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บทคัดยอ 

 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาวัฒนธรรมองคกรและแรงจูงใจที่สงผลตอความจงรักภักดี

ตอองคกร กรณีศึกษาบริษัท ABC โดยมีกลุมตัวอยาง คือ พนักงานฝายผลิตของบริษัท ABC จำนวน 

261 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บขอมูล วิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา 

ไดแก คาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานดวยการวิเคราะห

การถดถอยเชิงพหุคูณ 

22Tผลการศึกษาพบวา 22Tวัฒนธรรมองคกรแบบลำดับชั้น และแรงจูงใจ ดานความตองการความ

ผูกพันและดานความตองการอำนาจ สงผลเชิงบวกตอความจงรักภักดีตอองคกร อยางมีนัยสำคัญทาง

สถิติท่ีระดับนัยสำคัญ 0.01 ท้ังนี้ ตัวแปรอิสระทุกตัวสามารถรวมกันกำหนดทำนายความจงรักภักดีตอ

องคกร ไดรอยละ 63.70 (AdjRP

2
P = 0.637) 

 
คำสำคัญ : วัฒนธรรมองคกร, แรงจูงใจ, ความจงรักภักดีตอองคกร 

 

Abstract 

The purpose of this research is to examine the effect of organizational culture 

and motivation on organizational loyalty: case study of ABC company. The research 

sample consisted of 261 employees in production department. The questionnaire was 
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used to collect to data. The descriptive statistics is used to analyze data includes 

frequency, percentage, mean and standard deviation. The hypotheses were tested by 

multiple regression analysis. 
The results showed that organizational culture in the dimension of 

hierarchical organizational culture and motivation in the dimension of demand of 

engagement and demand for power had positive effect on organizational loyalty to at 

0.01 significant level. All of the independent variables were able to determine loyalty 

by 63.70% (AdjRP

2
P = 0.637). 

 
Keywords:  Organizational culture, Motivation, Organizational loyalty  

 

บทนำ   
 สภาพเศรษฐกิจในปจจุบ ันทำให องคกรในภาคเอกชนตองปรับตัวใหทันต อการ

เปลี่ยนแปลงท้ัง การบริหารจัดการและ สวัสดิการตางๆ เชน การลดจำนวนชั่วโมงการทำงาน และการ

งดเงินรางวัลเมื่อสิ้นป สงผลใหพนักงานขาดแรงจูงใจในการทำงานสงผลใหลาออกจากงาน เพ่ือ

แสวงหาองคกรที่ตอบสนองความตองการดานสวัสดิการและคาตอบแทน เพื่อใหสามารถดำเนินชีวิต

ไดอยางมั่นคงทั้งนี้แรงจูงใจในการทำงาน เปนสิ่งสำคัญที่กระตุนทำใหเกิดแรงผลักดันในการทำงาน

และสงผลตอความจงรักภักดีตอองคกร โดยแรงจูงใจนั้นเปนสาเหตุสำคัญที่ทำใหพนักงานแสดง

พฤติกรรม ในเชิงบวก เชน มีความมุงมั่นที่จะฟนฝาอุปสรรคมีความกระตือรือรนที่จะทำกิจกรรม 

อยางทุมเทเต็มกำลังความสามารถ ตรงขามกัน หากไมมีแรงจูงใจจะทำใหแสดงพฤติกรรม ในเชิงลบ 

เชน มีพฤติกรรมท่ีเฉ่ือยชา ขาดความตั้งใจหรือเอาใจใสในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสงผลตอคุณภาพของงาน

ในที่สุด (ประเสริฐ อุไร, 2559: 1) นอกจากแรงจูงใจในการทำงานแลววัฒนธรรมองคกรยังสงผลตอ

ความจงรักภักดีตอองคกรทั้งนีว้ฒันธรรมองคกรมีหลายรูปแบบ เชนลักษณะของการบริหารงานแบบ

ครอบครัว หรือวัฒนธรรมแบบลำดับชั้น คือผูใตบังคับบัญชาไมสามารถตัดสินใจได ซ่ึงสงผลใหปริมาณ

