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บทที�  1 
บทนํา 
 
 

1.1  ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา  
 สภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน ซึ� งอยู่ในสภาวะที� มีการแข่งขันสูง เนื� องจากการ
เปลี�ยนแปลงที� เกิดขึ&นตลอดเวลา ทั&งทางดา้นเทคโนโลยีที� มีการพฒันาอย่างต่อเนื�องและรวดเร็ว 
ความรู้ใหม่ๆที�ถูกพฒันาขึ&น การเขา้มาทาํการตลาดของคู่แข่งรายใหม่ๆ ทาํให้องค์กรต่างๆตอ้งวาง
แผนการขบัเคลื�อนแนวทางยทุธศาสตร์ขององคก์ร เพื�อที�จะนาํพาองคก์รไปสู่ความไดเ้ปรียบทางการ
แข่งขนัทางธุรกิจที�เหนือกวา่คู่แข่ง การที�องค์กรจะประสบความสําเร็จไดน้ั&น นอกจากจะตอ้งมีการ
ปรับเปลี�ยน วิสัยทศัน์ กลยทุธ์ และโครงสร้างองคก์รแลว้ ยงัจะตอ้งพึ�งพาประสิทธิผลจากการทาํงาน
ของพนกังานในองคก์รอีกดว้ย 
 ดงันั&นการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร จึงถือเป็นสิ�งที�สําคญัอย่างมากสําหรับ
ทุกๆองคก์ร เพราะพนกังานที�มีทกัษะ ความรู้ความสามารถเป็นทรัพยากรที�มีคุณคา่ที�องคก์รควรที�จะ
รักษาไว ้องคก์รที�มีพนกังานจากหลายๆประเทศ หลากหลายเชื&อชาติเขา้มาทาํงานร่วมกนั จึงตอ้งมี
รูปแบบในการจดัโครงสร้างของวฒันธรรมองคก์รให้เหมาะสม เพื�อที�จะสามารถสร้างแรงจูงใจใน
การทาํงานของพนกังานใหท้าํงานใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด 
 วฒันธรรมองค์กรเป็นสิ�งที�สะทอ้นถึง ค่านิยมความเชื�อและแบบแผนทางพฤติกรรมที�
ยอมรับ และปฏิบติัโดยสมาชิกขององคก์รและเป็นตวักาํหนดความประพฤติและพฤติกรรมในการ
ทาํงานของบุคคลในองค์กรให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนั และยงัเป็นสิ� งที�สะทอ้นภาพลกัษณ์ของ
องคก์รนั&นๆ อีกดว้ย 
 วฒันธรรมที�สร้างสรรคข์ององคก์ร จะเป็นสิ�งที�ช่วยหลอ่หลอมใหพ้นกังานในองคก์รมี
ความภาคภูมิใจ มีความฮึกเหิม กลา้คิดกลา้ทาํรักและเกิดความรัก ความผูกพนัในองคก์ร เกิดความ
ร่วมมือในการสร้างสรรค์ผลงานที� ดี  เพื�อความก้าวหน้าของตนเอง กลุ่ม และองค์กร ทั& งนี&
ความสามารถเข้าใจ วฒันธรรมขององค์กรของพนักงานจึงถือเป็นส่วนหนึ� งของความสําเร็จของ
องคก์ร 
 องค์กรต่างชาติที�ประสบความสําเร็จทางธุรกิจ ที� มีพนักงานจากหลายๆประเทศ 
หลากหลายเชื&อชาติ ซึ� งมีวฒันธรรมการใช้ชีวิตที�แตกต่างกนั เขา้มาทํางานร่วมกนัไดน้ั&น องค์กร
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จะตอ้งมีการวางแนวทางการบริหารจดัการวฒันธรรมองค์กรที�ไดร้ับการยอมรับและสร้างแรงจูงใจ
ในการทาํงานของพนกังานให้ทาํงานร่วมกนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และสามารถรักษาพนกังานให้
จงรักภกัดีกบัองค์กรในระยะยาวได ้ 
 ดว้ยเหตุนี&ทาํให้ผูศึ้กษาสนใจที�จะศึกษาองคก์รธุรกิจที�ประสบความสําเร็จภายใตโ้ลก
แห่งการแข่งขนัของธุรกิจว่า องค์กรมีวฒันธรรมองค์กรอย่างไร และวฒันธรรมองค์กรเหล่านั&น
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานไทยไดอ้ยา่งไร 
 
 

1.2  คาํถามในการวจัิย 
1. วฒันธรรมองค์กรขององคก์รต่างชาติมีผลกระทบกบัการทาํงานของพนกังานไทย

ในบริษทัขา้มชาติอยา่งไร 
2. วฒันธรรมองคก์รขององคก์รต่างชาติสร้างแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานไทย

ในบริษทัขา้มชาติหรือไม ่
 
 

1.3  วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
1. เพื�อศึกษาวฒันธรรมองค์กรขององค์กรต่างชาติที�ส่งผลกระทบกบัการทาํงานของ

พนกังานไทยในบริษทัขา้มชาติ 
2. เพื�อศึกษาวฒันธรรมองค์กรขององค์กรต่างชาติที�ส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน

ของพนกังานไทยในบริษทัขา้มชาติ 
 
 

1.4  ประโยชน์ที�คาดว่าจะได้รับ 
1. ทราบถึงวฒันธรรมองค์กรขององค์กรต่างชาติที�ส่งผลกระทบต่อการทาํงานของ

พนกังานไทยในบริษทัขา้มชาติ 
2. ทราบถึงวฒันธรรมองค์กรขององคก์รต่างชาติที�ส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของ

พนกังานไทยในบริษทัขา้มชาติ 
3. เพื�อนาํผลการวิจยัไปใชเ้ป็นขอ้มูลในการพฒันาการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคล

ของบริษทั 
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สามารถนําผลการวิจัยไปใช้เป็นข้อมูลเสนอแนะต่อผูบ้ริหารระดับสูงขององค์กร 
เพื�อให้ทราบถึงปัจจยัที�มีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน เพื�อเป็นแนวทางในการวางแผน
ปรับปรุงวฒันธรรมองคก์รใหส้อดคลอ้งกบัการทาํงานของพนกังาน 
 
 

1.5  ขอบเขตของสารนิพนธ์ 
 
 1.5.1  ประเด็นที�ศึกษา  
 งานวิจัยนี& ศึกษาเกี�ยวกับวฒันธรรมองค์กรขององค์กรต่างชาติและผลกระทบต่อ
แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานไทยในบริษทัขา้มชาติ ซึ� งในปัจจุบันสภาวะเศรษฐกิจมีการ
แข่งขนัสูง พนกังานขององคก์รจึงถือเป็นทรัพยากรที�สําคญัขององคก์ร สาํหรับการศึกษาในครั& งนี& จะ
นาํไปใชเ้ป็นขอ้มูลเสนอแนะต่อผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์ร เพื�อใชป้ระโยชนใ์นการพฒันาในส่วน
การบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลขององค์กรไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและเกิดผลดีต่อแรงจูงใจใน
การทาํงานของพนกังานในองคก์ร 
 
 1.5.2  กลุ่มเป้าหมาย 
 พนกังานบริษทัใหบ้ริการเวบ็ไซตจ์องหอ้งพกัในโรงแรมแห่งหนึ� ง จาํนวน 10 คน 
 
 1.5.3  ระยะเวลา 
 การวิจยัครั้งนี& ใชร้ะยะเวลาในการเกบ็ขอ้มูล ตั&งแต่เดือนตุลาคม – พฤศจิกายน 2559  
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บทที�  2 
แนวคิด ทฤษฎ ีและงานวจิัยที�เกี�ยวข้อง 

 
 

 ในการศึกษาเรื� อง วฒันธรรมองค์กรขององค์กรต่างชาติและผลกระทบต่อแรงจูงใจใน
การทาํงานของพนักงานไทยในบริษทัขา้มชาติ  กรณีศึกษาเกี�ยวกบับริษทัให้บริการเว็บไซต์จอง
หอ้งพกัในโรงแรม แห่งหนึ�ง ผูว้ิจยัไดท้าํการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารที�เกี�ยวขอ้งที�ใชใ้นการ
วิจยัต่างๆ ดงันี&  
 2.1 แนวคิดเกี�ยวกบัวฒันธรรมองคก์ร 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี�ยวกบัแรงจูงใจ 
2.3 งานวิจยัที�เกี�ยวขอ้ง 

 
 

2.1  แนวคดิเกี�ยวกบัวฒันธรรมองค์กร 
 Gordon (1999) กล่าวว่า วฒันธรรมองค์การคือ สิ� งที�อธิบายสภาพแวดลอ้มภายใน
องคก์าร ที�รวมเอาขอ้สมมุติความเชื�อและค่านิยมที�สมาชิกขององคก์ารมีร่วมกนั และใชเ้ป็นแนวทาง
ในการปฏิบติังานเพื�อมีปฏิสัมพนัธ์กบัโครงสร้างอยา่งเป็นทางการในการกาํหนดรูปแบบพฤติกรรม 

Deal & Kennedy (1982) กล่าวว่า วฒันธรรมองค์กร เป็นค่านิยม แมว่้าองค์กรไม่ไดมี้
การเขียนไวเ้ป็นลายลกัษณ์อกัษร แต่ก็เป็นสิ�งที�ควรรับรู้ไดโ้ดยการสังเกตจากพฤติกรรม ความเชื�อ 
และค่านิยมที�ปฏิบติัมาร่วมกนัในองคก์ร วฒันธรรมจึงเป็นสิ�งที�ทาํให้ทราบว่า ผูร่้วมงานควรจะทาํ
ตวัอยา่งไรหรือควรปฏิบติัอะไร 

อีกหนึ� งนิยามเกี�ยวกบัวฒันธรรมองค์กร (Backer, 1982) ให้ความหมายวฒันธรรมว่า 
เป็นระบบความเขา้ใจร่วมกนัของสมาชิกในองค์กร ซึ� งทาํให้แต่ละองค์กรมีลกัษณะที�แตกต่างกนั
ออกไป 

Handy (1995) รูปแบบวัฒนธรรมตามวิถีชี วิตและพฤติกรรมซึ� งสอดคล้องกับ
คุณลกัษณะต่างๆของเทพเจา้กรีกโบราณ แบ่งเป็น 4 รูปแบบ ดงันี&   
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1. วฒันธรรมที� เน้นบทบาท (Apollo หรือ Role Culture) เป็นวัฒนธรรมที� มุ่งเน้น
ตาํแหน่ง บทบาทหน้าที�และความรับผิดชอบ โครงสร้างขององค์กรกาํหนดไวช้ัดเจน และมีกฏ
ระเบียบขอ้บงัคบัชดัเจน ซึ� งเป็นวฒันธรรมทั�วไปในหน่วยงานใหญ่ 

2. วฒันธรรมเน้นที�งาน (Athena หรือ Task Oriented Culture) เป็นวฒันธรรมที� เน้น
การทํางานร่วมกันเป็นทีม สนับสนุนและส่งเสริมให้สมาชิกแต่ละคนพัฒนาและใช้ความรู้ 
ความสามารถอยา่งเตม็ที� เพื�อผลงานและการพฒันาที�ริเริ�มใหม่อยูเ่สมอ 

3. วฒันธรรมที� เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล (Dionysus หรือ Existential) ผู ้ที�
ปฏิบติังานในองคก์ร จะกาํหนดกฎเกณฑข์องตนเองมีความเป็นอิสระสูง ความรู้ความสามารถของ
บุคคลที�หลากหลาย จาํเป็นและมีผลต่อประสิทธิภาพและชื�อเสียงขององคก์รเป็นอยา่งยิ�ง 

4. วฒันธรรมแบบเป็นผูน้าํ (Zeus หรือ Leader Culture) รูปแบบวฒันธรรมที�ผูน้าํจะมี
กลุ่มผูบ้ริหารที�สามารถเป็นที�ปรึกษา หรือเป็นผูส้นองรับหรือนาํการตดัสินใจ นโยบาย แนวทางและ
แผนงานไปปฏิบติัใหบ้รรลุผล 

Hofstede (1984 อา้งถึงใน ธิดา รุ่งธีระ, 2556, หนา้ 2) ลกัษณะวฒันธรรมที�สัมพนัธ์กบั
การทาํงานของ Hofstede วฒันธรรมสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 5 มิติ ดงันี&   

1. มิติความเหลื�อมลํ&าของอาํนาจ (Power Distance) คือ ความแตกต่างทางดา้นอาํนาจ
ในที�ทาํงาน และยงัสะทอ้นถึงสัมพนัธ์ระหวา่งลูกนอ้งกบัเจา้นาย เช่น องค์กรที�มีลกัษณะความเลื�อม
ลํ&าของอาํนาจสูง เจา้นายจะเป็นผูต้ดัสินใจเพียงผูเ้ดียว 

2. มิติความเป็นปัจเจกนิยมกบัความเป็นกลุ่มนิยม (Individualism versus Collectivism) 
คือ ความผูกพนัของสมาชิกในองคก์ร วา่ให้ความสําคญักบัตวัเองหรือกลุ่มมากกวา่ เช่น องค์กรที�มี
ความเป็นกลุ่มนิยมนั&น สมาชิกในองคก์รจะดูแลเอาใจใส่และคอยเกื&อหนุนกนั 

3. มิติความเป็นชายกบัความเป็นหญิง (Masculine versus Feminine) คือ บทบาทของ
ผูช้ายและผูห้ญิงในองคก์ร องคก์รใดที�มีความเป็นผูช้ายสูงนั&น ผูช้ายจะมีความกา้วหนา้สูงกวา่ผูห้ญิง  

4. มิติการหลีกเลี�ยงความไม่แน่นอน (Uncertainty Avoidance) คือ ความรู้สึกของ
สมาชิกในองค์กรที�รู้สึกว่าถูกคุกคามจากสถานการณ์ที�ไม่แน่นอน และนาํไปสู่พฤติกรรมของการ
หลีกเลี�ยงความเสี�ยงจากสถานการณ์นั&น เช่น องคก์รที�มีการหลีกเลี�ยงความเสี�ยงสูงบรรยากาศในการ
ทาํงานค่อนขา้งจะความตึงเครียดและจริงจงักบัการทาํงาน  

5. มิติการมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาวกับการมุ่งเน้นเป้าหมายระยะสั& น (Long term 
orientation versus Short term orientation) เดิมคือพลวตัรขงจื&อ (Confucian Dynamics) ซึ� ง Hofstede 
คน้พบในภายหลงั หมายถึง วิธีการมองอนาคตของคนวา่มองระยะสั&นหรือระยะยาว เช่น องคก์รที�มี
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การมุ่งเนน้เป้าหมายระยะยาว ลูกนอ้งจะเชื�อฟังและปฏิบติัตามคาํสั�งของหัวหนา้อยา่งเคร่งครัด เป็น
ตน้ 

