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This research aims to study the job motivation, organizational culture, and 

satisfaction affecting the organizational loyalty of Generation Y operational employees for 
Limited Public Company in the Bangkok metropolitan area. The data was collected by 
using the questionnaire and the sample of the study with Generation Y operational 
employees. The sample consisted of 400 operational employees. The research tool was 
a questionnaire, which was used to collect data from the sample group. The data were 
analyzed using by descriptive statistics, including percentage, mean, standard deviation 
and inferential statistics analysis, including multiple regression analysis. Most of 
employees were male, aged between 21 and 38 years old, held a Bachelor’s degree, 
marketing department, had an average monthly income of between 15,001 to 25,000 baht 
and working as employee. The results of the study found the following: The job motivation, 
organizational culture, and the satisfaction affected the organizational loyalty of 
Generation Y operational employees with the statistical significance level of 0.01, which 
were consistent with the hypotheses. 
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กติตกิรรมประกาศ 
  

สารนิพนธ์ฉบบันีส้ าเร็จลลุว่งได้ด้วยดี เน่ืองจากความกรุณาและความชว่ยเหลือเป็นอย่างดี
ยิ่งจาก อ.ดร.วรินร าไพ รุ่งเรืองจิตต์ อาจารย์ท่ีปรึกษาสารนิพนธ์ ท่ีได้กรุณาเสียสละเวลาอันมีค่า
นับตัง้แต่เร่ิมต้นจนเสร็จสมบูรณ์ในการให้ค าปรึกษา  ค าแนะน าท่ีมีคุณค่า ช่วยเหลือและแก้ไข
ข้อบกพร่องตา่งๆ ซึ่งเป็นประโยชน์ในการท าสารนิพนธ์ฉบบันี  ้ผู้วิจยัรู้สึกซาบซึง้ในความกรุณา และ
ขอกราบขอบพระคณุเป็นอยา่งสงู ณ โอกาสนี ้

ผู้วิจยัขอกราบขอบพระคณุ รองศาสตราจารย์สพุาดา สิริกตุต อาจารย์ ดร.เศรษฐวสัภุ์ พรม
สิทธ์ิ และอาจารย์ ดร.จิโรจน์ บุรณศิริ ท่ีให้ความอนุเคราะห์เป็นผู้ เช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพ
เคร่ืองมือของแบบสอบถาม และเป็นคณะกรรมการในการสอบสารนิพนธ์ ซึ่งได้สละเวลาอนัมีค่าใน
การให้ข้อเสนอแนะตา่งๆ เพ่ือปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องอนัเป็นประโยชน์อย่างยิ่งในการท าวิจยัชิน้นี ้

ผู้วิจยัขอขอบพระคณุคณาจารย์ทุกท่าน ในคณะบริหารธุรกิจเพ่ือสงัคม  มหาวิทยาลยัศรี
นครินทรวิโรฒ ประสานมิตร ท่ีประสิทธ์ิประสาทวิชาความรู้ให้ความช่วยเหลือตลอดจนประสบการณ์
ท่ีดีแก่ผู้วิจยั อีกทัง้ยงัให้ความเมตตาด้วยดีเสมอมา 

ผู้วิจยัขอขอบคณุ พนกังานทกุท่านท่ีมอบโอกาสอนัเป็นแรงบนัดาลใจให้ท าวิจยัสามารถท า
วิจยัเล่มนีเ้กิดขึน้ได้ รวมทัง้ความช่วยเหลือ ค าแนะน า และการสนับสนุนทุกอย่างท่ีมอบให้จนเกิด
ความส าเร็จลลุว่งไปได้ด้วยดี 

ผู้วิจยัขอขอบพระคณุ เพ่ือนและพ่ีนิสิต คณะบริหารธุรกิจเพ่ือสงัคม สาขาการจดัการ รุ่นท่ี 
18 ทกุคน ท่ีคอยช่วยเหลือ ให้ก าลงัใจ และให้ค าแนะน าเป็นอย่างดียิ่ง ในการท าสารนิพนธ์ฉบบันีม้า
โดยตลอด 

สดุท้าย ผู้วิจยัขอกราบขอบพระคณุบดิา มารดา น้องสาว ญาติพี่น้อง และคนรัก ของผู้วิจยั
ท่ีได้ให้ความสนบัสนนุส่งเสริม เป็นก าลงัใจให้ตลอดมา คอยช่วยเหลือเสมอเม่ือเกิดปัญหาทกุๆเร่ือง 
และคอยอยู่เคียงข้างมาโดยตลอด รวมไปถึงขอขอบพระคณุผู้ ท่ีมีส่วนช่วยเหลือทกุท่านท่ีมิได้เอ่ยถึง
จนท าให้วิจยัประสบความส าเร็จลลุว่งได้ในวนันี ้ขอบพระคณุมา ณ ท่ีนีด้้วย 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
ภูมิหลัง 

เจนเนอเรชัน่ Y คือ ผู้ ท่ีระบุว่าเกิด ระหว่าง พ.ศ.2523-2540 หรือมีอายุประมาณ 21-38 
ปี (ชูใจ, 2561) โดยมีจ านวนประมาณ 19 ล้านคน หรือเกือบ 1 ใน 3 ของประเทศ (ศูนย์วิจัย
เศรษฐกิจและธุรกิจธนาคารไทยพาณิชย์, 2557) คนกลุ่มเจนเนอเรชั่น Y มีลักษณะนิสัยชอบ
แสดงออก มีความเป็นตวัของตวัเองสงู ไมช่อบอยูใ่นกรอบ เป็นคนทนัสมยั มกัเบื่อง่าย เป็นกลุม่คน
ท่ีทนัโลกทนัเทคโนโลยี สามารถใช้อปุกรณ์และเคร่ืองมือได้ มกัหมกมุ่นอยูก่บัตวัเอง ติดเพ่ือน ชอบ
ท าหลายๆ อยา่งพร้อมกนั (ชชัวาล, 2553)  

เจนเนอเรชัน่ Y เป็นเป็นวยัท่ีก าลงัเข้าสู่วัยท างาน (เสาวนีย์  พิสิฐานุสรณ์, 2550) ส่วน
ใหญ่จะเป็นเด็กจบใหม่ จงึท าให้เข้ามามีบทบาทมากขึน้ ในตลาดแรงงานไทย ปัจจบุนัราว ร้อยละ 
30 ของแรงงานไทย  และในอีกประมาณ 5 ปีข้างหน้า จะมีคนกลุ่มเจนเนอเรชั่น Y ท่ีจะจบ
การศกึษาและพร้อมตบเท้าเข้าสู่ตลาดแรงงานเพิ่มขึน้ โดยจะท าให้มีสดัสว่นสงูถึง ร้อยละ 40 ของ
ตลาดแรงงานไทย ถือเป็นแรงขบัเคล่ือนส าคญัขององค์กร (ทบัขวญั หอมจ าปา, 2550)  

แต่ในปัจจุบนัในองค์กรก็จะประสบกับปัญหาท่ีรู้กันดี คือ คนกลุ่มเจนเนอเรชั่น  Y ออก
จากงานบอ่ย คนยคุก่อนหน้ามองว่าคนกลุ่มเจนเนอเรชัน่ Y เป็นพวกไม่ทุ่มเทกบัการท างาน ไม่มี
น า้อดน า้ทน เปล่ียนงานบอ่ย ไม่ฟังค าสัง่ ซึ่งหากมองแบบผิวเผิน ปัญหานีด้ไูม่ได้นกัหนาอะไร แต่
ภายในท าให้ส่งผลตอ่การสร้างรายได้ให้กบัองค์กร เน่ืองจากธุรกิจจะประสบความส าเร็จขึน้อยู่กบั
คนในองค์กรทัง้สิน้ (วิไลพร ทวีลาภพนัทอง, 2556) การเปล่ียนงานของคนกลุ่มเจนเนอเรชัน่ Y ก็
พบว่า คนรุ่นนีโ้ดยเฉล่ียแล้วเปล่ียนงาน 7 ครัง้ และเปล่ียนสายอาชีพ 3 ครัง้ใน 10 ปีแรกของการ
ท างาน ซึ่งก็มีผลท าให้การท างานของบริษัทขาดช่วง ขาดตอนไป ต้องหาคนใหม่เข้ามาพฒันากัน
ใหมต่ลอดเวลา (ประคลัภ์ ปัณฑพลงักรู, 2557)   

ทรัพยากรมนุษย์เป็นผู้ ขับเคล่ือนกิจกรรมต่างๆ ขององค์กร เพ่ือท าให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จสูงสุด ซึ่งปัญหาท่ีส าคญัของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ คือปัญหาด้านการลาออก
จากงานของพนกังาน เพราะทรัพยากรมนษุย์ในธุรกิจมีการแขง่ขนัสงู ซึ่งก่อให้เกิดผลกระทบทัง้ตอ่
องค์กร กลุ่มเพ่ือนร่วมงาน และต่อตนเอง (Mowday Porter & Steer, 2556) ท าให้เกิดต้นทุนใน
กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีสูงขึน้  เน่ืองจากต้องหาพนักงานใหม่มาทดแทน  รวมทัง้
กระทบตอ่ประสิทธิภาพการท างาน (Tariq and Ramzan, 2556) รวมไปถึงภาพลกัษณ์ขององค์กร
ท่ีมองขาดความเช่ือมั่นทัง้ภายนอกและภายใน ซึ่งเป็นสาเหตุท่ีท าให้หลายองค์กรต้องหันมาให้
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ความส าคัญกับการรักษาทรัพยากรมนุษย์ให้มากขึน้  โดยให้ความส าคัญกับพนักงานเพิ่มขึน้ 
(Etxioni, 2535) 

ซึง่ในประเทศไทยมีจ านวนประชากรกลุ่มเจนเนอเรชัน่ Y มากถึง 18 ล้านคน คดิเป็นร้อย
ละ 27 ของจ านวนประชากรทัง้หมดในประเทศไทย และในเขตกรุงเทพมหานครจากข้อมูล
ประชากรไทยปี พ.ศ. 2557 พบว่าประชากรกลุ่มเจนเนอเรชัน่ Y ในเขตกรุงเทพมหานครมีจ านวน
ประมาณ 1,654,324 คน (ส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล, 2559)  ร้อยละ 35.38 ท างานสาย
บญัชี การเงิน บคุคล และการตลาด รองลงมา 33.02 เป็นงานเทคโนโลยีสารสนเทศ และร้อยละ 
31.71 งานบริการ ส่วนใหญ่ท างานในองค์กรขนาดใหญ่ท่ีมีความมั่นคง โดยร้อยละ 50 ท างาน
มหาชนจ ากดั และอีกร้อยละ 50 ท ากิจการเจ้าของคนเดียว (Manpower Group, 2558) 

ในองค์กรของคนกลุ่มเจนเนอเรชั่น  Y เป็นก าลังส าคัญของการพัฒนาองค์กร  เช่น 
ธนาคารพาณิชย์ซึ่งเป็นองค์กรขนาดใหญ่ ปัจจุบนัมีพนกังานซึ่งเป็นกลุ่มคนรุ่นใหม่กว่าคร่ึง (กรุง
เทพธุรกิจ, 2556) หรือบริษัทมิตรผล ท่ีถือเป็นองค์กรขนาดใหญ่ของไทย มีจ านวนพนักงานกว่า 
8,000 คน โดยพนักงานเจน-เนอเรชั่น Y ของบริษัทมีมากถึง ร้อยละ 52 ของจ านวนพนักงาน
ทัง้หมด (บวรนนัท์ ทองกัลยา, 2561)  จะเห็นได้ว่าบริษัทขนาดใหญ่ในภาคธุรกิจบริษัท มหาชน 
จ ากัด ได้ให้ความส าคญักบัคนกลุ่มเจนเนอเรชัน่ Y เป็นอย่างมาก ซึ่งถือเป็นกลุ่มคนส่วนใหญ่ใน
องค์กร ท่ีเป็นก าลงัส าคญัในการขบัเคล่ือนองค์กรตอ่ไปในอนาคต การท่ีจะบริหารจดัการกลุ่มคน
รุ่นนี ้และรักษาให้อยูป่ฏิบตังิานกบัองค์กรตอ่ไป  

บริษัท มหาชน จ ากัด เป็นกิจการท่ีต้องมีการจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์ เป็นบริษัท
ขนาดใหญ่ท่ีมีการระดมทุนจากภายนอกทัง้จากการขายหุ้นหรือเอกสารตราสารต่างๆ รวมไปถึง
การสร้างรายได้ในธุรกิจข้ามชาตมิหาศาล เพราะสามารถระดมทนุได้จ านวนมากในต้นทนุท่ีต ่ากว่า
การกู้ ยืมจากสถาบนัการเงิน (ถนอมศกัดิ์, 2561) ซึ่งบริษัท มหาชน จ ากัด ท่ีมีการจดทะเบียนใน
ตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทยมีจ านวนทัง้สิน้ 686 บริษัท แบ่งเป็น บริษัท มหาชน จ ากัด ใน
กรุงเทพมหานครจ านวน 525 บริษัท และต่างจงัหวัดจ านวน 161 บริษัท (ตลาดหลักทรัพย์แห่ง
ประเทศไทย, 2561) เช่น ปตท. จ ากัด (มหาชน) , บริษัท ไทยออลล์ จ ากัด (มหาชน) , บริษัท แอด
วานซ์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) หรือ AIS , บริษัท ควอลลีเทล จ ากัด (มหาชน) แม้จะเป็นองค์กร
ขนาดใหญ่มีการบริหารจัดการบุคลากรภายในองค์กรท่ีดี แต่ก็ยังประสบกับปัญหาในเร่ืองของ
พนักงานท่ีมีอัตราการลาออก ท่ีสูงถึงร้อยละ 17 ถือว่าสูงอยู่ในระดับต้นๆ เกิดจากลูกจ้างท่ีมี
ทางเลือกมาก ความคิดท่ีจะย้ายงานเกิดขึน้ตัง้แต่วนัแรกท่ีเร่ิมงานท่ีใหม่ บริษัทจึงมีเป้าหมายใน
การแก้ไขคือการเพิ่มเงินเดือนให้มากขึน้ (ศิริยพุา รุ่งเรืองสขุ, 2558) แตบ่างบริษัทก็ยงัไม่สามารถ
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ปรับคา่จ้างได้ทนัที จึงต้องเสริมสร้างบรรยากาศให้พนกังานเห็นวา่บริษัทนา่อยู ่โดยบริษัท ควอลลี
เทล จ ากัด (มหาชน) มีการประชุมในเร่ืองทิศทางของการด าเนินธุรกิจปี 2558 โดยบริษัทจะเน้น
เร่ืองการรักษาพนักงานให้อยู่กับองค์กร (ลดการลาออก) รวมทัง้ส่งเสริมการสร้างทกัษะในการ
ท างานให้พนกังานอย่างตอ่เน่ือง จะเห็นได้วา่บริษัทขนาดใหญ่ก็มุง่เน้นเร่ืองของการรักษาพนกังาน
ให้อยูก่บัองค์กรไปนานๆ (Praron Pechumpai, 2559) 

อัตราการลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการ มีอัตราการลาออกท่ีสูงท่ีสุดเม่ือ
เปรียบเทียบกบัระดบัอ่ืนๆ อยู่ท่ีร้อยละ 14 ผู้บริหารระดบัสูงร้อยละ 4.4 ในผู้บริหารระดบัผู้บริหาร 
อยู่ท่ีร้อยละ 6.6 ในขณะผู้ เช่ียวชาญร้อยละ 9 (บุญเลิศ วิบูลย์เกียรติ, 2551) โดยบทบาทของ
พนกังานระดบัปฏิบตัิการ ถือว่าเป็นหน่วยงานท่ีส าคญั มีการท างานร่วมกนัเป็นทีมในการพฒันา
กระบวนการผลิตภัณฑ์และการบริการ รวมไปถึงคุณภาพและต้นทุน โดยมองภาพรวมการ
ปฏิบตังิานอย่างเป็นระบบ โดยจะให้ความส าคญักบังานภายใต้ความรับผิดชอบของตนเอง (จกัริน 
เพชรสังหาร, 2556) ไม่ว่าจะเป็นองค์กรขนาดเล็กหรือใหญ่ ทัง้ในรูปแบบองค์กรบริษัท มหาชน 
จ ากัด ความคิดท่ีพนกังานภายในองค์กรขาดความเช่ือมัน่และความภกัดีตอ่องค์กร ส่งผลกระทบ
จากตวับุคคล สู่ทีมงาน สู่หน่วยงาน และสู่องค์กร หากองค์กรละเลยไม่ให้ความส าคัญอาจจะ
ส่งผลเสียหายเพิ่มมากขึน้ จึงควรท่ีจะเร่ิมแก้ไขจากตวับุคคลเพ่ือไม่ให้ส่งผลกระทบบานปลาย
ตอ่ไป (นิวตั ิจนัทราช, 2560) 

ความพึงในการปฏิบตัิงาน เป็นความรู้สึกรวมของบุคคลท่ีมีต่อการท างานในทางบวก 
เป็นสขุของบคุคลท่ีเกิดจากการปฏิบตังิาน และได้รับผลตอบสนองคือ ผลท่ีเป็นความพึงพอใจท่ีท า
ให้บคุคลเกิดความรู้สึกกระตือรือร้น มีความมุ่งหมายท่ีจะท างาน มีขวญัและก าลงัใจ สิ่งเหล่านีมี้
ผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างาน (ปรียาพร  วงศ์อนุตราโรจน์, 2547) องค์กร
จ าเป็นต้องมีมาตรการในการส่งเสริมความภักดีในการผลักดันและเพิ่มประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพในการท างาน โดยองค์กรต้องส ารวจในประเด็นของแรงจูงใจท่ีเกิดขึน้ในระหว่าง
ท างานของพนักงาน และการท างานเป็นทีมได้มากน้อยเพียงใด ตลอดทัง้การตรวจสอบถึง
ความสามารถและศกัยภาพในการท างานท่ีเกิดขึน้ จากการผลกัดนัให้พนกังานได้มีการฝึกอบรม
เพิ่มพูนศกัยภาพการท างานของพนกังาน และการท างานเป็นทีมได้มากน้อยเพียงใด รวมทัง้การ
พฒันาไปสู่การมีวฒันธรรมการท างานร่วมกนั อนัก่อให้เกิดการร่วมกนัอยา่งมีความสขุ ในประเด็น
เหล่านีค้งไม่ได้เป็นประเด็นท่ีองค์กรจะผลกัดนัเพียงฝ่ายเดียว พนกังานทกุๆ คนจะต้องมีส่วนร่วม
ในการท าให้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลให้เกิดขึน้ ซึ่งสิ่งเหล่านีก็้จะเป็นองค์ประกอบในการ
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ผลกัดนัความจงรักภกัดีในองค์การได้อย่างดี และส่งตอ่ไปสู่ความส าเร็จของธุรกิจ (ถาวร บญุศร, 
2555)  

จากสาเหตแุละปัญหาท่ีกลา่วมาแล้วข้างต้น สง่ผลกระทบตอ่ภาคธุรกิจเป็นอยา่งมาก จึง
เป็นสิ่งท่ีต้องการหาค าตอบว่าสาเหตใุด พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่ Y ในระดบัปฏิบตัิการ มีความ
จงรักภกัดีตอ่องค์กรของบริษัท มหาชน จ ากดัในเขตกรุงเทพมหานคร โดยงานวิจยัก าหนดปัจจยัท่ี
มีผลต่อความจงรักภักดีของพนักงานระดบัปฏิบตัิการกลุ่มเจนเนอเรชั่น Y  คือ แรงจูงใจในการ
ท างาน วฒันธรรมองค์กร และความพงึพอใจในการปฏิบตังิาน งานวิจยัครัง้นีจ้ะได้ใช้ประโยชน์เพ่ือ
เป็นแนวทางปรับปรุงและพฒันาการจดัการทรัพยากรให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ เพ่ือเสริมสร้าง
ความจงรักภักดีของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชั่น Y ในระดบัปฏิบตัิการ ต่อองค์กรบริษัท มหาชน 
จ ากดัในเขตกรุงเทพมหานคร เพ่ือจะรักษาพนกังานท่ีมีคณุภาพให้อยูก่บัองค์กรนานท่ีสดุ 

 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 

ในการวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัได้ตัง้ความมุง่หมายไว้ดงันี ้
1. เพ่ือศกึษาแรงจงูใจในการท างานท่ีมีผลตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรของพนกังาน

ระดบัปฏิบตักิารกลุม่เจนเนอเรชัน่ Y ของบริษัท มหาชน จ ากดัในเขตกรุงเทพมหานคร 
2. เพ่ือศกึษาวฒันธรรมขององค์กรท่ีมีผลต่อความจงรักภกัดีตอ่องค์กรของพนกังาน

ระดบัปฏิบตักิารกลุม่เจนเนอเรชัน่ Y ของบริษัท มหาชน จ ากดัในเขตกรุงเทพมหานคร 
3. เพ่ือศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานท่ีผลตอ่ความจงรักภักดีตอ่องค์กรของ

พนกังานระดบัปฏิบตักิารกลุม่เจนเนอเรชัน่ Y ของบริษัท มหาชน จ ากดัในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

ความส าคัญของการวิจัย 
การศกึษาค้นคว้าครัง้นีเ้พ่ือก่อให้เกิดประโยชน์ ดงันี ้

1. เพ่ือให้ผู้บริหารสามารถน าผลการวิจยัและน าข้อมลูท่ีได้มาใช้เป็นแนวทางในการ
ปรับปรุง แก้ไขและพฒันาการปฏิบตังิานของพนกังานภายในองค์กร    

2. น าไปพฒันางานบริหารบคุคลภายในองค์กร เพ่ือรักษาพนกังานท่ีมีคณุภาพให้อยู่
กบัองค์กรและการวางแผนก าหนดนโยบายการบริหารงานให้เกิดประสิทธิภาพสงูสดุในหน่วยงาน
ตอ่ไป 

3. เพ่ือเป็นแนวทางให้ผู้สนใจทัว่ไปน าไปประยกุต์ใช้ หรือน าไปศกึษาเพิ่มเติมให้เกิด
ความเหมาะสมส าหรับในแตล่ะองค์กร ในการวิจยัตอ่ไป 
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ขอบเขตของการวิจัย 
การศกึษาค้นคว้าครัง้นี ้มุง่ศกึษาแรงจงูใจในการท างาน วฒันธรรมขององค์กร และความ

พึงพอใจในการปฏิบตัิงานท่ีมีผลต่อความจงรักภกัดีตอ่องค์กรบริษัท มหาชน จ ากัดของพนกังาน
ท างานในระดบัปฏิบตัิการกลุม่เจนเนอเรชัน่ Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ขอบเขตการศกึษาค้นคว้ามี
ดงันี ้

ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัในครัง้นี ้คือ พนกังานระดบัปฏิบตัิการกลุม่เจนเนอเรชัน่ Y ท่ี

ท างานบริษัท มหาชน จ ากดัอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร  โดยก าหนดช่วงอายุของกลุ่มตวัอย่างอยู่
ระหวา่ง 21-38 ปี หรือเป็นผู้ ท่ีเกิดในชว่ง พ.ศ.2523-2540 (ชใูจ, 2561)  

กลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในการวิจยั 
พนกังานระดบัปฏิบตัิการกลุ่มเจนเนอเรชัน่ Y ท่ีท างานบริษัท มหาชน จ ากัดในเขต

กรุงเทพมหานคร โดยผู้วิจยัเลือกกลุ่มตวัอย่างจากการค านวณสตูร Taro Yamane (1967) โดยใช้
จ านวน 400 คน ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ความคลาดเคล่ือนไม่เกิน 5% (กัลยา วานิชย์บญัชา, 
2544:74)  

(กลัยา วานิชย์บญัชา, 2544) สตูรในการก าหนดขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 

𝑛 =  
𝑍2𝑝𝑞

𝑒2
 

โดยท่ี 𝑛 แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 

𝑝 แทน คา่เปอร์เซ็นต์ท่ีต้องการจะสุม่จากประชากรทัง้หมด 

𝑞  แทน 1-p 

𝑒  แทน ระดบัของความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได้ 

𝑍  แทน ค่าปกติมาตรฐานท่ีได้จากตารางแจกแจงแบบปกติ
มาตรฐาน (z = 1.96) 

 
เพราะฉะนัน้ ขนาดกลุม่ตวัอยา่งจงึก าหนดได้ดงันี ้

𝑛 =   
(1.96)2(0.50)(1 − 0.50)

0. 502
 

     =   
0.96040

0.0025
       =    384.16 หรือ 385 ราย     

และเพิ่มการส ารองจ านวนตวัอย่างไว้เพ่ือป้องกันความคลาดเคล่ือน 4% ของขนาด
ตวัอยา่ง 400 คน  385 x 4% = 15 คน ดงันัน้ กลุม่ตวัอยา่งของการวิจยัครัง้นีเ้ทา่กบั 400 คน 
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วิธีการเก็บกลุม่ตวัอยา่ง 
1. การสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยท าการเลือกในเขต

กรุงเทพมหานคร ซึ่งปัจจบุนักรุงเทพมหานครแบง่พืน้ท่ีการปกครองเป็น 50 เขต การปกครองตาม
ระบบการบริหารและการปกครองของกรุงเทพมหานคร ผู้วิจยัเลือกลุม่ตวัอยา่งจ านวน 5 เขต ได้แก่ 
เขตสาทร เขตห้วยขวาง เขตปทุมวัน เขตจตุจกัร เขตบางรัก โดยเลือกจากเขตท่ีมีจ านวนบริษัท 
มหาชน จ ากดัมากท่ีสดุ 5 เขตในกรุงเทพมหานคร 

2. การสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) โดยจากจ านวน 5 เขต ท่ี
ผู้ วิจยัได้เลือกมาจากเขตท่ีมีบริษัท มหาชน จ ากัดมากท่ีสุดในกรุงเทพมหานคร ผู้ วิจยัท าการจับ
ฉลากเลือกบริษัท มหาชน จ ากดั เขตละ 3 บริษัท  

3. การสุ่มตัวอย่างแบบโควตา (Quota Sampling) โดยการก าหนดโควตาส าหรับ
จ านวนตวัอย่างท่ีต้องการศึกษา 5 เขต โดยก าหนดให้เก็บตวัอย่างตามพืน้ท่ีในจ านวนท่ีเท่าๆกัน 
จากกลุม่ตวัอยา่งจ านวน 400 คน  

ขนาดตวัอยา่งท่ีจะเก็บแตล่ะเขต  =  ขนาดตวัอยา่งทัง้หมด/จ านวนเขตท่ีเลือก 
       =  400/5   

ขนาดตวัอยา่งท่ีจะเก็บแตล่ะเขต  =  80 

4. การสุ่มตวัอย่างโดยอาศยัความสะดวก (Convenience Sampling) โดยการแจก
แบบสอบถามให้กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้คือ พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่ Y ท่ีท างานบริษัท มหาชน จ ากัด
ท่ีอยูแ่ตล่ะองค์กรในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ีได้ก าหนดไว้จนครบ 400 คน 

 
ตวัแปรท่ีศกึษา 

1. ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) ได้แก่ 
1.1 แรงจงูใจในการท างาน 

1.1.1. ด้านความต้องการความส าเร็จ 
1.1.2. ด้านความต้องการความผกูพนั 
1.1.3 ด้านความต้องการอ านาจ 

1.2 วฒันธรรมองค์กร 
1.2.1 ด้านลกัษณะการใช้อ านาจ 
1.2.2 ด้านลกัษณะการหลีกเล่ียงความไมแ่นน่อน 
1.2.3 ด้านลกัษณะความเป็นเพศ 
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1.2.4. ด้านลกัษณะคามเป็นปัจเจกบคุคล 
1.3 ความพงึพอใจในการปฏิบตังิาน 

1.3.1   ด้านความมัน่คงปลอดภยั 
1.3.2   ด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน 
1.3.3   ด้านบริษัทและการด าเนินงาน 
1.3.4   ด้านเงินเดือน 
1.3.5   ด้านลกัษณะงานท่ีท า 
1.3.6   ด้านการบงัคบับญัชา 
1.3.7   ด้านลกัษณะทางสงัคม 
1.3.8   ด้านการตดิตอ่ส่ือสาร 
1.3.9   ด้านสภาพการท างาน 
1.3.10 ด้านประโยชน์เกือ้กลูตา่งๆ 

2. ตวัแปรตาม (Dependent Variable) ได้แก่ 
2.1 ความจงรักภกัดีตอ่องค์กร 

2.1.1 ด้านจิตใจ 
2.1.2 ด้านการคงอยู ่
2.1.3 ด้านบรรทดัฐาน 
2.1.4 ด้านพฤตกิรรม 

 
นิยามศัพท์เฉพาะ 

1. แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง สภาวะจากภายนอกและภายในท่ีกระตุ้นพนกังาน 
ซึง่จะก่อให้เกิดพฤตกิรรมท่ีน าไปสูเ่ป้าหมายการท างานของตนเอง 

1.1 ด้านความต้องการความส าเร็จ หมายถึง ท างานไปตามแผนงานท่ีวางไว้เพ่ือให้
งานส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนด พยายามหาวิธีในการปรับปรุงและแก้ไขงานท่ีปฏิบตัิอยู่ในดีขึน้ 
ท างานท่ีท้าทายความสามารถอยา่งเตม็ท่ีให้ส าเร็จไปได้ด้วยดี 

1.2 ด้านความต้องการความผกูพนั หมายถึง เพ่ือนร่วมงานทกุคนภายในองค์กรได้ให้
ความช่วยเหลือและความร่วมมือในการท างาน  ได้รับการยอมรับนับถือจากเพ่ือนร่วมงานและ
ผู้บงัคบับญัชา  
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1.3 ด้านความต้องการอ านาจ หมายถึง สามารถชกัจงูเพ่ือนร่วมงานให้ท าตามความ
คิดเห็นหรือค าชีแ้นะ พยายามเป็นผู้ น าของกลุ่มหรือหน่วยงานเม่ือมีโอกาส มีอ านาจในการ
ตดัสินใจงานท่ีได้รับมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 

2. วฒันธรรมองค์กร หมายถึง พฤติกรรมท่ีสร้างขึน้จากคนในองค์กรโดยมีการเรียนรู้ซึ่ง
กนัและกนั และยดึถือปฏิบตักินัมาจนเป็นธรรมเนียมปฏิบตัขิององค์กรนัน้ๆ 

2.1 ด้านลกัษณะการใช้อ านาจ หมายถึง องค์กรของท่านมีช่องว่างของความสมัพนัธ์
ระหว่างหวัหน้าและลกูน้อง ส่วนใหญ่การตดัสินภายในองค์กรของท่านจะขึน้อยู่กบัผู้บงัคบับญัชา
เป็นหลกั ภายในบริษัทมีสายงานการบงัคบับญัชาและขัน้ตอนในการท างานท่ีเข้มงวด 

2.2 ด้านลกัษณะหลีกเล่ียงความไมแ่น่นอน หมายถึง จะท าตามความคิดเห็นจากผู้ มี
ประสบการณ์ องค์กรไม่ค่อยมีการปลดพนกังานออกจากงาน พนกังานยินดีปฏิบตัิตามนโยบาย
และกฎเกณฑ์ท่ีองค์กรได้ก าหนดไว้อยา่งเคร่งครัด  

