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บทคัดย่อ 

 

งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์ของการศึกษาดังนี ้(1) เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านวัฒนธรรม
องค์กร ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมบริการใน
กรุงเทพมหานคร (2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจงูใจในการท างาน ที่มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมบริการในกรุงเทพมหานคร และ (3) เพื่อ
ศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมบริการในกรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานระดับ
ปฏิบัติการของอุตสาหกรรมบริการในกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการรวบรวมข้อมูล วิธีการทางสถิติที่ใช้ ได้แก ่สถิตเิชิงพรรณนา คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน คือ การวิเคราะห์ความถดถอยอย่างง่าย (Simple 
Regression Analysis) ผลการศึกษาพบว่า (1) ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านวัฒนธรรม
องค์กร ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และความผูกพันต่อ
องค์กรอยู่ในระดับมาก (2) ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อความผกูพันต่อองค์กรของพนักงานใน
ระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมการบริการในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 โดยวัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ร้อยละ 64.6 (3) ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการ
ท างานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมการบริการใน
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 โดยแรงจูงใจในการท างานมีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร ร้อยละ 67.2 และ (4) ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานในระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมการบริการในกรุงเทพมหานคร อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยสภาพแวดล้อมในการท างานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  



 
 
 

ร้อยละ 63.3 
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ABSTRACT 

 

The objectives of this research were : (1) to study the influence of 
organizational culture factors that affecting organizational commitment of 
operational staff of service industry in Bangkok, (2) to study the influence of 
work motivation factors that affecting organizational commitment of operational staff 
of service industry in Bangkok, and (3) to study the influence of work environment 
factors that affecting organizational commitment of operational staff of service 
industry in Bangkok. The samples is 400 operational staff of the service industry in 
Bangkok. Questionnaires were used as the data collection tool. The statistical data 
analysis was conducted by using the descriptive statistics including percentage, 
mean, and standard deviation, and the inferential statistics including simple 
regression analysis. The results showed that : (1) their attitudes toward organizational 
culture factors, work motivation factors, environment factors and organizational 
commitment that all factors have averages at high level, (2) organizational culture 
factors affect organizational commitment of operational staff of service industry in 
Bangkok with the statistical significance of 0.05 level by organizational culture factors 
affect organizational commitment 64.6 percent, (3) work motivation factors affect 
organizational commitment of operational staff of service industry in Bangkok with 
the statistical significance of 0.05 level by work motivation factors affect 
organizational commitment 67.2 percent, and (4) work environment factors affect 
organizational commitment of operational staff of service industry in Bangkok with 



 
 
 

the statistical significance of 0.05 level by work environment factors affect 
organizational commitment 63.3 percent 
 
Keywords: Organizational Culture, Work Motivation, Work Environment, 
Organizational Commitment 
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บทน า 
 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 ในยุคปัจจุบัน วงการธุรกิจในประเทศไทยนั้นมีการแข่งขนัที่สูง ไม่ว่าจะเป็นการแข่งขัน
ภายในประเทศ หรือว่าการแข่งขันกับบริษัทต่างชาติที่เข้ามาด าเนินธุรกิจในประเทศไทย ซึ่งองค์กร
ธุรกิจจ านวนมากนี้ ได้เริ่มมีการปรับตัวเพื่อให้องค์กรสามารถอยู่รอด ท่ามกลางความเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้น และยังคงได้เปรียบองค์กรอื่นๆ ในการแข่งขัน ด้วยการเริ่มหันมาให้ความส าคัญกับการบริหาร
จัดการทรัพยากรบุคคลกันมากขึ้น โดยเฉพาะ ในอุตสาหกรรมบริการ ซึ่งเป็นอุตสาหกรรมที่มีขนาด
ใหญ ่และยังกล่าวได้ว่าเป็นอุตสาหกรรมที่มบีทบาทส าคัญ ที่ส่งผลต่อเศรษฐกิจของประเทศอีกด้วย 
เนื่องจากเป็นอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ที่เกิดจากการรวมตัวกันของ ธุรกิจจ านวนมากที่เกีย่วข้องกับการ
ให้บริการและอ านวยความสะดวก โดยใช้แรงงานคนเป็นหลัก ไม่ว่าจะเป็น ธุรกิจน าเที่ยว ธุรกิจที่พัก
แรม ธุรกิจขนส่ง ธุรกิจอาหารเครื่องดื่ม ธุรกิจจ าหน่ายสินค้าและของที่ระลึก และธุรกิจแหล่ง
ท่องเที่ยว เป็นต้น ยิ่งต้องให้ความส าคัญกับการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลเป็นอย่างมาก 
  การบริหาร และจัดการองค์กรนั้นประกอบไปด้วย 4 ปัจจยัหลักๆ คือ คน เงิน วัสดุอุปกรณ์ 
และการบริหารจัดการ ใน 4 ปัจจัยน้ี คน เปน็ส่วนประกอบที่ส าคัญมากที่สุด จึงกล่าวได้ว่าการบริหาร
จัดการทรัพยากรบุคคล เป็นกลยุทธ์ที่มีส าคญั ทีใ่ช้ในการบริหารองค์กรให้ก้าวไปข้างหน้า และประสบ
ความส าเร็จได้ตามเป้าหมายที่ตั้งไว ้จากที่กล่าวไว้ข้างต้น ชี้ให้เห็นว่า บุคลากรที่มีความรู้ 
ความสามารถนั้น เป็นสิ่งที่ส าคัญที่สุดส าหรับทุกองค์กร ดังนั้นนอกจากการที่เราจะต้องจัดสรร 
บุคลากรที่มีความสามารถเหล่านี้ให้ท างานที่เหมาะสมกับความสามารถแล้ว ยังต้องท าให้บุคลากรมี
แรงจูงใจในการท างานเพื่อให้การท างานมีประสิทธิภาพสูงสุด และต้องรกัษาบุคลากรเหล่านี้ให้ มี
ความรู้สึกผูกพนักับองค์กรในระยะยาวให้ได้อีกด้วย 
 การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงพิจารณา ถึงประเด็นปัญหาที่มีความจ าเป็นต้องด าเนินการแก้ไข 
โดยจะ ให้ความส าคัญกับ พนักงานที่ท างานอยู่ในระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมบรกิาร ใน
ประเด็นการศึกษาดังนี้  
  1. ปัญหาด้านวัฒนธรรมองค์กร  
  ซึ่งจากปัญหาดังกล่าวนั้น ได้มีทฤษฎีและแนวคิดที่เกี่ยวข้อง อย่างเช่น Hofstede (1991) ซึ่ง
กล่าวไว้ว่า วัฒนธรรมองค์กรคือค่านิยม แมว้่าองค์กรจะไม่ได้เขียนไว้เป็นลายลักษณ์อักษร แต่เป็นสิ่งที่
สามารถรับรู้ได้ด้วยการ สังเกตพฤติกรรม ความเชื่อ และค่านิยมที่ปฎิบัติร่วมกันมาในองค์กร 
วัฒนธรรมจึงเป็นสิ่งที่ท าให้ทราบได้ว่าควรจะท าปฏิบัติตัวอย่างไร หรือควรที่จะปฏิบัติอะไร Robbins 
(1997) ได้กล่าวไว้ว่า วัฒนธรรมองค์กร นั้นหมายถึง ระบบของความหมายร่วม (System of Shared 
Meaning) ที่สมาชิกได้ยึดร่วมกัน และเป็นสิ่งที่ใช้แยกแยะองค์กรหนึ่งออกจากอีกองค์กรหนึ่ง 
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 จากปัญหาดังกล่าวนั้น ได้มีงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง อย่างเช่น วิไลวรรณ บ้านกรด (2558) ได้
ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของพนักงาน 
บริษัท พีทีจ ีเอ็นเนอยี จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ มัณฑนา อ่อนน้อม (2558) ได้ศึกษาเรื่อง 
ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับความสุขในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่กรมสรรพกรในเขต
อ าเภอเมือง จังหวัดนครราชสีมา ลลิตา พลซื่อ (2558) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาวัฒนธรรมองค์กร 
ภาวะผู้น าของผู้บริหาร และความผูกพันต่อองค์กร ที่มีผลต่อการต้ังใจลาออกของหนักงานในกลุ่ม
บริษัทอุตสาหกรรมเครื่องส าอาง   โชติวิทย์ วัฒนะคีรี (2561) ได้ศึกษาเรือ่ง อิทธิพลของคุณภาพชีวิต
ในการท างาน วัฒนธรรมองค์กร และแรงจูงในการท างาน ที่มีผลต่อความผูกพันองค์กร ของ
ข้าราชการในกองทัพเรือ ในเขตอ าเภอ  สัตหีบ จังหวัดชลบุรี 
  2. ปัญหาด้านแรงจูงใจในการท างาน 
 ซึ่งจากปัญหาดังกล่าวนั้น ได้มีทฤษฎีและแนวคิดที่เกี่ยวข้อง อย่างเช่น Daft (2000) ไดก้ล่าว
ไว้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง พลังหรือแรงผลักดนัทั้งภายในและภายนอกในตัวบุคคล ซึ่งจะกระตุ้นให้เกิด
พฤติกรรมที่กระตือรือร้น รวมถึงการเป็นแรงกระตุ้นที่จะท าให้บุคคลรักษาพฤติกรรมนั้นไว้ Robbins 
(2003) ได้กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุ้นหรือแรงแห่งความพยายามที่เข้มข้น (Intensity) 
ไม่ย่อท้อ (Persistence) และอย่างมีทิศทาง (Direction) เพื่อให้บุคคลปฏิบัติงานได้อย่างใดอย่างหนึ่ง 
โดยแรงจูงใจนั้น คือกระบวนการภายในจิตใจ ที่ท าให้เกิดพลังและเกิดทศิทางของการกระท าบางสิ่ง
บางอย่าง อย่างสมัครใจ เพื่อให้เป็นไปตามเป้าหมายที่ต้องการ โดยเต็มใจที่จะท า รวมถึงเต็มใจที่จะ
พยายามให้มากขึ้นเพื่อบรรลุเป้าหมายนั้น 
 จากปัญหาดังกล่าวนั้น ได้มีงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง อย่างเช่น เกศริน ป่งกวาน (2558) ได้ศกึษา
เรื่อง คุณภาพชีวิตการท างาน แนวทางการปฎิบัติงานที่ดี และแรงจูงใจในการท างาน ที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร นพคณุ พลับจุ้ย 
(2559) ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบัญชีในบริษัทสอบบัญชี ธนัญพร  
สุวรรณคาม (2559) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงาน ที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง อาชวิน ปิตินันท์กุล (2562) ได้ศึกษา
เรื่อง บรรยากาศในการท างาน แรงจูงใจการท างาน คุณลักษณะของผู้บังคับบัญชา และความผูกพัน
ของข้าราชการต ารวจต่อหน่วยงาน 
  3. ปัญหาด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  
 ซึ่งจากปัญหาดังกล่าวนั้น ได้มีทฤษฎีและแนวคิดที่เกี่ยวข้อง อย่างเช่น Gilmer (1973) ไดท้ า
การแบ่งลักษณะของสภาพแวดล้อมในการท างานไว้ทั้งหมด 10 ด้าน ทีเ่ป็นองค์ประกอบที่เอ้ีออ านวย
ต่อการปฏิบัติงาน ดังต่อไปนี ้ความมั่นคงปลอดภัย (Security), โอกาสก้าวหน้าในการท างาน 
(Opportunity for Advancement), องค์กรและการจัดการ (Company and Management), 
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ค่าจ้าง (Wages), คุณลักษณะเฉพาะของงาน (Intrinsic Aspects of the Jobs), การนิเทศงาน 
(Supervision), คุณลักษณะทางสังคมของงาน (Social Aspects of the Jobs), การติดต่อสื่อสาร 
(Communication), สภาพการท างาน (Working Conditions) และสวัสดิการ หรือผลประโยชน์อื่น
ที่ได้รับ Moos (1986) ได้กล่าวไว้ว่า สิ่งแวดล้อมมีผลกระทบต่อพฤติกรรมของมนุษย์ มาตั้งแต่ ปี 
1976 โดยแบ่งมิติสิ่งแวดล้อมในการท างานออกเป็น 3 มิต ิได้แก่ มิตสิัมพันธภาพ (Relationship 
Dimension), มิติการพัฒนาบุคลิกภาพ (Personal Development Dimension), มิติการคงไว้และ
การเปลี่ยนแปลงระบบงาม (System Maintenance and System Change Dimension)  
 จากปัญหาดังกล่าวนัน้ ได้มีงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง อย่างเช่น ศุภลักษณ์ พรมศร (2558) ได้
ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างาน การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของพนักงาน 
ความผูกพันในงานกับความพึงพอใจในงาน กัญญานฐั ปิ่นเกษ (2559) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาปัจจัย
ส่วนบุคคล ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน ที่ส่งผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพ ขวัญชัย ชมศิริ (2560)  
ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธพิลต่อประสิทธิภาพการท างานของผู้สอบบัญชีรับอนุญาต ในเขต
กรุงเทพมหานคร สุนิศา ศรีอทุัย (2561) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อม กระบวนการ
ท างาน และแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานในบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด 
  4. ปัญหาด้านความผูกพันต่อองค์กร 
  ซึ่งจากปัญหาดังกล่าวนั้น ได้มีทฤษฎีและแนวคิดที่เกี่ยวข้อง อย่างเช่น Allen & Meyer 
(1990) ได้กล่าวว่า ลักษณะของพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กร มักจะเป็นบุคคลที่ไม่ว่าอย่างไรก็
ตาม ก็จะเลือกที่จะอยู่กับองค์กร และจะมีพฤติกรรมทุ่มเทต่อการท างาน  การมาท างานอย่าง
สม ่าเสมอ มีเป้าหมายร่วมกับองค์กร และปกป้องทรัพย์สินของบริษัท Steers & Porter (1991) ได้
กล่าวว่า ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรเป็น 1 ใน 3 ขั้นตอน ของความสัมพันธ์ระหว่างองค์กร
และบุคคล (Orgnizational Attachment) ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational 
Commitment), การเข้าเป็นสมาชิกขององค์กร (Organizational Entry), การลาออกและการขาด
งานของพนักงาน (Absenteeism and Turnover) 
 จากปัญหาดังกล่าวนั้น ได้มีงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง อย่างเช่น โชติรส คนรักษา (2558) ได้ศกึษา
เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการธนาคารออมสิน ภาพ 8 กันต์สุดา โกญจนาท (2558) ได้ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์กร 
กระบวนการท างาน และการรับรู้ในกระบวนการท างานที่มีผลต่อความผกูพันของพนักงานในระดับ
ปฏิบัติการ บริษัท หัวเว่ย เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด ลลิตา จันทร์งาม (2559) ไดศ้ึกษาเรื่อง 
ปัจจัยที่ส่งผลตอ่ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล 
ศศิธร แก้วศร ี(2560) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาแรงจูงใจในการท างาน สภาพแวดล้อมในการท างาน
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และการท างานเป็นทีม ทีส่่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการใน
กรุงเทพมหานคร 
  จากประเด็นปัญหาและเหตุผลที่ได้กล่าวถึง สามารถน ามาจัดท าแนวทางการศึกษาเป็น 
หัวข้อวิจัย ได้ดังนี้ การศึกษาวัฒนธรรมองค์กร แรงจูงใจในการท างาน และสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมบริการใน
กรุงเทพมหานคร โดยได้ก าหนดวัตถุประสงค์ ดังต่อนี้ 
 
1.2 วัตถุประสงคข์องการศึกษาวิจัย 
  การศึกษาวัฒนธรรมองค์กร แรงจูงใจในการท างาน และสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่มีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมบริการในกรุงเทพมหานคร
โดยมีวัตถุประสงค์ ดังน้ี 
  1.2.1 เพื่อศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมบริการในกรุงเทพมหานคร 
  1.2.2 เพื่อศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมบริการในกรุงเทพมหานคร 
  1.2.3 เพื่อศึกษาอิทธิพลของสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมบริการในกรุงเทพมหานคร 
 
1.3 ขอบเขตของการวิจัย 
  การก าหนดขอบเขตการวิจัยนี้ จะอธิบายได้ตามประเด็นหัวข้อ ดังต่อน้ี 
  1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
  งานวิจัยน้ีเป็นงานเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถาม แบบปลายปิด  
(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลด้านวัฒนธรรมองค์กร ข้อมลูด้านแรงจูงใจใน
การท างาน ข้อมูลด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  และข้อมูลด้านความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานในระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมบริการในกรุงเทพมหานคร เป็นเครื่องมือในการ 
เก็บรวบรวมข้อมูล 
  1.3.2 กลุ่มประชากรและกลุม่ตัวอย่าง 
  ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ จะเป็นพนักงานในระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมบริการใน
กรุงเทพมหานคร โดยจะท าการสุ่มตัวอย่างจากพนักงานในระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมบริการ
จากเขตพื้นที่ทองหล่อ สุขุมวทิ สาทร และบางนา ในกรุงเทพมหานคร 
  เนื่องจากว่า กลุ่มประชากรมจี านวนมาก ผู้วิจัยจึงได้ ก าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการ
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ค านวณหาขนาด กลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดบัความเชื่อมั่น 95% ระดับความคลาด
เคลื่อน +- 5% ซึ่งจะได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง เป็นจ านวน 400 คน และผู้วิจัยจึงได้ก าหนดขนาดของ
กลุ่มตัวอย่าง จากพนักงานในระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมบริการในกรุงเทพมหานคร จ านวน 
400 คน โดยจะสุ่มกลุ่มตัวอยา่งแบบบังเอิญโดยการแจกแบบสอบถามมีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างดังต่อนี้ 
  วันที่ 1 ธันวาคม ถึง 31 ธันวาคม พ.ศ. 2563 จ านวน 400 คน  
  1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่ใช้ในการวิจัย 
  การก าหนดตัวแปร ที่ใช้ในการวิจัยจะก าหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังนี้ 
   1.3.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 
    1.3.3.1.1 ปัจจยัด้านวัฒนธรรมองค์กร  
    1.3.3.1.2 ปัจจยัด้านแรงจูงใจในการท างาน  
    1.3.3.1.3 ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
   1.3.3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
    1.3.3.2.1 ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในระดับปฏิบัติการของ
อุตสาหกรรมบริการในกรุงเทพมหานคร 
  1.3.4 กรอบแนวคิดในการวจิัย 
  จากการก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย จะประกอบไปด้วยกลุ่มตัวแปรอสิระจ านวน 3 กลุ่ม 
คือ ข้อมูลปัจจยัด้านวัฒนธรรมองค์กร ข้อมลูปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ข้อมูลปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน และตัวแปรตาม 1 กลุ่ม คอื ข้อมูลระดับความผูกพันต่อองค์กร ทั้งนี้จะ
ท าการทดสอบในลักษณะตัวแปรเดี่ยว (Univariate Analysis) ของตัวแปรอิสระที่มีต่อตัวแปรตาม
เป็นรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวคิดการวิจัยดังนี้ 
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1.4 กรอบแนวคิด 

