๆ ขนบธรรมเนียม
ประเพณี ค่านิยม ตลอดจนศาสนาและการเมือง 

 ศุภชัย ยาวะประภาษ (2548) ได้กล่าวถึงแรงจูงใจว่า หมายถึงกระบวนการตัดสินใจของ
บุคคลที่จะแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมที่มาจากกระบวนการเรียนรู้จากภายในตนเอง หรือจาก
สภาพแวดล้อมภายนอก 

 จุฑารัตน์ เอ้ืออํานวย (2549) ได้กล่าวว่าถึงแรงจูงใจว่า หมายถึง พลังที่มีอยู่ในตัวบุคคลซึ่ง
พร้อมที่จะกระตุ้นหรือชี้ทาง ให้บุคคลกระทําพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 

 ธนวรรธ ตั้งสินทรัพย์ศิริ (2550) ได้กล่าวถึงแรงจูงใจว่า หมายถึง อิทธิพลภายในของบุคคล 
ซึ่งเก่ียวข้องกับระดับการกําหนดทิศทางและการใช้ความพยายามในการทํางานอย่างต่อเนื่อง หรือเป็น
สภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมไปสู่จุดหมายปลายทางตามที่ตนต้องการ 

 Griuffin (1999, p. 484) ได้กล่าวถึงแรงจูงใจว่า หมายถึง ชุดของพลังผลักดันที่เป็นสาเหตุให้
มนุษย์แสดงพฤติกรรมที่สนองตอบต่อความต้องการของตน 

 Daft (2000, p. 534) ได้กล่าวถึงแรงจูงใจว่า หมายถึง พลังหรือแรงผลัก ดันทั้งภายในและ
ภายนอกในตัวบุคคล ซึ่งกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมที่กระตือรือร้นรวมทั้งเป็นแรงกระตุ้นที่จะทําให้บุคคล
รักษาพฤติกรรมนั้นไว้ 

 Lahey (2001, p. 370) ได้กล่าวถึงแรงจูงใจว่า หมายถึง ภาวะภายในที่กระตุ้นให้เกิด
พฤติกรรมทั้งการคิด ความรู้สึก การกระทําเพ่ือมุ่งให้บรรลุเป้าหมาย  

 Robbins (2003, p. 63) ได้กล่าวถึงแรงจูงใจว่า หมายถึง แรงกระตุ้นหรือแรงแห่งความ
พยายามที่เข้มข้น (Intensity) ไม่ย่อท้อ (Persistence)  และอย่างมีทิศทาง (Direction) เพ่ือให้บุคคล
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ปฏิบัติงานได้อย่างใดอย่างหนึ่ง โดยแรงจูงใจนั้นจะเป็นกระบวนการภายในจิตใจที่ก่อให้เกิดพลัง และ
เกิดทิศทางของการกระทําบางสิ่งบางอย่าง อย่างสมัครใจ เต็มใจเพ่ือให้ได้มาซึ่งเป้าหมายตามท่ี
ต้องการ โดยเป็นความเต็มใจที่จะทํา รวมทั้งความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามให้มากขึ้นเพ่ือบรรลุ
เป้าหมายที่ต้องการนั้น 

 สรุปได้ว่า  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่บุคคลได้รับการกระตุ้นจากสิ่งเร้าแล้ว
ทําให้เกิดพลังหรือแรงผลักดันทั้งภายในและภายนอกในตัวบุคคลซึ่งกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรม 
ทั้งการคิด ความรู้สึก การกระทําเพ่ือมุ่งให้บรรลุเป้าหมาย หรือกระทําตามทิศทางที่กําหนด ด้วยความ
ร่วมมือ อย่างยินดีและเต็มใจ ทั้งนี้เพ่ือที่จะนํามาซึ่งการทํางานที่มีประสิทธิภาพให้องค์การเพ่ิมมากข้ึน 

 ความสาํคญัของแรงจงูใจ 
 เอกชัย กี่สุขพันธ์ (2543) ได้กล่าวเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ (Motivator) ที่สําคัญไว้ 6 ประการ  
 1.  สัมฤทธิ์ผลของงาน (Achievement) คนเป็นจํานวนมากท่ีต้องการความสําเร็จในการ

ทํางาน และความพอใจในการมีส่วนสร้างสรรค์ที่มีความสําคัญแก่บริษัท ถ้าผู้บริหารยอมในข้อนี้ก็ย่อม
สนับสนุนให้บุคคลได้มีโอกาสประสบความสําเร็จในการทํางานตามศักยภาพ (potential) ของแต่ละ
บุคคล 

 2.  การยอมรับ (Recognition) โดยปกติแล้วทุกคนมีความรู้ความสามารถและทักษะในการ
ทํางานที่แตกต่างกัน ดังนั้น ถ้าผู้บริหารแสดงออกถึงพฤติกรรมการยอมรับในความคิดหรือ
ความสามารถของบุคคล ไม่ว่าจะเป็นคํายกย่องชมเชยหรือการให้ผลตอบแทนที่เหมาะสมจะมีส่วนจูง
ใจในการทํางานมากทีเดียว 

 3.  ความก้าวหน้า (Advancement) ความก้าวหน้าในการทํางานเป็นสิ่งที่ทุกคนต้องการ
เพราะการเข้าสู่ตําแหน่งใหม่ หรือการได้เผชิญกับงานในสถานการณ์ใหม่ๆ ที่มีความท้าทายจะทําให้
บุคคลนั้นมีโอกาสพัฒนาทักษะการทํางานอยู่เสมอ 

 4.  ความสนใจ (Interest) หมายถึง การให้บุคคลมีโอกาสพัฒนาหรือเสริมสร้างทักษะหรือ
การทํางานตามท่ีเขาสนใจ หรือให้เขามีโอกาสใช้ความรู้ความสามารถในการทํางานที่เขาสนใจนับเป็น
แรงจูงใจที่ดีวิธีหนึ่ง 

 5.  ความรับผิดชอบ (Responsibility) สําหรับบุคคลที่มีความสามารถมีไหวพริบและทักษะ
ในการทํางานที่ดี อยากจะทํางานด้วยอํานาจและความรับผิดชอบของตนเองและจะไม่ชอบการถูก
บังคับให้ทํางาน 

 6.  การมีส่วนร่วมในการทํางาน (Participation) การเปิดโอกาสให้บุคคลมีส่วนร่วมในการ
ทํางานมากข้ึนไม่ว่าจะเป็นการกําหนดนโยบาย วิธีการทํางาน ตลอดจนการตัดสินใจในการทํางานจะ
สร้างให้เกิดความรู้สึกผูกพันกับหน่วยงานหรือบริษัท การให้มีส่วนร่วมในการทํางานนี้จะจูงใจให้บุคคล
ยอมรับในความสามารถซึ่งกันและกัน และมีโอกาสพัฒนาการทํางานเป็นทีมอีกด้วย 
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 ชนัญธิดา ประโยชริด (2547) ได้กล่าวว่า หน่วยงานทุกแห่งตระหนักถึงความสําคัญของการ
ใช้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นอย่างมาก สิ่งที่หน่วยงานคาดหวังและต้องการจากพนักงานในรูปของ
พฤติกรรมที่มีแรงจูงใจนั้น มีดังต่อไปนี้ 

 1. มีคนดีเข้ามาสมัครงานในหน่วยงานและยึดงานที่ทําอยู่นานเท่านาน โดยไม่ย้ายไป
หน่วยงานอื่น สถิติการผละงาน การลาออกจากงานนั้น นับเป็นความบกพร่องของฝ่ายบริหารใน
หน่วยงานทีเดียว เพราะภายใต้ระบบการบริหารนั้น การหยุดงานอาจเนื่องมาจากสาเหตุทางใจแทน
สาเหตุทางกายก็ได้ ดังนั้น การที่มีคนมาสมัครทํางานและทําอยู่นานจึงเป็นพฤติกรรมการจูงใจอย่าง
หนึ่งที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน 

 2. การทํางานอย่างมีประสิทธิภาพของคนงาน แม้ว่าหน่วยงานจะไม่ได้ระบุหรือชี้แจง
รายละเอียดของหน้าที่การงานนั้นๆ ไว้ทั้งหมด คนงานก็สามารถดําเนินการได้โดยลําพังให้บรรลุ
เป้าหมายได้ 

 3. การให้ความร่วมมือต่อหน่วยงาน ตลอดจนความกระตือรือร้นที่จะทํางานให้บรรลุ
เป้าหมายของหน่วยงาน รวมทั้งความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ที่มีต่อหน่วยงาน ล้วนเป็นพฤติกรรมที่มีการ
จูงใจที่หน่วยงานต้องการ 

 4. ความพึงพอใจในงานที่ทํา ซึ่งแสดงออกโดยการตั้งใจและเต็มใจที่จะทํางานจนสุด
ความสามารถ ทั้งยังมีการฝึกฝนตนเองให้เป็นผู้ที่มีความสามารถและทันต่อเหตุการณ์อยู่เสมอเป็น
พฤติกรรมจูงใจของบุคคลที่หน่วยงานต้องการมาก 

 5. ความรู้สึกผูกผันต่อหน่วยงาน ตลอดจนทัศนคติท่ีดีต่อหน่วยงานเป็นพฤติกรรมการจูงใจที่
หน่วยงานต้องการจากคนงานด้วยเช่นกัน 

 6. ความจงรักภักดีต่อหน่วยงาน คอยป้องกันความเสียหายที่เกิดกับหน่วยงานไม่ทําให้มโน
ภาพของหน่วยงานเสียไป ก็เป็นพฤติกรรมการจูงใจอีกอย่างหนึ่งที่หน่วยงานต้องการจากคนงาน 

 นิพนธ์ พรหมจารี (2550) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสําคัญ เนื่องจากเป็น
จุดเริ่มต้นของกระบวนการการจูงใจให้เกิดการปฏิบัติงาน โดยมีขั้นตอน การเกิดแรงจูงใจ (Stages of 
Motivation) ว่าเป็นกระบวนการของการเกิดแรงจูงใจที่เกิดขึ้นอย่างเป็นวัฏจักรไม่มีการหยุดนิ่ง 
เป็นไปตามลําดับขั้นตอน ได้แก่  

 1. ความต้องการ (Want) เกิดจากสภาวะขาดสมดุลที่บุคคลไม่มีสิ่งที่ทําให้ร่างกายดําเนินชีวิต
ไปได้อย่างปกติสุข อันเป็นสิ่งจําเป็นและสําคัญต่อชีวิต ไม่ว่าจะเป็นความต้องการภายใน ความ
ต้องการภายนอก เมื่ออยู่ในสภาวะที่ต้องการ หรือกําลังขาดแคลนก็จะมีแรงขับหรือความต้องการที่มี
อํานาจสูงที่กระตุ้นและเร้าให้บุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมให้เข้าสู่ภาวะสมดุล 

 2. แรงขับ (Drive) จากความต้องการในขั้นแรกท่ีเป็นแรงจูงใจให้บุคคลอยู่นิ่งเฉยไม่ได้ จะเกิด
ความกระวนกระวายใจ อยู่ไม่นิ่ง ร้อนรน ทุรนทุรายไม่เป็นสภาพที่สุข ภาวะลักษณะนี้เรียกว่า แรงขับ 
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ซ่ึงแต่ละบุคคลจะมีมากหรือน้อยแตกต่างกันออกไป สิง่ท่ีจะมาเป็นตัวลดแรงขับให้บุคคลแสดงออก 
หรือแสดงพฤติกรรมเพ่ือลดแรงขับอยู่ที่ระดับสติปัญญา (Intelligence) ความเฉลียวฉลาดทางอารมณ์ 
(Emotional Quotient หรือ EQ) และการฝึกฝนตนเองทางสังคมของบุคคลนั้น ๆ 

 3. พฤติกรรมเพ่ือจุดมุ่งหมาย (Behavior Towards Goal) เป็นขั้นปฏิบัติการเพ่ือลดแรงขับ
เพ่ือมุ่งสู่เป้าหมาย เช่น คนที่หิวมากกับคนที่หิวน้อยย่อมมีพฤติกรรมในการแสวงหาอาหารแตกต่างกัน 
คนที่หิวมากย่อมตักอาหารมากมาวางพร้อมๆ กันตรงหน้า ในขณะที่คนหิวน้อยอาจต้องการเพียงแค่
น้ําแก้วเดียว 

 4. แรงขับถดถอย (Drive Reduction) แรงขับจะลดลงภายหลังจากท่ีบุคคลได้ตอบสนอง
ความต้องการของตนเอง หรือเพ่ือได้สร้างสภาวะความสมดุลเกิดภายในร่างกายแล้ว และในบางครั้ง
แรงขับและการลดแรงขับจะไม่เป็นในทิศทางเดียวกันนั้น หมายถึง มีการตอบสนองได้ไม่หมดสิ้น ไม่
เข้าสู่สภาวะที่สมดุลที่แท้จริง ในสถานการณ์นี้จะเกิดภาวะอย่างหนึ่งที่เรียกว่า ความคับข้องใจ 
(Frustration) หรือความขัดแย้งในใจในแต่ละบุคคล หรือสิ่งที่ได้ตอบสนองความต้องการของคนๆ 
หนึ่ง อาจจะไม่ทําให้เกิดภาวะที่พอใจให้แก่บุคคลอีกคนหนึ่งได้ ทั้งนี้สาเหตุที่ทําให้เกิดกรณีเช่นนี้เป็น
เพราะแต่ละปัจเจกบุคคลมีการรับรู้ และการเรียนรู้ที่ไม่เหมือนกันจึงย่อมทําให้เกิดการตอบสนองที่
แตกต่างกนัไปด้วย และความรู้ (Knowledge) เป็นข้อเท็จจริง ความจริง หลักเกณฑ์และข้อมูลที่
บุคคลได้รับและรวบรวมสะสมไว้จากประสบการณ์ต่างๆ โดยความรู้เป็นจุดเริ่มต้นของพฤติกรรมที่
เกี่ยวข้อง ซึ่งความรู้สึกที่จะนําไปสู่พฤติกรรมของบุคคลมีกระบวนการเรียนรู้ 6 ขั้น คือ 

 1. ความรู้ ความจํา (Knowledge) เป็นความสามารถในการจดจําและระลึกได้ต่อ
ปรากฏการณ์ต่างๆ 

 2. ความเข้าใจ (Comprehension) เป็นความสามารถในการแปลความหมายขยายความหรือ
สรุป 

 3. การนําไปใช้ (Application) เป็นความสามารถในการนําความรู้ไปใช้ในสถานการณ์ต่างๆ 
 4. การวิเคราะห์ (Analysis) เป็นความสามารถในการพิจารณาแยกแยะเนื้อหาออกเป็น

ส่วนย่อยๆ หรือองค์ประกอบสําคัญที่มีความสัมพันธ์กัน 
 5. การสังเคราะห์ (Synthesis) เป็นความสามารถในการประสานความสัมพันธ์ระหว่าง 

องค์ประกอบย่อยๆ เข้าด้วยกัน ซึ่งเป็นกระบวนการที่ต้องใช้ความคิดสร้างสรรค์ 
 6. การประเมินผล (Evaluation) เป็นความสามารถในการประเมินค่าของเนื้อหาสาระนั้นๆ 
 แก้วตา เข้มแข็ง (2551) กล่าวถึงความสําคัญของแรงจูงใจว่า ในการพิจารณาความสําคัญ

ของแรงจูงใจในการบริหารงานอาจแยกเป็นประเด็นสําคัญได้ 3 ประการดังต่อไปนี้ 
 1. ความสําคัญต่อองค์การ แรงจูงใจมีประโยชน์ต่อองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านการ

บริการงานบุคคล คือ 
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   1.1 ช่วยให้องค์การได้คนที่มีความสามารถมาร่วมทํางานและรักษาคนดีเหล่านั้นให้อยู่
ในองค์การต่อไปนานๆ 

   1.2 ทําให้องค์การมั่นใจว่าบุคลากรขององค์การจะทํางานตามท่ีถูกจ้างได้อย่างเต็ม
กําลังความสามารถ 

   1.3 ช่วยส่งเสริมพฤติกรรมในทางริเริ่มสร้างสรรค์เพ่ือประโยชน์ขององค์การ 
 2. ความสําคัญต่อผู้บริหาร แรงจูงใจมีประโยชน์ต่อผู้บริหาร คือ 
   2.1 ช่วยให้การมอบอํานาจหน้าที่ของผู้บริหารเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ในการมอบ

อํานาจหน้าที่จะพบมีอุปสรรคหลายประการเป็นต้นว่า ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่ยินยอมรับมอบอํานาจ
หน้าที่ อ้างว่าตนไม่มีความสามารถไม่ต้องการรับผิดชอบงาน หรือผู้บริหารไม่ยินยอมมอบอํานาจ
หน้าที่ วิธีการจูงใจจะช่วยให้ทั้งผู้บริหารและผู้ใต้บังคับบัญชายินดีในการมอบอํานาจหน้าที่นั้นๆ 

   2.2 ขจัดปัญหาข้อขัดแย้งในการบริหารงาน แรงจูงใจจะช่วยให้อํานาจหน้าที่ของ
ผู้บริหารเป็นที่ยอมรับของผู้ใต้บังคับบัญชา ทําให้ผู้บริหารมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งจะช่วยลดปัญหาข้อขัดแย้งระหว่างผู้บริหารกับผู้ใต้บังคับบัญชาลงได้ 

 2.3 เอ้ืออํานวยต่อการสั่งการ แรงจูงใจเป็นส่วนสนับสนุนให้ผู้บริหารมีภาวะผู้นําที่ดี 
ซึ่งจะเอ้ืออํานวยให้การสั่งการเป็นไปอย่างมีประสิทธิผล 

 3. ความสําคัญต่อบุคลากร แรงจูงใจมีประโยชน์ต่อบุคลากรขององค์การ คือ 
   3.1 ช่วยให้บุคลากรสามารถสนองวัตถุประสงค์ขององค์การและการสนองความ

ต้องการของตนได้พร้อมๆ กัน ทําให้สามารถปรับตัวเองให้เข้ากับองค์การได้สะดวกขึ้น 
 3.2 ได้รับความยุติธรรมจากองค์การและฝ่ายบริหาร โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเรื่องของ

ค่าตอบแทน 
 3.3 มีขวัญในการทํางาน ทําให้ไม่เกิดความเบื่อหน่ายหรืออยากหลีกเลี่ยงงาน 

 สรุปได้ว่า แรงจูงใจเป็นสิ่งสําคัญในการปฏิบัติงานเป็นอย่างมาก เนื่องจากเป็นแรงกระตุ้นให้
พนักงานเกิดความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นสิ่งที่องค์การต้องการเพื่อให้การปฏิบัติงาน
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ โดยสิ่งจูงใจอาจอยู่ในรูปของเงิน และสิ่งที่มิใช่เงินก็ได้ ซึ่งมีผลต่อการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ หากพนักงานได้รับแรงจูงใจที่ทําให้เกิดความพึงพอใจแล้ว การ
ปฏิบัติงานของพนักงานย่อมเป็นไปตามวัตถุประสงค์ตามที่องค์การได้ตั้งเป้าหมายไว้ 
  ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 
  เนื่องจากสภาพความเป็นจริงในการทํางาน บุคคลมีชีวิตจิตใจและมีความรู้สึกนึกคิด มีความ
ต้องการแตกต่างกัน อันจะส่งผลต่อการปฏิบัติงาน ผู้บริหารองค์การมีหน้าที่หลักในการทําให้พนักงาน
ทุกคนปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยสร้างแรงจูงใจเป็นสิ่งเร้าที่พึงพอใจมากระตุ้นเพื่อให้
เกิดแรงขับ การที่บุคคลบรรลุเป้าหมายหรือได้ในสิ่งที่ต้องการทําให้เกิดความพึงพอใจและเต็มใจที่จะ
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ปฏิบัติงานมากหรือน้อยขึ้นอยู่กับองค์ประกอบของสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงานบุคลากรในองค์การนั้น 
ซึ่งได้มีนักวิชาการหลายท่านได้ทําการศึกษาทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไว้ ดังนี้ 
  1. ทฤษฎสีองปจัจยัของเฮอรซ์เบอรก์ (Hertzberg’s Two Factor) 

