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บทคัดย่อ 
 

 การศึกษาคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) วัฒนธรรมองค์กรที่มผีลต่อความจงรักภักดีต่อ
องค์กรของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร 2) ความเช่ือมั่นขององค์กรที่มีผลต่อ 
ความจงรักภักดีต่อองค์กรของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาครและ 3) แรงจูงใจใน 
การทํางานที่มีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร
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จํานวน 400 คน สถิติทีใ่ช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าคะแนนเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และการวิเคราะห์ทางสถิติโดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression 
Analysis) ผลการศึกษาพบว่า วัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของธนาคาร
พาณิชย์แห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร ความเช่ือมั่นขององค์กรมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กร  
ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร และแรงจูงใจในการทํางานมีผลต่อความจงรักภักดี
ต่อองค์กรของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในจงัหวัดสมุทรสาคร อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ABSTRACT 
 
 The objectives of this study ware to study: 1) the organizational culture 
factor has an effect on organizational loyalty in a Thai commercial bank, 
Samutsakorn province, 2) the organizational commitment factor has an effect on 
organizational loyalty in a Thai commercial bank, Samutsakorn province, and 3) the 
work motivation factor has an effect on organizational loyalty in a Thai commercial 
bank, Samutsakorn province. The researcher gathered the data by distributing the 
questionnaire to employees in a Thai commercial bank, Samutsakorn province. The 
researcher calculated the sample of 400 employees to be used in the study. The 
statistical used to analyze the data was percentage, mean, and standard deviation as 
well as the inferential statistics used was the simple regression analysis. It was found 
that the organizational culture factor had an effect on organizational loyalty in a Thai 
commercial bank, Samutsakorn province, the organizational commitment factor had 
an effect on organizational loyalty in a Thai commercial bank, Samutsakorn province 
as well as the work motivation factor had an effect on organizational loyalty in a  
Thai commercial bank, Samutsakorn province with the statistical significance of 0.05. 
 
Keywords: Thai Commercial Bank, Organizational Culture, Organizational 
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บทที ่1 
บทนํา 

 
1.1 ความสําคญัและความเป็นมาของวิจัย 
 ปัจจุบันธนาคารพาณิชย์ไทยมีการเปิดรับสมัครพนักงานใหม่อยู่ตลอดเวลาส่งผลม ี
การสรรหาและทําการคัดเลือกพนักงานเข้ามาทํางานเป็นจํานวนมาก จากปัญหาที่เกิดขึ้นสิ่งที่ต้อง
พัฒนาสําหรับองค์กรธนาคารพาณิชไทยน้ันคือ การสูญเสียบุคลากรทีม่คีวามรู้ความสามารถไปย่อม
เท่ากับการเสียต้นทุนที่มีค่าไปโดยได้รับผลตอบแทนไม่คุม้ค่ากับการลงทุน ดังน้ันวัฒนธรรมขององค์กร 
ความเช่ือมั่นขององค์กร แรงจูงในในการทํางาน และความจงรักภักดี เป็นตัวแปรสําคัญประการหน่ึง 
โดยตัวแปรทั้งหมดที่กล่าวมาน้ันเป็นการสะท้อนความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อองค์การในระยะยาว 
ดังน้ันวัฒนธรรมขององค์กร ความเช่ือมั่นขององค์กร และแรงจูงในในการทํางาน จะส่งเสริมให้
บุคลากรมีความจงรักภักดีต่อองค์กรแลยอมรับเป้าหมายและทุ่มเทพลังความสามารถใน 
การปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร (ประคัลภ์ ปัณฑพลงักูร, 2557)  
 มนุษย์เป็นทรพัยากรท่ีสําคัญที่สุดประการหน่ึง การบรรลุความสัมฤทธ์ิผลในการบริหาร
องค์การภายใต้ความสําเร็จและมีประสิทธิภาพขององค์กรน้ันเกิดจากคุณภาพของบุคลากรเป็นสําคัญ 
บุคลากรในองค์กรจึงเปรียบเสมือน “ต้นทุน” ที่มคี่ามหาศาล อีกทั้งยังเป็นต้นทุนที่องค์กรต้องรักษา
และลงทุนเพ่ิมเติมอย่างสมํ่าเสมอ โดยเฉพาะคุณภาพของบุคลากรนับเป็นปัจจัยสําคัญที่สุดในการที่จะ
นําพาองค์การไปสู่เป้าหมายได้ในฐานะเป็นผู้ปฎิบัติที่มีคุณภาพ เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็น
งานที่มุ่งเลือกสรรคนดี มคีวามรู้ ความสามารถ เข้ามาปฏิบัติงาน และเมื่อเราได้คัดสรรให้บุคลากร
เหล่าน้ีเข้ามาอยู่ในองค์การแล้วจะต้องดูแลฝึกอบรมและพัฒนาให้บุคลากรได้รับความรู้ ความสามารถ 
และสร้างสมประสบการณ์ทนัสมัยสอดคลอ้งกับสภาพการเปลี่ยนแปลงของโลกธุรกิจที่มีการพัฒนา
อย่างต่อเน่ือง โดยเฉพาะจะได้ตอบโจทย์ให้ทันกับคู่แข่งขันในปัจจุบัน เพ่ือความก้าวหน้าด้าน
เทคโนโลยีที่จะเป็นพลังเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานได้มีประสิทธิภาพและพร้อมจะปฏิบัติงานที่ท้าทาย
ความรู้ ความสามารถ สร้างความสําเร็จให้แก่องค์กรมากย่ิงขึ้นเพ่ือรักษาบุคลากรให้มคีณุค่าเหมาะสม
แก่องค์กรในระยะยาว (มัทณี บุญประเสรฐิ, 2557)  
 ทั้งน้ี บทความของเว็บไซต์ IM2 Market ยังเสริมว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์มี
ความสําคัญเป็นอย่างมากสําหรับการบริหารองค์กร เพราะเป็นขั้นตอนที่ได้คัดเลือกบุคคลที่มีความรู้
ความสามารถตรงกับตําแหน่งหน้าที่และเหมาะสมกับงาน ทําให้การทํางานมีคุณภาพผลงานที่ออกมา
ได้ทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผล การจัดการทรัพยากรมนุษย์ยังช่วยรักษาบุคลากรทีม่ีคุณภาพใน
การทํางานให้อยู่กับองค์กร โดยมีการพัฒนาจัดสวัสดิการให้กับพนักงาน มีการประเมินผลการทํางาน 
วิเคราะห์การทํางาน เพ่ือจัดสวัสดิการให้แก่บุคคลอย่างเหมาะสมการจัดการทรัพยากรมนุษย์จึงเป็น
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สิ่งจําเป็นและมีความสําคัญต่อการบริหารองค์กร นอกจากองค์กรต้องจัดให้มีสวัสดิการ มีการ
วิเคราะห์ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรแล้ว การสร้างสัมพันธ์อันดีระหว่างทรัพยากรบุคคล 
ก็มีความสําคญัต่อความสําเร็จในการบริหารงานหรือบริหารคนซึ่งจะสง่ผลต่อความสําเร็จขององค์กร
ด้วยเช่นกัน ทั้งน้ีในข้อมูลดังกล่าวเบ้ืองต้นจําเป็นต้องอาศัยความเช่ือมั่นในองค์กรของพนักงานรวมถึง
การสร้างแรงจูงใจในการทํางาน รวมถึงการทําให้พนักงานทุกคนทั้งระดับผู้บริหารและระดับ 
การปฏิบัติการให้มีส่วนรวมในองค์กรด้วยกัน ซึ่งในงานวิจัยน้ีได้มีการกล่าวถึงและนํามาสู่การพิจารณา
เป็นประเด็นในการนําไปสู่การสร้างความจงรักภักดีต่อองค์กร (การจัดการทรัพยากรมนุษย์, 2558) 
 ดังน้ัน จากประเด็นต่าง ๆ ที่ได้กล่าวมาผู้วิจัยจึงได้รวบรวมและนํามาสู่การกําหนดเป็น
วัตถุประสงค์ของการวิจัยโดยมีวัตถุประสงค์ จํานวน 3 ข้อ ดังน้ีคือ 
 
1.2 วัตถุประสงคข์องการวิจัย 
 1.2.1 เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของธนาคารพาณิชย์
ไทยในจังหวัดสมุทรสาคร 
 1.2.2 เพ่ือศึกษาความเช่ือมั่นขององค์กรที่มีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของธนาคาร
พาณิชย์ไทยในจังหวัดสมุทรสาคร 
 1.2.3 เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการทํางานที่มีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของธนาคาร
พาณิชย์ไทยในจังหวัดสมุทรสาคร 

 
1.3 ขอบเขตของการวิจัย 
 การกําหนดขอบเขตของการวิจัยน้ีจะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังน้ี 
 1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 
(Close–ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วย ข้อมูลคณุสมบัติส่วนบุคคล ข้อมูลระดับ 
ความคิดเห็นด้านวัฒนธรรมขององค์กร ข้อมูลระดับความคิดเห็นด้านความเช่ือมั่นขององค์กร ข้อมูล
ระดับความคิดเห็นด้านแรงจูงใจในการทํางาน และข้อมลูระดับความจงรักภัคดีต่อองค์กรในจังหวัด
สมุทรสาคร เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 1.3.2 ประชากรและกลุม่ตัวอย่าง  
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีจะเป็นพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหน่ึงในจังหวัด
สมุทรสาคร โดยจะทําการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากสาขาต่าง ๆ ของธนาคารพาณิชย์ไทยในทัว่จังหวัด 
เน่ืองจากเป็นสถานที่ที่มีการดําเนินการทํางานในทุก ๆ ด้านส่งผลให้เห็นการปฏิบัติงานและสามารถ
ศึกษาวัฒนธรรมองค์กร ความเช่ือมั่นขององค์กร และแรงจูงใจในการทํางานที่มีผลต่อความจงรักภักดี 
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ต่อองค์กร โดยทําการสํารวจ ณ สาขาต่าง ๆ ในจังหวัดสมทุรสาคร จํานวน 13 สาขา ได้แก่  
1) สมุทรสาคร 2) ตลาดมหาชัย 3) ศาลากลางจังหวัดสมุทรสาคร 4) เพชรเกษม 91 5) พุทธมณฑล 
สาย 4 6) กระทุ่มแบน 7) โกรกกราก 8) บ้านแพ้ว 9) บ๊ิกซีมหาชัย 10) พันท้ายนรสิงห์  
11) ถนนเศรษฐกิจ 1 12) พอร์ตโตชิโน่ และ 13) โพธ์ิแจ้ 
 จากกลุ่มประชากรมีจํานวน 400 คน ผู้วิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ 
ตารางการคํานวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Yamane (1973) ทีร่ะดับความเช่ือมั่น 95% ระดับ 
ความคลาดเคลื่อน ± 5% ซึง่ได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง จํานวน 400 คน และกําหนดขนาดของ 
กลุ่มตัวอย่างสาขาละ 34, 33 และ 30 คน ตามขนาดสาขา จากจํานวนธนาคารพาณิชย์ทั้งหมด 
จํานวน 13 สาขา และจะทําการสุ่มกลุม่ตัวอย่างในเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2559   
 วันที่ 18 และวันที่ 19 สิงหาคม พ.ศ. 2559   จํานวน 200 คน 
 วันที่ 25 และวันที่ 26 สิงหาคม พ.ศ. 2559    จํานวน 200 คน 
 1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามท่ีใช้ในการวิจัย 
 การกําหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะกําหนดตัวแปร 2 ลักษณะ ดังน้ี 
   1.3.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 1) ข้อมูลปัจจัย
คุณสมบัติส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ สาขา วุฒิการศึกษา อายุ สถานภาพ ระดับตําแหน่งงาน 
และรายได้ 2) ข้อมูลระดับความคิดเห็นด้านวัฒนธรรมองค์กร 3) ข้อมลูระดับความคิดเห็นด้าน 
ความเช่ือมั่นขององค์กรข้อมูล และ 4) ระดับความคิดเห็นด้านแรงจูงใจในการทํางาน 
   1.3.3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ประกอบด้วย ข้อมูลระดับ 
ความจงรักภักดีขององค์กร 
 
1.4 การกําหนดกรอบแนวคดิการวิจัย 
 จากการกําหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระ จํานวน 4 กลุ่ม 
คือ ข้อมูลปัจจยัคุณสมบัติส่วนบุคคล ข้อมลูระดับความคิดเห็นด้านวัฒนธรรมองค์กร ข้อมูลระดับ
ความคิดเห็นด้านความเช่ือมั่นขององค์กร ข้อมูลระดับความคิดเห็นด้านแรงจูงใจในการทํางาน และ 
ตัวแปรตาม 1 กลุ่ม คือ ข้อมลูระดับความจงรักภัคดีขององค์กร 
 ทั้งน้ีจะทําการทดสอบในลักษณะตัวแปรเด่ียว (Univariate Analysis) ของตัวแปรอิสระ 
ที่มีต่อตัวแปรตามเป็นรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวความคิดการวิจัยดังน้ี 
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ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
   ตัวแปรอิสระ                                                  ตัวแปรตาม 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
1.5 สมมติฐานการวิจัย 
 1.5.1 วัฒนธรรมขององค์กรมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของธนาคารพาณิชย์ไทย 
ในจังหวัดสมุทรสาคร 
 1.5.2 ความเช่ือมั่นขององค์กรมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของธนาคารพาณิชย์ไทย 
ในจังหวัดสมุทรสาคร 
 1.5.3 แรงจูงใจในการทํางานมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของธนาคารพาณิชย์ไทย 
ในจังหวัดสมุทรสาคร 
         การทดสอบสมมติฐานทั้งสามข้อจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
1.6 วิธีการทางสถิติทีใชส้ําหรับงานวิจัย 
 วิธีการทางสถิติที่ใช้สําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้ 2 ประเภท ได้แก่ 
 1.6.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึง่ได้แก่  
ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 1.6.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังน้ี 
 สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ ที่จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอย
แบบง่าย (Simple Regression Analysis) 
 
 

ตัวแปรด้านวัฒนธรรมองค์กร 

ตัวแปรด้านความเช่ือมั่นขององค์กร 

ตัวแปรด้านแรงจูงใจในการทาํงาน 

ตัวแปรด้านวัฒนธรรมองค์กร 
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1.7 ข้อจํากัดของงานวิจัย 
 ข้อจํากัดของงานวิจัยสําหรับงานวิจัยน้ีจะสามารถอธิบายได้ดังน้ี 
 1.7.1 งานวิจัยน้ีเป็นการเก็บข้อมูลจากพนกังานที่ทํางานในธนาคารพาณิชย์ไทยในจังหวัด
สมุทรสาคร โดยวิธีการแจกแบบสอบถาม (Questionnaire) ไม่รวมการสัมภาษณ์หรือวิธีการอ่ืน ๆ
และจะทําการศึกษาเฉพาะธนาคารพาณิชย์ไทยเท่าน้ันไม่รวมถึงสถาบันการเงินอ่ืน ๆ ทีม่ีลักษณะ 
การดําเนินใกล้เคียงกัน (การเขียนข้อจํากัดในรูปแบบและวิธีการวิจัย) 
 1.7.2 งานวิจัยน้ีเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลพนักงานที่ทํางานในธนาคารพาณิชย์ไทยใน
จังหวัดสมุทรสาคร โดยมีระยะเวลาการเก็บรวบรวมข้อมูลในช่วงเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2559 
 1.7.3 งานวิจัยน้ีเป็นการเก็บรวบรวมพนักงานที่ทํางานในธนาคารพาณิชย์ไทยในจังหวัด
สมุทรสาคร จะทําการทดสอบหาความแตกต่างและความสัมพันธ์ของกลุ่มตัวแปรคุณสมบัติส่วนบุคคล 
วัฒนธรรมขององค์กร ความเช่ือมั่นขององค์กร และแรงจูงใจในการทํางาน ซึ่งเป็นตัวแปรอิสระที่มีต่อ
กลุ่มตัวแปรความจงรักภัคดีต่อองค์กร 
 
1.8 นิยามคําศัพท์ 
 นิยามคําศัพท์สําหรับงานวิจัยมีดังน้ี 
 1.8.1. ธนาคารพาณิชย์ไทย คือ สถาบันการเงินภาคเอกชนที่มีความสําคญัที่สุดในประเทศ
ไทย เพราะมีปริมาณเงินฝากและจํานวนเงินให้กู้สูงสุดเมือ่เทียบกับสถาบันการเงินอ่ืน ๆ ที่อยู่ภายใน
จังหวัดสมุทรสาคร 
 1.8.2 วัฒนธรรมขององค์กร คือ วิถีชีวิตที่ปฏิบัติตามความเคยชิน ขนบธรรมเนียมประเพณี 
ความเช่ือ ค่านิยม ภาษา วัตถุ เป็นต้น ทําใหค้นอยู่ร่วมกันเป็นสังคมอย่างมีระเบียบ องค์กรมีบุคลากร
ที่มีความต่างด้านความรู้ ความคิด ความรู้สกึ ก่อให้เกิดวัฒนธรรมองค์กรโดยบุคลากรในองค์กรมี 
ส่วนร่วมในการพัฒนาให้องค์กรประสบความสําเร็จและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
 1.8.3 ความเช่ือมั่นขององค์กร คือ การที่พนักงานภาคปฏิบัติจะมีทัศนคติที่ดีต่อองค์กร  
มีความรักในองค์น้ัน ๆ ในสถานการณ์ที่ต้องการเลือกสถานที่ทํางานที่ดีเหมาะที่จะนําพาอนาคตของ
เราไปได้ตามเป้าหมาย 
 1.8.4 แรงจูงใจในการทํางาน คือ สภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมไปยัง
จุดหมายปลายทางหรือแรงผลักดันให้บุคคลน้ันมีแรงจูงใจในการทํางาน จึงเป็นปัจจัยให้บุคคล
พยายามทํางานให้เจริญก้าวหน้า 
 1.8.5 ความจงรักภักดี คือ ความรู้สึกต้องการที่จะอยู่และไม่อยากไปจากองค์กร มีความรู้สึก
รักใคร่ ซึ่งอาจเป็นเพราะองค์กรน้ันมีสิ่งจูงใจบางอย่างที่ทําให้สมาชิกรู้สกึเสียดายที่จะต้องจากองค์กร
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ไป นอกจากน้ี สมาชิกจะผูกพันมีความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับหน่วยงานและภาระงานที่สมาชิก
ทํางานอยู่ กล่าวคือ พึงพอใจที่จะทําและต้องการให้งานน้ันบรรลุผลสําเร็จตามเป้าประสงค์ขององค์กร 
 
1.9 ประโยชนท์ี่คาดว่าจะได้รับ 
 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับสําหรับงานวิจัยน้ีอธิบายได้ดังน้ี 
 1.9.1 ผลการวิจัยน้ีคาดว่าสามารถนําไปใช้ในการวางแผนกลยุทธ์ด้านบริหารทรัพยากร
มนุษย์ให้ทํางานในระยะยาวได้อย่างมีความสุขและงานออกมาในรูปแบบที่มีประสิทธิภาพใน 
การทํางาน 
 1.9.2 ผลการวิจัยน้ีคาดว่าจะนําไปแก้ไขและปรับปรุงแรงจูงใจที่ส่งผลใหพ้นักงานอยาก
ร่วมงานต่อไปจนเกษียณอายุงาน 
 1.9.3 ผลการวิจัยน้ีคาดว่าจะเป็นแนวทางสําหรับการเป็นตัวอย่างในการพัฒนาในแง่มมุ 
การคัดสรรทรพัยากรมนุษย์เข้ามาทํางาน 

 
 
 

 
 
 



บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

 
 งานวิจัยเรื่อง การศึกษาวัฒนธรรมองค์กร ความเช่ือมั่นขององค์กร และแรงจูงในการทาํงาน 
ของพนักงานที่มีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของธนาคารพาณิชย์ไทยในจังหวัดสมุทรสาคร
สามารถอธิบายได้ตามรายการดังน้ี 
 2.1 ประวัติและความเป็นมาและความสําคญัของกรณีศึกษาที่ใช้ในการวิจัย  
   2.1.1 ประวัติความเป็นมาของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร 
 2.2 แนวคิดและทฤษฏี 
   2.2.1 แนวคิดและทฤษฏีที่เก่ียวกับด้านวัฒนธรรมองค์กร 
   2.2.2 แนวคิดและทฤษฏีด้านความเช่ือมั่นขององค์กร 
   2.2.3 แนวคิดและทฤษฏีแรงจูงใจในการทํางาน 
   2.2.4 แนวคิดและทฤษฏีด้านความจงรักภักดีต่อองค์กร 
 2.3 แนวคิดและทฤษฏีที่เก่ียวข้อง 
 
2.1 ประวัติและความเป็นมาและความสาํคัญของกรณีศกึษาท่ีใช้ในการวิจัย 
 งานวิจัยน้ีเป็นการกรณีศึกษา วัฒนธรรมขององค์กร ความเช่ือมั่นขององค์กร และแรงจูงใจ
ในการทํางานที่มีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในจงัหวัด
สมุทรสาคร 
 2.1.1 ประวัติความเป็นมาของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร 
 ธนาคารพาณิชย์ไทยได้ขยายสาขาออกไปครอบคลุมทุกจังหวัดของประเทศ ถือว่าเป็น 
ธนาคารพาณิชย์ที่สามารถขยายศักยภาพการให้บริการประชาชนได้อย่างทั่วถึง ไม่เพียงแต่การขยาย
สาขาทั่วประเทศเท่าน้ันธนาคารพาณิชย์ไทยได้นําเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้กับงานให้บริการลูกค้า 
และการปฏิบัติงานภายใน ในปีเดียวกันน้ีธนาคารได้ติดต้ังระบบออนไลน์และเคร่ืองเอทีเอ็มไปทั่ว 
ทุกจังหวัด  
 ปัจจุบัน ธนาคารยังคงเติบโตและพร้อมเดินเคียงข้างสังคมไทยโดยได้ปรับวิสัยทัศน์ใหม่
เพ่ือให้สอดคลอ้งกับสภาวะการแข่งขัน โดยเปลี่ยนจาก “ธนาคารแสนสะดวก” หรือ“The 
Convenience Bank” ที่ถือเป็นมาตรฐานบริการของธนาคารในปัจจุบัน อันเป็นความมุ่งมั่นที่จะ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรและสร้างการบริการที่มีคุณค่า เพ่ือสนับสนุนการเติบโตและความมั่งค่ัง
แก่ลูกค้า สร้างคุณภาพที่ดีขึ้นแก่สังคม ตลอดจนสร้างผลตอบแทนที่ดีอย่างย่ังยืนแก่ผู้ถือหุ้นและ
พนักงานปฏิบัติการภายในองค์กรให้มีความสุขที่ได้ปฏิบัติงานส่งผลใหพ้นักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น
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ตลอดจนวัฒนธรรมขององค์กร เกิดความเช่ือมั่นในหน้าที่การงาน และทําให้รักองค์กรอันเป็นแรงจูงใจ
ในการทํางานซึ่งทําให้เกิดความจงรักภักดีต่อองค์กรธนาคารพาณิชย์ไทย   
 