 

ภาพที่ 1.1 : กรอบแนวคิด 

 

   กลุ่มตัวแปรอิสระ     กลุ่มตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1.5 สมมติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถติิ 

 1.5.1 สมมติฐานการวิจัย 

  การศึกษาปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร ปัจจยัด้านแรงจูงใจในการท างาน ปัจจัยด้าน

สภาพแวดล้อมในการท างาน ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในระดับปฏิบัติการของ

อุตสาหกรรมบริการในกรุงเทพมหานคร มีการตั้งสมมติฐานดังน้ี 

1.5.1.1 อิทธิพลของปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

พนักงานในระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมบริการในกรุงเทพมหานคร 

 

ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร 

 

 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน 

 

 

ความผูกพันตอ่องค์กร 

 

 

ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม 

ในการท างาน 
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1.5.1.2 อิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

พนักงานในระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมบริการในกรุงเทพมหานคร 

   1.5.1.3 อิทธิพลของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมีผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรพนักงานในระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมบริการในกรุงเทพมหานคร 

 การทดสอบสมมติฐานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 1.5.2 วิธีการทางสถิติทีใ่ช้ส าหรับงานวิจัย 

 วิธีการทางสถิติที่ใช้ ในงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 

  1.5.2.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Desctiptive Statistics) ซึ่งได้แก่ 

ค่าเฉลี่ยร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) 

  1.5.2.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การ

วิเคราะห์สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถิติในการวิจัย ดังนี้ 

   1.5.2.2.1 สมมติฐานข้อ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย

อย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 

   1.5.2.2.2 สมมติฐานข้อ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย

อย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 

   1.5.2.2.3 สมมติฐานข้อ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย

อย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 

 

1.6 นิยามศัพท์ 

  นิยามค าศัพท์ส าหรับงานวิจัย มีดังต่อไปนี้ 

  1.6.1 วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง พฤติกรรมที่สร้างขึ้นจากพนักงานภายในองค์กร โดยมีการ

เรียนรู้ซึ่งกันและกัน และยึดถือปฏิบัติกันมาจนเป็นขนบธรรมเนียมปฏิบัติขององค์กร 

 1.6.2 แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง ปัจจยัต่างๆ ที่เป็นแรงผลักดันหรอืแรงกระตุ้นทั้งจาก

ภายในและภายนอกในตัวพนักงาน ที่ท าให้พนักงานพยายามท างานด้วยความมุ่งมั่น และเต็มใจ

ท างาน เพื่อให้ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 

  1.6.3 สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สภาพแวดล้อมหรือสิ่งที่อยู่รอบตัวภายใน

องค์กร ที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารจัดการ และการปฏบิัติงานของพนักงานซึ่งอาจจะส่งผลได้ทั้งใน
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แง่บวกและแงล่บ 

  1.6.4 ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึก หรือทัศนคติของพนักงานภายในองค์กรที่

ท างานด้วยความมุ่งมั่น ยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมขององค์กร รวมไปถึงการมีส่วนร่วมในองค์กร 

ตลอดจนมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร และต้องการที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป 

  1.6.5 พนกังาน หมายถึง พนักงานในระดับปฏิบัติของอุตสาหกรรมบรกิารใน

กรุงเทพมหานคร 

 

1.7 ประโยชนท์ี่คาดว่าจะไดร้ับ 

  ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ จากงานวิจัยนี้ สามารถอธิบายได้ดังต่อไปนี้ 

  1.7.1 ผลการวจิัยนี้คาดว่าสามารถน าไปใช้ในการวางแผนทางด้านการบริหารจัดการ 

โดยเฉพาะด้านทรัพยากรบุคคลขององค์กรธุรกิจ อย่างเช่น การสร้างแรงจูงใจในการเชิญชวนให้เข้า

ร่วมกับองค์กร แรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ เป็นต้น 

  1.7.2 ผลการวจิัยนี้คาดว่าจะน าไปใช้ประโยชน์ในการน าเสนอผู้บริหาร เพื่อที่จะปรับปรุง 

และแก้ไขให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้มากยิ่งขึ้นตามเป้าหมายที่บริษัทได้คาดหวังไว้ และประสบ

ความส าเร็จในการด าเนินธุรกิจ 

  1.7.3 ผลการวจิัยนี้คาดว่าจะเป็นแนวทาง และเป็นตัวอย่างในการพัฒนาในด้านอื่นๆ 

นอกเหนือจากการศกึษาด้านวัฒนธรรมองค์กร แรงจูงใจปฏิบัติงานที่มีต่อความจงรักภักดีต่อองค์กร

ของพนักงานในระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมบริการในกรุงเทพมหานคร 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที่ 2 
ทบทวนวรรณกรรม 

 
 งานวิจัยเรื่อง การศึกษาวัฒนธรรมองค์กร แรงจูงใจในการท างาน และสภาพแวดล้อมในการ

ท างาน ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมบริการใน

กรุงเทพมหานคร อธิบายได้ตามรายการดังนี้ 

 2.1 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์กร 

  2.2 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างาน 

  2.3 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมในการท างาน 

  2.4 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร 

   การศึกษาวัฒนธรรมองค์กร แรงจูงใจในการท างาน และสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่มีผล

ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมบริการในกรุงเทพมหานคร 

ดังน้ันผู้วิจัยจะสามารถอธิบายกรณีศึกษาได้ ตามรายละเอียด ดังต่อไปน้ี 

 

2.1 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์กร 

  แนวคิดของ Harrison (1972) เสนอว่า วฒันธรรมองค์การมี 4 ประเภทใหญ่ๆ ได้แก ่อ านาจ 

บทบาท งาน และบุคคล ซึ่งต่อมาในปี ค.ศ.1978 Handy (1993) ได้น าแนวคิดของ Harrison มา

ศึกษา และจัดแบ่งประเภทของ วัฒนธรรมองค์การออกเป็น 4 ประเภท ได้แก่  

  1. อ านาจนิยม (Power) ส่วนใหญ่จะพบในองค์การขนาดเล็ก งานจะถูก ควบคุมโดยคนใด

คนหนึ่ง ผู้ปฏิบัติต้องปฏิบัติตามกฎกติกาขององค์การอย่างเคร่งครัด  

  2. เน้นบทบาท (Role) เป็นการจัดบทบาทตามแนวคิดบริหารแบบราชการ ที่ต้องก าหนด

หน้าที่งานให้ชัดเจนตามสายงาน ผู้มีหน้าทีต่้องแสดงบทบาทให้ถูกต้อง  

  3. เน้นเรื่องงาน (Task) พนักงานน้ันให้ความส าคัญกับงานหรือโครงการที่ตนเองรับผิดชอบ 

โดยจะมีการท างานเป็นกลุ่มคณะร่วมมือร่วมใจและแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ซึ่งกันและกนั  

  4. เน้นตัวบุคคล (Person) โดยเช่ือว่าถ้าองค์กรอยู่ได้ ตนเองก็อยู่ได้ หมายความว่าการที่ท า

ให้องค์กรบรรลุความส าเร็จเท่ากับตนเองก็ได้ประโยชน์ด้วย 

  Cooke & Lafferty (1989) แบ่งวัฒนธรรมองค์กรออกเป็น 3 ลักษณะ ได้แก่ ลักษณะ

สร้างสรรค์ ลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา ลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว 

  1. ลักษณะสรา้งสรรค์ (Constructive Style) หมายถึง เป็นสิ่งที่องค์กรให้ความส าคญัถึง 
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ค่านิยมในการปฏิบัติงานโดยจะเน้นให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ คือ ได้รับความส าเร็จจากการ 

ปฏิบัติงาน ที่จะส่งผลให้พนักงานมีความรัก ความสัมพันธ์สนับสนุนกันภายในองค์การ ซึ่งสามารถแบ่ง

ออกเป็น 4 มิต ิ

   1.1 มิตมิุ่งความส าเร็จ (Achievement Dimension)  

   1.2 มิตมิุ่งสัจการแห่งตน (Self-actualizing Dimension)  

   1.3 มิตมิุ่งบุคคลและการสนับสนุน (Humanistic-encouraging Dimension) 

   1.4 มิตมิุ่งไมตรีสัมพันธ์ (Affiliative Dimension)  

  2. ลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา (Passive/Defensive Style) หมายถึง องค์กรมีการก าหนดหรือ

ตั้ง ค่านิยามและพฤติกรรมในการแสดงออกที่จะมุ่งเน้นถึงความต้องการ ความมั่นคงของพนักงาน 

และผู้น าที่เน้นบุคคลที่ยึดกฏระเบียบ พึ่งพาและคล้อยตามความคิดเห็นของผู้บังคับบัญชา และการ

หลีกเลี่ยงงานที่ต้องรับผิดชอบ แต่ทั้งน้ีก็ยอมรับการมอบหมายงานจากผู้บริหาร ซึ่งจะช่วยส่งผลให้

องค์กรบรรลุผลได้ช้า และสามารถแบ่งออกเป็น 4 มิต ิ 

    2.1 มิตมิุ่งเห็นพ้อง (Approval Dimension)  

   2.2 มิตมิุ่งยึดกฎเกณฑ์ (Conventional Dimension)  

    2.3 มิตมิุ่งการพ่ึงพา (Dependent Dimension)  

   2.4 มิตมิุ่งการหลีกเลี่ยง (Avoidance Dimension)  

  3. ลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว (Aggressive/Defensive Style) หมายถึง องค์กรที่มีค่านิยม และ

มีพฤติกรรมในการแสดงออกในลักษณะที่จะมุ่งเน้นความต้องการ ทางด้านความมั่นคงของพนักงาน 

มุ่งเน้นงานจากพนักงาน โดยจะมีลักษณะความคิดและพฤติกรรมชิงดีชิงเด่นกันในการปฏิบัติงาน ซึ่ง

มุ่งเน้นความสมบูรณ์และจะต่อต้านการเปลี่ยนแปลงให้องค์กรบรรลุผลได้ยาก ซึ่งสามารถแบ่ง ออกได้

เป็น 3 มิต ิ 

    3.1 มิตมิุ่งใช้อ านาจ (Power Dimension)  

   3.2 มิตมิุ่งการแข่งขัน (Competitive Dimension)  

   3.3 มิตมิุ่งความสมบูรณ์แบบ (Perfectionistic Dimension) 

  Hofstede (1991) ซึ่งกล่าวไว้ว่า วัฒนธรรมองค์กรคือค่านิยม แม้ว่าองค์กรจะไม่ได้เขียนไว้

เป็นลายลักษณ์อักษร แต่เปน็สิ่งที่สามารถรับรู้ได้ด้วยการ สังเกตพฤติกรรม ความเชื่อ และค่านิยมที่

ปฎิบัติร่วมกันมาในองค์กร วัฒนธรรมจึงเป็นสิ่งที่ท าให้ทราบได้ว่าควรจะท าปฏิบัติตัวอย่างไร หรือควร

ที่จะปฏิบัติอะไร 
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 Daft (1992) ใหน้ิยาม ความหมายของค าว่า วัฒนธรรมองค์การ เอาไว้ว่า เป็นความเข้าใจ

และวิธีคิดร่วมกันของบุคลากรภายในองค์การ และด าเนินการถ่ายทอดให้แก่บุคลากรที่เป็นสมาชิก

ใหม่ ซึ่งจะท าให้บุคลากรน้ันเกิดความรู้สึกว่าตนเอง เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ  

  Schein (1992) ใหค้วามหมายวัฒนธรรมองค์การ ว่า เป็นแบบแผน ของคติฐานที่กลุ่มมีการ

เรียนรู้ร่วมกันว่าสามารถแกป้ัญหาและมีการปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อม ภายนอกรวมทั้งปัญหา

ภายในองค์กรอย่างมีเหตุผล จากนั้นจะถูกถ่ายทอดให้แก่สมาชิกใหม่เพื่อเป็น แนวทางในการคิด การ

ยอมรับ และความรู้สึกถึงความเกี่ยวข้องกับปัญหาดังกล่าว และได้อธิบายถึงลักษณะของวัฒนธรรม

องค์กรไว้ดังนี้  

  1. เป็นพฤติกรรมที่สังเกตได้ และปฏิบัติให้เห็นอย่างสม ่าเสมอ (Observed Behavioral 

Regularities) ได้แก่ ภาษา ศัพท์เฉพาะ รวมทั้งประเพณีที่สมาชิกปฏิบัติด้วยการยอมรับ และเคารพ    

  2. มีบรรทัดฐาน (Norms) หมายถึง มีมาตรฐานการประพฤติปฏิบัติของกลุ่ม เพื่อให้มี

พฤติกรรมเป็นไปในทางเดียวกัน  

  3. มีค่านิยมทีส่ าคัญ (Dominant Values) ที่สมาชิกในองค์กรยึดถือร่วมกัน  

  4. มีปรัชญา (Philosophy) คือ มีแนวทางสอดคล้องกับการปฏิบัติงาน นโยบาย บทบาทและ

หน้าที่ขององค์กร  

  5. กฎระเบียบ (Rules) ที่สมาชิกต้องเรียนรู้ ยอมรับ และปฏิบัติตาม 

  6. มีความรูส้ึก (Feeling) ซึ่งเป็นบรรยายกาศโดยรวมที่สมาชิกปฏิบัติต่อกัน ในองค์การ 

  Robbins (1997) ได้กล่าวไว้ว่า วัฒนธรรมองค์กร นั้นหมายถึง ระบบของความหมายร่วม 

(System of Shared Meaning) ที่สมาชิกได้ยึดร่วมกัน และเป็นสิ่งที่ใช้แยกแยะองค์กรหนึ่งออกจาก

อีกองค์กรหนึ่ง 

  2.1.1 กรอบความคิดของ Ouchi (The Ouchi Framework) 

  มีนักวิชาการมากมาย ที่ไดพ้ยายามพัฒนาตัวแบบจ าลองส าหรับใชใ้นการวิเคราะห์วัฒนธรรม

องค์การของกลุ่มบุคคลที่อยูภ่ายในองค์การนั้นๆ ซึ่งหนึ่งในนักวิจัยที่มีผลงานโดดเด่นชันเจน คือ  

  Ouchi (1981) โดยได้ท าการวิเคราะห์วัฒนธรรมองค์การของบริษัทออกมาได้ทั้งหมด 3 

รูปแบบ ดังต่อไปนี ้ 

  รูปแบบที่ 1 เปน็ลักษณะบริษทัแบบอเมริกันรุ่นเก่า (American Firms หรือ Type A Firms)   

  รูปแบบที ่2 เปน็ลักษณะบริษทัแบบญี่ปุ่น (Japanese Firms หรือ Type J Firms) 

  รูปแบบที ่3 เป็นลักษณะบริษทัแบบอเมริกันรุ่นใหม ่(U.S. Type Z Firms) 



 
 12 

 

  จากการวิเคราะห์วัฒนธรรมองค์การขององค์กรทั้ง 3 รูปแบบดังกล่าว Ouchi ใช้เกณฑ์ใน

การเปรียบเทียบได้เป็น 7 ประเด็นส าคัญ ดงัสรุปในตารางต่อไปนี้ 

 

ตารางที่ 2.1 : ตารางเปรียบเทียบ 7 ประเด็นหลัก ของวัฒนธรรมองค์กรทั้ง 3 รูปแบบของ Ouchi 

 

 
 

   1. ความผกูพันต่อพนักงาน (Commitment to Employees) 

   จากผลวิจัยของ Ouchi พบว่า ทั้งรูปแบบบริษัทแบบญี่ปุน่ (Type J) และรูปแบบบริษัท

แบบอเมริกันรุน่ใหม่ (Type Z) ทั้งสองรูปแบบ มีวัฒนธรรมองคก์ร ที่คลา้ยคลึงในหัวข้อน้ี คือ มี

ค่านิยมในการรักษาพนักงานให้อยู่กับบริษทันานๆ และมักจะเลือกที่จะปลดพนักงานออก เป็น

ทางเลือกสุดท้ายเมื่อไม่มีทางเลือกแล้วเท่านัน้ ในประเทศญี่ปุ่น บริษัทตา่งๆ มักจะมีคา่นิยมในการ

รักษาพนักงานไว้ตลอดไป ด้วยวิธีการจ้างระยะยาวตลอดชีวิตงาน เพื่อให้พนักงานมีความมั่นคงใน

หน้าที่การงาน ไม่ต้องกังวลว่า ตนเองจะถูกไล่ออกจากงาน ส่วนในประเทศอเมริกา บางบริษัทที่มี
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รูปแบบบริษัทแบบอเมริกันรุน่ใหม่ (Type Z) ผู้บริหารและพนักงาน มักจะได้รับสัญญาว่าจ้างระยะ

ยาว (Long-term Employment) แตก็่ยังมีโอกาสที่อาจจะถูกให้ออกจากงานได้ ถ้าผลการท างานไม่

ถึงเกณฑ์มาตรฐาน หรือไม่สามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายที่วางไว้ 

    และยังพบว่า บริษัทอเมริกนัส่วนใหญ่ทีม่ีรูปแบบบริษัทแบบอเมริกันรุน่เก่า (Type A) น้ัน 

มีความแตกต่างจาก รูปแบบบริษัทแบบญี่ปุน่ (Type J) และรูปแบบบริษัทแบบอเมริกนัรุ่นใหม ่

(Type Z) โดยสิ้นเชิง กล่าวคือ ผู้บริหารและพนักงาน มักจะได้รับสัญญาว่าจ้างเพียงระยะสั้น ๆ 

(Short term Employment) และเมื่อใดกต็าม ที่กิจการของทางบริษัท พบเข้ากับปัญหาหรือวิกฤติ

ทางการเงิน บุคลากรเหล่านีม้ีโอกาสสูงที่จะถูกให้ออกจากงานได้  

   2. การประเมนิงาน (Evaluation) 

  จากผลวิจัยของ Ouchi พบว่า ทั้งรูปแบบบริษัทแบบญี่ปุ่น (Type J) และรูปแบบบริษัทแบบ

อเมริกันรุ่นใหม่ (Type Z) ทัง้สองรูปแบบ มีวิธกีารประเมนิงานของผู้บริหารและพนักงาน ตามระยะที่

เหมาะสม โดยจะยึดถือผลงานที่เกิดขึ้นในระยะยาวเป็นส าคัญ ซึ่งอาจใช้เวลามากถึง 10 ปี เป็นวิธี

ประเมินงานทั้งเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพต่อผลงาน ด้วยเหตุนี้ การสนับสนุน ความก้าวหน้าสู่

ต าแหน่งที่สูงขึ้นของพนักงานจึงค่อนข้างช้า โดยการแต่งตั้งบุคคล สู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นน้ันจะต้อง ผ่าน