และคุณภาพของงานไมเปนไปตามเปาหมาย โดยบริษัทกรณีศึกษาเปนผูผลิตและสงออกหนังหุมเบาะ

รถยนตและเฟอรนิเจอร ซึ่งใชแรงงานฝายผลิตจำนวนมาก เปนหนึ่งในบริษัทที่ประสบปญหาการ

เปลี่ยนแปลงขางตน บริษัทจึงลดจำนวนชั่วโมงการทำงานของพนักงานฝายผลิตทำใหรายไดของ

พนักงานลดลงถึงรอยละ 40 สงผลใหพนักงานขาดแรงจูงใจในการทำงานและมีความจงรักภักดีตอ

องคกรลดลง ดังเห็นไดจากอัตราการการลาออกของพนักงานที่เพิ ่มขึ้น (สามัคคี จารุธัญญารักษ, 

2562) 

 จากความสำคัญของวัฒนธรรมองคกรและแรงจูงใจขางตนผู ว ิจัยสนใจที ่จะศึกษา

วัฒนธรรมองคกรและแรงจูงใจที่สงผลตอความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานบริษัท ABC โดย
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ผลการวิจัยสามารถใชเปนแนวทางในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลเพื ่อสรางแรงจูงใจและ

วัฒนธรรมองคกรที่เหมาะสม ทำใหพนักงานเกิดความรักและพรอมที่จะทำงานกับองคกร จนนำไปสู

ความจงรักภักดีตอองคกรตอองคกร  

 

วัตถุประสงคการวิจัย 

เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองคกรและแรงจูงใจท่ีสงผลตอความจงรักภักดีตอองคกร ของพนักงาน

บริษัท ABC 

 

สมมติฐานการวิจัย (ควรมี) 
  วัฒนธรรมองคกร และแรงจูงใจสงผลทางบวกตอความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานบรษัิท 

ABC 

 
กรอบแนวความคิด 

 การวิจัยเรื่องวัฒนธรรมองคกรและแรงจูงใจท่ีสงผลตอความจงรักภักดีตอองคกร : 

กรณีศึกษาบริษัท ABC มีกรอบแนวความคิดในการวิจัยดังแสดงในภาพท่ี 1  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    

 

ภาพท่ี1 กรอบแนวความคิด 

 
 
 

วัฒนธรรมองคกร 

- วัฒนธรรมองคกรแบบครอบครัว 

- วัฒนธรรมองคกรแบบสรางสรรค 

- วัฒนธรรมองคกรแบบลำดับชั้น 

(Cameron & Quinn, 1999) 

 

แรงจูงใจ 

- ความตองการความสำเร็จ 

- ความตองการความผูกพัน 

- ความตองการอำนาจ 

 (McClelland, 1940) 

 

 

ความจงรักภักดี 

- ความเชื่อม่ันอยางแรงกลาท่ีจะยอมรับ

เปาหมายขององคกร 

- ความเต็มใจท่ีจะทุมเทอยางมากเพ่ือ

ประโยชนขององคกร 

- ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไว

ซ่ึงความเปนสมาชิกขององคกร 

(Steers, 1991) 



      Journal of Nakhonratchasima College (Humanities and Social Sciences)   Vol. 16 No. 1 January – April 2022   . 

 121 

วิธีดำเนินการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยแบบเชิงปริมาณ 

  ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากร คือ พนักงานฝายผลิต บริษัท ABC ท่ีมีอายุงาน 1 ปข้ึนไป จำนวน 617 คน 

กลุมตัวอยาง คือ พนักงานงานฝายผลิต บริษัท ABC ท่ีมีอายุงาน 1 ปข้ึนไป จำนวน 237 คน 

โดยคำนวณขนาดของกลุมตัวอยางจากคาเฉลี่ยของประชากรดวยสูตรของคณิต ไขมุกด (2546: 185-

187)  ผูวิจัยไดเก็บรวบรวมเพิ่มรอยละ 10 เผื่อความผิดพลาดจากการตอบแบบสอบถามไมครบถวน