2.2 แนวคิดและทฤษฏี 
 2.2.1 แนวคิดและทฤษฏีที่เก่ียวกับด้านวัฒนธรรมองคก์ร 
 ความหมายของวัฒนธรรมองค์กร 
 สภาพแวดล้อมของการทํางานในแต่ละองค์กรน้ันมีลักษณะเป็นศูนย์รวมของคนทํางานจาก
หลากหลายทีม่าทําให้แต่ละคนมีความคิดและทัศนะคติทีแ่ตกต่างกันออกไปการทํางานร่วมกับคนอ่ืน
จึงอาจไม่ใช่เร่ืองง่ายนักอาจจะมีบางจุดที่ทําให้ต้องมีการปรับแก้ไขซึ่งถ้าหากต้องการให้คนเหล่าน้ี
ทํางานร่วมกันด้วยจุดมุ่งหมายเดียวกันก็จําเป็นต้องมีสิ่งยึดเหน่ียวบางอย่าง เพ่ือให้คนทั้งองค์กรเดินไป
ในทางเดียวกันได้ 
 วัฒนธรรมในองค์กร (Organization Culture) จึงถือเป็นอีกปัจจัยหน่ึงที่สําคัญในองค์กร 
ไม่ว่าจะเล็กหรือจะใหญ่ภายในทุกองค์กรจําเป็นจะต้องมีเพ่ือกําหนดขอบเขตของการอยู่ร่วมกัน และ
ล้วนต้องมีไว้เพ่ือช่วยยึดเหน่ียวและเป็นทิศทางกํากับการทํางานสําหรับคนทั้งองค์กรแทบทั้งสิ้น โดย
วัฒนธรรมองค์กรจะช่วยปรับแนวคิดของแต่ละคนให้ตัดสินใจไปในทางเดียวกันมากขึ้นและยังส่งผล 
ไปยังลูกค้า ซพัพลายเออร์ และผู้ทีม่ีส่วนรว่มในองค์กรให้ไปในทิศทางเดียวกันอีกด้วย 
 อันที่จริงรายละเอียดปลีกย่อยในองค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์กรแต่ละแห่งก็มี 
ความแตกต่างกันไปขึ้นอยู่กับวิสัยทัศน์หรอืทิศทางขององค์กรและรูปแบบการปฏิบัติงาน ตัวอย่างเช่น 
ในบริษัทขนาดใหญท่ี่มีการร่วมหุ้นกับบริษัทข้ามชาติมีเป้าหมายองค์กรที่จะเป็นผู้นําในด้านใด 
ด้านหน่ึงในระดับนานาชาติอาจจะต้องกําหนดวัฒนธรรมองค์กรให้พนักงานในองค์กรพร้อมรับ 
ความเปลี่ยนแปลงและความท้าทายใหม่ๆ  และส่งผลให้มกีารแข่งขันในธุรกิจตลอดเวลา และส่งเสริม
การเรียนรู้ให้กบัพนักงานอย่างเต็มที่ เป็นต้น แต่หากพูดถึงภาพกว้างๆ ของธุรกิจโดยทั่วไปแล้วก็จะมี
องค์ประกอบหลัก ๆ ของวัฒนธรรมองค์กรที่ค่อนข้างจะเป็นสากลและสามารถนํามาประยุกต์ใช้ได้กับ
แทบทุกธุรกิจ ดังต่อไปนี้ 
 1) คณุค่าในองค์กร (Core Value) 
 คุณค่าองค์กรน้ันอาจเป็นแก่นวิธีคิด ความเช่ือ หรือหลักการสําคัญที่กําหนดขึ้นมาโดย
องค์กรให้ทุกคนยึดถือเป็นหลักสําคัญ เพราะสิ่งน้ีคือหัวใจสําคัญของการสร้างวัฒนธรรมในองค์กร 
หรือหลักการสาํคัญที่กําหนดขึ้นมาโดยองค์กรให้ทุกคนยึดถือเป็นหลักสําคัญอาจจะเริ่มจากการสังเกตุ
และพูดคุยภายในองค์กรของเราให้มีนํ้าหนักความสําคัญเรือ่งอะไรเป็นเรื่องใหญ่ เช่น เน้นเรื่อง 
ความพึงพอใจสูงสุดของลูกค้า เน้นเร่ืองความเป็นเลิศด้านเทคโนโลยี หรือเน้นการพัฒนานวัตกรรม 
ใหม่ ๆ ให้ก้าวหน้าเร็วกว่าคนอ่ืนตลอดเวลา เน้นคุณภาพและช่วยเหลือชีวิตของคนในสังคม เป็นต้น  
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และให้นําหลักคิดน้ันมาประยุกต์และปรับใช้ในทุกๆ เร่ืองในการทํางานและการตัดสินใจเรื่อง 
สําคัญ ๆ 
 นอกเหนือจากคุณค่าองค์กรที่ใช้ในการทํางานบางคร้ังก็อาจจะรวมไปถึงชีวิตส่วนตัวนอก
องค์กรด้วย เช่นที่บริษัทปูนซเิมนต์ไทยหรือ SCG มีคุณค่าองค์กรเรื่องการตระหนักถึงความปลอดภัย
ในการทํางานและใช้ชีวิตแมข้ณะที่อยู่นอกบริษัท องค์กรก็ยังสร้างความคาดหวังว่าพนักงานจะยังคง
ยึดถือคุณค่าเรื่องความปลอดภัยตลอดเวลา เป็นต้น 
 คุณค่าขององค์กรน้ีควรปลูกฝงัให้กับพนักงานทุกๆ คนให้เข้าใจและรับทราบต้ังแต่วันแรก 
ที่พวกเขาเข้ามาทํางาน พร้อมทั้งบอกวิธีการนําไปปรับใช้ในชีวิตประจําวัน 
 2) สร้างความผูกพันระหว่างพนักงานทุกฝ่าย 
 จัดกิจกรรมสันทนาการถือเป็นอีกตัวช่วยหน่ึงในการสร้างความผูกพันในองค์กรเพ่ือทําให้
พนักงานภายในองค์กรมีการทํางานและการใช้ชีวิตในที่ทาํงานดําเนินไปอย่างราบร่ืนและเกิด 
ความสามัคคีในหมู่คณะ จึงเป็นเรื่องสําคัญอย่างย่ิงที่จะมีการจัดกิจกรรมต่าง ๆ ร่วมกันอยู่บ่อยคร้ัง 
เพ่ือให้คนในองค์กรเกิดความสนิทสนมกันมากขึ้นและส่งผลให้มคีวามสามัคคีในหมู่คณะ โดยกิจกรรม
ที่ว่าอาจไม่ใช่แค่ตัวพนักงานแต่รวมถึงคนในครอบครัวของพนักงานแต่ละคนให้เข้ามามสี่วนร่วม 
อีกด้วย 
 3) ช่ืนชมคนทาํดี 
 การสร้างขวัญและกําลังใจถือเป็นแรงผลักดันให้คนที่ต้ังใจทํางานเดินหน้าต่อไปโดยไม่ย่อท้อ 
ในการปฏิบัติงาน มีคําชมหรอืของรางวัลเล็ก ๆ น้อย ๆ กถ็ือเป็นกําลังใจที่สามารถทําให้พวกเขา
พยายามให้ดีขึ้นต่อไปได้อีกในคร้ังต่อ ๆ ไป โดยการประกวดพนักงานดีเด่นประจําเดือนหรือประจําปี 
หรือการจัดแข่งขันพนักงานที่ปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายที่กําหนดก็เป็นอีกวิธีหน่ีงที่ช่วยกระตุ้นให้คน
ในองค์กรพยายามทํางานให้ดีขึ้นอยู่ตลอดเวลาส่งผลให้งานภายในองค์กรเต็มไปตามเป้าหมายที่วางไว้
มากย่ิงขึ้น 
 4) สร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้กับชุมชน 
 กุญแจสําคัญขององค์กรที่ประสบความสําเร็จก็คือการเช่ือมโยงกับชุมชนและตอบแทน 
บางสิ่งคืนให้กับสังคม ยกตัวอย่างเช่น ถ้าเรามีโรงงานติดแม่นํ้าเราก็ควรรับผิดชอบต่อสังคมโดยการ 
ไม่ปล่อยนํ้าเสียลงในแม่นํ้าลาํคลองที่อยู่ในละแวกชุมชนเหล่าน้ัน การจัดกิจกรรมบําบัดน้ําเสีย การจัด
กิจกรรมทางการกุศล เช่น บริจาคเลือด บริจาคเงินช่วยเหลือต่างๆแก่ผู้ยากไร้หรือขาดแคลนสิ่งของ
หรือถ้าเกิดเหตุการณ์ภัยธรรมชาติต่าง ๆ ก็เข้าไปให้ความช่วยเหลือเท่าที่จะทําได้ ซึ่งกิจกรรมเหล่าน้ี
นอกจากจะสร้างความประทับใจและภาพลกัษณ์ที่ดีให้กับชุมชนแล้วยังทําให้พนักงานในองค์กรของ
เราภูมิใจที่ได้ทาํอะไรเพ่ือชุมชนด้วย 
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 5) เอาใจใส่พนักงาน 
 อีกประเด็นหน่ึงของความภักดีของพนักงานขึ้นอยู่กับการเอาใจใส่ของหัวหน้ามีหลากหลาย
วิธีที่เราสามารถแสดงให้เห็นว่าพวกเขาสําคัญต่อองค์กรของเราขนาดไหนการทําบันทึกเหตุการณ์
สําคัญต่าง ๆ ของพนักงานแต่ละคนไว้ในระบบ การช่วยเหลือเกื้อกูลพนักงานในโอกาสท่ีน่าเศร้า
เสียใจอย่างเช่น วันเกิด วันแต่งงาน วันรับปริญญาหรือวันสําคัญอ่ืนๆ ในชีวิต เพ่ือแสดงความยินดี 
หรือจัดกิจกรรมฉลองเล็ก ๆ น้อย ๆ หรือวันที่มีญาติมารดาบิดาของพนักงานเสียชีวิตซึ่งการเอาใจใส่
น้ันไม่สําคัญว่าใครจะอยู่ตําแหน่งไหนไม่ว่าจะสูงกว่าหรือตํ่ากว่าก็ควรทําความรู้จักกับคนอ่ืน ๆ ใน 
ทุก ๆ ระดับขององค์กร จะส่งผลทําให้พนักงานมองเห็นและเอาใจใสใ่ห้กับพนักงานทุกคนอย่าง 
เท่าเทียมเท่าทีจ่ะทําได้ 
 6) ส่งเสริมการเรียนรู้ 
 พนักงานทุกคนไม่ว่าจะตําแหน่งไหน ๆ กต้็องการความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ซึ่งการที่
จะเติบโตขึ้นไปได้ต้องอาศัยการเรียนรู้ทักษะใหม่ ๆ ที่จําเป็นสําหรับตําแหน่งที่สูงข้ึนไปอยู่เสมอ 
องค์กรที่แข็งแรงจึงควรสนับสนุนการอํานวยความสะดวกในการพัฒนาตัวเองให้พนักงาน เพ่ือช่วย
ผลักดันให้พนักงานกระตือรือร้นที่จะเพ่ิมศักยภาพของตัวเองให้มากข้ึน เช่น มีการส่งเสริมให้พนักงาน
เรียนต่อเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และจะได้นํามาใช้เป็นแนวในการปฏิบัติงาน การเชิญวิทยากรมาบรรยาย
เร่ืองน่ารู้ต่าง ๆ ส่งเสริมโดยการสนับสนุนค่าเรียนในการอบรมภายนอกอย่าง จัดคอร์สเรียนภาษา 
ต่างประเทศ และคอร์สพัฒนาทักษะการเจรจาต่อรอง การวางแผนการตลาด การบริหารต่าง ๆ หรอื
แม้แต่ระบบการเรียนออนไลน์ที่ช่วยประหยัดต้นทุนได้มากกว่า ซึ่งเป็นสิ่งอํานวยความสะดวกท้ังหมด
น้ีจะช่วยให้พนักงานมองเห็นโอกาสในการพัฒนาตัวเองและยังเป็นการช่วยออกแบบให้การเรียนรู้มี
รูปแบบที่ชัดเจนย่ิงขึ้น 
 7) สร้างความต่อเน่ือง 
 อีกหน่ึงคุณลักษณ์สําคัญของวัฒนธรรมองค์กรที่ควรต้องมีคือความต่อเน่ือง ไม่ว่าองค์กร 
เราจะมีโครงการอะไร สิ่งสําคัญที่ควรทําคือสร้างความต่อเน่ืองให้กับโครงการหรือกิจกรรมนั้น ๆ 
เพ่ือให้เกิดเป็นวัฒนธรรมข้ึนมา เพราะการทําแบบฉาบฉวยมักจะไม่เกิดประโยชน์ใด ๆ ตามมา เช่น 
การจัดกิจกรรมการกีฬาเพ่ือส่งเสริมสุขภาพของพนักงานการจัดชมรมต่าง ๆ ก็ต้องมีการป้อนกิจกรรม
และมีการเคลือ่นไหวอย่างต่อเน่ือง เพ่ือเพ่ิมความน่าสนใจของกิจกรรมและดึงดูดให้คนเข้าร่วมอยู่
ตลอดเวลา หรือแม้แต่กิจกรรมการกุศลก็เช่นกันควรมีความต่อเน่ืองและไม่ควรทําเพ่ือเกาะกระแส
สังคมต่าง ๆ เท่าน้ัน 
 8) รับรู้ประวัติความเป็นมา 
 ประวัติความเป็นมาจะทําใหพ้นักงานเกิดความเข้าใจในวัฒนธรรมและแนวทางการทํางาน
ต่าง ๆ ในองคก์รมากข้ึน เพ่ือให้เดินไปสู่จุดมุ่งหมายที่ชัดเจนขึ้นในองค์กร ในขณะที่พนักงานได้รับรู้ว่า
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องค์กรเกิดขึ้นมาด้วยอุดมการณ์ความต้ังใจแบบไหน ต้องผ่านอะไรมาและสร้างช่ือเสียงอะไรมาบ้าง 
พวกเขาคงภูมิใจไม่น้อยที่ได้เป็นส่วนหน่ึงของความสําเร็จในองค์กร และประเด็นด้านประวัติ 
ความเป็นมาจะทําให้พนักงานเกิดความเข้าใจในวัฒนธรรมและแนวทางการทํางานต่าง ๆ ในองค์กร
มากข้ึน เพ่ือใหเ้ดินไปสู่จุดมุ่งหมายที่ชัดเจนขึ้นในองค์กร โดยส่ิงเหล่าน้ีเราเร่ิมได้โดยการแบ่งเวลา 
ส่วนหน่ึงวันปฐมนิเทศเพ่ือใหพ้วกเขารับรู้เลยว่ากําลังเป็นส่วนหน่ึงที่สําคัญของอะไรอยู่ 
 วัฒนธรรมในองค์กรสามารถสร้างขึ้นได้ไม่เว้นแม้ธุรกิจเลก็ ๆ อย่างร้านขายอาหาร เช่น  
การเอาใจใส่ลกูค้าเพ่ือการบริการที่เป็นเลิศโดยการใช้รอยย้ิมบริการลูกค้าและบริการด้วยความเต็มใจ 
เอาใจเขามาใส่ใจเราเสมอ ความเอาใจใส่ทั้งตัวพนักงานเองและหัวหน้าและผู้บริหารก็เป็นอีกปัจจัย
หน่ึงที่ส่งผลใหเ้กิดเป็นวัฒนธรรมดี ๆ อีกอย่างสําหรับธุรกิจบริการแทบทัง้สิ้น ซึ่งไม่ว่าจะองค์กรใหญ่
หรือเล็กล้วนต้องใช้สิ่งยึดเหน่ียวเพ่ือปรับทัศนคติจากคนหลากหลายที่มาให้มีการตัดสินใจไปในทาง
เดียวกันและเดินหน้าไปด้วยกันที่จุดมุ่งหมายที่บริษัทได้กําหนดไว้  
 Schein (1992 อ้างใน มัทณ ีบุญประเสริฐ, 2557) ความหมายของวัฒนธรรมองค์กร
วัฒนธรรมองค์กรประกอบด้วยสิ่งที่เป็นนามธรรม (Intangible Phenomena) คือ ค่านิยม ความเช่ือ 
การรับรู้ และแบบแผนของพฤติกรรม ซึ่งเป็นสิ่งที่ไม่สามารถมองเห็น (Unseen) แต่จะแสดงออกมา
เป็นกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กรที่สามารถมองเห็นและสามารถสังเกตได้ในทุก ๆ องค์กร (Schein, 
1992) ที่พบเห็นทั่วไปในองค์การ (Tesluk, Hofmann & Quigley, 2002) โดยกลุ่มพนักงานที่มี 
การเรียนรู้ร่วมกัน เพ่ือทําการแก้ไขปัญหา ใช้การปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมภายนอกและสร้าง
ความร่วมมือภายในองค์กร เมื่อองค์กรนําแผนน้ีไปใช้สําหรับแก้ปัญหาได้แล้วยังถ่ายทอดไปยังสมาชิก
ใหม่ขององค์กร เพ่ือให้เกิดการแก้ไขปัญหาได้อย่างถูกต้องทําให้องค์การบรรลุเป้าหมาย (Robbins & 
DeCenzo, 2004) วัฒนธรรมองค์กรเป็นตัวกําหนดแนวทางในการดําเนินงานร่วมกันในองค์กรและ
เป็นแรงกระตุ้นเพ่ือให้พนักงานในองค์กรมีแนวทางสําหรับปฏิบัติงานและแนวทางแก้ไขปัญหา 
ต่าง ๆ ให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร วัฒนธรรมองค์กรสามารถจําแนกออกเป็นสามระดับ โดยมี 
ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กัน (Schein, 1999) คือ 
 1) วัฒนธรรมทางกายภาพ (Artifacts) สามารถรับรู้ได้และจับต้องได้จากการได้เห็น ได้ฟัง
และได้จากความรู้สึกของพนักงาน คือ ลักษณะทางกายภาพหรือทางวัตถุขององค์กร 
 2) วัฒนธรรมที่เป็นค่านิยม (Espoused Values) เป็นสิ่งทีอ่งค์กรกําหนดแล้วทําการสื่อสาร
ให้พนักงานนําไปปฏิบัติต่อ ซึ่งพนักงานเช่ือกันว่าเป็นสิ่งที่ควรกระทําและทราบถึงวิธีการดําเนินการ
วัฒนธรรมองค์กรประเภทน้ีนําไปสู่พฤติกรรมและการทํางานของพนักงาน 
 3) วัฒนธรรมที่เป็นฐานคติ (Basic Assumption) จะปรากฏให้เห็นจากการมีพฤติกรรมและ
การกระทําที่พนักงานใช้ตอบสนองต่อสถานการณ์และปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในองค์กร ซึ่งพนักงานจะ
แสดงออกโดยไม่มีความรู้สึกตัว (Unconscious) สะท้อนให้เห็นถึงความเช่ือ ความคิดและความรู้สึก 
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ของพนักงานในองค์กรที่มีต่อสิ่งต่าง ๆ (Bowditch & Buono, 2005) 
 Robbins (1997 อ้างใน กรรณิการ์ โพธ์ิลังกา, 2556) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร 
หมายถึงระบบของความหมายร่วม (System of Shared Meaning) ที่สมาชิกยึดร่วมกัน และเป็น 
สิ่งซึ่งแยกแยะองค์กรหน่ึงออกจากองค์กรอ่ืน ๆ ระบบของความหมายร่วมกลุ่มของคุณลักษณะที่
สําคัญที่เป็นค่านิยมขององค์กร  
 Hofstede, Deal & Kennedy (1991 อ้างใน กรรณกิาร์ โพธ์ิลังกา, 2556) ได้กล่าวว่า
วัฒนธรรมองค์กรเป็นค่านิยมแม้ว่าองค์กรไม่ได้เขียนไว้เป็นลายลักษณ์อักษรแต่ก็เป็นสิง่ที่ควรรับรู้ได้
โดยการสังเกตจากพฤติกรรม ความเช่ือ และค่านิยมที่ปฏิบัติมาร่วมกันในองค์กร วัฒนธรรมจึงเป็น 
สิ่งที่ทําให้ทราบว่าผู้ร่วมงานควรจะทําตัวอย่างไรหรือควรปฏิบัติอะไร 
 ภคนิจ ศรัทธา (2549 อ้างใน ณัฐธิดา ชูเจริญพิพัฒน์, 2555) ได้กล่าวว่า การดํารงอยู่ 
อย่างแท้จริงของบริษัทจะอยู่ภายในหัวใจและจิตใจของพนักงานของพวกเรา “วัฒนธรรมองค์กร 
จะหมายถงึการผสมผสานของค่านิยมเรื่องราววีรบุรุษและงานพิธีที่มีความหมายอย่างมากต่อบุคคล 
ที่ทํางานอยู่ภายใต้องค์กร” 
 มัทณี บุญประเสริฐ (2557) ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมขององค์กร พฤติกรรม และคุณภาพชีวิต
การทํางานที่ส่งผลต่อระดับความสําเร็จในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน  
เขตห้วยขวางผลการวิเคราะห์พบว่า ด้านวัฒนธรรมองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชน อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ตัวแปรอิสระวัฒนธรรมองค์กรพฤติกรรม และคุณภาพของชีวิตของ
พนักงานมีความสัมพันธ์กัน ซึง่มีค่าสัมประสทิธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สันอยู่ในระดับความสัมพันธ์ค่อนข้าง
สูง และระดับความสัมพันธ์ปานกลาง ซึ่งแสดงให้เห็นว่าวัฒนธรรมองค์กร พฤติกรรม และคุณภาพ
ชีวิตของพนักงานมีความสัมพันธ์กันน้ันมีความจําเป็นที่พนักงานในบริษัทเอกชนจะต้องมีควบคู่กันไป
เน่ืองมาจากที่จะนําไปสู่ความสําเร็จในชีวิตน้ันจําเป็นจะต้องมีวัฒนธรรมองค์กร พฤติกรรม และ
คุณภาพชีวิตเพ่ือให้พนักงานบริษัทเอกชนมีแรงจูงใจในการทํางานและประสบความสําเร็จในชีวิตได้
และทําให้การทํางานในองค์กรต่าง ๆ สําเรจ็ไปได้ด้วยดีส่วนในด้านพฤติกรรมน้ันก็จัดเป็นหลักที่
จําเป็นสําหรับพนักงานบริษัทเอกชนเน่ืองมาจากถ้าพนักงานในองค์กรมีพฤติกรรมที่ไม่สมควรแก่ 
การทํางานในองค์กรก็จะเป็นปัญหาในองค์กรได้การมีพฤติกรรมการทาํงานที่ดีในบริษัทน้ันซึ่งสามารถ
ส่งผลต่อการมคีุณภาพชีวิตที่ดีอีกด้วยเป็นผลของอนาคตที่จะสามารถประสบผลสําเร็จในการทํางาน
ในองค์กรได้ 
 อภิชชญา บุญเจริญ (2556) ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การต่อการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้วัฒนธรรมเน้นสัมพันธภาพระหว่างสมาชิกในองค์การ มีความสัมพันธ์กับระดับ 
ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ เน่ืองจากองค์การต่าง ๆ จะขับเคลื่อนไปได้ต้องอาศัยสมาชิกใน 
องค์การในการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพและก่อให้เกิดประสิทธิผลสงูสุด ดังน้ันสมาชิกในองค์กร 
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จะต้องมีสัมพันธภาพระหว่างสมาชิกที่ดี ช่วยเหลือเกื้อกูล มีนํ้าใจซึ่งกันและกัน และยนิดีที่จะ
ช่วยเหลือสมาชิกในองค์การเมื่อพบปัญหาหรือมีความเดือดร้อน อีกทั้งสมาชิกในองค์การยังเป็น 
ตัวผลักดันให้เกิดองค์การแห่งการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาองค์การให้เจริญก้าวหน้าต่อไปในอนาคต 
 ณัฐธิดา ชูเจริญพิพัฒน์ (2555) ศึกษาเร่ือง วัฒนธรรมในองค์กรที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ เขตนครสวรรค์ พบว่า ด้านวัฒนธรรมที่เน้นวัตกรรมและ 
การยอมรับความเสี่ยงพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามโดยภาพรวมให้ความคิดเห็นในระดับมาก  
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ ที่เน้นผลงาน, การปฏิบัติงานเป็นทีม, เน้นการแข่งขันและการเอาชนะ 
คู่แข่งทางธุรกิจ, เน้นความม่ันคง พนักงานองค์กรได้รับการสนับสนุนใหม้ีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง 
ต่อทัศนคติ วิธีการทํางานและนวัตกรรมใหม่ในองค์กร รองลงมาคือ พนักงานในองค์กรได้รับ 
การกระตุ้นให้ยอมรับความเสี่ยงต่อการปฏิบัติงานหรือเป้าหมายในองค์กร 
 ภคนิจ ศรัทธา (2549 อ้างใน ณัฐธิดา ชูเจริญพิพัฒน์, 2555) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร 
หมายถึง ค่านิยมความเช่ือและแบบแผนทางพฤติกรรมที่ยอมรับและปฏิบัติโดยสมาชิกขององค์กร
เน่ืองจากองค์กรจะสร้างวัฒนธรรมที่พิเศษของพวกเขาเองข้ึนมาแมแ้ต่องค์กรภายใต้อุตสาหกรรม
เดียวกันและแสดงวิถีทางของการดําเนินงานที่แตกต่างกันวัฒนธรรมองค์กรที่ดีจะต้องปรับตัวเข้ากับ
การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมวัฒนธรรมองค์กรที่เป็นอุปสรรคต่อบริษัทเพ่ือที่จะเผชิญหน้ากับ
การคุกคามทางการแข่งขันหรือการรับเอาการเปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดล้อมสามารถนําบริษัทไปสู่
การชะงักงันและความล้มเหลวในที่สุด  
 Allen (1985 อ้างใน ณัฐธิดา ชูเจริญพิพัฒน์, 2555) ได้กล่าวว่า ความสําเร็จของบริษัท 
อาจข้ึนอยู่กับความสามารถเข้าใจวัฒนธรรมของพวกเราและเปลี่ยนแปลงเมื่อจําเป็นเพ่ือให้สอดคล้อง
กับสภาพแวดล้อมองค์กรทุกแห่งต่างมีวัฒนธรรมของพวกเขาเองแม้ว่าจะมีคํานิยามของวัฒนธรรม
องค์กรอยู่หลายอย่างโดยทั่วไปวัฒนธรรมหมายถึงวิถีชีวิตขององค์กรวิถีทางที่กระทําอยู่ ณ ที่น้ีหัวใจ
สําคัญของวัฒนธรรมคือค่านิยมร่วมที่ถูกสันนิษฐานว่าเป็นส่วนหน่ึงตามธรรมชาติขององค์กร 
วัฒนธรรมจะนําไปสู้กฎของพฤติกรรมที่อาจเขียนไว้เป็นหรืองไม่เป็นลายลักษณ์อักษรที่กระทบ
โดยตรงต่อประสิทธิภาพขององค์กร ย่ิงกว่าน้ันวัฒนธรรมจะมีผลกระทบต่อความสอดคล้องระหว่าง
พนักงานและองค์กรด้วย ดังน้ันวัฒนธรรมองค์กรจะเป็นปัจจัยสําคัญอย่างย่ิงที่กําหนดระดับ 
ความพอใจของพนักงานบริษัทเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กรของพวกเขาเพ่ือที่จะสนับสนุน 
การคิดค้นสิ่งใหม่และความสามารถแข่งขันได้อย่างไรประการแรกวัฒนธรรมที่ไม่เสริมสรา้งจะต้อง 
ถูกยอมรับโดยผู้บริหารระดับสูงว่าเป็นอุปสรรคต่อการเปลี่ยนแปลงที่จําเป็นเมื่อปัญหาทางวัฒนธรรม
องค์กรได้ถูกยอมรับแล้ว แนะว่าการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมขององค์กรจะมีอยู่ 4 ขั้นตอน คือ 
 ขั้นตอนที่ 1 วัฒนธรรมปัจจปัุนจะถูกวิเคราะห์อย่างรอบคอบและอุปสรรคต่อ 
การเปลี่ยนแปลงจะต้องถูกระบบ เราจะต้องพัฒนาแผนการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมขึ้นมาโดยมุ่งที่ 
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เป้าหมายการสร้างความเป็นเลิศขององค์กร 
 ขั้นตอนที่ 2 สมาชิกขององค์กรจะได้รับการแนะนํากระบวนการเปลี่ยนแปลงการประชุมเชิง
ปฏิบัติการและการฝึกอบรมจะถูกดําเนินการเพ่ือที่จะติดต่อสื่อสารความจําเป็นของการเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรมและแถลงเป้าหมายใหม่ของบริษทัแก่พนักงาน 
 ขั้นตอนที่ 3 การแปรสภาพองค์กร ได้บรรลคุวามสําเร็จน่ีคือหัวใจของการเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรมนโยบายโครงการและระเบียบวิธีปฏิบัติงานของบริษัทต้องถูกเปลี่ยนแปลงเพ่ือที่จะบรรลุ
เป้าหมายที่ถูกกําหนดไว้ ณ ขั้นตอนที่ 1 และถูกติดต่อสื่อสารขั้นตอนที่ 2 
 ขั้นตอนที่ 4 ผูบ้ริหารระดับสูงได้ข้อมูลป้อนกลับและประเมินวัฒนธรรมที่ถูกสร้างขึ้นมาใหม่
วัฒนธรรมเด่าอาจจะต้องดําเนินการปรับปรุงที่จําเป็นเพ่ือสนับสนุนความม่ันคงและความต่อเน่ืองของ
วัฒนธรรมแบบสิ่งมีชีวิตที่ต้องการวัฒนธรรมใหม่จะต้องสนับสนุนการก่อร่างใหม่ขององค์กรเพ่ือให้
เป็นบริษัทที่ตระหนักถึงความต้องการของลูกค้าและปัจจัยที่สําคัญอย่างอ่ืนภายในสภาพแวดล้อม 
 นฤมล โพชเรือง และอนิวัช แก้วจํานง (2555 อ้างใน มัทณ ีบุญประเสรฐิ, 2557) ได้ศึกษา
เร่ืองแนวทางการสร้างวัฒนธรรมองค์กรกรณีศึกษา บริษทั ทีโอทีจํากัด (มหาชน) มีวัตถุประสงค์ 
เพ่ือศึกษาการรับรู้วัฒนธรรมองค์กร ปัญหาในด้านการรับรู้วัฒนธรรมองค์กร และแนวทางการสร้าง
วัฒนธรรม กลุม่ตัวอย่างคือ 24 พนักงาน บริษัท ทีโอทีจาํกัด (มหาชน) สังกัด ภาคขายและบริการ
ภูมิภาคที่ 4 จํานวน 313 คน เคร่ืองมือที่ใช้คือ แบบสอบถามและการสนทนากลุ่ม ผลการวิจัยพบว่า 
ระดับการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรของพนักงานบริษัท ทีโอทจีํากัด (มหาชน) โดยรวมทุกด้านอยู่ใน
ระดับสูง พนักงานบริษัท ทีโอทีจํากัด (มหาชน) ที่มีเพศต่างกันมีระดับการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรใน
ภาพรวมที่แตกต่างกันอย่างน้อยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ปัญหาในการรับรู้วัฒนธรรมองค์กร
องค์กร ด้านที่สูงที่สุดคือด้านความรับผิดชอบต่อตนเอง เพ่ือนร่วมงาน และองค์กรแนวทางการสร้าง
วัฒนธรรมองค์กร ควรมีการสร้างวัฒนธรรมองค์กรในด้านลูกค้าสําคัญทีสุ่ด 
 2.2.2 แนวคิดและทฤษฏีด้านความเช่ือม่ันขององค์กร 
 ความหมายของความเช่ือม่ันขององค์กร 
 การสรา้งความน่าเชื่อถือใหเ้กิดขึ้นในองคก์ร  
 1) การใช้คําพูดให้เหมาะกับสถานการณ์ทีแ่ย่และการเรียบเรียงประเด็นให้ผู้ฟังเห็น
ความหวัง เห็นแสงสว่างได้ในระยะใกล้ที่สุด ทําให้เขาเห็นว่าการที่เขายังอยู่และสู้ร่วมกับองค์กร  
จะทําให้ผ่านสถานการณ์ร้าย ๆ ไปได้ ทําใหผู้้ที่ฟังเกิดความมั่นใจในคําพูดน้ัน 
 2) เมื่อธุรกิจไมดี่ สวัสดิการเป็นสิ่งจําเป็นที่จะใช้เป็นตัวสร้างความเช่ือมั่นให้เกิดขึ้นให้กับ
พนักงานที่มีต่อองค์กรได้อีกปัจจัยหน่ึง 
 3) ตอนอยู่ในช่วงวิกฤติ ส่วนใหญ่จะคิดเก่ียวกับเร่ืองคน พฤติกรรมของคน ก็คือสังเกตุจาก 
พฤติกรรมของพนักงานในการปฏิบัติต่อหน้าที่การงานที่ได้รับมอบหมายไว้ 
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 4) ผู้นําต้องมีการวางระบบให้สามารถเข้าถึงพนักงานหรือเป็นเคร่ืองวัดอุณหภูมิแต่ละ 
หน่วยธุรกิจและองค์กร แต่ไมใ่ช่ไปก้าวก่ายเกินขอบเขตที่เกินจากงาน 
 5) การบริหารงานในภาวะวิกฤตของคุณโชค จะแบ่งทุก ๆ 5 ปี (จากการเข้ามาบริหารงาน
ทั้ง 18 ปี) 
   – 5 ปีแรก จะเป็นช่วง Reengineer  
   – 5 ปีต่อปี จะเป็นช่วง Rebrand 
   – 5 ปีต่อมาอีก จะเป็นช่วง Reposition 
   – ในขณะนี ้(ปี 49–54) จะเป็นช่วง Rejuvenate: ทําให้คนเก่าที่ทํางานมานาน 
รู้สึกว่าเป็นคนใหม่ มีความรู้สกึใหม่ เติมพลังใหม่เข้าไปซึ่งเป็นวิธีหน่ึงที่ใช้คือ การที่เราจะต้องเป็น 
People & HR Base Organization เพราะฉะน้ันหน้าที่หลักตอนน้ีคือการทําอย่างไรให้คนมี
ความรู้สึกต่ืนตัว มีความหวังที่อยากจะทําอะไรให้ประสบความสําเร็จ เปรียบเสมือนนํ้าที่อยู่ในขวด  
ถ้าไม่เขย่ามันก็จะเป็นคราบตะไคร่ เป็นตะกอนมากมาย ทีไ่ม่เปรียบเสมือนนิสัยของมนุษย์ถ้าเรา 
ไม่หมั่นเขย่าใหใ้ช้ชีวิตอยู่ไปวัน ๆ มันก็จะเกดิตะกอนที่เรียกว่า ความเคยชิน อยู่ไปแบบไม่มีความรู้สึก
ว่าอยากทําอะไรเพ่ือองค์กร หรือทําแบบขอไปที 
 6) น่าจะมีโปรแกรมทีใ่ห้ CEO ได้ใกล้ชิดกับกลุ่มคนที่เป็น Talent ขององค์กร เพ่ือให้เขา
เห็นว่าการที่เขาจะพัฒนาทักษะเพ่ือองค์กรมันมีความหวัง  
 7) การรักษาคนเก่งของคุณโชค คือ การเคารพในตัวเขา (การฟัง รับความคิดเห็นของเขา) 
 จําลองลักษณ์ อินทวัน (2559) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความเช่ือมั่นของประชาชนใน
กระบวนการยุติธรรมทางอาญา สามารถอธิบายได้ว่าปัจจัยคุณลักษณะและจิตลักษณะที่ก่อให้เกิด
ความเช่ือมั่นหรือความไว้วางใจอันจะส่งผลก่อให้เกิดความเช่ือมั่นหรือความไว้วางใจจากผู้ที่มอบ 
ความไว้วางใจ 
 2.2.3 แนวคิดและทฤษฏีแรงจูงใจในการทํางาน 
 ความสาํคญัของแรงจูงใจในการทํางาน 
 แรงจูงใจเป็นปัจจัยหน่ึงในหลาย ๆ ปัจจัยทีช่่วยให้เข้าใจพฤติกรรมของคนในการทํางานว่า 
ทําไมคนจึงขยัน มานะพากเพียรและปฏิบัติงานได้ดี แรงจูงใจจึงมีบทบาทสําคัญดังต่อไปน้ี 
 แรงจูงใจสามารถช่วยอธิบายถึงสาเหตุของพฤติกรรมและพยากรณ์พฤติกรรมของบุคคลได้  
แรงจูงใจเป็นปัจจัยหน่ึงที่ทําให้เข้าใจว่าทําไมคนถึงมีพฤติกรรมเช่นน้ี อะไรเป็นสิ่งที่จูงใจทําให้คน
มุ่งมั่นที่จะกระทําพฤติกรรมน้ันและแรงจูงใจสามารถอธิบายถึงความมานะพากเพียรในการกระทํา
พฤติกรรมและทําพฤติกรรมหรือกิจกรรมน้ันอย่างกระตือรือร้นเต็มกําลังความสามารถดังน้ันรู้ถึง
สิ่งจูงใจหรือแรงผลักดันที่อยู่เบ้ืองหลังของพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกจะเป็นประโยชน์อย่างย่ิง 
ในด้านการบริหารจัดการในการเสาะแสวงหาวิธีการที่จะทําให้บุคคลมพีฤติกรรมที่ต้องการ 
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 แรงจูงใจยังแบ่งแยกความแตกต่างระหว่างบุคคลเช่น ทําไมบางคนมีความเพียรพยายาม 
ที่จะทําพฤติกรรมหรือกิจกรรมต่าง ๆ ให้บรรลุเป้าหมายในขณะที่บางคนไม่มีความเพียรพยายามที่จะ
ฝ่าฟันอุปสรรคให้บรรลุเป้าหมายส่งผลให้ตลอดจนเข้าใจว่าทําไมบางคร้ังบุคคลถึงทําพฤติกรรมหรือ
กิจกรรมนี้ในขณะท่ีบางเวลาพฤติกรรมน้ีจะไม่เกิดขึ้นเลยเน่ืองจากบุคคลเหล่าน้ันมีแรงจูงใจในการทํา
พฤติกรรมน้ันแตกต่างกันเช่น การศึกษาวิจัยคนงานในโรงงานซึ่งเป็นพนักงานระดับล่างพบว่า   
ความต้องการเงินและความมัน่คงในการทํางานเป็นสิ่งสําคัญในการทํางานดังน้ันในการจูงใจให ้
กลุ่มบุคคลน้ีมคีวามขยันขันแข็งในการทํางานผู้บริหารอาจใช้มาตรการในเร่ืองเงินจูงใจพนักงาน 
ในการปฏิบัติงานในขณะที่พนักงานระดับสูงสิ่งจูงใจในการทํางานที่สําคัญ ได้แก่ ความสําเร็จและ 
การได้รับการยกย่องเพ่ือที่พนักงานปฏิบัติงานได้ดีจะได้คงระดับความพยายามในการทํางานต่อไป 
 แรงจูงใจช่วยให้บุคคล หน่วยงานหรือองค์การบริหารจัดการให้บุคคลหรอืกลุ่มมีแรงจูงใจ 
ที่จะกระทําพฤติกรรมที่พึงประสงค์ได้โดยอาศัยแนวคิดแรงจูงใจซึ่งการจูงใจมีหลายประเภทอาจอาศัย
การจูงใจประเภทต่าง ๆ ผสมผสานประกอบกันหรือเลือกใช้วิธีการจูงใจวิธีการใดวิธีการหน่ึงให้
เหมาะสมกับบุคคลกลุม่สถานการณ์และโอกาสเช่นสร้างกระบวนการจูงใจในการทํางานโดยการ
ตอบสนองความต้องการของบุคคลได้อย่างเหมาะสม ใช้สิ่งจูงใจในทางบวกและทางลบในการจูงใจ
บุคคล จูงใจบุคคลโดยการกําหนดเป้าหมายให้ความเป็นธรรม มีส่วนร่วมและรับผิดชอบในการทํา
กิจกรรมต่าง ๆ 
 การจูงใจมีความสําคัญในการที่จะช่วยกระตุ้นให้บุคคลกระทําพฤติกรรมต่าง ๆ ที ่
พึงประสงค์ด้วยความเต็มใจและพอใจ เช่น หัวหน้างานอาจใช้วิธีการจูงใจลูกน้องให้ใช้สิ่งแวดล้อมและ
พลังงานต่าง ๆ ในหน่วยงานของตนอย่างคุ้มค่าและไมส่ิ้นเปลือง และอาจอาศัยแนวคิดเรื่องแรงจูงใจ
ด้วยความเป็นธรรมและความคาดหวังมาใช้โดยลูกน้องรับรู้ว่าส่วนที่ตนเองช่วยประหยัดในการใช้
สิ่งแวดล้อมและพลังงานในหน่วยงานของตนน้ันเพ่ือจะได้รับผลตอบแทนกลับคืนมาเป็นเงินบางส่วน 
ที่จะร่วมแบ่งปันกันและถ้าพนักงานทุกคนร่วมมือกันประหยัดการใช้พลังงานให้มากก็ย่ิงได้
ผลตอบแทนแก่องค์กรกลับคืนมามากตามด้วยในทํานองเดียวกันหัวหน้าหน่วยงานอาจใช้การจูงใจ 
โดยการกําหนดเป้าหมายให้พนักงานร่วมกันกําหนดเป้าหมายที่เฉพาะร่วมกันในการนําวัสดุบางอย่าง
หมุนเวียนกลับมาใช้ใหม่โดยกําหนดเป้าหมายที่วางไว้เป็นเป้าหมายที่ไม่ยากหรือง่ายเกินไปเมื่อ
พนักงานสามารถบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ร่วมกันได้พนักงานต่างรับรู้ว่าตนเองมีความสามารถใน 
การทําพฤติกรรมสิ่งเหล่าน้ีจะช่วยจูงใจให้พนักงานมีความเพียรพยายามที่จะกระทําพฤติกรรมน้ีต่อไป 
 ประเภทของแรงจูงใจในการทํางาน 
 ประเภทของแรงจูงใจในการทํางานสามารถแบ่งได้ตามกลุ่มทฤษฎีแรงจงูใจในการทํางาน 
ได้เป็น 2 ประเภท ได้แก่ กลุม่ทฤษฎีเน้ือหา (Content Theories) และกลุ่มทฤษฎีกระบวนการ  
(Process Theories) 
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 1) กลุ่มทฤษฎีเนื้อหา 
 เป็นทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับเน้ือหาสาระของแรงจูงใจกล่าวคือ ความต้องการเฉพาะอย่าง 
หรือความต้องการภายในเป็นสิ่งจูงใจและกํากับแนวทางการแสดงออกพฤติกรรมของบุคคลทฤษฎีน้ี
พยายามหาคําตอบว่ามีปัจจัยใดบ้างที่เป็นปัจจัยภายในบุคคลหรือสิ่งจูงใจที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
มนุษย์ทฤษฎีแรงจูงใจในกลุ่มนี้มีหลายทฤษฎีในที่น้ีจะกล่าวถึงเฉพาะทฤษฎีลําดับข้ันความต้องการ
ทฤษฎีแรงจูงใจภายในและภายนอก 
 ทฤษฎีลําดับขัน้ความต้องการ (Needs Hierarchy Theory) 
 Maslow (1970) ซึ่งเป็นผู้ก่อต้ังจิตวิทยาทางด้านมนุษยนิยมได้พัฒนาทฤษฎีลําดับข้ัน 
ความต้องการของแรงจูงใจโดยความต้องการของมนุษย์ถูกจัดลําดับข้ันความสําคัญมนุษย์ม ี
ความต้องการอยู่ตลอดเวลาในสิ่งที่ยังไม่มีและเมื่อความต้องการได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็น
สิ่งจูงใจสําหรับพฤติกรรมของบุคคลต่อไปความต้องการใหม่ที่ยังไม่ได้รับการตอบสนองจะเป็นสิ่งจูงใจ
ของพฤติกรรมเมื่อความต้องการระดับตํ่าได้รับการตอบสนองแล้วบุคคลจะมีความต้องการในระดับสูง
ต่อไปความต้องการของมนุษย์เร่ิมจากระดับข้ันตํ่าสุดไปถึงระดับขั้นสูงสุด 5 ระดับ ดังน้ี 
 1) ความต้องการทางกายภาพ (Physiological Needs) เป็นความต้องการข้ันพ้ืนฐานของ
มนุษย์ เช่น อาหาร อากาศ นํ้า ที่อยู่อาศัยและความต้องการทางเพศ 
 2) ความต้องการความปลอดภัย (Security Needs) เป็นความต้องการที่เกิดขึ้นหลังจาก
ความต้องการทางกายภาพได้รับการตอบสนอง ความต้องการความปลอดภัยเป็นความต้องการ 
ทางสภาพแวดล้อมที่มั่นคงปลอดภัยเป็นอิสระจากภัยคุกคามทางกายภาพหรืออันตรายต่อจิตใจ 
 3) ความต้องการทางสังคม (Social Needs) เป็นความต้องการที่เกิดขึ้นหลังจาก 
ความต้องการความปลอดภัยได้รับการตอบสนอง ความต้องการทางสังคมเป็นความต้องการที่จะเป็น
มิตรมีความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน เป็นที่รักใครแ่ละยอมรับจากผู้อ่ืน 
 4) ความต้องการความมีคุณคา่ (Esteem Needs) เป็นความต้องการของบุคคลที่จะทําให้
เห็นว่าตนเองมีคุณค่าหรือนับถือตนเองและได้รับความสําเร็จ การยกย่อง เกียรติยศช่ือเสียงและ 
การเคารพนับถือจากผู้อ่ืน 
 5) ความต้องการความสําเร็จในชีวิต (Self–Actualization Needs) เป็นความต้องการ 
ขั้นสูงสุดของมนุษย์ เป็นความต้องการพัฒนาตนเองให้สําเร็จได้เต็มศักยภาพสูงสุดของตนเองโดย
ตระหนักถึงขีดความสามารถของตนเองด้วย 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว์แสดงให้เห็นว่าการตอบสนองความต้องการของมนุษย์เป็น 
สิ่งสําคัญในการที่จะจูงใจคนให้มีพฤติกรรมที่พึงประสงค์น้ันต้องเข้าใจถึงธรรมชาติความต้องการ 
ของบุคคลด้วยจึงจะสามารถจูงใจบุคคลน้ันได้ ถึงแม้ว่าทฤษฎีลําดับข้ันความต้องการของมาสโลว์ได้รับ 
การวิพากษ์ถึงลําดับข้ันความต้องการที่เข้มงวดและมีหลักฐานการวิจัยบางส่วนที่พบว่าการเรียงลําดับ 
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ขั้นความต้องการไม่เป็นไปตามทฤษฎีที่ระบุไว้ (Wahba & Bridwell, 1973) แต่มีนักวิชาการหลาย
ท่านระบุว่ามาสโลว์ไม่ได้ต้องการให้ลําดับขัน้ความต้องการเป็นสิ่งที่ไม่ยืดหยุ่น ความต้องการบางอย่าง
อาจมีความสําคัญมากกว่าความต้องการอย่างอ่ืน ในทํานองเดียวกันความต้องการไม่จําเป็นต้องได้รับ 
การตอบสนองในลําดับข้ันที่เข้มงวด (Barnes & Pressey, 2012) 
 ทฤษฎีแรงจูงใจภายในและภายนอก (Intrinsic and Extrinsic Motivation 
Approaches) 
 แรงจูงใจภายในสามารถใช้อธิบายพฤติกรรมบางอย่างที่บุคคลนํากิจกรรมหรืองานต่างๆ 
ทั้งๆ ที่บุคคลน้ันไม่ได้รับรางวัลหรือแรงเสริมใดๆ แรงจูงใจภายในให้ความสําคัญถึงคุณสมบัติของงาน
หรือกิจกรรมของงาน โดยที่คุณลักษณะของงานเองเป็นตัวกระตุ้นให้บุคคลเกิดความอยากรู้ 
อยากเห็น สนใจ อยากเรียนรู้ รับผิดชอบฯลฯ ลักษณะของงานหรือกิจกรรมเป็นเรื่องแปลกใหม ่
น่าท้าทายน่าสนใจสิ่งเหล่าน้ีจะผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมต่างๆ (Gagne &Deci, 2005) ดังน้ัน
แรงจูงใจภายในเป็นความต้องการของบุคคลที่จะแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ที่เกิดจากการเสาะแสวงหา
ของตนเองโดยความต้องการมีความสามารถความต้องการลิขิตด้วยตนเองและปัจจัยภายในงาน เช่น 
ความท้าทายน่าสนใจของงานเป็นแรงผลักดันไม่ต้องอาศัยรางวัลภายนอกหรือกฎเกณฑ์ข้อบังคับ 
(อรพินทร์ ชูชม, อัจฉรา สุขารมณ์ และวิลาสลักษณ ์ชัววัลลี, 2542) อารมณ์ยังเป็นส่วนที่เก่ียวข้อง
ผสมผสานกับแรงจูงใจภายใน โดยความสนใจมีบทบาทโดยตรงที่สําคัญต่อพฤติกรรมที่ถูกจูงใจภายใน  
ในขณะที่โดยธรรมชาติบุคคลดําเนินกิจกรรมที่สนใจ ความสนใจจะเป็นองค์ประกอบอันใหญ่อันหน่ึง
ของสิ่งท้าทายที่เหมาะสม อารมณ์เพลิดเพลนิและต่ืนเต้นมาพร้อมกับประสบการณ์การมี
ความสามารถและอิสระเป็นตัวของตัวเอง ซึ่งเป็นรางวัลภายในตนเอง แรงจูงใจภายในจึงเป็นแรงจูงใจ
ที่ไม่ต้องการแรงเสริมภายนอก แรงจูงใจภายในจะให้ความสนใจในสิ่งจูงใจภายในงาน (Task Intrinsic 
Incentives) เช่น ความท้าทาย ความรับผดิชอบและความแปลกใหม่ทีจ่ะทําให้คนมีพฤติกรรมที่ถูก 
จูงใจภายใน นอกจากน้ีจากการศึกษาวิจัยหลายเร่ืองต่างยืนยันว่าแรงจูงใจภายในส่งผลทางบวกต่อ
ผลลัพธ์การทํางาน เช่น ความคิดสร้างสรรค์ประสิทธิผลในการทํางาน ความพึงพอใจในงาน  
ความผูกพันในงาน และคุณภาพชีวิตการทํางาน (อรพินทร์ ชูชม, อัจฉรา สุขารมณ์ และอังศินันท์
อินทรกําแหง, 2553 และ Gagne & Deci, 2005) 
 แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) เป็นความต้องการของบุคคลทีจ่ะแสดง
พฤติกรรมใดออกมาโดยต้องอาศัยสิ่งจูงใจภายนอก (Extrinsic Incentives) รางวัล แรงเสริมหรือ 
กฎข้อบังคับมาเป็นเง่ือนไขตัวกําหนดให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่พึงประสงค์ออกมา โดยสิ่งจูงใจ
ภายนอกท่ีใช้อาจอาศัยสิ่งจูงใจภายนอกทางบวกเพ่ือให้พฤติกรรมที่พึงประสงค์ดํารงอยู่และม ี
ความเข้มข้นในการแสดงพฤติกรรมน้ัน ได้แก่ การให้รางวัลหรือให้ได้รบัผลลัพธ์ในทางบวกหลังจาก 
ได้กระทําพฤติกรรมน้ัน เช่น การแสดงความช่ืนชมยกย่อง การให้รางวัล ของขวัญหรือเงิน เป็นต้น 
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หรืออาจให้สิ่งจูงใจภายนอกทางลบ เช่น เง่ือนไขข้อบังคับ กฎระเบียบ การกําหนดเวลา เป็นตัวจูงใจ
ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมตามท่ีต้องการ แรงจูงใจภายนอกเก่ียวข้องกับแนวคิดเรื่องรางวัลแรงเสริม
ทางบวก  แรงเสริมทางลบ การลงโทษและสิ่งจูงใจภายนอก แต่มีผลการวิจัยหลายเรื่องที่พบผลที่
สอดคล้องกับแนวคิดแรงจูงใจภายในว่าสิ่งจูงใจภายนอกบางประเภทเป็นตัวบ่ันทอนแรงจูงใจภายใน
และความคิดสร้างสรรค์ ในขณะที่สิ่งจูงใจภายนอกบางอย่างส่งผลทางบวกต่อผลการทํางาน เช่น
ทํางานให้เสร็จทันเวลา สมบูรณ์ และเป็นประโยชน์ นอกจากนี้การศึกษาวิจัยยังต้องการองค์ความรู้ 
ถึงวิธีการผสมผสานกันของแรงจูงภายในและภายนอกเพ่ือให้เกิดพลังร่วมแรงจูงใจ (Amabile, 1993
และGagne & Deci, 2005) 
 ในกลุ่มทฤษฎีเน้ือหาได้มีการศึกษาวิจัยในประเทศไทยเป็นจํานวนมากที่สํารวจระดับ
แรงจูงใจประเภทต่าง ๆ ของบุคลากรอาชีพต่าง ๆ และเปรียบเทียบแรงจูงใจที่จําแนกตามภูมิหลัง 
และลักษณะทางชีวสังคม ผลจากการวิจัยยังคงยืนยันว่ามีความแตกต่างระหว่างบุคคลในเรื่อง
แรงจูงใจและความต้องการ เช่น การศึกษาของ มณีวรรณ ฉัตรอุทัย (2554) พบว่า เพศชายมี 
ความต้องการอํานาจสูงกว่าเพศหญิงอย่างมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 และตําแหน่งหัวหน้างานและ
ผู้บริหารมีความต้องการความสําเร็จ ความต้องการอํานาจ ความต้องการสัมพันธภาพ และ 
ความเช่ือมั่นในพลังตน สูงกว่าผู้ปฏิบัติงานอย่างมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 
 2) กลุ่มทฤษฎีกระบวนการ  
 เป็นทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับกระบวนการรู้คิดในการตัดสินใจและเลือกกระทําพฤติกรรม โดย
พยายามอธิบายว่าแรงจูงใจเกิดข้ึนได้อย่างไร มีความสมัพันธ์กับปัจจัยต่าง ๆ ในรูปแบบใด มากกว่า 
จะบอกว่าปัจจัยอะไรกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจ ซึ่งความต้องการอาจเป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการจูงใจ
ในที่น้ีจะกล่าวถึงทฤษฎีการกําหนดเป้าหมายทฤษฎีความคาดหวัง และทฤษฎีความเป็นธรรม 
 ทฤษฎีการกําหนดเป้าหมาย (Goal–Setting Theory) 
 เป็นทฤษฎีแรงจูงใจที่มีการพัฒนามาจากแนวคิดของEdwin Lockeว่าแรงจูงใจที่บุคคลจะ
แสดงพฤติกรรมน้ันขึ้นอยู่กับความต้องการท่ีจะบรรลุเป้าหมาย เป้าหมายเป็นสิ่งที่บุคคลต้ังใจให้บรรลุ
ในช่วงเวลาที่กําหนดไว้ในอนาคต เป้าหมายช่วยส่งเสริมการกระทําโดยมุ่งความใส่ใจของบุคคลไปยัง
เป้าหมายที่ต้องการ มีความเพียรพยายามและหาวิธีการที่จะบรรลุเป้าหมาย โดยการกําหนดเป้าหมาย
ผลการกระทําที่เฉพาะเจาะจงและท้าทาย สามารถจูงใจและเป็นแนวทางในการแสดงพฤติกรรม
ในทางที่มีประสิทธิผลย่ิงข้ึน การกําหนดเป้าหมายเพ่ือจูงใจบุคคลให้มีพฤติกรรมที่พึงประสงค์น้ัน
จะต้องไม่ยากหรือง่ายเกินไปควรเป็นเป้าหมายที่เหมาะสมกับความสามารถของบุคคล (Locke& 
Latham, 1990) 
 ทฤษฎีการกําหนดเป้าหมายมีลักษณะที่สําคญัคือ ความผูกพันกับเป้าหมายของบุคคล 
(Individual Goal Commitment) ซึ่งหมายถึง ความเข้มข้นในการที่จะมุ่งมั่นให้บรรลเุป้าหมาย   
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ความผูกพันกับเป้าหมายได้รับอิทธิพลจากปัจจัย 3 ประเภท ได้แก่ ปัจจัยภายนอกปัจจัยปฏิสัมพันธ์
และปัจจัยภายใน 
 ปัจจัยภายนอก (External Factors) เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันกับเป้าหมาย ได้แก่   
ผู้มีอํานาจ อิทธิพลของเพ่ือนและรางวัลภายนอก 
 ปัจจัยปฏิสัมพันธ์ (Interactive Factors) เป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อพันธะของบุคคลที่จะให้
บรรลุเป้าหมาย ได้แก่ การแข่งขันและโอกาสการมีส่วนรว่มในการกําหนดเป้าหมาย 
 ปัจจัยการรู้คิดภายใน (Internal Cognitive Factors) เป็นสิ่งที่เอ้ือต่อความผูกพันกับ
เป้าหมาย ได้แก่ รางวัลภายในจิตใจของตนเองและความคาดหวังความสําเร็จ 
 ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) 
 Vroom (1964) เป็นผูร้ิเริ่มทฤษฎีแรงจูงใจตามความคาดหวังในการอธิบายการที่บุคคล 
ถูกจูงใจใหท้ํางานหรือกิจกรรมบางอย่างเม่ือบุคคลคาดหวังว่าจะได้รับสิ่งที่ต้องการจากการทํากิจกรรม
น้ัน ทฤษฎีน้ีใหค้วามสําคัญว่ามนุษย์เป็นบุคคลที่มีเหตุผลทีค่ิดเกี่ยวกับสิ่งที่ต้องการทําเพ่ือให้ได้รางวัล
และรางวัลน้ันมีความหมายสาํหรับบุคคลน้ันก่อนที่บุคคลจะกระทํางานหรือกิจกรรมนัน้ โดยทั่วไป 
นักทฤษฎีความคาดหวังเห็นสอดคล้องกันว่าแรงจูงใจเป็นผลมาจากความเช่ือที่แตกต่างกัน 3 ประเภท 
ที่บุคคลมีอยู่ ได้แก่ ความคาดหวัง (Expectancy) การกระทํากับผลลัพธ์ (Instrumentality) และ 
การรับรู้คุณค่า (Valence) ความคาดหวังเป็นความเช่ือของบุคคลที่ว่าความพยายามจะส่งผลต่อระดับ
ความสําเร็จของงานการกระทํากับผลลัพธ์ เป็นความเช่ือของบุคคลที่ว่าผลการกระทําจะได้รับรางวัล
การรับรู้คุณค่าเป็นการรับรู้ของบุคคลเกี่ยวกับคุณค่าของรางวัลที่ได้รับ 
 แนวคิดน้ีถือว่าแรงจูงใจมาจากผลคูณขององค์ประกอบสามส่วนน้ีร่วมกันบุคคลจะมี
แรงจูงใจในการกระทําสูงถ้าองค์ประกอบทั้งสามส่วนน้ีมีคณุค่าสูงหมด ถา้องค์ประกอบส่วนใด 
ส่วนหน่ึงมีค่าเป็นสูญระดับแรงจูงใจรวมจะเป็นสูญเช่นเดียวกัน ทฤษฎีความคาดหวังมองว่าแรงจูงใจ
เป็นปัจจัยหน่ึงในหลายปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานโดยแรงจูงใจผสมผสานกับทักษะและ
ความสามารถของบุคคล การรับรู้บทบาทและโอกาสในการทํางานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน 
ทฤษฎีความคาดหวังได้ถูกนําไปประยุกต์ใช้ในองค์การที่หลากหลาย เช่น การใช้ทฤษฎีความคาดหวัง
อธิบายพฤติกรรมการทํางานของตํารวจ พบว่า ทฤษฎีความคาดหวังสามารถอธิบายพฤติกรรม 
การทํางานของตํารวจที่มีลักษณะเด่นชัดที่ให้ผลลัพธ์ที่ง่ายต่อการตรวจสอบ เช่น การจับกุม 
การกระทําความผิด แต่ทฤษฎีน้ีไม่เหมาะที่จะอธิบายพฤติกรรมการทํางานของตํารวจที่ผลลัพธ์ 
การทํางานยากต่อการตรวจสอบ เช่น ปริมาณเวลาที่ใช้ทํากิจกรรมในการป้องกันอาชญากรรมด้วย 
การตรวจตราความปลอดภัยขององค์กรธุรกิจและที่อยู่อาศัย (Johnson, 2008) สําหรบั 
การประยุกต์ใช้ทฤษฎีความคาดหวังในการจูงใจการทํางานของพนักงานโรงแรมได้รับการยืนยันว่า
ทฤษฎีความคาดหวังที่ปรับแล้วประกอบด้วย 5 องค์ประกอบได้แก่ ความคาดหวัง ความเช่ือใน 
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การกระทําจะได้รับรางวัลภายใน (Intinsic Instrumentality) ความเช่ือในการกระทําจะได้รับรางวัล
ภายนอก (Extinsic Instumentality) การรับรู้คุณค่าภายใน และการรับรู้คุณค่าภายนอก อธิบาย
กระบวนการจูงใจในการทํางานของพนักงานโรงแรมได้เป็นอย่างดี และยังพบว่าปัจจัยการจูงใจภายใน
มีอิทธิพลมากกว่าปัจจัยการจูงใจภายนอก (Chiang & Jang, 2008) 
 ทฤษฎีความเป็นธรรม (Equity Theory)  
 Adams (1963) ได้พัฒนาทฤษฎีความเป็นธรรม โดยมีสาระสําคัญว่าการจูงใจได้รับอิทธิพล
จากความเป็นธรรมหรือความเสมอภาคที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน การรับรู้ของบุคคลถงึความเป็น 
ธรรมเป็นการเปรียบเทียบตนเองกับผู้อ่ืนโดยคาํนึงถึงปัจจัยนําเข้า (Inputs) และผลลัพธ์ 
(Outcomes) ปัจจัยนําเข้าได้แก่ สิ่งต่าง ๆ ที่บุคคลมสี่วนเสริมสร้างในการทํางานหรือกิจกรรมทีใ่ช้ 
ในการทํางานเช่นเวลาที่ใช้ในการทํางานประสบการณ์ คณุสมบัติ  ความพยายามและปริมาณงาน 
ส่วนผลลัพธ์เป็นสิ่งต่าง ๆ ได้จากการทํางานหรือกิจกรรม เช่น  ผลประโยชน์ ช่ือเสียงและค่าจ้าง  
โดยบุคคลจะเปรียบเทียบผลลัพธ์และปัจจัยนําเข้าของตนเองและผู้อ่ืนแลว้ตัดสินว่ามีความเป็นธรรม
หรือไม่ในความสัมพันธ์ของสิง่เหล่าน้ี ในรูปของสัดส่วนถ้าบุคคลเช่ือว่าได้รับการปฏิบัติอย่างยุติธรรม
เมื่อเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืนสอดคล้องกับความคาดหวังของบุคคลน้ันแล้วบุคคลน้ันจะถูกจูงใจให้
ดํารงหรือคงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานไว้ ในทางตรงข้ามถ้าบุคคลคิดว่าตนเองได้รับการปฏิบัติ 
อย่างไม่เป็นธรรมบุคคลน้ันจะพยายามลดความไม่เสมอภาคน้ันโดยการลดการปฏิบัติงานหรือ 
การกระทําและผลจากการศึกษาวิจัยหลายเรี่องต่างพบว่าการรับรู้ความไม่เป็นธรรมส่งผลต่อผลลัพธ์
การทํางานที่ไม่พึงประสงค์ เช่น พฤติกรรมต่อต้านการผลิต การหยุดงาน ความท้อแทเ้หน่ือยหน่าย 
และความต้ังใจจะออกจากงาน รวมท้ังส่งผลต่ออารมณ์ทางลบ เช่น ความรู้สึกโกรธ และความกลัว 
(Disley, Hatton & Dagnan, 2009และ Roy, Bastounis & Minibas–Poussard, 2012) จาก
แนวคิดของAdam (1963) ได้มีนักวิชาการหลายท่านได้ขยายขอบเขตศึกษาโครงสร้างไว้หลาย
ลักษณะ เช่น ความเป็นธรรมด้านผลตอบแทน (Distributive Justice) ความเป็นธรรมด้าน
กระบวนการ (Procedural Justice) ความเป็นธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์ (Interactional Justice) 
ความเป็นธรรมด้านข้อมูลข่าวสาร (Informational Justice) และความเป็นธรรมด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล (Interpersonal Justice) และผลการวิจัยของ ชัญญา ลีศ้ัตรูพ่าย, วิลาสลักษณ ์ 
ชัววัลลี, อรพินทร์ ชูชม และนําชัย ศุภฤกษ์ชัยสกุล (2552) พบว่า การรับรู้ความเป็นธรรมของ
เจ้าหน้าที่เทศกิจประกอบด้วยความเป็นธรรมด้านผลตอบแทน ความเป็นธรรมด้านกระบวนการ  
และความเป็นธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์ มีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในการทาํงาน และม ี
อิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการทํางานผ่านความพึงพอใจในการทํางาน 
 Herzberg (1959) ได้กล่าวว่า ด้านแรงจูงใจในการเป็นพนักงานในองค์กรที่สามารถปฏิบัติ
หน้าที่ของตนและการทํางานร่วมกันให้ประสบผลสําเร็จและได้รับการยกย่อง ความรับผิดชอบต่อ 
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หน้าที่และความก้าวหน้า 
 แนวทางการจูงใจบุคลากรในการทาํงาน 
 การจูงใจบุคลากรให้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพน้ันเป็นทั้งศิลปะและศาสตร์อย่างหน่ึง 
ที่ผู้บริหารสามารถประยุกต์ทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางานมาใช้ให้เหมาะสมกับบุคคลและสถานการณ์
ต่างๆ ของหน่วยงานวิธีการปฏิบัติที่สามารถส่งเสริมแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรในองค์การ
ทํางานมีหลายแนวทางดังน้ี เช่นคํานึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในเรื่องต่าง ๆ เช่น แรงจูงใจ  
ความต้องการค่านิยม ความสามารถ ความสนใจและการเรียนรู้ ผู้บริหารต้องมั่นใจว่าแรงจูงใจและ
ค่านิยมของพนักงานเหมาะสมกับงานที่ทําเช่น พนักงานที่มีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิตํ่าควรจัดสรรงานที่ง่าย 
ไม่ซ้ําซ้อน ในขณะที่พนักงานที่มีแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธ์ิสูงควรจัดสรรงานที่ทา้ทายความสามารถ การที่
บุคคลได้ปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับแรงจูงใจความต้องการหรือบุคลิกลักษณะของตนเองแล้วบุคคลน้ัน
ย่อมเต็มใจใช้ความสามารถและพยายามในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่เช่นเดียวกับการให้ผลตอบแทน
และรางวัลในการจูงใจให้คนปฏิบัติงานน้ันควรให้สอดคล้องกับความต้องการของบุคคลด้วยทาํให้งาน
ที่ทําน้ันน่าดึงดูด น่าสนใจและสอดคล้องกับแรงจูงใจและคา่นิยมของพนักงาน เช่น  การเพ่ิมคุณค่า
ของงาน (Job Enrichment) สําหรับพนักงานที่มีแรงจูงใจภายใน โดยทําให้งานน่าสนใจ ท้าทาย
ความสามารถและให้อิสระในการเลือกวิธีการทํางาน แต่ถ้าพนักงานยังขาดทักษะ ความสามารถ 
ความพร้อมที่จะทําอะไรด้วยตนเอง งานที่ทําอาจจะออกแบบให้พนักงานทําตามความถนัด 
(Specialization) เช่ียวชาญเฉพาะเพ่ือให้พนักงานรู้สึกประสบความสําเร็จในการทํางานหรือให้
พนักงานมีการหมุนเวียนเปลี่ยนงาน (Job Rotation) ไปทาํหน้าที่อ่ืน ๆ โดยที่ระดับทักษะ
ความสามารถ ตลอดจนลักษณะงานยังคล้ายคลึงกัน เพ่ือลดความเบ่ือหน่ายและขาดความ
กระตือรือร้นในการที่ต้องทํางานแบบเดิมใช้สิ่งจูงใจ ผลตอบแทนและรางวัลในการปฏิบัติงานเพ่ือให้
การปฏิบัติงานเป็นไปตามความต้องการขององค์การ สิ่งจูงใจใด ๆ น้ันเป็นสิ่งที่มีอิทธิพลที่ดึงดูดหรือ
ผลักดันใหม้นุษย์แสดงพฤติกรรมตามเป้าหมายที่วางไว้หรือไม่แสดงพฤติกรรมโดยสิง่จูงใจเป็นสิ่งที่ใช้
ดึงดูดก่อนที่จะแสดงพฤติกรรมหรือกิจกรรมซึ่งต่างจากรางวัลเป็นสิ่งที่ดึงดูดที่เกิดขึ้นหลังจากสิ้นสุด
พฤติกรรมและเพ่ิมโอกาสที่จะเกิดพฤติกรรมน้ันอีก โดยสิง่จูงใจ ผลตอบแทนหรือรางวัลต่าง ๆ  ที่
องค์การจัดสรรให้พนักงานน้ันมีหลายรูปแบบเช่น เงิน ความมั่นคงปลอดภัย การยอมรับ สถานภาพ
และตําแหน่ง พนักงานต้องรับทราบสิ่งจูงใจ ผลตอบแทนและรางวัล สําหรับการปฏิบัติงานที่พนักงาน
มีการปฏิบัติงานอย่างไรจึงจะได้รับรางวัลแบบใดเป็นสิ่งตอบแทนสิ่งจูงใจ ผลตอบแทนและรางวัลนั้น
จะต้องตอบสนองความต้องการของพนักงาน พนักงานเห็นคุณค่าในสิ่งตอบแทนที่ได้รบั พนักงานจะมี
ความพึงพอใจในการทํางานและมีพฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพ นอกจากน้ีผลตอบแทนหรอื
รางวัลต่าง ๆ ที่ได้รับพนักงานต้องรับรู้ว่ามีความยุติธรรม คุ้มค่ากับสิ่งทีพ่นักงานทุ่มเทให้กับองค์การ  
รางวัลที่จัดสรรให้มีความเป็นธรรมจัดสรรทรัพยากรบุคคล วัสดุอุปกรณ์ในการทํางาน ตลอดจนเคร่ือง
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อํานวยความสะดวกต่าง ๆ ให้แก่พนักงาน เพ่ือที่พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมาย
นอกจากน้ีสภาพแวดล้อมการทํางานที่ดีไม่ว่าห้องทํางานแสงสีและกลิ่นก็เป็นสิ่งที่อาจเอ้ือต่องานและ
ประสิทธิผลการทํางานมีการจัดเวลาในการทํางานให้พนักงานมีโอกาสเลือกเวลาในการทํางานที่ตนเอง
ต้องการ สิ่งน้ีอาจช่วยสนองตอบความต้องการของพนักงานบางคนที่มีภารกิจบางอย่างที่ต้องทําใน
ระหว่างวันเวลาการทํางานที่ตายตัวพนักงานจะได้เต็มใจปฏิบัติงานในเวลาที่ตนเลือกได้อย่างเต็มที่  
ไม่เกิดความคับข้องใจในการทํางาน เช่น จัดเวลาทํางานที่แปรเปลี่ยนได้ (Variable Work 
Schedules) หรือมีการยืดหยุ่นเวลาในการปฏิบัติงาน (Flextime Work Schedule) กําหนด
เป้าหมายการทํางานให้ชัดเจนเฉพาะเจาะจง ท้าทาย น่าสนใจ และสามารถบรรลุผลสําเร็จได้  
การกําหนดเป้าหมายเป็นวิธีการหน่ึงในการจูงใจพนักงานในการทํางานโดยที่เป้าหมายน้ันควรได้มา
จากการมีส่วนร่วมกันระหว่างผู้บริหารและพนักงานในการกําหนดเป้าหมายการทํางาน  เพ่ือที่จะทํา
ให้พนักงานมีความรู้สึกภาคภูมิใจในความสามารถของตนเองผูกพันกับเป้าหมายเต็มใจในการทํางาน
รับผิดชอบงานและพยายามดําเนินงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ต้ังไว้และยังส่งผลให้ข้อมูลป้อนกลับ
หรือความรู้ผลลัพธ์ของความสําเร็จของเป้าหมาย มีส่วนสาํคัญในการที่พนักงานจะได้ทราบว่า ผล 
การปฏิบัติงานของตนเป็นอย่างไรเพ่ือที่จะเป็นแรงผลักดันในการดํารงรักษาเป้าหมายไว้ได้การจูงใจ
โดยวิธีการน้ีอาจใช้การบริหารงานโดยยึดวัตถุประสงค์ที่เรียกว่าMBO (Management by 
Objectives) เปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการคิดวางแผนและการตัดสินใจในงานต่าง ๆ  
ที่พนักงานรับผิดชอบอยู่ พนักงานจะมีความรู้สึกผูกพันกับงาน เป็นส่วนหน่ึงของงาน เป็นเจ้าของงาน 
และเห็นว่าตนเองเป็นคนมีคุณค่า มีความสาํคัญสําหรับหน่วยงาน ทําให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่อตนเอง  
งาน และหน่วยงาน บุคคลจะมีแรงจูงใจในการทํางาน 
 Skinner (1990อ้างใน มัทณ ีบุญประเสริฐ, 2557) ทฤษฏีการเสริมแรงของการจูงใจของ  
Skinner ทฤษฎีการเสริมแรงเป็นทฤษฎีที่เน้นการกําหนดให้บุคคลต้องกระทําในสิ่งที่เราต้องการให้
เขากระทํา (Getting People to do What You Want Them to do) เป็นทฤษฎีการจูงใจที่พัฒนา
มาจากทฤษฎีการเรียนรู้ของ Skinner มีหลกัสําคัญว่าเราสามารถควบคมุพฤติกรรมของคนได้โดย
วิธีการให้รางวัลหรือวิธีการเสริมแรง เรียกทฤษฎีน้ีในทางจิตวิทยาว่า การปรับพฤติกรรม (Behavior 
Modification) หรือการวางเง่ือนไขปฏิบัติการ (Operant Conditioning) ซึ่งให้ความสาํคัญกับ 
ผลกรรม (Consequence of Behavior) หรือผลต่อเน่ืองเป็นตัวควบคุมพฤติกรรม หรอือีกนัยหน่ึง 
เรียกว่า การเสริมแรง (Reinforcement) Skinner อธิบายว่ามนุษย์เรียนรู้พฤติกรรมต่าง ๆ โดยผ่าน
ประสบการณ์ที่ให้ผลกรรมเชิงบวกและเชิงลบ ให้ผลเป็นที่น่าพอใจหรือไมพอใจเขาเช่ือว่าพฤติกรรมใด
ที่มีผลต่อเน่ืองเป็นบวกพฤติกรรมนั้นย่อมเกิดขึ้นจํานวนบ่อยคร้ัง ในขณะที่พฤติกรรมที่ซึ่งให้ผลเป็น
ลบมีแนวโน้มซึง่อาจไม่เกิดขึ้นต่อไป กรอบความคิดในเร่ืองน้ีของ Skinner มีองค์ประกอบสําคัญอยู่ 
3 ส่วน คือ สิ่งเร้า (สถานการณ์) การตอบสนอง (พฤติกรรม) ผลกรรม (บวกหรือลบ) 
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 ในการปฏิบัติงาน พนักงานจะเรียนรู้ว่าพฤติกรรมใดเป็นที่ต้องการหรือไม่ต้องการของ
หน่วยงานหรือหัวหน้างานจากผลที่ต่อเน่ืองหรือผลตอบแทนจากการปฏิบัติต่าง ๆ ของพนักงาน
น่ันเองทฤษฎีการเสริมแรงในส่วนที่เป็นแรงจูงใจคือ การคงไว้ซึ่งการปฏิบัติหรือพฤติกรรมที่ต้องการ 
ให้นาน ๆ หรือทําให้บุคคลปฏิบัติในแนวทางที่จะได้ผลกรรมเป็นรางวัล เช่น มาลีซึ่งเป็นนักศึกษา
ต้องการได้เกรด A ในการสอบ เธอจะต้องศึกษาและอ่านตําราเรียน ถ้าสอบไล่ได้ A มาลีจะใช้วิธี
การศึกษาและอ่านตําราแบบเดิมในการสอบคราวต่อไป แต่ถ้าหากว่าสอบในครั้งแรกไมไ่ด้ A มาลี
จะต้องเปลี่ยนแปลงวิธีการเรียนใหม่คนส่วนใหญ่จึงเรียนรูจ้ากประสบการณ์ที่ได้ผลถูกหรือผิด สมหวัง
หรือไม่สมหวัง Skinner ช้ีแนะว่า หัวหน้างานสามารถควบคุมและปรับพฤติกรรมหรือการปฏิบัติงาน
ของพนักงานได้โดยที่พนักงานไม่มีความรู้สกึว่าถูกควบคุม แต่การกระทําได้เช่นน้ันจะต้องอาศัย 
ความเข้าใจในเรื่องสําคัญสองเรื่องเก่ียวกับการควบคุมและการปรับพฤติกรรมคือ ประเภทของ 
การเสริมแรง และตารางการเสริมแรง 25 ประเภทของการเสริมแรง (Types of Reinforcement) 
การเสริมแรงเป็นส่วนที่เก่ียวข้องกับผลกรรม มี 4 ประเภท คือ การเสรมิแรงบวก การเสริมแรงลบ 
การลบพฤติกรรม และการทําโทษ การเสริมแรงบวก (Positive Reinforcement) เป็นการเสริม 
ความต่อเน่ืองของพฤติกรรมโดยการให้ผลกรรมเป็นตัวเสริมแรงบวก คอื สิ่งตอบแทนที่ดึงดูดใจหรือ
พอใจเป็นรางวัลเมื่อบุคคลน้ันมีพฤติกรรมหรอืปฏิบัติการเป็นที่ต้องการ เช่น พนักงานคนหน่ึงมา
ทํางานหรือเข้าประชุมตรงเวลา หัวหน้างานเสริมแรงโดยกล่าวคําชมเชยและขอบคุณ ถอืได้ว่าเป็น 
การเสริมแรงบวกซึ่งเป็นรางวัลต่อการมาตรงเวลา ตัวเสริมแรงบวกที่ใช้กันในการจูงใจการทํางาน  
เช่น การจ่ายเงิน การเลื่อนตําแหน่งการเพ่ิมสถานภาพ การได้สิทธิพิเศษ การได้หยุดพักผ่อน ฯลฯ  
การเสริมแรงบวกเป็นตัวจูงใจที่ใช้ได้ผลทีสุ่ดในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานการเสริมแรงลบ 
(Negative or Avoidance Reinforcement) เสริมความต่อเน่ืองของพฤติกรรมโดยบุคคลสามารถ
หลีกเลี่ยงผลกรรมทางลบได้เมื่อมีพฤติกรรมหรือปฏิบัติการเป็นที่ต้องการ ทําให้เกิดการเรียนรู้
พฤติกรรมป้องกันหรือหลีกเลีย่งสิ่งที่ไม่พอใจหรือการทําโทษ เช่น พนักงานซึ่งมาทํางานหรือเข้า
ประชุมตรงเวลาเพราะไม่อยากได้ยินคําตําหนิจากหัวหน้า หน่วยงานที่ใช้การเสริมแรงลบมักจะมีกฎ
ข้อห้าม อะไรควรหรือไม่ควรกระทํา มีระเบียบวินัยและกําหนดการลงโทษไว้ชัดเจนการลบพฤติกรรม  
(Extinction) เป็นการลดหรือลบพฤติกรรมที่ไม่เป็นที่ต้องการ หรือไม่ต้องการอีกต่อไป โดยการงด 
การเสริมแรงเมื่อเกิดพฤติกรรมน้ันขึ้น เช่น ไม่ยกย่อมชมเชยพนักงานที่มาสาย ไม่จ่ายค่าจ้างถ้าทํางาน 
ไม่ถึงมาตรฐานที่กําหนด แต่ถา้พนักงานทํางานดีแล้วหัวหน้างานไม่สนใจจะเป็นการลดแรงจูงใจและ
ประสิทธิภาพได้เช่นกันการทําโทษ (Punishment) เป็นการกําหนดผลกรรมทางลบใหแ้ก่พฤติกรรม 
ที่ไม่เหมาะสมหรือไม่เป็นที่ต้องการ เป็นการให้สิ่งที่ไม่พอใจโดยตรง เช่น พนักงานที่มาร่วมประชุม
สายถูกหัวหน้าตําหนิซึ่งต่างจากการเสริมแรงลบที่เป็นเพียงการคาดโทษหรือขู่ให้กลัวแต่ไม่มี 
การลงโทษจริง ๆ การลงโทษอาจมีหลายแบบ เช่น รบกวนให้หนักใจ ถอนสิทธิพิเศษควบคุมประพฤติ 