กระบวนการ การสัมภาษณ ์และการเห็นชอบจากหลายๆ บุคคลผู้ที่ท าหน้าที่ประเมินงานของ

พนักงานคนดังกล่าว 

  แต่ในส่วนบริษทัอเมริกันส่วนใหญท่ี่มีรูปแบบบรษิัทแบบอเมริกันรุ่นเก่า (Type A) นั้นมคีวาม

แตกต่างจาก รูปแบบบริษัทแบบญี่ปุ่น (Type J) และรูปแบบบริษัทแบบอเมริกันรุ่นใหม ่(Type Z) 

โดยสิ้นเชิง กล่าวคือ มีวิธีการประเมินงานของผู้บริหารและพนักงาน โดยใช้ระยะเวลาด าเนินการเป็น

ระยะเวลาสั้นๆ โดยจะวัดกันที่ปริมาณของผลงานเป็นส าคัญ ด้วยวิธีการประเมินงานในรูปแบบนี ้จะ

ส่งผลให้ผู้บริหารและพนักงาน เกิดความรู้สกึผูกพันกับบริษัทเพียงระยะเวลาสั้นๆ และขาดซึ่งความ

จงรักภักดีต่อองค์การ ท าให้เตรียมพร้อมทีล่าออกจากบริษัทได้ตลอดเวลา  

  3. เส้นทางอาชีพ (Career Path) 

  จากผลวิจัยของ Ouchi พบว่า ทั้งรูปแบบบริษัทแบบญี่ปุ่น (Type J) และรูปแบบบริษัทแบบ

อเมริกันรุ่นใหม่ (Type Z) ทัง้สองรูปแบบ มีความคล้ายคลึงในหัวข้อน้ี คือ ให้โอกาสพนักงานสามารถ

โยกย้ายต าแหน่งงานได ้คือ รูปแบบบริษัทแบบญี่ปุ่น (Type J) พนักงานมักจะได้รับประสบการณ์จาก

การปรับเปลี่ยน หรือโยกย้ายต าแหน่งหน้าที่การงาน ในแนวนอน (แนวนอนในทีนี้ หมายถึง การ

ปรับเปลี่ยนโยกย้ายต าแหน่งหน้าที่การงาน ในระดับเดียวกัน ไม่ใช่การเลื่อนต าแหน่ง) อยู่ที่ประมาณ 
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6-7 ครั้ง ตลอดระยะเวลา ที่ยังคงอยู่ในเส้นทางอาชีพเดิม แต่กับรูปแบบบริษัทแบบอเมรกัินรุ่นใหม่ 

(Type Z) จะแตกต่างออกไปเพียงเล็กน้อย 

  อย่างไรก็ตาม ส าหรับรูปแบบบริษัทแบบอเมริกันรุ่นเก่า (Type A) แล้วโอกาสที่จะไดโ้ยกย้าย

ต าแหน่งงานนั้น อยู่ที่ประมาณ 1-2 ครั้ง ตลอดอายุงานเท่านั้น โดย Ouchi ไดอ้ธิบายถึงเหตุผล 

ส าหรับกรณีน้ี เอาไวว้่า เป็นเพราะรูปแบบบริษัทแบบอเมริกันรุ่นเก่า (Type A) น้ันคอ่นข้างที่จะเน้น

ไปที่ ความช านาญเฉพาะด้านของพนักงาน 

  4. การควบคุม (Control) 

  จากผลวิจัยของ Ouchi พบว่า ทั้งรูปแบบบริษัทแบบญี่ปุ่น (Type J) และรูปแบบบริษัทแบบ

อเมริกันรุ่นใหม่ (Type Z) ทัง้สองรูปแบบ มีวิธีการที่ใช้ในการควบคุมที่เหมือนกัน คือ การใช้วิธี

ควบคุมแบบไมเ่ป็นทางการและไม่ชัดเจน ยกตัวอย่างเช่น การให้ผู้บริหารเรียนรู้ กลไก จากวัฒนธรรม

ที่ปฏิบัติกันภายในบริษัท อยา่งการใช้วิธีสื่อสาร เพื่อให้พนกังานทราบถึงประเด็นที่มีความส าคัญ ที่

ผู้บริหารระดับสูงคาดหวังผลงานจากพนักงานเหล่านั้น  

  แต่ในส่วนของรูปแบบบริษัทแบบอเมริกันรุน่เก่า (Type A) นั้นมีความแตกต่างจาก รูปแบบ

บริษัทแบบญี่ปุน่ (Type J) และรูปแบบบริษัทแบบอเมริกนัรุ่นใหม ่(Type Z) โดยสิ้นเชงิ กล่าวคือ 

รูปแบบบริษัทแบบอเมริกันรุน่เก่า (Type A) นั้นจะใช้วิธีการควบคุมแบบเป็นทางการและชัดเจน โดย

จะมีการระบุหรือก าหนดออกมาเป็น คู่มือในการปฏิบัติงาน กฎระเบียบ หรือข้อบังคับต่างๆ ที่

ผู้บริหารและพนักงาน จะต้องปฎิบัติตามขั้นตอนต่างๆ ตามที่ระบุเอาไว้อย่างเคร่งครัด  

  5. การตัดสินใจ (Decision-making) 

  จากผลวิจัยของ Ouchi พบว่า ทั้งรูปแบบบริษัทแบบญี่ปุ่น (Type J) และรูปแบบบริษัทแบบ

อเมริกันรุ่นใหม่ (Type Z) ทัง้สองรูปแบบ มีวิธีการที่ใช้ในการตัดสินใจที่เหมือนกัน คือ การตัดสินใจ

จากกลุ่มบุคคลที่เป็นกรรมการ ซึ่งกรรมการเหล่านี้จะได้รับข้อมูล ข่าวสารที่ครบถ้วนสมบูรณ์ เพื่อใช้

ในการประกอบการตัดสินใจ โดยใช้เสียงส่วนใหญ่ของกรรมการเป็นข้อยุติ  

  แต่ในส่วนของรูปแบบบริษัทแบบอเมริกันรุน่เก่า (Type A) นั้นมีความแตกต่างจาก รูปแบบ

บริษัทแบบญี่ปุน่ (Type J) และรูปแบบบริษัทแบบอเมรกินัรุ่นใหม ่(Type Z) โดยสิ้นเชงิ กล่าวคือ จะ

ตัดสินใจโดยผู้บริหารหรือหัวหน้าเพียงคนเดียวเท่านั้น ผู้บริหารที่มีต าแหน่งรองลงมา หรือพนักงานไม่

สามารถมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ หรือได้รับข้อมูล ข่าวสารที่มีความเกี่ยวข้องกับการตัดสินใจได้  

ถ้าหากไม่มีการร้องขอ  
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  6. ความรับผิดชอบ (Responsibility) 

  จากผลวิจัยของ Ouchi พบว่า ในหัวข้อนี้ เป็นเพียงหัวข้อเดียว ที่รูปแบบบริษัทแบบญี่ปุ่น 

(Type J) นั้นมคี่านิยมที่แตกต่างจาก รูปแบบบริษัทแบบอเมริกันรุ่นใหม ่(Type Z) คอื ในประเทศ

ญี่ปุ่น บริษัทตา่งๆ จะมีวัฒนธรรมที่ปฎิบัติกันภายในบริษัท ว่า เมื่อการตัดสินใจที่เกิดจากกลุ่มบุคคล 

ดังนั้นกลุ่มบุคคลดังกล่าวย่อมต้องเป็นผู้ที่ต้องรับผิดชอบต่อผลที่เกิดขึ้นตามมาของการตัดสินใจนั้น

ด้วยเช่นกัน 

  แต่ในส่วนของรูปแบบบริษัทแบบอเมริกันรุน่ใหม่ (Type Z) นั้น ผู้บริหารหรือหัวหน้า จะต้อง

เป็นผู้รบัผิดชอบแต่เพียงผู้เดียว โดย Ouchi ไดอ้ธิบายถึงเหตุผล ส าหรับกรณีน้ี เอาไวว้่า จากวิธีการ

ประเมินงานที่ใช้ระยะเวลานานและยึดถือผลงานที่เกิดขึ้นในระยะยาวเป็นส าคัญ ท าใหใ้นช่วงเริ่มต้นที่

ผู้บริหารหรือหวัหน้า ให้กลุ่มร่วมกันตัดสินใจนั้น ในระยะเวลาอันสั้นย่อมไม่สามารถที่จะเห็นผลงานที่

เป็นผลจากการตัดสินของกลุ่มได้ ในเวลาต่อมาผู้บริหารหรือหัวหน้าที่มีโอกาสได้ให้ค าแนะน า กลุ่ม

พนักงานหลากหลายกลุ่ม จนท าให้มีผลงานที่ดีขึ้น จากงานที่ร่วมกันตัดสินใจในตอนแรก ช้ีให้เห็นว่า 

ผู้บริหารหรือหวัหน้านั้น มีความสามารถที่จะดึงศักยภาพสูงสุดของพนักงานออกมาได้ และท าใหผ้ล

งานนั้นดีขึ้น ผู้บริหารหรือหัวหน้าจึงนับว่าเป็นผู้รับผิดชอบที่มีส่วนในความส าเร็จนี้ด้วย แต่ในทาง

ตรงกันข้าม หากกลุ่มพนักงานนั้นๆ มีผลงานที่แย่ลง ผู้บรหิารหรือหัวหน้าย่อมต้องเป็นผู้ที่รับผิดชอบ

ในความล้มเหลวนี้เช่นกัน จากที่ได้อธิบายไป ชี้ให้เห็นว่า ไม่ว่าจะเป็น รูปแบบบริษัทแบบอเมริกันรุ่น

ใหม่ (Type Z) หรือรูปแบบบริษัทแบบอเมรกิันรุ่นเก่า (Type A) ยังคงมวีัฒนธรรมที่เป็นค่านิยมที่

ยึดถือกันในสังคมอเมริกัน ซึ่งเป็นค่านิยมที่ให้ ผู้บริหารหรอืหัวหน้าจะต้องเป็นผู้รับผิดชอบต่อผลที่

เกิดขึ้นแต่เพียงผู้เดียว ไม่ว่าจะประสบความส าเร็จหรือลม้เหลวก็ตาม  

  7. การดูแลพนกังาน (Concern for People) 

  จากผลวิจัยของ Ouchi พบว่า ทั้งรูปแบบบริษัทแบบญี่ปุ่น (Type J) และรูปแบบบริษัทแบบ

อเมริกันรุ่นใหม่ (Type Z) ทัง้สองรูปแบบ มีวิธีการที่ใช้ในการดูแลพนักงานที่เหมือนกัน คือ การดูแล

ที่รวมไปถึงคุณภาพชีวิตโดยรวมของพนักงาน ไม่ว่าจะเป็น ในด้านคุณภาพชีวิต ด้านความเชื่อทาง

ศาสนา ด้านความคาดหวังหรือกระทั่งความวิตกกังวลที่เกิดขึ้นของพนักงาน ไม่ได้มองว่าพนักงานเป็น

เพียงแค่พนักงานเท่านั้น 

  แต่ในส่วนของรูปแบบบริษัทแบบอเมริกันรุน่เก่า (Type A) นั้นมีความแตกต่างจาก รูปแบบ

บริษัทแบบญี่ปุน่ (Type J) และรูปแบบบริษัทแบบอเมริกนัรุ่นใหม ่(Type Z) โดยสิ้นเชิง กล่าวคือ จะ

ดูแลพนักงานแค่เพียง ภายในกรอบของที่ท างานเท่านั้น ท าให้การที่จะรักษาพนักงานให้อยู่กับ
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องค์การนั้นสามารถท าได้ยาก หากผู้บริหารนั้นมีค่านิยมที่จะมุ่งเน้นไปที่งาน ไม่ได้มุ่งเน้นไปที่คน 

  ทฤษฎี z และผลงาน (Theory Z and Performance) 

  Ouchi (1981) ไดส้รุปผลงานวิจยั เอาไวว้่า วัฒนธรรมของรูปแบบบริษัทแบบญี่ปุ่น (Type J) 

และรูปแบบบริษัทแบบอเมรกิันรุ่นใหม่ (Type Z) มีความสามารถในการสร้างผลงานที่สูงมากกว่า 

รูปแบบบริษัทแบบอเมริกันรุน่เก่า (Type A) อย่างชัดเจน โดยยกตัวอย่าง บริษัท TOYOTA ที่ไดใ้ช้

วัฒนธรรมของรูปแบบบริษัทแบบญี่ปุ่น (Type J) เข้าไปบริหารจัดการ กับบริษัทที่มีสาขาที่ตั้งอยู่ใน

ประเทศสหรัฐ จนประสบความส าเร็จ ซึ่งมาจากการที่ทาง บริษัท TOYOTA ได้ให้ความส าคัญกับการ

ลงทุนในด้านการพัฒนาพนักงานเป็นอย่างมาก ส่งผลใหบ้ริษัท TOYOTA มคีวามเจรญิก้าวหน้าที่

รวดเร็วและมั่นคงในระยะยาว 

  2.1.2 กรอบความคิดของ Peters and Waterman (The Peters and Waterman 

Framework) 

  ปีเตอรส์ และ วอเตอร์แมน (1982/2539) ผู้ซึ่งเป็นเจ้าของกรอบแนวคิดที่ใช้ในอธิบายถึง

วัฒนธรรมองค์กร ด้วยวิธีที่ง่ายกว่าของ Ouchi อีกทั้งยังเป็นผู้ที่เขียนหนังสือ In Search of 

Excellence ที่มียอดขายทีด่ีที่สุด ได้ท าการคัดเลือกบริษัทตัวอย่างสัญชาติอเมริกันที่ประสบ

ความส าเร็จ แล้วน ามาท าการวิเคราะห์ถึง วิธีการบริหาร ที่ท าให้บริษทัประสบความส าเร็จ จนได้

ค้นพบ ประเด็นส าคัญ ว่า ค่านิยมที่เป็นวัฒนธรรมจะน าไปสู่ความส าเร็จ ซึ่งลักษณะส าคัญของค่านิยม

ที่จะน าพาบริษัทไปสู่ความส าเร็จนั้น มีดังต่อไปนี ้

  1. มุ่งเน้นการปฎิบัติ 

  จากผลการศึกษา Peters & Waterman (1982) พบว่า บริษทที่ประสบความส าเร็จนั้น 

มักจะมีผู้บริหารที่สามารถตัดสินใจในเรื่องต่างๆ ได้อย่างรวดเร็ว ฉับไว ตัดสินใจลงมือท า โดยที่ไม่

ลังเล หรือต้องรอให้ข้อมูลต่างๆ ครบถ้วนสมบูรณ์แล้วจึงค่อยตัดสินใจ  

  Peters & Waterman (1982) ได้ให้ความเห็นเอาไว้ว่า ในบางครั้งการตัดสินใจในเรื่องที่มี

ความส าคัญ อาจจะต้องตัดสินใจในขณะที่ยงัมีข้อมูลไม่เพยีงพอ เพราะถ้าไม่สามารถที่จะตัดสินใจได้ 

หรือท าการตัดสินใจล่าช้า อาจท าให้เสียโอกาส หรือโดนผู้อ่ืนฉกฉวยโอกาสนั้นไปก่อน  

  2. ใกล้ชิดกับลูกค้า 

  จากผลการศึกษา Peters & Waterman (1982) พบว่า บริษัทที่ประสบความส าเร็จนั้น 

มักจะยึดถือลูกค้าเป็นหลัก เนือ่งจากตัวลูกค้านั้นจะช่วยให้มองเห็นถึงข้อมูลส าคญัต่างๆ และความ

เป็นไปได้ ที่เกี่ยวกับสินค้าหรือบริการในปัจจุบัน และน าขอ้มูลเหล่านั้นมาปรับปรุงแก้ไข จนเกิดเป็น
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สนิค้าหรือบริการใหม่ๆ ที่ตรงกับความต้องการของลูกค้าได้อีกด้วย ดังน้ันการยึดถือลูกค้าเป็นหลัก จึง

มองได้ว่า เป็นหัวใจส าคัญของการด าเนินธุรกิจ อีกด้วย 

  3. อิสระในการท างาน 

  จากผลการศึกษา Peters & Waterman (1982) พบว่า ขนบธรรมเนียมเดิมๆ หรือความเคย

ชินเป็นปัญหาส าคัญ ส าหรับการที่จะรักษาความส าเร็จของบริษัทเอาไว้ ดังนั้นการที่มอบความอิสระ

ในการตัดสินใจในการท างานให้ ผู้บรหิารรุ่นใหม่ ที่กล้าได้กล้าเสี่ยง จะช่วยให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ 

มุมมอง และแนวคิดใหม่ๆ ที่อาจจะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ดียิ่งขึ้น ไม่ว่าจะเป็นในด้านของกลยุทธ 

หรือในด้านของผลิตภัณฑ์ก็ตาม  

  4. เพิ่มผลผลิตโดยผ่านพนักงาน 

  จากผลการศึกษา Peters & Waterman (1982) ได้ให้ความเห็นเอาไว้ว่า พนักงานนั้นถือ

เป็นทรัพยากรที่มีความส าคญัมากต่อบริษทั บริษัทจะสามารถประสบความส าเร็จ หรือขับเคลื่อนไป

ข้างหน้าได้อย่างราบรื่นนั้น ล้วนเป็นผลที่เกิดจากพนักงานทั้งสิ้น ดังนั้นบริษัทจึงควรสร้างค่านิยม 

เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ ทีใ่ห้เกียรติพนักงานภายในบริษัท 

  5. สัมผัสใกล้ชดิ  

  จากผลการศึกษา Peters & Waterman (1982) พบว่า ผู้บริหารระดับสูงส่วนใหญ ่มักจะมี

ความรู้ความเข้าใจ เกี่ยวกับตัวสินค้าหรือบริการของบริษัท น้อยกว่าความรู้ในด้านอื่นๆ แต่ในบริษัทที่

ประสบความส าเร็จนั้น มักจะมีการคอยเน้นย ้าผู้บริหารและก าชับให้ติดตาม ตัวธุรกิจที่เป็นหัวใจหลัก

ของบริษัท ไม่ว่าจะเป็นนโยบาย แนวทางปฎิบัติ สินค้าหรือบริการที่มี อีกทั้งยังรวมไปถึงการเดินดูการ

ท างานตามส่วนต่างๆ ของบริษัท เพื่อให้มคีวามเข้าใจในกระบวนการการท างานที่ถูกต้อง และยังช่วย

ให้มองเห็นถึงปัญหาในการท างาน เพื่อที่จะได้น ามาพัฒนาเป็นแนวทางการท างานที่ดียิ่งขึ้นได้อีกด้วย   

  6. ยึดรากฐานกับธุรกิจที่เชี่ยวชาญ 

  จากผลการศึกษา Peters & Waterman (1982) พบว่า การมุ่งเน้นที่จะพัฒนา ต่อยอดธุรกิจ

ดั้งเดิม ที่เป็นด้านที่เช่ียวชาญของบริษัทนั้น จะช่วยให้บริษัทประสบความส าเร็จได้มากกว่า การขยาย

