
 
 

การประชุมวิชาการน าเสนอผลงานวิจัยระดับชาติและนานาชาติ คร้ังท่ี 13 
“Global Goals, Local Actions: Looking Back and Moving Forward 2022” 

วันท่ี 21 มีนาคม พ.ศ. 2565 
 

 

193 

การศึกษาวัฒนธรรมองค์กร แรงจูงใจในการท างาน และสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่มีผลต่อ 
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมบริการในกรุงเทพมหานคร 

A Study of Organizational Culture, Work Motivation and Work Environment Affecting 
Organizational Commitment of Operational Staff of Service Industry in Bangkok 

 
วัฒนชัย ไชยอ ำพร1   

รองศำสตรำจำรย์ ดร.สุทธินันทน์ พรหมสุวรรณ2   
ดร.ปภพ พุฒิมำนรดีกุล3   

1นักศึกษำระดับปริญญำโท สำขำวิชำบริหำรธุรกิจ  มหำวิทยำลัยกรุงเทพ  
2บัณฑิตวิทยำลัย มหำวิทยำลัยกรุงเทพ 
3บัณฑิตวิทยำลัย มหำวิทยำลัยกรุงเทพ 

 

บทคัดย่อ 
งำนวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ของกำรศึกษำดังนี้ (1) เพ่ือศึกษำอิทธิพลของปัจจัยด้ำนวัฒนธรรมองค์กรที่มี

ผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กรของพนักงำนระดับปฏิบัติกำรของอุตสำหกรรมบริกำรในกรุงเทพมหำนคร (2) เพ่ือ
ศึกษำอิทธิพลของปัจจัยด้ำนแรงจูงใจในกำรท ำงำน ที่มีผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กรของพนักงำนระดับ
ปฏิบัติกำรของอุตสำหกรรมบริกำรในกรุงเทพมหำนคร และ  (3) เ พ่ือศึกษำอิทธิพลของปัจจัยด้ำน
สภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน ที่มีผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กรของพนักงำนระดับปฏิบัติกำรของอุตสำหกรรม
บริกำรในกรุงเทพมหำนคร กลุ่มตัวอย่ำงคือ พนักงำนระดับปฏิบัติกำรของอุตสำหกรรมบริกำรใน
กรุงเทพมหำนคร จ ำนวน 400 คน โดยใช้แบบสอบถำมเป็นเครื่องมือในกำรรวบรวมข้อมูล วิธีกำรทำงสถิติที่ใช้ 
ได้แก่ สถิติเชิงพรรณนำ คือ ค่ำร้อยละ ค่ำเฉลี่ย และค่ำเบี่ยงเบนมำตรฐำน และสถิติเชิงอนุมำน คือ กำร
วิเครำะห์ควำมถดถอยอย่ำงง่ำย (Simple Regression Analysis) ผลกำรศึกษำพบว่ำ (1) ระดับควำมคิดเห็น
เกี่ยวกับปัจจัยด้ำนวัฒนธรรมองค์กร ปัจจัยด้ำนแรงจูงใจในกำรท ำงำนปัจจัยด้ำนสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน 
และควำมผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมำก (2) ปัจจัยด้ำนวัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงำนในระดับปฏิบัติกำรของอุตสำหกรรมกำรบริกำรในกรุงเทพมหำนคร อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 
0.05 โดยวัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กรร้อยละ 64.6 (3) ปัจจัยด้ำนแรงจูงใจในกำรท ำงำนมี
ผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กรของพนักงำนในระดับปฏิบัติกำรของอุตสำหกรรมกำรบริกำรในกรุงเทพมหำนคร 
อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.05 โดยแรงจูงใจในกำรท ำงำนมีผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กร ร้อยละ 67.2 
และ (4) ปัจจัยด้ำนสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำนมีผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กรของพนักงำนในระดับปฏิบัติกำร
ของอุตสำหกรรมกำรบริกำรในกรุงเทพมหำนครอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ  0.05 โดยสภำพแวดล้อมใน
กำรท ำงำนมีผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กร ร้อยละ 63.3 
 