รวมเปน 261 คน  

การเก็บรวมรวมขอมูล 

 เครื่องมือที่ใชการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยมีลักษณะ

ขอความแบบมาตรวัดสวนลิเคิรท (Likert Scale) ไดกำหนดเกณฑการใหคะแนนในการวัดความ

คิดเห็นเปน 5 ระดับ ไดแก มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด โดยมีการกำหนดคะแนน

ของการตอบแบบสอบถาม 5 4 3 2 1 (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2553: 281-283)  

การหาคุณภาพของเครื่องมือ มีข้ันตอนดังนี้ 

  1) นำแบบสอบถามเสนอผูทรงคุณวุฒิ 3 ทาน เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา 

(Content Validity) พบวา คาดัชนีความ สอดคลองของขอคำถาม (Index of item Objective 

Congruence: IOC ) มีคาอยูระหวาง 0.67-1.00 ซ่ึงมากกวา 0.50 แสดงวาขอถามสามารถนำไปใชได 

(ทรงศักดิ์ ภูสีออน, 2551)  

2) ทดสอบคาความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยนำไป ทดลองใช (Try Out) 

โดยนำไปทดสอบกับพนักงานของบริษัททริมอินเตอรเนชั่นแนล จำกัด ที่มีอายุงาน 1 ปขึ้นไป ที่ไมใช

กลุมเปาหมาย จำนวน 50 คน โดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์ แอลฟาของครอนบัค (Cronbach’s Alpha 

Coefficient) พบวาทุกดานมีคาอยูระหวาง 0.805-0.968 โดยสูงกวา 0.70 ซึ่งเปนเกณฑที่ยอมรับได 

(บุญใจ ศรีสถิตนรากูร, 2553: 232) 

 ข้ันตอนการวิจัย 

   1. เก็บรวบรวมขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) โดยแจกแบบสอบถามใหกลุมตัวอยาง คือ

พนักงานฝายผลิต บริษัท ABC ท่ีมีอายุการทำงาน 1 ปข้ึนไป จำนวน 261 คน    

   2. เก็บรวบรวมขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เก่ียวของกับแนวคิด ทฤษฎี จากหนังสือ 

รายงานทางวิชาการ ขอมูลทางสถิติ บทความทางวิชาการ อินเตอรเน็ตและผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ  

 การวิเคราะหขอมูล 

 การวิเคราะหขอมูล ดวยโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) โดยสถิติที่ใชในการวิเคราะห

ขอมูล ไดแก สถิติเชิงพรรณนา ประกอบดวย การแจกแจงความถ่ี และคารอยละ วิเคราะหวัฒนธรรม

องคกร แรงจูงใจ และความจงรักภักดีตอองคกร ใชสถิติเชิงพรรณนา ประกอบดวย คาเฉลี่ย และสวน
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เบี ่ยงเบนมาตรฐาน วิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตามเพื ่อทดสอบ

ความสัมพันธของตัวแปรในเบื้องตน จากนั้นทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis)  

 
ผลการวิจัย  
  1. ผลการสรุปขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามแบงตาม เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษา รายได พบวากลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง จำนวน 206 คน คิดเปนรอยละ 78.50 มี

อายุระหวาง 36-45 ป จำนวน 83 คน มีสถานภาพสมรส จำนวน 137 คน คิดเปนรอยละ 52.50 มี

ระดับการศึกษาระดับมัธยมศึกษา/ปวช. จำนวน 168 คน คิดเปนรอยละ 52.50 มีรายไดเฉลี่ย 5,000-

10,000 บาทตอเดือน จำนวน 234 คน คิดเปนรอยละ 89.70 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในบริษัท 

ABC เปนเวลา 1-2 ป จำนวน 117 คน คิดเปนรอยละ 44.80 

 2. ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นพบวา วัฒนธรรมองคกร โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูใน

ระดับมาก (X̅ = 3.98, S.D. = 0.775) แรงจูงใจโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X̅ = 4.12, S.D. = 

0.742) และความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (X̅ = 4.05, S.D. = 0.766)  

 3. ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกร แรงจูงใจ และความจงรักภักดี