2.3 ด้านลกัษณะความเป็นเพศ หมายถึง ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานขององค์กร
ขึน้อยู่กบัความสามารถในการท างาน ผู้บริหารระดบัสงูในองค์กรส่วนใหญ่มกัเป็นผู้ชาย บริษัทให้
โอกาสพนกังานทกุระดบัมีสว่นร่วมในการตดัสินใจ 

2.4 ด้านลกัษณะความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง องค์กรให้โอกาสกับพนกังานทุก
คนเสนอผลงานของตนเอง มีอิสระในการท างานอย่างเต็มท่ี  มีโอกาสได้ใช้ศักยภาพและ
ความสามารถในการท างานได้อยา่งเตม็ท่ี 

3. ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีของพนกังานท่ีมีตอ่หน้าท่ีใน
การท างาน ซึ่ง เ กิดจากด้านรายได้และสวัสดิการ  ด้านความมั่นคงในการท างาน  ด้าน
สภาพแวดล้อม ด้านโอกาสความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ด้านนโยบายและการบริหารขององค์กร 
ซึง่สง่ผลให้เกิดความจงรักภกัดีในการปฏิบตังิานให้บรรลวุตัถปุระสงค์ 

3.1 ด้านความมัน่คงปลอดภยั หมายถึง การท างานในบริษัทนีมี้ความมัน่คง อาชีพท่ี
ท าให้สามารถด ารงชีวิตได้อยา่งสบาย มีความเช่ือมัน่ในสายงานท่ีทา่นปฏิบตัอิยูมี่ความมัน่คง 

3.2 ด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน หมายถึง  บริษัทนีท้ าให้มีความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งท่ีสูงขึน้ ได้รับการสนบัสนุนจากหัวหน้างานเป็นอย่างดี องค์กรมีการสนบัสนุนให้อบรม 
สมัมนา ศกึษาตอ่เพ่ือเพิ่มพนูความรู้ 

3.3 ด้านบริษัทและการด าเนินงาน  หมายถึง บริษัทได้ก าหนดนโยบายและการ
บริหารงานรวมถึงแนวทางการปฏิบตังิานของบริษัทไว้อยา่งชดัเจน บริษัทมีการวางแผนเพ่ือพฒันา
องค์กรอยา่งเป็นระบบ บริษัทมีการจดัท ารายงานประเมินผลการปฏิบตังิาน 
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3.4 ด้านเงินเดือน หมายถึง ผลตอบแทนท่ีได้รับเหมาะสมกับต าแหน่งงาน ได้รับ
เงินเดือนท่ีเพียงพอตอ่การด ารงชีวิตในสภาพเศรษฐกิจปัจจบุนั องค์กรมีการปรับเปล่ียนเงินเดือน
อยา่งยตุธิรรม 

3.5 ด้านลกัษณะงานท่ีท า หมายถึง ลกัษณะงานท่ีท าอยู่ได้ใช้ความรู้ความสามารถ
ในกรปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี งานท่ีปฏิบัติสามารถพัฒนาความรู้ ความช านาญและเพิ่มพูน
ประสบการณ์ได้ ภาระความรับผิดชอบในงานมีความเหมาะสมกบัต าแหนง่งาน 

3.6 ด้านการบังคับบัญชา หมายถึง ผู้ บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นของ
ลกูน้อง ผู้บงัคบับญัชาบริหารงานอยา่งเป็นธรรม ผู้บงัคบับญัชามีความเป็นกนัเองกบัคนในองค์กร 

3.7 ด้านลักษณะทางสังคม  หมายถึง  บรรยากาศในการท างานมีลักษณะ
ประชาธิปไตย รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เพ่ือนร่วมงานมีลักษณะการท างานแบบช่วยกันคิด
ชว่ยกนัท าและร่วมรับผิดชอบ 

3.8 ด้านการติดต่อส่ือสาร หมายถึง การส่ือสารภายในองค์กรมีประสิทธิภาพท าให้
การท างานบรรลุเป้าหมาย สามารถพูดคุยและให้ค าแนะน ากับเพ่ือนรวมงานได้  องค์กรมีการ
ประสานงานกนัเป็นอยา่งดี 

3.9 ด้านสภาพการท างาน หมายถึง มีอุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ท างาน อุปกรณ์
ประจ าส านกังานท่ีเอือ้อ านวยต่อการปฏิบตัิงาน สถานท่ีท างานมีความสะดวก และเหมาะสมต่อ
การปฏิบตังิาน กาจดัสรรพืน้ท่ีใช้สอยในการท างานของบริษัทมีความทนัสมยั 

3.10 ด้านประโยชน์เกือ้กูลต่างๆ หมายถึง องค์กรมีเกณฑ์การให้รางวัลท่ีมีความ
เหมาะสมตอ่ผลงาน สวสัดกิารตา่งๆท่ีได้รับเหมาะสมกบัการท างาน 

4. ความจงรักภักดีตอ่องค์กร หมายถึง ความรู้สึกและการแสดงออกท่ีรู้สึกว่าตนเองเป็น
สว่นหนึง่ของบริษัท มีความเคารพรักตอ่องค์กรของตนเอง 

4.1 ด้านจิตใจ หมายถึง มีความภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืนๆ ว่าเป็นสมาชิกคนหนึ่งของ
องค์กร หากมีผู้ ใดกล่าวว่าร้ายตอ่องค์กรของท่าน ท่านจะชีแ้จงเพ่ือให้เกิดความเข้าใจท่ีถูกต้อง มี
ความคดิวา่องค์กรของตนเองดีท่ีสดุ 

4.2 ด้านความคงอยู่ หมายถึง ให้ความสนใจต่อการพฒันาและความเจริญก้าวหน้า
ขององค์กร สามารถยอมรับการเปล่ียนแปลงต่างๆ เพ่ือพัฒนาองค์กร ไม่คิดจะลาออกและจะ
ท างานกบับริษัทไปจนเกษียณ  
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4.3 ด้านบรรทดัฐาน หมายถึง ปัญหาขององค์กรเป็นปัญหาของตนเองด้วย ยินดีหาก
ต้องปรับเปล่ียนหน้าท่ีความรับผิดชอบเพ่ือความเหมาะสมของหน่วยงาน รู้สึกบริษัทเป็นเหมือน
ครอบครัว 

4.4 ด้านการพฤติกรรม หมายถึง มีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์กรอย่างสม ่าเสมอ 
เต็มใจทุ่มก าลงัในการท างานเพ่ือช่วยให้องค์กรประสบความส าเร็จ ยินดีเสียสละความสขุส่วนตวั
เพ่ือประโยชน์ขององค์กร 

5. พนกังานระดบัปฏิบตัิการ หมายถึง ผู้ ท่ีท างานเป็นพนกังานประจ าของบริษัท มหาชน 
จ ากัด ท่ีมีต าแหน่งเป็นพนักงานประจ าและผู้ เช่ียวชาญประจ าฝ่ายงานต่างๆ ซึ่งมีหน้าท่ีในสาย
สนับสนุนการท างาน ปฏิบตัิงานตามท่ีได้รับมอบหมายจากพนักงานระดับผู้ บงัคบับญัชาตาม
ขอบเขตหน้าท่ีในฝ่ายงานของตนเอง  
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กรอบแนวคิดของวิจัย 
ในการศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการท างาน วฒันธรรมองค์กร และความพึงพอใจในการ

ปฏิบตัิงานท่ีมีผลต่อความจงรักภกัดีต่อองค์กรของพนกังานระดบัปฏิบตัิการกลุ่มเจนเนอเรชัน่ Y 
บริษัท มหาชน จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร ” ได้ก าหนดตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม ไว้ดงันี ้
  ตัวแปรอิสระ     ตัวแปรตาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

แรงจูงใจในการท างาน 
1. ด้านความต้องการความส าเร็จ 
2. ด้านความต้องการความผกูพนั 
3. ด้านความต้องการอ านาจ 

 

วัฒนธรรมองค์กร 
1. ด้านลกัษณะการใช้อ านาจ 
2. ด้านลกัษณะกรหลีกเล่ียงความไม่

แนน่อน 
3. ด้านลกัษณะความเป็นเพศ 
4. ด้านลกัษณะความเป็นปัจเจกบคุคล 

 

ความพงึพอใจในการปฏิบัตงิาน 
1.   ด้านความมัน่คงปลอดภยั 

2.   ด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน 
3.   ด้านบริษัทและการด าเนินงาน   
4.   ด้านเงินเดือน 
5.   ด้านลกัษณะงานท่ีท า 
6.   ด้านการบงัคบับญัชา 
7.   ด้านลกัษณะทางสงัคม 
8.   ด้านการติดตอ่ส่ือสาร 
9.   ด้านสภาพการท างาน 
10. ด้านประโยชน์เกือ้กลูตา่งๆ 

 

 

 

 

ความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
พนักงานระดับปฏิบัตกิาร 
กลุ่มเจนเนอเรช่ัน Y  

บริษัท มหาชน จ ากัด ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

1. ด้านจิตใจ 
2. ด้านความคงอยู่ 
3. ด้านบรรทดัฐาน 
4. ด้านพฤตกิรรม 
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สมมตฐิานของการวิจัย 
1. แรงจงูใจในการท างานมีผลตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรของพนกังานระดบัปฏิบตักิาร

กลุม่เจนเนอเรชัน่ Y บริษัท มหาชน จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร  
2. วฒันธรรมองค์กรมีผลตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรของพนกังานระดบัปฏิบตัิการกลุ่ม

เจนเนอเรชัน่ Y บริษัท มหาชน จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร 
3. ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานมีผลตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรของพนกังานระดบั

ปฏิบตักิารกลุม่เจนเนอเรชัน่ Y บริษัท มหาชน จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
ในการวิจยัเร่ือง “แรงจูงใจในการท างาน วัฒนธรรมองค์กร และความพึงพอใจในการ

ปฏิบตัิงานมีผลต่อความจงรักภักดีต่อของพนักงานระดบัปฏิบตัิการกลุ่มเจนเนอเรชั่น Y บริษัท 
มหาชน จ ากัด ในเขตกรุงเทพมหานคร” เพ่ือให้การศึกษาในครัง้นีด้ าเนินไปตามขัน้ตอน ผู้วิจยัได้
ท าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องต่างๆ โดยก าหนดประเด็นในการ
น าเสนอตามล าดบั ดงัตอ่ไปนี ้

2.1 แนวคดิ และทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างาน 
2.2 แนวคดิ และทฤษฎีเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กร 
2.3 แนวคดิ และทฤษฎีเก่ียวกบัความพงึพอใจในการปฏิบตังิาน 
2.4 แนวคดิ และทฤษฎีเก่ียวกบัความจงรักภกัดีตอ่องค์กร 
2.5 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
2.1 แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน 

ความหมายของแรงจงูใจในการท างาน  
จากการศึกษาเอกสารและวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับแรงจูงใจในการท างาน ได้มี

นกัวิชาการหลายทา่นได้ให้ความหมายท่ีเก่ียวข้องกบัแรงจงูใจ ดงันี ้
(ธนวรรธ  ตัง้สินทรัพย์ศิริ, 2550) การจงูใจ (Motivation) หมายถึง ตวักระตุ้น

ภายในบุคคล ซึ่งจะเป็นตวัก าหนดทิศทางและใช้ความพยายาม หรือความตัง้ใจ ในการท างาน
คล้ายๆ กับตวักระตุ้นท่ีท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพ่ือน าไปสู่เป้าหมายตามท่ีบุคคลนัน้วางไว้ 
ดงันัน้การจูงใจจึงเป็นตวักระตุ้นหรือแรงผลกัดนัให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาในรูปแบบของ
การกระท าตา่งๆ อย่างมีคณุคา่และมีทิศทางท่ีชดัเจน ซึ่งแสดงออกถึงความพยายาม ตัง้ ใจ ความ
เต็มใจ หรือพลงัท่ีอยู่ภายในตนเอง รวมไปถึงขีดความสามารถในการทุ่มเทในการท างานเพ่ือให้
บรรลเุป้าหมายตามความต้องการและสร้างความพงึพอใจสงูสดุกบัตนเอง 

(ทวีศกัดิ์ สูทกวาทิน, 2551) แรงจูงใจหมายถึง ความตัง้ใจหรือเต็มใจของ
พนกังานท่ีจะใช้ศกัยภาพหรือขีดความสามารถเพ่ือท าให้ความส าเร็จลลุว่ง  
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(ปณิศา  มีจินดา, 2553) แรงจูงใจ หมายถึง ความต้องการท่ีมีแรงผลักดนั
เพียงพอท่ีจะชกัน าให้บคุคลตอบสนองความต้องการ เพ่ือให้เกิดความพอใจและแรงขบัภายในของ
บคุคลซึง่กระตุ้นให้เกิดการปฏิบตังิานเพ่ือให้บรรลเุป้าหมาย   

จากนิยามของนกัวิชาการตา่งๆ ข้างต้น สามารถสรุปได้วา่ การจงูใจ หมายถึง 
ความพยายามในการท างานอย่างเต็มใจเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร โดยพยายามนัน้
สามารถท าให้เกิดความพงึพอใจแก่บคุคลตามท่ีต้องการ 

ความส าคญัของแรงจงูใจในการท างาน 
การจูงใจมีผลอย่างมากต่อการปฏิบัติงานของคนท างาน ผลิตผลของงานจะมี

คณุภาพดี การจงูใจมีอิทธิพลมาก จาการศกึษาค้นคว้า 
(ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ , 2542) ความส าคัญของแรงจูงใจ หมายถึง การท่ี

ผลผลิตของงานออกมาได้ตามเป้าหมายหรือวตัถปุระสงค์เสร็จทนัเวลา มีคณุภาพของงานท่ีดี ต้อง
ใช้ทักษะ ความเช่ียวชาญและความสามารถของพนักงาน เพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่างเต็ม
ประสิทธิภาพ หากพนักงานไม่สามารถน าศกัยภาพท่ีมีอยู่ในตวัเองออกมาได้ องค์กรจึงต้องมี
แรงจงูใจในการท่ีจะกระตุ้นหรือผลกัดนัเพ่ือให้พนกังานแสดงศกัยภาพของตนเองออกมาให้ได้มาก
ท่ีสดุ เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานอยา่งเตม็ท่ี 

ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างาน 
(David   McCelland 1961) ทฤษฎีการจงูใจ  Achievement Theory เน้นอธิบายการ

จูงใจของบุคคลท่ีกร าการเพ่ือให้ได้มาซึ่งความต้องการความส าเร็จมิได้หวงัรางวลัตอบแทนจาก
การกระท า ซึง่ความต้องการความส าเร็จนีใ้นแง่การท างาน ความต้องการท่ีจะท างานให้ดีท่ีสดุและ
ท าให้ส าเร็จผลตามท่ีตัง้ใจไว้ เม่ือคนท าอะไรส าเร็จได้ก็จะเป็นแรงกระตุ้นให้ท างานอ่ืนส าเร็จตอ่ไป 

นกัจิตวิทยา David McCelland ได้ท าการทดลองโดยใช้แบบสอบถามการรับรู้ของ
บุคคล (Thematic Apperception Test (TAT)) เพ่ือวัดความต้องการขอมนุษย์โดยทดสอบ TAT 
เป็นเทคนิคการน าเสนอภาพต่างๆแล้วให้บุคคลเขียนเร่ืองราวเก่ียวกับสิ่งท่ีเขาเห็น จากการ
ศึกษาวิจัยของ David McCelland ได้สรุปคุณลักษณะของคนท่ีมีแรงจูงใจ 3 ประการท่ีได้จาก
แบบสอบถาม TAT ซึง่เช่ือวา่เป็นสิ่งส าคญัในการท่ีเข้าใจถึงพฤตกิรรมของบคุคล ได้ดงันี ้

1. ความต้องการความส าเร็จ (Need for Achievement) เป็นความต้องการท่ีจะ
ท าสิ่งตา่งๆ ให้เตม็ท่ีและดีท่ีสดุเพ่ือความส าเร็จ เป็นแรงขบัเพ่ือจะให้งานท่ีท านัน้ประสบผลส าเร็จดี
ท่ีสุด เม่ือเปรียบเทียบกบัมาตรฐาน เป็นแรงขบัเพ่ือให้ได้มาซึ่งความส าเร็จหรือเป็นแรงจูงใจท่ีจะ
กระท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดให้ดีกวา่และมีประสิทธิภาพสงูกว่า และมีผลส าเร็จตามความมุ่งหมายจากการ
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วิจยัของ David McCelland พบว่า บุคคลท่ีต้องการความส าเร็จสูง จะมีลกัษณะชอบการแข่งขนั 
ชอบงานท่ีท้าทาย และต้องการได้รับข้อมูลป้อนกลับ เพ่ือประเมินผลงานของตนเอง มีความ
ช านาญในการวางแผน มีความรับผิดชอบสงู และกล้าท่ีจะเผชิญ กบัความล้มเหลว 

2. ความต้องการความผูกพนั (Need for Affiliation) เป็นความต้องการความรัก 
ความเป็นพวกพ้อง เป็นความปรารถนาเพ่ือความเป็นมิตรภาพและความสมัพนัธ์ท่ีสนิทชิดชอบกนั
เป็นความต้องการเพ่ือสร้างและรักษาสร้างและรักษาสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนการยอมรับจาก
บุคคลอ่ืน ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ต้องการสมัพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน บุคคลท่ีต้องการ
ความผกูพนัสงู จะชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกว่าสถานการณ์การแขง่ขนั โดยพยายามสร้าง
และรักษาสมัพนัธ์อนัดีกบัผู้ อ่ืน 

3. ความต้องการอ านาจ (Need for Power) เป็นความต้องการอ านาจเพ่ือมี
อิทธิพลเหนือผู้ อ่ืน (personal power drive)  จะกังวลเร่ืองอ านาจมากกว่าการท างานให้มี
ประสิทธิภาพ บุคคลท่ีมีความต้องการอ านาจสูง จะแสวงหาวิธีทางเพ่ือท าให้ตนมีอิทธิพลเหนือ
บุคคลอ่ืน ต้องการให้ผู้ อ่ืนยอมรับหรือยกย่อง ต้องการความเป็นผู้น า  และอีกอ านาจเรียกว่ารัก
สถาบนั (institution drive) ต้องการงานรวมกลุม่กนัท าภารกิจให้บรรลเุป้าหมาย พวกรักสถาบนัจึง
เป็นประโยชน์แก่สงัคมมากกวา่พวกท่ีต้องการอ านาจเพ่ือมีอิทธิพลเหนือผู้ อ่ืน 

พฤติกรรมท่ีมุ่ง ไปสู่ความต้องการทางด้านความส าเ ร็จ เ พียงเพ่ือให้ไ ด้
ความส าเร็จเพียงอย่างเดียว โดยทัว่ไปจะมีความปรารถนาท่ีจะกระท าสิ่งตา่งๆให้ดีขึน้กว่าเดิมอยู่
เสมอจะเป็นพวกท่ีแสวงหาโอกาสและเป้าหมายงานท่ีท้าทายตอ่ความสามารถไมช่อบความส าเร็จ
ท่ีมาจากโชค มีความต้องการท่ีจะแข่งขนัและมองหาสิ่งท่ีท้าทายความสามารถ จะหลีกเล่ียงงานท่ี
ท าได้ง่าย และสามารถท่ีจะพฒันาแผนงานมาใช้ในการปฏิบตังิานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

 
2.2 แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กร 

ความหมายของวฒันธรรมองค์กร  
จากการศึกษาเอกสารและวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับวฒันธรรมองค์กร ได้มีนกัวิชาการ

หลายทา่นได้ให้ความหมาย ดงันี ้
(ถาวร บุญศร, 2555) วฒันธรรมองค์กร หมายถึง แบบแผนหรือวิถีชีวิตของ

องค์กรท่ีสมาชิกยอมรับและยึดถือปฏิบตัิร่วมกนัเป็นแบบแผนทัง้ทางความคิด ความเช่ือ ค่านิยม 
อุดมการณ์ และการกระท าของสมาชิกในองค์กร เช่น บุคลากรมีการท างานอย่างเต็มท่ีเน้น
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คณุภาพมีความรับผิดชอบย่อมส่งผลให้การท างานของทุกคนดี มีคณุภาพส่งผลให้เกิดความพึง
พอใจ 

(สมคิด  บางโม, 2555) วฒันธรรมองค์กร หมายถึง ความเช่ือ ความคิด การ
ปฏิบตัิงานและการด ารงชีวิตของสมาชิกในองค์กร ซึ่งสมาชิกส่วนใหญ่ภายในองค์กรจะยอมรับ
และปฏิบตัติามประเพณีท่ีใช้เป็นแบบแผนในการปฏิบตัิในฐานะเป็นสมาชิกขององค์กร 

(ภูริวตัร ประเสริฐยา, 2556) วฒันธรรมองค์กร หมายถึง ค่านิยม ความเช่ือ 
ความเข้าใจ ความคดิ ในรูปแบบพฤตกิรรมการปฏิบตัร่ิวมกนัของสมาชิกในองค์กร มาจาการเรียนรู้
และพัฒนาแบบแผนในการปฏิบัติงานท่ีมีลักษณะการร่วมงานกันของคนในองค์กรใช้เป็น
ตวัก าหนดพฤตกิรรมของคนในองค์กร 

นิยามของนักวิชาการต่างๆ ข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า วัฒนธรรมองค์กร 
หมายถึง  พฤติกรรมท่ีสร้างขึน้จากคนในองค์กรโดยมีความรู้ซึ่งกนัและกนั และยึดถือปฏิบตัิกนัมา
จนเป็นธรรมเนียมปฏิบตัขิององค์กร 

ความส าคญัของวฒันธรรมองค์กร 
(เนตรพณัณา ยาวิราช, 2546) วฒันธรรมองค์กรมีความส าคญัมาก เพราะองค์กรท่ี

ประสบความส าเร็จตัง้แตอ่ดีตจนถึงปัจจบุนั ได้รับอิทธิพลมาจากวฒันธรรมองค์กรท่ีสัง่สมกนัเป็น
ระยะยาวนานหลายยคุหลายสมยั การสร้างวฒันธรรมองค์กรสามารถท าได้ ดงันี ้

1. ผู้บริหารให้ความส าคญัและตัง้ใจจริงในการปฏิบตัิงาน มีมาตรวดัความส าเร็จ
ท่ีเป็นรูปธรรมอย่างชัดเจน มีความควบคุมการท างานอย่างเคร่งครัด เพ่ือให้ปฏิบัติงานตาม
มาตรฐานตามท่ีองค์กรต้องการ เช่น ผลงานาท่ีมีคณุภาพมาจากการท างานของพนกังาน มีความ
ตัง้ใจในการท างาน มีผลงานท่ีสามารถวดัได้เป็นท่ีน่าพอใจ มีการปรับปรุงคณุภาพการปฏิบตัิงาน 
มีผลงานท่ีนา่พอใจและควรจะปรับปรุงคณุภาพมีการปฏิบตังิานให้ดีขึน้อยูส่ม ่าเสมอ 

2. ผู้น าเป็นผู้สร้างคา่นิยมและความเช่ือให้สมาชิกในองค์กรมีการยอมรับนบัถือ
ร่วมกัน เช่น หากองค์กรประสบปัญหาทางด้านการเงิน องค์กรจะไม่มีนโยบายเลิกจ้างพนกังาน 
เพราะสมาชิกในองค์กรเปรียบเสมือนเป็นครอบครัวเดียวกนั องค์กรจะต้องคอยช่วยเหลือและดแูล
ในครอบครัวให้มีความสขุ 

3. ผู้น าเป็นตวัอย่างท่ีดีและเป็นผู้สอน มีการแนะน าสิ่งท่ีดีให้แก่พนักงาน ทัง้ใน
รูปแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ผู้ น าเป็นตัวอย่างท่ีควรยึดถือปฏิบัติ เป็นผู้ สอนให้
พนกังานปฏิบตัิงานได้อย่างมีคณุภาพ จึงท าให้พนกังานมีทัศนคติท่ีดีต่อองค์กร การให้รางวลัท่ี
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เหมาะสม หมายถึง ผู้ น ามีการส่ือสารให้พนักงานรับรู้ถึงการให้รางวัลส าหรับพนักงานท่ีมี
พฤตกิรรมท่ีดีกบัพนกังานคนอ่ืนๆ และมีการลงโทษแก่พนกังานท่ีมีการประพฤตปิฏิบตัไิมดี่ 

4. การสรรหา การคดัเลือก การส่งเสริมและเลิกจ้างพนักงานมีความเป็นธรรม
และมีหลกัเกณฑ์ท่ีเช่ือถือได้ ซึง่พนกังานในองค์กรเกิดการยอมรับ 

องค์ประกอบเหล่านี ้เป็นการเสริมสร้างให้เกิดวฒันธรรมองค์กรท่ีดี สง่ผลให้พนกังาน
เกิดการยอมรับ ซึ่งเร่ิมจากผู้บริหารท่ีมีบทบาทในการเป็นผู้น าในการสร้างวฒันธรรมองค์กรขึน้มา 
เพ่ือให้พนกังานทกุคนเกิดความเข้าใจ ยอมรับนบัถือและปฏิบตัติามวฒันธรรมองค์กรนัน้ 

สรุปได้ว่า วัฒนธรรมองค์กรเป็นปัจจัยท่ีส าคัญในการขับเคล่ือนธุรกิจให้ประสบ
ความส าเร็จซึ่งต้องอาศยับลุากรท่ีมีความรู้ความสามารถ พร้อมท่ีจะทุ่มเทและความเต็มใจในการ
ท างานอยา่งเตม็ท่ี 

ทฤษฎีเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กร  
 (Hofstede Greet H, 1984) ได้แบ่งลักษณะของวฒันธรรมองค์กรไว้ 4 ด้าน ได้แก่ 

ด้านลกัษณะการใช้อ านาจ ด้านลกัษณะการหลีกเล่ียงความไมแ่นน่อน ด้านลกัษณะความเป็นเพศ 
และด้านลกัษณะความเป็นปัจเจกบคุคล โดยมีรายละเอียด ดงันี ้ 

1. ด้านลักษณะการใช้อ านาจ (Power Distance) หมายถึง การท่ีบุคคลมอง
ความแตกตา่งของสถานภาพไม่เท่ากนั บางวฒันธรรมมีการแบง่แยกระหว่างผู้ ท่ีมีสถานภาพทาง
สงัคม เช่น พ่อกับลูกเจ้านายกับลูกน้องในสังคมท่ีมีความแตกต่างทางอ านาจสูง (High Power 
Distance) บุคคลจะรู้สึกถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลหรือผู้ บริหารจะรู้สึกว่าตนมีความ
เหนือกว่าพนกังานและสงัคมท่ีมีความแตกตา่งในด้านอ านาจต ่า (Low Power Distance) ผู้บริหาร
หรือผู้ ท่ีอยูใ่นสถานภาพสงูกว่าจะไม่รู้สึกว่าตนเองแตกตา่งจากพนักงานมากนกั การบริหารองค์กร
ท่ีชดัเจน พนกังานมีความเข้าใจในของเขตงานและหน้าท่ีของตนเอง พนกังานแต่ละคนมีอ านาจ
หน้าท่ีเท่าเทียมกัน มีความพยายามในการลดช่องว่างของความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้าและ
ลกูน้อง มีสายบงัคบับญัชาและขัน้ตอนในการท างานท่ีเข้มงวดมากเกินไป และการตดัสินใจภายใน
องค์กรไมไ่ด้ขึน้อยูก่บับคุคลเพียงผู้ เดียว   

2. ด้านลักษณะความเป็นปัจเจกบุคคล ( Individualism/Collectivism) มิติของ
วฒันธรรมองค์การ ท่ีเน้นการให้ความส าคญักับความต้องการ จุดมุ่งหมายและความส าเร็จของ
ปัจ เจกบุคคล ( Individua)  ห รือของกลุ่ ม  (Group)  อง ค์การ ท่ี มีความ เ ป็น ปัจ เจกนิยม 
(Individualism) จะเป็นองค์การท่ีมีความผกูพนัระหว่างคนในองค์การอย่างหลวมๆ เป็นอิสระจาก
กลุ่มแต่ละคนมีความเป็นตวัของตวัเองสูงทัง้ในด้านความคิดและการกระท าให้ความส าคญักับ
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ตวัเองและบคุคลในครอบครัวมากกว่าเป้าหมายของกลุ่มมีการแขง่ขนักนัระหว่างพนกังาน ตา่งคน
ต่างรับผิดชอบระหว่างกัน ในขณะท่ีองค์การท่ีเป็นกลุ่มนิยม (Collectivism) จะมีความผูกพัน
ระหว่างคนในองค์การอย่างเน้นแฟ้น ช่วยเหลือเกือ้กูลกัน สมาชิกในองค์การท างานแบบร่วมมือ
ร่วมใจกนั ท างานเป็นกลุ่ม (Tremwork) ไม่มีการแข่งขนัระหว่างพนกังานเพราะเช่ือว่า การร่วมมือ
ร่วมใจกนัท างานเป็นกลุม่จะน ามาซึง่ความส าเร็จของกลุ่มหรือองค์การ องค์การท่ีเป็นกลุ่มนิยมจะ
ให้ความส าคญักับเป้าหมายของกลุ่มมากกว่าตวัเอง สมาชิกในองค์การจะมีความผูกพนั ซ่ือสตัย์
และจงรักภกัดีตอ่กลุม่หรือองค์การ 

3. ด้านลกัษณะความเป็นเพศ (Masculine/Feminine) หมายถึง การท่ีสงัคมให้
ความเสมอภาคทางเพศ ในสงัคมท่ีมีความเสมอภาคสงู (Ferminine) หญิงและชายมีสิทธิเทา่เทียม
กนั ผู้หญิงสามารถเป็นหวัหน้าของผู้ชายได้ ในสงัคมท่ีหญิงและชายแตกตา่งกนัมาก (Masculine) 
หญิงอาจท างานแต่ได้ท าต าแหน่งทัว่ไปหรือท างานเป็นแม่บ้าน ไม่มีโอกาสเข้าท างานเป็นหวัหน้า
เหมือนผู้ ชายได้ เช่น การแต่งตัง้หญิงเป็นหัวหน้าชาย ในสังคมอิสลามหรือสังคมญ่ีปุ่ นแต่เม่ือ
กาลเวลาและสถานการณ์เปล่ียนแปลงไป ความรู้สึกของประชาชนก็อาจจะเปล่ียนแปลงไป เช่น 
ในอดีตวฒันธรรมไทยเคยยกย่องให้ผู้ชายเหนือกว่าผู้หญิงโดยเฉพาะในเร่ืองการงานนอกบ้านและ
ผู้หญิงต้องเป็นผู้ตามหรือสนบัสนุนผู้ ชาย โดยมีคติว่าชายเป็นช้างเท้าหน้าและหญิงเป็นช้างเท้า
หลัง ในปัจจุบันหญิงและชายไทย มีความเสมอภาคในการท างานหญิงเป็นหัวหน้าชายได้ใน
สงัคมไทย แตเ่ปล่ียนแปลงทางวฒันธรรมของแตล่ะประเทศมีความเร็วไมเ่ท่ากนั 