25 

การปรับเป็นเงิน ลดตําแหน่ง เป็นต้น การลงโทษอาจทําให้พฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ลดน้อยลงแต่
อาจสร้างพฤติกรรมที่มีปัญหาอย่างอ่ืนขึ้น เช่น การเสียขวัญ ทํางานด้อยลง การขัดขืนและต่อต้าน 
เป็นวิธีการที่มีข้อโต้แย้งกันมากและเป็นวิธีจูงใจในการทํางานที่มีประสิทธิภาพน้อยที่สุดตาราง 
การเสริมแรง (Schedule of Reinforcement) ต้องพิจารณาอีกอย่างหนึ่งในทฤษฎีการเสริมแรงคือ 
เราจะเสริมแรงพฤติกรรมเมื่อไรมีสองแนวสําคัญ ได้แก่ การเสริมแรงอยา่งต่อเน่ือง และการเสริมแรง
เป็นคร้ังคราวการเสริมแรงอยา่งต่อเน่ือง (Continuous Reinforcement) เป็นการเสริมแรงทุกครั้ง 
ที่บุคคลมีพฤติกรรมหรือการปฏิบัติซึ่งเป็นที่ต้องการเกิดขึ้น การเสริมแรงเป็นคร้ังคราว (Intermittent 
Reinforcement) การเสริมแรงจะขึ้นอยู่กับระยะเวลาที่ผ่านไป เรียกว่าตารางระยะเวลา (Interval 
Schedule) หรือ 26 ขึ้นอยู่กับจํานวนคร้ังที่เกิดขึ้นของพฤติกรรมซึ่งเป็นที่ต้องการ เรียกว่าตาราง
จํานวนคร้ัง (Ratio Schedule) เมื่อเลือกใช้เป็นการเสริมแรงเป็นคร้ังคราวจากสองแบบนี้ 
 2.2.4 แนวคิดและทฤษฏีด้านความจงรักภักดีต่อองค์กร 
 ความหมายของความจงรักภักดีต่อองค์กร 
 ความจงรักภักดีต่อองค์กร คือ การไม่อยากจากไปไหน มคีวามรู้สึกรักในองค์กร ซึ่งในองค์กร 
อาจจะมีสิ่งจูงใจที่ทําใหท้ํางานที่ในองค์กรต่อไปอย่างมีความสุข (กรองกาญจน์ ทองสุข, 2554) 
 ทฤษฎีความจงรักภักดีต่อองค์กร (Hoy & Rees, 1974 อ้างใน กรองกาญจน์ ทองสุข, 
2554) กล่าวว่า ความจงรักภักดีเป็นสิ่งที่ทําให้แสดงออกถึงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์กร 
ถ้ามีความจงรักภักดีที่มีต่อองค์กรมากแนวโน้มอัตราการลาออกก็จะน้อยลงองค์ประกอบของ 
ความจงรักภักดี ประกอบด้วย 3 มิติ โดยมรีายละเอียดต่อไปนี้ 
 1) พฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral Aspect) มีการตอบสนองออกมาโดยแสดง
พฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึง ซึ่งอาจจะมาจากทัศนคติของบุคคลทําให้เกิดพฤติกรรมขึ้น บุคคลน้ันจะ 
มีทัศนคติเชิงบวกต่อสิ่งที่ได้ทําถึงแม้ว่าจะไม่สอดคล้องกับทัศนคติในตอนแรกก็ตาม การเปลี่ยนแปลง
ทัศนคติให้ดีขึน้ หรือการไม่อยากย้ายจากองค์กรน้ัน 
 2) ความรู้สึก (Affective Aspect) หมายถงึ อารมณ์ความรู้สึกที่เกิดจากความชอบหรือ 
ไม่ชอบ เช่น การมีความรักต่อองค์กรหรือความพึงพอใจในองค์กรน้ัน 
 3) การรับรู ้(Cognitive Aspect) หมายถึง ค่านิยม ความเชื่อที่บุคคลได้ยึดถือ เช่น 
ความเช่ือมั่นในองค์กรหรือความไว้วางใจในองค์กร 
 ลักษณะขององค์กรที่มีความจงรักภักดี 
 Robbins (2001 อ้างใน กรองกาญจน์ ทองสุข, 2554) ได้กล่าวว่า ความจงรักภักดี 
จะคํานึงถึงการพัฒนาของบุคลากรใหท้ํางานได้มีศักยภาพตรงกับที่มาสโลว์ได้กล่าวไว้คือเป็น 
ความภาคภูมิใจสูงสุด แต่ความจงรักภักดีน้ันยังเกิดจากปัญหาความสับสนในชีวิตและลักษณะงาน 
ของวัฒนธรรมองค์กรน้ัน ซึ่งเป็นสาเหตุให้เกิดความจงรักภักดีในองค์กร ได้แก่ 
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 1) ความอดทนต่อการแสดงออกของบุคลากร ผู้บริหารได้ให้บุคลากรได้แสดงออกอย่างเป็น 
ตัวของตัวเอง 
 2) ความเช่ือใจและความเปิดเผย จะมลีักษณะความเช่ือใจสูงในองค์กร มีความซื่อสัตย์ 
ผู้บริหารพร้อมที่จะเผชิญหน้า หากทําผิดก็จะยอมรับผิด 
 3) มุ่งมั่นที่จะพัฒนาปัจเจกบุคคล องค์กรที่มีความจงรักภักดีจะคํานึงถึงคุณค่าและค่านิยม 
ของบุคลากร และจะสร้างวัฒนธรรมให้บุคลากรได้มีโอกาสเรียนรู้และสร้างความมั่นคงให้กับบุคลากร 
 4) ความรู้สึกทีมุ่่งมั่นในวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายขององค์กรที่จะมีความจงรักภักดีสร้าง 
วัฒนธรรมตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายขององค์กร ที่ไม่ได้มองแค่ว่ากําไรเป็นสิ่งที่สําคัญแต่ค่านิยม 
ก็สําคัญเช่นกันในองค์กร 
 5) ความเช่ือใจและความเปิดเผย จะมลีักษณะความเช่ือใจสูงในองค์กร มีความซื่อสัตย์ 
ผู้บริหารพร้อมที่จะเผชิญหน้า หากทําผิดก็จะยอมรับผิดความจงรักภักดี 
 กรองกาญจน์ ทองสุข (2554) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อความจงรักภักดี 
ของบุคลากรในวิทยาลัยการอาชีพร้อยเอ็ด จังหวัดร้อยเอ็ด โดยศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากร ความจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากรพบว่ามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ใน 
ระดับปานกลาง ทั้งในภาพรวม ด้านความต้องการความผูกพัน ด้านความต้องการความสําเร็จและ 
ด้านความต้องการอํานาจ ผลการศึกษาความจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากรพบว่าความจงรักภักดี 
ต่อองค์กรของบุคลากรด้านพฤติกรรมที่แสดงออกอยู่ในระดับสูง ความจงรักภักดีต่อองค์กรของ 
บุคลากรด้านความรู้สึก และความจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากรด้านการรับรู้อยู่ในระดับปานกลาง 
โดยปัจจัยที่มีผลทําให้ความจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากรแตกต่างกัน ได้แก่ ปัจจัยแรงจูงใจใน 
การทํางานด้านความต้องการความสําเร็จ แรงจูงใจในการทํางานด้านความต้องการความผูกพัน  
 