ธุรกิจออกไปในสาขาใหม่ ที่ไม่มีความสัมพนัธ์กับตัวธุรกิจเดิม หรือไม่มีความรู้ความช านาญที่มากพอ 

  7. มีโครงสร้างเรียบง่าย 

  จากผลการศึกษา Peters & Waterman (1982) พบว่า ในบางบริษัทยังคงยึดถือค่านิยม

เดิมๆ ที่ว่าการมีบุคลากรจ านวนมากในสายบังคับบัญชา จะแสดงออกถึงฐานะ และความมีอ านาจ 

ของผู้บริหาร แต่ในบริษัททีป่ระสบความส าเร็จนั้น มักจะมีโครงสร้างบริษัทและสายบังคับบัญชาที่ไม่
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ซับซ้อน ไม่ใชบุ้คลากรจ านวนมากในการท างาน แต่จะวัดผลจากผลการปฎิบัติงานเป็นส าคัญ จุดน้ีจึง

เป็นข้อบ่งช้ีให้เห็นว่า ผลงานนั้นมีความส าคญัมากกว่าจ านวนบุคลากร 

  8. ความเข้มงวดและผ่อนปรนในเวลาเดียวกัน 

  จากผลการศึกษา Peters & Waterman (1982) พบว่า ในบริษัทที่ประสบความส าเร็จนั้น 

มักจะมีการจัดการที่เข้มงวด เพื่อให้ตัวบริษัทมีความเป็นหนึ่งเดียวกัน แต่ในขณะเดียวกัน ก็ต้องมีการ

จัดการที่ยืดหยุ่นไปพร้อมๆ กันด้วยซึ่ง Peters & Waterman (1982) เชื่อว่าจะเป็นส่วนช่วยให้เกิด

การกระตุ้นบุคลากรให้มคีวามกล้าได้กล้าเสีย่ง มีความคิดสร้างสร้าง และกล้าที่จะริเริ่มสิ่งใหม่ๆ 

  แต่การที่บริษทัจะสามารถมกีารจัดการที่ยืดหยุ่นได้น้ัน ต้องเกิดมาจากการประเมินหลายๆ 

ด้าน ไม่ว่าจะเป็นการวิเคราะห์ว่าการจัดการที่ยืดหยุ่น จะสามารถตอบสนองและยึดถือลูกค้าเป็นหลัก

ได้หรือไม่ รวมไปถึงค่านิยมต่างๆ ที่เป็นวัฒนธรรมองค์กร ทุกๆ ด้านจะถกูน ามาเป็นเกณฑ์ในการ

ตัดสินใจ เพื่อด านินการต่อไป 

 

2.2 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างาน 

  Daft (2000) ได้กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง พลังหรือแรงผลักดันทั้งภายในและภายนอกใน

ตัวบุคคล ซึ่งจะกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมที่กระตือรือร้น รวมถึงการเป็นแรงกระตุ้นที่จะท าให้บุคคล

รักษาพฤติกรรมนั้นไว้  

  Robbins (2003) ได้กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุ้นหรือแรงแห่งความพยายามที่

เข้มข้น (Intensity) ไม่ย่อท้อ (Persistence) และอย่างมีทิศทาง (Direction) เพื่อให้บุคคลปฏิบัติงาน

ได้อย่างใดอย่างหนึ่ง โดยแรงจูงใจนั้น คือกระบวนการภายในจิตใจ ที่ท าให้เกิดพลังและเกิดทิศทาง

ของการกระท าบางสิ่งบางอย่าง อย่างสมัครใจ เพื่อให้เป็นไปตามเป้าหมายที่ต้องการ โดยเต็มใจที่จะ

ท า รวมถึงเต็มใจที่จะพยายามให้มากขึ้นเพือ่บรรลุเป้าหมายนั้น 

  2.2.1 ทฤษฏีการจูงใจตามแนวคิดของ W.Thomas 

  ทฤษฏีการจูงใจตามแนวคิดของ Thomas (อ้างใน ธนวรรธ ตั้งสินทรัพย์ศิริ, 2550,  

หน้า 151)  

  การจูงใจตามแนวคิดของดับบลิว.ไอ.โทมัส (W.Thomas) หรือที่เรียกกันว่า ความปรารถนา 

4 ประการของ Thomas (Thomas's Four Wishes) แนวความคิดนี้เสนอว่าบุคคลจะมีความ 

ปรารถนาใน 4 ประการ ดังนี ้
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  1. ความปรารถนาด้านความมั่นคงและปลอดภัย (Security and Safety Wishes) เป็น 

ความปรารถนาของบุคคลในการที่มีอาชีพมั่นคง มีรายได้เพียงพอต่อการครองชีพ ได้รับความ 

ยุติธรรมในการปฏิบัติงานและความปลอดภัยในชีวิตของตนเองและครอบครัวรวมทั้งทรพัย์สิน ซึ่ง จะ

ท าให้บุคคลทุม่เทก าลังกาย ก าลังใจ และสติปัญญาในการปฏิบัติงานได้เต็มที่ 

  2. ความปรารถนาด้านการยกย่องนับถือ (Esteem Wishes) เป็นความปรารถนาของ บุคคล

ในการได้รับการยกย่องจากผู้อื่น โดยปกติแล้วมนุษย์มักมีความรู้สึกว่าตัวเองส าคัญผู้บริหาร จึงควร

หลีกเลี่ยงการต าหนิติเตียนผู้ใต้บังคับบัญชา เพราะจะเป็นการท าลายความทะเยอทะยาน ของบุคคล 

แต่ผู้บริหารควรใช้การจูงใจโดยการกล่าวยกย่องสรรเสริญ เมื่อบุคคลมีผลการ ปฏิบัติงานที่ดี ซึ่งจะท า

ให้บุคคลรู้สึกวา่ตนเป็นคนส าคัญ และจะให้ความร่วมมือในการท างานเป็น อย่างดี  

  3. ความปรารถนาด้านความรักและการยอมรับ (Belonging and Love Wishes) เป็น 

ความปรารถนาของบุคคลในการได้รับความรัก ความสนใจ ความเห็นอกเห็นใจ ความเป็นมิตร ความ

สนับสนนุร่วมมือแนะน าช่วยเหลือและการยอมรับจากสมาชิกกลุ่มและสังคมผู้บริหารองค์กร ควรจัด

กิจกรรมที่ส่งเสริมให้พนักงานได้มีการแลกเปลี่ยนความรู้หรือความคิดเห็นเช่น การท างาน เป็นทีม 

  4. ความปรารถนาด้านความรู้และประสบการณ์ใหม่ๆ (Cognitive Wishes) ตาม ธรรมชาติ

ของบุคคลจะมแีรงขับซึ่งจะผลักดันให้เกิดพฤติกรรมอยากรู้อยากเห็น อยากค้นคว้า อยากส ารวจ 

อยากเล่น อยากลอง อยากแก้ปัญหา อยากเผชิญกับสิ่งแปลกใหม่อยู่เสมอโดยไม่มีที่สิ้นสุด ผู้บริหาร

ควรใช้แรงขับอันเกิดจากความปรารถนา ขอ้นี้เป็นแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน เช่น เปิดโอกาส

ให้บุคคลได้เข้ารับการอบรมฝึกฝนความรู้และทักษะใหม่ๆ การสนับสนุนให้ได้ก้าวขึ้นไป ท างานใน

ต าแหน่งที่มีหน้าที่ความรับผิดชอบใหม่และสูงขึ้น เป็นต้น 

  2.2.2 ทฤษฎีความต้องการของ Frederick Herzberg 

  Herzberg (1959) ได้ สรุปว่ามีปัจจัยส าคัญ 2 ประการ ทีม่ีความสัมพันธ ์กับความรู้สึกทีม่ีต่อ

งานของบุคลากรทั้งในเชิงบวกและในเชิงลบ ปัจจัยดังกล่าวเรียกว่า ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) 

และปัจจัยค ้าจนุ หรือเรียกอีกอย่างหนึ่งว่าปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factor) ปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัย

ที่น าไปสู่ทัศนคติในเชิงบวก เพราะจะท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานได้ ซึ่งมีลักษณะสัมพันธ์กบั

งานโดยตรง นั่นคือ ความต้องการที่จะได้รับความส าเร็จ ตามความคาดหวัง หรือความนึกคิดของ

ตนเอง (Self-actualization) ซึ่งเป็นเป้าหมายสูงสุดของชีวิตมนุษย์ปัจจัยค ้าจุนเป็นปัจจัยที่จะช่วย

ป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน ซึ่งมีลักษณะเป็นสภาพแวดล้อม หรือส่วนประกอบ

ของงาน ปัจจัยนี้อาจน าไปสู่ความไม่พอใจจากการท างาน ผู้ที่ไมม่ีความสุขในการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้น 
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เพราะสภาพแวดล้อมรอบด้าน อันได้แก่ ความไม่ยุติธรรม ความไม่เป็นระเบียบ ท าให้บคุคลเหล่านั้นมี

สุขภาพจิตไม่ดีในการท างานปัจจัยนี้ จึงมีชื่อเรียกว่า “ปัจจัยสุขภาพอนามัย” (Hygiene Factor) ซึ่ง

เปรียบได้กับ หลักการทางการแพทย์ที่มที าหน้าที่บ ารุงสุขภาพให้ความปลอดภัยจากสิ่งแวดล้อมอัน

เกิดจากกระท าของมนุษย์ สิง่เหล่านี้ไม่ได้ช่วยบ าบัดโรค เป็นแต่เพียงการป้องกันและรักษาบรรยากาศ 

ให้ถูกสุขอนามัย เช่น จัดให้มีระบบก าจัดขยะที่ทันสมัย น ้าบริสุทธิ์ การควบคุมอากาศเป็นพิษ สิ่ง

เหล่านี้มิใช้เป็นการรักษา โรค แต่ถ้าปราศจากสิ่งเหล่านี้ก็อาจจะมีโรคมากขึ้น ฉะนั้นปัจจัยค ้าจุนจึงมี

ความส าคัญไมย่ิ่งหย่อนไปกว่า ปัจจัยจูงใจ ซึ่งทฤษฎี 2 ปัจจัย ประกอบด้วย  

  1. ปัจจัยจูงใจ (Motivational Factor) เป็นปัจจัยทีม่ีความเกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เป็น 

ปัจจัยทีค่อยจูงใจให้คนรักและชื่นชอบในงานที่ท า และยังเป็นตัวการที่ช่วยสร้างความพึงพอใจให้

บุคลากรในองค์การสามารถท างานได้อย่างมีความสุข และยังช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานให้

มากยิ่งขึ้น มีดังต่อไปน้ี 

   1.1 ความส าเร็จในการท างานของบุคลากร (Achievement) คือ การที่บคุคลคนนึง

มีความสามารถในการแก้ปญัหาที่พบระหว่างการท างาน และยังสามารถที่จะป้องกันปัญหาที่อาจจะ

เกิดขึ้นระหว่างการท างานได้ เมื่องานได้ส าเร็จเสร็จสิ้น ตามเป้าหมายที่วางไว้แล้ว จะท าให้บุคคลคน

น้ันเกิดความปล้ืมใจและพึงพอใจในความส าเร็จต่องานท่ีได้เสร็จส้ินไปแล้ว 

   1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) คือ การทีไ่ด้รับยอมรับนับถือ จาก

บุคคลใดบุคคลหน่ึงภายในองค์กร ไม่ว่าจะเป็นผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน หรือใครก็ตามที่ท างาน

ร่วมกัน ซึ่งการยอมรับนับถือนี้ อาจจะเป็นในรูปแบบการชมเชย การแสดงความยินดี การให้ก าลังใจ 

หรือการแสดงออกที่สื่อถึงความเคารพนับถือ ยอมรับในความสามารถ เมื่องานได้ส าเร็จเสร็จสิ้น ตาม

เป้าหมายที่วางไว้แล้ว การยอมรับนับถือนี้ กลายเป็นส่วนหนึ่งในความส าเร็จของงานด้วย 

   1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work Itself) คือ งานที่มีความน่าสนใจ งานที่มีความ

ท้าทาย งานที่ต้องอาศัยความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน หรืออาจจะเป็นงานที่สามารถท าได้ด้วยตัว

คนเดียว ตั้งแต่เริ่มต้นกระบวนการจนจบ 

   1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ การที่รู้สึกพึงพอใจ จากการที่ได้รับมอบ

หน้าที่ให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ และสามารถใช้อ านาจในหน้าที่ที่รับผิดชอบอยู่ได้อย่างเต็มที่ โดยไม่มี

การก ากับหรือควบคุมอย่างใกล้ชิดจากผู้บังคับบัญชา 

   1.5 ความก้าวหน้า (Advancement) คือ การได้รับโอกาสที่จะได้ฝึกอบรม ศึกษาหา

ความรู้เพ่ิมเติมเพื่อที่จะน ามาใช้กับงานที่ท าอยู่ หรือการได้รับการปรับหรือเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น 
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  2. ปัจจัยค ้าจุน (Hygiene Factor) เป็นปัจจยัที่ช่วยให้ บุคคลนั้นมีแรงจูงใจในการท างานอยู่

ตลอดเวลา ถ้าหากมีลักษณะที่ไม่สอดคล้องกับองค์กร หรือไม่มี อาจจะสง่ผลให้บุคคลภายในองค์กร

น้ันเกิดความไม่ชอบงานข้ึนมา ปัจจัยค ้าจุน มีดังต่อไปน้ี 

   2.1 นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) คือ 

การบริหารและการจัดการงานขององค์การซึ่งสอดคล้องกับนโยบายขององค์การน้ันๆ 

   2.2 การปกครองบังคับบัญชา (Supervision Technical) คือ ความสามารถอย่าง

หน่ึงของผู้บังคับบัญชาที่ใช้ในการด าเนินงาน และบริหารงานด้วยความยุติธรรม 

   2.3 ความสัมพนัธ์กับผู้บังคับบัญชา (Interpersonalrelations Supervisor) คือ 

การแสดงออกถึงสายสัมพันธ์อันดีต่อกัน ไม่ว่าจะมาจากการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคลกับ

ผู้บังคับบัญชา การท างานร่วมกัน และมีความเข้าใจซึ่งกันและกัน 

   2.4 สภาพการปฏิบัติงาน (Working Conditions) คือ ลักษณะสภาพแวดล้อมต่างๆ 

ไม่ว่าจะเป็น แสงสวา่ง เสียง อุณหภูมิ หรือแม้แต่ระยะเวลาในการท างานในแต่ละวัน รวมไปถึง

ส่วนประกอบอ่ืนๆ อย่างอุปกรณ์ หรือเครื่องมือเครื่องใช้อีกด้วย 

   2.5 เงินเดือน (Salary) คือ ผลตอบแทนจากการท างาน ที่พึงได้จากการท างานให้

บริษัท ซึ่งการที่ได้รับ เงินเดือนหรือผลตอบแทนที่เป็นธรรม จะมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 

ความพึงพอใจในการท างาน และความภักดีต่อบริษัทอีกด้วย 

   2.6 ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relations Peers) คือ การ

แสดงออกถึงสายสัมพันธ์อันดีต่อกัน ไม่ว่าจะมาจากการติดต่อสื่อสารระหวา่งบุคคลกับเพื่อนร่วมงาน 

การท างานร่วมกัน และมีความเข้าใจซึ่งกันและกัน 

   2.7 ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal Life) คือ การใชช้ีวิตส่วนตัว ที่ส่งผลต่อ

ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างาน  

   2.8 ความสัมพนัธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา (Interpersonal Relations Subordinates) 

คือ การแสดงออกถึงสายสัมพันธ์อันดีต่อกัน ไม่ว่าจะมาจากการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคลกับ

ผู้ใต้บังคับบัญชา การท างานร่วมกัน และมคีวามเข้าใจซึ่งกันและกัน 

   2.9 สถานภาพของอาชีพ (Status) คือ อาชีพใดๆ ก็ตามทีไ่ด้รับการยอมรับจาก

สังคมว่าเป็นอาชีพที่มีเกียรติ และศักดิ์ศร ีท าให้ผู้ที่ประกอบอาชีพนั้นๆ เกิดความพึงพอใจ และส่งผล

ให้ประสิทธิภาพในการท างานสูงขึ้น  
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  2.2.3 ทฤษฎีความคาดหวังของ Victor H.Vroom 

  ทฤษฎีความคาดหวังในการจูงใจ หรือทฤษฎ ีVIE ของ Vroom (1964) กล่าวว่า บุคคลจะ

ประพฤติหรือกระท า เมื่อรู้ว่าการกระท านั้นจะน าไปสู่เป้าหมายได้ แรงจูงใจของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง

เป็นผลที่มาจากรางวัล รางวัลน้ันจะถูกน าไปใช้เป็นสิ่งที่จูงใจกลุ่มหรือบคุคลให้ปฏิบัติงาน ทฤษฎีนี้มี

ประโยชน์ในการอธิบายถึงพฤติกรรมของบุคคลในการท างาน อีกทั้งยังให้แนวคิดที่เกี่ยวกับการก าหนด

ค่าตอบแทนการท างานของบุคคล โดยค่าตอบแทนการท างานของบุคคล ที่ก าหนดจะต้องมีจ านวนที่

เหมาะสมกับความคาดหวังของบุคคลที่ท างานให้องค์กร ทฤษฎีนี้มีแนวคดิเกี่ยวกับประชาชน 

Cogniton ซึ่งเป็นเรื่องของความเช่ือ ซึ่งนักจิตวิทยา เคอร์ท เลวิน (Kurt Levin) และเอ็ดวาร์ด โท

ลแมน (Edward Tolnman) ไดม้ีการเสนอเอาไว ้และโดยมีความคดิที่ว่า มนุษย์ยึดเหตุผลทาง

เศรษฐกิจ (Rational Economic Man)  

  ทฤษฎีนี้มีแนวคิดส าคัญ ที่แบ่งออกได ้3 ประการ คือ  

  1. จ านวนที่ประกอบกันขึ้นเป็นความชอบ (Valence)   

  2. ความเป็นเครื่องมือ (Instrumentality) 

  3. ความคาดหวัง (Expectancy) 

  สมมติฐานพื้นฐานในทฤษฎี VIE คือ การเลอืกของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง จะสัมพันธกั์บสภาพ

ทางจิตวิทยาอย่างมีกฎเกณฑ ์ซึ่งจะเกิดขึ้นช่วงเวลาเดียวกันกับพฤติกรรม ส าหรับแนวความคิด 3 

ประการ ที่ไดก้ล่าวไว้ สามารถน ามาอธิบายได ้ดังต่อไปน้ี  

  จ านวนที่ประกอบกันขึ้นเป็นความชอบ (Valence) คือ ความรู้สึก หรือสิ่งที่เกิดขึ้นกับบุคคล 

หลังจากที่ได้รับรางวัลหรือผลลัพธ์ที่ได้จากการกระท า ซึ่งจะมากหรือน้อยนั้นขึ้นอยู่กับ รางวัลหรือ