ค าส าคัญ: วัฒนธรรมองค์กร, แรงจูงใจในกำรท ำงำน, สภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน, ควำมผูกพันต่อองค์กร 
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Abstract 
The objectives of this research were: (1) to study the influence of organizational culture 

factors that affecting organizational commitment of operational staff of service industry in 
Bangkok, ( 2 )  to study the influence of work motivation factors that affecting organizational 
commitment of operational staff of service industry in Bangkok, and (3) to study the influence 
of work environment factors that affecting organizational commitment of operational staff of 
service industry in Bangkok. The samples are 400 operational staff of the service industry in 
Bangkok. Questionnaires were used as the data collection tool. The statistical data analysis 
was conducted by using the descriptive statistics including percentage, mean, and standard 
deviation, and the inferential statistics including simple regression analysis. The results showed 
that : (1 )  their attitudes toward organizational culture factors, work motivation factors, 
environment factors and organizational commitment that all factors have averages at high 
level, (2) organizational culture factors affect organizational commitment of operational staff 
of service industry in Bangkok with the statistical significance of 0 . 0 5  level by organizational 
culture factors affect organizational commitment 64.6 percent, ( 3 )  work motivation factors 
affect organizational commitment of operational staff of service industry in Bangkok with the 
statistical significance of 0 . 0 5  level by work motivation factors affect organizational 
commitment 67.2 percent, and ( 4 )  work environment factors affect organizational 
commitment of operational staff of service industry in Bangkok with the statistical significance 
of 0.05 level by work environment factors affect organizational commitment 63.3 percent 
 
Keywords: Organizational Culture, Work Motivation, Work Environment, Organizational 
Commitment 
 
บทน า 

ในยุคปัจจุบัน วงกำรธุรกิจในประเทศไทยนั้นมีกำรแข่งขันที่สูง ไม่ว่ำจะเป็นกำรแข่งขันภำยในประเทศ 
หรือว่ำกำรแข่งขันกับบริษัทต่ำงชำติที่เข้ำมำด ำเนินธุรกิจในประเทศไทย ซึ่งองค์กรธุรกิจจ ำนวนมำกนี้ ได้เริ่มมี
กำรปรับตัวเพ่ือให้องค์กรสำมำรถอยู่รอด ท่ำมกลำงควำมเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน และยังคงได้เปรียบองค์กรอ่ืนๆ 
ในกำรแข่งขัน ด้วยกำรเริ่มหันมำให้ควำมส ำคัญกับกำรบริหำรจัดกำรทรัพยำกรบุคคลกันมำกข้ึน โดยเฉพำะ ใน
อุตสำหกรรมบริกำร ซึ่งเป็นอุตสำหกรรมที่มีขนำดใหญ่ และยังกล่ำวได้ว่ำเป็นอุตสำหกรรมที่มีบทบำทส ำคัญ ที่
ส่งผลต่อเศรษฐกิจของประเทศอีกด้วย เนื่องจำกเป็นอุตสำหกรรมขนำดใหญ่ที่เกิดจำกกำรรวมตัวกันของ ธุรกิจ
จ ำนวนมำกที่เก่ียวข้องกับกำรให้บริกำรและอ ำนวยควำมสะดวก โดยใช้แรงงำนคนเป็นหลัก ไม่ว่ำจะเป็น ธุรกิจ
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น ำเที่ยว ธุรกิจที่พักแรม ธุรกิจขนส่ง ธุรกิจอำหำรเครื่องดื่ม ธุรกิจจ ำหน่ำยสินค้ำและของที่ระลึก และธุรกิจ
แหล่งท่องเที่ยวเป็นต้น ยิ่งต้องให้ควำมส ำคัญกับกำรบริหำรจัดกำรทรัพยำกรบุคคลเป็นอย่ำงมำก 
  ดังนั้นนอกจำกกำรที่เรำจะต้องจัดสรร บุคลำกรที่มีควำมสำมำรถเหล่ำนี้ให้ท ำงำนที่เหมำะสมกับ
ควำมสำมำรถแล้ว ยังต้องท ำให้บุคลำกรมีแรงจูงใจในกำรท ำงำนเพ่ือให้กำรท ำงำนมีประสิทธิภำพสูงสุด และ
ต้องรักษำบุคลำกรเหล่ำนี้ให้มีควำมรู้สึกผูกพันกับองค์กรในระยะยำวให้ได้อีกด้วย 
  กำรวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงพิจำรณำ ถึงประเด็นปัญหำที่มีควำมจ ำเป็นต้องด ำเนินกำรแก้ไข โดยจะให้
ควำมส ำคัญกับพนักงำนที่ท ำงำนอยู่ในระดับปฏิบัติกำรของอุตสำหกรรมบริกำร ในประเด็นกำรศึกษำดังนี้ 