ตอองคกรของพนักงานบริษัท ABC เพ่ือทดสอบความสัมพันธของตัวแปรในเบื้องตน ดังแสดงในตาราง

ท่ี 1 

 

ตารางที่ 1  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรวัฒนธรรมองคกรและแรงจูงใจที่สงผลตอ

ความจงรักภักดีตอองคกร  : กรณีศึกษาบริษัท ABC 

 XR1 XR2 XR3 XR4 XR5 XR6 Y VIF 

XR1 1       3.233 

XR2 .751** 1      3.566 

XR3 .784** .824** 1     4.413 

XR4 .621** .546** .641** 1    2.381 

XR5 .654** .538** .661** .719** 1   2.788 

XR6 .599** .564** .581** .584** .645** 1  2.003 

Y .671** .616** .700** .615** .722** .657** 1  

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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  จากตารางที่ 1 เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหคาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ

วัฒนธรรมองคกร ทั้ง 3 แบบ และแรงจูงใจ ทั้ง 3 แบบ มีความสัมพันธในทิศทางบวกกับความ

จงรักภักดีตอองคกรโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.615–0.722 อยางมีนัยสำคัญทาง

สถิติ 0.01 โดยมีคา VIF อยูระหวาง 2.003–4.413  ซึ่งมีคานอยกวา 10 ดังนั้น จึงอนุมานไดวา ตัว

แปรอิสระไมมีความสัมพันธกันเอง จึงไมมีปญหาความสัมพันธพหุรวมเชิงเสน ( Multicollinearity) 

(บุญใจ ศรีสถิตนรากูร, 2553: 325-326) 

 4. ผลการทดสอบสมมติฐาน ดวยการใชวิธีการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ โดยนำตัวแปร

อิสระทุกตัวเขาสูสมการพยากรณดวยวิธี Enter แสดงในตารางท่ี 2 

    

ตารางท่ี 2  ผลการทดสอบสมมติฐาน  

ตัวแปรอิสระ 
ความจงรักภักดีตอองคกร 

B S.D. β t P-value 

คาคงท่ี (Constant) 4.186 2.249  1.861 0.064 

วัฒนธรรมองคกร    

 วัฒนธรรมองคกรแบบครอบครวั (XR1R) 0.214 0.136 0.106 1.575 0.117 

 วัฒนธรรมองคกรแบบสรางสรรค (XR2R) 0.126 0.248 0.036 0.508 0.612 

 วัฒนธรรมองคกรแบบลำดับชั้น (XR3R) 0.545 0.182 0.235 2.995 0.003** 

แรงจูงใจ    

 ดานความตองการความสำเร็จ (XR4R) 0.064 0.190 0.020 0.339 0.735 

 ดานความตองการความผูกพัน (XR5R) 0.995 0.191 0.325 5.205 0.000** 

 ดานความตองการอำนาจ (XR6R) 0.763 0.187 0.216 4.079 0.000** 

RP

2 
P= 0.645          AdjRP

2
P = 0.637   

** ระดับนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (P<0.01)   

  

  จากตารางที่ 2 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

พบวา วัฒนธรรมองคกร แบบลำดับชั้น (XR3R) สงผลตอความจงรักภักดีตอองคกรอยางมีนัยสำคัญทาง

สถิติท่ีระดับ 0.01 ( βR3R = 0.235, P < 0.01) โดยท่ีดานวัฒนธรรมองคกรแบบครอบครัว (XR1R) ( βR1R = 

0.106, P > 0.01) และวัฒนธรรมองคกรแบบสรางสรรค (XR2R) ( βR2R = 0.036, P > 0.01) ไมสงผลตอ

ความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานบริษัท ABC 

  สำหรับแรงจูงใจดานความตองการความผูกพัน (XR5R) สงผลตอความจงรักภักดีตอองคกร

มากที่สุด ( βR5R = 0.325, P < 0.01)  ดานความตองการอำนาจ (XR6R) สงผลตอความจงรักภักดีตอ
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องคกรอยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  ( βR6R = 0.216, P < 0.01) ในขณะท่ีดานความตองการ

