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บทคัดย่อ 
 

งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) แรงจูงใจในการทํางาน ที่มีผลต่อความจงรักภักดี ของ
พนักงาน บริษัท ออริจิ้น พรอ็พเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) 2) การอบรม ที่มีผลต่อความจงรักภักดี ของ
พนักงาน บริษัท ออริจิ้น พรอ็พเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) และ 3) วัฒนธรรมในองค์กร ที่มีผลต่อความ
จงรักภักดี ของพนักงาน บริษัท ออริจิ้น พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) โดยใช้แบบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลและทดสอบความตรงของเน้ือหา และความน่าเช่ือถือด้วยวิธี
ของครอนบาร์คกับพนักงาน บริษัท ออริจิ้น พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) จํานวน 30 คน ได้ระดับ
ความเช่ือมั่น 0.936 โดยแจกกับพนักงาน บริษัท ออริจิ้น พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) จํานวน 222 
คน ส่วนวิธีการทางสถิตแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ สถิติเชิงพรรณนาและสถติิเชิงอนุมาน คือ สถิติหา
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย พบว่า แรงจูงใจในการทํางาน มีผล
ต่อความจงรักภักดี ของพนักงาน บริษัท ออริจิ้น พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) การอบรม มผีลต่อ
ความจงรักภักดี ของพนักงาน บริษัท ออรจิิ้น พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) และ วัฒนธรรมในองค์กร 
มีผลต่อความจงรักภักดี ของพนักงาน บริษัท ออริจิ้น พรอ็พเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) อย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.05 
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ABSTRACT 
 

The objectives of this study were to study: 1) the work motivation factor 
influencing employees’ loyalty in the Origin Property Limited Company (Public 
Company), 2) the training practice factor influencing employees’ loyalty in the Origin 
Property Limited Company (Public Company), 3) the organizational culture factor 
influencing employees’ loyalty in the Origin Property Limited Company (Public 
Company). The tool of the study was the questionnaire, which was proved the 
content validity as well as was shown the Cronbach’s reliability test of 0.936 with 30 
employees in the Origin Property Limited Company (Public Company). The 
questionnaire set was distributed to 222 employees in the Origin Property Limited 
Company (Public Company) as the sample analysis. The statistics used consisted of 2 
types: the descriptive and the inferential statistics. The descriptive statistics was 
frequency, percentage, mean, and standard deviation and the inferential statistics 
was the simple regression analysis. The results was found that the work motivation 
factor was found influenced employees’ loyalty in the Origin Property Limited 
Company (Public Company), the training practice factor was found influenced 
employees’ loyalty in the Origin Property Limited Company (Public Company) and 
the organizational culture actor was found influenced employees’ loyalty in the 
Origin Property Limited Company (Public Company) with the statistical significance of 
0.05. 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1 ความสําคญัและความเป็นมาของปัญหา 
 บุคลากรเป็นทรัพยากรท่ีมีความสําคัญทีสุ่ดขององค์กร เปรียบเสมือนว่าบุคลากรเป็น
ขุมทรัพย์ทีม่ีคา่มหาศาล การที่องค์กรจะขับเคลื่อนธุรกิจให้ประสบความสําเร็จได้น้ัน ต้องมีการบริหาร
จัดการองค์กรและบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ โดยจะต้องมีการฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้
ความชํานาญและมีความสามารถในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้งานที่ได้รับมอบหมายออกมามีคุณภาพตรง
ตามแผนที่องคก์รได้กําหนดไว้ สิ่งสําคัญที่องค์กรได้คาดหวังไว้อยู่เสมอคือความจงรักภักดีในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร เพราะว่าความจงรักภักดีเป็นสิ่งที่สะท้อนถึงพฤติกรรมของบุคลากรในระยะ
ยาว การที่บุคลากรมีความจงรักภักดีต่อองค์กร บุคลากรก็จะมีความรู้สกึที่ดีและภูมิใจในการเป็นส่วน
หน่ึงขององค์กร จะปกป้ององค์กรให้ความยกย่องและช่ืนชมองค์กรในทางที่ดี รวมถึงบุคลากรจะมีการ
ทุ่มเททั้งแรงกายและแรงใจในการปฏิบัติงานให้สําเร็จตามเป้าหมายและนํามาซึ่งความม่ันคงของ
องค์กรด้วย ในทางตรงกันข้ามหากบุคลากรในองค์กรไม่มคีวามจงรักภักดีต่อองค์กร ก็จะทําให้
บุคลากรมีการปฏิบัติงานได้อย่างไม่เต็มที่ ไม่มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ส่งผลให้การ
ปฏิบัติงานไม่มีประสิทธิภาพ การหยุดชะงักและเกิดความล่าช้าในการทํางาน และมีการลาออกในที่สุด 
ทั้งน้ีทุกองค์กรต่างก็ต้องการประสบความสําเร็จ และผลกําไรในการดําเนินธุรกิจ จึงไม่สามารถทําให้
เกิดเหตุการณ์น้ีได้ เน่ืองจากเป็นตัวแปรสําคัญในการประสบความสําเร็จขององค์กร (สุธิดา ม่วงรุ่ง, 
2552) แต่ทั้งน้ี ถาวร บุญศร (2555) กล่าวว่าองค์กรจําเป็นต้องมีมาตรการในการส่งเสริมความ
จงรักภักดีในการผลักดันและเพ่ิมประสิทธิผลและประสทิธิภาพในการทํางาน โดยองค์กรต้องสํารวจใน
ประเด็นของแรงจูงใจที่เกิดขึ้นในระหว่างทํางานของพนักงานว่ามีมากน้อยเพียง ใด ตลอดทั้งการ
ตรวจสอบถึงความสามารถและศักยภาพในการทํางานที่เกิดขึ้น จากการผลักดันให้พนักงานได้มีการ
ฝึกอบรมเพ่ิมพูนศักยภาพการทํางานของพนักงาน และการทํางานเป็นทีมได้มากน้อยเพียงใด รวมท้ัง
การพัฒนาไปสู่การมีวัฒนธรรมการทํางานร่วมกัน อันก่อให้เกิดการทํางานร่วมกันอย่างมีความสุข ใน
ประเด็นเหล่าน้ีคงไม่ได้เป็นประเด็นที่องค์กรจะผลักดันเพียงฝ่ายเดียว พนักงานทุก ๆ คนจะต้องมีส่วน
ร่วมในการทําให้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลให้เกิดขึ้น ซึง่สิ่งเหล่าน้ีก็จะเป็นองค์ประกอบในการ
ผลักดันความจงรักภักดีในองค์การได้เป็นอย่างดี และส่งต่อไปสู่ความสําเร็จของธุรกิจ 

สําหรับในประเด็นดังกล่าวที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยในฐานะพนักงานของบริษัท ออริจิ้น 
พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) ก็มีความประสงค์ในการศึกษาในประเด็นเหล่าน้ัน ทั้งน้ีบริษัท ออริจิ้น 
พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) เป็นบริษัททีก่่อต้ังข้ึนใน พ.ศ. 2552 เพ่ือประกอบธุรกิจพัฒนา
อสังหาริมทรัพย์ โดยทางบริษัทฯ มุ่งพัฒนาอสังหาริมทรัพย์ประเภทคอนโดมิเนียม บนพ้ืนที่ที่ให้ความ



2 
 

สะดวกในการเดินทางอันได้แก่ ทําเลตามแนวสถานีขนส่งมวลชนระบบรางในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล และทําเลใกลท้างด่วน เป็นต้น ตลอดระยะเวลาการดําเนินงานที่ผ่านมา บริษัทฯ มผีล
กําไรจากการดําเนินงานแบบก้าวกระโดด บริษัทสามารถเข้าจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ภายใน
ระยะเวลา 5 ปีนับจากที่บริษัทเร่ิมก่อต้ัง ทําให้บริษัทเป็นที่รู้จักและมีคนสนใจอยากเข้ามาร่วมงาน
เป็นจํานวนมาก จึงทําให้บริษัทมีการคัดเลอืกบุคลากรที่เข้ามาทํางานอย่างเข้มงวดมากข้ึน เพ่ือให้ได้
บุคลากรที่มีคณุภาพเข้ามาทํางานโดยที่บริษัทได้ตระหนักถึงความสําคัญของทรัพยากรบุคคลว่าเป็น
ปัจจัยที่สําคัญในการขับเคลื่อนธุรกิจให้ประสบความสําเร็จ บริษัทจึงต้องการบุคลากรที่มีความ
จงรักภักดีในการปฏิบัติงานและคาดหวังให้บุคลากรอยู่กับบริษัทให้นานที่สุด เพ่ือที่จะไม่ให้เกิดอัตรา
การเข้าออกบริษัท ออริจิ้น พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) รวมท้ังยังสามารถลดค่าใช้จ่ายในการ
ฝึกอบรมบุคลากรใหม่ได้ จึงสอดคล้องกับความมุ่งหวังของผู้วิจัยในการศกึษาคร้ังนี้ (บริษัท ออริจิ้น 
พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน), 2559 ก) 
 
1.2 วัตถุประสงคข์องการวิจัย 

การวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการทํางาน การอบรม และวัฒนธรรมในองค์กร ที่มีผลต่อความจงรัก 
ภักดี ของพนักงาน บริษัท ออริจิ้น พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) มีการกําหนดวัตถุประสงค์ดังน้ี 

1.2.1 เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการทํางานที่มีอิทธิพลต่อความจงรักภักดี ของพนักงาน บริษัท 
ออริจิ้น พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน)  

1.2.2 เพ่ือศึกษาการอบรมที่มีอิทธิพลต่อความจงรักภักดี ของพนักงาน บริษัท ออริจิ้น พร็อพ
เพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) 

1.2.3 เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมในองค์กรที่มีอิทธิพลต่อความจงรักภักดี ของพนักงาน บริษัท ออ
ริจิ้น พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) 
 
1.3 ขอบเขตของการวิจัย 
 การกําหนดขอบเขตของการวิจัยน้ีจะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังน้ี 
 1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 งานวิจัยช้ินน้ีเป็นงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 
(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลแรงจูงใจในการทาํงาน ข้อมูลการอบรม 
ข้อมูลวัฒนธรรมในองค์กร และข้อมูลความจงรักภักดี ของพนักงาน บริษัท ออริจิ้น พรอ็พเพอร์ต้ี 
จํากัด (มหาชน) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
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 1.3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีจะเป็นพนักงานของบริษัท ออริจิ้น พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด 
(มหาชน) โดยเนื่องจากกลุ่มประชากรมีจํานวน 550 คน ผูวิ้จัยจึงกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้
ตารางการคํานวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ระดับ
ความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจํานวน 222 คน โดยจะทําการสุ่มกลุม่
ตัวอย่างในเดือน สิงหาคม พ.ศ. 2559 จํานวน 222 คน 
 1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่ใช้ในการวิจัย 
 การกําหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะกําหนดตัวแปร 2 ลักษณะ ดังน้ี 
  1.3.3.1 ตัวแปรอิสระ ประกอบด้วย  

1.3.3.1.1 ข้อมูลแรงจูงใจในการทํางาน ประกอบด้วย ข้อคําถามจํานวน 10 
ข้อ 

1.3.3.1.2 ข้อมูลการอบรม ประกอบด้วย ข้อคําถามจํานวน 10 ข้อ 
1.3.3.1.3 ข้อมูลวัฒนธรรมในองค์กร ประกอบด้วย ข้อคําถามจํานวน 10  

ข้อ 
1.3.3.2 ตัวแปรตาม คือ ความจงรักภักดี ของพนักงาน บริษัท ออริจิ้น พร็อพเพอร์ 

ต้ี จํากัด (มหาชน) ประกอบด้วย ข้อคําถามจํานวน 10 ข้อ 
1.3.4 การกําหนดกรอบแนวคิดวิจัย  

 จากการกําหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจํานวน 3 กลุ่ม คือ 
แรงจูงใจในการทํางาน การอบรม และวัฒนธรรมในองค์กร และตัวแปรตาม 1 กลุ่ม คือ ความ
จงรักภักดี ของพนักงาน บริษัท ออริจิ้น พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) 
 ทั้งน้ีจะทําการทดสอบในลักษณะตัวแปรเด่ียว (Univariate Analysis) ของตัวแปรอิสระที่มี
ต่อตัวแปรตามเป็นรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวคิดการวิจัย ดังน้ี 
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ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
                    ตัวแปรอิสระ                                                     ตัวแปรตาม 

 
 

  
   
 

 
       
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
1.4 สมมติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิติ 
 1.4.1 สมมติฐานการวิจัย 

การวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการทํางาน การอบรม และวัฒนธรรมในองค์กร ที่มีผลต่อความ 
จงรักภักดี ของพนักงาน บริษัท ออริจิ้น พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) มีการกําหนดสมมติฐานดังน้ี 

1.4.1.1 อิทธิพลของแรงจูงใจในการทํางาน มีผลต่อความจงรักภักดี ของพนักงาน  
บริษัท ออริจิ้น พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) 

1.4.1.2 อิทธิพลของการอบรม มีผลต่อความจงรักภักดี ของพนักงาน บริษัท ออริจิ้น 
พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) 

1.4.1.3 อิทธิพลของวัฒนธรรมในองค์กร มผีลต่อความจงรักภักดี ของพนักงาน  
บริษัท ออริจิ้น พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) 

การทดสอบสมมติฐานทั้ง 3 ข้อ จะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

ความจงรักภักดี ของพนักงาน  
บริษัท ออริจิ้น พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) 

การอบรม 

วัฒนธรรมในองค์กร 

แรงจูงใจในการทํางาน 
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1.4.2 วิธีการทางสถิติทีใ่ชส้าํหรับงานวิจัย 
 วิธีการทางสถิติที่ใช้สําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท ได้แก่ 

1.4.2.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่ง 
ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation)  

1.4.2.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่  
การวิเคราะห์สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัย ดังน้ี 

1.4.2.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วย 
วิธีวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 

1.4.2.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วย 
วิธีวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 

1.4.2.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วย 
วิธีวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 
 
1.5 ข้อตกลงเบื้องต้น 
 ข้อตกลงเบ้ืองต้นสําหรับงานวิจัยน้ีจะสามารถอธิบายได้ดังน้ี 
 1.5.1 ผู้บริหารมีการเอาใจใส่และดูแลพนักงานทุกคนอย่างยุติธรรม เพ่ือให้พนักงานมีกําลังใจ
ในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ 
 1.5.2 พนักงานมีการปฏิบัติงานได้ตามแผนที่วางไว้และมีความจงรักภักดีต่อบริษัท 
 1.5.3 ความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานจะขึ้นอยู่กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
การอบรม และวัฒนธรรมในองค์กร ของพนักงาน บริษัท ออริจิ้น พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) 
 
1.6 ข้อจํากัดของงานวิจัย 

ข้อจํากัดของงานวิจัยสําหรับงานวิจัยน้ีจะสามารถอธิบายได้ดังน้ี 
 1.6.1 งานวิจัยน้ีเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงาน บริษัท ออริจิ้น พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด 
(มหาชน) โดยวิธีการแจกแบบสอบถาม (Questionnaire) ไม่รวมการสมัภาษณ์หรือวิธีการอ่ืนๆ  
 1.6.2 งานวิจัยน้ีเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงาน บริษัท ออริจิ้น พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด 
(มหาชน) โดยมีระยะเวลาการเก็บข้อมูล 1 วัน หลังจากน้ันจึงทําการเก็บแบบสอบถามคืน 
 1.6.3 งานวิจัยน้ีเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงาน บริษัท ออริจิ้น พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด 
(มหาชน) โดยจะทําการทดสอบหาความสัมพันธ์ของกลุ่มตัวแปรแรงจูงใจในการทํางาน การอบรม 
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และวัฒนธรรมในองค์กร ซึ่งเป็นตัวแปรอิสระที่มีต่อกลุ่มตัวแปรความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท ออริจิ้น พรอ็พเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) 
 
1.7 นิยามคําศัพท์ 
 นิยามคําศัพท์สําหรับงานวิจัยมีดังน้ี 

1.7.1 บริษัท ออริจิ้น พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) หมายถึง บริษัทที่กอ่ต้ังขึ้นใน พ.ศ. 
2552 เพ่ือประกอบธุรกิจพัฒนาอสังหาริมทรัพย์ โดยทางบริษัทฯ มุ่งพัฒนาอสังหาริมทรัพย์ประเภท
คอนโดมิ เนียมบนพ้ืนที่ที่ให้ความสะดวกในการเดินทางอันได้แก่ ทําเลตามแนวสถานีขนส่งมวลชน
ระบบรางในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล และทําเลใกลท้างด่วน เป็นต้น ต้ังอยู่ที่ 496 หมู่9 ต.
สําโรงเหนือ อ.เมืองสมุทรปราการ จ.สมุทรปราการ 10270 

1.7.2 ความจงรักภักดีต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกและการแสดงออกของพนักงานที่มีความ
เคารพต่อองค์กร มีความเต็มใจในการปฏิบัติงานและอุทิศตนต่อองค์กร มีความผูกพัน พยายามเป็น
พนักงานที่ดีขององค์กร มีความต้องการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร มีความเอาใจใส ่ภูมิใจ และ 
สนับสนุนองค์กร ปกป้ององค์กรจากความหวังร้ายจากบุคคลอ่ืนและตระหนักในด้านดีขององค์กร 

1.7.3 แรงจูงใจ (Motivation) คือ เป็นกระบวนการที่บุคคลถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้าโดยจงใจให้
กระทําหรือด้ินรนเพ่ือให้บรรลุจุดประสงค์บางอย่างซึ่งจะเห็นได้จากพฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจเป็น
พฤติกรรมที่มใิช่เป็นเพียงการตอบสนองสิ่งเร้าปกติธรรมดา ยกตัวอย่างลักษณะของการตอบสนอง สิ่ง
เร้าปกติ คือ การขานรับเมื่อได้ยินเสียงเรียก แต่การตอบสนองสิ่งเร้าจัดว่าเป็นพฤติกรรมที่เกิดจากการ
จูงใจ เช่น พนักงานต้ังใจทํางานเพ่ือหวังว่าความดีความชอบเป็นกรณีพิเศษ  

1.7.4 การฝึกอบรม หมายถึง กิจกรรมการเรียนรู้เฉพาะบุคคลที่มุ่งเน้นกระบวนการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอย่างมีระบบ เพ่ือพัฒนาทักษะ ความชํานาญ ความสามารถ และทัศนคติของ
บุคคล ให้ไปตามวัตถุประสงค์ที่กําหนดไว้ เพ่ือช่วยให้การปฏิบัติงานและภาระหน้าที่ต่าง ๆ ในปัจจุบัน
และอนาคตเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น    

1.7.5 วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง พฤติกรรมที่สร้างขึ้นจากคนในองค์กรโดยมีการเรียนรู้ซึ่ง
กันและกัน และยึดถือปฏิบัติกันมาจนเป็นธรรมเนียมปฏิบัติขององค์กรน้ัน ๆ 

1.7.6 พนักงาน หมายถึง พนักงานทุกคนของบริษัท ออริจิ้น พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) 
 

1.8 ประโยชนท์ี่คาดว่าจะได้รับ 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับสําหรับงานวิจัยน้ีอธิบายได้ดังน้ี 
1.8.1 ผลการวิจัยน้ีคาดว่าสามารถนําไปใช้ในการวางแผนการบริหารงานของพนักงาน 

เพ่ือให้พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพมากย่ิงขึ้น 
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1.8.2 ผลการวิจัยน้ีคาดว่าจะนําไปใช้ประโยชน์กับฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในการนําเสนอต่อ
ผู้บริหาร เพ่ือจะได้ปรับปรุงและแก้ไขให้พนักงานมีความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานมากย่ิงข้ึน 
  
 
 
 



 
 

บทที่ 2 
การทบทวนแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

 
งานวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการทํางาน การอบรม และวัฒนธรรมในองค์กร ที่มีผลต่อความจง

รัก ภักดี ของพนักงาน บริษัท ออริจิ้น พรอ็พเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) สามารถอธิบายได้ตามรายการ
ดังน้ี 

2.1 ประวัติและความเป็นมาของบริษัท ออริจิ้น พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการอบรม 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กร 
2.5 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร 
2.6 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 

2.1 ประวัติและความเป็นมาของบริษัท ออริจ้ิน พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) 
 งานวิจัยน้ีเป็นการศึกษาแรงจูงใจในการทํางาน การอบรม และวัฒนธรรมในองค์กร ทีม่ีผลต่อ
ความจงรักภักดี ของพนักงาน บริษัท ออรจิิ้น พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) ทั้งน้ีผู้วิจัยจะอธิบาย
ประวัติความเป็นมาของบริษัท ออริจิ้น พรอ็พเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) ในรายละเอียดดังน้ี 
 บริษัท ออริจิ้น พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) ก่อต้ังข้ึนใน พ.ศ. 2552 เพ่ือประกอบธุรกิจ
พัฒนาอสังหาริมทรัพย์ โดยทางบริษัทฯ มุง่พัฒนาอสังหาริมทรัพย์ประเภทคอนโดมิเนียม บนพ้ืนที่ที่
ให้ความ สะดวกในการเดินทาง อันได้แก่ทําเลตามแนวสถานีขนส่งมวลชนระบบรางในเขต
กรุงเทพมหานครและ ปริมณฑล และทําเลใกล้ทางด่วน เป็นต้น ตลอดระยะเวลาการดําเนินงานที่ผ่าน
มา โครงการคอนโดมิ เนียมทุกโครงการของ ออริจิ้น มีแนวคิดในการออกแบบและการตกแต่งอย่างมี
เอกลักษณ์ (Uniqueness Project Design) รวมถึงการจัดสรรพ้ืนที่ใช้สอยให้สามารถใช้ประโยชน์ได้
อย่างคุ้มค่าและลงตัวสอดรับกับวิถีชีวิตของคนเมือง (Best Function of Unit Plan Design) คัด
เลือกใช้วัสดุที่มีคุณภาพสูงคุ้มค่าคุ้มราคา รวมถึงมีระบบรองรับการให้บริการหลังการขายอย่าง
ต่อเน่ืองและครบวงจร (After Sale Service Excellence) สะท้อนค่านิยม (Core Value) ของบริษัท
ฯ ที่มุ่งเน้นมอบผลิตภัณฑ์ทีม่ีคุณภาพ ในราคาที่จับต้องได้ให้กับลูกค้าของบริษัทฯ ทุกท่าน (บริษัท ออ
ริจิ้น พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน), 2559 ก) 
 บริษัทฯ จดทะเบียนจัดต้ังเป็นบริษัทจํากัดตามกฎหมายต้ังแต่ปี 2552 ด้วยทุนจดทะเบียน
เร่ิมต้น 10.0 ลา้นบาท โดยครอบครัวจรูญเอก (นายพีระพงศ์ จรูญเอก และนางอารดา จรูญเอก) เพ่ือ
ประกอบธุรกิจพัฒนาอสังหาริมทรัพย์ประเภทคอนโดมิเนียมตามแนวสถานีขนส่งมวลชนระบบรางใน
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เขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล ทั้งน้ี ครอบครัวจรูญเอก (นายพีระพงศ์ จรูญเอก และนางอารดา 
จรูญเอก) มีความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ในธุรกิจอสังหาริมทรพัย์ มากกว่า 10 ปี โดยทั้ง 
สองท่านเร่ิมจากการดําเนินธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ประเภทเซอร์วิสอพาร์ทเม้นท์ (Service Apart-
ment) ต่อมาในปี 2552 ครอบครัวจรูญเอกเล็งเห็นโอกาสทางธุรกิจในการเป็นผู้พัฒนา
อสังหาริมทรัพย์ จึงได้ก่อต้ัง บริษัทฯ ขึ้น โดยเริ่มพัฒนาโครงการคอนโดมิเนียมโครงการแรก คือ 
โครงการ Sense of London สุขุมวิท 109 ซึ่งเป็นโครงการคอนโดมิเนียม สูง 8 ช้ัน จํานวน 162 
หน่วย ต้ังอยู่บนถนนสุขุมวิท 109 มลูค่าโครงการประมาณ 198 ล้านบาท ซึ่งได้รับการการตอบรับ
เป็นอย่างดี และสามารถปิดการขายโครงการได้แล้ว ทั้งน้ี จากความสําเร็จดังกล่าว บริษัทฯ จึงมีการ
พัฒนาโครงการคอนโดมิเนียมอย่างต่อเน่ือง ทําให้มฐีานลกูค้าเพ่ิมมากขึ้น และกลุ่มลูกค้าเป้าหมาย
สามารถจดจําช่ือของบริษัทฯ ในฐานะผู้ประกอบการช้ันนําในธุรกิจพัฒนาโครงการอสังหาริมทรัพย์
ประเภทคอนโดมิเนียมที่มีการออกแบบที่เป็นเอกลักษณ์เฉพาะตัว (บริษัท ออริจิ้น พรอ็พเพอร์ต้ี 
จํากัด (มหาชน), 2559 ข) 
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 
 ปณิศา มีจินดา (2553) แรงจงูใจ หมายถึง ความต้องการท่ีมีแรงผลักดันเพียงพอที่จะชักนํา
ให้บุคคลตอบสนองความต้องการ เพ่ือให้เกิดความพอใจ ส่วนการจูงใจ หมายถึง แรงขบัภายในของ
บุคคลซึ่งกระตุ้นให้เกิดการปฏิบัติเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 

