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The objective of this independent study was to explore the relationship 

between work culture reward motivation and corporate loyalty among Generation Y 
multinational employees on Sathorn Road in Bangkok. The sample consisted of 
Generation Y employees of multinational corporations on Sathorn Road. The data was 
obtained from four hundred companies in Bangkok by stratified random sampling and 
using a questionnaire with coefficient of reliability at 0.95. The data were analyzed using 
descriptive statistics, an Independent Sample t-test, One-way Analysis of Variance 
(ANOVA) and the Pearson Correlation Coefficient.The research findings were as follows: 

1. Employees of a different age, gender, length of employment and 
organization differed significantly in terms of organizational loyalty at a level of 0.05.  

2. The aspect of working culture was related to the loyalty of the employees 
of multinational corporations, at a 0.05 level of significance, indicating that the relationship 
was moderately significant. 

3. Incentive motives correlated with corporate loyalty among employees of 
multinationals with a 0.05 level of significance, indicating that the relationship was 
moderately significant. 
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วิจัยในครัง้นี  ้นับตัง้แต่เ ร่ิมต้นด าเนินการวิจัยจนเสร็จสิน้สมบูรณ์เรียบร้อย  ผู้ วิจัยจึงขอกราบ
ขอบพระคณุในความกรุณาของอาจารย์ไว้ ณ โอกาสนี ้
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และ อ.ดร.ธนภูมิ อติเวทิน ท่ีกรุณาเป็นกรรมการเพิ่มเติมในการสอบสารนิพนธ์ ตรวจแบบสอบถาม
และให้ค าแนะน า ตลอดจนข้อเสนอแนะต่าง ๆ เพ่ือปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่อง นบัเป็นประโยชน์ต่อ
การท าให้สารนิพนธ์ฉบบันีส้มบรูณ์ยิ่งขึน้ 

ผู้วิจยัขอกราบขอบพระคณุอาจารย์ทกุท่านท่ีสัง่สอนวิชาความรู้อนัเป็นพืน้ฐานส าคญัท่ีท า
ให้เกิดผลส าเร็จในการศกึษาและการท าสารนิพนธ์ฉบบันี ้

ผู้วิจยัขอขอบพระคณุพนกังานบริษัทข้ามชาติ บนถนนสาทร ทกุทา่นท่ีให้ความชว่ยเหลือใน
เร่ืองเก่ียวกบัข้อมลูตา่งๆ และการตอบแบบสอบถามเป็นอยา่งดี 

ผู้วิจยัขอกราบขอบพระคณุคณาจารย์ทกุทา่น ในภาคบริหารธุรกิจ คณะบริหารธุรกิจพื่อสงั
คม มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ท่ีประสิทธ์ิประสาทวิชาความรู้ให้ความช่วยเหลือตลอดจน
ประสบการณ์ท่ีดีแก่ผู้วิจยั อีกทัง้ยงัให้ความเมตตาด้วยดีเสมอมา 

สดุท้ายนีค้ณุประโยชน์และความดีอนัพึงมีจากสารนิพนธ์ ผู้วิจยัขอน้อมบูชาพระคณุบิดา 
มารดา ตลอดจนบรูพคณาจารย์ทกุทา่นท่ีให้การอบรมสัง่สอน ให้การสนบัสนนุ ทัง้ยงัชีแ้นะแนวทางท่ี
ดีและมีคุณค่า น ามาซึ่งก าลังใจท่ีดีในการศึกษาระดบัปริญญามหาบัณฑิตตลอดจนท าให้ผู้ วิจัย
ประสบความส าเร็จในวนันี ้
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บทที่ 1  
บทน า 

 
ภูมิหลัง 

การพฒันาองค์กร ทรัพยากรในองค์กรเป็นสิ่งส าคญัท่ีจะท าให้องค์กรสามารถขบัเคล่ือน
ไปได้อย่างสมบรูณ์ ซึ่งประกอบด้วย ทนุ คน เทคโนโลยี หนึ่งในทรัพยากรท่ีส าคญัใขององค์กรนัน้
คือ คน หรือ ทรัพยากรบคุคล (ภิรมย์พล ภสัศญิา, 2558) 

ในปัจจุบนัเป็นท่ียอมรับกันว่าองค์กรธุรกิจต่างๆ ได้หนัมาให้ความส าคญักับบุคคลากร
ของตวัเองเป็นอย่างมาก เน่ืองจากเล็งเห็นว่าทรัพยากรบุคคลถือเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีองค์กรจะขาด
มิได้เพราะเม่ือก็ตามท่ีมีการขาดหายไปของทรัพยากรบุคคลจะส่งผลให้กระบวนการท างานไม่
สามารถด าเนินไปได้อย่างต่อเน่ืองหรืออาจท าให้ล่าช้าเกินกว่าก าหนด ซึ่งจะก่อให้เกิดความ
เสียหายแก่องค์กรและถ้าว่าองค์กรต้องการสร้างพนกังานท่ีดีมีคณุภาพ ก็จ าเป็นท่ีต้องลงทุนเป็น
จ านวนมาก โดยจะต้องเร่ิม ตัง้แต่การสรรหา การคดัเลือก การจ่ายค่าตอบแทน สวัสดิการและ
ผลประโยชน์ต่างๆ รวมทัง้การฝึกอบรมเพ่ือให้พนักงานเกิดทักษะ ความรู้ความช านาญและ
สามารถน าไปใช้ในการปฏิบตัิงานเพ่ือให้งานมีคณุภาพและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ การรักษา
พนกังานให้อยูก่บัองค์กรนานๆ และท าให้พนกังานเกิดความภกัดีตอ่องค์กร จงึเป็นสิ่งท่ีองค์กรควร
ให้ความส าคญั เน่ืองจากถ้าพนกังานเกิดความภักดีต่อองค์กรแล้ว จะท าให้พนักงานไม่คิดท่ีจะ
ลาออกจากองค์กร มีความรับผิดชอบตอ่งานท่ีได้รับมอบหมาย มีความพยายามและมีความตัง้ใจ
ท่ีจะท างาน และมีการพฒันากระบวนการปฏิบตัิงานเพ่ือให้องค์กรประสบความส าเร็จ แตใ่นทาง
กลบักนั ถ้าพนกังานไม่มีความภกัดีตอ่องค์กร จะท าให้พนกังานมีความคดิท่ีจะลาออกจากองค์กร 
หรือไมก็่จะท างานเพียงเพื่อแลกคา่ตอบแทนเทา่นัน้ โดยไม่มีความตัง้ใจหรือไม่ใช้ความพยายามใน
การท างาน เพิกเฉยตอ่งานท่ีนอกเหนือจากงานในหน้าท่ีท่ีตนเองรับผิดชอบ ซึ่งท าให้ประสิทธิภาพ
ขององค์กรลดลง (ธนชัพร กบลิฤทธิวฒัน์, 2557) 

นอกจากนีถ้้าพนกังานลาออกจากองค์กร ก็จะท าให้องค์กรต้องเสียคา่ใช้จ่ายในการสรร
หา การคดัเลือกพนกังานใหม่ๆ เข้ามาทดแทน อีกทัง้กระบวนการสร้างให้พนกังานมีความสามารถ
ท างานได้ต้องใช้ทัง้เวลาและเงินเป็นจ านวนมาก (ทศันา พฒุตาล, 2537) กลา่ววา่พนกังานท่ีรับเข้า
มาในช่วงแรกๆ ยังไม่ชินกับกระบวนการท างาน มีโอกาสท างานเสียหายและยังท างานไม่ได้
มาตรฐาน เม่ือเปรียบเทียบกบัพนกังานท่ีท างานเป็นเวลานาน ทกัษะในการท างานย่อมมีมากกว่า 
ประกอบกับการได้รับการฝึกอบรมจากองค์กร ท าให้พนักงานมีความเช่ียวชาญในการท างาน 
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สามารถแก้ไขปัญหา และอุปสรรคในการท างานได้ด้วยตนเอง ท าให้พนักงานในองค์กรเป็น
ทรัพยากรท่ีมีมูลค่าการลงทุนท่ีสูงและต้องคอยลงทุนต่อเน่ืองอยู่เสมอ ดงันัน้องค์กรต้องรักษา
พนักงานท่ีมีทักษะความช านาญให้อยู่กับองค์กร เพราะพนักงานเหล่านีจ้ะก่อให้เกิดงานท่ีมี
คณุภาพและเป็นการลดต้นทนุให้กบัองค์กรอีกทางหนึง่ (ธนชัพร กบลิฤทธิวฒัน์, 2557) 

การสร้างให้พนกังานเกิดความภกัดีตอ่องค์กรจึงเป็นสิ่งท่ีมีความจ าเป็นอยา่งมากในยคุท่ี
มีการแข่งขนักันอย่างรุนแรงในเร่ืองการดึงตวับุคคลากรท่ีมีประสบการณ์ ความรู้ ความสามารถ 
โดยมีผลตอบแทนเข้ามาเป็นแรงจูงใจ จากท่ีกล่าวมาข้างต้น ท าให้ผู้ วิจัยสนใจท่ีจะศึกษา
ความสมัพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมการท างาน แรงจงูใจด้านผลตอบแทนและความภกัดีของพนกังาน 
โดยสนใจศึกษาพนักงานคนไทยกลุ่มเจนวายในบริษัทข้ามชาติแถบเอเชียบนถนนสาทร 
กรุงเทพมหานครฯ เน่ืองจากกลุ่มเจนวายเป็นประเด็นท่ีหลายองค์กรให้ความสนใจเป็นอย่างมาก 
โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรบุคคล กลุ่มเจนวายเป็นบคุคลรุ่นใหม่ท่ีทยอยเข้าสู่โลกการท างาน
มากขึน้เร่ือยๆ และก าลงัเข้ามาทดแทนพนกังานอาวโุส ซึ่งคนกลุ่มเจเนอเรชัน่วายส่วนใหญ่ ชอบ
ความท้าทาย อุปโภค บริโภคสิ่งแปลกใหม่ เบื่อหน่ายเร็ว โยกย้ายงานบ่อยๆ และในปัจจุบนัมี
ต่างชาติเข้ามาลงทุนท าธุรกิจในประเทศไทยเพิ่มมากขึน้ เพราะการเล็งเห็นถึงศกัยภาพและจุด
ยทุธศาสตร์ของประเทศไทย การบริหารของบริษัทข้ามขาติแถบเอเชียมีความพยายามท่ีจะดงึดดู
ให้พนกังานอยูก่บัองค์กรนานๆ โดยให้คา่ตอบแทนท่ีสงู 

ในประเทศไทยมีบริษัทต่างชาติ เ ข้ามาลงทุนมากมาย โดยเฉพาะถนนสาทร 
กรุงเทพมหานครฯ เป็นท่ีตัง้ของบริษัทตา่งชาติอยู่มากเช่นกนั ผู้วิจยัจึงเล็งเห็นความแตกต่างด้าน
วฒันธรรมระหว่างคนไทยกบัคนตา่งชาติท่ีต้องปฏิบตัิงานร่วมกัน และคา่จ้างตา่งๆ ท่ีมีผลท่ีจะท า
ให้พนักงานท างานอยู่กับองค์กรนัน้ๆได้ยาวนาน เน่ืองจากพนักงานเป็นทรัพยากรท่ีส าคัญใน
องค์กร และขาดมิได้ ท่ีสามารถขับเคล่ือนองค์กรไปได้อย่างสมบูรณ์ หากมีการลาออกของ
พนกังานก็จะท าให้องค์กรเกิดความเสียหายขึน้ เสียคา่ใช้จ่ายในการจดัหาพนกังานใหม่ ฝึกอบรม
ใหม่ และท าให้ประสิทธิภาพขององค์กรลดลงตามมาด้วยเช่นกัน ผู้ วิจัยจึงสนใจศึกษา ความ
แตกต่างด้านวัฒนธรรมการท างาน แรงจูงใจด้านผลตอบแทนท่ีจะท าให้พนักงานท างานอยู่กับ
องค์กรไปนานๆ เกิดความภกัดีตอ่องค์กร 

  
ความมุ่งหมายของการวิจัย 

1. เพ่ือศกึษาระดบัวฒันธรรมการท างาน แรงจงูใจด้านผลตอบแทน และความภกัดีของ
พนกังานบริษัทข้ามชาตกิลุม่เจเนอเรชัน่วายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ 
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2. เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกับความภักดีของพนกังาน
บริษัทข้ามชาตกิลุม่เจเนอเรชัน่วายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ 

3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมการท างานกับความภักดีของพนักงาน
บริษัทข้ามชาตกิลุม่เจเนอเรชัน่วายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ 

4. เพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจงูใจด้านผลตอบแทนท่ีอยู่ในรูปตวัเงินและไม่อยู่
ในรูปตัวเงินกับความภักดีของพนักงานบริษัทข้ามชาติกลุ่มเจเนอเรชั่นวายบนถนนสาทร 
กรุงเทพมหานครฯ 

 
ความส าคัญของงานวิจัย 

1. สามารถน าข้อค้นพบไปใช้เป็นแนวทางในการตดัสินใจเลือกพนกังานของบริษัทข้าม
ชาต ิ

2. ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมในองค์กรและปัจจัยแรงจูงใจด้านผลตอบแทนกับ
ความภกัดีของพนกังานในบริษัทข้ามชาตกิลุม่เจเนอเรชัน่วายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ 

3. น าไปใช้ประโยชน์ในการบริหารงานของบริษัทข้ามชาติ ในการเพิ่มศักยภาพของ
พนกังานท่ีมีอยูเ่ดมิตลอดจนประโยชน์ในการบริหารงานบคุคลและทรัพยากรมนษุย์ 

 
ขอบเขตการวิจัย 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย 
ประชากรเป็นพนกังานชาวไทยกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบตัิงานในบริษัทข้ามชาติ

แถบเอเชียบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ โดยไมท่ราบจ านวนประชากรท่ีแนน่อน 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

กลุม่ตวัอยา่งเป็นพนกังานชาวไทยกลุม่เจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบตังิานในบริษัทข้ามชาติ
แถบเอเชียบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ เป็นพนกังานคนไทยในบริษัทข้ามชาติแถบเอเชียท่ีเข้า
มาด าเนินธุรกิจในไทยในถนนสาทร โดยผู้ วิจยัค านวณกลุม่ตวัอย่างจากสตูรของ Cochran (1953) 
ได้ขนาดตวัอยา่ง 323 ตวัอยา่ง แตก่ารวิจยัครัง้นีก้ าหนดไว้ท่ี 400 ตวัอยา่ง  

ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
1. ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) มี 3 ตวัแปร มีดงันี ้

1.1 ลกัษณะสว่นบคุคล 
1.1.1 เพศ 
1.1.2 ระดบัการศกึษา 
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1.1.3 ระดบัต าแหนง่งาน 
1.1.4 ระยะเวลาปฏิบตังิานในองค์กรแหง่นี ้

1.2. วฒันธรรมการท างาน 
1.2.1 ลกัษณะการใช้อ านาจของผู้บริหาร 
1.2.2 ลกัษณะความเป็นสว่นรวม 
1.2.3 ลกัษณะการท างานร่วมกนั 

1.3. แรงจงูใจด้านผลตอบแทน 
1.3.1 ผลตอบแทนท่ีอยูใ่นรูปตวัเงิน 
 - เงินเดือน 
 - รางวลั 
1.3.2 ผลตอบแทนท่ีไมอ่ยูใ่นรูปตวัเงิน 
 - ลกัษณะงาน 
 - สภาพแวดล้อมในงาน 

2. ตวัแปรตาม (Dependent) ได้แก่ ความภกัดีตอ่องค์กร 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
1. ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ประกอบด้วย เพศ อาย ุระดบัการศกึษา ระดบัต าแหน่ง

งาน และระยะเวลาการปฏิบตังิานกบัองค์กร 
2. เจนเนอร์เรชัน่วาย (Generationa Y) คือ กลุม่คนท่ีเกิดระหวา่งปี พ.ศ. 2523 - 2533 
3. พนกังานในบริษัทข้ามชาติ หมายถึง พนกังานในบริษัทตา่งชาติแถบเอเชียท่ีมาด าเนิน

ธุรกิจในประเทศไทย บนถนนสาทร 
4. ทวีปเอเชีย คือ เอเชีย เป็นทวีปใหญ่และมีประชากรมากท่ีสดุในโลก สว่นใหญ่ตัง้อยูใ่น

ซีกโลกเหนือและตะวันออก ครอบคลุมพืน้ท่ีร้อยละ 8.7 ของผิวโลก (ร้อยละ 30 ของส่วนท่ีเป็น
พืน้ดิน) และมีประชากรราว 3,900 ล้านคน หรือร้อยละ 60 ของประชากรมนุษย์ปัจจุบนั ระหว่าง
คริสต์ศตวรรษท่ี 20 ประชากรเอเชียเพิ่มขึน้เกือบสามเทา่ 

5. วฒันธรรมการท างาน หมายถึง คา่นิยมท่ีพนกังานให้การยอมรับยึดถือปฏิบตัิร่วมกัน 
และถ่ายทอดให้แก่พนกังานใหม ่เพ่ือน าไปเป็นแนวทางในการประพฤตปิฏิบตัิตอ่ไป  

6. ลกัษณะการใช้อ านาจของผู้บริหาร หมายถึง การบริหารงานโดยรวมของผู้บริหารไมว่่า
จะเป็นความก้าวหน้าตามสายงาน ขอบเขตความรับผิดชอบในองค์กร รวมถึงคา่ตอบแทนท่ีได้รับ 
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7. ลักษณะความเป็นส่วนรวม หมายถึง การท างานแบบเป็นส่วนรวม จะนึกถึงแต่
ประโยชน์ของส่วนรวมเป็นหลกัโดยไม่คิดถึงส่วนตวั ให้ความส าคญักบัความเป็นส่วนรวมในทาง
ความคดิและการกระท าตอ่ความสนใจในกลุม่ เน้นงานมากกวา่เร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งกลุม่ 

8. ลกัษณะการท างานร่วมกัน หมายถึง การรับรู้และให้ความส าคญัเก่ียวกับเร่ืองเวลา 
การรักษาเวลา การตรงต่อเวลานับเป็นเร่ืองท่ีเคร่งครัดมาก ต้องพึ่งพาอาศยักันและกัน ในการ
ท างานเพ่ือให้เกิดผลส าเร็จ 

9. คา่นิยมองค์กร หมายถึง เกณฑ์ท่ีบคุคลหรือกลุ่มบคุคลใช้ในการตดัสินว่าอะไรควรท า 
อะไรไม่ควรท า เพ่ือให้ได้รับผลอนัพึงปรารถนาร่วมกนัซึ่งคา่นิยมเป็นสิ่งท่ีก าหนดถึงพฤติกรรมและ
ผลท่ีตดิตามมา 

10. แรงจงูใจด้านผลตอบแทน หมายถึง สิ่งท่ีองค์กรใช้จงูใจพนกังานท างานตามหน้าท่ีท่ี
ได้รับมอบหมายและตามเปา้หมายท่ีองค์กรตัง้ไว้ โดยแรงจงูใจด้านผลตอบแทนนีจ้ะแบง่การศกึษา
ออกเป็น 2 ด้าน คือ 

11. เงินเดือน หมายถึง ผลตอบแทนส่วนใหญ่ท่ีได้รับเป็นประจ าในการปฏิบตังิาน โดยวดั
จาก ความเหมาะสมกับความคาดหวังตามลกัษณะและตามทกัษะของพนกังานความยุติธรรม 
ความรับผิดชอบ ความซับซ้อนของงาน ประสิทธิภาพการท างาน ความเสมอภาคภายในองค์กร 
อตัราผลตอบแทน ความเหมาะสมกบัคา่ครองชีพ 

12. รางวัล หมายถึง ผลตอบแทนจากผลการด าเนินงานท่ีดี เน่ืองจากพนกังานปฏิบตัิ
หน้าท่ีได้ดี เป็นประโยชน์เกือ้กูลท่ีบริษัทจดัให้กับพนกังาน โดยมีวตัถุประสงค์ในการดงึดดู รักษา
และจงูใจพนกังาน 

13. ตวังาน หมายถึง งานท่ีท าโดยประจ าตามหน้าท่ีท่ีก าหนดใน Job Description โดย
วดัจาก ทกัษะท่ีหลากหลาย เอกลกัษณ์ของงาน ความส าคญัของงาน 

14. สภาพแวดล้อมในงาน หมายถึง สิ่งต่างๆ ท่ีอยู่รอบตวัท่ีเอือ้อ านวยให้คนท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ได้แก่ วสัดอุปุกรณ์ในการปฏิบัติงาน สถานท่ีท างาน ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือน
ร่วมงาน คา่ตอบแทนสวสัดกิาร และสภาพแวดล้อมอ่ืนๆ เป็นต้น 

15. ความภักดีต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกและการแสดงออกซึ่งความเคารพ ความ
เช่ือมัน่ ความซ่ือสตัย์ตอ่บริษัท 
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กรอบแนวคิดงานวิจัย 
การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมการท างาน แรงจูงใจด้านผลตอบแทน และ

ความภักดีต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ข้ามชาติกลุ่ม เจ เนอเรชั่นวายบนถนนสาทร 
กรุงเทพมหานครฯ ผู้วิจยัได้คดัเลือกตวัแปรตา่งๆ ท่ีสง่ผลตอ่ความภกัดีของพนกังานบริษัทข้ามชาติ 
พร้อมนีไ้ด้ก าหนดความสมัพนัธ์ของตวัแปรการศึกษาทฤษฎี แนวคิด และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง ซึ่ง
ประกอบด้วยตวัแปรอิสระหรือตวัแปรต้น 3 ตวัแปร ได้แก่ ปัจจยัประชากรศาสตร์ เป็นแนวคิดของ 
(ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2550) ประกอบด้วย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่ง อายุงาน และ
แนวคิดเ ก่ียวกับปัจจัยประชากรศาสตร์ของ (Mankiw, Quah and Wilson 2008) ท่ี เ ช่ือว่า
พฤติกรรมของมนุษย์ท่ีแตกต่างกนัเกิดจากแรงผลกัดนัภายนอกท่ีมากระตุ้นประกอบกับลกัษณะ
ทางประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกันประกอบด้วย เพศ อายุ การศึกษา อาชีพ และรายได้ แนวคิด
เก่ียวกับวัฒนธรรมการท างานของ (Hofstede G,1997) และตัวแบบวัฒนธรรม 7 มิติของ 
(Trompenaars,1997) ท่ีมองว่าวฒันธรรมมาจากการคงอยู่ของมนุษย์ท่ีต้องการแก้ไขปัญหาขัน้
พืน้ฐานเพ่ือการอยู่รอด ทฤษฎีแรงจูงใจด้านผลตอบแทน เป็นแนวคิดของ (Mondy & Noe, 2005) 
แบ่งประเภทของผลตอบแทนออกเป็น 2 ประเภท คือ ค่าตอบแทนเป็นตวัเงิน คา่ตอบแทนท่ีไม่ใช่
ตวัเงิน ท่ีมีผลต่อความภักดีต่อองค์กร โดยตวัแปรตาม 1 ตวัแปร คือ แนวคิดความภกัดีต่อองค์กร 
เป็นแนวคดิของ (Blau & Scotts,1962) 

Jennifer (2005) ได้ศึกษาเร่ืองการเปรียบเทียบแรงจูงใจภายในระหว่างนักกีฬาระดับ
เยาวชน 2 กลุ่ม ผลการศึกษาพบว่า ส าหรับบุคคลแล้ว เพ่ือท่ีจะเรียนรู้และปฎิบัติทักษะการ
เคล่ือนไหวใหม่ ซึ่งคาดหวงัว่า พวกเขาจะไม่เพียงแตบ่รรลรุะดบัของความเข้าใจเฉพาะด้าน (เช่น
กระบวนการรับรู้) แตพ่วกเขาจะยงัต้องรักษาระดบัความสนใจหรือความกระตือรือร้น สิ่งตอ่ไปนีก็้
คือ การศกึษาเปรียบเทียบท่ีได้รับออกมา เพ่ือประเมินผลกระทบของค าสัง่ในเร่ืองแรงจงูใจภายใน 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการศึกษาครัง้นีไ้ด้ใช้วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลอันดับรองลงมา เพ่ือก าหนดว่า
แรงจงูใจภายในท่ีได้มาจากแบบสอบถามท่ีมีพืน้ฐานทางด้านทศันคตนิัน้ แตกตา่งกนัในกลุ่มของผู้
เล่นฮอกกีส้่วนน้อย ท่ีได้รับการฝึกสอนถึงเร่ืองมโนคติ (ความคิด) และยอมให้มีการตรวจเช็ค
ร่างกายหรือไม่ แม้ว่าผลลพัธ์ต่างๆ ได้บ่งชีว้่า มีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัในส่วนแรงจูงใจ
ภายในระหว่างสองกลุ่ม ดังกล่าว นักวิจัยได้แนะน าว่าการศึกษาวิจัยต่างๆ ในอนาคตควรจะ
พิจารณาบนัทึกตา่งๆ มากมาย และอิทธิพลตา่งๆ ท่ีมีให้ ซึ่งบางอย่างก็รวมถึง พลงัทีม ตารางการ
เล่นและการฝึกซ้อม จ านวนของเวลาท่ีใช้เล่น วิธีการของค าสัง่ เช่นเดียวกบั โครงสร้างต่างๆ ทาง
จิตวิทยา เชน่ ความคดิท่ีสะท้อนตนเอง วฒุิภาวะด้านการรับรู้ อายุ และเร่ืองราวตา่งๆ ทางสงัคม 
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Petty and et al (1995) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองค์กรและผลปฎิบตัิงาน
ขององค์กร การวิจยัครัง้นี ้จ าแนกวฒันธรรมองค์กรออกเป็น 4 มิติ ได้แก่ 1) การท างานเป็นทีม 2) 
ความไว้วางใจและความเช่ือถือ 3) พฒันาผลการปฎิบตัิงานและก าหนดเปา้หมาย และ 4) การท า
หน้าท่ีในองค์กร ส าหรับผลการปฎิบตัิท่ีน ามาใช้ในการศึกษาประกอบด้วย 1) การด าเนินงาน 2) 
ความรับผิดชอบต่อลูกค้า 3) การสนบัสนนุด้านการบริการ 4) ความปลอดภัยและสุขภาพอนามยั
ของพนักงาน โดยกลุ่มตวัอย่างในการศึกษา คือ บริษัทท่ีให้บริการด้านไฟฟ้าในสหรัฐอเมริกา
จ านวน 12 แห่ง พบว่าการท างานเป็นทีมมีความสมัพนัธ์กับผลการปฏิบตัิงาน จากความสมัพนัธ์
ของตัวแปรท่ีกล่าวมาข้างต้น ผู้ วิจัยจึงน ามาก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังแสดงใน
ภาพประกอบท่ี 1 

 
      ตัวแปรอิสระ                  ตัวแปรตาม 
       
  ข้อมูลส่วนบุคคล  ความภักดต่ีอองค์กรของ 
 พนักงานบริษัทข้ามชาติ 
  วัฒนธรรมการท างาน กลุ่มเจเนอเรช่ันวายบน 

 ถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ 
  แรงจูงใจด้านผลตอบแทน       
   
   
 
 

  ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคดิการวิจยั 
 

สมมตฐิานของการวิจัย 
1. ปัจจยัส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ ระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่งงาน ระยะเวลา

ปฏิบตัิงานในองค์กรแห่งนี ้ท่ีแตกตา่งกนัมีความภกัดีตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทความข้ามชาติ
กลุม่เจเนอเรชัน่วายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ แตกตา่งกนั 

2. วฒันธรรมการท างานในองค์กร ได้แก่ ด้านลกัษณะการใช้อ านาจของผู้บริหาร ด้าน
ลักษณะความเป็นส่วมรวม ด้านลักษณะการท างานร่วมกัน มีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อ
องค์กรของพนกังานบริษัทความข้ามชาติกลุม่เจเนอเรชัน่วายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ 
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3. แรงจงูใจด้านผลตอบแทนท่ีอยู่ในรูปตวัเงิน และแรงจูงใจด้านผลตอบแทนท่ีไม่อยู่ใน
รูปตวัเงิน มีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์กรของพนักงานบริษัทความข้ามชาติกลุ่มเจเนอ
เรชัน่วายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ   
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

การวิจัยเร่ือง การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมการท างาน แรงจูงใจด้าน
ผลตอบแทน และความภักดีต่อองค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติกลุ่มเจเนอเรชั่นวายบนถนน
สาทร กรุงเทพมหานครฯ โดยการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัได้ศีกษาแนวคดิทฤษฎี งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องดงันี ้

1.แนวคดิลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 
2.แนวความคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัเจเนอเรชัน่วาย 
3.แนวคดิวฒันธรรมการท างาน 
4. ทฤษฎีแรงจงูใจด้านผลตอบแทน 
5. แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัความภกัดีตอ่องค์กร 
6. งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
1. แนวคิดลักษณะประชากรศาสตร์ 

ลกัษณะทางด้านประชากรศาสตร์ เป็นความหลากหลายด้านภูมิหลงัของบคุคล ซึ่งได้แก่ 
เพศ อายุ สถานภาพ ลกัษณะโครงสร้างของร่างกาย ความอาวุโสในการท างาน เป็นต้น โดยจะ
แสดงถึงความเป็นมาของแต่ละบุคคลจากอดีตถึงปัจจุบนั ในหน่วยงานหรือในองค์กรต่างๆ ซึ่ง
ประกอบด้วยพนกังานหรือบคุลากรในระดบัตา่งๆ ซึ่งมีลกัษณะพฤตกิรรมการแสดงออกท่ีแตกตา่ง
กนัมีสาเหตมุาจากความแตกตา่งทางด้านประชากรศาสตร์หรือภมูิหลงัของบคุคลนัน่เอง 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2550) กล่าวว่า ปัจจยัประชากรศาสตร์ หมายถึง ลกัษณะส่วนบคุคล
ในด้านต่างๆ ได้แก่ อายุ วงจรชีวิตครอบครัว อาชีพ โอกาสทางเศรษฐกิจหรือรายได้ การศึกษา 
คา่นิยม และปัจจยัการด ารงชีวิต โดยมีรายละเอียดดงันี ้

1. อายุ (Age) บุคคลท่ีมีอายุแตกต่างกันจะมีความต้องการในสินค้าและบริการท่ี
แตกต่างกัน ผู้บริโภคตามอายุประกอบด้วย ต ่ากว่า 6 ปี, 6-11 ปี, 12-19 ปี, 20-34 ปี, 35-49 ปี, 
50-54 ปี และ 60 ปีขึน้ไป ตวัอย่างเช่น กลุ่มวยัรุ่นจะชอบของท่ีแปลกใหม่และชอบสินค้าประเภท
แฟชัน่ สว่นกลุม่ผู้สงูอายจุะสนใจซือ้สินค้าเก่ียวกบัสขุภาพและความปลอดภยั เป็นต้น 

2. วงจรชีวิตครอบครัว (Family Life)  ขัน้ตอนแต่ละขัน้ของวงจรชีวิตของครอบครัว
เป็นตวัก าหนดท่ีส าคญัของพฤติกรรม ขัน้ตอนของวงจรชีวิตของครอบครัวแบง่ออกเป็น 9 ขัน้ตอน 
ซึ่งแต่ละขัน้ตอนอันได้แก่ คนโสด , คู่สมรสใหม่, ครอบครัวท่ีมีบุตรขัน้ท่ี 1 อายุต ่ากว่า 6 ปี, 
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ครอบครัวท่ีมีบตุรขัน้ท่ี 2 อาย ุ6 ปีขึน้ไป, ครอบครัวท่ีมีบุตรขัน้ท่ี 3 กลุ่มนีจ้ะมีบิดามารดาท่ีมีอายุ
มากแล้วมีบุตรโตแล้วแต่บุตรยังไม่แต่งงาน, ครอบครัวท่ีมีบุตรแยกครอบครัวขัน้ท่ี 1 กลุ่มนีบ้ิดา
มารดาสงูอาย ุบตุรแยกครอบครัวออกไป แตห่วัหน้าครอบครัวยงัท างานอยู่, ครอบครัวท่ีมีบตุรแยก
ครอบครัวขัน้ท่ี 2 กลุม่นีบ้ดิามารดาอายมุากแล้ว บตุรแยกครอบครัว หวัหน้าครอบครัวเกษียณแล้ว
อยู่คนเดียวเน่ืองจากฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งเสียแล้วหรือหย่าขาดจากกนั และยงัท างานอยู่ , อยู่คนเดียว
เน่ืองจากฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งเสียชีวิตหรือหย่าขาดจากกนัและเกษียณแล้ว ซึ่งทัง้หมดจะมีพฤติกรรม
การซือ้ท่ีแตกตา่งกนั  

3. อาชีพ (Occupation) อาชีพของแต่ละบุคคลจะน าไปสู่ความจ าเป็นและความ
ต้องการของสินค้าท่ีแตกตา่งกนั เช่น เกษตรหรือชาวนาก็จะซือ้สินค้าท่ีจ าเป็นตอ่การครองชีพและ
สินค้าท่ีเป็นปัจจยัการผลิตส่วนใหญ่ ส่วนพนกังานท่ีท างานในบริษัทต่างๆ ส่วนใหญ่จะซือ้สินค้า
เพ่ือเสริมสร้างบุคลิกภาพข้าราชการก็จะซือ้ตามความจ าเป็น นักธุรกิจก็จะซือ้สินค้าเพ่ือสร้าง
ภาพพจน์ให้กับตนเอง เป็นต้น นักการตลาดจะต้องศึกษาว่าสินค้าและบริการของบริษัท  เป็นท่ี
ต้องการของกลุม่อาชีพประเภทใด 