ผลลัพธ์ที่ได้ด้วยเช่นกัน ดังน้ันประเด็นที่เกี่ยวข้องกับ Valence ก็คือ ค่านิยม ทัศนคติ สิ่งจูงใจที่

คาดหวัง Valence จะมีค่าเทา่กับ 0 ก็ต่อเมือ่บุคคลนั้นไมม่ีความรู้สึกสนใจ ต่อรางวัลหรือผลลัพธ์ที่จะ

ได้จากการกระท า และถ้ามีคา่ติดลบ จะส่งผลให้บุคคลไมอ่ยากได้รางวัลหรือผลลัพธ์น้ัน และจะมผีล

ต่อเนื่องให้เกิดความรู้สึกไม่อยากท า เพราะไม่อยากได้รางวัลหรือผลลัพธน์ั้นเอง 

  ความเป็นเครื่องมือ (Instrumentality) คือ ความเป็นไปได้ โอกาส ผลตอบแทนหรือผลลัพธ์

ในครั้งนี้ ทีท่ าให้สามารถได้รบัผลตอบแทนหรือผลลัพธ์ในครั้งถัดไป ซึ่งเป็นความสัมพันธ์ระหว่าง

ผลตอบแทนหรือผลลัพธ์ที่ไดร้ับ กับผลการปฏิบัติงาน 

  ความคาดหวัง (Expectancy) คือ ความเป็นไปได้ที่การกระท า หรือความพยายามโดยเฉพาะ 

อย่างใดอย่างหนึ่ง จะน าไปสู่ผลลัพธ์นั้นๆ  
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  ในแนวคิดของ วรูม ระดับการจูงใจของบุคคลนั้น จะขึ้นอยู่กับผลคูณของแนวความคิดทั้ง 3 

ประการ ซึ่งหากว่าบุคคลนั้นได้กระการหลายอย่าง ก็ให้เอาระดับการจูงใจที่หามาได้ รวมกันจะได้

ออกมาเป็น พลังในการจูงใจ  

  นักจิตวิทยา วิคเตอร์ เอช.วรูม เป็นบุคคลแรกที่ได้พัฒนาทฤษฎีความคาดหวังขึ้นมาใช้ ใน

การจูงในการท างานโดยศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการท างานกับรางวัลตอบแทน  

  ทฤษฎีความคาดหวังของวิคเตอร์ เอช.วรูม มีคติฐานเบ้ืองต้นว่า 

  1. พฤติกรรมของบุคคล ถูกก าหนดขึ้นร่วมกัน โดยพลังงานของบุคคลและพลังของ 

สิ่งแวดล้อม (ขาดสิ่งใดสิ่งหนึ่งไม่ได)้ ประสบการณ์ที่ผ่านมาและพัฒนาการในด้านต่างๆ เป็น 

ตัวก าหนดความต้องการ ทรรศนะและการคาดหวังเกี่ยวกับ 

  2. บุคคลตัดสนิใจที่จะท าพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่งด้วยตนเอง ไม่ว่าจะเป็น พฤติกรรมใน

ฐานะเป็นสมาชิกในที่ท างานและพฤติกรรมการท างาน  

  3. บุคคลแต่ละคนมีความปรารถนา ความต้องการ และเป้าหมายที่แตกต่างกันออกไป  

  4. บุคคลจะตัดสินใจที่จะกระท าพฤติกรรมที่จะให้ได้มาซึ่งผลลัพธ์ที่ต้องการ (Outcomes) 

  ทฤษฎีนี้ ได้เสนอว่า ในแต่ละบุคลากรนั้นจะมีการตัดสินใจ ในส่วนทีม่ีความเกี่ยวข้องกับงาน 

โดยจะยึดถือ ประสบการณ์ ความสามารถ และรางวัลที่ได้รับ ทฤษฎีนี้ ได้มีข้อสมมติฐาน ที่ว่าการจูง

ใจ (Motivation) จะขึ้นอยู่กบั วิธีการที่บุคลากร คาดหวังว่าจะได้สิ่งนั้น ทฤษฎีนี้จึงสนบัสนุนให้

บุคลากรได้รับการจูงใจน้ัน ใช้ความพยายามระดับที่สูง เพื่อให้เกิดความเช่ือมั่น ว่าจะได้รับการ

ประเมินการท างานที่ดี ซึ่งจะน าไปสู่การให้รางวัลตามสมควรแก่สถานการณ์ อาทิ การเพิ่มเงินเดือน 

การให้โบนัส การเลื่อนต าแหน่งหรือจะเป็นรางวัลอะไรก็ตามที่สามารถตอบสนอง เป้าหมายส่วนตัว

ของบุคคลนั้นๆ ดังนั้นจึงมุ่งไปที่ความสัมพนัธ์ 3 ประการ ดังต่อไปน้ี 

  1. ความสัมพันธ์ระหว่างความพยายาม และการปฏิบัติงาน (Effort Performance 

Relationship) ถ้าบุคคลรับรูถ้ึงความน่าจะเป็นของการใช้ความพยายามย่อมจะน าไปสู่การท างาน 

  2. ความสัมพันธ์ระหว่างการท างาน และรางวัล (Performance-Reward Relationship) 

บุคคลเชื่อว่าการท างานถึงระดับหนึ่ง จะน าไปสู่การบรรลผุลที่ต้องการถึงขนาดควรได้รางวัล 

  3. ความสัมพันธ์ระหว่างรางวัล และเป้าหมายส่วนบุคคล (Rewards Personal 

GoalsRelationship) คุณค่าของรางวัลที่องค์กรตอบสนองความต้องการของบุคลากรมากพอที่จะ 

เป็นการจงจูงใจหรือรางวัลสมกับเป้าหมายที่คาดหวังการจงจูงใจหรือรางวัลสมกับเป้าหมายที่ 

คาดหวัง 
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  2.2.4 ทฤษฏีการจูงใจของ Porter-Lawler's Motivation Theory 

  ทฤษฎีการจูงใจของ Porter-Lawler (อ้างใน ธนวรรธ ตั้งสินทรัพย์ศิริ, 2550, หน้า 149) 

  ไลแมน ดับบลิว พอร์ตเตอร์ และเอ็ดเวิร์ด อี ลอว์เลอร์ (Lyman W.Porter และ EdwardE 

Lawler) นักมนุษย์สัมพันธ์ได้พัฒนาทฤษฎีการจูงใจมาจากทฤษฎีความคาดหวังของ วิคเตอร์ เอช.วรูม 

(Victor H. Vroom) และทฤษฎีการต้ังเป้าหมายของ เอ็ดเวิร์ด ล็อค (Edwin Locke) ซึ่ง การค้นพบ

ของพวกเขายืนยันว่าแรงจูงใจอย่างเดียวไม่สามารถเพิ่มผลการปฏิบัติงานให้สูงขึ้นได้ถา้ บุคคลขาด

ความสามารถที่จะปฏิบัติงานหรือไม่มีความชัดเจนต่อบทบาทและได้ช้ีให้เห็นว่าบุคคล จะแยกเป็น

รางวัลภายในและรางวัลภายนอกที่เกิดจากผลลัพธ์ที่หลากหลาย และพวกเขาจะ เปรียบเทียบรางวัลที่

พวกเขาได้รับจริงกับความพยายามที่พวกเขาได้ใช้ไประดับของผลการปฏิบัติงานที่พวกเขาท าได้ และ

รางวัลที่พวกเขาคิดว่ายุติธรรม ถ้าบุคคลมีความเชื่อว่าความพยายามของพวกเขาได้น าไปสู่ผลการ

ปฏิบัติที่สูงแล้ว พวกเขาจะคาดหวังรางวัลที่สูงขึ้น พวกเขาจะรู้สึกพอใจถ้ารางวัลมีความยุติธรรม แต่

พวกเขาจะมีความพอใจน้อยลงถ้ารางวัลไม่มีความยุติธรรม ยิ่งไปกว่านั้นถ้าบุคคลได้รับรางวัล ทั้งทีม่ี

ผลการปฏิบัติงานต ่าแล้ว พวกเขาจะรู้สึกมคีวามพอใจ แต่พวกเขาจะไม่ถูกจูงใจให้เพิ่มผลการ

ปฏิบัติงานให้สูง เพราะว่ารางวัลไม่ได้ขึ้นอยู่กับผลการปฏิบัติงานของพวกเขา Porter-Lawler ได้

ศึกษาลงลึกไปถึงระดับความสัมพันธ์ ระหว่างความพึงพอใจ และผลการปฏิบัติงานที่สูง เขาได้

เสนอแนะถึง แนวความคิด ที่ว่า ผลการปฏิบัติงานที่สูง ย่อมที่น าไปสู่การสร้างแรงจูงใจ และความพงึ

พอใจ เพื่อการกระท าในอนาคต หรือก็คือ ถ้าหากบุคลากรนั้นสามารถมผีลการปฏิบัติงานที่สูงได้ 

บุคลากร จะสามารถที่จะได้รับรางวัลภายนอก เช่น การขึ้นเงินเดือน หรือโบนัส ซึ่งผลลัพธ์เหล่านี้

เรียกได้ว่า มีคุณค่าในเชิงบวก และจะท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกพึงพอใจ และสามารถจูงใจให้พวก

เขาใช้ความพยายาม เพื่อให้ได้ผลการปฏิบัติงานที่สูง อีกครั้งในอนาคต ดังนั้นผู้บริหารที่ต้องการ

กระตุ้นผลการปฏิบัติงานที่สูง ควรจะเสนอรางวัลที่ยุติธรรมให้แก่บุคลากรที่สามารถท าผลการ

ปฏิบัติงานที่สูงได้ และไม่ควรให้รางวัลแก่บุคลากรที่ท าได้เพียงผลการปฏิบัติงานที่ต ่า 

  นอกจากนั้น ทฤษฎีการจูงใจของ Porter-Lawler ยังเน้นลักษณะ 3 ประการของ 

กระบวนการจูงใจ คือ 

  ประการที่ 1 คา่รับรู้จากรางวัลภายนอก (Extrinsic Rewards) และรางวัลภายใน (Intrinsic 

Rewards) ซึ่งเป็นผลจากความพึงพอใจในความต้องการเมื่องานน้ันส าเร็จลง รางวัล ภายในมาจาก

การปฏิบัติงานโดยตรง ในขณะที่รางวัลจากภายนอกเป็นสิ่งที่ไม่เกี่ยวข้องกับงาน 

  ประการที่ 2 ขอบเขตความส าเร็จของงานที่มีประสิทธิภาพของแต่ละคนถูกก าหนด เบื้องต้น
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โดยตัวแปรอยู่ 2 ตัว คือ การรับรู้ของแต่ละคนเกี่ยวกับสิ่งที่ต้องการให้แสดงออกในการ ท างาน โดย

ธรรมชาติแล้วประสิทธิภาพในการท างานให้ส าเร็จจะเพ่ิมขึ้น เมื่อการรับรู้เกี่ยวกับสิ่งที่ ต้องปฏิบัติใน

การท างานมีความถูกต้องและมีความสามารถที่จะแสดงในการท างานเพิ่มขึ้น 

  ประการที่ 3 ความยุติธรรมที่รับรู้ได้จากรางวัลมีอิทธิพลต่อปริมาณของความพึงพอใจที่ 

เกิดขึ้นจากรางวัลเหล่านั้น โดยทั่วไปยิ่งแต่ละคนรับรู้ถึงความยุติธรรมที่ได้จากรางวัล ความ พึงพอใจที่

แตล่ะคนจะประสบเมื่อได้รับรางวัลจะยิ่งมีมากขึ้น 

  2.2.5 ทฤษฎีความต้องการ 3 อย่างของ David McClelland 

  ทฤษฎีความต้องการ 3 อย่าง (Three Need Theory)  

  McClelland (1985) เป็น นกัจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด และได้ศึกษาพบว่าใน

สังคมพัฒนาแล้วหรือเจริญแล้วนั้น คน โดยทั่วไปเรียนรู้ที่จะมีความต้องการ (Learned needs) ความ

ต้องการที่ส าคัญ ทีแ่มคแคลแลนดใ์ห้ความสนใจ และศึกษามีอยู่ 3 อย่าง คือ   

  1.ความต้องการประสบความส าเร็จ (Need for Achievement) หมายถึง ความต้องการที่

จะพยายามกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้ได้ดียิ่งกว่าบุคคลอื่น และประสบความส าเร็จตามที่คาดหวังไว้ ซึ่ง

การประสบความส าเร็จนั้นจะก่อให้เกิดความรู้สึกสบายใจ แต่ถ้าหากประสบความล้มเหลวจะ

ก่อให้เกิดความรู้สึกวิตกกังวล 

  2. ความต้องการความสัมพันธ์กับคนอื่น (Need for Affiliation) หมายถงึ ความต้องการที่

จะอยากจะเป็นที่รักใคร่ เป็นที่นิยม หรือไดร้ับความเป็นมิตรจากผู้อื่นในสังคม รวมไปถงึการได้รับการ

ยกโทษจากบุคคลอื่นในสังคม เมื่อกระท าผิดอีกด้วย 

  3. ความต้องการในอ านาจ (Need for Power) หมายถึง ความต้องการที่จะได้มาซึ่งอ านาจที่

สามารถควบคมุสิ่งต่างๆได้ เพื่อให้บรรลุถึงการมีอ านาจเหนือกว่า บุคคลอื่นๆ 

 

2.3 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมในการท างาน 

  Gilmer (1973) ไดท้ าการแบง่ลักษณะของสภาพแวดล้อมในการท างานไว้ทั้งหมด 10 ด้าน ที่

เป็นองค์ประกอบที่เอ้ีออ านวยต่อการปฏิบัติงาน ดังต่อไปนี้ 

  1) ความมั่นคง และปลอดภัย (Security) คอื ความรู้สึกมั่นคง และความปลอดภัยที่จะได้

ท างานในองค์กร การที่หัวหน้างานได้ให้ความเป็นธรรมนั้น ท าใหผู้้คนทีท่ างานเกิดความรู้สึกไว้วางใจ 

และอบอุ่นใจ ซึง่มงีานวิจัยที่ชี้ให้เห็นว่า ส าหรับคนมีการศกึษาที่ไม่สูงมากจะให้ค่าความส าคัญ กับ

ความมั่นคงในงานเป็นอย่างมาก แตกั่บคนที่การศึกษาสูงจะไมค่่อยได้ใหค้่าความส าคัญ กับความรู้สึก
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มั่นคงในงานมากจนเกินไปนัก 

  2) โอกาสก้าวหน้าในการท างาน (Opportunity for Advancement) คือ การที่องค์กรได้

สนับสนุนให้คนในองค์กร มคีวามก้าวหน้ามากยิ่งขึ้นไม่ว่าจะด้วยการส่งเสริมให้ พนักงานได้ศึกษาต่อ 

หรือเข้ารับการอบรมในด้านที่เกี่ยวข้องกับหน้าที่ที่ท าอยู่ เพื่อที่จะได้รับโอกาสในการเลือ่นต าแหน่งที่

สูงขึ้น ได้รับเงินเดือนที่เหมาะสมและเป็นธรรมกับต าแหนง่ทีไ่ด้รับ รวมถึงการที่ได้รับรางวัลจากผล

การท างานที่ดีอีกด้วย 

  3) องค์กรและการจัดการ (Company and Management) คือ การวางนโยบาย แนว

ทางการปฎิบัติภายในองค์กร รวมไปถึงโครงสร้างองค์กรด้วย  

  4) ค่าจ้าง (Wage) คือ ค่าตอบแทนที่ได้รับจากการท างาน โดยค่าตอบแทนที่ได้รับจะถูก

พิจารณาอย่างเหมาะสม และยุติธรรม จากผลการปฎิบัติงานที่ได้ท าให้องค์กร  

  5) คณุลักษณะเฉพาะของงาน (Intrinsic Aspects of the Jobs) คือ งานที่มีคุณลักษณะที่

เหมาะสม กับคุณสมบัติของพนักงาน อีกทั้งยังเป็นงานที่ได้รับการยอมรับจากสังคม ท าให้ผู้ที่ท างาน

รู้สึกว่ามคีุณค่า และเกิดความภาคภูมิใจในงานที่ท า 

  6) การนิเทศงาน (Supervision) คือ การทีไ่ด้รับการแนะน า การสอนวิธีการท างานที่ถูกต้อง 

อย่างเอาใจใส่และใกล้ชิดจากหัวหน้างาน ซึ่งการนิเทศงานนั้นส่งผลอย่างมากต่อความรู้สึกที่มีต่องานที่

ท าอยู่ของผู้ที่ท างานอยูท่ั้งในเชิงบวกและเชิงลบ อีกทั้งยังเป็นสาเหตุส าคัญที่อาจท าให้เกดิความคิดที่

จะตัดสินใจที่จะเปลี่ยนงาน หรือลาออกจากงานได้อีกด้วย 

  7) คณุลักษณะทางสังคมของงาน (Social Aspects of the Jobs) คือ การได้รับการยอมรับ

และกลายเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มท างาน แตล่ะคนในกลุ่มรูจ้ักหน้าที่ของตน และมีไหวพริบ เฉลียว

ฉลาด ที่ท าให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

  8) การติดต่อสื่อสาร (Communication) คือ ช่องทางสื่อสารที่เอาไว้ กระจายข่าวสารที่มี

ความเก่ียวข้องกับการท างานและองค์กร  

  9) สภาพการท างาน (Working Conditions) คือ สภาพที่เหมาะสมในการท างาน มีการ

จัดเก็บเครื่องมือ เครื่องใช้ไว้อย่างเหมาะสม เป็นระเบียบเรียบร้อย และพร้อมใช้งาน ต้องมีอากาศ

ถ่ายเทดี มีแสงสว่างที่เหมาะสม ไมม่ีเสียงรบกวน รวมไปถึงระยะเวลาในการท างานในแต่ละวันที่

เหมาะสมอีกด้วย 

  10) สวัสดิการหรือผลประโยชน์อ่ืนๆ ที่ได้รบั (Benefits) คือ สิ่งที่พึงจะได้รับจากองค์กร เป็น

สิทธิประโยชน ์ที่นอกเหนือไปจากค่าจ้างที่ได้รับ อาทิเช่น วันหยุด วันลา ประกันสุขภาพ เป็นต้น 
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  Moos (1986) ได้กล่าวว่า สิ่งแวดล้อมที่มผีลกระทบตอ่พฤติกรรมของมนุษย์ มาตั้งแต่ ปี 

ค.ศ.1976 โดยแบ่งมิติสิ่งแวดล้อมในการท างานออกเป็น 3 มิติ ได้แก ่

  1) มิติสัมพันธภาพ (Relationship Dimension)  

  2) มิติการพัฒนาบุคลิกภาพ (Personal Development Dimension)  

  3) มิติการคงไว้และการเปลี่ยนแปลงระบบงาม (System Maintenance and System 

Change Dimension)  