ธนวรรธ ต้ังสินทรัพย์ศิริ (2550) ได้ให้ความหมายว่า การจูงใจ (Motivation) หมายถึง 
ตัวกระตุ้นภายในของบุคคล ซึ่งจะเป็นตัวกําหนดทิศทางและการใช้ความพยายาม หรือความต้ังใจใน
การทํางานคล้าย ๆ กับตัวกระตุ้นที่ทําให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพ่ือนําไปสู่จุดหมายปลายทางตามท่ี
บุคคลน้ันได้วางไว้ ดังน้ันการจูงใจจึงเป็นตัวกระตุ้นหรือแรงผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาใน
รูปแบบของการกระทําต่าง ๆ อย่างมีคุณค่าและทรงพลัง มีทิศทางที่ชัดเจน ซึ่งแสดงออกถึงความ
พยายาม ความต้ังใจ ความเต็มใจ หรือพลงัที่อยู่ภายในตนเอง อีกทั้งยังรวมถึงการเพ่ิมขีดความ 
สามารถในการทุ่มเทการทํางานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายตามความต้องการและสร้างความพึงพอใจสูงสุด
ให้กับตนเอง 

รังสรรค์ ประเสริฐศร ี(2548) กล่าวว่า แรงจูงใจ (Motives) เป็นตัวกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม
การจูงใจ จากตัวอย่างพฤติกรรมการจูงใจในการทํางานที่ได้กล่าวไว้ในหัวข้อที่ว่าด้วยความหมายของ
การจูงใจ ในเรือ่งพฤติกรรมการทํางานของเจ้าหน้าที่บัญชี พนักงานขาย และผู้จัดการฝา่ยบุคคล จาก
ตัวอย่างดัง กล่าวซึ่งแสดงให้เห็นว่าความต้องการคําชมทําให้เจ้าหน้าที่บัญชีต้ังใจทําบัญชีให้เรียบร้อย
ความหวังที่จะได้รับความดีความชอบพิเศษ ทําให้พนักงานขายมาทํางานสม่ําเสมอและต้ังใจทํา
ยอดขายความรักศักด์ิศรีในตัวเองของผู้จัดการฝ่ายบุคคล ทําให้ต้ังใจทํางานเป็นอย่างดี จะเห็นได้ว่า 
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พฤติกรรมการจูงใจมิใช่อยู่ ๆ จะเกิดขึ้นมาเอง ต้องมีสิ่งจูงใจ สิ่งทีม่าจูงใจน้ันเรียกว่า “แรงจูงใจ” ซึ่ง
เป็นแรงกระตุ้นหรือแรงผลักดันใกล้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพ่ือบรรลุเป้าหมายปลายทางมีแนวคิดและ
คําอธิบายมากมายที่กล่าวถึงลักษณะและทีม่าของแรงจูงใจ แนวคิดและคําอธิบายดังกล่าวแม้จะพูดถึง
สิ่งเดียวกันแต่มีจุดเน้นที่ต่างกันไป 

วิรัช สงวนวงค์วาน (2548) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจคือความเต็มใจของพนักงานที่จะใช้ความ
พยายามอย่างเต็มที่เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การและเพ่ือตอบสนองความต้องการของพนักงานผู้
น้ันด้วยการจูงใจในองค์การจึงมีผลมากทั้งผลงานที่ให้กับองค์การในขณะที่พนักงานผู้น้ันก็ได้
ผลตอบแทนด้วย 

ดํารงศักด์ิ จงวิบูลย์ (2543) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุ้นหรือเร้าให้อินทรีย์ได้
เพ่ิมพูน ความสามารถความยายามหรือพลังที่ซ่อนเร้นอยู่ภายในให้เกิดการกระทําหรือทุ่มเทในงานที่
ทําเพ่ือให้บรรลุความปรารถนาในการแก้ปัญหาหรือเพ่ือให้เป็นไปตามเป้าหมาย 
 ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (1959) ทฤษฎีน้ีกล่าวถึงปัจจัยกระตุ้น (Motivators Fac-
tors) ซึ่งเป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดจากความพอใจในการทํางาน และปัจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors) ซึ่ง
เป็นปัจจัยที่เก่ียวข้องกับความไม่พอใจในการทํางาน 

1) ปัจจัยกระตุ้น (Motivators Factors) เป็นปัจจัยที่เก่ียวข้องกับงานโดยตรง เป็นปัจจัยที่จูง
ใจให้คนชอบ และรักงาน เป็นตัวการสร้างความพึงพอใจให้บุคคลในองค์การปฏิบัติงาน มี 5 ประการ 
คือ 

1.1) ความสําเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานได้ 
เสร็จสิ้น และประสบความสําเร็จอย่างดี ความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ การรู้จักป้องกันปัญหา 
ที่เกิดขึ้น ครั้งเมื่อผลงานสําเร็จเกิดความรู้สึกพึงพอใจในผลสําเร็จของงานน้ัน 

1.2) การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การที่ได้รับการยอมรับ 
ทั้งจากผู้บังคับบัญชา จากผู้มาขอรับคําปรึกษา หรือจากเพ่ือนร่วมงานซึ่งปัจจัยน้ีอาจอยู่ในรูปของการ 
ยกย่องชมเชย การให้กําลังใจ แสดงความยินดี หรือการแสดงออกอ่ืนที่ทําให้เห็นถึงการยอมรับใน 
ความสามารถ 

1.3) ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ (Work Itself) หมายถึง งานน้ันเป็นงานที่น่าสนใจ 
ต้องมากจากความคิดริเร่ิมและท้าทายให้เกิดการลงมือทํา หรือเป็นงานที่มีลักษณะทําต้ังแต่ต้นจนจบ 
ได้โดยลําพังแต่ผู้เดียว 

1.4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การได้รับมอบหมายงานให้รับผิด 
ชอบในสิ่งใหม่ ๆ และมีอํานาจรับผิดชอบอย่างเต็มที่ โดยไม่มีการตรวจหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด 

1.5) ความก้าวหน้า (Advancement and Growth in Capacity) หมายถึง ได้ปรับ 
เลื่อนตําแหน่งให้ก้าวหน้าข้ึนของคนในองค์การ มีโอกาสท่ีจะศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติม หรือได้รับการ 
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ส่งฝึกอบรม 
2) ปัจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่เก่ียวกับภาวะแวดล้อมของงานที่คนงานต้อง 

เก่ียวข้องอยู่เสมอ หากคนงานไม่ได้รับการตอบสนองในปัจจัยเหล่าน้ีอย่างเพียงพอแล้ว จะนําไปสู่ 
ความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานได้ ปัจจัยค้ําจุนมีอยู่ 9 ประการ คือ 

2.1) เงินเดือน หมายถึง เงินเดือน และการเลื่อนข้ันเงินเดือนอย่างเป็นธรรมใน 
หน่วยงาน 

2.2) โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต หมายถึง โอกาสที่จะได้รับการแต่งต้ัง 
เลื่อนตําแหน่ง และได้รับความก้าวหน้าในทกัษะวิชาชีพ 

2.3) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน หมายถึง ส่วนที่ 
บุคคลสามารถทํางานร่วมกัน มีความเข้าใจที่ดีต่อกัน และมีความสัมพันธ์อันดีกับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้
บังคับบัญชา รวมถึงผู้ร่วมงาน 

2.4) ฐานะอาชีพ หมายถึง อาชีพน้ันเป็นที่ยอมรับในสังคม มีเกียรติ มศีักด์ิศรี 
2.5) เทคนิคการนิเทศ หมายถึง ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการดําเนินงาน 

หรือการยึดหลักความยุติธรรมในการบริหาร 
2.6) นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการ การบริหารงานขององค์การ 

และการติดต่อสื่อสารในองค์การ 
2.7) สภาพการปฏิบัติงาน ได้แก่ สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง สี เสียง 

อากาศ ช่ัวโมง 
2.8) ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง ความรู้สึกดีหรือไม่ดีอันเป็นผลที่ได้รับจากงาน 

ของเขา 
2.9) ความมั่นคงในงาน หมายถึง การที่บุคคลรู้สึกมั่นคงในการในการปฏิบัติงานและ 

มีความย่ังยืนในอาชีพ หรือความม่ันคงในองค์การ 
ทฤษฎีการจูงใจของ Maslow (1970) ได้ให้ข้อสมมติฐานว่ามนุษย์ทุกคนมีลําดับความ

ต้องการ 5 ประการ เมื่อมนุษย์ได้รับการตอบสนองความต้องการในขั้นตํ่าสุดแล้วก็จะเกิดความ
ต้องการในขั้นต่อ ๆไป ซึ่งการทํางานสามารถสนองความต้องการของมนุษย์ได้ทุกข้ัน กล่าวคือ 

1) ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Need) เป็นความต้องการข้ันพ้ืนฐานใน 
การดํารงชีวิตของมนุษย์ ซึ่งจะได้รับการตอบสนองจากปัจจัยพ้ืนฐานทางกายภาพ อาทิเช่น การ
ทํางานทําให้ได้ผลตอบแทนที่เป็นเงิน นํามาซื้อเสื้อผ้านุ่งห่ม อาหาร ซื้อหรอืเช่าที่อยู่อาศัยและใช้เงิน
เพ่ือรักษาอาการเจ็บไข้ได้ป่วย บุคคลทีม่ีรายได้น้อยมักจะด้ินรนเพ่ืออยู่กินเป็นหลัก ขณะที่บุคคลทีม่ี
รายได้ปานกลางถึงรายได้สูง มักแสวงหาวัตถุต่าง ๆ มาตอบสนองความต้องการ เช่น ซื้อรถยนต์ ซื้อสิง่
อํานวยความสะดวกต่าง ๆ 
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2) ความต้องการด้านความมั่งคงปลอดภัย (Security Need) เป็นความต้องการที่เกิดขึ้น
หลังจากที่ความต้องการข้ันที่ 1 ได้รับการตอบสนองจนพอใจแล้ว การทาํงานที่สามารถตอบสนอง
ความต้องการข้ันน้ีได้ เช่น การรับราชการ การทํางานในองค์กรที่มีความมั่นคง ปลอดภัย การมีรายได้
สูงจนสามารถนําไปลงทุนในสินทรัพย์ที่มคีวามมั่นคงหรือนําฝากธนาคาร เป็นต้น 

3) ความต้องการทางด้านสังคม (Social Need) คือความต้องที่จะให้และได้รับความรัก 
ความผูกพันกับบุคคลอ่ืน เช่น เพ่ือนร่วมงาน ครอบครัว คนรัก เป็นต้น ซึง่การทํางานช่วยตอบสนอง
ความต้องการทางด้านสังคมได้ เพราะผู้ที่มหีน้าที่การงานเป็นหลักแหล่งในระดับใดก็ตามย่อมเป็น
บุคคลที่สังคมยอมรับและได้ทํางานร่วมกับบุคลอ่ืน ทําใหเ้กิดความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มใดกลุ่ม
หน่ึงอยู่เสมอ 

4) ความต้องการมีเกียรติยศมีศักด์ิศรีในสังคม (Esteem Need) เป็นความต้องการที่
เก่ียวข้องกับความรู้สึกของตนเองว่ามีประโยชน์และคุณคา่ ต้องการให้บุคคลอ่ืนเห็นคณุค่าและยอมรับ
นับถือ มีเกียรติ ยศและศักด์ิศรี เมื่อประสบการณ์ในการทาํงานเพ่ิมพูนขึ้นน้ัน ย่อมทําให้บุคคลที่
ทํางานมีตําแหน่งและฐานะทางสังคมสูงข้ึน ประสบความสําเร็จในชีวิต ได้รับการยกย่อง นับถือ การ
ทํางานจึงสามารถตอบ สนองความต้องการมีช่ือเสียง และการเห็นคุณค่าในตนเองของมนุษย์ได้ 

5) ความต้องการความสมหวังในชีวิต (Self-actualization Need) เป็นความต้องการข้ัน
สูงสุดที่ตนเองอยากให้เป็นในชีวิต เพ่ือบรรลุเป้าหมายทีไ่ด้ต้ังความหวังไว้ ซึ่งแต่ละคนจะมีความ
มุ่งหวังแตกต่างกัน การได้รับมอบหมายให้ทาํงานที่ตนเองถนัด ได้ใช้ความรู้ความสามารถให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด สามารถทํางานที่ยุ่งยาก ท้าทายและแก้ปัญหาต่างๆให้สาํเร็จลุล่วงได้น้ัน เป็นส่วนหน่ึง
ที่ช่วยตอบสนองความต้อง การขั้นสูงสุดของตนเองได้ น่ันคือความรู้จักความต้องการของตนเองอย่าง
ถ่องแท้ เช่น มนุษย์บางกลุ่มทํางานด้วยความสามารถสูงสุดเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม โดยไม่ต้องการ
ผลตอบแทนใดๆ 
 ทฤษฎี ERG ของ Alderfer (1969) โดยพัฒนามาจากทฤษฎีความต้องการตามลําดับข้ัน
ของ Maslow (1970) โดยได้ให้ข้อเสนอเก่ียวกับความต้องการพ้ืนฐาน 3 อย่าง ได้แก่  

1) ความต้องการดํารงชีวิต (Existence Needs) เป็นความต้องการที่จะตอบสนอง เพ่ือให้มี
ชีวิตอยู่ต่อไป ได้แก่ ความต้องการอาหาร นํ้า ที่พักอาศัยความปลอดภัยทางร่างกาย  

2) ความต้องการมีสัมพันธภาพกับคนอ่ืน (Relatedness Needs) เป็นบทบาทที่ซับซ้อน
เก่ียวกับคนและความพึงพอใจ การปฏิสัมพันธ์กันในสังคมนํามาสู่เร่ืองเก่ียวกับอารมณ์ การเคารพ นับ
ถือ การยอม รับ และความต้องการเป็นเจ้าของ ทําให้เกิดความพึงพอใจในบทบาทการทํางานกับตัว
พนักงานเองรวม ทั้งครอบครัวและเพ่ือน  

3) การต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth Needs) เป็นความต้องการสูงสุด เช่น ได้รับ
การนับถือในสงัคม ประสบความสําเร็จในชีวิต ความเจริญก้าวหน้าซึ่งต้องใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ 
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ความต้องการน้ี ประกอบด้วย การท้าทายอิสรภาพของตัวเองที่จะทําให้ความสามารถน้ันเกิดความ
เป็นจริงได้ 
 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของ McClelland (1973) ทฤษฎีน้ีเน้นอธิบายการจูงใจของ
บุคคลที่กระทําการเพ่ือให้ได้มาซึ่งความต้องการความสําเร็จ มิได้หวังรางวัลตอบแทนจากการกระทํา
ของเขา ซึ่งความต้องการความสําเร็จน้ีในแง่ของการทํางาน หมายถึง ความต้องการที่จะทํางานให้ดี
ที่สุดและทําใหส้ําเร็จผลตามที่ต้ังใจไว้เมื่อตนทําอะไรสําเร็จได้ก็จะเป็นแรงกระตุ้นให้ทํางานอ่ืนสําเร็จ
ต่อไป หากองค์การใดที่มีพนักงานที่แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิจํานวนมากก็จะเจริญรุ่งเรืองและเติบโตเร็ว 

ในช่วงปี ค.ศ. 1940 นักจิตวิทยาช่ือ David I. McClelland ได้ทําการทดลองโดยใช้
แบบทดสอบการรับรู้ของบุคคล (Thematic Apperception Test (TAT)) เพ่ือวัดความต้องการของ
มนุษย์ โดยแบบ ทดสอบ TAT เป็นเทคนิคการนําเสนอภาพต่างๆ แล้วให้บุคคลเขียนเรื่องราวเกี่ยวกับ
สิ่งที่เขาเห็น จากการศึกษาวิจัยของแมคคลแีลนด์ได้สรุปคณุลักษณะของคนที่มีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสูงมี
ความต้องการ 3 ประ การที่ได้จากแบบทดสอบ TAT ซึ่งเขาเช่ือว่าเป็นสิ่งสําคัญในการที่จะเข้าใจถึง
พฤติกรรมของบุคคลได้ดังน้ี 

1) ความต้องการความสําเร็จ (Need for Achievement (nAch)) เป็นความต้องการที่จะทํา
สิ่งต่าง ๆ ให้เต็มที่และดีที่สุดเพ่ือความสําเร็จ จากการวิจัยของ McClelland พบว่า บุคคลที่ต้องการ
ความสํา เร็จ (nAch) สูง จะมีลักษณะชอบการแข่งขัน ชอบงานที่ท้าทาย และต้องการได้รับข้อมูล
ป้อนกลับเพ่ือประเมินผลงานของตนเอง มีความชํานาญในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูงและกล้า
ที่จะเผชิญกับความล้มเหลว 

2) ความต้องการความผูกพัน (Need for Affiliation (nAff)) เป็นความต้องการการยอมรับ
จากบุคคลอ่ืน ต้องการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ต้องการสัมพันธภาพที่ดีต่อบุคคลอ่ืน บุคคลท่ีต้องการ
ความผูกพันสูงจะชอบสถานการณ์การร่วมมอืมากกว่าสถานการณ์การแข่งขัน โดยจะพยายามสร้าง
และรักษาความสัมพันธ์อันดีกับผู้อ่ืน 

3) ความต้องการอํานาจ (Need for Power (nPower)) เป็นความต้องการอํานาจเพ่ือมี
อิทธิพลเหนือผู้อ่ืน บุคคลทีม่คีวามต้องการอํานาจสูง จะแสวงหาวิถีทางเพ่ือทําให้ตนมีอิทธิพลเหนือ
บุคคลอ่ืน ต้องการให้ผู้อ่ืนยอมรับหรือยกย่อง ต้องการความเป็นผู้นํา ต้องการทํางานให้เหนือกว่า
บุคคลอ่ืน และจะกังวลเรื่องอํานาจมากกว่าการทํางานให้มีประสิทธิภาพ 

จากการศึกษาพบว่าพนักงานที่มีแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธ์ิสูงมักต้องการจะทํางานในลักษณะ 3 
ประการดังน้ี 

1) งานที่เปิดโอกาสให้เขารับผิดชอบเฉพาะส่วนของเขา และเขามีอิสระที่จะตัดสินใจและแก้ 
ปัญหาด้วยตนเอง 

2) ต้องการงานที่มีระดับยากง่ายพอดี ไม่ง่ายหรือยากจนเกินไปกว่าความสามารถของเขา 
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3) ต้องการงานที่มีความแน่นอนและต่อเน่ืองซึ่งสร้างผลงานได้และทําให้เขามีความก้าวหน้า 
ในงานเพ่ือจะพิสูจน์ตนเองถึงความสามารถของเขาได้ 

นอกจากงานในลักษณะดังกล่าวแล้วแมคคลีแลนด์ได้พบว่าปัจจัยที่สําคญัอีกปัจจัยหน่ึงที่มีผล 
ต่อการทํางานเพ่ือให้ได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพคือสิ่งแวดล้อมที่เหมาะสมกับงานที่เขาทําด้วย 
 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการอบรม 
 ฐนันดร์ศักด์ิ บวรนันทกุล (2557) ได้กล่าวไว้ว่า การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการ
ปรับเปลี่ยนทัศนคติ ความรู้ และความชํานาญ เพ่ือเสริมสรา้งประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ที่ทําอยู่ในปัจจุบัน ซึ่งอาจรวมท้ังการเตรียมให้ผูป้ฏิบัติงานท่ีมีความพร้อมที่
จะเลื่อนข้ึนไปดํารงตําแหน่งสูงข้ึนในงานที่มีลักษณะอย่างเดียวกันด้วย การฝึกอบรม เป็นกิจกรรมที่
ก่อให้เกิดการเรียนรู้ โดยมุ่งเน้นเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบัน เป้าหมาย คือการยกระดับความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ ของพนักงานในขณะนั้น ให้สามารถทํางานในตําแหน่งน้ัน ๆ ได้ ซึ่งผู้ที่ผ่านการ
ฝึกอบรมไปแลว้สามารถนําความรู้ไปใช้ได้ทันที ประโยชน์ที่เห็นได้ชัดจากการฝึกอบรม ก็คือ ช่วยให้
บุคคลากรหรือพนักงานเสียเวลาน้อยลงในการหาความรู้หรือทักษะในการปฏิบัติ ทั้งน้ี บุคคลากรหรือ
พนักงานส่วนใหญ่ต้องการความรู้และทักษะในการปฏิบัติงาน เช่น ตําแหน่งบุคลากรต้องการความรู้
ทางการบริหารงานบุคคล กฎหมายและทกัษะในการปฏิบัติงาน อาจต้องใช้เวลาในการศึกษาด้วย
ตนเองและทดลองปฏิบัติงานเพ่ือหาหนทางท่ีถูกต้อง ซึ่งย่อมต้องใช้เวลานานกว่าจะหาทิศทางที่
ถูกต้อง ดังน้ัน หากมีการจัดหลักสูตรฝึกอบรม บุคลากรก็อาจจะใช้ เวลา 1 เดือน ก็สามารถจะใช้
ทํางานได้ และการสั่งสมหาประสบการณ์จากการทํางาน การได้เรียนรู้และถอดบทเรียนจากการ
ทํางานของผู้อ่ืนในการแก้ปัญหาต่อไป หลังจากน้ันก็นํามาฝึกอบรมอีก ในเวลาผ่านไปบุคคลากรและ
พนักงานคนน้ันก็จะมีความรู้และประสบการณ์ทางการบริหารงานบุคคล แม้ว่าปริญญาขั้นพ้ืนฐานจะ
ไม่ใช่ผู้ที่ศึกษาทางวิชาบริหาร ดังน้ัน การฝกึอบรมและการพัฒนาบุคลากรจะช่วยให้พนักงานทุกคน
เรียนรู้ความรู้และทักษะในระยะเวลาที่สั้น เป็นความรู้และทักษะเฉพาะเรื่อง และสามารถนําไปใช้ใน
การปฏิบัติงานได้ 
 ชูชัย สมิทธิไกร (2554) การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการจัดการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ
เพ่ือสร้างหรือเพ่ิมพูนความรู้ทักษะความสามารถและทศันคติของบุคลากรในองค์การ อันจะช่วยให้
การปฏิบัติ งานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน 

โดยทั่วไปแล้ว การฝึกอบรมบุคลากรในองคก์ารมีจุดมุ่งหมาย 3 ประการ คือ 
1) เพ่ือปรับปรุงระดับความตระหนักรู้ในตนเองของแต่ละบุคคล หมายถงึ การเรียนรู้เก่ียวกับ 
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ตนเอง ได้แก่ การทําความเข้าใจเก่ียวกับบทบาทและความรับผิดชอบของตนเองในองค์การ การ
ตระหนักถึงความแตกต่างระหว่างสิ่งที่ตนเองปฏิบัติจริงและปรัชญาที่ยึดถือ การเข้าใจถึงทัศนคติที่
ผู้อ่ืนมีต่อตนเอง และการเรียนรู้ว่าการกระทําของตนเองมีผลกระทบต่อผู้อ่ืนอย่างไร 

2) เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะการทํางานของแต่ละบุคคล โดยอาจเป็นทักษะด้านใดด้านหน่ึงหรือ 
หลายด้าน เช่น การใช้เคร่ืองคอมพิวเตอร์ การดูแลรักษาความปลอดภัยในการทํางาน หรือการ
ปกครองบังคับบัญชาลูกน้อง 

3) เพ่ือเพ่ิมพูนแรงจูงใจของแต่ละบุคคล อันจะทําให้การปฏิบัติงานเกิดผลดี แม้ว่าบุคคล 
หน่ึง ๆ จะมคีวามรู้และความสามารถในการปฏิบัติงาน แต่หากขาดแรงจูงใจในการทํางานแล้ว บุคคล
น้ันก็อาจจะมิได้ใช้ความรู้และความสามารถของตนเองอย่างเต็มที่และผลงานก็ย่อมจะไม่มี
ประสิทธิภาพเท่าที่ควร ดังน้ันการสร้างแรงจูงใจในการทํางานจึงเป็นสิ่งที่มีความสําคญัอย่างย่ิงต่อ
ความสําเร็จขององค์การ 
 การฝึกอบรมบุคลากรมีหลายประเภท สามารถจําแนกตามเกณฑ์ ได้ดังน้ี 

1) แหล่งของการฝึกอบรม แบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ คือ การฝึกอบรมภายในองค์กร โดย 
หน่วยฝึกอบรมขององค์กรเป็นผู้ออกแบบและพัฒนาหลกัสูตร กําหนดตารางเวลา และเชิญ
ผู้ทรงคุณวุฒิทัง้จากภายในและภายนอกองค์กรมาเป็นวิทยากร การฝึกอบรมประเภทน้ีมีข้อดี คือ 
องค์กรสามารถกําหนดหลักสูตรการฝึกอบรมได้อย่างเต็มที่ แต่ข้อเสียคอืองค์กรอาจจะต้องทุ่มเท
ทรัพยากรมาก และการซื้อการฝึกอบรมจากภายนอก เป็นการจ้างองค์กรฝึกอบรมภายนอกให้เป็น
ผู้จัดการฝึกอบรมแทน หรืออาจจะส่งพนักงานเข้ารับการฝึกอบรม ซึ่งจัดโดยองค์กรภายนอก มักเป็น
ที่นิยมขององค์กรที่มีขนาดเลก็ มีพนักงานไม่มาก และไมม่ีหน่วยฝึกอบรมเป็นของตนเอง 

2) การจัดประสบการณ์การฝกึอบรม เป็นการอบรมท่ีจัดขึ้นในขณะที่ผูร้บัการอบรมกําลัง 
ปฏิบัติงานอยู่ด้วย หรือหยุดพักการปฏิบัติงาน ได้แก่ การอบรมในงาน (On The Job Training) การ
ฝึกอบรมนอกงาน (Off The Job Training) 

2) ทักษะที่ต้องการฝึก หมายถึง สิ่งที่การฝึกอบรมต้องการเพ่ิมพูน หรือสร้างขึ้นในตัวผู้รับ 
การอบรม ได้แก่ การฝึกอบรมทักษะด้านเทคนิค คือ การฝกึอบรมท่ีมุ่งเน้นการพัฒนาทักษะที่
เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานด้านเทคนิค การฝึกอบรมทักษะด้านการจัดการ คือ การฝึกอบรมเพ่ือ
เพ่ิมพูนความรู้ และทกัษะด้านการจัดการและบริหารงาน และการฝึกอบรมทักษะด้านการติดต่อ
สัมพันธ์ 

3) ระดับช้ันของพนักงานที่เข้ารับการฝึกอบรม หมายถึง ระดับความรับผิดชอบในงานของผู้ 
เข้ารับการอบรม ได้แก่ การฝกึอบรมระดับพนักงานปฏิบัติการ การฝึกอบรมระดับหัวหน้างาน การ
ฝึกอบรมระดับผู้จัดการ และการฝึกอบรมระดับผู้บริหารช้ันสูง 
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 ประเสริฐ รวยเลิศ  (2552) ให้ความหมายว่า การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการหรือ
กิจกรรมที่จัดขึน้เพ่ือมุ่งให้ผู้เขา้รับการฝึกอบรมได้พัฒนาตนเองด้านประสบการณ์ ได้เพ่ิมพูนความรู้ 
ความเข้าใจ และทักษะในการปฏิบัติงานมีเจตคติที่ดีต่อการทํางานเพ่ิมขึ้นตามความต้องการของ
หน่วยงานน้ันๆ  

โดยสรุปความหมายของการฝึกอบรมไว้ ดังน้ี 
1) การฝึกอบรมเป็นกระบวนการ กล่าวคือการฝึกอบรมมีหลายขั้นตอน ซึง่แต่ละข้ันตอนจะมี 

ความสัมพันธ์อย่างต่อเน่ืองและมีเหตุผลซึ่งกันและกัน การดําเนินการจะขาดขั้นตอนใดขั้นตอนหน่ึง
ไม่ได้ 

2) การฝึกอบรมเป็นกระบวนการเรียนรู้ที่มกีารวางแผนการติดต่อสื่อสาร โดยมีจุดมุ่งหมาย
ของ 
การฝึกอบรม คือ 
   2.1) ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ความรู้ความเข้าใจในสิ่งที่ต้องปฏิบัติอะไร 
และอย่างไร 

  2.2) ทักษะ (Skill) หมายถึง ความชํานาญที่เกิดขึ้นจากกระบวนการฝึกอบรม 
   2.3) ทัศนคติ (Attitude) หมายถึง ความต้องการ หรือความต้ังใจที่จะนําความรู้ที่
ได้รับไปใช้ให้บังเกิดผลในทางปฏิบัติ 

วิชัย โถสุวรรณจินดา (2551) กล่าวว่า การฝึกอบรม คือ การทําให้คนเหมาะสมกับงาน โดย
จะเป็นการเน้นการพัฒนาคนไปสู่ตําแหน่งหรืออาชีพ ซึ่งถือเป็นกรรมวิธีในการเพ่ิมสมรรถภาพในการ
ทํางานของพนักงานทั้งด้านความคิด การกระทํา ความสามารถ ความรู้ ความชํานาญและการ
แสดงออก และยังเป็นกระบวนการที่ใช้เสรมิความรู้ (Knowledge) ทักษะในการทํางาน (Skill) และ
ความสามารถ(Capacity) ของบุคคลให้สามารถทํางานได้ตามวัตถุประสงค์ที่กําหนดไว้ด้วย 
 สมชาย กิยรรยง (2550) กลา่วว่า การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการที่จะทําให้ผู้เข้ารบัการ
ฝึกอบรมใหม้ีความรู้ (Knowledge) และความชํานาญ (Skills) เพ่ือวัตถุประสงค์ในการเรียนรู้และ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปในทางที่ดีขึ้น 
 อัคครัตน์ พูลกระจ่าง (2550) กล่าวว่า การฝึกอบรมคือกระบวนการสําคัญที่จะช่วยพัฒนา
หรือฝึกฝนเจ้าหน้าที่หรือบุคลากรใหมท่ี่จะเข้าทํางานหรือที่ปฏิบัติงานประจําอยู่แล้วในหน่วยงานให้มี
ความรู้ ความสามารถ ทักษะ หรือความชํานาญตลอดจนประสบการณ์ให้เหมาะสมกับการทํางาน โดย
มุ่งให้บุคลากรได้รู้เรื่องใดเร่ืองหน่ึงโดยเฉพาะในเวลาสั้น ๆ รวมท้ังการก่อให้เกิดทัศนคติที่ดีต่อการ
ปฏิบัติงาน และเปลี่ยนพฤติกรรมไปในทางที่องค์กรต้องการ อันส่งผลใหบุ้คคลมีความสามารถ
เฉพาะตัวสูงข้ึน มีประสิทธิภาพในการทํางานร่วมกับผู้อ่ืนได้ดี ทําให้หน่วยงานมีประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพต่อไป 
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 กนกกร ปราชญ์นคร (2550) ให้ความหมายของการฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการที่จัดขึ้น
อย่างเป็นระบบ เพ่ือหาทางให้มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม และหรือทัศนะคติของบุคลากรเพ่ือที่จะ 
ให้สามารถปฏิบัติงานได้ดีย่ิงขึ้นซึ่งจะนําไปสู่การเพ่ิมผลผลิต และสําเร็จต่อเป้าหมายขององค์การ 
 วรารัตน์ เขียวไพรี (2550) การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการยกระดับความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ ตลอดจนการปรับเปลี่ยนทัศนคติและพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานให้
สามารถปฏิบัติงานในตําแหน่งปัจจุบันให้มีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้นในอนาคตระยะสั้น ด้วยการกําหนด
เน้ือหา ช่วงเวลา งบประ มาณค่าใช้จ่ายแต่ละโปรแกรม และประเมินผลการลงทุนจากผลการ
ปฏิบัติงาน 
 วาสนา จิรมงคลเลิศ (2550) ให้ความหมายว่า การฝึกอบรม หมายถึง การพัฒนาเพ่ิมพูน
ความรู้ ความสามารถ ความเข้าใจ เจตคติ ค่านิยม และทกัษะความชํานาญของบุคคลในหน่วยงานใด
หน่วยงานหน่ึง หรือองค์การใดองค์การหน่ึง เพ่ือให้บุคคลน้ัน ๆ สามารถทํางานที่ได้รับมอบหมายได้
อย่างมีประสิทธิ ภาพสูงสุด 
 สมคิด บางโม (2549) กล่าวว่า หลักสูตรการฝึกอบรมเป็นกระบวนการเพ่ิมประสิทธิภาพใน
การทํางานเฉพาะด้านของบุคคลโดยมุ่งเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และทศันคติ อันจะนําไปสู่การยก
มาตรฐานการทํางานให้สูงข้ึน ทําให้บุคคลมีความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานและองค์การบรรลุ
เป้าหมายที่กําหนดไว้ ดังน้ันจะเห็นว่าการฝึกอบรมเป็นส่วนหน่ึงของการพัฒนาบุคคลน่ันเอง 
 อาชัญญา รัตนอุบล (2548) ได้กล่าวถึงความสําคัญของการฝึกอบรม การฝึกอบรมมี
ความสําคัญ และจําเป็นในการพัฒนาประชากร และบุคลากร ซึ่งทําให้เกิดการปรับเปล่ียนพฤติกรรม
หลายประการตามได้สรุปไว้ดังน้ี  

1) การฝึกอบรมช่วยป้องกันปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้น โดยการสร้างเสริมความรู้ความเข้าใจ ที่
ถูกต้อง  

2) การฝึกอบรมเป็นกรรมวิธีช่วยแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นแล้ว โดยการสร้างเสริมความรู้ความเข้าใจ 
เก่ียวกับวิธีการแก้ปัญหาและฝึกปฏิบัติการแก้ปัญหานั้นๆ  

3) การฝึกอบรมช่วยประหยัดรายจ่าย เพราะการฝึกอบรมเป็นกรรมวิธีที่จัดขึ้นในระยะเวลา
สั้นภายในงบประมาณจํากัดและได้ผลคุ้มค่าตามวัตถุประสงค์  

4) การฝึกอบรมเป็นกรรมวิธีที่จะช่วยให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้เพ่ิมเติมประสบการณ์ใหม่ ๆ 
ซึ่งอาจจัดในเวลาเรียนตามปกติหรือในวันหยุดสุดสัปดาห์ก็ได้  

5) การฝึกอบรมเป็นกรรมวิธีที่ก่อให้เกิดความสามัคคี เน่ืองจากผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีโอกาส
ได้แสดงความคิดเห็นแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกัน ทํากิจกรรมร่วมกัน แก้ไขปัญหาร่วมกัน ก่อให้เกิดความ
เข้าใจ ซึ่งกันและกัน 
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6) การฝึกอบรมเป็นกรรมวิธีที่ช่วยให้ผู้เข้ารบัการฝึกอบรมมีความเช่ือมันในงาน กล้าที่จะ
เผชิญปัญหาและอุปสรรค  

7) การฝึกอบรมเป็นวิธีการท่ีสนับสนุนการศึกษาตลอดชีวิต  
จากความสําคัญของการฝึกอบรมสรุปได้ว่า การฝึกอบรมมีความสําคัญต่อการป้องกันปัญหา 

และการแก้ปัญหา อันเกิดจากความรู้ ความเข้าใจที่ไมถู่กต้อง ช่วยประหยัดค่าใช้จ่าย ในการเสริม
ความรู้ให้แก่บุคลากร เป็นการสร้างความเข้าใจร่วมกันระหว่างบุคลากร รวมท้ังยังเป็นการสร้างความ
เช่ือมั่นในการทํา งานให้แก่บุคลากร และส่งเสริมการศึกษาตลอดชีวิต 
 วิจิตร อาวะกุล (2547) ให้ความหมายว่า การฝึกอบรม หมายถึง การพัฒนา หรือการฝกึฝน 
อบรมบุคคลให้เหมาะสม หรือเข้ากับงานหรือการทํางาน 
 สุปราณี ศรฉีัตรภิมุข (2547) ให้ความหมายว่า การฝึกอบรม เป็นการสร้างเสริมความรู้ ความ
เข้าใจ และความชํานาญให้กบับุคคลในองคก์รจนก่อให้เกดิความเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรม และเจต
คติค่อนข้างถาวรอันจะอํานวยประโยชน์ให้บุคคลปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น และทําให้มี
ความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การทํางาน 
 วิชัย โถสุวรรณจินดา (2546) การฝึกอบรม หมายถึง การทําให้คนเหมาะสมกับงาน โดยจะ
เป็นการเน้นการพัฒนาไปสู่ตําแหน่งหรืออาชีพ และยังถือว่าเป็นกรรมวิธีในการเพ่ิมสมรรถภาพให้แก่
พนักงานทั้งในด้านความคิด การกระทํา ความสามารถ ความรู้ ความชํานาญ การแสดงออก และยัง
เป็นขบวนการที่เสริมความรู้ ทักษะในการทาํงานและความสามารถของบุคคล ให้ทํางานตามท่ีองค์กร
ต้ังเป้าหมายไว้และมีประสทิธิภาพ 
 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กร 

ถาวร บุญศร (2555) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร คือ แบบแผนหรือวิถีชีวิตขององค์กรที่
สมาชิกยอมรับและยึดถือปฏิบัติร่วมกันเป็นทั้งแบบแผนทางความคิด ความเช่ือ ค่านิยม อุดมการณ์
ขององค์กร และเป็นแบบแผนทางการกระทําขององค์กรและปฏิสัมพันธ์ของสมาชิกในองค์กรกล่าว 
คือ ถ้าหากหน่วยงานใดมีวัฒนธรรมองค์กรที่ดี เช่น บุคลากรมีการทํางานอย่างเต็มที่เน้นคุณภาพและ
มีความรับผิด ชอบสูง ย่อมส่งผลให้การทํางานของทุกคนดี มีคุณภาพ ส่งผลทําให้ผู้รับบริการได้รับการ
บริการที่ดีมีคณุภาพ รวมท้ังทําให้เกิดความพึงพอใจ  

สมคิด บางโม (2555) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ความเช่ือ ความคิด แบบ
แผนการปฏิบัติงานและการดํารงชีวิตของสมาชิกในองค์กร ซึ่งสมาชิกส่วนใหญข่ององกรณ์จะยอมรับ 
และปฏิบัติเป็นประเพณีโดยใช้เป็นแบบแผนในการปฏิบัติตนในฐานะเป็นสมาชิกขององค์กร  



19 
 

สุนทร โคตรบรรเทา (2551) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร คือ แบบแผนของความเช่ือ ความคิด
และสมมติฐานต่าง ๆ ที่มีร่วมกันของสมาชิกในองค์กร คุณลักษณะสําคญัของวัฒนธรรมองค์กร ได้แก่
ข้อบังคับทางพฤติกรรมที่สังเกตได้ต่าง ๆ ปทัสถาน ค่านิยมเด่น ปรัชญา กฎระเบียบ และความรู้สึก 

ภคนิจ ศรัทธา (2549) วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ค่านิยมความเช่ือและแบบแผนทาง
พฤติกรรมที่ยอมรับและปฏิบัติโดยสมาชิกขององค์กร เน่ืองจากองค์กรจะสร้างวัฒนธรรมที่พิเศษของ
พวกเขาเองขึ้นมา แมแ้ต่องค์กรภายในอุตสาหกรรมเดียวกันและแสดงวิถีทางของการดําเนินงานที่
แตกต่างกันวัฒนธรรมองค์กรที่ดีจะต้องปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมวัฒนธรรม
องค์กรที่เป็นอุปสรรคต่อบริษทั เพ่ือที่จะเผชิญหน้ากับการคุกคามทางการแข่งขันหรือการรับเอาการ
เปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดล้อมสามารถนําบริษัทไปสู่การชะงักงันและความล้มเหลวในที่สุด 

ขนิษฐา ทรงงาม (2549) ได้ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์การ ว่าหมายถึง ค่านิยม ความ
เช่ือ ความเข้าใจ พฤติกรรม และปทัสถานของสมาชิกภายในองค์การที่ยึดถือปฏิบัติร่วมกัน 

ผลิน ภู่จรญู (2547) ที่ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ค่านิยม ความเช่ือ บรรทัดฐาน 
ประเพณี แนวคิด ธรรมเนียมปฏิบัติหรือแม้แต่ภาษาที่ใช้ในองค์กร ซึ่งพนักงานในองค์กรมีการยึดถือ
เป็นแนวทางปฏิบัติ มีอิทธิพลต่อการดําเนินงานประจําวันภายในองค์กร ทั้งโดยทางตรงและทางอ้อม 
ที่สําคัญ คือ จะมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจและการปฏิบัติงานในทุกระดับของทั้งองค์กร 

Greenberg & Baron (2008) วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง สิ่งที่มีอยู่ทั่วไปเพ่ือเป็นกรอบการ
รับรู้ที่ใช้ในการทํางานร่วมกันของสมาชิกในองค์กร ซึ่งวัฒนธรรมองค์กรจะหมายถึง เจตคติ ค่านิยม
ปทัสถานของพฤติกรรมและความคาดหวังของสมาชิกในองค์กร ซึ่งจะสร้างความแตกต่างอย่างชัดเจน
จากองค์กรอ่ืน 

Schein (2004) กล่าวว่าวัฒนธรรมองค์การ หมายถึง แบบแผนของฐานคติพ้ืนฐานร่วม ซึ่ง
ได้รับการเรียนรู้จากองค์การในฐานะที่เป็นสิง่ที่สามารถแก้ปัญหาของการปรับตัวให้สอดคล้องกับ
สิ่งแวดล้อมภายนอกและการบูรณาการ สิ่งที่อยู่ภายในองค์การ เมื่อแบบแผนของฐานคติสามารถ
ดําเนินไปได้อย่างดีจนกระทั่งได้รับการพิจารณาว่ามีความสมเหตุสมผลแบบแผนน้ีจึงได้รับการ
ถ่ายทอดให้แกส่มาชิกใหม่ขององค์การในฐานะที่เป็นแนวทางที่ถูกต้องสําหรับการรับรู้ การคิดและการ
รู้สึกที่เก่ียวของกับปัญหาเหล่าน้ัน 

นอกจากน้ีวัฒนธรรมยังมีลักษณะหลักทีส่ําคัญที่มผีลต่อการนิยามความหมาย 4 ประการ คือ
ความมีเสถียรภาพเชิงโครงสร้าง (Structural Stability) ความลึก (Depth) ความกว้าง (Breadth) 
และการสร้างแบบแผน (Patterning) 

1) ความมีเสถยีรภาพเชิงโครงสร้าง หมายถึง ลักษณะของวัฒนธรรมที่มคีวามคงทน และไม่
สามารถยกเลกิได้ง่าย วัฒนธรรมยังคงดํารงอยู่แม้สมาชิกในองค์การจากไป วัฒนธรรมเป็นสิ่ง
เปลี่ยนแปลงยากเพราะว่าสมาชิกกลุ่มให้คณุค่าแก่เสถียรภาพซึ่งมอบความหมายในการดํารงชีวิตและ
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ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกและรวมทั้งยังสามารถใช้ทํานายแบบแผนความคิดและพฤติกรรมของ
สมาชิกภายในกลุ่ม 

2) วัฒนธรรมคอืสิ่งที่ลึกที่สุด ซึ่งเป็นส่วนที่เป็นจิตใต้สํานึกของกลุ่ม ดังน้ันจึงสามารถมองเห็น
และจับต้องได้น้อยกว่าส่วนประกอบอ่ืนของกลุ่มจากมุมมองน้ี สิ่งที่บุคคลทั่วไปเข้าใจว่าเป็นวัฒนธรรม 
เช่นเรื่องเล่า พิธีกรรม ประเพณี ที่จริงแล้วเป็นเพียงองค์ประกอบที่ปรากฏออกมาให้เห็นในระดับ
พ้ืนผิวหาใช่เน้ือแท้ (Essence) ของวัฒนธรรม และสิ่งใดกต็ามย่ิงมีความลึกมากก็ย่ิงมีความมั่นคงมาก 
หากใช้อุปมาเปรียบวัฒนธรรมเช่น ต้นไม้ สิง่ที่แสดงออกมาให้เราเห็นคือลําต้น กิ่ง ใบ ดอก ซึ่ง
เปรียบเสมือนประเพณี พิธีกรรม หรือสิ่งก่อสร้างที่เป็นวัตถุต่าง ๆ ขณะที่รากของต้นไม้เปรียบเสมือน
เน้ือแท้ของวัฒนธรรม ซึ่งหย่ังรากลึกลงไปเท่าไรก็ย่ิงมากความมั่นคงมากข้ึนเท่าน้ัน 

3) วัฒนธรรมคอืความกว้าง เมื่อวัฒนธรรมมีการพัฒนา จะขยายออกไปครอบคลุมหน้าที่ทุก
ส่วนของกลุ่ม วัฒนธรรมมีการแทรกซึม แพร่กระจาย และมีอิทธิพลต่อวิธีการปฏิบัติงาน วิธีการ
ปรับตัวต่อสิ่งแวดล้อมและวิธีการบูรณาการภายในกลุ่ม 

4) การสร้างแบบแผน วัฒนธรรมจะบูรณาการหรือสร้างแบบแผนจากองค์ประกอบต่าง ๆ 
ไปสู่กระบวนทัศน์ที่ใหญ่กว่าหรือเป็นภาพรวม (Gestalt) ซึ่งเช่ือมโยงร้อยรัดองค์ประกอบที่
หลากหลายไว้ด้วยกันและอยู่ในระดับลึก ด้วยเหตุผลดังกล่าววัฒนธรรมจึงมีนัยที่หลอมรวมพิธีกรรม 
บรรยากาศค่านิยม และพฤติกรรมเข้าด้วยกันอย่างสอดคล้องเช่ือมโยงเป็นองค์รวมแบบแผนหรือ
การบูรณาการเช่นน้ีเป็นเน้ือแท้ของสิ่งที่เรียกว่าวัฒนธรรม แบบแผนเช่นน้ีมีรากฐานมาจากความ
ต้องการของมนุษย์ในการจัดการสิ่งแวดล้อมอย่างมีเหตุผลและมรีะเบียบเท่าที่จะทําได้ ความไร้
ระเบียบและไร้เหตุผลทําใหม้นุษย์กังวล ดังน้ัน มนุษย์ทั่วไปจึงมีแนวโน้มทํางานหนักเพ่ือลดความกังวล
โดยการพัฒนาทัศนะที่คงเส้นคงวา และสามารถทํานายได้เกี่ยวกับการจัดการสิ่งที่เป็นจริงและแนว
ทางการสร้างสิ่งที่ควรจะเป็น ดังน้ัน “วัฒนธรรมองค์การ” จึงคล้ายกับวัฒนธรรมอ่ืนที่ได้รับการพัฒนา
จากการต่อสู้ของกลุ่มบุคคลเพื่อสร้างความหมายและวิธีการในการจัดการกับสรรพสิ่งทีพ่วกเขา
เผชิญหน้าอยู่ 
 Lunenburg & Ornstein (2000) วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง องค์กรที่มีองค์ประกอบด้าน 
ความเช่ือ ความรู้สึก การแสดงออกทางพฤติกรรมและสัญลักษณ์ทีม่ีความเป็นเอกลักษณ์เฉพาะของ
องค์กร ที่รวมถึงปรัชญา มโนคติ ข้อสันนิษฐาน การคาดหวัง ทัศนคติบรรทัดฐานและค่านิยม ซึ่งใน
ขณะเดียวกัน วัฒนธรรมองค์กรก็มีการเปลีย่นแปลงเพ่ือให้เกิดเอกลักษณ์เฉพาะขององค์กร 