4. รายได้ (Income) หรือสถานภาพทางเศรษฐกิจ เศรษฐกิจของบคุคลจะกระทบต่อ
สินค้าและบริการท่ีเขาตดัสินในซือ้ สถานภาพเหล่านี ้ประกอบด้วย รายได้ การออมทรัพย์ อ านาจ
การจะซือ้ ความสามารถในการจ่ายเงิน นักการตลาดต้องสนใจในแนวโน้มของร ายได้ต่างๆ 
เน่ืองจากรายได้จะมีผลต่อจ านวนการซือ้ คนท่ีมีรายได้ต ่าจะมุ่งซือ้สินค้าต่อการครองชีพ ส่วน
บคุคลท่ีมีรายได้สงูจะมุง่ซือ้สินค้าท่ีมีคณุภาพดีและราคาสงู 

 
2. แนวความคิดและทฤษฎีเก่ียวกับเจเนอเรช่ันวาย 

อทุิส  ศริิวรรณ (2555)ได้กลา่ววา่ กลุม่เจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) คือ กลุ่มคนท่ีเกิด
ระหว่างปี พ.ศ. 2523 - 2533 ซึ่งคนกลุ่มเจเนอเรชั่นวายส่วนใหญ่ ชอบความท้าทาย อุปโภค / 
บริโภคสิ่งแปลกใหม่ เบื่อหน่ายเร็ว สมาธิสัน้ กล้าแสดงออก  ทันแฟชั่น ทันโลก ทันเหตุการณ์ 
เกาะติดเทคโนโลยีใกล้ชิด ต้องการประสบความส าเร็จในรูปแบบของตนเอง ซึ่งต้องการท างาน
แบบเป็นนายตวัเอง อิสระ ไมช่อบให้ใครสัง่ บงัคบั หรือ ควบคมุ  

ศนัธยา สิทธิสมวงศ์ (2551) ได้ให้ค านิยามว่า กลุ่มคนเจเนอเรชัน่วาย เป็นกลุ่มคนท่ีเกิด
ไม่เกิน ปี พ.ศ. 2521 ซึ่งคนกลุ่มนีเ้ป็นคนท่ีเพิ่งจะจบการศึกษาระดบัปริญญาตรี หรือ ปริญญาโท 
และ ก าลงัเร่ิมก้าวเข้าสู่ตลาดแรงงาน คนกลุ่มเจเนอเรชัน่วายต้องการอิสระ มีความเป็นตวัของ 
ตัวเองสูง กล้าแสดงออกทางความคิด การพูด การแต่งกาย มีความอดทนต ่า ชอบท้าทาย
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กฎระเบียบ มีความทะเยอทะยานท่ีจะประสบความส าเร็จในระยะเวลาอนัสัน้ คุ้นเคยกบัเทคโนโลยี 
ชอบการเปล่ียนแปลง มีความกระตือรือร้น มองโลกในแง่ดี และมีไอเดียชอบคิดอะไรนอกกรอบ ให้
ความสนใจและรักษาสุขภาพ เน่ืองจาก เขาได้รับการเลีย้งดูท่ีพยายามให้เขามีความมั่นใจใน
ตวัเองและพยายามค้นคว้าหาค าตอบด้วย ตนเอง พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายนีต้้องการความ
สมดลุระหวา่งงานและชีวิตมาก (WorkLife Balance) 

 
3. แนวคิดวัฒนธรรมการท างาน 

การศึกษาลักษณะวัฒนธรรมภายใต้กรอบการศึกษาของ (Hofstede,1997)จะใช้
เคร่ืองมือในการวดัและวิเคราะห์ลักษณะวฒันธรรมท่ีได้รับการยอมรับและใช้อย่างกว้างขว้างใน
ปัจจุบนัคือ แบบส ารวจคุณค่าวฒันธรรม (Values Survey Module :  VSM) (Hofstede,1997)ซึ่ง
ได้จดัลกัษณะของวฒันธรรมออกเป็นหมวดหมู่ตามนิยามของวฒันธรรมท่ีหมายถึงรูปแบบวิธีการ
คดิ รู้สกึ และตอบสนองของกลุม่บคุคล ซึง่สามารถจดัแบง่เป็นกลุ่มหรือหมวดหมู่ ซึ่งสามารถแสดง
ให้ทราบถึงลักษณะวัฒนธรรมพืน้ฐานท่ีส าคัญท่ีส าคัญเคร่ืองส ารวจลักษณะวัฒนธรรมของ 
(Hofstede,1997) ดังกล่าว ใช้วิธีการออกแบบสอบถามโดยใช้ชุดค าถามท่ีสะ ท้อนให้เป็นถึง
ลักษณะวัฒนธรรมในแต่ละหมวดหมู่ 5 หมวดหมู่คือ ความแตกต่างของอ านาจในสังคมหรือ
วฒันธรรม ความเป็นส่วนตวักบัความเป็นสว่นรวม ลกัษณะความเป็นชายและความเป็นหญิง การ
เส่ียงความไม่แน่นอน และช่องห่างของระยะเวลาการท างานร่วมกนั วิธีการค านวณดชันีชีว้ดัทาง
วฒันธรรมในแต่ละหมวดหมู่จะท าโดยประมวลผลคะแนนของค าถามทัง้หมดในชดุค าถามแต่ละ
ลกัษณะวฒันธรรม นอกจากนีใ้นแบบสอบถามนัน้ยงัประกอบด้วยค าถามเก่ียวกบัพืน้ฐานปัจจยัท่ี
คาดว่าจะสามารถอธิบายลักษณะวัฒนธรรมแต่ละหมวดหมู่โดยแนวทางในการจัดหมวดหมู่
ลกัษณะวฒันธรรมในช่วงต้นจะมีเพียงส่ีมิติ ท่ีคดัเลือกจากพืน้ฐานท่ีว่าหมวดหมู่หรือมิติเหล่านีมี้
ปรากฏอยู่ในทฤษฎี ผลการศึกษาวิจัยก่อนหน้านีแ้ละมีความสัมพันธ์กับปรากฏการณ์ในด้าน
พฤติกรรมองค์กร โดยมิติความแตกต่างของอ านาจในสังคมหรือวัฒนธรรม (Power Distance) 
ได้มาจากการวิจยัก่อนหน้านีเ้ก่ียวกบัการแบง่ปันอ านาจ (Power Sharing) และการบริหารแบบมี
ส่วนร่วม (Participative Management) มิติการเส่ียงความไม่แน่นอนได้มาจากการศึกษาองค์กร
ในเร่ืองของการท าองค์กรมีลกัษณะเป็นแบบระบบราชการ (Bureaucratization) และการท าวิธีการ
ปฏิบตัิงานให้มีความเป็นทางการ มิติความเป็นส่วนตวักับความเป็นส่วนรวม มิติความเป็นชาย
และความเป็นหญิงมีพืน้ฐานมาจากวรรณกรรมในด้านจิตวิทยาข้ามวฒันธรรม (Cross-Cultural 
Psychology) และทฤษฎีทางด้านมนษุยวิทยาหลงัจากนัน้ (Hofstede,1987) ได้มีการเพิ่มมิติด้าน
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วฒันธรรมเข้าไปประกอบการศกึษาหนึ่งมิติ โดยมิตนีิไ้ด้มาจากการส ารวจคณุคา่ของความเป็นจีน 
(Chinese Value Survey : CVS) ซึ่ งมิ ติ นี แ้ต่ เ ดิมจะถูก เ รียกว่ าพลวัตรขง จื อ้  (Confucian 
Dynamism) หลงัจากมิตินีไ้ด้ถกูแสดงให้สงัคมท่ีไมไ่ด้ยึดถือแนวคิดของขงจือ้ จงึถกูเปล่ียนช่ือเป็น 
ชอ่งห่างของระยะเวลาการท างานร่วมกนั (Long Term Orientation) ในเวลาตอ่มา ซึง่ลกัษณะของ
วฒันธรรมทัง้ 3 มิตมีิรายละเอียดดงันี ้

1. ด้านลักษณะการใช้อ านาจของผู้บริหาร 
หมายถึงขอบเขตท่ีสมาชิกในองค์การซึ่งมีอ านาจน้อยกวา่คาดหวงัและยอมรับในการ

กระจายอ านาจท่ีไม่เท่าเทียมกัน (Hofstede,1997) ในองค์กรท่ีมีลักษณะความเหล่ือมล า้ของ
อ านาจสงู ผู้บงัคบับญัชาจะเป็นผู้ตดัสินใจแตเ่พียงผู้ เดียว สว่นผู้ ท่ียูใ่นสายงานต ่ากวา่มีหน้าท่ีเพียง
ปฏิบตัติามค าสัง่ การท างานมีการควบคมุ สัง่การใกล้ชิดและเข้มงวด โครงสร้างองค์กรมกัจะมีสาย
บังคับบัญชาท่ียาว แต่องค์กรท่ีมีความเหล่ือมล า้ของอ านาจน้อย สมาชิกในองค์กรจะมีสิทธิ
ใกล้เคียงกนั แตล่ะคนจะมีความเป็นตวัเองสงู การตดัสินใจมกัจะท าร่วมกนัระหว่างผู้บงัคบับญัชา
และผู้ใต้บงัคบับญัชา โครงสร้างขององค์กรมกัจะมีสายบงัคบับญัชาท่ีสัน้ 

ในสงัคมท่ีมีลกัษณะความเหล่ือมล า้ของอ านาจน้อย ผู้ ใต้บงัคบับญัชาจะพึ่งพา
ผู้บงัคบับญัชาอย่างมีขอบเขต นิยมการปรึกษาหารือร่วมกัน เป็นลกัษณะของการพึ่งพาระหว่าง
ผู้บงัคบับญัชากับผู้ ใต้บงัคบับญัชา (Interdependent) ความรู้สึกไม่ลงรอยกันจะมีน้อยเน่ืองจาก
ผู้ ใต้บงัคบับญัชาค่อนข้างเต็มใจท่ีจะย่ืนข้อเสนอหรือคดัค้านผู้บงัคบับญัชาในสงัคมท่ีมีลกัษณะ
ความเหล่ือมล า้ของอ านาจ ผู้ใต้บงัคบับญัชาจะมีทัง้ช่ืนชอบการพึง่พาอาศยักนัในรูปของผู้น า แบบ
รวมอ านาจและแบบพ่อปกครองลกู และจะมีผู้ ใต้บงัคบับญัชาท่ีปฏิเสธการพึ่งพาโดยสิน้เชิงหรือท่ี
เรียกว่าไม่มีการพึ่งพา (Counter Dependent) ในสงัคมท่ีมีความเหล่ือมล า้ของอ านาจมากจึงมีทัง้
สองขัว้ระหว่างการพึ่งพาและไม่พึ่งพา จึงท าให้เกิดความรู้สึกไม่ลงรอยระหวา่งผู้บงัคบับญัชาและ
ผู้ใต้บงัคบับญัชาสงู เน่ืองจากผู้ใต้บงัคบับญัชาไมช่อบย่ืนข้อเสนอหรือคดัค้านผู้บงัคบับญัชา 

ในบริบทขององค์กร พบว่าองค์กรท่ีมีลัษณะความเล่ือมล า้ของอ านาจมาก 
ผู้ ใต้บงัคบับญัชาและผู้บงัคบับญัชาจะอยู่ในฐานะท่ีไม่เท่าเทียมกัน มีการรวมศนูย์อ านาจไว้กับ
บุคคลเพียงกลุ่มเดียว โครงสร้างองค์กรมีหลายระดบัชัน้ มีบุคคลากรระดบัหัวหน้ามาก มีการ
รายงานตามล าดบัชัน้ ผุ้ ใต้บงัคบับญัชาคาดหวงัจะได้รับการมอบหมายหน้าท่ีรับผิดชอบวา่ต้องท า
สิ่งใดบ้าง ระบบเงินเดือนจะมีช่องว่างระหว่างผู้บริหารและพนกังานระดบัล่าง ผู้บริหารจะมีสิทธิ
พิเศษ มีสญัลกัษณ์แสดงสถานะซึ่งจะเป็นไปตามต าแหน่ง โดยพนกังานค่อนข้างจะภูมิใจกับสิ่ง
แสดงฐานะของผู้บงัคบับญัชาของตนและพนกังานปฏิบตัิการจะอยู่ในสถานะต ่ากว่าพนกังานใน
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ส านกังาน การติดต่อส่ือสารกับผู้ ใต้บงัคบับญัชาท่ีไม่เป็นพ่อพระ ผู้ ใต้บงัคบับญัชาคนนัน้จะต้อง
ปฏิเสธอ านาจของผู้ บงัคบับัญชาอย่างสิน้เชิง แม้ว่าในทางปฏิบตัิเขาจะยินยอมก็ตาม และใน
องค์กรลกัษณะนี ้ผู้บงัคบับญัชาท่ีมีอาวโุสจะได้รับความเคารพมากกว่าผู้บงัคบับญัชาท่ีมีอายนุ้อย
กวา่ 

ส่วนขององค์กรท่ีมีลักษณะความเหล่ือมล า้ของอ านาจต ่า ผู้บงัคบับญัชาและ
ผู้ใต้บงัคบับญัชาจะอยูใ่นฐานะท่ีเท่าเทียมกนั ระบบการจดัล าดบัขัน้การบงัคบับญัชาเป็นความไม่
เท่าเทียมกันทางบทบาทเพ่ือความสะดวกในการท างานเท่านัน้ และบทบาทเหล่านีส้ามารถ
เปล่ียนแปลงได้ การจดัการเป็นแบบกระจายอ านาจ โครงสร้างองค์กรเป็นแบบปิรมิดแนวราบและ
มีจ ากัดจ านวนบคุลากรระดบัหวัหน้า อตัราส่วนของความแตกต่างระหว่างเงินเดือนของผู้บริหาร
ระดบัสงูกบัพนกังานระดบัลา่งมีน้อย งานท่ีต้องใช้ทกัษะสงูจะมีสถานะสงูจะมีสถานะสงูกวา่งานท่ี
ใช้ทกัษะน้อย ผู้บริหารระดบัสงูกบัพนกังานระดบัล่างมีน้อย ผู้บริหารระดบัสงูไม่มีสิทธิพิเศษไม่ว่า
จะเป็นท่ีจอดรถ ห้องน า้ โรงอาหาร โดยพนกังานจะเคลือบแคลงสงสยัในสญัลกัษณ์แสดงสถานะ
และมีความรู้สึกไม่ดีกับสิ่งเหล่านี ้ผู้บงัคบับญัชาสามารถเข้าถึงผุ้ ใต้บงัคบับญัชาได้ และผู้บริหาร
ในอดุมคติของพนกังานจะมีลกัษณะเป็นแบบประชาธิปไตย พนกังานคาดหวงัว่าจะมีการปรึกษา
หรือร่วมกันก่อนท่ีหัวหน้าจะตดัสินใจ แต่ก็ยอมรับว่าหัวหน้าจะเป็นผู้ตดัสินใจในล าดบัสุดท้าย 
ผู้บงัคบับญัชาท่ีมีอายนุ้อยจะเป็นท่ีช่ืนชมมากกวา่ผู้บงัคบับญัชาท่ีมีอายมุาก และองค์กรจะจดัการ
ข้อร้องเรียนต่างๆ ของพนักงานเก่ียวกับความเหล่ือมล า้ของอ านาจในทางท่ีผิด (Hofstede G 
1997) 

โดยอาจสรุปความแตกต่างท่ีส าคญัระหว่างสงัคมท่ีลกัษณะวฒันธรรมความเหล่ือม
ล า้ทางอ านาจสูงกับสังคมท่ีมีลักษณะวัฒนธรรมความเหล่ือมล า้ทางอ านาจต ่าได้ดงัแสดงใน
ตาราง 1 
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ตาราง 1 ความแตกตา่งท่ีส าคญัระหวา่งสงัคมท่ีมีลกัษณะวฒันธรรมความเหล่ือมล า้ทางอ านาจต ่า 
กบัสงัคมท่ีมีลกัษณะวฒันธรรมความเหล่ือมล า้ทางอ านาจสงู 
 

ความเหล่ือมล า้อ านาจต ่า  ความเล่ือมล า้ทางอ านาจสูง 

1. ต้องการจะลดความไมเ่ท่าเทียมกนัระหวา่ง
บคุคล  เหลือน้อยทีสดุ ควรจะมีการพึง่พาอาศยั
กนัและกนั 

1.ความไมเ่ทา่เทียมกนัระหว่างบคุคลเป็นสิ่งท่ี
คาดหวงั และปรารถนาผู้ ท่ีมีอ านาจน้อยกวา่
ควรจะต้องพึง่พา ผู้ ท่ีมีอ านาจสงูกวา่ 

2. นิยมการกระจายอ านาจไปยงัสว่นตา่งๆ 
ล าดบัชัน้ใน องค์กรหมายถึงการแบง่แยก
บทบาทเพ่ือความสะดวกใน การบริหาร  

2. นิยมรวมอ านาจไว้ท่ีสว่นกลาง ล าดบัชน
ชัน้ในองค์กร เป็นผลสะท้อนมาจากความไมเ่ทา่
เทียมท่ีคงอยูร่ะหวา่ง ชนชัน้สงูกบัชนชัน้ลา่ง 

3. พนกังานคาดหวงัท่ีจะมีสว่นรวมในการ
ตดัสินใจ 

3. พนกังานคาดหวงัท่ีจะให้หวัหน้าเป็นผู้ออก
ค าสัง่      

4. มีระยะหา่งของฐานเงินเดือนระหวา่ง
พนกังานใน 

4.ระยะหา่งของฐานเงินเดือนระหวา่งพนกังาน
ใน ระดบับนและระดบัล่างท่ีกว้าง                                 

5. ชนชัน้กลางจ านวนมาก 5. ชนชัน้กลางมีจ านวนน้อย 
 

2. ด้านลักษณะความเป็นส่วนรวม 
Hofstede (1997) ได้ให้ค าจ ากัดความเป็นส่วนตัวกับความเป็นส่วนรวมหมายถึง

สงัคมท่ีมีความผูกพนัระหว่างบุคคลเป็นไปอย่างหลวมๆ ทุกคนจะให้ความส าคญักับตนเองหรือ
ครอบครัวเป็นอนัดบัแรก ให้ความส าคญักบัความเป็นตวัของตวัเองในทางความคิดและการกระท า
มากกว่าความสนใจต่อกลุ่ม ผลประโยชน์ของแต่ละคนจะอยู่เหนือผลประโยชน์ของกลุ่ม ส่วน
สงัคมแบบกลุ่มนิยมนัน้ คนในสงัคมจะมีความผกูพนักนัอย่างเหนียวแน่น ให้ความส าคญักบักลุ่ม
มากกว่าตวับคุคล มีความซ่ือสตัย์ และจงรักภกัดีตอ่กนั ให้การดแูลคุ้มครองซึง่กนัและกนั องค์กรท่ี
มีลักษณะความเป็นปัจเจกนิยมสูงคาดหวงัให้บุคคลนัน้สามารถท าสิ่งต่างๆ ได้ด้วยตนเอง เน้น
เร่ืองของความคิดสร้างสรรค์ และความส าเร็จ ความมีอิสระและสถานะทางการเงิน เป็นสิ่งท่ีมีค่า 
และความส าคัญในสังคมปัจเจกนิยม สมาชิกในองค์กรได้รับการสนับสนุนให้ตัดสินใจได้ด้วย
ตนเองไม่จ าเป็นต้องอาศยัการสนบัสนุนจากกลุ่ม การท่ีบุคคลใดๆ ได้รับการยกย่องเพียงผู้ เดียว
เป็นสิ่งท่ีน่าละอาย เพราะมนัหมายความว่า มีสมาชิกเพียงคนเดียวในกลุ่มท่ีดีกว่าสมาชิกคนอ่ืนๆ 
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องค์กรท่ีมีลกัษณะของกลุ่มนิยมสงูจึงมีลกัษณะคล้ายครอบครัว มีความจงรักภกัดีซึ่งกนัและกนัใน
องค์กร 

จากการศกึษาของ (Hofstede,1997) พบความสมัพนัธ์ระหว่างความเป็นปัจเจกนิยม
กับเป้าหมายการท างานในด้านเวลาส่วนตวั (Personal Time) ความเป็นอิสระ (Freedom) และ
ความท้าทาย (Challenge) ซึ่งแสดงถึงความอิสระจากองค์กร ในขณะท่ีพบความสมัพนัธ์ระหว่าง
ความเป็นกลุ่มนิยมกบัเปา้หมายการท างานในด้านการฝึกอบรม (Training) สถานภาพการท างาน
ทางกายภาพ (Physical Condition) และการใช้ทกัษะ (Use of Skills) ซึง่แสดงถึงการพึง่พาองค์กร 
(Hofstede,1997) ในองค์กรท่ีมีวัฒนธรรมแบบปัจเจกนิยม หรือความเป็นส่วนตวั พนักงานจะ
แสดงพฤติกรรมตามความสนใจของตน เช่ือว่าคนงานท างานเพ่ือผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ หรือ
เพ่ือตอบสนองความต้องการทัง้ทางด้านเศรษฐกิจและด้านจิตใจ ระบบการจ้างงานจะไม่ต้องการ
จ้างคนตามความสัมพันธ์ เน่ืองจากไม่ต้องการให้มีปัญหาเส้นสายหรือท าให้เกิดความสนใจท่ี
ขดัแย้งกันขึน้ บางองค์กรมีการก าหนดให้พนักงานคนใดคนหนึ่งต้องลาออกในกรณีท่ีพนักงาน
แต่งงานกันเอง หากพนักงานมีการปฏิบตัิงานไม่ดี หรือมีองค์กรอ่ืนให้ข้อเสนอท่ีดีกว่าก็สามารถ
สิน้สุดความสัมพันธ์ระหว่างกันลงไดๆหรืออาจกล่าวได้ว่าวัฒนธรรมแบบปัจเจกนิยมจะให้
ความส าคญักับงานมากกว่าความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ส่วนในองค์กรท่ีมีวฒันธรรมแบบกลุ่ม
นิยมจะไมจ้่างพนกังานในลกัษณะปัจเจกบคุคลแตจ่ะจ้างเพ่ือมาเป็นสมาชิกของกลุม่ พนกังานจะ
แสดงออกในสิ่งท่ีตรงกับความสนใจของกลุ่มแม้ว่าจะขัดกับความสนใจของตนก็ตาม ระบบการ
จ้างงานจะพิจารณาถึงกลุ่มประกอบไปด้วยนิยมจ้างเน่ืองจากความสัมพันธ์ เช่น เป็นคนใน
ครอบครัว เพ่ือลดความเส่ียง ส าหรับความสัมพนัธ์ระหว่างนายจ้างและพนักงานจะเป็นไปตาม
จริยธรรม นัน้คือคล้ายกบัความสมัพนัธ์ภายในครอบครัว มีการปกปอ้งและจงรักภกัดีตอ่กนั แม้ว่า
พนกังานจะมีการปฏิบตังิานไม่ดีแตก็่ไม่ใช่เหตผุลท่ีเพียงพอจะไล่ออก โดยขะมีการมอบหมายงาน
ท่ีเหมาะกับการปฏิบตัิและทกัษะให้ และจะให้ความส าคญักับความสมัพนัธ์ระหว่างกันมากกว่า
งาน 

ลกัษณะแตกตา่งท่ีส าคญัระหว่างสงัคมท่ีมีลกัษณะวฒันธรรมความเป็นปัจเจกนิยม
กบัสงัคมท่ีมีลกัษณะวฒันธรรมความเป็นกลุม่นิยม สามารถสรุปได้ดงัแสดงในตารางท่ี 2 
 
 
 
 



  16 

ตาราง 2 ความแตกตา่งท่ีส าคญัระหวา่งสงัคมท่ีมีลกัษณะวฒันธรรมด้านความเป็นส่วนตวักบั
สงัคมท่ีมีลกัษณะวฒันธรรมความเป็นสว่นรวม 
 

ความเป็นส่วนตัว ความเป็นส่วนรวม 

1. กฏหมายและสิทธิตา่งๆ ถกูก าหนดให้
เหมือนกนัส าหรับทกุคน 

1. กฎหมายและสสิทธ์ิตา่งๆ มีความแตกตา่ง
ละกลุม่ 

2. การเล่ือนชัน้หรือปรับเงินเดือนถกู
พิจารณาจาก พิจารณาจากผลงาน และผล
การปฏิบตังิานรายบคุคล 

2. การเล่ือนขัน้หรือปรับเงินเดือนถกู ความ
อาวโุส และความร่วมมือกบักลุม่  

3. วตัถปุระสงค์ของการศกึษา คือ การเรียนรู้
วา่จะมี วา่จะท าวิธีการเรียนรู้อยา่งไร 

3. วตัถปุระสงค์ของการศกึษา คือ การเรียนรู้ 
สิ่งตา่งๆ อยา่งไร 

4. การบริหารจดัการคือ การบริหารจดัการ
กลุม่ 

4. การบริหารจดัการคือ การบริหารจดัการ
ปัจเจกบคุคลระดบับนและระดบัลา่งท่ีกว้าง                                 

5. เน้นงานมากกวา่เร่ืองความสมัพนัธ์
ระหวา่งบคุคล 

5. เน้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลมากกวา่
งาน 

6. มีคา่ GDP ตอ่หวัสงู  6. มีคา่ GDP ตอ่หวัต ่า 

 
  

3. ด้านลักษณะการท างานร่วมกัน 
จากลกัษณะวฒันธรรมทัง้ 4 ประการดงักล่าว ตอ่มาได้มีการศกึษาด้วยวิธีอ่ืนเพ่ือหา

ลกัษณะวฒันธรรมซึ่งยังไม่ถูกค้นพบจากการศึกษาด้วยกรอบการศึกษา (Hofstede,1997) โดย 
Michael Bond จาก Chinese University of Hong Kong จึงได้พัฒนาแบบสอบถามซึ่งเรียกว่า 
Chinese Value Survey (CVS) จากความร่วมมือของนกัสงัคมวิทยาชาวฮ่องกง และ ไต้หวนั และ
สามารถสรุปปัจจัยทางวัฒนธรรมท่ี 3  ซึ่งเขาเรียกว่า พลวัตรขงจือ้ (Confucian Dynamics) ซึ่ง
หมายถึงการด าเนินตามค าสอนของขงจือ้ หรือวิธีการมองอนาคตของคนวา่มองระยะสัน้หรือระยะ
ยาว ค าสอนของขงจือ้เป็นหลกัปฎิบตัใินชีวิตประจ าวนั โดยมีหลกัการส าคญั คือ 
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3.1 มีความมัน่คงทางสงัคม โดยยดึหลกัความสมัพนัธ์ท่ีไมเ่ท่าเทียมกนั โดยผู้ ท่ีมี
ความอาวโุสมากกว่าต้องให้การปกปอ้งดแูลผู้ ท่ีอาวโุสน้อยกวา่ ในขณะเดียวกนัผู้ ท่ีอาวโุสน้อยกว่า
ต้องความเคารพเช่ือฟังผู้ ท่ีอาวโุสกวา่ 

3.2 ครอบครัวเป็นพืน้ฐานของทกุๆ สงัคม คนแตล่ะคนไม่ได้อยูต่วัคนเดียว ทกุคน
จะเป็นสมาชิกของกลุ่มสงัคมหรือครอบครัว ไมว่่าเด็กหรือผู้ ใหญ่ต้องมีความยบัยัง้ชัง่ใจตนเองเพ่ือ
รักษาความสอดคล้องภายในครอบครัวไว้ 

3.3 ถ้าไมอ่ยากให้คนอ่ืนปฎิบตัติอ่เราอยา่งไร ก็อยา่ปฎิบตัติอ่เขาอยา่งนัน้ 
3.4 คนจะต้องท างานท่ีท าให้เกิดการพฒันาทกัษะ หมัน่ศกึษาหาความรู้ ท างาน

หนกั และไมใ่ช้จ่ายเกินความจ าเป็น มีความอดทน และอตุสาหะ โดยถ้าระดบัการมุง่เน้นเปา้หมาย
ระยะยาวยิ่งสูง แสดงถึงความเช่ือในค าสั่งสอนของขงจือ้สูง และสนับสนุนกิจกรรมการบริหาร 
ความเพียรพยายามและการยึนหยดัมัน่ในเปา้หมายเป็นสิ่งท่ีจ าเป็นอยา่งยิ่งส าหรับนกับริหาร การ
เช่ือฟังและการปฎิบตัิตามค าสัง่ของผู้ มีอ านาจน้อยกว่าเป็นส่วนหนึ่งท่ีท าให้บทบาทของผู้บริหาร
ส าคญัยิ่ง ความประหยดัมธัยสัถ์ ท าให้มีเงินออมเพ่ือให้ส าหรับกบัการลงทนุเพิ่มขึน้ ความละอาย
ท าให้คนมองเร่ืองพนัธะสญัญาท่ีให้แก่กันเป็นเร่ืองใหญ่ ส่วนระดบัการมุ่งเน้นเป้าหมายระยะสัน้ 
ถ้ามีมากเกินไปจะท าให้คนไม่มีความคิดริเร่ิม ไม่พยายามเส่ียงและไม่เปล่ียนแปลงตวัเอง การ
รักษาหน้ามากเกินไปอาจท าลายธุรกิจได้ การเคารพประเพณีมากเกินไปก็อาจขัดขวางแนวคิด
ใหม่ๆ เก่ียวกบัสินค้าและบริการ หรือการไม่ยอมรับเทคโนโลยีใหม่ๆ การตอบแทนกนัในสงัคมด้วย 
ค าทกัทาย การแสดงความรักละของขวญั แสดงออกด้วยการเน้นเร่ืองมารยาทท่ีดีในสงัคมมากกว่า
ความสามารถ 

โดยความแตกตา่งท่ีส าคญัระหวา่งสงัคมท่ีมีลกัษณะวฒันธรรมการมุ่งเน้นเปา้หมาย
ระยะสัน้กบัสงัคมท่ีมีลกัษณะวฒันธรรมการมุง่เน้นเปา้หมายระยะยาว เป็นดงัสรุปตามตาราง 3 
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ตาราง 3 ความแตกตา่งท่ีส าคญัระหวา่งสงัคมท่ีมีลกัษณะวฒันธรรมการมุง่เน้นเปา้หมายระยะสัน้
  กบัสงัคมท่ีมีลกัษณะวฒันธรรมมุง่เน้นเปา้หมายระยะยาว 
 

การมุ่งเน้นเป้าหมายระยะสัน้  การมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาว  

1. ยดึมัน่ในประเพณี 1. ปรับเปล่ียนประเพณีให้เข้ากบัสงัคมยคุใหม่ 
2. เคารพสงัคมและสถานะทางสงัคมเหนือสิ่ง
อ่ืนใด 

2. เคารพสงัคมและสถานทางสงัคมในขอบเขต 

3. ใช้จา่ยอยา่งสิน้เปลือง  3. ประหยดั อดออม ส ารองทรัพยากรไว้ใช้ 
4. มีเงินออมส าหรับการลงทนุน้อย 4. ออมเงินส าหรับการลงทนุมาก                                
5. คาดหวงัในผลงานอยา่งรวดเร็ว  5. มีความพยายาม และอดทนแม้วา่จะเห็นผล  

ช้า 
6. เน้นการรักษาหน้า 6. มีคา่ GDP ตอ่หวัต ่า 
7. เน้นข้อเท็จจริง  7. เน้นคณุธรรม                                                                                                                                                                                                                                                                                                        

 
ตวัแบบวฒันธรรม 7 มิตขิอง Trompenaars 

Trompenaars (1997), บรรจง อมรชีวิน (2553) ได้แบ่งวัฒนธรรมออกเป็น 7 มิติ 
เพ่ืออธิบายความแตกต่างของวัฒนธรรมธรรมชาติต่างๆ โดยวางรากฐานจากแนวคิดในเชิงนัก
มนษุยวิทยาท่ีมองว่าวฒันธรรมมาจากการคงอยู่ของมนษุย์ท่ีต้องการแก้ไขปัญหาขัน้พืน้ฐานเพ่ือ
การอยู่รอด (Kluckhohn & Strodtbeck,1961) ความท้าทายเหล่านีร้วมถึงว่าประชาชนเก่ียวพัน
กับผู้ อ่ืนเช่น ครอบครัว หวัหน้า เพ่ือน และสมาชิกผู้ ร่วมงาน รวมทัง้ดวู่าคนเรามีแนวคิดเก่ียวกับ
เร่ืองของเวลาและสภาพแวดล้อมอยา่งไร ซึ่งทัง้หมดนีว้ฒันธรรมจะเป็นเคร่ืองน าทางท่ีจะเผชิญกบั
ปัญหาเบือ้งต้นเหล่านี ้ซึ่งทางออกก็จะต่างกันไป นัน่หมายถึงว่าวัฒนธรรมมีความแตกต่างกัน
นัน่เอง 

Trompenaars (1997) ได้แบ่งมิติวัฒนธรรมออกเป็น 7 ลักษณะ โดย 5 มิติแรกจะ
พิจารณาว่าคนจะมีความสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืนอยา่งไรคือคนตอ่คนด้วยกัน ในขณะท่ี 2 มิติสดุท้าย จะดู
วา่คนมองเร่ืองของเวลาอย่างไร รวมทัง้การมีปฎิกิริยาตอ่ธรรมชาติอย่างไร ซึ่งทัง้ 7 มิติมีแนวคิดท่ี
ส าคญัคือ 
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4.1 ลกัษณะความเป็นสากลกับความเฉพาะ (Universalism VS Particularism) 
หรืออีกนัยหนึ่งก็คือ เร่ืองของกฎ ทระเบียบกับความสัมพันธ์ (Rules VS Relationship) ในระบบ
ของความเป็นสากลหลกัก็คือวา่ “อะไรท่ีดีและถกูต้อง สามารถท่ีจะน าไปประยกุต์ใช้ได้เสมอ” สว่น
ความเฉพาะจะพิจารณาอยูบ่นสถานการณ์และเหตกุารณ์ในขณะนัน้เป็นกรณีๆ ไป 

4.2 ลักษณะของกลุ่มละปัจเจกชน (Collectivism VS Individualism) คือการ
พิจารณาถึงคนมีพฤตกิรรมในเชิงกลุม่มากน้อยเพียงใด ทัง้ในเร่ืองของการเจรจา การตดัสินใจ และ
การจงูใจ ในวฒันธรรมแบบปัจเจกชนจะมีลกัษณะของความมีอิสระและจะด าเนินการด้วยตนเอง
มากกวา่กลุม่ 