 สราวุฒ ิน้อยพิมพ์ (2542) กล่าวว่า เฟอเดอริก เฮอร์ซเบอร์ก (Frederick Herzberg) ได้
สรุปว่ามีปัจจัยสําคัญ 2 ประการ ที่สัมพันธ์กับความชอบหรือไม่ชอบงานของแต่ละบุคคล ปัจจัย
ดังกล่าวเรียกว่า ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) และปัจจัยคํ้าจุน หรืออาจเรียกอีกอย่างหนึ่งว่า
ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factor) ปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยที่นําไปสู่ทัศนคติในทางบวก เพราะทําให้
เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานได้ ซึ่งมีลักษณะสัมพันธ์กับเรื่องของงานโดยตรง นั่นคือ ความ
ต้องการที่จะได้รับความสําเร็จตามความนึกคิดหรือความคาดหวังของตนเอง (Self-actualization) 
ซึ่งเป็นเป้าหมายสูงสุดของชีวิตมนุษย์ปัจจัยคํ้าจุน เป็นปัจจัยที่ป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งมีลักษณะเป็นภาวะแวดล้อมหรือเป็นส่วนประกอบของงาน ปัจจัยนี้อาจนําไปสู่ความไม่
พอใจจากการปฏิบัติงาน ผู้ที่ไม่มีความสุขในการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้น เพราะภาวะแวดล้อมรอบด้าน 
อันได้แก่ ความไม่ยุติธรรม ความไม่เป็นระเบียบ ทําให้บุคคลเหล่านั้นมีสุขภาพจิตไม่ดีในการ
ปฏิบัติงานปัจจัยนี้ จึงมีชื่อเรียกว่า “ปัจจัยสุขภาพอนามัย”  Hygiene Factor) ซึ่งเปรียบเสมือน
หลักการในทางแพทย์ที่ทําหน้าที่บํารุงสุขภาพให้ความปลอดภัยจากสิ่งแวดล้อมอันเกิดจากกระทําของ
มนุษย์ สิ่งเหล่านี้ไม่ได้ช่วยบําบัดโรค เป็นแต่เพียงป้องกันและรักษาบรรยากาศให้ถูกสุขลักษณะ เช่น 
จัดให้มีระบบกําจัดขยะที่ทันสมัย นํ้าบริสุทธิ์ การควบคุมอากาศเป็นพิษ สิ่งเหล่านี้มิใช้เป็นการรักษา
โรค แต่ถ้าปราศจากสิ่งเหล่านี้ก็อาจจะมีโรคมากข้ึน ฉะนั้นปัจจัยคํ้าจุนจึงมีความสําคัญไม่ยิ่งหย่อนกว่า
ปัจจัยจูงใจ ซึ่งทฤษฎี 2 ปัจจัย ประกอบด้วย 

   1.1 ปัจจัยจูงใจ (Motivational Factor) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เป็น
ปัจจัยที่จูงใจให้คนชอบและรักงาน เป็นตัวการสร้างความพึงพอใจให้บุคคลในองค์การปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น มีดังนี ้คือ 

     1.1.1 ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การที่
บุคคลสามารถทํางานได้เสร็จสิ้น และประสบความสําเร็จอย่างดี ความสามารถในการแก้ปัญหาต่างๆ 
การรู้จักป้องกันปัญหาที่เกิดขึ้น ครั้นผลงานสําเร็จเขาจึงเกิดความรู้สึกพอใจ และปลื้มใจในผลสําเร็จ
ของงานอย่างยิ่ง 

     1.1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการ
ยอมรับนับถือ ไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชา จากเพ่ือน จากผู้มาของคําที่ปรึกษา หรือจากบุคคลใน
หน่วยงาน การยอมรับนี้อาจอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี การให้กําลังใจ หรือการ
แสดงออกอ่ืนใดที่ส่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อได้ทํางานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลุผล
สําเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยู่กับความสําเร็จในงานด้วย 
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    1.1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work Itself) หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่
ต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ท้าทายให้ต้องลงมือทํา หรือเป็นงานที่มีลักษณะสามารถทําตั้งแต่
ต้นจนจบได้โดยลําพังแต่ผู้เดียว 

    1.1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจาก
การได้รับมอบ หมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบเต็มที่ ไม่มีการตรวจหรือ
ควบคุมอย่างใกล้ชิด 

   1.1.5 ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง ได้รับเลื่อนขั้นตําแหน่งให้
สูงขึ้นของบุคคลในองค์กร การมีโอกาสได้ศึกษาเพ่ือหาความรู้เพ่ิมเติม หรือได้รับการฝึกอบรม 

   1.2 ปัจจัยคํ้าจุน (Hygiene Factor) หมายถึง ปัจจัยที่จะค้ําจุนให้แรงจูงใจในการ
ทํางานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะที่ไม่สอดคล้องกับบุคคลในองค์กร บุคคลใน
องค์การจะเกิดความไม่ชอบงานขึ้น ปัจจัยคํ้าจุน มีดังนี้ คือ 

   1.2.1 นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) 
หมายถึง การจัดการ การบริหารงานขององค์การซึ่งสอดคล้องกับนโยบายขององค์การนั้น 

   1.2.2 การปกครองบังคับบัญชา (supervision technical) หมายถึง
ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการดําเนินงาน ความยุติธรรมในการบริหาร 

   1.2.3 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (interper sonalrelations supervisor) 
หมายถึง การติดต่อระหว่างบุคคลกับผู้บังคับบัญชาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถทํางาน
ร่วมกันและเข้าใจซึ่งกันและกัน 

   1.2.4 สภาพการปฏิบัติงาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพทาง
กายภาพของงานเช่น แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการทํางาน รวมถึงลักษณะสภาพแวดล้อมอ่ืนๆ เช่น
อุปกรณ์หรือเครื่องมือต่างๆ 

   1.2.5 เงินเดือน (Salary) หมายถึง รายได ้ค่าจ้างประจําเดือนที่เป็นธรรมซึ่ง
บุคคลได้รับอันเป็นผลตอบแทนจากการทํางานของบุคคลนั้น หากบุคคลได้รับเงินเดือนที่เป็นธรรมจะ
ส่งผลต่อการเพ่ิมผลผลิต มีความพึงพอใจในงานที่ทําและมีผลต่อความภักดีกับบริษัท 

   1.2.6 ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (Interpersonal Relations peers) 
หมายถึง การติดต่อระหว่างบุคคลกับเพ่ือนร่วมงานที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถทํางาน
ร่วมกันและเข้าใจซึ่งกันและกัน 

   1.2.7 ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal Life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีใน
ชีวิตส่วนตัวซึ่งมีความสัมพันธ์กับการทํางาน 

   1.2.8 ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา (Interpersonal Relations Subordinates) 
หมายถึง การที่บุคคลต่างระดับสามารถทํางานร่วมกัน มีความเข้าใจที่ดีต่อกัน 
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   1.2.9 สถานภาพของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับนับถือ
ของสังคมมีเกียรติและมีศักดิ์ศรี 

   1.2.10 ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน (Job Security) หมายถึง 
ความรู้สึกของบุคลากรที่มีต่อความมั่นคงในงาน ความยั่งยืนในอาชีพหรือความมั่นคงขององค์การ 

            ทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก   องค์ประกอบในด้านปัจจัยจูงใจที่ก่อให้เกิดความ               
พึงพอใจจะนํามาสู่ความพึงพอใจทางบวกในการทํางานของคน ปัจจัยค้ําจุนไม่ใช่เป็นสิ่งจูงใจที่จะทํา
ให้ผลผลิตเพ่ิมข้ึนแต่จะเป็นข้อกําหนดเบื้องต้นเพ่ือป้องกันไม่ให้คนเกิดความไม่พอใจในการทํางาน
เท่านั้นเอง การค้นพบที่สําคัญจากการศึกษาของเฮอร์ซเบิร์ก คือปัจจัยที่เรียกว่าปัจจัยค้ําจุนนั้นจะมี
ผลกระทบต่อความไม่พอใจในงานที่ทําและปัจจัยจูงใจจะมีผลกระทบต่อความพอใจในงานที่ทํา 
กล่าวคือปัจจัยคํ้าจุนย่อมจะเป็นเหตุที่ทําให้คนเกิดความไม่พอใจในงานที่ทํา ทั้งนี้ปัจจัยค้ําจุนเป็น
เพียงข้อกําหนดเบื้องต้นเพื่อป้องกันไม่ให้คนไม่พอใจงานที่ทําเท่านั้น ส่วนปัจจัยจูงใจก็ไม่ได้เป็นปัจจัย
ที่เป็นสาเหตุที่ทําให้คนเกิดความพอใจในงานที่ทํา แต่เป็นปัจจัยที่กระตุ้นหรือจูงใจคนให้เกิดความ
พอใจในงานที่ทําเท่านั้น  

 2. ทฤษฎ ีออีารจ์ ีของอลัเดอรเ์ฟอร์ (Alderfer’s Existence Relatedness Growth Theory: 
E.R.G. Theory) 

 ธีราภรณ์ พาหุรักษ์ (2551, หน้า 20) กล่าวถึงทฤษฎีการจูงใจอีอาร์จี (ERG) ของอัลเดอร์
เฟอร์ ว่า อัลเดอร์เฟอร์ มีความเห็นว่า ความต้องการของมนุษย์น่าจะแยกเป็น 3ประเภท คือ  

 1.  ความต้องการการอยู่รอด หรือ E (Existence)  
 2.  ความต้องการมีสัมพันธ์ทางสังคม หรือ R (Relatedness) 
 3.  ความต้องการก้าวหน้าและเติบโต หรือ G (Growth) 
 ซึ่งความต้องการแต่ละประเภทเรียงจากต่ําไปสูงได้ดังนี้ 
 1.  ความต้องการอยู่รอด จะเกี่ยวข้องกับความต้องการทางด้านร่างกายและปรารถนาอยากมี

เครื่องใช้ต่างๆ เช่น ต้องการอาหาร ที่อยู่อาศัย สําหรับในองค์การ คือความต้องการค่าจ้าง โบนัส และ
ผลตอบแทน 

 2.  ความต้องการสัมพันธ์ทางสังคม หมายถึง ความต้องการทุกชนิดที่มีความหมายในเชิง
มนุษยสัมพันธ์สําหรับในองค์การ คือ ความต้องการที่จะเป็นผู้นํา หรือผู้มียศฐานะเป็นหัวหน้า ความ
ต้องการที่จะเป็นผู้ตาม และความต้องการอยากมีสายสัมพันธ์ทางมิตรกับบุคคลอ่ืน 

 3.  ความต้องการก้าวหน้าและเติบโต เป็นความต้องการเก่ียวกับการพัฒนาการเปลี่ยนแปลง
ฐานะ สภาพ และการเติบโตก้าวหน้าของผู้ทํางาน การพัฒนาเติบโตด้วยความรู้ความสามารถ สําหรับ
ในองค์การ คือ ความต้องการที่จะได้รับความรับผิดชอบเพ่ิม หรือความต้องการอยากได้ทํากิจกรรม
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ใหม่ที่มีโอกาสใช้ความรู้ความสามารถใหม่ๆ และได้มีโอกาสเข้าไปสัมผัสกับงานใหม่ๆ อีกหลายๆ ด้าน
มากขึ้น 

 3. ทฤษฎแีรงจูงใจใฝส่มัฤทธิข์องแมคเคลแลนด ์(McClelland’s Achievement 
Motivation Theory) 

 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2541, หน้า 415) กล่าวถึงทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของแมคเคลแลนด์ 
ว่าความต้องการที่แสวงหาของแมคเคลแลนด์เป็นทฤษฎีซึ่งเสนอแนะว่า ความต้องการที่แสงหาการ
เรียนรู้โดยอาศัยชีวิตและการที่บุคคลมุ่งที่ความต้องการเฉพาะอย่างมากกว่าความต้องการอื่นๆ ทฤษฎี
นี้เสนอว่ารูปแบบการจูงใจอยู่บนพื้นฐานความต้องการ 3 ประการ คือ  

 1. ความต้องการอํานาจ บุคคลมีความต้องการอํานาจสูง จะมีความเกี่ยวข้องกับอิทธิพลและ
การควบคุมบุคคลเช่นนี้ จะต้องการความเป็นผู้นํา เป็นนักพูด เป็นผู้ที่ต้องการทํางานให้เหนือกว่า
บุคคลอื่น เป็นกลุ่มท่ีแสวงหาหรือค้นหาวิธีการแก้ปัญหาให้ดีที่สุดชอบสอนและชอบพูดในที่ชุมชน 
ชอบแข่งขัน เพื่อให้สถานภาพสูงขึ้น จะกังวลเรื่องอํานาจมากกว่าทํางานให้ได้ประสิทธิภาพ 

 2. ความต้องการของความผูกพัน บุคคลที่มีความต้องการข้อนี้สูง จะพอใจการการเป็นที่รัก 
และมีแนวโน้มจะเลี่ยงความเจ็บปวดจากการต่อต้านโดยสมาชิกกลุ่มสังคม บุคคลจะรักษา
ความสัมพันธ์อันดีในสังคม พอใจในการให้ความร่วมมือมากกว่าการแย่งชิง พยายามสร้างและรักษา
สัมพันธภาพกับผู้อ่ืน ต้องการสร้างความเข้าใจดีจากสังคมที่เป็นสมาชิกอยู่ 

 3.  ความต้องการความสําเร็จ บุคคลที่ต้องการความสําเร็จสูง จะมีความปรารถนาอย่าง
รุนแรงที่จะประสบความสําเร็จและกลัวความล้มเหลว ต้องการการแข่งขัน และกําหนดเป้าหมายที่
ยากลําบากสําหรับตนเอง มีทัศนะชอบเสี่ยงแต่ไม่ใช่ชอบการพนัน พอใจที่จะวิเคราะห์และประเมิน
ปัญหา มีความรับผิดชอบเพ่ือให้งานสําเร็จลุล่วงและมีการป้อนกลับในการทํางานตลอดจนมีความ
ปรารถนาจะทํางานให้ดีกว่าบุคคลอื่น แสวงหาหรือพยายามรับผิดชอบในการค้นหาวิธีแก้ไขปัญหาให้
ดีที่สุด 

 สุรเดช สุขสว่าง (2548, หน้า 69) กล่าวถึงทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ตามแนวคิดของแมคเคล
แลนด์ นักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด ที่ได้ทําการวิจัยเกี่ยวกับสิ่งจูงใจของมนุษย์ในการ
ปฏิบัติงานให้เกิดผลสําเร็จทั้งในระดับบุคคล และระดับสังคม ผลของการศึกษาสรุปได้ว่า มนุษย์มี
ความต้องการอยู่ 3 ประการ คือ 

 1. ความต้องการสัมฤทธิ์ผล (Need for Achievement: N-Ach) เป็นความปรารถนาจะทําสิ่ง
หนึ่งสิ่งใดให้สําเร็จลุล่วงไปด้วยดี พยายามเอาชนะอุปสรรคต่างๆ มีความสบายใจเมื่อประสบความสําเร็จ 
มีความวิตกกังวลเมื่อประสบความล้มเหลว  

 2. ความต้องการผูกพัน (Need for Affiliation: N-Aff)  เป็นความต้องการอยู่ร่วมกันกับคนอ่ืน
ในสังคม ความต้องการความเป็นมิตรและสัมพันธภาพที่อบอุ่น) 
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 3. ความต้องการมีอํานาจบารมี (Need for Power: N-Pow) ได้แก่ ความต้องการรับผิดชอบ
บุคคลอ่ืน ต้องการควบคุมและให้คุณให้โทษแก่คนอ่ืนได้  

 จากการศึกษา แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบว่า แรงจูงใจ
หรือองค์ประกอบที่สําคัญที่ทําให้การทํางานเกิดประสิทธิภาพ มีหลายสิ่งและมีแตกต่างกันบ้างตาม
ลักษณะ และความต้องการของผู้บังคับบัญชา และผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งหากมีความพึงพอใจ ในการปฏิบัติงานที่
ทําย่อมทําให้งานนั้นออกมาดี หากแต่ไม่มีความพอใจในงานที่ทําย่อมทําให้งานที่ออกมานั้นไม่มี
ประสิทธิภาพ                          ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Hertzberg’s Two 
Factor) ทฤษฎี อีอาร์จี ของอัลเดอร์เฟอร ์(Alderfer’s Existence Relatedness Growth Theory: E.R.G. 
Theory)    ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของแมคเคลแลนด์ (McClelland’s Achievement 
Motivation Theory)          บ        การศึกษาแรงจูงใจ                          
        บ                 บริษัท เคอรี่ (ประเทศไทย) จํากัด                              
                                                                         บ    
                                    
      ความต้องการความสําเร็จ              มีความสุขกับงานที่ทํา  ความต้องการ
ปฏิบัติงานให้บรรลุผลสําเร็จตามที่วางไว้ มีความมุ่งมั่นในการส่งมอบงานได้อย่างทันตามเวลา   
ความคิดริเริ่ม    มีการท้าทายความสามารถ                      แ    มั่นใจในตนเอง การ
สนับสนุนและให้รางวัลเมื่อพนักงานประสบความสําเร็จในการทํางาน  มีการวางแผนก่อนมีการ
ปฏิบัติงาน แ        ละเอียดรอบคอบใ           
      ความต้องการอํานาจ           มีผู้ใต้บังคับบัญชาในการทํางานของตนเอง การทํางาน
ที่ส่งผลกระทบต่อคนและเหตุการณ์ต่างๆ การทํางานที่ทําให้สาธารณชนยอมรับและสนใจตนเอง  
ค   สามารถในการโน้มน้าวใจให้ผู้อ่ืนมีความคิดเห็นคล้อยตามตนเองได้ การไ    บ   คัดเลือกจาก
เพ่ือนร่วมงานให้เป็นผู้นําในการทํางานต่างๆ             การได้ดํารงตําแหน่งผู้บริหารระดับสูงของ
บริษัท แ     ทํางานที่มีผู้อ่ืนเชื่อฟังและปฏิบัติตาม 
      ความต้องการมิตรสัมพันธ์           การทํางานที่เก่ียวข้องกับความ สัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล ต้องการงานที่ก่อให้เกิดความเป็นมิตรกับคนอ่ืนๆ ก  เป็นที่ปรึกษาให้เพ่ือนร่วมงานที่กําลัง
ประสบปัญหา ก  เสนอความคิดเห็นในการกําหนดนโยบายการปฏิบัติงานของหน่วยงาน  การ
แสดงออกต่อสาธารณะชน   การทํางานเป็นทีม   การตัดสินใจร่วมกันกับเพ่ือนร่วมงาน   ภูมิใจ ที่
เพ่ือนร่วมงานชอบพอรักใคร่ตนเอง ก  คํานึงถึงความรู้สึกของคนอ่ืน ค       ชอบใ งานที่มีการ
พบปะผู้คนเพ่ือสร้างความสัมพันธ์ทางสังคม       เสียสละเวลาส่วนตัวเมื่อเพ่ือนขอร้องให้ช่วยเหลือ 
แ    ความเป็นกันเองเป็นส่วนหนึ่งที่ทําให้ท่านเกิดประสบความสําเร็จในงาน 
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    ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ          ค่าตอบแทนมีความเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถ การปรับเงินเดือนค่าตอบแทน ความเหมาะสม    สวัสดิการต่างๆที่บริษัทจัดให้    
การพิจารณาปรับปรุงสวัสดิการให้พนักงานอย่างสม่ําเสมอ 
 