ความสำเร็จ (XR4R) ( βR4R = 0.020, P > 0.01) ไมสงผลตอความจงรักภักดีตอองคกรของ โดยตัวแปร

อิสระทุกตัวสามารถรวมกันพยากรณความจงรักภักดีตอองคกร (Ŷ) ไดรอยละ 63.70 (AdjRP

2
P = 

0.637) ซ่ึงสามารถเขียนสมการสงผลไดดังนี้ 

Ŷ = 0.214(XR1R) + 0.126(XR2R) + 0.545(XR3R) ** + 0.064(XR4R) + 0.995(XR5R) ** + 0.763(XR6R) ** 

   จากสมการสามารถสรุปไดวา วัฒนธรรมองคกรดานวัฒนธรรมองคกรแบบลำดับชั้น(XR3R) 

และแรงจูงใจดานความตองการความผูกพัน (XR5R) และดานความตองการอำนาจ (XR6R) สงผลทางตรง

เชิงบวกตอความจงรักภักดีตอองคกร (Y): กรณีศึกษาบริษัท ABC 

    วัฒนธรรมองคกรดานวัฒนธรรมองคกรแบบครอบครัว (XR1R) วัฒนธรรมองคกรแบบ

สรางสรรค (XR3R) และแรงจูงใจดานความตองการความสำเร็จ (XR4R) ไมสงผลตอความจงรักภักดีตอ

องคกร (Y): กรณีศึกษาบริษัท ABC อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ 

 

อภิปรายผล  

    จากผลการวิจัยสามารถอภิปรายไดวาวัฒนธรรมองคกร ดานวัฒนธรรมองคกรแบบลำดับ

ชั้น สงผลเชิงบวกตอความจงรักภักดีตอองคกรอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ แตวัฒนธรรมองคกร ดาน

วัฒนธรรมองคกรแบบครอบครัว ดานวัฒนธรรมองคกรแบบสรางสรรค ไมสงผลเชิงบวกตอความ

จงรักภักดีตอองคกร สำหรับแรงจูงใจ จำนวน 2 ดาน ไดแก ดานความตองการความผูกพัน และดาน

ความตองการอำนาจ สงผลเชิงบวกตอความจงรักภักดีตอองคกรอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ แตดาน

ความตองการความสำเร็จ ไมสงผลตอความจงรักภักดีตอองคกร ทั้งนี้ วัฒนธรรมองคกรและแรงจูงใจ

สามารถรวมกันกำหนดทำนายความจงรักภักดีตอองคกร: กรณีศึกษาบริษัท ABC ไดเทากับรอยละ 

63.70 (AdjRP

2
P = 0.637) โดยผูวิจัยสามารถอภิปรายเปนรายดาน ไดดังนี้ 

    วัฒนธรรมองคกร ดานวัฒนธรรมองคกรแบบครอบครัว ไมสงผลตอความจงรักภักดีตอ

องคกร: กรณีศึกษาบริษัท ABC อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ เนื่องจากบริษัท ABC มีนโยบายลดจำนวน

พนักงานและใหพนักงานออกจากงานในชวงเวลาท่ีบริษัทไมมีคำสั่งผลิตจากลูกคาและเม่ือมีคำสั่งผลิต

จากลูกคาเพิ่มจึงรับสมัครพนักงานอีกครั้ง จึงทำใหวัฒนธรรมองคกรแบบครอบครัวไมเกิดขึ้นใน

องคกร ซึ่งสอดคลองกับนัทธฐภัค มิ่งสัมพรางค (2558) ไดศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองคกร ความเชื่อม่ัน

ขององคกร และแรงจูงใจในการทำงานของพนักงานที่มีผลตอความจงรักภักดีตอองคกรของธนาคาร

พาณิชยไทยในจังหวัดสมุทรสาคร พบวาวัฒนธรรมองคกรแบบครอบครัวไมสงผลตอความจงรักภักดี

ตอองคกร เนื่องจากองคกรมีการตั้งเปาหมายในการทำงานที่ชัดเจนจึงทำใหพนักงานเกิดแขงขัน