Robbins & Coulter (2002) ได้กล่าวไวว้่า ผลจากการวิจยัพบว่า วฒันธรรมองค์กรมี 
องค์ประกอบที�เป็นสาระสําคญัอยู่ 7 ดา้นดว้ยกนั ประกอบดว้ยดา้นเนน้นวตักรรมและการยอมรับ
ความเสี� ยง (Innovation and Risk Taking) ดา้นเน้นความมั�นคง (Stability) ดา้นเน้นการแข่งขนัและ
การเอาชนะ (Aggressiveness) ดา้นเน้นรายละเอียด (Attention to detail) ดา้นเน้นผลงาน (Outcome 
Orientation) ด้านเน้นบุคลากร (People Orientation) และด้านเน้นการปฎิบัติงานเป็นทีม (Team 
Orientation) ซึ� งในแต่ละดา้นจะบอกลกัษณะในดา้นนั&นๆ ตั&งแต่ระดบัตํ�าไปสูง การใชอ้งค์ประกอบ
ที�สําคญั ของวฒันธรรมทั&ง 7 ดา้นนี& ในการประเมินองค์กรจะทาํให้เห็นภาพของวฒันธรรมองค์กร 
ซึ� งองคป์ระกอบเหล่านี&จะแสดงถึงรูปแบบและบุคลิกลกัษณะขององคก์รและวิถีที�สมาชิกในองคก์ร
ถือปฏิบติัอยู ่เช่นเดียวกนักบัการบ่งบอกลกัษณะวฒันธรรมองค์กรโดยการใชค่้าเขา้สู่ศูนยก์ลาง ซึ� ง
ตอ้งมี การระบุพิสัยในดา้นต่างๆ และทาํการประเมินว่า ลกัษณะวฒันธรรมองค์กรใดที�มีการยึดถือ
อยา่งแข็งแกร่ง และมีการกระทาํร่วมกนัอย่างกวา้งขวาง สําหรับองค์กรในสหรัฐอเมริกา Chatman 
and Caldwell (1991 อา้งถึงใน ณัฐธิดา ชูเจริญพิพัฒน์, 2555, หน้า 11) ไดพ้ฒันาเครื�องมือสําหรับ
บ่งชี& ลกัษณะ วฒันธรรมองค์กรใน 7 ด้าน ซึ� งเรียกว่าโครงร่างวฒันธรรมองค์กร (Organizational 
Culture Profile) ดงันี&  

1. วฒันธรรมที�เนน้รายละเอียด (Attention to detail) หมายถึง ระดบัความคาดหวงัที�มี 
ต่อพนักงานในด้านการแสดงออกถึงความถูกตอ้ง แม่นยาํ การวิเคราะห์ ตลอดจนการเอาใจใส่ 
รายละเอียดของงาน 

2. วฒันธรรมที�เนน้ผลงาน (Outcome Orientation) หมายถึง ระดบัของการที�องค์กรให ้
ความสาํคญัต่อผลการปฏิบติังานมากกวา่ทาํอยา่งไรใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องการปฏิบติังาน 

3. วัฒนธรรมที� เน้นบุคลากร (People Orientation) หมายถึง ระดับของการนําเอา
ผลกระทบต่อพนกังานภายในองคก์รมาใชใ้นการพิจารณาตดัสินใจในระดบัการบริหาร 

4. วฒันธรรมที�เนน้การปฏิบติังานเป็นทีม (Team Orientation) หมายถึง ระดบัของการ 
บริหารการจดัการในลกัษณะของการทาํงานเป็นทีมมากกวา่การใหค้วามสาํคญัในดา้นบุคคล 

5. วฒันธรรมที�เน้นการแข่งขนัและการเอาชนะคู่แข่งขนัทางธุรกิจ (Aggressiveness) 
หมายถึง การที�องคก์รมีการดาํเนินธุรกิจและกิจกรรมทางธุรกิจที�มุ่งไปสู่การเอาชนะคู่แข่งขนัทาง
ธุรกิจ อย่างเอาจริงเอาจงั ตลอดจนสร้างให้มีสภาพการแข่งขนัในการปฏิบติังานในองค์กรมากกว่า
การทาํงาน แบบประสานความร่วมมือ 



7 
 

6. วฒันธรรมที�เน้นความมั�นคง (Stability) หมายถึง ระดับของการตดัสินใจและวิถี
ปฏิบติั ขององคก์รที�ใหค้วามสาํคญัต่อการรักษาสถานภาพขององคก์ร 

7. วฒันธรรมที�เนน้นวตักรรมและการยอมรับความเสี�ยง (Innovation and Risk Taking)  
หมายถึง ระดบัของการที�พนักงานไดร้ับการกระตุน้และสนับสนุนให้มีการปรับปรุง เปลี�ยนแปลง 
และการยอมรับความเสี�ยง 

นอกจากแนวคิดวฒันธรรมองคก์รที�กล่าวมาแลว้ Cooke and Lafferty (1989 อา้งถึงใน 
กรรณิการ์ โพธิ� ลังกา, 2556,หน้า 19) ได้กล่าวว่า วฒันธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ (The 
Constructive Culture) เป็นองคก์รที�มีลกัษณะของการให้ความสําคญักบัค่านิยมในการทาํงาน โดย
มุ่งส่งเสริมให้สมาชิกภายในองค์กรมีปฏิสัมพันธ์ และสนับสนุนช่วยเหลือซึ� งกนัและกนั มีการ
ทาํงานลกัษณะที�ส่งผลใหส้มาชิกภายในองคก์รประสบความสําเร็จในการทาํงาน และมุ่งที�ความพึง
พอใจของบุคคลเกี�ยวกบัความตอ้งการความสําเร็จในการทาํงาน และความตอ้งการไมตรีสัมพนัธ์ ซึ� ง
ลกัษณะพื&นฐานของวฒันธรรมองคก์รเชิงสร้างสรรค ์แบ่งเป็น 4 มิติ ดงันี&  

1. มิติมุ่งเน้นความสําเร็จ (Achievement) คือ องค์กรที� มีค่านิยมและพฤติกรรมการ
แสดงออกในการทํางานของสมาชิกภายในองค์กรที�มีภาพรวมของลกัษณะการทาํงานที� ดี มีการ
ตั&งเป้าหมายร่วมกนั พฤติกรรมการทาํงานของทุกคนเป็นแบบมีเหตุมีผล มีหลกัการและการวางแผน
ที�มีประสิทธิภาพ มีความกระตือรือร้นและมีความสุขในการทาํงาน รู้สึกวา่งานมีความหมายและมี
ความท้าทาย ลักษณะเด่นคือ สมาชิกในองค์กรมีความกระตือรือร้น และรู้สึกว่างานท้าทาย
ความสามารถอยูต่ลอดเวลา 

2. มิติมุ่งเน้นสัจจะแห่งตน (Self - actualizing) คือ องค์กรที�มีค่านิยม และพฤติกรรม
การแสดงออกของการทาํงานในทางสร้างสรรค์ โดยเน้นความตอ้งการของสมาชิกในองค์กรตาม
ความคาดหวงั เป้าหมายการทํางานอยู่ที�คุณภาพงานมากกว่าปริมาณงานโดยที� เป้าหมายของตน
สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององค์กร รวมทั&งความสําเร็จของงานมาพร้อมๆกบัความกา้วหน้าของ
สมาชิกในองค์กร ทุกคนมีความเต็มใจในการทาํงานและภูมิใจในงานของตน สมาชิกทุกคนไดรั้บ
การสนับสนุนในการพฒันาตนเองจากงานที�ทาํอยู่ รวมทั&งมีความอิสระในการพฒันางานของตน 
ลกัษณะเด่น คือสมาชิกในองคก์รมีความยึดมั�นผกูพนักบังานและมีบุคลิกภาพที�มีความพร้อมในการ
ทาํงานสูง 

3. มิติมุ่งบุคคล (Humanistic - encouraging) คือ องค์กรที�มีค่านิยมและพฤติกรรมการ
แสดงออกของการทาํงานที�มีรูปแบบการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม และมุ่งบุคคลเป็นศูนยก์ลาง
ให้ความสําคัญกบัสมาชิกในองค์กร โดยถือว่าสมาชิกคือ ทรัพยากรที�มีค่าที� สุดขององค์กร การ
ทํางานมีลักษณะติดต่อสื�อสารที� มีประสิทธิภาพ สมาชิกมีความสุขและภูมิใจในการทํางาน มี
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ความสุขต่อการสอน การนิเทศงานและการเป็นพี� เลี& ยงให้แก่กัน ทุกคนในองค์กรได้รับการ
สนับสนุนความกา้วหน้าในการทาํงานอย่างสมํ�าเสมอ ลกัษณะเด่น คือ ทรัพยากรบุคคลเป็นสิ�งที�
สาํคญัที�สุดขององคก์ร 

4. มิติมุ่งไมตรีสัมพันธ์ (Afflictive) คือ องค์กรที� มีลักษณะที� มุ่งให้ความสําคัญ กับ
สัมพนัธภาพระหว่างบุคคล สมาชิกทุกคนในองค์กรมีความเป็นกนัเอง เปิดเผย จริงใจ และไวต่อ
ความรู้สึกของเพื�อนร่วมงานและเพื�อนร่วมทีม ไดร้ับการยอมรับและเขา้ใจความรู้สึกซึ� งกนัและกนั 
ลกัษณะเด่นคือ มีความเป็นเพื�อนและมีความจริงใจต่อกนั 

กรรณิการ์ โพธิ� ลงักา (2557) กล่าวไวว้า่ วฒันธรรมองคก์รลกัษณะสร้างสรรค ์จะเนน้
การปฏิบติังานอยา่งสร้างสรรค ์มีกาสร้างค่านิยมในการทาํงานที�มุ่งความสาํเร็จและความพึงพอใจใน
การทาํงานของผูป้ฏิบติังาน มีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน เนน้การทาํงานร่วมกนัเป็นทีม มี
ไมตรีสมัพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงาน และมีความรู้สึกวา่งานทา้ทายความสามารถอยูต่ลอดเวลา 
 
 

2.2  แนวคดิและทฤษฎเีกี�ยวกบัแรงจูงใจ 
 เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2559 อา้งถึงใน ธนชัพร กบิลฤทธิวฒัน์ , 2557,  
หน้า 12) กล่าวว่า โดยทั�วไปความหมายในด้านการจูงใจจะประกอบด้วยคําเหล่านี&  เช่น ความ
ปรารถนา (Desires) ความตอ้งการ (Wants) ความมุ่งหวงั (Wishes) ความมุ่งหมาย (Aims) เป้าหมาย 
(Goals) ความตอ้งการ (Needs) แรงขบั (Motives or Drive) และสิ�งตอบแทน (Incentives) อยูเ่สมอ 

ทฤษฎีลาํดบัขั8นความต้องการของ Maslow (Maslow’s Hierachy of Needs) 
Maslow (1970) ไดก้ล่าวว่า ความต้องการของมนุษยมี์เป็นขั&นตอน ถา้ความตอ้งการ

อนัหนึ� งไดรั้บการตอบสนองจนเป็นที�พอใจแลว้ ความต้องการถดัไปที�สูงกว่าก็จะเกิดขึ&น ความ
ตอ้งการนี&แบ่งออกเป็น 5 ลาํดบัขั&นของความตอ้งการ ดงัต่อไปนี&  

ลาํดบัขั&นที� 1 ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย  
คือ ทาํให้เกิดความพึงพอใจให้แก่ร่างกายในเมื�อเกิดความหิว ความกระหาย ความง่วง 

และความตอ้งการทางเพศ สิ�งเหล่านี& เป็นส่วนหนึ� งของแรงขบัของมนุษยที์�สําคญั เพื�อให้ตนเองมี
ความอยู่รอด Maslow พิจารณาว่า ความต้องการทางดา้นร่างกายเปรียบเสมือนพื&นฐานที�มาก่อน
ความตอ้งการสิ�งอื�นทั&งหมด เช่น เมื�อเรามีความหิวจดัและตอ้งการอาหารอยา่งรุนแรง ความตอ้งการ
อยา่งอื�นจะถกูลืมไปหมด 

ลาํดบัขั&นที� 2 ความตอ้งการทางดา้นความปลอดภยั  
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เมื�อความต้องการทางด้านร่างกายได้รับการตอบสนองจนเป็นที�พอใจแล้ว ความ
ตอ้งการทางด้านความปลอดภัยจะเกิดขึ&นตามมา ความตอ้งการความปลอดภยันี& มีอยู่ 2 แบบ คือ 
ความตอ้งการความปลอดภยัทางดา้นร่างกาย และความมั�นคงทางดา้นเศรษฐกิจ Maslow กล่าวว่า 
คนที�มีสุขภาพดี ร่างกายปกติและมีการดาํรงชีวิตเหมือนบุคคลทั�วๆไป ส่วนใหญ่จะมีความพอใจใน
ความมั�นคงที�มีอยู่แลว้ ถา้สังคมเดินไปดว้ยความสงบ คือเป็นสังคมที�ดี จะทาํให้บุคคลหรือสมาชิก
ของสังคมนั&นรู้สึกว่าตนเองมีความปลอดภัย มั�นคงจากสัตว์ที� ดุร้าย จากอุณหภูมิที� เปลี�ยนแปลง 
อาชญากรรม การข่มขู่ การฆาตกรรมและการกดขี� ข่มเหง 

ลาํดบัขั&นที� 3 ความตอ้งการทางดา้นสังคมหรือความรักหรือการยอมรับเป็นพวกพอ้ง  
เมื�อความต้องการทางด้านร่างกายและความต้องการความปลอดภัยได้รับการ

ตอบสนองจนเป็นที�พอใจแลว้ ความตอ้งการของคนเราที�จะมีความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหนึ�งของ
กลุ่ม ไดรั้บการยอมรับและเป็นคนสาํคญัของกลุ่ม ความตอ้งการดงักล่าวเป็นความตอ้งการดา้นความ
รัก ความเป็นเจา้ของและความรักใคร่ คนเราจะแสวงหาเพื�อน เพื�อตอ้งการที�จะมีเพื�อนพอ้ง ความ
ตอ้งการทางดา้นความรักนี&  เป็นความตอ้งการที�จะเป็นผูใ้ห้ความรักและไดค้วามรักใคร่จากคนอื�น
ดว้ย 

ลาํดบัขั&นที� 4 ความตอ้งการมีชื�อเสียง มีฐานะที�เด่นทางสังคม  
เป็นความตอ้งการที�จะเป็นบุคคลที�มีความมั�นใจในตนเองและมีบุคคลอื�นยอมรับนับ