2.3 แนวคิดและทฤษฏีที่เก่ียวข้อง 
 ปรมะ สตะเวทิน (2546 อ้างใน จิราภรณ์ ขนุรัง, 2557) ได้กล่าวว่าองค์ประกอบของ
ประชากรศาสตร์ หมายถึง คณุลักษณะของประชากรในด้านๆ ได้แก่ เพศ อายุที่อยู่่อาศัย  
สถานภาพสมรส การศึกษา อาชีพ เช้ือชาติ ภาษาและศาสนา เป็นต้นองค์์ประกอบด้านเพศและอายุ 
เป็นองค์์ประกอบหรือคุณลักษณะข้ันพ้ืนฐานของประชากรท่ีจัดว่ามีความสําคัญกว่าองค์ประกอบ 
ด้านอ่ืน ๆ เพราะเป็นปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการเกิด การตายและการย้ายถิ่นอันเป็นส่วนสําคัญ 
ที่ทําให้เกิดการเปลี่ยนแปลงด้านองค์ประกอบและการกระจายตัวประชากรโดยองค์์ประกอบของ 
ประชากรศาสตร์ สามารถแบ่งออกเป็นด้านต่าง ๆ ได้ดังน้ี 
 1) องค์ประกอบด้านเพศ ข้อมูลเกี่ยวกับโครงสร้างทางเพศของประชากรมีความสําคัญใน 
การวางแผนต่าง ๆ อย่างมาก ทั้งภาครัฐบาลและหน่วยงานเอกชนนักเศรษฐศาสตรม์องโครงสร้าง 
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ทางเพศของประชากรในแง่การนําไปศึกษาด้านการใช้สตรีและการประกอบอาชีพประเภทต่างๆ 
ของประชากรการเปลี่ยนแปลงทางสังคมและวัฒนธรรมใช้ในการวิเคราะห์ทางประชากรศาสตร์เรื่อง 
การเกิด การตายการย้ายถิ่น การสมรส รวมทั้งการวิเคราะห์ลักษณะทางเศรษฐกิจและสงัคมอ่ืนๆ 
จําเป็นต้องใช้ข้อมูลที่แยกเพศท้ังสิ้น 
 2) องค์ประกอบด้านอายุ อายุเป็นส่วนประกอบพ้ืนฐานที่สําคัญของประชากร และอายุเป็น
ตัวแปรสําคัญในการศึกษาการเกิด การสมรส การตาย และการย้ายถิ่น นอกจากน้ีความรู้เกี่ยวกับ
องค์ประกอบของประชากรจะช่วยการวางแผนด้านกําลังคน การขยายการศึกษา ตลอดจนโครงการ
สวัสดิการทางสังคมของรัฐทีใ่ห้แก่ประชาชน เป็นต้น 
  3) องค์ประกอบด้านสมรส องค์การสหประชาชาติแบ่งประเภทของสถานภาพสมรส ได้แก่ 
1) โสด 2) สมรส 3) หม้าย 4) หย่าร้าง 5) สมรสแต่แยกกันอยู่แต่ไม่ถูกตามกฎหมาย ความแตกต่าง 
ในสถานภาพสมรสมีความสําคัญทางประชากรศาสตร์ สัดส่วนของประชากรในแต่ละสถานภาพสมรส 
มีผลต่ออัตราเจริญพันธุ และอัตราการตายในประเทศ กลา่วคือสัดส่วนของสตรีที่สมรสสูงจะมีอัตรา
เกิดสูง 
 4) การศึกษา (Education) เป็นปัจจัยที่ทําให้คนมีความคิด ค่านิยม ทัศนคติ และพฤติกรรม
แตกต่างกัน คนที่มีการศึกษาสูงจะได้เปรียบอย่างมากในการเป็นผู้รับสารที่ดีเพราะเป็นผู้มีความ 
กว้างขวางและเข้าใจสารได้ดีแต่จะเป็นคนที่ไม่เช่ืออะไรง่ายๆ ถ้าไม่มีหลกัฐานหรือเหตุผลเพียงพอ 
ในขณะที่คนมกีารศึกษาตํ่ามักจะใช้สื่อประเภทวิทยุ โทรทศัน์และภาพยนตร์ หากผู้มีการศึกษาสูง 
มีเวลาว่างพอก็จะใช้สื่อสิ่งพิมพ์ วิทยุ โทรทัศน์ และภาพยนตร์ แต่หากมีเวลาจํากัดก็มักจะแสวงหา 
ข่าวสารจากสื่อสิ่งพิมพ์มากกว่าประเภทอ่ืน 
 5) สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ (Social and Economic Status) ประกอบด้วย อาชีพ 
รายได้ เช้ือชาติ ภูมิหลังทางครอบครัว และสถานภาพทางสังคมของบุคคลมีอิทธิพลอย่างสําคัญต่อ 
ปฏิกิริยาของผู้รับสารที่มีต่อผู้ส่งสารเพราะแต่ละคนมีวัฒนธรรม ประสบการณ์ ทัศนคติ ค่านิยม
และเป้าหมายที่แตกต่างกันจากแนวคิดและทฤษฏีที่กล่าวมาน้ันปัจจัยลกัษณะประชากรศาสตร์
หมายถึงคุณลกัษณะในด้านต่าง ๆ ของประชากรศาสตร์ทั้งในด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา  
สถานภาพสมรส การศึกษาอาชีพ เช้ือชาติ ภาษาและศาสนา เป็นต้น ทั้งน้ี ผู้วิจัยจะนํามาใช้เพ่ือ 
เป็นแนวทางในการหาความแตกต่างของปัจจัยลักษณะประชากรศาสตร์ที่มีผลต่อประสิทธิผล 
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตอําเภอพระสมุทรเจดีย์ 
 ธนัชพร กบิลฤทธิวัฒน์ (2557) ได้ศึกษาแรงจูงในที่มีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อ
องค์กรของพนักงานไทยในบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลพบว่า การที่
แรงจูงใจด้านเงินเดือน รางวัล ตัวงาน การวัดผลการปฏิบัติงาน และสภาพแวดล้อมในงานมี
ความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก ด้านความรู้สึก ด้านการรับรู้ 
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และความภักดีต่อองค์กรโดยร่วม น่าจะเป็นเพราะความภักดีของคนเราต่อสิ่งต่าง ๆ จะเกิดขึ้นจาก
การที่คนเรานั้นได้รับการตอบสนองตรงกับความต้องการหรือเกิดความรู้สึกที่ดี มคีวามพึงพอใจ ซึ่งจะ
เป็นสิ่งที่ทําใหค้นเรานั้นมีความภักดี ซึ่งหากองค์กรมีการสร้างแรงจูงใจในด้านเงินเดือน รางวัล ตัวงาน 
การวัดผลการปฏิบัติงาน และสภาพแวดล้อมในงาน เพ่ือเป็นการตอบสนองความต้องการให้กับ
พนักงานน้ันจะส่งผลให้พนักงานมีความจงรักภักดีต่อองค์กรมากข้ึน 
 จุไรรัตน์ แซ่เตียว และกิตติพันธ์ คงสวัสด์ิเกียรติ (2554) ได้ศึกษาเร่ืองความภักดีต่อองค์กร
ของพนักงานที่มีต่อธนาคารพาณิชย์ขนาดเล็กในส่วนปฏิบัติการพบว่าปัจจัยด้านความพึงพอใจใน 
การปฏิบัติงานท่ีประกอบไปด้วยรายได้และสวัสดิการ สัมพันธภาพในองค์กรและสภาพแวดล้อม 
โอกาสความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน และนโยบายและการบริหารองค์กร มีความสัมพันธ์ 
กับความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานที่มีต่อธนาคารพาณิชย์ขนาดเล็กในส่วนปฏิบัติการ 
 
 
  
  
 



บทที่ 3 
ระเบยีบวิธีการวิจัย 

 
              งานวิจัยเรื่อง การศึกษาวัฒนธรรมองค์กร ความเช่ือมั่นขององค์กร และแรงจูงใน 
การทํางานของพนักงานที่มีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของธนาคารพาณิชย์ไทยในจังหวัด
สมุทรสาคร มรีะเบียบวิธีการวิจัยดังน้ี 
 3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 สมมติฐานการวิจัย 
 3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1 ประเภทและรูปแบบวิธกีารวิจัย 
 งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ทีม่ีรูปแบบการวิจัย โดยใช้
แบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed–end Questionnaire) ที่ประกอบด้วย ข้อมูลคุณสมบัติ 
ส่วนบุคคล กรณีการศึกษาวัฒนธรรมองค์กร ความเช่ือมั่นขององค์กร และแรงจูงในการทํางานที่มีผล
ต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร เป็นเคร่ืองมือใน
การเก็บรวบรวมข้อมูลตามรายละเอียดดังน้ี 
 3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทั้งหมด 5 ส่วน ดังน้ี 
   3.1.1.1 ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคลของพนักงานธนาคารพาณิชย์ ประกอบด้วย 
เพศ สาขา วุฒกิารศึกษา อายุ สถานภาพ ระดับตําแหน่งงาน และรายได้ โดยมีระดับการวัดดังน้ี 
   เพศ   ระดับการวัดตัวแปรแบบมาตรานามบัญญัติ (Nominal Scale) 
   สาขา   ระดับการวัดตัวแปรแบบมาตรานามบัญญัติ (Nominal Scale) 
   วุฒิการศึกษา ระดับการวัดตัวแปรแบบมาตรานามบัญญัติ (Nominal Scale) 
   อายุ   ระดับการวัดตัวแปรแบบมาตราเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
   ระดับตําแหน่งงาน ระดับการวัดตัวแปรแบบมาตรานามบัญญัติ (Nominal 
Scale) 
   สถานภาพ   ระดับการวัดตัวแปรแบบมาตรานามบัญญัติ (Nominal 
Scale) 
   รายได้    ระดับการวัดตัวแปรแบบมาตราเรียงลําดับ (Ordinal 
Scale) 
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   3.1.1.2 ข้อมูลระดับความคิดเห็นด้านวัฒนธรรมขององค์กร  
   ข้อมูลระดับระดับความคิดเห็นด้านวัฒนธรรมขององค์กร ประกอบด้วย  
ความเอาใจใส่ในรายละเอียดของงาน ความสําคัญต่อการปฏิบัติงานจากผลลัพธ์มากกว่าจากวิธีการ
ความสําคัญกับการวัดผลสําเร็จของงาน การนําเอาผลกระทบต่อพนักงานมาพิจารณาตัดสินใจใน 
การบริหาร การบริหารในลักษณะการทํางานเป็นทีม การกําหนดอํานาจหน้าท่ีในลักษณะการทํางาน
เป็นทีม การดําเนินธุรกิจและกิจกรรมมุ่งเน้นเอาชนะคู่แข่งขัน การลักษณะการปฏิบัติงานในสภาพ
แข่งขัน เพ่ือใหไ้ด้ตามเป้าหมายให้พนักงานแสดงออกถึงความถูกต้อง แมน่ยํา มีการรับฟังและนํา
ข้อมูลจากพนกังานไปพิจารณาตัดสินใจและลักษณะทางกายภาพ โดยมีระดับการวัดแบบ 
อันตรภาคช้ัน (Interval Scales) 
   สําหรับการวัดระดับเห็นด้วยจะมีระดับการวัดดังน้ี 
     1 เห็นด้วยน้อยที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 1 
     2 เห็นด้วยน้อย   มีค่าคะแนนเป็น 2 
     3 เห็นด้วยปานกลาง  มีค่าคะแนนเป็น 3 
     4 เห็นด้วยมาก   มีค่าคะแนนเป็น 4 
     5 เห็นด้วยมากที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 5 
   สําหรับการวัดระดับเห็นด้วยเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังน้ี 
     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 ข้อมูลระดับระดับความคิดเห็นด้านความเช่ือมั่นขององค์กร 
   ข้อมูลระดับความคิดเห็นด้านความเช่ือมั่นขององค์กร ความรู้สึกมั่นคงในตําแหน่ง
หน้าที่ที่ทําอยู่ในปัจจุบัน ความรู้สึกภูมิใจเม่ือบอกว่าทํางานอยู่กับองค์กรแห่งน้ี ทํางานกับองค์กรน้ี 
ไปจนเกษียณอายุ การสนับสนุนท่านให้มีโอกาสพัฒนาความรู้ในอาชีพเป็นอย่างดี ทํางานได้ดีท่านมี
โอกาสท่ีจะได้รับตําแหน่งสูงสุดตามท่ีท่านต้ังเป้าหมายไว้ สวัสดิการและผลประโยชน์ตอบแทนที่
องค์กรจัดให้มคีวามสมเหตุสมผล เมื่อเจ็บป่วยหรือประสบอุบัติเหตุองค์กรได้ช่วยเหลือท่านอย่างเต็มที่  
ท่านมั่นใจในอนาคตขององค์กร การเห็นด้วยกับนโยบายขององค์กร ความรู้สึกว่าองค์กรน้ีเป็นองค์กร
ที่ดีที่สุดที่ท่านอยากทํางานด้วยและลักษณะทางกายภาพ โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคช้ัน 
(Interval Scales) 
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   สําหรับการวัดระดับเห็นด้วยจะมีระดับการวัดดังน้ี 
     1 เห็นด้วยน้อยที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 1 
     2 เห็นด้วยน้อย   มีค่าคะแนนเป็น 2 
     3 เห็นด้วยปานกลาง  มีค่าคะแนนเป็น 3 
     4 เห็นด้วยมาก   มีค่าคะแนนเป็น 4 
     5 เห็นด้วยมากที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 5 
   สําหรับการวัดระดับเห็นด้วยเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังน้ี 
     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 ข้อมูลระดับระดับความคิดเห็นด้านแรงจูงใจในการทํางาน 
   ข้อมูลระดับความคิดเห็นด้านแรงจูงใจในการทํางาน ประกอบด้วย ได้รับคําชมเชย
และความเช่ือถือได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานในแผนกเดียวกันเสมอ ความสามารถปฏิบัติงาน
ได้ตามเวลาที่กําหนดองค์กรของท่านสนับสนุนให้ศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมวุฒิการศึกษา การได้รับ 
การสนับสนุนในด้านการพัฒนาทักษะ ฝึกอบรม สมัมนา เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ เงินเดือนที่ได้รับ 
เหมาะกับความรู้ความสามารถของท่าน สวัสดิการและคา่ตอบแทนพิเศษต่าง ๆ ที่ได้รบัมี 
ความเหมาะสม เพ่ือนร่วมงานมีความเป็นมิตรต่อกันสามารถช่วยเหลือซึง่กันและกันได้ ผู้บังคับบัญชา
ของท่านมักให้คําปรึกษาในด้านการปฏิบัติงาน เมื่อมีปัญหาองค์กรของท่านมีความปลอดภัยใน 
การทํางานและลักษณะทางกายภาพ โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scales) 
   สําหรับการวัดระดับเห็นด้วยจะมีระดับการวัดดังน้ี 
สําหรับการวัดระดับเห็นด้วยจะมีระดับการวัดดังน้ี 
     1 เห็นด้วยน้อยที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 1 
     2 เห็นด้วยน้อย   มีค่าคะแนนเป็น 2 
     3 เห็นด้วยปานกลาง  มีค่าคะแนนเป็น 3 
     4 เห็นด้วยมาก   มีค่าคะแนนเป็น 4 
     5 เห็นด้วยมากที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 5 
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   สําหรับการวัดระดับเห็นด้วยเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังน้ี 
     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 ข้อมูลระดับความจงรักภัคดีต่อองค์กร 
   ข้อมูลระดับความจงรักภัคดีต่อองค์กร ประกอบไปด้วย การรักษาความลับของทาง
องค์กรไม่ไปนําเผยแพร่ให้ผู้อ่ืนรับรู้ รักษาผลประโยชน์ขององค์กรของท่านเสมอ ไม่คิดที่จะไปทํางาน
อ่ืน เต็มใจและยินดีที่จะปฏิบัติตามนโยบายขององค์กรอย่างเคร่งครัด มีความซื่อสัตย์และจงรักภักดี
ต่อองค์กร โดยคํานึงถึงประโยชน์ขององค์กรเป็นที่ต้ัง ไม่คิดจะไปปฏิบัติงานที่องค์กรอ่ืนแม้ว่าจะได้รับ
ตําแหน่งและเงินเดือนที่ดีกว่า พฤติกรรมเป็นแบบอย่างที่ดีที่ช่วยส่งเสริมภาพลักษณ์ขององค์กรอย่าง
สม่ําเสมอ มีความต้ังใจและจะทุ่มเทความรู้ความสามารถอย่างเต็มเพ่ือทํางานให้องค์กร เมื่อผู้อ่ืน
กล่าวหาว่าองค์กรท่านไม่ดีทา่นรู้สึกไม่พอใจและจะพูดจาโต้กลับทันที่ มคีวามภักดีกับองค์กรจะทํางาน
กับองค์กรน้ีจนกว่าจะเกษียณอายุกายภาพ โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scales) 
   สําหรับการวัดระดับความจงรักภัคดีจะมีระดับการวัดดังน้ี 
     1 ระดับความจงรักภักดีน้อยที่สุด    มีค่าคะแนนเป็น 1 
     2 ระดับความจงรักภักดีน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 2 
      3 ระดับความจงรักภักดีปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น 3 
     4 ระดับความจงรักภักดีมาก  มีค่าคะแนนเป็น 4 
     5 ระดับความจงรักภักดีมากที่สดุ     มีค่าคะแนนเป็น 5 
   สําหรับการวัดระดับความจงรักภัคดีเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังน้ี 
     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 
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 3.1.2 การทดสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และ 
การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม 
(Questionnaire) 
   3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content Validity Test) 
   งานวิจัยน้ีจะนําแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแล้วมอบอาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบ 
ความถูกต้องของเน้ือหาและทําการแก้ไขตามข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่องานวิจัย 
   3.1.2.2 การทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability Test) 
  เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถามตามที่ผู้ทรงคุณวุฒิระบุเรียบร้อยแล้วจะต้องนํา
แบบสอบถามมาทําการทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability Test) โดยทําการแจกกับกลุ่มตัวอย่าง 
ที่มีสภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งได้แก่ จํานวน 13 สาขา ได้แก่  1) สมุทรสาคร 2) ตลาดมหาชัย  
3) ศาลากลางจังหวัดสมุทรสาคร 4) เพชรเกษม 91 5) พุทธมณฑล สาย 4 6) กระทุ่มแบน  
7) โกรกกราก 8) บ้านแพ้ว 9) บ๊ิกซมีหาชัย 10) พันท้ายนรสิงห์ 11) ถนนเศรษฐกิจ 1  
12) พอร์ตโตชิโน่ และ 13) โพธ์ิแจ้ จํานวน 30 คน เพ่ือตรวจสอบความน่าเช่ือถือโดยการวิเคราะห์
ประมวลหาค่าครอนบาร์คแอลฟ่า (Crinbach’s Alpha Anaysis Test) ซึ่งได้ค่าเท่ากับ 0.904 
(ค่าครอนบาร์คแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Anaysis Test) ต้องได้มากกว่าหรือเท่ากับ 0.70  
ถ้าไม่ถึงเกณฑ์จะต้องปรับข้อคําถามใหม)่ หลังจากน้ันแบบสอบถามจะนําไปให้กลุ่มตัวอย่างได้ตอบ
ตามระยะเวลาท่ีกําหนดไว้ในการศึกษา โดยจะทําการแจกในวันที่ 5 ของเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2552 
 
ตารางที่ 3.1: ผลของการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมั่นของข้อคําถาม 
 

ข้อ ปัจจัย Cronbach’ Alpha Coefficient 
1. วัฒนธรรมองค์กร 0.794 
2. ความเช่ือมั่นองค์กร 0.868 
3. แรงจูงใจในการทํางาน 0.877 
4. ความจงรักภักดีต่อองค์กร 0.904 

รวม 0.904 
 
 จากค่าสัมประสิทธ์ิที่ออกมาแสดงว่า แบบสอบถามมีค่าความเช่ือมั่น (Reliability) สูง
เน่ืองจากมีค่าใกล้เคียง 1 และไม่ตํ่ากว่า 0.65 (Nunnally, 1978) 
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3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีจะเป็นจะเป็นพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในจังหวัด
สมุทรสาคร โดยจะทําการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากสาขาต่าง ๆ ของธนาคารพาณิชย์ในทั่วจังหวัด ซึ่งได้แก่
สมุทรสาคร ตลาดมหาชัย ศาลากลางจังหวัดสมุทรสาคร เพชรเกษม 91 พุทธมณฑล สาย 4 
กระทุ่มแบน โกรกกราก บ้านแพ้ว บ๊ิกซีมหาชัย พันท้ายนรสิงห์ ถนนเศรษฐกิจ 1 พอรต์โตชิโน่  
และโพธ์ิแจ้ 
 ทั้งน้ี เน่ืองจากกลุ่มประชากรมีจํานวน 400 คน ผู้วิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
โดยใช้ตารางการคํานวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Yamane (1973) ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% 
ระดับความคลาดเคลื่อน ±5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง จํานวน 400 คน และผู้วิจัยจะกําหนด
ขนาดของกลุ่มตัวอย่างแห่งละ 37 คน จากจํานวนพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในจังหวัด
สมุทรสาคร จาํนวน 13 แห่ง และจะทําการสุ่มกลุม่ตัวอย่างในเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2559 โดยจะ 
สุ่มกลุม่ตัวอย่างแบบ Convenience Sampling โดยมีการสุ่มกลุม่ตัวอย่างดังนี้ 
 1) วันที่ 18 และวันที่ 19 สิงหาคม พ.ศ. 2559  จํานวน 200 คน 
 2) วันที ่25 และวันที่ 26 สิงหาคม พ.ศ. 2559  จํานวน 200 คน 
 
3.3 กระบวนการและขัน้ตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 สําหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลมีดังน้ี 
 3.3.1 ผู้วิจัยได้ทําการสุ่มกลุม่ตัวอย่างจากพนักงานในสาขาต่าง ๆ ในจังหวัดสมุทรสาคร  
ที่จะทําการเก็บข้อมูลแบบสอบถาม ซึ่งเป็นเวลาช่วงพักกลางวันและเป็นเวลาช่วงปลาย ๆ เดือน  
 3.3.2 ผู้วิจัยได้ทําการช้ีแจงถึงวัตถุประสงค์ของการทําวิจัยรวมทั้งหลักเกณฑ์ในการตอบ
แบบสอบถามเพ่ือให้พนักงานในองค์กรทราบและมีความเข้าใจในข้อคําถามและความต้องการของ
ผู้วิจัย 
 3.3.3 ทําการแจกแบบสอบถามให้กับพนักงานในองค์กรโดยมีระยะเวลาในการทํา
แบบสอบถาม 1 วัน หลังจากน้ันจึงทําการเก็บแบบสอบถามคืน 
 3.3.4 นําแบบสอบถามท่ีได้มาทําการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
และนําไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป 
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ตารางที่ 3.2: กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลตามระยะเวลา 
 

กิจกรรม เดือน ส.ค. เดือน ก.ย. เดือน ต.ค. เดือน พ.ย. เดือน ธ.ค.
การเตรียมการ 
1) ศึกษาเอกสารและ
งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
2) ติดต่อหน่วยงาน
และรวบรวมข้อมูล 
ที่จําเป็น 
3) สร้างเครื่องมือ 
ที่ใช้ในการวิจัย 
4) ทดสอบและแก้ไข
เคร่ืองมือที่ใช้ใน 
การวิจัย 
5) สุ่มกลุม่ตัวอย่าง 
6) แจกแบบสอบถาม
ให้กลุ่มตัวอย่างได้ทํา 
7) รวบรวมข้อมูล 
และประมวลผล 
8) วิเคราะห์และ 
ทําการแปลผลข้อมูล 