 

2.4 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร 

 Blau & Scotts (1962) ไดก้ล่าวไวว้่า ความภักดี น้ันหมายถึง การแสดงออกหรือความรู้สึก 

ที่แสดงออกถึงเคารพต่อผู้บังคับบัญชา ซึ่งความภักดีจากผู้ใต้บังคับบัญชา ส่งผลให้ ผลผลิตของ

ผู้ใต้บังคับบัญชามากขึ้น จากการที่ สั่งการง่ายขึ้น และกระตุ้นให้ท างานง่ายขึ้น 

  Hoy & Rees (1974) ไดก้ล่าวไวว้่า ความภักดีต่อองค์กรนั้น ถ้าบุคคลในองค์กรยิ่งมีความ

ภักดีต่อองค์กรในระดับที่สูงมากเท่าไหร่ โอกาสที่จะทิ้งองค์กร หรือลาออกนั้นจะยิ่งมีน้อยลงไปเท่านั้น 

โดย Hoy & Rees (1974) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของความภักดีต่อองค์กร เอาไว้ทั้งหมด 3 ด้าน 

ดังต่อไปนี้ 

  1. พฤติกรรมทีแ่สดงออก คือ ปฏิกิริยาตอบสนองที่แสดงออกมาโดย บุคคลที่ความรู้สึกหรือ

ทัศนคติในทางใดทางหน่ึง  

  2. ความรู้สึก คือ สิ่งที่เกิดขึน้จากการที่ตัดสินว่า ชอบหรือไม่ชอบ ต่อสถานการณ์ บุคคล 

หรือสิ่งใดๆ ก็ตาม  

  3. การรับรู้ คือ สิ่งที่บุคคลยึดถือเอาไว้ อย่างความเชื่อ หรือค่านิยมต่างๆ และมีผลต่อ

สถานการณ์ บคุคลที่มีอิทธิพล ต่อสิ่งที่บุคคลกระท าและรบัรู้ 

    3.1. ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral Aspect)  

     - การที่ไม่อยากย้ายจากองค์กร  

   3.2. ความรู้สึก (Affective Aspect)  

     - ความรักในการท างานใหก้ับองค์กร  

     - ความพึงพอใจที่มีให้กับองค์กร  

   3.3. การรับรู้ (Cognitive Aspect)  

      - ไว้วางใจและความเช่ือมั่นที่มีให้กับองค์กร 
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 Mowday, Porter & Steers (1982) ไดใ้หน้ิยามของ ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 

ไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรสามารถแสดงออกให้เห็นถึง ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับ

ค่านิยมและเปา้หมายขององค์กร มีความมุ่งมั่น ทุ่มเท ความพยายามที่จะท าอย่างเต็มความสามารถ

เพื่อผลประโยชน์ขององค์กร และความต้องการด ารงสถานภาพความเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป 

  Adler & Adler (1988) กล่าวไว้ว่า ความจงรักภักดี มีลักษณะ 5 องค์ประกอบ ดังต่อไปน้ี  

  1. ความมีอ านาจเหนือผู้อื่น (Domination) คือ การทีส่มาชิกองค์กรได้ท างานภายใต้การ

บริหารงานของผู้น าที่มีความเข้มแข็ง และสามารถที่จะควบคุมกิจกรรมในงานและชีวิตของตัวเองได้ 

ได้รับการยอมรับสถานะผู้ใตบ้ังคับบัญชาจากผู้น า ละเว้นการกระท าพฤติกรรมบางอย่าง เพื่อที่จะท า

ให้สามารถด าเนินตามหน้าที่สมาชิกภายในองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 2. การแสดงเอกลักษณ์ (Identification) คอื การที่สมาชกิองค์การสามารถรับรูไ้ดว้่าตนเองมี

การแสดงเอกลักษณ์ของตนเองและกลุ่ม ท าให้ได้รับรางวัลตอบแทน จนเกิดเป็นแรงบันดาลใจ ซึ่ง

บรรยากาศที่มีความสนิทสนมเป็นกันเอง ที่ได้มาจากการกระตุ้นซึ่งกันและกันน้ัน แสดงความซื่อสัตย์

ต่อกลุ่ม แสดงตนเป็นแบบอย่างและปรับเปลี่ยนแนวคิดของแต่ละคน ใหป้รับเข้ากับของกลุ่ม จนเกิด

แรงบันดาลใจท าให้อุทิศตนเพื่อองค์กร  

  3. ความผูกพัน (Commitment) คือ การทีส่มาชิกองค์กรสามารถรับรู้ได้ว่า ตนเองได้ถูกแรง

กระตุ้นจากกิจกรรมที่ท า จนเกิดความรู้สึกจงรักภักดี และเล็งเห็นถึงความส าคัญของการปฏิบัติตาม

กฏระเบียบข้อบังคับขององค์กร 

  4. การบูรณาการ (Integration) คือ การทีส่มาชิกองค์กรสามารถรับรูไ้ดว้่า ตนเองมี

ความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กร  มีสัมพันธภาพ มีความสามัคคีภายในหมู่คณะ และเป็นอนัหนึ่งอัน

เดียวกัน ท าให้มีการด าเนินการร่วมกันที่ด ีมีการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีความใกล้ชิดสนิทสนมกัน

ไว้วางใจซึ่งกันและกัน เมื่อมีความขัดแย้งกับบุคคลภายนอก จะมีการร่วมมือกันต่อต้าน 

  Northeraft & Neale (1990) ไดก้ล่าวถึงความผูกพันต่อองค์กรเอาไวว้่า ความผูกพันต่อ

องค์กรนั้นไม่ได้เป็นแค่ความจงรักภักดีเพียงเท่านั้น แต่ยังสามารถสื่อถึงการแสดงออกที่บุคคลที่อยู่

ภายในองค์กร ได้ใช้ไม่ว่าจะเป็นกระบวนการ หรือวิธีที่ใช้ในการด าเนินงาน เพื่อผลลัพธท์ี่ดี และ

ความส าเร็จต่อองค์กรอีกด้วย 

  Allen & Meyer (1990) ได้กล่าวว่า ลักษณะของพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กร มักจะ

เป็นบุคคลที่ไมว่่าอย่างไรก็ตาม ก็จะเลือกทีจ่ะอยู่กับองค์กร และจะมีพฤติกรรมทุ่มเทตอ่การท างาน  

การมาท างานอย่างสม ่าเสมอ มีเป้าหมายร่วมกับองค์กร และปกป้องทรัพย์สินของบริษัท 
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  Steers & Porter (1991) ไดก้ล่าวว่า ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรเป็น 1 ใน 3 

ขั้นตอน ของความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรและบุคคล (Orgnizational Attachment) ได้แก่ ความ

ผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment), การเข้าเป็นสมาชิกขององค์กร 

(Organizational Entry), การลาออกและการขาดงานของพนักงาน (Absenteeism and 

Turnover) 

  2.4.1 ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ของ Douglas McGregor 

  McGregor (1960) เป็นศาสตราจารย์ อธิการบดีและ ผู้เชีย่วชาญด้านจิตวิทยา ได้พัฒนา

ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ซึ่งเป็นทฤษฎีที่ตรงกันข้าม ทฤษฎี X (Theory X) เป็นปรัชญาการจัดการ

แบบดั้งเดิม โดยมองว่าพนักงาน ไม่กระตือรือร้น เกียจคร้าน พยายามหลกีเลี่ยงงาน และไม่ชอบงาน 

ผู้บริหารที่ใช้ปรัชญาของทฤษฎี X จะใช้ การควบคุมอย่างมากกับบุคคลและขัดขวางความคิด

สร้างสรรค์ของพวกเขา ทฤษฎี Y (Theory Y) เป็นปรัชญาการจัดการ โดยมองว่า พนักงานมีความคิด

ริเริ่ม มีความรบัผิดชอบ ไม่มีความเบื่อหน่ายในการท างาน และสามารถแก้ปัญหาในการท างานได ้

ผู้บริหารที่ใช้ปรัชญาของ ทฤษฎี Y เชื่อว่าบุคคลสามารถรบัผิดชอบและสร้างสรรค์ ดังนั้น บุคคลไม่

ควรจะถูกบังคับหรือ ควบคุมมากจนเกินไปโดยผู้บริหาร เพื่อที่จะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ความเช่ือของ McGregor คือ ทฤษฎี Y จะเป็นการประเมินบุคคลที่เป็นจริงมากกว่า 

  นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยในอดีตที่ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์ดังนี้ 

 โชติวิทย ์วัฒนะคีรี (2561) ศกึษาอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างาน วัฒนธรรมองค์การ 

และแรงจูงใจในการท างาน ที่มีผลต่อความผูกพันองค์การ ของข้าราชการในกองทัพเรือในเขตอ าเภอ

สัตหีบ จังหวัดชลบุรี ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน วัฒนธรรมองค์การ 

และแรงจูงใจในการท างาน ด้านปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค ้าจนุล้วนมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพัน

องค์การ  อีกทัง้ สุนิศา ศรีอุทยั (2561) ได้ศกึษาปัจจัยสภาพแวดล้อม กระบวนการท างาน และ

แรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานในบริษัท คาลบี้ธนาวัธน ์จ ากัดผลการวิจัย

พบว่า ปัจจัยสภาพแวดล้อม ปัจจัยกระบวนการท างาน ปัจจัยแรงจูงใจในด้านปัจจัยจูงใจในการ

ท างานมีผลต่อความผูกพันของพนักงาน และนงนภา จันทร์แป้น (2557) ศึกษาเกี่ยวกบัวัฒนธรรม

องค์กรที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกรุงไทยส านักงานใหญ่ 

ผลการวิจัยพบว่า วัฒนธรรมองค์กรที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

ธนาคารกรุงไทยส านักงานใหญ ่



บทที่ 3 
ระเบยีบวิธีการวิจัย 

 
  งานวิจัยเรื่อง การศึกษาวัฒนธรรมองค์กร แรงจูงใจในการท างาน และสภาพแวดล้อมในการ

ท างาน ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมบริการใน

กรุงเทพมหานคร มีระเบียบวิธีการวิจัยดังนี้ 

 3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย  

  3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตวัอย่าง  

  3.3 กระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล  

  3.4 สมมติฐานการวิจัย  

  3.5 วิธีการทางสถิตทิี่ใช้ส าหรบังานวิจัย 

 

3.1 ประเภทและรปูแบบวิธีการวิจัย 

  งานวิจัยน้ีเป็นงานเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถาม แบบปลายปิด  

(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลส่วนบุคคล ข้อมลูด้านวัฒนธรรมองค์กร 

ข้อมูลด้านแรงจูงใจในการท างาน ข้อมูลด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  และข้อมูลด้านความผูกพัน

ต่อองค์กรของพนักงานในระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมบริการในกรุงเทพมหานคร เป็นเครื่องมือ

ในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยรายละเอียดดังต่อนี ้

  3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มทีั้งหมด 5 ส่วน ดังนี ้

   3.1.1.1 ข้อมลูส่วนบุคคลของพนักงานในระดับปฎิบัติการของอุตสาหกรรม

บริการในกรุงเทพมหานคร 

   ข้อมูลส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ประสบการณ์

ในการท างาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน โดยมีระดับการวัดดังนี้ 

   1. เพศ   ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

   2. อายุ    ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 

  3. สถานภาพ  ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

   4. ระดับการศึกษา  ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 

  5. รายได้เฉลี่ย   ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 

   6. ประสบการณ์   ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
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   3.1.1.2 ข้อมูลด้านวัฒนธรรมองค์กร ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับข้อมูลด้าน

วัฒนธรรมองค์กร โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 

  ส าหรบัการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดบัการวัดดังนี ้

   1. เห็นด้วยน้อยที่สุด   มีค่าคะแนนเปน็ 1 

  2. เห็นด้วยน้อย    มีค่าคะแนนเปน็ 2 

  3. เห็นด้วยปานกลาง  มีค่าคะแนนเปน็ 3 

  4. เห็นด้วยมาก   มีค่าคะแนนเปน็ 4 

  5. เห็นด้วยมากที่สุด   มีค่าคะแนนเปน็ 5 

  ส าหรบัการวัดระดับความคดิเห็นเป็นช่วงคะแนนมีระดบัการวัดดังนี ้

   ค่าเฉลี่ย    ความหมาย 

   4.21 - 5.00    มากที่สุด 

   3.41 - 4.20    มาก 

   2.61 - 3.40    ปานกลาง 

   1.81 - 2.60    น้อย 

   1.00 - 1.80    น้อยที่สุด 

   3.1.1.3 ข้อมลูด้านแรงจูงใจในการท างาน ข้อมลูระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับข้อมูล

ด้านแรงจูงใจในการท างาน โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 

  ส าหรบัการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดบัการวัดดังนี ้

   1. เห็นด้วยน้อยที่สุด   มีค่าคะแนนเปน็ 1 

  2. เห็นด้วยน้อย    มคี่าคะแนนเป็น 2 

  3. เห็นด้วยปานกลาง  มีค่าคะแนนเปน็ 3 

  4. เห็นด้วยมาก   มีค่าคะแนนเปน็ 4 

  5. เห็นด้วยมากที่สุด   มีค่าคะแนนเปน็ 5 

  ส าหรบัการวัดระดับความคดิเห็นเป็นช่วงคะแนนมีระดบัการวัดดังนี ้

   ค่าเฉลี่ย    ความหมาย 

   4.21 - 5.00    มากที่สุด 

   3.41 - 4.20    มาก 

   2.61 - 3.40    ปานกลาง 
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   1.81 - 2.60    น้อย 

   1.00 - 1.80    น้อยที่สุด 

   3.1.1.4 ข้อมูลด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ข้อมูลด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 

  ส าหรบัการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดบัการวัดดังนี ้

   1. เห็นด้วยน้อยที่สุด   มีค่าคะแนนเปน็ 1 

  2. เห็นด้วยน้อย    มีค่าคะแนนเปน็ 2 

  3. เห็นด้วยปานกลาง  มีค่าคะแนนเปน็ 3 

  4. เห็นด้วยมาก   มีค่าคะแนนเปน็ 4 

  5. เห็นด้วยมากที่สุด   มีค่าคะแนนเปน็ 5 

  ส าหรบัการวัดระดับความคดิเห็นเป็นช่วงคะแนนมีระดบัการวัดดังนี ้

   ค่าเฉลี่ย    ความหมาย 

   4.21 - 5.00    มากที่สุด 

   3.41 - 4.20    มาก 

   2.61 - 3.40    ปานกลาง 

   1.81 - 2.60    น้อย 

   1.00 - 1.80    น้อยที่สุด 

   3.1.1.5 ข้อมูลด้านความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในระดับปฏิบัติการ ข้อมูล

ระดับความผูกพันเกี่ยวกับข้อมูลด้านความผกูพันต่อองค์กรของพนักงานในระดับปฏิบัติการ โดยมี

ระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 

   ส าหรบัการวัดระดับความผูกพันต่อองค์กรจะมีระดับการวัดดังนี้ 

   1. ระดับความผูกพันต่อองค์กรน้อยที่สุด   มีค่าคะแนนเปน็ 1 

  2. ระดับความผูกพันต่อองค์กรน้อย   มีค่าคะแนนเปน็ 2 

  3. ระดับความผูกพันต่อองค์กรปานกลาง  มีค่าคะแนนเปน็ 3 

  4. ระดับความผูกพันต่อองค์กรมาก   มีค่าคะแนนเปน็ 4 

  5. ระดับความผูกพันต่อองค์กรมากที่สุด   มีค่าคะแนนเปน็ 5 

  ส าหรบัการวัดระดับความผูกพันต่อองค์กรเปน็ช่วงคะแนนมีระดบัการวัดดังนี้ 
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   ค่าเฉลี่ย    ความหมาย 

   4.21 - 5.00    มากที่สุด 

   3.41 - 4.20    มาก 

   2.61 - 3.40    ปานกลาง 

   1.81 - 2.60    น้อย 

   1.00 - 1.80    น้อยที่สุด 

  3.1.2 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการ

ทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถาม (Questionnaire) 

   3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) 

   งานวิจัยน้ีจะน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้ว มอบให้กับอาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อ

ตรวจสอบความถูกต้อง และท าการปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะ และข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อ

งานวิจัย 

   3.1.2.2 การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) เมื่อผู้วิจัยได้ท าการแก้ไข

แบบสอบถามตามข้อเสนอแนะของอาจารย์ที่ปรึกษาเรียบร้อยแล้ว จะต้องน าแบบสอบถามมาท าการ

ทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) โดยท าการแจกกับกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็น พนักงานในระดับ

ปฏิบัติการของอุตสาหกรรมบริการในกรุงเทพมหานคร จ านวน 30 คน เพื่อตรวจสอบความน่าเชื่อถือ 

โดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่า ครอนบาร์ค แอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Analysis Test) ซึ่งค่าที่

ได้เท่ากับ 0.972 

 

ตารางที่ 3.1 : ตารางแสดงค่าความเชื่อมั่น (Cronbach’s Alpha Analysis Test) 
 

ตัวแปร จ านวนข้อ ค่าความเชื่อม่ัน 

 1.  ข้อมูลด้านวัฒนธรรมองค์กร 10 0.902 

 2.  ข้อมูลด้านแรงจูงใจในการท างาน 10 0.954 

 3.  ข้อมูลด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 10 0.943 

 4.  ข้อมูลด้านความผูกพันต่อองค์กร 10 0.949 

รวม 40 0.972 
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3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  กลุ่มประชากรในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เป็นพนักงานในระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรม
บริการในกรุงเทพมหานคร โดยจะท าการสุ่มตัวอย่างจากพนักงานในระดับปฏิบัติการของ
อุตสาหกรรมบริการจากเขตพ้ืนที่ทองหล่อ สขุุมวิท สาทร และบางนา ในกรุงเทพมหานคร 
  เนื่องจากว่า กลุ่มประชากรมจี านวนมาก ผู้วิจัยจึงได้ ก าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการ
ค านวณหาขนาด กลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดบัความเชื่อมั่น 95% ระดับความคลาด
เคลื่อน +- 5% ซึ่งจะได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง เป็นจ านวน 400 คน และผู้วิจัยจึงได้ก าหนดขนาดของ
กลุ่มตัวอย่าง จากพนักงานในระดับปฏิบตัิการของอุตสาหกรรมบริการในกรุงเทพมหานคร จ านวน 
400 คน โดยจะสุ่มกลุ่มตัวอยา่งแบบบังเอิญโดยการแจกแบบสอบถามมีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างดังต่อนี้ 
  วันที่ 1 ธันวาคม ถึง 31 ธันวาคม พ.ศ. 2563 จ านวน 400 คน 
 