1. ปัญหำด้ำนวัฒนธรรมองค์กร  
ซึ่งจำกปัญหำดังกล่ำวนั้น ได้มีทฤษฎีและแนวคิดที่เกี่ยวข้อง อย่ำงเช่น Hofstede (1991) ซึ่ง
กล่ำวไว้ว่ำวัฒนธรรมองค์กรคือค่ำนิยม แม้ว่ำองค์กรจะไม่ได้เขียนไว้เป็นลำยลักษณ์อักษร แต่เป็น
สิ่งที่สำมำรถรับรู้ได้ด้วยกำรสังเกตพฤติกรรม ควำมเชื่อ และค่ำนิยมที่ปฏิบัติร่วมกันมำในองค์กร 
วัฒนธรรมจึงเป็นสิ่งที่ท ำให้ทรำบได้ว่ำควรจะท ำปฏิบัติตัวอย่ำงไร หรือควรที่จะปฏิบัติอะไร 
Robbins (1997) ได้กล่ำวไว้ว่ำ วัฒนธรรมองค์กร นั้นหมำยถึง ระบบของควำมหมำยร่วม 
(System of Shared Meaning) ที่สมำชิกได้ยึดร่วมกัน และเป็นสิ่งที่ใช้แยกแยะองค์กรหนึ่งออก
จำกอีกองค์กรหนึ่ง 

2. ปัญหำด้ำนแรงจูงใจในกำรท ำงำน 
ซึ่งจำกปัญหำดังกล่ำวนั้น ได้มีทฤษฎีและแนวคิดที่เกี่ยวข้อง อย่ำงเช่น Daft (2000) ได้กล่ำวไว้ว่ำ 
แรงจูงใจหมำยถึง พลังหรือแรงผลักดันทั้งภำยในและภำยนอกในตัวบุคคล ซึ่งจะกระตุ้นให้เกิด
พฤติกรรมที่กระตือรือร้นรวมถึงกำรเป็นแรงกระตุ้นที่จะท ำให้บุคคลรักษำพฤติกรรมนั้นไว้ 
Robbins (2003) ได้กล่ำวไว้ว่ำ แรงจูงใจ หมำยถึงแรงกระตุ้นหรือแรงแห่งควำมพยำยำมที่เข้มข้น 
(Intensity) ไม่ย่อท้อ (Persistence) และอย่ำงมีทิศทำง (Direction) เพ่ือให้บุคคลปฏิบัติงำนได้
อย่ำงใดอย่ำงหนึ่ง โดยแรงจูงใจนั้น คือกระบวนกำรภำยในจิตใจ ที่ท ำให้เกิดพลังและเกิดทิศทำง
ของกำรกระท ำบำงสิ่งบำงอย่ำง อย่ำงสมัครใจ เพ่ือให้เป็นไปตำมเป้ำหมำยที่ต้องกำร โดยเต็มใจที่
จะท ำรวมถึงเต็มใจที่จะพยำยำมให้มำกขึ้นเพ่ือบรรลุเป้ำหมำยนั้น 

3. ปัญหำด้ำนสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน  
ซึ่งจำกปัญหำดังกล่ำวนั้น ได้มีทฤษฎีและแนวคิดที่เกี่ยวข้อง อย่ำงเช่น Gilmer (1973) ได้ท ำกำร
แบ่งลักษณะของสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำนไว้ทั้งหมด 10 ด้ำน ที่เป็นองค์ประกอบที่เอ้ีออ ำนวย
ต่อกำรปฏิบัติงำน ดังต่อไปนี้ ควำมมั่นคงปลอดภัย (Security), โอกำสก้ำวหน้ำในกำรท ำงำน 
(Opportunity for Advancement), องค์กรและกำรจัดกำร (Company and Management), 
ค่ำจ้ำง (Wages), คุณลักษณะเฉพำะของงำน (Intrinsic Aspects of the Jobs), กำรนิเทศงำน 
(Supervision), คุณลักษณะทำงสังคมของงำน (Social Aspects of the Jobs), กำรติดต่อสื่อสำร 
(Communication), สภำพกำรท ำงำน (Working Conditions) และสวัสดิกำร หรือผลประโยชน์
อ่ืนที่ได้รับ Moos (1986) ได้กล่ำวไว้ว่ำ สิ่งแวดล้อมมีผลกระทบต่อพฤติกรรมของมนุษย์ มำตั้งแต่ 
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ปี  1976 โดยแบ่งมิติสิ่ งแวดล้อมในกำรท ำงำนออกเป็น 3 มิติ  ได้แก่  มิติสัมพันธภำพ 
( Relationship Dimension) , มิ ติ ก ำ ร พั ฒ น ำ บุ ค ลิ ก ภ ำ พ  ( Personal Development 
Dimension), มิติกำรคงไว้และกำรเปลี่ยนแปลงระบบงำม (System Maintenance and 
System Change Dimension)   