เพื่อที่จะทำยอดขายใหถึงเปาหมายที่บริษัทกำหนดเทานั้น ทำใหวัฒนธรรมองคกรแบบครอบครัวไม

สงผลตอความจงรักภักดีตอองคกร 
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    วัฒนธรรมองคกร ดานวัฒนธรรมองคกรแบบสรางสรรค ไมสงผลตอความจงรักภักดีตอ

องคกร: กรณีศึกษาบริษัท ABC อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ เนื่องจากบริษัท ABC มุงเนนไปที่ผลกำไร

ขององคกร สงผลใหพนักงานมีความกังวลเกี ่ยวกับความไมมั ่นคงในการทำงาน จึงทำใหไมเกิด

แนวความคิดในการพัฒนาสิ ่งใหม สอดคลองกับบัญชาชัย ประสานสินธุ  (2563) ไดศึกษาเรื ่อง

วัฒนธรรมองคกรและแรงจูงใจในการทำงานที่มีผลตอความจงรักภักดีตอองคกร ของพนักงานบริษัท 

เอฟ ดี เอส คอลเลคชั่น แอนด ลอรเฟรม จำกัด พบวา วัฒนธรรมองคกร ดานวัฒนธรรมที่เนนการ

ปฏิบัติงานเปนทีม วัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและการเอาชนะ คูแขงทางธุรกิจ วัฒนธรรมมที่เนน

ความมั่นคง และวัฒนธรรมองคกรแบบลำดับชั้นสงผลตอความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงาน

บริษัท เอฟ ดี เอส คอลเลคชั่น แอนด ลอรเฟรม จำกัด สวนวัฒนธรรมองคกร ดานวัฒนธรรมองคกร

แบบสรางสรรค ไมสงผลตอความจงรักภักดีตอองคกร  

     วัฒนธรรมองคกร ดานวัฒนธรรมองคกรแบบลำดับชั้น สงผลเชิงบวกตอความจงรักภักดี

ตอองคกร: กรณีศึกษาบริษัท ABC อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ แสดงใหเห็นวาบริษัท ABC ควรให

ความสำคัญสงเสริมระบบการประเมินผลงาน ผลการปฎิบัติงาน และการเลื่อนตำแหนงของพนักงาน

ประจำป เนื่องจากพนักงานมีความตองการที่จะมีตำแหนงการงานที่สูงขึ้นจากเดิม ซึ่งสอดคลองกับ 

บัญชาชัย ประสานสินธุ (2563) ท่ีไดศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองคกรและแรงจูงใจในการทำงานท่ีมีผลตอ

ความจงรักภักดีตอองคกร ของพนักงานบริษัท เอฟ ดี เอส คอลเลคชั่น แอนด ลอรเฟรม จำกัด โดย

ผลการศึกษาพบวา วัฒนธรรมองคกรแบบลำดับชั้นมีผลตอความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงาน 

อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ 

  แรงจูงใจ ดานความตองการความสำเร็จ ไมสงผลตอความจงรักภักดีตอองคกร: 

กรณีศึกษาบรษัิท ABC เนื่องจากพนักงานบริษัท ABC สวนใหญเปนพนักงาน อายุงาน 1-2 ป ทำงาน

ท่ีบริษัท ABC มาเปนเวลาไมนานมากนัก จึงทำใหพนักงานไมตองการความสำเร็จ สอดคลองกับชัชพร 

มานะกิจ (2558) ไดศึกษาเรื่องแรงจูงใจท่ีมีผลตอความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานธุรกิจคาปลีก 

สินคาอุปโภคและบริโภคในรูปแบบซูเปอรมารเก็ต ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อัตรา

เงินเดือน มีผลตอความจงรักภักดีตอองคกรของ พนักงานธุรกิจคาปลีกสินคาอุปโภคและบริโภคใน

รูปแบบซูเปอรมารเก็ต ปจจัยแรงจูงใจในการทำงาน ปจจัยจูงใจ ปจจัยค้ำจุน มีผลตอความจงรักภักดี

ต อองคกรของพนักงานธ ุรก ิจค าปล ีกส ินคาอ ุปโภคและบร ิโภคใน ร ูปแบบซูเปอร มาร เก็ต  