4.3 ลกัษณะอยา่งเป็นกลางหรือแบบแสดงออก (Neutral VS Affective) หมายถึง
ระดบัความรู้สึกท่ีแสดงออก วฒันธรรมกลุ่มท่ีเป็นกลางจะไม่ส่ือความรู้สึกไปท่ีใคร แตจ่ะควบคมุ
ความรู้สกึไว้กบัตวั สว่นพวกท่ีแสดงออกก็จะแสดงออกอยา่งเตม็ท่ี 

4.4 ลกัษณะกระจดักระจายกับเฉพาะเจาะจง (Diffuse VS Specific) ระดบัของ
การเข้าไปเก่ียวพันในเร่ืองต่างๆ วัฒนธรรมแบบเฉพาะเจาะจง งานกับเร่ืองส่วนตัวจะแยกกัน
ชดัเจน แตแ่บบกระจดักระจายไมแ่ยกกนัชดั 

4.5 ความส า เ ร็จ ท่ี ไ ด้ ด้วยตนเองหรือเพราะติดตัวมา (Achievement VS 
Ascription) หมายถึงการท่ีคนเราประสบความส าเร็จได้มาจากความสามารถในการปฏิบตัิด้วย
ตนเอง หรือแบบท่ีวา่ผลส าเร็จท่ีได้มาจากสถานะท่ีเหนือกวา่ในสงัคม (ไมใ่ชไ่ด้มาด้วยฝีมือ) 

4.6 อดีต ปัจจบุนั และอนาคต หมายถึง สงัคมนัน้มองในเร่ืองของเวลา หรืออาจ
มองแบบผสมผสานกนั 

4.7 การควบคมุหรือการยอมรับ (Control of VS Accommodation with) เป็นการ
มองธรรมชาติท่ีว่าเราสามารถควบคุมมันได้ หรือมองว่าเราต้องเป็นส่วนหนึ่ง คือการยอมรับใน
ธรรมชาตนิัน้ 

สตีเฟน โคว่ี เสนอว่าอ านาจผู้ ท่ีมีอ านาจได้มาจากการบริหารการจดัการท่ีตัง้อยู่บน 
“หลกัการสากล” ซึ่งไม่เก่ียวกบัสมัพนัธภาพของมนษุย์ละองค์การ เช่น ความยุติธรรม ความเป็น
ธรรม ความซ่ือสตัย์ จะน าไปสูค่วามเช่ือถือไว้วางใจและความเช่ือถือนัน้มีความชดัเจนและเป็นเหตุ
เป็นผลในตวัเอง องค์กรท่ีอาศยัความเช่ือถือเป็นแก่นในการด าเนินงานสามารถคาดหวังความ
สมบูรณ์ท่ีต่อเน่ืองและผลสมัฤทธ์ิท่ีมัน่คงยาวนานในโลกองค์กรแห่งอนาคต (ชนิดา จิตตรุทธธะ, 
2553) 
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คณุค่าท่ีส าคญัของความเช่ือถือไว้วางใจ คือ การประสานงานกันระหว่างอุดมคติ
นิยม (Idealism) และประโยชน์นิยม (Utilitarianism) เป็นรากฐานของการมอบอ านาจและคณุภาพ
ในองค์กรวฒันธรรมแหง่ความเช่ือถือก่อให้เกิดการมอบอ านาจแทนการควบคมุ ในองค์กรทีมีความ
เช่ือถือต ่าก็ต้องอาศัยกฎระเบียบเป็นตัวควบคุม เน่ืองจากผู้ น าไม่สามารถมอบอ านาจให้กับ
สมาชิกองค์กรในวฒันธรรมท่ีต้องอาศยัการควบคุมโดยกฎระเบียบได้ เพราะจะให้ผู้น าสูญเสีย
อ านาจไปในท่ีสุด ส่วนความมีคุณภาพจะเกิดขึน้ได้ง่ายในวัฒนธรรมท่ีมีความเช่ือถือ เน่ืองจาก
สมาชิกทุกคนในองค์กรได้รับความไว้วางใจและรู้สึกมีส่วนในการสร้างคณุค่าร่วมดงักล่าว ดงันัน้ 
การมอบอ านาจและความมีคุณภาพจึงประสานรวมกันอยู่ในวัฒนธรรมแห่งความเช่ือถือ โดย
เร่ิมต้นท่ี ความมีค่าควรแก่การเช่ือถือ (Trustworthiness) และน าไปสู่ความเช่ือถือ (Trust) แล้วจึง
น าไปสูก่ารมอบอ านาจ (Authorization) ซึง่น าไปสูค่วามมีคณุภาพ (Quality) ในท่ีสดุ  

จุดเร่ิมต้นขององค์กร (ธงชัย สมบูรณ์, 2549) องค์กรแต่ละองค์กรจะมีจุดก าเนิด
แตกตา่งกนั โดยทัว่ไปการจดัตัง้องค์กรจะมุ่งเพ่ือท าให้ถึงเปา้หมายท่ีวางไว้ ซึ่งเปา้หมายจะส าเร็จ
ได้อาจใช้วิธีการตา่งๆกนั แล้วแตข่นาด จดุมุ่งหมาย และเปา้หมายขององค์กรตา่งๆ เพ่ือให้องค์กร
ประสบผลส าเร็จ ฉะนัน้จะต้องมีการด าเนินการในลกัษณะท่ีแยกย่อยคือ  

การแบ่งงานท ากลไกทางโครงสร้างองค์กรขนาดเล็กในยุคแรก คือการกระจายการ
ท างานโดยพิจารณาจากเนือ้งานและความต้องการด้านบคุลากรอยา่งเหมาะสม หวัหน้าองค์กรจะ
ดแูลการปฏิบตังิานของสมาชิกได้อย่างใกล้ชิดโดยไม่จ าเป็นต้องมีกลไกทางโครงสร้าง หวัหน้าหรือ
ผู้บริหารสามารถสงัเกตการท างานของผู้ปฏิบตังิานและแก้ไขการท างานท่ีผิดพลาดได้ทนัที 

การแบ่งหน้าท่ี เม่ือขนาดขององค์กรใหญ่ขึน้ หวัหน้าหรือผู้บริหารต้องแบ่งภารกิจ
หรือ กระจายงานตามลกัษณะและประเภทของงานเพ่ือสะดวกในการท างาน ในการควบคมุและ
การตรวจสอบการแบ่งภารกิจดงักล่าวจะต้องค านึงถึงเนือ้งาน ขอบข่ายของงาน เพ่ือท่ีจะมอบ
ภารกิจดงักล่าวให้มีผู้ รับไปด าเนินการต่อได้อย่างถูกต้อง เหมาะสม ในการแบ่งภารกิจนี ้องค์กร
จะต้องมีการก าหนดให้ชดัเจนถึงอ านาจ หน้าท่ี และความรับผิดชอบของภารกิจดงักล่าวใก้กับ
บคุลากรท่ีเก่ียวข้องตามระดบัและประเภทของงานไว้อยา่งชดัเจน 

การประสานงาน เม่ือองค์กรเจริญเติบโตและมีขนาดใหญ่ขึน้ สานการบงัคบับญัชา
ยาวขึน้เกิหนความสามารถของหัวหน้าขององค์กรจะดูแลได้ทั่วถึงและรับรู้ถึงปัญหาทัง้หมดได้ 
หวัหน้าองค์กรหรือผู้บริหารจ าเป็นต้องมีผู้มารับผิดชอบในการประสานสมัพนัธ์ทัง่ในระดบับนลงสู่
ระดบัล่าง โดยการตรวจสอบและติดตามกิจกรรมต่างๆ และระดบัล่างขึน้บนเป็นการรายงานและ
น าเสนอ รวมไปถึงการประสานงานในกระบวนการท างานของระหวา่งหน่วยงานย่อยในองค์กร ซึ่ง
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จะต้องใช้กลไกในเร่ืองการการประสานงานท่ีมีประสิทธิภาพ ขนาดของการประสานงานจะขึน้อยู่
กบัขนาดขององค์กรสรุปรวมได้ว่าองค์กรขนาดเล็กใช้หลกัการแบ่งงานท า ในขณะท่ีองค์กรขนาด
กลางใช้หลกัการแบง่หน้าท่ี สว่นองค์ขนาดใหญ่ใช้หลกัการประสานงาน 

 
4. ทฤษฎีแรงจูงใจด้านผลตอบแทน 

อนนัตชยั คงจนัทร์ อ้างถึง (จไุรรัตน์ สวุรรณพิทกัษ์,2548) ผลตอบแทนเป็นกลไกท่ีส าคญั
ท่ีสุดในการท่ีจะดึงดูด รักษา และจูงใจพนักงานท่ีมีความสามารถท่ีจะช่วยให้องค์กรบรรลุ
เปา้หมาย 

ผลตอบแทน (Compensation) ประกอบด้วย 3 ส่วนประกอบ คือ 
ส่วนท่ี 1 เป็นส่วนท่ีมากท่ีสดุคือผลตอบแทนหลกั (Base Compensation) ส่วนใหญ่

ได้รับเป็นประจ า – เงินเดือน คา่จ้างรายสปัดาห์ 
ส่วนท่ี 2 ผลตอบแทนจากผลการท างานท่ีดี เน่ืองจากพนักงานปฏิบัติหน้าท่ีได้ดี

เรียกวา่ แรงจงูใจ (Incentives) – โบนสั การแบง่ปันก าไร 
ส่วนท่ี 3 ผลประโยชน์อ่ืน  ๆ (Benefits) บางครัง้เ รียกว่าผลตอบแทนทางอ้อม 

( Indirect Compensation)  – การประกันสุขภาพ วันหยุด ผลตอบแทนการว่างงาน ส่วน
ผลตอบแทนอ่ืนๆ เรียกวา่ผลประโยชน์พิเศษ ซึง่จะมีให้เฉพาะผู้บริหารระดบัสงู เช่น รถยนต์ประจ า
ต าแหนง่พร้อมคนขบั ท่ีจอดรถพิเศษ สมาชิกสโมสร 

หลักเกณฑ์ส าคัญของค่าตอบแทน 
1. ความยตุธิรรมภายใน และภายนอก (Internal and External Equity)  
ความยตุธิรรมในสายตาพนกังาน มี 2 รูปแบบ 
เม่ือเปรียบเทียบกบัโครงสร้างการจา่ยเงินของบริษัท 
เม่ือเปรียบเทียบกับโครงสร้างการจ่ายเงินของบริษัทอ่ืนๆ ท่ีจ่ายให้กับพนักงานท่ี

ท างานในหน้าท่ีเดียวกนั 
ส าหรับภายใน และภายนอกมีรูปแบบ 2 ชนิด  มีดงันี ้

1.1 พนักงานเปรียบเทียบว่าสิ่งท่ีทุ่มเทให้กับบริษัทนัน้ได้รับผลตอบแทนคุ้มค่า
หรือไม่ และยงัเปรียบเทียบว่าผลตอบแทนท่ีได้ท่ีพนกังานคนอ่ืนๆ ท่ีท างานลกัษณะคล้ายคลึงกัน
ได้รับเทา่กนั หรือไม ่ถ้าได้รับเทา่กนัก็จะพอใจถือวา่บริษัทให้ความยตุธิรรม 

1.2 การจา่ยผลตอบแทนท่ียตุิธรรมจะถกูก าหนดไว้ท่ีจดุ ซึง่ปริมาณของแรงงานท่ี
มีอยูใ่นตลาดแรงงานเท่ากบัปริมาณความต้องการของแรงงานในท้องตลาด โดยพนกังานจะคดิว่า
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การจ่ายผลตอบแทนอย่างเป็นธรรมนัน้จะมาจากการท่ีบริษัทจ่ ายในอัตราท่ีพนักงานคิดว่า
เหมาะสมกบัลษัณะของงานท่ีท า 

2. การจา่ยคา่ตอบแทนคงท่ีหรือแปรได้ (Fixed and Variable Pay)  
การจ่ายคา่ตอบแทนแบบคงท่ีส่วนใหญ่จะอยู่ในรูปของเงินเดือน คา่ตอบแทนแบบนี ้

จะท าให้พนกังานรู้สึกมัน่คง ไม่ต้องรับผิดชอบอะไรนอกจากหน้าท่ีตนเอง ส่วนค่าตอบแทนแบบ
แปรได้ส่วนใหญ่จะอยู่ในรูปโบนสั เงินปันผล คา่ตอบแทนแบบนีจ้ะท าให้พนกังานกระตือรือร้นใน
การท างานเพ่ือให้บริษัทมีก าไรสงูสดุ 

3. การจ่ายค่าตอบแทนตามผลงานหรือในฐานะสมาชิกขององค์กร (Traditional 
Price Rate Plan and Sales Commission) 

การจ่ายค่าตอบแทนตามผลงานจะอยู่ในรูปของค่าจ้างต่อชิน้ (Traditional Price 
Rate Plan) เป็นการจ่ายตามจ านวนชิน้งานท่ีผลิตได้ และค่านายหน้าจากการขาย (Sales 
Commission) รูปแบบอ่ืนๆ ท่ีมีการจ่ายโดยยึดถือผลงาน เช่น การให้รางวัลพนกังานดีเด่นสร้าง
ช่ือเสียงให้บริษัท พนักงานท่ีไม่เคยลา – ขาดงาน หรือพนักงานท่ีให้ค าแนะน าในการประหยัด
คา่ใช้จา่ยให้บริษัท ในฐานะสมาชิกขององค์กรพนกังานจะได้รับผลตอบแทนจ านวนเทา่ๆ กนัให้กบั
พนักงานทุกคนท่ีอยู่ในต าแหน่งเดียวกัน ตราบเท่าท่ีผลงานของพนักงานทุกคนอยู่ในระดบัท่ีน่า
พอใจ โดยการให้ความส าคญัของผลงานหรือในฐานะสมาชิกของพนกังานขึน้อยู่กบัวฒันธรรมของ
องค์กรและความเช่ือของผู้บริหารระดบัสงูหรือผู้ก่อตัง้บริษัท 

4.  การจา่ยคา่ตอบแทนตามงานหรือตามตวับคุคล (Job and Individual Pay) 
ในสมยัก่อนระบบการจ่ายค่าตอบแทนตามงานนัน้จะตีค่าตามความส าคญัของตวั

งานและจะก าหนดผลตอบแทนตามความส าคัญของตัวงาน แต่ในปัจจุบันจะใช้การจ่าย
ค่าตอบแทนตามตวับุคคลมากขึน้โดยจะจ่ายค่าความรู้ (Knowledge – Based) หรือ ตามทกัษะ 
(Skill – Based) ความสามารถของแตล่ะบคุคล 

5.  การจา่ยคา่ตอบแทนหลายระบบ หรือ ระบบเดียว (Elitism and Egalitarianism)  
การจ่ายค่าตอบแทนหลายระบบจะเป็นการจ่ายผลตอบแทนท่ีแตกต่างกันไปตาม

ต าแหน่งงานหรือล าดับชัน้งาน อาทิเช่น คนเงินเดือนสูงก็จะได้ค่ารักษาพยาบาลสูงกว่าคน
เงินเดือนต ่ากว่า ส่วนการจ่ายผลตอบแทนระบบเดียวจะเป็นการจ่ายผลตอบแทนท่ีทกุอย่างจะอยู่
ภายใต้โครงสร้างเดียวกันหมดไม่ว่าจะเป็นเงอนเดือนสูงหรือต ่าก็จะมีสิทธิเบิกค่ารักษาพยาบาล
เทา่ๆ กนั 
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6.  การจ่ายผลตอบแทนต ่ากว่าหรือสูงกว่าค่าตอบแทนในตลาดแรงงาน (Below – 
Market and Above – Market Compensation) 

การจ่ายค่าตอบแทนต ่ากว่าหรือสูงกว่าค่าตอบแทนในตลาดแรงงานมีความส าคญั
คือ 

6.1 ผลตอบแทนของพนกังานจะมีผลกระทบโดยตรงตอ่ความสามารถในการดึง
พนักงานจากบริษัทอ่ืนๆ เข้ามาร่วมท างาน ความพึงพอใจต่อรายได้ของพนักงานนัน้จะมี
ความสมัพนัธ์กบัจ านวนเงินท่ีพนกังานได้รับหากพนกังานไม่พอใจในรายได้ของตนนัน้บริษัทก็จะ
ประสบปัญหาพนกังานลาออกเป็นประจ า 

6.2 ทางเลือกดงักล่าวมีผลตอ่องค์ประกอบของต้นทนุ การเลือกจ่ายคา่ตอบแทน
สูงกว่าตลาดแรงงาน จะท าให้บริษัทสามารถจ้างพนกังานท่ีมีความสามารถสูงๆ เข้ามาร่วมงาน
และลดอตัราการลาออกของพนกังานด้วย 

7.  การจ่ายผลตอบแทนในรูปตวัเงินหรือในรูปแบบอ่ืนๆ ท่ีไม่ใช่ตวัเงิน (Monetary 
and Nonmonetary)   

การจา่ยผลตอบแทนท่ีมิใช่ตวัเงินมกัจะหมายถึงสิ่งท่ีจบัต้องไมไ่ด้ เชน่ งานท่ีนา่สนใจ
ท้าทายความสามารถ การได้รับการยอมรับจากสังคม การมีหน้าท่ีการงานท่ีมั่นคง ในขณะท่ี
ผลตอบแทนในรูปตวัเงินก็คือ เงินเดือน ค่าตอบแทนอ่ืนๆ ในรูปของเงิน หรือสามารถเปล่ียนเป็น
เงินได้ เชน่ หุ้น หรือ เงินบ าเหน็จบ านาญในอนาคต 

ดงันัน้การจ่ายเงินผลตอบแทนยังคงมีความส าคญัมาก หากแต่ว่า Nonmonetary 
Rewards ก็จะเข้ามามีส่วนอย่างมากในการให้ก าลงัใจตอ่พนกังานท่ีจะปฏิบตัิหน้าท่ีการงานตอ่ไป 
จงึควรจะต้องก าหนดสดัสว่นของคา่ตอบแทนในรูปตวัเงินและไมใ่ชต่วัเงินให้เหมาะสม 

8.  การจา่ยคา่ตอบแทนแบบเปิดเผยหรือปกปิด (Open and Secret Pay)  
องค์กรจะมีความแตกต่างกันในการส่ือสารข้อมูลเก่ียวกับค่าตอบแทนพนกังาน ใน

องค์กรบางแห่งจะใช้นโยบาบปกปิดค่าตอบแทน เงินเดือนให้เป็นความลบัเปิดเผยไม่ได้หากผู้ ใด
ขดัขืนจะถือว่าผู้นัน้กระท าผิดกฎบริษัท ในขณะท่ีบางองค์กรถือว่าเร่ืองเงินเดือน คา่าตอบแทนเป็น
เร่ืองโปร่งใส สามารถเปิดเผยข้อมูลสู่สังคมภายนอกด้วย แต่องค์กรบางแห่งน าทัง้สองแบบมา
ผสมผสานกนัโดยมีการเปิดเผยข้อมลูในเร่ืองชว่งเงินเดือนเท่านัน้ 

9.  การรวมอ านาจหรือการกระจายอ านาจ (Centralization and Decentralization) 
การรวมอ านาจจะเป็นระบบการรวมอ านาจจะอยู่ท่ีศูนย์กลาง การตัดสินใจและ

รับผิดชอบในการเลือกวิธีการจ่ายผลตอบแทนมกัจะมาจากฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของส านกังาน
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ใหญ่ ในระบบการกระจายอ านาจการตดัสินใจกระจายไปสู่ผู้ จดัการแตล่ะฝ่ายแต่ละแผนกเป็นผู้
ตดัสินใจ 

ประเภทของค่าตอบแทน 
จากการศกึษาพบวา่ มีนกัวิชาการได้แบง่ประเภทของคา่ตอบแทนไว้ในหลายรูปแบบ

ซึง่ความหมายในภาพรวมมีความคล้ายคลงึและใกล้เคียงกนั ดงันี ้
ก าธร ประสพสุขโชคมณี, ประเสริฐ ประสพสุขโชคมณี  และสุภาพร พิศาลบุตร , 

2547) ได้แบง่คา่ตอบแทนเป็น 2 ประเภทใหญ่ๆ ดงันี ้
1.  ค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงิน (Financial Compensation) พิจารณาแบ่งได้เป็น 2 

ชนิดคือ 
1.1 ค่าตอบแทน ท่ี เ ป็นตัว เ งินทางตรง  (Direct Financial Compensation) 

ประกอบด้วย สิ่งตอบแทนท่ีลกูจ้างได้รับในรูปของคา่จ้าง เงินเดือน โบนสั และคา่นายหน้าการขาย 
1.2 ค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเ งินทางอ้อม ( Indirect Financial Compensation) 

ได้แก่ บริการและประโยชน์นอกเหนือจากค่าตอบแทนทางตรงท่ีลูกจ้างได้รับ เช่น การประกัน
สขุภาพและชีวิต คา่รักษาพยาบาล เงินสงเคราะห์ทางสงัคม เงินชว่ยเหลือการศกึษาบตุร เป็นต้น 

2.  คา่ตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน (Non – Financial Compensation) ประกอบด้วย สิ่ง
ท่ีท าให้ลูกจ้างมีความพึงพอใจท่ีได้รับการท างานในองค์กรหรือกิจการของนายจ้าง ซึ่งพิจารณา
แบง่ได้เป็น 2 ชนิด คือ 

2.1 ตัวงาน (The Job) ลักษณะของงานท่ีท าให้ลูกจ้างพึงพอใจ เช่น งานท่ี
น่าสนใจ ความท้าทายของงาน ความรับผิดชอบ โอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง ความภาคภูมิใจใน
การท างาน เป็นต้น 

2.2 สภาพแว้ดล้อมหรือบรรยากาศของงาน (Job Environment) ได้แก่ นโยบาย
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม การบังคับบัญชาท่ีมีประสิทธิภาพ ทีมงาน สภาพการท างานท่ี
สะดวกสบาย การยืดหยุน่เวลาท างาน การมีสว่นร่วมในงาน เป็นต้น 

Mondy & Noe, (2005) ได้แบง่ประเภทของคา่ตอบแทนออกเป็น 2 ประเภท คือ 
1.  คา่ตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน (Financial Compensation) เป็นคา่ตอบแทนท่ีจ่ายเป็น

เงินหรือสามารถตีค่าเป็นประโยชน์เชิงเศรษฐกิจหรือเป็นตวัเงินให้แก่ลูกจ้าง แบ่งย่อยได้เป็น 2 
รูปแบบ คือ 

1.1 ค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงินทางตรง (Direct Financial Compensation) ซึ่ง
ประกอบด้วย 
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1.1.1 เงินเดือน (Salaries) หมายถึง จ านวนเงินท่ีลูกจ้างได้รับเป็นการตอบ
แทน การปฏิบัติงาน ถือเป็นเกฑณ์การจ่ายเหมาเป็นเดือน และถือเป็นรายได้ประจ า โดยไม่
ค านงึถึงชัว่โมงการปฏิบตังิานท่ีเปล่ียนแปลง 

1.2 ค่าตอบแทนท่ี เป็นตัวเ งินทางอ้อม ( Indirect Financial Compensation 
Benefits) เป็นรางวัลท่ีให้แกพนกังาน หรือประโยชน์เกือ้กูลท่ีบริษัทจดัให้กับพนกังาน เน่ืองจาก
พนกังานเป็นสมาชิกขององค์กร โดยมีวตัถปุระสงค์ในการดงึดดู รักาและจูงใจพนกังาน 

2.  ค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตัวเ งิน (Non – Financial Compensation) ค่าตอบแทน
รูปแบบนีจ้ะมาจากงานท่ีพวกเขาท า หรือสภาพแวดล้อมจากการท างาน ได้แก่ 

2.1 ตวังาน (The Job) ประกอบด้วย 
2.1.1 ทกัษะท่ีหลากหลาย (Skill Variety) งานท่ีปฏิบตัเิรียกร้องความต้องการ

ระดบัความรู้ ความสามารถ ความช านาญ ทกัษะหลากหลายแคไ่หน เพียงใด เพ่ือผู้ปฏิบตัจิะได้ใช้
ความรู้ความสามารถหลายชนิดท่ีตนมี 

2.1.2 เอกลักษณ์ของงาน (Task Identity) งานท่ีปฏิบัติต้องการระดับแห่ง
ความส าเร็จสมบรูณ์ในตวัเองมากน้องเพียงใด 

2.1.3 ความส าคญัของงาน (Task Significance) ระดบัผลกระทบของงานท่ี
มีผลตอ่ผู้ อ่ืนถือวา่เป็นความส าคญัของงาน 

2.2 สภาพแวดล้อมในงาน (The Job Environment) 
2.2.1 นโยบายท่ีใช้ (Sound and Policies) นโยบายทรัพยากรบุคคลต้อง

ได้รับพิจารณาอย่างรอบคอบ การละเลยพนกังานหรือการใช้นโยบายท่ีเข้มงวดมากไปนัน้จะสง่ผล
ต่อทัง้องค์กรและพนักงาน ความสามารถของพนักงาน องค์กรท่ีจะประสบความส าเร็จได้ต้อง
อาศยัการพฒันาอยา่งตอ่เน่ือง พนกังานทกุคนต้องมีความสามารถในการท างานท่ีเหมาะสม 

2.2.2 เพ่ือนร่วมงานท่ีรู้ใจ (Congenial Co – Worker) คนส่วนใหญ่ต้องการ
การยอมรับในกลุม่และเป็นกลุม่งานท่ีสามารถท างานร่วมกนัได้ 

2.2.3 สภาพแวดล้อมในการท างาน (Working Condition) สถานท่ีท างานท่ี
ปลอดภัยและเอือ้ต่อสุขภาพอนามัยท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานของลูกจ้าง การ
ลดหยอ่นการท างานตอ่สปัดาห์ การแบง่งาน การท างานนอกเวลาและการเกษียณอาย ุ

จากแนวคิดของนกัวิชาการต่างๆ ข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ค่าตอบแทนท่ีเกิดจาก
การท างานโดยรวมนัน้แบ่งการให้ค่าตอบแทนเป็น 2 ประเภท คือ ค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงิน 
(Financial Compensation) และคา่ตอบแทนท่ีไมเ่ป็นตวัเงิน (Non – Financial Compensation) 
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เคร่ืองมือในการบริหารค่าตอบแทน (Compensation Tools)  
หลายๆ องค์กรมีการน าวิธีการต่างๆ มากมายในการก าหนดผลตอบแทนให้แก่

พนักงานเพ่ือท่ีจะค้นหาระบบการจ่ายผลตอบแทนท่ีคุ้มค่าและสามารถดึงดูด (Attract) รักษา 
(Retain) และจูงใจ (Motivate) ให้พนกังานเข้ามาร่วมงานกับองค์กรโดยท่ีองค์กรจะต้องสามารถ
ควบคมุต้นทนุแรงงานได้ด้วย วิธีการใหญ่ๆ ท่ีจะพอสรุปได้มีด้วยกนั 2 ประการ 

1.  การจ่ายค่าตอบแทนตามงาน (Job – Based Approach) เ ป็นการจ่าย
ผลตอบแทนแบบดัง้เดิมคือ ก าหนดให้งานแต่ละงานมีหน้าท่ีต่างกันไป และพนกังานท่ีเข้ามารับ
หน้าท่ีนัน้ๆ จะได้รับผลตอบแทนตามงานท่ีท าปกติแล้วงานท่ีส าคัญกว่างานอ่ืนๆ มักจะจ่าย
ผลตอบแทนท่ีสงูกวา่งานท่ีส าคญัรองๆ ลงไป 

2.  การจ่ายค่าตอบแทนตามทักษะ (Skill – Based Approach) เป็นวิธีการท่ี
ค่อนข้างซับซ้อนโดยจะพิจารณาผลตอบแทนให้แก่พนักงานตามความสามารถและทักษะการ
ท างานหลายๆ อยา่งได้ในเวลาเดียวกนั ทัง้นีจ้ะไมย่ดึตดิเฉพาะต าแหนง่งานเพียงอยา่งเดียว 

การสร้างให้เกิดความยุติธรรมภายในองค์กร : การประประเมินค่างาน (Achieving 
Internal Equity : Job Evaluation) 

การประเมินค่าของงาน (Job Evaluation) ซึ่งประกอบด้วย 6 ขัน้ตอน 
ขัน้ตอนท่ี 1 ท าวิเคราะห์งาน (Comdex Job Analysis) การเก็บรวบรวมข้อมูลถึง

ลักษณะงาน หน้าท่ีความรับผิดชอบ ดดยหาข้อมูลได้จากการสัมภาษณ์พนักงาน หรือใช้
แบบสอบถาม 

ขัน้ตอนท่ี 2 เขียนใบพรรณนางาน (Write Job Description) ลกัษณะงานจะถกูเขียน
ขึน้มาโดยจะอธิบายถึงหน้าท่ีความรับผิดชอบของแตล่ะงาน 

ขัน้ตอนท่ี  3 ก าหนดคุณสมบัติส าคัญในการปฏิบัติหน้า ท่ี  (Determine Job 
Specifications) Job Specifications ส่วนใหญ่จะประกอบด้วยคุณสมบตัิของพนักงานซึ่งจะถูก
ดงึมาตามลกัษณะของงาน ได้แก่ ประสบการณ์และจ านวนปีท่ีเคยท างานมา ความรู้ การศึกษา 
การฝึกอบรมพิเศษ เป็นต้น 

ขัน้ตอนท่ี 4 ประเมินค่าของงานโดยใช้ระบบท่ีก าหนดไว้ (Rate Worth of all Job 
Using Predetermined System) ลกัษณะของงานและคณุสมบตัิของงานจะถกูน าไปใช้เป็นปัจจยั
ในการก าหนดหรือ ประเมินค่าของงานแต่ละงาน วิธีการประเมินท่ีได้รับความนิยมจากองค์กร
ตา่งๆ มากท่ีสดุ คือ Point Factor System เป็นการใช้ปัจจยัคา่ตอบแทน (Compensable Factors) 
โดยปัจจยัท่ีมกัจะถกูน ามาประเมินคา่คือ ระดบัความรู้ ถ้ายิ่งมีความรู้สงูเงินเดือนหรือ ผลตอบแทน
ก็จะสูงตามไปด้วย องค์กรส่วนใหญ่จะใช้ Compensable Factors ท่ีได้รับการยอมรับอย่าง
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กว้างขวางคือ ระบบ Point Factor System 2 แตท่ัง้ 2 ระบบ แตล่ะ Compensable Factors จะถกู
ก าหนดค่าคะแนนไว้ ยิ่งปัจจัยใดมีความส าคัญมากก็จะถูกก าหนดค่าสูงๆ หากปัจจัยใดมี
ความส าคญัน้อยตวัเลขท่ีถกูก าหนดก็จะต ่า 

ขัน้ตอนท่ี 5 สร้างล าดบัของงาน (Create a Job Hierarchy) ล าดบัขัน้ของงาน Job 
Hierarchy คือรายช่ือของงานแตล่ะงานท่ีถกูตดัเรียงล าดบัไว้ตามการประเมินคา่ของงานจากมาก
ท่ีสดุไปถึงน้อยท่ีสดุ 

ขัน้ตอนท่ี 6 การแบ่งแยกงานตามล าดับขัน้คะแนน (Classify Job by Grade 
Level)nงานท่ีมีลกัษณะใกล้เคียงกนัจะถกูจดัให้อยู่ในเกรดเดียวกนั ซึ่งจะมีความส าคญัของงานท่ี
ใกล้เคียงกนัและการจา่ยผลตอบแทนท่ีจะอยูใ่นชว่งใกล้เคียงกนั 

Job Evaluation ถูกจัดท าขึน้เป็นการภายในเท่านัน้ ทัง้นีไ้ม่ได้ค านึงถึงอัคราค่าจ้างใน
ตลาดแรงงานหรือประเมินจากตวังานเพียงอย่างเดียวและไม่ได้ประเมินตวัพนักงานท่ีจะเข้ามา
ท างานแตอ่ยา่งใด 

การสร้างความยุติธรรมภายนอก : ส ารวจตลาด (Achieving External Equity : Market 
Surveys)  

หวัข้อเร่ืองท่ีใช้ในการส ารวจตลาดคือ การจา่ยผลตอบแทนแก่พนกังาน วตัถปุระสงค์ของ
การท าการส ารวจคือ การก าหนดช่วงฐานเงินเดือน (Pay Range) ส าหรับงานในแต่ละล าดบัขัน้ 
การใช้การส ารวจตลาดเพ่ือจะเช่ือมโยงผลการประเมินงาน (Job Evaluation Result) ให้เข้ากับ
ระดบัเงินเดือนหรือคา่จ้างในตลาด โดยจะเก่ียวข้องกบัขัน้ตอน 2 ขัน้ตอน 

การก าหนดมาตราฐาน (Benchmarking) 
องค์กรส่วนใหญ่จะก าหนดมาตรฐาน หรืองานหลัก (Key Jobs) ซึ่งเป็นงานท่ี

คล้ายคลึงกนัหรือสามารถเปรียบเทียบกับองค์กรอ่ืนๆ และตรวจสอบเงินเดือนเพ่ือเทียบเคียงและ
ก าหนดอตัราจ้างให้ใกล้เคียงกบัอตัราสว่นใหญ่ 

การก าหนดนโยบายเ งินเดือน (Establishing a Pay Policy) เ น่ืองจากค่าจ้าง 
เงินเดือนในตลาดแรงงานมีความแตกตา่งกนัอยา่งมาก องค์กรจะต้องตดัสินใจวางนโยบายคา่จ้าง
ขององค์กรโดยการก าหนดต าแหนง่ของตวัเองไว้ท่ีไหนในตลาด 

 
5. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความภักดีต่อองค์กร 

ความหมายของความภักดี 
Blau & Scotts, (1962) กล่าวว่า ความภักดี หมายถึง ความรู้สึก และการแสดงออก