3.3 กระบวนการและขัน้ตอนการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
  ส าหรับการเก็บรวบรวมข้อมูล จะมีกระบวนการและขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 
  3.3.1 ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มตัวอย่างจาก พนักงานในระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมบริการ
จากเขตพื้นที่ทองหล่อ สุขุมวทิ สาทร และบางนา ในกรุงเทพมหานคร เพื่อท าการเก็บข้อมูล
แบบสอบถาม 
  3.3.2 ผู้วิจัยได้ท าการช้ีแจงถึงวัตถุประสงค์ของการท าวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑ์ในการตอบ
แบบสอบถามเพื่อให้ สุ่มตัวอย่างจากพนักงานในระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมบริการจากเขต
พื้นที่ทองหล่อ สุขุมวิท สาทร และบางนา ในกรุงเทพมหานคร มีความเข้าใจถึงความต้องการของ
ผู้วิจัย และข้อค าถามของแบบสอบถาม 
  3.3.3 ท าการแจกจ่าย แบบสอบถามให้กับ พนักงานในระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรม
บริการจากเขตพ้ืนที่ทองหล่อ สุขุมวิท สาทร และบางนา ในกรุงเทพมหานคร 
  3.3.4 น าแบบสอบถามที่ได้ กลับมาด าเนินการตรวจสอบความถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ของ
แบบสอบถาม และน าไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป 
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3.4 สมมติฐานการวิจัย 

 การศึกษาปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร ปัจจยัด้านแรงจูงใจในการท างาน ปัจจัยด้าน

สภาพแวดล้อมในการท างาน ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในระดับปฏิบัติการของ

อุตสาหกรรมบริการในกรุงเทพมหานคร มีการตั้งสมมติฐานดังน้ี 

  3.4.1 อทิธิพลของปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรพนักงานใน

ระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมบริการในกรุงเทพมหานคร 

  3.4.2 อทิธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรพนักงานใน

ระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมบริการในกรุงเทพมหานคร 

  3.4.3 อทิธิพลของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร

พนักงานในระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมบริการในกรุงเทพมหานคร 

  การทดสอบสมมติฐานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

3.5 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัย 

  วิธีการทางสถิติที่ใช้ ในงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 

  3.5.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Desctiptive Statistics) ซึง่ได้แก่ ค่าเฉลี่ยร้อย

ละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

  3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์

สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถิติในการวิจัย ดังนี้ 

   3.5.2.1 สมมตฐิานข้อ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย

(Simple Regression Analysis) 

   3.5.2.2 สมมตฐิานข้อ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 

(Simple Regression Analysis) 

   3.5.2.3 สมมตฐิานข้อ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 

(Simple Regression Analysis) 

 

 

 



บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
ผลการวิจัย เรือ่ง การศึกษาวัฒนธรรมองค์กร แรงจูงใจในการท างาน และสภาพแวดล้อมใน

การท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมการ
บริการในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยสามารถที่จะอธิบายได้ ดังต่อไปนี้ 

4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Desctiptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าเฉลี่ยร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์โดยการวิเคราะห์แบบถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis) และท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
4.1 การรายงานผลด้วยสถติิเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

ซึ่งได้แก ่ค่าเฉลี่ยร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 

4.1.1 ข้อมูลเกีย่วกับปัจจัยส่วนบุคคล ผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน ระยะเวลาท างานกับบริษัทปัจจุบัน ประสบการณ์ท างานที่
อื่น โดยการหาค่าความถี่และร้อยละ มีผลการวิเคราะห์ดังตารางที่ 4.1 
 
ตารางที ่4.1 : แสดงจ านวน และค่าร้อยละของปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน  ร้อยละ 

1. เพศหญิง 251 62.7 

2. อาย ุ21 - 30 ปี 173 43.3 

3. สถานภาพโสด 287 71.8 

4. ระดับการศึกษาปริญญาตรี 273 68.3 

5. ระยะเวลาท างานกับบริษัทปัจจุบัน 1 - 5 ปี 175 43.8 

6. ประสบการณ์ท างานที่อื่น 1 - 3 ปี 119 29.8 

7. อัตราเงินเดือน 20,001 – 30,000 บาท 111 27.8 
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 จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม โดยส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ คิดเป็นร้อยละ 62.7 
และอยู่ในช่วงอายุ 21 - 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 43.3 สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 71.8 จบการศึกษา
ระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 68.3 มีระยะเวลาท างานกับบริษัทปัจจุบัน 1 - 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 
43.8 มีประสบการณ์ท างานที่อื่น 1 - 3 ปี คดิเป็นร้อยละ 29.8 และมีอัตราเงินเดือน 20,001 – 
30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 27.8 
 
 4.1.2 ข้อมูลระดับความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการ
ท างาน และปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  

การวิเคราะห์ข้อมูลข้อมูลระดบัความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร ปัจจัยด้าน
แรงจูงใจในการท างาน และปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ของพนักงานในระดับปฏิบัติการ
ของอุตสาหกรรมการบริการในกรุงเทพมหานคร โดยการหาค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
มีผลการวิเคราะห์ดังตารางที่ 4.2 - 4.4 
 

ตารางที่ 4.2 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ย (x̅) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเหน็ 
 เกี่ยวกับปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรของพนักงานในระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรม    
 การบริการในกรุงเทพมหานคร 

 

ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร 
ค่าเฉลี่ย 

(�̅�) 

ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) 

ระดับ 
ความคิดเหน็ 

รวมปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร 3.79 0.672 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.2 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้าน

วัฒนธรรมองค์กร พบว่า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร อยู่ในระดับความคิดเห็น มาก (x̅= 3.79,  
S.D.= 0.672) 
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ตารางที่ 4.3 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ย (x̅) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น 
 เกี่ยวกับปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานของพนักงานในระดับปฏิบัติการของ 
 อุตสาหกรรมการบริการในกรุงเทพมหานคร 

 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน 
ค่าเฉลี่ย 

(�̅�) 

ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) 

ระดับ 
ความคิดเหน็ 

รวมปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน 3.96 0.756 มาก 

 
จากตารางที่ 4.3 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้าน

แรงจูงใจในการท างาน พบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน อยู่ในระดับความคิดเห็น มาก  

(x̅= 3.96, S.D.= 0.756) 
 

ตารางที่ 4.4 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ย (x̅) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น 
 เกี่ยวกับปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานของพนักงานในระดับปฏิบัติการของ 
 อุตสาหกรรมการบริการในกรุงเทพมหานคร 

 

ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ค่าเฉลี่ย 

(�̅�) 

ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) 

ระดับ 
ความคิดเหน็ 

รวมปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 3.91 0.755 มาก 

 
จากตารางที่ 4.4 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้าน

สภาพแวดล้อมในการท างาน พบว่า ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน อยู่ในระดับความคิดเห็น 

มาก (x̅= 3.91, S.D.=0.755) 
 

4.1.3 ข้อมูลระดับความผูกพันเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร  
การวิเคราะห์ข้อมูลข้อมูลระดบัความผูกพันเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานใน

ระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมการบริการในกรุงเทพมหานคร โดยการหาค่าเฉลี่ย และค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน มีผลการวิเคราะห์ดังตารางที่ 4.5 
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ตารางที่ 4.5 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ย (x̅) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความผูกพนั 
 เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมการ 
 บริการในกรุงเทพมหานคร 

 

ความผูกพันตอ่องค์กร 
ค่าเฉลี่ย 

(�̅�) 

ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) 

ระดับ 
ความผูกพัน 

รวมความผูกพันต่อองค์กร 3.83 0.689 มาก 

 
จากตารางที่ 4.5 พบว่า ระดับความผูกพันของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อ

องค์กรพบว่า ความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับความผูกพัน มาก (x̅= 3.83, S.D.=0.689) 
 
4.2 การรายงานผลด้วยสถติิเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 

ซึ่งได้แก ่การวิเคราะห์สมมุติฐานทั้ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบ
ถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) เพื่อศึกษาปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร ปัจจัยด้าน
แรงจูงใจในการท างาน และปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
ปรากฏผลดังตารางที่ 4.6 - 4.8  

4.2.1 สมมุติฐานข้อที ่1 อทิธิพลของปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กร พนักงานในระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมบริการในกรุงเทพมหานคร 
 
ตารางที ่4.6 : ตารางแสดงค่าอิทธิพลของปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  

 พนักงานในระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมบริการในกรุงเทพมหานคร ด้วยวิธี 
 วิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 

 
ตัวแปร/ปัจจยั สัมประสิทธิ์การถดถอย ค่า t Sig (P-Value) 

วัฒนธรรมองค์กร 0.662 16.877 0.000* 

R2 = 0.646, F-Value = 284.845, n = 400, P-Value ≤ 0.05* 
 
 จากตารางที่ 4.6 พบว่า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานในระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมการบริการในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 โดยวัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ร้อยละ 64.6 
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4.2.2 สมมุติฐานข้อที ่2 อทิธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานมีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กร พนักงานในระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมบริการในกรุงเทพมหานคร 
 
ตารางที ่4.7 : ตารางแสดงค่าอิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานมีผลต่อความผกูพันต่อ 

 องค์กรพนักงานในระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมบริการในกรุงเทพมหานคร ด้วยวิธี 
 วิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 

 
ตัวแปร/ปัจจยั สัมประสิทธิ์การถดถอย ค่า t Sig (P-Value) 

แรงจูงใจในการท างาน 0.612 18.091 0.000* 

R2 = 0.672, F-Value = 327.302, n = 400, P-Value ≤ 0.05* 
 
 จากตารางที่ 4.7 พบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานมีผลต่อความผกูพันต่อองค์กรของ
พนักงานในระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมการบริการในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 โดยแรงจูงใจในการท างานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ร้อยละ 67.2 
 

4.2.3 สมมุติฐานข้อที ่3 อทิธิพลของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรพนักงานในระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมบริการในกรุงเทพมหานคร 
 
ตารางที ่4.8 : ตารางแสดงค่าอิทธิพลของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมีผลต่อความผูกพัน 

 ต่อองค์กรพนักงานในระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมบริการในกรุงเทพมหานคร  
 ด้วยวิธีวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 

 
ตัวแปร/ปัจจยั สัมประสิทธิ์การถดถอย ค่า t Sig (P-Value) 

สภาพแวดล้อมในการท างาน 0.577 16.295 0.000* 

R2 = 0.633, F-Value = 265.543, n = 400, P-Value ≤ 0.05* 
 
 จากตารางที่ 4.8 พบว่า ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานในระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมการบริการในกรุงเทพมหานคร อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยสภาพแวดล้อมในการท างานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  
ร้อยละ 63.3 



บทที่ 5 
บทสรปุ 

 
การศึกษาวัฒนธรรมองค์กร แรงจูงใจในการท างาน และสภาพแวดล้อมในการท างานที่ส่งผล

ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมการบริการใน
กรุงเทพมหานคร สามารถทีจ่ะสรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ได้ดังต่อไปนี้ 
 
5.1 สรุปผล 

ผลจากการศึกษา สามารถสรปุผลตามวัตถุประสงค์ของการศึกษา ได้ดังต่อไปนี ้
5.1.1 สรุปผลข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม สรุปได้ว่า ผู้ตอบ

แบบสอบถาม โดยส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 62.7 และอยูใ่นช่วงอายุ 21 - 30 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 43.3 สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 71.8 จบการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 68.3  
มีระยะเวลาท างานกับบริษัทปัจจุบัน 1 - 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 43.8 มีประสบการณ์ท างานที่อื่น 1 - 3 
ปี คิดเป็นร้อยละ 29.8 และมีอัตราเงินเดือน 20,001 - 30,000 บาท คดิเป็นร้อยละ 27.8 

5.1.2 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการ
ท างาน ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และปัจจยัด้านความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานใน
ระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมการบริการในกรุงเทพมหานคร สรุปได้ว่า ปัจจัยด้านวัฒนธรรม
องค์กรอยู่ใน ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.79 ปัจจยัด้านแรงจูงใจในการท างานอยู่ใน ระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 ปัจจัยดา้นสภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ใน ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 
และปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กรอยู่ใน ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 

5.1.3 ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในระดับ
ปฏิบัติการของอุตสาหกรรมการบริการในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
โดยวัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ร้อยละ 64.6 

5.1.4 ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในระดับ
ปฏิบัติการของอุตสาหกรรมการบริการในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
โดยแรงจูงใจในการท างานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ร้อยละ 67.2 

5.1.5 ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานใน
ระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมการบริการในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 โดยสภาพแวดล้อมในการท างานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ร้อยละ 63.3 
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5.2 อภิปรายผล 
การอภิปรายผล สามารถอภิปรายผลในประเด็นส าคัญ ตามสมมติฐานของการศึกษาได้ดังนี้ 
5.2.1 ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในระดับ

ปฏิบัติการของอุตสาหกรรมการบริการในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ พนักงานในระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมการบริการในกรุงเทพมหานครมี
ความสามารถที่จะปรับตัวได้ดีกับวัฒนธรรมในองค์กร ที่มีกฎหรือข้อบังคับหรือค่านิยมในองค์กรที่เป็น
ประโยชน์ต่อการท างานในองค์กรจึงท าให้มีความสุขในการท างานและเกิดความผูกพันในองค์กร อีก
ทั้งอาจเป็นเพราะบริษัทอุตสาหกรรมการบรกิารในกรุงเทพมหานคร มีวัฒนธรรมองค์กรของบริษัท
เหมือนกันคือ มีค่านิยมในการรักษาพนักงานให้อยู่กับบริษัทนานๆ ด้วยวิธีการปฏิบัติต่อพนักงานอย่าง
ให้เกียรติ ในฐานะที่เป็นบุคลากรที่จะน าความส าเร็จมาสู่บริษัท จึงท าใหพ้นักงานรู้สึกผูกกับองค์กร  
ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Hofstede (1991) ซึ่งกล่าวไว้ว่า วัฒนธรรมองค์กรคือค่านิยม แม้ว่า
องค์กรจะไม่ได้เขียนไว้เป็นลายลักษณ์อักษร แต่เป็นสิ่งที่สามารถรับรู้ได้ด้วยการ สังเกตพฤติกรรม 
ความเช่ือ และค่านิยมที่ปฎิบัติร่วมกันมาในองค์กร วัฒนธรรมจึงเป็นสิ่งที่ท าให้ทราบได้ว่าควรจะท า
ปฏิบัติตัวอย่างไร หรือควรที่จะปฏบิัติอะไร อีกทั้งสอดคล้องกับผลงานของ Ouchi (1981) ที่พบว่า 
บริษัทแบบญี่ปุน่ (Type J) และบริษัทแบบสหรัฐ (Type Z) มีวัฒนธรรมองค์กรของบริษัทเหมือนกัน
ในประเด็นนี้ คอื มีค่านิยมในการรักษาพนักงานให้อยู่กับบริษัทนานๆ พนกังานจึงรู้สึกมั่นคงว่าตนเอง
จะไม่ถูกไล่ออก และมกัมีค่านิยมเชิงวัฒนธรรม ด้านการดูแลพนักงานสูง กล่าวคือ ให้การเอาใจใส่เอื้อ
อาทรแทบทุกด้านในชีวิตของพนักงาน มองพนักงานใน ลักษณะเป็นองค์รวม และ Ouchi กล่าวว่า 
ผู้น าที่มีวัฒนธรรมมุ่งคนสูงจะสามารถรักษาพนักงานให้อยู่กับองค์การได้ดีกว่าผู้น าที่มุ่งงานสูง  และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ นงนภา จันทร์แปน้ (2557) ศึกษาเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรที่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกรุงไทยส านักงานใหญ่ ผลการวิจัยพบว่า 
วัฒนธรรมองค์กรที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

5.2.2 ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในระดับ
ปฏิบัติการของอุตสาหกรรมการบริการในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะเมื่อพนักงานมีแรงจูงใจในการท างาน จึงเกิดความพึงพอใจต่องานที่ท าและมี
ความสุขในการท างานในองค์กร จึงท าให้เกดิความผูกพันต่อองค์กรเต็มใจที่จะเสียสละอุทิศตน ทุ่มเท
ท างานอย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้องค์กรประสบความส าเร็จ สอดคลอ้งกับแนวคิดของ Robbins 
(2003) ซึ่งได้กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุ้นหรือแรงแห่งความพยายามที่เข้มข้น (Intensity) 
ไม่ย่อท้อ (Persistence) และอย่างมีทิศทาง (Direction) เพื่อให้บุคคลปฏิบัติงานได้อย่างใดอย่างหนึ่ง 
โดยแรงจูงใจนั้น คือกระบวนการภายในจิตใจ ที่ท าให้เกิดพลังและเกิดทศิทางของการกระท าบางสิ่ง
บางอย่าง อย่างสมัครใจ เพื่อให้เป็นไปตามเป้าหมายที่ต้องการ โดยเต็มใจที่จะท า รวมถึงเต็มใจที่จะ
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พยายามให้มากขึ้นเพื่อบรรลุเป้าหมายนั้น  และสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุนิศา ศรีอุทยั (2561) ได้
ศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อม กระบวนการท างาน และแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันของ
พนักงานในบริษัท คาลบี้ธนาวัธน ์จ ากัด ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานมีผลต่อความ
ผูกพันของพนักงาน 

5.2.3 ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานใน
ระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมการบริการในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05  ทั้งนี้อาจเป็นเพราะเมื่อองค์กรสามารถจัดสภาพแวดล้อมในการท างานให้พนักงานได้มีคุณภาพ
ชีวิตในการท างานที่ดี เนื่องจาก การมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีของพนักงาน ตรงตามความต้องการ
ของพนักงาน จะท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจต่อการท างานในบริษัท เชื่อมั่น มีแรงจูงใจเต็มใจที่จะใช้
ความพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์การเชื่อมั่นและยอมรบัในเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์การ และไม่คิดที่จะลาออกจากองค์การ สอดคล้องกับงานวิจัยของ โชติวิทย์  
วัฒนะคีรี (2561) ศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการทางาน วัฒนธรรมองค์การ และแรงจูงใจใน
การทางาน ที่มีผลต่อความผกูพันองค์การ ของข้าราชการในกองทัพเรือในเขตอาเภอสัตหีบ  
จังหวัดชลบุรี ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันองค์การ  และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุนิศา ศรีอุทัย (2561) ได้ศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อม กระบวนการท างาน 
และแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานในบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด 
ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยสภาพแวดล้อมมีผลต่อความผูกพันของพนักงาน 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 

เพื่อให้ผลจากการศึกษาในครั้งนี้สามารถขยายต่อไป ผู้ท าวิจัยจึงเสนอแนะประเด็นส าหรับ
การท าวิจัยครั้งต่อไป ข้อเสนอแนะของงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้เป็น 3 ลักษณะดังนี้ 

5.3.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
5.3.1.1 องค์กรควรจัดสรรงบประมาณในการเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่แข่งแกร่ง 