2.3 แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัความจงรกัภักดตี่อองคก์ร 
             ความจงรักภกัดีตอ่องคก์ร 
  ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2541) ได้กล่าวว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กร หมายถึง ระดับความ
ต้องการที่จะมีส่วนร่วมในการทํางานให้กับองค์กรที่ตนเองเป็นสมาชิกอยู่อย่างเต็มกําลังความสามารถ
และรักษาสภาพความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์กร บุคคลใดมีความรู้สึกผูกพันกับองค์กรสูง 
คนเหล่านั้นจะมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
  ธีระศักดิ์ กําบรรณารักษ์ (2552) ได้กล่าวว่า ความ     ภักดีต่อองค์กร         ความรัก 
ความซื่อสัตย์ ความผูกพัน ความเลื่อมใส ไม่ทอดทิ้งองค์กรเมื่อองค์กรประสบกับภัยพิบัติ ทุ่มเทความรู้
ความสามารถ เพ่ือสร้างสรรค์องค์กรให้เข้มแข็งและก้าวหน้า 
                                          ความจงรักภักดีต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของ
บุคคลที่รู้สึกจงรักภักดีต่อองค์กร มีทัศนคติท่ีดีต่อองค์กร สถานที่ที่ตนปฏิบัติงานอยู่ทุ่มเทและอุทิศตน
ให้กับองค์กรมีความพึงพอใจในการทํางาน พอใจในผลงาน วัฒนธรรม ตลอดจนรู้สึกรัก และมีความ
อบอุ่นผูกพันต่อองค์กร และจะปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรต่อไปด้วยความเต็มใจ 
  ปชานนท์ ชนะราวี (2556) ได้กล่าวว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กร คือ ความผูกพันต่อองค์กร
หรือเจตคติต่อองค์กรที่จะสะท้อนให้เห็นถึงระบบความเกี่ยวข้องว่า บุคคลมีความเชื่อมั่น ศรัทธา รัก
และหวงแหนต่อองค์กรที่ตนเป็นสมาชิกอยู่ 
  Blua & Scots (1962) ได้กล่าวว่า ความจงรักภักดี หมายถึง ความรู้สึกและการแสดงออกซ่ึง
มีความรู้สึกเคารพต่อผู้บังคับบัญชา 
  Buchanan (1974) ได้     ไว้ว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กร หมายถึง ความผูกพันที่มีต่อ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเอง เพ่ือให้บรรลุถึงเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์กร 
  Gordon (1980) ได้     ไว้ว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กร หมายถึง ความยึดมั่นผูกพันต่อ
องค์กร ซึ่งความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร    มีองค์ประกอบที่สําคัญ 3 ประการคือ ความเชื่ออย่างแรง
กล้า การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร ความปรารถนาที่จะรักษาความเป็นสมาชิกของ
องค์กรไว้ และเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพ่ือทํางานในองค์กร 
  Steer (1991) ได้     ไว้ว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กร หมายถึง ลักษณะที่แสดงออกของ
บุคคลที่มีความสัมพันธ์และการเกี่ยวข้องด้วยกับองค์กร ซึ่งมีคุณลักษณะคือ ความเชื่อมั่นอย่างแรง
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กล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร เป็นความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่าง
มากเพ่ือประโยชน์ขององค์กร เป็นลักษณะที่บุคคลเต็มใจที่จะเสียสละอุทิศตน พยายามทํางานเต็ม
ความสามารถ เพ่ือให้องค์กรประสบความสําเร็จบรรลุ และเป็นความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้
ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร เป็นลักษณะที่บุคลากรแสดงความต้องการและตั้งใจที่จะ
ปฏิบัติงานในองค์กรนี้ตลอดไป มีความจงรักภักดีต่อองค์กร และพร้อมที่จะบอกกับคนอ่ืนว่าตนเอง
เป็นสมาชิกขององค์กรสนับสนุนและสร้างสรรค์องค์กรให้ดีขึ้น 
              ความจงรักภักดีต่อองค์กร หมายถึงความรู้สึกและการแสดงออกของบ    ที่มี
ความเคารพต่อองค์กร เชื่อมั่น ศรัทธา รักและหวงแหนองค์กรที่ตนเป็นสมาชิกอยู่ 
  ความสาํคญัของความจงรักภกัดตี่อองค์กร 
  ปทิตตา สัณหภักดี (2550) ไ           ความจงรักภักดีมีความสําคัญต่อองค์กรและมี
ความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมการทํางานของพนักงานโดยผู้บังคับบัญชาที่ได้รับความจงรักภักดีจาก
ผู้ใต้บังคบับัญชาจะสามารถบริหารจัดการงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
  รัชนี ตรีสุทธิวงษา (2552) ไ           ความจงรักภักดีต่อองค์กร     ปัจจัยที่สําคัญที่จะช่วย
ให้องค์กรมีประสิทธิผล ทําให้บุคลากรทํางานอย่างมีประสิทธิภาพ ผู้ที่มีความจงรักภักดีต่อองค์กรและ
มีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะปฏิบัติงานได้ดีกว่าผู้ที่มีความจงรักภักดีต่อองค์กรต่ําหรือไม่มีเลย 
  ปชานนท์ ชนะราวี (2556) ได้กล่าวว่า ความสําคัญของความจงรักภักดีต่อองค์กร มี
ดังต่อไปนี้ 
  1. การศึกษาเรื่องความจงรักภักดีต่อองค์กร ใช้ทํานายอัตราการเข้าออกของงานได้ 
  2. ความจงรักภักดีต่อองค์กรจะเป็นแรงผลักดันของผู้ปฏิบัติงานในองค์กรที่ตนปฏิบัติอยู่ 
  3. ความจงรักภักดีต่อองค์กรจะเป็นตัวชี้วัดถึงความมีประสิทธิภาพขององค์กร 
  Boron (1986) ได้กล่าวไว้ว่า ความ          ต่อองค์กรในระดับสูงทําให้พนักงานมีความ
พยายามที่จะทํางานเพ่ือผลประโยชน์ขององค์กรและส่งผลให้มีการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูงด้วย 
  Steers (1991) ได้กล่าวไว้ว่า ความจงรักภักดี                     
  1. พนักงานที่มีความจงรักภักดีต่อองค์กรในระดับสูง จะเต็มใจ   ใช้ความพยายามอย่างมาก
ในการทํางานให้องค์กร มีผลทําให้การปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูงกว่าคนอ่ืน 
  2. เนื่องจากพนักงานมีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและมีความเชื่อถือในจุดมุ่งหมาย 
ขององค์กร บุคคลที่มีความผูกพันสูงจะกลายมาเป็นบุคคลที่มีส่วนเกี่ยวข้องในงานมากขึ้น ทั้งนี้
เนื่องจากงานที่ทําอยู่เปรียบเสมือนตัวจักรสําคัญในการช่วยสนับสนุนให้องค์กรบรรลุความสําเร็จ          
ในเป้าหมาย 
  3. พนักงานที่มีความจงรักภักดีในระดับสูง มักจะมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังคงอยู่
ในองค์กรต่อไปเพ่ือทํางานในองค์กรให้บรรลุเป้าหมายซึ่งตนเลื่อมใสศรัทธา 
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  4. พนักงานที่มีความจงรักภักดีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรมีแนวโน้มที่จะมีส่วนร่วม
ในกิจกรรมขององค์กรในระดับสูง 
             ความจงรักภักดีต่อองค์กรก่อให้เกิดผลดีในเรื่องของความทุ่มเทในการทํางาน การมี
ส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์กร ประสิทธิภาพของการทํางาน พนักงานที่มีความจงรักภักดีในระดับสูง 
มักจะมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังคงอยู่ในองค์กรต่อไปเพ่ือทํางานในองค์กรให้บรรลุ
เป้าหมายซึ่งตนเลื่อมใสศรัทธา  
     องคป์ระกอบของความจงรักภกัดี 
  อารีย์รัตน์ หมั่นหาทรัพย์ (2554) ได้กล่าวว่า ความจงรักภักดีประกอบด้วย 3 มิติ คือ 
พฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral Aspect) ความรู้สึก (Affective Aspect) และการรับรู้ 
(Cognitive Aspect)  
  1. ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก คือ การไม่อยากย้ายไปจากองค์กร ตอนที่องค์ประสบกับ
ปัญหาในด้านต่างๆ 
  2. ด้านความรู้สึก คือ ความรักท่ีจะทํางานกับองค์กรไปในระยะยาว 
  3. ด้านการรับรู้ คือ ความเชื่อมั่นและไว้วางใจต่อองค์กร แม้ผู้อื่นจะมีการพูดถึงองค์กรในทาง
ที่ไม่ดีก็ตาม 
  อารีย์รัตน์ หมั่นหาทรัพย์ (2554) ได้กล่าวว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กร      บ    
ความรู้สึกหรือสภาวะทางจิตของบุคลากรที่มีต่อองค์กร   4 ด้าน ดังต่อไปนี้ 
  1. ความจงรักภักดีต่อองค์กรด้านจิตใจ หมายถึง ความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะทํางานเพ่ือ
องค์กรอย่างต่อเนื่อง เป็นความแข็งแกร่งของความสัมพันธ์ทางจิตใจที่บุคลากรรู้สึกว่า เป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กร มีความรู้สึกว่าเป้าหมายในการทํางานของตนเองมีความสอดคล้องกับองค์กร ทําให้
บุคลากรยอมรับเป้าหมายขององค์กร มีเจตคติที่ดีต่อองค์กร มีความต้องการที่จะรักษาการเป็นสมาชิก
ขององค์กรไว้ เพื่อที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรตามที่องค์กรได้กําหนดไว้ 
  2. ความจงรักภักดีต่อองค์กรด้านความคงอยู่ หมายถึง การที่บุคลากรมีแนวโน้มที่จะทํางาน
กับองค์กรในระยะยาว มองความผูกพันในรูปของพฤติกรรมที่บุคลากรปฏิบัติต่อองค์กร มีความ
สม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ไม่เปลี่ยนแปลงหรือโยกย้ายที่ทํางาน เกิดจากการที่บุคลากรพิจารณา
อย่างถี่ถ้วนถึงผลดี ผลเสีย ของการละทิ้งการเป็นสมาชิกขององค์กร การที่บุคลากรเป็นสมาชิกของ
องค์กรนานเท่าไหร่ เท่ากับว่าบุคคลนั้นลงทุนกับองค์กรมากขึ้น ความยึดมั่นผูกพันจะเพ่ิมขึ้นตาม
ระยะเวลาในการลงทุนกับองค์กร ซึ่งหากบุคลากรรับรู้ว่าตนเองยังได้กําไรและสิ่งที่ได้รับจากองค์กรมี
ความคุ้มค่าก็จะยังคงอยู่กับองค์กร แต่ถ้ารู้สึกว่าตนเองต้องลงทุนไปมากแต่ไม่คุ้มค่าก็จะตัดสินใจออก
จากองค์กร 
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  3. ความจงรักภักดีต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน หมายถึง เป็นความจงรักภักดีและตั้งใจที่จะ
อุทิศตนให้กับองค์กร เป็นบรรทัดฐานภายในจิตใจของบุคลากรที่ต้องการทําให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย
เป็นข้อผูกมัดด้านจริยธรรมภายในของบุคลากรที่มีต่อองค์กร คือ บุคลากรรู้สึกว่าเมื่อเข้าไปเป็น
สมาชิกก็ต้องมีความยึดมั่นผูกพันและจงรักภักดีต่อองค์กร เป็นหน้าที่หรือความผูกพันที่สมาชิกต้อง
ปฏิบัติต่อองค์กร 
  4. ความจงรักภักดีต่อองค์กรด้านพฤติกรรม โดยจะแสดงพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร
การให้ความช่วยเหลือองค์กรในด้านต่างๆอย่างเต็มความรู้ ความสามารถ 
  Hoy & Rees (1974)  ไ           ความจงรักภักดีประกอบด้วย 3 มิต ิคือ พฤติกรรมที่
แสดงออก (Behavioral Aspect) ความรู้สึก (Affective ฤspect) และการรับรู้ (Cognitive Aspect)  
       
  1. ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral Aspect)      บ                     
     1.1 ความไม่อยากย้ายไปจากหัวหน้า 
     1.2 ความต้องการที่จะย้ายตามหัวหน้า เมื่อหัวหน้าย้ายไปที่อ่ืน 
  2. ด้านความรู้สึก (Affective Aspect)      บ                    
     2.1 ความรักท่ีจะทํางานกับหัวหน้า 
     2.2 ความพึงพอใจในหัวหน้า 
  3. การรับรู้โดยไม่สงสัยผู้นําของตน (Cognitive Aspect) 
     3.1 ความเชื่อมั่นและไว้วางใจในหัวหน้า 
     3.2 ความเชื่อถือในหัวหน้าแม้คนอ่ืนจะมีปฏิกิริยาต่อการตัดสินใจของหัวหน้า 
     3.3 ความรู้สึกว่าหัวหน้ายินดีรับผิดชอบแทนเมื่อตัวเองบกพร่อง 
     3.4 ความรู้สึกโดยตรงว่ามีความจงรักภักดีต่อหัวหน้า 
  Adler & Adler (1988) กล่าว   ว่า                มี         องค์ประกอบ        
  1. ความมีอํานาจเหนือผู้อื่น (Domination) คือ การที่สมาชิกองค์การทํางานภายใต้การ
บริหารของผู้นําที่มีความเข้มแข็ง และควบคุมกิจกรรมในชีวิตของตนเองและงานได้ ผู้นํายอมรับ
สถานะขอ ผู้ใต้บังคับบัญชา ละเว้นพฤติกรรมบางอย่างที่เป็นเรื่องเฉพาะบุคคล เพ่ือหล่อหลอมตนเอง
ให้ดําเนินบทบาทสมาชิกขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  2. การแสดงเอกลักษณ์ (Identification) คือ การที่สมาชิกองค์การรับรู้ว่าตนเองมีการแสดง
เอกลักษณ์ของตนเองและกลุ่มจะทําให้ได้รับรางวัลตอบแทน เกิดแรงบันดาลใจ จากบรรยากาศที่มี
การกระตุ้นซึ่งกันและกัน ซึ่งมีบรรยากาศที่สนิทสนมเป็นกันเอง แสดงความซื่อสัตย์ต่อกลุ่ม แสดงตน
เป็นแบบอย่างและหล่อหลอมแนวคิดของแต่ละคนให้เข้ากับของกลุ่ม เกิดแรงบันดาลใจทําให้สนใจ
และอุทิศตนเพ่ือองค์การ 
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  3. ความผูกพัน (Commitment) คือ การที่สมาชิกองค์การรับรู้ว่าตนเองได้รับการกระตุ้น               
ให้เกิดความจงรักภักดี จากกิจกรรมที่ทําให้เกิดการปฏิบัติงานที่ดีและเห็นความลําคัญของการลงทุน 
จากการได้เข้าร่วมพิธีปฏิญาณตนว่าจะจงรักภักดีต่อองค์การ และปฏิบัติตามกฎขององค์การที่ว่า              
หากมีการโอนย้ายจากองค์การจะถูกตัดสิทธิต่าง ๆ และหากกลับเข้ามาอีกครั้ง จะถูกเริ่มต้นพิจารณา
สิทธิใหม่ 
  4. การบูรณาการ (Integration) คือ การที่สมาชิกองค์การรับรู้ว่าตนเองมีความรู้สึกใน
ระดับสูงเกี่ยวกับการเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน มีสัมพันธภาพ มีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ มีความ
สามัคคีภายในหมู่คณะ มีการดําเนินการร่วมกันดี มีการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีความใกล้ชิดสนิท
สนมกันไว้วางใจซึ่งกันและกัน เมื่อมีความขัดแย้งกับบุคคลภายนอกทีมจะรวมตัวกันต่อต้าน 
  5. กําหนดเป้าหมาย (Goal Alignment) คือ การที่สมาชิกองค์การรับรู้ว่าตนเองมีการ
ยอมรับจุดมุ่งหมายเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ มีความภูมิใจ พึงพอใจใจการปฏิบัติงาน มี
ความเสียสละและทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี เพ่ือมุ่งสู่เป้าหมายขององค์การ
โดยรวม 
  Fullagar & Barling (1989)    กล่าวว่า บุคคที่มีความจงรักภักดีต่อองค์การ มี 3 ลักษณะ 
ดังนี้ 
  1. มีทัศนคติเชิงบวกต่อคุณค่าและเป้าหมายขององค์การ 
  2. มีความภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์การ 
  3. ปรารถนาที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การไว้ 
  Fletcher (1993) กล่าวว่า ความจงรักภักดีต่อองค์การมีองค์ประกอบ สําคัญ 3 องค์ประกอบ 
คือ 
  1. การแสดงประวัติของตนเองต่อองค์การ (An expression of the historical self) 
  ประวัติของตนเอง เป็นพื้นฐานที่สําคัญของความจงรักภักดีต่อองค์การ เนื่องจากการที่รู้ประ
วัตของบุคคลจะก่อให้เกิดสัมพันธภาพ มิตรภาพ และศีลธรรมจรรยาโดยไม่ได้บังคับ ผู้ที่จงรักภักดีต่อ
องค์การ จะให้ข้อมูลเกี่ยวกับตนเองแก่องค์การโดยไม่ปิดปัง 
  2. ความผูกพันที่มีมากกว่าการแสดงออกท่ีเป็นนิสัย (More than a habit of attachment)
เป็นการกระทําทุกอย่างเพ่ือองค์การโดยตระหนักว่าเป็นหน้าที่ของตนรับผิดชอบต่อหน้าที่ มีความยึด
เหนี่ยวผูกพันในองค์การ ภักดีต่อสมาชิกทีมและต่อผู้นํา แสดงความเป็นสมาชิกองค์การ และแสด 
ความเป็นเอกลักษณ์ตามแบบสมาชิดและผู้นําในองค์การของตน 
  3. หลีกเลี่ยงความไม่ซื่อตรงต่อองค์การ (Avoidance of Betrayal) เป็นการแสดงความ
จริงใจต่อเป้าหมายขององค์การ ไม่ต่อสู้เพ่ือองค์การอ่ืน ไม่กระทําสิ่งที่เกิดอันตรายต่อองค์การ มีการ
ต่อสู  และป้องกันองค์การจากผู้ให้ร้าย แสดงความกตัญญูต่อองค์การ ปฏิบัติตามกฎระเบียบพีธีกรรม
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และวัฒนธรรมขององค์การ มีการอุทิศและเสียสละทั้งเวลาและทรัพยากรอ่ืน ๆ เพ่ือองค์การมี
ความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การอย่างมาก 
 จากการศึกษา                   กับความจงรักภักดีต่อองค์กร ผู้วิจัยเลือกแนวคิดของ Adler 
& Adler (1988); Fullagar & Barling (1989) และ Fletcher (1993) มาเป็นแนวคิดในการศึกษา
ครั้งนี้ เนื่องจากเป็นแนวคิดที่มีความครอบคลุมในเนื้อหาแนวคิดของนักวิชาการท่านอ่ืนๆ  
                                ข้อมูลที่เป็นความลับของบริษัทไปเปิดเผยให้บุคคลภายนอกได้รับรู้ 
   งานอย่างเต็มที่ เพ่ือให้งานที่ได้รับมอบหมายสมบูรณ์    ปกป้องบริษัท เมื่อถูกวิพากษ์วิจารณ์จาก
บุคคลอื่น การกล่าวชื่นชมบริษัทต่อหน้าบุคคลอ่ืน    ความเต็มใจในการยอมรับนโยบายของบริษัท
   ไม่สนับสนุน เมื่อมีคนภายในพูดถึงบริษัทในทางที่ไม่ดี  
     