ซึ่งความรู้สึกเคารพต่อผู้บงัคบับญัชา โดยชีใ้ห้เห็นว่าผลผลิตของคนงานมีส่วนสมัพนัธ์เป็นอย่าง
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มากต่อความภักดีจากผู้ ใต้บงัคบับญัชามีความสะดวกในการสั่งการและง่ายพอท่ีจะกระตุ้นให้
ลกูน้องท างานมากขึน้ 

Bernand, (1938) ได้เห็นความส าคญัต่อความภักดีมานานแล้ว โดยกล่าวว่า ความ
เต็มใจของบุคคล เป็นปัจจยัส าคญัในองค์กร ความภักดี (Loyalty) ความเป็นอันหนึ่งอนัเดียวกัน 
(Solidarity) ขวัญและก าลังใจ (Esprit de corps) และความเข้มแข็ง (Strength) เป็นต้น โดยให้
ข้อสงัเกตว่าแม้ความภักดีจะมีความส าคญัแต่ก็ได้รับความยอมรับเพียงเล็กน้อย ว่าเป็นเง่ือนไข
ส าคญัในองค์กร 

เก่ียวกบัความภกัดีของครูตอ่ผู้ ใหญ่ (Hoy and Williams) ได้ศึกษาความภกัดีของครู
ต่อผู้ ใหญ่ในสหรัฐอเมริการ โดยได้พฒันาเคร่ืองมือขึน้จากการปรับปรุงแบบสอบถามของ เบลา
และสกอตและของ Murray and Correnblem ต่อมา (Hoy and Rees) ได้ใช้เคร่ืองมือนีศ้ึกษา
ความภักดีของครูใหญ่ในโรงเรียนมธัยมศกึษา หลงัจากนัน้ฮอยและคณะก็ได้ศกึษาความสมัพนัธ์
ระหวา่งความภกัดีของครูและพฤตกิรรมของครูใหญ่ พฤตกิรรมของครูใหญ่ท่ีศกึษาคือ 

1.  พฤตกิรรมแบบริเร่ิมเสริมสร้าง 
2.  พฤตกิรรมแบบถนอมน า้ใจ 
3.  ความเป็นอตัตาธิปไตย 
4.  ความสามารถในการผลกัดนั 
5.  ความมีอารมณ์ไมเ่อนเอียง 

Johnson & Venable, (1938) ได้ใช้เคร่ืองมือแบบเดียวกันศึกษาความสัมพันธ์
ระหวา่งความภกัดีของครูตอ่ครูใหญ่ ทัง้ในระดบัประถมศกึษาและมธัยมศกึษากบัพฤตกิรรมการใช้
กฏระเบียบและความสมัพนัธ์กบัหนว่ยเหนือของครูใหญ่ 

องค์ประกอบของความภักดี 
ความภักดีประกอบด้วย 3 มิติ คือ พฤติกรรมท่ีแสดงออก (Behavioral aspect) 

ความรู้สกึ (Affective aspect) และการรับรู้ (Preception aspect) 
เคร่ืองชีว้ดัความภกัดีจ าแนกเป็นด้านได้ดงันี ้(Hoy & Rees,1974) 
1.  ด้านพฤตกิรรมท่ีแสดงออก (Behavioral aspect) 

1.1 ความไมอ่ยากย้ายไปจากหวัหน้า 
1.2 ความต้องการท่ีจะย้ายตามหวัหน้า เม่ือหวัหน้าย้ายไปท่ีอ่ืน 

2.  ด้านความรู้สกึ (Affective aspect)  
2.1 ความรักท่ีจะท างานกบัหวัหน้า 



  29 

2.2 ความพงึพอใจในหวัหน้า 
3.  ด้านการรับรู้ (Perception aspect) 

3.1 ความเช่ือมัน่และไว้วางใจในหวัหน้า 
3.2 ความเช่ือถือในหวัหน้าแม้คนอ่ืนจะมีปฏิกิริยาตอ่การตดัสินใจของหวัหน้า 
3.3 ความรู้สกึวา่หวัหน้ายินดีรับผิดชอบแทนเม่ือตวัเองบกพร่อง 
3.4 ความรู้สกึโดยตรงวา่มีความภกัดีตอ่หวัหน้า 

จากแนวคิดดงักล่าวข้างต้นสรุปว่าความภกัดีมีความส าคญัต่อองค์กร กล่าวคือ ถ้า
พนกังานมีความภักดีต่อองค์กรแล้วจะท าให้พนกังานเกิดความผูกพนั ต้องการเห็นองค์กรบรรลุ
เปา้หมายและแม้เม่ือองค์กรก าลงัอยู่ในฐานะวิกฤติอนัเน่ืองจากปัจจยัต่างๆ เช่น เศรษฐกิจตกต ่า 
พนกังานก็จะช่วยกนัแก้ปัญหาตามแตล่ะหน้าท่ีท่ีจะสามารถช่วยได้โดยไม่คิดจะลาออกไปหางาน
ใหม ่

 
6. งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

งานวิจัยในประเทศไทย 
ธนัชพร กบิลฤทธิวัฒน์ (2557) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีความสัมพันธ์กับความ

ภักดีต่อองค์กรของพนักงานไทยในบริษัทข้ามชาติญ่ีปุ่ น ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
โดยกลุ่มตวัอย่างคือ พนักงานคนไทยท่ีท างานในบริษัทข้ามชาติญ่ีปุ่ น ท่ีเข้ามาด าเนินธุรกิจใน
ประเทศไทยในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จ านวน 400 คน ตัวแปรท่ีท าการศึกษา 
ประกอบด้วย ตวัแปรต้น จ านวน 2 ตวัแปร ได้แก่ 1) ลกัษณะประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาปฎิบัติงานกับองค์กร รายได้ 2) แรงจูงใจในด้าน
ผลตอบแทน มี 2 ด้าน ประกอบด้วย แรงจงูใจท่ีอยูใ่นรูปตวัเงิน แรงจงูใจท่ีไมอ่ยู่ในรูปตวัเงิน โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมลู สถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู คือ คา่ร้อยละ 
ค่าความถ่ี ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติ ค่าที, ค่าความ
แปรปรวนทางเดียว และสถิตสิมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั ผลการวิจยัพบวา่ 

1. ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิงอายุระหว่าง 20-29ปี การศึกษา
ระดบัปริญญาตรี สถานภาพโสด มีระยะเวลาการปฏิบตัิงานกับองค์กรต ่ากว่า 1 ปี และมีรายได้ 
10,001 – 25,000 บาท 

2. พนกังานส่วนใหญ่มีแรงจูงใจในด้านผลตอบแทนอยู่ในระดบัปานกลาง โดย
แรงจูงใจในด้านผลตอบแทนท่ีเป็นตวังาน อยู่ในระดบัมาก ส่วนแรงจูงใจด้านผลตอบแทนท่ีเป็น
สภาพแวดล้อมในงาน รางวลั และเงินเดือน อยูเ่พียงแคใ่นระดบัปานกลาง ตามล าดบั 
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3. พนกังานส่วนใหญ่มีความภกัดีตอ่องค์กรในระดบัปานกลาง โดยมีความภกัดี
ต่อองค์กรในทุกด้าน ระดบัปานกลาง ได้แก่ ด้านความรู้สึก ด้านการรับรู้ และด้านพฤติกรรมท่ี
แสดงออก ตามล าดบั 

วราภรณ์ พรมทา (2557) ได้ศกึษาเร่ือง การศึกษาวฒันธรรมการท างานองค์กรข้าม
ชาติท่ีมีผลต่อความผูกพนัของพนกังานท่ีท างานในบริษัทข้ามชาติ กลุ่มตวัอย่างคือ พนกังานใน
บริษัทข้ามชาติ จ านวน 400 คน ตวัแปรท่ีท าการศกึษา ประกอบด้วยตวัแปรต้น จ านวน 2 ตวัแปร 
ได้แก่ 1) ด้านประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ สถานภาพ ระดบัการศกึษา ระดบัต าแหน่ง อาย ุ
ระยะเวลาในการท างาน รายได้ องค์กรธุรกิจข้ามชาติท่ีท่านท างาน 2) วัฒนธรรมการท างาน 
ประกอบด้วย ลักษณะการใช้อ านาจของผู้ บริหาร ลักษณะความเป็นส่วนรวม ลักษณะการ
หลีกเล่ียงความไม่แน่นอน ลกัษณะการท างานร่วมกนั ตวัแปรตาม เป็นความผูกพนัตอ่องค์กร ใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจัย สถิติท่ีใช้วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ค่า T-Test  การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และสถิติสหสมัพนัธ์อย่างง่ายของ
เพียร์สัน ผลวิจัยพบว่า วัฒนธรรมการท างานในองค์กร ด้านลักษณะความเป็นส่วนรวม มี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานท่ีท างานในบริษัทข้ามชาติ กรณีศึกษาเขต
จตุจักร กรุงเทพมหานครอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และวัฒนธรรมการท างานใน
องค์กร ด้านลกัษณะการใช้อ านาจของผู้บริหาร ด้านลกัษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนและ
ด้านลกัษณะการท างานร่วมกันมีความสมัพนัธ์ต่อความผูกพนัโดยรวมของพนกังานท่ีท างานใน
บริษัทข้ามชาต ิกรณีศกึษาเขตจตจุกัร กรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

บศุริน คุ้มเมือง (2556) ได้ศกึษาเร่ือง อิทธิพลของแรงจงูใจในการปฎิบตังิานและการ
รับรู้บรรยากาศขององค์กร ท่ีส่งผลต่อความเป็นเลิศในการบริการผ่านคณุลกัษณะอนัพึงประสงค์
ตามปรัชญาองค์กรของพนกังาน กลุ่มธุรกิจเฟรนไชส์ กลุ่มตวัอย่างเป็นพนกังานกลุ่มธุรกิจเฟรน
ไชส์ จ านวน 333 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 
คือ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ และทดสอบสมมติฐาน
ด้วยการวิเคราะห์ความถดถอยอย่างง่ายและการวิเคราะห์ความถดถอยพหคุณู ผลการวิจยัพบว่า 
แรงจงูใจในการปฎิบตัิงาน การรับรู้บรรยากาศขององค์กร คณุลกัษณะอนัพึงประสงค์ตามปรัชญา
องค์กร และความเป็นเลิศในการให้บริการอยู่ในระดับมาก ส่วนแรงจูงใจในการปฎิบัติงานมี
อิทธิพลทางบวกต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์คือ การสร้างคุณค่าทางจิตใจ การส่งเสริมและ
พฒันาศกัยภาพบคุลากร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ส่วนการรับรู้บรรยากาศองค์กรมี
อิทธิพลทางบวกต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์คือ ด้านรูปแบบการบริหาร ด้านความสัมพันธ์
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ภายในองค์กร ด้านความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 และคณุลกัษณะอนัพึงประสงค์ตามปรัชญาองค์กรมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความเป็นเลิศ
ในการให้บริการ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

ศจี ทวี (2558)ได้ศกึษาเร่ือง แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานมีความสมัพนัธ์กบัความภกัดี
ตอ่องค์กร ของพนกังาน บริษัท ชิโน-ไทย เอ็นจีเนียร่ิง แอนด์ คอนสตรัคชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขต
กรุงเทพมหานคร  ท่ีแสดงออกทางด้านพฤตกิรรม ด้านความรู้สึก และด้านการรับรู้ โดยจ าแนกตาม
ลกัษณะของประชากรศาสตร์ และแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานท่ีมีความสมัพนัธ์กับความภักดีต่อ
องค์กรของพนักงาน จ านวน 320 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
ค่าสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์ความสัมพันธ์โดยใช้สถิติค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์
แบบเพียร์สนั ผลการวิจยัพบว่า พนกังานมีความคิดเห็นตอ่แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานโดยรวมอยู่
ในระดบัมาก โดยมีความเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานในด้านความส าเร็จของงาน ด้านการ
ยอมรับนบัถือ ด้านลกัษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า ด้านความสมัพนัธ์
กับผู้ บังคับบัญชา ลูกน้อง เ พ่ือนร่วมงาน ด้านสถานะทางอาชีพ ด้านการปกครองของ
ผู้บงัคบับญัชา ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านสภาพการท างาน ด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั และ
ด้านความมั่นคงในงาน อยู่ ในระดับมาก ส่วนด้านเงินเดือน และด้านโอกาสท่ีจะได้รับ
ความก้าวหน้าในอนาคต อยูใ่นระดบัปานกลาง 

จีรภัคร เอนกวิถี (2558)ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความ
จงรักภักดีต่อองค์กรของพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษา ได้แก่ 
พนกังานของโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท จ านวน 166 คน เคร่ืองมือท่ีใช้เป็นแบบสอบถาม มีการตรวจ
ความถกูต้องเชิงเน่ือหาโดยผู้ เช่ียวชาญ น าไปทดลองใช้และทดสอบความเช่ือมัน่ด้วยสมัประสิทธ์ิ
อลัฟาครอนบราคได้ 0.951 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์
พอร์ท ได้แก่ เพศ อายุ ต าแหน่งงาน วุฒิการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาปฏิบตัิงาน และรายได้
เฉล่ียตอ่เดือนแตกตา่งกนั แรงจงูใจในการปฏิบตังิานของพนกังาน ส่งผลตอ่ความจงรักภกัดี โดยมี
ความสมัพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั ปัจจยัจงูใจด้านความส าเร็จของงาน ด้านการได้รับการยอมรับ
นบัถือ ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัิ ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน 
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนปัจจัยค า้จุน ด้านนโยบายการบริหารองค์การ ด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้ บังคับบัญชา ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ด้านสภาพการท างาน ด้านวิธี
ปกครองบงัคบับญัชา และด้านความมัน่คงในงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
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กนัต์สดุา โกญจนาท (2558)ได้ศกึษาเร่ือง วฒันธรรมองค์กร กระบวนการท างานท่ีมี
ตอ่ความผกูพนัของพนกังานระดบัปฏิบตักิาร บริษัท หวัเวย่ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากดั ผู้วิจยั
ได้ท าการรวบรวมเก็บข้อมลูโดยใช้แบบสอบถาม กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการรวบรวมท าวิจยัครัง้นีคื้อ 
พนกังานระดบัปฏิบตัิการของ บริษัท หวัเว่ย เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากดั กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 
300 คน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ไดๆแก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าคะแนนเฉล่ีย ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ทางสถิติ โดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่าย ผลการศกึษา
พบว่า วฒันธรรมองค์กร กระบวนการท างาน และการรับรู้ในกระบวนการท างาน มีความสมัพนัธ์
กบัความผูกพนัของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ ของบริษัท หวัเว่ย เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

ศิริลักษณ์ เพชรหมู่ (2558) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างาน การอบรม และ
วัฒนธรรมใรองค์กร ท่ีมีผลต่อความความจงรักภักดีของพนักงาน บริษัท ออริจิน้ พร็อพเพอร์ตี ้
จ ากดั (มหาชน) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมลู โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้
ในการรวบรวมท าวิจยัครัง้นีคื้อ พนกังานบริษัท ออริจิน้ พร็อพเพอร์ตี ้จ ากดั (มหาชน) กลุม่ตวัอยา่ง
จ านวน 222 คน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู ไดๆแก่ คา่ความถ่ี คา่ร้อยละ คา่คะแนนเฉล่ีย ค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ทางสถิติ โดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่าย พบว่า 
แรงจงูใจในการท างาน มีผลตอ่ความจงรักภกัดี ของพนกังาน บริษัท ออริจิน้ พร็อพเพอร์ตี ้จ ากัด 
(มหาชน) การอบรม มีผลต่อความจงรักภักดี ของพนักงาน บริษัท ออริจิน้ พร็อพเพอร์ตี ้จ ากัด 
(มหาชน) และ วฒันธรรมในองค์กร มีผลต่อความจงรักภักดี ของพนกังาน บริษัท ออริจิน้ พร็อพ
เพอร์ตี ้จ ากดั (มหาชน) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิ0.05 

รัตนาภรณ์ สืบสุข (2555)ได้ศึกษาเร่ือง ผลของวฒันธรรมองค์การต่อความผูกพัน
ของพนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคกลางของประเทศไทย โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
วัฒนธรรมองค์การ มิติการมอบอ านาจ มิติการส่ือสาร มิติการท างานเป็นทีม มิติการค านึงถึง
บคุคล มิติจริยธรรม และมิติคณุภาพชีวิต เพ่ือเปรียบเทียบความผูกพนัของพนกังานท่ีท างานกับ
บริษัทข้ามชาตท่ีิร่วมทนุธุรกิจกบัคนไทย และพนกังานท่ีท างานกบับริษัทคนไทยท่ีมิได้ร่วมทนุธุรกิจ
กบัตา่งชาติ โดยศกึษาพนกังานในเขตนิคมอตุสาหกรรมท่ีตัง้อยู่ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา และ
จงัหวดัปทุมธานี จ านวน 400 ตวัอย่าง การวิจยัพบว่า ผลของวฒันธรรมองค์การต่อความผูกพนั
ของพนกังานในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคกลางของประเทศไทยอยู่ในระดบัปานกลาง มีมิติการ
มอบอ านาจ มิติการส่ือสาร มิติการค านึงถึงบคุคล มิติจริยธรรม และอยู่ในระดบัมาก มีมิติท างาน
เป็นทีม และมิติคุณภาพชีวิตในการท างาน และนอกจากนีพ้บว่า ในภาพรวมผลของวัฒนธรรม
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องค์การต่อความผูกพันของพนักงานอยู่ในระดับปานกลาง และพบว่า ผลความสัมพันธ์ของ
วฒันธรรมองค์การมีอยู่ 5 มิติ ท่ีสามารถเข้าสมการถดถอยเชิงพหุได้ คือ มีความสัมพันธ์อยู่ใน
ระดบัสูง และมีระดบันยัส าคญั 0.84 และพบว่า มิติคณุภาพชีวิตในการท างานไม่มีความสมัพนัธ์
เพียงพอ และผลเปรียบเทียบความผกูพนัของพนกังานท่ีท างานกับบริษัทข้ามชาติท่ีร่วมทนุธุรกิจ
กับคนไทยและพนักงานท่ีท างานกับบริษัทคนไทยท่ีมิได้ร่วมทุนธุรกิจกับต่างชาติ พบว่า มีความ
ผกูพนัตอ่องค์กรอยูใ่นระดบัปานกลางและมาก ตามล าดบั และผลการวิจยัพบวา่ยืนยนัเป็นไปตาม
สมมตุฐิานแตกตา่งกนั 

วิภา จนัทร์หล้า (2559) ได้ศึกษาเร่ือง ความจงรักภักดีของพนกังานท่ีมีต่อบริษัทโต
โยต้า โกเซ เอเซีย จ ากดั จงัหวดัชลบรีุ กลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานบริษัทโตโยต้า โกเซ เอเชีย จ ากดั 
จงัหวดัชลบรีุ จ านวน 92 คน ตวัแปรท่ีใช้ในการศกึษา ประกอบด้วย ตวัแปรต้น จ านวน 1 ตวัแปร 
ได้แก่ ตัวแปรด้านประชากรศาสตร์ ตัวแปรตาม ด้านความจงรักภักดีต่อองค์กร ได้แก่ ด้าน
พฤติกรรมท่ีแสดงออก ด้านความรู้สึก และด้านการรับรู้ ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั 
สถิติท่ีใช้วิเคราะห์ข้อมลู ได้แก่ ความถ่ี คา่ร้อยละ คา่คะแนนเฉล่ีย ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน T-Test 
และ One-Way ANOVA พบว่า ความจงรักภักดีของพนักงานท่ีมีต่อบริษัท โตโยต้า โกเซ เอเชีย 
จ ากดั จงัหวดัชลบุรี โดยรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออกอยู่ในระดบัมาก ส่วน
ด้านความรู้สกึ และด้านการรับรู้ อยูใ่นระดบัปานกลาง 

ปริยาภรณ์ เวชประเสริฐ (2559) ได้ศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความภกัดีตอ่องค์กร
ของบริษัท ฮีโน่มอเตอร์ แมนแูฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จ ากัด กลุ่มตวัอย่างเป็น พนกังานบริษัท ฮี
โน่มอเตอร์ แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จ ากัด จ านวน 200 คน ตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษา 
ประกอบด้วยตวัแปรต้น จ านวน 3 ตวัแปร ได้แก่ 1)ด้านประชากรศาสตร์ 2)ปัจจยัคณุภาพชีวิตใน
การท างาน 3)ปัจจยัทศันคติในการท างาน ตวัแปรตามเป็นความภักดีตอ่องค์กร ใช้แบบสอบถาม
เป็นเคร่ืองมือในการวิจยั สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู คือ คา่ความถ่ี ร้อยละ คา่เฉล่ีย และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานด้วยวิธีสถิติ T-Test, One-Way ANOVA และการ
วิเคราะห์สมการถดถอย พบว่า ปัจจยัด้านคณุภาพชีวิตในการท างานและปัจจยัด้านทศันคตสิ่งผล
ในทางบวกต่อความภักดีต่อองค์กร แสดงให้เห็นว่าปัจจัยด้านตุณภาพชีวิตในการท างาน และ
ปัจจยัด้านทศันคตสิง่ผลตอ่ความภกัดีตอ่องค์กร 
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งานวิจัยต่างประเทศ 
Mathieu and Farr (2016) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยเบือ้งต้นท่ีมีความสัมพันธ์กับ

ผูกพันต่อองค์กรและผลกระทบของความผูกพันต่อองค์กรด้วยวิธีการวิจัยแบบอภิมาณ จาก
งานวิจยัจ านวน 200 เร่ือง พบว่า ปัจจยัเบือ้งต้นของความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ปัจจยับุคคล 
จ าแนกเป็น เพศ การศกึษา อายงุานต าแหนง่ มีนยัส าคญัทางสถิต ิและมีความสมัพนัธ์กบัแรงจงูใจ 
ในการท างาน ความผูกพนัในอาชีพความผูกพนัต่อสหภาพและความพึงพอใจในงาน ด้านความ
ผูกพนัต่อองค์กรพบว่ามีผลกระทบต่อการปฏิบตัิงาน การตัง้ใจท่ีจะออกจากงานและการเปล่ียน
งาน 

Martin (2015) ได้ศึกษาถึงการเช่ือมโยง ระหว่างการเปล่ียนงานและการมีส่วนร่วม
ในงานและความผูกพันต่อองค์กรพบว่าการมีส่วนร่วมในงานและความผูกพันต่อองค์กรมี
ผลกระทบต่อการเปล่ียนงานพบว่าความต้องการภายใน ( Intrinsic Needs) เช่น งานท่ีท้าทาย
ก่อให้เกิดทัศนคติท่ีดีต่อการมีส่วนร่วม นงาน ความต้องการภายนอก (Extrinsic Needs) เช่น
คา่จ้าง, สวสัดกิาร และโอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง มีผลตอ่ทศันคติตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร และ
ยงัพบอีกว่าการออกแบบงานใหม่ให้พนกังานมีส่วนในการตดัสินใจด้วยตนเองมากขึน้จะช่วยเพิ่ม
การมีสว่นร่วมในงานให้มากขึน้อีกด้วย 

Jennifer (2005) ได้ศกึษาเร่ืองการเปรียบเทียบแรงจงูใจภายในระหวา่งนกักีฬาระดบั
เยาวชน 2 กลุ่ม ผลการศึกษาพบว่า ส าหรับบุคคลแล้ว เพ่ือท่ีจะเรียนรู้และปฎิบัติทักษะการ
เคล่ือนไหวใหม่ ซึ่งคาดหวงัว่า พวกเขาจะไม่เพียงแตบ่รรลรุะดบัของความเข้าใจเฉพาะด้าน (เช่น
กระบวนการรับรู้) แตพ่วกเขาจะยงัต้องรักษาระดบัความสนใจหรือความกระตือรือร้น สิ่งตอ่ไปนีก็้
คือ การศกึษาเปรียบเทียบท่ีได้รับออกมา เพ่ือประเมินผลกระทบของค าสัง่ในเร่ืองแรงจงูใจภายใน 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการศึกษาครัง้นีไ้ด้ใช้วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลอันดับรองลงมา เพ่ือก าหนดว่า
แรงจงูใจภายในท่ีได้มาจากแบบสอบถามท่ีมีพืน้ฐานทางด้านทศันคตนิัน้ แตกตา่งกนัในกลุ่มของผู้
เล่นฮอกกีส้่วนน้อย ท่ีได้รับการฝึกสอนถึงเร่ืองมโนคติ (ความคิด) และยอมให้มีการตรวจเช็ค
ร่างกายหรือไม่ แม้ว่าผลลพัธ์ต่างๆ ได้บ่งชีว้่า มีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัในส่วนแรงจูงใจ
ภายในระหว่างสองกลุ่ม ดังกล่าว นักวิจัยได้แนะน าว่าการศึกษาวิจัยต่างๆ ในอนาคตควรจะ
พิจารณาบนัทึกตา่งๆ มากมาย และอิทธิพลตา่งๆ ท่ีมีให้ ซึ่งบางอย่างก็รวมถึง พลงัทีม ตารางการ
เล่นและการฝึกซ้อม จ านวนของเวลาท่ีใช้เล่น วิธีการของค าสัง่ เช่นเดียวกบั โครงสร้างต่างๆ ทาง
จิตวิทยา เชน่ ความคดิท่ีสะท้อนตนเอง วฒุิภาวะด้านการรับรู้ อาย ุและเร่ืองราวตา่งๆ ทางสงัคม 
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Vincent (1997) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการเข้าร่วมแข่งขันฟุตบอลในโรงเรียนระดับ
มธัยมศึกษากลุ่มตวัอย่างเป็นนักกีฬาชาย 52 คน นกักีฬาหญิง 46 คน โดยการใช้แบบสอบถาม 
ผลการศกึษาพบว่า นกักีฬาท่ีเข้าร่วมเพราะต้องการความสนุกสนานปรับปรุงทกัษะให้ดีขึน้ และ
การมีเพ่ือนนักกีฬาชายท่ีเข้าร่วมเพราะต้องการมรสมรรถภาพร่างกายท่ีดี ตามแบบฉบับของ
นกักีฬาฟุตบอล ตรงกันข้ามกบันกักีฬาหญิงไม่ได้สนใจเร่ืองสมรรถภาพร่างกาย หรือเร่ืองของชยั
ชนะมากกวา่เร่ืองของการมีเพ่ือนเพ่ือนในทีม 

Petty and et al (1995) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรและผล
ปฎิบตัิงานขององค์กร การวิจยัครัง้นี ้จ าแนกวฒันธรรมองค์กรออกเป็น 4 มิติ ได้แก่ 1) การท างาน
เป็นทีม 2) ความไว้วางใจและความเช่ือถือ 3) พฒันาผลการปฎิบตัิงานและก าหนดเปา้หมาย และ 
4) การท าหน้าท่ีในองค์กร ส าหรับผลการปฎิบัติท่ีน ามาใช้ในการศึกษาประกอบด้วย 1) การ
ด าเนินงาน 2) ความรับผิดชอบตอ่ลกูค้า 3) การสนบัสนุนด้านการบริการ 4) ความปลอดภัยและ
สุขภาพอนามัยของพนักงาน โดยกลุ่มตวัอย่างในการศึกษา คือ บริษัทท่ีให้บริการด้านไฟฟ้าใน
สหรัฐอเมริกาจ านวน 12 แหง่ พบวา่การท างานเป็นทีมมีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบตังิาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  36 

ตาราง 4 สรุปงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 

ชื่อ-นามสกลุ งานวิจยัเร่ือง 

วฒันธรรมการท างาน 
แรงจงูใจด้าน
ผลตอบแทน 

ควา
ม
ภกัดี
ตอ่
องค์
กร 

ลกัษณะ
การใช้
อ านาจ
ของ

ผู้บริหาร 

ลกัษณะ
ความ
เป็นสว่น
ร่วม 

ลกัษณะ
การ
ท างาน
ร่วมกนั 

ที่อยู่
ใน
รูป
ตวั
เงิน 

ที่ไม่
อยูใ่น
รูปตวั
เงิน 

ธนชัพร กบิลฤ
ทธิวฒัน์ (2557) 

แรงจงูใจที่มีความสมัพนัธ์กบัความภกัดีตอ่องค์กร
ของพนกังานไทยในบริษัทข้ามชาติญ่ีปุ่ น ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

         

  วราภรณ์ พรมทา 
(2557)  

วฒันธรรมการท างานองค์กรข้ามชาติที่มีผลตอ่
ความผกูพนัของพนกังานที่ท างานในบริษัทข้าม
ชาติ 

         

บศุริน คุ้มเมือง 
(2556) 

อิทธิพลของแรงจงูใจในการปฎิบตัิงานและการรับรู้
บรรยากาศขององค์กร            

ศจี ทวี (2558) 

แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานมีความสมัพนัธ์กบัความ
ภกัดีตอ่องค์กร ของพนกังาน บริษัท ชิโน-ไทย เอ็น
จีเนียร่ิง แอนด์ คอนสตรัคชัน่ จ ากดั (มหาชน) ใน
เขตกรุงเทพมหานคร 

          

จีรภคัร เอนกวิถี 
(2558) 

ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจงูใจกบัความจงรักภกัดี
ตอ่องค์กรของพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท           

กนัต์สดุา 
โกญจนาท (2558) 

วฒันธรรมองค์กร กระบวนการท างานที่มีตอ่ความ
ผกูพนัของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ บริษัท หวัเวย่ 
เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากดั 

         

ศิริลกัษณ์ เพชรหมู ่
(2558) 

แรงจงูใจในการท างาน การอบรม และวฒันธรรม
ใรองค์กร ที่มีผลตอ่ความความจงรักภกัดีของ
พนกังาน บริษัท ออริจิน้ พร็อพเพอร์ตี ้จ ากดั 
(มหาชน) 

         

รัตนาภรณ์ สืบสขุ 
(2555) 

ผลของวฒันธรรมองค์การตอ่ความผกูพนัของ
พนกังานในเขตนิคมอตุสาหกรรมภาคกลางของ
ประเทศไทย 

         

            วิภา จนัทร์
หล้า (2559) 

ความจงรักภกัดีของพนกังานที่มีตอ่บริษัทโตโยต้า 
โกเซ เอเซีย จ ากดั จงัหวดัชลบรีุ            

ปริยาภรณ์ เวช
ประเสริฐ (2559)  

ปัจจยัที่สง่ผลตอ่ความภกัดีตอ่องค์กรของบริษัท ฮี
โน่มอเตอร์ แมนแูฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั         
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ตาราง 4 (ตอ่)  
 

ชื่อ-นามสกลุ งานวิจยัเร่ือง 

วฒันธรรมการท างาน 
แรงจงูใจด้าน
ผลตอบแทน 

ความ
ภกัดีตอ่
องค์กร 

ลกัษณะ
การใช้
อ านาจ
ของ

ผู้บริหาร 

ลกัษณะ
ความ
เป็นสว่น
ร่วม 

ลกัษณะ
การ
ท างาน
ร่วมกนั 

ที่อยู่
ใน
รูป
ตวั
เงิน 

ที่ไมอ่ยูใ่น
รูปตวัเงิน 

Mathieu & Farr 
(2016)  

ปัจจยัเบือ้งต้นที่มีความสมัพนัธ์กบั
ผกูพนัตอ่องค์กรและผลกระทบของ
ความผกูพนัตอ่องค์กร 

          

Martin (2015)  
ศกึษาถึงการเช่ือมโยง ระหวา่งการ
เปลี่ยนงานและการมีสว่นร่วมในงาน
และความผกูพนัตอ่องค์กร 

         

Jennifer (2005)  
ศกึษาเร่ืองการเปรียบเทียบแรงจงูใจ
ภายในระหวา่งนกักีฬาระดบัเยาวชน 
2 กลุม่ 

          

Vincent & 
Charles (1997)  

แรงจงูใจในการเข้าร่วมแข่งขนั
ฟตุบอลในโรงเรียนระดบั
มธัยมศกึษา 

          

Petty and et al. 
(1995)  

ความสมัพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรม
องค์กรและผลปฎิบตัิงานขององค์กร          
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บทที่ 3  
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
ในการวิจยัครัง้นีเ้ป็นการศึกษา “ความสมัพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมการท างาน แรงจูงใจ

ด้านผลตอบแทน และความภักดีต่อองค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติกลุ่มเจเนอเรชัน่วายบน
ถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ” ผู้วิจยัใช้การวิจยัเชิงปริมาณ โดยการใช้แบบสอบถาม โดยผู้วิจยัได้
ด าเนินการตามขัน้ตอนดงัตอ่ไปนี ้

1. การก าหนดประชากรและการสุม่กลุม่ตวัอยา่ง 
2. การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
3. การเก็บรวบรวมข้อมลู 
4. การจดักระท า และการวิเคราะห์ข้อมลู 
5. สถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 
 

1. การก าหนดประชากรและการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย (Population)  

การวิจัยครัง้นีมุ้่งเน้นศึกษาประชากรเป็นพนักงานชาวไทยเจเนอเรชั่นวายท่ี
ปฏิบตัิงานในบริษัทข้ามชาติแถบเอเชียบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ โดยไม่ทราบจ านวน
ประชากรท่ีแนน่อน 

ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
กลุม่ตวัอย่างเป็นพนกังานชาวไทยเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบตังิานในบริษัทข้ามชาติแถบ

เอเชียในถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ โดยไม่ทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน ผู้ วิจยัได้ค านวณ
กลุ่มตัวอย่างจากสูตรของ Cochran (1953) ในกรณีท่ีไม่ทราบจ านวนประชากรท่ีระดับความ
เช่ือมัน่ ร้อยละ95 โดยยอมให้มีคา่คลาดเคล่ือนได้ ร้อยละ5 ได้ขนาดตวัอยา่ง 323 ตวัอย่าง โดยใช้
สตูรดงันี ้

 
 