Handy (1995) รูปแบบวัฒนธรรมตามวิถีชีวิตและพฤติกรรมซึ่ง สอดคลอ้งกับคุณลักษณะ
ต่าง ๆ ของเทพเจ้ากรีกโบราณ แบ่งเป็น 4 รูปแบบ ดังน้ี  
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1) วัฒนธรรมที่เน้นบทบาท (Apollo หรือ Role Culture) เป็นวัฒนธรรมที่มุ่งเน้นตําแหน่ง 
บทบาทหน้าที่และความรับผดิชอบ โครงสร้างขององค์กรกําหนดไว้ชัดเจน และมกีฏระเบียบข้อบังคับ
ชัดเจน ซึ่งเป็นวัฒนธรรมทั่วไปในหน่วยงานใหญ ่ 

2) วัฒนธรรมเน้นที่งาน (Athena หรือ Task Oriented Culture) เป็นวัฒนธรรมที่เน้นการ
ทํางานร่วมกันเป็นทีม สนับสนุนและส่งเสริมให้สมาชิกแต่ละคนพัฒนาและใช้ความรู้ความสามารถ
อย่างเต็มที่ เพ่ือผลงานและการพัฒนาที่ริเร่ิมใหม่อยู่เสมอ 

3) วัฒนธรรมที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล (Dionysus หรือ Existential) ผู้ที่
ปฏิบัติงานในองค์กร จะกําหนดกฎเกณฑ์ของตนเองมีความเป็นอิสระสูง ความรู้ความสามารถของ
บุคคลที่หลากหลายจําเป็นและมีผลต่อประสิทธิภาพและช่ือเสียงขององค์กรเป็นอย่างย่ิง  

4) วัฒนธรรมแบบเป็นผู้นํา (Zeus หรือ Leader Culture) รูปแบบวัฒนธรรมที่ผู้นําจะมีกลุ่ม
ผู้บริหารท่ีสามารถเป็นที่ปรึกษา หรือเป็นผูส้นองรับหรือนําการตัดสินใจ นโยบาย แนวทางและ
แผนงานไปปฏิบัติให้บรรลุผล 
 Keyton (2005) ได้สรุปลักษณะของวัฒนธรรมองค์กร ไว้ 5 ลักษณะ คือ  

ลักษณะที่ 1 องค์กรเป็นสิ่งที่ประกอบขึ้นจากสมาชิกในองค์กร (Inextricably Link to Or-
ganization Members) สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมทางสัญลกัษณ์ และทางสังคมผ่านการมีปฏิสัมพันธ์
ระหว่างกันโดยใช้การสื่อสารในองค์กร โดยสร้างระบบสัญลักษณ์ขึ้นมาเพ่ือสื่อสารระหว่างกัน ภาษา
เป็นสัญลักษณ์หน่ึงที่สมาชิกในองค์กรสร้างขึ้นมาสื่อสารเฉพาะกลุ่มของตนเอง (Vernacular) เพ่ือ
ก่อให้เกิดปฏิสัมพันธ์ซึ่งกันและกันจนกลายเป็นปทัสถาน และมีเร่ืองราวเป็นของตนเอง หรือแมแ้ต่
มายาคติ (Myths) ที่เกิดขึ้น สิ่งที่เช่ือกันมาและส่งผ่านกันต่อไปในองค์กร จนกลายเป็นวัฒนธรรม
องค์กรที่ถูกส่งต่อเป็นมรดกจากรุ่นสู่รุ่น ทั้งน้ี องค์กรก็คือชุมชนประเภทหน่ึงเหมือนกัน วัฒนธรรมจึง
เป็นส่วนผสมทีไ่ด้รับการยอมรับจากสมาชิกในองค์กรและสร้างชุดความหมายร่วมกันระหว่างสมาชิก
รุ่นเก่ากับสมาชิกรุ่นใหม ่ 

ลักษณะที่ 2 วัฒนธรรมองค์มีการเปลี่ยนแปลงไม่คงที่ (Dynamic, Not Static) วัฒนธรรม 
องค์กรเกิดจากจากการผสมผสานระหว่าง วัจนภาษาและอวัจนภาษา ที่มีการสื่อสารทั้งเป็นผู้ส่งสาร 
และเป็นผู้รับสาร วัฒนธรรมองค์กรเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาเมื่อสมาชิกในองค์กรมีการเข้าและออก
จากองค์กร วัฒนธรรมองค์กรก็จะเปลี่ยนแปลงรวมถึง ค่านิยม สมาชิกในองค์กรปทัสถานต่าง ๆ ก็จะ
เปลี่ยนตามเช่นกัน อิทธิพลทางวัฒนธรรม (Culture Traffic) มีผลต่อสมาชิกในองค์กร ต้ังแต่เข้ามา
ทํางานในองค์กร รวมท้ังค่านิยมทางสังคมเช่น แนวคิดการ อนุรักษ์นิยม วิถีเพศสภาพ และชนกลุ่ม
น้อยในองค์กร อายุ ทัศนคติในการทํางานเป็นต้น แนวคิดในสิ่งต่างๆเหลา่น้ีเป็นกระบวนการของการ
บริหารจัดการขององค์กร  
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ลักษณะที่ 3 คา่นิยมและสมมติฐานต่าง ๆ ทีม่ีการแข่งขันกัน (Competing Values and 
Assumptions) ค่านิยมและความเช่ือในองค์กรมีทั้งที่ขัดแย้งกันและส่งเสริมกัน จากการที่สมาชิกใน
องค์กรอยู่แบบเป็นเครือข่าย มีการประสานงานการปฏิบัติงานร่วมกัน สรา้งความสัมพันธ์ตามหน้าที่ มี
การแบ่งปันข้อมูล ข่าวสารซึ่งทําให้เกิดระบบค่านิยมและความเช่ือที่หลากหลาย สิ่งเหล่าน้ีมีส่วนทําให้
เกิดวัฒนธรรมรองมากมายในองค์กร ทั้งน้ีค่านิยมและความเช่ือของสมาชิกในองค์กรที่ขัดแย้งกันมี
เหตุผล 2 เหตุผลคือ ความหลากหลายของสมาชิกในองค์กรและภาษาทีใ่ช้ในแต่ละหน่วยงานมีความ
แตกต่างกัน  

ลักษณะที่ 4 วัฒนธรรมองค์กรเป็นเร่ืองของอารมณ์ (Emotionally Charged) วัฒนธรรม
องค์กร เก่ียวข้องกับระดับอารมณ์และความรู้สึกของสมาชิกในองค์กรซึ่งมีทั้งบวกและลบ สมาชิกใน
องค์กรมักใช้อารมณ์ในสถานการณ์ในองค์กรและอารมณ์จงึมีอิทธิพลกับการสร้างความหมายใน
องค์กร ซึ่งส่งผลวัฒนธรรมองค์กรจึงไม่มีความเป็นกลาง ความฟุ่มเฟือยทางอารมณ์ที่เกิดขึ้นในองค์กร
บางคร้ังทําให้สมาชิกในองค์กรเกิดความเครียดทางอารมณ์  

ลักษณะที่ 5 วัฒนธรรมองค์กรเป็นทั้งเบ้ืองหน้าและเบ้ืองหลัง (Foreground and Back-
ground) เบ้ืองหน้าของวัฒนธรรมองค์กร (Foreground) คือสมาชิกในองค์กรมีปฏิสัมพันธ์กับ
เหตุการณ์ปัจจุบันของตนเอง ในขณะที่เบ้ืองหลังของวัฒนธรรมองค์กร (Background) คือ ประวัติ 
และที่มาขององค์กร ดังน้ันเมื่อเบ้ืองหน้าและเบ้ืองหลังของวัฒนธรรมองค์กรมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน 
จะมีส่วนทั้งที่ไปขัดขวาง และสนับสนุนวัฒนธรรมองค์กร ดังน้ันวัฒนธรรมองค์กร จึงเป็นการจัด
ระเบียบในองค์กร (Social Order) เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่องค์กร ได้ต้ังไว้โดยผ่านกระบวนการ
สื่อสาร ทั้งสญัลักษณ์ ภาษา และการตีความหมายร่วมกัน เพ่ือผสมผสานระหว่างเร่ืองราวในอดีต กับ
ข้อเท็จจริงในปัจจุบัน (Organization Reality) ทั้งนี้ วัฒนธรรมองค์กรไม่ได้อยู่ในตัวคน แต่อยู่ที่ 9 
การสื่อสาร ระหว่างตัวบุคคลว่าใช้ภาษาอย่างไร ตีความหมายกันอย่างไร ดังน้ันจึงต้องสังเกต
สัญลักษณ์ต่างๆท่ีเกิดขึ้นในกระบวนการสื่อสาร  
 
2.5 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร 

กรองกาญจน์ ทองสุข (2554) กล่าวว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กร คือ การไม่อยากจากไป
ไหน มีความรู้สึกรักในองค์กร ซึ่งในองค์กรอาจจะมีสิ่งจูงใจที่ทําใหท้ํางานที่ในองค์กรต่อไปอย่างมี
ความสุข  

อารีย์รัตน์ หมั่นหาทรัพย์ (2554) ได้กล่าวไว้ว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กรด้านจิตใจ หมายถึง 
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะทํางานเพ่ือองค์กรอย่างต่อเน่ือง เป็นความแข็งแกร่งของ
ความสัมพันธ์ทางจิตใจที่บุคลากรรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร มีความรู้สึกว่าเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ในการทํางานของตนเองมีความสอดคล้องกับองค์กร ทําใหบุ้คลากรยอมรบัเป้าหมายของ
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องค์กร มีเจตคติที่ดีต่อองค์กร มีความต้องการที่จะรักษาการเป็นสมาชิกขององค์กรไว้ เพ่ือที่จะ
ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

หทัยรัตน์ ตันสวุรรณ (2550) ให้ความหมายของความจงรักภักดีต่อองค์กร ก็คือการที่สมาชิก
แต่ละคนในองค์กรมีความรู้สกึที่ดีต่อองค์การมีความห่วงใยในความสําเรจ็ขององค์กรแสดงออกเป็น
พฤติกรรม โดยการยอมรับเป้าหมายและคา่นิยมขององค์กร เต็มใจปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ
และปรารถนา อย่างแรงกล้าที่จะเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป 

พัชรินทร์ รอดพยันตร์ (2549) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กรหมายถึงการ
ที่บุคคลมีประสบการณ์และรบัรู้เก่ียวกับการเช่ือถืออย่างมั่นคง ซื่อสัตย์ภาคภูมิใจ และมีความ
รับผิดชอบต่อหน้าที่ เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร และเต็มใจปฏิบัติงานในองค์กรที่ตนได้ปฏิบัติงานอยู่  

แบ่งความจงรักภักดีต่อองค์กรตามคุณลักษณะใหญ่ ๆ 5 ประการ คือ 
1) ความจงรักภักดีต่อองค์กรบอกถึงความสัมพันธ์ระหว่างสาเหตุ จุดมุ่งหมาย และบทบาท 

ของความจงรักภักดีต่อองค์กรจะเปลี่ยนแปลงได้หลากหลายแล้วแต่ลักษณะของความสัมพันธ์น้ัน ๆ 
ตัวอย่างเช่น นิกายโปรแตสแตนท์ และคาทอลิกจะสักการะพระเจ้าองค์เดียวกัน แต่การแสดงในการ
สักการะของพวกเขาจะแตกต่างกัน เน่ืองจากหลักปฏิบัติทางศาสนาถูกกําหนดไว้ต่างกัน  

2) ความจงรักภักดีมีต่อองค์กรการเปลี่ยนแปลงตามความรุนแรงของอารมณ์ในความ 
จงรักภักดีต่อองค์กรที่มีความเต็มเป่ียม จะแสดงให้เห็นถึงความกระตือรือร้น การอุทิศของตนของ
บุคคลในการใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ที่จะทําให้บรรลจุุดมุ่งหมายของโครงการ หรือบางทีอาจ
แสดงให้เห็นถึงการปฏิบัติที่เป็นนิสัย หรือการมีจิตสํานึกที่น้อยลง ซึ่งในลักษณะน้ี ลักษณะของความ
จงรักภักดีต่อองค์กรจะเปลี่ยนแปลงไป 

3) ความจงรักภักดีต่อองค์กรมีความแตกต่างในรายละเอียด และความเก่ียวข้องกับบุคคล 
หรือสิ่งของบางกลุ่ม ความจงรักภักดีพัฒนามาจากประสบการณ์และความคิด จากเหตุผลอันน้ี
ขอบเขตและความแตกต่างของสิ่งกระตุ้นจะทําให้ความจงรักภักดีต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กับความ
หลากหลายของสถานการณ์หรือชนิดของสถานการณ์ต่าง ๆ ที่เข้ามาเกี่ยวข้อง 

4) ความจงรักภักดีต่อองค์กรมีความแตกต่างกันในเร่ืองความชัดเจน และความอดทน ผู ้
จงรักภักดีต่อองค์กรบางคนมีโครงสร้างที่มั่นคง แสดงความคิดเห็นอย่างเป็นระบบพูดหรือใช้ภาษาที่
ชัดเจน แต่บางคนอาจจะไม่มีรูปแบบที่ชัดเจนไม่แน่วแน่ บางคนอาจจะมีความจงรักภักดีต่อองค์กรอยู่
ในระยะสั้น ในขณะที่บางคนอาจจะมีอยู่ในระยะยาว ความจงรักภักดีต่อองค์กรเป็นรากฐานที่อยู่ลึก
ที่สุดของความรู้สึกและความต้องการ มนุษย์ซึ่งมีความภาคภูมิใจในตัวเอง จะช่ืนชมในสติปัญญาของ
ตนเองว่าเปรียบเสมือนเครื่องยนต์ที่มีพลัง แต่เขาต้องตระหนักว่า ความคิดและนิสัยในการดํารงชีวิต
ไม่สามารถสั่นคลอนข้อผูกมดัระหว่างความจงรักภักดีต่อองค์กรกับทัศนคติออกไปได้ 
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5) ความจงรักภักดีต่อองค์กรมีการเปลี่ยนแปลงในเรื่องของความสําคัญได้ในจุดน้ี จะเห็นได้ 
ชัดจากจุดยืนของผลกระทบของเขาทั้งหลาย เช่น พฤติกรรมตามนโยบายทางการเมือง ความ
จงรักภักดีต่อองค์กรจะมีความสําคัญไม่เท่าเทียมกันจากความหมายต่าง ๆ  

ดังที่ได้นิยามไว้ข้างต้นสรุปได้ว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กรเป็นการยึดถือความซื่อสัตย์ 
ภาคภูมิใจอย่างมั่นคงต่อองค์การและมีเจตคติในทางบวกต่อองค์การน้ันๆ 

ศนิกานต์  ศิรศิักด์ิยศ (2548) ได้ให้ความหมายของความจงรักภักดีต่อองค์กร คือ การที่
พนักงานในองค์กรรู้สึกตนมีความสําคัญ รูส้กึว่าตนพ่ึงพิงได้ คาดหวังว่าจะได้การตอบสนองจากองค์กร
โดยพนักงาน มาร่วมกับองค์กร 

ถวัลย์ เอ้ือวิศาลวรวงศ์ (2547) ให้ความหมาย ความจงรักภักดีต่อองค์กรว่า เป็นความรู้สึก
ต้องการที่จะอยู่และไม่อยากไปจากองค์กร มีความรู้สึกรักใคร่  ซึ่งอาจเป็นเพราะองค์กรน้ันมีสิ่งจูงใจ
บางอย่างที่ทําให้สมาชิกรู้สึกเสียดายที่จะต้องจากองค์กรไป นอกจากน้ีสมาชิกจะผูกพันมีความเป็น
อันหน่ึงอันเดียวกันกับหน่วยงานและภาระงานที่สมาชิกทํางานอยู่ กล่าวคือ พึงพอใจที่จะทําและ
ต้องการให้งานนั้นบรรลุผลสําเร็จตามเป้าประสงค์ขององค์กร 

ยุวนิตย์ วสุพลเศรษฐ์ (2547) ให้คํานิยามของความจงรักภักดีว่า ความจงรักภักดีและการ
อุทิศตนของลูกจ้างไม่ใช่สิ่งที่เกิดขึ้นได้เอง ฝ่ายจัดการต้องทําให้เกิดขึ้นมา การสร้างบรรยากาศแห่ง
ความจงรัก ภักดีโดยการดูแลเอาใจใส ่และให้ความเช่ือถือเป็นสิ่งที่ไม่สิน้เปลืองมากนัก แต่จะได้รับ
ประโยชน์มีคุณค่ามาก โดยมีหลักการพ้ืนฐานคือการให้หลักประกันเรื่องงาน เปิดโอกาสให้แสดงความ
คิดเห็นและมีการยอมรับ มีการลงทุนในการพัฒนาบุคลากร จ่ายค่าจ้าง และสวัสดิการต่างๆอย่างเป็น
ระบบ เพราะการจ่ายค่าจ้างและให้สวัสดิการท่ีเป็นธรรมก็เหมือนกับการเลื่อนตําแหน่งให้สูงขึ้น 
กล่าวคือเป็นการช่วยส่งข่าวสารให้ทุกคนรู้ว่าความจงรักภักดีย่อมได้รับรางวัลตอบแทน ความ
จงรักภักดีเสียสละและมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาสมาชิกขององค์การไว้ ความรู้สึกของ
บุคคลที่มีต่อองค์การน้ัน เป็นการหล่อหลอมความรู้สึกและอารมณ์ของบุคคลที่มีต่อองค์การซึ่งเป็น
ความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์การและพอใจในเป้าหมายขององค์การตลอดจนปรารถนาจะ
ดํารงสภาพการเป็นสมาชิกองค์การและความรู้สึกที่มีต่อสถานภาพ และช่ือเสียงขององค์การ รวมถึง
ความรู้สึกว่างานที่ทําน้ันมีเกียรติและมีความมั่นคงสูง 

ขะธิณยา หล้าสุวงษ์ (2545) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กร หมายถึง 
บุคคลมีความเต็มใจและอุทิศตัวอย่างมากต่อองค์กร มีความผูกพัน มคีวามรู้สึกเป็นเจ้าของ มีความ
ต้องการอย่างแรงกล้าที่จะเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ภูมิใจ และสนับสนุนองค์กร ต่อสู้ ปกป้ององค์กร
จากผู้ที่ต่อต้าน ตระหนักถึงด้านดีขององค์กร ละเว้นการกล่าวร้ายแก่องค์กร มีความเช่ือถือไว้วางใจ
และพร้อมที่จะช่วย เหลือองค์กร ความเต็มใจที่จะปฏิบัติตามผู้นํา หรือตามแนวทางขององค์กรอย่าง
ซื่อสัตย์ มีการกระทําเพ่ือส่งเสริมให้องค์กรมีความผาสุก มีความปรารถนาและมีความต้ังใจที่จะ
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ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรต่อไป ถึงแม้ว่าจะมีความขัดแย้งกับสมาชิกภายในองค์กร หรือแม้มีทางเลือก
อ่ืนที่ดึงดูดกว่า ก็ไม่ลาออกจากงานซึ่งแสดงถึงความรู้สึกทีม่ีความสัมพันธ์อย่างแน่นแฟ้นของบุคคลกับ
องค์กร และมกีารรักษาสัมพันธภาพระหว่างบุคคลกับองค์กรไว้โดยปฏิเสธสิ่งที่มาทําลายความสัมพันธ์
อันน้ี 

Robbins (2001) กล่าวว่า ความจงรักภักดีจะคํานึงถึงการพัฒนาของบุคลากรใหท้ํางานได้มี
ศักยภาพตรงกับที่มาสโลว์ได้กล่าวไว้คือเป็นความภาคภูมิใจสูงสุด แต่ความจงรักภักดีน้ันยังเกิดจาก
ปัญหาความสบัสนในชีวิตและลักษณะงานของวัฒนธรรมองค์กรน้ัน ซึ่งเป็นสาเหตุให้เกิดความ
จงรักภักดีในองค์กร ได้แก่  

1) ความรู้สึกทีมุ่่งมั่นในวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายขององค์กรที่จะมีความจงรักภักดีสร้าง 
วัฒนธรรมตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายขององค์กร ที่ไม่ได้มองแค่ว่ากําไรเป็นสิ่งที่สําคัญ แต่ค่านิยม
ก็สําคัญเช่นกันในองค์กร  

2) มุ่งมั่นที่จะพัฒนาปัจเจกบุคคล องค์กรที่มีความจงรักภักดีจะคํานึงถึงคุณค่าและค่านิยม
ของบุคลากร และจะสร้างวัฒนธรรมให้บุคลากรได้มีโอกาสเรียนรู้และสร้างความมั่นคงให้กับบุคลากร  

3) ความเช่ือใจและความเปิดเผย จะมลีักษณะความเช่ือใจสูงในองค์กร มีความซื่อสัตย์ 
ผู้บริหารพร้อมที่จะเผชิญหน้า หากทําผิดก็จะยอมรับผิด  

4) การมองอํานาจให้กับบุคลากร ทําให้บุคลากรสามารถรับมอบอํานาจในการตัดสินใจใน 
งานได้ดี ผู้บริหารก็จะมีความสบายใจ แบ่งเบาภาระเพราะได้กระจายอํานาจให้แก่ทมีงานบุคลากร  

5) ความอดทนต่อการแสดงออกของบุคลากร ผู้บริหารได้ให้บุคลากรได้แสดงออกอย่างเป็น
ตัวของตัวเอง 

Hoy & Rees (1974) กล่าวทฤษฎีว่าด้วยสิ่งที่แสดงออกซึ่งความสัมพันธภาพระหว่างบุคคล
กับองค์กร หากบุคคลมีความจงรักภักดีต่อองค์กรมากข้ึนเท่าไร แนวโน้มการลาออกก็ลดน้อยลง
เท่าน้ัน 

องค์ประกอบของความจงรักภักดี ประกอบด้วยปัจจัย 3 มติิ คือ  
 1) ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral Aspect) มาจากผลของการท่ีบุคคลมีความรู้สึก
เบ้ือง ต้น ตอบสนองด้วยการแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงที่เป็นทัศนะคติในเชิงบวก เช่น การไม่
ลาออก การไม่อยากย้าย จากการท่ีบุคคลมีการตอบสนองออกมาตามรูปแบบพฤติกรรมต่าง ๆ หรือ
จากทัศนะคติที่เกิดในทางบวกเป็นความรู้สึกดี ๆ 
 2) ด้านความรู้สึก (Affective Aspect) ด้วยการประเมินจากความชอบหรือไม่ชอบต่อบุคคล
หรือเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ เช่น ความรู้สึกแสดงออกซึง่ความรักองค์กร การปกป้ององค์กร พึง
พอใจในองค์กรในด้านต่าง ๆ 
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 3) ด้านการรับรู้ (Cognitive Aspect) เป็นค่านิยม เป็นความเช่ือเก่ียวต่อบุคคลหรือ
เหตุการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น ทีม่ีอิทธิพลต่อสิ่งที่ทําให้บุคคลเกิดการรับรู้และแสดงออกมา อย่างเช่น 
ความเช่ือมั่นในองค์กรและผูบ้ริหาร 

Hirschman (1970) ได้กล่าวว่า ความจงรักภักดีต่อองค์การประกอบไปด้วย 3 องค์ประกอบ 
ดังน้ี  

1) พฤติกรรมของผู้จงรักภักดีต่อองค์การ (Loyalty Behavior) ความจงรักดีต่อองค์การมี
อิทธิพลที่ทําใหก้ารออกจากงานมีความล่าช้าออกไป ความมั่นคงขององค์การและข้อเรียกร้องต่าง ๆ 
ของสมาชิก จะทําให้องค์การรอดพ้นจากการออกจากงานของพนักงานก่อนเวลาอันสมควร พฤติกรรม
ของผู้จงรักภักดีต่อองค์การจะมีความแตกต่างกันไปก็ต่อเมื่อ องค์การสามารถท่ีจะเพ่ิมค่าจ้างให้แก่
สมาชิกเพ่ือทดแทนการออกงานเมื่อสมาชิกจะออกจากงาน หากองค์การได้เพ่ิมค่าจ้างให้แก่สมาชิกก็
อาจจะทําให้สมาชิกคงอยู่กับองค์การต่อไป ซึ่งมีผลทําให้พฤติกรรมของผูท้ี่จงรักภักดีต่อองค์การถูก
บิดเบือนไปได้  