4. ด้านลักษณะการหลีกเ ล่ียงความไม่แน่นอน (Uncertainty Avoidance) 
หมายถึง ความรู้สึกของคนทัว่ๆไป ท่ีมีความไม่แน่นอนในอนาคต และพยายามหลีกเล่ียงความ
เส่ียงเพ่ือให้ตนเกิดความรู้สึกท่ีมัน่คงปลอดภยั ความแตกตา่งของคนในการท่ีกล้าเผชิญกบัความ
เส่ียงส่งผลตอ่การบริหารได้ในระดบัหนึ่งประชาชนในประเทศท่ีมีลกัษณะหลีกเล่ียงความเส่ียงสูง 
เช่น ญ่ีปุ่ น โปรตุเกส เบลเยียม เน้นองค์กรท่ีมีโครงสร้างท่ีมั่นคง มุ่งความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่าง
ผู้บริหารกบัพนกังาน สว่นในประเทศท่ีมีลกัษณะหลีกเล่ียงความเส่ียงต ่า พนกังานจะมุ่งท่ีผลส าเร็จ
ของงานมากกวา่ความสมัพนัธ์ส าหรับประเทศไทยมีลกัษณะหลีกเล่ียงสงู พนกังานต้องการหวัหน้า
งานท่ีมุ่งสร้างความสัมพันธ์มากกว่ามุ่งท างาน พนักงานส่วนใหญ่จะให้ความส าคญักับความ
มัน่คงในการท างาน ในองค์กรควรจะต้องยอมรับความคดิเห็นจากผู้ มีประสบการณ์ มีการน าความ
คดิเห็นของพนกังานมาปรับปรุงเพ่ือให้เกิดความเหมาะสมในการท างาน พนกังานยินดีปฏิบตัิตาม
นโยบายและกฎเกณฑ์ท่ีองค์กรได้ก าหนดไว้อย่างเคร่งครัด การยอมรับความคิดเห็นส่วนใหญ่ของ
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กลุ่มในหนว่ยงาน มีการก าหนดนโยบายและแนวทางการปฏิบตัใินการท างานท่ีชดัเจน และการให้
สวสัดกิารท่ีดีแก่พนกังาน  

ลกัษณะของวฒันธรรมองค์กร คือ ค่านิยมท่ีกลุ่มบุคคลภายในองค์กร ได้ยึดถือ
สืบทอดกันมาเป็นเวลายาวนาน ข้อบงัคบัในกฎระเบียบ  สามารถแสดงออกในรูปแบบของการ
ส่ือสาร พิธีการ และการเรียนรู้ โดยสามารถปรับเปล่ียนรูปแบบให้เข้ากบัสถานการณ์ตา่งๆ อนัเป็น
ประโยชน์ตอ่การวางแผนแนวทางในการแก้ไขปัญหา ทัง้นีใ้ห้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
บริหารงานในองค์กร เพ่ือความเจริญก้าวหน้าขององค์กรตอ่ไป 

 
2.3 แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับความพงึพอใจในการปฏิบัตงิาน 

ความหมายของความพงึพอใจ 
จากการศึกษาเอกสารและวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับความพึงพอใจ ได้มีนกัวิชาการหลาย

ทา่นได้ให้ความหมายท่ีเก่ียวข้องกบัความพงึพอใจ ดงันี ้
(กิติมา ปรีดิลก, 2532) ความพึงพอใจ หมายถึง ความรู้สึกชอบหรือพอใจท่ีมีต่อ

องค์ประกอบและสิ่งจงูใจด้านตา่งๆของงาน 
(หลยุ จ าปาเทศ, 2533) ความพึงพอใจ หมายถึง ความต้องการ (Need) ได้บรรลุ

เป้าหมายพฤตกิรรมท่ีแสดงออกมาก็จะมีความสขุ สงัเกตได้จากสายตา ค าพดูและการแสดงออก 
(ศริิวรรณ  เสรีรัตน์,2542) ความพงึพอใจ (Satisfaction) หมายถึง ความพอใจสิ่ง

ท่ีต้องการหรือเป้าหมายท่ีได้รับการตอบสนอง ดงันัน้ การจงูใจจงึเป็นสิ่งเร้าเพ่ือให้เกิดผลลพัธ์ 
สรุปความพึงพอใจ หมายถึง การท่ีบคุคลมีความพอใจในด้านบวกตอ่สิ่งหนึ่งสิ่ง

ใด และได้รับการตอบสนองจากสิ่งนัน้ตามท่ีต้องการ โดยความพึงพอใจจะเกิดขึน้จากการได้รับ
การจงูใจ เพ่ือให้เกิดความต้องการท่ีจะได้รับการตอบสนอง 

ความหมายของความพงึพอใจในการปฏิบตังิาน 
ความพึงพอใจในการท างาน ตรงกับภาษาอังกฤษว่า “Job Satisfaction” องค์กร

ต่างๆมกัประสบปัญหาในการท่ีจะท าให้พนกังานพึงพอใจในงาน เพราะถ้าพนักงานมีความพึง
พอใจในงาน จะส่งผลตอ่การปฏิบตัิงาน คณุภาพงาน รวมไปถึงองค์กรท่ีดีก็จะท าให้เกิดความพึง
พอใจในการท างานนัน้เอง 

(Smith, 1965 ) ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความพึงพอใจมากน้อยนัน้ขึน้อยู่
กับความต้องการมากน้อยเพียงใดและรวมไปถึงความรู้สึกต่องาน ในด้านร่างกาย จิตใจและ
สภาพแวดล้อม 
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(Applewhite P.B, 1965) ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความสุข ความสบาย
ใจ ท่ีได้รับจากสภาพแวดล้อมทางกายภาพในการท างาน ความสขุท่ีได้รับจากเพ่ือนร่วมงาน ทศันะ
คตติอ่งาน และความพอใจตอ่รายได้ 

(Blum Minton L.& Jane C. Naylor, 1968) ความพึ งพอใจในการท า งาน 
หมายถึง ทศันคตติา่งๆ ซึง่เป็นผลจากงาน เช่น คา่จ้าง การปกครองของผู้บงัคบับญัชา ความมัน่คง
ในการประกอบอาชีพ โอกาสก้าวหน้าในการท างาน การยอมรับนบัถือในความสามารถ เป็นต้น 

โดยสรุปได้วา่ ความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง  ทศันคตท่ีิดีของพนกังานตอ่
องค์กร เน่ืองจากทางร่างกาย จิตใจ และสภาพแวดล้อม ถ้าบุคคลใดมีความพึงพอใจในงานมาก
หรือน้อยขึน้อยู่กบัความต้องการของบุคคลและสิ่งจงูใจในการท างาน ซึ่งมีผลตอ่ประสิทธิภาพใน
การปฏิบตังิานของพนกังาน 

ความส าคญัของความพงึพอใจในการปฏิบตังิาน 
(ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2532) ได้สรุปความส าคัญของความพึงพอใจในการ

ปฏิบตังิาน ดงันี ้
1. การรับรู้ในปัจจยัตา่งๆท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจในการท างาน ท าให้

หนว่ยงานสามารถน าไปใช้ในการสร้างปัจจยัเหลา่นีใ้ห้เกิดขึน้เป็นประโยชน์ตอ่การท างาน 
2. ความพงึพอใจในการท างาน จะท าให้บคุคลมีความตัง้ใจในการท างาน ลดการ

ขาดงาน การลางาน การมาท างานสายและขาดการรับผิดชอบท่ีมีตอ่งาน 
3. ความพึงพอใจในการท างานเป็นการเพิ่มผลผลิตของบุคคล ท าให้องค์กรมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพ่ือให้องค์กรบรรลเุป้าหมาย   
(ชุมพล รัตน์เลิศลบ, 2536) ประโยชน์ของความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน สรุปได้

ดงันี ้
1. การค้นหาปัญหาในอนาคตขององค์กร ส ารวจความพึงพอใจในการท างาน

ของพนกังานเพ่ือผู้บริหารจะได้ทราบถึงปัญหาท่ีเกิดขึน้ เพ่ือทบทวนนโยบายหรือพฒันาเสริมสร้าง
ปัจจยัท่ีเหมาะสมและตอบสนองบคุลากรให้มีความพอใจในการท างาน 

2. การค้นหาสาเหตขุองการออกจากงานและขาดงานของพนกังาน พฤติกรรม
การออกจากงานและขาดงานยอ่มมีสาเหต ุจงึต้องศกึษาเพ่ือแก้ปัญหาให้ถกูจดุ 

3. การประเมินผลกระทบของการเปล่ียนแปลงตอ่ทศันคติของพนกังาน เม่ือมีการ
เปล่ียนแปลงนโยบายและแผนงานขององค์กร ส าคญัคือทศันคติของพนกังาน เพ่ือสามารถน าไป
สง่เสริมหรือปรับปรุงแก้ไขในองค์กรเพ่ือให้ประสบความส าเร็จ 
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4. การกระตุ้นการติดต่อส่ือสารและประสานงานให้บุคลากรในองค์กรได้แสดง
ความคิดเห็น ทศันคติ มีส่วนร่วมในองค์กร วิธีการส่ือสารประสานงานเพ่ือให้เกิดการรับรู้และเป็น
แนวทางในการปฏิบตัไิด้ถกูต้อง เพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน   

ดงันัน้ การสร้างความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานจึงเป็นเร่ืองท่ีส าคญัอย่างยิ่งท่ี
องค์กรและผู้บริหารควรส่งเสริมและสร้างให้เกิดความพึงพอใจเพ่ือให้งานเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสงูสดุ ท าให้องค์กรสามารถบรรลวุตัถปุระสงค์ท่ีตัง้ไว้  

ทฤษฎีเก่ียวกบัความพงึพอใจในการปฏิบตังิาน 
(ชนิดา ศรีบวรวิวฒัน์, 2544) อ้างอิงจาก (Gilmer, 1971) ได้แยกองค์ประกอบของ

ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานไว้ 10 ประการ ได้แก่ ความมัน่คงปลอดภยั โอกาสก้าวหน้าในการ
ท างาน บริษัทและการด าเนินงาน  เงินเดือน ลกัษณะงานท่ีท า การบงัคบับญัชา ลกัษณะทางสงัคม 
การติดต่อส่ือสาร สภาพการท างาน และประโยชน์เกือ้กูลต่างๆ เป็นสิ่งส าคญัท่ีจะเอือ้อ านวยใน
การท างาน และน าไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ ความคงอยู่กับองค์กรและความส าเร็ จตาม
เป้าหมายขององค์การ ดงันี ้

1. ความมัน่คงปลอดภยั (Security) ได้แก่ ความมัน่คงในการท างาน การท างาน
ท่ีได้รับมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี ได้รับความเป็นธรรมจากผู้บงัคบับญัชา คนท่ีมีความรู้สงูจะรู้สึกวา่ไม่
มีความส าคญัมากนกั และเมื่อคนท่ีมีอายมุากขึน้จะมีความต้องการความมัน่คงในงานสงูกวา่คนท่ี
มีอายนุ้อย เน่ืองจากถ้าเกิดโดนไล่ออกอาจจะท าให้หางานได้ยากกว่าเพราะอายมุากแล้ว  คนอายุ
มากขึน้จะมีความต้องการความมัน่คงปลอดภัยสูง คนท่ีมีความรู้น้อยหรือขาดความรู้ย่อมเห็นว่า
ความมัน่คงในงานมีความส าคญัมาก แตค่นท่ีมีความรู้สงูจะไมมี่ความส าคญั 

2. โอกาสก้าวหน้าในการท างาน (Opportunity for Advancement) ได้แก่ การมี
โอกาสได้เล่ือนต าแหน่ง ได้รับสิ่งตอบแทนตอ่ความสามารถในการท างาน จากงานวิจยัหลายเร่ือง
สรุปวา่ การไมมี่โอกาก้าวหน้าในการท างาน ยอ่มก่อให้เกิดความไมช่อบงาน ผู้ชายมีความต้องการ
เร่ืองนีส้งูกวา่ผู้หญิงและเมื่ออายมุากขึน้ความต้องการเก่ียวกบัเร่ืองนีจ้ะลดลง 

3. บริษัทและการด าเนินงาน (Company and Management) ได้แก่ ความพอใจ
ตอ่สถานท่ีท างาน ช่ือเสียง การด าเนินงานและเพ่ือนร่วมงาน การจดัการโครงสร้างขององค์กร การ
วางแผนนโยบาย แนวทางปฏิบตัิภายในองค์กร ช่ือเสียงขององค์กรและการด าเนินงานขององค์กร  
ผู้ ท่ีมีอายมุากจะมีความต้องการเก่ียวกบัเร่ืองนีส้งูกว่าผู้ ท่ีมีอายนุ้อย 

4. เงินเดือน (Wage) เป็นสิ่งส าคญั เม่ือเทียบกนัแล้วในกลุ่มผู้ ท่ีท างานในโรงงาน 
มักจะก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจมากกว่าความพึงพอใจ ผู้ ชายจะเห็นเงินเดือนเป็นสิ่งส าคัญ
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มากกว่าผู้หญิง และผู้ปฏิบตัิงานในโรงงานจะเห็นว่าเงินเดือนมีความส าคญัมากกว่าผู้ปฏิบตัิงาน
ในส านกังาน หรือหนว่ยงานรัฐบาล 

5. ลกัษณะงานท่ีท า (Intrinsic Aspects of the job) องค์ประกอบนีต้้องสมัพนัธ์
กับความรู้และความสามารถของผู้ ท่ีท างาน หากได้รับงานท่ีไม่ถนดัก็จะเกิดความไม่พึงพอใจใน
งานท่ีท า 

6. การบงัคบับญัชา (Supervision) มีส่วนท่ีจะช่วยให้ผู้ ท่ีท างานมีความสขุในงาน
ท่ีท า ถ้าผู้บงัคบับญัชาไม่ดีอาจจะเป็นสาเหตอุนัดบัแรกเลยท่ีท าให้พนกังานขาดงานและลาออก
จากงาน ในเร่ืองนีพ้บวา่ ผู้หญิงมีความรู้สกึตอ่องค์ประกอบนีม้ากกวา่ผู้ชาย 

7. ลักษณะทางสังคม (Social Aspect of the job) เก่ียวข้องกับความต้องการ
เป็นส่วนหนึ่งของสังคมหรือการให้สังคมยอมรับตน ซึ่งก่อให้เกิดทัง้ความพึงพอใจและความไม่
พอใจ ถ้างานใดปฏิบตัิงานร่วมกับผู้ อ่ืน ได้อย่างมีความสุขจะก่อให้เกิดความพึงพอใจในงานนัน้
องค์ประกอบนีมี้ความสมัพนัธ์กบัอายแุละระดบังาน งานท่ีจะต้องท างานร่วมกบับคุคลอ่ืนได้อย่าง
ไม่มีปัญหาหรือท าให้มีความสุขก็จะเกิดความพึงพอใจในงานนัน้  ผู้หญิงจะเห็นว่าองค์ประกอบนี ้
ส าคญักวา่ผู้ชาย 

8. การติดต่อส่ือสาร (Communication) มีส่วนช่วยในการท างานเป็นอย่างมาก
ในการติดต่อประสานงานกันของคนในองค์กร  การรับ–ส่ง ข้อสนเทศค าสั่งการท ารายงานการ
ตดิตอ่ภายในและภายนอกหนว่ยงาน องค์ประกอบส าคญัมากส าหรับผู้ ท่ีมีการศกึษาระดบัสงู  

9. สภาพการท างาน (Working Condition) ได้แก่ แสง เสียง ห้องน า้ อาหาร 
ชั่วโมงการท างาน สภาพท่ีมีความสะอาด มีระเบียบ ปลอดภัย เคร่ืองมือเคร่ืองจักรจัดไว้อย่าง
เหมาะสม อากาศถ่ายเทดีไม่มีเสียงรบกวน มีแสงสว่างพอเหมาะ ชัว่โมงในการท างานแต่ละวัน
เหมาะสม มีห้องน า้ มีโรงอาหารใกล้ๆ มีศนูย์อนามัย มีสถานท่ีจอดรถเชน่ ผู้หญิงท่ีแตง่งานแล้วจะ
เห็นว่าชัว่โมงการท างานมีความส าคญัเป็นอย่างมากเน่ืองจากมีครอบครัวท่ีต้องการชัว่โมงในการ
พกัผอ่นมากกวา่บคุคลท่ีไมมี่ครอบครัว 

10. ประโยชน์เกือ้กูลต่างๆ (Benefit) เช่น เงินบ าเหน็จ ตอบแทนเม่ือบุคคลนัน้
ออกจากงาน หรือค่ารักษาพยาบาล สวสัดิการอาหาร วนัหยุด ท่ีอยู่อาศยั วันหยุดพกัผ่อนต่างๆ 
เป็นต้น   

ความพึงพอใจในการท างานเกิดเม่ือพนกังานในองค์กรพึงพอใจในประเภทของ
งาน เงินเดือนและอ่ืนๆ เพ่ือตอบสนองความต้องการของพนักงาน ซึ่งถือว่าเป็นความต้องการ
ประสบความส าเร็จในชีวิต รวมไปถึงหน้าท่ีการงานของพนกังานท่ีจะใช้ศกัยภาพท าประโยชน์ให้
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เกิดขึน้กับองค์กร เพ่ือท าให้พนกังานเกิดทศันคติในทางบวกตอ่การท างาน เกิดแรงจงูใจและขวญั
ก าลงัใจในการท างาน มีความรู้สึกตัง้ใจเต็มใจท่ีจะท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรท่ีได้
ตัง้เป้าหมายไว้ 

 
2.4 แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร 

ความหมายของความจงรักภกัดีตอ่องค์กร 
(ศริิวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2542) ความจงรักภกัดีตอ่องค์กร หมายถึง ระดบัความ

ต้องการท่ีจะมีส่วนร่วมในการท างานให้กบัองค์กรท่ีตนเองท างาน บคุคลใดมีความรู้สึกผกูพนักับ
องค์กรสงู คนเหลา่นัน้จะมีความรู้สกึวา่ตนเองเป็นสว่นหนึง่ขององค์กร 

(รัชนี ตรีสทุธวงษา, 2552) ความจงรักภกัดีตอ่องค์กร หมายถึง ความรักความซ่ือสตัย์ 
ความผูกพัน การไม่ทอดทิง้องค์กร ทุ่มเทความรู้ความสามารถของตนเองให้องค์กรอย่างเต็มท่ี 
เพ่ือให้องค์กรเข้มแข็งและก้าวหน้า 

(ปชานนท์ ชนะรวี, 2556) ความจงรักภกัดีตอ่องค์กร หมายถึง ความผกูพนัตอ่องค์กร
หรือทัศนคติท่ีมีต่อองค์กร ท่ีเก่ียวข้องกับความเช่ือมั่น ศรัทธา รักและหวงแหนองค์กรท่ีตนเอง
ท างานอยู ่

สรุปได้ว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของบคุคลท่ีรู้สึกจงรักภกัดี
ต่อองค์กร มีทัศนคติท่ีดีต่อองค์กร สถานท่ีท างานท่ีบุคคลมีความทุ่มเทให้กับองค์กร ตลอดจน
ความรู้สกึรัก และมีความผกูพนัตอ่องค์กรและปฏิบตังิานอยูใ่นองค์กรด้วยความเตม็ใจ 

ความส าคญัของความจงรักภกัดีตอ่องค์กร 
(Steers R. M, 1991) ได้กลา่ววา่ ความจงรักภกัดี มีความส าคญัดงันี ้

1. พนักงานท่ีมีความจงรักภักดีต่อองค์กรสูง จะเต็มใจและใช้ความพยายาม
อยา่งมากในการท างานให้กบัองค์กร มีผลท าให้การปฏิบตังิานอยูใ่นระดบัท่ีสงูกวา่คนอ่ืน 

2. เน่ืองจากพนกังานมีความรู้สกึเป็นสว่นหนึง่และมีความเช่ือถือจดุมุ่งหมายของ
องค์กร จะเป็นคนท่ีมีสว่นเก่ียวข้องกบังานมาก เน่ืองจากการท่ีท าอยู่เปรียบเสมือนจกัรท่ีส าคญัใน
การท่ีจะชว่ยสนบัสนนุให้องค์กรบรรลคุวามส าเร็จ 

3. ถ้าพนกังานมีความจงรักภกัดีตอ่องค์กรมาก พนกังานมกัจะมีความปรารถนา
อยา่งแรงกล้าท่ีจะอยูใ่นองค์กรตอ่ไปเพ่ือท างานในองค์กรให้บรรลเุป้าหมายท่ีต้องการ 

4. พนกังานมีความจงรักภักดีต่อองค์กรจะมีแนวโน้มท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรม
ขององค์กรในระดบัสงู 
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สรุปได้ว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กรก่อให้เกิดผลดีเป็นอย่างมากในองค์กรในเร่ือง
ของความทุม่เทในการท างาน การมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์กร ประสิทธิภาพในการท างาน ถ้า
พนกังานในองค์กรมีความจงรักภักดีต่อองค์กรในระดบัท่ีสูง  มกัจะมีความปรารถนาอย่างมากท่ี
พร้อมจะช่วยเหลือองค์กรและคงอยู่ต่อไปกับองค์กรเพ่ือให้องค์กรบรรลุเป้าหมายประสบ
ความส าเร็จและเตบิโตไปพร้อมๆกนั 

ทฤษฎีเก่ียวกบัความจงรักภกัดีตอ่องค์กร 
(W.K. Hoy, & Ree, R, 1974) ความจงรักภกัดีประกอบด้วยมิติ 3 มิติ คือ พฤติกรรม

ท่ีแสดงออก (Behaviorat Aspect) ความรู้สึก (Affective  Aspect) และ การรับรู้ (Cognitive  
Aspect) เคร่ืองมือชีว้ดัความจงรักภกัดี จ าแนกได้เป็นด้านดงันี ้ 

1. ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก คือ ความไม่อยากย้ายไปจากหวัหน้า เม่ือหวัหน้า
ย้ายไปท่ีอ่ืนก็ต้องการย้ายตาม 

2. ด้านความรู้สกึ คือ ความรักท่ีจะท างานกบัหวัหน้า ความพงึพอใจในหวัหน้า 
3. ด้านการรับรู้ คือ ความเช่ือมัน่และความไว้วางใจในหวัหน้า ความเช่ือถือใน

หวัหน้า แม้คนอ่ืนจะปฏิกิริยาตอ่การตดัสินใจของหวัหน้า ความรู้สกึว่าหวัหน้ายินดีรับผิดชอบแทน
เม่ือตวัเองบกพร่อง 

จากข้อมูลข้างต้น สรุปว่า ความจงรักภักดีมีความส าคัญต่อองค์กร และมี
ความสัมพัน ธ์ต่อผลผลิตของคนงาน โดยผู้ บั งคับบัญชา ท่ีไ ด้ รับความจง รักภักดีจาก
ผู้ใต้บงัคบับญัชา จะสามารถบริหารจดัการงานอย่างมีประสิทธิภาพ โดยธนพร แย้มสดุา ได้อ้างอิง
ทฤษฎีมาจาก Hoy and Rees 

(ธนพร แย้มสดุา, 2542) ความจงรักภกัดี หมายถึง เป็นความรู้สึกหรือสภาวะทางจิต
ของบุคคล ท่ีรู้สึกจงรักภักดีต่อองค์กร สถานท่ีท่ีตนปฏิบัติอยู่ ทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์กร
ตลอดจนรู้สึกรักและมีความอบอุ่น ผูกพันต่อองค์กร และจะปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรต่อไปด้วย
ความเตม็ใจ ประกอบด้วย 4 ด้าน ดงัตอ่ไปนี ้

1. ความภักดีต่อองค์กรด้านจิตใจ หมายถึง ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะ
ท างานเพ่ือองค์กรอย่างตอ่เน่ือง เป็นความแข็งแกร่งของความสมัพนัธ์ทางจิตใจท่ีบุคลากรรู้สึกว่า
เป็นส่วนหนึง่ขององค์กร มีความรู้สกึวา่เป้าหมายและวตัถปุระสงค์ในการท างานของตนเองมีความ
สอดคล้องกับองค์กร ท าให้บุคลากรยอมรับเป้าหมายขององค์กร มีเจตนาท่ีดีต่อองค์กร มีความ
ต้องการท่ีจะรักษาการเป็นสมาชิกขององค์กรไว้ เพ่ือท่ีจะปฏิบตังิานให้บรรลเุป้าหมายขององค์กร 
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2. ความภักดีต่อองค์กรด้านความคงอยู่ หมายถึง การท่ีบคุลากรมีแนวโน้มท่ีจะ
ท างานในองค์กรอย่างตอ่เน่ือง มองความผกูพนัในรูปแบบของพฤติกรรมท่ีบคุคลปฏิบตัิตอ่องค์กร 
มีความสม ่าเสมอในการปฏิบัติงาน ไม่เปล่ียนแปลง โยกย้ายท่ีท างาน เกิดจากการท่ีบุคลากร
พิจารณาอย่างถ่ีถ้วนถึงผลดีผลเสีย ของการละทิง้การเป็นสมาชิกขององค์กร การท่ีบคุลากรเป็น
สมาชิกขององค์กรยิ่งนานเท่าไหร่ เท่ากบับคุคลนัน้ลงทุนกบัองค์กรมากขึ น้ ความยึดมัน่ผกูพนัจะ
เพิ่มขึน้ตามระยะเวลาในการลงทุนกับองค์กร ซึ่งหากบุคลากรรับรู้ว่าตนเองยงัได้ก าไร และสิ่งท่ี
ได้รับตอบแทนจากองค์กรมีความคุ้มคา่ก็จะยงัคงอยู่กบัองค์กร แตถ้่ารู้สึกว่าตนเองต้องการลงทุน
ไปมากแตไ่มคุ่้มคา่ก็จะตดัสินใจออกจากองค์กร  

3. ความภกัดีต่อองค์กรด้านบรรทดัฐาน เป็นความจงรักภักดีและตัง้ใจท่ีจะอุทิศ
ตนให้กับองค์กรเป็นบรรทดัฐานภายในจิตใจของบุคลากรท่ีต้องการท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย 
เป็นข้อผูกมัดด้านจริยธรรมภายในของบุคลากรท่ีมีต่อองค์กร คือบุคลากรรู้สึกว่าเม่ือเข้าไปเป็น
สมาชิกก็ต้องมีความยึดมัน่ผูกพันและจงรักภักดีต่อองค์กร เป็นหน้าท่ีหรือความผูกพนัท่ีสมาชิก
ต้องปฏิบัติต่อองค์กร จากผลการวิจัยท่ีผ่านมา พบว่า การท่ีบุคคลมีความยึดมั่นผูกพันและ
จงรักภกัดีตอ่องค์กรสงู มีแนวโน้มวา่จะท างานกบัองค์กรเป็นเวลานาน   

4. ความภกัดีตอ่องค์กรด้านพฤตกิรรม โดยจะแสดงพฤติกรรมท่ีเป็นประโยชน์ตอ่
องค์กร ให้ความช่วยเหลือองค์กรในด้านตา่งๆ อย่างเตม็ความรู้ ความสามารถ และพบว่าบคุลากร
ท่ีมีความจงรักภักดีต่อองค์กรด้านจิตใจสูง จะคงอยู่กับองค์กรเพราะเหตผุลท่ีว่าอยากอยู่ (What 
to) บุคลากรท่ีมีความจงรักภักดีต่อองค์กรด้านความคงอยู่ จะอยู่กับองค์กรเพราะเหตุผลท่ีว่า
จ าเป็นต้องอยู่ (Need to) และบุคลากรท่ีมีความจงรักภักดีต่อองค์กรด้านบรรทดัฐานสงูนัน้จะคง
อยูก่บัองค์กรเพราะเหตผุลท่ีวา่ควรอยู ่(Ought to)  

การท่ีบุคคลไม่น าข้อมูลท่ีเป็นความลบัขององค์กรไปเปิดเผยให้บุคคลภายนอก
ได้รับรู้ ท างานอย่างเต็มท่ี เพ่ือให้ได้งานท่ีได้รับมอบหมายสมบูรณ์ การปกป้องบริษัทและองค์กร
เม่ือบริษัทถกูวิพากษ์วิจารณ์จากบคุคลอ่ืนภายนอกองค์กร มีการกล่าวช่ืนชมบริษัทตอ่หน้าบคุคล
อ่ืน มีความเต็มใจในการยอมรับนโยบายของบริษัท ไม่สนับสนุนเม่ือมีคนภายในพูดถึงบริษัท
ในทางท่ีไมดี่ และต้องการอยูก่บัองค์กรไปนานๆ 
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ภาพประกอบ 1 องค์ประกอบความจงรักภกัดีตอ่องค์กร 
 

2.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
จากงานวิจยัของ (บญัฑิต ไวว่อง, 2553) เร่ือง “ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานท่ีส่งผล

ถึงความภักดีต่อองค์กรของพนักงานร้านสะดวกซือ้” ผู้ วิจัยได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
นกัศึกษาในโรงเรียนปัญญาภิวฒัน์ เทคโนธุรกิจ จ านวน 837 คน จากสถิติท่ีใช้ในการทดสอบคือ
การวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression) ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า 
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน การพิจารณาเป็นด้าน ด้านความมั่นคงปลอดภัย ด้านโอกาส
ก้าวหน้าในการท างาน ด้านลกัษณะงานท่ีท า ด้านลกัษณะทางสงัคม ด้านสภาพการท างาน ด้าน
การบงัคบับญัชา ด้านการติดต่อส่ือสาร ด้านประโยชน์เกือ้กูลต่างๆ มีผลตอ่ความภักดีต่อองค์กร
ของพนกังานร้านสะดวกซือ้ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

จากงานวิจัยของ (รุจิรา เรืองวิไลกฤตย, 2556) เร่ือง “การศึกษาลักษณะส่วนบุคคล 
วัฒนธรรมองค์กรและแรงจูงใจท่ีผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบตัิการ บริษัททีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน)” ผู้วิจยัได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมลูของขนาดกลุ่ม
ตวัอย่างจ านวน 400 คน จากสถิติท่ีใช้ในการทดสอบคือการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ 
(Multiple Regression) ผลการตอบแบบสอบถามพบว่า วฒันธรรมองค์กรของพนกังาน โดยรวม
อยู่ในระดบัมาก การพิจารณาเป็นด้านลกัษณะการใช้อ านาจ ด้านลกัษณะการหลีกเล่ียงความไม่
แน่นอน ด้านลกัษณะความเป็นเพศ ด้านลกัษณะความเป็นปัจเจกบคุคล อยู่ในระดบัมาก ผลการ

ด้านจิตใจ 

ความจงรักภักดี

ต่อองค์กร 

ความจงรักภกัดตีอ่

องค์กร 

 

ด้านความคงอยู่ 

ด้านบรรทัดฐาน 

ด้านพฤตกิรรม 
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ทดสอบสมมติฐาน พบว่า วัฒนธรรมองค์กรในด้านลักษณะความเป็นปัจเจกบุคคลและด้าน
ลักษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนมีผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในทางตรงกันข้ามด้านลกัษณะความเป็นเพศและด้านลกัษณะการใช้อ านาจไม่มีมีผลต่อความ
จงรักภกัดีในการปฏิบตังิานของพนกังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  

จากงานวิจยัของ (นนัท์นภสั ช านาญเพชร และคณะ, 2557) เร่ือง “ปัจจยัความภกัดีของ
พนักงานท่ีมีต่อธนาคารสแตนดาร์ดชาร์เตอร์ด (ไทย) จ ากัด (มหาชน) ”  ผู้ วิจัยได้ท าการเก็บ
รวบรวมข้อมลูของขนาดกลุม่ตวัอย่างจ านวน 400 คน จากสถิตท่ีิใช้ในการทดสอบคือการวิเคราะห์
การถดถอยแบบพหคุณู (Multiple Regression) พบว่า ปัจจยัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของ
พนกังาน ด้านโอกาสก้าวหน้าในการปฏิบตังิาน ด้านการบงัคบับญัชา และด้านลกัษณะงานท่ีท ามี
ผลต่อความภักดีของพนักงานธนาคารสแตนดาร์ดชาร์เตอร์ด (ไทย) จ ากัด (มหาชน)  อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนด้านบริษัทและการด าเนินงาน ด้านสภาพการท างาน ด้าน
เงินเดือน ไม่มีผลตอ่ความภกัดีของพนกังานธนาคารสแตนดาร์ดชาร์เตอร์ด (ไทย) จ ากดั (มหาชน)  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