ถือ เป็นธรรมดาของทุกคนที�อยากไดก้ารยอมรับและเป็นที�ยกยอ่งจากคนอื�น 
ลาํดบัขั&นที� 5 ความตอ้งการที�จะไดรั้บความสาํเร็จตามความนึกคิด  
เมื�อความตอ้งการทางดา้นร่างกาย ความปลอดภยั ด้านสังคม ความมีฐานะที�เด่นทาง

สังคม ไดร้ับการตอบสนองแลว้ ไม่นานคนเหล่านั&นกจ็ะมีความรู้สึกไม่พอใจเกิดขึ&น หากว่าบุคคล
เหล่านั&นไม่สามารถที�จะทาํอะไรไดต้ามที�ตนเองอยากทาํ บุคคลเหลา่นั&นควรจะมีการให้โอกาสและ
พยายามทําเพื� อการมีชี วิตที� ดี ขึ& น  เช่น  ความรู้ สึกว่างานที� ทํามีความสําคัญ  งานนั& นท้าทาย
ความสามารถ ความกา้วหนา้และความสาํเร็จของงาน 

ทฤษฎีสองปัจจยั Herzberg’s Two Factor theory 
Herzberg (1959) ได้กล่าวว่า ทฤษฎีสองปัจจยั หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานที�มี

ความพอใจหรือไม่พอใจในการทาํงาน ปัจจยัที�ก่อใหเ้กิดพฤติกรรมมนุษยมี์ 2 อยา่ง คือ 
1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) หรือสิ� งที�ทําให้เกิดความพึงพอใจในงาน (Job 

Satisfaction) เป็นปัจจยัที� ก่อให้เกิดการจูงใจในการทาํงานอย่างแทจ้ริง ไดแ้ก่ ความรับผิดชอบใน
งาน ลกัษณะงาน ความสําเร็จ ความกา้วหน้าส่วนตวั การเลื�อนขั&นเลื�อนตาํแหน่ง การยกย่อง การ
ยอมรับนบัถือ และโอกาสที�จะกา้วหนา้ในการทาํงาน 
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2. ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) หรือสิ�งที�ทาํใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในงาน (Job 
Dissatisfaction) ปัจจัยเหล่านี& เป็นปัจจัยที� จ ําเป็นต้องมีในองค์กร หากไม่มีจะทําให้ลูกจ้างหรือ
พนักงานเกิดความไม่พอใจในการทาํงาน ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน เงินเดือน การควบคุมบังคบับัญชา 
นโยบายบริษทั สภาพการทาํงาน สภาพแวดลอ้มขององค์กร และความมั�นคงในงาน ความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล (ผูบ้งัคบับญัชา เพื�อนร่วมงาน) การมีหัวหนา้งานที�ดี เป็นตน้ หากขาดการกาํหนดสิ�ง
เหล่านี& ให้แก่ลูกจา้งหรือคนงานอย่างเหมาะสม อาจจะเป็นสิ�งที�ทาํให้เกิดการละทิ&งงานหรือการเลิก
ทาํงานได ้
 ธนัชพร กบิลฤทธิวฒัน์ (2557) กล่าวว่า ตามแนวคิดของ Herzberg จะเห็นได้ว่า 
“ผลตอบแทน” เป็นสิ� งที�สามารถใช้ในการเปลี�ยนแปลงพฤติกรรมในการทาํงานของคนได้ หาก
กาํหนดผลตอบแทนไม่เหมาะสมหรือไม่ยติุธรรมจะทาํใหพ้นกังานไม่พอใจและลาออกไปในที�สุด 
 เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2529 อา้งถึงใน รุจิรา เรืองวิไลกฤตย ์, 2557, 
หนา้ 18) ไดอ้ธิบายถึง องคป์ระกอบพื&นฐานที�จูงใจให้เกิดการทาํงาน (Basic Factors That Motivate) 
ดงันี&  
 1. งานที�มีลกัษณะทา้ทายความสามารถ คนส่วนใหญ่มกัจะถูกจูงใจให้ปฏิบติังานจาก
งานที�ยาก เพื�อเป็นการทดสอบความสามารถของพนกังาน ผูบ้ริหารควรทาํใหง้านมีลกัษณะที�ทา้ทาย 
ความสามารถใหม้ากที�สุด แต่กต็อ้งคาํนึงไวอ้ยู่เสมอว่า งานที�มีลกัษณะทา้ทายต่อบุคคลหนึ� งอาจจะ
ไม่ เป็นสิ� งที�ท้าทายความสามารถสําหรับคนอีกหนึ� งคนก็ได ้เนื�องจากว่า คนมีความแตกต่างกนั 
ดงันั&น ผูบ้ริหารควรจะตอ้งพิจารณาถึงทักษะ ความสามารถ ความถนัด และการปฏิบติังานตามที�
ไดรั้บมอบหมายดว้ย 
 2. การมีส่วนร่วมในการวางแผน ผูป้ฏิบติังานจะถูกสร้างให้มีแรงจูงใจสูง ถา้บุคคล
เหล่านั&น ถูกขอร้องให้ช่วยในการวางแผนงานและกาํหนดสภาวะแวดลอ้มในการปฏิบติังานของ
ตนเอง คนยิ�งอยู ่ในระดบัสูงมากเท่าใด การมีส่วนร่วมในการกาํหนดแผนงานกจ็ะมากขึ&น ส่งผลให้
คนเหล่านั&นเกิด แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 3. การให้การยกย่องและสถานภาพ ความตอ้งการที�จะไดรั้บการยกย่อง ชมเชยและ
ปรับปรุง สถานภาพใหดี้ยิ�งขึ&นมีอยูใ่นบุคคลทุกคน ไม่วา่จะอยูใ่นฐานะอะไร มีอายุหรือการศึกษาใน
ระดบัใด กมี็ความตอ้งการที�จะไดรั้บการยอมรับจากเพื�อนพอ้งและจากผูบ้งัคบับญัชาเหมือนกนัหมด
ทุกคน 
 4. การใหก้ารรับผิดชอบและการใหอ้าํนาจบารมีที�มากขึ&น ไม่ใช่ว่าทุกคนจะตอ้งการสิ�ง
เหล่านี&  แต่กมี็คนบางกลุ่มที�ทาํให้สมาชิกภายในองคก์รใดองคก์รหนึ� งที�จะตอ้งการมีความรับผิดชอบ 
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มีอาํนาจบารมีที�มากขึ&นจากการเป็นผูบ้ังคบับญัชา และมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เนื�องมาจากมี
การคาดหวงัวา่ จะไดรั้บสิ�งเหล่านั&นจากการปฏิบติังาน 
 5. ความมั�นคงและความปลอดภยั คือ ความตอ้งการที�จะหลุดพน้จากความกลวัในสิ�ง
ต่างๆ เช่น การไม่มีงานทาํ การถูกลดตาํแหน่ง การสูญเสียตาํแหน่งงาน และการสูญเสียรายได ้ซึ� ง
เป็นสิ� งที� มีอยู่ภายในจิตใจของทุกคน ซึ� งบุคคลประเภทนี& จะมีความอดกลั&นต่อการกระทําที�ไม่
ยุติธรรม เนื�องจากต้องการที�จะมีงานทําหรือกลวัว่าจะเสียโอกาสที�จะได้เงินตอบแทน คือ เงิน
บาํเหน็จบาํนาญตอนออกจากงาน 
 6. ความเป็นอิสระในการทาํงาน ทุกคนมีความตอ้งการที�จะมีอิสระในการทาํงาน ความ 
ตอ้งการที�จะเป็นนายตวัเองในการปฏิบติังาบางอยา่ง บางคนมีความตอ้งการที�รุนแรงมาก โดยเฉพาะ
อยา่งยิ�งในกลุ่มที�มีความเชื�อมั�นในตนเองสูง การบอกทุกอย่างว่าควรทํางานอย่างไรและไม่ควรทาํ
อยา่งไรนั&นจะเป็นการทาํใหแ้รงจูงใจตํ�าลงส่งผลทาํให้เกิดความไม่พอใจในการทาํงาน 

7. โอกาสในด้านการเจริญเติบโตทางด้านส่วนตัว คนส่วนมากต้องการที�จะมีการ
เจริญเติบโต ทางดา้นทกัษะ ความสามารถทางดา้นวิชาชีพและประสบการณ์ เครื� องมือของการจูงใจ
ที�ดี คือ การใหค้าํมั�นสญัญาและดาํเนินงานตามสัญญานั&นๆ 

8. โอกาสในการกา้วหน้า สิ� งนี& คลา้ยคลึงกนัมากกบัการใช้วิธีการให้โอกาสดา้นการ 
เจริญเติบโตเป็นการจูงใจ ถึงแมว้่าไม่ใช่ทุกคนจะตอ้งการไดรั้บการเลื�อนตาํแหน่งใหไ้ปสู่ระดบัที�สูง
กว่า แต่ก็มีคนส่วนมากที� มีความต้องโอกาสก้าวหน้านี&  ความต้องการที�จะมีความก้าวหน้านั& น
แตกต่างกนัใน แต่ละคนบางคนอาจตกใจกลวัในการที�หน่วยงานให้โอกาสในการกา้วหน้าไวมาก 
ซึ� งสําหรับบุคคลเหล่านี& แลว้ ความตอ้งการที�จะมีความมั�นคงในงาน มีอิทธิพลแรงกวา่ความตอ้งการ
ที�จะมีความกา้วหนา้ไวแต่ไม่มั�นคง 

9. เงินและรางวลัที�เกี�ยวกบัเงิน สําหรับบางคน เงินเป็นสิ�งที�มีอิทธิพลต่อการจูงใจสูง
มาก เช่น คนขาดเงินยอ่มตอ้งการเงิน เงินจึงเป็นแรงจูงใจมากกวา่สิ�งอื�นๆ บางคนให้แนวคิดว่า เงิน
เป็นสิ� งที�สําคัญ แต่ในบางสถานการณ์ เงินและรางวัลที� เกี�ยวกับเงิน ก็จะไม่สามารถกระตุ้น
ประสิทธิภาพใหเ้กิดการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพมากขึ&นได ้

10. สภาพแวดลอ้มของการทาํงานที�ดี จะมีความสําคญัแตกต่างกนัไปในดา้นการเป็น 
แรงจูงใจ เช่น คนที�ทาํงานในหอ้งที�ใหญ่ มีเครื�องปรับอากาศ มีอุปกรณ์เครื�องมือในการทาํงานพร้อม 
แต่เป็นผู ้ไม่มีแรงจูงใจในการทํางานเลย ในทางตรงกันข้าม บางคนแม้ว่าจะทํางานในสภาวะ
แวดลอ้มที�ไม่ดีมากนกั กลบัมีแรงจูงใจในการทาํงานสูงมาก 
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11. การแข่งขนั เป็นแรงจูงใจที�สาํคญัมากสําหรับผูบ้ริหารเนื�องจากผูบ้ริหารส่วนมาก
จะมีลกัษณะที�คลา้ยๆกนั คือ ตอ้งการความเป็นเลิศ มีบริษทัหลายบริษทัไดย้ึดถือการจดังานเลี&ยงเพื�อ
ยก ยอ่งชมเชย เป็นรางวลัใหแ้ก่ผูบ้ริหารที�ทาํงานดีเด่นกว่าผูบ้ริหารคนอื�นๆ 
 
 

2.3  งานวจิยัที�เกี�ยวข้อง 
 อรณัส จิโนวฒัน์ (2559) ศึกษาวิจยัเรื�อง คุณลกัษณะส่วนบุคคล วฒันธรรมการทาํงาน
แบบญี�ปุ่น และแรงจูงใจที� มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานคนไทยในเขตนิคม
อุตสาหกรรม จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ผลการวิจยัพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 
เห็นดว้ยในระดบัมากกบัวฒันธรรมการทาํงานแบบญี�ปุ่น ดา้นลกัษณะการใช้อาํนาจ ดา้นลกัษณะ
ความเป็นเพศ และดา้นลกัษณะความเป็นปัจเจกบุคคล ตามลาํดบั ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจใน
การทาํงาน ดา้นความสําเร็จของงาน มากที�สุด รองลงมาคือ ดา้นลกัษณะงานที�ปฏิบติั ดา้นรายได้
และสวัสดิการ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที�การงาน ด้านความสัมพันธ์กับเพื�อนร่วมงาน ซึ� ง
สอดคล้องกับ  งานวิจัยของ ธนัชพร กบิลฤทธิวัฒ น์  (2557) ที� ทําศึกษาเรื� อง แรงจูงใจที� มี
ความสัมพันธ์กับความภักดี ต่อองค์กรของพนักงานไทยในบริษัทข้ามชาติญี� ปุ่น  ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลการวิจยัพบว่า พนกังานมีแรงจูงใจในดา้นผลตอบแทนที�เป็นตวั
งาน อยู่ในระดับมาก ส่วนแรงจูงใจด้านผลตอบแทนที� เป็นสภาพแวดล้อมในงาน รางวลั และ
เงินเดือน อยูเ่พียงแค่ในระดบัปานกลาง 

กรรณิการ์ โพธิ� ลังกา (2557) ศึกษาลักษณะส่วนบุคล วฒันธรรมองค์กรลักษณะ
สร้างสรรค์ และสภาพแวดลอ้มภายในองค์กร ที�มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดบัปฏิบติัการ ในย่านธุรกิจอโศก กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า อิทธิพลของวฒันธรรม
องค์กรลกัษณะสร้างสรรค์ ที�ประกอบด้วย มิติเน้นความสําเร็จ มิติเน้นสัจจะแห่งตน มิติเน้นให้
ความสําคญักบับุคลากร และมิติเน้นไมตรีสัมพนัธ์ มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการ และอิทธิพลของสภาพแวดลอ้มภายในองคก์รในดา้นโครงสร้างองคก์ร ไม่มีผลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ในทางตรงกนัขา้ม ดา้นวฒันธรรมองคก์ร 
และดา้นระบบบริหารจดัการ มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนักงานระดบัปฏิบติัการ ซึ� ง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ธรินทร์ มาลา (2559) ที�ไดศึ้กษาวิจยัเรื�อง การศึกษาดา้นวฒันธรรมองคก์ร 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานและดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ที�มีผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ทาํงานของพนักงานบริษทัเอกชน เขตสาทร กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า วฒันธรรมของ
องค์กรในลกัษณะสร้างสรรค์ มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงานเอกชน เขตสาธร และ
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สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน เฉพาะดา้นสภาพแวดลอ้มทางสิงแวดลอ้มมีผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ทาํงานของพนักงาน แต่สภาพแวดลอ้มทางสังคมไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงาน 
และการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นบรรยากาศองคก์รทีเอื&ออาํนวยต่อการพฒันา และการใหร้างวลั
ตอบแทนอย่างยุติธรรม มีผลต่ออคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงาน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ  
0.05 