4. ปัญหำด้ำนควำมผูกพันต่อองค์กร 
ซึ่งจำกปัญหำดังกล่ำวนั้น ได้มีทฤษฎีและแนวคิดที่เกี่ยวข้อง อย่ำงเช่น Allen & Meyer (1990) 
ได้กล่ำวว่ำ ลักษณะของพนักงำนที่มีควำมผูกพันต่อองค์กร มักจะเป็นบุคคลที่ ไม่ว่ำอย่ำงไรก็ตำม 
ก็จะเลือกที่จะอยู่กับองค์กร และจะมีพฤติกรรมทุ่มเทต่อกำรท ำงำน  กำรมำท ำงำนอย่ำง
สม่ ำเสมอ มีเป้ำหมำยร่วมกับองค์กร และปกป้องทรัพย์สินของบริษัท Steers & Porter (1991) 
ได้กล่ำวว่ำ ควำมหมำยของควำมผูกพันต่อองค์กรเป็น 1 ใน 3 ขั้นตอน ของควำมสัมพันธ์ระหว่ำง
องค์กรและบุคคล (Orgnizational Attachment) ได้แก่ ควำมผูกพันต่อองค์กร (Organizational 
Commitment), กำรเข้ำเป็นสมำชิกขององค์กร (Organizational Entry), กำรลำออกและกำร
ขำดงำนของพนักงำน (Absenteeism and Turnover) 
 

   จำกประเด็นปัญหำได้กล่ำวถึง สำมำรถน ำมำจัดท ำแนวทำงกำรศึกษำเป็น หัวข้อวิจัย ได้ดังนี้  
กำรศึกษำวัฒนธรรมองค์กร แรงจูงใจในกำรท ำงำน และสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน ที่มีผลต่อควำมผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงำนในระดับปฏิบัติกำรของอุตสำหกรรมบริกำรในกรุงเทพมหำนคร โดยได้ก ำหน ด
วัตถุประสงค์ ดังนี้ 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
  1. เพ่ือศึกษำอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กรของพนักงำนระดับ
ปฏิบัติกำรของอุตสำหกรรมบริกำรในกรุงเทพมหำนคร 
   2. เพ่ือศึกษำอิทธิพลของแรงจูงใจในกำรท ำงำนที่มีผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กรของพนักงำนระดับ
ปฏิบัติกำรของอุตสำหกรรมบริกำรในกรุงเทพมหำนคร 
   3. เพ่ือศึกษำอิทธิพลของสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำนที่มีผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กรของพนักงำน
ระดับปฏิบัติกำรของอุตสำหกรรมบริกำรในกรุงเทพมหำนคร 
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ขอบเขตการวิจัย  
1. กลุ่มประชำกรส ำหรับกำรด ำเนินงำนวิจัยคือ พนักงำนในระดับปฏิบัติกำรของอุตสำหกรรมบริกำร

ในกรุงเทพมหำนคร โดยจะท ำกำรสุ่มตัวอย่ำงจำกพนักงำนในระดับปฏิบัติกำรของอุตสำหกรรมบริกำรจำกเขต
พ้ืนที่ทองหล่อ สุขุมวิท สำทร และบำงนำ ในกรุงเทพมหำนคร รวมจ ำนวน 400 คน  

2. ตัวแปรต้นได้แก่ วัฒนธรรมองค์กร แรงจูงใจในกำรท ำงำนและสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน ตัวแปร
ตำมได้แก่ ควำมผูกพันต่อองค์กรพนักงำนในระดับปฏิบัติกำรของอุตสำหกรรมบริกำรในกรุงเทพมหำนคร 

3. ระยะเวลำแจกและรอกำรตอบกลับแบบสอบถำมใช้เวลำประมำณ 4 สัปดำห์ 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 

1. ระเบียบวิธีวิจัย 
กำรวิจัยนี้เป็นงำนวิจัยเชิงส ำรวจ (Survey Research) เพ่ือศึกษำปัจจัยด้ำนวัฒนธรรมองค์กร 