จากงานวิจัยของ (พนิดา เอ่ียมผา, 2557) เร่ือง “พัฒนาโครงสร้างความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุของปัจจัยท่ีส่งผลต่อความภักดีของพนักงานในองค์กรธุรกิจผู้ ผลิตและจ าหน่ายสินค้า
อุปโภคและบริโภคขนาดใหญ่ในประเทศ” กลุ่มตวัอย่างในวิจัยมี จ านวน 260 คน ผลการศึกษา
พบว่า ปัจจยัความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลท่ีส่งผลให้เกิดความภกัดีของพนกังานในองค์กรธุรกิจ
ผู้ผลิตและจ าหน่ายสินค้าอุปโภคและบริโภคขนาดใหญ่ในประเทศ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 

จากงานวิจยัของ (ศิริลักษณ์ เพชรหมู่, 2558) เร่ือง “แรงจูงใจในการท างาน การอบรม 
และวฒันธรรมในองค์กร ท่ีมีผลตอ่ความจงรักภกัดีของพนกังาน บริษัทออริจิน้ พร็อพเพอร์ตี ้จ ากดั 
(มหาชน)” โดยเน่ืองจากกลุ่มประชากรมีจ านวน 550 คน ผู้ วิจัยจึงก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 222 คน พบว่า แรงจงูใจในการท างานมีผลตอ่ความจงรักภกัดีของพนกังาน บริษัทออริจิน้ 
พร็อพเพอร์ตี ้จ ากดั (มหาชน) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนในด้าน
วัฒนธรรมในองค์กรมผลต่อความจงรักภักดีของพนักงาน บริษัทออริจิน้ พร็อพเพอร์ตี ้จ ากัด 
(มหาชน) ร้อยละ 53.0 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตสิ าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  

จากงานวิจัยของ (นัทธ์ฐภัค มิ่งสมพรางค์, 2558) เร่ือง “การศึกษาวัฒนธรรมองค์กร 
ความเช่ือมั่นขององค์กร และแรงจูงใจในการท างานของพนักงานท่ีมีผลต่อความจงรักภักดีต่อ
องค์กรของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร” พบว่า ผู้ วิจัยได้ท าการเก็บรวบรวม
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ข้อมูลของขนาดกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ
(Multiple Regression)  จากการทดสอบสมมติฐานพบว่า วัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อความ
จงรักภกัดีตอ่องค์กรของธนาคารพาณิชย์แหง่หนึ่งในจงัหวดัสมทุรสาคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 และในด้านของแรงจงูใจในการท างานมีผลตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรของธนาคาร
พาณิชย์แหง่หนึง่ในจงัหวดัสมทุรสาคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

จากงานวิจยัของ (วนัใหม่ ทิพโอสถ และคณะ, 2558) เร่ือง “ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ
ของพนักงานบริษัท ชาร์พ แอพพลายแอนซ์ (ประเทศไทย) จ ากัด” กลุ่มตวัอย่างในการวิจัยคือ 
พนกังานบริษัท ชาร์พ แอพพลายแอนซ์ (ประเทศไทย) จ ากัด จ านวน 399 คน พบว่า แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์การของพนักงานบริษัท ชาร์พ แอพพลายแอนซ์ 
(ประเทศไทย) จ ากดั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

จ าก ง าน วิ จั ย ข อ ง  (Manaschuen Tespong, 2560) เ ร่ื อ ง  “วัฒน ธ ร รมอ ง ค์ ก ร 
สภาพแวดล้อมในการท างาน แรงจงูใจในการท างานท่ีมีผลตอ่คณุภาพการบริการและความภกัดี
ของพนกังานแผนกห้องพกัของโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร” พบว่า พนกังานแผนกห้องพกัของ
โรงแรมขนาดกลางในเขตกรุงเทพมหานครขนาดกลุ่มตวัอย่างทัง้หมด 400 คน สถิติท่ีใช้ในการ
วิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression) ท่ีระดบัความเช่ือมั่นร้อยละ 95 ผลการ
ทดลองสมมติฐานพบว่า วฒันธรรมองค์กร แรงจูงใจในการท างาน มีผลต่อความภักดีต่อองค์กร
ของพนกังานแผนกห้องพกัของโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 

 จากงานวิจยัของ (พิมพ์มณี ป่ินเพ็ชร และคณะ, 2560) เร่ือง “การศกึษาปัจจยัท่ีมีผลตอ่
ความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานโรงแรม 5 ดาว ในเครือโรงแรมไทยกับเครือโรงแรม
ต่างประเทศ” ผู้ วิจัยได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลของขนาดกลุ่มตัวอย่างจ านวน 878 คน ผล
การศกึษาพบว่า ความพึงพอใจของตวัเองสง่ผลตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรของพนกังานโรงแรม 
5 ดาว ในเครือโรงแรมไทยกบัเครือโรงแรมตา่งประเทศ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
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บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
ในการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัได้ด าเนินการตามขัน้ตอนดงันี ้

1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุม่ตวัอยา่ง 
2. การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
3. ขัน้ตอนในการสร้างเคร่ืองท่ีใช้ในการวิจยั 
4. การเก็บรวบรวมข้อมลู 
5. การจดักระท าและวิเคราะห์ข้อมลู 
6. สถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 

 
1. การก าหนดประชากร และการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากร 
ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัครัง้นี ้ คือ พนักงานกลุ่มเจนเนอเรชัน่ Y มีช่วงอายุ 

พ.ศ.2523-2540 หรือช่วงอายุอยู่ระหว่าง 21-38 ปี  (ชูใจ, 2561)  โดยจะเก็บพนักงานระดับ
ปฏิบตัิการท่ีท างานบริษัท มหาชน จ ากดัในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ีมีอตัราการลาออกท่ีสงูท่ีสดุเม่ือ
เปรียบเทียบกบัระดบัอ่ืนๆ อยูท่ี่ร้อยละ 14 (เฮย์กรุ๊ป, 2557) 

กลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในการวิจยั 
พนกังานระดบัปฏิบตัิการกลุ่มเจนเนอเรชัน่ Y ท่ีท างานบริษัท มหาชน จ ากัดในเขต

กรุงเทพมหานคร โดยผู้วิจยัเลือกกลุ่มตวัอย่างจากการค านวณสตูร Taro Yamane (1967) ท่ีระดบั
ความเช่ือมัน่ 95% ความคลาดเคล่ือนไมเ่กิน 5% (กลัยา วานิชย์บญัชา, 2544:74)  

 
สตูรในการก าหนดขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 

𝑛 =  
𝑍2𝑝𝑞

𝑒2
 

โดยท่ี  𝑛 แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 

𝑝 แทน ค่าเปอร์เซ็นต์ท่ีต้องการจะสุ่มจากประชากร
ทัง้หมด 

𝑞  แทน 1-p 
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𝑒  แทน ระดบัของความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได้ 

𝑍  แทน คา่ปกติมาตรฐานท่ีได้จากตารางแจกแจงแบบ
ปกตมิาตรฐาน (z = 1.96) 
เพราะฉะนัน้ ขนาดกลุม่ตวัอยา่งจงึก าหนดได้ดงันี ้
 

𝑛 =   
(1.96)2(0.50)(1 − 0.50)

0. 502
 

  =   
0.96040

0.0025
       =    384.16 หรือ 385 ราย  

 
และเพิ่มการส ารองจ านวนตวัอย่างไว้เพ่ือป้องกันความคลาดเคล่ือน 4% ของ

ขนาดตวัอยา่ง 400 คน  385 x 4% = 15 คน ดงันัน้ กลุม่ตวัอยา่งของการวิจยัครัง้นีเ้ท่ากบั 400 คน 
วิธีการเลือกกลุม่ตวัอยา่ง วิธีการสุม่ตวัอย่างจะใช้วิธีตามขัน้ตอน ดงันี ้

1. การสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยท าการเลือกเขตใน
กรุงเทพมหานคร ซึ่งปัจจบุนักรุงเทพมหานครแบง่พืน้ท่ีการปกครองเป็น 50 เขต การปกครองตาม
ระบบการบริหารและการปกครองของกรุงเทพมหานคร ผู้วิจยัเลือกลุม่ตวัอยา่งจ านวน 5 เขต ได้แก่ 
เขตสาทร เขตห้วยขวาง เขตปทุมวัน เขตจตุจกัร เขตบางรัก โดยเลือกจากเขตท่ีมีจ านวนบริษัท 
มหาชน จ ากดัมากท่ีสดุ 5 เขตในกรุงเทพมหานคร ซึ่งบริษัท มหาชน จ ากัด ท่ีมีการจดทะเบียนใน
ตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทยมีจ านวนทัง้สิน้ 686 บริษัท แบ่งเป็น บริษัท มหาชน จ ากัด ใน
กรุงเทพมหานคร จ านวน 525 บริษัท และตา่งจงัหวดัจ านวน 161 บริษัท โดยจ านวนบริษัท มหาชน 
จ ากดั ของแตล่ะเขตในกรุงเทพมหานคร (ตลาดหลกัทรัพย์แหง่ประเทศไทย, 2561) มีดงันี ้

เขตสาทร  มีจ านวน 55 บริษัท 
เขตปทมุวนั  มีจ านวน 50 บริษัท 
เขตห้วยขวาง  มีจ านวน 50 บริษัท 
เขตจตจุกัร  มีจ านวน 44 บริษัท 
เขตบางรัก  มีจ านวน 41 บริษัท 
เขตวฒันา  มีจ านวน 37 บริษัท 
เขตคลองเตย  มีจ านวน 35 บริษัท 
เขตยานนาวา  มีจ านวน 24 บริษัท 
เขตบางกะปิ  มีจ านวน 20 บริษัท 
เขตบางนา  มีจ านวน 19 บริษัท 
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เขตพญาไท  มีจ านวน 19 บริษัท 
เขตสวนหลวง  มีจ านวน 13 บริษัท 
เขตราชเทวี  มีจ านวน 12 บริษัท 
เขตพระโขนง  มีจ านวน 8 บริษัท 
เขตดนิแดง  มีจ านวน 7 บริษัท 
เขตดสุิต  มีจ านวน 6 บริษัท 
เขตบางขนุเทียน มีจ านวน 6 บริษัท 
เขตบางซ่ือ  มีจ านวน 5 บริษัท 
เขตประเวศ  มีจ านวน 5 บริษัท 
เขตมีนบรีุ  มีจ านวน 5 บริษัท 
เขตลาดกระบงั  มีจ านวน 5 บริษัท 
เขตหลกัส่ี  มีจ านวน 5 บริษัท 
เขตคลองสาน  มีจ านวน 4 บริษัท 
เขตดอนเมือง  มีจ านวน 4 บริษัท 
เขตบางคอแหลม มีจ านวน 4 บริษัท 
เขตลาดพร้าว  มีจ านวน 4 บริษัท 
เขตวงัทองหลาง  มีจ านวน 4 บริษัท 
เขตคนันายาว  มีจ านวน 3 บริษัท 
เขตบางพลดั  มีจ านวน 3 บริษัท 
เขตบางเขน  มีจ านวน 3 บริษัท 
เขตราษฎร์บรูณะ มีจ านวน 3 บริษัท 
เขตสะพานสงู  มีจ านวน 3 บริษัท 
เขตหนองแขม  มีจ านวน 3 บริษัท 
เขตคลองสามวา มีจ านวน 2 บริษัท 
เขตธนบรีุ  มีจ านวน 2 บริษัท 
เขตบงึกุ่ม  มีจ านวน 2 บริษัท 
เขตจอมทอง  มีจ านวน 1 บริษัท 
เขตตลิ่งชนั  มีจ านวน 1 บริษัท 
เขตบางบอน  มีจ านวน 1 บริษัท 



  32 

เขตบางแค  มีจ านวน 1 บริษัท 
เขตภาษีเจริญ  มีจ านวน 1 บริษัท  
เขตวงัทองหลาง  มีจ านวน 1 บริษัท 
เขตสมัพนัธวงศ ์ มีจ านวน 1 บริษัท 
 

2. การสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) โดยจากจ านวน 5 เขต ท่ี
ผู้ วิจยัได้เลือกมาจากเขตท่ีมีบริษัท มหาชน จ ากัดมากท่ีสุดในกรุงเทพมหานคร ผู้ วิจยัท าการจับ
ฉลากเลือกบริษัท มหาชน จ ากดั เขตละ 3 บริษัท  

3. การสุ่มตัวอย่างแบบโควตา (Quota Sampling) โดยการก าหนดโควตาส าหรับ
จ านวนตวัอย่างท่ีต้องการศึกษา 5 เขต โดยก าหนดให้เก็บตัวอย่างตามพืน้ท่ีในจ านวนท่ีเท่าๆกัน 
จากกลุม่ตวัอยา่งจ านวน 400 คน ดงันี ้
 
ตาราง 1 แสดงจ านวนตวัอยา่งในแตล่ะพืน้ท่ีของเขตท่ีสุม่ได้ 

 

  

       เขต บริษัท จ านวน/เขต 
สาทร บริษัท เอแคป แอ๊ดไวเซอร่ี จ ากดั (มหาชน) 

บริษัท ไทยวาฟดูโปรดกัส์ จ ากดั (มหาชน) 
บริษัท ทรีนีตี ้วฒันา จ ากดั (มหาชน) 

80 

ห้วยขวาง บริษัท ไทย พร็อพเพอร์ตี ้จ ากดั (มหาชน)  
บริษัท ไดนาสตีเ้ซรามิค จ ากดั (มหาชน) 
บริษัท ไอร่า แฟคตอร่ิง จ ากดั (มหาชน) 

  80 

ปทมุวนั บริษัท บิก๊ซี ซูเปอร์เซ็นเตอร์ จ ากดั (มหาชน) 
บริษัท โพสโค-ไทยน๊อคซ์ จ ากดั (มหาชน)  
บริษัท โทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมนูิเคชัน่ จ ากดั (มหาชน) 

 80 

จตจุกัร บริษัท อีเทอเนิล เอนเนอยี จ ากดั (มหาชน) 
บริษัท โซลชูัน่ คอนเนอร์ (1998) จ ากดั (มหาชน)  
บริษัท เอสซี แอสเสท คอร์ปอเรชัน่ จ ากดั (มหาชน) 

          80 
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ตาราง 1 (ตอ่) 
 

 
4. การสุ่มตวัอย่างโดยอาศยัความสะดวก (Convenience Sampling) โดยการแจก

แบบสอบถามให้กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้คือ พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่ Y ท่ีท างานบริษัท มหาชน จ ากัด
อยูแ่ตล่ะองค์กรในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ีได้ก าหนดไว้จนครบ 400 คน 
 
2. การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

เคร่ืองมือและขัน้ตอนการสร้างเคร่ืองมือ คือ การออกแบบสอบถามเพ่ือใช้ในการเก็บ
ข้อมลู การด าเนินการสร้าง มีขัน้ตอนในการสร้างเคร่ืองมือ ดงันี ้

1. ก าหนดกรอบความคิดในงานวิจัย และศึกษาข้อมูลจากต ารา เอกสาร และ
งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง เพ่ือเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 

2. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึง่สร้างขึน้เพ่ือ
ศึกษาแรงจูงใจในการท างาน วัฒนธรรมองค์กร และความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานท่ีมีผลต่อ
ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรของพนกังานระดบัปฏิบตัิการกลุ่มเจนเนอเรชัน่ Y บริษัท มหาชน จ ากัด 
ในเขตกรุงเทพมหานครเป็นค าถามปลายปิด (Close - Ended) โดยแบ่งโครงสร้างแบบสอบถาม
ออกเป็น 5 สว่น ดงัตอ่ไปนี ้

ส่วนที่  1  แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลทั่วไปของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่น Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร เป็นค าถามทางด้านประชากรศาสตร์  ได้แก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา ต าแหน่ง 
ฝ่ายงาน และรายได้ส่วนตวัต่อเดือน ประกอบด้วยแบบสอบถามท่ีมีค าถามแบบปลายปิดแบบให้
เลือกตอบ จ านวน 6 ข้อ 

ส่วนที่  2  เป็นแบบสอบถามแบบปลายปิด (Close – Ended Questions) ลักษณะของ
ค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่าตอบ (Likert Scales Questions) สอบถามข้อมูลความ

       เขต บริษัท จ านวน/เขต 
บางรัก บริษัท นวกิจประกนัภยั จ ากดั (มหาชน)  

บริษัท ลคักีเ้ท็คซ์ (ไทย) จ ากดั (มหาชน) 
บริษัท ยบูลิล่ี เอ็นเตอร์ไพรส์ จ ากดั (มหาชน)  

  80 

รวมทัง้สิน้  400   
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คดิเห็นเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างาน ประกอบด้วย 3 ด้าน แยกเป็น 9 ข้อย่อย โดยมีรายละเอียด 
ดงันี ้

ด้านความต้องการความส าเร็จ จ านวน 3 ข้อ ข้อ 1 – 3 
ด้านความต้องการความผกูพนั จ านวน 3 ข้อ ข้อ 4 – 6 
ด้านความต้องการอ านาจ  จ านวน 3 ข้อ ข้อ 7 – 9  
 
ระดบัการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาค ( Interval Scale) โดยก าหนดสเกล 5 ระดับ 

ตัง้แต่ 1 – 5 โดยท่ี 5 จะเป็นตวัเลขแทนความหมายทางบวกท่ีสดุ คือ เห็นด้วยอย่างยิ่ง และ 1 จะ
เป็นตัวเลขท่ีแทนความหมายในทางลบท่ีสุด คือ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ซึ่งมีการก าหนดค่าระดับ
คะแนน ดงันี ้

ระดบัความคดิเห็น    คะแนนข้อค าถาม 
มากท่ีสดุ      5 
มาก      4 
ปานกลาง      3 
น้อย      2 
น้อยท่ีสดุ      1 
 
เกณฑ์เฉล่ียระดบัแรงจงูใจในการท างานท่ีมีผลตอ่พนกังานระดบัปฏิบตัิการกลุ่มเจน

เนอเรชัน่ Y ท่ีท างานบริษัท มหาชน จ ากดัในเขตกรุงเทพมหานครใช้สตูรค านวณช่วงกว้างของชัน้
ดงันี ้ (มลัลิกา บนุนาค, 2537) 

อนัตรภาคชัน้  =  
 Range(R)

Class(C)
 

 

=  
5−1

5
             = 0.080 

 
เกณฑ์เฉล่ียระดบัแรงจงูใจในการท างานท่ีมีผลตอ่พนกังานระดบัปฏิบตัิการกลุ่มเจน

เนอเรชัน่ Y ท่ีท างานบริษัท มหาชน จ ากดัในเขตกรุงเทพมหานครคา่เฉล่ียวดัได้ ดงันี ้ 
คา่เฉล่ียท่ีวดัได้   ระดบัความคดิเห็นข้อค าถาม 
4.21 –  5.00   มีแรงจงูใจในการท างาน มากท่ีสดุ 
3.41 –  4.20   มีแรงจงูใจในการท างาน มาก 
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2.61 –  3.40    มีแรงจงูใจในการท างาน ปานกลาง 
1.81 –  2.60   มีแรงจงูใจในการท างาน น้อย 
1.00 –  1.80   มีแรงจงูใจในการท างาน น้อยท่ีสดุ 

 
ส่วนที่ 3  เป็นแบบสอบถามแบบปลายปิด (Close – Ended Questions) ลักษณะของ

ค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่าตอบ (Likert Scales Questions) สอบถามข้อมูลความ
คิดเห็นเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วย 4 ด้าน แยกเป็น 12 ข้อย่อย โดยมีรายละเอียด 
ดงันี ้

ด้านลกัษณะการใช้อ านาจ   จ านวน 3 ข้อ ข้อ 1  –  3 
ด้านลกัษณะการหลีกเล่ียงความไมแ่นน่อน จ านวน 3 ข้อ ข้อ 4  –  6 
ด้านลกัษณะความเป็นเพศ   จ านวน 3 ข้อ ข้อ 7  –  9 
ด้านลกัษณะความเป็นปัจเจกบคุคล  จ านวน 3 ข้อ ข้อ 10 – 12  
 
ระดบัการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาค ( Interval Scale) โดยก าหนดสเกล 5 ระดับ 

ตัง้แต่ 1 – 5 โดยท่ี 5 จะเป็นตวัเลขแทนความหมายทางบวกท่ีสดุ คือ เห็นด้วยอย่างยิ่ง และ 1 จะ
เป็นตัวเลขท่ีแทนความหมายในทางลบท่ีสุด คือ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ซึ่งมีการก าหนดค่าระดับ
คะแนน ดงันี ้

ระดบัความคดิเห็น     คะแนนข้อค าถาม 
มากท่ีสดุ       5 
มาก       4 
ปานกลาง       3 
น้อย       2 
น้อยท่ีสดุ       1 
 
เกณฑ์เฉล่ียระดบัการรับรู้วฒันธรรมองค์กรท่ีมีผลต่อพนกังานระดบัปฏิบตัิการกลุ่ม

เจนเนอเรชัน่ Y ท่ีท างานบริษัท มหาชน จ ากดัในเขตกรุงเทพมหานครใช้สตูรค านวณช่วงกว้างของ
ชัน้ดงันี ้ (มลัลิกา บนุนาค. 2537 : 29)  

อนัตรภาคชัน้  =   Range(R)

Class(C)
 

=  
5−1

5
             = 0.080 
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เกณฑ์เฉล่ียระดบัการรับรู้วฒันธรรมองค์กรท่ีมีผลต่อพนกังานระดบัปฏิบตัิการกลุ่ม
เจนเนอเรชัน่ Y ท่ีท างานบริษัท มหาชน จ ากดัในเขตกรุงเทพมหานครคา่เฉล่ียวดัได้ ดงันี ้ 

คา่เฉล่ียท่ีวดัได้   ระดบัความคดิเห็นข้อค าถาม 
4.21 –  5.00   มีการรับรู้วฒันธรรมองค์กร มากท่ีสดุ 
3.41 –  4.20   มีการรับรู้วฒันธรรมองค์กร มาก  
2.61 –  3.40    มีการรับรู้วฒันธรรมองค์กร ปานกลาง 
1.81 –  2.60   มีการรับรู้วฒันธรรมองค์กร น้อย 
1.00 –  1.80   มีการรับรู้วฒันธรรมองค์กร น้อยท่ีสดุ 

 
ส่วนที่  4  เป็นแบบสอบถามแบบปลายปิด (Close – Ended Questions) ลักษณะของ

ค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่าตอบ (Likert Scales Questions) สอบถามข้อมูลความ
คดิเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ประกอบด้วย 10 ด้าน แยกเป็น 29 ข้อย่อย โดยมี
รายละเอียด ดงันี ้

ด้านความมัน่คงปลอดภยั   จ านวน 3 ข้อ ข้อ 1  –  3 
ด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน  จ านวน 3 ข้อ ข้อ 4  –  6 
ด้านบริษัทและการด าเนินงาน  จ านวน 3 ข้อ ข้อ 7  –  9 
ด้านเงินเดือน    จ านวน 3 ข้อ ข้อ 10 – 12 
ด้านลกัษณะงานท่ีท า   จ านวน 3 ข้อ ข้อ 13 – 15 
ด้านการบงัคบับญัชา   จ านวน 3 ข้อ ข้อ 16 – 18 
ด้านลกัษณะทางสงัคม   จ านวน 3 ข้อ ข้อ 19 – 21 
ด้านการตดิตอ่ส่ือสาร   จ านวน 3 ข้อ ข้อ 22 – 24 
ด้านสภาพการท างาน   จ านวน 3 ข้อ ข้อ 25 – 27 
ด้านประโยชน์เกือ้กลูตา่งๆ   จ านวน 2 ข้อ ข้อ 28 – 29  
 
ระดบัการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาค ( Interval Scale) โดยก าหนดสเกล 5 ระดับ 

ตัง้แต่ 1 – 5 โดยท่ี 5 จะเป็นตวัเลขแทนความหมายทางบวกท่ีสดุ คือ เห็นด้วยอย่างยิ่ง และ 1 จะ
เป็นตัวเลขท่ีแทนความหมายในทางลบท่ีสุด คือ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ซึ่งมีการก าหนดค่าระดับ
คะแนน ดงันี ้
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ระดบัความคดิเห็น    คะแนนข้อค าถาม 
มากท่ีสดุ      5 
มาก      4 
ปานกลาง      3 
น้อย      2 
น้อยท่ีสดุ      1 
 
เกณฑ์เฉล่ียระดบัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานท่ีมีผลตอ่พนกังานระดบัปฏิบตัิการ

กลุ่มเจนเนอเรชัน่ Y ท่ีท างานบริษัท มหาชน จ ากดัในเขตกรุงเทพมหานครใช้สตูรค านวณช่วงกว้าง
ของชัน้ดงันี ้ (มลัลิกา บนุนาค. 2537 : 29)  

อนัตรภาคชัน้  =   Range(R)

Class(C)
 

=  
5−1

5
             = 0.080 

 
เกณฑ์เฉล่ียระดบัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานท่ีมีผลตอ่พนกังานระดบัปฏิบตัิการ

กลุม่เจนเนอเรชัน่ Y ท่ีท างานบริษัท มหาชน จ ากดัในเขตกรุงเทพมหานครคา่เฉล่ียวดัได้ ดงันี ้
คา่เฉล่ียท่ีวดัได้   ระดบัความคดิเห็นข้อค าถาม 
4.21 –  5.00   มีความพงึพอใจในการปฏิบตังิาน มากท่ีสดุ 
3.41 –  4.20   มีความพงึพอใจในการปฏิบตังิาน มาก 
2.61 –  3.40    มีความพงึพอใจในการปฏิบตังิาน ปานกลาง 
1.81 –  2.60   มีความพงึพอใจในการปฏิบตังิาน น้อย 
1.00 –  1.80   มีความพงึพอใจในการปฏิบตังิาน น้อยท่ีสดุ 

 
ส่วนที่  5  เป็นแบบสอบถามแบบปลายปิด (Close – Ended Questions) ลักษณะของ

ค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่าตอบ (Likert Scales Questions) สอบถามข้อมูลความ
คิดเห็นเก่ียวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร ประกอบด้วย 4 ด้าน แยกเป็น 12 ข้อย่อย โดยมี
รายละเอียด ดงันี ้

ด้านจิตใจ    จ านวน 3 ข้อ ข้อ 1   –  3 
ด้านความคงอยู ่   จ านวน 3 ข้อ ข้อ 4   –  6 
ด้านบรรทดัฐาน   จ านวน 3 ข้อ ข้อ 7   –  9 
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ด้านพฤตกิรรม   จ านวน 3 ข้อ ข้อ 10 – 12 
ระดบัการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาค ( Interval Scale) โดยก าหนดสเกล 5 ระดับ 

ตัง้แต่ 1 – 5 โดยท่ี 5 จะเป็นตวัเลขแทนความหมายทางบวกท่ีสดุ คือ เห็นด้วยอย่างยิ่ง และ 1 จะ
เป็นตัวเลขท่ีแทนความหมายในทางลบท่ีสุด คือ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ซึ่งมีการก าหนดค่าระดับ
คะแนน ดงันี ้

ระดบัความคดิเห็น    คะแนนข้อค าถาม 
มากท่ีสดุ      5 
มาก      4 
ปานกลาง      3 
น้อย      2 
น้อยท่ีสดุ      1 
 
เกณฑ์เฉล่ียระดบัความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนกังานระดบัปฏิบตัิการกลุ่มเจน

เนอเรชัน่ Y ท่ีท างานบริษัท มหาชน จ ากดัในเขตกรุงเทพมหานครใช้สตูรค านวณช่วงกว้างของชัน้
ดงันี ้ (มลัลิกา บนุนาค. 2537 : 29)  

อนัตรภาคชัน้  =  
 Range(R)

Class(C)
 

=  
5−1

5
             = 0.080 

 
เกณฑ์เฉล่ียระดับความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการกลุ่ม 

เจนเนอเรชัน่ Y ท่ีท างานบริษัท มหาชน จ ากดัในเขตกรุงเทพมหานครคา่เฉล่ียวดัได้ ดงันี ้ 
คา่เฉล่ียท่ีวดัได้   ระดบัความคดิเห็นข้อค าถาม 
4.21 –  5.00   มีความจงรักภกัดีตอ่องค์กร มากท่ีสดุ 
3.41 –  4.20   มีความจงรักภกัดีตอ่องค์กร มาก  
2.61 –  3.40    มีความจงรักภกัดีตอ่องค์กร ปานกลาง 
1.81 –  2.60   มีความจงรักภกัดีตอ่องค์กร น้อย 
1.00 –  1.80   มีความจงรักภกัดีตอ่องค์กร น้อยท่ีสดุ 
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3. ขัน้ตอนในการสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
ผู้วิจยัได้ด าเนินการสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้

1. ศึกษาเอกสาร และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องต่างๆ จากต าราหนังสือ เอกสารแนวคิด
ทฤษฎีและงานวิจัย ท่ีเก่ียวข้องกับตัวแปรท่ีจะศึกษา เพ่ือน ามาใช้เป็นแนวทางในการสร้าง
แบบสอบถาม 

2. รวบรวมสาระและเนือ้หาต่างๆท่ีได้จากต าราหนังสือเอกสารแนวคิดทฤษฎีและ
งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องน ามาสร้างแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน 
วฒันธรรมองค์กร และความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานท่ีมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
พนกังานระดบัปฏิบตักิลุม่เจนเนอเรชัน่ Y บริษัท มหาชน จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สร้างแบบสอบถามทัง้หมด 5 สว่น ดงันี ้
ส่วนท่ี1   ข้อมูลด้านลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของพนักงานกลุ่มเจนเนอ

เรชัน่ Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ส่วนท่ี2   ความคิดเห็นของแรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลตอ่ความจงรักภักดี

ต่อองค์กร  ของพนักงานระดับปฏิบัติกลุ่มเจนเนอเรชั่น  Y บริษัท มหาชน จ ากัด  ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ส่วนท่ี3   ความคิดเห็นของวัฒนธรรมองค์กรท่ีมีผลต่อความจงรักภักดีต่อ
องค์กรของพนกังานระดบัปฏิบตักิลุม่เจนเนอเรชัน่ Y บริษัท มหาชน จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ส่วนท่ี4   ความคิดเห็นของความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานท่ีมีผลต่อความ
จงรักภักดีต่อองค์กรพนักงานระดับปฏิบัติกลุ่มเจนเนอเรชั่น Y บริษัท มหาชน จ ากัด ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ส่วนท่ี5   ความคิดเห็นของความจงรักภักดีต่อองค์กรพนกังานระดบัปฏิบตัิ
กลุม่เจนเนอเรชัน่ Y บริษัท มหาชน จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร 