    

  
 n   แทนจ านวนกลุม่ตวัอยา่งท่ีต้องการ 
 P   แทนความนา่จะเป็นของจ านวนประชากร 

n  =    P (1-P)Z2 

        d2 
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 Z   แทนคะแนนมาตรฐานตามระดบัความเช่ือมัน่ 
 d   แทนสดัส่วนความคลาดเคล่ือนท่ียอมให้เกิดขึน้ 
แทนคา่สตูรดงันี ้

   
 
 
 

จากการค านวนได้กลุ่มตัวอย่าง เท่ากับ 323 ตัวอย่างแต่เ น่ืองจากการเก็บ
แบบสอบถามบางตวัอย่างอาจเกิดความไม่สมบูรณ์จึงได้ส ารองเผ่ือไว้ 77 ตวัอย่าง รวมเป็นขนาด
ตวัอยา่งทัง้หมดจ านวน 400 ตวัอยา่ง 

การสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
ขัน้ท่ี 1 การสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple random sampling) ผู้ วิจัยได้เลือกเก็บ

ข้อมลูกบักลุ่มตวัอย่างในเขตพืน้ท่ีถนนสาทร ซึ่งเป็นย่านส านกังานท่ีใหญ่ท่ีสดุ ปัจจบุนั ถนนสาทร
ถือว่าเป็นถนนสายเศรษฐกิจท่ีส าคญัอีกสายหนึ่งของกรุงเทพมหานคร ด้วยแวดล้อมไปด้วยบริษัท
ห้างร้านและอาคารของกลุ่มธุรกิจขนาดใหญ่หลายแห่ง รวมถึงคอนโดมิเนียมและอาคารชุด 
เช่นเดียวกับถนนสีลมท่ีอยู่ใกล้เคียง โดยเก็บข้อมูลจากบริษัทข้ามชาติแถบเอเชีย ท่ีตัง้บนถนน
สาทร ในกลุ่มพนกังานเจเนอเรชั่นวาย (จากวิกิพีเดีย สารานุกรมเสรี ณ ฐานข้อมูล 9 กันยายน 
2561) ดงันี ้

1. บริษัท ฟจูิ อิเลคทริค (ประเทศไทย) จ ากดั 
2. บริษัท ทาทา เทคโนโลยีส์ (ประเทศไทย) จ ากดั 
3. บริษัท ไทย คนัเดน็โค จ ากดั 
4. บริษัท ไทยชิมิส ึจ ากดั 
5. บริษัท เอปสนั (ประเทศไทย) จ ากดั 
6. บริษัทไทยซมัซุงอิเลคโทรนิคส์ 
7. บริษัท เอ็มซีซี ทรานสปอร์ต สิงคโปร์ จ ากดั 
8. บริษัท เกร๊ต อิสเทอร์น ดร๊ัก จ ากดั 
9. บริษัท ทีเอ็นจิเนียร์ร่ิง คอร์เปอร์ชัน่ จ ากดั (มหาชน) 
10. บริษัท แคนนอน มาร์เก็ตติง้ (ไทยแลนด์) จ ากดั 

n  =   0.3 (1-0.3)1.962 

        (0.05)2 

     =   322.69 หรือ 323 ตวัอย่าง 
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 ขัน้ท่ี 2 วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบโควตา ( Quata Sampling ) ผู้ วิจัยได้ก าหนด
สดัสว่นจ านวนตวัอยา่งจาก 400 ตวัอยา่ง แบง่เป็น 10 บริษัท บริษัทละเทา่ ๆ กนั จงึได้ 40 ตวัอยา่ง
ตอ่บริษัท เน่ืองจากไมท่ราบจ านวนประชากรท่ีแนน่อน ดงันี ้

 

ตาราง 5 บริษัทกลุม่ตวัอย่างข้ามชาติบนถนนสาทร 

 
 

 ขัน้ท่ี 3 วิธีการเลือกตัวอย่างแบบสะดวก ( Convenience Sampling ) คือ โดย
การเลือกกลุ่มตวัอย่างเพ่ือแจกแบบสอบถาม ตามจ านวนสดัส่วนท่ีก าหนดไว้ ในช่วงเวลาใดก็ได้
ตามความสะดวกของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 
2. การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี ้คือ แบบสอบถาม มีลักษณะเป็นการตรวจสอบ

รายการ (Check list) และเป็นแบบมาตราประมาณค่า  (Rating scale) ตามแบบของลิเคิร์ท 
(Likert’s scale) มี 5 ระดบั  โดยโครงสร้างแบบสอบถามแบง่ออกเป็น 4 สว่น ดงันี ้

บริษัทกลุ่มตัวอย่าง จ านวนกลุ่มตัวอย่างแบบสัดส่วน (ชุด) 

1. บริษัท ฟจูิ อิเลคทริค (ประเทศไทย) จ ากดั 40 

2. บริษัท ทาทา เทคโนโลยีส์ (ประเทศไทย) จ ากดั 40 

3. บริษัท ไทย คนัเดน็โค จ ากดั 40 

4. บริษัท ไทยชิมิส ึจ ากดั 40 

5. บริษัท เอปสนั (ประเทศไทย) จ ากดั 40 

6. บริษัทไทยซมัซุงอิเลคโทรนิคส์ 40 

7. บริษัท เอ็มซีซี ทรานสปอร์ต สิงคโปร์ จ ากดั 40 

8. บริษัท เกร๊ต อิสเทอร์น ดร๊ัก จ ากดั 40 

9. บริษัท ทีเอ็นจิเนียร์ร่ิง คอร์เปอร์ชัน่ จ ากดั (มหาชน) 40 

10. บริษัท แคนนอน มาร์เก็ตติง้ (ไทยแลนด์) จ ากดั 40 
รวม 400 
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ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคล มีค าถามทัง้หมด 4 ข้อ 
ประกอบด้วย เพศ ระดบัการศกึษา ระดบัต าแหน่งงาน และระยะเวลาการปฏิบตัิงานในองค์กร ซึ่ง
เป็นแบบสอบถามท่ีมีค าตอบให้เลือกตอบ หลายค าตอบ (Multiple Choice Questions) โดยให้
เลือกตอบเพียงข้อเดียวแตล่ะข้อค าถามใช้ระดบัดงันี ้

1. เพศ ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ  (Nominal scale) โดย
แบบสอบถามให้สามารถเลือกได้ 2 ค าตอบ ดงันี ้

1.1 ชาย 
1.2 หญิง 

2. ระดับการศึกษา ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal scale)  
(พรเพ็ญ เพชรสขุศริิ 2537)   ซึง่ได้แสดงระดบัการศกึษาของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้ในแบบสอบถามโดย
แบง่ออกเป็น 3 ระดบั ดงันี ้

2.1 ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
2.2 ปริญญาตรี 
2.3 สงูกวา่ปริญญาตรี 

3. ต าแหนง่งาน ใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal scale) โดย
แบบสอบถามให้สามารถเลือกได้ 2 ค าตอบ ดงันี ้

3.1 ระดบัปฏิบตักิาร 
3.2 ระดบับริหาร 

4. ระยะเวลาในการท างานในองค์กรปัจจุบัน เป็นระดบัการวัดข้อมูลประเภท
เรียงล าดับ (Ordinal scale) โดยก าหนดช่วงอายุ ซึ่งค านวณการแบ่งอัตรภาคชัน้ได้ดังนี  ้
มหาวิทยาลยัสโุขทยัธรรมาธิราช (2542) 

ความกว้างของอนัตรภาคชัน้  =  
ข้อมลูท่ีมีคา่สงูสดุ –ข้อมลูท่ีมีคา่ต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

          =   
18−1

4
 

            =   4.25 
4.1 น้อยกวา่ 1 ปี 
4.2 1 – 5 ปี 
4.3 6 – 10 ปี 
4.4 มากกวา่ 10 ปี 
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ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับวัฒนธรรมในการท างานท่ีมีความสัมพันธ์ต่อ
ความภักดีของพนกังานบริษัทข้ามชาติกลุ่มเจเนอเรชัน่วายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ โดย
เป็นแบบสอบถามปลายปิดแบ่งออกเป็น 3 ด้าน  ได้แก่ ด้านลักษณะการใช้อ านาจของผู้บริหาร 
จ านวน 3 ข้อ ด้านลักษณะความเป็นส่วนรวม จ านวน 3 ข้อ ด้านลักษณะการท างานร่วมกัน 
จ านวน 3 ข้อ รวม 9 ข้อ ซึง่วดัข้อมลูประเภทอนัตรภาค (Interval scale) แบบมาตราส่วนประมาณ
ค่า (Rating scale)  ตามแบบของลิเคิร์ท มี 5 ระดับ เรียงจากน้อยไปหามาก โดยมีเกณฑ์การ
ก าหนดคะแนนดงันี ้

เห็นด้วยอยา่งยิ่ง   หมายถึง  ทา่นเห็นด้วยกบัข้อความนัน้มากท่ีสดุ 
เห็นด้วย    หมายถึง  ทา่นเห็นด้วยกบัข้อความนัน้เป็นสว่นใหญ่ 
ไมแ่นใ่จ   หมายถึง  ท่านเห็นด้วยกบัข้อความนัน้บ้าง และไม่เห็น

         ด้วยกบัข้อความนัน้บ้าง พอ ๆ กนั 
ไมเ่ห็นด้วย     หมายถึง  ทา่นไมเ่ห็นด้วยกบัข้อความนัน้เป็นสว่นใหญ่ 
ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง   หมายถึง  ทา่นไมเ่ห็นด้วยกบัข้อความนัน้เลย 

การก าหนดเกณฑ์คา่คะแนนเฉล่ียในการแปลผล โดยใช้สตูรการค านวณความกว้าง
ของ    อนัตรภาคชัน้ (Class Interval) ดงันี ้(มลัลิกา บนุนาค, 2537) 

 

ความกว้างของอนัตรภาคชัน้  =  
ระดบัมากท่ีสดุ –ระดบัน้อยท่ีสดุ

จ านวนชัน้
 

          =   
5−1

5
 

            =   0.8 
จากการค านวณดังกล่าว จะได้ช่วงกว้างของแต่ละระดับเท่ากับ 0.8 ดังนัน้จึงน า

เกณฑ์คะแนนเฉล่ียของวฒันธรรมการท างานท่ีมีความสมัพนัธ์ต่อความภักดีของพนกังานบริษัท
ข้ามชาติกลุ่มเจเนอเรชัน่วายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ มาก าหนดความหมายของระดบั
คะแนนได้ดงันี ้

ระดับคะแนนเฉล่ีย                              แปลผล 
4.21 – 5.00   หมายถึง   ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยกบัข้อความนัน้ในระดบัมากท่ีสดุ 
3.41 – 4.20   หมายถึง   ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยกบัข้อความนัน้ในระดบัมาก 
2.51 – 3.40   หมายถึง   ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยกบัข้อความนัน้ในระดบัปานกลาง 
1.81 – 2.60   หมายถึง   ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยกบัข้อความนัน้ในระดบัน้อย 
1.00  – 1.80    หมายถึง    ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยกบัข้อความนัน้ในระดบัน้อยท่ีสดุ 
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ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจด้านผลตอบแทนท่ีมีความสมัพนัธ์ต่อ
ความภักดีของพนกังานบริษัทข้ามชาติกลุ่มเจเนอเรชัน่วายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ โดย
เป็นแบบสอบถามปลายปิดแบง่ออกเป็น 2 ด้าน  ได้แก่ คา่ตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน จ านวน 4 ข้อ และ
คา่ตอบแทนท่ีมิใช่ตวัเงิน จ านวน 4 ข้อ รวม 8 ข้อ ซึ่งวดัข้อมูลประเภทอนัตรภาค (Interval scale) 
แบบมาตราส่วนประมาณคา่ (Rating scale)  ตามแบบของลิเคิร์ท มี 5 ระดบั เรียงจากน้อยไปหา
มาก โดยมีเกณฑ์การก าหนดคะแนนดงันี ้

การก าหนดเกณฑ์คา่คะแนนเฉล่ียในการแปลผล โดยใช้สตูรการค านวณความกว้าง
ของ    อนัตรภาคชัน้ (Class Interval) ดงันี ้(มลัลิกา บนุนาค, 2537) 

 

ความกว้างของอนัตรภาคชัน้  =  
ระดบัมากท่ีสดุ –ระดบัน้อยท่ีสดุ

จ านวนชัน้
 

          =   
5−1

5
 

            =   0.8 
จากการค านวณดังกล่าว จะได้ช่วงกว้างของแต่ละระดับเท่ากับ 0.8 ดังนัน้จึงน า

เกณฑ์คะแนนเฉล่ียของแรงจูงใจด้านผลตอบแทนท่ีมีความสัมพันธ์ต่อความภักดีของพนักงาน
บริษัทข้ามชาติกลุ่มเจเนอเรชัน่วายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ มาก าหนดความหมายของ
ระดบัคะแนนได้ดงันี ้

ระดับคะแนนเฉล่ีย                              แปลผล 
4.21 – 5.00   หมายถึง   ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยกบัข้อความนัน้ในระดบัมากท่ีสดุ 
3.41 – 4.20   หมายถึง   ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยกบัข้อความนัน้ในระดบัมาก 
2.51 – 3.40   หมายถึง   ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยกบัข้อความนัน้ในระดบัปานกลาง 
1.81 – 2.60   หมายถึง   ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยกบัข้อความนัน้ในระดบัน้อย 
1.00  – 1.80    หมายถึง    ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยกบัข้อความนัน้ในระดบัน้อยท่ีสดุ 
 

 ส่วนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับความภกัดีตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้าม
ชาติกลุ่มเจเนอเรชัน่วายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ โดยเป็นแบบสอบถามปลายปิด จ านวน 
5 ข้อ ซึ่งวดัข้อมลูประเภทอนัตรภาค (Interval scale) แบบมาตราสว่นประมาณคา่ (Rating scale)  
ตามแบบของลิเคร์ิท มี 5 ระดบั เรียงจากน้อยไปหามาก โดยมีเกณฑ์การก าหนดคะแนนดงันี ้  

การก าหนดเกณฑ์คา่คะแนนเฉล่ียในการแปลผล โดยใช้สตูรการค านวณความกว้าง
ของ    อนัตรภาคชัน้ (Class Interval) ดงันี ้(มลัลิกา บนุนาค, 2537) 
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ความกว้างของอนัตรภาคชัน้  =  
ระดบัมากท่ีสดุ –ระดบัน้อยท่ีสดุ

จ านวนชัน้
 

          =   
5−1

5
 

            =   0.8 
 จากการค านวณดงักล่าว จะได้ช่วงกว้างของแตล่ะระดบัเท่ากับ 0.8 ดงันัน้จึงน า

เกณฑ์คะแนนเฉล่ียของความภักดีของพนกังานบริษัทข้ามชาติกลุ่มเจเนอเรชัน่วายบนถนนสาทร 
กรุงเทพมหานครฯ มาก าหนดความหมายของระดบัคะแนนได้ดงันี ้

ระดับคะแนนเฉล่ีย                              แปลผล 
4.21 – 5.00   หมายถึง   ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยกบัข้อความนัน้ในระดบัมากท่ีสดุ 
3.41 – 4.20   หมายถึง   ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยกบัข้อความนัน้ในระดบัมาก 
2.51 – 3.40   หมายถึง   ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยกบัข้อความนัน้ในระดบัปานกลาง 
1.81 – 2.60   หมายถึง   ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยกบัข้อความนัน้ในระดบัน้อย 
1.00  – 1.80    หมายถึง    ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยกบัข้อความนัน้ในระดบัน้อยท่ีสดุ 
ขัน้ตอนการสร้างเคร่ืองมือ และหาคุณภาพเคร่ืองมือ 

2.1 ศกึษา ทบทวนวรรณกรรม และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัวฒันธรรมการท างาน และ
แรงจงูใจด้านผลตอบแทน ด้านความภกัดีตอ่องค์กร 

2.2 ก าหนดค านิยามศพัท์เฉพาะของงานวิจยั 
2.3 สร้างข้อค าถามจากค านิยามศพัท์เฉพาะ 
2.4 น าแบบสอบถามท่ีผู้ วิจยัสร้างขึน้เสนอต่อผู้ เช่ียวชาญ เพ่ือตรวจสอบความตรง

ตามเนือ้หา (Content validity) และความตรงตามโครงสร้าง (Construct validity) และเสนอแนะ
เพิ่มเติม โดยใช้ดชันีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับจุดประสงค์ ( Index of item objective 
congruence: IOC) โดยพิจารณาคดัเลือกข้อค าถามท่ีมีค่าตัง้แต่ 0.50 ขึน้ไปเท่านัน้ (นงลักษณ์ 
วิรัชชยั, 2548) และปรับปรุงข้อค าถามตามท่ีผู้ เช่ียวชาญเสนอแนะ  

2.5 น าแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบดชันีความสอดคล้อง และผ่านการปรับปรุง
แล้ว จดัท าเป็นแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ เพ่ือน าไปทดลองใช้ (Try out) กบักลุ่มตวัอย่างท่ีไม่ใช่
กลุ่มตวัอย่างจริง จ านวน 30 คน เพ่ือหาความเช่ือมั่นของแบบสอบถามรายด้าน โดยการหาค่า

สมัประสิทธ์ิอลัฟา (α-Coefficient) (Cronbach, 1951)โดยเกณฑ์ของแบบสอบถามท่ีมีคุณภาพ
ต้องมีคา่สมัประสิทธ์ิอลัฟา 0.7 (กลัยา วานิชย์บญัชา, 2560)ดงัแสดงในตาราง 6 
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ตาราง 6 คา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 

 
2.6 คดัเลือกข้อค าถามท่ีผ่านเกณฑ์จากการวิเคราะห์คา่สมัประสิทธ์ิอลัฟา และผู้ วิจยั

รวบรวมข้อค าถามเป็นแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ส่งให้อาจารย์ท่ีปรึกษาตรวจสอบอีกครัง้ เม่ือ
ตรวจสอบเรียบร้อยแล้วน ามาส าเนา เพ่ือเตรียมเก็บข้อมลูกบักลุม่ตวัอยา่งท่ีก าหนดตอ่ไป 

  
3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary data) ได้จากการใช้แบบสอบถามเก็บข้อมูลจากกลุ่ม
ตวัอยา่ง จ านวน 400 ตวัอยา่ง มีขัน้ตอนดงันี ้

1. ขอหนงัสือจากบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ขอความร่วมมือใน
การรวบรวมข้อมูล เพ่ือการวิจยัเสนอต่อหัวหน้าหน่วยงานฯ เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บ
แบบสอบถาม 

2. จดัเตรียมแบบสอบถามให้เพียงพอต่อกลุ่มตวัอย่างในแต่ละพืน้ท่ีท่ีเก็บรวบรวม
ข้อมลู 

3. ด าเนินการเก็บแบบสอบถามกับกลุ่มตวัอย่างในพืน้ท่ี โดยแจกแบบสอบถามให้
กลุ่มตวัอย่างท่ีมีความยินดี และเต็มใจให้ข้อมูลเท่านัน้ พร้อมทัง้รอรับแบบสอบถามคืนในเวลา
เดียวกนั 

4. ตรวจสอบแบบสอบถามท่ีกลุ่มตวัอย่างกรอกว่า มีข้อมลูท่ีสมบรูณ์ ตอบครบทกุข้อ
ค าถาม 

ตวัแปรท่ีวดั ค่าความเช่ือมัน่ 
1. ปัจจัยวัฒนธรรมการท างาน    
     1.1 ด้านลกัษณะการใช้อ านาจของผู้บริหาร  0.885 
     1.2 ด้านลกัษณะความเป็นสว่นรวม 0.828 
     1.3 ด้านลกัษณะการท างานร่วมกนั 0.861 
2. ปัจจัยแรงจูงใจด้านผลตอบแทน    
     2.1 คา่ตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน 0.789 
     2.2 คา่ตอบแทนท่ีมิใช่ตวัเงิน 0.793 
3. ปัจจัยความภักดีต่อองค์กร 0.791 
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5. น าแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมได้มาตรวจสอบความสมบูรณ์ ตรวจสอบความ
ถกูต้องและครบถ้วนของการกรอกข้อมลู เตรียมน าแบบสอบถามมาลงรหสั และท าการวิเคราะห์
ข้อมลูตอ่ไป 

   
4. การจัดกระท า และการวิเคราะห์ข้อมูล 

ข้อมลูท่ีได้จากเก็บรวบรวมแบบสอบถามน ามาวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์
ส าเร็จรูปประมวลข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมลูผู้วิจยัน าเสนอเป็น 3 ตอน โดยน าเสนอไว้ในน าเสนอ
ในบทท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมลู มีดงันี ้

1. การวิเคราะห์โดยใช้สถิตเิชิงพรรณา (Descriptive Statistics) 
1.1 วิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู้ ตอบแบบสอบถามในส่วนท่ี 1 

วิเคราะห์คา่ความถ่ี (Frequency) และหาคา่ร้อยละ (Percentage) 
1.2 วิเคราะห์ระดบัของตวัแปร วฒันธรรมการท างานของผู้ตอบแบบสอบถามใน

ส่วนท่ี 2 ด้วยการหาค่าเฉล่ีย (X̅) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ในภาพรวม และรายด้าน 
น าเสนอเป็นตารางประกอบความเรียงท้ายตาราง โดยมีเกณฑ์การแปรผลคา่เฉล่ียของ (บญุชม ศรี
สะอาด, 2545) มีดงันี ้

 
ตาราง 7 แสดงเกณฑ์การแปรผลคา่เฉล่ีย 
 

ช่วงคะแนน ความหมาย 

4.21-5.00 
3.41-4.20 

2.61-3.40 

1.81-2.60 

1.00-1.80 

ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยกบัข้อความนัน้ในระดบัมากที่สดุ 
ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยกบัข้อความนัน้ในระดบัมาก 

ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยกบัข้อความนัน้ในระดบัปานกลาง 

ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยกบัข้อความนัน้ในระดบัน้อย 

ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยกบัข้อความนัน้ในระดบัน้อยที่สดุ 

 
2. การวิเคราะห์โดยใช้สถิตเิชิงอนมุาน (Inferential Analysis) 

2.1 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่มท่ีเป็นอิสระกัน 
โดยใช้ t-test แบบ Independent เพ่ือทดสอบสมมตฐิาน สว่นท่ี 1 ได้แก่ เพศ อาย ุต าแหนง่งาน 
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2.2 การทดสอบความแตกตา่งระหว่างคา่เฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีมากกว่า  2 กลุ่ม 
โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way Anova) เพ่ือใช้ทดสอบสมมติฐาน ส่วนท่ี
1 ได้แก่ ระดบัการศกึษา ระยะเวลาในการท างานในองค์กรปัจจบุนั  

2.3 การทดสอบคา่ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรวฒันธรรมการท างาน และแรงจงูใจ
ด้านผลตอบแทน กบั ความภกัดีตอ่องค์กร ด้วยการทดสอบคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (Correlation 
coefficient analysis) โดยมีเกณฑ์การแปรผลคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (Bartz,1999) มีดงันี ้

 
ตาราง 8 แสดงเกณฑ์การแปรผลคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 
 

ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ 

ระดับความสัมพันธ์ 

.81 - 1.00 

.61 - .80 

.41 - .60 

.21 - .40 

.01 - .20 
      .00 

มีความสมัพนัธ์กนัสงูมาก 

มีความสมัพนัธ์กนัสงู 

มีความสมัพนัธ์กนัปานกลาง 

มีความสมัพนัธ์กนัต ่า 

มีความสมัพนัธ์กนัต ่ามาก 

ไมมี่ความสมัพนัธ์ 

 
5. สถติท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  

ผู้วิจยัน าข้อมลูมาวิเคราะห์ตามขัน้ตอน ดงันี ้
1.  วิ เคราะห์ ด้วยสถิติ เชิ งพรรณนา (Descriptive statistic) ไ ด้แก่  ค่า ร้อยละ 

(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ความถ่ี (Frequency) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviation) มีดงันี ้

1.1 ความถ่ี และค่าร้อยละใช้อธิบายลักษณะด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบ
แบบสอบถาม มีสตูรการค านวณดงันี ้   

                                                 P    =  
𝑓

𝑛
  ×  100 

เม่ือ     P แทน คา่ร้อยละหรือเปอร์เซ็นต์ 
f แทน ความถ่ีของคะแนน 
n แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ 
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1.2 คา่เฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานใช้อธิบายระดบัวฒันธรรมการท างาน 
แรงจงูใจด้านผลตอบแทน และความภกัดีตอ่องค์กร มีสตูรการค านวณดงันี ้ 

คา่เฉล่ีย 
 

 เม่ือ    แทน  คา่คะแนนเฉล่ีย 
แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 

n แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
 

สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
   

      S แทนคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุม่ตวัอยา่ง 
n แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 

แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกก าลงัสอง 
แทน ผลรวมของคะแนนแตล่ะตวัยกก าลงัสอง 
 
 

2. วิเคราะห์ด้วยสถิตเิชิงอ้างอิง 
2.1 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกตา่งระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง 2 

กลุม่ ด้วยการทดสอบที (t-test)  มีสตูรการค านวณดงันี ้  
2.1.1 กรณีท่ีความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุม่เทา่กนั s2

1 = s2
2 

 

𝑡 =
�̅�1−�̅�2

√
(𝑛1−1)𝑆1

2+(𝑛2−1)𝑆2
2

𝑛1+𝑛2−2
(

1

𝑛2
+

1

𝑛2
)

  

   โดยท่ี  df    =   n1+ n2 -2 
เม่ือ      t     แทน    คา่สถิตท่ีิใช้พิจารณาใน t-distribution 
          X 1   แทน    คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่งท่ี 1 
         X 2     แทน   คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่งท่ี 2 
         S 21    แทน   คา่ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอยา่งท่ี 1 
        S 22     แทน   คา่ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอยา่งท่ี 2 
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           n1    แทน   ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งท่ี 1 
            n2    แทน   ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งท่ี 2 
 

2.1.2  กรณีท่ีคา่ความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุม่ไมเ่ทา่กนั s2
1 ≠ s2

2 

𝑡 =
�̅�1−�̅�2

√
𝑆1

2

𝑛1
+

𝑆2
2

𝑛2

  

 สถิตท่ีิใช้ทดสอบ t มีชัน้แหง่ความอิสระ = df 

𝑑𝑓 =
(

𝑆1
2

𝑛1
+

𝑆2
2

𝑛2
)

2

(
𝑆1

2

𝑛1
)

2

𝑛1−1
+

(
𝑆2

2

𝑛2
)

2

𝑛2−1

  

เม่ือ     t แทน  คา่สถิตท่ีิใช้พิจารณาใน t-distribution 
         X1           แทน   คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่งท่ี 1 
    X 2 แทน   คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่งท่ี 2 

        s 21          แทน   ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอย่างท่ี 1 
        s 22 แทน   ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอย่างท่ี 2 
        n              แทน   ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งท่ี 1 
        n 2            แทน   ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งท่ี 2 
 
2.2 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง 

มากกว่า 2 กลุ่มขึน้ไป ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way analysis of 
variance: One-Way ANOVA) โดยพิจารณา 2 กรณี ดงันี ้

2.2.1 กรณีท่ี 1 ค่าความแปรปรวนของแตล่ะกลุ่มเท่ากนั ใช้การทดสอบเอฟ 
(F-test) และเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ ด้วยวิธี Least -Significant Different (LSD) มีสูตร
การค านวณดงันี ้

F=
𝑀𝑆(𝑏)

𝑀𝑆(𝑊)
 

เม่ือ       F      แทน    คา่สถิตท่ีิใช้พิจารณาใน F-distribution 
                       MSb      แทน    คา่ความแปรปรวนระหวา่งกลุม่  

             MS w   แทน    คา่ประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม่  
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 2.2.2 กรณีท่ี 2 คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมเ่ทา่กนัใช้การทดสอบ  
Brown-forsythe (B) และเปรียบเทียบความแตกตา่งรายคู ่ด้วยวิธี Dunnett’ T3 มีสตูรการค านวณ
ดงันี ้

 

𝑑𝐷
̅̅̅̅     =   

√2(𝑀𝑆𝑆
𝐴

)𝑞𝑑

√𝑛
 

  เม่ือ       𝑑𝐷
̅̅̅̅  แทน คา่สถิตท่ีิใช้ในการพิจารณาใน Dunnett T3 

   qD แทน คา่ตาราง Critical values of the Dunnett test 

   𝑀𝑆S

A

  แทน คา่ความแปรปรวนภายในกลุม่ 

   n แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
 

2.3 การวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ ด้วยการทดสอบค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์
สนั (Pearson’s correlation coefficient) มีสตูรการค านวณดงันี ้

   
  






])(][)(([

))((
2222 yynxxn

yxxyn
rxy

 
    

   เม่ือ  xyr    แทน    สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 

    x    แทน     ผลรวมของคะแนน x 

    y   แทน      ผลรวมของคะแนน y 

    2X   แทน      ผลรวมของคะแนนชดุ x แตล่ะตวัยกก าลงัสอง 

    2y   แทน     ผลรวมของคะแนนชดุ y แตล่ะตวัยกก าลงัสอง 

   xy   แทน    ผลรวมของผลคณูระหวา่ง x และ y 
      n  แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 

โดยท่ีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ จะมีคา่ระหว่าง -1 < r < 1 และความหมายของ
คา่ r คือ 

2.3.1 ค่า r เป็นลบ แสดงว่า x และ y มีความสมัพนัธ์ในทิศทางตรงกันข้าม 
คือ ถ้า x เพิ่ม y จะลด แตถ้่า x ลด y จะเพิ่ม 
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2.3.2 คา่ r เป็นบวก แสดงว่า x และ y มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั คือ 
ถ้า x เพิ่ม y จะเพิ่ม แตถ้่า x ลด y จะลด 

2.3.3 ถ้า r มีค่าเข้าใกล้ 1 หมายถึง x และ y มีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกนั และมีความสมัพนัธ์กนัมาก 

2.3.4 ถ้า r มีค่าเข้าใกล้ -1 หมายถึง x และ y มีความสัมพันธ์ในทิศทาง
ตรงกนัข้าม และมีความสมัพนัธ์กนัมาก 

2.3.5 ถ้า r มีคา่เทา่กบั 0 หมายถึง x และ y ไมมี่ความสมัพนัธ์กนั 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมการท างาน แรงจูงใจด้านผลตอบแทน และ

ความภักดีต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ข้ามชาติกลุ่ม เจ เนอเรชั่นวายบนถนนสาทร 
กรุงเทพมหานครฯ ผู้ วิจยัได้เก็บข้อมูลจากตวัอย่าง จ านวน 400 ตวัอย่าง วิเคราะห์ด้วยเตร่ืองมือ
ทางสถิติทางสงัคมศาสตร์ และมนุษยศาสตร์ พร้อมน าเสนอผลการวิเคราะห์ และแปลผลข้อมูล
เป็นตารางประกอบ ผู้วิจยัได้ก าหนดสญัลกัษณ์ตา่ง ๆ ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู ดงันี ้

 
สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ในการวิเคราะห์ข้อมลูและแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ข้อมลู เพ่ือให้เกิด
ความเข้าใจตรงกนั ผู้วิจยัของเสนอสญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลูดงัตอ่ไปนี ้

 n           แทน   ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง (Sample Group) 
 X̅               แทน   คา่เฉล่ีย (Mean) 
 S.D.        แทน   สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t                 แทน   คา่สถิตท่ีิใช้พิจารณาใน t-Distribution 
 F               แทน   คา่สถิตท่ีิใช้พิจารณาใน F-Distribution 
 SS          แทน   ผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกก าลงัสอง (Sum of Squares) 
 MS          แทน  ค่าคะแนนเฉล่ียของผลบวกก าลังสองของคะแนน (Mean of 

       Squares) 
 df            แทน   ระดบัชัน้ของความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
 r             แทน   คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อยา่งง่าย (Pearson’s Correlation) 
 Sig.         แทน  ค่าความน่าจะเป็นท่ีสถิติท่ีใช้ทดสอบจะตกอยู่ในช่วงปฏิเสธ

      หรือ ยอมรับสมมตฐิาน (Significant)  

 *                แทน   มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
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การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
ผู้ วิจัยได้น าเสนอตามความมุ่งหมายของการวิจัย โดยแบ่งการน าเสนอการวิเคราะห์

ข้อมลู ออกเป็น 2 ตอน ดงันี ้
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา 

1.1 การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และ
ระยะเวลาในการท างานในองค์กรปัจจบุนั 

1.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกบัวฒันธรรมในการท างานแบ่งออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 
ด้านลกัษณะการใช้อ านาจของผู้บริหาร ด้านลกัษณะความเป็นส่วนรวม ด้านลกัษณะการท างาน
ร่วมกนั 

1.3 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับแรงจูงใจด้านผลตอบแทน แบ่งเป็น 2 ด้าน ได้แก่ 
ผลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน และผลตอบแทนท่ีมิเป็นตวัเงิน 

1.3.1 ผลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน ได้แก่ เงินเดือน โบนสั คา่คอมมิชชัน่ ประกันภัย
ตา่งๆ เป็นต้น 

1.3.2 ผลตอบแทนมีมิเป็นตวัเงิน ได้แก่ การฝึกอบรมทางสายงาน การพัฒนา
ศกัยภาพในการท างาน เป็นต้น 

1.4 การวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัความภกัดีตอ่องค์กร  
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมตฐิาน  

2.1 พนกังานบริษัทข้ามชาติกลุม่เจเนอเรชัน่วายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ ท่ีมี
ปัจจยัส่วนบคุคล ได้แก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน อายกุารท างานในองค์กรปัจจบุนั
แตกตา่งกนั มีความภกัดีตอ่องค์กรท่ีแตกตา่งกนั 

2.2 วัฒนธรรมการท างาน มีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัทข้ามชาตกิลุม่เจเนอเรชัน่วายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ 

2.3 แรงจงูใจด้านผลตอบแทน มีความสมัพนัธ์กับความภกัดีตอ่องค์กรของพนกังาน
บริษัทข้ามชาตกิลุม่เจเนอเรชัน่วายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ 