ณัฐธิดา ชูเจริญพิพฒัน์ และผูช้วยศาสตราจารยด์ร.เขมมารี รักษชู์ชีพ (2556) ศึกษาวิจยั
เรื�อง วฒันธรรมในองคก์รที�มีผลต่อการปฎิบติังานของพนกังานธนาคารไทยพาณิชย ์เขตนครสวรรค ์
ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานมีความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองค์กร ในระดบัมากไปนอ้ยตามลาํดบั ดงันี&  
ดา้นวฒันธรรมที�เนน้ความมั�นคง วฒันธรรมที�เนน้รายละเอียด วฒันธรรมที�เนน้ผลงาน วฒันธรรมที�
เนน้การปฏิบติังานเป็นทีม วฒันธรรมที�เนน้นวตักรรมและการยอมรับความเสี�ยง วฒันธรรมที�เน้น
การแข่งขนัและการเอาชนะคู่แข่งทางธุรกิจ และพบวา่ แรงจูงใจในดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ มีผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในทาง
ตรงกนัขา้ม ดา้นความกา้วหนา้และความมั�นคงในงานไม่มีผลต่อความจงรักภกัดีในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน 

รุจารินทร์ จิตต์แกว้, กิตติพนัธ์ คงสวสัดิ� เกียรติ (2555) ศึกษาวิจัยเรื�อง อิทธิพลด้าน
วัฒนธรรมองค์กรที� มีผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติ งาน  ของภาคเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบว่า มีเพียงวฒันธรรมองค์กรดา้นวฒันธรรมเน้นที�งานเท่านั&นที�มี
ความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน  และมีเพียงปัจจยัสวสัดิการดา้นสุขภาพ
อนามยั เช่น การประกนัสุขภาพ สถานที� ทาํงานที�ถูกสุขลกัษณะอนามยั การตรวจสุขภาพประจาํปี 
และดา้นอื�นๆ เช่น การจดัสมัมนาเพื�อเสริมสร้างทกัษะการทาํงาน ให้การสนบัสนุนดา้นการศึกษา มี
การจ่ายเงินลว่งเวลา (OT) และโบนสั ที�มีความสมัพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

วราภรณ์ พรมทา (2557) ศึกษาวิจยัเรื� อง การศึกษาวฒันธรรมการทาํงานองค์กรขา้ม
ชาติที� มีผลต่อความผูกพันของพนักงานที�ทํางานในบริษัทข้ามชาติ กรณี ศึกษาเขตจตุจักร 
กรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบวา่ วฒันธรรมการทาํงานในองค์กร ดา้นลกัษณะการใชอ้าํนาจของ
ผูบ้ริหาร มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร ในทิศทางเดียวกนัในระดบัตํ�า ดา้นลกัษณะความ
เป็นส่วนรวม ดา้นลกัษณะการหลีกเลี�ยงความไม่แน่นอน และด้านลกัษณะการทาํงานร่วมกนั มี
ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง ซึ� งสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ ธิดา รุ่งธีระ (2556) ศึกษาวิจยัเรื�อง วฒันธรรมและความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน
ไทย กรณีศึกษาบริษทัขา้มชาติของสาธารณรัฐเกาหลีในประเทศไทย ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานคน
ไทยมีความพึงพอใจในวฒันธรรมในองคก์รดงันี&  มีความพึงพอใจในมิติความเหลื�อมลํ&าของอาํนาจ 



14 
 

มิติความเป็นชาย มิติการมุ่งเนน้เป้าหมายระยะยาวอยูที่�  เฉยๆ มีความพึงพอใจมาก ในมิติความเป็น
กลุ่มนิยม มิติความหลีกเลี�ยงความไม่แน่นอน และยงัพบวา่ พนกังานคนไทยมีความผกูพนัต่อองคก์ร 
มีความผกูพนัต่อองคก์รทางดา้นแรงจูงใจ อยูใ่นระดบัเฉยๆ 

รัตนาภรณ์ สืบสุข (2555) ศึกษาวิจยัเรื� อง ผลของวฒันธรรมองค์การต่อความผูกพัน
ของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคกลางของประเทศไทย ผลการศึกษาพบว่า ผลของ
วฒันธรรมองคก์ารต่อความผกูพนัของพนกังาน มิติการมอบอาํนาจ มิติการสื�อสาร มิติการคาํนึงถึง
บุคคล มิติจริยธรรม อยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนมิติการทาํงานเป็นทีม และมิติคุณภาพชีวิตในการ
ทาํงาน อยูใ่นระดบัมาก และผลเปรียบเทียบความผูกพนัของพนักงานที�ทาํงานกบับริษทัขา้มชาติที�
ร่วมทุนธุรกิจกบัคนไทย มีความผกูพนัต่อองคก์ารนอ้ยกวา่พนกังานที�ทาํงานกบับริษทัคนไทยที�มิได้
ร่วมทุนธุรกิจกบัต่างชาติ 
 จีรภัคร เอนกวิถี (2558) ศึกษาวิจัยเรื� อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความ
จงรักภกัดีต่อองค์การของพนกังาน กรณีศึกษาโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท ผลการวิจยัพบว่า แรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนักงาน ส่งผลต่อความจงรักภกัดีโดยมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั 
ปัจจยัจูงใจดา้นความสําเร็จของงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ ดา้นลกัษณะของงานที�ปฏิบติั 
ดา้นความรับผิดชอบ และด้านความกา้วหน้าในตาํแหน่งการงาน โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง 
ส่วนปัจจยัคํ&าจุน ดา้นนโยบายการบริหารองคก์าร ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นเงินเดือน
และสวสัดิการ ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นวิธีปกครองบงัคบับญัชา และดา้นความมั�นคงในงาน โดย
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
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บทที�  3 
วธิกีารดําเนินการวจิยั 

 
 

 การศึกษาวิจัยครั& งนี&  เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยเน้นที�การ
สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) เป็นหลกั เพื�อศึกษาถึงวฒันธรรมองค์กรขององค์กรต่างชาติ
และผลกระทบต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานไทยในบริษทัขา้มชาติ กรณีศึกษาเกี�ยวกบั
บริษทัใหบ้ริการเวบ็ไซตจ์องหอ้งพกัในโรงแรมแห่งหนึ�ง โดยมีรายละเอียดการดาํเนินการวิจยั ดงันี&  

3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
3.2 เครื�องมือที�ใชใ้นการวิจยั 
3.3 การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
3.4 การวิเคราะห์ขอ้มลูและประมวลผล 

 
 

3.1  ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
การเลือกกลุ่มตวัอยา่งใชก้ารเลือกตวัอย่างแบบแบ่งชั&นตามวตัถุประสงค ์หรือการเลือก

ตัวอย่างแบบโควตา (Stratified Purposeful Sampling or QuotaSampling) โดยทําการเลือกกลุ่ม
ตวัอยา่งจากพนกังานไทยในบริษทัใหบ้ริการเวบ็ไซตจ์องห้องพกัในโรงแรมแห่งหนึ� ง ซึ� งแบ่งลาํดบั
ชั&นดว้ยตาํแหน่งงาน โดยแบ่งกลุ่มตวัอยา่งออกป็น 2 กลุ่ม คือ 

1. กลุ่มระดบัผูบ้ริหาร จาํนวน 2 คน 
2. กลุ่มระดบัพนกังานปฎิบติัการ จาํนวน 8 คน 

 
 

3.2  เครื�องมอืที�ใช้ในการวจิัย 
เครื�องมือที�ใชใ้นการวิจยัครั& งนี&  คือแบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview)โดยแบบ

สัมภาษณ์ดังกล่าว เป็นคาํถามปลายเปิด (Open-Ended Question) เกี�ยวกบัวฒันธรรมองค์กรของ
องค์กรต่างชาติที�ส่งผลกระทบกบัการทาํงานของพนักงานไทยในบริษทัขา้มชาติ และวฒันธรรม
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องค์กรขององค์กรต่างชาติที�ส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานไทยในบริษทัขา้มชาติ 
โดยใหก้ลุ่มตวัอยา่งสามารถแสดงความคิดเห็นและแลกเปลี�ยนขอ้มลูไดอ้ยา่งอิสระ 
 
 3.2.1  คําถามในการสัมภาษณ์  

แนวคาํถามการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบให้ตอบในลักษณะของการบรรยายตามความ
เขา้ใจ มี 5 ตอน ดงันี&  

ตอนที� 1 ขอ้มลูดา้นประชากรศาสตร์ของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
ตอนที� 2 สอบถามความคิดเห็นเกี�ยวกบั “รูปแบบวฒันธรรมองค์กร (Organizational 

culture) ขององคก์รตา่งชาติ ในบริษทัขา้มชาติ” 
ตอนที�  3 สอบถามความคิดเห็น เกี� ยวกับ  “ผลกระทบของวัฒนธรรมองค์กร 

(Organizational culture) ขององคก์รตา่งชาติที�มีต่อการทาํงานของพนกังานไทย ในบริษทัขา้มชาติ” 
ตอนที�  4 สอบถามความคิดเห็น เกี� ยวกับ  “ผลกระทบของวัฒนธรรมองค์กร 

(Organizational culture) ขององคก์รต่างชาติต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานไทย ในบริษทั
ขา้มชาติ” 

ตอนที� 5 ขอ้เสนอแนะทั�วไป เกี�ยวกบั “วฒันธรรมองค์กรขององคก์รต่างชาติเพื�อช่วย
สร้างแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานไทย ในบริษทัขา้มชาติ” 

ซึ� งตวัอยา่งแบบสัมภาษณ์แสดงไวใ้นภาคผนวก 
 
 

3.3  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมข้อมูลในครั& งนี&  ผูวิ้จัยกระทําการเก็บข้อมูลด้วยตนเอง โดยเก็บ

รวบรวมในระหว่างเดือน ตุลาคม ถึง พฤศจิกายน 2559 โดยไดด้าํเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลใน
รูปแบบการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) โดยผูวิ้จัยได้ทําการสัมภาษณ์เชิงลึกกับกลุ่ม
ตวัอยา่งที�เป็นพนักงานไทยในบริษทัขา้มชาติ บริษทัใหบ้ริการเว็บไซตจ์องห้องพกัในโรงแรม แห่ง
หนึ�ง ซึ� งใชแ้บบสมัภาษณ์ดว้ยคาํถามปลายเปิด 
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3.4  การวเิคราะห์ข้อมูลและประมวลผล 
 ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลทั&งปฐมภูมิและทุติยภูมิ ผูว้ิจยัทาํการวิเคราะห์ขอ้มูลปฐมภูมิ 
ที�ไดจ้ากการสัมภาษณ์ โดยใช้วิธีวิเคราะห์ขอ้มูลวิจยัเชิงคุณภาพที�เรียกว่า Content Analysis ซึ� งมี
ขั&นตอนการวิเคราะห์ ดงันี&  

1. อ่านและทาํความเขา้ใจขอ้มูลที�ไดจ้ากการสมัภาษณ์โดยละเอียด  
2. ทบทวนวตัถุประสงคกา์รวิจยัคาํถามการวิจยั เพื�อเป็นแนวทางในการหาคาํตอบ 
3. จดักลุ่มขอ้มูลที�ไดจ้ากการสัมภาษณ์ตามประเด็นที�ตอ้งการศึกษา และเพิ�มประเดน็ที�

พบเพิ�มเติมจากการสัมภาษณ์ 
4. นาํขอ้มูลที�ไดจ้ากการสัมภาษณ์มาวิเคราะห์ เพื�อเชื�อมโยงกบัการศึกษาจากขอ้มูล

ทุติยภูมิ โดยพิจารณาจากรูปแบบการเปรียบเทียบกบัทฤษฎีหรือผลงานวิจยั เพื�อใชเ้ป็นแนวทางใน
การตอบคาํถามงานวิจยั 
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บทที�  4 
ผลการวจิัย 

 
 

การวิจยัครั& งนี& เป็นการศึกษา “วฒันธรรมองค์กรขององคก์รต่างชาติและผลกระทบต่อ
แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานไทยในบริษัทข้ามชาติ” โดยระเบียบวิจัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative research) ผูวิ้จยัทาํการเก็บขอ้มูลดว้ยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) โดย
เก็บขอ้มลูตวัอยา่งจากพนกังานบริษทัใหบ้ริการเวบ็ไซตจ์องหอ้งพกัในโรงแรมแห่งหนึ�ง จาํนวน 10 
คน โดยแบ่งกลุ่มตวัอย่างออกเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มระดับผูบ้ริหาร จาํนวน 2 คน และกลุ่มระดับ
พนกังานปฎิบติัการ จาํนวน 8 คน มีผลการวิจยัดงัต่อไปนี&  
 
 

4.1  ข้อมูลทั�วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
 ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ หลงัจากการสัมภาษณ์เชิงลึกกลุ่มตวัอย่างทั&งหมด 10 คน
แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มระดบัผูบ้ริหาร และกลุ่มระดบัพนกังานปฎิบติัการ สามารถสรุปผลได ้
ตามตาราง (ตาราง 4.1 และ ตาราง 4.2) 
 
ตาราง 4.1 การสรุปผลการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างในตาํแหน่งผูบ้ริหาร เกี�ยวกบัขอ้มูลขอ้มูลดา้น
ประชากรศาสตร์ จาํนวน 2 คน 
กลุ่มตวัอยา่ง เพศ อาย ุ การศึกษา ระยะเวลาที�ทาํงาน (ปี) 
คนที� 1  ชาย 35 ปริญญาตรี 6 
คนที� 2  หญิง 37 ปริญญาโท 7 
 
ตาราง 4.2 การสรุปผลการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างในตาํแหน่งพนักงานปฎิบติัการ เกี�ยวกบัขอ้มูล
ขอ้มลูดา้นประชากรศาสตร์ จาํนวน 8 คน 
กลุ่มตวัอย่าง เพศ อาย ุ การศึกษา ระยะเวลาที�ทาํงาน (ปี) 
คนที� 1  ชาย 27 ปริญญาโท 2 
คนที� 2 ชาย 29 ปริญญาโท 1.5 
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ตาราง 4.2 การสรุปผลการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างในตาํแหน่งพนักงานปฎิบติัการ เกี�ยวกบัขอ้มูล
ขอ้มลูดา้นประชากรศาสตร์ จาํนวน 8 คน (ต่อ) 
กลุ่มตวัอยา่ง เพศ อาย ุ การศึกษา ระยะเวลาที�ทาํงาน (ปี) 
คนที� 3 ชาย 30 ปริญญาโท 3 
คนที� 4 ชาย 35 ปริญญาโท 5.5 
คนที� 5 ชาย 36 ปริญญาโท 2 
คนที� 6 ชาย 45 ปริญญาตรี 6 
คนที� 7 หญิง 27 ปริญญาตรี 2.5 
คนที� 8  หญิง 30 ปริญญาตรี 3 
 
 