ปัจจัยด้ำนแรงจูงใจในกำรท ำงำน ปัจจัยด้ำนสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน ที่มีผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงำนในระดับปฏิบัติกำรของอุตสำหกรรมบริกำรในกรุงเทพมหำนคร ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถำมแบบปลำย
ปิด (Closed-end Questionnaire) ประกอบด้วยข้อมูลส่วนบุคคล ข้อมูลด้ำนวัฒนธรรมองค์กร ข้อมูลด้ำน
แรงจูงใจในกำรท ำงำน ข้อมูลด้ำนสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน  และข้อมูลด้ำนควำมผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงำนในระดับปฏิบัติกำรของอุตสำหกรรมบริกำรในกรุงเทพมหำนคร เป็นเครื่องมือในกำรเก็บรวบรวม
ข้อมูล 

2. ขั้นตอนกำรวิจัย 
1. ท ำกำรรวบรวมศึกษำและค้นคว้ำเอกสำร ต ำรำและรำยงำนผลวิจัยต่ำงๆ เพื่อน ำมำสร้ำง

กรอบแนวคิดกำรสร้ำงแบบสอบถำม ก ำหนดกำรวัดตัวแปรและตั้งเป็นค ำถำม 
2. ตรวจสอบควำมถูกต้องของเครื่องมือวิจัยกับผู้เชี่ยวชำญ 
3. ตรวจสอบหำค่ำควำมเชื่อมั่นโดยทดสอบก่อนใช้จริงกับกลุ่มตัวอย่ำง 
4. ทดสอบควำมน่ำเชื่อถือด้วยวิธี ของครอนบำค 

             3.  กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ท ำสุ่มกลุ่มตัวอย่ำงแบบบังเอิญโดยกำรแจกแบบสอบถำม และจะท ำกำรสุ่มกลุ่มตัวอย่ำงที่
เป็นพนักงำนระดับปฏิบัติกำรของอุตสำหกรรมบริกำรในกรุงเทพมหำนคร 
             4.  กำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 กำรวิเครำะห์ข้อมูล 2 ส่วน ประกอบด้วย สถิติเชิงพรรณนำ (Descriptive Statistics) ด้วย
ค่ำเฉลี่ยร้อยละ ค่ำเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน และ สถิติเชิงอนุมำน (Inferential Statistics) ด้วยกำร
วิเครำะห์ กำรถดถอยแบบง่ำย (Simple Regression Analysis) กับสมมุติฐำนที่ระดับนัยส ำคัญทำงสถิติ ที่
ระดับ 0.05  
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ผลการวิจัย  
  ส ำหรับผลงำนวิจัยนี้สำมำรถสรุปข้อมูลสถิติเชิงพรรณนำ และข้อมูลสถิติเชิงอนุมำน ดังนี้ ข้อมูลเชิง
พรรณนำ พบว่ำ ผู้ตอบแบบสอบถำม โดยส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 62.7 และอยู่ในช่วงอำยุ 21 - 
30 ปี คิดเป็นร้อยละ 43.3 สถำนภำพโสด คิดเป็นร้อยละ 71.8 จบกำรศึกษำระดับปริญญำตรี คิดเป็นร้อยละ 
68.3 มีระยะเวลำท ำงำนกับบริษัทปัจจุบัน 1 - 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 43.8 มีประสบกำรณ์ท ำงำนที่อ่ืน 1 - 3 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 29.8 และมีอัตรำเงินเดือน 20,001 – 30,000 บำท คิดเป็นร้อยละ 27.8 ผลกำรวิเครำะห์สถิติ
เชิงอนุมำนได้แก่ กำรวิเครำะห์สมมติฐำนทั้งสำมข้อ โดย มีรำยละเอียดดังนี้  

สมมติฐานข้อที่ 1:  อิทธิพลของปัจจัยด้ำนวัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กร พนักงำน
ในระดับปฏิบัติกำรของอุตสำหกรรมบริกำรในกรุงเทพมหำนคร 

 
ตำรำงที ่1: แสดงควำมสัมพันธ์แบบถดถอยแบบง่ำย (Simple Regression Analysis) 
 

ตัวแปร 
สัมประสิทธิ์กำรถดถอย 

(Beta) 
ค่ำ t 

Sig. 
(P-value) 

วัฒนธรรมองค์กร 0.662 16.877 0.000* 
R2 = 0.646, F-Value = 284.845, N = 400, P-Value ≤ 0.05* 
 