1. น าแบบสอบถามท่ีสร้างขึน้ เสนออาจารย์ท่ีปรึกษา เพ่ือพิจารณา
ตรวจสอบและให้ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงเก่ียวกับส านวนภาษาให้เข้าใจง่าย เพ่ือให้ได้ข้อ
ค าถามท่ีมีข้อความตรงตามวตัถปุระสงค์ของการวิจยั 

2. น าแบบสอบถามมาปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของอาจารย์ท่ี
ปรึกษา 

3. น าแบบสอบถามท่ีแก้ไขแล้วเสนอผู้ เช่ียวชาญเพ่ือตรวจสอบความ
เท่ียงตรงตามเนือ้หา (Content Validity) และตรวจสอบความถกูต้องของภาษา 
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4. น าแบบสอบถามท่ีได้ไปทดลองใช้ (Try out) โดยการน าแบสอบถาม
ฉบับสมบูรณ์นัน้ไปทดลองใช้กับกลุ่มท่ีใช้กับกลุ่มท่ีไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง เพ่ือหาค่าความเช่ือมั่น 
(Reliability) จ านวน 30 คน โดยใช้สูตร ครอนบคัแอลฟ่า (Cronbach’s alpha) เพ่ือน าไปหาค่า 
ความเช่ือมัน่โดยค่าอลัฟ่าท่ีได้จะแสดงถึงระดบัความคงท่ีของแบบสอบถาม โดยจะมีค่าระหว่าง    

0 < 𝛼 < 1 คา่ท่ีใกล้เคียง 1 มากแสดงวา่มีความเช่ือมัน่สงู (กลัยา วานิชย์บญัชา, 2544)  ซึง่เกณฑ์

ท่ีเป็นท่ียอมรับต้องมีค่า 𝛼 มากกว่าและเท่ากับ 0.70 ส าหรับงานวิจัยเชิงส ารวจ (Exploratory 
Research) โดยผลทดสอบแบง่ออกเป็นแตล่ะด้านดงันี ้

แรงจงูใจในการท างาน มีคา่ความเช่ือมัน่เทา่กบั .704 
วฒันธรรมองค์กร มีคา่ความเช่ือมัน่เทา่กบั .756 
ความพงุพอใจในการปฏิบตังิาน มีคา่ความเช่ือมัน่เทา่กบั .928 
ความจงรักภกัดีตอ่องค์กร มีคา่ความเช่ือมัน่เทา่กบั .874 

5. น าแบบสอบถามไปใช้จริงในการวดัผลการวิจยัตอ่ไป 
 
4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ในการศกึษาวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัได้ด าเนินการเก็บข้อมลูตามขัน้ตอน ดงันี ้
1. แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นการเก็บรวบรวมโดยใช้วิธีการแจก

แบบสอบถามกลุ่มตวัอย่างในกรุงเทพมหานคร 400 คน ด้วยตนเองโดยเก็บตามความสะดวก 
จากนัน้น าแบบสอบถามมาลงรหสั เพ่ือน าไปวิเคราะห์ข้อมลูทางสถิตติอ่ไป 

2. แหล่งข้อมลูทตุิยภูมิ (Secondary Data) เป็นการเก็บรวบรวมข้อมลูข่าว บทความ 
หนงัสือเอกสารทางวิชาการ งานวิจยัในอดีตท่ีเก่ียวข้อง และข้อมลูจากอินเตอร์เน็ต 

 
5. การจัดกระท าและวิเคราะห์ข้อมูล 

การศึกษาค้นคว้าครัง้นี ้ผู้วิจยัได้ท าการประมวลผลข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ 
ซึง่ด าเนินการตามขัน้ตอน ดงันี ้

1. การตรวจสอบข้อมลู (Editing) 
2. การลงรหสั (Coding) 
3. การประมวลผลข้อมลู (Processing) 
4. วิเคราะห์ข้อมลู 
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ในการวิเคราะห์ข้อมูลจะมีการใช้สถิติท่ีท าการวิเคราะห์ 2 วิธี คือ การวิเคราะห์
ข้อมูลโดยใช้สถิติพรรณนา (Descriptive Statistic) และวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงอนุมาน 
(Inferential Statistic)  

การวิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) เพ่ืออธิบาย
ถึงลกัษณะกลุม่ตวัอยา่ง ดงันี ้

1. คา่ความถ่ี (Frequency) ส าหรับวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม ส่วนท่ี 
1 ข้อมลูเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา ฝ่ายงานและรายได้
สว่นตวัตอ่เดือน 

2. คา่ร้อยละ (Percentage) ส าหรับวิเคราะห์ข้อมลูจากแบบสอบถามส่วนท่ี 
1 ข้อมูลเก่ียวกับลกัษณะลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา ฝ่ายงาน
และรายได้สว่นตวัตอ่เดือน 

3. คา่เฉล่ีย (Mean) ส าหรับวิเคราะห์ข้อมลูจากแบบสอบถามส่วนท่ี 2 ข้อมลู
เก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน ได้แก่  ด้านความต้องการความส าเร็จ ด้านความต้องการความ
ผกูพนั ด้านความต้องการอ านาจ ส่วนท่ี 3 ข้อมลูเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กร ได้แก่ ด้านลกัษณะการ
ใช้อ านาจ ด้านลกัษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน ด้านลักษณะความเป็นเพศ ด้านลกัษณะ
ความเป็นปัจเจกบคุคล ส่วนท่ี 4 ข้อมูลเก่ียวกบัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ได้แก่ ด้านความ
มัน่คงปลอดภัย ด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน ด้านบริษัทและการด าเนินงาน ด้านเงินเดือน 
ด้านลกัษณะงานท่ีท า ด้านการบงัคบับญัชา ด้านลกัษณะทางสงัคม ด้านการติดต่อส่ือสาร ด้าน
สภาพการท างาน ด้านประโยชน์เกือ้กูลต่างๆ ส่วนท่ี 5 ข้อมูลเก่ียวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร 
ได้แก่ ด้านจิตใจ ด้านความคงอยู ่ด้านบรรทดัฐาน ด้านพฤตกิรรม  

4. คา่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ส าหรับวิเคราะห์ข้อมลู
จากแบบสอบถามส่วนท่ี 2 ข้อมูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ ด้านความต้องการ
ความส าเร็จ ด้านความต้องการความผูกพนั ด้านความต้องการอ านาจ ส่วนท่ี 3 ข้อมูลเก่ียวกับ
วฒันธรรมองค์กร ได้แก่ ด้านลักษณะการใช้อ านาจ ด้านลกัษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน 
ด้านลกัษณะความเป็นเพศ ด้านลกัษณะความเป็นปัจเจกบคุคล ส่วนท่ี 4 ข้อมลูเก่ียวกบัความพึง
พอใจในการปฏิบตัิงาน ได้แก่ ด้านความมัน่คงปลอดภัย ด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน ด้าน
บริษัทและการด าเนินงาน ด้านเงินเดือน ด้านลกัษณะงานท่ีท า ด้านการบงัคบับญัชา ด้านลกัษณะ
ทางสงัคม ด้านการตดิตอ่ส่ือสาร ด้านสภาพการท างาน ด้านประโยชน์เกือ้กลูตา่งๆ สว่นท่ี 5 ข้อมลู
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เก่ียวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร  ได้แก่ ด้านจิตใจ ด้านความคงอยู่ ด้านบรรทัดฐาน ด้าน
พฤตกิรรม 

การวิ เคราะห์ โดยใช้สถิติ เชิ งอนุมาน ( Inferential Statistic)  เ พ่ือทดสอบ
สมมติฐานแตล่ะข้อ โดยมีสถิติท่ีใช้ คือ ความถดถอยเชิงพหคุณู (Multiple Regression) เป็นสถิติ
ท่ีใช้ค่าของตัวแปรอิสระในการท านายค่าของตัวแปรตาม เป็นการวิเคราะห์ตัวแปรอิสระท่ีมี
มากกว่าหนึ่งตัวแปรกับตัวแปรตามหนึ่งตัว ตัวแปรอิสระ ได้แก่ แรงจูงใจในการท างาน (X1) 
วฒันธรรมองค์กร (X2) และความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน (X3) จะร่วมกันท านายหรือพยากรณ์ 
ตวัแปรตาม คือ ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรบริษัท มหาชน จ ากดั ของพนกังานระดบัปฏิบตัิการกลุ่ม
เจนเนอเรชั่น Y บริษัท มหาชน จ ากัด ในเขตกรุงเทพมหานคร (Y) เพ่ือไปใช้ในการเปรียบเทียบ
ล าดบัความส าคญัของตวัแปรอิสระท่ีมีผลตอ่ตวัแปรตามมากท่ีสดุ โดยสมมตฐิานท่ีท าการทดสอบ
เพ่ือดผูลของตวัแปรมี 3 สมมตฐิาน ได้แก่ 

สมมติฐานข้อท่ี 1 แรงจูงใจในการท างานมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กร
บริษัท มหาชน จ ากัด ของพนกังานระดบัปฏิบตัิการกลุ่มเจนเนอเรชัน่ Y บริษัท มหาชน จ ากดั ใน
เขตกรุงเทพมหานคร จะท าการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติ Regression Analysis วิเคราะห์
ความถดถอยเชิงพหคุณู (Multiple Regression) 

สมมติฐานข้อท่ี 2 วฒันธรรมองค์กรมีผลตอ่ความจงรักภกัดีต่อองค์กรบริษัท 
มหาชน จ ากัด ของพนักงานระดบัปฏิบตัิการกลุ่มเจนเนอเรชั่น Y บริษัท มหาชน จ ากัด ในเขต
กรุงเทพมหานคร จะท าการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติ Regression Analysis วิเคราะห์ความ
ถดถอยเชิงพหคุณู (Multiple Regression) 

สมมตฐิานข้อท่ี 3 ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานมีผลตอ่ความจงรักภกัดีตอ่
องค์กรบริษัท มหาชน จ ากัด ของพนักงานระดบัปฏิบตัิการกลุ่มเจนเนอเรชั่น Y บริษัท มหาชน 
จ ากัด ในเขตกรุงเทพมหานคร จะท าการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติ Regression Analysis 
วิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหคุณู (Multiple Regression) 
 
6. สถติทิี่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

6.1 คา่สถิตเิชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ประกอบด้วย 
6.1.1 คา่ร้อยละ (Percentage) (กลัยา วาณิชย์บญัชา. 2550: 52)  

สตูรการค านวณ  ᴘ =
𝑓 ×100

𝑛
   

เม่ือ  P แทน คา่ร้อยละ 



  43 

𝑓 แทน ความถ่ีท่ีต้องการเปล่ียนแปลงให้เป็นร้อยละ 

𝑛 แทน จ านวนความถ่ีทัง้หมด 
 

6.1.2 คา่เฉล่ีย (Mean) ใช้สตูร (กลัยา วานิชย์บญัชา, 2544) 

สตูรการค านวณ  �̅� =
∑ 𝑥𝑖

𝑛
 

เม่ือ  �̅�  แทน คา่คะแนนเฉล่ีย 
∑ 𝑥𝑖   แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 

𝑛  แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
 

6.1.3 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้สูตร (กัลยา วิณิชย์
บญัชา. 2550: 49)  

สตูรการค านวณ  𝑠 = √
𝑛 ∑ 𝑥2−(∑ 𝑥)2

𝑛(𝑛−1)
 

เม่ือ  S  แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนของ
กลุม่ตวัอยา่ง 

(∑ 𝑥)2 แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกก าลงัสอง 
∑ 𝑥2  แทน ผลรวมของคะแนนแตล่ะตวัยกก าลงัสอง 

𝑛  แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
 

6.2 สถิตทิดสอบหาคา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
การทดสอบหาค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟ่า   

(∞ - Coefficient) ของครอนบคั (Cronbach) มีสตูรดงันี ้(กลัยา วานิชย์บญัชา 2546: 449)   

α =
𝐾𝑐𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅/ 𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅

1 + (𝑘 − 1)𝑐𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅/ 𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅
 

เม่ือ α  แทน คา่สมัประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ 
k  แทน จ านวนข้อของแบบสอบถาม 
𝑐𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ แทน ค่าเฉล่ียของค่าความแปรปรวนร่วมกับค าถาม

ตา่งๆ 
𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
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6.3 สถิตท่ีิใช้ในการทดสอบสมมตฐิาน 
สถิติความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression) ใช้ทดสอบความสัมพันธ์ของ

ตวัแปรมากกวา่ 2 ตวัแปร 

𝑌 = 𝛽0 + 𝛽1𝑥1 + 𝛽2𝑥2 + ⋯ +  𝛽𝑘𝑥𝑘 + 𝑒 
 
เม่ือ  X แทน ตวัแปรอิสระ 

Y แทน ตวัแปรตาม 

𝛽0 แทน สว่นตดัแกน Y เม่ือก าหนดให้ 

 𝑥1 = 𝑥2 = . . . = 𝑥𝑘 
 

𝛽1𝑥1 + 𝛽2𝑥2 + ⋯ +  𝛽𝑘𝑥𝑘    เป็นสมัประสิทธ์ิความถดถอยเชิงส่วน 

(Partial Regression Coefficient) โดยท่ี 𝛽𝑖  เป็นคา่ท่ีแสดงถึงการเปล่ียนแปลงของตวัแปร i ตาม 

Y เม่ือตัวแปรอิสระ 𝑥𝑖  เปล่ียนไป 1 หน่วย โดยท่ีตัวแปรอิสระ X ตัวอ่ืนๆ มีค่าคงท่ี เช่น 𝑥1 

เปล่ียนไป 1 หนว่ย คา่ Y จะเปล่ียนไป 𝛽𝑖  หนว่ย โดยท่ี 𝑥1, 𝑥2, . . . , 𝑥𝑘 
 

เง่ือนไขของการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคณู จะเหมือนกบัเง่ือนไขของวิเคราะห์
ความถดถอยเชิงเส้นอยา่งง่าย จากสมการความถดถอยเชิงพหคุณู 

 

𝑌 = 𝛽0 + 𝛽1𝑥1 + 𝛽2𝑥2 + ⋯ +  𝛽𝑘𝑥𝑘 + 𝑒 
 

เง่ือนไขมีดงันี ้
1. ความคลาดเคล่ือน e เป็นตวัแปรท่ีมีการแจกแจงปกต ิ
2. คา่เฉล่ียของความคลาดเคล่ือนเป็นศนูย์ นัน่คือ E(e) 

3. คา่ความแปรปรวนของความคลาดเคล่ือนเป็นคา่คงท่ีท่ีไมท่ราบคา่ V(e)=𝜎𝑒
2 

4. 𝑒𝑖  และ 𝑒𝑗 เป็นอิสระต่อกัน ; I = j นัน้คือ covariance (𝑒𝑖 , 𝑒𝑗 ) = 0 โดยมี

เง่ือนไขท่ีเพิ่มจากการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงเส้นอย่างง่ายอีก 1  เง่ือนไข คือ ตวัแปรอิสระ 𝑋𝑖

และ 𝑋𝑗  ต้องเป็นอิสระกนั 
  



  45 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การศกึษาวิจยัครัง้นี ้เป็นการศกึษา “แรงจงูใจในการท างาน วฒันธรรมองค์กร และความ

พึงพอใจในการปฏิบตัิงานท่ีมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนกังานระดบัปฏิบตัิการกลุ่ม
เจนเนอเรชัน่ Y บริษัท มหาชน จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร” ผู้วิจยัได้ ท าการเก็บข้อมลูจากกลุ่ม
ตวัอยา่ง 400 คน และน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลู และการแปลความหมายการวิเคราะห์ข้อมลู 
ผู้วิจยัได้ท าการก าหนดสญัลกัษณ์ตา่งๆ ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู ดงันี ้
 
สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

n  แทน จ านวนพนกังาน 
x̅  แทน คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่ง 
S.D.  แทน ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
SS  แทน ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
MS  แทน คา่เฉล่ียผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Mean Squares) 
df  แทน ชัน้ของความอิสระ (Degree of  Freedom) 
F  แทน คา่ท่ีใช้พิจารณา F-Distribution 
p.  แทน ความนา่จะเป็นส าหรับบอกนยัส าคญัทางสถิติ 
B  แทน คา่สมัประสิทธ์การถอดถอย (Unstandardized) 
β  แทน คา่สมัประสิทธ์การถดถอยมาตรฐาน (Standardized) 
Y  แทน ความจงรักภกัดีตอ่องค์กร 
𝑥1  แทน แรงจงูใจในการท างาน 
𝑥2  แทน วฒันธรรมองค์กร 
𝑥3  แทน ความพงึพอใจในการปฏิบตังิาน 
*  แทน ความมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
**  แทน ความมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 
H0  แทน สมมตฐิานหลกั (Null Hypothesis) 
H1  แทน สมมตฐิานรอง (Alternative Hypothesis) 
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การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ในการเสนอการวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลผล การวิเคราะห์ข้อมูลของการวิจยัครัง้นี ้

ผู้วิจยัได้วิเคราะห์และน าเสนอในรูปแบบของตารางประกอบค าอธิบายโดยเรียงล าดบัหวัข้อเป็น   2 
สว่น  ดงันี ้

ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา ประกอบด้วย ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยแบง่ผลการวิเคราะห์ออกเป็น 

ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ ตอบ
แบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา ฝ่ายงาน และรายได้สว่นตวัตอ่เดือน 

ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมลูแรงจงูใจในการท างาน 
ตอนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมลูวฒันธรรมองค์กร 
ตอนที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมลูความพงึพอใจปฏิบตังิาน 
ตอนที่ 5 การวิเคราะห์ข้อมลูความจงรักภกัดีตอ่องค์กร 
 

ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมลูเชิงอนมุาน เพ่ือทดสอบสมมตฐิาน จ านวน 3 ข้อ ดงันี ้
สมมติฐานข้อที่  1 แรงจูงใจในการท างานมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของ

พนกังานระดบัปฏิบตักิารกลุม่เจนเนอเรชัน่ Y บริษัท มหาชน จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร  
สมมตฐิานข้อที่ 2 วฒันธรรมองค์กรมีผลตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรของพนกังาน

ระดบัปฏิบตักิารกลุม่เจนเนอเรชัน่ Y บริษัท มหาชน จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร 
สมมติฐานข้อที่  3 ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานมีผลตอ่ความจงรักภกัดีต่อของ

พนกังานระดบัปฏิบตักิารกลุม่เจนเนอเรชัน่ Y บริษัท มหาชน จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา 

ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา ประกอบด้วย ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และ
สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยแบง่ผลการวิเคราะห์ออกเป็น  

ตอนที่  1 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ ตอบ
แบบสอบถามได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ฝ่ายงาน และรายได้ส่วนตัวต่อเดือน โดยการ
น าเสนอข้อมลู ในรูปแบบของความถ่ีและร้อยละ ดงัรายละเอียดตอ่ไปนี ้
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ตาราง 2 แสดงจ านวนและร้อยละข้อมลูเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์ จ าแนกตามเพศ 
 

ลักษณะทางประชากรศาสตร์ จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ 

ชาย 201 50.25 
หญิง 199 49.75 

รวม 400 100.00 

 
จากตาราง 2 แสดงผลการวิเคราะห์ลกัษณะข้อมลูเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์

ท่ีใช้เป็นตวัอย่างในการวิจยัครัง้นี ้จ านวน 400 คน จ าแนกตามเพศ พบว่าพนกังานส่วนใหญ่เป็น
เพศชายมีจ านวน 201 คน คดิเป็นร้อยละ 50.25 รองลงมา คือ เพศหญิง มีจ านวน 199 คน คดิเป็น
ร้อยละ 49.75 
 
ตาราง 3 แสดงจ านวนและร้อยละข้อมลูเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์ จ าแนกตามอาย ุ
 

ลักษณะทางประชากรศาสตร์ จ านวน (คน) ร้อยละ 
อายุ 

21 – 26 ปี 244 61.00 

27 – 32 ปี 94 23.50 

33 – 38 ปี 62 15.50 

รวม 400 100.00 

 
จากตาราง 3 แสดงผลการวิเคราะห์ลกัษณะข้อมลูเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์

ท่ีใช้เป็นตวัอย่างในการวิจยัครัง้นี ้จ านวน 400 คน จ าแนกตามอาย ุพบว่า พนกังานส่วนใหญ่ อายุ 
21 - 26 ปี มีจ านวน 244 คน คิดเป็นร้อยละ 61.00 รองลงมาคืออายุ 27 - 32 ปี มีจ านวน 94 คน 
คดิเป็นร้อยละ 23.50 อาย ุและอาย ุ33 - 38 ปี จ านวน 62 คน คดิเป็นร้อยละ 15.50 ตามล าดบั 
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ตาราง 4 แสดงจ านวนและร้อยละของข้อมูลเก่ียวกับลกัษณะทางประชากรศาสตร์ จ าแนกตาม
ระดบัการศกึษา  
 

ลักษณะทางประชากรศาสตร์ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ระดับการศึกษา 

ต ่ากว่าปริญญาตรี 102 25.50 
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา่ 259 64.75 

สงูกวา่ปริญญาตรี 39 9.75 
รวม 400 100.00 

 
จากตาราง 4 แสดงผลการวิเคราะห์ลกัษณะข้อมลูเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์

ท่ีใช้เป็นตวัอย่างในการวิจยัครัง้นี ้จ านวน 400 คน จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบว่าพนักงาน
ส่วนใหญ่ มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มีจ านวน 259 คน คิดเป็นร้อยละ 64.75 
รองลงมาคือต ่ากว่าปริญญาตรี มีจ านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 25.50 และ มีจ านวน 39 คน คิด
เป็นร้อยละ 9.75 ตามล าดบั 
 
ตาราง 5 แสดงจ านวนและร้อยละข้อมูลเก่ียวกับลกัษณะทางประชากรศาสตร์ จ าแนกตามฝ่าย
งาน 
 

ลักษณะทางประชากรศาสตร์ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ฝ่ายงาน 

ฝ่ายการผลิต 33 8.25 
ฝ่ายการตลาด 65 16.30 

ฝ่ายการเงิน 59 14.75 
ฝ่ายบคุคล 42 10.45 

ฝ่ายจดัสง่ 31 7.75 

ฝ่ายบญัชี 58 14.45 
ฝ่ายขาย 45 11.25 

ฝ่ายคลงัสินค้า 23 5.75 
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ตาราง 5 (ตอ่) 

 
จากตาราง 5 แสดงผลวิเคราะห์ลกัษณะข้อมลูเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีใช้

เป็นตัวอย่างในการวิจัยครัง้นี ้จ านวน 400 คน จ าแนกตามฝ่ายงาน พบว่าพนักงานส่วนใหญ่
ท างานในฝ่ายงาน การตลาด มีจ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 16.30 รองลงมาคือฝ่ายการเงิน มี
จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 14.75 ฝ่ายบญัชี มีจ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 14.45 ฝ่ายขาย มี
จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 11.25 ฝ่ายบุคคล มีจ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 10.45 ฝ่ายการ
ผลิต มีจ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 8.25 ฝ่ายจัดส่ง มีจ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 7.75 ฝ่าย
คลงัสินค้า มีจ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 5.75 ฝ่ายจดัซือ้ มีจ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 5.30 
ฝ่ายประชาสมัพนัธ์ มีจ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 4.25 และ อ่ืนๆมีจ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 
1.50 ตามล าดบั 

 
ตาราง 6 แสดงจ านวนและร้อยละข้อมลูเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์ จ าแนกตามรายได้
สว่นตวัตอ่เดือน 
 

ลักษณะทางประชากรศาสตร์ จ านวน (คน) ร้อยละ 
รายได้ส่วนตัวต่อเดือน 

น้อยกวา่หรือเทา่กบั 15,000 บาท 82 20.45 
15,001 – 25,000 บาท 183 45.80 
25,001 – 35,000 บาท 77 19.25 
35,001 – 45,000 บาท 38 9.50 

  

ลักษณะทางประชากรศาสตร์ จ านวน (คน) ร้อยละ 

ฝ่ายจดัซือ้ 

ฝ่ายประชาสมัพนัธ์ 17 4.25 

อ่ืนๆ เชน่ IT 6 1.50 

รวม 400 100.00 
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ตาราง 6 (ตอ่) 
 

 
จากตาราง 6 แสดงผลการวิเคราะห์ลกัษณะข้อมลูเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์

ท่ีใช้เป็นตัวอย่างในการวิจัยครัง้นี ้จ านวน 400 คน จ าแนกตามรายได้ส่วนตัวต่อเดือน พบว่า
พนกังานส่วนใหญ่มีรายได้ส่วนตวัต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท มีจ านวน 183 คน คิดเป็นร้อย
ละ 45.80 รองลงมาคือน้อยกว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท มีจ านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 20.45 
รายได้ 25,001 – 35,000 บาท มีจ านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 19.25 รายได้ 35,001 – 45,000 
บาท มีจ านวน 38 คน คดิเป็นร้อยละ 9.50 รายได้ 45,001 –  55,000 บาท มีจ านวน 12 คน คดิเป็น
ร้อยละ 3.00 และรายได้มากกว่า 55,000 บาทขึน้ไป มีจ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.00 
ตามล าดบั    
 

ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างาน 
ในการศึกษาส่วนนีผู้้ วิจยัได้ท าการศึกษาข้อมูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน  

ได้แก่ ด้านความต้องการความส าเร็จ ด้านความต้องการความผูกพัน และด้านความต้องการ

อ านาจ โดยข้อมูลส่วนนีจ้ะแสดงเป็นค่าเฉล่ีย (x̅) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ของกลุม่ตวัอยา่งซึง่มีรายละเอียด ดงันี ้
 
 
 
 
 
 
 
  

ลักษณะทางประชากรศาสตร์ จ านวน (คน) ร้อยละ 

45,001 –  55,000 บาท 12 3.00 
มากกวา่ 55,000 บาทขึน้ไป 8 2.00 

รวม 400 100.00 
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ตาราง 7 แสดงคา่เฉล่ียละคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน จ าแนกตาม แรงจงูใจในการท างาน 
 

แรงจูงใจในการท างาน �̅� S.D. ระดับแรงจูงใจ 
ด้านความต้องการความส าเร็จ 3.85 .76 มาก 
     1. ทา่นท างานทกุครัง้ให้เป็นไปตาม
แผนงานท่ีวางไว้เพ่ือให้งานส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีก าหนด 

3.82 .95 มาก 

     2. ทา่นพยายามหาวิธีในการปรับปรุง
และแก้ไขงานท่ีปฏิบตัอิยูต่ลอดเวลา 

3.83 .94 มาก 

     3. งานท่ีท าท้าทายความสามารถ
อยา่งเตม็ท่ี 

3.89 .93 มาก 
 

ด้านความต้องการความผูกพัน 3.81 .75 มาก 
     4. เพ่ือนร่วมงานภายในองค์กรได้ให้
ความช่วยเหลือและความร่วมมือในการ
ท างาน 

3.78 .90 มาก 

     5. ท่านได้รับการยอมรับนับถือจาก
เพ่ือนร่วมงาน 

3.80 .94 มาก 

     6. ท่านได้รับการยอมรับนับถือจาก
ผู้บงัคบับญัชา 

3.81 .89 มาก 

ด้านความต้องการอ านาจ 3.79 .72 มาก 
1. ท่านสามารถชักจูงเพ่ือนร่วมงานให้
ท าตามความคิดเห็นหรือค าชีแ้นะของ
ทา่นได้ 

3.71 .85 มาก 

2. ท่านพยายามจะเป็นผู้ น าของกลุ่ม
หรือหนว่ยงานเม่ือมีโอกาส 

3.82 .92 มาก 
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ตาราง 7 (ตอ่) 
 

   

แรงจูงใจในการท างาน �̅� S.D. ระดับแรงจูงใจ 
3. ทา่นมีอ านาจในการตดัสินใจในงานท่ี
ได้รับมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 

3.84 .91 มาก 

แรงจงูใจในการท างานโดยรวม 3.82 .64 มาก 

 
จากตาราง 7 พบว่า เม่ือพิจารณาในภาพรวมของระดบัแรงจูงใจของพนกังาน เก่ียวกับ

แรงจูงใจในการท างานโดยรวม มีแรงจูงใจในการท างาน อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.82 
และมีคา่ S.D. เทา่กบั .64 หมายความว่า ผู้กรอกแบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีสอดคล้องกนั เม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อแล้ว พบวา่ แรงจงูใจในการท างาน ด้านความต้องการความส าเร็จ ในเร่ืองหาก
ผู้ตอบแบบสอบถามได้งานท่ีท้าทายความสามารถอย่างเต็มท่ี จะท าให้ผู้ตอบแบบสอบถามรู้สึก
ได้รับแรงจงูใจในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.89 และมีคา่ S.D. เทา่กบั .93 หมายความวา่ ผู้
กรอกแบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีสอดคล้องกนั รองลงมาคือ แรงจงูใจในการท างาน ด้านความ
ต้องการอ านาจ ในเร่ืองหากผู้ตอบแบบสอบถามมีอ านาจในการตดัสินใจในงานท่ีได้รับมอบหมาย
อย่างเต็มท่ี จะท าให้ผู้ตอบแบบสอบถามรู้สึกได้รับแรงจูงใจในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.84 และมีคา่ S.D. เทา่กบั .91 หมายความวา่ ผู้กรอกแบบสอบถามมีความคดิเห็นท่ีสอดคล้องกนั 
ล าดับท่ี3 คือ แรงจูงใจในการท างาน ด้านความต้องการความส าเร็จ ในเ ร่ืองหากผู้ ตอบ
แบบสอบถามได้ท างานท่ีต้องพยายามหาวิธีในการปรับปรุงและแก้ไขงานท่ีปฏิบตัิอยู่ตลอดเวลา 
จะท าให้ผู้ตอบแบบสอบถามรู้สึกได้รับแรงจงูใจในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากับ 3.83 และมีค่า 
S.D. เท่ากบั .94 หมายความว่า ผู้กรอกแบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีสอดคล้องกนั ล าดบัท่ี  4 คือ 
แรงจงูใจในการท างาน ด้านความต้องการอ านาจ ในเร่ืองหากผู้ตอบแบบสอบถามได้ท างานท่ีต้อง
พยายามเป็นผู้ น าของกลุ่มหรือหน่วยงานเม่ือมีโอกาส จะท าให้ผู้ ตอบแบบสอบถามรู้สึกได้รับ
แรงจงูใจในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.82 และมีคา่ S.D. เทา่กบั .92 หมายความวา่ ผู้กรอก
แบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีสอดคล้องกันล าดับท่ี 5 คือ แรงจูงใจในการท างาน ด้านความ
ต้องการความผูกพนั ในเร่ืองหากผู้ตอบแบบสอบถามได้รับการยอมรับนบัถือจากผู้บงัคบับญัชา 
จะท าให้ผู้ตอบแบบสอบถามได้รับแรงจงูใจในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.81 และมีคา่ S.D. 
เทา่กบั .89 หมายความวา่ ผู้กรอกแบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีสอดคล้องกนั ตามล าดบั  
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ตอนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กร 
ในการศึกษาส่วนนีผู้้ วิจยัได้ท าการศกึษาข้อมลูเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กร  ได้แก่ 

ด้านลกัษณะการใช้อ านาจ ด้านลกัษณะการหลีกเล่ียงความไมแ่นน่อน ด้านลกัษณะความเป็นเพศ

และด้านลักษณะความเป็นปัจเจกบุคคล โดยข้อมูลส่วนนีจ้ะแสดงเป็นค่าเฉล่ีย (x̅) และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของกลุม่ตวัอยา่งซึง่มีรายละเอียด ดงันี ้
 