2.4 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
  งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
  จันทนา  ประสงค์ศิลป์กุล (2547) ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจ พฤติกรรมการทํางานและความ
จงรักภักดีของพนักงานธนาคารกสิกรไทย สายงานระบบ พบว่า พนักงานมีแรงจูงใจด้านผลตอบแทน
ในระดับปานกลาง มีความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานในระดับมาก และโอกาสความก้าวหน้าในระดับน้อย 
ส่วนแรงจูงใจกับพฤติกรรมในการทํางาน และแรงจูงใจกับความจงรักภักดี มีความสัมพันธ์ในทาง
เดียวกันคือ เมื่อพนักงานมีแรงจูงใจมักจะทุ่มเทในการทํางานมาก อีกท้ังยังมีความจงรักภักดีต่อ
ธนาคารมากด้วย 

 ปทิตตา สัณหภักดี (2550)           ปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อพฤติกรรมในการทํางานและความ
จงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท บีแอนด์อี จํากัด    บ      
  1. พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุเฉลี่ย 28 ปี 5 เดือน การศึกษาระดับปริญญาตรี
สถานภาพโสด รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,001-18,000 บาท และมีประสบการณ์ในการทํางาน                   
เฉลี่ย 2ปี 9 เดือน 
  2. พนักงานมีระดับการจูงใจในปัจจัยด้านการจูงใจ ERG โดยรวมอยู่ในระดับดี เมื่อพิจารณา
แต่ละด้าน พบว่า ส่วนใหญ่มีการจูงใจอยู่ในระดับดี คือ ความต้องการความเจริญก้าวหน้าและความ
ต้องการเพื่อความอยู่รอด มีการจูงใจในระดับปานกลาง คือ ความต้องการมีสัมพันธภาพ 
  3. พนักงานมีระดับการจูงใจในปัจจัยด้านการจูงใจของ McCelland โดยรวมอยู่ในระดับดี 
เมื่อพิจารณาแต่ละด้าน พบว่า ส่วนใหญ่มีการจูงใจอยู่ในระดับดีมาก คือ ด้านความต้องการความ 
ผูกพัน และด้านความต้องการความสําเร็จ และมีการจูงใจอยู่ในระดับดีคือ ด้านความต้องการอํานาจ 
  4. พนักงานมีระดับความคิดเห็นในปัจจัยด้านการจูงใจของ McGregor พบว่า มีลักษณะ           
การจูงใจตามทฤษฎี Y มาก 
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  5. พนักงานมีระดับความคิดเห็นในด้านพฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยู่ในระดับดี เมื่           
พิจารณาแต่ละด้าน พบว่า มีพฤติกรรมในการทํางานในระดับดี คือ ด้านการเพ่ิมผลผลิต พนักงาน            
มีการเพ่ิมผลผลิตเพ่ิมขึ้น และด้านความพึงพอใจในการทํางาน พนักงานมีความพึงพอใจในการทํางาน
อยู่ในระดับพอใจ มีพฤติกรรมในการทํางานในระดับปานกลาง คือ ด้านความสม่ําเสมอในการทํางาน 
และด้านแนวโน้มในการทํางานต่อไป 
  6. พนักงานมีระดับความจงรักภักดีโดยรวมอยู่ในระดับดี เมื่อพิจารณาแต่ละด้าน พบว่า                
มีความจงรักภักดีอยู่ในระดับดี คือ ด้านความรู้สึก ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก และด้านการรับรู้ 
  อรุณรัตน์  อิ่มรัง (2550)  ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหาร
ส่วนตําบลในเขตอําเภอเมืองสารคาม พบว่า พนักงานองค์การบริหารส่วนตําบลในเขตอําเภอเมืองสาร
คามมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก 

 หทัยรัตน์ ตันสุวรรณ (2550) ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร ความจงรักภักดีต่อองค์กร และ
บรรยากาศในองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรม                    
แห่งประเทศไทยสํานักงานใหญ่  พบว่า 
  1.  พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุเฉลี่ย 37 ปี 11 เดือน การศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้น 
ไป สถานภาพโสด รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 33,001 บาทข้ึนไป และมีอายุงานเฉลี่ย 11 ปี 10 เดือน 
  2.  พนักงานมีระดับความคิดเห็นในด้านวัฒนธรรมองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง  
  3.  พนักงานมีระดับความคิดเห็นด้านความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาแต่ละด้าน พบว่า ด้านความรู้สึก และด้านความพฤติกรรมที่แสดงออก มีความจงรักภักดีต่อ
องค์กรอยู่ในระดับมาก ส่วนด้านการรับรู้มีความจงรักภักดีต่อองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง 
  4.  พนักงานมีระดับความคิดเห็นในด้านบรรยากาศในองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับดี เมื่อ
พิจารณาแต่ละด้าน พบว่า มีความคิดเห็นด้านบรรยากาศในองค์กรอยู่ในระดับดี คือ ด้านความ
รับผิดชอบ ด้านความเสี่ยงของงาน ด้านความอบอุ่น ด้านมาตรฐานงาน ด้านการให้รางวัล ด้านความ 
ขัดแย้งและด้านโครงสร้างองค์กร และมีความคิดเห็นด้านบรรยากาศในองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง คือ ด้านการสนับสนุน 
  5.  พนักงานมีระดับความคิดเห็นในด้านประสิทธิภาพการทํางาน มีระดับความคิดเห็นใน 
ด้านประสิทธิภาพการทํางานอยู่ในระดับดี 

 วิวัฒน์  ศรีธรรมมา (2551) ได้ศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนตําบลใน
เขตพ้ืนที่อําเภอโพนทอง จังหวัดร้อยเอ็ด พบว่า พนักงานส่วนตําบลในเขตพ้ืนที่อําเภอโพนทองมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
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                                                                บ           บ       
                         บ                   บ                      บ          
 บ     
  1.               บ               บ     บ                                      
                      บ                 บ    
  2.       บ                                    บ    บ                       
                               บ      
  วิวใจ ปกป้อง (2553) ได้ศึกษา วัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน : กรณีศึกษา บริษัท ไทย มาลายา กลาส จํากัด พบว่า  
  1.  ระดับความคิดเห็นในลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจ ด้านลักษณะการแบ่งแยกเพศ
ชายและเพศหญิงอยู่ในระดับปานกลาง ลักษณะความเป็นปัจเจกชน ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่
แน่นอนและลักษณะเวลาในการทํางานร่วมกันอยู่ในระดับมาก ส่วนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในด้านค่าใช้จ่ายหรือต้นทุน ด้านกระบวนการบริหารและด้านผลผลิตและผลลัพธ์อยู่ใน
ระดับมาก และเพศชายมีค่าเฉลี่ยสูงกว่าเพศหญิงในด้านค่าใช้จ่ายหรือต้นทุน ด้านกระบวนการบริหาร
และด้านผลผลิตและผลลัพธ์   
  2. เพศอายุ ฝ่ายและอายุงานแตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทไทย มาลายา กลาส จํากัด ที่แตกต่างกัน  
  3.  ลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจ ลักษณะความเป็นปัจเจกชนและลักษณะการ
หลีกเลี่ยง ความไม่แน่นอนมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและค่าเฉลี่ยของ
ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในด้านค่าใช้จ่ายหรือต้นทุน ด้านกระบวนการบริหาร ด้านผลผลิต
และผลลัพธ์ของพนักงานบริษัทไทย มาลายา กลาส จํากัด มีค่าอยู่ในระดับมากกว่าปานกลาง 
  วิมล นุ่มจุ้ย (2554) ได้ศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวในสังกัด
โรงพยาบาลตํารวจ พบว่า  
  1. ปัจจัยส่วนบุคคลของลูกจ้างชั่วคราวในสังกัดโรงพยาบาลตํารวจส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มี
อายุ 21-30 ปี การศึกษาสูงสุด คือ ต่ํากว่าปริญญาตรี ส่วนใหญ่มีสถานภาพการสมรส ระยะเวลาการ
ทํางานต่ํากว่า 10 ปี และส่วนใหญ่มีเงินเดือนต่ํากว่า 6,000 บาท  
  2. ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวในสังกัดโรงพยาบาลตํารวจ สามารถ
สรุปได้ดังนี้ แรงจูงใจของลูกจ้างชั่วคราวในสังกัดโรงพยาบาลตํารวจด้านนโยบายและการบริหารใน
ภาพรวม,แรงจูงใจของลูกจ้างชั่วคราวในสังกัดโรงพยาบาลตํารวจด้านผลตอบแทนและสวัสดิการใน
ภาพรวม,แรงจูงใจของลูกจ้างชั่วคราวในสังกัดโรงพยาบาลตํารวจด้านความม่ันคงในภาพรวมและ
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แรงจูงใจของลูกจ้างชั่วคราวในสังกัดโรงพยาบาลตํารวจด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานในภาพรวม
ทั้งหมด  
  3. ปัจจัยที่มีผลต่อระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสามารถสรุปได้ดังนี้ เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ไม่มีผลกับระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวในสังกัดโรงพยาบาลตํารวจ 
  จุไรรัตน์ แซ่เตียว (2554) ได้ศึกษา ความภักดีต่อองค์กรของพนักงานที่มีต่อธนาคารพาณิชย์
ขนาดเล็กในส่วนปฏิบัติการ พบว่า  
  1. ด้านปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานธนาคารมีเพียงปัจจัยด้าน
การศึกษาและอายุงานเท่านั้นที่มีความแตกต่างกันต่อความภักดีต่อองค์กรของพนักงานที่มีต่อธนาคาร
พาณิชย์ขนาดเล็กในส่วนปฏิบัติการ  
   2. ด้านปัจจัยความพึงพอใจในการทํางานพบว่า ทุกปัจจัยมีความสัมพันธ์กับความภักดี                
ต่อองค์กรของพนักงานที่มีต่อธนาคารพาณิชย์ขนาดเล็กในส่วนปฏิบัติการ 
  ธรรมนูญ ธรรมวงศ์ (2554) ได้ศึกษา วัฒนธรรมองค์กรในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
ตํารวจ: กรณีศึกษา สถานีตํารวจนครบาลคลองตัน พบว่า  
  1.  ตํารวจสถานีตํารวจนครบาลคลองตัน มีอายุเฉลี่ย 36-45 ปี แต่งงานแล้ว มีอายุราชการ
มากกว่า 16 ปี มีชั้นยศระดับชั้นประทวน มีการศึกษาระดับปริญญาตรีเทียบเท่า มีรายได้เฉลี่ย                 
ต่อเดือน 10,001-15,000 บาท และมีที่พักอาศัยเป็นบ้านพักสวัสดิการตํารวจ  
  2.  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ตํารวจ                 
ใน 4 ด้าน จากผลการศึกษาพบว่า เจ้าหน้าที่ตํารวจมีความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มีความเห็นอยู่ในระดับ             
ปานกลาง คือ แบบซีอุสหรือเชื่อผู้นําชาติพ้นภัย และแบบดิโอนีซุสหรือให้ความเป็นอิสระหรือผ่อน
คลายระเบียบยกเว้นแบบอพอลโลหรือระบบราชการและแบบเอธีน่าหรือมีส่วนร่วม มีความเห็นอยู่ใน
ระดับมาก 
  3. เจ้าหน้าที่ตํารวจที่มีอายุ สถานภาพสมรส อายุราชการระดับชั้นยศและระดับตําแหน่ 
ต่างกัน ที่พักอาศัยมีความเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่แตกต่างกัน 
  นริศย์ จาปา (2556)          วัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง พบว่า  
  1. วัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง โดยภาพรวมอยู่ในระดับเข้มแข็งมาก เมื่อพิจารณา                  
เป็นรายด้าน พบว่า ด้านยิ้มบริการด้วยใจ มีระดับเข้มแข็งมาก เป็นอันดับที่ 1รองลงมา คือ                     
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ด้านซื่อสัตย์สุจริต ด้านมีสานึกรับผิดชอบ ด้านตอบสนองเป็นทีม และอันดับสุดท้ายคือ ด้านใช้ชีวิต
พอเพียง  
  2. ผลการเปรียบเทียบวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพ่ือ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง จาแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า 
พนักงานธนาคารที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา เงินเดือน อายุงาน และกลุ่มงานต่างกัน มีวัฒนธรรม
องค์กรในการปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน 
    จิรา เรืองวิไลกฤตย์ (2557)         ลักษณะส่วนบุคคล วฒันธรรมองค์กรและแรงจูงใจ ที่มี
ผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จากัด (มหาชน) 
พบว่า 
  1. วัฒนธรรมองค์กรโดยภาพรวมมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการบริษัท ทีพีไอ โพลีน จากัด  
  2. แรงจูงใจในภาพรวมมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
บริษัท ทีพีไอ โพลีน จากัด 
  วันใหม่ ทิพโอสถ  วิสุทธิ์ สุนทรกนกพงศ์ และ ณัฐวุฒิ โรจน์นิรุตติกุล (2557) ได้ศึกษา ระดับ
ความจงรักภักดีต่อองค์การของพนักงาน บริษัท ชาร์พ แอพพลายแอนซ์ (ประเทศไทย) จํากัด พบว่า 
  1. ในภาพรวมระดับความจงรักภักดีต่อองค์การของพนักงานบริษัท ชาร์พ แอพพลายแอนซ์ 
(ประเทศไทย) จํากัด โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยความจงรักภักดีต่อองค์การของพนักงานด้าน
ความรู้สึกมีระดับมากท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านการรับรู้ และด้านพฤติกรรมที่แสดงออก 
  2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความมั่นคงในงาน และสภาพแวดล้อมในการทํางาน มีผล
ต่อความจงรักภักดีต่อองค์การของพนักงาน โดยตัวแปรอิสระทุกตัวสามารถอธิบายความผันแปรของ
ความจงรักภักดีต่อองค์การของพนักงานได้ 
  จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องและที่ใกล้เคียง พบว่า วัฒนธรรมองค์กร 
แ                  บ             ความจงรักภักดีต่อองค์กร            ผู้วิจัยจึงมีความสนใจ
ศึกษาวัฒนธรรมองค์กร และแรงจูงใจ                      ต่อองค์กร           บริษัท  เคอรี่ 
(ประเทศไทย) จํากัด เพ่ือเป็นข้อมูลประกอบพิจารณา   บ           ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 



บทที ่3 
วธิกีารด าเนินการวจิยั 

 
 การศึกษาวัฒนธรรมองค์กร แรงจูงใจ                      ต่อองค์กร           บริษัท   
เคอรี่ (ประเทศไทย) จ ากัด มีวิธีการด าเนินการวิจัยดังนี้ 
 3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 สมมติฐานการวิจัย 
 3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1 ประเภทและรปูแบบวธิกีารวจิยั 
 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่มีรูปแบบการวิจัยโดยใช้
แบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed-end Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลวัฒนธรรมองค์กร 
ข้อมูลแรงจูงใจ                                     บริษัท เคอรี่ (ประเทศไทย) จ ากัด เป็น
เครื่องมือในการรวบรวมข้อมูล ตามรายละเอียดดังนี้ 
 3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) ประกอบดว้ย ดงันี้ 
   3.1.1.1 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
  - เพศ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
  - อายุ ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงล าดับ (Ordinal Scale) 
  - ระดับการศึกษา ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Ordinal Scale) 
  - ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงล าดับ (Ordinal Scale) 
   3.1.1.2 ข้อมูลวัฒนธรรมองค์กร 
   ข้อมูลวัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วย ลักษณะการใช้อ านาจ ลักษณะการหลีกเลี่ยง
ความไม่แน่นอน ลักษณะความเป็นเพศและลักษณะความเป็นปัจเจกบุคคล โดยมีระดับการวัดแบบ
อันตรภาคชั้น (Interval Scale) 
               ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัด  ดังนี้ 
   ระดับ  5   หมายถึง   เห็นด้วยมากที่สุด 
          ระดับ  4   หมายถึง   เห็นด้วยมาก 
          ระดับ  3   หมายถึง   เห็นด้วยปานกลาง 



37 

          ระดับ  2 หมายถึง   เห็นด้วยน้อย 
          ระดับ  1   หมายถึง   เห็นด้วยน้อยที่สุด     
     แปลความหมายของค่าเฉลี่ยโดยยึดหลักเกณฑ์ท่ีก าหนด ดังนี้    
     ค่าเฉลี่ย       ความหมาย 
     4.21 – 5.00      มากที่สุด 
     3.41 – 4.20      มาก 
     2.61 – 3.40      ปานกลาง 
     1.81 – 2.60      น้อย 
     1.00 – 1.80      น้อยที่สุด 
     3.1.1.3 ข้อมูลแรงจูงใจ 
  ข้อมูลแรงจูงใจ                ประกอบด้วย     ความต้องการความส าเร็จ     
ความต้องการอ านาจ ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์     ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ โดยมีระดับ
การวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 
    ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัด  ดังนี้ 
   ระดับ  5   หมายถึง   เห็นด้วยมากที่สุด 
          ระดับ  4   หมายถึง   เห็นด้วยมาก 
          ระดับ  3   หมายถึง   เห็นด้วยปานกลาง 
          ระดับ  2  หมายถึง   เห็นด้วยน้อย 
          ระดับ  1   หมายถึง   เห็นด้วยน้อยที่สุด     
     แปลความหมายของค่าเฉลี่ยโดยยึดหลักเกณฑ์ท่ีก าหนด ดังนี้     
     ค่าเฉลี่ย       ความหมาย 
     4.21 – 5.00      มากที่สุด 
     3.41 – 4.20      มาก 
     2.61 – 3.40      ปานกลาง 
     1.81 – 2.60      น้อย 
     1.00 – 1.80      น้อยที่สุด 
     3.1.1.4 ข้อมูลความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท เคอรี่ (ประเทศไทย) 
จ ากัด โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 
    ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัด  ดังนี้ 
   ระดับ  5   หมายถึง   เห็นด้วยมากที่สุด 
          ระดับ  4   หมายถึง   เห็นด้วยมาก 
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          ระดับ  3   หมายถึง   เห็นด้วยปานกลาง 
          ระดับ  2 หมายถึง   เห็นด้วยน้อย 
          ระดับ  1   หมายถึง   เห็นด้วยน้อยที่สุด     
     แปลความหมายของค่าเฉลี่ยโดยยึดหลักเกณฑ์ท่ีก าหนด ดังนี้    
     ค่าเฉลี่ย       ความหมาย 
     4.21 – 5.00      มากที่สุด 
     3.41 – 4.20      มาก 
     2.61 – 3.40      ปานกลาง 
     1.81 – 2.60      น้อย 
     1.00 – 1.80      น้อยที่สุด 
     3.1.1.5  ข้อมูลค                                                           
       จงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท เคอรี่ (ประเทศไทย) จ ากัด โดยมี
                                                               