  จำกตำรำงที่ 1 พบว่ำ ปัจจัยด้ำนวัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กรของพนักงำนในระดับ
ปฏิบัติกำรของอุตสำหกรรมกำรบริกำรในกรุงเทพมหำนคร อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.05 โดย
วัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กร ร้อยละ 64.6 

สมมติฐานข้อที่ 2: อิทธิพลของปัจจัยด้ำนแรงจูงใจในกำรท ำงำนมีผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กร 
พนักงำนในระดับปฏิบัติกำรของอุตสำหกรรมบริกำรในกรุงเทพมหำนคร 

 
ตำรำงที ่2: แสดงควำมสัมพันธ์แบบถดถอยแบบง่ำย (Simple Regression Analysis) 
 

ตัวแปร 
สัมประสิทธิ์กำรถดถอย 

(Beta) 
ค่ำ t 

Sig. 
(P-value) 

แรงจูงใจในกำรท ำงำน 0.612 18.091 0.000* 
R2 = 0.672, F-Value = 327.302, N = 400, P-Value ≤ 0.05* 
 

จำกตำรำงที่ 2 พบว่ำ ปัจจัยด้ำนแรงจูงใจในกำรท ำงำนมีผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กรของพนักงำนใน
ระดับปฏิบัติกำรของอุตสำหกรรมกำรบริกำรในกรุงเทพมหำนคร อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.05 โดย
แรงจูงใจในกำรท ำงำนมีผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กร ร้อยละ 67.2 
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สมมติฐานข้อที่ 3: อิทธิพลของปัจจัยด้ำนสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำนมีผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กร
พนักงำนในระดับปฏิบัติกำรของอุตสำหกรรมบริกำรในกรุงเทพมหำนคร 

 
ตำรำงที ่3: แสดงควำมสัมพันธ์แบบถดถอยแบบง่ำย (Simple Regression Analysis) 

ตัวแปร 
สัมประสิทธิ์กำรถดถอย 

(Beta) 
ค่ำ t 

Sig. 
(P-value) 

สภำพแวดล้อม 
ในกำรท ำงำน 

0.577 16.295 0.000* 

R2 = 0.633, F-Value = 265.543, N = 400, P-Value ≤ 0.05* 
 
  จำกตำรำงที่ 3 พบว่ำปัจจัยด้ำนสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำนมีผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงำนในระดับปฏิบัติกำรของอุตสำหกรรมกำรบริกำรในกรุงเทพมหำนคร อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 
0.05 โดยสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำนมีผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กร ร้อยละ 63.3 
 
อภิปรายผลการวิจัย 

กำรศึกษำวัฒนธรรมองค์กร แรงจูงใจในกำรท ำงำน และสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำนที่ส่งผลต่อควำม
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงำนในระดับปฏิบัติกำรของอุตสำหกรรมกำรบริกำรในกรุงเทพมหำนคร สำมำรถที่จะ 
อภิปรำยผลในประเด็นส ำคัญ ตำมสมมติฐำนของกำรศึกษำได้ดังนี้ 