     

 
3.4 สมมติฐานการวิจัย 
 กรณีศึกษาวัฒนธรรมองค์กร ความเช่ือมั่นขององค์กร และแรงจูงใจในการทํางานที่มีผลต่อ
ความจงรักภักดีต่อองค์กรของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร มีการกําหนดสมมติฐาน
ดังน้ี 
 3.4.1 วัฒนธรรมขององค์กรมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของธนาคารพาณิชย์ไทย 
ในจังหวัดสมุทรสาคร 
 3.4.2 ความเช่ือมั่นขององค์กรมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของธนาคารพาณิชย์ไทย 
ในจังหวัดสมุทรสาคร 
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 3.4.3 แรงจูงใจในการทํางานมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของธนาคารพาณิชย์ไทย 
ในจังหวัดสมุทรสาคร 
 การทดสอบสมมติฐานทั้งสามข้อจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
3.5 วิธีการทางสถิติทีใชส้ําหรับงานวิจัย   
 วิธีการทางสถิติทีใช้สําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้ 2 ประเภท ได้แก่ 
 3.5.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึง่ได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้งสามข้อโดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังน้ี 
 สมมติฐานข้อที่ 1–3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์ 
แบบถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 

 
 
 
 
 
 
 
 

 



บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 ผลการวิจัยเรื่อง การศึกษาวัฒนธรรมองค์กร ความเช่ือมั่นขององค์กร และแรงจูงใน 
การทํางานของพนักงานที่มีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของธนาคารพาณิชย์ไทยในจังหวัด
สมุทรสาคร ผลการวิจัยที่สามารถอธิบายได้ดังน้ี 
 4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
 ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 
 4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
 ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัย ดังนี้ 
   4.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์ 
การถดถอยแบบง่าย (Simple Regression Analysis) 
   4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์
การถดถอยแบบง่าย (Simple Regression Analysis) 
   4.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์
การถดถอยแบบง่าย (Simple Regression Analysis) 
 สมมติฐานทั้ง 3 ข้อจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยอธิบาย
ข้อมูลได้ดังน้ี   
 1) ข้อมูลคุณสมบัติบุคคล จะแสดงข้อมูลเป็นค่าร้อยละ 
 2) ข้อมูลระดับความคิดเห็นด้านวัฒนธรรมองค์กรจะแสดงเป็นข้อมูลค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 3) ข้อมูลระดับความคิดเห็นด้านความเช่ือมั่นขององค์กรจะแสดงเป็นข้อมูลค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย และคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 4) ข้อมูลระดับความคิดเห็นด้านแรงจูงใจในการทํางานจะแสดงเป็นข้อมูลค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย และคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
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 5) ข้อมูลระดับความเชื่อมั่นระดับความจงรักภัคดีต่อองค์กรจะแสดงเป็นข้อมูลค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย และคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 
ตารางที่ 4.1: จํานวนและค่าร้อยละของข้อมูลเพศของพนักงานระดับปฏิบัติการธนาคารพาณิชย์ไทย 

  แห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร  
 

เพศ จํานวน ร้อยละ 
ชาย 125 31.2 
หญิง 275 68.8 
รวม 400 100 
 

 จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีจํานวน 275 คน  
โดยคิดเป็นร้อยละ 68.8 และเพศชาย มีจํานวน 125 คน ซึ่งคิดเป็นร้อยละ 31.2 
 
ตารางที่ 4.2: จํานวนและค่าร้อยละของสาขาของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในจังหวัด สมุทรสาคร
  

สาขา จํานวน ร้อยละ 
สมุทรสาคร 34 8.5 
ตลาดมหาชัย 33 8.3 
ศาลากลางจังหวัดสมุทรสาคร 33 8.3 
เพชรเกษม 91 30 7.5 
พุทธมณฑล สาย 4 30 7.5 
กระทุ่มแบน 30 7.5 
โกรกกราก 30 7.5 
บ้านแพ้ว 30 7.5 
บ๊ิกซีมหาชัย 30 7.5 
พันท้ายนรสิงห์ 30 7.5 
ถนนเศรษฐกิจ 1 30 7.5 
พอร์ตโตชิโน่ 30 7.5 
โพธ์ิแจ้ 30 7.5 
รวม 400 100 
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 จากตารางที่ 4.2 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นอยู่สาขาสมุทรสาคร มีจํานวน  
34 คน โดยคิดเป็นร้อยละ 8.5 สาขาตลาดมหาชัยและสาขาศาลากลางจังหวัดสมุทรสาคร มีจํานวน 
33 คน ซึ่งคิดเป็นร้อยละ 8.3 สาขาเพชรเกษม 91, สาขาพุทธมณฑลสาย 4, สาขากระทุ่มแบน, สาขา
โกรกกราก, สาขาบ้านแพ้ว, สาขาบ๊ิกซีมหาชัย, สาขาพันท้ายนรสิงห์, สาขาถนนเศรษฐกิจ 1, สาขา
พอร์ตโตชิโน่ และสาขาโพธ์ิแจ้ มีจํานวน 30 คน ซึ่งคิดเป็นร้อยละ 7.5 

 
ตารางที่ 4.3: จํานวนและค่าร้อยละของข้อมูลวุฒิการศึกษาของพนักงานปฏิบัติการธนาคารพาณิชย์ 

  ไทยแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร 
 

วุฒิการศึกษา จํานวน ร้อยละ 
ตํ่ากว่าปริญญาตรี 3 3.7 
ปริญญาตร ี 337 84.3 
สูงกว่าปริญญาตรี 60 12 
รวม 400 100 

 
 จากตารางที่ 4.3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรี มีจํานวน 
337 คน โดยคิดเป็นร้อยละ 84.3 สูงกว่าปริญญาตรี มีจํานวน 60 คน ซึง่คิดเป็นร้อยละ 12 และ  
ตํ่ากว่าปริญญาตรี มีจํานวน 3 คน ซึ่งคิดเป็นร้อยละ 3.7 
 
ตารางที่ 4.4: จํานวนและค่าร้อยละของอายุของพนักงานระดับปฏิบัติการธนาคารพาณิชย์ไทย 
  แห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร 

 
อายุ จํานวน ร้อยละ 

20–40 ปี 345 86.2 
41 ปีขึ้นไป 55 13.8 
รวม 400 100 
  

 จากตารางที่ 4.4 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 20–40 ปี มีจํานวน 345 คน 
โดยคิดเป็นร้อยละ 86.2 และอายุ 41 ปีขึ้นไป มีจํานวน 55 คน ซึ่งคิดเป็นร้อยละ 13.8 
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ตารางที่ 4.5: จํานวนและค่าร้อยละของข้อมูลสถานภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
  ธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร 

  
สถานภาพ จํานวน ร้อยละ 

โสด 237 59.2 
สมรส 163 40.8 
รวม 400 100 

 
 จากตารางที่ 4.5 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมีสถานภาพโสด มีจํานวน 237 คน โดย 
คิดเป็นร้อยละ 59.2 และสถานภาพสมรส มีจํานวน 163 คน ซึ่งคิดเป็นร้อยละ 40.8 

 
ตารางที่ 4.6: จํานวนและค่าร้อยละของข้อมูลระดับตําแหน่งงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
  ธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร  

 
ระดับตําแหน่งงาน จํานวน ร้อยละ 

ซุปเปอร์ไวเซอร์ 261 65.2 
เจ้าหน้าที่บริการลูกค้า 139 34.8 
รวม 400 100 
 

 จากตารางที่ 4.6 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับตําแหน่งงานซุปเปอร์ไวเซอร์ 
มีจํานวน 261 คน โดยคิดเป็นร้อยละ 65.2 และเป็นเจ้าหน้าที่บริการลูกค้า มีจํานวน 139 คน ซึ่ง 
คิดเป็นร้อยละ 34.8 

 
ตารางที่ 4.7: จํานวนและค่าร้อยละของข้อมูลระดับรายได้ของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
  ธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร  
 

รายได้ จํานวน ร้อยละ 
10,000–20,000 บาท 210 53 
20,001–30,000 บาท 146 36.5 
30,001–40,000 บาท 42 10.5 
รวม 400 100 
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 จากตารางที่ 4.7 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีรายได้ 10,000–20,000 บาท มีจํานวน 210 
คน โดยคิดเป็นร้อยละ 53 รายได้ที่ 20,001–30,000 บาท มีจํานวน 146 คน ซึ่งคิดเป็นร้อยละ 36.5 
และรายได้ที ่30,001–40,000 บาท มีจํานวน 42 คน ซึ่งคิดเป็นร้อยละ 10.5  

 
ตารางที่ 4.8: ค่าเฉลี่ยและคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นด้านวัฒนธรรมขององค์กร 
  ของพนักงานระดับปฏิบัติการธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหน่ึงในจังหวัดสมุทรสาคร  

 
ระดับความคดิเห็นด้านวัฒนธรรม 

ขององค์กร 
ค่าเฉลี่ย 
( X ) 

ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) 

แปลผล 

1) องค์กรของท่านให้ความเอาใจใส ่
   ในรายละเอียดของงาน 

4.10 0.305 มาก 

2) องค์กรของท่านให้ความสาํคัญต่อ 
   การปฏิบัติงานจากผลลัพธ์มากกว่า 
   วิธีการ 

3.60 0.498 มาก 

3) องค์กรของท่านให้ความสาํคัญกับ 
   การวัดผลสาํเร็จของงาน 

3.93 0.691 มาก 

4) องค์กรของท่านนําเอาผลกระทบต่อ 
   พนักงานมาพิจารณาตัดสินใจใน 
   การบริหาร 

3.80 0.610 มาก 

5) องค์กรของท่านมีการบริหารในลักษณะ 
   การทํางานเป็นทีม 

4.00 0.371 มาก 

6) องค์กรของท่านมีการกําหนดอํานาจ 
   หน้าทีใ่นลักษณะการทํางานเป็นทีม 

4.10 0.547 มาก 

7) องค์กรของท่านมีการดําเนินธุรกิจและ 
   กิจกรรมมุ่งเน้นเอาชนะคู่แข่งขัน 

4.33 0.660 มากที่สุด 

8) องค์ของท่านมีลักษณะการปฏิบัติงาน 
   ในสภาพแข่งขันเพ่ือให้ได้ตามเป้าหมาย 

4.50 0.629 มากที่สุด 

9) องค์กรของท่านคาดหวังให้พนักงาน 
   แสดงออกถึงความถูกต้องแม่นยํา 

4.23 0.817 มากที่สุด 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.8 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นด้านวัฒนธรรมของ 
    องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหน่ึงในจังหวัด 
    สมุทรสาคร  

 
ระดับความคดิเห็นด้านวัฒนธรรม 

ขององค์กร 
ค่าเฉลี่ย 
( X ) 

ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) 

แปลผล 

10) องค์กรของท่านมีการรับฟังและนํา 
     ข้อมลูจากพนักงานไปพิจารณา 
     ตัดสินใจ 

4.06 0.691 มาก 

หมายเหตุ: ค่าเฉลี่ยต้ังแต่ 1.00–1.80 = มีค่าน้อยที่สุด, 1.81–2.60 = น้อย, 2.61–3.40 = ปานกลาง, 
3.41–4.20 = มาก และ 4.21–5.00 = มากที่สุด 

 
 จากผลการวิเคราะห์ตามตารางที่ 4.8 ผู้ตอบแบบสอบถามด้านวัฒนธรรมขององค์กรหัวข้อ
องค์กรของท่านมีลักษณะการปฏิบัติงานในสภาพแข่งขันเพ่ือให้ได้ตามเป้าหมาย มีลําดับความสําคัญ 
ที่ 1 มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.50 รองลงมาคือ หัวข้อองค์กรของท่านมี 
การดําเนินธุรกิจและกิจกรรมมุ่งเน้นเอาชนะคู่แข่งขัน มรีะดับความคิดเห็นมากที่สุด มคีา่เฉลี่ยเท่ากับ 
4.33 รองลงมาคือ หัวข้อองค์กรของท่านคาดหวังให้พนักงานแสดงออกถึงความถูกต้องแม่นยํา  
มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 รองลงมา มีสองหัวข้อคือ องค์กรของท่านให้
ความเอาใจใส่ในรายละเอียดของงาน และองค์กรของท่านมีการกําหนดอํานาจหน้าที่ในลักษณะ 
การทํางานเป็นทีม มรีะดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเทา่กับ 4.10 รองลงมาคือ หัวขอ้องค์กรของ
ท่านมีการรับฟังและนําข้อมูลจากพนักงานไปพิจารณาตัดสินใจมรีะดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.06 รองลงมาคือ หัวข้อองค์กรของท่านมีการบริหารในลักษณะการทํางานเป็นทีมมีระดับ
ความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 รองลงมาคือ หัวข้อองค์กรของท่านให้ความสาํคัญกับ 
การวัดผลสําเร็จของงานมีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลีย่เท่ากับ 3.93 รองลงมาคือ หัวข้อ องคก์ร
ของท่านนําเอาผลกระทบต่อพนักงานมาพิจารณาตัดสินใจในการบริหารมีระดับความคิดเห็นมาก  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80 และรองลงมาคือ หัวข้อองค์กรของท่านให้ความสาํคัญต่อการปฏิบัติงาน 
จากผลลัพธ์มากกว่าวิธีการมีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.60 
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ตารางที่ 4.9: ค่าเฉลี่ยและคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นด้านความเช่ือมั่นของ 
  องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหน่ึงในจังหวัดสมุทรสาคร 
 

ระดับความคดิเห็นด้านความเช่ือม่ัน 
ขององค์กร 

ค่าเฉลี่ย 
( X ) 

ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) 

แปลผล 

1) ท่านมีความรู้สึกมั่นคงในตําแหน่งหน้าที่ 
   ที่ทําอยู่ในปัจจุบัน 

4.20 0.484 มาก 

2) ท่านรู้สึกภูมิใจเมื่อบอกว่าทํางานอยู่กับ 
   องค์กรแห่งน้ี 

3.99 0.583 มาก 

3) ท่านคิดว่าท่านจะทํางานกับองค์กรน้ี 
   ไปจนเกษียณอายุ 

3.73 0.827 มาก 

4) องค์กรได้ให้การสนับสนุนท่านให้ม ี
   โอกาสพัฒนาความรู้ในอาชีพเป็นอย่างดี 

3.96 0.668 มาก 

5) เมื่อท่านทํางานได้ดีท่านมีโอกาสท่ีจะ 
   ได้รับตําแหน่งสูงสุดตามท่ีท่าน 
   ต้ังเป้าหมายไว้ 

3.96 0.668 มาก 

6) ท่านเห็นว่าสวัสดิการและผลประโยชน์ 
   ตอบแทนทีอ่งค์กรจัดให้ม ี
   ความสมเหตุสมผล 

4.06 0.520 มาก 

7) เมื่อท่านเจ็บป่วยหรือประสบอุบัติเหตุ 
   องค์กรได้ช่วยเหลือท่านอย่างเต็มที่  

4.13 0.571 มาก 

8) ท่านมั่นใจในอนาคตขององค์กร 4.03 0.614 มาก 
9) ท่านเห็นด้วยกับนโยบายขององค์กร 3.86 0.730 มาก 
10) ท่านรู้สึกว่าองค์กรน้ีเป็นองค์ที่ดีที่สุด 
     ทีท่่านอยากทํางานด้วย 

3.73 0.520 มาก 

หมายเหตุ: ค่าเฉลี่ยต้ังแต่ 1.00–1.80 = มีค่าน้อยที่สุด, 1.81–2.60 = น้อย, 2.61–3.40 = ปานกลาง, 
3.41–4.20 = มาก และ 4.21–5.00 = มากที่สุด 
 
 จากผลการวิเคราะห์ตามตารางที่ 4.9 ผู้ตอบแบบสอบถามด้านความเช่ือมั่นขององค์กร 
หัวข้อท่านมีความรู้สึกมั่นคงในตําแหน่งหน้าที่ที่ทําอยู่ในปัจจุบัน มีลําดับความสําคัญที่ 1 มีระดับ
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ความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20  รองลงมาคือ เมื่อท่านเจ็บป่วยหรือประสบอุบัติเหตุองค์กร
ได้ช่วยเหลือท่านอย่างเต็มที่ มีระดับความคิดเห็นมาก มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 4.13 รองลงมาคือ หัวข้อท่าน
เห็นว่าสวัสดิการและผลประโยชน์ตอบแทนที่องค์กรจัดให้มีความสมเหตุสมผล มีระดับความคิดเห็น
มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 รองลงมาคือ หัวข้อท่านมั่นใจในอนาคตขององค์กรมีระดับความคิดเห็น
มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 รองลงมาคือ หัวข้อท่านรู้สึกภูมิใจเมื่อบอกว่าทํางานอยู่กับองค์กรแห่งน้ี 
มีระดับความคิดเห็นมาก มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 3.99 รองลงมา มีสองหัวข้อคือ หัวข้อองค์กรได้ให้ 
การสนับสนุนท่านให้มีโอกาสพัฒนาความรู้ในอาชีพเป็นอย่างดี และหัวข้อเมื่อท่านทํางานได้ดีท่านมี
โอกาสท่ีจะได้รับตําแหน่งสูงสุดตามท่ีท่านต้ังเป้าหมายไว้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 รองลงมาคือ หัวข้อ
ท่านเห็นด้วยกับนโยบายขององค์กรมีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 และรองลงมา 
มีสองหัวข้อคือ หัวข้อท่านคิดว่าท่านจะทํางานกับองค์กรน้ีไปจนเกษียณอายุ และหัวข้อท่านรู้สึกว่า
องค์กรน้ีเป็นองค์ที่ดีที่สุดที่ทา่นอยากทํางานด้วย มีค่าเฉลีย่เท่ากับ 3.73 
 
ตารางที่ 4.10: ค่าเฉลี่ยและคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นด้านแรงจูงใจใน 
   การทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในจังหวัด 
   สมุทรสาคร 
 

ระดับความคดิเห็นด้านแรงจูงใจ 
ในการทาํงาน 

ค่าเฉลี่ย 
( X ) 

ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) 

แปลผล 

1) ท่านได้รับคําชมเชยและความน่าเช่ือถือ 
   ไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาว่ามีความรู้ 
   ความสามารถ 

3.90 0.607 มาก 

2) ท่านได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน 
   ในแผนกเดียวกันเสมอ 

3.76 0.626 มาก 

3) ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตามเวลา 
   ที่กําหนด 

4.03 0.668 มาก 

4) องค์กรของท่านสนับสนุนให้ศึกษาต่อ 
   เพ่ือเพ่ิมวุฒกิารศึกษา 

4.03 0.490 มาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.10 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นด้านแรงจูงใจ 
      ในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่ง 
      ในจังหวัดสมุทรสาคร 
 

ระดับความคดิเห็นด้านแรงจูงใจ 
ในการทาํงาน 

ค่าเฉลี่ย 
( X ) 

ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) 

แปลผล 

5) ท่านได้รับการสนับสนุนในด้าน 
   การพัฒนา ทักษะฝึกอบรม สัมมนา 
   เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ 

4.06 0.583 มาก 

6) เงินเดือนที่ได้รับเหมาะกับความรู้ 
   ความสามารถของท่าน 

3.93 0.583 มาก 

7) สวัสดิการและค่าตอบแทนพิเศษต่าง ๆ  
   ที่ได้รับมีความเหมาะสม 

3.90 0.607 มาก 

8) เพ่ือนร่วมงานมีความเป็นมิตรต่อกัน 
   สามารถช่วยเหลือซึ่งกันและกันได้ 

3.76 0.897 มาก 

9) ผู้บังคับบัญชาของท่านมักให้คําปรึกษา 
   ในด้านการปฏิบัติงานเมื่อมีปัญหา 

4.06 0.583 มาก 

10) ท่านคิดว่าองค์กรของท่านมี 
     ความปลอดภัยในการทํางาน 

3.90 0.661 มาก 

หมายเหตุ: ค่าเฉลี่ยต้ังแต่ 1.00–1.80 = มีค่าน้อยที่สุด, 1.81–2.60 = น้อย, 2.61–3.40 = ปานกลาง, 
3.41–4.20 = มาก และ 4.21–5.00 = มากที่สุด 

 
 จากผลการวิเคราะห์ตามตารางที่ 4.10 ผู้ตอบแบบสอบถามด้านความแรงจูงใจใน 
การทํางานมีสองหัวข้อคือ ท่านได้รับการสนับสนุนในด้านการพัฒนา ทักษะฝึกอบรม สัมมนา เพ่ือ
เพ่ิมพูนความรู้ และหัวข้อมผีูบั้งคับบัญชาของท่านมักให้คาํปรึกษาในด้านการปฏิบัติงานเมื่อมีปัญหา 
มีลําดับความสําคัญที่ 1 มีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลีย่เท่ากับ 4.06 รองลงมา มีสองหัวข้อคือ
ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตามเวลาที่กําหนด และหัวข้อองค์กรของท่านสนับสนุนใหศ้กึษาต่อเพ่ือเพ่ิม
วุฒิการศึกษา มีระดับความคิดเห็นมาก มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 4.03 รองลงมาคือ หัวข้อเงินเดือนที่ได้รับ
เหมาะกับความรู้ความสามารถของท่านมีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉล่ีย 3.93 รองลงมา มีสาม
หัวข้อคือ หัวข้อทา่นได้รับคําชมเชยและความน่าเช่ือถือ ไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาว่ามีความรู้
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ความสามารถ หัวข้อสวัสดิการและค่าตอบแทนพิเศษต่าง ๆ ที่ได้รับมคีวามเหมาะสม และหัวข้อท่าน
คิดว่าองค์กรของท่านมีความปลอดภัยในการทํางาน มีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.90
และรองลงมามีสองหัวข้อคือ ท่านได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานในแผนกเดียวกันเสมอ และ
หัวข้อเพ่ือนร่วมงานมีความเป็นมิตรต่อกันสามารถช่วยเหลือซึ่งกันและกันได้มีระดับความคิดเห็นมาก 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 
 
ตารางที่ 4.11: ค่าเฉลี่ยและคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความจงรักภักดีต่อองค์กรของ 
   พนักงานระดับปฏิบัติการธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหน่ึงในจังหวัดสมุทรสาคร 
 

ระดับความจงรักภักดีต่อองค์กร 
ค่าเฉลี่ย 
( X ) 

ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) 

แปลผล 

1) ท่านรักษาความลับของทางองค์กร 
   ไม่นําไปเผยแพร่ให้ผู้อ่ืนรับรู้ 

4.40 0.498 มากที่สุด 

2) ท่านรักษาผลประโยชน์ขององค์กรของ 
   ท่านเสมอ 

4.23 0.568 มากที่สุด 

3) ท่านไม่คิดทีจ่ะไปทํางานที่อ่ืน 3.90 0.884 มาก 
4) ท่านเต็มใจและยินดีที่จะปฏิบัติตาม 
   นโยบายขององค์กรอย่างเคร่งครัด 

4.20 0.664 มาก 

5) ท่านมีความซื่อสัตย์และจงรักภักดีต่อ 
   องค์กร โดยคํานึกถึงประโยชน์ของ 
   องค์กรเป็นที่ต้ัง 

4.26 0.639 มากที่สุด 

6) ท่านไม่คิดจะไปปฏิบัติงานที่องค์กรอ่ืน  
   แม้ว่าจะได้รับตําแหน่งและเงินเดือน 
   ที่ดีกว่า 

4.00 0.742 มาก 

7) ท่านมีพฤติกรรมเป็นแบบอย่างที่ดีที่ช่วย
   ส่งเสริมภาพลักษณ์ขององค์กรอย่าง 
   สม่ําเสมอ 

4.20 0.664 มาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.11 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความจงรักภักดีต่อองค์กรของ 
      พนักงานระดับปฏิบัติการธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร 
 

ระดับความจงรักภักดีต่อองค์กร 
ค่าเฉลี่ย 
( X ) 

ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) 

แปลผล 

8) ท่านมีความต้ังใจและจะทุม่เทความรู้ 
   ความสามารถอย่างเต็มที่เพ่ือทํางานให้ 
   องค์กร 

4.26 0.639 มากที่สุด 

9) เมื่อมีผู้อ่ืนกล่าวหาว่าองค์กรของท่าน 
   ไม่ดีท่านรู้สกึไม่พอใจและจะพูดจา 
   โต้กลับทันท ี

4.33 0.660 มากที่สุด 

10) ท่านมีความจงรักภัคดีกับองค์กร 
     จะทํางานกับองค์กรน้ีจนกว่าจะ 
     เกษียณอายุ 

4.03 0.764 มาก 

หมายเหตุ: ค่าเฉลี่ยต้ังแต่ 1.00–1.80 = มีค่าน้อยที่สุด, 1.81–2.60 = น้อย, 2.61–3.40 = ปานกลาง, 
3.41–4.20 = มาก และ 4.21–5.00 = มากที่สุด 
 
 จากผลการวิเคราะห์ตามตารางที่ 4.11 ผู้ตอบแบบสอบถามด้านความจงรักภักดีต่อองค์กร 
หัวข้อท่านรักษาความลับของทางองค์กรไม่ไปนําเผยแพร่ให้ผู้อ่ืนรับรู้ มลีาํดับความสําคัญที่ 1 มีระดับ
ความคิดเห็นมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.40 รองลงมาหัวข้อคือ เมื่อมีผูอ่ื้นกล่าวหาว่าองค์กรของ
ท่านไม่ดีท่านรู้สึกไม่พอใจและจะพูดจาโต้กลับทันทีมีระดับความคิดเห็นมากที่สุด มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.33 รองลงมามีสองหัวข้อคือ ท่านมีความซื่อสัตย์และจงรักภัคดีต่อองค์กร โดยคํานึกถึงประโยชน์
ขององค์กรเป็นที่ต้ัง และหัวข้อท่านมีความต้ังใจและจะทุม่เทความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่เพ่ือ
ทํางานให้องค์กร มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด มีค่าเฉล่ีย 4.26 รองลงมาหัวข้อคือ ทา่นรักษา
ผลประโยชน์ขององค์กรของท่านเสมอมีระดับความคิดเห็นมากที่สุด มคีา่เฉลี่ยเท่ากับ 4.23 และ
รองลงมามีสองหัวข้อคือ ท่านเต็มใจและยินดีที่จะปฏิบัติตามนโยบายขององค์กรอย่างเคร่งครัด และ
หัวข้อท่านมีพฤติกรรมเป็นแบบอย่างที่ดีที่ช่วยส่งเสริมภาพลักษณ์ขององค์กรอย่างสมํ่าเสมอมีระดับ
ความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20 รองลงมาหัวข้อคือ ท่านมีความจงรักภัคดีกับองค์กรจะ
ทํางานกับองค์กรน้ีจนกว่าจะเกษียณอายุมีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.03 รองลงมา
หัวข้อคือ ท่านไม่คิดจะไปปฏิบัติงานที่องค์กรอ่ืน แม้ว่าจะได้รับตําแหน่งและเงินเดือนที่ดีกว่ามีระดับ
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ความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 และรองลงมาหัวข้อคือ ท่านไม่คิดจะไปปฏิบัติงานที่องค์กร
อ่ืน มีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.90 
 