4.2  ข้อมูลแสดงรหัสเปิด (Open Coding) 
 การศึกษา วฒันธรรมองค์กรขององค์กรต่างชาติและผลกระทบต่อแรงจูงใจในการ
ทาํงานของพนักงานไทยในบริษทัขา้มชาติ โดยสามารถอธิบายขั&นตอนการสังเคราะห์ขอ้มูลไดจ้าก
การสัมภาษณ์เชิงลึก กลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 10 คน โดยแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มระดบัผูบ้ริหาร 
และกลุ่มระดับพนักงานปฎิบัติการ โดยการนําข้อมูลที�ได้มาดาํเนินการให้รหัสแบบเปิด (Open 
coding) 
 
 4.2.1  กลุ่มตัวอย่างที� 1 กลุ่มระดับผู้บริหาร ซึ�งมีกลุ่มตัวอย่างจํานวน 2 คน มีจํานวน

รหัสเปิด 32 รหัส ดังนี8 
 1. เนน้ที�ตวับุคคล ชาวต่างชาติมี power มากกวา่คนไทย แมจ้ะอยูใ่นตาํแหน่งเดียวกนั 

2. มีความเหลื�อมลํ&าระหว่างคนไทยและต่างชาติ ในระดบัผูบ้ริหาร 
3. ในชาวต่างชาติเอง มีความเหลื�อมลํ&าในแต่ละชาติดว้ย 
4. ผูบ้ริหารส่วนมากจะเป็นชาวต่างชาติ 
5. ไม่สนใจเรื�องความอาวโุสในการทาํงาน 
6. ความสัมพนัธ์ของคนในองคก์รมีนอ้ย 
7. มีลาํดบัความสาํคญัในการแสดงความคิดเห็น จะฟังเสียงชาวต่างชาติก่อน 
8. มีความกา้วหนา้สาํหรับคนบางกลุ่มเท่านั&น 
9. ฐานเงินเดือนสูงกวา่ที�อื�น 
10. มีความทา้ทายในการทาํงาน 
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11. ใหค้วามสาํคญักบัคน โดยมองที�ตาํแหน่งงาน 
12. เป็นส่วนหนึ�งขององค์กร เพราะทุกฝ่ายมีความสาํคญั 
13. ตอ้งพฒันาตวัเองอยา่งมาก เพราะการแข่งขนัสูง 
14. เนน้การทาํงานเป็นทีมยอ่ยๆ 
15. ความรัก ความสมัพนัธ์จะเกิดภายในทีมเลก็ๆ 
16. เนน้ความรวดเร็ว 
17. เนน้ปริมาณมากกว่าคุณภาพ 
18. สิทธิการตดัสินใจมาจากผูบ้ริหารที�เป็นชาวต่างชาติ 
19. ชาวต่างชาติมีความกา้วหนา้มากกวา่คนไทย 
20. ในระดบัพนกังาน ทุกคนเท่าเทียมกนั ไม่มีความเหลื�อมลํ&าดา้นเชื&อชาติ 
21. ใหเ้ครดิตคนที�ทาํผลงานไดดี้ 
22. การเปลี�ยนแปลงการทาํงานเกิดขึ&นไดต้ลอดเวลา 
23. ไม่มีมาตรฐานการทาํงานที�แน่นอน 
24. ไม่มี process ในการทาํงาน ทาํใหถึ้งเป้าหมายไดเ้ร็ว 
25. ความมีชื�อเสียงขององคก์ร 
26. มีเทคโนโลยีใหม่ๆ เขา้มาตลอด 
27. ความยืดหยุน่ในเรื�องเวลาทาํงาน 
28. เงินเดือนสอดคลอ้งตาม performance 
29. การแข่งขนัสูง 
30. ต่างคนต่างทาํงาน ทาํใหข้าดความร่วมมือ 
31. องคก์รควรเพิ�มการสมทบกองทุนสาํรองเลี&ยงชีพใหก้บัพนกังานมากขึ&น 
32. ใหส้วสัดิการดา้นการตรวจสุขภาพประจาํปี 

 
4.2.2  กลุ่มตัวอย่างที� 2 กลุ่มระดับพนักงานปฎิบัตกิาร ซึ�งมีกลุ่มตวัอย่างจํานวน 8 คน 

มีจาํนวนรหัสเปิด 55 รหัส ดังนี8 
 1. เนน้ความรวดเร็วในการทาํงาน 
 2. เนน้ปริมาณของผลงาน 
 3. ขาดแผนพฒันาบุคลากร ในเรื�องของการ training 
 4. มี KPI ชดัเจนในการวดัผลงาน 
 5. พนกังานตอ้งพยายามศึกษาหาความรู้เอง 
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 6. เสียงของพนกังานยงัไม่มีสาํคญัมากนกั 
 7. แบ่งระดบัตาํแหน่ง junior / senior ไม่ชดัเจน 
 8. มีอิสระในการทาํงาน เพราะไมมี่ระบบที�แน่นอน 
 9. หวัหนา้บางคนดูถกูความรู้ดา้นภาษาองักฤษของพนกังาน 
 10. ประเมินผลงานที�ความสามารถ 
 11. รู้สึกกดดนั ถา้ทาํงานไมไ่ดต้ามเป้าหมาย 
 12. การแบ่งฝ่ายในระดบัผูบ้ริหาร 
 13. เวลาทาํงานสามารถยืดหยุน่ได ้สามารถปรับเปลี�ยนเวลาเขา้-ออกงานได ้
 14. มีอิสระดา้นการแต่งกาย 
 15. เห็นผลงานเร็ว 
 16. เป็นสงัคมของแข่งขนั เพราะมีคนเก่งจาํนวนมาก 
 17. จูงใจดว้ยการใหเ้งินเดือนสูง 
 18. มีชื�อเสียงเป็นที�รู้จกั 
 19. มีเทคโนโลยีใหม่ๆ ใหไ้ดเ้รียนรู้อยูต่ลอดเวลา 
 20. การแข่งขนัในบรรดาเพื�อนร่วมงานสูง 
 21. ความไมเ่ท่าเทียมระหวา่งคนไทยกบัคนต่างชาติ 
 22. พนกังานตอ้ง active อยูต่ลอดเวลา 
 23. พนกังานเก่งและรู้รอบดา้น 
 24. สถานที�ทาํงานอยูใ่กลร้ถไฟฟ้า เดินทางสะดวก 
 25. มีค่าของความคาดหวงัในการทาํงาน 
 26. ความมั�นคงของชีวิต 
 27. ขาดสวสัดิการที�ครอบคลุมไปถึงครอบครัว 
 28. ผลงานที�ออกมาไม่ละเอียด 
 29. มีความรวดเร็วในการแกปั้ญหา 
 30. ไม่ค่อยมีความร่วมมือในการทาํงานเป็นทีม 
 31. มีความเหลื�อมลํ&าดา้นอาํนาจระหวา่งคนไทยและต่างชาติ 
 32. ไม่มี Career path ที�ชดัเจน ใหก้บัพนกังาน 
 33. ไม่มีความกา้วหนา้ ในเรื�องของการปรับเปลี�ยนตาํแหน่ง 
 34. มีอิสระในการแสดงความคิดเห็น 
 35. ไม่มีขอ้กาํหนด ระเบียบที�แน่ชดัในการทาํงาน 



22 
 

 36. เนน้ที�ตวับุคคล ชื�นชมคนเก่งและมีความสามารถ 
 37. ไม่เนน้ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล ขาดการใส่ใจความรู้สึกของพนกังาน 
 38. พนกังานบางคนจะเห็นแก่ตวั เพราะตอ้งแข่งขนักนัทาํผลงาน 
 39. แบ่งแยกเชื&อชาติ ไทย / ฝรั�ง 
 40. มีความทา้ทายในการทาํงาน 
 41. สังคมแบบ international 
 42. ไดเ้รียนรู้ดา้นภาษาไปพร้อมๆกบัการทาํงาน 
 43. มีการจดังานเลี&ยง ปาร์ตี&  สังสรรค ์ใหก้บัพนกังานอยูบ่่อยๆ 
 44. ตอ้งการใหใ้น Town Hall บอกแนวโนม้ของบริษทั 
 45. ไม่เนน้คุณภาพของผลงานเท่าที�ควร 
 46. จ่ายผลตอบแทนเป็นเงินเดือนตาม performance 
 47. ผลงานพิจารณาตาม Value ของงานที�ทาํต่อองคก์ร 
 48. รู้สึกเป็นส่วนหนึ�งขององคก์ร แมจ้ะเป็นส่วนเลก็ๆ 
 49. ไม่มีตรวจสุขภาพประจาํปีใหก้บัพนกังาน 
 50. ถา้ผลงานดีกจ็ะมีคนยกยอ่ง ชื�นชม 
 51. ถูกกดดนัในกรณีที�ทาํผลงานแย ่
 52. ผูบ้ริหารชาวต่างชาติบางคนมกัใชอ้ารมณ์ ดา่ กดขี� ดูถกู 
 53. รู้สึกเหนื�อยเพราะระบบมีการเปลี�ยนแปลงไว ตอ้งคอยติดตามเทคโนโลยี 
 54. มีโอกาสในการเรียนรู้เทคโนโลยีที�แปลกใหมอ่ยู่เสมอ 
 55. พนกังานตอ้งพยายามดึงศกัยภาพที�ตวัเองมีอยูอ่อกมา 
 
 หลงัจากการถอดบทสนทนาอยา่งละเอียดและนาํขอ้มลูที�ไดม้าทาํการใหร้หัสแบบเปิด 
(Open Coding) แล้วจึงทําการสร้างรหัสแนวคิดที�สัมพันธ์กัน (Axial Coding) และรหัสคัดสรร 
(Selective Coding) จากบทสัมภาษณ์ของกลุ่มตวัอยา่งทั&ง 2 กลุ่ม ตามตาราง (ตาราง 4.3 และตาราง 
4.4) 
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ตาราง 4.3 การแบ่งกลุ่มรหัสแบบเปิด (Open Coding) ที�สัมพันธ์กนัเพื�อสร้างเป็นรหัสแนวคิดที�
สัมพนัธ์กนั (Axial Coding) และรหัสคดัสรร (Selective Coding) จากบทสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งที� 1  
กลุ่มผูบ้ริหาร 
รหสัแบบเปิด 
(Open Coding) 

รหสัที�สัมพนัธ์กนั 
(Axial Code) 

รหัสคดัสรร 
(Selective Code) 

1, 2 
3 
 
4 
11 
20 

คนต่างชาติมีอาํนาจมากกวา่คนไทย 
ในบรรดาชาวต่างชาติ ก็มีความเหลื�อมลํ&าใน
แต่ละเชื&อชาติ 
ผูบ้ริหารส่วนมากจะเป็นชาวต่างชาติ 
ใหค้วามสาํคญัโดยมองที�ตาํแหน่งงาน 
ในระดบัพนกังาน ทุกคนเท่าเทียมกนั 

วฒันธรรมดา้นความเหลื�อมลํ&า
ของอาํนาจ 

6 
14, 15 

ความสัมพนัธ์ของคนในองคก์รมีนอ้ย 
สร้างความสัมพนัธ์กนัภายในทีมเลก็ๆ 

วฒันธรรมดา้นความเป็นปัจเจก
นิยม 

16 
17 
23, 24 

ความรวดเร็ว 
เนน้ปริมาณมากกวา่คุณภาพ 
ไม่เนน้ process ของการทาํงาน 

วฒันธรรมที�เนน้ผลงาน 

22 
29 

การเปลี�ยนแปลงเกิดขึ&นตลอดเวลา 
การแข่งขนัสูง 

วฒันธรรมที�เนน้การแข่งขนั 

7 
18 

ฟังเสียงชาวต่างชาติก่อน 
สิทธิการตดัสินใจมาจากผูบ้ริหาร
ชาวต่างชาติ 

วฒันธรรมดา้นการแสดงความ
คิดเห็น 

9 
10 
25 
26 
27 

เงินเดือน 
ความทา้ทายในการทาํงาน 
ความมีชื�อเสียงขององคก์ร 
เทคโนโลยีใหม่ๆ  
ความยืดหยุน่ของเวลา เขา้-ออก งาน 

ปั จจัย จูงใจในการทํางาน ที�
องคก์รมีอยูใ่นปัจจุบนั 

31 
32 

เพิ�มการสมทบกองทุนสาํรองเลี&ยงชีพ 
การตรวจสุขภาพประจาํปี 

ปัจจยัจูงใจอื�นๆที�พนกังาน
ตอ้งการ 
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ตาราง 4.3 การแบ่งกลุ่มรหัสแบบเปิด (Open Coding) ที�สัมพันธ์กนัเพื�อสร้างเป็นรหัสแนวคิดที�
สัมพนัธ์กนั (Axial Coding) และรหัสคดัสรร (Selective Coding) จากบทสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งที� 1 
กลุ่มผูบ้ริหาร (ต่อ) 
รหสัแบบเปิด 
(Open Coding) 

รหสัที�สัมพนัธ์กนั 
(Axial Code) 

รหัสคดัสรร 
(Selective Code) 

5 
12 
13 
21 
28 

ไม่สนใจเรื�องความอาวโุส 
พนกังานรู้สึกเป็นส่วนหนึ�งขององคก์ร 
พนกังานตอ้งพฒันาตวัเองอยา่งมาก 
ใหเ้ครดิตคนที�ทาํผลงานดี 
เงินเดือนสอดคลอ้งตาม performance 

ผลกระทบเชิงบวกของ
วฒันธรรมองคก์รที�เป็นอยูใ่น
ปัจจุบนั 
 

8, 19 
30 

ความกา้วหนา้สาํหรับคนบางกลุ่ม 
ขาดความร่วมมือในการทาํงาน 

ผลกระทบเชิงลบของ
วฒันธรรมองคก์รที�เป็นอยูใ่น
ปัจจุบนั 

 

ตาราง 4.4 การแบ่งกลุ่มรหัสแบบเปิด (Open Coding) ที�สัมพันธ์กันเพื�อสร้างเป็นรหัสแนวคิดที�
สัมพนัธ์กนั (Axial Coding) และรหัสคดัสรร (Selective Coding) จากบทสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างที� 2 
กลุ่มพนกังานระดบัปฎิบติัการ 
รหสัแบบเปิด 
(Open Coding) 

รหสัที�สัมพนัธ์กนั 
(Axial Code) 

รหัสคดัสรร 
(Selective Code) 

6 
31, 39 
12 
9, 52 

เสียงของพนกังานไม่สาํคญั 
แบ่งแยกอาํนาจระหวา่งคนไทยและต่างชาติ 
การแบ่งพวกในฝ่ายบริหาร 
ผูบ้ริหารต่างชาติกดขี� ดูถกู 