ปัจจัยด้ำนวัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กรของพนักงำนในระดับปฏิบัติกำรขอ
อุตสำหกรรมกำรบริกำรในกรุงเทพมหำนคร อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้งนี้อำจเป็นเพรำะ
พนักงำนในระดบัปฏิบัติกำรของอุตสำหกรรมกำรบริกำรในกรุงเทพมหำนครมีควำมสำมำรถท่ีจะปรับตัวได้ดีกับ
วัฒนธรรมในองค์กร ที่มีกฎหรือข้อบังคับหรือค่ำนิยมในองค์กรที่เป็นประโยชน์ต่อกำรท ำงำนในองค์กรจึงท ำให้
มีควำมสุขในกำรท ำงำนและเกิดควำมผูกพันในองค์กร อีกทั้งอำจเป็นเพรำะบริษัทอุตสำหกรรมกำรบริกำรใน
กรุงเทพมหำนคร มีวัฒนธรรมองค์กรของบริษัทเหมือนกันคือ มีค่ำนิยมในกำรรักษำพนักงำนให้อยู่กับบริษัท
นำนๆ ด้วยวิธีกำรปฏิบัติต่อพนักงำนอย่ำงให้เกียรติ ในฐำนะที่เป็นบุคลำกรที่จะน ำควำมส ำเร็จมำสู่บริษัท จึง
ท ำให้พนักงำนรู้สึกผูกกับองค์กร  ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Hofstede (1991) ซึ่งกล่ำวไว้ว่ำ วัฒนธรรม
องค์กรคือค่ำนิยม แม้ว่ำองค์กรจะไม่ได้เขียนไว้เป็นลำยลักษณ์อักษร แต่เป็นสิ่งที่สำมำรถรับรู้ได้ด้วยกำร สังเกต
พฤติกรรม ควำมเชื่อ และค่ำนิยมที่ปฎิบัติร่วมกันมำในองค์กร วัฒนธรรมจึงเป็นสิ่งที่ท ำให้ทรำบได้ว่ำควรจะท ำ
ปฏิบัติตัวอย่ำงไร หรือควรที่จะปฏิบัติอะไร อีกท้ังสอดคล้องกับผลงำนของ Ouchi (1981) ที่พบว่ำ บริษัทแบบ
ญี่ปุ่น (Type J) และบริษัทแบบสหรัฐ (Type Z) มีวัฒนธรรมองค์กรของบริษัทเหมือนกันในประเด็นนี้ คือ มี
ค่ำนิยมในกำรรักษำพนักงำนให้อยู่กับบริษัทนำนๆ พนักงำนจึงรู้สึกมั่นคงว่ำตนเองจะไม่ถูกไล่ออก และมักมี
ค่ำนิยมเชิงวัฒนธรรม ด้ำนกำรดูแลพนักงำนสูง กล่ำวคือ ให้กำรเอำใจใส่เอ้ืออำทรแทบทุกด้ำนในชีวิตของ
พนักงำน มองพนักงำนใน ลักษณะเป็นองค์รวม และ Ouchi กล่ำวว่ำ ผู้น ำที่มีวัฒนธรรมมุ่งคนสูงจะสำมำรถ
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รักษำพนักงำนให้อยู่กับองค์กำรได้ดีกว่ำผู้น ำที่มุ่งงำนสูง  และสอดคล้องกับงำนวิจัยของ นงนภำ จันทร์แป้น 
(2557) ศึกษำเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรที่มีควำมสัมพันธ์กับควำมผูกพันต่อองค์กรของพนักงำน
ธนำคำรกรุงไทยส ำนักงำนใหญ่ ผลกำรวิจัยพบว่ำ วัฒนธรรมองค์กรที่มีควำมสัมพันธ์กับควำมผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงำน 

ปัจจัยด้ำนแรงจูงใจในกำรท ำงำนมีผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กรของพนักงำนในระดับปฏิบัติกำรของ
อุตสำหกรรมกำรบริกำรในกรุงเทพมหำนคร อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้งนี้อำจเป็นเพรำะเมื่อ
พนักงำนมีแรงจูงใจในกำรท ำงำน จึงเกิดควำมพึงพอใจต่องำนที่ท ำและมีควำมสุขในกำรท ำงำนในองค์กร จึงท ำ
ให้เกิดควำมผูกพันต่อองค์กรเต็มใจที่จะเสียสละอุทิศตน ทุ่มเทท ำงำนอย่ำงเต็มควำมสำมำรถ เพ่ือให้องค์กร
ประสบควำมส ำเร็จ สอดคล้องกับแนวคิดของ Robbins (2003) ซึ่งได้กล่ำวว่ำ แรงจูงใจ หมำยถึง แรงกระตุ้น
หรือแรงแห่งควำมพยำยำมที่เข้มข้น (Intensity) ไม่ย่อท้อ (Persistence) และอย่ำงมีทิศทำง (Direction) 
เพ่ือให้บุคคลปฏิบัติงำนได้อย่ำงใดอย่ำงหนึ่ง โดยแรงจูงใจนั้น คือกระบวนกำรภำยในจิตใจ ที่ท ำให้เกิดพลังและ
เกิดทิศทำงของกำรกระท ำบำงสิ่งบำงอย่ำง อย่ำงสมัครใจ เพ่ือให้เป็นไปตำมเป้ำหมำยที่ต้องกำร โดยเต็มใจที่
จะท ำ รวมถึงเต็มใจที่จะพยำยำมให้มำกขึ้นเพ่ือบรรลุเป้ำหมำยนั้น  และสอดคล้องกับงำนวิจัยของ สุนิศำ ศรี
อุทัย (2561) ได้ศึกษำปัจจัยสภำพแวดล้อม กระบวนกำรท ำงำน และแรงจูงใจในกำรท ำงำนที่มีผลต่อควำม
ผูกพันของพนักงำนในบริษัท คำลบี้ธนำวัธน์ จ ำกัด ผลกำรวิจัยพบว่ำ ปัจจัยแรงจูงใจในกำรท ำงำนมีผลต่อ
ควำมผูกพันของพนักงำน 