4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังน้ี  
 4.2.1 สมมติฐานข้อที ่1 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์ 
การถดถอยแบบง่าย (Simple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรด้านวัฒนธรรมองค์กร 
ส่งผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของธนาคารพาณิชย์ไทยในจังหวัดสมทุรสาครหรือไม่ ปรากฏผล 
ดังตารางที่ 4.12 
 
ตารางที่ 4.12: อิทธิพลของระดับความคิดเห็นด้านวัฒนธรรมขององค์กรมีระดับความจงรักภักดี  
   ต่อองค์กรของธนาคารพาณิชย์ไทยในจังหวัดสมุทรสาครโดยใช้สถิติทดสอบหา 
   ความสัมพันธ์แบบการถดถอยแบบง่าย (Simple Regression Analysis) 
 

ด้านวัฒนธรรม 
ขององค์กร 

สัมประสิทธิ์ถดถอย 
(Beta) 

ค่า t 
Sig 

(P–Value) 
ด้านวัฒนธรรม 
ขององค์กร 

0.394 8.565 0.00*** 

R2= 0.394, F–Value = 73.356, n = 400, P–Value ≤ 0.05* 
 
 ผลการวิเคราะห์จากตารางที่ 4.1.2 พบว่า วัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อความจงรักภักดี 
ต่อองค์กรของธนาคารพาณิชย์ไทยในจังหวัดสมุทรสาคร อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 4.2.2 สมมติฐานข้อที ่2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์ 
การถดถอยแบบง่าย (Simple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรด้านความเช่ือมั่นของ
องค์กรส่งผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของธนาคารพาณิชย์ไทยในจังหวัดสมุทรสาครหรือไม่
ปรากฏผลดังตารางที่ 4.13 
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ตารางที่ 4.13: อิทธิพลของระดับความคิดเห็นด้านความเช่ือมั่นขององค์กรมีระดับความจงรักภักดี 
   ต่อองค์กรในจังหวัดสมุทรสาครโดยใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบการถดถอย 
   แบบง่าย (Simple Regression Analysis) 
 

ด้านความเชื่อม่ัน 
ขององค์กร 

สัมประสิทธิ์ถดถอย 
(Beta) 

ค่า t 
Sig 

(P–Value) 
ด้านความเช่ือมั่น 

ขององค์กร 
0.582 14.264 0.00*** 

R2= 0.582, F–Value = 203.474, n = 400, P–Value ≤ 0.05* 
 
 ผลการวิเคราะห์จากตารางที่ 4.1.3 พบว่า ความเช่ือมั่นขององค์กรมีอิทธิพลต่อ 
ความจงรักภักดีต่อองค์กรของธนาคารพาณิชย์ไทยในจังหวัดสมุทรสาคร อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ 0.05 
 
 4.2.3 สมมติฐานข้อที ่3 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์ 
การถดถอยแบบง่าย (Simple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรด้านแรงจูงใจในการทํางาน
ส่งผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของธนาคารพาณิชย์ไทยในจังหวัดสมทุรสาครหรือไม่ ปรากฏผลดัง
ตารางที่ 4.14 
 
ตารางที่ 4.14: อิทธิพลของระดับความคิดเห็นด้านแรงจูงใจในการทํางานมีระดับความจงรักภักดีต่อ 
   องค์กรในจังหวัดสมุทรสาครโดยใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบการถดถอย 
   แบบง่าย (Simple Regression Analysis) 
 

ด้านแรงจูงใจ 
ในการทาํงาน 

สัมประสิทธิ์ถดถอย 
(Beta) 

ค่า t 
Sig 

(P–Value) 
ด้านแรงจูงใจในการทํางาน 0.422 9.297 0.00*** 

R2= 0.422, F–Value = 86.432, n = 400, P–Value ≤ 0.05* 
 
 ผลการวิเคราะห์จากตารางที่ 4.14 พบว่า แรงจูงใจในการทํางานมีอิทธิพลต่อ 
ความจงรักภักดีต่อองค์กรของธนาคารพาณิชย์ไทยในจังหวัดสมุทรสาคร อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ 0.05 



บทที่ 5 
บทสรุป 

 
 บทสรุปการวิจัยเรื่อง การศึกษาวัฒนธรรมองค์กร ความเช่ือมั่นขององค์กร และแรงจูงใน 
การทํางานของพนักงานที่มีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของธนาคารพาณิชย์ไทยในจังหวัด
สมุทรสาคร มีรายละเอียดดังน้ี 
 5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 
 5.3 ข้อเสนอแนะ 
 
5.1 สรปุผลการวิจัย 
 การสรุปผลการวิจัยจะนําเสนอใน 2 ส่วน ดังน้ี 
 5.1.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึง่ได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
   5.1.1.1 เพศ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสอบถามพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทย
แห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ มีจํานวน 275 คน โดย 
คิดเป็นร้อยละ 68.8 และเพศชาย มีจํานวน 125 คน ซึ่งคิดเป็นร้อยละ 31.2 
   5.1.1.2 สาขา ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสอบถามพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทย
แห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นอยู่สาขาสมุทรสาคร มจีํานวน 34 คน 
โดยคิดเป็นร้อยละ 8.5 สาขาตลาดมหาชัยและสาขาศาลากลางจังหวัดสมุทรสาคร มีจาํนวน 33 คน 
ซึ่งคิดเป็นร้อยละ 8.3 สาขาเพชรเกษม 91, สาขาพุทธมณฑลสาย 4, สาขากระทุ่มแบน, สาขา
โกรกกราก, สาขาบ้านแพ้ว, สาขาบ๊ิกซีมหาชัย, สาขาพันท้ายนรสิงห์, สาขาถนนเศรษฐกิจ 1, สาขา
พอร์ตโตชิโน่ และสาขาโพธ์ิแจ้ มีจํานวน 30 คน ซึ่งคิดเป็นร้อยละ 7.5  
   5.1.1.3 วุฒิการศึกษา ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสอบถามพนักงานธนาคาร
พาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญม่ีวุฒิการศึกษา
ปริญญาตรี มีจาํนวน 337 คน โดยคิดเป็นร้อยละ 84.3 สูงกว่าปริญญาตรีมีจํานวน 60 คน ซึ่งคิดเป็น
ร้อยละ 12 และตํ่ากว่าปริญญาตรี มีจํานวน 3 คน ซึ่งคิดเป็นร้อยละ 3.7 
   5.1.1.4 อายุ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสอบถามพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทย
แห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 20–40 ปี มีจํานวน 345 
คน โดยคิดเป็นร้อยละ 86.2 และอายุ 41 ปีขึ้นไป มีจํานวน 55 คน ซึ่งคิดเป็นร้อยละ 13.8  
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   5.1.1.5 สถานภาพ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสอบถามพนักงานธนาคาร
พาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมีสถานภาพโสด มีจํานวน 
237 คน โดยคิดเป็นร้อยละ 59.2 และสถานภาพสมรส มจีํานวน 163 คน ซึ่งคิดเป็นร้อยละ 40.8 
   5.1.1.6 ระดับตําแหน่งงาน ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสอบถามพนักงาน
ธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับ
ตําแหน่งงานซุปเปอร์ไวเซอร์ มีจํานวน 261 คน โดยคิดเป็นร้อยละ 65.2 และเป็นเจ้าหน้าที่บริการ
ลูกค้า มีจํานวน 139 คน ซึ่งคิดเป็นร้อยละ 34.8  
   5.1.1.7 รายได้ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสอบถามพนักงานธนาคารพาณิชย์
ไทยแห่งหน่ึงในจังหวัดสมุทรสาคร พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีรายได้ 10,000–20,000 บาท 
มีจํานวน 210 คน โดยคิดเป็นร้อยละ 53 รายได้ที่ 20,001–30,000 บาท มีจํานวน 146 คน  
ซึ่งคิดเป็นร้อยละ 36.5 และรายได้ที่ 30,001–40,000 บาท มีจํานวน 42 คน ซึ่งคิดเป็นร้อยละ 10.5 
   5.1.1.8 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านวัฒนธรรมองค์กรของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับ 
ความคิดเห็นด้านวัฒนธรรมขององค์กรหัวข้อองค์ของท่านมีลักษณะการปฏิบัติงานในสภาพแข่งขัน
เพ่ือให้ได้ตามเป้าหมาย มีลําดับความสําคัญที่ 1 มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.50   
รองลงมาคือ หัวข้อองค์กรของท่านมีการดําเนินธุรกิจและกิจกรรมมุ่งเน้นเอาชนะคู่แข่งขัน มีระดับ
ความคิดเห็นมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.33 รองลงมาคือ หัวข้อองค์กรของท่านคาดหวังให้พนักงาน
แสดงออกถึงความถูกต้องแม่นยํา มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 รองลงมา 
มีสองหัวข้อคือ องค์กรของท่านให้ความเอาใจใส่ในรายละเอียดของงานและองค์กรของท่านมี 
การกําหนดอํานาจหน้าที่ในลกัษณะการทํางานเป็นทีม มีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
4.10 รองลงมาคือ หัวข้อองค์กรของท่านมีการรับฟังและนําข้อมูลจากพนักงานไปพิจารณาตัดสินใจ 
มีระดับความคิดเห็นมาก มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 4.06 รองลงมาคือ หัวข้อองค์กรของท่านมีการบริหารใน
ลักษณะการทํางานเป็นทีมมีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.00 รองลงมาคือ หัวข้อองค์กร
ของท่านให้ความสําคัญกับการวัดผลสําเร็จของงานมีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93
รองลงมาคือ หัวข้อองค์กรของท่านนําเอาผลกระทบต่อพนักงานมาพิจารณาตัดสินใจในการบริหารมี
ระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.80 และรองลงมาคือ หัวข้อองค์กรของท่านให้ความสําคญั
ต่อการปฏิบัติงานจากผลลัพธ์มากกว่าวิธีการมีระดับความคิดเห็นมาก มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 3.60 
   5.1.1.9 ค่าเฉลีย่และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านความเช่ือมั่นขององค์กรของ
พนักงานระดับปฏิบัติการธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหน่ึงในจงัหวัดสมุทรสาคร ผู้ตอบแบบสอบถาม 
มีระดับความคิดเห็นด้านความเช่ือมั่นขององค์กร หัวข้อทา่นมีความรู้สึกมั่นคงในตําแหน่งหน้าที่ที่ 
ทําอยู่ในปัจจุบัน มีลําดับความสําคัญที่ 1 มรีะดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.20 รองลงมา 
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คือ เมื่อท่านเจ็บป่วยหรือประสบอุบัติเหตุองค์กรได้ช่วยเหลือท่านอย่างเต็มที่ มรีะดับความคิดเห็นมาก 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 รองลงมาคือ หัวข้อทา่นเห็นว่าสวัสดิการและผลประโยชน์ตอบแทนที่องค์กร
จัดให้มีความสมเหตุสมผล มรีะดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.06 รองลงมาคือ หัวข้อท่าน
มั่นใจในอนาคตขององค์กรมีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.03 รองลงมาคือ หัวข้อท่าน
รู้สึกภูมิใจเมื่อบอกว่าทํางานอยู่กับองค์กรแห่งน้ีมีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99  
รองลงมามีสองหัวข้อ คือหัวข้อองค์กรได้ให้การสนับสนุนท่านให้มีโอกาสพัฒนาความรู้ในอาชีพเป็น
อย่างดี และหัวข้อเมื่อท่านทํางานได้ดีท่านมีโอกาสท่ีจะได้รับตําแหน่งสูงสุดตามท่ีท่านต้ังเป้าหมายไว้ 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 รองลงมาคือ หัวข้อทา่นเห็นด้วยกับนโยบายขององค์กรมีระดับความคิดเห็น
มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 และรองลงมามีสองหัวข้อคือ หัวข้อท่านคิดว่าท่านจะทํางานกับองค์กรน้ี
ไปจนเกษียณอายุ และหัวข้อท่านรู้สึกว่าองค์กรน้ีเป็นองค์ที่ดีที่สุดที่ท่านอยากทํางานด้วย มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.73 
   5.1.1.10 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานด้านแรงจูงใจในการทํางานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหน่ึงในจงัหวัดสมุทรสาคร ผู้ตอบแบบสอบถาม 
มีระดับความคิดเห็นด้านแรงจูงใจในการทํางาน ผู้ตอบแบบสอบถามด้านความแรงจูงใจในการทํางาน 
มีสองหัวข้อท่านได้รับการสนับสนุนในด้านการพัฒนา ทักษะฝึกอบรม สมัมนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และ
หัวข้อมีผู้บังคับบัญชาของท่านมักให้คําปรกึษาในด้านการปฏิบัติงานเมื่อมีปัญหา มลีําดับความสําคัญ
ที่ 1 มีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเทา่กับ 4.06 รองลงมามีสองหัวข้อคือ ท่านสามารถปฏิบัติงาน
ได้ตามเวลาที่กําหนด และหัวข้อองค์กรของท่านสนับสนุนให้ศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมวุฒิการศึกษา มีระดับ
ความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 รองลงมาคือ หัวข้อเงินเดือนที่ได้รับเหมาะกับความรู้
ความสามารถของท่านมีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 รองลงมามีสามหัวข้อคือ 
หัวข้อท่านได้รับคําชมเชยและความน่าเช่ือถือ ไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาว่ามีความรู้ความสามารถ 
หัวข้อสวัสดิการและค่าตอบแทนพิเศษต่าง ๆ ที่ได้รับมคีวามเหมาะสม และหัวข้อท่านคิดว่าองค์กร
ของท่านมีความปลอดภัยในการทํางาน มีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลีย่เท่ากับ 3.90 และ
รองลงมามีสองหัวข้อคือ ท่านได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานในแผนกเดียวกันเสมอ และหัวข้อ
เพ่ือนร่วมงานมีความเป็นมิตรต่อกันสามารถช่วยเหลือซึ่งกันและกันได้มรีะดับความคิดเห็นมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 
   5.1.1.11 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานด้านความจงรักภักดีของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาครผู้ตอบแบบสอบถามด้าน 
ความจงรักภักดีต่อองค์กร หัวข้อท่านรักษาความลับของทางองค์กรไม่ไปนําเผยแพร่ให้ผู้อ่ืนรับรู้  
มีลําดับความสําคัญที่ 1 มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด มคีา่เฉลี่ยเท่ากับ 4.40 รองลงมาคือ เมื่อมีผู้อ่ืน
กล่าวหาว่าองค์กรของท่านไม่ดีท่านรู้สึกไมพ่อใจและจะพูดจาโต้กลับทันที มีระดับความคิดเห็น 
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มากที่สุด มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.33 รองลงมามีสองหัวข้อคือ ท่านมีความซื่อสัตย์และจงรักภักดีต่อ 
องค์กร โดยคํานึงถึงประโยชน์ขององค์กรเป็นที่ต้ัง และหวัข้อท่านมีความต้ังใจและจะทุ่มเทความรู้
ความสามารถอย่างเต็มที่เพ่ือทํางานให้องค์กร มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.26   
รองลงมาหัวข้อคือ ท่านรักษาผลประโยชน์ขององค์กรของท่านเสมอมีระดับความคิดเห็นมากที่สุด  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 และรองลงมามีสองหัวข้อคือ ท่านเต็มใจและยินดีที่จะปฏิบัติตามนโยบาย 
ขององค์กรอย่างเคร่งครัด และหัวข้อท่านมีพฤติกรรมเป็นแบบอย่างที่ดีที่ช่วยส่งเสริมภาพลักษณ์ของ
องค์กรอย่างสม่ําเสมอมีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20 รองลงมาหัวข้อคือ ท่านม ี
ความจงรักภักดีกับองค์กรจะทํางานกับองค์กรน้ีจนกว่าจะเกษียณอายุมีระดับความคิดเห็นมาก  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 รองลงมาหัวข้อคือ ทา่นไม่คิดจะไปปฏิบัติงานที่องค์กรอ่ืน แม้ว่าจะได้รับ
ตําแหน่งและเงินเดือนที่ดีกว่ามีระดับความคิดเห็นมาก มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 4.00 และรองลงมาหัวข้อคือ
ท่านไม่คิดจะไปปฏิบัติงานที่องค์กรอ่ืน มีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.90 
 5.1.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังน้ี 
   5.1.2.1 สมมติฐานข้อที ่1 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของระดับความคิดเห็นด้านวัฒนธรรม
ขององค์กรมีระดับความจงรักภักดีต่อองค์กรของธนาคารพาณิชย์ไทยในจังหวัดสมุทรสาคร โดยใช้
สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบการถดถอยแบบง่าย (Simple Regression Analysis)   
   ผลการวิเคราะห์พบว่า วัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
ธนาคารพาณิชย์ไทยในจังหวัดสมุทรสาคร อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
   5.1.2.2 สมมติฐานข้อที ่2 ตารางอิทธิพลของระดับความคิดเห็นด้านความเช่ือมั่น
ขององค์กรมีระดับความจงรักภักดีต่อองค์กรในจังหวัดสมทุรสาคร โดยใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์
แบบการถดถอยแบบง่าย (Simple Regression Analysis)     
   ผลการวิเคราะห์พบว่า ความเช่ือมั่นขององค์กรมีอิทธิพลต่อความจงรักภักดีต่อ
องค์กรของธนาคารพาณิชย์ไทยในจังหวัดสมุทรสาคร อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
   5.1.2.3 สมมติฐานข้อที ่3 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของระดับความคิดเห็นด้านแรงจูงใจใน
การทํางานมีระดับความจงรักภักดีต่อองค์กรในจังหวัดสมทุรสาคร โดยใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์
แบบการถดถอยแบบง่าย (Simple Regression Analysis)     
   ผลการวิเคราะห์พบว่า แรงจูงใจในการทํางานมีอิทธิพลต่อความจงรักภักดีต่อ
องค์กรของธนาคารพาณิชย์ไทยในจังหวัดสมุทรสาคร อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 
 การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบกับผลการวิเคราะห์ข้อมูลกับเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง
โดยจะอธิบายสมมติฐานดังน้ี 
 5.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 วัฒนธรรมขององค์กรมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
ธนาคารพาณิชย์ไทยในจังหวัดสมุทรสาคร 
 ผลการวิเคราะห์พบว่า ด้านวัฒนธรรมขององค์กรมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
ธนาคารพาณิชย์ไทยในจังหวัดสมุทรสาครเกี่ยวกับความเอาใจใส่ในรายละเอียดของงานความสําคัญ
ต่อการปฏิบัติงานจากผลลัพธ์มากกว่า จากวิธีการความสําคัญกับการวัดผลสําเร็จของงาน การนําเอา
ผลกระทบต่อพนักงานมาพิจารณาตัดสินใจในการบริหาร การบริหารในลักษณะการทํางานเป็นทีม 
การกําหนดอํานาจหน้าที่ในลกัษณะการทํางานเป็นทีม การดําเนินธุรกิจและกิจกรรมมุ่งเน้นเอาชนะ 
คู่แข่งขัน ลักษณะการปฏิบัติงานในสภาพแข่งขันเพ่ือให้ได้ตามเป้าหมาย เพ่ือให้พนักงานแสดงออก 
ถึงความถูกต้อง แม่นยํา มีการรับฟังและนําข้อมูลจากพนกังานไปพิจารณาตัดสินใจและลักษณะทาง
กายภาพ ซึ่งเป็นแนวคิดที่ มทัณี บุญประเสรฐิ (2557) ได้สรุปไว้ในเรื่องของวัฒนธรรมองค์การและ
ยังให้ความหมายของคําว่า วัฒนธรรมองค์กรว่า ประกอบด้วย สิ่งที่เป็นนามธรรม (Intangible 
Phenomena) คือ ค่านิยมความเช่ือ การรับรู้ และแบบแผนของพฤติกรรม ซึ่งเป็นสิ่งทีไ่ม่สามารถ
มองเห็น (Unseen) แต่จะแสดงออกมาเป็นกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กรที่สามารถมองเห็นและสามารถ
สังเกตได้ นอกจากน้ี จาการศึกษาของ ประคัลภ์ ปัณฑพลงักูร (2557) ยังพบว่า โดยทั่วไปแล้วใน
องค์การจะประกอบด้วยกลุ่มพนักงานที่มีการเรียนรู้ร่วมกัน เพ่ือทําการแก้ไขปัญหา ใช้การปรับตัวให้
เข้ากับสภาพแวดล้อมภายนอก และสร้างความร่วมมือภายในองค์กร เมื่อองค์กรนําแผนน้ีไปใช้สําหรับ
แก้ปัญหาได้แล้วยังถ่ายทอดไปยังสมาชิกใหม่ขององค์กรเพ่ือให้เกิดการแก้ไขปัญหาได้อย่างถูกต้อง 
ทําให้องค์การบรรลุเป้าหมาย ในขณะที ่มณีนาถ ควรครู, กมล เสวตสมบูรณ์ และจรวย สาวิถี (2554) 
กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กรเป็นตัวกําหนดแนวทางในการดําเนินงานร่วมกันในองค์กรเพ่ือให้พนักงาน
ในองค์กรมีแนวทางสําหรับปฏิบัติงานและแนวทางแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ใหบ้รรลุเป้าหมายขององค์กร 
วัฒนธรรมองค์กรสามารถจําแนกออกเป็นสามระดับโดยมีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันคือ วัฒนธรรม 
ทางกายภาพ (Artifacts) สามารถรับรู้ได้และจับต้องได้จากการได้เห็น ได้ฟัง และได้จากความรู้สึก 
ของพนักงานคือ ลักษณะทางกายภาพหรือทางวัตถุขององค์กรวัฒนธรรมที่เป็นค่านิยม (Espoused 
Values) เป็นสิ่งที่องค์กรกําหนดแล้วทําการสื่อสารให้พนักงานนําไปปฏิบัติต่อ ซึ่งพนักงานเช่ือกันว่า
เป็นสิ่งที่ควรกระทําและทราบถึงวิธีการดําเนินการวัฒนธรรมองค์กรประเภทน้ีนําไปสู่พฤติกรรมและ
การทํางานของพนักงานและวัฒนธรรมที่เป็นฐานคติ (Basic Assumption) จะปรากฏให้เห็นจาก 
การมีพฤติกรรมและการกระทําที่พนักงานใช้ตอบสนองต่อสถานการณ์และปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น 
ในองค์กร ซึ่งพนักงานจะแสดงออกโดยไม่มีความรู้สึกตัว (Unconscious) สะท้อนให้เห็นถึงความเช่ือ 
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ความคิดและความรู้สึกของพนักงานในองค์กรที่มีต่อสิ่งต่าง ๆ และสอดคล้องกับวิจัยของ อภิชชญา 
บุญเจริญ (2556) ที่ศึกษาเกี่ยวกับอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
วัฒนธรรมเน้นสัมพันธภาพระหว่างสมาชิกในองค์การ พบว่า มีความสัมพันธ์กับระดับความเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ เน่ืองจากองค์การต่าง ๆ จะขับเคลื่อนไปได้ต้องอาศัยสมาชิกในองค์การใน 
การปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพและก่อให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด ดังน้ันสมาชิกในองค์กรจะต้องมี
สัมพันธภาพระหว่างสมาชิกท่ีดี ช่วยเหลือเกื้อกูล มีนํ้าใจซึ่งกันและกัน และยินดีที่จะช่วยเหลือสมาชิก
ในองค์การเมื่อพบปัญหาหรือมีความเดือดร้อน อีกทั้งสมาชิกในองค์การยังเป็นตัวผลักดันให้เกิด
องค์การแห่งการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาองค์การให้เจริญก้าวหน้าต่อไปในอนาคต นอกจากน้ี จากการศึกษา
ของ ณัฐธิดา ชูเจริญพิพัฒน์ (2555) ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมในองค์กรที่มผีลต่อการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ เขตนครสวรรค์ ได้สอดคล้องกับงานวิจัย พบว่า ด้านวัฒนธรรมที่เน้น 
นวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยงพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามโดยภาพรวมให้ความคิดเห็นในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อที่เน้นผลงาน, การปฏิบัติงานเป็นทีม, เน้นการแข่งขันและการเอาชนะ
คู่แข่งทางธุรกิจ, เน้นความม่ันคง พนักงานองค์กรได้รับการสนับสนุนใหม้ีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงต่อ
ทัศนคติ วิธีการทํางานและนวัตกรรมใหมใ่นองค์กร รองลงมาคือ พนักงานในองค์กรได้รับการกระตุ้น
ให้ยอมรับความเสี่ยงต่อการปฏิบัติงาน หรือเป้าหมายในองค์กรและยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ  
ณัฐธิดา ชูเจริญพิพัฒน์ (2555) ได้กล่าวว่า ความสําเร็จของบริษัทอาจขึ้นอยู่กับความสามารถเข้าใจ
วัฒนธรรมของพวกเราและเปลี่ยนแปลงเมื่อจําเป็นเพ่ือให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมองค์กรทุกแห่ง
ต่างมีวัฒนธรรมของพวกเขาเองแม้ว่าจะมีคํานิยามของวัฒนธรรมองค์กรอยู่หลายอย่างโดยทั่วไป
วัฒนธรรมหมายถึง วิถีชีวิตขององค์กรวิถีทางที่กระทําอยู่ ณ ที่น้ีหัวใจสําคัญของวัฒนธรรมคือ ค่านิยม
ร่วมที่ถูกสันนิษฐานว่าเป็นส่วนหน่ึงตามธรรมชาติขององค์กร วัฒนธรรมจะนําไปสู้กฎของพฤติกรรมที่
อาจเขียนไว้เป็นหรืองไม่เป็นลายลักษณ์อักษรท่ีกระทบโดยตรงต่อประสิทธิภาพขององค์กร ย่ิงกว่าน้ัน
วัฒนธรรมจะมีผลกระทบต่อความสอดคล้องระหว่างพนักงานและองค์กรด้วย ดังน้ันวัฒนธรรมองค์กร
จะเป็นปัจจัยสําคัญอย่างย่ิงที่กําหนดระดับความพอใจของพนักงานบริษัทเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม
องค์กรของพวกเขาเพ่ือที่จะสนับสนุนการคิดค้นสิ่งใหมแ่ละความสามารถแข่งขันได้อย่างไร  
ประการแรกวัฒนธรรมที่ไม่เสริมสร้างจะต้องถูกยอมรับโดยผู้บริหารระดับสูงว่าเป็นอุปสรรคต่อ 
การเปลี่ยนแปลงที่จําเป็นเมื่อปัญหาทางวัฒนธรรมองค์กรได้ถูกยอมรับแลว้ แนะว่าการเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรมขององค์กรจะมีอยู่ 4 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนที่ 1 วัฒนธรรมปัจจปัุนจะถูกวิเคราะห์อย่าง
รอบคอบและอุปสรรคต่อการเปลี่ยนแปลงจะต้องถูกระบบ เราจะต้องพัฒนาแผนการเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรมขึ้นมาโดยมุ่งที่เป้าหมายการสร้างความเป็นเลิศขององค์กร ขั้นตอนที่ 2 สมาชิกขององค์กร
จะได้รับการแนะนํากระบวนการเปลี่ยนแปลงการประชุมเชิงปฏิบัติการและการฝึกอบรมจะถูก
ดําเนินการเพ่ือที่จะติดต่อสื่อสารความจําเป็นของการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมและแถลงเป้าหมายใหม่
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ของบริษัทแกพ่นักงาน ขั้นตอนที่ 3 การแปรสภาพองค์กร ได้บรรลุความสําเร็จน่ีคือหวัใจของการ
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมนโยบายโครงการและระเบียบวิธีปฏิบัติงานของบริษัทต้องถูกเปลี่ยนแปลง
เพ่ือที่จะบรรลุเป้าหมายที่ถูกกําหนดไว้ ณ ขั้นตอนที่ 1 และถูกติดต่อสื่อสารขั้นตอนที่ 2 ขั้นตอนที่ 4 
ผู้บริหารระดับสูงได้ข้อมูลป้อนกลับและประเมินวัฒนธรรมที่ถูกสร้างขึ้นมาใหม่วัฒนธรรมเด่าอาจจะ
ต้องดําเนินการปรับปรุงที่จําเป็นเพ่ือสนับสนุนความม่ันคงและความต่อเน่ืองของวัฒนธรรมแบบ
สิ่งมีชีวิตที่ต้องการวัฒนธรรมใหม่ จะต้องสนับสนุนการก่อร่างใหม่ขององค์กรเพ่ือให้เป็นบริษัทที่
ตระหนักถึงความต้องการของลูกค้าและปัจจัยที่สําคัญอย่างอ่ืนภายในสภาพแวดล้อม 
 5.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 ความเช่ือมั่นขององค์กรมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
ธนาคารพาณิชย์ไทยในจังหวัดสมุทรสาคร ผลการวิเคราะห์พบว่าด้านความเช่ือมั่นขององค์กรมีผลต่อ
ความจงรักภักดีต่อองค์กรของธนาคารพาณิชย์ไทยในจังหวัดสมุทรสาคร อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 เก่ียวกับความรู้สึกมั่นคงในตําแหน่งหน้าที่ที่ทาํอยู่ในปัจจุบันความรู้สึกภูมิใจเมื่อบอกว่า
ทํางานอยู่กับองค์กรแห่งน้ีทํางานกับองค์กรน้ีไปจนเกษียณอายุการสนับสนุนท่านให้มีโอกาสพัฒนา
ความรู้ในอาชีพเป็นอย่างดีทํางานได้ดีมีโอกาสที่จะได้รับตําแหน่งสูงสุดตามท่ีต้ังเป้าหมายไว้ ตลอดทั้ง
สวัสดิการและผลประโยชน์ตอบแทนที่องค์กรจัดให้มีความสมเหตุสมผล เมื่อเจ็บป่วยหรือประสบ
อุบัติเหตุองค์กรได้ช่วยเหลืออย่างเต็มที่ ความมั่นใจในอนาคตขององค์กร การเห็นด้วยกับนโยบาย 
ขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกับการอธิบายแนวคิดทฤษฏีในเรือ่งความเช่ือมั่นในองค์กร (Organizational 
Trust) ที่ โชติกา ระโส (2555) ได้กล่าวไว้ในผลงานวิจัยในเร่ืองอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การต่อ 
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ และได้สอดคล้องกับงานวิจัยของ มณีนาถ ควรครู และคณะ (2554)  
ที่ศึกษาเกี่ยวกับผลกระทบของความเช่ือมั่นในองค์กรที่มต่ีอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน
สํานักงานขนส่ง เขต 7 ความเช่ือมั่นในองค์กรด้านความสุจริต มีความสมัพันธ์และผลกระทบเชิงบวก
กับประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม ความเช่ือมั่นในองค์กรด้านความเคารพซึ่งกันและกัน  
ด้านความเป็นธรรม และด้านความน่าเช่ือถือได้ รวมไปถึงการตระหนักถึงการดําเนินงานที่ม ี
ความถูกต้องตามมาตรฐานมคีวามน่าเช่ือถือและสามารถตรวจสอบได้และได้สอดคล้องกับงานวิจัย
ของ จําลองลักษณ์ อินทวัน (2559) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความเช่ือมั่นของประชาชนใน
กระบวนการยุติธรรมทาอาญา สามารถอธิบายได้ว่าปัจจัยคุณลักษณะและจิตลักษณะทีก่่อให้เกิด
ความเช่ือมั่นหรือความไว้วางใจอันจะส่งผลก่อให้เกิดความเช่ือมั่นหรือความไว้วางใจจากผู้ที่มอบ 
ความไว้วาง 
 5.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 แรงจูงใจในการทํางานมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
ธนาคารพาณิชย์ไทยในจังหวัดสมุทรสาคร ผลการวิเคราะห์พบว่า แรงจูงใจในการทํางานมีผลต่อ 
ความจงรักภักดีต่อองค์กรของธนาคารพาณิชย์ไทยในจังหวัดสมุทรสาคร อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ 0.05 เก่ียวกับการได้รับคําชมเชยและความเช่ือถือได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานใน 