ตาราง 8 แสดงคา่เฉล่ียละคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน จ าแนกตาม วฒันธรรมองค์กร 
 

  

วัฒนธรรมองค์กร �̅�  S.D. ระดับการรับรู้
วัฒนธรรม 

ด้านลักษณะการใช้อ านาจ 3.78 .76 มาก 
     1. อ ง ค์ ก ร ข อ งท่ า น มี ช่ อ ง ว่ า ง ข อ ง
ความสมัพนัธ์ระหวา่งหวัหน้าและลกูน้อง 

3.57 .92 มาก 

     2. ส่วนใหญ่การตดัสินใจภายในองค์กร
ของทา่นจะขึน้อยูก่บัผู้บงัคบับญัชาเป็นหลกั 

3.95 .92 มาก 

     3. ภายในบริษัทมีสายงานการบังคับ
บญัชาและขัน้ตอนในการท างานท่ีเข้มงวด 

3.83 .90 มาก 

ด้านลักษณะการหลีกเล่ียงความไม่
แน่นอน 

3.82 .74 มาก 

     4. ทา่นจะท างานตามความคิดเห็นจากผู้
มีประสบการณ์ 

3.88 .85 มาก 

     5. องค์กรของท่านมีการปลดพนักงาน
ออกจากงาน 

3.62 1.07 มาก 

     6. ท่านยินดีปฏิบัติตามนโยบายและ
กฎ เกณฑ์ ท่ีอง ค์กร ไ ด้ก าหนดไ ว้อย่ า ง
เคร่งครัด 

3.96 .89 มาก 
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ตาราง 8 (ตอ่) 
 

 
จากตาราง 8 พบว่า เม่ือพิจารณาในภาพรวมของระดบัการรับรู้วฒันธรรมของพนกังาน 

เก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กรโดยรวม มีวฒันธรรมองค์กรอยู่ในระดบัมาก มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.81 และ
มีค่า S.D. เท่ากับ .68 หมายความว่า ผู้ กรอกแบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีสอดคล้องกัน  เม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อแล้ว พบว่า วฒันธรรมองค์กร ด้านลกัษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน ใน
เร่ืองหากผู้ตอบแบบสอบถามยินดีปฏิบตัิตามนโยบายและกฎเกณฑ์ท่ีองค์กรได้ก าหนดไว้อย่าง
เคร่งครัด จะท าให้ผู้ตอบแบบสอบถามรับรู้วฒันธรรมองค์กรในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.96 และมีคา่ S.D. เท่ากบั .89  หมายความว่า ผู้กรอกแบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีสอดคล้อง
กนั รองลงมาคือ วฒันธรรมองค์กร ด้านลกัษณะการใช้อ านาจ ในเร่ืองหากผู้ตอบแบบสอบถามได้
ท างานท่ีการตัดสินใจจะขึน้อยู่กับผู้ บังคับบัญชาเป็นหลัก จะท าให้ผู้ ตอบแบบสอบถามรับรู้

วัฒนธรรมองค์กร �̅�  S.D. ระดับการรับรู้
วัฒนธรรม 

ด้านลักษณะความเป็นเพศ 3.76 .84 มาก 
     7. ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานของ
องค์กรท่านขึน้อยู่กับความสามารถในการ
ท างาน 

3.60 .99 มาก 

     8. ผู้บริหารระดบัสูงในองค์กรของท่าน
สว่นใหญ่มกัเป็นผู้ชาย 

3.85 1.00 มาก 

     9. บริษัทของท่านให้โอกาสพนกังานทกุ
ระดบัมีสว่นร่วมในการตดัสินใจ 

3.84 .97 มาก 

ด้านลักษณะความเป็นปัจเจกบุคคล 3.86 1.00 มาก 
   10. อ ง ค์ ก ร ข อ งท่ า น ใ ห้ โ อ ก าส กั บ
พนกังานทกุคนในการเสนอผลงาน 

3.87 .91 มาก 

   11. ทา่นมีอิสระในการท างานอยา่งเตม็ท่ี 3.86 .93 มาก 
   12. ท่านมีโอกาสได้ใช้ศักยภาพและ
ความสามารถในการท างานได้อยา่งเตม็ท่ี 

3.86 .89 มาก 

วฒันธรรมองค์กรโดยรวม 3.81 .68 มาก 



  55 

วฒันธรรมองค์กรในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.95 และมีค่า S.D. เท่ากบั .92 หมายความ
ว่า ผู้ กรอกแบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีสอดคล้องกัน ล าดับท่ี 3 คือวัฒนธรรมองค์กร ด้าน
ลกัษณะการหลีกเล่ียงความไมแ่นน่อน ในเร่ืองหากผู้ตอบแบบสอบถามได้ท างานตามความคดิเห็น
จากผู้ มีประสบการณ์ จะท าให้ผู้ ตอบแบบสอบถามรับรู้วัฒนธรรมองค์กรในระดับมาก โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.88 และมีค่า S.D. เท่ากับ .85 หมายความว่า ผู้ กรอกแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นท่ีสอดคล้องกัน ล าดบัท่ี 4 คือ วฒันธรรมองค์กร ด้านลกัษณะความเป็นปัจเจกบุคคล ใน
เร่ืองหากผู้ตอบแบบสอบถามได้ท างานท่ีองค์กรให้โอกาสกบัพนกังานทกุคนในการเสนอผลงาน จะ
ท าให้ผู้ตอบแบบสอบถามรับรู้วฒันธรรมองค์กรในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.87 และมีค่า 
S.D. เท่ากบั .91 หมายความว่า ผู้กรอกแบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีสอดคล้องกนั ล าดบัท่ี 5 คือ 
วฒันธรรมองค์กร ด้านลกัษณะความเป็นปัจเจกบคุคล ในเร่ืองหากผู้ตอบแบบสอบถามได้ท างานท่ี
มีอิสระในการท างานอย่างเต็มท่ี และเร่ืองหากผู้ตอบแบบสอบถามมีโอกาสได้ใช้ศักยภาพและ
ความสามารถในการท างานอย่างเต็มท่ี  จะท าให้ผู้ตอบแบบสอบถามรับรู้วัฒนธรรมองค์กรใน
ระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กนั เทา่กบั 3.81 และมีคา่ S.D. เท่ากบั .93 และ .89 หมายความว่า ผู้
กรอกแบบสอบถามทัง้ 2 ข้อมีความคดิเห็นท่ีสอดคล้องกนั ตามล าดบั 
 

ตอนที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัความพงึพอใจในการปฏิบตังิาน 
ในการศึกษาส่วนนีผู้้ วิจัยได้ท าการศึกษาข้อมูลเก่ียวกับความพึงพอใจในการ

ปฏิบตัิงาน ได้แก่ ด้านความมัน่ความปลอดภยั ด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน ด้านบริษัทและ
การด าเนินงาน  ด้านเงินเดือน ด้านลกัษณะงานท่ีท า ด้านการบงัคบับญัชา ด้านลกัษณะทางสงัคม 
ด้านการติดตอ่ส่ือสาร ด้านสภาพการท างาน ด้านประโยชน์เกือ้กลูตา่งๆ โดยข้อมลูส่วนนีจ้ะแสดง

เป็นค่าเฉล่ีย (x̅) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของกลุ่มตัวอย่างซึ่งมี
รายละเอียด ดงันี ้
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ตาราง 9 แสดงคา่เฉล่ียละคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน จ าแนกตาม ความพงึพอใจในการปฏิบตังิาน 
 

ความพงึพอใจในการปฏิบัตงิาน �̅� S.D. ระดับความพงึ
พอใจ 

ด้านความม่ันความปลอดภัย 3.84 .79 มาก 
     1. ท่านคิดว่าการท างานในบริษัทนีมี้
ความมัน่คง 

3.73 .90 มาก 

     2. อาชีพของท่านท าให้ท่านสามารถ
ด ารงชีวิตได้อยา่งสบาย 

3.88 .96 มาก 

     3. ท่านมีความเช่ือมัน่ในสายงานท่ีท่าน
ปฏิบตัอิยู ่

3.90 .89 มาก 

ด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน 3.80 .81 มาก 
     4. บริษัทนีท้ าให้ทา่นมีความก้าวหน้าใน
ต าแหนง่ท่ีสงูขึน้ 

3.71 .92 มาก 

     5. ท่านได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้า
งานเป็นอยา่งดี 

3.87 .93 มาก 

     6. องค์กรของท่านมีการสนับสนุนให้
อบรม สมัมนา ศกึษาตอ่ เพ่ือเพิ่มพนูความรู้ 

3.82 1.01 มาก 

ด้านบริษัทและการด าเนินงาน   3.85 .79 มาก 
     7. บริษัทได้ก าหนดนโยบายและการ
บริหารงานรวมถึงแนวทางการปฏิบตัิงาน
ของบริษัทไว้อยา่งชดัเจน 

3.83 
 

.90 มาก 

     8. บริษัท มีการวางแผนเ พ่ือพัฒนา
องค์กรอยา่งเป็นระบบ 

3.88 .91 มาก 

     9. บ ริษั ท มีการจัดท า ร ายงานการ
ประเมินผลการปฏิบตังิาน 

3.85 .94 มาก 

ด้านเงนิเดือน 3.77 .82 มาก 
   10. ผลตอบแทนท่ีทา่นได้รับเหมาะสมกบั
ต าแหนง่ท่ีของทา่น 

3.71 .88 มาก 
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ตาราง 9 (ตอ่) 
 

 

ความพงึพอใจในการปฏิบัตงิาน �̅� S.D. ระดับความพงึ
พอใจ 

ด้านบริษัทและการด าเนินงาน   3.85 .79 มาก 
   11. ทา่นได้รับเงินเดือนท่ีเพียงพอตอ่การ
ด ารงชีวิต 

3.80 .98 มาก 

   12. องค์กรของท่านมีการปรับเปล่ียน
เงินเดือนอยา่งยตุธิรรม 

3.82 .99 มาก 

ด้านลักษณะงานที่ท า 3.92 .75 มาก 
   13. ทา่นคิดวา่ลกัษณะงานท่ีท าอยูไ่ด้ใช้
ความรู้ความสามารถในการปฏิบตังิาน
อยา่งเตม็ท่ี 

3.81 .82 มาก 

   14. งานท่ีท่านปฏิบัติสามารถพัฒนา
ค ว าม รู้  ค ว า ม ช า น าญแล ะ เ พิ่ ม พู น
ประสบการณ์ได้ 

3.95 .93 มาก 

   15. ภาระความรับผิดชอบในงานมีความ
เหมาะสมกับต าแหน่งงานของท่านใน
ปัจจบุนั 

4.01 .86 มาก 

ด้านการบังคับบัญชา 3.88 .78 มาก 
   16. ผู้บงัคบับญัชายอมรับฟังความ
คดิเห็นของทา่น 

3.78 .90 มาก 

   17. ผู้บังคับบญัชาบริหารงานอย่างเป็น
ธรรม 

3.95 .92 มาก 

   18. ผู้บงัคบับญัชามีความเป็นกันเองกับ
พนกังานภายในองค์กร 

3.92 .94 มาก 

ด้านลักษณะทางสังคม 3.90 .77 มาก 
   19. ทา่นรู้สกึวา่บรรยากาศในการท างาน
ของทา่นมีลกัษณะประชาธิปไตย 

3.86 .83 มาก 
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ตาราง 9 (ตอ่) 
 

  

ความพงึพอใจในการปฏิบัตงิาน �̅� S.D. ระดับความพงึ
พอใจ 

   20. ทา่นรู้สกึเป็นสว่นหนึง่ขององค์กร 3.93 .94 มาก 
   21. เพ่ือนร่วมงานมีลักษณะการท างาน
แบบช่วยกันคิดช่วยกันท าและร่วมกัน
รับผิดชอบ 

3.90 .89 มาก 

ด้านการตดิต่อส่ือสาร 3.94 .74 มาก 
   22. การส่ือสารภายในองค์กรของทา่นมี
ประสิทธิภาพเพียงพอท่ีจะท าให้การท างาน
บรรลเุป้าหมาย 

3.87 .78 มาก 

   23. ท่านสามารถพดูคยุและให้ค าแนะน า
กบัเพ่ือนร่วมงานได้ 

4.01 .89 มาก 

   24. องค์กรของทา่นมีการประสานงานกนั
เป็นอยา่งด ี

3.93 .92 มาก 

ด้านสภาพการท างาน 3.85 .72 มาก 
   25. บริษัทของท่านมีอปุกรณ์ เคร่ืองมือ 
เคร่ืองใช้ท างาน  อปุกรณ์ประจ าส านกังาน
ท่ีเอือ้อ านวยตอ่การปฏิบตังิาน 

3.81 .82 มาก 

   26. สถาน ท่ีท างานของท่ าน มีความ
สะดวก และเหมาะสมตอ่การปฏิบตังิาน 

3.89 .90 มาก 

   27. การจดัสรรพืน้ท่ีใช้สอยในการท างาน
ของบริษัทมีความทนัสมยั 

3.86 .85 มาก 

ด้านประโยชน์เกือ้กูลต่างๆ 3.90 .79 มาก 
   28. องค์กรมีเกณฑ์การให้รางวลัท่ีมีความ
เหมาะสมตอ่ผลงานของทา่น 

3.82 .83 มาก 
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ตาราง 9 (ตอ่) 
 

 
จากตาราง 9 พบว่า เม่ือพิจารณาในภาพรวมของระดับความพึงพอใจของพนักงาน 

เก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานโดยรวม มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน อยู่ในระดบั
มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.90 และมีค่า S.D. เท่ากับ .66 หมายความว่า ผู้ กรอกแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นท่ีสอดคล้องกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อแล้ว พบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน 
ด้านการติดต่อส่ือสาร ในเร่ืองหากผู้ตอบแบบสอบถามสามารถพูดคยุและให้ค าแนะน ากับเพ่ือน
รวมงานได้ จะท าให้ผู้ตอบแบบสอบถามรู้สึกพึงพอใจในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.01 และ
มีค่า S.D. เท่ากับ .89 หมายความว่า ผู้ กรอกแบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีสอดคล้องกัน และ
ความพึงพอใจในการปฏิบตังิาน ด้านลกัษณะงานท่ีท า ในเร่ืองหากผู้ตอบแบบสอบถามได้รับภาระ
ความรับผิดชอบในงานมีความเหมาะสมกับต าแหน่งงาน จะท าให้ผู้ตอบแบบสอบถามรู้สึกพึง
พอใจในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.01 และมีค่า S.D. เท่ากับ .86 หมายความว่า ผู้กรอก
แบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีสอดคล้องกัน รองลงมาคือ ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ด้าน
ประโยชน์เกือ้กูลต่างๆ ในเร่ืองหากผู้ตอบแบบสอบถามสวัสดิการต่างๆท่ีได้รับเหมาะสมกับการ
ท างาน จะท าให้ผู้ตอบแบบสอบถามรู้สึกพึงพอใจในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 และมี
คา่ S.D. เท่ากบั .90 หมายความวา่ ผู้กรอกแบบสอบถามมีความคดิเห็นท่ีสอดคล้องกนั ล าดบัท่ี 3 
คือ ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ด้านลกัษณะงานท่ีท า ในเร่ืองหากผู้ตอบแบบสอบถามได้รับ
งานท่ีพัฒนาความรู้ ความสามารถ ความช านาญและเพิ่มพูนประสบการณ์ได้ จะท าให้ผู้ตอบ
แบบสอบถามรู้สึกพึงพอใจในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.95 และมีค่า S.D. เท่ากับ .93 
หมายความว่า ผู้ กรอกแบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีสอดคล้องกัน และความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงาน ด้านผู้บงัคบับญัชา ในเร่ืองหากผู้ตอบแบบสอบถามรับรู้ว่าผู้บงัคบับญัชาบริหารงาน
อย่างเป็นธรรม จะท าให้ผู้ ตอบแบบสอบถามรู้สึกพึงพอใจในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากัน 
เท่ากับ 3.95 และมีค่า S.D. เท่ากับ .92  หมายความว่า ผู้ กรอกแบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ี

ความพงึพอใจในการปฏิบัตงิาน �̅� S.D. ระดับความพงึ
พอใจ 

   29. สวัสดิการต่างๆท่ีได้รับเหมาะสมกับ

การท างานของทา่น 

3.97 .90 มาก 

ความพงึพอใจในการปฏิบตังิานโดยรวม 3.90 .66 มาก 
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สอดคล้องกนั ล าดบัท่ี 4 คือ ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ด้านลกัษณะทางสงัคม ในเร่ืองหาก
ผู้ตอบแบบสอบถามรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร จะท าให้ผู้ตอบแบบสอบถามรู้สึกพึงพอใจใน
ระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.93 และมีค่า S.D. เท่ากับ  .94 หมายความว่า ผู้ กรอก
แบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีสอดคล้องกัน และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ด้านการ
ติดตอ่ส่ือสาร ในเร่ืองหากผู้ตอบแบบสอบถามได้ท างานกบัองค์กรมีการประสานงานกนัเป็นอย่าง
ดี จะท าให้ผู้ตอบแบบสอบถามรู้สกึพึงพอใจในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากนั เทา่กบั 3.93 และมี
คา่ S.D. เท่ากบั .92 หมายความวา่ ผู้กรอกแบบสอบถามมีความคดิเห็นท่ีสอดคล้องกนั ล าดบัท่ี 5 
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ด้านผู้บงัคบับญัชา ในเร่ืองหากผู้ตอบแบบสอบถามได้ท างานกบั
ผู้บงัคบับญัชาท่ีมีความเป็นกนัเองกบัพนกังานภายในองค์กร จะท าให้ผู้ตอบแบบสอบถามรู้สึกพึง
พอใจในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.92 และมีค่า S.D. เท่ากับ .94 หมายความว่า ผู้กรอก
แบบสอบถามมีความคดิเห็นท่ีสอดคล้องกนั ตามล าดบั 
 

ตอนที่ 5 การวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัความจงรักภกัดีตอ่องค์กร 
ในการศกึษาสว่นนีผู้้วิจยัได้ท าการศกึษาข้อมลูเก่ียวกบัความจงรักภักดีตอ่องค์กร 

ได้แก่ ด้านจิตใจ ด้านความคงอยู ่ด้านบรรทดัฐาน และด้านพฤติกรรม อยูโ่ดยข้อมลูส่วนนีจ้ะแสดง

เป็นค่าเฉล่ีย (x̅) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของกลุ่มตัวอย่างซึ่งมี
รายละเอียด ดงันี ้
 
ตาราง 10 แสดงคา่เฉล่ียละคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน จ าแนกตาม ความจงรักภกัดีตอ่องค์กร 
 

  

ความจงรักภักดีต่อองค์กร �̅� S.D. ระดับความ
จงรักภักดี 

ด้านจิตใจ 3.86 .76 มาก 
     1. ท่านภูมิใจท่ีจะบอกกับคนอ่ืนๆ ว่า
ทา่นเป็นสมาชิกคนหนึง่ในองค์กร 

3.85 .85 มาก 

     2. หากมีผู้ ใดกล่าวว่าร้ายตอ่องค์กรของ
ท่าน ท่านจะชีแ้จงเพ่ือให้เกิดความเข้าใจท่ี
ถกูต้อง 

3.92 .91 มาก 
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ตาราง 10 (ตอ่) 

  

ความจงรักภักดีต่อองค์กร �̅� S.D. ระดับความ
จงรักภักดี 

     3. ทา่นคิดวา่องค์กรของท่านเป็นองค์กร
ท่ีดีท่ีสดุ 

3.82 .94 มาก 

ด้านความคงอยู่ 3.88 .80 มาก 
     4. ท่านให้ความสนใจต่อการพัฒนา
และความเจริญก้าวหน้าขององค์กร 

3.86 .86 มาก 

     5. ท่ า น ส า ม า ร ถ ย อ ม รั บ ก า ร
เปล่ียนแปลงต่างๆ เพ่ือการพัฒนาของ
องค์กร 

3.93 .91 มาก 

     6. ท่านไม่คิดจะลาออก และจะท างาน
กบับริษัทนีไ้ปจนเกษียณ 

3.84 1.01 มาก 

ด้านบรรทัดฐาน  3.80 .81 มาก 
     7. ท่านรู้สึกว่าปัญหาขององค์กรเป็น
ปัญหาของทา่นด้วย 

3.77 .90 มาก 

     8. ท่านยินดีหากจะต้องปรับเปล่ียน
หน้าท่ีท่ีรับผิดชอบอยู่เพ่ือความเหมาะสม
ของหนว่ยงาน 

3.77 .90 มาก 

     9. ท่ าน รู้ สึ กต่ อบ ริษั ท เห มื อน เ ป็น
ครอบครัวของทา่น 

3.84 .94 มาก 

ด้านพฤตกิรรม 3.76 .79 มาก 
   10. ทา่นมีสว่นร่วมในกิจกรรมขององค์กร
อยา่งสม ่าเสมอ 

3.62 .93 มาก 

   11. ท่านเต็มใจท่ีจะทุ่มเทก าลังในการ
ท า ง า น  เ พ่ื อ ช่ ว ย ใ ห้ อ ง ค์ ก รป ร ะ สบ
ความส าเร็จ 

3.87 .92 มาก 
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ตาราง 10 (ตอ่) 
 

 
จากตาราง 10 พบว่า เม่ือพิจารณาในภาพรวมของระดบัความจงรักภกัดี เก่ียวกบัความ

จงรักภกัดีต่อองค์กรโดยรวม มีความจงรักภกัดีต่อองค์กร อยู่ในระดบัมาก มีคา่เฉล่ียเท่ากับ 3.82 
และมีคา่ S.D. เทา่กบั .71 หมายความว่า ผู้กรอกแบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีสอดคล้องกนั เม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อแล้ว พบว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านความคงอยู่ ในเร่ืองหากผู้ตอบ
แบบสอบถามสามารถยอมรับการเปล่ียนแปลงตา่งๆ เพ่ือการพฒันาขององค์กร จะท าให้ทราบว่า
ผู้ตอบแบบสอบถามรู้สึกจงรักภักดีต่อองค์กรในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.93 และมีค่า 
S.D. เท่ากับ .91 หมายความว่า ผู้กรอกแบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีสอดคล้องกัน รองลงมาคือ 
ความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านจิตใจ ในเร่ืองหากผู้ตอบแบบสอบถามได้ยินผู้ ใดกล่าวว่าร้ายต่อ
องค์กร จะชีแ้จงเพ่ือให้เกิดความเข้าใจท่ีถูกต้อง  จะท าให้ทราบว่าผู้ ตอบแบบสอบถามรู้สึก
จงรักภักดีต่อองค์กรในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.92 และมีค่า S.D. เท่ากับ  .91 
หมายความว่า ผู้กรอกแบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีสอดคล้องกนั ล าดบัท่ี 3 คือ ความจงรักภกัดี
ต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม ในเร่ืองหากผู้ตอบแบบสอบถามเต็มใจท่ีจะทุ่มเทก าลังในการท างาน 
เพ่ือช่วยให้องค์กรประสบความส าเร็จ จะท าให้ทราบว่าผู้ตอบแบบสอบถามรู้สึกจงรักภักดีต่อ
องค์กรในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.87 และมีค่า S.D. เท่ากับ .92 หมายความว่า ผู้กรอก
แบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีสอดคล้องกัน ล าดบัท่ี 4 คือ ความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านความ
คงอยู่ ในเร่ืองหากผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสนใจตอ่การพฒันาและความเจริญก้าวหน้าของ
องค์กร จะท าให้ทราบว่าผู้ตอบแบบสอบถามจงรักภักดีต่อองค์กรในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.86 และมีค่า S.D. เท่ากับ .86 หมายความว่า ผู้ กรอกแบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ี
สอดคล้องกนั ล าดบัท่ี 5 คือ ความจงรักภกัดีตอ่องค์กร ด้านจิตใจ ในเร่ืองหากผู้ตอบแบบสอบถาม
ภูมิใจท่ีจะบอกกับคนอ่ืนว่าเป็นสมาชิกคนหนึ่งในองค์กร  จะท าให้ทราบว่าผู้ตอบแบบสอบถาม

ความจงรักภักดีต่อองค์กร �̅� S.D. ระดับความ
จงรักภักดี 

   12. ท่านยินดีเสียสละความสุขส่วนตัว
เพ่ือประโยชน์ขององค์กร 

3.78 .88 มาก 

ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรโดยรวม 3.82 .71 มาก 
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รู้สึกจงรักภักดีต่อองค์กรในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.85 และมีค่า S.D. เท่ากับ .85 
หมายความวา่ ผู้กรอกแบบสอบถามมีความคดิเห็นท่ีสอดคล้องกนั ตามล าดบั 
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน  

ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมลูเชิงอนมุาน เพ่ือทดสอบสมมตฐิาน จ านวน 3 ข้อ ดงันี ้
สมมติฐานข้อที่  1 แรงจูงใจในการท างานมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของ

พนกังานระดบัปฏิบตักิารกลุม่เจนเนอเรชัน่ Y บริษัท มหาชน จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร 
H0: แรงจูงใจในการท างานไม่มีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน

ระดบัปฏิบตักิารกลุม่เจนเนอเรชัน่ Y บริษัท มหาชน จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร 
H1: แรงจูงใจในการท างานมีผลตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรของพนกังานระดบั

ปฏิบตักิารกลุม่เจนเนอเรชัน่ Y บริษัท มหาชน จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

สมมตฐิานข้อที่ 2 วฒันธรรมองค์กรมีผลตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรของพนกังาน
ระดบัปฏิบตักิารกลุม่เจนเนอเรชัน่ Y บริษัท มหาชน จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร 

H0: วัฒนธรรมองค์กรไม่มีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบตักิารกลุม่เจนเนอเรชัน่ Y บริษัท มหาชน จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร 

H1: วัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบตักิารกลุม่เจนเนอเรชัน่ Y บริษัท มหาชน จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
สมมติฐานข้อที่  3 ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานมีผลตอ่ความจงรักภกัดีต่อของ 

พนกังานระดบัปฏิบตักิารกลุม่เจนเนอเรชัน่ Y บริษัท มหาชน จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร 
H0: ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไม่มีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของ

พนกังานระดบัปฏิบตักิารกลุม่เจนเนอเรชัน่ Y บริษัท มหาชน จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร 
H1: ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของ

พนกังานระดบัปฏิบตักิารกลุม่เจนเนอเรชัน่ Y บริษัท มหาชน จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคณู (Multiple 
Regression Analysis) ในการคดัเลือกตวัแปรอิสระเข้าสมการถดถอยด้วยเทคนิค Stepwise โดย
ใช้การทดสอบการมีนัยส าคัญทางสถิติ (F-test) ท่ีระดับความเช่ือมั่น 95% ดังนัน้จะปฏิเสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) ก็ตอ่เม่ือ Sig. มีคา่น้อยกว่า 0.05 ซึ่งผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงดงัตาราง
ตอ่ไปนี ้
 
ตาราง 11 แสดงผลวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบตัิการกลุ่มเจนเนอเรชัน่ Y บริษัท มหาชน จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้การวิเคราะห์ 
Multiple Regression 
 

แหล่งความแปรปรวน   SS df MS     F Sig. 
Regression 138.809 3 69.405 434.740** .000 
Residual   63.362 397 .160   
Total 202.172 399    

 
**มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

 
จากตาราง 11 ผลการวิ เคราะห์ พบว่าค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่ง น้อยกว่า 0.01 

หมายความว่า ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรของพนกังานระดบัปฏิบตัิการกลุ่มเจนเนอเรชัน่ Y บริษัท 
มหาชน จ ากัด ในเขตกรุงเทพมหานคร มีความสมัพนัธ์เชิงเส้นตรงกับกลุ่มตวัแปรอิสระ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และสามารถสร้างสมการพยากรณ์เชิงเส้นตรง ซึ่งจากการ
วิเคราะห์ถดถอยเชิงพหคุณูสามารถค านวณหาคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหคุณูได้ ดงันี ้
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ตาราง 12 ผลวิเคราะห์แรงจูงใจในการท างาน วัฒนธรรมองค์กร และความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานท่ีมีผลต่อความจงรักภกัดีต่อองค์กรของพนกังานระดบัปฏิบตัิการกลุ่มเจนเนอเรชัน่  Y 
บริษัท มหาชน จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้ Stepwise Multiple Regression Analysis 
 

ตัวแปรอิสระ 
Unstandrdized 

B 
Standardarized 

 
SE t Sig. 