2) เง่ือนไขของผู้จงรักภักดีต่อองค์การควรจะยึดถือ มี 2 ประการ คือ  
2.1) การออกจากงานทําให้คุณภาพของผลผลิตจากองคก์ารลดน้อยลงหรือด้อยลง  
2.2) ควรดูแลเอาใจใส่สมาชิกเก่ียวกับคุณภาพของผลผลิตเหล่าน้ี มฉิะน้ันเขาจะ 

ยังคงอยู่กับองค์การต่อไปโดยที่ผลผลิตขององค์การยังคงเป็นเช่นเดิม  
3) การแสดงออกถึงความจงรักภักดีต่อองค์การ ประกอบด้วยหลัก 2 ประการคือ  

3.1) การที่สมาชิกในองค์การเต็มใจที่จะอยู่ในองค์การร่วมกัน และต่อต้านการออก 
จากงานในกรณีที่องค์การมีผลผลิตที่ลดลง  

3.2) สมาชิกในองค์การรู้สึกว่าตนมีความสําคัญต่อองค์การ นอกจากน้ีความ 
จงรักภักดีต่อองค์การยังเป็นเง่ือนไขที่นําไปสู่แนวความคิดที่มีความขัดแย้งกันระหว่างการออกจากงาน
กับข้อเรียก ร้องในการทํางานของสมาชิก ทัง้น้ีเน่ืองจากสมาชิกในองค์การอาจจะอยู่กับองค์การได้
นานอีกเพียงเล็ก น้อย และพร้อมที่จะใช้ข้อเรียกร้องในการทํางานเพ่ือเป็นเง่ือนไขในการกําหนด
นโยบาย และวิธีการในการดําเนินการตามนโยบายมากกว่าที่จะลาออกจากงาน ซึ่งในทางตรงกันข้าม 
ข้อเรียกร้องในการทํางานก็เป็นบทบาทสําคญัในองค์การได้เช่นเดียวกัน 
  
2.6 งานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 
 ธนัชพร กบิลฤทธิวัฒน์ (2557) ได้ทําการศึกษาเรื่องแรงจูงใจที่มีความสมัพันธ์กับความภักดี
ต่อองค์กรของพนักงานไทยในบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล การวิจัยมี
ความมุ่งหมายเพ่ือศึกษาถึงความภักดีต่อองค์กรของพนักงานไทยในบริษทัข้ามชาติญี่ปุ่น และศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านผลตอบแทนท่ีอยู่ในรูปตัวเงิน ด้านเงินเดือนและรางวัล และ
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แรงจูงใจด้านผลตอบ แทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงิน ด้านตัวงานและสภาพแวดล้อมในงานกับความภักดีต่อ
องค์กรของพนักงานไทยในบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่น ผลการวิจัยพบว่า 1) ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิงอายุระหว่าง 20 - 29 ปี การศึกษาระดับปริญญาตรี สถานภาพโสด มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานกับองค์กรตํ่ากว่า 1 ปี และมีรายได้ 10,001 – 25,000 บาท 2) พนักงานส่วนใหญม่ี
แรงจูงใจด้านผลตอบแทนอยู่ในระดับปานกลาง โดยแรงจูงใจด้านผลตอบแทนที่เป็นตัวงาน อยู่ใน
ระดับมาก ส่วนแรงจูงใจด้านผลตอบแทนที่เป็นสภาพ แวดล้อมในงาน รางวัล และเงินเดือน อยู่เพียง
แค่ในระดับปานกลาง ตามลําดับ 3) พนักงานส่วนใหญม่ีความภักดีต่อองค์กรในระดับปานกลาง โดยมี
ความภักดีต่อองค์กรในทุกด้าน ระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านความรู้สึก ด้านการรับรู้ และด้าน
พฤติกรรมที่แสดงออกตามลําดับ 

กัณณ์ วีระกรพานิช (2554) ศึกษาการคาดหวังและแรงจูงใจของพนักงานที่มีผลต่อความจง
รัก ภักดีต่อองค์กร : กรณีศึกษาพนักงานของบริษัท สายการบินนกแอร์ จํากัด ผลการวิจัยพบว่า 1) 
พนักงาน ส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก 2) พนักงาน ส่วนใหญ่มรีะดับแรงจูงใจโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 3) พนักงานที่มีปัจจัยส่วน
บุคคลด้านอายุระดับการ ศึกษาและประสบการณ์ในการทาํงานแตกต่างกันมีความจงรักภักดีต่อองค์
กรต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สําหรับด้านสถานภาพสมรสและรายได้เฉลี่ยต่
อเดือนแตกต่างกันมีความจงรักภักดีต่อองค์กรต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ยกเว้นด้
านอายุงานแตกต่างกันมีความจงรักภักดีต่อองค์กรไม่ต่างกัน และ 4) พนักงานที่มีแรงจูงใจด้านความ
สําเร็จด้านความผูกพันและด้านการมีอํานาจแตกต่างกันมีความจงรักภักดีต่อองค์การต่างกัน อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 กรองกาญจน์ ทองสุข (2554) ได้ทําการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีส่งผลต่อความ
จงรักภักดีของบุคลากรในวิทยาลัยการอาชีพร้อยเอ็ด จังหวัดร้อยเอ็ด การวิจัยมีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือ
ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลยัการอาชีพร้อยเอ็ด 2) เพ่ือศึกษาความ
จงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพร้อยเอ็ด 3) เพ่ือศึกษาปัญหาและข้อเสนอแนะ
ต่างๆ ของบุคลากรในวิทยาลัยการอาชีพร้อยเอ็ด ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง จบการศึกษาสูงสุดในระดับปริญญาตรี มีสถานภาพสมรส โสด มีเงินเดือนตํ่ากว่า 10,000 
บาท มีอายุ 25 – 35 ปี เป็นผูท้ี่มีประสบการณ์ในการทํางาน 5 – 10 ปี ผลการศึกษาระดับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร พบว่ามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง ทั้งในภาพรวม 
(คะแนนเฉลี่ย 3.40) ด้านความต้องการความผูกพัน (คะแนนเฉล่ีย 3.65) ด้านความต้องการ
ความสําเร็จ (คะแนนเฉล่ีย 3.29) และด้านความต้องการอํานาจ (คะแนนเฉลี่ย 3.25) ผลการศึกษา
ความจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากร พบว่าความจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากรด้านพฤติกรรมที่
แสดงออกอยู่ในระดับสูง (คะแนนเฉล่ีย 4.22) ส่วนความจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากรด้าน
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ความรู้สึก และความจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากรด้านการรับรู้อยู่ในระดับปานกลาง (คะแนน
เฉลี่ย 3.46 และ 3.42 ตามลําดับ) โดยปัจจัยที่มีผลทําให้ความจงรัก ภักดีต่อองค์กรของบุคลากร
แตกต่างกันได้แก่ปัจจัยแรงจงูใจในการทํางานด้านความต้องการความสําเร็จ แรงจูงใจในการทํางาน
ด้านความต้องการความผูกพัน และแรงจูงใจในการทํางานด้านความต้องการอํานาจ ส่วนปัจจัยส่วน
บุคคลทั้งหมดไม่มีผลทําให้ความจงรักภักดีต่อองค์กรแตกต่างกัน 

ศิริเพ็ญ นัยชิต (2540) ได้ทําการศึกษาเรื่องความคิดเห็นของพนักงานที่ผ่านการฝึกอบรม
หลัก สูตรผู้บริหารระดับกลางของการท่าเรือแห่งประเทศไทย การวิจัยมวัีตถุประสงค์เพ่ือ 1) สํารวจ
ความคิดเห็น ของพนักงานที่ผ่านการฝึกอบรม 2) ศึกษาถงึวิธีการดําเนิน งานฝึกอบรมของการท่าเรือ
แห่งประเทศไทย 3) ศึกษาถึงการนําความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมไปปรับใช้ในการปฏิบัติงาน 
ประชากร คือ พนักงานที่ผ่านการฝึกอบรมหลักสูตรผู้บริหาร ระดับกลางรุ่นที่ 1 - รุ่นที่ 13 ที่ยังรับ
ราชการอยู่ จํานวน 229 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่า
ร้อยละ และคา่เฉลี่ย ผลการวิจัย พบว่า 1) พนักงานที่ผ่านการฝึกอบรม ส่วนใหญม่ีความคิดเห็น
เก่ียวกับการดําเนินการฝึก อบรมว่า เน้ือหาที่อบรมควรปรบัปรุงให้ทันสมยัและเหมาะสมกับการ 
ปฏิบัติงานวิทยากรผู้บรรยายควรเป็นผู้ที่มเีทคนิคในการ ถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ ควรมี
เอกสารประกอบการ อบรมทุกวิชา 2) วิธีการดําเนินการฝึกอบรมควรจดักิจกรรม กลุม่ย่อยให้ผู้เข้ารบั
การฝึกอบรมได้มีโอกาสแลกเปลี่ยน ประสบการณ์ การประเมินผลและการติดตามผล ควรดําเนินการ 
อย่างต่อเน่ืองและเป็นระบบ 3) พนักงานที่ผ่านการฝึกอบรม ส่วนใหญม่คีวามเห็นว่า เน้ือหาวิชาที่
อบรมมีประโยชน์และได้รับความรู้เพ่ิมขึ้นในระดับมาก ความรู้ที่ได้รับจากการ อบรมสามารถนําไปใช้
ในการปฏิบัติงานระดับมาก 

นงนภา จันทร์แป้น (2557) ได้ทําการศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ่ การวิจัยมวัีตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษา
ความผูกพันของพนักงานธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ่ โดยจําแนกตามลักษณะ
บุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางาน ระดับตําแหน่ง และ อัตราเงินเดือน 2) 
เพ่ือศึกษาความ สัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคาร 
กรุงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ่ ผลการวิจัยพบว่า 1) พนักงานที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 
เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 41 – 50 ปี การศึกษาระดับปริญญาตรี มีระยะเวลาการทํางาน 25 ปี 
ระดับตําแหน่งงานเป็นเจ้าหน้าที่อาวุโส/หัวหน้างาน มีอัตราเงินเดือน 30,000 – 59,999 บาท และอยู่
ในสายงานบริหารการเงิน/บริหารความเสี่ยงปฏิบัติการ 2) วัฒนธรรมองค์กรของพนักงานธนาคาร 
กรุงไทย สํานักงานใหญ่ โดยรวมด้านลักษณะความเหลื่อมล้ําอํานาจ ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่
แน่นอน ลักษณะความเป็นชาย อยู่ในระดับมาก ส่วนลักษณะความเป็นปัจเจกนิยมอยู่ในระดับน้อย 3) 
ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกรุงไทยสํานักงานใหญ่ โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดย
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พนักงานมีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด ได้แก่ ได้รับประโยชน์จากสวัสดิการต่าง ๆ อาทิเช่น ค่า
รักษาพยาบาล สวัสดิการในการกู้ยืม หรือวันลาพักร้อน เป็นต้น และความคิดเห็นในระดับที่น้อยที่สุด
คือได้รับผลตอบแทนที่เหมาะสมกับหน้าที่และหน่วย งานที่รับผิดชอบ 4) พนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาการทํางาน ระดับตําแหน่ง อัตราเงินเดือน และหน่วยงานที่สังกัดแตกต่างกันมี
ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 5) วัฒนธรรมองค์กรด้าน
ลักษณะความเหลื่อมล้ําอํานาจ ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่ นอน ลักษณะความเป็นชาย และ
ลักษณะความเป็นปัจเจกนิยมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกรุงไทย
สํานักงานใหญอ่ย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยด้านลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน
และด้านลักษณะความเป็นชายมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง ส่วนด้านลักษณะ
ความเหลื่อมล้าํอํานาจและด้านลักษณะความเป็นปัจเจกนิยมมีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้ามใน
ระดับตํ่า 

รุจิรา เรืองวิไลกฤตย์ (2556) ได้ทําการศึกษาเร่ืองการศึกษาลักษณะส่วนบุคคล วัฒนธรรม
องค์กรและแรงจูงใจ ที่มีผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท 
ทีพีไอ โพลีน จาํกัด (มหาชน) การวิจัยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) ความแตกต่างลักษณะส่วนบุคคลที่
มีผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จํากัด 
(มหาชน) 2) เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองค์กรที่มีอิทธิพลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จํากัด (มหาชน) 3) เพ่ือศึกษาแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อความ
จงรักภักดีในการปฏิบัติ งานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จํากัด (มหาชน) 
ผลการวิจัยพบว่า วัฒนธรรมองค์กรโดยภาพรวมมีผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จํากัด (มหาชน) และแรงจูงใจในภาพรวมมีผลต่อความ
จงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จํากัด (มหาชน) 

รัตนาภรณ์ สืบสุข (2555) ได้ทําการศึกษาเรื่องผลของวัฒนธรรมองค์การต่อความผูกพันของ
พนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคกลางของประเทศไทย การวิจัยมวัีตถุประสงค์เพ่ือศึกษาผลของ
วัฒนธรรมองค์การต่อความผูกพันของพนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคกลางของประเทศไทย 
โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองค์การ มิติ การมอบอํานาจ มิติการสื่อสาร มิติการทํางานเป็น
ทีม มิติการคํานึงถึงบุคคล มติิจริยธรรม และมิติคุณภาพชีวิตในการทํางานต่อความผูกพันของ
พนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคกลางของประเทศไทย เพ่ือเปรียบเทียบความผูกพันของ
พนักงานที่ทํางานกับบริษัทข้ามชาติที่ร่วมทุนธุรกิจกับคนไทย และพนักงานที่ทํางานกับบริษัทคนไทย
ที่มิได้ร่วมทุนธุรกิจกับต่างชาติผลการวิจัยพบว่าวัฒนธรรมองค์การต่อความผูกพันของพนักงานในเขต
นิคมอุตสาหกรรมภาคกลางของประเทศไทยอยู่ในระดับปานกลาง มีมิติการมอบอํานาจ มิติการ
สื่อสาร มิติการคํานึงถึงบุคคล มิติจริยธรรม และอยู่ในระดับมาก มีมิติการทํางานเป็นทีม และมิติ
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คุณภาพชีวิตในการทํางาน และนอกจากน้ีพบว่า ในภาพรวมผลของวัฒนธรรมองค์การต่อความผูกพัน
ของพนักงานอยู่ในระดับปานกลาง และพบว่า ผลความสมัพันธ์ของวัฒนธรรมองค์การมี อยู่ 5 มิติ ที่
สามารถเข้าสมการถดถอยเชิงพหุได้ คือ มีความ สัมพันธ์อยู่ในระดับสูง และมีระดับนัยสาํคัญ 0.84 
และพบว่า มิติคุณภาพชีวิตในการทํางานไม่มีความ สมัพันธ์เพียงพอที่จะเข้าอยู่ในสมการถดถอยเชิง
พหุและแสดงว่า ทั้ง 5 มิติ ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน ส่วนมิติด้านคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ไม่ส่งผลหรือไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงาน และสามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงของความ
ผูกพันของพนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคกลางของประเทศไทยได้ ร้อยละ 71.00 และ
ผลเปรียบเทียบความผูกพันของพนักงานที่ทํางานกับบริษัทข้ามชาติที่ร่วมทุนธุรกิจกับคนไทยและ
พนักงานที่ทํางานกับบริษัทคนไทยที่มิได้ร่วมทุนธุรกิจกับต่างชาติ พบว่า ม ีความผูกพันต่อองค์การอยู่
ในระดับปานกลางและมาก ตามลําดับ และผลการวิจัยพบว่ายืนยันเป็นไปตามสมมุติฐานแตกต่างกัน 
  
  
 
 
 
 
 



 
 

บทที่ 3 
ระเบยีบวิธีการวิจัย 

 
 งานวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการทํางาน การอบรม และวัฒนธรรมในองค์กร ที่มีผลต่อความ
จงรักภักดี ของพนักงาน บริษัท ออริจิ้น พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) มีระเบียบวิธีการวิจัยดังน้ี 
 3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 สมมติฐานการวิจัย 
 3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1 ประเภทและรปูแบบวิธกีารวิจัย 
 งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ทีม่ีรูปแบบการวิจัยโดยใช้
แบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed-end Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
ข้อมูลแรงจูงใจในการทํางาน ข้อมูลการอบรม ข้อมลูวัฒนธรรมในองค์กรและข้อมูลความจงรักภักดี 
ของพนักงาน บริษัท ออริจิ้น พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) เป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมข้อมูล ตาม
รายละเอียดดังน้ี 

3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทั้งหมด 5 ส่วนดังนี้  
3.1.1.1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบคุคล 
ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับ 

รายได้และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับบริษัทฯ 
 1. เพศ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญติั (Nominal Scale) 
                           2. อายุ ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
                           3. สถานภาพ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
                           4. ระดับการศึกษา ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal 
Scale) 
                          5. ระดับรายได้ ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
   6. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับบริษัทฯ ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงลําดับ 
(Ordinal Scale) 
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  3.1.1.2 ข้อมูลแรงจูงใจในการทํางาน โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคช้ัน 
(Interval Scale)  

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังน้ี 
1. เห็นด้วยน้อยที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 1.00 - 1.80 

                           2. เห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 1.81 - 2.60 
                           3. เห็นด้วยปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น 2.61 - 3.40  
                           4. เห็นด้วยมาก        มีค่าคะแนนเป็น 3.41 - 4.20 
                          5. เห็นด้วยมากที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 4.21 - 5.00 

3.1.1.3 ข้อมูลการอบรม โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scale)  
สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังน้ี                                

   1. เห็นด้วยน้อยที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 1.00 - 1.80 
                           2. เห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 1.81 - 2.60 
                           3. เห็นด้วยปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น 2.61 - 3.40  
                           4. เห็นด้วยมาก        มีค่าคะแนนเป็น 3.41 - 4.20 
                           5. เห็นด้วยมากที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 4.21 - 5.00 
               3.1.1.4 ข้อมูลวัฒนธรรมในองค์กร โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคช้ัน (Interval  
Scale)                                                                                                              
            สําหรบัการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังน้ี 
   1. เห็นด้วยน้อยที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 1.00 - 1.80 
                           2. เห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 1.81 - 2.60 
                           3. เห็นด้วยปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น 2.61 - 3.40  
                           4. เห็นด้วยมาก        มีค่าคะแนนเป็น 3.41 - 4.20 
                           5. เห็นด้วยมากที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 4.21 - 5.00 
                     3.1.1.5 ข้อมูลความจงรกัภักดี ของพนักงาน บริษัท ออริจ้ิน พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด 
(มหาชน) โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scale) 

สําหรับการวัดระดับความจงรักภักดีจะมีระดับการวัดดังน้ี 
   1. ความจงรักภักดีน้อยที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 1.00 - 1.80 
                           2. ความจงรักภักดีน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 1.81 - 2.60 
                           3. ความจงรักภักดีปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น 2.61 - 3.40  
                           4. ความจงรักภักดีมาก        มีค่าคะแนนเป็น 3.41 - 4.20 
                           5. ความจงรักภักดีมากที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 4.21 - 5.00 
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  3.1.2 การทดสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการ
ทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถาม (Questionnaire)  
    3.1.2.1 การทดสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity Test) 
  งานวิจัยน้ีจะนําแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแล้วมอบให้กับอาจารย์ที่ปรึกษา 1 ท่าน 
ตรวจสอบความถูกต้องของเน้ือหาและทําการแก้ไขตามข้อเสนอแนะ และข้อคิดเห็นทีเ่ป็นประโยชน์
ต่องานวิจัย 
                3.1.2.2 การทดสอบความนา่เชื่อถือ (Reliability Test) 
    เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถามตามที่ผู้ทรงคุณวุฒิระบุเรียบร้อยแล้ว จะต้องนําแบบ 
สอบถามมาทําการทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability Test) โดยทําการแจกกับกลุม่ตัวอย่างที่มี
สภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่งได้แก่ พนักงาน บริษัท ออริจิ้น พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) จํานวน 
30 คน เพ่ือตรวจสอบความน่าเช่ือถือโดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่าครอนบาร์คแอลฟ่า 
(Cronbach’s Alpha Analysis Test) ซึ่งได้ค่าเท่ากับ 0.936 หลังจากน้ันแบบสอบถามจะนําไปให้
กลุ่มตัวอย่างได้ตอบตามระยะเวลาที่กําหนดไว้ในการศึกษาโดยจะทําการแจกในเดือน สิงหาคม     
พ.ศ. 2559 
 
3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีจะเป็นพนักงาน บริษัท ออริจิ้น พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด 
(มหาชน) โดยจะทําการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากบริษัท ออริจิน้ พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) เน่ืองจาก
เป็นสถานที่ทีพ่นักงานมาปฏิบัติงาน 
    ทั้งน้ีเน่ืองจากกลุ่มประชากรมีจํานวน 550 คน ผู้วิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้
ตารางการคํานวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ระดับความ 
คลาดเคลื่อน  - +  5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจํานวน 222 คน และจะทําการสุ่มกลุม่ตัวอย่างที่
เป็นพนักงาน บริษัท ออริจิ้น พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) ในเดือน สิงหาคม พ.ศ. 2559 โดยจะสุ่ม
กลุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ (Accidental Sampling) โดยมีการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง จํานวน 222 คน 
 
3.3 กระบวนการและขัน้ตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  สําหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บข้อมูลมีดังน้ี 
  3.3.1 ผู้วิจัยได้ทําการสุ่มกลุม่ตัวอย่างจากพนักงาน บริษัท ออริจิ้น พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด 
(มหาชน) เพ่ือที่จะทําการเก็บข้อมูลแบบสอบถาม 
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  3.3.2 ผู้วิจัยได้ทําการช้ีแจงถึงวัตถุประสงค์ของการทําวิจัย รวมท้ังหลักเกณฑ์ในการตอบแบบ 
สอบถาม เพ่ือให้พนักงาน บริษัท ออริจิ้น พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) มีความเข้าใจในข้อคําถาม 
และความต้องการของผู้วิจัย 
  3.3.3 ทําการแจกแบบสอบถามให้กับพนักงาน บริษัท ออริจิ้น พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) 
โดยมีระยะเวลาในการทําแบบสอบถาม 1 วัน หลังจากน้ันจึงทําการเก็บแบบสอบถามคืน 
  3.3.4 นําแบบสอบถามท่ีได้มาทําการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และ
นําไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป  
  
3.4 สมมติฐานการวิจัย 
  การวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการทํางาน การอบรม และวัฒนธรรมในองค์กร ที่มีผลต่อความ
จงรักภักดี ของพนักงาน บริษัท ออริจิ้น พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) มีการกําหนดสมมติฐานดังน้ี  

3.4.1 อิทธิพลของแรงจูงใจในการทํางาน มีผลต่อความจงรักภักดี ของพนักงาน บริษัท 
ออริจิ้น พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) 

3.4.2 อิทธิพลของการอบรม มีผลต่อความจงรักภักดี ของพนักงาน บริษัท ออริจิ้น 
พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) 

3.4.3 อิทธิพลของวัฒนธรรมในองค์กร มีผลต่อความจงรักภักดี ของพนักงาน บริษัท 
ออริจิ้น พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) 

การทดสอบสมมติฐานทั้ง 3 ข้อจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 

3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูลที่ใช้สําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท 
ได้แก่ 

3.5.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อย
ละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การ
วิเคราะห์สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัย ดังน้ี 

3.5.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธี 
วิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 

3.5.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธี 
วิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 
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3.5.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธี 
วิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 
  



 
 

บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 ผลการวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการทํางาน การอบรม และวัฒนธรรมในองค์กร ที่มผีลต่อความ
จงรักภักดี ของพนักงาน บริษัท ออริจิ้น พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) มีผลการวิจัยทีอ่ธิบายได้ดังน้ี 
 4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
       4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังน้ี 

4.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์ 
การถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 