 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา 
1.1 การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ ระดบัการศกึษา ต าแหนง่งาน อายุ

การท างานในองค์กรปัจจบุนั กลุ่มตวัอย่างมีทัง้หมด 400 ตวัอย่าง แสดงวิเคราะห์จ าแนกตามตวั
แปร ดงันี ้
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ตาราง 9 แสดงจ านวน และร้อยละเก่ียวกบัปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตาม เพศ ระดบัการศกึษา 
ต าแหนง่งาน และอายกุารท างานในองค์กรปัจจบุนั 
 

ข้อมูลด้านปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ    

 ชาย 199 49.80 

 หญิง 201 50.20 

รวม 400 100.00 

2. ระดับการศึกษา   

 ต ่ากว่าปริญญาตรี 34 8.50 

 ระดบัปริญญาตรี 257 64.30 

 สงูกวา่ปริญญาตรี 109 27.20 

รวม 400 100.00 

3. ต าแหน่งงาน    

 ระดบัปฏิบตัิการ 309 77.30 

 ระดบับริหาร 91 22.70 

รวม 400 100.00 

4. ระยะเวลาในการท างานในองค์กรปัจจุบัน  

 น้อยกวา่ 1 ปี 35 8.80 

 1 – 5 ปี 234 58.50 

 6 – 10 ปี 102 25.50 

 10 ปีขึน้ไป 29 7.20 

รวม 400 100.00 
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จากตาราง 9 ผลการวิเคราะห์ลกัษณะข้อมลูส่วนบุคคลท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างในการศกึษา
ครัง้นี ้จ านวน 400 คน จ าแนกตามตวัแปรได้ดงันี ้

เพศ พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 201 คน คิดเป็นร้อยละ 50.20 รองลงมา
คือเพศชาย จ านวน 199 คน คดิเป็นร้อยละ 49.80 ตามล าดบั 

อายุ พบวา่ สว่นใหญ่อยู่ในช่วงอาย ุระหว่าง 28 – 32 ปี จ านวน 278 คน คิดเป็นร้อย
ละ 69.50 และอาย ุ33 – 38 ปี จ านวน 122 คน คดิเป็นร้อยละ 30.50 ตามล าดบั 

ระดับการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดบัปริญญาตรี จ านวน 257 คน คิดเป็น
ร้อยละ 64.30 รองลงมาคือระดบัสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 27.20 และ
ระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี จ านวน 34 คน คดิเป็นร้อยละ 8.50 ตามล าดบั 

ต าแหน่งงาน พบวา่ สว่นใหญ่อยู่ในระดบัปฏิบตักิาร จ านวน 309 คน คิดเป็นร้อยละ 
77.30 รองลงมาคือระดบับริหาร จ านวน 91 คน คดิเป็นร้อยละ 22.70 ตามล าดบั 

อายุการท างานในองค์กรปัจจุบัน พบว่า สว่นใหญ่มีระยะวลาในการท างาน 1 – 5 
ปี จ านวน 234 คน คิดเป็นร้อยละ 58.50 รองลงมาคือ ระยะวลาในการท างาน 6 – 10 ปี จ านวน 
102 คน คิดเป็นร้อยละ 25.50 ระยะวลาในการท างาน น้อยกวา่ 1 ปี จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 
8.80 และระยะวลาในการท างานมากกวา่ 10 ปี จ านวน 29 คน คดิเป็นร้อยละ 7.20 ตามล าดบั 

1.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับวัฒนธรรมการท างาน ได้แก่ ลักษณะการใช้
อ านาจของผู้บริหาร ลกัษณะการเป็นสว่นรวม ลกัษณะการท างานร่วมกนั โดยน าเสนอผลคา่เฉล่ีย
คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน ดงัแสดงในตาราง 13 ตอ่ไปนี ้

 
ตาราง 10 แสดงคา่เฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัความคดิเห็นของพนกังานในบริษัทข้าม
ชาตท่ีิมีตอ่วฒันธรรมการท างาน 
 

ด้านวัฒนธรรมการท างาน X̅ S.D. 
ระดับความ 
คิดเหน็ 

1. ลกัษณะการใช้อ านาจของผู้บริหาร 3.95 0.469 มาก 

2. ลกัษณะความเป็นส่วนรวม 3.91 0.479 มาก 

3. ลกัษณะการท างานร่วมกนั 3.94 0.526 มาก 

รวม 3.93 0.402 มาก 
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จากตาราง 10 เม่ือพิจารณาระดับความคิดเห็นของพนักงานมีต่อต่อวัฒนธรรมการ
ท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.93 เม่ือพิจารณาตามลักษณะ พบว่า ด้าน
วฒันธรรมการท างานในทกุด้าน อยู่ในระดบัมาก โดยท่ีลกัษณะการใช้อ านาจ มีคา่เฉล่ียมากท่ีสดุ
คือ 3.95 รองลงมาคือ ลกัษณะการท างานร่วมกัน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.94 และลกัษณะความเป็น
สว่นรวม มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.91 ตามล าดบั 

 
ตาราง 11 แสดงคา่เฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัความคดิเห็นของพนกังานในบริษัทข้าม
ชาตท่ีิมีตอ่วฒันธรรมการท างาน ลกัษณะการใช้อ านาจ 
 

ลักษณะการใช้อ านาจของผู้บริหาร X̅ S.D. 
ระดับความ 
คิดเหน็ 

1, ผู้บงัคบับญัชาของทา่นได้ให้โอกาสทา่นในการตดัสินใจ
ในการแก้ปัญหาในงานท่ีได้รับมอบหมาย 

3.82 0.596 มาก 

2. ผู้บงัคบับญัชาของทา่นมีความยืดหยุ่นในการบริหารงาน
ตามการเปล่ียนแปลงของสภาพธุรกิจ 

4.05 0.67 มาก 

3. ทา่นคิดว่าผู้บงัคบับญัชาของทา่นสามารถชกัน าให้ทา่น
ปฏิบตัิตามค าสัง่เพ่ือให้ได้งานท่ีมีประสิทธิภาพ 

3.98 0.647 มาก 

รวม 3.95 0.469 มาก 

 
จากตาราง 11 พบว่า เม่ือพิจารณาระดบัความคิดเห็นของพนักงานมีต่อต่อวัฒนธรรม

การท างาน ลกัษณะการใช้อ านาจโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.95 เม่ือพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นระดบัมาก จ านวน 3 ข้อ คือ ผู้ บังคับบัญชามีความ
ยืดหยุ่นในการบริหารงานตามการเปล่ียนแปลงของสภาพธุรกิจ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 4.05 
รองลงมาคือผู้บงัคบับญัชาสามารถชักน าให้ปฏิบตัิตามค าสั่งเพ่ือให้ได้งานท่ีมีประสิทธิภาพ มี
คา่เฉล่ียเท่ากับ 3.98 และผู้บงัคบับญัชาให้โอกาสในการตดัสินใจในการแก้ปัญหาในงานท่ีได้รับ
มอบหมาย มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.82 ตามล าดบั 
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ตาราง 12 แสดงคา่เฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัความคดิเห็นของพนกังานในบริษัทข้าม
ชาตท่ีิมีตอ่วฒันธรรมการท างาน ลกัษณะความเป็นสว่นรวม 
 

ลักษณะความเป็นส่วนรวม X̅ S.D. 
ระดับความ 
คิดเหน็ 

1. องค์กรของทา่นให้ความส าคญัการให้พนกังานมีส่วน
ร่วมในการแสดงความคิดเห็นการจดัการองค์กรให้ดีขึน้ 

3.81 0.647 มาก 

2. ทา่นมีความผกูพนักบัเพ่ือนร่วมงาน 4.04 0.657 มาก 

3. ทา่นเห็นประโยชน์ของบริษัทมากกวา่ภารกิจสว่นตวั 3.89 0.712 มาก 

รวม 3.91 0.479 มาก 

 
จากตาราง 12 พบว่า เม่ือพิจารณาระดบัความคิดเห็นของพนักงานมีต่อต่อวัฒนธรรม

การท างาน ลกัษณะการเป็นส่วนรวม โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.91 เม่ือพิจารณา
รายข้อ พบว่า พนกังานมีความคดิเห็นระดบัมาก จ านวน 3 ข้อ คือ ความผกูพนักบัเพ่ือนร่วมงาน มี
คา่เฉล่ียมากท่ีสดุคือ 4.04 รองลงมาคือ เห็นประโยชน์ของบริษัทมากกวา่ภารกิจสว่นตวั มีคา่เฉล่ีย
เท่ากับ 3.89 และองค์กรให้ความส าคญัการให้พนักงานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นการ
จดัการองค์กรให้ดีขึน้ มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.81 ตามล าดบั 
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ตาราง 13 แสดงคา่เฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัความคดิเห็นของพนกังานในบริษัทข้าม
ชาตท่ีิมีตอ่วฒันธรรมการท างาน ลกัษณะการท างานร่วมกนั 
 

ลักษณะการท างานร่วมกัน 
X̅ S.D. ระดับความ 

คิดเหน็ 
1. ทา่นคิดว่าทา่นรับรู้เปา้หมายขององค์กรและมุง่
ปฏิบตังิานเพื่อบรรลเุปา้หมายให้ส าเร็จ 

3.86 0.685 มาก 

2. ทา่นคิดว่าทา่นมีความรับผิดชอบในงานท่ีได้รับ
มอบหมายเพ่ือบรรลเุปา้หมายขององค์กร 

4.01 0.658 มาก 

3. ทา่นคิดว่าองค์กรของทา่นมีการประชมุและตดัสินใจ
ร่วมกนัเสมอเพ่ือให้ปฏิบตังิานได้บรรลตุามเปา้หมาย 

3.94 0.748 มาก 

รวม 3.94 0.526 มาก 
 

จากตาราง 13 พบว่า เม่ือพิจารณาระดบัความคิดเห็นของพนักงานมีต่อต่อวัฒนธรรม
การท างาน ลักษณะการท างานร่วมกัน โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.94 เม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นระดบัมาก จ านวน 3 ข้อ คือ ความรับผิดชอบ
ในงานท่ีได้รับมอบหมายเพ่ือบรรลเุปา้หมายขององค์กร มีคา่เฉล่ียมากท่ีสดุคือ 4.01 รองลงมาคือ 
องค์กรมีการประชุมและตดัสินใจร่วมกนัเสมอเพ่ือให้ปฏิบตัิงานได้บรรลตุามเป้าหมาย มีคา่เฉล่ีย
เท่ากับ 3.94 และการรับรู้เป้าหมายขององค์กรและมุ่งปฏิบตัิงานเพ่ือบรรลุเป้าหมายให้ส าเร็จ มี
คา่เฉล่ียเทา่กบั 3.86 ตามล าดบั 

  1.3 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยด้านผลตอบแทน ได้แก่ คา่ตอบแทนท่ี
เป็นตวัเงิน ค่าตอบแทนท่ีมิใช่ตวัเงิน โดยน าเสนอผลค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดงัแสดงใน
ตาราง 17 ตอ่ไปนี ้
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ตาราง 14 แสดงคา่เฉล่ีย คา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัความคิดเห็นของ พนกังานท่ีมีตอ่
แรงจงูใจด้าผลตอบแทน 
 

ปัจจัยแรงจูงใจด้านผลตอบแทน X̅ S.D. 
ระดับความ 
คิดเหน็ 

1. ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน 3.69 0.645 มาก 
2. ค่าตอบแทนที่มิใช่ตัวเงิน 3.80 0.552 มาก 

รวม 3.74 0.516 มาก 
 

จากตาราง 14 เม่ือพิจารณาระดับความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีต่อแรงจูงใจด้าน
ผลตอบแทนโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.74 เม่ือพิจารณาตามรายด้าน พบว่า 
ปัจจยัแรงจงูใจด้านผลตอบแทนในทกุด้าน อยู่ในระดบัมาก โดยท่ีด้านคา่ตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน มี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 3.80 รองลงมาคือ ด้านค่าตอบแทนท่ีมิใช่ตัวเงิน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.69 
ตามล าดบั 
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ตาราง 15 แสดงคา่เฉล่ีย คา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัความคิดเห็นของ พนกังานท่ีมีตอ่
แรงจงูใจด้าผลตอบแทน ด้านคา่ตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน 
 

ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงนิ 
X̅ S.D. ระดับความ 

คิดเหน็ 

1. ทา่นคิดว่าคา่ตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินท่ีได้รับ
เหมาะสมกบัปริมาณงาน 

3.59 0.851 มาก 

2. ระบบการประเมินผลการขึน้เงินเดือนใน
องค์กรของทา่นเป็นไปอยา่งยตุธิรรม 

3.79 0.766 มาก 

3. ทา่นคิดว่าคา่ตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินท่ีได้รับจงู
ใจให้พนกังานท างานท่ีองค์กรไปนานๆ 

3.76 0.870 มาก 

4. ทา่นคิดว่าพนกังานต าแหนง่เดียวกนัควร
ได้รับผลตอบแทนท่ีเท่ากนั 

3.61 0.932 มาก 

รวม 3.69 0.645 มาก 

 
จากตาราง 15 เม่ือพิจารณาระดับความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีต่อแรงจูงใจด้าน

ผลตอบแทน ด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.69 เม่ือ
พิจารณาตามรายข้อ พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นระดับมาก จ านวน 4 ข้อ คือ ระบบการ
ประเมินผลการขึน้เงินเดือนในองค์กรเป็นไปอย่างยตุิธรรม มีคา่เฉล่ียมากท่ีสุดคือ 3.79 รองลงมา
คือ ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินท่ีได้รับจูงใจให้พนกังานท างานท่ีองค์กรไปนาน ๆ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.76 รองลงมาคือ พนกังานต าแหน่งเดียวกนัควรได้รับผลตอบแทนท่ีเทา่กนั มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.61 
และคา่ตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินท่ีได้รับเหมาะสมกบัปริมาณงาน มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.59 ตามล าดบั 
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ตาราง 16 แสดงคา่เฉล่ีย คา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัความคิดเห็นของ พนกังานท่ีมีตอ่
แรงจงูใจด้าผลตอบแทน ด้านคา่ตอบแทนท่ีมิใช่ตวัเงิน 

 

ค่าตอบแทนที่มิใช่ตัวเงนิ X̅ S.D. ระดับความ 
คิดเหน็ 

1. บริษัทของทา่นมีวสัด ุอปุกรณ์หรือสิ่งอ านวยความ
สะดวกอยา่งเพียงพอ 

3.68 0.729 มาก 

2. สถานท่ีท างานของท่านเป็นสถานท่ีท่ีมีความ
ปลอดภยัจากอนัตรายตา่งๆ ท่ีสามารถเกิดขึน้ในการ
การปฏิบตังิาน 

3.99 0.752 มาก 

3. องค์กรของทา่นมีการมอบรางวลัเพื่อสง่เสริมขวญั
ก าลงัใจของพนกังาน 

3.67 0.873 มาก 

4. องค์กรของทา่นมีการพฒันาความรู้ และเสริมสร้าง
ศกัยภาพในการท างานของบคุคลากร 

3.84 0.741 มาก 

รวม 3.80 0.552 มาก 

 
จากตาราง 16 เม่ือพิจารณาระดับความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีต่อแรงจูงใจด้าน

ผลตอบแทน ด้านผลตอบแทนท่ีมิใช่ตวัเงิน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.80 เม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นระดบัมาก จ านวน 4 ข้อ คือ สถานท่ีท างาน
เป็นสถานท่ีท่ีมีความปลอดภัยจากอันตรายต่าง ๆ ท่ีสามารถเกิดขึน้ในการการปฏิบัติงาน มี
คา่เฉล่ียมากท่ีสดุคือ 3.99 รองลงมาคือ องค์กรมีการพฒันาความรู้ และเสริมสร้างศกัยภาพในการ
ท างานของบคุคลากร โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.84 รองลงมาคือ บริษัทมีวสัด ุอปุกรณ์หรือสิ่งอ านวย
ความสะดวกอย่างเพียงพอ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.68 และองค์กรมีการมอบรางวลัเพ่ือส่งเสริมขวญั
ก าลงัใจของพนกังาน มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.67 ตามล าดบั 

1.4 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความภักดีต่อองค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติ
กลุ่มเจเนอเรชั่นวายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ โดยน าเสนอผลค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ดงัแสดงในตาราง 20  
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ตาราง 17 แสดงคา่เฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัความคดิเห็นของพนกังานท่ีมีตอ่ความ
ภกัดีตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติกลุม่เจเนอเรชัน่วายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ 
รายข้อ 
 

ด้านความภักด ี X̅ S.D. 
ระดับความ 
คิดเหน็ 

1. ทา่นให้ความส าคญักบัผลประโยชน์ขององค์กร
มากกวา่ผลประโยชน์สว่นตน 

3.59 0.811 มาก 

2. ทา่นมีความภมูิใจในองค์กรของทา่น 3.73 0.761 มาก 

3. ทา่นตัง้ใจจะท างานกบัองค์กรจนเกษียณอายุ 3.19 1.046 ปานกลาง 

4. ทา่นคิดว่าทา่นมีความกระตือ้รือร้นในการท างานใน
องค์กรของทา่น 

3.97 0.639 มาก 

5. ทา่นเตม็ใจท่ีจะทุม่เทความรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี
ในการท างานเพ่ือท างานให้กบัองค์กร 

4.05 0.629 มาก 

รวม 3.71 0.528 มาก 
 

จากตาราง 17 ระดับความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีต่อความภักดีต่อองค์กร พบว่า 
พนักงานมีความคิดเห็นต่อความภักดีต่อองค์กรโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.71 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนกังานมีระดบัความคิดเห็นระดบัมาก จ านวน 4 ข้อ คือ 
ท่านเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ีในการท างานเพ่ือท างานให้กับองค์กร มี
คา่เฉล่ียมากท่ีสดุคือ 4.05 รองลงมาคือ ทา่นคดิวา่ท่านมีความกระตือ้รือร้นในการท างานในองค์กร
ของท่าน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.97 รองลงมาคือ ท่านมีความภูมิใจในองค์กรของท่าน มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.73 และท่านให้ความส าคญักับผลประโยชน์ขององค์กรมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตน มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.59 ตามล าดบั พนกังานมีระดบัความคิดเห็นปานกลาง จ านวน 1 ข้อ คือ ท่าน
ตัง้ใจจะท างานกบัองค์กรจนเกษียณอาย ุโดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.19 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมตฐิาน 
สมมติฐานข้อที่  1 พนักงานบริษัทข้ามชาติกลุ่มเจเนอเรชั่นวายบนถนนสาทร 

กรุงเทพมหานครฯ ท่ีมีลกัษณะสว่นบคุคล ได้แก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา ต าแหนง่งาน ระยะเวลา
ในการท างานในองค์กรปัจจบุนัแตกตา่งกนั มีความภกัดีตอ่องค์กร แตกตา่งกนั 

ทัง้นี ้สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานยอ่ยได้ดงันี ้
เพศ  

สมมตฐิานท่ี 1.1 พนกังานท่ีมีเพศแตกตา่งกนั มีความภกัดีตอ่องค์กรแตกตา่งกนั  
สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิตไิด้ดงันี ้

H0:  พนกังานท่ีมีเพศแตกตา่งกนั มีความภกัดีตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั 

H1:  พนกังานท่ีมีเพศแตกตา่งกนั มีความภกัดีตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 

ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน จะใช้เปรียบเทียบความแตกตา่งระหว่าง
คา่คะแนนเฉล่ียของกลุ่มประชากร 2 กลุ่ม ท่ีเป็นอิสระตอ่กนั ใช้คา่สถิต ิIndependent t-test โดยมี
ค่าระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือค่าระดบันัยส าคญัทาง
สถิต ิมีคา่น้อยกวา่ 0.05 ผลการทดสอบสมมตฐิานดงันี ้

โดยจะท าการตรวจสอบค่าแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene’s test ซึ่ง
ตัง้สมมตฐิานดงันี ้

H0:  คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 

H1:  คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 

ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 จะปฏิเสธ

สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) ก็ตอ่เม่ือ Sig. มีคา่น้อยกวา่ 0.05 

 
ตาราง 18 แสดงการตรวจสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่เพศโดยใช้ Levene’s test 

   

 Levene's test Sig. 
ความภกัดีตอ่องค์กร .137 0.712 

      
จากตาราง 18 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดบัความเช่ือมั่น ร้อยละ 95 จะ

ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเม่ือคา่ Sig. มีคา่น้อยกว่า 0.05 
ผลการทดสอบแสดงดังตาราง โดยท าการทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม โดยใช้ 
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Levene’s test พบว่ามีค่าความน่าจะเป็นเท่ากับ 0.712 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงว่าความแปรปรวนในกลุ่มนีไ้ม่แตกตา่ง
กนั จึงใช้การทดสอบค่า t กรณีความแปรปรวนไม่แตกตา่งกนั (Equal Variances Assumed) จาก
การทดสอบแสดงดงัตาราง 19 
ตาราง 19 แสดงการทดสอบความแตกตา่งของความภกัดีตอ่องค์กรของพนกังานในบริษัทข้ามชาติ
กลุม่เจเนอเรชัน่วายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ จ าแนกตามเพศ 

 

ความภักดีต่อองค์กร เพศ 

t-test or Equality of Means 

X̅ S.D. t df Sig. 
 ความภกัดีตอ่องค์กร ชาย 3.63 0.522 2.785* 398 0.006 
  หญิง 3.78 0.526       

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตาราง 19 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความภักดีต่อองค์กร จ าแนกตามเพศ

พบวา่ มีคา่ Sig. เทา่กบั 0.006 ซึง่น้อยกวา่ 0.05 แสดงวา่ ปฏิเสธสมมตฐิานหลกั (H0) และ ยอมรับ
สมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา่ พนกังานท่ีมีเพศแตกตา่งกนั มีความภกัดีตอ่องค์กรแตกตา่งกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิท่ีระดบั 0.05 
 

ระดับการศึกษา 
สมมติฐานท่ี 1.3 พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาตา่งกนั มีความภกัดีตอ่องค์กรแตกตา่ง

กนั สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิตไิด้ดงันี ้
H0:  พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาแตกตา่งกนั มีความภกัดีตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั 
H1:  พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาแตกตา่งกนั มีความภกัดีตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 
ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้ทดสอบการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทาง

เ ดียว  ( One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ด้ วยส ถิติ  F-test ห รือ  Brown-
Forsythe test การทดสอบสมมติฐานใช้ระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 โดยจะท าการทดสอบความ
แปรปรวนของแตล่ะกลุ่มก่อน ถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มเท่ากนั ให้ทดดดสอบสมมติฐาน ด้วย 
F-test และถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่เท่ากัน ให้ทดสอบสมมติฐานด้วย Brown-Forsythe 
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test ซึง่จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอ่เม่ือคา่ Prob. มีคา่น้อยกวา่ 0.05 และถ้า สมมติฐานข้อ
ใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ท่ีมีค่าเฉล่ียอย่างน้อยหนึ่งคู่ท่ี
แตกตา่งกนัจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Fisher’s 
Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาว่าค่าเฉล่ียคู่ใดท่ีแตกต่างกัน ท่ี
ระดบันยัส าคญัทางสถิต ิ0.05 

โดยจะท าการตรวจสอบค่าแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene’s test ซึ่ง
ตัง้สมมตฐิานดงันี ้

H0:  คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 

H1:  คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 

ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 จะปฏิเสธ

สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) ก็ตอ่เม่ือ Sig. มีคา่น้อยกวา่ 0.05 

 
ตาราง 20 แสดงการตรวจสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ระดบัการศกึษาโดยใช้ Levene’s   
test 
 

 
Levene's 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ความภกัดีตอ่องค์กร 0.782 2 397 0.458 

 
    

จากตาราง 20 ผลการทดสอบความแปรปรวนแตล่ะกลุม่ระดบัการศกึษา พบวา่มีคา่ Sig. 
เท่ากับ 0.458 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกัน จึงใช้สถิติ F-test ในการทดสอบ
สมมตฐิานจากการทดสอบแสดงดงัตาราง 
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ตาราง 21 แสดงผลการเปรียบเทียบความภกัดีตอ่องค์กร จ าแนกตามระดบัการศกึษา โดยใช้
Anova 
 

ความภักดีต่อองค์กร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig. 

ความภกัดีตอ่องค์กร 

ระหวา่งกลุม่ 0.948 2 0.474 1.704 0.183 

ภายในกลุม่ 110.475 397 0.278  
 

รวม 110.423 399       

 
จากตาราง 21 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความภักดีตอ่องค์กร จ าแนกตามระดบั

การศกึษา พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.183 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) 
และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกัน มีความ
ภกัดีตอ่องค์กร แตกตา่งกนัอยา่งไมมี่นยัส าคญัทางสถิต ิ  

ต าแหน่งงาน 
สมมตฐิานท่ี 1.4 พนกังานท่ีมีต าแหนง่งานตา่งกนั มีความภกัดีตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 

สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิตไิด้ดงันี ้
H0:  พนกังานท่ีมีต าแหนง่งานแตกตา่งกนั มีความภกัดีตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั 
H1:  พนกังานท่ีมีต าแหนง่งานแตกตา่งกนั มีความภกัดีตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 
ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน จะใช้เปรียบเทียบความแตกตา่งระหว่าง

ค่าคะแนนเฉล่ียของกลุ่มต าแหน่งงาน 2 กลุ่ม ท่ีเป็นอิสระต่อกัน ใช้ค่าสถิติ Independent t-test 
โดยมีคา่ระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือค่าระดบันยัส าคญั
ทางสถิต ิมีคา่น้อยกวา่ 0.05 ผลการทดสอบสมมตฐิานดงันี ้

โดยจะท าการตรวจสอบค่าแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene’s test ซึ่ง
ตัง้สมมตฐิานดงันี ้

H0:  คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 

H1:  คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 

ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 จะปฏิเสธ

สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) ก็ตอ่เม่ือ Sig. มีคา่น้อยกวา่ 0.05 
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ตาราง 22 แสดงการตรวจสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ต าแหนง่งานโดยใช้ Levene’s 
test 
 

 

Levene's test for Equality of Variances 

F Sig. 

ความภกัดีตอ่องค์กร .112 0.738 

 
จากตาราง 22 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดบัความเช่ือมั่น ร้อยละ 95 จะ

ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเม่ือคา่ Sig. มีคา่น้อยกว่า 0.05 
ผลการทดสอบแสดงดังตาราง โดยท าการทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม โดยใช้ 
Levene’s test พบว่ามีค่าความน่าจะเป็นเท่ากับ 0.738 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ความแปรปรวนในกลุ่มนีไ้ม่
แตกต่างกัน จึงใช้การทดสอบค่า t กรณีความแปรปรวนไม่แตกต่างกัน (Equal Variances 
Assumed) จากการทดสอบแสดงดงัตาราง 

 
ตาราง 23 แสดงการทดสอบความแตกตา่งของความภกัดีตอ่องค์กรของพนกังานในบริษัทข้ามชาติ
กลุม่เจเนอเรชัน่วายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ จ าแนกตามต าแหนง่งาน 

 

ความภักดีต่อองค์กร ต าแหน่งงาน 
t-test or Equality of Means 

X̅ S.D. t df Sig. 
ความภกัดีตอ่องค์กร ระดบัปฏิบตัิการ 3.68 0.532 -1.699 398 0.09 
  ระดบับริหาร 3.79 0.511       

 
จากตาราง 23 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความภักดีต่อองค์กร จ าแนกตาม

ต าแหน่งงาน พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.09 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) 
และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ พนกังานท่ีมีต าแหนง่งานแตกตา่งกนั มีความภกัดี
ตอ่องค์กร แตกตา่งกนัอยา่งไมมี่นยัส าคญัทางสถิติ  
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ระยะเวลาในการท างานในองค์กรปัจจุบัน 
สมมติฐานท่ี 1.5 พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการท างานในองค์กรปัจจุบนัต่างกัน มี

ความภกัดีตอ่องค์กรแตกตา่งกนั   
สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิตไิด้ดงันี ้
H0:  พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการท างานในองค์กรปัจจบุนัแตกตา่งกนั มีความภกัดี

ตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั 
H1:  พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการท างานในองค์กรปัจจบุนัแตกตา่งกนั มีความภกัดี

ตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 
ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้ทดสอบการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทาง

เดียว    (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ด้วยสถิติ  F-test หรือ Brown-
Forsythe test การทดสอบสมมติฐานใช้ระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 โดยจะท าการทดสอบความ
แปรปรวนของแตล่ะกลุ่มก่อน ถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มเท่ากนั ให้ทดดดสอบสมมติฐาน ด้วย 
F-test และถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่เท่ากัน ให้ทดสอบสมมติฐานด้วย Brown-Forsythe 
test ซึง่จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอ่เม่ือคา่ Prob. มีคา่น้อยกวา่ 0.05 และถ้า สมมติฐานข้อ
ใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ท่ีมีค่าเฉล่ียอย่างน้อยหนึ่งคู่ท่ี
แตกตา่งกนัจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Fisher’s 
Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาว่าค่าเฉล่ียคู่ใดท่ีแตกต่างกัน ท่ี
ระดบันยัส าคญัทางสถิต ิ0.05 

โดยจะท าการตรวจสอบค่าแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene’s test ซึ่ง
ตัง้สมมตฐิานดงันี ้

H0:  คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 

H1:  คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 

ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 จะปฏิเสธ

สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) ก็ตอ่เม่ือ Sig. มีคา่น้อยกวา่ 0.05 
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ตาราง 24 แสดงการตรวจสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ระยะเวลาในการท างานในองค์กร   
ปัจจบุนัโดยใช้ Levene’s test 
 

 
Levene's 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ความภกัดีตอ่องค์กร 1.323 3 396 0.267 

 
    

จาตาราง 24 ผลการทดสอบความแปรปรวนแตล่ะกลุม่ระยะเวลาในการท างานในองค์กร
ปัจจุบนั พบว่ามีค่า Sig. เท่ากับ 0.267 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
ปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา่ คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 
 
ตาราง 25 แสดงผลการเปรียบเทียบความภกัดีตอ่องค์กร จ าแนกตามระยะเวลาในการท างานใน   
องค์กรปัจจบุนั โดยใช้ Anova 
 

ความภักดีต่อองค์กร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig. 