                                                                               
                                     -                                     
                                     -                                         
                                     -                                      
                                                                                      มี
ความสัมพันธ์น้อย 
 3.1.2 การทดสอบความเทีย่งตรงของเนือ้หา (Content Validity Test) และการทดสอบ
ความนา่เชือ่ถอื (Reliability Test) ของแบบสอบถาม (Questionnaire) 
   3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) 
  งานวิจัยนี้จะน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วมอบให้กับผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความ
ถูกต้องของเนื้อหา ท าการแก้ไขตามข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่องานวิจัย 
  3.1.2.2 การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) 
  เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถามตามที่ผู้ทรงคุณวุฒิระบุเรียบร้อยแล้ว จะต้องน า
แบบสอบถามมาท าการทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) โดยท าการแจกกับกลุ่มตัวอย่างท่ีมี
สภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่งได้แก่ พนักงานบริษัท บริษัท เคอรี่ (ประเทศไทย) จ ากัด จ านวน 30 
คน เพ่ือตรวจสอบความน่าเชื่อถือโดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่าครอนบาร์คแอลฟ่า (Cronbach’s 
Alpha Analysis Test) ซึ่งได้ค่าเท่ากับ  0.81  
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3.2 กลุม่ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นพนักงาน บริษัท เคอรี่ (ประเทศไทย) จ ากัด มีท้ังหมด
จ านวน 1,500 คน (ข้อมูล วันที่ 24 กันยายน 2558 ฝ่ายทรัพย์กรบุคคล)   

กลุ่มตัวอย่าง โดยจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากพนักงาน บริษัท เคอรี่ (ประเทศไทย) จ ากัด 
พนักงานจ านวน 1,500 คน โดยผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการค านวณหา
ขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน+- 5% 
ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 315 คน เพ่ือให้งานวิจัยไม่คาดเคลื่อน ผู้วิจัยจึงเพ่ิมจ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง จ านวน 85 คน ร่วมกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา รวมทั้งสิ้น 400 คน วิธีการสุ่มตัวอย่างจะ
สุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Quota Sampling)  

 
3.3 กระบวนการและขัน้ตอนการเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 ส าหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลมีดังนี้ 
 3.3.1 ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากพนักงาน พนักงาน บริษัท เคอรี่ (ประเทศไทย) 
จ ากัด เพื่อที่จะท าการเก็บข้อมูลแบบสอบถาม 
 3.3.2 ผู้วิจัยได้ท าการชี้แจงถึงวัตถุประสงค์ของการท าวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑ์ในการตอบ
แบบสอบถาม เพื่อให้พนักงานพนักงาน บริษัท เคอรี่ (ประเทศไทย) จ ากัด มีความเข้าใจในข้อค าถาม
และตรงความต้องการของผู้วิจัย 
 3.3.3 ท าการแจกแบบสอบถามให้กับพนักงานพนักงาน บริษัท เคอรี่ (ประเทศไทย) จ ากัด  
โดยมีระยะเวลาในการท าแบบสอบถาม 2 วัน หลังจากนั้นจึงท าการเก็บแบบสอบถามคืน 
 3.3.4 น าแบบสอบถามที่ได้มาท าการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และ
น าไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป 
 
3.4 สมมตฐิานการวจิยั 
 การศึกษาวัฒนธรรมองค์กร และแรงจูงใจ                      ต่อองค์กร            
บริษัท เคอรี่ (ประเทศไทย) จ ากัด             ก าหนดสมมติฐานดังนี้ 
 3.4.1 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษาและระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่
แตกต่างกันมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรแตกต่างกัน 
 3.4.2 วัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กร ของพนักงานบริษัท เคอ
รี่ (ประเทศไทย) จ ากัด 
 3.4.3 แรงจูงใจความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กร ของพนักงานบริษัท เคอรี่ 
(ประเทศไทย) จ ากัด 
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3.5 วธิกีารทางสถติแิละการวเิคราะหข์้อมลู 
 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูลที่ใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท 
ได้แก่ 

3.5.1                                  scr pt     tat st cs                   
   rc nta                 an                             (Standard Deviation) ทดสอบ
ความแตกต่างค่าเฉลี่ยของเพศ     ค่าที (t-test) ในกรณีการเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่มและจะใช้
สถิติการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) 
โดยการทดสอบค่าเอฟ (F-test)  

3.5.2                                (Inferential Statics) ไ      
                                                                (Pearson Correlation) 

                                                                      
 
 
 
 
 
 
 



บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมลู 

 
การวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองค์กรและระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท  

เคอรี่ (ประเทศไทย) จํากัด  ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
 
สว่นที ่1 ข้อมลูสว่นบุคคล 
 
ตารางที่ 4.1: จํานวนและร้อยละ จําแนกตามเพศ 
 

เพศ จาํนวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 164 41.0 
หญิง 236 59.0 

รวม 400 100.0 
 
จากตารางที่ 4.1 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็น

ร้อยละ 59.0   และชาย คิดเป็นร้อยละ  41.0  
 
ตารางที่ 4.2: จํานวนและร้อยละ จําแนกตามอายุ 
 

อาย ุ จาํนวน (คน) ร้อยละ 

ต่ํากว่า 20 ปี 67 16.8 
21 - 30 ปี 141 35.3 
31 - 40 ปี 116 29.0 
41 - 50 ปี 72 18.0 
51 ปี ขึ้นไป 4 1.0 
รวม 400 100.0 
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จากตารางที่ 4.2 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อายุ 21-30  ปี คิด
เป็นร้อยละ 35.3 รองลงมา อายุ 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.0 อายุ 41 - 50 ปี คิดเป็นร้อยละ 18.0 
อายุต่ํากว่า  21  ปี คิดเป็นร้อยละ 16.8  และอายุ 51 ปี ขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 1.0  ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 4.3: จํานวนและร้อยละ จําแนกตามสถานภาพ 
 

สถานภาพ จาํนวน (คน) ร้อยละ 

โสด 166 41.5 
สมรส 196 49.0 
หย่า / หม้าย / แยกกันอยู่ 38 9.5 
รวม 400 100.0 

 
จากตารางที ่4.3 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส 

โสด คิดเป็นร้อยละ 49.0 รองลงมา สถานภาพโสด  คิดเป็นร้อยละ 41.5 และสถานภาพ หย่า / 
หม้าย / แยกกันอยู่  คิดเป็นร้อยละ 9.5 ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 4.4: จํานวนและร้อยละ จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดบัการศกึษา จาํนวน (คน) ร้อยละ 

ประถมศึกษา 28 7.0 
มัธยมศึกษา / ปวช. 191 47.8 
อนุปริญญา (ปวส.) 137 34.2 
ปริญญาตรี 37 9.2 
สูงกว่าปริญญาตรี 7 1.8 
รวม 400 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.4 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษา 

มัธยมศึกษา / ปวช. คิดเป็นร้อยละ  47.8 รองลงมา อนุปริญญา (ปวส.) คิดเป็นร้อยละ 34.2 ปริญญา
ปริญญาตรี  คิดเป็นร้อยละ 9.2  ประถมศึกษา  คิดเป็นร้อยละ 7.0 และสูงกว่าปริญญาตรี คิดเป็น
ร้อยละ 1.8 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.5: จํานวนและร้อยละ จําแนกตามรายได้ต่อเดือน 
 

รายได้ตอ่เดือน จาํนวน (คน) ร้อยละ 

ต่ํากว่า 10,000  บาท 28 7.0 
10,000-20,000  บาท 191 47.8 
20,001-30,000  บาท 137 34.2 
30,001-40,000  บาท 37 9.2 
40,001-50,000  บาท 7 1.8 
รวม 400 100.0 

 
จากตารางที่ 4.5 ผลการวิเคราะห์พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือน10,000-

20,000  บาท  คิดเป็นร้อยละ 30.5 รองลงมามีรายได้ต่อเดือน 20,001-30,000  บาท คิดเป็นร้อยละ  
34.2 รายได้ต่อเดือน 30,001-40,000  บาท คิดเป็นร้อยละ 9.2 รายได้ต่อเดือน ต่ํากว่า 10,000  
บาท คิดเป็นร้อยละ 7.0 และ รายได้ต่อเดือน 40,001-50,000  บาท คิดเป็นร้อยละ 1.8 ตามลําดับ  
 
ตารางที่ 4.6: จํานวนและร้อยละ จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 

รายได้ตอ่เดือน จาํนวน (คน) ร้อยละ 
ต่ํากว่า 5 ปี 131 32.6 
5-10 ปี 135 33.8 
11-15 ปี 71 17.8 
มากกว่า 15 ปีขึ้นไป 63 15.8 
รวม 400 100.0 

 
จากตารางที่ 4.6 ผลการวิเคราะห์พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

5-10 ปี   คิดเป็นร้อยละ 33.8  รองลงมาระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่ํากว่า 5 ปี   คิดเป็นร้อยละ 
32.6 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 11-15 ปี   คิดเป็นร้อยละ 17.8 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
มากกว่า 15 ปีขึ้นไป   คิดเป็นร้อยละ 15.8 ตามลําดับ  
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สว่นที ่2 คา่เฉลีย่และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับวฒันธรรมองค์กร  
 
ตารางที่ 4.7: แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับวัฒนธรรมองค์กร ภาพรวม 
 

วฒันธรรมองค์กร  S.D ระดบัความคดิเห็น ลาํดับ 

ด้านลักษณะการใช้อํานาจ 4.20 .405 มาก 4 
ด้านลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน 4.35 .446 มากที่สุด 1 
ด้านลักษณะความเป็นเพศ 4.25 .469 มากที่สุด 3 
ด้านลักษณะความเป็นปัจเจกบุคคล 4.29 .379 มากที่สุด 2 

ค่าเฉลีย่โดยรวม 4.27 .224 มากทีส่ดุ  
 
จากตารางที่ 4.7 ผลการวิเคราะห์ ระดับระดับวัฒนธรรมองค์กร เฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับ

มากที่สุด ( =4.27) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่อยู่ในระดับมากท่ีสุด คือ ลักษณะการ

หลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน ( = 4.35) รองลงมาด้านลักษณะความเป็นปัจเจกบุคคล ( = 4.29) ด้าน

ลักษณะความเป็นเพศ  ( = 4.25)  และลักษณะการใช้อํานาจ  ( = 4.25) ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 4.8: แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับวัฒนธรรมองค์กร ลักษณะการใช้อํานาจ 
 
ลักษณะการใชอ้าํนาจ  S.D ระดบัความ

คิดเหน็ 
ลาํดับ 

1  องค์กรของท่านมีแผนผังการบริหารองค์กรที่ชัดเจน 4.20 .646 มาก 4 
2  ท่านมีความเข้าใจในขอบเขตงานและหน้าที่ของท่าน
อย่างชัดเจน 

4.13 .618 มาก 5 

3  ในหน่วยงานของท่าน พนักงานแต่ละคนมีอํานาจหน้าที่
เท่าเทียมกัน 

4.47 .636 มากที่สุด 1 

4  องค์กรของท่านมีความพยายามในการลดช่องว่างของ
ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง 

3.93 .690 มาก 6 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.8 (ต่อ): แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับวัฒนธรรมองค์กร ลักษณะการใช้
    อํานาจ 
 

ลักษณะการใชอ้าํนาจ  S.D ระดบัความ  
คิดเหน็ 

ลาํดับ 

5 ภายในองค์กรของท่านมีสายการบังคับบัญชาและ
ขั้นตอนในการทํางานที่เข้มงวดมากเกินไป 

4.30 .632 มากที่สุด 2 

6  ส่วนใหญ่การตัดสินใจภายในองค์กรของท่านขึ้นอยู่กับ
คนเพียงคนเดียว 

4.20 .610 มาก 3 

ค่าเฉลีย่โดยรวม 4.20 .405 มาก  
 
จากตารางที่ 4.8 ผลการวิเคราะห์ ระดับระดับวัฒนธรรมองค์กรในลักษณะการใช้อํานาจ 

เฉลี่ยโดยรวมเห็นด้วยอยู่ในระดับมาก ( =4.20) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่อยู่ในระดับมาก

ที่สุด คือ หน่วยงานของท่าน พนักงานแต่ละคนมีอํานาจหน้าที่เท่าเทียมกัน ( = 4.47) ภายในองค์กร

ของท่านมีสายการบังคับบัญชาและข้ันตอนในการทํางานที่เข้มงวดมากเกินไป ( = 4.43) ส่วนหัวข้อที่

อยู่ในระดับมาก คือ การตัดสินใจภายในองค์กรของท่านขึ้นอยู่กับคนเพียงคนเดียว ( = 4.20)  

องค์กรของท่านมีแผนผังการบริหารองค์กรที่ชัดเจน ( = 4.20) มีความเข้าใจในขอบเขตงานและ

หน้าที่ของท่านอย่างชัดเจน ( = 4.13) และองค์กรของท่านมีความพยายามในการลดช่องว่างของ

ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง ( = 3.93)  ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 4.9: แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับวัฒนธรรมองค์กรในลักษณะการ 
      หลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน 
 
ด้านลกัษณะการหลีกเลีย่งความไมแ่น่นอน  S.D ระดบัความ

คิดเหน็ 
ลาํดับ 

1  พนักงานส่วนใหญ่ในองค์กรของท่านให้ความ สําคัญกับ
ความมั่นคงในการทํางาน  

4.41 .646 มากที่สุด 1 

2  ท่านให้การยอมรับความคิดเห็นจากผู้มีประสบการณ์  4.34 .590 มากที่สุด 5 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.9 (ต่อ): แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับวัฒนธรรมองค์กรในลักษณะการ
    หลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน 
 

ด้านลกัษณะการหลีกเลีย่งความไมแ่น่นอน  S.D ระดบัความ
คิดเหน็ 

ลาํดับ 

3  องค์กรของท่านมีการนําความคิดเห็นของพนักงานมา
ปรับปรุงเพื่อให้เกิดความเหมาะสมในการทํางาน  

4.30 .726 มากที่สุด 6 

4  ท่านยินดีปฏิบัติตามนโยบายและกฎเกณฑ์ที่องค์กรได้
กําหนดไว้อย่างเคร่งครัด  

4.35 .786 มากที่สุด 4 

5 ท่านให้การยอมรับความคิดเห็นส่วนใหญ่ของกลุ่มใน
หน่วยงานเสมอ  

4.30 .775 มากที่สุด 7 

6  องค์กรของท่านมีการกําหนดนโยบายและแนวทางการ
ปฏิบัติในการทํางานที่ชัดเจน  

4.39 .758 มากที่สุด 2 

7  การได้รับสวัสดิการที่ดีเป็นสิ่งที่ท่านต้องการจากองค์กร  4.38 .782 มากที่สุด 3 
ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน 4.35 .446 มากที่สุด  
ค่าเฉลีย่โดยรวม 4.35 .446 มากทีส่ดุ  

 
จากตารางที่ 4.9 ผลการวิเคราะห์ ระดับความระดับวัฒนธรรมองค์กรในลักษณะการ

หลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน เฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( = 4.35) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า  หัวข้อที่มีระดับมากท่ีสุด คือ ในหัวข้อ พนักงานส่วนใหญ่ในองค์กรของท่านให้ความ สําคัญกับ

ความมั่นคงในการทํางาน  ( = 4.41) องค์กรของท่านมีการกําหนดนโยบายและแนวทางการปฏิบัติใน

การทํางานที่ชัดเจน ( = 4.39)การได้รับสวัสดิการที่ดีเป็นสิ่งที่ท่านต้องการจาก ( = 4.38) ปฏิบัติ

ตามนโยบายและกฎเกณฑ์ท่ีองค์กรได้กําหนดไว้อย่างเคร่งครัด ( =4.35) ให้การยอมรับความคิดเห็น

จากผู้มีประสบการณ์  ( =4.34) องค์กรของท่านมีการนําความคิดเห็นของพนักงานมาปรับปรุงเพื่อให้

เกิดความเหมาะสมในการทํางาน  ( =4.30)  ให้การยอมรับความคิดเห็นส่วนใหญ่ของกลุ่มใน

หน่วยงานเสมอ  ( =4.30) ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.10: แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับวัฒนธรรมองค์กรในลักษณะการ 
         หลีกเลี่ยงลักษณะความเป็นเพศ 
 

ลักษณะความเปน็เพศ  S.D ระดบัความ
คิดเหน็ 

ลาํดับ 

1 องค์กรของท่านให้โอกาสพนักงานทุกระดับมีส่วน
ร่วมในการตัดสินใจ 

4.11 .833 มาก 5 

2 ผู้บริหารระดับสูงในองค์กรของท่านส่วนใหญ่มัก
เป็นผู้ชายมากกว่าผู้หญิง 

4.26 .796 มากที่สุด 3 

3 พนักงานในองค์กรของท่านมีความมุ่งมั่นในการ
ทํางานเพ่ือไปสู่ความสําเร็จ 

4.21 .777 มากที่สุด 4 

4 พนักงานภายในองค์กรของท่านสามารถทํางาน
ร่วมกันได้เป็นอย่างดี 

4.31 .716 มากที่สุด 2 

5 ระบบความก้าวหน้าในหน้าที่การงานขององค์กร
ท่านขึ้นอยู่กับความสามารถในการทํางาน 

4.37 .685 มากที่สุด 1 

ค่าเฉลีย่โดยรวม 4.25 .469 มากทีส่ดุ  

 
จากตารางที่ 4.10 ผลการวิเคราะห์ ระดับความระดับวัฒนธรรมองค์กรในลักษณะความเป็น

เพศ  เฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( = 4.25) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  หัวข้อที่มีระดับ
มากที่สุด คือ ในหัวข้อ ระบบความก้าวหน้าในหน้าที่การงานขององค์กรท่านขึ้นอยู่กับความสามารถ

ในการทํางาน   ( = 4.37) พนักงานภายในองค์กรของท่านสามารถทํางานร่วมกันได้เป็นอย่างดี ( = 

4.39)พนักงานภายในองค์กรของท่านสามารถทํางานร่วมกันได้เป็นอย่างดี ( = 4.31) ผู้บริหาร

ระดับสูงในองค์กรของท่านส่วนใหญ่มักเป็นผู้ชายมากกว่าผู้หญิง  ( =4.26) พนักงานในองค์กรของ

ท่านมีความมุ่งม่ันในการทํางานเพื่อไปสู่ความสําเร็จ  ( =4.21) องค์กรของท่านให้โอกาสพนักงานทุก

ระดับมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ( =4.11) ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.11: แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับวัฒนธรรมองค์กรในลักษณะความเป็น
         ปัจเจกบุคคล 
 

ด้านลกัษณะความเป็นปจัเจกบุคคล  S.D ระดบัความ
คิดเหน็ 

ลาํดับ 

1 พนักงานในองค์กรของท่านให้ความสนใจกับ
เป้าหมายในการทํางานของตนเอง 

4.44 .729 มากที่สุด 1 

2 พนักงานส่วนใหญ่มีความพึงพอใจในการทํางาน
ร่วมกับเพื่อนร่วมงานมากกว่าที่จะทําเพียงลําพัง 

4.29 .736 มากที่สุด 4 

3 ท่านมีอิสระในการทํางานอย่างเต็มที่ 4.18 .800 มาก 6 
4 องค์กรของท่านให้โอกาสกับพนักงานทุกคนใน
การเสนอผลงาน 

4.16 .700 มาก 7 

5 ท่านคิดว่าการคิดเพียงคนเดียวมีคุณค่ามากกว่า
การระดมความคิดโดยคนหลายคน 

4.25 .704 มากที่สุด 5 

6 ท่านมีโอกาสได้ใช้ศักยภาพและความสามารถใน
การทํางานได้อย่างเต็มที 

4.36 .661 มากที่สุด 2 

7  เมื่อเกิดปัญหาขึ้นในหน่วยงานของท่านส่วน
ใหญ ่จะต้องมีการประชุมเพ่ือของมติเอกฉันท์จาก
ที่ประชุม 

4.32 .685 มากที่สุด 3 

ค่าเฉลีย่โดยรวม 4.29 .379 มากทีส่ดุ  

 
จากตารางที่ 4.11 ผลการวิเคราะห์ ระดับความระดับวัฒนธรรมองค์กรในลักษณะความเป็น

ปัจเจกบุคคล เฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( = 4.29) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  หัวข้อที่
มีระดับมากท่ีสุด คือ ในหัวข้อ พนักงานในองค์กรของท่านให้ความสนใจกับเป้าหมายในการทํางาน