4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์ 
การถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 

4.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์ 
การถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 
 สมมติฐานทั้ง 3 ข้อจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่ารอ้ยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
  4.1.1 ข้อมูลปจัจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านเพศ 
  ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามในด้านเพศ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.1 
 
ตารางที่ 4.1 :   ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ 
 แบบสอบถามในด้านเพศ 
 

เพศ จํานวน ร้อยละ 
ชาย 67 30.18 
หญิง 155 69.82 
รวม 222 100.00 
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 จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีคัดเลือกให้มาทําแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิงจํานวน 155 คน คิดเป็นร้อยละ 69.82 และเพศชายจาํนวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 30.18 
  4.1.2 ข้อมูลปจัจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านอายุ 
  ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามในด้านอายุ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.2 
 
ตารางที่ 4.2 :  ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ 
   แบบสอบถามในด้านอายุ 
 

อายุ จํานวน ร้อยละ 
ตํ่ากว่า 25 ปี 34 15.32 
25 – 30 ปี 122 54.95 
31 – 40 ปี 53 23.87 
41 ปีขึ้นไป 13 5.86 

รวม 222 100.00 
  
  จากตารางที่ 4.2 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีคัดเลือกให้มาทําแบบสอบถามมีอายุ 25 - 30 
ปี มากที่สุด จาํนวน 122 คน คิดเป็นร้อยละ 54.95 รองลงมา ได้แก่ อายุ 31 - 40 ปี จํานวน 53 คน 
คิดเป็นร้อยละ 23.87 อายุตํ่ากว่า 25 ปี จํานวน 34 คน คดิเป็นร้อยละ 15.32 และอายุ 41 ปีขึ้นไป 
น้อยที่สุด จํานวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 5.86  
 4.1.3 ข้อมูลปจัจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านสถานภาพสมรส 
 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามในด้านสถานภาพสมรส ปรากฏผลดังตารางที่ 
4.3 
 
ตารางที่ 4.3 :  ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ 
   แบบสอบถามในด้านสถานภาพสมรส 
 

สถานภาพสมรส จํานวน ร้อยละ 
โสด 164 73.87 
สมรส 56 25.23 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.3 (ต่อ) : ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของข้อมูลปัจจัยสว่นบุคคลของผู้ตอบ 
      แบบสอบถามในด้านสถานภาพสมรส 
 

สถานภาพสมรส จํานวน ร้อยละ 
หม้าย/หย่า 2 0.90 

รวม 222 100.00 
 
 จากตารางที่ 4.3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีคัดเลือกให้มาทําแบบสอบถามมีสถานภาพโสด
มากที่สุด จํานวน 164 คน คดิเป็นร้อยละ 73.87 รองลงมา คือ สถานภาพสมรส จํานวน 56 คน คดิ
เป็นร้อยละ 25.23 และ สถานภาพหม้าย/หย่า น้อยที่สุด จํานวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.90 
 4.1.4 ข้อมูลปจัจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านระดับการศึกษา 
 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามในด้านระดับการศึกษา ปรากฏผลดังตารางที่ 
4.4 
 
ตารางที่ 4.4 :  ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ 
   แบบสอบถามในด้านระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จํานวน ร้อยละ 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง หรือเทียบเท่า 10 4.51 

ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 185 83.33 
สูงกว่าปริญญาตรี 27 12.16 

รวม 222 100.00 
 
 จากตารางที่ 4.4 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีคัดเลือกให้มาทําแบบสอบถามมีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี หรือเทยีบเท่ามากที่สดุ จํานวน 185 คน คิดเป็นร้อยละ 83.33 รองลงมา คือ 
ระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จํานวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 12.16 และระดับการศึกษา
ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง หรือเทียบเท่าน้อยที่สุด จํานวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 4.51  
 4.1.5 ข้อมูลปจัจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านรายได้ต่อเดือน 
 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามในด้านรายได้ต่อเดือน ปรากฏผลดังตารางที่ 
4.5 
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ตารางที่ 4.5 :  ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ 
   แบบสอบถามในด้านรายได้ต่อเดือน 
 

รายได้ต่อเดือน จํานวน ร้อยละ 
ตํ่ากว่า หรือเท่ากับ 15,000 บาท 7 3.15 

15,001 – 20,000 บาท 52 23.43 
20,001 – 30,000 บาท 91 40.99 
30,001 – 40,000 บาท 44 19.82 

สูงกว่า 40,001 บาท ขึ้นไป 28 12.61 
รวม 222 100.00 

 
 จากตารางที่ 4.5 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีคัดเลือกให้มาทําแบบสอบถามมีรายได้ต่อ
เดือน 20,001 – 30,000 บาท มากที่สุด จาํนวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 40.99 รองลงมา ได้แก่ 
รายได้ต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาท จํานวน 52 คน คดิเป็นร้อยละ 23.43 รายได้ต่อเดือน 
30,001 – 40,000 บาท จํานวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 19.82 รายได้ต่อเดือน สูงกว่า 40,001 บาท 
ขึ้นไป จํานวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 12.61 และรายได้ต่อเดือน ตํ่ากว่า หรือเท่ากับ 15,000 บาท 
น้อยที่สุด จํานวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 3.15 
 4.1.6 ข้อมูลปจัจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานกับ
บริษัทฯ 
 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามในด้านระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับบริษัทฯ 
ปรากฏผลดังตารางที่ 4.6 
 
ตารางที่ 4.6 :  ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ 
   แบบสอบถามในด้านระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับบริษัทฯ 
 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน จํานวน ร้อยละ 
น้อยกว่า 1 ปี 61 27.48 

1 – 2 ปี 87 39.19 
3 – 4 ปี 54 24.32 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.6 (ต่อ) : ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของข้อมูลปัจจัยสว่นบุคคลของผู้ตอบ 
      แบบสอบถามในด้านระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับบริษัทฯ 
 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน จํานวน ร้อยละ 
5 ปีขึ้นไป 20 9.01 

รวม 222 100.00 
 
 จากตารางที่ 4.6 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีคัดเลือกให้มาทําแบบสอบถามมีระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน 1 – 2 ปี มากที่สุด จํานวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 39.19 รองลงมา ได้แก่ ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน น้อยกว่า 1 ปี จํานวน 61 คน คดิเป็นร้อยละ 27.48 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 3 – 4 ปี 
จํานวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 24.32 และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 5 ปีขึ้นไป น้อยที่สุด จํานวน 20 
คน คิดเป็นร้อยละ 9.01 
 4.1.7 ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคิดเหน็ของแรงจูงใจในการทํางาน 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการทํางาน ปรากฏผลดังตารางที่ 4.7 
 
ตารางที่ 4.7 :  ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกับระดับความคิดเห็นของ 
   แรงจูงใจในการทํางาน 
 

แรงจูงใจในการทํางาน 
ค่าเฉลี่ย 

x̄  
S.D. ระดับความคิดเห็น

1. ท่านรู้สึกว่ารางวัลตอบแทนและสวัสดิการต่างๆเป็น
ตัวกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการทํางานที่ดี 

4.32 0.48 เห็นด้วยมากที่สุด 

2. สถานทีท่ํางานของท่านมีความสะดวก และ
เหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน 

4.12 0.44 เห็นด้วยมาก 

3. ท่านมสีุขภาพจิตที่ดี จากการทํางานในองค์กรน้ี 4.14 0.49 เห็นด้วยมาก 
4. ท่านมีความรู้สึกมั่นคงในตําแหน่งหน้าที่การงานของ
ท่าน ณ ปัจจุบัน 

4.16 0.66 เห็นด้วยมาก 

5. หัวหน้างานคอยให้คําแนะนําปรึกษาในการทํางาน 
และพร้อมที่จะยอมรับความคิดเห็นจากพนักงาน 

4.09 0.54 เห็นด้วยมาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.7 (ต่อ) : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกับระดับความคิดเห็น 
      ของแรงจูงใจในการทํางาน 

 

แรงจูงใจในการทํางาน 
ค่าเฉลี่ย 

x̄  
S.D. ระดับความคิดเห็น

6. เพ่ือนร่วมงานให้ความสนใจและเป็นกันเองกับท่าน 4.34 0.55 เห็นด้วยมากที่สุด 
7. หัวหน้ามอบหมายงานต่างๆ ให้ท่านทําด้วยความเต็ม
ใจเสมอ 

4.08 0.56 เห็นด้วยมาก 

8. ท่านทํางานที่ได้รับมอบหมายสําเร็จ และดีกว่าที่ต้ังไว้
เสมอ 

4.03 0.57 เห็นด้วยมาก 

9. ท่านมีความภาคภูมิใจในผลการทํางานของท่าน 4.36 0.54 เห็นด้วยมากที่สุด 
10. ท่านได้รับการยกย่องจากความสําเร็จในงานของ
ท่าน 

4.25 0.60 เห็นด้วยมากที่สุด 

รวม 4.19 0.37 เห็นด้วยมาก 
 
 จากตารางที่ 4.7 พบว่า ระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการทํางาน โดยรวมอยู่ในระดับ
เห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ย (x̄ =4.19), (SD =0.37) สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฏว่า มี
ค่าคะแนนอยู่ระหว่าง 4.03-4.36 ซึ่งสามารถเรียงลําดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การ
วิเคราะห์และแปรผลข้อมูล ดังน้ี ระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการทํางาน อยู่ในระดับเห็นด้วย
มากที่สุด ได้แก่ ท่านมีความภาคภูมิใจในผลการทํางานของท่าน โดยมีค่าเฉลี่ย (x̄ =4.36),           
(SD =0.54) เพ่ือนร่วมงานให้ความสนใจและเป็นกันเองกับท่าน โดยมีค่าเฉลี่ย (x̄ =4.34),           
(SD =0.55) ทา่นรู้สึกว่ารางวัลตอบแทนและสวัสดิการต่างๆเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการ
ทํางานที่ดี โดยมีค่าเฉลี่ย (x̄ =4.32), (SD =0.48) ท่านได้รับการยกย่องจากความสําเร็จในงานของ
ท่าน โดยมีค่าเฉลี่ย (x̄ =4.25), (SD =0.60) และอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ท่านมีความรู้สึก
มั่นคงในตําแหน่งหน้าที่การงานของท่าน ณ ปัจจุบัน โดยมีค่าเฉลี่ย (x̄ =4.16), (SD =0.66) ท่านมี
สุขภาพจิตที่ดี จากการทํางานในองค์กรน้ี โดยมีค่าเฉลี่ย (x̄ =4.14) , (SD =0.49) สถานที่ทํางานของ
ท่านมีความสะดวก และเหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน โดยมีค่าเฉลี่ย (x̄ =4.12), (SD =0.44) หัวหน้า
งานคอยให้คําแนะนําปรึกษาในการทํางาน และพร้อมที่จะยอมรับความคิดเห็นจากพนักงาน โดยมี
ค่าเฉลี่ย (x̄ =4.09), (SD =0.54) หัวหน้ามอบหมายงานต่าง ๆ ให้ท่านทําด้วยความเต็มใจเสมอ โดยมี
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ค่าเฉลี่ย (x̄ =4.08), (SD =0.56) ท่านทํางานทีไ่ด้รับมอบหมายสําเร็จ และดีกว่าที่ต้ังไว้เสมอ โดยมี
ค่าเฉลี่ย (x̄ =4.03), (SD =0.57) 
 4.1.8 ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคิดเหน็ของการอบรม 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของการอบรม ปรากฏผลดังตารางที่ 4.8 
 
ตารางที่ 4.8 :  ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกับระดับความคิดเห็นของ 
   การอบรม 
 

การอบรม 
ค่าเฉลี่ย 

x̄  
S.D. ระดับความคิดเห็น

1. พนักงานได้รับการฝึกอบรมและการพัฒนาที่เป็น
การเพ่ิมพูนความรู้ ทัศนคติ ทักษะและประสบการณ์
อย่างต่อเน่ือง 

3.94 0.43 เห็นด้วยมาก 

2. องค์กรส่งเสริมให้พนักงานเข้ารับการฝึกอบรมและ
พัฒนาในหลักสูตรที่เหมาะสมท้ังภายในและภายนอก
องค์กร 

3.93 0.48 เห็นด้วยมาก 

3. การฝึกอบรมและพัฒนาโดยการให้ลงมอืปฏิบัติจริง 
จะทําให้ท่านเข้าใจการทํางานได้ดีขึ้น 

4.06 0.42 เห็นด้วยมาก 

4. ท่านรู้สึกพึงพอใจกับการฝกึอบรมและพัฒนาโดยใช้
ระบบพ่ีเลี้ยง 

4.08 0.48 เห็นด้วยมาก 

5. องค์กรมีการจัดการฝึกอบรมและพัฒนาให้พนักงาน
มีทักษะเฉพาะด้านและทักษะทั่วไป 

3.92 0.51 เห็นด้วยมาก 

6. การพัฒนาและการฝึกอบรมช่วยพัฒนาความรู้ 
ทักษะในการปฏิบัติงานมากขึ้น และลดข้อบกพร่องใน
การปฏิบัติงานได้ 

4.13 0.47 เห็นด้วยมาก 

7. บริษัทมีแผนการพัฒนาและฝึกอบรมอย่างต่อเน่ือง
และเป็นระบบ 

3.70 0.57 เห็นด้วยมาก 

 (ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.8 (ต่อ) : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกับระดับความคิดเห็น 
      ของการอบรม 
 

การอบรม 
ค่าเฉลี่ย 

x̄  
S.D. ระดับความคิดเห็น

8. บริษัทของท่าน มีการส่งเสริมให้พนักงานเข้ารับการ
พัฒนาและฝึกอบรม ในหลักสูตรที่เหมาะสมต่อการ
ปฏิบัติงาน 

3.97 0.45 เห็นด้วยมาก 

9. ท่านได้รับความรู้ แนวคิด และประสบการณ์ใหม่ๆ  
จากการฝึกอบรม 

4.28 0.52 เห็นด้วยมากที่สุด 

10. ท่านนําความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรม มาใช้ในการ
พัฒนาคุณภาพงานที่รับผิดชอบ 

4.15 0.47 เห็นด้วยมาก 

รวม 4.02 0.33 เห็นด้วยมาก 
 
 จากตารางที่ 4.8 พบว่า ระดับความคิดเห็นของการอบรม โดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก 
โดยมีค่าเฉลี่ย (x̄ =4.02), (SD =0.33) สําหรบัผลการพิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฏว่า มีค่าคะแนนอยู่
ระหว่าง 3.70-4.28 ซึ่งสามารถเรียงลําดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปรผล
ข้อมูล ดังน้ี ระดับความคิดเห็นของการอบรม อยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด คือ ท่านได้รับความรู้ 
แนวคิด และประสบการณ์ใหม่ ๆ จากการฝกึอบรม โดยมคี่าเฉลี่ย (x̄ =4.28), (SD =0.52) และอยู่ใน
ระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ท่านนําความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรม มาใช้ในการพัฒนาคุณภาพงานที่
รับผิดชอบ โดยมีค่าเฉลี่ย (x̄ =4.15), (SD =0.47) การพัฒนาและการฝึกอบรมช่วยพัฒนาความรู้ 
ทักษะในการปฏิบัติงานมากขึ้น และลดข้อบกพร่องในการปฏิบัติงานได้ โดยมีค่าเฉลี่ย (x̄ =4.13),  
(SD =0.47) ทา่นรู้สึกพึงพอใจกับการฝึกอบรมและพัฒนาโดยใช้ระบบพ่ีเลี้ยง โดยมีค่าเฉลี่ย          
(x̄ =4.08), (SD =0.48) การฝกึอบรมและพัฒนาโดยการให้ลงมือปฏิบัติจรงิ จะทําให้ทา่นเข้าใจการ
ทํางานได้ดีขึ้น โดยมีค่าเฉลี่ย (x̄ =4.06), (SD =0.42) บริษัทของท่าน มีการส่งเสริมให้พนักงานเข้ารับ
การพัฒนาและฝึกอบรม ในหลักสูตรที่เหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน โดยมีค่าเฉลี่ย (x̄ =3.97),        
(SD =0.45) พนักงานได้รับการฝึกอบรมและการพัฒนาที่เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ ทัศนคติ ทักษะและ
ประสบการณ์อย่างต่อเน่ือง โดยมีค่าเฉลี่ย (x̄ =3.94), (SD =0.43) องค์กรส่งเสริมให้พนักงานเข้ารับ
การฝึกอบรมและพัฒนาในหลักสูตรที่เหมาะสมท้ังภายในและภายนอกองค์กร โดยมีค่าเฉลี่ย         
(x̄ =3.93), (SD =0.48) องค์กรมีการจัดการฝึกอบรมและพัฒนาให้พนักงานมีทักษะเฉพาะด้านและ
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ทักษะทั่วไป โดยมีค่าเฉลี่ย (x̄ =3.92), (SD =0.51) บริษัทมแีผนการพัฒนาและฝึกอบรมอย่างต่อเน่ือง
และเป็นระบบ โดยมีค่าเฉลี่ย (x̄ =3.70), (SD =0.57) 
 4.1.9 ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคิดเหน็ของวัฒนธรรมในองค์กร 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมในองค์กร ปรากฏผลดังตารางที่ 4.9 
 
ตารางที่ 4.9 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกับระดับความคิดเห็นของ 
   วัฒนธรรมในองค์กร 
 

วัฒนธรรมในองค์กร 
ค่าเฉลี่ย 

x̄  
S.D. ระดับความคิดเห็น

1. พนักงานมีการยอมรับ ความเช่ือ ค่านิยม แบบแผน
ปฏิบัติงานและยึดถือปฏิบัติเป็นประเพณีในองค์กร 

4.07 0.32 เห็นด้วยมาก 

2. องค์กรของท่านมีความร่วมมือในการทํางานเพ่ือให้
ประสบผลสําเร็จ 

4.19 0.43 เห็นด้วยมาก 

3. พนักงานในองค์กรยินดีที่จะรักษาผลประโยชน์ของ
องค์กรและมีความเคารพซึ่งกันและกัน 

4.03 0.42 เห็นด้วยมาก 

4. ท่านทราบเรื่องราวและประวัติความเป็นมาของ
องค์กรของท่านเป็นอย่างดี 

4.09 0.56 เห็นด้วยมาก 

5. ท่านทราบเกี่ยวกับข้อปฏิบัติและวัฒนธรรมองค์กร
ขององค์กรท่านเป็นอย่างดี 

4.09 0.58 เห็นด้วยมาก 

6. องค์กรของท่านมีความมั่นคงและเช่ือถือได้ในการ
ดําเนินงาน 

4.34 0.50 เห็นด้วยมากที่สุด 

7. ท่านคิดว่าองค์กรของท่านมีความก้าวหน้าและ
เจริญเติบโตได้อย่างรวดเร็ว 

4.49 0.51 เห็นด้วยมากที่สุด 

8. องค์กรมีการแบ่งงานกันทําตามความสามารถอย่าง
เหมาะสม ทําให้พนักงานมีความภูมิใจที่มสี่วนร่วมให้
งานสําเร็จ 

4.00 0.45 เห็นด้วยมาก 

9. องค์กรของท่านให้ความเอาใจใสใ่นรายละเอียดของ
งานในทุกข้ันตอน 

3.95 0.48 เห็นด้วยมาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.9 (ต่อ) : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกับระดับความคิดเห็น 
      ของวัฒนธรรมในองค์กร 
 

วัฒนธรรมในองค์กร 
ค่าเฉลี่ย 

x̄  
S.D. ระดับความคิดเห็น 

10. พนักงานในองค์กรมีความกล้าตัดสินใจและ
รับผิดชอบงานของตนอย่างเต็มที ่

3.93 0.48 เห็นด้วยมาก 

รวม 4.12 0.32 เห็นด้วยมาก 
 
 จากตารางที่ 4.9 พบว่า ระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมในองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับเห็น
ด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ย (x̄ =4.12), (SD =0.32) สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฏว่า มีค่า
คะแนนอยู่ระหว่าง 3.93-4.49 ซึ่งสามารถเรียงลําดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์
และแปรผลข้อมูล ดังน้ี ระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมในองค์กร อยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด 
ได้แก่ ท่านคิดว่าองค์กรของท่านมีความก้าวหน้าและเจริญเติบโตได้อย่างรวดเร็ว โดยมีค่าเฉลี่ย  
(x̄ =4.49), (SD =0.51)  องค์กรของท่านมีความมั่นคงและเชื่อถือได้ในการดําเนินงาน โดยมีค่าเฉลี่ย 
(x̄ =4.34), (SD =0.50) และอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ องค์กรของท่านมีความร่วมมอืในการ
ทํางานเพ่ือให้ประสบผลสําเร็จ โดยมีค่าเฉลี่ย (x̄ =4.19), (SD =0.43) ท่านทราบเรื่องราวและประวัติ
ความเป็นมาขององค์กรของท่านเป็นอย่างดี โดยมีค่าเฉลีย่ (x̄ =4.09), (SD =0.56) ท่านทราบเก่ียวกับ
ข้อปฏิบัติและวัฒนธรรมองค์กรขององค์กรท่านเป็นอย่างดี โดยมีค่าเฉลีย่ (x̄ =4.09), (SD =0.58) 
พนักงานมีการยอมรับ ความเช่ือ ค่านิยม แบบแผนปฏิบัติงานและยึดถือปฏิบัติเป็นประเพณีในองค์กร 
โดยมีค่าเฉลี่ย (x̄ =4.07), (SD =0.32) พนักงานในองค์กรยินดีที่จะรักษาผลประโยชน์ขององค์กรและ
มีความเคารพซึ่งกันและกัน โดยมีค่าเฉลี่ย (x̄ =4.03) , (SD =0.42) องค์กรมีการแบ่งงานกันทําตาม
ความสามารถอย่างเหมาะสม ทําให้พนักงานมีความภูมิใจที่มีส่วนร่วมให้งานสําเร็จ โดยมีค่าเฉลี่ย  
(x̄ =4.00), (SD =0.45) องค์กรของท่านให้ความเอาใจใส่ในรายละเอียดของงานในทุกข้ันตอน โดยมี
ค่าเฉลี่ย (x̄ =3.95), (SD =0.48) พนักงานในองค์กรมีความกล้าตัดสินใจและรับผิดชอบงานของตน
อย่างเต็มที่ โดยมีค่าเฉลี่ย (x̄ =3.93), (SD =0.48) 
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 4.1.10 ข้อมูลเก่ียวกับระดับความจงรักภักดีของความจงรักภักดีในการปฏิบัติงาน 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความจงรักภักดีของความจงรักภักดีในการปฏิบัติงาน ปรากฏผลดัง
ตารางที่ 4.10 
 
ตารางที่ 4.10 :  ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกับความจงรักภักดีของ 
   ความจงรักภักดีในการปฏิบัติงาน 
 

ความจงรักภักดี 
ค่าเฉลี่ย

x̄  
S.D. ระดับความคิดเห็น

1. ท่านมีความจงรักภักดีของการเป็นส่วนหน่ึงในองค์กร 4.18 0.43 เห็นด้วยมาก 
2. ท่านมีความจงรักภักดีที่จะทุ่มเทความรู้ความสามารถ
ในการปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร 

4.07 0.46 เห็นด้วยมาก 

3. ท่านมีความจงรักภักดีและเต็มใจทํางานอย่างเต็มที่ เพ่ือ
ความสําเร็จขององค์กร 

4.04 0.47 เห็นด้วยมาก 

4. ท่านมีความจงรักภักดีและมีความปรารถนาอย่างแรง
กล้าในการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ขององค์กร 

3.94 0.54 เห็นด้วยมาก 

5. ท่านมีความจงรักภักดีและเต็มใจร่วมกิจกรรมของ
องค์กรทุกครั้ง 

3.84 0.52 เห็นด้วยมาก 

6. ท่านมีความจงรักภักดีและคิดเสมอว่าองค์กรของท่าน
เป็นองค์กรที่ดีที่สุดเหมาะแก่การปฏิบัติงานด้วยอย่างย่ิง 

4.12 0.42 เห็นด้วยมาก 

7. ท่านมีความจงรักภักดีและคิดว่าจะทํางานในองค์กรน้ี
ต่อไปถึงแม้ว่าองค์กรอ่ืนจะเสนอค่าตอบแทนที่สูงกว่า 