ค่าคงที่ (Constant) .386 - .120 3.220** .001 
แรง จู ง ใจในการ
ท างาน (X1) 

.120 .107 .043 2.775** .006 

วัฒนธรรมองค์กร 
(X2) 

.739 .705 .037 19.834** .000 

ความพึงพอใจใน
การปฏิบัตงิาน (X3) 

.890 .825 .031 29.116** .000 

 
**มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

 
จากตาราง 12 ผลการวิเคราะห์พบว่า เม่ือพิจารณาตวัแปรท่ีมีผลต่อความจงรักภกัดีต่อ

องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการกลุ่มเจนเนอเรชั่น  Y บริษัท มหาชน จ ากัด ในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยการใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหคุณู (Multiple Regression) ด้วยวิธี Stepwise 
พบว่า มีตวัแปรด้านแรงจูงใจในการท างาน (X1) คา่ Sig เท่ากบั .006 หมายความว่า แรงจูงใจใน
การท างานมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนกังานระดบัปฏิบตัิการกลุ่มเจนเนอเรชั่น  Y 
บริษัท มหาชน จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร ในด้านวฒันธรรมองค์กร (X2) คา่ Sig เท่ากับ .000 
หมายความว่า วฒันธรรมองค์กรมีผลต่อความจงรักภักดีตอ่องค์กรของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ
กลุ่มเจนเนอเรชัน่ Y บริษัท มหาชน จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร และด้านความพึงพอใจในการ
ปฏิบตังิาน (X3) คา่ Sig เทา่กบั .000 หมายความว่า ความพงึพอใจในการปฏิบตังิานมีผลตอ่ความ
จงรักภกัดีตอ่องค์กรของพนกังานระดบัปฏิบตัิการกลุม่เจนเนอเรชัน่ Y บริษัท มหาชน จ ากดั ในเขต 
ซึง่ตวัแปรทัง้ 3 นีส้ามารถร่วมกนัพยากรณ์ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรของพนกังานระดบัปฏิบตักิาร

r  
R2  

= .829 
= .687 

Adjusted R2  
SE 

= .685 
= .400 
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กลุ่มเจนเนอเรชัน่ Y บริษัท มหาชน จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร ได้อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 โดยมีคา่ร้อยละเทา่กบั 68.5 (Adjust R2 = 0.685) 

ผลทดสอบท่ีได้มีความสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้  ดังนัน้ ผู้ วิจัยจึงได้น าค่า
สมัประสิทธ์ิของตวัพยากรณ์มาเขียนเป็นสมการพยากรณ์ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรของพนกังาน
ระดบัปฏิบตัิการกลุ่มเจนเนอเรชัน่ Y บริษัท มหาชน จ ากัด ในเขตกรุงเทพมหานคร (Y1) โดยใช้
คะแนนดบิ ดงันี ้

Y1 = .386 + .120 (ด้านแรงจงูใจในการท างาน) + 0.739 (ด้านวฒันธรรมองค์กร)   + 
0.890 (ด้านความพงึพอใจในการปฏิบตังิาน) 

เขียนสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐานได้ดงัตอ่ไปนี ้
Y1 = .386 + 0.120 (X1) + 0.739 (X2) + 0.890 (X3) 
 

ผลการศึกษาสรุปได้ดังนี ้
ตวัแปรท่ีมีผลทางบวกกับความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานระดบัปฏิบตัิการ

กลุม่เจนเนอเรชัน่ Y บริษัท มหาชน จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร (Y1) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 เม่ือน าตวัแปรทัง้ 3 ตวัมาเรียงล าดบัตามความส าคัญ พบว่า ตวัแปรอันดบัท่ี 1 คือ 

ด้านความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน (X3) (  = .890 ) ล าดบัท่ี 2 คือ ด้านวฒันธรรมองค์กร (X2) 

( = .739 ) และล าดบัสุดท้าย คือ ด้านแรงจูงใจในการท างาน (X1) (  = .120 ) ตามล าดบั ซึ่ง
หมายความวา่ ด้านแรงจงูใจในการท างาน (X1) ด้านวฒันธรรมองค์กร (X2) และด้านความพงึพอใจ
ในการปฏิบตัิงาน (X3) เป็นปัจจัยท่ีเป็นตวัก าหนดความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนกังานระดบั
ปฏิบตักิารกลุม่เจนเนอเรชัน่ Y บริษัท มหาชน จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร (Y1) ซึง่คา่สมัประสิทธ์ิ
ดงักลา่วสามารถอธิบายผลได้ ดงันี ้

หากแรงจูงใจในการท างาน (X1) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าให้ความจงรักภักดีต่อ
องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการกลุ่มเจนเนอเรชั่น  Y บริษัท มหาชน จ ากัด ในเขต
กรุงเทพมหานคร (Y1)  เพิ่มขึน้ .120 หนว่ย ทัง้นีเ้ม่ือก าหนดให้ด้านวฒันธรรมองค์กร (X2) และด้าน
ความพงึพอใจในการปฏิบตังิาน (X3) มีคา่คงท่ี 

หากด้านวัฒนธรรมองค์กร (X2) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าให้ความจงรักภักดีต่อ
องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการกลุ่มเจนเนอเรชั่น  Y บริษัท มหาชน จ ากัด ในเขต
กรุงเทพมหานคร (Y1)  เพิ่มขึน้ .739 หนว่ย ทัง้นีเ้ม่ือก าหนดให้ด้านแรงจงูใจในการท างาน (X1) และ
ด้านความพงึพอใจในการปฏิบตังิาน (X3) มีคา่คงท่ี 
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หากด้านความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน (X3) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าให้ความ
จงรักภกัดีตอ่องค์กรของพนกังานระดบัปฏิบตัิการกลุม่เจนเนอเรชัน่ Y บริษัท มหาชน จ ากดั ในเขต
กรุงเทพมหานคร (Y1)  เพิ่มขึน้ .890 หน่วย ทัง้นีเ้ม่ือก าหนดให้ด้านแรงจูงใจในการท างาน (X1) 
ด้านวฒันธรรมองค์กร (X2) มีคา่คงท่ี 

 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตาราง 13 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน สถติทิี่ใช้ 
สมมติฐานข้อที่ 1 แรงจงูใจในการท างานมีผลตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรของพนกังานระดบั
ปฏิบตักิารกลุม่เจนเนอเรชัน่ Y บริษัท มหาชน จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร  
                                                             เป็นไปตามสมมตฐิาน               Multiple Regression 
                                                                                                                     Analysis 
สมมติฐานข้อที่  2 วัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบตักิารกลุม่เจนเนอเรชัน่ Y บริษัท มหาชน จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 เป็นไปตามสมมตฐิาน Multiple Regression 

Analysis 
สมมติฐานข้อที่  3 ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
พนกังานระดบัปฏิบตักิารกลุม่เจนเนอเรชัน่ Y บริษัท มหาชน จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 เป็นไปตามสมมตฐิาน Multiple Regression 

Analysis 
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บทที่ 5 
สรุปผล อภปิราย และข้อเสนอแนะ 

 
ในการศึกษาวิจัยครัง้นี ้ผู้ วิจัยมุ่งศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างาน วัฒนธรรมองค์กร 

และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบตัิการกลุ่มเจนเนอเรชั่น Y บริษัท มหาชน จ ากัด ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตาม
ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ รวมถึงเนือ้หาของแรงจูงใจในการท างาน วัฒนธรรมองค์กร และ
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานท่ีมีผลตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ
กลุ่มเจนเนอเรชัน่ Y บริษัท มหาชน จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร เพ่ือท่ีจะน าผลการศกึษาท่ีได้นี ้
มาใช้ในการพฒันา วางแผน ความต้องการของพนกังานภายในบริษัทเพ่ือให้เกิดความจงรักภกัดี
กบัองค์กร ท าให้พนกังานมีประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มมากขึน้ รวมไปถึง และการวิจยันีย้งัเป็น
ประโยชน์แก่ผู้ประกอบการ หรือผู้ ท่ีสนใจ และต้องการศกึษาเก่ียวกบัความจงรักภกัดีตอ่องค์กร  
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 

ในการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัได้ตัง้ความหมายไว้ดงันี ้
1. เพ่ือศกึษาแรงจงูใจในการท างานท่ีมีผลตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรของพนกังาน

ระดบัปฏิบตักิารกลุม่เจนเนอเรชัน่ Y ของบริษัท มหาชน จ ากดัในเขตกรุงเทพมหานคร 
2. เพ่ือศกึษาวฒันธรรมขององค์กรท่ีมีผลต่อความจงรักภกัดีตอ่องค์กรของพนกังาน

ระดบัปฏิบตักิารกลุม่เจนเนอเรชัน่ Y ของบริษัท มหาชน จ ากดัในเขตกรุงเทพมหานคร 
3. เพ่ือศกึษาความพงึพอใจในการปฏิบตังิานท่ีมีผลตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรของ

พนกังานระดบัปฏิบตักิารกลุม่เจนเนอเรชัน่ Y ของบริษัท มหาชน จ ากดัในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
ความส าคัญการวิจัย 

1. เพ่ือให้ผู้ บริหารสามารถน าผลการวิจัยและน าข้อมูลท่ีได้มาใช้เป็นแนวทางในการ
ปรับปรุง แก้ไขและพฒันาการปฏิบตังิานของพนกังานภายในองค์กร 

2. น าไปพฒันางานบริหารบคุคลภายในองค์กร เพ่ือรักษาพนกังานท่ีมีคณุภาพให้อยู่กับ
องค์กรและการวางแผนก าหนดนโยบายการบริหารงานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในหน่วยงาน
ตอ่ไป 

3. เพ่ือเป็นแนวทางให้ผู้ สนใจทั่วไปน าไปประยุกต์ใช้ หรือน าไปศึกษาเพิ่มเติมให้เกิด
ความเหมาะสมส าหรับในแตล่ะองค์กร ในการวิจยัตอ่ไป 
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สมมตฐิานการวิจัย 
1. แรงจงูใจในการท างานมีผลตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรของพนกังานระดบัปฏิบตักิาร

กลุม่เจนเนอเรชัน่ Y บริษัท มหาชน จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร  
2. วฒันธรรมองค์กรมีผลต่อความจงรักภักดีต่อของพนักงานระดบัปฏิบตัิการกลุ่มเจน

เนอเรชัน่ Y บริษัท มหาชน จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร 
3. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีผลต่อความจงรักภักดีต่อของพนักงานระดับ

ปฏิบตักิารกลุม่เจนเนอเรชัน่ Y บริษัท มหาชน จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

จากการศึกษาข้อมูลเก่ียวกับ แรงจูงใจในการท างาน วัฒนธรรมองค์กร และความพึง
พอใจในการปฏิบตัิงานท่ีมีผลตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรของพนกังานระดบัปฏิบตัิการกลุ่มเจน
เนอเรชัน่ Yบริษัท มหาชน จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถสรุปผลได้ดงันี ้

 
ตอนที่  1 การวิ เคราะห์ ข้อมูลลักษณะทางประชากรศาสตร์ของ ผู้ตอบ

แบบสอบถาม 
ผลการวิเคราะห์ข้อมลูลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 

400 คน มีรายละเอียด ดงันี ้ผู้ ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 201 คน คิดเป็น
ร้อยละ 50.25 อายุระหว่าง 21 – 26 ปี มีจ านวน 244 คน คิดเป็นร้อยละ 61.00 ระดบัการศึกษา
ระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มีจ านวน 259 คน คิดเป็นร้อยละ 64.75 ฝ่ายงานการตลาด มี
จ านวน 65 คน คดิเป็นร้อยละ 16.30 รายได้เฉล่ียสว่นตวัตอ่เดือน 15,001 – 25,000 บาท มีจ านวน 
183 คน คดิเป็นร้อยละ 45.80  
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ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน 
จากการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัการให้ความส าคญัต่อแรงจูงใจใน

การท างานโดยรวม อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.82 โดยรายด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสดุคือ 
ด้านความต้องความส าเร็จ มีคา่เฉล่ีย 3.85 อยูใ่นระดบัมาก รองลงมา คือ ด้านความต้องการความ
ผกูพนั มีค่าเฉล่ีย 3.81 และด้านความต้องการอ านาจ มีค่าเฉล่ีย 3.79 อยู่ในระดบัมาก และหาก
พิจารณาเป็นรายข้อสามารถจ าแนกได้ ดงันี ้ 

ผู้ตอบแบบสอบถามมีการให้ความส าคญัเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน ด้าน
ความต้องความส าเร็จ ในเร่ืองท างานท่ีท้าทายความสามารถอย่างเต็มท่ีเพ่ือให้งานส าเร็จไปตาม
เป้าหมาย อยู่ในระดบัมาก มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.89 รองลงมาคือ แรงจงูใจในการท างาน ด้านความ
ต้องการอ านาจ ในเร่ืองมีอ านาจในการตดัสินใจในงานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มท่ี อยู่ในระดบั
มาก มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.84 แรงจงูใจในการท างานด้านความต้องความส าเร็จ ในเร่ืองพยายามหา
วิธีในการปรับปรุงและแก้ไขงานท่ีปฏิบตัิอยู่ตลอดเวลา อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.83 
แรงจูงใจในการท างานด้านความต้องการอ านาจ ในเร่ืองพยายามจะเป็นผู้ น าของกลุ่มหรือ
หน่วยงานเม่ือมีโอกาส อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.82 และแรงจูงใจในการท างานด้าน
ความต้องการความผกูพนั ในเร่ืองได้รับการยอมรับนบัถือจากผู้บงัคบับญัชา อยู่ในระดบัมาก โดย
มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.81 ตามล าดบั 
 

ตอนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กร 
จากการวิจัยพบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามมีระดับการรับรู้วัฒนธรรมต่อวัฒนธรรม

องค์กรโดยรวม อยู่ในระดบัมาก มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.81 โดยรายด้านท่ีมีคา่เฉล่ียมากท่ีสดุคือ ด้าน
ลกัษณะความเป็นปัจเจกบุคคล มีคา่เฉล่ีย 3.86 อยู่ในระดบัมาก รองลงมา คือ ด้านลกัษณะการ
หลีกเล่ียงความไม่แน่นอน มีค่าเฉล่ีย 3.82 ด้านลกัษณะการใช้อ านาจ มีค่าเฉล่ีย 3.78 และด้าน
ลกัษณะความเป็นเพศ มีคา่เฉล่ีย 3.76 หากพิจารณาเป็นรายข้อสามารถจ าแนกได้ ดงันี ้

ผู้ตอบแบบสอบถามมีการให้ความส าคญัเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กร ด้านลกัษณะ
การหลีกเล่ียงความไมแ่น่นอน ในเร่ืองยินดีปฏิบตัิตามนโยบายและกฎเกณฑ์ท่ีองค์กรได้ก าหนดไว้
อย่างเคร่งครัด อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.96 รองลงมาคือ วัฒนธรรมองค์กร ด้าน
ลักษณะการใช้อ านาจ ในเร่ืองส่วนใหญ่การตัดสินใจภายในองค์กรของท่านจะขึน้อยู่กับ
ผู้บงัคบับญัชาเป็นหลกั อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.95 วฒันธรรมองค์กร ด้านลกัษณะ
การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน ในเร่ืองจะท าตามความคิดเห็นจากผู้ มีประสบการณ์ อยู่ในระดบั
มาก มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.88 วฒันธรรมองค์กรด้านลกัษณะความเป็นปัจเจกบคุคล ในเร่ืององค์กร
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ของท่านให้โอกาสกับพนกังานทกุคนในการเสนอผลงาน อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.87 
และวัฒนธรรมองค์กร ด้านลักษณะความเป็นปัจเจกบุคคล ในเร่ืองมีอิสระในการท างานอย่าง
เต็มท่ี และเร่ืองมีโอกาสได้ใช้ศกัยภาพและความสามารถในการท างานได้อย่างเต็มท่ี  อยู่ในระดบั
มาก โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กนั เทา่กบั 3.81 ตามล าดบั 
 

ตอนที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความพงึพอใจในการปฏิบัตงิาน 
จากการวิจยัพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัความพึงพอใจต่อความพึงพอใจใน

การปฏิบตัิงานโดยรวม อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90 โดยรายด้านท่ีมีคา่เฉล่ียมากท่ีสุด
คือ ด้านการตดิตอ่ส่ือสาร มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.94  อยู่ในระดบัมาก รองลงมา คือ ด้านลกัษณะงาน
ท่ีท า มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.92 ด้านลกัษณะการใช้อ านาจ มีคา่เฉล่ีย 3.78 ด้านลกัษณะทางสงัคม มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.90 ด้านประโยชน์เกือ้กูลต่างๆ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.90 ด้านการบงัคบับญัชา มี
คา่เฉล่ียเท่ากบั 3.88 ด้านบริษัทและการด าเนินงาน  มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.85 ด้านสภาพการท างาน 
มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.85 ด้านความมัน่ความปลอดภยั มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.84 ด้านโอกาสก้าวหน้าใน
การท างานและมีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานด้าน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.80 และด้านเงินเดือน 
โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.77 ตามล าดบั หากพิจารณาเป็นรายข้อสามารถจ าแนกได้ ดงันี ้

ผู้ ตอบแบบสอบถามมีการให้ความส าคัญเก่ียวกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบตังิาน ด้านการติดตอ่ส่ือสาร ในเร่ืองสามารถพดูคยุและให้ค าแนะน ากบัเพ่ือนรวมงานได้ และ
ด้านลกัษณะงานท่ีท า ในเร่ืองภาระความรับผิดชอบในงานมีความเหมาะสมกบัต าแหน่งงานของ
ทา่นในปัจจบุนั อยู่ในระดบัมาก มีคา่เฉล่ียเท่ากนั เทา่กบั 4.01 รองลงมาคือ ความพงึพอใจในการ
ปฏิบตัิงาน ด้านประโยชน์เกือ้กลูตา่งๆ ในเร่ืองสวสัดิการตา่งๆท่ีได้รับเหมาะสมกบัการท างานของ
ท่าน อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.97 ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ด้านลกัษณะงานท่ี
ท า ในเร่ืองงานท่ีทา่นปฏิบตัสิามารถพฒันาความรู้ ความช านาญและเพิ่มพนูประสบการณ์ได้ และ
ด้านผู้บงัคบับญัชา ในเร่ืองผู้บงัคบับญัชาบริหารงานอย่างเป็นธรรม อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากนั เท่ากบั 3.95 ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานด้านลกัษณะทางสงัคม ในเร่ืองรู้สึกเป็นส่วน
หนึ่งขององค์กร และด้านการติดตอ่ส่ือสาร ในเร่ืององค์กรของท่านมีการประสานงานกนัเป็นอย่าง
ดี อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากัน เท่ากับ 3.93 และและความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ด้าน
ผู้บงัคบับญัชา ในเร่ืองผู้บงัคบับญัชามีความเป็นกนัเองกบัพนกังานภายในองค์กร อยูใ่นระดบัมาก 
โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.92 ตามล าดบั 
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ตอนที่ 5 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร 
จากการวิจยัพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัความจงรักภักดีต่อความจงรักภักดี

ต่อองค์กรโดยรวม อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.82 โดยรายด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 
ด้านความคงอยู่ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.88 รองลงมา คือ ด้านจิตใจ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.86 ด้าน
บรรทดัฐาน มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.80 และมีความจงรักภกัดีตอ่องค์กร ด้านพฤติกรรม โดยมีคา่เฉล่ีย
เทา่กบั 3.76 ตามล าดบั หากพิจารณาเป็นรายด้านสามารถจ าแนกได้ ดงันี ้

ผู้ตอบแบบสอบถามมีการให้ความส าคญัเก่ียวกบัความจงรักภกัดีตอ่องค์กร ด้าน
ความคงอยู่ ในเร่ืองสามารถยอมรับการเปล่ียนแปลงตา่งๆ เพ่ือการพฒันาขององค์กร อยู่ในระดบั
มาก มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.93 รองลงมาคือ ความจงรักภกัดีตอ่องค์กร ด้านจิตใจ ในเร่ืองหากมีผู้ ใด
กล่าวว่าร้ายต่อองค์กรของท่าน ท่านจะชีแ้จงเพ่ือให้เกิดความเข้าใจท่ีถูกต้อง อยู่ในระดบัมาก มี
คา่เฉล่ียเท่ากับ 3.92 ความจงรักภักดีตอ่องค์กร ด้านพฤติกรรม ในเร่ืองเต็มใจท่ีจะทุ่มเทก าลงัใน
การท างาน เพ่ือช่วยให้องค์กรประสบความส าเร็จ อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.87 ความ
จงรักภกัดีตอ่องค์กร ด้านความคงอยู ่ในเร่ืองให้ความสนใจตอ่การพฒันาและความเจริญก้าวหน้า
ขององค์กร อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.86 และความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านจิตใจ ใน
เร่ืองภูมิใจท่ีจะบอกกบัคนอ่ืนๆ วา่ท่านเป็นสมาชิกคนหนึง่ในองค์กร อยู่ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ีย
เทา่กบั 3.85 ตามล าดบั 

 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการทดสอบสมมตฐิาน 

สมมติฐานข้อที่  1 แรงจูงใจในการท างานมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
พนกังานระดบัปฏิบตักิารกลุม่เจนเนอเรชัน่ Y บริษัท มหาชน จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบวา่ 
แรงจูงใจในการท างานมีผลตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรของพนกังานระดบั

ปฏิบตักิารกลุม่เจนเนอเรชัน่ Y บริษัท มหาชน จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ โดยแรงจูงใจในการท างานเป็นปัจจยัท่ีเป็น
ตวัก าหนดความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบตัิการกลุ่มเจนเนอเรชั่น  Y บริษัท 
มหาชน จ ากัด ในเขตกรุงเทพมหานคร กล่าวคือ หากองค์กรมีการให้ความส าคญัตอ่แรงจงูใจใน
การท างานเพิ่มขึน้จะมีผลท าให้ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรเพิ่มขึน้  
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สมมตฐิานข้อที่ 2 วฒันธรรมองค์กรมีผลตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรของพนกังาน
ระดบัปฏิบตักิารกลุม่เจนเนอเรชัน่ Y บริษัท มหาชน จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบวา่ 
วัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานระดับ

ปฏิบตักิารกลุม่เจนเนอเรชัน่ Y บริษัท มหาชน จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดับ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ โดยวัฒนธรรมองค์กรเป็นปัจจัยท่ีเป็น 
ตวัก าหนดความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบตัิการกลุ่มเจนเนอเรชั่น  Y บริษัท 
มหาชน จ ากัด ในเขตกรุงเทพมหานคร กล่าวคือ หากองค์กรมีการให้ความส าคญักับการสร้าง
วฒันธรรมองค์กรท่ีดีให้กบัพนกังานรับรู้เพิ่มขึน้จะมีผลท าให้ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรเพิ่มขึน้  
 

สมมติฐานข้อที่  3 ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานมีผลตอ่ความจงรักภกัดีต่อของ
พนกังานระดบัปฏิบตักิารกลุม่เจนเนอเรชัน่ Y บริษัท มหาชน จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบวา่ 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของ

พนกังานระดบัปฏิบตักิารกลุ่มเจนเนอเรชัน่ Y บริษัท มหาชน จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่าง
มีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ โดยความพึงพอใจในการ
ปฏิบตังิาน เป็นปัจจยัท่ีเป็นตวัก าหนดความจงรักภกัดีตอ่องค์กรของพนกังานระดบัปฏิบตักิารกลุ่ม
เจนเนอเรชัน่ Y บริษัท มหาชน จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร กล่าวคือ หากพนกังานรู้สึกมีความ
พงึพอใจในการปฏิบตังิานเพิ่มขึน้จะมีผลท าให้ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรเพิ่มขึน้  
 
การอภปิรายผล 

จากผลการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างาน วฒันธรรมองค์กร และความพึงพอใจใน
การปฏิบตัิงานท่ีมีผลตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรของพนกังานระดบัปฏิบตัิการกลุ่มเจนเนอเรชัน่ 
Y บริษัท มหาชน จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถสรุปประเดน็ส าคญัมาอธิบายได้ ดงันี ้

สมมติฐานข้อที่  1 แรงจูงใจในการท างานมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
พนกังานระดบัปฏิบตักิารกลุม่เจนเนอเรชัน่ Y บริษัท มหาชน จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร  

ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ สามารถอธิบายได้ว่า พนกังานระดบัปฏิบตัิการ
กลุ่มเจนเนอเรชัน่ Y บริษัท มหาชน จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร จะให้ความส าคญักบังานท่ีท้า
ทายความสามารถ งานท่ีได้รับมอบหมายอ านาจในการตดัสินใจงานอย่างเต็มท่ี  รวมไปถึงเพ่ือน
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ร่วมงานท่ีคอยช่วยเหลือในการท างานและมีการวางแผนงานเพ่ือให้ส าเร็จตามเป้าหมาย ซึ่ง
สอดคล้องกบั 

งานวิจยัของรุจิรา  เรืองวิไลกฤตย์ (2556) ศกึษาเร่ือง การศกึษาลกัษณะสว่น
บคุคล วฒันธรรมองค์กรและแรงจงูใจท่ีผลตอ่ความจงรักภกัดีในการปฏิบตังิานของพนกังานระดบั
ปฏิบตัิการ บริษัททีพีไอ โพลีน จ ากดั (มหาชน) ผลการวิจยัพบว่า วฒันธรรมองค์กร และแรงจงูใจ 
มีผลตอ่ความจงรักภกัดีในการปฏิบตัิงานของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ บริษัททีพีไอ โพลีน จ ากัด 
(มหาชน) 

งานวิจยัของวนัใหม่  ทิพโอสถ และคณะ (2558) ศกึษาเร่ือง ความจงรักภกัดี
ต่อองค์การของพนักงานบริษัท ชาร์พ แอพพลายแอนซ์ (ประเทศไทย) จ ากัดผลการวิจัยพบว่า 
แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานท่ีมีผลตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์การโดยรวมของพนกังานบริษัท ชาร์พ 
แอพพลายแอนซ์ (ประเทศไทย) จ ากดั 

งานวิจยัของศิริลกัษณ์  เพชรหมู่ (2558) ศกึษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างาน 
การอบรม และวฒันธรรมในองค์กร ท่ีมีผลต่อความจงรักภักดีของพนกังาน บริษัทออริจิน้ พร็อพ
เพอร์ตี ้จ ากัด (มหาชน) ผลการวิจยัพบว่า แรงจูงใจในการท างาน การอบรม และวฒันธรรมใน
องค์กร มีผลตอ่ความจงรักภกัดีของพนกังาน บริษัทออริจิน้ พร็อพเพอร์ตี ้จ ากดั (มหาชน) 

งานวิจยัของนทัธ์ฐภคั  มิ่งสมัพรางค์ (2559) ศกึษาเร่ือง การศกึษาวฒันธรรม
องค์กร ความเช่ือมัน่ขององค์กร และแรงจงูใจในการท างานของพนกังานท่ีมีผลตอ่ความจงรักภกัดี
ตอ่องค์กรของธนาคารพาณิชย์แหง่หนึ่งในจงัหวดัสมทุรสาคร ผลการวิจยัพบว่า วฒันธรรมองค์กร 
ความเช่ือมัน่ขององค์กร และแรงจงูใจในการท างานมีผลตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรของธนาคาร
พาณิชย์แหง่หนึง่ในจงัหวดัสมทุรสาคร   

งานวิจยัของManaschuen  Tespong (2560) ศึกษาเร่ือง วฒันธรรมองค์กร 
สภาพแวดล้อมในการท างาน แรงจงูใจในการท างานท่ีมีผลตอ่คณุภาพการบริการและความภกัดี
ของพนักงานแผนกห้องพักของโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร  ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้าน
วฒันธรรมองค์กร ปัจจยัด้านแรงจงูใจในการท างาน และปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ท่ี
มีผลตอ่ความภกัดีของพนกังานแผนกห้องพกัของโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร 
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สมมติฐานข้อที่ 2 วฒันธรรมองค์กรมีผลตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรของพนกังาน
ระดบัปฏิบตักิารกลุม่เจนเนอเรชัน่ Y บริษัท มหาชน จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร  

ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ สามารถอธิบายได้ว่า พนกังานระดบัปฏิบตัิการ
กลุ่มเจนเนอเรชัน่ Y บริษัท มหาชน จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร จะให้ความส าคญักบัการมีส่วน
ร่วมในงาน โดยเปิดโอกาสให้มีการเสนอความคิดเห็น การลดช่องว่างในความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้บงัคบับญัชากบัลกูน้องเพ่ือให้เกิดความเข้าใจกนัและใกล้ชิดกนัมากขึน้ มีการก าหนดกฎเกณฑ์
ในการปฏิบตังิานไว้อย่างชดัเจน เพ่ือหลีกเล่ียงความผิดพลาดท่ีอาจจะเกิดขึน้ในการปฏิบตัิงานได้ 
ซึง่สอดคล้องกบั 

งานวิจยัของรุจิรา  เรืองวิไลกฤตย์ (2556) ศกึษาเร่ือง การศกึษาลกัษณะสว่น
บคุคล วฒันธรรมองค์กรและแรงจงูใจท่ีผลตอ่ความจงรักภกัดีในการปฏิบตังิานของพนกังานระดบั
ปฏิบตัิการ บริษัททีพีไอ โพลีน จ ากดั (มหาชน) ผลการวิจยัพบว่า วฒันธรรมองค์กร และแรงจงูใจ 
มีผลตอ่ความจงรักภกัดีในการปฏิบัติงานของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ บริษัททีพีไอ โพลีน จ ากัด 
(มหาชน) 

งานวิจยัของริลักษณ์  เพชรหมู่ (2558 ) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างาน 
การอบรม และวฒันธรรมในองค์กร ท่ีมีผลต่อความจงรักภักดีของพนกังาน บริษัทออริจิน้ พร็อพ
เพอร์ตี ้จ ากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการท างาน การอบรม และวัฒนธรรมใน
องค์กร มีผลตอ่ความจงรักภกัดีของพนกังาน บริษัทออริจิน้ พร็อพเพอร์ตี ้จ ากดั (มหาชน) 

งานวิจยัของนทัธ์ฐภคั  มิ่งสมัพรางค์ (2559) ศกึษาเร่ือง การศกึษาวฒันธรรม
องค์กร ความเช่ือมัน่ขององค์กร และแรงจงูใจในการท างานของพนกังานท่ีมีผลตอ่ความจงรักภกัดี
ตอ่องค์กรของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในจงัหวดัสมทุรสาครผลการวิจยัพบว่า วฒันธรรมองค์กร  
ความเช่ือมัน่ขององค์กร และแรงจงูใจในการท างานมีผลตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรของธนาคาร
พาณิชย์แหง่หนึง่ในจงัหวดัสมทุรสาคร   

งานวิจยัของManaschuen  Tespong (2560) ศึกษาเร่ือง วฒันธรรมองค์กร 
สภาพแวดล้อมในการท างาน แรงจงูใจในการท างานท่ีมีผลตอ่คณุภาพการบริการและความภกัดี
ของพนักงานแผนกห้องพักของโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้าน
วฒันธรรมองค์กร ปัจจยัด้านแรงจงูใจในการท างาน และปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ท่ี
มีผลตอ่ความภกัดีของพนกังานแผนกห้องพกัของโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร 
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สมมติฐานข้อที่  3 ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานมีผลตอ่ความจงรักภกัดีต่อของ
พนกังานระดบัปฏิบตักิารกลุม่เจนเนอเรชัน่ Y บริษัท มหาชน จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร  

ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ สามารถอธิบายได้ว่า พนกังานระดบัปฏิบตัิการ
กลุ่มเจนเนอเรชัน่ Y บริษัท มหาชน จ ากดั จะให้ความส าคญักบัความมัน่คงในหน้าท่ีการงาน การ
บริหารภาระความรับผิดชอบในงานมีความเหมาะสม มีการพบปะพดูคยุกบัเพ่ือนร่วมงาน ท าให้มี
ความรู้สึกเป็นส่วนหนึง่ขององค์กร เงินเดือนและสวสัดิการท่ีได้อยา่งเป็นธรรมกบัหน้าท่ีการท างาน 
ซึง่สอดคล้องกบั 

งานวิจัยของบัณฑิต  ไวว่อง (2553) ศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานท่ีมีผลต่อความภักดีต่อองค์กรของพนกังานร้านสะดวกซือ้ ผลการวิจยัพบว่า ความพึง
พอใจในการปฏิบตังิาน ท่ีสง่ผลถึงความภกัดีตอ่องค์กรของพนกังานร้านสะดวกซือ้ 

งานวิจัยของนนัท์นภัส  ช านาญเพชร และคณะ (2557) ศึกษาเร่ือง ปัจจัย
ความภกัดีของพนกังานท่ีมีตอ่ธนาคารสแตนดาร์ดชาร์เตอร์ด (ไทย) จ ากัด (มหาชน) ผลการวิจยั
พบว่า ปัจจัยความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน มีผลต่อความภักดีของพนักงาน
ธนาคารสแตนดาร์ดชาร์เตอร์ด (ไทย) จ ากดั (มหาชน)  

งานวิจัยของพนิดา  เ อ่ืยมผา (2557)  ศึกษาเ ร่ือง พัฒนาโครงสร้าง
ความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยท่ีส่งผลต่อความภักดีของพนกังานในองค์กรธุรกิจผู้ ผลิตและ
จ าหนา่ยสินค้าอปุโภคและบริโภคขนาดใหญ่ในประเทศ ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัความพงึพอใจใน
งาน ปัจจัยสภาพแวดล้อมในองค์กร และการพัฒนาและความสามารถส่วนบุคคล มีอิทธิพลท่ี
ส่งผลให้เกิดความภักดีของพนกังานในองค์กรธุรกิจผู้ผลิตและจ าหน่ายสินค้าอุปโภคและบริโภค
ขนาดใหญ่ในประเทศ 