วฒันธรรมดา้นความเหลื�อมลํ&า
ของอาํนาจ 

30 
37 

ขาดความร่วมมือในการทาํงานเป็นทีม 
องคก์รไมส่ร้างความสมัพนัธ์กบัพนกังาน 

วฒันธรรมดา้นความเป็นปัจเจก
นิยม 

1 
2, 45 
35 
47 

ความรวดเร็ว 
เนน้ปริมาณมากกวา่คุณภาพ 
ไม่เนน้ process ของการทาํงาน 
ดู value ของผลงานที�มีต่อองคก์ร 

วฒันธรรมที�เนน้ผลงาน 
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ตาราง 4.4 การแบ่งกลุ่มรหัสแบบเปิด (Open Coding) ที�สัมพันธ์กนัเพื�อสร้างเป็นรหัสแนวคิดที�
สัมพนัธ์กนั (Axial Coding) และรหัสคดัสรร (Selective Coding) จากบทสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งที� 2 
กลุ่มพนกังานระดบัปฎิบติัการ (ต่อ) 
รหสัแบบเปิด 
(Open Coding) 

รหสัที�สัมพนัธ์กนั 
(Axial Code) 

รหัสคดัสรร 
(Selective Code) 

16, 38 
36 

สงัคมของการแขง่ขนั 
ชื�นชมคนเก่ง 

วฒันธรรมที�เนน้การแข่งขนั 

34 พนกังานมีอิสระในการแสดงความคิด วฒันธรรมดา้นการแสดงความ
คิดเห็น 

14 
13 
17 
18 
19, 42, 54 
24 
26 
40 
43 
41 

อิสระทางการแต่งกาย 
ความยืดหยุน่ของเวลา เขา้-ออก งาน 
เงินเดือน 
ความมีชื�อเสียงขององคก์ร 
การเรียนรู้ 
ความสะดวกในการเดินทาง 
ความมั�นคง 
ความทา้ทายในการทาํงาน 
งานเลี&ยง สงัสรรค ์
สงัคมแบบ international 

ปัจจยัจูงใจในการทาํงานที�
องคก์รมีอยูใ่นปัจจุบนั 

3 
27 
32, 33 
44 
49 

แผนพฒันาบุคลากร training 
สวสัดิการต่อครอบครัว 
ความกา้วหนา้ career path 
บอกแนวโนม้ของบริษทั 
การตรวจสุขภาพประจาํปี 

ปัจจยัจูงใจอื�นๆที�พนกังาน
ตอ้งการ 

4, 10, 46 
8 
15, 29 
26, 55 
48 
50 

มีความชดัเจนในการประเมินผลงาน 
มีอิสระในการทาํงาน 
มีความรวดเร็ว 
พนกังานมีศกัยภาพสูง 
พนกังานรู้สึกเป็นส่วนหนึ�งขององคก์ร 
ใหเ้ครดิตคนที�ทาํผลงานดี 

ผลกระทบเชิงบวกของ
วฒันธรรมองคก์รที�เป็นอยูใ่น
ปัจจุบนั 
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ตาราง 4.4 การแบ่งกลุ่มรหัสแบบเปิด (Open Coding) ที�สัมพันธ์กนัเพื�อสร้างเป็นรหัสแนวคิดที�
สัมพนัธ์กนั (Axial Coding) และรหัสคดัสรร (Selective Coding) จากบทสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งที� 2 
กลุ่มพนกังานระดบัปฎิบติัการ (ต่อ) 
รหสัแบบเปิด 
(Open Coding) 

รหสัที�สัมพนัธ์กนั 
(Axial Code) 

รหัสคดัสรร 
(Selective Code) 

5 
6 
11, 25, 51 
28 
53 

พนกังานตอ้งเรียนรู้เอง 
แบ่งตาํแหน่งงานไมช่ดัเจน 
พนกังานรู้สึกกดดนั 
ผลงานไมล่ะเอียด 
พนกังานรู้สึกเหนื�อยต่อการเปลี�ยนแปลง 

ผลกระทบเชิงลบของ
วฒันธรรมองคก์รที�เป็นอยูใ่น
ปัจจุบนั 

 

ตาราง 4.5 การแจกแจงความถี�ของกลุ่มตัวอย่างที�  1 กลุ่มผู ้บริหาร เพื�ออธิบายลําดับการให้
ความสาํคญัแต่ละรหสัแนวคิดที�สมัพนัธ์กนั (Axial Coding) 

หัวข้อหลกั ความถี� 

1. วฒันธรรมด้านความเหลื�อมลํ8าของอํานาจ  

    1.1  คนต่างชาติมีอาํนาจมากกวา่คนไทย 
    1.2 ในบรรดาชาวต่างชาติ ก็มีความเหลื�อมลํ&าในแต่ละเชื&อชาติ 
    1.3 ผูบ้ริหารส่วนมากจะเป็นชาวต่างชาติ 
    1.4 ใหค้วามสาํคญัโดยมองที�ตาํแหน่งงาน 
    1.5 ในระดบัพนกังาน ทุกคนเท่าเทียมกนั 

3 
1 
2 
1 
1 

2. วฒันธรรมด้านความเป็นปัจเจกนิยม  

    2.1 ความสัมพนัธ์ของคนในองคก์รมีนอ้ย 
    2.2 สร้างความสัมพนัธ์กนัภายในทีมเลก็ๆ 

2 
2 

3. วฒันธรรมที�เน้นผลงาน  

    3.1 ความรวดเร็ว 
    3.2 เนน้ปริมาณมากกว่าคุณภาพ 
    3.3 ไม่เนน้ process ของการทาํงาน 

2 
2 
3 

4. วฒันธรรมที�เน้นการแข่งขัน  

    4.1 การเปลี�ยนแปลงเกิดขึ&นตลอดเวลา 
    4.2 การแข่งขนัสูง 

1 
2 



27 
 

ตาราง 4.5 การแจกแจงความถี�ของกลุ่มตัวอย่างที�  1 กลุ่มผู ้บริหาร เพื�ออธิบายลําดับการให้
ความสาํคญัแต่ละรหสัแนวคิดที�สมัพนัธ์กนั (Axial Coding) (ต่อ)  

หัวข้อหลกั ความถี� 

5. วฒันธรรมด้านการแสดงความคิดเห็น  

    5.1 ฟังเสียงชาวต่างชาติก่อน 
    5.2 สิทธิการตดัสินใจมาจากผูบ้ริหารชาวต่างชาติ 

1 
2 

6. ปัจจยัจูงใจในการทํางานตามวัฒนธรรมองค์กรที�มอียู่ในปัจจุบันขององค์กร  

    6.1 เงินเดือน 
    6.2 ความทา้ทายในการทาํงาน 
    6.3 ความมีชื�อเสียงขององคก์ร 
    6.4 เทคโนโลยีใหม่ๆ  
    6.5 ความยืดหยุน่ของเวลา เขา้-ออก งาน 

2 
2 
1 
1 
1 

7. ปัจจยัจูงใจอื�นๆที�พนักงานต้องการ  

    7.1 เพิ�มการสมทบกองทุนสาํรองเลี&ยงชีพ 
    7.2 การตรวจสุขภาพประจาํปี 

2 
1 

8. ผลกระทบเชิงบวกของวฒันธรรมองค์กรที�ส่งผลต่อการทํางาน  

    8.1 ไม่สนใจเรื�องความอาวโุส 
    8.2 พนกังานรู้สึกเป็นส่วนหนึ�งขององคก์ร 
    8.3 พนกังานตอ้งพฒันาตวัเองอยา่งมาก 
    8.4 ใหเ้ครดิตคนที�ทาํผลงานดี 
    8.5 เงินเดือนสอดคลอ้งตาม performance 

1 
2 
2 
1 
2 

9. ผลกระทบเชิงลบของวฒันธรรมองค์กรที�ส่งผลต่อการทํางาน  

    9.1 ความกา้วหนา้สาํหรับคนบางกลุ่ม 
    9.2 ขาดความร่วมมือในการทาํงาน 

2 
2 

 

ตาราง 4.6 การแจกแจงความถี�ของกลุ่มตวัอยา่งที� 2 กลุ่มพนกังานระดบัปฎิบติัการ เพื�ออธิบายลาํดบั
การใหค้วามสาํคญัแต่ละรหสัแนวคิดที�สัมพนัธ์กนั (Axial Coding) 

หัวข้อหลกั ความถี� 

1. วฒันธรรมด้านความเหลื�อมลํ8าของอํานาจ  

    1.1 เสียงของพนกังานไมส่าํคญั 2 
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ตาราง 4.6 การแจกแจงความถี�ของกลุ่มตวัอยา่งที� 2 กลุ่มพนกังานระดบัปฎิบติัการ เพื�ออธิบายลาํดบั
การใหค้วามสาํคญัแต่ละรหสัแนวคิดที�สัมพนัธ์กนั (Axial Coding) (ต่อ) 

หัวข้อหลกั ความถี� 

    1.2 แบ่งแยกอาํนาจระหวา่งคนไทยและต่างชาติ 
    1.3 การแบ่งพวกในฝ่ายบริหาร 
    1.4 ผูบ้ริหารต่างชาติกดขี� ดูถูก 

7 
3 
2 

2. วฒันธรรมด้านความเป็นปัจเจกนิยม  

    2.1 ขาดความร่วมมือในการทาํงานเป็นทีม 
    2.2 องคก์รไมส่ร้างความสมัพนัธ์กบัพนกังาน 

4 
2 

3. วฒันธรรมที�เน้นผลงาน  

    3.1 ความรวดเร็ว 
    3.2 เนน้ปริมาณมากกว่าคุณภาพ 
    3.3 ไม่เนน้ process ของการทาํงาน 
    3.4 ดู value ของผลงานที�มีต่อองคก์ร    

8 
12 
5 
1 

4. วฒันธรรมที�เน้นการแข่งขัน  

    4.1 สังคมของการแข่งขนั 
    4.2 ชื�นชมคนเก่ง 

7 
3 

5. วฒันธรรมด้านการแสดงความคิดเห็น  

    5.1 พนกังานมีอิสระในการแสดงความคิด 3 
6. ปัจจยัจูงใจในการทํางานตามวัฒนธรรมองค์กรที�มอียู่ในปัจจุบันขององค์กร  

    6.1 อิสระทางการแต่งกาย 
    6.2 ความยืดหยุน่ของเวลา เขา้-ออก งาน 
    6.3 เงินเดือน 
    6.4 ความมีชื�อเสียงขององคก์ร 
    6.5 การเรียนรู้ 
    6.6 ความสะดวกในการเดินทาง 
    6.7 ความมั�นคง 
    6.8 ความทา้ทายในการทาํงาน 
    6.9 งานเลี&ยง สังสรรค ์

2 
3 
8 
2 
8 
2 
2 
3 
1 
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ตาราง 4.6 การแจกแจงความถี�ของกลุ่มตวัอยา่งที� 2 กลุ่มพนกังานระดบัปฎิบติัการ เพื�ออธิบายลาํดบั
การใหค้วามสาํคญัแต่ละรหสัแนวคิดที�สัมพนัธ์กนั (Axial Coding) (ต่อ) 

หัวข้อหลกั ความถี� 

    6.10 สังคมแบบ international 1 
7. ปัจจยัจูงใจอื�นๆที�พนักงานต้องการ  

    7.1 แผนพฒันาบุคลากร training 
    7.2 สวสัดิการต่อครอบครัว 
    7.3 ความกา้วหนา้ career path 
    7.4 บอกแนวโนม้ของบริษทั 
    7.5 การตรวจสุขภาพประจาํปี 

3 
3 
6 
1 
2 

8. ผลกระทบเชิงบวกของวฒันธรรมองค์กรที�ส่งผลต่อการทํางาน  

    8.1 มีความชดัเจนในการประเมินผลงาน 
    8.2 มีอิสระในการทาํงาน 
    8.3 มีความรวดเร็ว 
    8.4 พนกังานมีศกัยภาพสูง 
    8.5 พนกังานรู้สึกเป็นส่วนหนึ�งขององคก์ร 
    8.6 ใหเ้ครดิตคนที�ทาํผลงานดี 

8 
2 
6 
3 
4 
3 

9. ผลกระทบเชิงลบของวฒันธรรมองค์กรที�ส่งผลต่อการทํางาน  

    9.1 พนกังานตอ้งเรียนรู้เอง 
    9.2 แบ่งตาํแหน่งงานไมช่ดัเจน 
    9.3 พนกังานรู้สึกกดดนั 
    9.4 ผลงานไมล่ะเอียด 
    9.5 พนกังานรู้สึกเหนื�อยต่อการเปลี�ยนแปลง 

4 
1 
5 
6 
2 

 
 

4.3  ผลจากการวิจัยกลุ่มตวัอย่างที� 1 กลุ่มผู้บริหาร 
 

4.3.1  รูปแบบของวฒันธรรมองค์กรที�เป็นอยู่ขององค์กรข้ามชาต ิ
การศึกษาวฒันธรรมองค์กรขององค์กรขา้มชาติ จากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารคนไทย 2 

คน พบว่า วฒันธรรมองค์กรดา้นที�เด่นชดัที�ผูบ้ริหารทั&ง 2 คน กล่าวถึงมากที�สุดคือ วฒันธรรมดา้น
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ความเหลื�อมลํ&าของอาํนาจระหว่างคนไทยและต่างชาติ คิดเป็น 33% รองลงมาคือ วฒันธรรมที�เน้น
ผลงาน คิดเป็น 25% และวฒันธรรมที�เนน้การแข่งขนั คิดเป็น 12.5% 

 
“ความเหลื
อมลําระหว่างคนไทย ฝรั
ง มีในระดับหนึ
ง นอกจากระหว่างคนไทยกับฝรั
ง

แล้ว ฝรั
งเองยังมีความเหลื
อมลํากัน แล้วแต่ชาติด้วย…” (ผูบ้ริหารฝ่าย IT) 
 
“ตอนแสดงความคิดเห็นใดๆ มักจะมีลาํดับความสําคัญกับฝรั
 งก่อนแล้วจึงไปที
คน

เอเชีย…” (ผูบ้ริหารฝ่ายมอนิเตอร์) 
 
“เน้นความรวดเร็วในการทาํงาน…” (ผูบ้ริหารฝ่าย IT และฝ่ายมอนิเตอร์) 
 
“การทาํงานเป็น style ฝรั
 ง คือไม่สนใจเรื
 องความอาวุโสในการทาํงาน…” (ผูบ้ริหาร

ฝ่ายมอนิเตอร์) 
 
“ความสัมพันธ์ของคนในองค์กรมีน้อย จะเห็นว่า ความรัก ความสัมพันธ์จะเกิดภายใน

ทีมเลก็ๆ…”  (ผูบ้ริหารฝ่าย IT) 
 
“เน้นความรวดเร็ว เน้นปริมาณมากกว่าคุณภาพ ไม่มี process ในการทาํงาน ทาํให้ถึง

เป้าหมายได้เร็ว…” (ผูบ้ริหารฝ่าย IT) 
 