สวนแรงจูงใจ ดานความตองการความสำเร็จ ไมสงผลเชิงบวกตอความจงรักภักดีตอองคกร 

           แรงจูงใจ ดานความตองการความผูกพัน สงผลเชิงบวกตอความจงรักภักดีตอองคกร: 

กรณีศึกษาบริษัท ABC อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ ท้ังนี้สามารถอธิบายไดวา พนักงานมีมนุษยสัมพันธท่ี

ดีตอกันจนเกิดความผูกพันกันในการทำงาน ซึ่งสอดคลองบัญชาชัย ประสานสินธุ (2563) ไดศึกษา

เรื่องวัฒนธรรมองคกรและแรงจูงใจในการทำงานที่มีผลตอความจงรักภักดีตอองคกร ของพนักงาน

บริษัท เอฟ ดี เอส คอลเลคชั่น แอนด ลอรเฟรม จำกัด พบวา แรงจูงใจ ดานความตองการความ
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ผูกพัน และดานความตองการความเจริญเติบโตในการทำงาน สงผลเชิงบวกตอความจงรักภักดีตอ

องคกร อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ 

            แรงจูงใจ ดานความตองการอำนาจ สงผลเชิงบวกตอความจงรักภักดีต อองคกร: 

กรณีศึกษาบริษัท ABC ท้ังนี้สามารถอธิบายไดวา บริษัท ABC มีการสนับสนุนการทำงานของพนักงาน

ตามโครงสรางของบริษัท ทำงานตามสายบังคับบัญชา มีระบบการประเมินผลการปฎิบัติงาน และการ

เลื่อนตำแหนงหนาที่ตามหลักเกณฑ เนื่องจากพนักงานมีความตองการที่จะมีตำแหนงที่สูงขึ้น ซ่ึง

สอดคลองกับ นัทธฐภัค มิ่งสัมพรางค (2558) ที่ไดศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองคกร ความเชื่อมั่นของ

องคกร และแรงจูงใจในการทำงานของพนักงานที่มีผลตอความจงรักภักดีตอองคกรของธนาคาร

พาณิชยไทยในจังหวัดสมุทรสาคร พบวา องคกรท่ีมุงเนน ดานความตองการอำนาจการจะนำไปสูการ

แขงขันในการทำงานทำให สงผลเชิงบวกตอความจงรักภักดีตอองคกร อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ 

 

ขอเสนอแนะ  

 จากผลวิจัยวัฒนธรรมองคกรและแรงจูงใจที่สงผลตอความจงรักภักดีตอองคกร: กรณีศึกษา

บริษัท ABC ผูวิจัยมีขอเสนอแนะสำหรับผูบริหารบริษัท ABC ดังนี้ 

1. ขอเสนอแนะในการนำไปใช  

    1.1 แรงจูงใจดานความตองการความผูกพันสงผลตอความจงรักภักดีตอองคกร อยางมี

นัยสำคัญทางสถิติแสดงใหเห็นวา หัวหนางานควรใหความสำคัญกับพนักงานและมีการกลาวชมเชย

พนักงานในท่ีประชุมเพ่ือใหพนักงานนั้นเกิดการยอมรับจากบุคคลอ่ืน ทำใหพนักงานรูสึกเปนสวนหนึ่ง

ขององคกรและสัมพันธภาพที ่ด ีต อบ ุคคลอื ่น โดยการจัดกิจกรรมใหพนักงานไดทำรวมกัน

นอกเหนือจากกิจการทำงาน เชน จัดกิจกรรม Walk rally กิจกรรม Big Cleaning Day กิจกรรม

ทำบุญโรงงาน เพ่ือสรางความผูกพันจนนำไปสูความจงรักภักดีตอองคกร 

   1.2 แรงจูงใจ ดานความตองการอำนาจ สงผลตอความจงรักภักดีตอองคกร อยางมีนัยสำคัญ

ทางสถิติแสดงใหเห็นวาพนักงานมีความตองการอำนาจในการทำงานรวมถึงการตัดสินใจในการทำงาน