ปัจจัยด้ำนสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำนมีผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กรของพนักงำนในระดับปฏิบัติกำร
ของอุตสำหกรรมกำรบริกำรในกรุงเทพมหำนคร อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.05  ทั้งนี้อำจเป็นเพรำะ
เมื่อองค์กรสำมำรถจัดสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำนให้พนักงำนได้มีคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำนที่ดี เนื่องจำก กำร
มีคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำนที่ดีของพนักงำน ตรงตำมควำมต้องกำรของพนักงำน จะท ำให้พนักงำนเกิดควำมพึง
พอใจต่อกำรท ำงำนในบริษัท เชื่อมั่น มีแรงจูงใจเต็มใจที่จะใช้ควำมพยำยำมอย่ำงเต็มก ำลังควำมสำมำรถเพ่ือ
ประโยชน์ขององค์กำรเชื่อมั่นและยอมรับในเป้ำหมำยและค่ำนิยมขององค์กำร และไม่คิดที่จะลำออกจำกองค์กำร 
สอดคล้องกับงำนวิจัยของ โชติวิทย์ วัฒนะคีรี (2561) ศึกษำอิทธิพลของคุณภำพชีวิตในกำรทำงำน วัฒนธรรม
องค์กำร และแรงจูงใจในกำรทำงำน ที่มีผลต่อควำมผูกพันองค์กำร ของข้ำรำชกำรในกองทัพเรือในเขตอ ำเภอ
สัตหีบ จังหวัดชลบุรี ผลกำรวิจัยพบว่ำ แรงจูงใจในกำรท ำงำนมีอิทธิพลเชิงบวกต่อควำมผูกพันองค์กำร  และ
สอดคล้องกับงำนวิจัยของ สุนิศำ ศรีอุทัย (2561) ได้ศึกษำปัจจัยสภำพแวดล้อม กระบวนกำรท ำงำน และ
แรงจูงใจในกำรท ำงำนที่มีผลต่อควำมผูกพันของพนักงำนในบริษัท คำลบี้ธนำวัธน์ จ ำกัด ผลกำรวิจัยพบว่ำ 
ปัจจัยสภำพแวดล้อมมีผลต่อควำมผูกพันของพนักงำน 

 
ข้อเสนอแนะ  

1. ในเชิงนโยบำยองค์กรควรจัดสรรงบประมำณในกำรเสริมสร้ำงวัฒนธรรมองค์กรที่แข็งแกร่ง ส ำรวจ
ควำมคิดเห็นของพนักงำนในแต่ละฝ่ำยเพ่ือศึกษำและพิจำรณำถึงควำมต้องกำร แรงจูงใจในกำรท ำงำน และ
ควำมคำดหวังของพนักงำนแต่ละบุคคลอย่ำงถูกต้อง  
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2. ในเชิงปฏิบัติวัฒนธรรมองค์กร องค์กรควรท ำกำรส ำรวจควำมพึงพอใจในกำรท ำงำนของพนักงำน 
และควรมีหน่วยงำนที่ดูแลสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำนของพนักงำน อีกทั้งควรจัดพ้ืนที่และองค์ประกอบใน
กำรท ำงำนให้เพียงพอเพ่ือควำมสะดวกในกำรท ำงำนของพนักงำน  

3. องค์กรควรมีกำรศึกษำควำมผูกพันองค์กรของของพนักงำนในระดับปฏิบัติกำรของอุตสำหกรรม
กำรบริกำรในกรุงเทพมหำนคร โดยใช้วิธีกำรเก็บและรวบรวมข้อมูลในรูปแบบอ่ืน เช่น กำรสัมภำษณ์กับผู้ที่มี
ส่วนเกี่ยวข้อง เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่มีควำมหลำกหลำยมำกยิ่งขึ้น และในกำรศึกษำครั้งต่อไปควรศึกษำปัจจัยที่คำด
ว่ำจะส่งผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กรของพนักงำนออมสิน เช่น ควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน ทัศนคติต่อองค์กร 
ภำวะผู้น ำ เป็นต้น 
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