3.71 0.58 เห็นด้วยมาก 

8. ท่านมีความจงรักภักดีที่จะต้ังใจทํางานกับองค์กรจน
เกษียณอายุ 

3.63 0.60 เห็นด้วยมาก 

9. ท่านมีความจงรักภักดีและรู้สึกมีความภาคภูมิใจในการ
เป็นพนักงานขององค์กร 

4.18 0.42 เห็นด้วยมาก 

10. ท่านมีความจงรักภักดีและเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน
ล่วงเวลาให้กับองค์กรแม้ว่าค่าตอบแทนจะไม่คุ้มค่าเหน่ือย 

3.58 0.62 เห็นด้วยมาก 

รวม 3.93 0.37 เห็นด้วยมาก 
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 จากตารางที่ 4.10 พบว่า ระดับความจงรักภักดีของความจงรักภักดีในการปฏิบัติงาน 
โดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ย (x̄ =3.93), (SD =0.37) สําหรับผลการพิจารณาเป็น
รายข้อ ปรากฏว่า มีค่าคะแนนอยู่ระหว่าง 3.58-4.18 ซึ่งสามารถเรียงลาํดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย
ตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปรผลข้อมูล ดังน้ี ระดับความจงรักภักดีของความจงรักภักดีในการ
ปฏิบัติงาน อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ท่านมีความจงรักภักดีของการเป็นส่วนหน่ึงในองค์กร โดย
มีค่าเฉลี่ย (x̄ =4.18), (SD =0.43) ท่านมีความจงรักภักดีและรู้สึกมีความภาคภูมิใจในการเป็น
พนักงานขององค์กร โดยมีค่าเฉลี่ย (x̄ =4.18), (SD =0.42) ท่านมีความจงรักภักดีและคิดเสมอว่า
องค์กรของท่านเป็นองค์กรที่ดีที่สุดเหมาะแก่การปฏิบัติงานด้วยอย่างย่ิง โดยมีค่าเฉลี่ย (x̄ =4.12), 
(SD =0.42) ทา่นมีความจงรักภักดีที่จะทุ่มเทความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร โดยมี
ค่าเฉลี่ย (x̄ =4.07), (SD =0.46) ท่านมีความจงรักภักดีและเต็มใจทํางานอย่างเต็มที่ เพ่ือความสําเร็จ
ขององค์กร โดยมีค่าเฉลี่ย (x̄ =4.04), (SD =0.47) ท่านมีความจงรักภักดีและมีความปรารถนาอย่าง
แรงกล้าในการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร โดยมีค่าเฉล่ีย (x̄ =3.94), 
(SD =0.54) ทา่นมีความจงรักภักดีและเต็มใจร่วมกิจกรรมขององค์กรทุกครั้ง โดยมีค่าเฉลี่ย  
(x̄ =3.84), (SD =0.52) ท่านมคีวามจงรักภักดีและคิดว่าจะทํางานในองค์กรน้ีต่อไปถึงแม้ว่าองค์กรอ่ืน
จะเสนอค่าตอบแทนที่สูงกว่า โดยมีค่าเฉลี่ย (x̄ =3.71), (SD =0.58) ท่านมคีวามจงรักภักดีที่จะต้ังใจ
ทํางานกับองค์กรจนเกษียณอายุ โดยมีค่าเฉลี่ย (x̄ =3.63), (SD =0.60) และท่านมีความจงรักภักดี
และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานล่วงเวลาให้กับองค์กรแม้ว่าค่าตอบแทนจะไม่คุม้ค่าเหน่ือย โดยมีค่าเฉลี่ย  
(x̄ =3.58), (SD =0.62) 
 
4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึง่ได้แก่การวิเคราะห์สมมติฐาน
ทั้ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังน้ี 

4.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรแรงจูงใจในการทํางาน มี
ความสัมพันธ์กับความจงรักภักดี ของพนักงาน บริษัท ออริจิ้น พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) หรือไม ่
ปรากฏผลดังตารางที่ 4.11 
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ตารางที่ 4.11 :  ตารางแสดงค่าอิทธิพลของตัวแปรแรงจูงใจในการทํางานกับความจงรักภักดีด้วยวิธี 
วิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 

 

แรงจูงใจในการทํางาน 
สัมประสิทธ์ิการ
ถดถอย (Beta) 

ค่า t Sig (P - Value)

แรงจูงใจในการทํางาน 0.592 10.887 0.000* 
R2 = 0.350, F-Value = 118.534, n = 222, P-Value ≤ 0.05*  
 
 จากตารางที่ 4.11 พบว่า แรงจูงใจในการทํางาน มีผลต่อความจงรักภักดี ของพนักงาน 
บริษัท ออริจิ้น พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) ร้อยละ 35.0 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรการอบรม มีความสัมพันธ์
กับความจงรักภักดี ของพนักงาน บริษัท ออริจิ้น พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) หรือไม่ ปรากฏผลดัง
ตารางที่ 4.12 
 
ตารางที่ 4.12 :  ตารางแสดงค่าอิทธิพลของตัวแปรการอบรมกับความจงรักภักดีด้วยวิธีวิเคราะห์การ 

ถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 
 

การอบรม 
สัมประสิทธ์ิการ
ถดถอย (Beta) 

ค่า t Sig (P - Value)

การอบรม 0.663 13.150 0.000* 
R2 = 0.440, F-Value = 172.919, n = 222, P-Value ≤ 0.05*  
 
 จากตารางที่ 4.12 พบว่า การอบรม มีผลต่อความจงรักภักดี ของพนักงาน บริษัท ออริจิ้น 
พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) ร้อยละ 44.0 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

4.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรวัฒนธรรมในองค์กร มี
ความสัมพันธ์กับความจงรักภักดี ของพนักงาน บริษัท ออริจิ้น พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) หรือไม ่
ปรากฏผลดังตารางที่ 4.13 
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ตารางที่ 4.13 :  ตารางแสดงค่าอิทธิพลของตัวแปรวัฒนธรรมในองค์กรกับความจงรักภักดีด้วยวิธี 
วิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 

 

วัฒนธรรมในองค์กร 
สัมประสิทธ์ิการ
ถดถอย (Beta) 

ค่า t Sig (P - Value) 

วัฒนธรรมในองค์กร 0.728 15.764 0.000* 
R2 = 0.530, F-Value = 248.498, n = 222, P-Value ≤ 0.05*  
 
 จากตารางที่ 4.13 พบว่า วัฒนธรรมในองค์กร มีผลต่อความจงรักภักดี ของพนักงาน บริษัท 
ออริจิ้น พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) ร้อยละ 53.0 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 



 
 

บทที่ 5 
บทสรุป 

 
 บทสรุปการวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการทํางาน การอบรม และวัฒนธรรมในองค์กร ที่มีผลต่อ
ความจงรักภักดี ของพนักงาน บริษัท ออรจิิ้น พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) มีบทสรุปสามารถอธิบาย
ได้ดังน้ี 
 5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 
 5.3 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย  
 
5.1 สรปุผลการวิจัย 
 การสรุปผลการวิจัยจะนําเสนอใน 2 ส่วน ดังน้ี 
 5.1.1 การสรปุผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) 
ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ผลการวิเคราะห์พบว่า 

5.1.1.1 ผู้ตอบแบบสอบถามที่คัดเลือกให้มาทําแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
จํานวน 155 คน คิดเป็นร้อยละ 69.82 และเพศชายจํานวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 30.18 

5.1.1.2 ผู้ตอบแบบสอบถามที่คัดเลือกให้มาทําแบบสอบถามมีอายุ 25 - 30 ปี มาก 
ที่สุด จํานวน 122 คน คิดเป็นร้อยละ 54.95 รองลงมา ได้แก่ อายุ 31 - 40 ปี จํานวน 53 คน คิดเป็น
ร้อยละ 23.87 อายุตํ่ากว่า 25 ปี จํานวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 15.32 และอายุ 41 ปีขึ้นไป น้อย
ที่สุด จํานวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 5.86 

5.1.1.3 ผู้ตอบแบบสอบถามที่คัดเลือกให้มาทําแบบสอบถามมีสถานภาพโสดมาก 
ที่สุด จํานวน 164 คน คิดเป็นร้อยละ 73.87 รองลงมา คือ สถานภาพสมรส จํานวน 56 คน คิดเป็น
ร้อยละ 25.23 และ สถานภาพหม้าย/หย่า น้อยที่สุด จํานวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.90 

5.1.1.4 ผู้ตอบแบบสอบถามที่คัดเลือกให้มาทําแบบสอบถามมีระดับการศึกษา 
ปริญญาตรีหรอืเทียบเท่ามากที่สุด จํานวน 185 คน คิดเป็นร้อยละ 83.33 รองลงมา คือ ระดับ
การศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จํานวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 12.16 และระดับการศึกษา
ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง หรือเทียบเท่าน้อยที่สุด จํานวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 4.51 
  5.1.1.5 ผู้ตอบแบบสอบถามที่คัดเลือกให้มาทําแบบสอบถามมีรายได้ต่อเดือน 
20,001 – 30,000 บาท มากที่สุด จํานวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 40.99 รองลงมา ได้แก่ รายได้ต่อ
เดือน 15,001 – 20,000 บาท จํานวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 23.43 รายได้ต่อเดือน        
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30,001 – 40,000 บาท จํานวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 19.82 รายได้ต่อเดือน สูงกว่า 40,001 บาท 
ขึ้นไป จํานวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 12.61 และรายได้ต่อเดือน ตํ่ากว่า หรือเท่ากับ 15,000 บาท 
น้อยที่สุด จํานวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 3.15 
  5.1.1.6 ผู้ตอบแบบสอบถามที่คัดเลือกให้มาทําแบบสอบถามมีระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน 1 – 2 ปี มากที่สุด จํานวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 39.19 รองลงมา ได้แก่ ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน น้อยกว่า 1 ปี จํานวน 61 คน คดิเป็นร้อยละ 27.48 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 3 – 4 ปี 
จํานวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 24.32 และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 5 ปีขึ้นไป น้อยที่สุด จํานวน 20 
คน คิดเป็นร้อยละ 9.01 
  5.1.1.7 ระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการทํางาน โดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย
มาก โดยมีค่าเฉลี่ย (x̄ =4.19), (SD =0.37) สาํหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฏว่า มีค่า
คะแนนอยู่ระหว่าง 4.03-4.36 ซึ่งสามารถเรียงลําดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์
และแปรผลข้อมูล ดังน้ี ระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการทํางาน อยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด 
ได้แก่ ท่านมีความภาคภูมิใจในผลการทํางานของท่าน โดยมีค่าเฉลี่ย (x̄ =4.36), (SD =0.54) เพ่ือน
ร่วมงานให้ความสนใจและเป็นกันเองกับท่าน โดยมีค่าเฉลีย่ (x̄ =4.34), (SD =0.55) ท่านรู้สึกว่า
รางวัลตอบแทนและสวัสดิการต่างๆเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการทํางานที่ดี โดยมีค่าเฉลี่ย  
(x̄ =4.32), (SD =0.48) ท่านได้รับการยกย่องจากความสําเร็จในงานของท่าน โดยมีค่าเฉลี่ย  
(x̄ =4.25), (SD =0.60) และอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ท่านมีความรู้สึกมั่นคงในตําแหน่งหน้าที่
การงานของท่าน ณ ปัจจุบัน โดยมีค่าเฉลี่ย (x̄ =4.16), (SD =0.66) ท่านมสีุขภาพจิตที่ดี จากการ
ทํางานในองค์กรน้ี โดยมีค่าเฉลี่ย (x̄ =4.14) , (SD =0.49) สถานที่ทํางานของท่านมีความสะดวก และ
เหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน โดยมีค่าเฉลี่ย (x̄ =4.12), (SD =0.44) หัวหน้างานคอยให้คําแนะนํา
ปรึกษาในการทํางาน และพร้อมที่จะยอมรับความคิดเห็นจากพนักงาน โดยมีค่าเฉลี่ย (x̄ =4.09),  
(SD =0.54) หัวหน้ามอบหมายงานต่าง ๆ ให้ท่านทําด้วยความเต็มใจเสมอ โดยมีค่าเฉลีย่ (x̄ =4.08), 
(SD =0.56) ทา่นทํางานที่ได้รับมอบหมายสําเร็จ และดีกว่าที่ต้ังไว้เสมอ โดยมีค่าเฉลี่ย (x̄ =4.03), 
(SD =0.57) 
  5.1.1.8 ระดับความคิดเห็นของการอบรม โดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยมี
ค่าเฉลี่ย (x̄ =4.02), (SD =0.33) สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฏว่า มีค่าคะแนนอยู่
ระหว่าง 3.70-4.28 ซึ่งสามารถเรียงลําดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปรผล
ข้อมูล ดังน้ี ระดับความคิดเห็นของการอบรม อยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด คือ ท่านได้รับความรู้ 
แนวคิด และประสบการณ์ใหม่ ๆ จากการฝกึอบรม โดยมคี่าเฉลี่ย (x̄ =4.28), (SD =0.52) และอยู่ใน
ระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ท่านนําความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรม มาใช้ในการพัฒนาคุณภาพงานที่
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รับผิดชอบ โดยมีค่าเฉลี่ย (x̄ =4.15), (SD =0.47) การพัฒนาและการฝึกอบรมช่วยพัฒนาความรู้ 
ทักษะในการปฏิบัติงานมากขึ้น และลดข้อบกพร่องในการปฏิบัติงานได้ โดยมีค่าเฉลี่ย (x̄ =4.13),  
(SD =0.47) ทา่นรู้สึกพึงพอใจกับการฝึกอบรมและพัฒนาโดยใช้ระบบพ่ีเลี้ยง โดยมีค่าเฉลี่ย  
(x̄ =4.08), (SD =0.48) การฝกึอบรมและพัฒนาโดยการให้ลงมือปฏิบัติจริง จะทําให้ทา่นเข้าใจการ
ทํางานได้ดีขึ้น โดยมีค่าเฉลี่ย (x̄ =4.06), (SD =0.42) บริษัทของท่าน มีการส่งเสริมให้พนักงานเข้ารับ
การพัฒนาและฝึกอบรม ในหลักสูตรที่เหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน โดยมีค่าเฉลี่ย (x̄ =3.97),  
(SD =0.45) พนักงานได้รับการฝึกอบรมและการพัฒนาที่เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ ทัศนคติ ทักษะและ
ประสบการณ์อย่างต่อเน่ือง โดยมีค่าเฉลี่ย (x̄ =3.94), (SD =0.43) องค์กรส่งเสริมให้พนักงานเข้ารับ
การฝึกอบรมและพัฒนาในหลักสูตรที่เหมาะสมท้ังภายในและภายนอกองค์กร โดยมีค่าเฉลี่ย  
(x̄ =3.93), (SD =0.48) องค์กรมีการจัดการฝึกอบรมและพัฒนาให้พนักงานมีทักษะเฉพาะด้านและ
ทักษะทั่วไป โดยมีค่าเฉลี่ย (x̄ =3.92), (SD =0.51) บริษัทมแีผนการพัฒนาและฝึกอบรมอย่างต่อเน่ือง
และเป็นระบบ โดยมีค่าเฉลี่ย (x̄ =3.70), (SD =0.57) 
  5.1.1.9 ระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมในองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย
มาก โดยมีค่าเฉลี่ย (x̄ =4.12), (SD =0.32) สาํหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฏว่า มีค่า
คะแนนอยู่ระหว่าง 3.93-4.49 ซึ่งสามารถเรียงลําดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์
และแปรผลข้อมูล ดังน้ี ระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมในองค์กร อยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด 
ได้แก่ ท่านคิดว่าองค์กรของท่านมีความก้าวหน้าและเจริญเติบโตได้อย่างรวดเร็ว โดยมีค่าเฉลี่ย  
(x̄ =4.49), (SD =0.51)  องค์กรของท่านมีความมั่นคงและเชื่อถือได้ในการดําเนินงาน โดยมีค่าเฉลี่ย 
(x̄ =4.34), (SD =0.50) และอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ องค์กรของท่านมีความร่วมมอืในการ
ทํางานเพ่ือให้ประสบผลสําเร็จ โดยมีค่าเฉลี่ย (x̄ =4.19), (SD =0.43) ท่านทราบเรื่องราวและประวัติ
ความเป็นมาขององค์กรของท่านเป็นอย่างดี โดยมีค่าเฉลีย่ (x̄ =4.09), (SD =0.56) ท่านทราบเก่ียวกับ
ข้อปฏิบัติและวัฒนธรรมองค์กรขององค์กรท่านเป็นอย่างดี โดยมีค่าเฉลีย่ (x̄ =4.09), (SD =0.58) 
พนักงานมีการยอมรับ ความเช่ือ ค่านิยม แบบแผนปฏิบัติงานและยึดถือปฏิบัติเป็นประเพณีในองค์กร 
โดยมีค่าเฉลี่ย (x̄ =4.07), (SD =0.32) พนักงานในองค์กรยินดีที่จะรักษาผลประโยชน์ขององค์กรและ
มีความเคารพซึ่งกันและกัน โดยมีค่าเฉลี่ย (x̄ =4.03) , (SD =0.42) องค์กรมีการแบ่งงานกันทําตาม
ความสามารถอย่างเหมาะสม ทําให้พนักงานมีความภูมิใจที่มีส่วนร่วมให้งานสําเร็จ โดยมีค่าเฉลี่ย  
(x̄ =4.00), (SD =0.45) องค์กรของท่านให้ความเอาใจใส่ในรายละเอียดของงานในทุกข้ันตอน โดยมี
ค่าเฉลี่ย (x̄ =3.95), (SD =0.48) พนักงานในองค์กรมีความกล้าตัดสินใจและรับผิดชอบงานของตน
อย่างเต็มที่ โดยมีค่าเฉลี่ย (x̄ =3.93), (SD =0.48) 
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  5.1.1.10 ระดับความจงรักภักดีของความจงรักภักดีในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ใน
ระดับเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ย (x̄ =3.93), (SD =0.37) สาํหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฏ
ว่า มีค่าคะแนนอยู่ระหว่าง 3.58-4.18 ซึ่งสามารถเรียงลําดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การ
วิเคราะห์และแปรผลข้อมูล ดังน้ี ระดับความจงรักภักดีของความจงรักภักดีในการปฏิบัติงาน อยู่ใน
ระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ท่านมีความจงรักภักดีของการเป็นส่วนหน่ึงในองค์กร โดยมีค่าเฉลี่ย  
(x̄ =4.18), (SD =0.43) ท่านมคีวามจงรักภักดีและรู้สึกมคีวามภาคภูมิใจในการเป็นพนักงานของ
องค์กร โดยมีค่าเฉลี่ย (x̄ =4.18), (SD =0.42) ท่านมีความจงรักภักดีและคิดเสมอว่าองค์กรของท่าน
เป็นองค์กรที่ดีที่สุดเหมาะแก่การปฏิบัติงานด้วยอย่างย่ิง โดยมีค่าเฉลี่ย (x̄ =4.12), (SD =0.42) ท่านมี
ความจงรักภักดีที่จะทุ่มเทความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร โดยมีค่าเฉล่ีย (x̄ =4.07), 
(SD =0.46) ทา่นมีความจงรักภักดีและเต็มใจทํางานอย่างเต็มที่ เพ่ือความสําเร็จขององค์กร โดยมี
ค่าเฉลี่ย (x̄ =4.04), (SD =0.47) ท่านมีความจงรักภักดีและมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าในการ
ปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร โดยมีค่าเฉล่ีย (x̄ =3.94), (SD =0.54) 
ท่านมีความจงรักภักดีและเต็มใจร่วมกิจกรรมขององค์กรทุกครั้ง โดยมีคา่เฉลี่ย (x̄ =3.84),  
(SD =0.52) ทา่นมีความจงรักภักดีและคิดว่าจะทํางานในองค์กรน้ีต่อไปถึงแม้ว่าองค์กรอ่ืนจะเสนอ
ค่าตอบแทนทีสู่งกว่า โดยมีค่าเฉลี่ย (x̄ =3.71), (SD =0.58) ท่านมีความจงรักภักดีที่จะต้ังใจทํางาน
กับองค์กรจนเกษียณอายุ โดยมีค่าเฉลี่ย (x̄ =3.63), (SD =0.60) และท่านมีความจงรักภักดีและเต็มใจ
ที่จะปฏิบัติงานล่วงเวลาให้กับองค์กรแม้ว่าค่าตอบแทนจะไม่คุ้มค่าเหน่ือย โดยมีค่าเฉลี่ย (x̄ =3.58), 
(SD =0.62) 
 5.1.2 การสรปุผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชงิอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่ง
ได้แก่    การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลของสมมติฐานทั้ง 3 ข้อ ดังน้ี      

5.1.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 คือ อิทธิพลของแรงจูงใจในการทํางาน มีผลต่อความ   
จงรักภักดี ของพนักงาน บริษัท ออริจิ้น พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) 

สถิติที่ใช้ในการทดสอบ คือ สถิติหาความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์ 
การถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 

ผลการวิเคราะห์พบว่า แรงจูงใจในการทํางาน มีผลต่อความจงรักภักดี ของพนักงาน 
บริษัท ออริจิ้น พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

5.1.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 คือ อิทธิพลของการอบรม มีผลต่อความจงรักภักดี ของ 
พนักงาน บริษัท ออริจิ้น พรอ็พเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) 

สถิติที่ใช้ในการทดสอบ คือ สถิติหาความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์ 
การถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 
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 ผลการวิเคราะห์พบว่า การอบรม มผีลต่อความจงรักภักดี ของพนักงาน  
บริษัท ออริจิ้นพร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

5.1.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 คือ อิทธิพลของวัฒนธรรมในองค์กร มีผลต่อความ 
จงรักภักดี ของพนักงาน บริษัท ออริจิ้น พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) 

สถิติที่ใช้ในการทดสอบ คือ สถิติหาความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์ 
การถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 

 ผลการวิเคราะห์พบว่า วัฒนธรรมในองค์กร มีผลต่อความจงรักภักดี ของพนักงาน 
บริษัท ออริจิ้น พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
 
5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 
 การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์ข้อมูลกับเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง โดย
จะอธิบายตามสมมติฐานดังน้ี 

5.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 คือ อิทธิพลของแรงจูงใจในการทาํงาน มีผลต่อความจงรักภักดี ของ
พนักงาน บริษัท ออริจิ้น พรอ็พเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) 

ผลการวิจัยพบว่า ด้านแรงจูงใจในการทํางาน มีผลต่อความจงรักภักดี ของพนักงาน  
บริษัท ออริจิ้น พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับ
ทฤษฎีของ Herzberg (1959) ได้กล่าวไว้ว่า มีปัจจัยอยู่ 2 ประการ ที่เป็นแรงจูงใจทําใหค้นอยาก
ทํางาน คือ ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุ้น และปัจจัยค้ําจุน หรือปัจจัยสุข-อนามัย Herzberg เช่ือว่า 
คนหรือผู้ปฏิบัติงานจะปฏิบัติงานได้ผลดีมีประสิทธิภาพได้น้ันย่อมข้ึนกับความพอใจของผู้ปฏิบัติงาน 
เพราะความพึงพอใจในงานจะช่วยเพ่ิมความสนใจในงานและเพ่ิมความกระตือรือร้นในการทํางานมาก
ขึ้น ย่อมทําใหผ้ลผลิตสูงข้ึน ในทางตรงกันข้ามหากเกิดความไม่พอใจในงานแล้ว ย่อมก่อให้เกิดผลเสยี
ทําให้คนไมส่นใจ ไม่กระตือรือร้น ผลผลิตกต็กตํ่า หน้าที่ของผู้บริหารก็คือ จะต้องรู้วิธีที่จะทําให้
ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ เพ่ือจะให้งานบรรลุเป้าหมายและผลผลิตของงานสูงข้ึน ซึ่งสอดคล้อง
กับผลการวิจัยของ กัณณ์ วีระกรพานิช (2554) ศึกษาแรงจูงใจของพนักงานที่มีผลต่อความ
จงรักภักดีต่อองค์กร : กรณีศกึษาพนักงานของบริษัท สายการบินนกแอร์ จํากัด ผลการวิจัยพบว่า 
พนักงานส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
และพนักงานส่วนใหญ่มีระดับแรงจูงใจโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับผลการวิจัยของ 
ธนัชพร กบิลฤทธิวัฒน์ (2557) ศึกษาแรงจูงใจที่มีความสมัพันธ์กับความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน
ในบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลการวิจัยพบว่า โดยภาพรวมแรงจูงใจ
มีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์กร ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง การที่แรงจูงใจ ด้าน
เงินเดือน รางวัล ตัวงาน และสภาพแวดล้อมในงาน มีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์กร ด้าน
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พฤติกรรมที่แสดงออก ด้านความรู้สึก ด้านการรับรู้ และความภักดีต่อองค์กรโดย รวม น่าจะเป็น
เพราะว่าความภักดีของคนเราต่อสิ่งต่างๆ จะเกิดขึ้นจากการท่ีคนเรานั้นได้รับการตอบสนองตรงกับ
ความต้องการ หรือเกิดความรู้สึกที่ดี มคีวามพึงพอใจ ซึ่งจะเป็นสิ่งที่ทําให้คนเรานั้นมคีวามภักดี ซึ่ง
หากองค์กรมีการสร้างแรงจูงใจในด้านการเงิน รางวัล และสภาพแวดล้อมในงาน เพ่ือเป็นการ
ตอบสนองความต้องการให้กับพนักงานเพ่ิมขึ้น ก็จะทําใหพ้นักงานเกิดความรู้สึกที่ดี เกิดความพึง
พอใจต่อองค์กร รวมถึงความภักดีที่จะมีให้ต่อองค์กรน้ันเพ่ิมมากย่ิงขึ้นด้วย 