และเปนที่ยอมรับจากหัวหนางาน ดังนั้นบริษัทควรใหความสำคัญกับการประเมินและการเลื่อน

ตำแหนงพนักงานประจำป เพื่อเปนแรงจูงใจใหพนักงานใชความสามารถที่มีปฏิบัติงานใหกับองคกร

อยางเต็มท่ีและเปนตัวอยางท่ีดีใหกับเพ่ือนรวมงาน  

   1.3 แรงจูงใจ ที่ไมสงผลตอความจงรักภักดีตอองคกร คือ แรงจูงใจ ดานความตองการ

ความสำเร็จ แสดงใหเห็นวาพนักงานสวนใหญเปนพนักงานใหมและบางสวนเปนพนักงานเกาที่มีการ 

เขาทำงานกับบริษัทและทางบริษัทประเมิณใหออกในชวงที่ไมมีคำสั่งผลิต ซึ่งพนักงานสวนนี้ยังขาด

ความม่ันใจและความม่ันคงในการทำงานกับทางบริษัท ดังนั้นบริษัทควรใหความสำคัญกับความสำเร็จ

ของพนักงานเพื่อใหเกิดการแข็งขันและพัฒนาบุคลากรใหมีความสามารถ เพื่อเปนแรงจูงใจให

พนักงานใชความสามารถท่ีมีปฏิบัติงานใหกับองคกรอยางเต็มท่ี 
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   1.4 วัฒนธรรมองคกรแบบลำดับชั้น สงผลตอความจงรักภักดีตอองคกร อยางมีนัยสำคัญทาง

สถิติ แสดงใหเห็นวาบริษัทควรใหความสำคัญกับกฎระเบียบของบริษัท มีการแบงสายการบังคับ

บัญชาที่ชัดเจนรวมทั้งเมื่อพนักงานเกิดปญหาในการทำงาน หัวหนางานควรประสานงานและแกไข

ปญหาในเบื้องตนเพื่อสรางการยอมรับและไววางจากพนักงาน เชน กิจกรรมหัวหนางานพบพนักงาน

เพ่ือสรางการยอมรับระหวางหัวหนางานกับพนักงาน เปนตน 

   1.5 วัฒนธรรมองคกรที่ไมสงผลตอความจงรักภักดีตอองคกร คือ ดานวัฒนธรรมองคกรแบบ

ครอบครัว เนื่องจากพนักงานสวนใหญมีอายุงาน 1-2 ปสวนใหญเปนพนักงานใหม แสดงใหเห็นวา

บริษัทควรใหความสำคัญกับการชวยเหลือพนักงานในการทำงาน เชน คาอาหาร คาเดินทาง เปนตน 

เพื ่อใหพนักงานทราบวาพนักงานมีความสำคัญกับบริษัทและจนนำไปสูการเกิดวัฒนธรรมแบบ

ครอบครัว ภายในองคกร 

   1.6 วัฒนธรรมองคกรที่ไมสงผลตอความจงรักภักดีตอองคกร คือ ดานวัฒนธรรมองคกรแบบ

สรางสรรค เนื่องจากพนักงานสวนใหญเปนพนักงานใหม แสดงใหเห็นวาบริษัทควรใหความสำคัญใน

การคัดเลือกพนักงานเพ่ือใหไดพนักงานท่ีมีความคิดสรางสรรค และนำความคิดใหมๆมาพัฒนาองคกร 

เปนตน 

2. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

    2.1 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ การวิจัยครั้งตอไปอาจใชการวิจัยเชิงคุณภาพ  

โดยเก็บขอมูลจากการสัมภาษณรายบุคคล หรือการสนทนากลุม เพ่ือใหไดขอมูลเชิงลึกยิ่งข้ึน 

      2.2 ในการวิจัยครั้งตอไป อาจเพิ่มตัวแปรอื่น ที่สงผลตอความจงรักภักดีตอองคกร เชน

พฤติกรรมในการทำงาน สภาพแวดลอมในการทำงาน คุณลักษณะงาน ความเครียดในการทำงาน 

เพ่ือใหผลการวิจัยมีความครอบคลุมยิ่งข้ึน 
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