ของตนเอง ( = 4.44)โอกาสได้ใช้ศักยภาพและความสามารถในการทํางานได้อย่างเต็มที ( = 4.36
เมื่อเกิดปัญหาขึ้นในหน่วยงานของท่านส่วนใหญ่ จะต้องมีการประชุมเพ่ือของมติเอกฉันท์จากท่ี

ประชุม  ( =4.32) พนักงานส่วนใหญ่มีความพึงพอใจในการทํางานร่วมกับเพ่ือนร่วมงานมากกว่าที่จะ

ทําเพียงลําพัง   ( =4.29) การคิดเพียงคนเดียวมีคุณค่ามากกว่าการระดมความคิดโดยคนหลายคน 

( =4.25) อิสระในการทํางานอย่างเต็มที่  ( =4.18)  ตามลําดับ 
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สว่นที ่3 ระดบัแรงจงูใจในการปฏบิัตงิานของพนกังาน 
 
ตารางที่ 4.12: แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
         พนักงาน ภาพรวม 
 

แรงจงูใจ  S.D ระดบัแรงจงูใจ ลาํดับ 

ด้านความต้องการความสําเร็จ 4.27 .332 มาก 4 
ด้านความต้องการอํานาจ 4.27 .328 มากที่สุด 3 
ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์ 4.31 .263 มากที่สุด 1 
ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 4.30 .448 มากทีสุ่ด 2 
ค่าเฉลีย่โดยรวม 4.28 .201 มากทีส่ดุ  

 
จากตารางที่ 4.12  ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ภาพรวม 

เฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( = 4.28) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านหัวข้อที่มีระดับมาก

ที่สุด คือความต้องการมิตรสัมพันธ์  ( = 4.31) ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ( = 4.30) ความ

ต้องการอํานาจ ( =4.27) ส่วนด้านที่มีอยู่ในระดับมาก ความต้องการความสําเร็จ ( =4.27)  
ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 4.13: แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
         พนักงาน ความต้องการความสําเร็จ 
 

ด้านความต้องการความสาํเรจ็  S.D ระดบั
แรงจงูใจ 

ลาํดับ 

1 ท่านมีความสุขกับงานที่ท่านทําเสมอ 4.27 .734 มากที่สุด 6 
2 ท่านมีความต้องการปฏิบัติงานให้บรรลุผลสําเร็จตามที่วาง
ไว้ 

4.21 .780 มากที่สุด 10 

3 ท่านมีความมุ่งมั่นในการส่งมอบงานได้อย่างทันตามเวลา 4.27 .750 มากที่สุด 7 
4 ท่านชอบทํางานหรือสิ่งต่างๆด้วยความคิดริเริ่มของตนเอง 4.26 .755 มากที่สุด 8 

(ตารางมีต่อ) 



50 

 
 

ตารางที่ 4.13 (ต่อ): แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
      พนักงาน ความต้องการความสําเร็จ 
 

ด้านความต้องการความสาํเรจ็  S.D ระดบั
แรงจงูใจ 

ลาํดับ 

5 ท่านมั่นใจในตนเองเมื่อต้องเผชิญกับปัญหาและอุปสรรคใน
การทํางาน 

4.26 .771 มากที่สุด 9 

6 องค์กรของท่านมีการสนับสนุนและให้รางวัลเมื่อพนักงาน
ประสบความสําเร็จในการทํางานอยู่เสมอ 

4.34 .778 มากที่สุด 4 

7 ท่านชอบทํางานที่ยากๆ และมีการท้าทายความสามารถ 4.35 .754 มากที่สุด 2 
8 ท่านมักตั้งเป้าหมายในการทํางานไว้สูงและพยายามทําให้
ได้ตามที่ตั้งใจไว้ 

4.39 .688 มากที่สุด 1 

9 ท่านมีการวางแผนก่อนมีการปฏิบัติงานจริงเสมอ 4.29 .742 มากที่สุด 5 
1.10 ท่านเป็นคนทํางานที่ละเอียดรอบคอบ ยอมทุ่มเท 
เพ่ือให้ผลงานออกมาดี แม้จะไม่ได้รับการยกย่อง 

4.34 .679 มากที่สุด 3 

ค่าเฉลีย่โดยรวม 4.27 .332 มากทีส่ดุ  

 
จากตารางที่ 4.13 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ความ

ต้องการความสําเร็จ เฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( = 4.27) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 

หัวข้อทีม่ีระดับมากท่ีสุด คือ เป้าหมายในการทํางานไว้สูงและพยายามทําให้ได้ตามที่ตั้งใจไว้ ( = 

4.39) ชอบทํางานที่ยากๆ และมีการท้าทายความสามารถ ( = 4.35) เป็นคนทํางานที่ละเอียด

รอบคอบ ยอมทุ่มเท เพ่ือให้ผลงานออกมาดี แม้จะไม่ได้รับการยกย่อง ( =4.34) องค์กรของท่านมี

การสนับสนุนและให้รางวัลเมื่อพนักงานประสบความสําเร็จในการทํางานอยู่เสมอ ( =4.34) มีการ

วางแผนก่อนมีการปฏิบัติงานจริงเสมอ  ( =4.29) มีความสุขกับงานท่ีท่านทําเสมอ  ( =4.27) มี

ความมุ่งม่ันในการส่งมอบงานได้อย่างทันตามเวลา  ( =4.27)ชอบทํางานหรือสิ่งต่างๆด้วยความคิด

ริเริ่มของตนเอง  ( =4.26) มั่นใจในตนเองเมื่อต้องเผชิญกับปัญหาและอุปสรรคในการทํางาน ( =

4.26) มีความต้องการปฏิบัติงานให้บรรลุผลสําเร็จตามที่วางไว้ ( =4.21) ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.14: แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ  
         พนักงาน ความต้องการอํานาจ 
 

ด้านความต้องการอาํนาจ  S.D ระดบั
แรงจงูใจ 

ลาํดับ 

1 ท่านต้องการทํางานที่มีผู้ใต้บังคับบัญชาในสายงานของตนเอง 4.27 .702 มากที่สุด 4 
2 ท่านต้องการทํางานที่ส่งผลกระทบต่อคนและเหตุการณ์ต่างๆ 4.36 .693 มากที่สุด 1 
3 ท่านต้องการทํางานที่ทําให้สาธารณชนยอมรับและสนใจ
ตนเอง 

4.35 .691 มากที่สุด 3 

4 ท่านสามารถในการโน้มน้าวใจให้ผู้อื่นมีความคิดเห็นคล้อย
ตามตนเองได้ 

4.36 .709 มากที่สุด 2 

5 ท่านมักได้รับการคัดเลือกจากเพ่ือนร่วมงานให้เป็นผู้นําใน
การทํางานต่างๆ 

4.26 .698 มากที่สุด 5 

6 เป้าหมายสูงสุดในชีวิตการทํางานของท่านคือการได้ดํารง
ตําแหน่งผู้บริหารระดับสูงของบริษัท 

4.20 .715 มาก 6 

7 ท่านชอบทํางานที่มีผู้อ่ืนเชื่อฟังและปฏิบัติตาม 4.15 .732 มาก 7 

ค่าเฉลีย่โดยรวม 4.27 .348 มากทีส่ดุ  

 
จากตารางที่ 4.14  ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ความ

ต้องการอํานาจ เฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( = 4.27) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า หัวข้อที่

มีระดับมากท่ีสุด คือ ต้องการทํางานที่ส่งผลกระทบต่อคนและเหตุการณ์ต่างๆ ( = 4.36) สามารถใน

การโน้มน้าวใจให้ผู้อ่ืนมีความคิดเห็นคล้อยตามตนเองได้ ( = 4.36) ต้องการทํางานที่ทําให้

สาธารณชนยอมรับและสนใจตนเอง ( =4.35) ต้องการทํางานที่มีผู้ใต้บังคับบัญชาในสายงานของ

ตนเอง ( =4.27)ได้รับการคัดเลือกจากเพ่ือนร่วมงานให้เป็นผู้นําในการทํางานต่างๆ ( =4.26) 

เป้าหมายสูงสุดในชีวิตการทํางานของท่านคือการได้ดํารงตําแหน่งผู้บริหารระดับสูงของบริษัท  ( =

4.20)ชอบทํางานที่มีผู้อื่นเชื่อฟังและปฏิบัติตาม ( =4.15) ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.15: แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ  
         พนักงาน ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์ 
 

ด้านความต้องการมติรสมัพนัธ์  S.D ระดบั
แรงจงูใจ 

ลาํดับ 

1 ท่านต้องการทํางานที่เกี่ยวข้องกับความ สัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล 

4.25 .727 มากที่สุด 11 

2 ท่านต้องการงานที่ก่อให้เกิดความเป็นมิตรกับคนอ่ืนๆ 4.29 .644 มากที่สุด 9 
3 ท่านมักเป็นที่ปรึกษาให้เพ่ือนร่วมงานที่กําลังประสบ
ปัญหาเสมอ 

4.32 .653 มากที่สุด 7 

 4 ท่านมีโอกาสเสนอความคิดเห็นในการกําหนดนโยบาย
การปฏิบัติงานของหน่วยงาน 

4.36 .668 มากที่สุด 2 

5 ท่านมีความมั่นใจในการแสดงออกต่อสาธารณะชนเสมอ 4.34 .668 มากที่สุด 4 
6 ท่านนิยมการทํางานเป็นทีมมากกว่าการสร้างผลงาน
เดี่ยว 

4.42 .628 มากที่สุด 1 

7 ในการทํางานส่วนใหญ่ท่านมักมีการตัดสินใจร่วมกันกับ
เพ่ือนร่วมงาน 

4.32 .699 มากที่สุด 8 

8 ท่านภูมิใจที่เพ่ือนร่วมงานชอบพอรักใคร่ตนเอง 4.24 .733 มากที่สุด 12 
9 ท่านมักจะคํานึงถึงความรู้สึกของคนอ่ืนเสมอ 4.33 .662 มากที่สุด 5 
10 ท่านชอบงานที่มีการพบปะผู้คนเพื่อสร้างความสัมพันธ์
ทางสังคม 

4.34 .655 มากที่สุด 3 

11 ท่านมักเสียสละเวลาส่วนตัวเมื่อเพ่ือนขอร้องให้
ช่วยเหลือ 

4.32 .662 มากที่สุด 6 

12 ความเป็นกันเองเป็นส่วนหนึ่งที่ทําให้ท่านเกิดประสบ
ความสําเร็จในงาน 

4.26 .704 มากที่สุด 10 

ค่าเฉลีย่โดยรวม 4.31 .263 มากทีส่ดุ  

 
จากตารางที่ 4.15  ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานด้านความ

ต้องการมิตรสัมพันธ์ เฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( = 4.31) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 

หัวข้อที่มีระดับมากท่ีสุด คือ นิยมการทํางานเป็นทีมมากกว่าการสร้างผลงานเดี่ยว ( = 4.42) มี
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โอกาสเสนอความคิดเห็นในการกําหนดนโยบายการปฏิบัติงานของหน่วยงาน ( = 4.36) ชอบงานที่มี

การพบปะผู้คนเพ่ือสร้างความสัมพันธ์ทางสังคม ( =4.34) มักจะคํานึงถึงความรู้สึกของคนอ่ืนเสมอ 

( =4.34) มักเสียสละเวลาส่วนตัวเมื่อเพ่ือนขอร้องให้ช่วยเหลือ ( =4.32) เป็นที่ปรึกษาให้เพ่ือน

ร่วมงานที่กําลังประสบปัญหาเสมอ ( =4.32) ในการทํางานส่วนใหญ่ท่านมักมีการตัดสินใจร่วมกันกับ

เพ่ือนร่วมงาน ( =4.32) ต้องการงานที่ก่อให้เกิดความเป็นมิตรกับคนอ่ืนๆ ( =4.29) ความเป็น

กันเองเป็นส่วนหนึ่งที่ทําให้ท่านเกิดประสบความสําเร็จในงาน ( =4.26) ต้องการทํางานที่เกี่ยวข้อง

กับความ สัมพันธ์ระหว่างบุคคล ( =4.25) และภูมิใจที่เพ่ือนร่วมงานชอบพอรักใคร่ตนเอง ( =4.24) 
ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 4.16: แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
         พนักงาน ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 
 
ด้านผลตอบแทนและสวสัดกิาร  S.D ระดบั

แรงจงูใจ 
ลาํดับ 

1 ค่าตอบแทนที่ได้รับอยู่ในปัจจุบันมีความเหมาะสมกับ
ความรู้ความสามารถ 

4.27 .726 มากที่สุด 4 

2 บริษัทมีการพิจารณาปรับเงินเดือนค่าตอบแทนให้
อย่างสม่าเสมอ 

4.35 .663 มากที่สุด 1 

3 สวัสดิการต่างๆที่บริษัทจัดให้มีความเหมาะสม 4.29 .689 มากที่สุด 3 
4 บริษัทมีการพิจารณาปรับปรุงสวัสดิการให้พนักงาน
อย่างสม่ําเสมอ 

4.35 .696 มากที่สุด 2 

ค่าเฉลีย่โดยรวม 4.30 .449 มากทีส่ดุ  

 
จากตารางที่ 4.16  ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานด้านความ 

ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ เฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( = 4.30) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อ พบว่า หัวข้อที่มีระดับมากท่ีสุด คือ บริษัทมีการพิจารณาปรับเงินเดือนค่าตอบแทนให้อย่างสม่า

เสมอ ( = 4.35)  บริษัทมีการพิจารณาปรับปรุงสวัสดิการให้พนักงานอย่างสม่ําเสมอ ( = 4.35) 

สวัสดิการต่างๆที่บริษัทจัดให้มีความเหมาะสม ( =4.29) และค่าตอบแทนที่ได้รับอยู่ในปัจจุบันมี

ความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ ( =4.27) ตามลําดับ 
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สว่นที ่4  ความจงรกัภักดีในการปฏบิตังิาน 
 
ตารางที่ 4.17: แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความจงรักภักดีในการปฏิบัติงาน 
 

ความจงรกัภักด ี  S.D ระดบัความ
จงรักภกัด ี

ลาํดับ 

1. ไม่นําข้อมูลที่เป็นความลับของบริษัทไปเปิดเผยให้
บุคคลภายนอกได้รับรู้ 

4.22 .722 มากที่สุด 6 

2. ทํางานอย่างเต็มที่ เพ่ือให้งานที่ได้รับมอบหมาย
สมบูรณ์ 

4.31 .688 มากที่สุด 3 

3. ปกป้องบริษัท เมื่อถูกวิพากษ์วิจารณ์จากบุคคลอ่ืน 4.25 .666 มากที่สุด 4 
4. มีการกล่าวชื่นชมบริษัทต่อหน้าบุคคลอื่น 4.40 .653 มากที่สุด 1 
5. มีความเต็มใจในการยอมรับนโยบายของบริษัท 4.25 .737 มากที่สุด 5 
6. ไม่สนับสนุน เมื่อมีคนภายในพูดถึงบริษัทในทางท่ีไม่
ดี 

4.35 .740 มากที่สุด 2 

ค่าเฉลีย่โดยรวม 4.29 .380 มากทีส่ดุ  

 
จากตารางที ่4.17  ผลการวิเคราะห์ระดับ ระดับความจงรักภักดีในการปฏิบัติงาน  เฉลี่ย

โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( = 4.29) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกๆข้อที่มีระดับความ

จงรักภักดีในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด คือ มีการกล่าวชื่นชมบริษัทต่อหน้าบุคคลอ่ืน ( = 4.40)  ไม่

สนับสนุน เมื่อมีคนภายในพูดถึงบริษัทในทางที่ไม่  ( = 4.35) ทางานอย่างเต็มที่ เพ่ือให้งานที่ได้รับ

มอบหมายสมบูรณ์( =4.31) ปกป้องบริษัท เมื่อถูกวิพากษ์วิจารณ์จากบุคคลอ่ืน ( =4.25) . มีความ

เต็มใจในการยอมรับนโยบายของบริษัท  ( =4.25) ไม่นําข้อมูลที่เป็นความลับของบริษัทไปเปิดเผยให้

บุคคลภายนอกได้รับรู้ ( =4.225) ตามลําดับ 
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สว่นที ่5 การเปรยีบเทยีบความแตกตา่งของความจงรกัภักดใีนการปฏบิตังิานของพนักงาน บริษทั 
เคอรี ่(ประเทศไทย) จาํกดั  โดยภาพรวมจาํแนกตามตวัแปรลักษณะสว่นบุคคล 
 
ตารางที่ 4.18: การเปรียบเทียบความแตกต่างของความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
         บริษัท เคอรี่ (ประเทศไทย) จํากัด  โดยภาพรวมจําแนกตามเพศ 
 

ความจงรกัภักดใีนการปฏบิตังิาน 
ชาย หญิง t df Sig 

 S.D  S.D 
โดยภาพรวม 4.27 .365 4.31 .390 -1.148 329.232 .252 

 
จากตารางที่ 4.18 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีเพศแตกต่างกันมีผลต่อความจงรักภักดีในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เคอรี่ (ประเทศไทย) จํากัด   โดยภาพรวมไม่มีความแตกต่าง 
กันอย่างมีนัยนัยส ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ตารางที่ 4.19: การเปรียบเทียบความแตกต่างของความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
         บริษัท เคอรี่ (ประเทศไทย) จํากัด  โดยภาพรวมจําแนกตามอายุ 
 

ความจงรกัภักดใีนการปฏบิตังิาน S S df MS F Sig. 

โดยภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม .747 4 .187 1.291 .273 

ภายในกลุ่ม 52.812 365 .145   

รวม 53.559 369    
 
จากตารางที่ 4.19 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า กลุ่มตัวอย่างอายุแตกต่างกันมีผลต่อความ

จงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เคอรี่ (ประเทศไทย) จํากัดโดยภาพรวมไม่มีความ
แตกต่างกันอย่างมีนัยนัยส ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่ 4.20: การเปรียบเทียบความแตกต่างของความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงาน  
         บริษัท เคอรี่ (ประเทศไทย) จํากัด  โดยภาพรวมจําแนกตามสถานภาพ 
 

ความจงรกัภักดใีนการปฏบิตังิาน S S df MS F Sig. 

โดยภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม .238 2 .119 .819 .442 

ภายในกลุ่ม 53.321 367 .145   
รวม 53.559 369    

 
จากตารางที่ 4.20 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล กลุ่มตัวอย่างสถานภาพแตกต่างกันมีผลต่อความ

จงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เคอรี่ (ประเทศไทย) จํากัดโดยภาพรวมไม่มีความ
แตกต่างกัน อย่างมีนัยนัยส ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ตารางที่ 4.21: การเปรียบเทียบความแตกต่างของความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
         บริษัท เคอรี่ (ประเทศไทย) จํากัด  โดยภาพรวมจําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ความจงรกัภักดใีนการปฏบิตังิาน S S df MS F Sig. 

โดยภาพรวม 
ระหว่างกลุ่ม .444 2 .222 1.535 .217 
ภายในกลุ่ม 53.115 367 .145   

รวม 53.559 369    

 
จากตารางที ่4.21 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล กลุ่มตัวอย่างมีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีผลต่อ

ความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เคอรี่ (ประเทศไทย) จํากัดโดยภาพรวมไม่มี
ความแตกต่างกัน อย่างมีนัยนัยส ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่ 4.22: การเปรียบเทียบความแตกต่างของความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงาน  
         บริษัท เคอรี่ (ประเทศไทย) จํากัด  โดยภาพรวมจําแนกตามรายได้ต่อเดือน 
 

ความจงรกัภักดใีนการปฏบิตังิาน S S df MS F Sig. 

โดยภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม .480 4 .120 .824 .510 

ภายในกลุ่ม 53.080 365 .145   
รวม 53.559 369    

 
จากตารางที่ 4.22 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล กลุ่มตัวอย่างมีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีผลต่อ

ความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เคอรี่ (ประเทศไทย) จํากัดโดยภาพรวมไม่มี
ความแตกต่างกัน อย่างมีนัยนัยส ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ตารางที่ 4.23: การเปรียบเทียบความแตกต่างของความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
        บริษัท เคอรี่ (ประเทศไทย) จํากัด  โดยภาพรวมจําแนกตามระยะเวลาในการ 
        ปฏิบัติงาน 
 
ความจงรกัภักดใีนการปฏบิตังิาน S S df MS F Sig. 

โดยภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม .342 3 .114 .783 .504 

ภายในกลุ่ม 53.218 366 .145   
รวม 53.559 369    

 
จากตารางที่ 4.23 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลกลุ่มตัวอย่างมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่าง

กันมีผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เคอรี่ (ประเทศไทย) จํากัดโดย
ภาพรวมไม่มีความแตกต่างกัน อย่างมีนัยนัยส ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 
 
 
 
 



58 

 
 

ตารางที่ 4.24: แสดงค่าอิทธิพลของตัวแปรแรงจูงใจกับความจงรักภักดีในการปฏิบัติงาน 
 

แรงจงูใจในการปฏบิัตงิาน 
สมัประสิทธิก์ารถดถอย 

(Beta) 
ค่า t Sig 

ด้านความต้องการความสําเร็จ .004 .072 .943 

ด้านความต้องการอํานาจ -.036 -.677 .499 

ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์ .084 1.597 .111 

ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ .023 .442 .659 

 
จากตารางที่ 4.24  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล แรงจูงใจในด้านความต้องการความสําเร็จ ด้าน

ความต้องการอํานาจ ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์ และด้านผลตอบแทนและสวัสดิการมีผลต่อ
ความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในทางตรงกันข้าม ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง
ในงานไม่มีผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท       เคอรี่ (ประเทศไทย)  
อย่างมีนัยส ำคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 
 
สว่นที ่6 การ     ำ                    ำ ส            ำ                              ำ  
        ำ           ความจงรกัภักดีในการปฏบิตัิงานของพนักงานบรษิัท เคอรี ่(ประเทศไทย) จาํกดั   
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 ำ ำ     4.25: การ     ำ                    ำ ส            ำ                         ความ 
        จงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เคอรี่ (ประเทศไทย) จํากัด  โดย 
        ภาพรวม 
 
 
               

   ำ                     

      ำขอ้มลูที่
เปน็ความลบั
ของบรษิทัไป
เปิดเผยให้
บคุคลภายนอก
ไดร้บัรู ้

  ำงาน
อยา่ง
เตม็ที ่
เพือ่ให้
งานที่
ไดร้บั
มอบหมาย
สมบูรณ ์

ปกปอ้งบรษิทั 
เมือ่ถกู
วพิากษว์จิารณ์
จากบคุคลอืน่ 

. มกีาร
กลา่ว
ชืน่ชม
บรษิทั
ตอ่หนา้
บคุคล
อืน่ 

มีความ
เตม็ใจใน
การ
ยอมรบั
นโยบาย
ของ
บรษิทั 

ไม่
สนบัสนนุ 
เมือ่มคีน
ภายใน
พดูถงึ
บรษิทั
ในทางที่
ไมด่ ี

1.  ำ        ำ      ำ ำ    Person 
Correlation 

.031 -.073 -.049 .045 -.034 .115* 

sigZ2-
tailed) 

.539 .148 .331 .373 .501 .027 

2. ด้านลักษณะการหลีกเล่ียง
ความไม่แน่นอน 

Person 
Correlation 

.041 -.075 -.035 -.056 -.046 .037 

sigZ2-
tailed) 

.418 .137 .492 .267 .362 .480 

3. ด้านลักษณะความเป็นเพศ Person 
Correlation 

-.036 -.021 -.050 -.117* -.030 .020 

sigZ2-
tailed) 

.468 .682 .324 .019 .554 .700 

4. ด้านลักษณะความเป็น
ปัจเจกบุคคล 

Person 
Correlation 

-.022 .017 -.015 .023 .040 -.009 

sigZ2-
tailed) 

.668 .735 .767 .641 .421 .859 

 
รวม 

Person 
Correlation 

.006 -.074 -.071 -.059 -.036 .077 

sigZ2-
tailed) 

.904 .143 .155 .241 .425 .140 

*      ส ำ    ำ ส                 
 
  ากตารางท่ี 4.25 ผลการวิเคราะห์ พบว่ำ                         ำ ส                 
      ำ                            ำ                             ำ       ำ    2  ำ  ำ         
     ำข้อมูลที่เป็นความลับของบริษัทไปเปิดเผยให้บุคคลภายนอกได้รับรู้    ไม่สนับสนุน เมื่อมีคน
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ภายในพูดถึงบริษัทในทางที่ไม่ดี         ำ ส               ำ       ำ  ำ           ำงานอย่างเต็มที่
เพ่ือให้งานที่ได้รับมอบหมายสมบูรณ์  ปกป้องบริษัทเมื่อถูกวิพากษ์วิจารณ์จากบุคคลอ่ืน  มีการกล่าว
ชื่นชมบริษัทต่อหน้าบุคคลอ่ืน     มีความเต็มใจในการยอมรับนโยบายของบริษัท  
 
 ำ ำ     4.26: การ     ำ                    ำ ส            ำ            ำ         ำ           
         ความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เคอรี่ (ประเทศไทย) จํากัด  โดย
         ภาพรวม 
 

 
           ำ         ำ  

   ำ                     

      ำขอ้มลูที่
เปน็ความลบั
ของบรษิทัไป
เปิดเผยให้
บคุคลภายนอก
ไดร้บัรู ้

  ำงาน
อยา่ง
เตม็ที ่
เพือ่ให้
งานที่
ไดร้บั
มอบหมาย
สมบูรณ ์

ปกปอ้งบรษิทั 
เมือ่ถกู
วพิากษว์จิารณ์
จากบคุคลอืน่ 

. มกีาร
กลา่ว
ชืน่ชม
บรษิทั
ตอ่
หนา้
บคุคล
อืน่ 

มีความ
เตม็ใจ
ในการ
ยอมรบั
นโยบาย
ของ
บรษิทั 

ไม่
สนบัสนนุ 
เมือ่มคีน
ภายใน
พดูถงึ
บรษิทั
ในทางที่
ไมด่ ี

1.ความต้องการ
ความสําเร็จ 

Person 
Correlation 

.023 -.077 .037 -.004 .001 -.010 

sigZ2-
tailed) 

.648 .123 .463 .933 .977 .846 

2. ความต้องการอาํนาจ Person 
Correlation 

-.073 -.024 .012 .069 -.019 -.021 

sigZ2-
tailed) 

.148 .631 .812 .169 .713 .691 

3. ความต้องการมิตร
สัมพันธ ์

Person 
Correlation 

-.046 .028 .001 .091 .075 .110* 

sigZ2-
tailed) 

.363 .582 .988 .069 .135 .034 

4. ด้านผลตอบแทนและ
สวัสดิการ 

Person 
Correlation 

.051 .016 -.028 .019 .040 -.017 

sigZ2-
tailed) 

.310 .755 .583 .712 .425 .738 

รวม Person 
Correlation 

-.009 -.027 .006 .075 .044 .026 

sigZ2-
tailed) 

.855 .589 .907 .135 .387 .613 

*      ส ำ    ำ ส                 
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  ากตารางท่ี 4.26 ผลการวิเคราะห์ พบว่า            ำ         ำ            ำ ส        
               ำ                            ำ                             ำ       ำ      
 ำ  ำ         ปกป้องบริษัท เมื่อถูกวิพากษ์วิจารณ์จากบุคคลอ่ืน  มีการกล่าวชื่นชมบริษัทต่อหน้า
บุคคลอื่น  มีความเต็มใจในการยอมรับนโยบายของบริษัท    ไม่สนับสนุน เมื่อมีคนภายในพูดถึง
บริษัทในทางที่ไม่ดี         ำ ส               ำ    2  ำ  ำ               ำข้อมูลที่เป็นความลับของ
บริษัทไปเปิดเผยให้บุคคลภายนอกได้รับรู้      ำงานอย่างเต็มที่เพ่ือให้งานที่ได้รับมอบหมายสมบูรณ์ 
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บทที ่5 
สรปุผลการวจิยั อภปิรายผล และขอ้เสนอแนะ 

 
การศึกษาวัฒนธรรมองค์กร และแรงจูงใจ                                        

           บริษัท เคอรี่ (ประเทศไทย) จํากัด                 ดังนี้ 
5.1 สรุปผลการวิวิจัย 
5.2    อภิปรายผล 
5.3 ข้อเสนอแนะ 

 
5.1 สรปุผลการวจิัย 
                                                   

 5.1.1                             (Descriptive Statistics)                  
                                                         (Standard Deviation) 

   5.1.1.1 ผลของการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล ของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่  
เพศอายุ ระดับการศึกษาระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ดังนี้  

              ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง                                   
                                                          21-30  ปี                    
ส่วนใหญ่  การศึกษา           มัธยมศึกษา / ปวช.                         ส่วนใหญ่ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน 5-10 ปี                     

 5.1.1.2                                                       ประกอบด้วย 
ด้านลักษณะการใช้อํานาจด้านลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอนด้านลักษณะความเป็นเพศ    
ด้านลักษณะความเป็นปัจเจกบุคคล ดังนี้  

 กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับระดับวัฒนธรรมองค์กรบริษัท เคอรี่ 
(ประเทศไทย) จํากัด เฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด                         
                                   เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
คือ     ลักษณะการหลีกเลี่ยง ความไม่แน่นอน                                                 
             รองลงมา       ด้านลักษณะความเป็นปัจเจกบุคคล                         
                                379 ด้านลักษณะความเป็นเพศ                          
                                    และลักษณะการใช้อํานาจ                          
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 5.1.1.3 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน            
                                                                                     
                         

 กลุ่มตัวอย่างมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก
                                                                   เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ด้านที่มีระดับมากท่ีสุด คือความต้องการ    สัมพันธ์                                          
                                                                                      
                                         ความต้องการความ                                
                                       ความต้องการเพื่อการ                               
                                    ตามลําดับ 

  5.1.1.4                                        ความจงรักภักดีในการปฏิบัติงาน 
ดังนี้  

                 ระดับความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก
ที่สุด                                                              เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
ทุกๆข้อที่มีระดับความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด                              คือ มี
การกล่าวชื่นชมบริษัทต่อหน้าบุคคลอื่น                                                        
.653 ไม่สนับสนุนเมื่อมีคนภายในพูดถึงบริษัทในทางที่ไม่                           
                                       งานอย่างเต็มที่เพ่ือให้งานที่ได้รับมอบหมายสมบูรณ์ 
                                                             ปกป้องบริษัทเมื่อถูกวิพากษ์วิจารณ์
จากบุคคลอ่ืน                                                             มีความเต็มใจในการ
ยอมรับนโยบายของบริษัท                                                              ไม่นํา
ข้อมูลที่เป็นความลับของบริษัทไปเปิดเผยให้บุคคลภายนอกได้รับรู้                         
                                    ตามลําดับ 
 5.1.2 ผลการวเิคราะห์การเปรยีบเทยีบปจัจยัสว่นบุคคลที่แตกตา่งกนัประกอบดว้ยเพศ อาย ุ
ระดบัการศกึษาและระยะเวลาในการปฏบิตัิงานมผีลตอ่ความจงรักภกัดีในการปฏบิตัิงานของพนกังาน
ระดบัปฏบิัตกิารบริษทั เคอรี ่(ประเทศไทย) จํากัด  
                1                                                            
                                                                   บริษัท เคอรี่ (ประเทศ
ไทย) จํากัด                  
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 1. กลุ่มตัวอย่างมีเพศแตกต่างกันมีผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท เคอรี่ (ประเทศไทย) จํากัดโดยภาพรวมไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 

 2. กลุ่มตัวอย่างอายุแตกต่างกันมีผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท เคอรี่ (ประเทศไทย) จํากัดโดยภาพรวมไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 

 3. กลุ่มตัวอย่างมีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัท เคอรี่ (ประเทศไทย) จํากัดโดยภาพรวมไม่มีความแตกต่างกัน อย่างมีนัยสาคัญ
ทางสถิติ             ที่ระดับ 0.05 

 4. กลุ่มตัวอย่างมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกันมีผลต่อความจงรักภักดีใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เคอรี่ (ประเทศไทย) จํากัดโดยภาพรวมไม่มีความแตกต่างกัน อย่าง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

5.1.3                              (Inferential Statics)                            
                                           (Pearson Correlation) 
   5.1.3.1                                                                     
                                                          (Pearson C0rrelation) 
                   2 วัฒนธรรมองค์กร                                     
          บริษัท เคอรี่ (ประเทศไทย) จํากัด  
                                                                          
                                                                          ข้อมูลที่เป็นความลับ
ของบริษัทไปเปิดเผยให้บุคคลภายนอกได้รับรู้    ไม่สนับสนุน เมื่อมีคนภายในพูดถึงบริษัทในทางที่
ไม่ดี                                                  งานอย่างเต็มที่เพ่ือให้งานที่ได้รับ
มอบหมายสมบูรณ์  ปกป้องบริษัทเม่ือถูกวิพากษ์วิจารณ์จากบุคคลอ่ืน  มีการกล่าวชื่นชมบริษัทต่อ
หน้าบุคคลอื่น     มีความเต็มใจในการยอมรับนโยบายของบริษัท 
    5.1.3.2                                                                       
                                                                  (Pearson C0rrelation) 
                                                                                
           บริษัท เคอรี่ (ประเทศไทย) จํากัด 
                                                                          
                                                                             ปกป้องบริษัท 
เมื่อถูกวิพากษ์วิจารณ์จากบุคคลอ่ืน  มีการกล่าวชื่นชมบริษัทต่อหน้าบุคคลอื่น  มีความเต็มใจในการ
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ยอมรับนโยบายของบริษัท    ไม่สนับสนุน เมื่อมีคนภายในพูดถึงบริษัทในทางท่ีไม่ดี  
                                                      ข้อมูลที่เป็นความลับของบริษัทไปเปิดเผย
ให้บุคคลภายนอกได้รับรู้       งานอย่างเต็มที่เพ่ือให้งานที่ได้รับมอบหมายสมบูรณ์ 
 
5.2 อภปิรายผลการวจิยั 
  อภิปรายผลการวิจัยการศึกษาวัฒนธรรมองค์กร และแรงจูงใจ                         
                          บริษัท เคอรี่ (ประเทศไทย) จํากัด  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลกับเอกสาร
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องโดยจะอธิบายตามสมมติฐาน ดังนี้ 
  5.2.1 ผลการวิจัยพบว่า ความแตกต่างของ       ส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน ประกอบด้วย 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน                                   
          บริษัท เคอรี่ (ประเทศไทย) จํากัด โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน ซึ่งแสดงให้เห็นว่า 
       ส่วนบุคคลในด้านเพศ          ด้  ระดับการศึกษา     ด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
   มีผลต่อความจงรักภักดี ในการปฏิบัติงานของพนัก   บริษัท เคอรี่ (ประเทศไทย) จํากัด 
              พนักงานทุกคนมีความตั้งใจในการทางาน เพ่ือที่ต้องการความอยู่รอดในสังคม        
รายไดม้าใช้จ่ายในชีวิตประจําวัน          
                                                                          
                                                                                      
              
 5.2.2                  ความคิดเห็น          บริษัท เคอรี่ (ประเทศไทย) จํากัด 
โดยรวม             อยู่ในระดับมากท่ีสุด          พนักงานแต่ละคนมีอํานาจหน้าที่เท่าเทียมกัน มี
แผนผังการบริหารองค์กร   ขอบเขตงานและหน้าที่ของ       ที่ชัดเจน    มีความพยายามในการ
ลดช่องว่างของความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง          พนักงานให้ความสําคัญกับความ
มั่นคงในการทํางาน มีการนําความคิดเห็นของพนักงานมาปรับปรุงเพ่ือให้เกิดความเหมาะสมในการ
ทํางาน    ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานขึ้นอยู่กับความสามารถในการทํางาน พนักงานสามารถ
ทํางานร่วมกันได้เป็นอย่างดี     มีความมุ่งมั่นในการทํางาน  พนักงานให้ความสนใจกับเป้าหมายใน
การทํางานของตนเอง   โอกาสได้ใช้ศักยภาพและความสามารถในการทํางานได้อย่างเต็มที   
                        (Hofsted, 1991)          สังคมท่ีมีความแตกต่างในด้านอํานาจต่ํา (Low 
Power Distance) ผู้บริหารหรือผู้ที่อยู่ในสถานภาพสูงกว่า จะไม่รู้สึกว่าตนเองแตกต่างจากพนักงาน
มาก หญิงและชายมีความเสมอภาคในการทํางาน       พยายามหลีกเลี่ยงความเสี่ยง  ให้เกิด
ความรู้สึกท่ีมั่นคงปลอดภัย                             องค์กรที่มีโครงสร้างที่ม่ันคง   
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน    พนักงานต้องการหัวหน้างานที่มุ่งสร้าง
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ความสัมพันธ์มากกว่ามุ่งงาน                 วิวใจ ปกป้อง (2553) ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง วัฒนธรรม
องค์กรมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน: กรณีศึกษา บริษัท ไทย มาลายา กลาส 
จํากัด        ระดับความคิดเห็นในลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจ ด้านลักษณะการแบ่งแยกเพศ
ชายและเพศหญิงอยู่ในระดับปานกลาง ลักษณะความเป็นปัจเจกชน ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่
แน่นอนและลักษณะเวลาในการทํางานร่วมกันอยู่ในระดับมาก               ธรรมนูญ ธรรมวงศ์ 
(2554) ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองค์กร ในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ตํารวจ : กรณีศึกษา 
สถานีตํารวจนครบาลคลองตัน       เจ้าหน้าที่ตํารวจมีความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
  5.2.3                            ความคิดเห็น          บริษัท เคอรี่ (ประเทศไทย) 
จํากัด โดยรวม             อยู่ในระดับมากท่ีสุด          พนักงานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้รับ
การกระตุ้นจากสิ่งเร้าแล้วทําให้เกิดพลังหรือแรงผลักดันทั้งภายในและภายนอกในตัวบุคคลซึ่งกระตุ้น
ให้บุคคลแสดงพฤติกรรม ทั้งการคิด ความรู้สึก การกระทําเพ่ือมุ่งให้บรรลุเป้าหมาย หรือกระทําตาม
ทิศทางที่กําหนด ด้วยความร่วมมือ อย่างยินดีและเต็มใจ                ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซ
เบอร์ก (H   zb   ’s Two F   o )      สราวุฒิ น้อยพิมพ์ (2542) กล่าวว่า เฟอเดอริก เฮอร์ซเบอร์ก 
(Frederick Herzberg)   ปัจจัยจูงใจที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจจะนํามาสู่ความพึงพอใจทางบวกในการ
ทํางานของคน    เป็นสิ่งจูงใจที่จะทําให้ผลผลิตเพ่ิมข้ึนแต่จะเป็นข้อกําหนดเบื้องต้นเพื่อป้องกันไม่ให้
คนเกิดความไม่พอใจในการทํางาน            อรุณรัตน์  อิ่มรัง (2550)  ได้ศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนตําบลในเขตอําเภอเมืองสารคาม พบว่า พนักงานองค์การ
บริหารส่วนตําบลในเขตอําเภอเมืองสารคามมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก
               วิวัฒน์  ศรีธรรมมา (2551) ได้ศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วน
ตําบลในเขตพ้ืนที่อําเภอโพนทอง จังหวัดร้อยเอ็ด พบว่า พนักงานส่วนตําบลในเขตพ้ืนที่อําเภอโพน
ทองมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก                                          
                                                                                      