“เราอยู่ ในองค์กรที
 มีความเปลี
ยนแปลงของเทคโนโลยีตลอดเวลา ดังนันจึงมีการ

แข่งขันสูงเป็นเรื
 องที
หลีกเลี
ยงไม่ได้...” (ผูบ้ริหารฝ่าย IT) 
 

4.3.2  การศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานไทยที�มต่ีอองค์กรข้ามชาต ิ
การศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานไทยที�มีต่อองคก์รขา้มชาติ จากการ

สมัภาษณ์ผูบ้ริหารคนไทย 2 คน พบวา่ สิ�งที�ผูบ้ริหารไทยใหค้าํตอบเหมือนกนัทั&ง 2 คน คือ เงินเดือน 
และความทา้ทายในการทาํงาน คิดเป็น 28.5% เท่าๆกนั สําหรับแรงจูงใจดา้นอื�นๆนั&น ไดแ้ก่ ความมี
ชื�อเสียงขององค์กร เทคโนโลยีใหม่ๆ และความยืดหยุ่นของเวลา เข้า-ออกงาน คิดเป็นปัจจยัละ 
14.3% เท่าๆกนั  
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“แน่นอนว่า ฐานเงินเดือนของที
นี
 สูงกว่าที
อื
น จึงทาํให้คนอยากเข้ามาทาํงานด้วย…”  
(ผูบ้ริหารฝ่าย IT) 

 
ทั&งนี& ผูบ้ริหารทั&ง 2 คนยงัเห็นตรงกนัอีกว่า การเพิ�มเงินสมทบกองทุนสํารองเลี&ยงชีพ

ใหก้บัพนกังานจะเป็นการเพิ�มแรงจูงใจในการทาํงานใหก้บัพนกังานอีกดว้ย 
 
“องค์กรควรเพิ
มการสมทบกองทุนสํารองเลี ยงชีพให้กับพนักงานมากขึน ถ้าเทียบกับ

องค์กรอื
นๆนันถือได้ว่าน้อยมาก…” (ผูบ้ริหารฝ่ายมอนิเตอร์) 
 
ผูบ้ริหารฝ่ายมอนิเตอร์ยงักล่าวอีกวา่  
 
“ถ้ามีสวัสดิการด้านการตรวจสุขภาพประจําปีให้กับพนักงานก็จะดีไม่น้อย…”  

(ผูบ้ริหารฝ่ายมอนิเตอร์) 
 

4.3.3  การศึกษาผลกระทบเชิงบวกและเชิงลบของวัฒนธรรมองค์กรที�ส่งผลกระทบต่อ

การทํางานของพนักงานไทยในองค์กรข้ามชาติ 
จากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารคนไทย 2 คน พบว่า ผลกระทบเชิงบวกของวฒันธรรม

องค์กรที�ส่งผลกระทบต่อการทาํงานของพนักงานไทยในองค์กรขา้มชาติ ที�ผูบ้ริหารคนไทย 2 คน 
ไดก้ล่าวถึงเหมือนกนั 3 อย่างคือ เงินเดือนสอดคลอ้งตาม performance พนักงานตอ้งพฒันาตวัเอง
อยา่งมากเนื�องจากการแข่งขนัสูง และพนกังานรู้สึกเป็นส่วนหนึ�งขององคก์ร คิดเป็น 25% เท่าๆกนั 

  
“แน่นอนว่า ต้องรู้สึกกดดัน ด้วยความที
ผู้บริหารที
เป็นคนเอเชียมีเพียงไม่กี
คน จึงเป็น

ความท้าทายมากๆ ทาํให้ต้องพัฒนาตนเองอย่างมาก…”  (ผูบ้ริหารฝ่าย IT) 
 
“คนที
ทาํผลงานได้ดี มี performance ดี กจ็ะได้เงินเดือนดีตามผลงาน เพราะที
นี
 มี KPI 

ที
ตังไว้ใช้ในการประเมินผลงาน…” (ผูบ้ริหารฝ่ายมอนิเตอร์) 
 
นอกจากนี& วฒันธรรมองค์กรยงัส่งผลกระทบเชิงบวกในแง่ของการทาํงานที�ไม่ยึดติด

กบัเรื�องความอาวโุส และใหเ้ครดิตคนที�ทาํผลงานดี อีกดว้ย 
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“ให้เครดิตกับคนที
มีผลงานโดดเด่น...” (ผูบ้ริหารฝ่าย IT) 
 
ดา้นของผลกระทบเชิงลบของวฒันธรรมองค์กรที� ส่งผลกระทบต่อการทาํงานของ

พนักงานไทยในองค์กรขา้มชาติ ที�ผูบ้ริหารคนไทย 2 คน ไดก้ล่าวถึงมีเพียง 2 ดา้น ซึ� งทั&งคู่ไดก้ล่าว
ไวเ้หมือนกนั คือ ความกา้วหนา้สําหรับคนบางกลุ่ม และการขาดความร่วมมือในการทาํงาน คิดเป็น 
50% เท่าๆกนั 

 
“จะมีความจาํกัดในการก้าวหน้าสาํหรับคนแค่เฉพาะกลุ่มคนชาวต่างชาติเท่านันไง….” 

(ผูบ้ริหารฝ่าย IT) 
  
“ขาดความร่วมมือ เพราะต่างคนต่างทาํงาน...” (ผูบ้ริหารฝ่าย IT และฝ่ายมอนิเตอร์) 

 
 

4.4  ผลจากการวิจัยกลุ่มตวัอย่างที� 2 กลุ่มพนักงานระดับปฎบิตักิาร 
 

4.4.1  รูปแบบของวฒันธรรมองค์กรที�เป็นอยู่ขององค์กรข้ามชาต ิ
การศึกษาวฒันธรรมองค์กรขององค์กรข้ามชาติ จากการสัมภาษณ์พนักงานระดับ

ปฎิบัติการ 8 คน พบว่า ว ัฒนธรรมองค์กรด้านที�พนักงานให้ความเห็นตรงกันมากที� สุดคือ 
วฒันธรรมที�เนน้ผลงาน คิดเป็น 44% รองลงมาคือ วฒันธรรมดา้นความเหลื�อมลํ&าของอาํนาจระหวา่ง
คนไทยและต่างชาติ คิดเป็น 24% และวฒันธรรมที�เนน้การแข่งขนั คิดเป็น 17% 

ทั&งนี& พนักงานระดบัปฎิบติัการทั& ง 8 คน กล่าวถึงเหมือนกนัคือ การเน้นความรวดเร็ว 
และเนน้ปริมาณของผลงานมากกวา่คุณภาพ 

 
“องค์กรเน้นเรื
 องของการแข่งขัน เน้นความเร็ว ทังในแง่ของการตลาดและเทคโนโลยี 

คิดว่าอันนีเป็น core หลกัขององค์กร...” (พนกังานฝ่าย IT) 
 
“เน้นความเร็ว บางทีการทาํงานเร็วกไ็ม่ได้หมายความว่าทาํงานมีประสิทธิภาพนะ…”  

(พนกังานฝ่าย IT) 
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จากการสัมภาษณ์ มีพนักงานระดบัปฎิบัติการจาํนวน 7 คน ที�กล่าวตรงกนัว่า มีการ
แบ่งแยกอาํนาจระหวา่งคนไทยและต่างชาติ มีพนกังานระดบัปฎิบติัการจาํนวน 3 คน ที�ใหค้วามเห็น
วา่ มีการแบ่งพวกในฝ่ายบริหาร และพนกังานระดบัปฎิบติัการจาํนวน 2 คน กล่าวตรงกนัว่า เสียง
ของพนกังานไมส่าํคญั และในบางครั& งถูกผูบ้ริหารตา่งชาติกดขี� ดูถกู 

 
“มีการแยกเชือชาติ  ระหว่างคนไทยกับฝรั
 ง สําหรับคนที
 ทํางานอยู่ นานๆจะมี

ความก้าวหน้ามากกว่า…” (พนกังานฝ่าย IT) 
 
“เอาตามพี
รู้สึกนะที
นี
มนัหลายเชื
อชาติมากๆ ที
นี
ถือว่าฝรั
งใหญ่สุด คนเอเชียอย่างเราๆ 

นี
ไม่ค่อยมีบทบาทเท่าไร...” (พนกังานฝ่าย IT) 
 
“โดยส่วนตัวคิดว่า เสียงของพนักงานยังไม่ค่อยมีความสําคัญเท่าไรนัก...” (พนักงาน

ฝ่าย Developer) 
 
“ความเหลื
อมลําด้านอาํนาจระหว่างคนไทยและต่างชาติ ทาํให้คนไทยมีความก้าวหน้า

ในการทาํงานน้อย…” (พนกังานฝ่าย IT) 
 
“ที
นี
แต่ละทีมจะมีคุณสมบัติกับจุดเด่นที
แตกต่างกัน แล้วแต่ role กับคนนาํด้วย ถ้ามอง

ในมุมของ developer เขาจะต้องแข่งกับเทคโนโลยี แข่งกับสถิติเก่า ทําให้งานของเขาออกมาดี
กว่าเดิม…” (พนกังานฝ่าย IT) 

 
พนกังานระดบัปฎิบติัการ รู้สึกวา่ วฒันธรรมองคก์รยงัเนน้การแข่งขนั คิดเป็น 17%  
 
“ตามที
 รู้สึก ไม่เน้นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล บางคนเห็นแก่ตัว ต่างคนต่างทาํงาน 

ความร่วมมือหรือ team work มีน้อย…” (พนกังานฝ่าย IT) 
 
ดา้นของวฒันธรรมการมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น พนกังานระดบัปฎิบัติการ 3 

คน จาก 8 คน หรือคิดเป็น 37.5% คิดเห็นวา่ พนกังานมีอิสระในการแสดงความคิดไดอ้ยา่งเปิดเผย 
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“สังคมเป็นแบบเปิดกว้าง พนักงานมีอิสระในการแสดงความคิด ส่วนรูปแบบของการ
ทาํงานนันไม่มีข้อกาํหนด หรือระเบียบที
ชัดเจน” (พนกังานฝ่าย IT) 

  
4.4.2  การศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานไทยที�มต่ีอองค์กรข้ามชาต ิ
การศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานไทยที�มีต่อองคก์รขา้มชาติ จากการ

สัมภาษณ์พนักงานระดับปฎิบัติการ 8 คน พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางานที�พนักงานระดบั
ปฎิบัติการทั& ง 8 คน ตอบเหมือนกนั คือ เงินเดือน คิดเป็น 25% ในขณะที�ปัจจยัแรงจูงใจดา้นการ
เรียนรู้ มีความถี�ของการกล่าวถึงที�เท่ากนั คิดเป็น 50% รองลงมาคือ ความทา้ทายในการทาํงาน และ
ความยืดหยุน่ของเวลา เขา้-ออกงาน ที�ถูกกล่าวถึงโดยระดบัปฎิบติัการ 3 คน คิดเป็น 9.4% เท่าๆกนั 
ตามดว้ยปัจจยัความมีชื�อเสียงขององค์กร อิสระดา้นการแต่งกาย ความสะดวกในการเดินทาง และ
ความมั�นคง ที�กล่าวถึงโดยระดบัปฎิบติัการ 2 คน คิดเป็น 6.3% เท่าๆกนั นอกจากนี& ยงัมีปัจจยัอื�นๆ 
เช่น งานเลี&ยง สังสรรค ์และสงัคมแบบ international เป็นตน้ 

 
“แรงจูงใจคือเงิน แต่ละคนมีจุดหมายในชีวิตต่างกัน แต่ที
นี
  กต้็องยอมรับว่าให้เงินสูง

ในระดับหนึ
ง...” (พนกังานฝ่าย Developer) 
 
“เงินเดือน สถานที
ทาํงาน กับงานระดับใหญ่ๆ ซึ
งเรามีโอกาสจับอะไรแปลกๆที
หา

โอกาสไม่ค่อยได้ พี
 เคยเป็น outsource ดูโปรเจครัฐบาล ระบบบางอันมันตกรุ่นไปไกลมาก พี
ไม่
ชอบ…” (พนกังานฝ่าย IT) 

 
“เงินเดือน location ความมั
นคง โดยตาํแหน่งยิ
งสูง เงินเดือนยิ
งดี…” (พนกังานฝ่าย IT) 
 
“สังคมแบบ international ทําให้ได้ใช้ภาษาอังกฤษในการสื
 อสารระหว่างการ

ทาํงาน…” (พนกังานฝ่าย IT) 
 
“ที
 นี
 เน้นงาน entertainment ที
 มีการเลี ยงเบียร์พนักงานทุกไตรมาส และงานปาร์ตีปี

ใหม่ที
จัดได้ยิ
งใหญ่ อลงัการมาก…” (พนกังานฝ่าย IT) 
 
นอกจากนี&  พนักงานระดบัปฎิบติัการ 6 คน ไดก้ล่าวว่า อยากให้บริษทัมี career path 

เพื�อสร้างความกา้วหน้าให้กบัพนักงาน คิดเป็น 40% อีกทั&งพนกังานระดบัปฎิบัติการ 3 คน ไดเ้ห็น
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ตรงกนัว่า อยากให้มี แผนพฒันาบุคลากร หรือ training และสวสัดิการต่อครอบครัวของพนักงาน 
คิดเป็น 20% เท่าๆกนั นอกเหนือจากนี& ยงัมีการกล่าวถึง เรื�องการตรวจสุขภาพประจาํปี และบอก
แนวโนม้ของบริษทัใน Town Hall ใหพ้นกังานไดรั้บรู้ 

 
“ไม่มี career path ให้พนักงาน และส่วนมากเอาคนนอกองค์กรมาเป็นผู้บริหาร…” 

(พนกังานฝ่าย IT) 
 
“ไม่มี Development plan ให้พนักงาน ทําให้คนลาออกกันเยอะ…” (พนักงานฝ่าย 

Developer) 
 
“ส่วนตัวพี
 อยากให้มีความก้าวหน้าในการทาํงาน และโอกาสในการพัฒนาตนเอง…” 

(พนกังานฝ่าย IT) 
 
“อยากให้ใน Town Hall บอกแนวโน้มของบริษัท และบอกปัญหาในอนาคต…” 

(พนกังานฝ่าย IT) 
 
“อยู่ เพราะ มันยังมีอะไรให้เล่น ไม่ได้หวังความก้าวหน้า แล้วกใ็ส่ยีนส์มาทาํงานได้ แต่

ไม่ชอบที
ไม่มีตรวจสุขภาพประจาํปี…” (พนกังานฝ่าย IT) 
 
“อยากให้เพิ
มพวกสวัสดิการด้านสุขภาพ และพวก CSR คืออยากให้บริษัทแสดงออก

ว่า ใส่ใจพนักงานมากกว่านี…” (พนกังานฝ่าย IT) 
 