ความภกัดีตอ่องค์กร 

ระหวา่งกลุม่ 14.225 3 4.742 19.319* 0.000 

ภายในกลุม่ 97.198 396 0.245  
 

รวม 111.423 399       

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  
จากตาราง 25 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความภักดีต่อองค์กร จ าแนกตาม

ระยะเวลาในการท างานในองค์กรปัจจบุนั พบว่า มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 แสดง
ว่า ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานท่ีมี
ระยะเวลาในการท างานในองค์กรปัจจบุนัแตกต่างกนั มีความภักดีต่อองค์กร แตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 และเพ่ือให้ทราบวา่ระยะเวลาปฏิบตัิงานในองค์กรปัจจบุนัในราย
คู่ใดท่ีมีความแตกต่างกัน ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ผู้ วิจัยจึงได้น าผลการวิเคราะห์ไป
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เป รียบเ ทียบเชิ ง ซ้อน  (Multiple Comparision) โดยใ ช้ วิ ธี ทดสอบแบบ Least Significant 
Difference (LSD) แสดงผลดงัตาราง 

 
ตาราง 26 แสดงผลการเปรียบเทียบคา่เฉล่ียรายคูข่องความภกัดีตอ่องค์กร จ าแนกตามระยะเวลา
ปฏิบตังิานในองค์กรปัจจบุนั 
 

ระยะเวลาท างาน
ในองค์กรปัจจุบัน 

  น้อยกว่า 1 ปี 1 - 5 ปี 6 - 10 ปี มากกว่า 10 ปี 

Mean 3.37 3.62 3.95 3.98 

น้อยกวา่ 1 ปี 3.37 - - - - 

            

1 - 5 ปี 3.62 .244* - - - 

    (0.007)       

6 - 10 ปี 3.95 .582* .338* - - 

    (.000) (.000)     

มากกวา่ 10 ปี 3.98 .608* .364* .026 - 

    (.000) (.000) (.800)   

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตาราง 26 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความภักดีต่อองค์กร 

จ าแนกตามระยะเวลาปฏิบตังิานในองค์กรปัจจบุนั ได้ดงันี ้
1. พนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบตัิงานในองค์กรปัจจบุนัน้อยกว่า 1 ปี กบัพนกังานท่ีมี

ระยะเวลาปฏิบตัิงานในองค์กรปัจจบุนั 1 – 5 ปี จากการวิเคราะห์พบว่า คา่ Sig. เทา่กบั 0.007 ซึ่ง
น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า พนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบตัิงานในองค์กรปัจจบุนัน้อยกว่า 1 ปี มี
ความภักดีต่อองค์กรแตกต่างจากพนักงานท่ีมีระยะเวลาปฏิบตัิงานในองค์กรปัจจุบัน 1 – 5 ปี 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 โดยพนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบตังิานในองค์กรปัจจบุนั 1 – 
5 ปี มีความภักดีต่อองค์กรมากกว่ากว่าพนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบตัิงานในองค์กรปัจจุบนัน้อย
กวา่ 1 ปี โดยมีผลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.244 
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2. พนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบตัิงานในองค์กรปัจจบุนัน้อยกว่า 1 ปี กบัพนกังานท่ีมี
ระยะเวลาปฏิบตัิงานในองค์กรปัจจุบนั 6 – 10 ปี จากการวิเคราะห์พบว่า ค่า Sig. เท่ากับ 0.000 
ซึง่น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า พนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบตัิงานในองค์กรปัจจบุนัน้อยกว่า 1 ปี 
มีความภักดีต่อองค์กรแตกตา่งจากพนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบตัิงานในองค์กรปัจจุบนั 6 – 10 ปี 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 โดยพนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบตัิงานในองค์กรปัจจบุนั 6 – 
10 ปี มีความภกัดีตอ่องค์กรมากกวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบตังิานในองค์กรปัจจบุนัน้อยกวา่ 1 
ปี โดยมีผลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.582 

3. พนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบตัิงานในองค์กรปัจจุบนัน้อยกว่า 1 ปี กับพนกังานท่ีมี
ระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์กรปัจจุบันมากกว่า 10 ปี จากการวิเคราะห์พบว่า ค่า Sig. เท่ากับ 
0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า พนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบตัิงานในองค์กรปัจจุบนัน้อย
กว่า 1 ปี มีความภักดีต่อองค์กรแตกต่างจากพนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบตัิงานในองค์กรปัจจุบนั 
มากกว่า 10 ปี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบตัิงานใน
องค์กรปัจจบุนัมากกว่า 10 ปี มีความภกัดีตอ่องค์กรมากกว่าพนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบตัิงานใน
องคก์รปัจจบุนัน้อยกวา่ 1 ปี โดยมีผลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.608 

4. พนักงานท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์กรปัจจุบัน 1 – 5 ปี กับพนักงานท่ีมี
ระยะเวลาปฏิบตัิงานในองค์กรปัจจุบนั 6 – 10 ปี จากการวิเคราะห์พบว่า ค่า Sig. เท่ากับ 0.000 
ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า พนักงานท่ีมีระยะเวลาปฏิบตัิงานในองค์กรปัจจุบนั  1 – 5 ปี มี
ความภักดีต่อองค์กรแตกต่างจากพนักงานท่ีมีระยะเวลาปฏิบตัิงานในองค์กรปัจจุบนั 6 – 10 ปี 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 โดยพนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบตัิงานในองค์กรปัจจบุนั 6 – 
10 ปี มีความภักดีต่อองค์กรมากกว่าพนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบตัิงานในองค์กรปัจจุบนั  1 – 5 ปี 
โดยมีผลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.338 

5. พนักงานท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์กรปัจจุบัน 1 – 5 ปี กับพนักงานท่ีมี
ระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์กรปัจจุบนัมากกว่า10 ปี จากการวิเคราะห์พบว่า ค่า Sig. เท่ากับ 
0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า พนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบตัิงานในองค์กรปัจจบุนั  1 – 5 
ปี มีความภกัดีตอ่องค์กรแตกตา่งจากพนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบตัิงานในองค์กรปัจจบุนัมากกว่า 
10 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยพนักงานท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์กร
ปัจจบุนัมากกว่า 10 ปี มีความภกัดีตอ่องค์กรมากกว่าพนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบตัิงานในองค์กร
ปัจจบุนั 1 – 5 ปี โดยมีผลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.364 
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สมมติฐานข้อที่  2 วฒันธรรมการท างาน ซึ่งแบ่งออกเป็น ลกัษณะการใช้อ านาจของ
ผู้บริหาร ลกัษณะความเป็นส่วนรวม และลกัษณะการท างานร่วมกนั มีความสมัพนัธ์กบัความภกัดี
ตอ่องค์กรของพนกังานในบริษัทข้ามชาติ กลุม่เจเนอเรชัน่วายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ 

สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิตไิด้ดงันี ้
H0:  วฒันธรรมการท างาน ไม่มีความสมัพนัธ์กบัความภกัดีตอ่องค์กรของพนกังานใน

บริษัทข้ามชาต ิกลุม่เจเนอเรชัน่วายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ 
H1:  วฒันธรรมการท างาน มีความสมัพนัธ์กับความภักดีต่อองค์กรของพนกังานใน

บริษัทข้ามชาต ิกลุม่เจเนอเรชัน่วายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ 
ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้สถิติสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์

สนั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ใช้หาค่าความสมัพนัธ์ของตวัแปรสอง
ตวัท่ีเป็นอิสระตอ่กนัหรือหาความสมัพนัธ์ระหว่างข้อมลู 2 ชดุ และการทดสอบสมมติฐานใช้ระดบั
ความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ดงันัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอ่เม่ือค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
มีคา่น้อยกวา่ 0.05 ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงดงัตารางตอ่ไปนี ้

 
ตาราง 27 แสดงการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมการท างานกบัความภกัดีตอ่องค์กร
ของพนกังานในบริษัทข้ามชาต ิกลุม่เจเนอเรชัน่วายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ 
 

วัฒนธรรมการท างาน 
ความภักดีต่อองค์กร 

ค่าความสัมพันธ์ 
Sig ระดับ

ความสัมพันธ์ 
ทศิทาง 

ลกัษณะการใช้อ านาจของผู้บริหาร 0.416* 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 

ลกัษณะความเป็นสว่นรวม 0.409* 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 

ลกัษณะการท างานร่วมกนั 0.513* 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 

ภาพรวมวฒันธรรมการท างาน 0.548* 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
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จากตาราง 27 วฒันธรรมการท างานโดยรวม มีความสมัพนัธ์กบัความภกัดีตอ่องค์กรของ
พนักงานในบริษัทข้ามชาติ กลุ่มเจเนอเรชั่นวายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ โดยมีค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.548 ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง และ
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านมี
รายละเอียดดงันี ้

1. ลกัษณะการใช้อ านาจของผู้บริหาร วฒันธรรมการท างานลกัษณะการใช้อ านาจ
ของผู้บริหาร มีความสมัพนัธ์กับความภักดีต่อองค์กรของพนกังานในบริษัทข้ามชาติ กลุ่มเจเนอ
เรชัน่วายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) เท่ากับ 0.416 ตวั
แปรทัง้สองมีความสมัพนัธ์กันในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิต ิท่ีระดบั 0.05 

2. ลกัษณะความเป็นส่วนรวม วัฒนธรรมการท างานลกัษณะความเป็นส่วนรวม มี
ความสมัพนัธ์กบัความภกัดีตอ่องค์กรของพนกังานในบริษัทข้ามชาติ กลุ่มเจเนอเรชัน่วายบนถนน
สาทร กรุงเทพมหานครฯ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.409 ตัวแปรทัง้สองมี
ความสมัพันธ์กันในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ี
ระดบั 0.05 

3. ลกัษณะการท างานร่วมกัน วัฒนธรรมการท างานลักษณะการท างานร่วมกัน มี
ความสมัพนัธ์กบัความภกัดีตอ่องค์กรของพนกังานในบริษัทข้ามชาติ กลุ่มเจเนอเรชัน่วายบนถนน
สาทร กรุงเทพมหานครฯ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.513 ตัวแปรทัง้สองมี
ความสมัพันธ์กันในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ี
ระดบั 0.05 

 
สมมติฐานข้อที่ 3 แรงจงูใจด้านผลตอบแทน ซึ่งแบง่ออกเป็น คา่ตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน 

และค่าตอบแทนท่ีมิใช่ตวัเงิน มีความสมัพนัธ์กับความภักดีต่อองค์กรของพนกังานในบริษัทข้าม
ชาตกิลุม่เจเนอเรชัน่วายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ 

สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิตไิด้ดงันี ้
H0:  แรงจูงใจด้านผลตอบแทน ไม่มีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์กรของ

พนกังานในบริษัทข้ามชาต ิกลุม่เจเนอเรชัน่วายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ 
H1:  แรงจงูใจด้านผลตอบแทน มีความสมัพนัธ์กบัความภกัดีตอ่องค์กรของพนกังาน

ในบริษัทข้ามชาต ิกลุม่เจเนอเรชัน่วายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ 
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ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้สถิติสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์
สนั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ใช้หาค่าความสมัพนัธ์ของตวัแปรสอง
ตวัท่ีเป็นอิสระตอ่กนัหรือหาความสมัพนัธ์ระหว่างข้อมลู 2 ชดุ และการทดสอบสมมติฐานใช้ระดบั
ความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ดงันัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอ่เม่ือค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
มีคา่น้อยกวา่ 0.05 ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงดงัตารางตอ่ไปนี ้

 
ตาราง 28 แสดงการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจงูใจด้านผลตอบแทนกบัความภกัดีตอ่          
องค์กรของพนกังานในบริษัทข้ามชาติ กลุม่เจเนอเรชัน่วายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ 
 

แรงจูงใจด้านผลตอบแทน 
ความภักดีต่อองค์กร 

ค่าความสัมพันธ์ 
Sig ระดับ

ความสัมพันธ์ 
ทศิทาง 

คา่ตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน 0.428* 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 

คา่ตอบแทนท่ีมิใช่ตวัเงิน 0.529* 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 

ภาพรวมแรงจงูใจด้านผลตอบแทน 0.551* 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตาราง 28 แรงจูงใจด้านผลตอบแทนโดยรวม มีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อ

องค์กรของพนกังานในบริษัทข้ามชาติ กลุ่มเจเนอเรชัน่วายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ โดยมี
คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) เท่ากับ 0.551 ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านมี
รายละเอียดดงันี ้

1. คา่ตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน แรงจูงใจด้านผลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน มีความสมัพนัธ์
กับความภักดีต่อองค์กรของพนักงานในบริษัทข้ามชาติ กลุ่มเจเนอเรชั่นวายบนถนนสาทร 
กรุงเทพมหานครฯ โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) เทา่กบั 0.428 ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธ์
กนัในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิท่ีระดบั 0.05 
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2. คา่ตอบแทนท่ีมิใช่ตวัเงิน แรงจูงใจด้านผลตอบแทนท่ีมิใช่ตวัเงิน มีความสมัพนัธ์
กับความภักดีต่อองค์กรของพนักงานในบริษัทข้ามชาติ กลุ่มเจเนอเรชั่นวายบนถนนสาทร 
กรุงเทพมหานครฯ โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) เทา่กบั 0.529 ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธ์
กนัในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิท่ีระดบั 0.05 
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ตาราง 29 แสดงสรุปผลทดสอบสมมตฐิาน 
 

1. พนักงานบริษัทข้ามชาตกิลุ่มเจเนอเรช่ันวายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ ที่มีปัจจัย
ส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีความภักดีต่อองค์กรแตกต่างกัน 

สมมตฐิานการวิจัย 
ความภักดีต่อองค์กรของ

พนักงาน สถติทิี่ใช้ 
เพศ  t-test 

ระดบัการศกึษา x One Way ANOVA 

ต าแหนง่งาน x t-test 
ระยะเวลาในการท างานในองค์กรปัจจบุนั 


One Way ANOVA 

2. วัฒนธรรมการท างานมีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์กรของพนักงานบริษัทข้าม
ชาตกิลุ่มเจเนอเรช่ันวายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ  

สมมตฐิานการวิจัย 
ความภักดีต่อองค์กรของ

พนักงาน สถติทิี่ใช้ 
ลกัษณะการใช้อ านาจของผู้บริหาร  Pearson Correlation 
ลกัษณะความเป็นสว่นรวม 


Pearson Correlation 

ลกัษณะการท างานร่วมกนั 


Pearson Correlation 
ภาพรวมวฒันธรรมการท างาน 


Pearson Correlation 

3. แรงจูงใจด้านผลตอบแทนมีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์กรของพนักงานบริษัท
ข้ามชาตกิลุ่มเจเนอเรช่ันวายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ  

สมมตฐิานการวิจัย 
ความภักดีต่อองค์กรของ

พนักงาน สถติทิี่ใช้ 
คา่ตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน 


Pearson Correlation 

คา่ตอบแทนท่ีมิใช่ตวัเงิน 


Pearson Correlation 
ภาพรวมแรงจงูใจด้านผลตอบแทน 


Pearson Correlation 

 
หมายเหต ุเคร่ืองหมายหมายถึง สอดคล้องกบัสมมติฐาน H1 (มีความแตกตา่ง/สมัพนัธ์กนั) 

 เคร่ืองหมายX หมายถึง สอดคล้องกบัสมมตฐิาน H0 (ไมมี่ความแตกตา่ง/ไมส่มัพนัธ์กนั) 
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บทที่ 5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมการท างาน แรงจูงใจด้านผลตอบแทน และ
ความภักดีต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ข้ามชาติกลุ่ม เจ เนอเรชั่นวายบนถนนสาทร 
กรุงเทพมหานครฯ เพ่ือสามารถน าความรู้ ตลอดจนคณุประโยชน์ท่ีได้จากการศึกษาค้นคว้านีไ้ป
ประยกุต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ในการบริหารจดัการองค์กร เสริมสร้างศกัยภาพให้เกิดประโยชน์ในการ
บริหารจดัการองค์กร เสริมสร้างศกัยภาพให้เกิดแก่พนกังานลดอตัราการลาออกของพนกังาน ทัง้
ยงัเป็นการกระตุ้นให้องค์กรเห็นความส าคญัในการสร้างวฒันธรรมการท างาน และแรงจูงใจด้าน
ผลตอบแทนให้เกิดแก่พนกังาน เพ่ือสร้างความสุขในการท างานของพนกังาน และพฒันาความ
เป็นอยูข่องพนกังาน ท าให้พนกังานในองค์กรมีความรู้สกึผกูพนั และภกัดีทัง้ตอ่งานและองค์กรของ
ตนมากยิ่งขึน้ และสามารถรักษาบคุคลากรท่ีมีคณุภาพให้อยูก่บัองค์กรไปนาน ๆ 

 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 

1. เพ่ือศกึษาระดบัวฒันธรรมการท างาน แรงจงูใจด้านผลตอบแทน และความภกัดีของ
พนกังานบริษัทข้ามชาตกิลุม่เจเนอเรชัน่วายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ 

2. เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกับความภักดีของพนกังาน
บริษัทข้ามชาตกิลุม่เจเนอเรชัน่วายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ 

3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมการท างานกับความภักดีของพนักงาน
บริษัทข้ามชาตกิลุม่เจเนอเรชัน่วายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ 

4. เพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจงูใจด้านผลตอบแทนท่ีอยู่ในรูปตวัเงินและไม่อยู่
ในรูปตัวเงินกับความภักดีของพนักงานบริษัทข้ามชาติกลุ่มเจเนอเรชั่นวายบนถนนสาทร 
กรุงเทพมหานครฯ 

 

ความส าคัญของงานวิจัย 
1. สามารถน าข้อค้นพบไปใช้เป็นแนวทางในการตดัสินใจเลือกพนกังานของบริษัทข้าม

ชาต ิ
2. ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมในองค์กรและปัจจัยแรงจูงใจด้านผลตอบแทนกับ

ความภกัดีของพนกังานในบริษัทข้ามชาตกิลุม่เจเนอเรชัน่วายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ 
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3. น าไปใช้ประโยชน์ในการบริหารงานของบริษัทข้ามชาติ  ในการเพิ่มศักยภาพของ
พนกังานท่ีมีอยูเ่ดมิตลอดจนประโยชน์ในการบริหารงานบคุคลและทรัพยากรมนษุย์ 

 

สมมตฐิานของการวิจัย 
1. ปัจจยัส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ ระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่งงาน ระยะเวลา

ปฏิบตัิงานในองค์กรแห่งนี ้ท่ีแตกตา่งกนัมีผลตอ่ความภกัดีตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทความข้าม
ชาตกิลุม่เจเนอเรชัน่วายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ 

2. วฒันธรรมการท างานในองค์กร ได้แก่ ด้านลกัษณะการใช้อ านาจของผู้บริหาร ด้าน
ลักษณะความเป็นส่วมรวม ด้านลักษณะการท างานร่วมกัน มีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อ
องค์กรของพนกังานบริษัทความข้ามชาติกลุม่เจเนอเรชัน่วายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ 

3. แรงจงูใจด้านผลตอบแทนท่ีอยู่ในรูปตวัเงิน และแรงจูงใจด้านผลตอบแทนท่ีไม่อยู่ใน
รูปตวัเงิน มีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์กรของพนักงานบริษัทความข้ามชาติกลุ่ม เจเนอ
เรชัน่วายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ 

 

วิธีด าเนินการวิจัย 
การก าหนดประชากรและการสุม่กลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในงานวิจยั 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั  
ประชากรเป็นพนักงานชาวไทยกลุ่มเจเนอเรชั่นวายท่ีปฏิบตัิงานในบริษัทข้าม

ชาตแิถบเอเชียบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ โดยไมท่ราบจ านวนประชากรท่ีแนน่อน 
กลุม่ตวัอยา่ง 

การก าหนดขนาดตวัอย่างโดยใช้สูตรการหาขนาดตวัอย่าง โดยไม่ทราบจ านวน
ประชากรท่ีแนน่อน ผู้วิจยัได้ค านวณกลุม่ตวัอยา่งจากสตูรของ Cochran (1953) ในกรณีท่ีไม่ทราบ
จ านวนประชากรท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 โดยยอมให้มีคา่คลาดเคล่ือนได้ร้อยละ 5 ได้ขนาด
ตวัอย่าง 323 ตวัอยา่ง โดยได้ส ารองเผ่ือไว้ 77 ตวัอย่าง รวมเป็นขนาดตวัอย่างทัง้หมดจ านวน 400 
ตวัอยา่ง 

การเลือกกลุม่ตวัอยา่ง 
ใช้การสุ่มตวัอย่างแบบแบบง่าย (Simple random sampling) การสุ่มตัวอย่าง

แบบโควตา ( Quata Sampling ) การเลือกตวัอย่างแบบสะดวก ( Convenience Sampling ) เพ่ือ
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เก็บรวบรวมข้อมูลจากประชากรในเขตกรุงเทพมหานครฯ ให้ได้กลุ่มตวัอย่างครบตามจ านวนท่ี
ต้องการ คือ 400 ตวัอยา่ง 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นีเ้ป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) มี 4 สว่น คือ 

ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับปัจจยัส่วนบุคคล มีค าถามทัง้หมด 4 ข้อ 
ประกอบด้วย เพศ ระดบัการศกึษา ระดบัต าแหน่งงาน และระยะเวลาการปฏิบตัิงานในองค์กร มี
ลกัษณะตรวจสอบรายการ (Check List) จ านวน 4 ข้อ 

ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับวฒันธรรมในการท างาน มีลกัษณะเป็น
แบบมาตราประมาณค่า (Rating scale) ตามแบบของลิเคิร์ท (Likert) เรียงจากมากไปหาน้อย  
แบ่งออกเป็น 3 ด้าน  ได้แก่ ด้านลักษณะการใช้อ านาจของผู้บริหาร จ านวน 3 ข้อ ด้านลกัษณะ
ความเป็นส่วนรวม จ านวน 3 ข้อ ด้านลักษณะการท างานร่วมกัน จ านวน 3 ข้อ รวม 9 ข้อ มี 5 
ระดบั ได้แก่ เห็นด้วยอยา่งยิ่ง เห็นด้วย ไมแ่นใ่จ ไมเ่ห็นด้วย และไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง 

สว่นท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจงูใจด้านผลตอบแทน มีลกัษณะเป็น
แบบมาตราประมาณค่า (Rating scale) ตามแบบของลิเคิร์ท (Likert) เรียงจากมากไปหาน้อย 
แบ่งออกเป็น 2 ด้าน  ได้แก่ แรงจูงใจด้านผลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน จ านวน 4 ข้อ แรงจูงใจด้าน
ผลตอบแทนท่ีมิใช่ตวัเงิน จ านวน 4 ข้อ รวม 8 ข้อ มี 5 ระดบั ได้แก่ เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย ไม่
แนใ่จ ไมเ่ห็นด้วย และไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง 

ส่วนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความภกัดีต่อองค์กร มีลกัษณะเป็นแบบ
มาตราประมาณคา่ (Rating scale) ตามแบบของลิเคิร์ท (Likert) เรียงจากมากไปหาน้อย จ านวน 
5 ข้อ มี 5 ระดบั ได้แก่ เห็นด้วยอยา่งยิ่ง เห็นด้วย ไมแ่นใ่จ ไมเ่ห็นด้วย และไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง 

การเก็บรวบรวมข้อมลู 
การเก็บรวบรวมข้อมลูของการศกึษาครัง้นี ้เ ป็ น ข้ อ มู ล ท่ี ไ ด้ จ า ก ก า ร ใ ช้

แบบสอบถามเก็บข้อมูลจากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 400 คน ผู้ วิจยัเตรียมแบบสอบถามให้เพียงพอ
กับจ านวนกลุ่มตัวอย่าง ด าเนินการเก็บแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างในพืน้ท่ี  โดยแจก
แบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่างท่ีมีความยินดี และเต็มใจให้ข้อมูลเท่านัน้  พร้อมทัง้รอรับ
แบบสอบถามคืนในเวลาเดียวกัน ตรวจสอบแบบสอบถามท่ีกลุ่มตัวอย่างกรอกว่า มีข้อมูลท่ี
สมบรูณ์ ตอบครบทกุข้อค าถาม มีข้อมลูท่ีสมบรูณ์ ตอบครบทกุข้อค าถาม จากนัน้น าแบบสอบถาม
ท่ีเก็บรวบรวมได้มาตรวจสอบความสมบูรณ์ ตรวจสอบความถูกต้องและครบถ้วนของการกรอก
ข้อมลู เตรียมน าแบบสอบถามมาลงรหสั และท าการวิเคราะห์ข้อมลูตอ่ไป  
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การวิเคราะห์ข้อมลู 
เม่ือเก็บรวบรวมแบบสอบถามเรียบร้อยแล้ว ผู้วิจยัได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมลูดงันี ้

1. เม่ือรวบรวมแบบสอบถามตามความต้องการแล้ว ผู้ วิจยัได้ตรวจสอบจ านวน
ความถกูต้อง และสมบรูณ์ของแบบสอบถาม 

2. ท าการลงรหสั (Coding) แล้วน าข้อมลูมาบนัทึกลงในเคร่ืองคอมพิวเตอร์ เพ่ือ
ประมวลผลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ 

3. ประมวลผลข้อมูลท่ีลงรหสัแล้ว น ามาบนัทึกโดยใช้เคร่ืองไมโครคอมพิวเตอร์
เพ่ือการประมวลผลข้อมูลซึ่งใช้โปรแกรมสถิติส าเร็จรูป เพ่ือวิจยัทางสงัคมศาสตร์ โดยใช้ค่าสถิติ
ตา่งๆ ดงัตอ่ไปนี ้

3.1 การวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ส าหรับวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม ตอนท่ี 1 ข้อมูลส่วน
บคุคล ค่าเฉล่ีย (Mean) และคา่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ส าหรับวิเคราะห์
ข้อมลูจากแบบสอบถามตอนท่ี 2 วฒันธรรมการท างาน ตอนท่ี 3 แรงจงูใจด้านผลตอบแทน และ 
ตอนท่ี 4 ความภกัดีตอ่องค์กร 

3.2 การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) สถิติท่ีใช้ใน
การทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ สถิติวิเคราะห์ค่าที (t-test) ใช้ทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 1 ด้านเพศ 
ต าแหน่งงาน สถิติวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way Anova) ใช้เปรียบเทียบค่าเฉล่ีย
ของกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่มขึน้ไป เพ่ือทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 1 ด้านระดับการศึกษา 
ระยะเวลาในการท างานในองค์กรปัจจบุนั และสถิติสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์สนั 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพ่ือหาความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร 2 ตวั
ท่ีเป็นอิสระตอ่กนั เพ่ือใช้ทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 2 วฒันธรรมการท างานมีความสมัพนัธ์กบัความ
ภกัดีตอ่องค์กร และเพ่ือใช้ทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 3 แรงจงูใจด้านผลตอบแทนมีความสมัพนัธ์กับ
ความภกัดีตอ่องค์กร 
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สรุปผลการวิจัย 
ผลการศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมการท างาน แรงจงูใจด้านผลตอบแทน และ

ความภักดีต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ข้ามชาติกลุ่ม เจ เนอเรชั่นวายบนถนนสาทร 
กรุงเทพมหานครฯ สรุปผลได้ดงันี ้

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา 
ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมลูสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม พบวา่ 

เพศ พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 201 คน คิดเป็นร้อยละ 50.20 และ
เพศชาย จ านวน 199 คน คดิเป็นร้อยละ 49.80 ตามล าดบั 

ระดับการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดบัปริญญาตรี จ านวน 257 คน คิด
เป็นร้อยละ 64.30 รองลงมาคือระดบัสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 27.20 
และระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี จ านวน 34 คน คดิเป็นร้อยละ 8.50 ตามล าดบั 

ต าแหน่งงาน พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดบัปฏิบตัิการ จ านวน 309 คน คิดเป็น
ร้อยละ 77.30 และระดบับริหาร จ านวน 91 คน คดิเป็นร้อยละ 22.70 ตามล าดบั 

อายุการท างานในองค์กรปัจจุบัน พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 1 – 5 ปี จ านวน 
234 คน คดิเป็นร้อยละ 58.50 รองลงมาอยูใ่นช่วง 6 – 10 ปี จ านวน 102 คน คดิเป็นร้อยละ 25.50 
รองลงมาอยู่ในชว่ง น้อยกวา่ 1 ปี จ านวน 35 คน คดิเป็นร้อยละ 8.80 และอยู่ในชว่งมากกว่า 10 ปี 
จ านวน 29 คน คดิเป็นร้อยละ 7.20 ตามล าดบั 

ตอนที่  2 การวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัวฒันธรรมการท างานของพนกังานบริษัทข้าม
ชาติกลุ่มเจเนอเรชัน่วายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ แบง่เป็น 3 ลกัษณะ ได้แก่ ลกัษณะการ
ใช้อ านาจของผู้บริหาร ลกัษณะการเป็นสว่นรวม ลกัษณะการท างานร่วมกนั พบวา่ 

ลักษณะการใช้อ านาจของผู้บริหาร พนกังานมีความคดิเห็นตอ่วฒันธรรมการ
ท างานในด้านลักษณะการใช้อ านาจของผู้บริหาร โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.95 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นระดบัมาก จ านวน 3 ข้อ คือ 
ผู้บงัคบับญัชามีความยืดหยุ่นในการบริหารงานตามการเปล่ียนแปลงของสภาพธุรกิจ มีคา่เฉล่ีย
มากท่ีสดุคือ 4.05 รองลงมาคือผู้บงัคบับญัชาสามารถชกัน าให้ปฏิบตัิตามค าสัง่เพ่ือให้ได้งานท่ีมี
ประสิทธิภาพ มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.98 และผู้บงัคบับญัชาให้โอกาสในการตดัสินใจในการแก้ปัญหา
ในงานท่ีได้รับมอบหมาย มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.82 ตามล าดบั 

ลักษณะการเป็นส่วนรวม พนกังานมีความคิดเห็นตอ่วฒันธรรมการท างานใน
ด้านลกัษณะการเป็นส่วนรวม โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.91 เม่ือพิจารณารายข้อ 
พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นระดับมาก จ านวน 3 ข้อ คือ ความผูกพันกับเพ่ือนร่วมงาน มี
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คา่เฉล่ียมากท่ีสดุคือ 4.04 รองลงมาคือ เห็นประโยชน์ของบริษัทมากกวา่ภารกิจสว่นตวั มีคา่เฉล่ีย
เท่ากับ 3.89 และองค์กรให้ความส าคญัการให้พนักงานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นการ
จดัการองค์กรให้ดีขึน้ มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.81 ตามล าดบั 

ลักษณะการท างานร่วมกัน พนกังานมีความคิดเห็นตอ่วฒันธรรมการท างาน
ในด้านลักษณะการท างานร่วมกัน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.93 เม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นระดบัมาก จ านวน 3 ข้อ คือ ความรับผิดชอบ
ในงานท่ีได้รับมอบหมายเพ่ือบรรลเุปา้หมายขององค์กร มีคา่เฉล่ียมากท่ีสดุคือ 4.01 รองลงมาคือ 
องค์กรมีการประชุมและตดัสินใจร่วมกนัเสมอเพ่ือให้ปฏิบตัิงานได้บรรลตุามเป้าหมาย มีคา่เฉล่ีย
เท่ากับ 3.94 และการรับรู้เป้าหมายขององค์กรและมุ่งปฏิบตัิงานเพ่ือบรรลุเป้าหมายให้ส าเร็จ มี
คา่เฉล่ียเทา่กบั 3.86 ตามล าดบั 

ตอนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัแรงจูงใจด้านผลตอบแทนของพนกังานบริษัท
ข้ามชาตกิลุม่เจเนอเรชัน่วายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ แบง่เป็น 2 ลกัษณะ ได้แก่ แรงจงูใจ
ท่ีเป็นตวัเงิน แรงจงูใจท่ีมิเป็นตวัเงิน พบวา่ 

แรงจูงใจท่ีเป็นตัวเงิน พนกังานมีความคิดเห็นตอ่แรงจงูใจด้านผลตอบแทนใน
ด้านผลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.69 เม่ือพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นระดบัมาก จ านวน 4 ข้อ คือ ระบบการประเมินผลการ
ขึน้เงินเดือนในองค์กรเป็นไปอย่างยตุิธรรม มีคา่เฉล่ียมากท่ีสดุคือ 3.79 รองลงมาคือ คา่ตอบแทน
ท่ีเป็นตวัเงินท่ีได้รับจงูใจให้พนกังานท างานท่ีองค์กรไปนาน ๆ มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.76 รองลงมาคือ 
พนกังานต าแหน่งเดียวกนัควรได้รับผลตอบแทนท่ีเท่ากนั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.61 และคา่ตอบแทน
ท่ีเป็นตวัเงินท่ีได้รับเหมาะสมกบัปริมาณงาน มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.59 ตามล าดบั 

แรงจูงใจท่ีมิ ใ ช่ เ ป็นตัวเงิน พนักงานมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจด้าน
ผลตอบแทนในด้านผลตอบแทนท่ีมิเป็นตวัเงิน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.80 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นระดบัมาก จ านวน 4 ข้อ คือ สถานท่ี
ท างานเป็นสถานท่ีท่ีมีความปลอดภยัจากอนัตรายตา่ง ๆ ท่ีสามารถเกิดขึน้ในการการปฏิบตัิงาน มี
คา่เฉล่ียมากท่ีสดุคือ 3.99 รองลงมาคือ องค์กรมีการพฒันาความรู้ และเสริมสร้างศกัยภาพในการ
ท างานของบคุคลากร โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.84 รองลงมาคือ บริษัทมีวสัด ุอปุกรณ์หรือสิ่งอ านวย
ความสะดวกอย่างเพียงพอ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.68 และองค์กรมีการมอบรางวลัเพ่ือส่งเสริมขวญั
ก าลงัใจของพนกังาน มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.67 ตามล าดบั 
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ตอนที่  4 การวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกับความภกัดีต่อองค์กรของพนกังานบริษัทข้าม
ชาติกลุ่มเจเนอเรชัน่วายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นตอ่ความ
ภกัดีตอ่องค์กรโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.71 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
พนักงานมีระดับความคิดเห็นระดับมาก จ านวน 4 ข้อ คือ ท่านเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความรู้
ความสามารถอย่างเต็มท่ีในการท างานเพ่ือท างานให้กับองค์กร มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 4.05 
รองลงมาคือ ท่านคิดว่าท่านมีความกระตือ้รือร้นในการท างานในองค์กรของทา่น มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 
3.97 รองลงมาคือ ท่านมีความภูมิใจในองค์กรของท่าน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.73 และท่านให้
ความส าคัญกับผลประโยชน์ขององค์กรมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.59 
ตามล าดับ พนักงานมีระดับความคิดเห็นปานกลาง จ านวน 1 ข้อ คือ ท่านตัง้ใจจะท างานกับ
องค์กรจนเกษียณอาย ุโดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.19 

 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมตฐิาน  

สมมติฐานข้อที่  1 พนกังานบริษัทข้ามชาติกลุ่มเจเนอเรชั่นวายบนถนนสาทร 
กรุงเทพมหานครฯ ทีมีลกัษณะส่วนบคุคล ได้แก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน อายกุาร
ท างานในองค์กรปัจจบุนัแตกตา่งกนั มีความภกัดีตอ่องค์กร แตกตา่งกนั 

ผลการวิเคราะห์สรุปข้อมลูได้ดงันี ้
1. เพศ พนกังานท่ีมีเพศแตกตา่งกนั มีความภกัดีตอ่องค์กร แตกตา่งกนัอยา่ง

มีนยัส าคญัทางสถิต ิท่ีระดบั 0.05 
2. ระดบัการศกึษา พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาแตกตา่งกนั มีความภกัดีต่อ

องค์กรแตกตา่งกนัอยา่งไมมี่นยัส าคญัทางสถิต ิ 
3. ต าแหนง่งาน พนกังานท่ีมีต าแหน่งงานแตกตา่งกนั มีความภกัดีตอ่องค์กร 

แตกตา่งกนัอยา่งไมมี่นยัส าคญัทางสถิต ิ 
4. ระยะเวลาในการท างานในองค์กรปัจจุบนั พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการ

ท างานในองค์กรปัจจบุนัแตกตา่งกนั มีความภกัดีตอ่องค์กร แตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.05 

ความภกัดีตอ่องค์กรแตกตา่งกนัโดยพนกังานท่ีมีอายงุาน 1 – 5 ปี  6 – 10 ปี 
และมากกว่า10ปี มีความภักดีต่อองค์กรมากกว่าพนกังานท่ีมีอายุงานน้อยกว่า 1 ปี พนกังานท่ีมี
อายงุาน 6 – 10 ปี และมากกวา่ 10 ปี มีความภกัดีตอ่องค์กรมากกว่าพนกังานท่ีมีอายงุาน 1 – 5 ปี  
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และพนกังานท่ีมีอายงุานมากกว่า 10 ปี มีความภกัดีตอ่องค์กรมากกว่าพนกังานท่ีมีอายุงาน 6 – 
10 ปี 

สมมติฐานข้อที่ 2 วฒันธรรมการท างาน ซึง่แบง่ออกเป็น ลกัษณะการใช้อ านาจ
ของผู้บริหาร ลกัษณะการเป็นส่วนรวม ลกัษณะการท างานร่วมกนั มีความสมัพนัธ์กับความภักดี
ตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติกลุม่เจเนอเรชัน่วายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ 

ผลการวิเคราะห์สรุปข้อมลูได้ดงันี ้
1. วฒันธรรมการท างานโดยรวม มีความสมัพนัธ์กบัความภกัดีตอ่องค์กรของ