                                                                                  
                                                                                
 5.2.4 ความจงรักภักดีในการปฏิบัติงาน   ความคิดเห็น          บริษัท เคอรี่ (ประเทศ
ไทย) จํากัด โดยรวม             อยู่ในระดับมากท่ีสุด                            ความรู้สึกและ
การแสดงออกของ     ที่มีความเคารพต่อองค์กร เชื่อมั่น ศรัทธา รักและหวงแหนองค์กรที่ตนเป็น
สมาชิกอยู่ ความจงรักภักดีต่อองค์กรก่อให้เกิดผลดีในเรื่องของความทุ่มเทในการทํางาน การมีส่วน
ร่วมในกิจกรรมขององค์กร ประสิทธิภาพของการทํางาน พนักงานที่มีความจงรักภักดีในระดับสูง 
มักจะมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังคงอยู่ในองค์กรต่อไปเพ่ือทํางานในองค์กรให้บรรลุ
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เป้าหมายซึ่งตนเลื่อมใสศรัทธา                แนวคิดของ Adler & Adler (1988); Fullagar & 
Barling (1989)     Fletcher (1993) มาเป็นแนวคิดในการศึกษาครั้งนี้ เนื่องจากเป็นแนวคิดท่ีมี
ความครอบคลุมในเนื้อหาแนวคิดของนักวิชาการท่านอ่ืน ๆ                                 ข้อมูลที่
เป็นความลับของบริษัทไปเปิดเผยให้บุคคลภายนอกได้รับรู้    งานอย่างเต็มที่ เพ่ือให้งานที่ได้รับ
มอบหมายสมบูรณ์    ปกป้องบริษัท เมือ่ถูกวิพากษ์วิจารณ์จากบุคคลอ่ืน การกล่าวชื่นชมบริษัทต่อ
หน้าบุคคลอื่น    ความเต็มใจในการยอมรับนโยบายของบริษัท   ไม่สนับสนุน เมื่อมีคนภายในพูดถึง
บริษัทในทางที่ไม่ดี                  จิรา เรืองวิไลกฤตย์                ลักษณะส่วนบุคคล 
วัฒนธรรมองค์กรและแรงจูงใจ ทีม่ีผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จากัด (มหาชน) พบว่าวัฒนธรรมองค์กรโดยภาพรวมมีผลต่อความ
จงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท ทีพีไอ โพลีน จากัด 
              ปทิตตา สัณหภักดี (2550)           ปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อพฤติกรรมในการทํางาน
และความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท บีแอนด์อี จํากัด          พนักงานมีระดับความ
จงรักภักดีโดยรวมอยู่ในระดับดี เมื่อพิจารณาแต่ละด้าน พบว่า มีความจงรักภักดีอยู่ในระดับดี 

 5.2.5                                                                           
                                                       ข้อมูลที่เป็นความลับของบริษัทไปเปิดเผยให้
บุคคลภายนอกได้รับรู้    ไม่สนับสนุน เมื่อมีคนภายในพูดถึงบริษัทในทางที่ไม่ดี               การ
สรรหาและการคัดเลือก (Recruitment and Selection)      ที่จะรับเข้ามาในองค์การ
                และจะ             เจริญก้าวหน้านั้น จะต้องผ่านกลไกการสรรหาและคัดเลือก โดย
ใช้แบบสอบถาม และการสัมภาษณ์เพ่ือคัดเลือกคนที่มีความสามารถและมีทัศนคติที่สอดคล้องเข้ากัน
ได้กับวัฒนธรรมองค์การเป็นสําคัญ                                             

 5.2.6                                                                        
                                                             ปกป้องบริษัท เมื่อถูก
วิพากษ์วิจารณ์จากบุคคลอ่ืน  มีการกล่าวชื่นชมบริษัทต่อหน้าบุคคลอื่น  มีความเต็มใจในการยอมรับ
นโยบายของบริษัท    ไม่สนับสนุน เมื่อมีคนภายในพูดถึงบริษัทในทางที่ไม่ดี                      
ให้ความสําคัญในกิจกรรมหรือเรื่องราวบางอย่างโดยการเชื่อมโยงกับการให้รางวัลหรือสถานภาพ
บางอย่าง เช่น การให้คําชมเชย หรือรางวัลพิเศษกับยอดขายที่เกินกว่าเป้าหมายที่ตั้งไว้ หรือยอดผลิต
ที่ได้เกินเป้                                              
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5.3 ข้อเสนอแนะ 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะทีไ่ดจ้ากการวจิยั 
 การศึกษาลักษณะส่วนบุคคลวัฒนธรรมองค์กรและแรงจูงใจที่มีผลต่อความจงรักภักดีในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท เคอรี่ (ประเทศไทย) จํากัด มีข้อเสนอแนะที่ได้จาก
การวิจัยโดยจะอธิบายตามผลการวิจัยดังนี้ 

 5.3.1.1 ระดับระดับวัฒนธรรมองค์กรบริษัท เคอรี่ (ประเทศไทย) จํากัด ควรให้
ความสําคัญเรื่อง ทีเ่กี่ยวกับลักษณะการใช้อํานาจ         ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง
           การลดช่องว่างระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง             ความเข้าใจในขอบเขตงาน
และหน้าที่ของ              ชัดเจน                                                
                                                          
                                                      

 5.3.1.2 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เคอรี่ (ประเทศไทย) 
จํากัด ควรให้ความสําคัญเรื่อง                ความต้องการ                 ทํางานที่       ผู้อ่ืน
เชื่อฟังและปฏิบัติตาม                    ดํารงตําแหน่งผู้บริหารระดับสูงของบริษัท          
แรงจูงใจเป็นสิ่งสําคัญในการปฏิบัติงานเป็นอย่างมาก                 แรงกระตุ้นให้พนักงานเกิดความ
กระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นสิ่งที่องค์การต้องการเพ่ือให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

 5.3.1.3 ความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานบริษัท เคอรี่ (ประเทศไทย) จํากัดควรให้
ความสําคัญเรื่องที่เกี่ยวกับเรื่อง   นําข้อมูลที่เป็นความลับของบริษัทไปเปิดเผยให้บุคคลภายนอก
ได้รับรู้                                                                      งานอย่างเต็มที่ 
เพ่ือให้งานที่ได้รับมอบหมาย     สมบูรณ์                  
  5.3.2 การเสนอแนะหวัข้อวจิยัทีเ่กี่ยวข้องหรือสบืเนื่องในการทาํวจิยัครัง้ต่อไป 

5.3.2.1 ควรมีการศึกษาปัจจัยจูงใจในการทํางานและความคิดเห็นของพนักงานเพ่ิมเติม
เพ่ือนําข้อมูลที่ได้มาพัฒนาคุณภาพในการทํางานของพนักงานให้มีมาตรฐานและสามารถตอบสนอง
ตามเป้าหมายหรือนโยบายขององค์กรได้ 

5.3.2.2 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาวิจัยในด้านความจงรักภักดีต่อองค์กรที่มี
ผลต่อแรงจูงใจภายในในการทํางานเท่านั้นโดยไม่รวมปัจจัยในด้านอื่นๆที่มีผลต่อแรงจูงใจภายในใน
การทํางานด้วย ดังนั้น ควรมีการศึกษาถึงปัจจัยอ่ืนๆเพ่ิมเติม เช่น ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ เป็นต้น 

5.3.3.3 หัวข้อที่สืบเนื่องในงานวิจัยครั้งต่อไป                              
                s                                           เช่น การวิจัยในเรื่องของ 
บรรยากาศ           ขององค์การ        ความเข้าใจเรื่องของสถานการณ์ต่างๆที่มีความเก่ียวพัน
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กับงาน      บรรยากาศองค์การเป็นที่ยอมรับกันโดยกว้างขวางว่า เป็นแนวความคิดท่ีสามารถใช้ศึกษา
ถึงผลกระทบด้านพฤติกรรมต่างๆของบุคลากรในองค์การได้อย่างลึกซึ้ง เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในภาพรวมอย่างต่อเนื่องขององค์การ ผู้บริหารจึงจําเป็นต้องสร้างบรรยากาศที่ดีให้เกิดขึ้น
ใน        
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แบบสอบถาม 
 

 แบบสอบถามนี้ท าขึ้นเพ่ืองานวิจัย ก   วก  การศึกษาวัฒนธรรมองค์กรและแรงจูงใจ
        ควา     กภ ก  ต่อองค์กร    น ก าน บริษัท เคอรี่ (ประเทศไทย)   าก  ของนักศึกษาปริญญา
โท หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยกรุงเทพ ผู้วิจัยจึงขอความกรุณาท่านโปรดให้ข้อมูล
ที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด และขอขอบคุณท่ีท่านกรุณาเสียสละเวลาอันมีค่าในการตอบ
แ  ส  ถา  

----------------------------------------------------------------------------------------------------- 
 
 ค าชีแ้จง โปรดใส ่เครือ่งหมาย  ลงใน  ทีต่รงกบัความเปน็จรงิมากทีสุ่ด ระบุเปน็
ค าตอบเพยีงอย่างเดียวเทา่นัน้ 
สว่นที ่1  ข้อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

1. เพศ    □ 1) ชาย    □ 2) หญิง  
 

2. อายุ    □ 1) ต่ ากว่า 20 ปี   □ 2) 21 - 30 ปี  

□ 3) 31 - 40 ปี   □ 4) 41 - 50 ปี  

□ 5) 51 ปี ขึ้นไป  
 

3. ระดับการศึกษา  □ 1) ประถมศึกษา   □ 2) มัธยมศึกษา / ปวช.  

□ 3) อนุปริญญา (ปวส.)            □ 4) ปริญญาตรี  

□ 5) สูงกว่าปริญญาตรี  
 
4. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

□ 1) ต่ ากว่า 5 ปี   □ 2) 5-10 ปี 

□ 3) 11-15 ปี             □ 4) มากกว่า 15 ปีขึ้นไป 
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สว่นที ่2 วฒันธรรมองคก์ร 
 ค าชีแ้จง พจิารณาข้อค าถามแตล่ะข้อ และท าเครื่องหมาย  ลงในชอ่ ของทา่น โดยมี
ประมาณการคา่ระดบัความคดิเหน็ ดงันี้ 
 
วฒันธรรมองค์กร ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

1.   านลกัษณะการใช้อานาจ      
   1.1  องค์กรของท่านมีแผนผังการบริหารองค์กรที่ชัดเจน       

   1.2  ท่านมีความเข้าใจในขอบเขตงานและหน้าที่ของท่านอย่าง
ชัดเจน  

     

   1.3  ในหน่วยงานของท่าน พนักงานแต่ละคนมีอ านาจหน้าที่เท่า
เทียมกัน  

     

   1.4  องค์กรของท่านมีความพยายามในการลดช่องว่างของ
ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง  

     

   1.5 ภายในองค์กรของท่านมีสายการบังคับบัญชาและขั้นตอนในการ
ท างานที่เข้มงวดมากเกินไป  

     

   1.6  ส่วนใหญ่การตัดสินใจภายในองค์กรของท่านขึ้นอยู่กับคนเพียง
คนเดียว  

     

2.   านลกัษณะการหลีกเลีย่งความไม่แนน่อน      

   2.1  พนักงานส่วนใหญ่ในองค์กรของท่านให้ความ ส าคัญกับความ
มั่นคงในการท างาน  

     

   2.2  ท่านให้การยอมรับความคิดเห็นจากผู้มีประสบการณ์       

   2.3  องค์กรของท่านมีการน าความคิดเห็นของพนักงานมาปรับปรุง
เพ่ือให้เกิดความเหมาะสมในการท างาน  

     

   2.4  ท่านยินดีปฏิบัติตามนโยบายและกฎเกณฑ์ที่องค์กรได้ก าหนดไว้
อย่างเคร่งครัด  

     

   2.5 ท่านให้การยอมรับความคิดเห็นส่วนใหญ่ของกลุ่มในหน่วยงาน
เสมอ  

     

( า า มี     
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วฒันธรรมองค์กร ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
   2.6  องค์กรของท่านมีการก าหนดนโยบายและแนวทางการปฏิบัติ
ในการท างานที่ชัดเจน 

     

   2.7  การได้รับสวัสดิการที่ดีเป็นสิ่งที่ท่านต้องการจากองค์กร      
3.   านลกัษณะความเปน็เพศ      

   3.1 องค์กรของท่านให้โอกาสพนักงานทุกระดับมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ 

     

   3.2 ผู้บริหารระดับสูงในองค์กรของท่านส่วนใหญ่มักเป็นผู้ชาย
มากกว่าผู้หญิง 

     

   3.3 พนักงานในองค์กรของท่านมีความมุ่งม่ันในการท างานเพื่อไปสู่
ความส าเร็จ 

     

   3.4 พนักงานภายในองค์กรของท่านสามารถท างานร่วมกันได้เป็น
อย่างดี 

     

   3.5 ระบบความก้าวหน้าในหน้าที่การงานขององค์กรท่านขึ้นอยู่กับ
ความสามารถในการท างาน  

     

4.   านลกัษณะความเปน็ปจัเจกบคุคล      

   4.1 พนักงานในองค์กรของท่านให้ความสนใจกับเป้าหมายในการ
ท างานของตนเอง  

     

   4.2 พนักงานส่วนใหญ่มีความพึงพอใจในการท างานร่วมกับเพ่ือน
ร่วมงานมากกว่าที่จะท าเพียงล าพัง  

     

   4.3 ท่านมีอิสระในการท างานอย่างเต็มที่       

   4.4 องค์กรของท่านให้โอกาสกับพนักงานทุกคนในการเสนอผลงาน       
   4.5 ท่านคิดว่าการคิดเพียงคนเดียวมีคุณค่ามากกว่าการระดม
ความคิดโดยคนหลายคน  

     

   4.6 ท่านมีโอกาสได้ใช้ศักยภาพและความสามารถในการท างานได้
อย่างเต็มที  

     

   4.7  เมื่อเกิดปัญหาขึ้นในหน่วยงานของท่านส่วนใหญ่ จะต้องมีการ
ประชุมเพ่ือของมติเอกฉันท์จากท่ีประชุม  
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สว่นที ่3  ระดับแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของพนักงาน 
 ค าชีแ้จง พจิารณาขอ้ค าถามแตล่ะข้อ และท าเครื่องหมาย  ลงในชอ่ ของทา่น โดยมี
ประมาณการคา่ระดบัความคดิเหน็ ดงันี้ 
 

แรงจงูใจ 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

1.   านความต้องการความส าเรจ็      
   1.1 ท่านมีความสุขกับงานที่ท่านท าเสมอ       

   1.2 ท่านมีความต้องการปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จตามที่วางไว้       

   1.3 ท่านมีความมุ่งมั่นในการส่งมอบงานได้อย่างทันตามเวลา       
   1.4 ท่านชอบท างานหรือสิ่งต่างๆด้วยความคิดริเริ่มของตนเอง       

   1.5 ท่านมั่นใจในตนเองเมื่อต้องเผชิญกับปัญหาและอุปสรรคในการ
ท างาน  

     

   1.6 องค์กรของท่านมีการสนับสนุนและให้รางวัลเมื่อพนักงาน
ประสบความส าเร็จในการท างานอยู่เสมอ  

     

   1.7 ท่านชอบท างานที่ยากๆ และมีการท้าทายความสามารถ       

   1.8 ท่านมักตั้งเป้าหมายในการท างานไว้สูงและพยายามท าให้ได้
ตามท่ีตั้งใจไว้  

     

   1.9 ท่านมีการวางแผนก่อนมีการปฏิบัติงานจริงเสมอ       
   1.10 ท่านเป็นคนท างานที่ละเอียดรอบคอบ ยอมทุ่มเท เพ่ือให้
ผลงานออกมาดี แม้จะไม่ได้รับการยกย่อง  

     

2.   านความต้องการอ านาจ      

   2.1 ท่านต้องการท างานที่มีผู้ใต้บังคับบัญชาในสายงานของตนเอง       

   2.2 ท่านต้องการท างานที่ส่งผลกระทบต่อคนและเหตุการณ์ต่างๆ       
   2.3 ท่านต้องการท างานที่ท าให้สาธารณชนยอมรับและสนใจตนเอง       

   2.4 ท่านสามารถในการโน้มน้าวใจให้ผู้อ่ืนมีความคิดเห็นคล้อยตาม
ตนเองได้ 

     

   2.5 ท่านมักได้รับการคัดเลือกจากเพ่ือนร่วมงานให้เป็นผู้น าในการ
ท างานต่างๆ  

     

( า า มี     
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แรงจงูใจ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
   2.6 เป้าหมายสูงสุดในชีวิตการท างานของท่านคือการได้ด ารง
ต าแหน่งผู้บริหารระดับสูงของบริษัท 

     

   2.7 ท่านชอบท างานที่มีผู้อื่นเชื่อฟังและปฏิบัติตาม       
3.   านความต้องการมติรสมัพันธ์      

   3.1 ท่านต้องการท างานที่เกี่ยวข้องกับความ สัมพันธ์ระหว่างบุคคล       
   3.2 ท่านต้องการงานที่ก่อให้เกิดความเป็นมิตรกับคนอ่ืนๆ       

   3.3 ทา่นมักเป็นที่ปรึกษาให้เพื่อนร่วมงานที่ก าลังประสบปัญหา
เสมอ  

     

   3.4 ท่านมีโอกาสเสนอความคิดเห็นในการก าหนดนโยบายการ
ปฏิบัติงานของหน่วยงาน  

     

   3.5 ท่านมีความม่ันใจในการแสดงออกต่อสาธารณะชนเสมอ       

 
สว่นที ่4  ความจงรกัภักดีในการปฏบิตัิงาน 
 ค าชีแ้จง พจิารณาขอ้ค าถามแตล่ะข้อ และท าเครื่องหมาย  ลงในชอ่ ของทา่น โดยมี
ประมาณการคา่ระดบัความคดิเหน็ ดงันี้ 
 

ความจงรกัภักดใีนการปฏบิตังิาน 
ระดบัความคดิเห็น 
5 4 3 2 1 

1.    น าข้อมูลที่เป็นความลับของบริษัทไปเปิดเผยให้บุคคลภายนอก
ได้รับรู้ 

     

2.   างานอย่างเต็มที่ เพ่ือให้งานที่ได้รับมอบหมายสมบูรณ์      

3. ปกป้องบริษัท เมื่อถูกวิพากษ์วิจารณ์จากบุคคลอ่ืน      
4. มีการกล่าวชื่นชมบริษัทต่อหน้าบุคคลอื่น      

5. มีความเต็มใจในการยอมรับนโยบายของบริษัท      

6. ไม่สนับสนุน เมื่อมีคนภายในพูดถึงบริษัทในทางที่ไม่ดี      
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สว่นที ่3 ข้อเสนอแนะ  
…………………………………………………………………………………………..……………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………….…… 
...………………………………………………….......................................................... .................... 
...…………………………………………………..............................................................................  
...…………………………………………………..............................................................................  
...………………………………………………….............................................................................. 
...…………………………………………………..............................................................................  

 
 

ขอบคุณทุกทา่นที่กรุณาใหข้้อมลู 
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