งานวิจัยของพิมพ์มณี  ป่ินเพ็ชร และคณะ (2560) ศึกษาเร่ือง การศึกษา
ปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรของพนกังานโรงแรม 5 ดาว ในเครือโรงแรมไทยกบัเครือ
โรงแรมตา่งประเทศ ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัด้านวฒันธรรมและคา่นิยมองค์กร ปัจจยัด้านความ
พึงพอใจของตวัเอง และปัจจยัด้านความพึงพอใจจากลูกค้า ส่งผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กร
ของพนกังานโรงแรม 5 ดาว ในเครือโรงแรมไทยกบัเครือโรงแรมตา่งประเทศ 
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ข้อเสนอแนะในการวิจัย 
จากผลการวิจัย แรงจูงใจในการท างาน วัฒนธรรมองค์กร และความพึงพอใจในการ

ปฏิบตัิงานท่ีมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนกังานระดบัปฏิบตัิการกลุ่มเจนเนอเรชัน่ Y
บริษัท มหาชน จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร ผู้วิจยัมีข้อเสนอแนะ ดงันี ้

เป้าหมายท่ีควรให้ความส าคญั ท่ีผู้บริหาร ผู้ประกอบการและหน่วยงาน HR ควรจะ
ค านึงมาเป็นอนัดบัแรก คือ ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานในองค์กร เพ่ือเป็นการรักษาบคุลากร
ให้อยู่กับองค์กรต่อไป โดยคนในเจนเนอเรชั่น Y ให้ความส าคญั ในเร่ืองหน้าท่ีความรับผิดชอบ 
บางครัง้ได้งานท่ีไม่ตรงกบัความสามารถ หรืองานท่ีท ามีความรู้สึกเบื่อหนา่ย จ าเจ ไม่สนกุกบังาน 
ท าให้พนกังานไมไ่ด้มีการพฒันาตวัเอง ไมไ่ด้สร้างสรรค์งานท่ีดีให้กบัองค์กร จงึควรเปิดโอกาสให้มี
การเปล่ียนแปลงปรับเปล่ียนหน้าท่ีความรับผิดชอบ อาจจะท ากบัหน่วยงานท่ีต้องใช้ความสามารถ
ท่ีใกล้เคียงกัน ซึ่งจะท าเป็นการเปิดโอกาสให้กับพนักงานเรียนรู้งานใหม่ๆ และพัฒนา
ความสามารถให้เพิ่มขึน้ได้ด้วย ถ้าหากบริษัทมีต าแหน่งงานวา่ง ก็สรรหาพนกังานภายในท่ีมีความ
สนใจในงานถือเป็นการท าให้พนักงานมีโอกาสท างานท่ีหลายหลายและท่ีตนเอง มีความสนใจ
ภายในองค์กร แทนท่ีจะไปมองหาโอกาสเปล่ียนงานไปท างานกับองค์กรอ่ืนๆ และยังรวมไปถึง
ความยตุิธรรมทัง้การบริหารงานและผลตอบแทนท่ีพนกังานจะได้รับ โดย HR อาจจะท าการพดูคยุ
กบัพนกังานแตล่ะคนเพ่ือประเมินถึงความพึงพอใจในองค์กร งานท่ีท า และเงินเดือนท่ีได้รับ หรือ
อาจจะท าการประเมินผ่านระบบของ HR โดยตรงเพ่ือจะได้ทราบถึงความต้องการของแตล่ะบคุคล 
และควรท่ีจะต้องมีช่องทางเพ่ือร้องเรียน ร้องทุกข์ให้กบัพนกังานอย่างอิสระ โดยท่ีข้อมูลต้องห้าม
ถกูเปิดเพ่ือให้ผู้ ร้องเรียนมัน่ใจจะได้รับความคุ้มครอง ไม่ให้มีผลกระทบในเชิงลบตอ่การปฏิบตัิงาน 
หน่วยงาน HR ต้องแจ้งถึงปัญหาให้กับผู้ บริหารและด าเนินการแก้ไขให้รวดเร็วและเป็นธรรม 
เพ่ือให้พนกังานรู้สึกว่าองค์กรให้ความส าคญักบัพนกังานทกุคนอย่างเท่าเทียมและองค์กรมีความ
ปลอดภยัในการท างาน รวมไปถึงในด้านสวสัดกิารตา่งๆท่ีจะช่วยจงูใจให้พนกังานอยู่กบัองค์กรไป
นาน อย่างเช่น การเพิ่มโบนสัให้กบัพนกังานเม่ือบริษัทมีรายได้ท่ีมากขึน้ การเพิ่มจ านวนเดือนท่ีจะ
ให้โบนัสกับพนักงาน การวางเป้าหมายกับพนักงานภายในองค์กรโดยอาจจะมีการก าหนด
ยอดขาย รายได้ของบริษัท ว่าถ้าหากพนักงานช่วยกันท าให้ยอดขายหรือรายได้ของบริษัทเกิน
ก าหนดเป้าหมายท่ีตัง้ไว้หรือมากกว่าปีท่ีผ่านมาจะมีการปรับเพิ่มเงินเดือนให้พนกังานทกุคนก็จะ
ท าให้พนกังานเกิดความกระตือรือร้นและมีการร่วมมือกนัท างานให้ประสบความส าเร็จ การจงูใจ
ให้พนกังานอยู่กับองค์กรอีกเร่ืองคือในเร่ืองของรางวัลหรือค าชมชมในการท างานของพนกังาน 
อาจจะเป็นในรูปของตวัเงิน วนัหยุดพกัผ่อน หรือผลตอบแทน และรวมไปถึงค าชมเชยท่ีจะท าให้
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พนกังานเกิดความรู้สึกดีและเป็นคนส าคญัภายในองค์กร ถ้าองค์กรมีการท างานเป็นทีมเป็นส่วน
ใหญ่งานเป็นชิน้งานใหญ่ เม่ืองานส าเร็จตามเป้าหมายก็ควรมีการพาลกูน้องในทีมไปพกัผ่อนหรือ
ฉลองเพ่ือตอบแทนความตัง้ใจท างานของพนกังานทกุคนและยงัชว่ยในเร่ืองการสานสมัพนัธ์กบัคน
ในทีมและองค์กรได้ด้วยเชน่กนั  

รองลงมาคือ วฒันธรรมองค์กร ท่ีควรให้ความส าคญั ในเร่ืองการปฏิบตัติามนโยบาย
และกฎเกณฑ์ขององค์กรควรท่ีจะให้พนกังานได้มีโอกาสออกความคิดเห็นเก่ียวกบักฎเกณฑ์และ
นโยบาย อาจจะมีการท าเง่ือนไขกบัพนกังานในเร่ืองของเวลาการท างาน วา่สามารถเข้างานก่ีโมงก็
ได้ แตต้่องท างานให้ครบ 8 ชัว่โมงตอ่วนั ถือว่าเป็นการให้พนกังานวางแผนจดัการเวลาการท างาน
ของตวัเองได้ หรืออาจจะจดัการแข่งขนัวางระบบกฎเกณฑ์นโยบายให้แตล่ะแผนกคดิแบบแผนมา
เพ่ือพิจารณาว่าของแผนกใดเหมาะสมน ามาใช้งานได้จริง ท าให้พนกังานได้มีส่วนร่วมกบัองค์กร
มากยิ่งขึน้ และสามารถทราบถึงสิ่งท่ีพนักงานต้องการการเปล่ียนแปลงภายในองค์กรในเร่ือง
ใดบ้าง เพ่ือน าไปปรับปรุงแก้ไขให้วัฒนธรรมภายในองค์กรดียิ่งขึน้และควรจะเปิดโอกาสให้
พนักงานได้เข้าร่วมประชุมกับทีมบริหาร ร่วมทีมในการท าโครงการงานใหญ่ต่างๆ ให้ลองฝึก
น าเสนองานด้วยตวัเอง ให้โอกาสในการตดัสินใจงานท่ีได้รับมอบหมาย โดยเม่ือผู้บงัคบับญัชาให้
โอกาสพนกังานได้ตดัสินใจในการท างานแล้วไม่ควรเข้าไปก้าวก่ายในงานของลกูน้องท่ีมอบหมาย
ไปแล้ว เพราะเป็นการให้เกียรติและจะท าให้การสัง่งานหรือตดัสินใจไม่ซ า้ซ้อนในการท างาน รวม
ไปถึงผู้บงัคบับญัชาควรจะพาลูกน้องไปท าความรู้จกักับผู้ ท่ีมีประสบการณ์ในการท างานเพ่ือให้
ลกูน้องได้แลกเปล่ียนความคดิเห็นและได้รับค าแนะน าในการท างานภายในองค์กร ซึง่จะช่วยท าให้
พนกังานมีแนวทางในพฒันางานของตนเองต่อไป ยงัช่วยเพิ่มศกัยภาพให้พนกังานได้รับความรู้
มากขึน้ และการพฒันางานโดยใช้ระบบพ่ีเลีย้ง การสอนงาน ซึง่การพฒันาพนกังานจะเป็นแบบตวั
ต่อตัวเพ่ือท่ีจะลงลึกในทักษะ วิธีคิดวิธีการท างานในแง่มุมต่างๆโดยเน้นผลลัพธ์และการ
เปล่ียนแปลงท่ีต้องการให้เกิดขึน้ในตวัพนกังาน ส าหรับการพฒันาพนกังาน เพ่ือให้เกิดทกัษะใน
การท างานท่ีแท้จริง และเกิดการเปล่ียนทัง้ด้านความคิด พฤติกรรมต่างๆ การพัฒนาโดยให้
พนกังานได้มีโอกาสได้คดิ และท างานจริงจะเป็นวิธีท่ีดีท่ีสดุ 

สดุท้ายคือ แรงจงูใจในการท างาน ควรให้ความส าคญัในเร่ือง การได้รับงานความท้า
ทายความสามารถ เพ่ือพนกังานจะได้รู้สึกว่าตวัเองส าคญัและเป็นส่วนหนึ่งกับองค์กร เพราะการ
ได้รับงานท่ีท้าท้ายเป็นการเพิ่มศกัยภาพให้กับพนกังานอีกทางหนึ่ง นอกจากการส่งพนักงานไป
อบรม ศกึษาตอ่ ดงูานในประเทศและตา่งประเทศแล้ว การมอบหมายงานท่ีมีความท้าทายมากขึน้
ก็เป็นวิธีท่ีจะชว่ยพฒันาพนกังานในองค์กรได้เชน่กนั แตต้่องระวงัเน่ืองจากพนกังานบางคนอาจจะ



  79 

ไมค่ิดว่าการท างานท่ียากเป็นการพฒันา มองว่าเป็นการโยนงาน และกลัน่แกล้งได้ ดงันัน้จะต้องมี
การส่ือสารพดูคยุกนัอย่างดีเป็นเข้าใจเหตผุลในการมอบหมายงานท่ีชดัเจน การปรับเปล่ียนงานท่ี
มีคุณค่ามากขึน้ การได้รับการยอมรับจากผู้ บังคับบัญชาเป็นสิ่งท่ีท าให้พนักงานรู้สึกถึงการ
สนบัสนุนและเปิดทางให้พนกังานได้ประสบความส าเร็จ รวมไปถึงการให้โอกาสในการเป็นผู้น า
ของกลุ่มหรือหน่วยงานก็เป็นส่วนส าคญัเพราะท าให้พนกังานจะรู้สึกว่าตวัเองมีตวัตนในองค์กร 
และรวมไปถึงการได้เล่ือนต าแหน่งในการท างานให้สงูขึน้ก็ท าให้พนกังานอยากอยู่กบัองค์กร โดย
การเปิดโอกาสให้พนักงานเล่ือนต าแหน่งสูงขึน้ไป ดีกว่าการรับสมัครพนักงานใหม่เพ่ือมาเป็น
หวัหน้าของคนท่ีท างานอยู่เดิม รวมถึงการหลีกเล่ียงการปลดพนกังานหรือให้ออกจากงาน เพราะ
จะส่งผลกระทบต่อพนกังานท่ียังอยู่รู้สึกถึงความไม่มัน่คงขององค์กร ปัจจัยทุกตวัท่ีได้กล่าวมา
ข้างต้นนัน้ มีส่วนส าคญัท่ีจะท าให้พนกังานเกิดความจงรักภักดีต่อองค์กรทัง้สิน้ และถ้าจะท าให้
พนักงานรู้สึกได้มากขึน้ก็ควรท่ีจะต้องมีแบบอย่างท่ีมองเห็นได้ชัดเจนแก่พนักงาน อย่างเช่น 
ผู้บริหารหรือหวัหน้างานท่ีจะต้องแสดงความจงรักภกัดี เช่น การเช่ือมัน่ในองค์กร หรือการท างาน
หนกัเพ่ือองค์กร เป็นต้น การท าให้กบัลกูน้องเห็นก็จะเป็นตวัช่วยท่ีกระตุ้นให้ลกูน้องท าตามได้ง่าย
ขึน้  
 
ข้อเสนอแนะในการวิจัยครัง้ต่อไป 

จากผลการวิจัย แรงจูงใจในการท างาน วัฒนธรรมองค์กร และความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานท่ีมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนกังานระดบัปฏิบตัิการกลุ่มเจนเนอเรชัน่ Y 
บริษัท มหาชน จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร ผู้วิจยัมีข้อเสนอแนะในงานวิจยัตอ่ไป ดงันี ้

1. การศกึษาวิจยัครัง้นีเ้ป็นการศกึษาเฉพาะกลุ่มตวัอย่างท่ีอาศยัในกรุงเทพมหานคร
เท่านัน้ ดงันัน้การศกึษาครัง้ตอ่ไปควรศกึษากลุ่มตวัอย่างท่ีอยู่ในตา่งจงัหวดัเพิ่มเติม เพ่ือได้น าผล
การศกึษาท่ีได้มาเปรียบเทียบความแตกตา่ง 

2. ควรมีการศึกษาเชิงลึกถึงสาเหตุท่ีพนักงานขาดความจงรักภักดีต่อองค์กรโดย
ท าการศึกษาข้อมูลวิชัยเชิงปริมาณ ควบคู่ไปกับการศึกษาข้อมูลในเชิงคุณภาพ ได้แก่ การ
สมัภาษณ์ จดักลุม่สนทนา เพ่ือท่ีจะสามารถเจาะจงข้อมลูในเชิงลกึได้ 

3. ควรเพิ่มค าถามปลายเปิด เช่น ข้อเสนอแนะ ข้อคิดเห็นของพนักงานใน
แบบสอบถามเพ่ือจะได้น าข้อเสนอแนะดังกล่าว ใช้ประกอบพิจารณาส าหรับการพัฒนาหรือ
ปรับปรุงสว่นตา่งๆท่ีจะสามารถตอบสนองความต้องการให้แก่พนกังานตอ่ไปได้ 
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4. ควรมีการท าวิจัยเป็นระยะๆ เพ่ือน าผลท่ีได้จากการวิจัยใช้ในการปรับป รุงการ
บริหารได้อยา่งเหมาะสม 

5. การศึกษาวิจัยครัง้นีเ้ป็นการศึกษากลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นพนักงานบริษัท มหาชน 
จ ากัด เท่านัน้ หากเป็นไปได้ควรมีการศึกษากลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นราชการ รัฐวิสาหกิจหรือ
บริษัทเอกชนเพิ่มเตมิ หรือระดบังานอ่ืนๆ เช่น ระดบัหวัหน้างาน เป็นต้น เพ่ือให้สามารถมองเห็นถึง
ความแตกตา่งของปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์กร 
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถาม 

แรงจูงใจในการท างาน วัฒนธรรมองค์กร และความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 
ที่มีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัตกิารกลุ่มเจนเนอเรช่ัน Y 

บริษัท มหาชน จ ากัด ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ือง แรงจูงใจในการท างาน วัฒนธรรมองค์กร และความพงึพอใจในการปฏิบัตงิานท่ีมี
ผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัตกิารกลุ่มเจนเนอเรช่ัน Y  

บริษัท มหาชน จ ากัด ในเขตกรุงเทพมหานคร 
…………………………………………………………………. 

ค าชีแ้จง    แบบสอบถามชุดนีมี้จัดท าขึน้โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการท างาน 
วฒันธรรมองค์กร และความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ท่ีมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
พนกังานระดบัปฏิบตัิการกลุ่มเจนเนอเรชัน่ Y บริษัท มหาชน จ ากัด ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่ง
เป็นสว่นหนึง่ของการศกึษาในหลกัสตูรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 

ทางผู้วิจยัใคร่ขอความร่วมมือจากพนกังานในเขตกรุงเทพมหานคร ผู้ตอบแบบสอบถาม
ในการให้ข้อมูลท่ีตรงกับสภาพความเป็นจริงมากท่ีสุด โดยข้อมูลทัง้หมดของท่านจะเก็บเป็น
ความลบั และใช้เพ่ือประโยชน์ทางการศกึษาเทา่นัน้ 

แบบสอบถามประกอบด้วย  4 ตอนได้แก ่  
ตอน 1  แบบสอบถามเก่ียวกบัข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม   
ตอน 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างาน 
ตอน 3  แบบสอบถามเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กร 
ตอน 4  แบบสอบถามเก่ียวกบัความพงึพอใจในการปฏิบตังิาน 
ตอน 5  แบบสอบถามเก่ียวกบัความจงรักภกัดีตอ่องค์กร 

ขอขอบพระคณุพนกังานทกุทา่นท่ีกรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี ้
 
 
 
 
 

นกัศกึษาปริญญาโท 
 คณะบริหารธุรกิจ 

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
…………………………………………………………………………………….. 
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ตอนท่ี 1  แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม   
ค าชีแ้จง  โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในชอ่ง (   ) ท่ีตรงกบัสภาพเป็นจริงของทา่น 

1. เพศ   (    ) หญิง          (    ) ชาย 
2. อาย ุ (    ) ต ่ากวา่ 21 ปี      (    ) 21 – 26 ปี     (    ) 27 – 32 ปี        

(    ) 33 – 38 ปี           (    ) สงูกวา่ 38 ปี 
3. ระดบัการศกึษา  (    ) ต ่ากวา่ปริญญาตรี  (    ) ปริญญาตรี    (    ) สงูกวา่ปริญญาตรี 
4. ต าแหนง่             (    ) พนกังานระดบัปฏิบตักิาร           (    ) พนกังานระดบัหวัหน้า 
                             (    ) อ่ืนๆ โปรดระบ.ุ................................ 

*** พนกังานระดบัปฏิบตักิาร หมายถึง ผู้ ท่ีท างานเป็นพนกังานประจ าของบริษัท ท่ีมีต าแหนง่เป็น
พนกังานประจ าและผู้ เช่ียวชาญประจ าฝ่ายงานตา่งๆ ซึง่มีหน้าท่ีในสายสนบัสนนุการท างาน 
ปฏิบตังิานตามท่ีได้รับมอบหมายจากพนกังานระดบัผู้บงัคบับญัชาตามขอบเขตหน้าท่ีในฝ่ายงาน
ของตนเอง 

5. ฝ่ายงาน               (    ) ฝ่ายการผลิต       (    ) ฝ่ายการตลาด      (    ) ฝ่ายการเงิน 
                               (    ) ฝ่ายบคุคล           (    ) ฝ่ายจดัสง่            (    ) ฝ่ายบญัชี  
                               (    ) ฝ่ายขาย              (    ) ฝ่ายคลงัสินค้า     (    ) ฝ่ายจดัซือ้ 
                               (    ) ฝ่ายประชาสมัพนัธ์         (    ) อ่ืนๆ................................      
6. รายได้สว่นตวัตอ่เดือน (    ) น้อยกวา่หรือเทา่กบั 15,000 บาท 

                         (    ) 15,001 – 25,000  บาท 
                         (    ) 25,001 – 35,000 บาท 
                         (    ) 35,001 – 45,000 บาท 
                         (    ) 45,001 – 55,000 บาท 
                         (    ) มากกวา่ 55,000 บาทขึน้ไป 
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ตอนที่ 2  แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน 

ค าชีแ้จง  โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในชอ่งท่ีตรงกบัตามความรู้สกึ/ความคิดเห็นของทา่นมากท่ีสดุ  

แรงจูงใจในการท างาน 
ระดับของแรงจูงใจ  

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

ด้านความต้องการความส าเร็จ      
1. ทา่นท างานทกุครัง้ให้เป็นไปตามแผนงานท่ีวางไว้เพ่ือให้
งานส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนด 

     

2. ทา่นพยายามหาวิธีในการปรับปรุงและแก้ไขงานท่ีปฏิบตัิ
อยูต่ลอดเวลา 

     

3. งานท่ีท าท้าทายความสามารถอยา่งเตม็ท่ี      
ด้านความต้องการความผูกพัน      
4.  เพ่ือนร่วมงานภายในองค์กรได้ให้ความชว่ยเหลือและ
ความร่วมมือในการท างาน 

     

5.  ทา่นได้รับการยอมรับนบัถือจากเพ่ือนร่วมงาน      
6.  ทา่นได้รับการยอมรับนบัถือจากผู้บงัคบับญัชา      
ด้านความต้องการอ านาจ      
7.  ทา่นสามารถชกัจงูเพ่ือนร่วมงานให้ท าตามความคิดเห็น
หรือค าชีแ้นะของทา่นได้ 

     

8.  ทา่นพยายามจะเป็นผู้น าของกลุม่หรือหนว่ยงานเม่ือมี
โอกาส 

     

9.  ทา่นมีอ านาจในการตดัสินใจในงานท่ีได้รับมอบหมาย
อยา่งเตม็ท่ี 
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ตอนที่ 3  แบบสอบถามเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กร 

ค าชีแ้จง  โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในชอ่งท่ีตรงกบัตามความรู้สกึ/ความคิดเห็นของทา่นมากท่ีสดุ  

วัฒนธรรมองค์กร 
ระดับการรับรู้วัฒนธรรม  

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

ด้านลักษณะการใช้อ านาจ      
1.  องค์กรของทา่นมชี่องวา่งของความสมัพนัธ์ระหวา่งหวัหน้าและ
ลกูน้อง 

     

2.  สว่นใหญ่การตดัสนิใจภายในองค์กรของทา่นจะขึน้อยูก่บั
ผู้บงัคบับญัชาเป็นหลกั 

     

3.  ภายในบริษัทมีสายงานการบงัคบับญัชาและขัน้ตอนในการ
ท างานท่ีเข้มงวด 

     

ด้านลักษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน      
4. ทา่นจะท างานตามความคิดเห็นจากผู้มีประสบการณ์      
5. องค์กรของทา่นมกีารปลดพนกังานออกจากงาน      
6.  ทา่นยินดีปฏิบตัิตามนโยบายและกฎเกณฑ์ที่องค์กรได้ก าหนดไว้
อยา่งเคร่งครัด 

     

ด้านลักษณะความเป็นเพศ      
7.  ความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงานขององค์กรทา่นขึน้อยูก่บั
ความสามารถในการท างาน 

     

8.  ผู้บริหารระดบัสงูในองค์กรของทา่นสว่นใหญ่มกัเป็นผู้ชาย      
9.  บริษัทของทา่นให้โอกาสพนกังานทกุระดบัมีสว่นร่วมในการ
ตดัสนิใจ 

     

ด้านลักษณะความเป็นปัจเจกบุคคล      
10. องค์กรของทา่นให้โอกาสกบัพนกังานทกุคนในการเสนอผลงาน      
11. ทา่นมีอิสระในการท างานอยา่งเต็มที่      
12. ทา่นมีโอกาสได้ใช้ศกัยภาพและความสามารถในการท างานได้
อยา่งเตม็ที่ 
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ตอนที่ 4  แบบสอบถามเก่ียวกับความพงึพอใจในการปฏิบัตงิาน 
ค าชีแ้จง  โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในชอ่งท่ีตรงกบัตามความรู้สกึ/ความคิดเห็นของทา่นมากท่ีสดุ  

ความพงึพอใจในการปฏิบัตงิาน 

ระดับของความพึงพอใจ 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

ด้านความม่ันคงปลอดภัย      
1. ทา่นคิดวา่การท างานในบริษัทนีม้ีความมัน่คง      
2. อาชีพของทา่นท าให้ทา่นสามารถด ารงชีวิตได้อยา่งสบาย      
3. ทา่นมีความเช่ือมัน่ในสายงานที่ทา่นปฏิบตัิอยู ่      
ด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน      
4. บริษัทนีท้ าให้ทา่นมีความก้าวหน้าในต าแหนง่ที่สงูขึน้      
5. ทา่นได้รับการสนบัสนนุจากหวัหน้างานเป็นอยา่งดี      
6. องค์กรของทา่นมกีารสนบัสนนุให้อบรม สมัมนา ศกึษาตอ่ เพือ่
เพิ่มพนูความรู้ 

     

ด้านบริษัทและการด าเนินงาน      
7. บริษัทได้ก าหนดนโยบายและการบริหารงานรวมถึงแนวทางการ
ปฏิบตัิงานของบริษัทไว้อยา่งชดัเจน 

     

8. บริษัทมีการวางแผนเพื่อพฒันาองค์กรอยา่งเป็นระบบ      
9. บริษัทมีการจดัท ารายงานการประเมินผลการปฏิบตัิงาน      
ด้านเงนิเดือน      
10. ผลตอบแทนที่ทา่นได้รับเหมาะสมกบัต าแหนง่ทีข่องทา่น      
11. ทา่นได้รับเงินเดือนท่ีเพียงพอตอ่การด ารงชีวติ      
12.  องค์กรของทา่นมีการปรับเปลีย่นเงินเดือนอยา่งยตุิธรรม      
ด้านลักษณะงานที่ท า      
13. ทา่นคิดวา่ลกัษณะงานท่ีท าอยูไ่ด้ใช้ความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบตัิงานอยา่งเต็มที ่

     

14. งานท่ีทา่นปฏิบตัิสามารถพฒันาความรู้ ความช านาญและ
เพิ่มพนูประสบการณ์ได้ 

     

15. ภาระความรับผิดชอบในงานมีความเหมาะสมกบัต าแหนง่งาน
ของทา่นในปัจจบุนั 
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ความพงึพอใจในการปฏิบัตงิาน 
ระดับของความพึงพอใจ 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

ด้านการบังคับบัญชา      
16. ผู้บงัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นของทา่น      
17. ผู้บงัคบับญัชาบริหารงานอยา่งเป็นธรรม      
18. ผู้บงัคบับญัชามคีวามเป็นกนัเองกบัพนกังานภายในองค์กร      
ด้านลักษณะทางสังคม      
19. ทา่นรู้สกึวา่บรรยากาศในการท างานของทา่นมีลกัษณะ
ประชาธิปไตย 

     

20. ทา่นรู้สกึเป็นสว่นหนึง่ขององค์กร      
21. เพื่อนร่วมงานมีลกัษณะการท างานแบบช่วยกนัคดิชว่ยกนัท า
และร่วมกนัรับผิดชอบ 

     

ด้านการตดิต่อส่ือสาร      
22. การสือ่สารภายในองค์กรของทา่นมีประสทิธิภาพเพียงพอที่จะท า
ให้การท างานบรรลเุป้าหมาย 

     

23. ทา่นสามารถพดูคยุและให้ค าแนะน ากบัเพื่อนร่วมงานได้      
24. องค์กรของทา่นมีการประสานงานกนัเป็นอยา่งดี      
ด้านสภาพการท างาน      
25. บริษัทของทา่นมีอปุกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ท างาน  อปุกรณ์
ประจ าส านกังานท่ีเอือ้อ านวยตอ่การปฏิบตัิงาน 

     

26. สถานท่ีท างานของทา่นมีความสะดวก และเหมาะสมตอ่การ
ปฏิบตัิงาน 

     

27. การจดัสรรพืน้ท่ีใช้สอยในการท างานของบริษัทมีความทนัสมยั      
ด้านประโยชน์เกือ้กูลต่างๆ      
28. องค์กรมีเกณฑ์การให้รางวลัที่มีความเหมาะสมตอ่ผลงานของ
ทา่น 

     

29. สวสัดิการตา่งๆที่ได้รับเหมาะสมกบัการท างานของทา่น      
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ตอนที่ 5  แบบสอบถามเก่ียวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร 

ค าชีแ้จง  โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในชอ่งท่ีตรงกบัตามความรู้สกึ/ความคิดเห็นของทา่นมากท่ีสดุ  

ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
ระดับของความจงรักภักดี 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

ด้านจิตใจ      
1. ทา่นภมูิใจทีจ่ะบอกกบัคนอื่นๆ วา่ทา่นเป็นสมาชิกคนหนึง่ใน
องค์กร 

     

2. หากมีผู้ใดกลา่ววา่ร้ายตอ่องค์กรของทา่น ทา่นจะชีแ้จงเพื่อให้
เกิดความเข้าใจที่ถกูต้อง 

     

3. ทา่นคิดวา่องค์กรของทา่นเป็นองค์กรที่ดีที่สดุ       

ด้านความคงอยู่      
4. ทา่นให้ความสนใจตอ่การพฒันาและความเจริญก้าวหน้าของ
องค์กร 

     

5. ทา่นสามรถยอมรับการเปลีย่นแปลงตา่งๆ เพื่อการพฒันาของ
องค์กร 

     

6. ทา่นไมค่ิดจะลาออก และจะท างานกบับริษัทนีไ้ปจนเกษียณ      

ด้านบรรทัดฐาน      
7. ทา่นรู้สกึวา่ปัญหาขององค์กรเป็นปัญหาของทา่นด้วย      
8. ทา่นยินดีหากจะต้องปรับเปลีย่นหน้าที่ท่ีรับผิดชอบอยูเ่พื่อความ
เหมาะสมของหนว่ยงาน 

     

9. ทา่นรู้สกึตอ่บริษัทเหมือนเป็นครอบครัวของทา่น      

ด้านพฤตกิรรม      
10.  ทา่นมีสว่นร่วมในกิจกรรมขององค์กรอยา่งสม ่าเสมอ      
11.  ทา่นเต็มใจทีจ่ะทุม่เทก าลงัในการท างาน เพือ่ช่วยให้องค์กร
ประสบความส าเร็จ 

     

12.  ทา่นยินดีเสยีสละความสขุสว่นตวัเพื่อประโยชน์ขององค์กร      

 
*** ขอขอบพระคุณที่กรุณาตอบแบบสอบถาม *** 
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ภาคผนวก ข 
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รายนามผู้เช่ียวชาญตรวจคุณภาพเคร่ืองมือวิจัย 
 

รายช่ือ     ต าแหน่งและสถานท่ีท างาน 
1. รองศาสตราจารย์สพุาดา  สิริกตุตา  คณะบริหารธุรกิจเพื่อสงัคม 

                                     มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
2. อาจารย์ ดร.เศรษฐวสัภุ์  พรมสิทธ์ิ คณะบริหารธุรกิจเพื่อสงัคม                                     

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
 
 
 



 

ประวัติผ ู้เขียน 
 

ประวัตผู้ิเขียน 
 

ช่ือ-สกุล นางสาวรัชนี จนัทร์แก้ว 
วัน เดือน ปี เกิด 03 ธนัวาคม 2535 
สถานที่เกิด จงัหวดัสมทุรปราการ 
วุฒกิารศึกษา พ.ศ.2558 ศ.บ. (เศรษฐศาสตร์), มหาวิทยาลยับรูพา, ชลบรีุ  

พ.ศ.2562 บธ.ม. (การจดัการ), มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ, กรุงเทพฯ 
ท่ีอยู่ปัจจุบัน 1614/383 หมูบ้่านการเคหะบางป ูหมู ่6 ซอย 17 ถนนสขุมุวิท ต าบลท้าย

บ้าน อ าเภอเมืองสมทุรปราการ จงัหวดัสมทุรปราการ 10280   
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