5.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 คือ อิทธิพลของการอบรม มีผลต่อความจงรักภักดี ของพนักงาน  
บริษัท ออริจิ้น พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) 
  ผลการวิจัยพบว่า ด้านการอบรม มผีลต่อความจงรักภักดี ของพนักงาน บริษัท ออริจิ้น 
พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ      
ฐนันดร์ศักด์ิ บวรนันทกุล (2557) ได้กล่าวไว้ว่า การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการปรับเปลี่ยน
ทัศนคติ ความรู้ และความชํานาญ เพ่ือเสริมสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่ที่ทําอยู่ในปัจจุบัน ซึ่งอาจรวมท้ังการเตรียมให้ผูป้ฏิบัติงานท่ีมีความพร้อมที่จะเล่ือนข้ึนไป
ดํารงตําแหน่งสูงข้ึนในงานที่มีลักษณะอย่างเดียวกันด้วย การฝึกอบรม เป็นกิจกรรมทีก่่อให้เกิดการ
เรียนรู้ โดยมุ่งเน้น เก่ียวกับงาน ที่ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบัน เป้าหมาย คือการยกระดับความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ ของพนักงานในขณะนั้น ให้สามารถทํางานในตําแหน่งน้ัน ๆ ได้ ซึ่งผู้ที่ผ่านการ
ฝึกอบรมไปแลว้สามารถนําความรู้ไปใช้ได้ทันที ประโยชน์ที่เห็นได้ชัดจากการฝึกอบรม ก็คือ ช่วยให้
บุคคลากรหรือพนักงานเสียเวลาน้อยลงในการหาความรู้หรือทักษะในการปฏิบัติ ทั้งน้ี บุคคลากรหรือ
พนักงานส่วนใหญ่ต้องการความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานเช่น ตําแหน่งบุคลากรต้องการความรู้
ทางการบริหารงานบุคคล กฎหมายและทกัษะในการปฏิบัติงาน อาจต้องใช้เวลาในการศึกษาด้วย
ตนเองและทดลองปฏิบัติงานเพ่ือหาหนทางท่ีถูกต้อง ซึ่งย่อมต้องใช้ เวลานานกว่าจะหาทิศทางที่
ถูกต้อง ดังน้ัน หากมีการจัดหลักสูตรฝึกอบรม บุคลากรก็อาจจะใช้ เวลา 1 เดือน ก็สามารถจะใช้
ทํางานได้ และการสั่งสมหาประสบการณ์จากการทํางาน การได้เรียนรู้และถอดบทเรียนจากการ
ทํางานของผู้อ่ืน ในการแก้ปัญหาต่อไป หลงัจากน้ันก็นํามาฝึกอบรมอีก ในเวลาผ่านไปบุคคลากรและ
พนักงานคนน้ันก็จะมีความรู้และประสบการณ์ทางการบริหารงานบุคคล แม้ว่าปริญญาขั้นพ้ืนฐานจะ
ไม่ใช่ผู้ที่ศึกษาทางวิชาบริหาร ดังน้ัน การฝกึอบรมและการพัฒนาบุคลากรจะ ช่วยให้พนักงานทุกคน
เรียนรู้ความรู้และทักษะในระยะเวลาที่สั้น เป็นความรู้และทักษะเฉพาะเรื่อง และสามารถนําไปใช้ใน
การปฏิบัติงานได้ ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ศิริเพ็ญ นัยชิต (2540) ได้ทําการวิจัยเรื่อง ความ
คิดเห็นของพนักงานที่ผ่านการฝึกอบรมหลักสูตรผู้บริหารระดับกลาง ของการท่าเรือแห่งประเทศไทย 
พบว่า พนักงานที่ผ่านการฝึกอบรมส่วนใหญ่ มคีวามคิดเห็นว่า เน้ือหาวิชาที่อบรมมีประโยชน์และ
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ได้รับความรู้เพ่ิมขึ้นในระดับมาก อีกทั้งความรู้ที่ได้จากการฝึกอบรม สามารถนําไปใช้ในการปฏิบัติงาน
ได้ในระดับมาก  

5.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 คือ อิทธิพลของวัฒนธรรมในองค์กร มผีลต่อความจงรักภักดี ของ 
พนักงาน บริษัท ออริจิ้น พรอ็พเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) 
  ผลการวิจัยพบว่า ด้านวัฒนธรรมในองค์กร มีผลต่อความจงรักภักดี ของพนักงาน บริษัท ออ
ริจิ้น พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษา
ของ ถาวร บุญศร (2555) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร คอื แบบแผนหรอืวิถีชีวิตขององค์กรที่สมาชิก
ยอมรับและยึดถือปฏิบัติร่วมกันเป็นทั้งแบบแผนทางความคิด ความเช่ือ ค่านิยม อุดมการณ์ของ
องค์กร และเป็นแบบแผนทางการกระทําขององค์กรและปฏิสัมพันธ์ของสมาชิกในองค์กรกล่าว คือ ถ้า
หากหน่วยงานใดมีวัฒนธรรมองค์กรที่ดี เช่น บุคลากรมีการทํางานอย่างเต็มที่เน้นคุณภาพและมีความ
รับผิดชอบสูง ย่อมส่งผลให้การทํางานของทุกคนดี มีคณุภาพ ส่งผลทําให้ผู้รับบริการได้รับการบริการ
ที่ดีมีคุณภาพ รวมท้ังทําให้เกิดความพึงพอใจ และสอดคลอ้งกับการศึกษาของ สมคิด บางโม (2555) 
ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ความเช่ือ ความคิด แบบแผนการปฏิบัติงานและการดํารงชีวิต
ของสมาชิกในองค์กร ซึ่งสมาชิกส่วนใหญ่ขององค์กรจะยอมรับ และปฏิบัติเป็นประเพณีโดยใช้เป็น
แบบแผนในการปฏิบัติตนในฐานะเป็นสมาชิกขององค์กร ซึง่สอดคล้องกับผลการวิจัยของ ผลิน ภู่จรญู 
(2547) ที่ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ค่านิยม ความเช่ือ บรรทัดฐาน ประเพณี แนวคิด 
ธรรมเนียมปฏิบัติหรือแม้แต่ภาษาที่ใช้ในองค์กร ซึ่งพนักงานในองค์กรมีการยึดถือเป็นแนวทางปฏิบัติ 
มีอิทธิพลต่อการดําเนินงานประจําวันภายในองค์กร ทั้งโดยทางตรงและทางอ้อม ที่สาํคัญ คือ จะมี
อิทธิพลต่อการตัดสินใจและการปฏิบัติงานในทุกระดับของทั้งองค์กร และสอดคล้องกับผลการวิจัย
ของ นงนภา จันทร์แป้น (2557) ได้ทําการวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ่ ผลการวิจัยพบว่า วัฒนธรรมองค์กร ด้าน
ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน ด้านลักษณะวามเป็นชาย มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ่ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
5.3 ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจัย 

5.3.1 จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจในการทํางาน ส่งผลต่อความจงรักภักดีต่อ
องค์กร ดังน้ัน การที่บริษัทสรา้งแรงจูงใจใหก้ับพนักงานที่ดี มีรางวัลหรือสวัสดิการต่าง ๆ เป็น
ตัวกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการทํางานที่ดี มีสถานที่ทํางานสะดวกและเหมาะสมในการปฏิบัติงาน มี
หัวหน้างานคอยให้คําปรึกษา และมีเพ่ือนร่วมงานที่ให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน กจ็ะทําให้
พนักงานมีความสุขในการทํางาน แล้วเกิดความจงรักภักดีที่จะร่วมงานกับองค์กรต่อไป  
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  5.3.2 จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าการอบรม ส่งผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กร ดังน้ัน
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ควรจัดให้มีการอบรมพนักงานอย่างสม่ําเสมอ เพ่ือพัฒนาศักยภาพพนักงานให้ดี
ย่ิงขึ้น สร้างประสบการณ์ความรู้ใหม่ๆ ในการฝึกอบรม ซึ่งจะส่งผลทําใหพ้นักงานรู้สึกว่าตัวเองมีคุณค่า
ในการทํางานลดข้อผิดพลาดในการปฏิบัติงาน งานที่ทําก็จะมีประสิทธิภาพ และพนักงานก็มีความ
ต้องการร่วมงานกับบริษัทต่อไป ทําให้พนักงานมีอายุในการร่วมงานกับบริษัทที่นานข้ึน แล้วยังส่งผลดี
ต่อบริษัท เป็นการลดค่าใช้จ่ายในการสรรหาบุคคลากรใหม ่และลดค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมพนักงาน
ใหม ่
     5.3.3 จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าวัฒนธรรมในองค์กร ส่งผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กร 
ดังน้ันผู้บริหารจึงควรให้ความสําคัญกับวัฒนธรรมในองค์กรระดับมาก ซึ่งวัฒนธรรมในองค์กร
เก่ียวข้องกับ การยอมรับ ค่านิยม และแบบแผนปฏิบัติงาน โดยยึดถือเป็นประเพณีปฏิบัติในองค์กร 
โดยเนื่องจากในปัจจุบันบริษัทเปิดดําเนินงานเพียงระยะเวลาไม่กี่ปี การวางรากฐานวัฒนธรรมองค์กร
ที่ดีต้ังแต่ต้นเป็นสิ่งสําคัญมาก เพราะจะส่งผลต่อบุคคลรุ่นแรก ๆ ไปสูค่นรุ่นต่อไป หากวางรากฐาน
วัฒนธรรมองค์กรไม่ดีพอ ก็จะเป็นการยากท่ีจะเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง แรงจูงใจในการทํางาน การอบรม และวัฒนธรรมในองค์กร  
ที่มีผลต่อความจงรักภักดี ของพนักงาน บริษัท ออริจ้ิน พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) 

 
 แบบสอบถามฉบับน้ี จัดทําขึ้นเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลสําหรับวิชาการค้นคว้าอิสระ ของ
นักศึกษาปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาถึงแรงจูงใจ
ในการทํางาน การอบรม และวัฒนธรรมในองค์กร ที่มีผลต่อความจงรักภักดี ของพนักงาน บริษัท ออ
ริจิ้น พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) จึงใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามฉบับน้ีทุก
ข้อตามความเป็นจริง และขอขอบพระคุณที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ี 
 

ศิริลักษณ ์เพชรหมู่ / ผู้วิจัย 
_________________________________________________________________________          
 
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คําแนะนํา : โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงใน  และตอบคําถามตามความเป็นจริง 
 
1. เพศ   ชาย   หญิง 
2. อายุ   ตํ่ากว่า 25 ปี  25-30 ปี  31-40 ปี  41 ปีขึ้นไป 
3. สถานภาพ  โสด   สมรส  หม้าย/หย่า 
4. ระดับการศึกษา  ม.6 หรือตํ่ากว่า  ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง หรือเทียบเท่า 
    ปริญญาตรี หรือเทียบเทา่   สูงกว่าปริญญาตร ี  
5. ระดับรายได้  ตํ่ากว่า หรือเท่ากับ 15,000 บาท  15,001 – 20,000 บาท 
   20,001 – 30,000 บาท   30,001 – 40,000 บาท 
   สูงกว่า 40,001 บาท ขึ้นไป  
6. ระยะเวลาที่ท่านปฏิบัติงานกับบริษัทฯ  น้อยกว่า 1 ปี  1-2 ปี 

 3-4 ปี   5 ปีขึ้นไป 
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน 
คําแนะนํา : โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียง 1  
คําตอบ ดังน้ี 
  5 หมายถึง  ระดับความคิดเห็นด้วยมากที่สุด 
  4 หมายถึง  ระดับความคิดเห็นด้วยมาก 
  3 หมายถึง  ระดับความคิดเห็นด้วยปานกลาง 
  2 หมายถึง  ระดับความคิดเห็นด้วยน้อย 
  1 หมายถึง  ระดับความคิดเห็นด้วยน้อยที่สุด 

แรงจูงใจในการทํางาน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ท่านรู้สึกว่ารางวัลตอบแทนและสวัสดิการต่างๆ
เป็นตัวกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการทํางานที่ดี 

     

2. สถานทีท่ํางานของท่านมีความสะดวก และ
เหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน 

     

3. ท่านมสีุขภาพจิตที่ดี จากการทํางานในองค์กรน้ี      

4. ท่านมีความรู้สึกมั่นคงในตําแหน่งหน้าที่การงาน
ของท่าน ณ ปัจจุบัน 

     

5. หัวหน้างานคอยให้คําแนะนําปรึกษาในการทํางาน 
และพร้อมที่จะยอมรับความคิดเห็นจากพนักงาน 

     

6. เพ่ือนร่วมงานให้ความสนใจและเป็นกันเองกับ
ท่าน 

     

7. หัวหน้ามอบหมายงานต่างๆ ให้ท่านทําด้วยความ
เต็มใจเสมอ 

     

8. ท่านทํางานที่ได้รับมอบหมายสําเร็จ และดีกว่า
ที่ต้ังไว้เสมอ 

     

9. ท่านมีความภาคภูมิใจในผลการทํางานของท่าน      

10. ท่านได้รับการยกย่องจากความสําเร็จในงานของ
ท่าน 
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามการอบรม 
คําแนะนํา : โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียง 1 
คําตอบ ดังน้ี 
  5 หมายถึง  ระดับความคิดเห็นด้วยมากที่สุด 
  4 หมายถึง  ระดับความคิดเห็นด้วยมาก 
  3 หมายถึง  ระดับความคิดเห็นด้วยปานกลาง 
  2 หมายถึง  ระดับความคิดเห็นด้วยน้อย 
  1 หมายถึง  ระดับความคิดเห็นด้วยน้อยที่สุด 

การอบรม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
1. พนักงานได้รับการฝึกอบรมและการพัฒนาที่เป็นการเพ่ิมพูน
ความรู้ ทัศนคติ ทักษะและประสบการณ์อย่างต่อเน่ือง 

     

2. องค์กรส่งเสริมให้พนักงานเข้ารับการฝึกอบรมและพัฒนาใน
หลักสูตรที่เหมาะสมท้ังภายในและภายนอกองค์กร 

     

3. การฝึกอบรมและพัฒนาโดยการให้ลงมอืปฏิบัติจริง จะทําให้
ท่านเข้าใจการทํางานได้ดีขึ้น 

     

4. ท่านรู้สึกพึงพอใจกับการฝกึอบรมและพัฒนาโดยใช้ระบบพ่ี
เลี้ยง 

     

5. องค์กรมีการจัดการฝึกอบรมและพัฒนาให้พนักงานมีทักษะ
เฉพาะด้านและทักษะทั่วไป 

     

6. การพัฒนาและการฝึกอบรมช่วยพัฒนาความรู้ ทักษะในการ
ปฏิบัติงานมากขึ้น และลดข้อบกพร่องในการปฏิบัติงานได้ 

     

7. บริษัทมีแผนการพัฒนาและฝึกอบรมอย่างต่อเน่ืองและเป็น
ระบบ 

     

8. บริษัทของท่าน มีการส่งเสริมให้พนักงานเข้ารับการพัฒนา
และฝึกอบรม ในหลักสูตรที่เหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน 

     

9. ท่านได้รับความรู้ แนวคิด และประสบการณ์ใหม่ๆ  จากการ
ฝึกอบรม 

     

10. ท่านนําความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรม มาใช้ในการพัฒนา
คุณภาพงานที่รับผิดชอบ 
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ส่วนที่ 4 แบบสอบถามวัฒนธรรมในองค์กร 
คําแนะนํา : โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียง 1 
คําตอบ ดังน้ี 
  5 หมายถึง  ระดับความคิดเห็นด้วยมากที่สุด 
  4 หมายถึง  ระดับความคิดเห็นด้วยมาก 
  3 หมายถึง  ระดับความคิดเห็นด้วยปานกลาง 
  2 หมายถึง  ระดับความคิดเห็นด้วยน้อย 
  1 หมายถึง  ระดับความคิดเห็นด้วยน้อยที่สุด 

วัฒนธรรมในองค์กร 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
1. พนักงานมีการยอมรับ ความเช่ือ ค่านิยม แบบแผนปฏิบัติงาน
และยึดถือปฏิบัติเป็นประเพณีในองค์กร 

     

2. องค์กรของท่านมีความร่วมมือในการทํางานเพ่ือให้ประสบ
ผลสําเร็จ 

     

3. พนักงานในองค์กรยินดีที่จะรักษาผลประโยขน์ขององค์กรและ
มีความเคารพซึ่งกันและกัน 

     

4. ท่านทราบเรื่องราวและประวัติความเป็นมาขององค์กรของ
ท่านเป็นอย่างดี 

     

5. ท่านทราบเกี่ยวกับข้อปฏิบัติและวัฒนธรรมองค์กรขององค์กร
ท่านเป็นอย่างดี 

     

6. องค์กรของท่านมีความมั่นคงและเช่ือถือได้ในการดําเนินงาน      

7. ท่านคิดว่าองค์กรของท่านมีความก้าวหน้าและเจริญเติบโตได้
อย่างรวดเร็ว 

     

8. องค์กรมีการแบ่งงานกันทําตามความสามารถอย่างเหมาะสม 
ทําให้พนักงานมีความภูมิใจทีม่ีส่วนร่วมให้งานสําเร็จ 

     

9. องค์กรของท่านให้ความเอาใจใสใ่นรายละเอียดของงานในทุก
ขั้นตอน 

     

10. พนักงานในองค์กรมีความกล้าตัดสินใจและรับผิดชอบงาน
ของตนอย่างเต็มที ่
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ส่วนที่ 5 แบบสอบถามความจงรักภักดี 
คําแนะนํา : โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียง 1 
คําตอบ ดังน้ี 
  5 หมายถึง  มีระดับความจงรักภักดีมากที่สุด 
  4 หมายถึง  มีระดับความจงรักภักดีมาก 
  3 หมายถึง  มีระดับความจงรักภักดีปานกลาง 
  2 หมายถึง  มีระดับความจงรักภักดีน้อย 
  1 หมายถึง  มีระดับความจงรักภักดีน้อยที่สุด 

ความจงรักภักดี 
ระดับความจงรักภักดี 

5 4 3 2 1 

1. ท่านมีความจงรักภักดีของการเป็นส่วนหน่ึงในองค์กร      

2. ท่านมีความจงรักภักดีที่จะทุ่มเทความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร 

     

3. ท่านมีความจงรักภักดีและเต็มใจทํางานอย่างเต็มที่ เพ่ือ
ความสําเร็จขององค์กร 

     

4. ท่านมีความจงรักภักดีและมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าในการ
ปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร 

     

5. ท่านมีความจงรักภักดีและเต็มใจร่วมกิจกรรมขององค์กรทุกครั้ง      

6. ท่านมีความจงรักภักดีและคิดเสมอว่าองค์กรของท่านเป็น
องค์กรที่ดีที่สุดเหมาะแก่การปฏิบัติงานด้วยอย่างย่ิง 

     

7. ท่านมีความจงรักภักดีและคิดว่าจะทํางานในองค์กรน้ีต่อไป
ถึงแม้ว่าองค์กรอ่ืนจะเสนอค่าตอบแทนที่สงูกว่า 

     

8. ท่านมีความจงรักภักดีที่จะต้ังใจทํางานกับองค์กรจนเกษียณอายุ      

9. ท่านมีความจงรักภักดีและรู้สึกมีความภาคภูมิใจในการเป็น
พนักงานขององค์กร 

     

10. ท่านมีความจงรักภักดีและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานล่วงเวลาให้กับ
องค์กรแม้ว่าค่าตอบแทนจะไม่คุ้มค่าเหน่ือย 

     

ขอขอบพระคุณในการตอบแบบสอบถามในคร้ังนี้ 
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ประวัติผูเ้ขียน 
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เกิดวันท่ี 02 สิงหาคม พ.ศ.2532 
สถานทีเ่กิด โรงพยาบาลบางมูลนาก จ.พิจิตร 
ที่อยู่ปัจจุบัน 2080/112 ถ.สุขุมวิท107 ต.สําโรงเหนือ อ.เมือง จ.สมุทรปราการ 10270 
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    มือถือ  087-0830972 
    อีเมล  siriluck.phet@bumail.net 
สถานทีท่ํางาน   บริษัท ออริจิ้น พร็อพเพอร์ต้ี จํากัด (มหาชน) 
แผนกหรือหนว่ยงานท่ีสังกัด บัญชีและการเงิน 
ตําแหน่ง   เจ้าหน้าที่การเงิน 
ลักษณะของงานประจําท่ีทํา ตรวจรับเอกสารรับเงิน ค่าจอง สัญญา ดาวน์ คอนโดมิเนียม จาก
ฝ่ายขาย, ออกใบเสร็จค่างวดดาวน์และค่าโอนกรรมสิทธ์ิคอนโดมิเนียมของลูกค้า, ทวงค่างวดดาวน์
จากลูกค้า, รับโทรศัพท์ลูกค้า, Math Statement เงินโอนและเงินสด ฯลฯ 
คุณสมบัติการศึกษาระดับปริญญาตร ี
 สถาบนัการศกึษาปีที่สาํเร็จ สาขาวิชาที่สาํเร็จ ปีที่สาํเร็จ 

1. มหาวิทยาลัยกรุงเทพ                    การบัญชี               พ.ศ.2556   
2. โรงเรียนศรีวัฒนาบริหารธุรกิจฯ       การบัญชี           พ.ศ.2553                      
3. โรงเรียนศรีวัฒนาบริหารธุรกิจฯ       การบัญชี           พ.ศ.2551   

สิ่งทีค่ิดว่าจะได้รับจากวิชานี้ คือ ได้ศึกษาว่า พนักงานมีความจงรักภักดีต่อบริษัทมากน้อยเพียงใด 
ซึ่งมีประโยชน์ต่อฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท ทีจ่ะนําผลการวิจัยน้ี ไปวางแผนหลักสตูรในการ
พัฒนาพนักงาน หรือสวัสดิการต่างๆ เพ่ือให้ตอบสนองต่อความต้องการของพนักงานมากย่ิงขึ้น 
 
 






	1.1.1 หน้าชื่อเรื่อง
	1.1.2 หน้าชื่อเรื่อง
	1.2 หน้าลิขสิทธิ์
	1.3 หน้าอนุมัติ
	1.4 บทคัดย่อ ภาษาไทย  และภาษาอังกฤษ
	1.5 กิตติกรรมประกาศ
	1.6.1 สารบัญ
	1.6.2 สารบัญตาราง
	1.6.3 สารบัญภาพ
	1.7.1 บทที 1
	1.7.2 บทที่ 2
	1.7.3 บทที่ 3
	1.7.4 บทที่ 4
	1.7.5 บทที่ 5
	1.8 บรรณานุกรม
	1.9 ภาคผนวก แบบสอบถาม
	1.10 ภาคผนวก  แบบประวัติของนักศึกษา
	1.11 ข้อตกลง