57 

แผนกเดียวกันเสมอความสามารถปฏิบัติงานได้ตามเวลาที่กําหนดองค์กรสนับสนุนใหศ้กึษาต่อเพ่ือ 
เพ่ิมวุฒิการศึกษา การได้รับการสนับสนุนในด้านการพัฒนา ทักษะฝึกอบรม สมัมนาเพ่ือเพ่ิมพูน
ความรู้เงินเดือนที่ได้รับเหมาะกับความรู้ความสามารถสวัสดิการและค่าตอบแทนพิเศษต่าง ๆ ที่ได้รบั
มีความเหมาะสม เพ่ือนร่วมงานมีความเป็นมิตรต่อกันสามารถช่วยเหลือซึ่งกันและกันได้ผู้บังคับบัญชา
มักให้คําปรึกษาในด้านการปฏิบัติงานเมื่อมีปัญหาองค์กรมีความปลอดภัยในการทํางานและลักษณะ
ทางกายภาพสอดคล้องการอธิบายของ มัทณี บุญประเสรฐิ (2557) ที่กลา่วว่า เมื่อกล่าวถึงแรงจูงใจ 
ในการทํางาน แนวคิดและทฤษฏีแรงจูงใจของ Skinner (1990) จะเป็นแนวคิดและทฤษฎีที่เหมาะสม 
ในการอธิบายในผลลัพธ์ของงานวิจัยน้ี โดยที่ Skinner กลา่วว่า ทฤษฎีการเสริมแรงเป็นทฤษฎีที่เน้น
การกําหนดให้บุคคลต้องกระทําในสิ่งที่ต้องการให้เกิดการกระทํา (Getting People to Do What 
You Want Them to Do) เป็นการจูงใจที่มีหลักสําคญัว่าบุคคลสามารถควบคุมพฤติกรรมของตน 
ได้โดยวิธีการให้รางวัลหรือวิธีการเสริมแรง หรือทางจิตวิทยาเรียกว่า การปรับพฤติกรรม (Behavior 
Modification) หรือการวางเง่ือนไขปฏิบัติการ (Operant Conditioning) ซึ่งให้ความสาํคัญกับ
ผลลัพธ์ (Consequence of Behavior) หรอืผลต่อเน่ืองเป็นตัวควบคุมพฤติกรรม หรอือีกนัยหน่ึง
เรียกว่า การเสริมแรง (Reinforcement) Skinner อธิบายว่ามนุษย์เรียนรู้พฤติกรรมต่าง ๆ โดยผ่าน
ประสบการณ์ที่ให้ผลกรรมเชิงบวกและเชิงลบ ให้ผลเป็นที่น่าพอใจหรือไม่พอใจ โดยเช่ือว่าพฤติกรรม
ใดที่มีผลต่อเน่ืองเป็นบวกพฤติกรรมน้ันย่อมเกิดขึ้นจํานวนบ่อยคร้ัง ในขณะที่พฤติกรรมที่ซึ่งให้ผลเป็น
ลบมีแนวโน้มซึง่อาจไม่เกิดขึ้นต่อไป กรอบความคิดในเรื่องน้ีของ Skinner มีองค์ประกอบสําคัญอยู่ 
3 ส่วน คือ สิ่งเร้า (สถานการณ์) การตอบสนอง (พฤติกรรม) และผลกรรม (บวกหรือลบ) ในการ
ปฏิบัติงาน พนักงานจะเรียนรู้ว่าพฤติกรรมใดเป็นที่ต้องการหรือไม่ต้องการของหน่วยงานหรือหัวหน้า
งานจากผลท่ีต่อเน่ืองหรือผลตอบแทนจากการปฏิบัติต่าง ๆ ของพนักงานน้ันเองทฤษฎีการเสริมแรง
ในส่วนที่เป็นแรงจูงใจคือ การคงไว้ซึ่งการปฏิบัติหรือพฤติกรรมที่ต้องการให้นาน ๆ หรอืทําให้บุคคล
ปฏิบัติในแนวทางที่จะได้ผลกรรมเป็นรางวัล Skinner ยังช้ีแนะว่า หัวหน้างานสามารถควบคุมและ
ปรับพฤติกรรมหรือการปฏิบัติงานของพนักงานได้โดยที่พนักงานไม่มีความรู้สึกว่าถูกควบคุม  
แต่การกระทําได้เช่นน้ันจะต้องอาศัยความเข้าใจในเรื่องสาํคัญสองเรื่องเก่ียวกับการควบคุมและ 
การปรับพฤติกรรมคือ ประเภทของการเสริมแรงและตารางการเสริมแรง 25 ประเภทของ 
การเสริมแรง (Types of Reinforcement) การเสริมแรงเป็นส่วนที่เก่ียวข้องกับผลกรรมมี  
4 ประเภท คือ การเสริมแรงบวก การเสริมแรงลบ การลบพฤติกรรม และการทําโทษ การเสริมแรง
บวก (Positive Reinforcement) เป็นการเสริมความต่อเน่ืองของพฤติกรรมโดยการให้ผลกรรม 
เป็นตัวเสริมแรงบวก คือ สิ่งตอบแทนที่ดึงดูดใจหรือพอใจเป็นรางวัลเมื่อบุคคลน้ันมีพฤติกรรมหรือ
ปฏิบัติการเป็นที่ต้องการ เช่น พนักงานคนหน่ึงมาทํางานหรือเข้าประชุมตรงเวลา หัวหน้างาน
เสริมแรงโดยกล่าวคําชมเชยและขอบคุณ ถอืได้ว่าเป็นการเสริมแรงบวกซึง่เป็นรางวัลต่อการ 
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มาตรงเวลา ตัวเสริมแรงบวกที่ใช้กันในการจูงใจการทํางาน เช่นการจ่ายเงิน การเลื่อนตําแหน่ง 
การเพ่ิมสถานภาพ การได้สิทธิพิเศษ การได้หยุดพักผ่อน ฯลฯ การเสริมแรงบวกเป็นตัวจูงใจที่ใช้ 
ได้ผลที่สุดในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานการเสริมแรงลบ (Negative or Avoidance 
Reinforcement) เสริมความต่อเน่ืองของพฤติกรรมโดยบุคคลสามารถหลีกเลี่ยงผลกรรมทางลบได้
เมื่อมีพฤติกรรมหรือปฏิบัติการเป็นที่ต้องการ ทําให้เกิดการเรียนรู้พฤติกรรมป้องกันหรือหลีกเลี่ยง 
สิ่งที่ไม่พอใจหรือการทําโทษ เช่น พนักงานซึ่งมาทํางานหรือเข้าประชุมตรงเวลาเพราะไม่อยากได้ยิน
คําตําหนิจากหัวหน้า หน่วยงานที่ใช้การเสริมแรงลบ มักจะมีกฎข้อห้าม อะไรควรหรือไม่ควรกระทํา  
มีระเบียบวินัยและกําหนดการลงโทษไว้ชัดเจนการลบพฤติกรรม (Extinction) เป็นการลดหรือลบ
พฤติกรรมที่ไมเ่ป็นที่ต้องการ หรือไม่ต้องการอีกต่อไป โดยการงดการเสริมแรงเมื่อเกิดพฤติกรรมน้ัน
ขึ้น เช่น ไม่ยกย่อมชมเชยพนักงานที่มาสาย ไม่จ่ายค่าจ้างถ้าทํางานไม่ถึงมาตรฐานที่กําหนด แต่ถ้า
พนักงานทํางานดีแล้วหัวหน้างานไม่สนใจจะเป็นการลดแรงจูงใจและประสิทธิภาพได้เช่นกันการทํา
โทษ (Punishment) เป็นการกําหนดผลกรรมทางลบใหแ้ก่พฤติกรรมที่ไม่เหมาะสมหรือไม่เป็นที่
ต้องการ เป็นการให้สิ่งที่ไม่พอใจโดยตรง เช่น พนักงานที่มาร่วมประชุมสายถูกหัวหน้าตําหนิซึ่งต่าง
จากการเสริมแรงลบที่เป็นเพียงการคาดโทษหรือขู่ให้กลัวแต่ไม่มีการลงโทษจริง ๆ การลงโทษอาจ 
มีหลายแบบ เช่น รบกวนให้หนักใจ ถอนสทิธิพิเศษควบคุมประพฤติการปรับเป็นเงิน ลดตําแหน่ง 
เป็นต้น การลงโทษอาจทําใหพ้ฤติกรรมที่ไมพึ่งประสงค์ลดน้อยลงแต่อาจสร้างพฤติกรรมที่มีปัญหา
อย่างอ่ืนขึ้น เช่น การเสียขวัญ ทํางานด้อยลง การขัดขืนและต่อต้าน เป็นวิธีการที่มีข้อโต้แย้งกันมาก
และเป็นวิธีจูงใจในการทํางานที่มีประสิทธิภาพน้อยที่สุดตารางการเสริมแรง (Schedule of 
Reinforcement) ต้องพิจารณาอีกอย่างหนึ่งในทฤษฎีการเสริมแรงคือ เราจะเสริมแรงพฤติกรรม
เมื่อไรมีสองแนวสําคัญ ได้แก่ การเสริมแรงอย่างต่อเน่ืองและการเสริมแรงเป็นคร้ังคราว การเสริมแรง
อย่างต่อเน่ือง (Continuous Reinforcement) เป็นการเสริมแรงทุกครั้งที่บุคคลมีพฤติกรรมหรือ 
การปฏิบัติซึ่งเป็นที่ต้องการเกิดขึ้น การเสริมแรงเป็นคร้ังคราว (Intermittent Reinforcement)  
การเสริมแรงจะขึ้นอยู่กับระยะเวลาที่ผ่านไป เรียกว่า ตารางระยะเวลา (Interval Schedule) หรือ 
26 ขึ้นอยู่กับจํานวนคร้ังที่เกิดขึ้นของพฤติกรรมซึ่งเป็นทีต้่องการ เรียกว่าตารางจํานวนคร้ัง (Ratio 
Schedule) เมื่อเลือกใช้เป็นการเสริมแรงเป็นคร้ังคราวจากสองแบบนี้  
 ในทํานองเดียวกันกับงานวิจัยของ ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557) ที่ศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลค่ายเนินวง ตําบลบางกะจะ อําเภอเมืองจันทบุรี จังหวัด
จันทบุรี บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด โดยให้
ความสําคัญเป็นอันดับแรก รองลงมาคือ ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานอยู่ในระดับมากที่สุด 
ด้านความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่ในระดับมากที่สุด ด้านสถานะของอาชีพอยู่ในระดับมากที่สุด 
ด้านความสําเร็จในการทํางาน อยู่ในระดับมากที่สุดด้านความมั่นคงในงานอยู่ในระดับมากที่สุด 
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ด้านการปกครองบังคับบัญชาอยู่ในระดับมากที่สุดด้านการได้รับการยอมรับอยู่ในระดับมาก  
ด้านความรับผิดชอบ อยู่ในระดับมาก ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว อยู่ในระดับมากด้านสภาพการทํางาน 
อยู่ในระดับมาก ด้านก้าวหน้า อยู่ในระดับมากด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่ในระดับ
มาก ด้านนโยบายในการบริหารอยู่ในระดับมากด้านโอกาสที่ได้รับความก้าวหน้าในตําแหน่งงาน  
อยู่ในระดับมาก ตามลําดับ และด้านเงินเดือน อยู่ในระดับมากแต่ให้ความสําคัญเป็นอันดับสุดท้าย
  
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 5.3.1 วัฒนธรรมองค์กร ความเช่ือมั่นขององค์กร และแรงจูงใจในการทํางานมีผลต่อ 
ความจงรักภักดีต่อองค์กร ซึ่งสะท้อนให้เห็นคุณภาพชีวิตการทํางานที่ส่งผลต่อระดับความจงรักภักดี
ของพนักงานระดับปฏิบัติการล้วนเป็นส่วนสําคัญทีส่่งผลต่อการพัฒนาประสิทธิภาพของพนักงาน 
และองค์กรเพ่ือความเจริญกา้วหน้า ทั้งในการดํารงชีวิตอีกทั้งมีส่วนเกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตที่ดีของ
พนักงานเน่ืองจากบุคลากรพัฒนากระบวนการทํางาน และการพัฒนาศักยภาพของตนเอง ล้วนเป็น 
สิ่งที่ควรได้รับการพัฒนาย่ิง ๆ ขึ้นไป เพ่ือให้ทันกับภาวะคู่แข่งอีกหลาย ๆ องค์กร และสามารถรับมอื
กับภาวะความเปลี่ยนแปลงจากสภาวะแวดล้อมทั้งปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก โดยประเด็นที่
เสนอแนะที่จะสามารถนําไปใช้ในการวางแผนพัฒนาการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการได้ต่อไป 
 5.3.2 งานวิจัยคร้ังนี้เป็นการศึกษาถึงวัฒนธรรมองค์กร ความเช่ือมั่นขององค์กร และ
แรงจูงใจในการทํางานมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กร ทําให้เห็นถึงจุดสําคัญและจุดบกพร่องของ
การดําเนินงาน ส่งผลให้นําไปแก้ไขปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติงานในการทํางานของพนักงานให้มี
การพัฒนาศักยภาพเพ่ิมขึ้นซึ่งส่งผลดีต่อองค์กรต่อไป 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง 

การศึกษาวัฒนธรรมองค์กร ความเช่ือม่ันขององค์กร และแรงจูงในการทํางานของพนักงานที่มีผล
ต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของธนาคารพาณิชย์ไทยในจังหวัดสมุทรสาคร 

………………………………………………………………… 
 
คําชี้แจง แบบสอบถาม  
 1) เพ่ือให้รับทราบผลการดําเนินงานของหน่วยงาน และเพ่ือประโยชน์ในการปรับปรุง
กระบวนการทํางานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 2) โปรดเติมเครื่องหมาย   และกรอกข้อความให้สมบูรณ์ 
 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
1) เพศ       

ชาย                     หญิง   
 
2) สาขา       
 � สมุทรสาคร                        � ตลาดมหาชัย                   
 � ศาลากลางจังหวัดสมุทรสาคร   � เพชรเกษม 91                     
 � พุทธมณฑลสาย4                � กระทุม่แบน   
 � โกรกกราก                          � บ้านแพ้ว                        
 � บ๊ิกซมีหาชัย    � พันท้ายนรสิงห์                     
 � ถนนเศรษฐกิจ 1                 � พอร์ตโตชิโน่  
 � โพธ์ิแจ้ 
 
3) วุฒิการศึกษา       
 � ตํ่ากว่าปริญญาตรี                 � ปรญิญาตร ี                     
 � สูงกว่าปริญญาตรี   
 
4) อายุ   
 � ตํ่ากว่า 20 ปี                       � 20–40 ปี                         
 � 41 ปีขึ้นไป     
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5) สถานภาพ  
  โสด                       สมรส                             
  หย่าร้าง 
 
6) ระดับตําแหน่งงาน  

ซุปเปอร์ไวเซอร์                     เจ้าหน้าที่บริการลูกค้า    
 
7) รายได้   
  10,000–20,000 บาท            20,001–30,000 บาท        
  30,001–40,000 บาท 
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ส่วนที่ 2  ระดับความคิดเหน็ด้านวัฒนธรรมขององค์กร 
 ระดับความคิดเห็น 
 1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
 3  หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
 4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
 5 หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด 
 

รายละเอียด 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
1) ด้านวัฒนธรรมขององค์กร 
   1.1) องค์กรของท่านให้ความเอาใจใส่ในรายละเอียดของงาน      
   1.2) องค์กรของท่านให้ความสําคัญต่อการปฏิบัติงานจาก 
         ผลลัพธ์มากกว่าจากวิธีการ 

     

   1.3) องค์กรของท่านให้ความสําคัญกับการวัดผลสําเร็จของงาน      
   1.4) องค์กรของท่านนําเอาผลกระทบต่อพนักงานมาพิจารณา 
         ตัดสินใจในการบริหาร 

     

   1.5) องค์กรของท่านมีการบริหารในลักษณะการทํางานเป็นทีม      
   1.6) องค์กรของท่านมีการกําหนดอํานาจหน้าที่ในลักษณะการ 
         ทํางานเป็นทีม 

     

   1.7) องค์กรของท่านมีการดําเนินธุรกิจและกิจกรรมมุ่งเน้น 
         เอาชนะคู่แข่งขัน 

     

   1.8) องค์กรของท่านมีลักษณะการปฏิบัติงานในสภาพแข่งขัน 
         เพ่ือใหไ้ด้ตามเป้าหมาย 

     

   1.9) องค์กรของท่านคาดหวังให้พนักงานแสดงออกถึง 
         ความถูกต้อง แม่นยํา 

     

   1.10)      องค์กรของท่านมีการรับฟังและนําข้อมูลจากพนกังาน 
          ไปพิจารณาตัดสินใจ 
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ส่วนที่ 3  ระดับความคิดเหน็ด้านความเช่ือม่ันขององคก์ร 
 ระดับความคิดเห็น 
 1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
 3  หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
 4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
 5 หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด 
 

รายละเอียด 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
2) ด้านความเชื่อม่ันขององค์กร 
    2.1) ท่านมคีวามรู้สึกมั่นคงในตําแหน่งหน้าที่ที่ทําอยู่ในปัจจุบัน      
    2.2) ท่านรู้สึกภูมิใจเมื่อบอกว่าทํางานอยู่กับองค์กรแห่งน้ี      
    2.3) ท่านคิดว่าท่านจะทํางานกับองค์กรน้ีไปจนเกษียญอายุ      
    2.4) องค์กรได้ให้การสนับสนุนท่านให้มีโอกาสพัฒนาความรู้ 
         ในอาชีพเป็นอย่างดี 

     

    2.5) เมื่อท่านทํางานได้ดีท่านมีโอกาสท่ีจะได้รับตําแหน่งสูงสุด 
         ตามท่ีท่านต้ังเป้าหมายไว้ 

     

    2.6) ท่านเห็นว่าสวัสดิการและผลประโยชน์ตอบแทนท่ีองค์กร 
        จัดให้มคีวามสมเหตุสมผล 

     

    2.7) เมื่อทา่นเจ็บป่วยหรือประสบอุบัติเหตุองค์กรได้ช่วยเหลือ 
          ท่านอย่างเต็มที่ 

     

   2.8) ท่านมัน่ใจในอนาคตขององค์กร      
   2.9) ท่านเห็นด้วยกับนโยบายขององค์กร      
   2.10)      ท่านรู้สึกว่าองค์กรน้ีเป็นองค์กรที่ดีที่สุดที่ท่านอยาก 
          ทํางานด้วย 
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ส่วนที่ 4  ระดับความคิดเหน็ด้านแรงจูงใจในการทํางาน 
 ระดับความคิดเห็น 
 1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
 3  หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
 4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
 5 หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด 
 

รายละเอียด 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
3) ด้านแรงจูงใจในการทํางาน 
    3.1) ท่านได้รับคําชมเชยและความเช่ือถือ ไว้วางใจจาก 
          ผู้บังคับบัญชาว่ามีความรู้ความสามารถเหมาะ 

     

    3.2) ท่านได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานในแผนกเดียวกัน 
          เสมอ 

     

    3.3) ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตามเวลาท่ีกําหนด      
    3.4) องค์กรของท่านสนับสนุนให้ศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิม 
          วุฒิการศึกษา 

     

    3.5) ท่านได้รับการสนับสนุนในด้านการพัฒนาทักษะ  
          ฝกึอบรม สมัมนา เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ 

     

    3.6) เงินเดือนที่ได้รับเหมาะกับความรู้ความสามารถของท่าน      
    3.7) สวัสดิการและค่าตอบแทนพิเศษต่าง ๆ ที่ได้รับ 
          มคีวามเหมาะสม 

     

    3.8) เพ่ือนร่วมงานมีความเป็นมิตรต่อกันสามารถช่วยเหลือ 
          ซึ่งกันและกันได้ 

     

    3.9) ผู้บังคับบัญชาของท่านมักให้คําปรกึษาในด้าน 
          การปฏิบัติงานเมื่อมีปัญหา 

     

    3.10)      ท่านคิดว่าองค์กรของท่านมีความปลอดภัยใน 
           การทาํงาน 
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ส่วนที่ 5  ระดับความจงรักภัคดีต่อองค์กร 
 ระดับความคิดเห็น 
 1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
 3  หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
 4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
 5 หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด 
 

รายละเอียด 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
4) ด้านความจงรักภักดีต่อองค์กร 
    4.1) ท่านรักษาความลับของทางองค์กรไม่ไปนําเผยแพร่ให้ผู้อ่ืน 
          รับรู้ 

     

    4.2) ท่านรักษาผลประโยชน์ขององค์กรของท่านเสมอ      
    4.3) ท่านไม่คิดที่จะไปทํางานที่อ่ืน      
    4.4) ท่านเต็มใจและยินดีที่จะปฏิบัติตามนโยบายขององค์กร 
          อย่างเคร่งครัด 

     

    4.5) ท่านมคีวามซื่อสัตย์และจงรักภักดีต่อองค์กร โดยคํานึงถึง 
          ประโยชน์ขององค์กรเป็นที่ต้ัง 

     

    4.6) ท่านไม่คิดจะไปปฏิบัติงานที่องค์กรอ่ืนแม้ว่าจะได้รับ 
          ตําแหน่งและเงินเดือนที่ดีกว่า 

     

    4.7) ท่านมพีฤติกรรมเป็นแบบอย่างที่ดีที่ช่วยส่งเสริม 
          ภาพลกัษณ์ขององค์กรอย่างสมํ่าเสมอ 

     

    4.8) ท่านมคีวามต้ังใจและจะทุ่มเทความรู้ความสามารถอย่าง 
          เต็มที่เพ่ือทํางานให้องค์กร 

     

    4.9) เมื่อมีผู้อ่ืนกล่าวหาว่าองค์กรท่านไม่ดีท่านรู้สึกไมพ่อใจ 
          และจะพูดจาโต้กลับทันท ี

     

    4.10) ท่านมีความจงรักภัคดีกับองค์กรจะทํางานกับองค์กรน้ี 
           จนกว่าจะเกษียณอายุ 

     

 
***ขอขอบพระคณุในการกรอกแบบสอบถามในคร้ังนี*้** 
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