พนกังานในบริษัทข้ามชาติ กลุ่มเจเนอเรชัน่วายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ ตวัแปรทัง้สองมี
ความสัมพันธ์กันในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05  

2. ลกัษณะการใช้อ านาจของผู้บริหาร ความสมัพนัธ์กบัความภกัดีตอ่องค์กร
โดยรวมของพนกังานในบริษัทข้ามชาติ กลุ่มเจเนอเรชัน่วายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ ตวั
แปรทัง้สองมีความสมัพนัธ์กันในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

3. ลกัษณะการเป็นส่วนรวม มีความสมัพนัธ์กบัความภกัดีตอ่องค์กรโดยรวม
ของพนกังานในบริษัทข้ามชาติ กลุ่มเจเนอเรชัน่วายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ ตวัแปรทัง้
สองมีความสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 

4. ลักษณะการท างานร่วมกัน มีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์กร
โดยรวมของพนกังานในบริษัทข้ามชาติ กลุ่มเจเนอเรชัน่วายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ ตวั
แปรทัง้สองมีความสมัพนัธ์กันในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

สมมติฐานข้อที่  3 แรงจูงใจด้านผลตอบแทน ซึ่งแบ่งออกเป็น แรงจูงใจด้าน
ผลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน และแรงจงูใจด้านผลตอบแทนท่ีมิใชต่วัเงิน มีความสมัพนัธ์กบัความภกัดี
ตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติกลุม่เจเนอเรชัน่วายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ 

ผลการวิเคราะห์สรุปข้อมลูได้ดงันี ้
1. แรงจงูใจผลตอบแทนโดยรวม มีความสมัพนัธ์กบัความภกัดีตอ่องค์กรของ

พนกังานในบริษัทข้ามชาต ิกลุ่มเจเนอเรชัน่วายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานคร ฯ ตวัแปรทัง้สองมี
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ความสัมพันธ์กันในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05  

2. แรงจูงใจด้านผลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน มีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อ
องค์กรโดยรวมของพนกังานในบริษัทข้ามชาต ิกลุ่มเจเนอเรชัน่วายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานคร
ฯ ตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

3. แรงจูงใจด้านผลตอบแทนท่ีมิใช่ตวัเงิน มีความสัมพนัธ์กับความภักดีต่อ
องค์กรโดยรวมของพนกังานในบริษัทข้ามชาต ิกลุ่มเจเนอเรชัน่วายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานคร
ฯ ตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
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การอภปิรายผล 
ผลการทดสอบสมมตฐิานสามารถอภิปรายได้ดงันี ้

สมมติฐานข้อที่  1 พนักงานบริษัทข้ามชาติกลุ่มเจเนอเรชั่นวายบนถนนสาทร 
กรุงเทพมหานครฯ ทีมีลกัษณะส่วนบคุคล ได้แก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน อายกุาร
ท างานในองค์กรปัจจบุนัแตกตา่งกนั มีความภกัดีตอ่องค์กร แตกตา่งกนั 

เพศ พบว่า พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีผลต่อความภักดีต่อองค์กรแตกต่าง
กัน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานงานวิจยัท่ีตัง้ไว้ ทัง้นีอ้าจ
เป็นเพราะนโยบายการบริหารงานในองค์กรมีหลกัการและแนวทางปฏิบตัิตอ่ พนกังานชาย และ
หญิงแตกตา่งกนั มีสิทธิเสรีภาพ และโอกาสไม่เท่ากนั ต าแหน่งงานบางต าแหน่งมีข้อจ ากดัในการ
ปฏิบตัิงานของเพศชาย และหญิง การท่ีพนกังานมีเพศท่ีตา่งกนัมีความภกัดีตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 
น่าจะเป็นเพราะว่าคนแต่ละเพศย่อมมีความรู้สึกนึกคิกท่ีแตกต่างกัน รวมถึงพฤติกรรมในการ
แสดงออกสิ่งตา่งๆ ท่ีเป็นผลมาจากความรู้สกึนกึคดิของคนนัน้ๆ ด้วย ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของ 
ธนชัพร กบิลฤทธิวฒัน์ (2557) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีความสมัพันธ์กับความภักดีต่อองค์กร
ของพนกังานไทยในบริษัทข้ามชาติญ่ีปุ่ น ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบว่า พนกังาน
ส่วนใหญ่มีเพศแตกต่างกัน มีความภักดีต่อองค์กรแตกต่างกัน โดยท าการศึกษาทัง้หมด 3 ด้าน 
ได้แก่ ด้านความรู้สกึ ด้านการรับรู้ และด้านพฤตกิรรมท่ีแสดงออก  

ระยะเวลาในการท างานในองค์กรปัจจุบัน พบว่า พนกังานท่ีมีระยะเวลาใน
การท างานในองค์กรปัจจุบนัแตกตา่งกัน มีความภกัดีตอ่องค์กรแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ พนักงานท่ีมีอายุงานในองค์กรมากกว่ามี
ความภกัดีตอ่องค์กรมากกว่าพนกังานท่ีมีอายงุานในองค์กรน้อยกว่า ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะสามารถ
ยอมรับเป้าหมายขององค์กรและเห็นคณุค่าของงค์กร มีความรู้สึกภกัดีตอ่องค์กร มีความสมัพนัธ์
กบับคุคลในองค์กร รวมถึงประสบการณ์ในการท างานสงู ท าให้เข้าใจและยอมรับในภาระหน้าท่ีท่ี
ได้รับมอบหมายได้มากกว่าพนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบตัิงานน้อย และก่อให้เกิดความเช่ียวชาญ
ในหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย ก่อให้เกิดปัญหาในการปฏิบตัิงานน้อย ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของ 
ศจี ทวี (2558) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานมีความสมัพนัธ์กับความภักดีต่อองค์กร 
ของพนักงาน บริษัท ชิโน -ไทย เอ็นจิเนียร่ิง แอนด์ คอนสตรัคชั่น จ ากัด (มหาชน) ในเขต
กรุงเทพมหานคร พบว่า พนักงานท่ีมีระยะเวลาปฏิบตัิงานแตกต่างกัน มีความภักดีต่อองค์กร
แตกตา่งกนั 
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สมมติฐานข้อที่ 2 วฒันธรรมการท างาน ได้แก่ ลกัษณะการใช้อ านาจของผู้บริหาร 
ลกัษณะการเป็นส่วนรวม ลกัษณะการท างานร่วมกนั มีความสมัพนัธ์กบัความภกัดีตอ่องค์กรของ
พนกังานในบริษัทข้ามชาต ิกลุม่เจเนอเรชัน่วายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ 

ลักษณะการใช้อ านาจของผู้บริหาร วัฒนธรรมการท างานลักษณะการใช้
อ านาจของผู้บริหารมีความสมัพนัธ์กบัความภกัดีตอ่องค์กรของพนกังานในบริษัทข้ามชาติ กลุ่มเจ
เนอเรชัน่วายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) เท่ากับ 0.416 
ตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะ ผู้บริหารเป็นผู้ ประเมิณผลการท างานของ
พนกังาน หรือผู้ ใต้บงัคบับญัชา พร้อมทัง้ต้องวางแผนกลยทุธ์ตา่งๆในองค์กรเพ่ือปรับเปล่ียนตาม
กระแสเศรษฐกิจ การมอบหมายงานให้กบัพนกังาน โดยดจูากความเหมาะสมกบังานของพนกังาน 
เพ่ือสง่ผลให้พนกังานเกิดความพึงพอใจและก่อให้เกิดความภกัดีตอ่องค์กร ลกัษณะการใช้อ านาจ
ของผู้บริหารมากขึน้ ท าให้พนกังานมีความภกัดีตอ่องค์กรลดน้อยลง ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของ  
วราภรณ์ พรมทา (2557) ได้ศกึษาเร่ือง การศึกษาวฒันธรรมการท างานองค์กรข้ามชาติท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัของพนกังานท่ีท างานในบริษัทข้ามชาติ พบว่า วฒันธรรมการท างาน ลกัษณะการใช้
อ านาจของผู้บริหาร มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดบัต ่า อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 

ลักษณะการเป็นส่วนรวม วัฒนธรรมการท างานลักษณะการเป็นส่วนรวมมี
ความสมัพนัธ์กบัความภกัดีตอ่องค์กรของพนกังานในบริษัทข้ามชาติ กลุ่มเจเนอเรชัน่วายบนถนน
สาทร กรุงเทพมหานครฯ  โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.409 ตัวแปรทัง้สองมี
ความสมัพันธ์กันในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะ พนกังานในองค์กรได้รับวฒันธรรมการท างานในลกัษณะการเป็น
ส่วนรวมมากขึน้ ท าให้พนกังานมีความภกัดีตอ่องค์กรมากขึน้ในระดบัปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของ วราภรณ์ พรมทา (2557) ได้ศกึษาเร่ือง การศกึษา
วฒันธรรมการท างานองค์กรข้ามชาติท่ีมีผลต่อความผูกพนัของพนักงานท่ีท างานในบริษัทข้าม
ชาติ พบว่า วฒันธรรมการท างาน ลกัษณะการเป็นส่วนรวม มีความสมัพนัธ์กับความผูกพนัของ
พนกังานในองค์กรในทิศทางเดียวกนั ในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

ลักษณะการท างานร่วมกัน วฒันธรรมการท างานลกัษณะการท างานร่วมกนัมี
ความสมัพนัธ์กบัความภกัดีตอ่องค์กรของพนกังานในบริษัทข้ามชาติ กลุ่มเจเนอเรชัน่วายบนถนน
สาทร กรุงเทพมหานครฯ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.513 ตัวแปรทัง้สองมี
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ความสมัพันธ์กันในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะ พนักงานในองค์กรได้รับวัฒนธรรมการท างานในลักษณะการ
ท างานร่วมกนั ประชมุกนัเพ่ือแก้ไขปัญหาตา่งในการท างานมากขึน้ มีการช่วยกนัคิดและปรับปรุง
งานตา่งๆให้บรรลเุปา้หมายได้  ท าให้พนกังานมีความภกัดีตอ่องค์กรมากขึน้ในระดบัปานกลาง ซึ่ง
สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของ ศริิลกัษณ์ เพชรหมู่ (2558) ได้ศกึษา
เร่ือง แรงจูงใจในการท างาน การอบรม และวฒันธรรมใรองค์กร ท่ีมีผลต่อความความจงรักภักดี
ของพนกังาน บริษัท ออริจิน้ พร็อพเพอร์ตี ้จ ากดั (มหาชน) พบวา่ วฒันธรรมองค์กร มีผลตอ่ความ
จงรักภกัดี ของพนกังาน บริษัท ออริจิน้ พร็อพเพอร์ตี ้จ ากดั (มหาชน) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 

สมมติฐานข้อที่ 3 แรงจงูใจด้านผลตอบแทน ได้แก่ ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน และ
คา่ตอบแทนท่ีมิใช่ตวัเงิน มีความสมัพนัธ์กับความภักดีต่อองค์กรของพนกังานในบริษัทข้ามชาติ
กลุม่เจเนอเรชัน่วายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ 

ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน แรงจงูใจด้านผลตอบแทนด้านคา่ตอบแทนท่ีเป็นตวั
เงิน มีความสมัพนัธ์กบัความภกัดีตอ่องค์กรของพนกังานในบริษัทข้ามชาติกลุ่มเจเนอเรชัน่วายบน
ถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) เท่ากับ 0.428 ตวัแปรทัง้สองมี
ความสมัพันธ์กันในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะ พนกังานมีความคาดหวงัตอ่เงินเดือนท่ีพนกังานได้รับนัน้เหมาะสม
กับหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีสูงขึน้ ย่อมส่งผลต่อเงินเดือนสูงขึน้ด้วย รวมถึงสวสัดิการ ตลอดจน
ผลประโยชน์ท่ีเป็นตวัเงินอ่ืนด้วย ท าให้พนกังานมีความภกัดีตอ่องค์กรมากขึน้ในระดบัปานกลาง 
ซึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของ 
จีรภัค เอนกวิถี (2558)ได้ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
พนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท พบว่า แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของพนกังาน ส่งผลตอ่ความ
จงรักภกัดี โดยมีความสมัพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั ปัจจยัจงูใจด้านความส าเร็จของงาน ด้านการ
ได้ รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ  ด้านความรับผิดชอบ และด้าน
ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ส่วนปัจจยัค า้จนุ ด้านนโยบายการ
บริหารองค์การ ด้านความสมัพนัธ์กับผู้บงัคบับญัชา ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ ด้านสภาพการ
ท างาน ด้านวิธีปกครองบงัคบับญัชา และด้านความมัน่คงในงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

ค่าตอบแทนที่มิใช่ตัวเงิน แรงจงูใจด้านผลตอบแทนด้านคา่ตอบแทนท่ีมิใช่ตวั
เงิน มีความสมัพนัธ์กบัความภกัดีตอ่องค์กรของพนกังานในบริษัทข้ามชาติกลุ่มเจเนอเรชัน่วายบน
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ถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) เท่ากับ 0.529 ตวัแปรทัง้สองมี
ความสมัพันธ์กันในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะ พนกังานคาดหวงัการได้รับการเล่ือนขัน้ เล่ือนต าแหนง่เม่ือสามารถ
สร้างผลงานให้เกิดขึน้ได้ รวมถึงการพฒันาความรู้ ความสามารถ ความเช่ียวชาญในวิชาชีพของ
พนกังานจะเป็นเคร่ืองพิสจูน์ห้ได้รับการยอมรับและเกิดแรงผลกัดนัสู่ความก้าวหน้าในอนาคต เม่ือ
ได้รัการเล่ือนต าแหน่ง ท าให้พนกังานรู้สึกว่าตนเองประสบความส าเร็จ และท าให้พนกังานมีความ
ภักดีต่อองค์กรมากขึน้ในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจยัของ ศจี ทวี (2558) ได้ศกึษาเร่ือง แรงจงูใจในการปฏิบตังิานมีความสมัพนัธ์กบัความภกัดี
ตอ่องค์กร ของพนกังานบริษัท ชิโน-ไทย เอ็นจิเนียร่ิง แอนด์ คอนสตรัคชั่น จ ากดั (มหาชน) ในเขต
กรุงเทพมหานคร พบว่า แรงจูงใจในด้านความก้าวหน้า มีความสมัพนัธ์กับความภักดีต่อองค์กร 
ของพนกังานบริษัท ชิโน-ไทย เอ็นจิเนียร่ิง แอนด์ คอนสตรัคชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในทิศทางเดียวกนั 
ในระดบัต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 
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ข้อเสนอแนะท่ีได้รับจากการวิจัย 
1. ผู้บริหารควรน าข้อมลูท่ีได้จากการศึกษาลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคล ด้านเพศ และ

ระยะเวลาการท างานในองค์กรปัจจุบนัท่ีมีผลต่อความภักดีต่อองค์กรมาประกอบการพิจารณา
วางแผนบริหารการจดัการ โดยการมีรูปแบบการพฒันาทรัพยากรบคุคลตามแตกตา่งทางเพศ และ
อายุการท างานในองค์กรท่ีไม่เหมือนกัน เช่น การจัดฝึกอบรมส าหรับพนักงานใหม่ให้เข้าใจ
วฒันธรรมการท างานในองค์กร รวมถึงพฒันาสวสัดิการตา่งๆ และผลตอบแทนท่ีพนกังานจะได้รับ
เม่ือเปรียบเทียบกบัองค์กรอ่ืนๆ  

2. วฒันธรรมการท างาน 
2.1 วฒันธรรมการท างานลกัษณะการใช้อ านาจของผู้บริหาร มีความภกัดีตอ่องค์กร

ของพนกังานในบริษัทข้ามชาติ กลุ่มเจเนอเรชัน่วายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ ในทิศทาง
เดียวกนัระดบัปานกลาง ดงันัน้ควรก าหนดนโยบายการบริหารงานท่ียตุธิรรมให้ชดัเจน โดยส่งเสริม
และเปิดโอกาสให้พนักงานทุกคนมีส่วนร่วมในการบริหารงานและความคิดสร้างสรรค์ในการ
ท างานอย่างเต็มท่ีรวมถึงการส ารวจความต้องการของพนกังานในด้านก้าวหน้าในอาชีพเพิ่มขึน้ 
เชน่ ความสนใจในการอบรมเพิ่มเตมิในด้านตา่งๆ ท่ีเก่ียวกบัต าแหนง่งาน เป็นต้น 

2.2 วัฒนธรรมการท างานลักษณะความเป็นส่วนรวม มีความภักดีต่อองค์กรของ
พนักงานในบริษัทข้ามชาติ กลุ่มเจเนอเรชั่นวายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ  ในทิศทาง
เ ดียวกันระดับปานกลาง ดังนั น้บ ริษัทควรมีนโยบายท่ีชัด เจนและควร เ ปิดโอกาสใ ห้
ผู้ ใต้บงัคบับญัชาได้มีส่วนในการตดัสินใจเก่ียวกับงานท่ีท าเพ่ือพฒันาองค์กรในระดบัต้น ควรให้
แสดงความคดิเห็นเก่ียวกบัเร่ืองงาน รวมทัง้ให้ร่วมแสดงความสามารถ เพ่ือน าความคดิเห็นมาชว่ย
พฒันาการปฏิบตังิานตอ่ไป 

2.3 วัฒนธรรมการท างานลักษณะการท างานร่วมกัน มีความภักดีต่อองค์กรของ
พนักงานในบริษัทข้ามชาติ กลุ่มเจเนอเรชั่นวายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ  ในทิศทาง
เดียวกนัระดบัปานกลาง ดงันัน้บริษัทควรส่งเสริมการการจดักิจกรรมสานสมัพนัธ์ระหวา่งพนกังาน
ในองค์กร เชน่ การจดักิจกรรมกีฬาภายในประจ าปี กิจกรรมการทอ่งเท่ียวประจ าปี หรือจดักิจกรรม
สาธารณประโยชน์เพ่ือชว่ยเหลือสงัคม โครงการตา่งๆในองค์กรเพ่ือชาวยเหลือสิ่งแวดล้อม จะช่วย
ให้พนกังานในองค์กรมีความใกล้ชิดกนัมากขึน้ ลดช่องว่างระหว่างฝ่ายในองค์กร และพนกังานจะ
เกิดความรักความสามคัคีมากขึน้จะสง่ผลให้พนกังานเกิดความภกัดีตอ่งค์กรเพิ่มขึน้ด้วย 
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3. แรงจงูใจด้านผลตอบแทน 
3.1 แรงจูงใจด้านผลตอบแทนด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน มีความภักดีต่อองค์กร

ของพนกังานในบริษัทข้ามชาติ กลุ่มเจเนอเรชัน่วายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ ในทิศทาง
เดียวกันระดบัปานกลาง ดงันัน้บริษัทควรท่ีจะเน้นในเร่ืองของความยุติธรรมเป็นหลกั เช่น ระบบ
โครงสร้างด้านผลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินขององค์กรเป็นไปอยา่งยตุธิรรม ระบบการประเมิณผลการ
ท างานในองค์กรนีเ้ป็นไปอย่างยุติธรรม ระบบการจ่ายค่าตอบแทนตามความรู้และทักษะ
ความสามารถเป็นไปอยา่งยตุธิรรม เป็นต้น 

3.2 แรงจูงใจด้านผลตอบแทนด้านค่าตอบแทนท่ีมิใช่ตวัเงิน มีความภักดีต่อองค์กร
ของพนกังานในบริษัทข้ามชาติ กลุ่มเจเนอเรชัน่วายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ  ในทิศทาง
เดียวกันระดบัปานกลาง ดงันัน้องค์กรควรจัดกิกรรมส่งเสริมก าลังใจในการท างาน โดยการให้
รางวลัในด้านต่างๆแก่พนกังานเป็นไปอย่างเหมาะสมและยุติธรรม การอบรม สมันา รวมถึงการ
เปิดโอกาสให้พนกังานได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ภายนอกองค์กร ความปลอดภยัของสถานท่ีท างาน และ
ควรปรับปรุงในเร่ืองสวสัดิการท่ีตรงกบัความต้องการของพนกังาน รวมถึงสิ่งอ านวยความสะดวก 
วสัดอุปุกรณ์ในการท างานท่ีทนัสมยัเพียงพอตอ่ความต้องการของพนกังานให้มากยิ่งขึน้ 

4. องค์กรควรให้ความส าคญัในเร่ืองความภักดีต่อองค์กรของพนกังาน ควรส่งเสริมให้
พนกังานเกิดความต้องการท่ีจะตัง้ใจท างานกบัองค์กรจนเกษียณอาย ุและท างานกบัองค์กรตอ่ไป
แม้ว่าจะมีองค์กรอ่ืนน าเสนอต าแหนง่และคา่ตอบแทนท่ีสงูกวา่ด้วยการดแูลพนกังานในด้านตา่งๆ 
ให้ตรงกับความต้องการของพนักงาน ควรสร้างให้พนักงานเกิดความเช่ือมั่นในองค์กร การวาง
นโยบายท่ีกระตุ้นให้พนักงานเกิดความต้องการการท างาน รวมถึงนโยบายและบริหารงานท่ี
สอดคล้องกับความต้องการของพนกังานด้วย องค์กรควรท่ีจะท าให้องค์กรนัน้มีช่ือเสียงต่อสงัคม
ภายนอกเพ่ือท่ีพนักงานจะเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในการเป็นพนักงานขององค์กร และควร
ส่งเสริมให้พนักงานเกิดความรู้สึกในการปกป้ององค์กรของตนเอง ด้วยการพูดถึงแต่สิ่งท่ีดีของ
องค์กร เป็นต้น 
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ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครัง้ต่อไป 
หากจะมีการท าวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมการท างาน แรงจูงใจด้าน

ผลตอบแทน และความภักดีต่อองค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติกลุ่มเจเนอเรชั่นวายบนถนน
สาทร กรุงเทพมหานครฯ ควรศกึษาในเร่ืองดงัตอ่ไปนี ้

1. ควรมีการเพิ่มข้อค าถามปลายเปิด เช่น ข้อเสนอแนะ ข้อคิดเห็นของพนกังานเข้า
ไปในแบบสอบถามด้วย เพ่ือท่ีจะได้น าข้อเสนอแนะดงักล่าวไปใช้ประกอบการพิจารณา เพ่ือ
พฒันา หรือ ปรับปรุงส่วนต่างๆ เพ่ือน าเป็นแนวทางในการวางแผนพฒันาบุคลากร เพ่ือจูงใจให้
พนกังานอยูก่บัองค์กรไปนาน ๆ 

2. ควรมีการวิจยัเพิ่มเติมในเชิงคณุภาพท่ีเจาะจงในประเด็นค่าเฉล่ียท่ีมีค่าต ่า  เช่น 
ระยะเวลาท างานในองค์กรปัจจบุนั น้อยกวา่ 1 ปี และปัจจยัแรงจงูใจด้านผลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน 

3. ควรศกึษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความภกัดีของพนกังานตอ่องค์กรด้วย เพ่ือให้ได้ผล
วิจยัท่ีหลากหลายมากยิ่งขีน้ 
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ภาคผนวก ก 

แบบสอบถาม 

การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมการท างาน แรงจูงใจด้านผลตอบแทน 

และความภักดีต่อองค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาตกิลุ่มเจเนอเรช่ันวายบนถนน

สาทร กรุงเทพมหานครฯ 
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แบบสอบถาม 

การวิจัยเร่ือง 

การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมการท างาน แรงจูงใจด้านผลตอบแทน 

และความภักดีต่อองค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาตกิลุ่มเจเนอเรช่ันวายบนถนน

สาทร กรุงเทพมหานครฯ  

 แบบสอบถามนีจ้ดัท าเพ่ือประกอบการท าสารนิพนธ์ของนิสิตปริญญาโท 

หลกัสตูรบริหารธุรกิจ สาขาการจดัการ คณะสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

โดยมีวตัถปุระสงค์เพ่ือการศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมการท างาน แรงจงูใจ

ด้านผลตอบแทน และความภกัดีตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาตกิลุม่เจเนอเรชัน่

วายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานครฯ จงึใคร่ขอความร่วมมือจากทา่น ในการตอบ

แบบสอบถามฉบบันีท้กุข้อความตามตามความเป็นจริงของตวัท่านเอง ทัง้นีจ้ะไมมี่การ

ระบช่ืุอผู้ตอบ ผู้วิจยัจะเก็บค าตอบของทา่นไว้เป็นความลบั และน ามาใช้ในการวิเคราะห์

เชิงสถิตใินภาพรวมเทา่นัน้ จงึหวงัเป็นอยา่งยิ่งวา่จะได้รับความกรุณาและความร่วมมือ

จากทา่น และขอขอบคณุมา ณ ท่ีนี ้

 

แบบสอบถามแบ่งเป็น 4 ส่วนดังนี ้

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัข้อมลูส่วนบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัวฒันธรรมการท างาน 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจงูใจด้านผลตอบแทน 

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัความภกัดีตอ่องค์กร 

 

 

 

 



  100 

ส่วนที่ 1 : ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ค ำชีแ้จ้ง : โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง (  ) หรือเติมข้อความเก่ียวกับตวั

ทา่นตามความ 

เป็นจริงลงในชอ่งวา่งท่ีก าหนดให้ 

1. เพศ 

 (  ) ชาย     (  ) หญิง 

2. ระดับการศึกษา 

 (  )  ต ่ำกว่ำปริญญำตรี   (  ) ระดบัปริญญำตรี 

 (  )  สงูกวำ่ปริญญำตรี 

3. ต าแหน่งงาน 

 (  )  ระดบัปฏิบตัิการ    (  ) ระดบับริหาร 

4. ระยะเวลาในการท างานในองค์กรปัจจุบัน 

 (  )  น้อยกวา่ 1 ปี    (  ) 1 – 5 ปี 

 (  ) 6 – 10 ปี    (  ) มำกกวำ่ 10 ปี 
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ค าชีแ้จง : ให้ทา่นอา่นข้อความในแตล่ะข้อแล้วพิจารณาวา่ทา่นมีความรู้สึกเห็นด้วยหรือไมเ่ห็น
ด้วยกบัข้อความนัน้ ๆ มากหรือน้อยเพียงใด แล้วให้ท่านท าเคร่ืองหมาย  ลงใน
ชอ่งวา่งทางขวามือของข้อความตามความหมายดงันี ้

 เห็นด้วยอย่างยิ่ง   หมายถึง  ทา่นเห็นด้วยกบัข้อความนัน้มากท่ีสดุ 
 เห็นด้วย   หมายถึง  ทา่นเห็นด้วยกบัข้อความนัน้เป็นสว่นใหญ่ 

 ไมแ่นใ่จ   หมายถึง  ทา่นเห็นด้วยกบัข้อความนัน้บ้าง และไมเ่ห็นด้วยกบั 
            ข้อความนัน้บ้าง พอ ๆ กนั 

 ไมเ่ห็นด้วย    หมายถึง  ท่านไมเ่ห็นด้วยกบัข้อความนัน้เป็นส่วนใหญ่ 
 ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง  หมายถึง  ทา่นไมเ่ห็นด้วยกบัข้อความนัน้เลย 
 
ส่วนที่ 2 : แบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมการท างาน ประกอบด้วย ด้านลักษณะการใช้

อ านาจของผู้บริหาร ด้านลักษณะความเป็นส่วนร่วม ด้านลักษณะการท างาน
ร่วมกัน  

ด้านวัฒนธรรมการท างาน 

ระดับความคิดเหน็ 

เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

 

เหน็
ด้วย 

 
 
 
 

ไม่
แน่ใจ 

 
 
 
 

ไม่
เหน็
ด้วย 

 
 
 

ไม่
เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

(5) (4) (3) (2) (1) 
ลักษณะการใช้อ านาจของผู้บริหาร 
1. ผู้บงัคบับญัชาของทา่นได้ให้โอกาสทา่นในการตดัสินใจ
ในการแก้ปัญหาในงานท่ีได้รับมอบหมาย 

     

2. ผู้บงัคบับญัชาของทา่นมีความยืดหยุ่นในการ
บริหารงานตามการเปล่ียนแปลงของสภาพธุรกิจ 

     

3. ทา่นคิดว่าผู้บงัคบับญัชาของทา่นสามารถชกัน าให้ทา่น
ปฏิบตัิตามค าสัง่เพ่ือให้ได้งานท่ีมีประสิทธิภาพ 
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ด้านวัฒนธรรมการท างาน 

ระดับความคิดเหน็ 

เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

 

เหน็
ด้วย 

 
 
 
 

ไม่
แน่ใจ 

 
 
 
 

ไม่
เหน็
ด้วย 

 
 
 

ไม่
เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

(5) (4) (3) (2) (1) 
ลักษณะความเป็นส่วนรวม 
4. องค์กรของทา่นให้ความส าคญัการให้พนกังานมีส่วน
ร่วมในการแสดงความคิดเห็นการจดัการองค์กรให้ดีขึน้ 

     

5. ทา่นมีความผกูพนักบัเพ่ือนร่วมงาน      

6. ทา่นเห็นประโยชน์ของบริษัทมากกวา่ภารกิจสว่นตวั      

ลักษณะการท างานร่วมกัน 
7. ทา่นคิดว่าทา่นรับรู้เปา้หมายขององค์กรและมุง่
ปฏิบตังิานเพื่อบรรลเุปา้หมายให้ส าเร็จ 

     

8. ทา่นคิดว่าทา่นมีความรับผิดชอบในงานท่ีได้รับ
มอบหมายเพ่ือบรรลเุปา้หมายขององค์กร 

     

9. ทา่นคิดว่าองค์กรของทา่นมีการประชมุและตดัสินใจ
ร่วมกนัเสมอเพ่ือให้ปฏิบตังิานได้บรรลตุามเปา้หมาย 
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ส่วนที่ 3 : แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจด้านผลตอบแทน ประกอบด้วย ค่าตอบแทนที่
เป็นตัวเงนิ ค่าตอบแทนที่มิใช่ตัวเงนิ  

ปัจจัยแรงจูงใจด้านผลตอบแทน 

ระดับความคิดเหน็ 

เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

 

เหน็
ด้วย 

 
 
 
 

ไม่
แน่ใจ 

 
 
 
 

ไม่
เหน็
ด้วย 

 
 
 

ไม่
เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

(5) (4) (3) (2) (1) 
ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน 
10. ทา่นคิดวา่คา่ตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินท่ีได้รับเหมาะสม
กบัปริมาณงาน 

     

11. ระบบการประเมินผลการขึน้เงินเดือนในองค์กรของ
ทา่นเป็นไปอย่างยตุธิรรม 

     

12. ทา่นคิดวา่คา่ตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินท่ีได้รับจงูใจให้
พนกังานท างานท่ีองค์กรไปนานๆ 

     

13. ทา่นคิดวา่พนกังานต าแหนง่เดียวกนัควรได้รับ
ผลตอบแทนท่ีเท่ากนั 

     

ค่าตอบแทนที่มิใช่ตัวเงิน 
14. บริษัทของทา่นมีวสัด ุอปุกรณ์หรือสิ่งอ านวยความ
สะดวกอยา่งเพียงพอ 

     

15. สถานท่ีท างานของทา่นเป็นสถานท่ีท่ีมีความปลอดภยั
จากอนัตรายตา่งๆ ท่ีสามารถเกิดขึน้ในการการปฏิบตังิาน 

     

16. องค์กรของทา่นมีการมอบรางวลัเพื่อสง่เสริมขวญั
ก าลงัใจของพนกังาน 

     

17. องค์กรของทา่นมีการพฒันาความรู้ และเสริมสร้าง
ศกัยภาพในการท างานของบคุคลากร 
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ส่วนที่ 4 : แบบสอบถามเกี่ยวกับความภักดีต่อองค์กร 

ความภักดีต่อองค์กร 

ระดับความคิดเหน็ 

เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

 

เหน็
ด้วย 

 
 
 
 

ไม่
แน่ใจ 

 
 
 
 

ไม่
เหน็
ด้วย 

 
 
 

ไม่
เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

(5) (4) (3) (2) (1) 
18. ทา่นให้ความส าคญักบัผลประโยชน์ขององค์กร
มากกวา่ผลประโยชน์สว่นตน 

     

19. ทา่นมีความภมูิใจในองค์กรของทา่น      

20. ทา่นตัง้ใจจะท างานกบัองค์กรจนเกษียณอายุ      

21. ทา่นคิดวา่ท่านมีความกระตือ้รือร้นในการท างานใน
องค์กรของทา่น 

     

22. ทา่นเตม็ใจท่ีจะทุม่เทความรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี
ในการท างานเพ่ือท างานให้กบัองค์กร 
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รายนามผู้เช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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รายนามผู้เช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 

 
รายช่ือ                                    ต าแหน่งและสถานท่ีท างาน   

 1. รศ.สพุาดา สิริกตุตา    อาจารย์ประจ าคณะ บริหารธุรกิจเพื่อสงัคม 
       มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

2. อ.ดร.ธนภมูิ อตเิวทิน    อาจารย์ประจ าคณะ บริหารธุรกิจเพื่อสงัคม 

      มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

ประวัติผ ู้เขียน 
 

ประวัตผู้ิเขียน 
 

ช่ือ-สกุล นางสาวนิชาภา กลุโสภณพงศ์ 
วัน เดือน ปี เกิด 26 มีนาคม 2526 
สถานที่เกิด ราชบรีุ 
วุฒกิารศึกษา พ,ศ.2547 บญัชีบณัฑิต (บช.บ.) สาขาต้นทนุ จากมหาวิทยาลยัหอการค้า

ไทย  
พ.ศ. 2561 บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต (บธ.ม.) สาขาการจดัการ จาก
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

ท่ีอยู่ปัจจุบัน 2097/157 ไอดีโอ้ โมบิ คอนโด ถนนสขุมุวิท แขวงบางจาก เขตพระโขนง 
กรุงเทพฯ 10260   
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