ก่อให้เกิดความสามัคค ี  เพือ่ก่อให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงาน กระตุ้นให้พนักงานเห็นถึง
ความส าคัญของความสามัคคีจากการท างานของทุกคนทีต่่างใช้ความพยามอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถว่าจะท าให้งานมีประสิทธิภาพที่ขึ้น รวมถึงการประชาสัมพันธเ์ป้าหมายของวัฒนธรรม
องค์กรที่ชัดเจน 

5.3.1.2 องค์กรควรจัดสรรงบประมาณในการส ารวจความคิดเห็นของพนักงานในแต่
ละฝ่ายเพ่ือศึกษาและพิจารณาถึงความต้องการ แรงจูงใจในการทางาน และความคาดหวังของ
พนักงานแต่ละบุคคลอย่างถูกต้อง เพื่อที่จะได้สร้างสิ่งจูงใจที่สอดคล้องและเหมาะสมแก่พนักงานใน
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แต่ละฝ่าย เพื่อให้พนักงานเกิดแรงจูงใจที่มีศักยภาพ ซึ่งจะส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน
และก่อให้เกิดผลงานที่มีประสิทธิภาพสูงสุดขององค์กร 

5.3.1.3 องค์กรควรจัดสรรงบประมาณในการบ ารุง รักษา และพัฒนาสภาพแวดล้อม
ในการท างานของพนักงาน รวมถึงสภาพแวดล้อมในองค์กรให้มีความเหมาะสมและเอื้อต่อการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 

5.3.2 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
5.3.2.1 จากการศึกษาท าให้ทราบว่า วัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร

ของพนักงานในระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมการบรกิารในกรุงเทพมหานคร ดังนั้น องค์กรควร
รักษามาตรฐานเดิมและให้ความส าคัญกับการสร้างและพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรให้แข็งแกร่งเพื่อให้
พนักงานมีแนวคิดในการท างานที่คล้ายคลึงกนัและน าไปสู่เป้าหมายเดียวกันอยู่เสมอ  โดยควรมี
เป้าหมายของวัฒนธรรมองค์กรที่ชัดเจนและควรคอยแนะน าแนวทางให้พนักงานอย่างสม ่าเสมอ
นอกจากนี้องค์กรควรสนับสนนุส่งเสริมการท างานร่วมกันให้พนักงานมีการแลกเปลี่ยนข้อคิดเห็นใน
การปฏิบัติงานเพื่อก่อให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงาน กระตุ้นให้พนักงานเห็นถึงความส าคัญของ
ความสามคัคีจากการท างานของทุกคนที่ต่างใช้ความพยามอย่างเต็มก าลังความสามารถว่าจะท าให้
งานมีประสิทธิภาพที่ขึ้น 

5.3.2.2 จากการศึกษาท าให้ทราบว่า แรงจูงใจในการท างานมีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานในระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมการบริการในกรุงเทพมหานคร ดังนั้น องค์กร
ควรท าการส ารวจความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน หรือความคิดเห็นของพนักงาน เพื่อให้
พนักงานได้มีโอกาสได้เสนอแนะความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์และเพื่อองค์กรจะได้รับทราบถึงความ
ต้องการของพนักงาน เพื่อที่จะได้นาข้อมูลที่ได้มาเป็นประโยชน์ในการน ามาพัฒนา ปรับปรุง แก้ไข
ปัญหาตา่งๆ ทีเ่กิดขึ้นภายในองค์กร และตอบสนองความต้องการของพนักงาน ซึ่งจะท าให้พนักงานมี
แรงจูงใจในการทางานที่ดีขึ้น   

5.3.2.3 จากการศึกษาท าให้ทราบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานมีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานในระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมการบริการในกรุงเทพมหานคร ดังนั้น 
องค์กรควรมีหน่วยงานที่ดูแลสภาพแวดล้อมในการท างานของพนักงาน โดยควรจัดสภาพแวดล้อมใน
การท างานให้มีความสะอาด เป็นระเบียบ มีความเหมาะสมในการปฏิบัติงาน อีกทั้งควรจัดพื้นที่และ
องค์ประกอบในการท างานให้เพียงพอเพ่ือความสะดวกในการท างานของพนักงาน 
 5.3.3 ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ 

5.3.3.1 ควรมกีารศึกษาความผูกพันองค์กรของของพนักงานในระดับปฏิบัติการของ
อุตสาหกรรมการบริการในกรุงเทพมหานคร โดยใช้วิธีการเก็บและรวบรวมข้อมูลในรูปแบบอ่ืน 
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นอกเหนือจากการใช้แบบสอบถาม เช่น การสัมภาษณ์กับผู้ที่มีส่วนเก่ียวข้อง เพื่อให้ได้ข้อมูลที่มีความ
หลากหลายมากยิ่งขึ้น 

5.3.3.2 ในการศึกษาครั้งต่อไปควรศึกษาปัจจัยที่คาดว่าจะส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานออมสิน เช่น ความพึงพอใจในการท างาน ทัศนคติต่อองค์กร ภาวะผู้น า เป็นต้น 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 

  แบบสอบถามชุดนี้เป็นแบบสอบถามที่จัดท าขึ้นเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อน าไปประกอบ

การศึกษาระดับปริญญาโท บริหารธุรกิจมหาบัณทิต มหาวิทยาลัยกรุงเทพ ซึ่งผลการวิจัยนี้จะน าไปใช้

เพื่อเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาและปรับปรุง วัฒนธรรมองค์กร แรงจูงใจในการท างาน และ

สภาพแวดล้อมในการท างาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในระดับปฏิบัติการของ

อุตสาหกรรมบริการในกรุงเทพมหานคร ผู้วจิัยจึงขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถาม

ด้วยความเป็นจริงที่สุด ทั้งนี้เพื่อให้การศึกษาวิจัยครั้งนี้เกิดประสิทธิผลและสามารถน าไปใช้ประโยชน์

ได้อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป 

  การศึกษาวัฒนธรรมองค์กร แรงจูงใจในการท างาน และสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่ส่งผล

ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมบริการในกรุงเทพมหานคร 

แบบสอบถามทั้งหมดแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดังนี้  

  ส่วนที่ 1 ข้อมลูทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

  ส่วนที่ 2 วัฒนธรรมองค์กร  

  ส่วนที่ 3 แรงจงูใจในการท างาน 

  ส่วนที่ 4 สภาพแวดล้อมในการท างาน 

  ส่วนที่ 5 ความผูกพันต่อองค์กร 

  ผู้วิจัยขอขอบคุณทุกท่านทีใ่ห้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามอันเป็นประโยชน์

ส าหรับการศึกษาในครั้งนี ้
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แบบสอบถาม 

 

 การศึกษาวัฒนธรรมองค์กร แรงจูงใจในการท างาน และสภาพแวดล้อมในการท างาน 

ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนกังานในระดบัปฏิบัติการของอุตสาหกรรมการบริการ 

ในกรุงเทพมหานคร 

  

ส่วนที่ 1 ข้อมลูทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม  

ค าชี้แจง กรุณาระบุเครื่องหมาย ✓ ลงใน  ที่ตรงตามความเป็นจริงของท่านมากที่สุด 

 

1. เพศ  

    ชาย       หญิง 

2. อายุ  

    ไม่เกิน 20 ป ี     21 - 30 ปี 

    31 - 40 ปี      มากกว่า 40 ปี 

3. สถานภาพสมรส 

    โสด      สมรส 

    หม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู ่

4. วุฒิการศึกษาสูงสุด 

    ต ่ากว่าระดับปริญญาตรี    ระดับปรญิญาตร ี

    ระดับปรญิญาโทหรือสูงกว่า 

5. อัตราเงินเดือน 

   ไม่เกิน 10,000 บาท     10,001 - 20,000 บาท 

   20,001 - 30,000 บาท    30,001 - 40,000 บาท 

   ตั้งแต่ 40,001 บาทขึ้นไป 

6. ระยะเวลาท างานกับบริษัทนี ้

    ต ่ากว่า 1 ป ี     1 - 5 ปี 

   6 - 10 ปี      มากว่า 10 ปี ขึ้นไป 
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7. ประสบการณ์ท างานที่อื่น 

   ไม่เคยท างานที่อื่น     ต ่ากว่า 1 ป ี 

   1 - 3 ปี      4 - 6 ป ี   

   7 ปี ขึ้นไป 
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ส่วนที่ 2 วัฒนธรรมองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมการบริการใน

กรุงเทพมหานคร 

ค าชี้แจง กรุณาท าเครื่องหมาย ✓ ลงใน  ที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 

  1  หมายถึง  เห็นด้วยน้อยทีสุ่ด   4  หมายถึง  เห็นด้วยมาก 

  2  หมายถึง  เห็นด้วยน้อย   5  หมายถึง  เห็นด้วยมากทีสุ่ด 

  3  หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 

 

วัฒนธรรมองค์กร 
ระดับความผูกพัน 

1 2 3 4 5 

 1. ท่านสามารถปรับเปลี่ยนแผนการท างานได้อย่าง

อิสระถ้าเป็นสิ่งที่ดีและถูกต้อง 

     

 2. ท่านมีอิสระในการตัดสินใจในการท างาน      

 3. ท่านมีวิธีการท างานที่ยืดหยุ่น ไม่ยึดติดกับกฏ

ระเบียบ 

     

 4. ท่านมีการท างานร่วมกันเป็นทีมเสมอ      

 5. ท่านมีกิจกรรมเพื่อเชื่อมความสัมพันธ์ระหว่าง

พนักงาน 

     

 6. ท่านมีความรู้สึกว่าเป็นสว่นหนึ่งในความส าเร็จของ

องค์กร 

     

 7. ท่านท างานให้กับองค์กร ด้วยความรู้สึกผูกพัน      

 8. ท่านท างานอยู่ภายใต้กฎระเบียบและกฎเกณฑ์

ต่างๆ ที่ชัดเจน 

     

 9. ท่านท างานอยู่ภายใต้โครงสร้างสายการบังคับ

บัญชาที่ชัดเจน 
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วัฒนธรรมองค์กร 
ระดับความผูกพัน 

1 2 3 4 5 

10. ท่านพูดคยุหรือทักทายเพื่อนร่วมงาน หัวหน้า หรือ

ลูกน้องได้อย่างเป็นกันเอง  
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ส่วนที่ 3 แรงจูงใจในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมการบริการใน

กรุงเทพมหานคร 

ค าชี้แจง กรุณาท าเครื่องหมาย ✓ ลงใน  ที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 

  1  หมายถึง  เห็นด้วยน้อยทีสุ่ด   4  หมายถึง  เห็นด้วยมาก 

  2  หมายถึง  เห็นด้วยน้อย   5  หมายถึง  เห็นด้วยมากทีสุ่ด 

  3  หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 

 

แรงจูงใจในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

 1. ท่านมีความรู้สึกว่าการได้เป็นส่วนหนึ่งของผลงานที่

ประสบความส าเร็จ จูงใจให้ทา่นเกิดขวัญก าลังใจใน

การท างาน 

     

 2. ลักษณะงานที่ท้าทาย และน่าสนใจ หรอืลักษณะ

งานที่ท าเปิดโอกาสให้ท่านมีการพัฒนาศักยภาพจูงใจ

ให้ท่านเกิดขวัญก าลังใจในการท างาน 

     

 3. การได้รับความยอมรับนับถือจากเพ่ือนร่วมงาน 

และผู้บังคับบญัชาจูงใจให้ท่านเกิดขวัญก าลังใจในการ

ท างาน 

     

 4. การมีอ านาจในการรับผิดชอบงานได้อย่างเต็มที่จูง

ใจให้ท่านเกิดขวัญก าลังใจในการท างาน 

     

 5. นโยบายในการปฏิบัติงานขององค์กรที่มีความ

ชัดเจนและเหมาะสมจูงใจใหท้่านเกิดขวัญก าลังใจใน

การท างาน 

     

 6. ความก้าวหน้าในงาน เช่น โอกาสได้เลื่อนต าแหน่ง

ตามความรู้ความสามารถ การสนับสนุนจากองค์กรใน
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แรงจูงใจในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

การพัฒนาความรู้ความสามารถโดยการ ฝึกอบรม/

สัมมนาจูงใจให้ท่านเกิดขวัญก าลังใจในการท างาน 

 7. การมสีัมพนัธภาพที่ดีกับเพื่อนร่วมงานหรือ

ผู้บังคับบัญชาจูงใจให้ท่านเกดิขวัญก าลังใจในการ

ท างาน 

     

 8. ความมั่นคงในงานของท่านจูงใจให้ท่านเกิดขวัญ

ก าลังใจในการท างาน 

     

 9. ผลตอบแทนและสวัสดิการที่ท่านได้รับจากองค์กร

จูงใจให้ท่านเกดิขวัญก าลังใจในการท างาน 

     

10. การบริหารงานที่เป็นธรรมจูงใจให้ท่านเกิดขวัญ

ก าลังใจในการท างาน 
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ส่วนที่ 4 สภาพแวดล้อมในการท างานของของพนักงานระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมการ

บริการในกรุงเทพมหานคร 

ค าชี้แจง กรุณาท าเครื่องหมาย ✓ ลงใน  ที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 

  1  หมายถึง  เห็นด้วยน้อยทีสุ่ด   4  หมายถึง  เห็นด้วยมาก 

  2  หมายถึง  เห็นด้วยน้อย   5  หมายถึง  เห็นด้วยมากทีสุ่ด 

  3  หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 

 

สภาพแวดล้อมในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

 1. สถานที่ท างานและบริเวณรอบๆ สะอาด เหมาะสม

ต่อการปฏิบัติงาน 

     

 2. บริเวณที่ทา่นท างานมีแสงสว่างเพียงพอ ไม่มีเสียง

รบกวน และมรีะบบระบายอากาศที่ดี 

     

 3. อุณหภูมิภายในบริเวณที่ท างานของท่านเหมาะสม 

ในการปฏิบัติงาน 

     

 4. ขนาดพื้นทีใ่นบริเวณที่ท่านท างานกว้างขวาง

สะดวกในการท างาน 

     

 5. สภาพแวดล้อมภายในองค์กรมีภูมิทัศน์ที่สวยงาม 

ร่มรื่น 

     

 6. สถานที่ท างานของท่านมีการป้องกันและมีระบบ

รักษาความปลอดภัยที่มีประสิทธิภาพ  

     

 7. องค์กรของท่านมีอุปกรณ ์เครื่องมือเครื่องใช้ที่จะ

อ านวยความสะดวกในการท างานอย่างเพียงพอ และ

เหมาะสมกับปริมาณงาน และจ านวนของผู้ปฏิบัติงาน 
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สภาพแวดล้อมในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

 8. องค์กรของท่านมีสิ่งอ านวยความสะดวก เช่น 

ห้องน ้า ที่จอดรถ เพียงพอและเหมาะสมกับความ

ต้องการพื้นฐาน 

     

 9. ห้องน ้าของหน่วยงานของท่านมีคนท าความสะอาด

และสะอาดอยู่เสมอ 

     

10. บรรยากาศในที่ท างานของท่านท าให้ทา่น

ปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุข 
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ส่วนที่ 5 ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏบิัติการของอุตสาหกรรมการบริการใน

กรุงเทพมหานคร 

ค าชี้แจง กรุณาท าเครื่องหมาย ✓ ลงใน  ที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 

  1  หมายถึง  เห็นด้วยน้อยทีสุ่ด   4  หมายถึง  เห็นด้วยมาก 

  2  หมายถึง  เห็นด้วยน้อย   5  หมายถึง  เห็นด้วยมากทีสุ่ด 

  3  หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 

 

ความผูกพันตอ่องค์กร 
ระดับความผูกพัน 

1 2 3 4 5 

 1. เป้าหมายและค่านิยมขององค์กรเป็นไปในแนวทาง

เดียวกับเป้าหมายและค่านิยมที่ท่านยอมรบั 

     

 2. ท่านมีความคิดเห็นสอดคล้องกับนโยบายของ

องค์กร 

     

 3. ท่านเต็มใจและยินดีที่จะปฏิบัติตามนโยบายของ

องค์กรอย่างเคร่งครัด เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 

     

 4. ท่านปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความรู้

ความสามารถเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์และความส าเร็จ

ขององค์กร  

     

 5. ท่านพร้อมที่จะอุทิศแรงกายและแรงใจในการ

ปฏิบัติงานเพื่อความเจริญก้าวหน้าขององค์กร  

     

 6. ท่านมีความภูมิใจและยินดีจะบอกบุคคลอื่นว่า

ท างานที่องคก์รแห่งนี ้

     

 7. ท่านมีความซื่อสัตย์และจงรักภักดีต่อองค์กรโดย

ค านึงถึงประโยชน์ขององค์กรเป็นที่ตั้ง 
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ความผูกพันตอ่องค์กร 
ระดับความผูกพัน 

1 2 3 4 5 

 8. ท่านรูส้ึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรมากยิ่งขึ้นเมื่อ

ท างานในองค์กรแห่งนี้เป็นเวลานาน 

     

 9. ถึงแม้องค์กรอ่ืนให้โอกาสที่ดีและเงินเดือนที่

มากกว่า ท่านก็จะไม่ลาออกเพื่อไปร่วมงานด้วย 

     

10. ท่านตั้งใจที่จะท างานที่องค์กรน้ีจนกระทั่ง

เกษียณอาย ุ
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ประวัติผู้เขียน 

 

ชื่อ-นามสกลุ    วัฒนชัย ไชยอ าพร 

 

อีเมล     vattanachai.chai@bumail.net 

 

ประวัติการศึกษา   

ระดับปริญญาตรี    คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์  

      สาขาสถาปัตยกรรมออกแบบภายใน  

      มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล-ธัญบุร ี

 

ประสบการณท์ างาน 

กันยายน 2556 - ตุลาคม 2557  ต าแหน่ง Built-in Specialist (BIS) 

      บริษัท เอสบี ดีไซนด์สแควร ์จ ากัด 

พฤศจิกายน 2557 - ตุลาคม 2560  ต าแหน่ง Owner / Manager 

       ธุรกิจส่วนตัว หนองค้อไฮโดรฟาร์ม (ฟาร์มผักไฮโดร) 

ตุลาคม 2560 - ธันวาคม 2562   ต าแหน่ง Interior / Coordinator / Secretary 

      บริษัท สรพล อาร์เดโค่ จ ากัด 

 

 

 

 

 



ŚŞ                      กุมภาพันธ์                     ŚŝŞŜ

วัฒนชัย  ไชยอําพร ŞŜ/řŘŜ  หมู่ ř

พหลโยธิน คลองหนึÉง

คลองหลวง ปทุมธานี 12120

7620201215

การศึกษาวัฒนธรรมองค์กร แรงจูงใจในการทํางาน และสภาพแวดล้อมในการทํางาน ทีÉมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร

ของพนักงานในระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมบริการในกรุงเทพมหานคร




	D-signed_license agreement (MBA) 1.pdf
	license agreement (MBA) 1
	license agreement (MBA) 2