4.4.3  การศึกษาผลกระทบเชิงบวกและเชิงลบของวัฒนธรรมองค์กรที�ส่งผลกระทบต่อ

การทํางานของพนักงานไทยในองค์กรข้ามชาติ 
จากการสัมภาษณ์พนักงานระดับปฎิบัติการ 8 คน พบว่า ผลกระทบเชิงบวกของ

วฒันธรรมองคก์รที�ส่งผลกระทบต่อการทาํงานของพนกังานไทยในองคก์รขา้มชาติ ทาํใหเ้กิดความ
ชดัเจนในการประเมินผลงานมากที�สุด คิดเป็น 30% รองลงมาคือ ความรวดเร็วในการทาํงาน คิดเป็น 
23% และพนักงานรู้สึกเป็นส่วนหนึ� งขององค์กร คิดเป็น 15% ตามลาํดับ นอกจากนี& ยงัส่งผลให้
พนกังานมีศกัยภาพสูง ใหเ้ครดิตคนที�ทาํผลงานดี และพนกังานมมีอิสระในการทาํงาน อีกดว้ย 
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“การเปลี
ยนแปลงที
รวดเร็ว มีข้อดีนะ เราจะเก่งและรู้รอบด้าน สามารถจับงาน scale 
ใหญ่ๆได้ดี…” (พนกังานฝ่าย IT) 

 
“เงินเดือน สอดคล้องตาม Performance การทาํงานของแต่ละคน โดยยิ
งตาํแหน่งสูง 

เงินเดือนยิ
งดี…” (พนกังานฝ่าย IT) 
 
“มี KPI ชัดเจนในการวัดผลการทํางาน คนทาํงานรู้ตัวว่ากาํลังทาํอะไรอยู่  ควรพัฒนา

ตัวเองตรงไหน…” (พนกังานฝ่าย IT) 
 
“ข้อดีของคนเอเชียมีอย่างเดียวคือ ได้เงินเดือนเยอะกว่าที
 อื
น นอกจากนันก็คงเป็น

ความท้าทาย...” (พนกังานฝ่าย IT) 
 
“ผลงานพิจารณาตาม Value ของงานที
ส่งผลต่อองค์กร...” (พนกังานฝ่าย Developer) 
 
“ถึงแม้ว่าจะเป็นส่วนเลก็ๆ แต่กถื็อว่าเป็นส่วนหนึ
งขององค์กร เพราะเชื
อว่าทุกฝ่ายมี

ความสาํคัญทังสิน…” (พนกังานฝ่าย IT) 
 
“ไม่ รู้ว่าที
 องค์กรอื
น มีการเทียบ salary guide กันแบบไหน แต่สําหรับพี
 คิดว่า

ผลตอบแทนทังเงินและโอกาส มนัเกินเนืองานที
เป็นอยู่…” (พนกังานฝ่าย IT) 
 
ในด้านผลกระทบเชิงลบของวฒันธรรมองค์กรที�ส่งผลกระทบต่อการทํางานของ

พนักงานไทยในองค์กรขา้มชาติ จากการสัมภาษณ์พนักงานระดบัปฎิบติัการ 8 คน ทาํให้ทราบว่า 
วฒันธรรมการเนน้ผลงานทาํให้พนกังานรู้สึกกดดนั และทาํใหผ้ลงานไม่ละเอียด คิดเป็น 33% และ 
28% ตามลาํดบั พนกังานรู้สึกตอ้งเรียนรู้เอง คิดเป็น 22% และนอกจากนี&  พนกังานยงัรู้สึกเหนื�อยต่อ
การเปลี�ยนแปลง และรู้สึกถึงการแบ่งตาํแหน่งงานไม่ชดัเจน 

 
 “เพราะฐานเงือนเดือนที
 สูง ทําให้มีค่าของความคาดหวังในการทํางานด้วย จึงรู้สึก

กดดัน…” (พนกังานฝ่าย Developer) 
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“ที
นี
คนเก่งเยอะ คนเห็นแก่ตัวกเ็ยอะ บางคนทาํงานสนใจแต่ตัวเอง ไม่สนใจส่วนรวม
...”  (พนกังานฝ่าย Developer) 

 
“รูปแบบการทาํงานของเรามันจะช้ากว่านี ทาํให้เหนื
อยเหมือนกันเวลามีระบบใหม่ๆ

มาทดแทนของเก่า ถ้าเราหลุดไป กว่าจะต่อกันติดอีกครั งมันจะยาก ต้อง active ระดับหนึ
ง…” 
(พนกังานฝ่าย IT) 
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บทที�  5 
อภปิรายผลวจิัย 

 
 

การศึกษาวฒันธรรมองค์กรขององค์กรต่างชาติและผลกระทบต่อแรงจูงใจในการ
ทาํงานของพนกังานไทยในบริษทัขา้มชาติ  

1. เพื�อศึกษาวฒันธรรมองค์กรขององค์กรต่างชาติที�ส่งผลกระทบกบัการทาํงานของ
พนกังานไทยในบริษทัขา้มชาติ 

2. เพื�อศึกษาวฒันธรรมองค์กรขององค์กรต่างชาติที�ส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน
ของพนกังานไทยในบริษทัขา้มชาติ 

วิธีการศึกษาที�ใชใ้นการศึกษาครั& งนี&  เป็นวิธีวิจยัเชิงคุณภาพโดยเนน้ที�การสัมภาษณ์เชิง
ลึกเป็นหลกั  วิธีการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนใหญ่เป็นการวิเคราะห์เนื&อหา (content Analysis) ดังนั&น 
ผูวิ้จยัจึงเลือกวิธีการเก็บขอ้มูล โดยใชก้ลุม่ตวัอย่าง 2 กลุ่ม คือ กลุ่มที�  1 กลุ่มผูบ้ริหารจาํนวน 2 คน 
และกลุ่มที�  2 กลุ่มพนักงานระดบัปฎิบัติการจาํนวน 8 คน  ซึ� งข้อสรุปที�ได้จะนําไปสู่การเสนอ
รายงานผลการศึกษาในลกัษณะของกระบวนการบรรยายเชิงพรรณนาวิเคราะห์ ดงัต่อไปนี&  
 
 

5.1  ความสอดคล้องกบัวตัถุประสงค์ 
 

5.1.1  ผลการศึกษาเกี�ยวกับวัฒนธรรมองค์กรขององค์กรต่างชาติที�ส่งผลกระทบกับ

การทํางานของพนักงานไทยในบริษทัข้ามชาต ิ
พบว่า วฒันธรรมองค์กรดา้นที�เด่นชัดที�กลุ่มตวัอย่างที�  1 กลุ่มผูบ้ริหาร กล่าวถึงมาก

ที� สุดคือ วฒันธรรมด้านความเหลื�อมลํ& าของอาํนาจระหว่างคนไทยและต่างชาติ คิดเป็น 33% 
รองลงมาคือ วฒันธรรมที�เนน้ผลงาน คิดเป็น 25% และวฒันธรรมที�เน้นการแข่งขนั คิดเป็น 12.5% 
และกลุ่มตวัอย่างที� 2 กลุ่มพนักงานระดบัปฎิบติัการ ที�ให้ความคิดเห็นถึงวฒันธรรมองค์กรดา้นที�
เด่นชดัคือ วฒันธรรมที�เนน้ผลงาน คิดเป็น 44% วฒันธรรมดา้นความเหลื�อมลํ&าของอาํนาจระหวา่ง
คนไทยและต่างชาติ คิดเป็น 24% และวฒันธรรมที�เนน้การแข่งขนั คิดเป็น 17%  



39 
 

ผลของการวิจยัครั& งนี&สอดคลอ้งในรูปแบบวฒันธรรมองคก์รที�เด่นชดัทั&ง 3 รูปแบบ คือ 
วฒันธรรมดา้นความเหลื�อมลํ&าของอาํนาจระหวา่งคนไทยและต่างชาติ วฒันธรรมที�เนน้ผลงาน และ
วฒันธรรมที�เนน้การแข่งขนั ซึ� งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อรณัส จิโนวฒัน ์(2559) ที�ศึกษาวิจยัเรื�อง 
คุณลกัษณะส่วนบุคคล วฒันธรรมการทาํงานแบบญี�ปุ่น และแรงจูงใจที�มีผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานคนไทยในเขตนิคมอุตสาหกรรม จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา โดยผลการวิจยั
พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เห็นดว้ยในระดบัมากกบัวฒันธรรมการทาํงานแบบญี�ปุ่นใน
ดา้นลกัษณะการใชอ้าํนาจ 

ดา้นผลกระทบเชิงบวกของวฒันธรรมองค์กร ที�กลุ่มตวัอยา่งที� 1 กลุ่มผูบ้ริหาร เห็นว่า
ส่งผลกระทบต่อการทํางานของพนักงานไทยในองค์กรข้ามชาติคือ เงินเดือนสอดคล้องตาม 
performance ทาํให้พนักงานต้องพัฒนาตวัเองอย่างมากเนื�องจากการมีแข่งขันสูง ในขณะที� กลุ่ม
ตัวอย่างที�  2 กลุ่มพนักงานระดับปฎิบัติการ ให้ความเห็นว่า มีผลทําให้เกิดความชัดเจนในการ
ประเมินผลงาน เกิดความรวดเร็วในการทาํงาน และพนกังานรู้สึกเป็นส่วนหนึ� งขององค์กร สิ�งกลุ่ม
ตวัอยา่งทั&ง 2 กลุ่มใหค้วามเห็นสอดคลอ้งกนัคือ วฒันธรรมองค์กรเป็นสิ�งที�ทาํให้พนกังานรู้สึกเป็น
ส่วนหนึ�งขององคก์ร 

ทั&งนี&  กลุ่มตวัอย่างที� 1 กลุ่มผูบ้ริหาร กล่าวว่า ความกา้วหน้าสําหรับคนบางกลุ่ม และ
การขาดความร่วมมือในการทาํงาน เป็นผลกระทบเชิงลบของวฒันธรรมองค์กรที�ส่งผลกระทบต่อ
การทาํงานของพนักงานไทยในองค์กรข้ามชาติที� เกิดขึ& น ซึ� งแตกต่างจากความคิดเห็นของ กลุ่ม
ตวัอย่างที� 2 กลุ่มพนักงานระดบัปฎิบติัการ ที�มองว่า วฒันธรรมการเนน้ผลงานทาํให้พนกังานรู้สึก
กดดนั ทาํใหผ้ลงานไม่ละเอียด และพนกังานรู้สึกตอ้งเรียนรู้เอง  
 

5.1.2  ผลการศึกษาเกี�ยวกับวัฒนธรรมองค์กรขององค์กรต่างชาติที�ส่งผลต่อแรงจูงใจ

ในการทํางานของพนักงานไทยในบริษัทข้ามชาต ิ
พบวา่ แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานไทยในบริษทัขา้มชาติ ที�กลุ่มตวัอยา่งทั&ง 2 

กลุ่ม ให้ความสําคญัเหมือนกนัคือ เงินเดือน ความทา้ทายในการทาํงาน ความมีชื�อเสียงขององค์กร 
การเรียนรู้ในเทคโนโลยีใหม่ๆ และความยืดหยุ่นของเวลา เขา้-ออกงาน ในขณะที�กลุ่มตวัอย่างที� 2 
กลุ่มพนักงานระดบัปฎิบัติการ ยงัให้ความสําคญักบัปัจจยัจูงใจ ดา้นอิสระดา้นการแต่งกาย ความ
สะดวกในการเดินทาง และความมั�นคง และมีปัจจยัอื�นๆอีก เช่น งานเลี&ยง สังสรรค์ และสังคมแบบ 
international เป็นต้น ซึ� งสอดคล้องกับงานวิจัยของ จีรภัคร เอนกวิถี (2558) ที� ศึกษาวิจัยเรื� อง 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของพนกังาน กรณีศึกษาโรงแรมเอเชีย 
แอร์พอร์ท ผลการวิจยัพบว่า เงินเดือน ส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองค์การของพนักงานโดยภาพ
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รวมอยูใ่นระดบัมาก และยงัสอคลอ้งกบังานวิจยัของ ธนชัพร กบิลฤทธิวฒัน์ (2557) ที�ทาํศึกษาเรื�อง 
แรงจูงใจที�มีความสัมพนัธ์กบัความภกัดีต่อองค์กรของพนักงานไทยในบริษทัขา้มชาติญี�ปุ่น ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ที�ผลการวิจยัพบว่า แรงจูงใจดา้นเงินเดือน ส่งผลต่อความภกัดีต่อ
องคก์รของพนกังานไทยในบริษทัขา้มชาติญี�ปุ่นในระดบัปานกลาง 

 กลุ่มตวัอย่างที� 1 กลุ่มผูบ้ริหาร ยงัให้ขอ้เสนอเพิ�มเติมอีกวา่ การเพิ�มเงินสมทบกองทุน
สาํรองเลี&ยงชีพให้กบัพนกังาน จะยงัเป็นการเพิ�มแรงจูงใจในการทาํงานให้กบัพนักงานอีกดว้ย ทั&งนี&  
กลุ่มตัวอย่างที�  2 กลุ่มพนักงานระดับปฎิบัติการ ต้องการให้องค์กรมี career path เพื� อสร้าง
ความกา้วหน้าให้กบัพนักงาน แผนพฒันาบุคลากร หรือ training และสวสัดิการต่อครอบครัวของ
พนกังาน รวมถึงการตรวจสุขภาพประจาํปี และบอกแนวโนม้ของบริษทัใน Town Hall ใหพ้นกังาน
ไดรั้บรู้ เพื�อเป็นการสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังานไดม้ากขึ&น ทั&งนี& องคก์รควรเสริมสร้างใหมี้ปัจจยัจูง
ใจที�ก่อให้เกิดการจูงใจในการทาํงานอย่างแทจ้ริง เช่น  โอกาสที�จะกา้วหนา้ในการทาํงาน ความทา้
ทายในตัวงาน และจาํเป็นต้องปัจจัยสุขอนามัย เช่น ค่าตอบแทน เงินเดือน ความมั�นคงในงาน 
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (ผูบ้ังคับบัญชา เพื�อนร่วมงาน) การมีหัวหน้างานที�ดี เพื�อไม่ให้เกิด
ความไม่พึงพอใจในการทาํงานตามทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959) 
 
 

5.2  ข้อเสนอแนะสําหรับองค์กร 
 1. นาํผลการวิจยัไปใชเ้ป็นขอ้มูลในการพฒันาการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลของ
บริษทั 

2. นาํขอ้มลูไปเสนอแนะต่อผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์ร เพื�อให้ทราบถึงปัจจยัที�มีผล
ต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน เพื�อเป็นแนวทางในการวางแผนปรับปรุงวฒันธรรมองคก์ร
ใหส้อดคลอ้งกบัการทาํงานของพนกังาน 

3. ผูบ้ ริหารควรให้ความสําคัญในเรื� องของแผนพัฒนาบุคลากร ในส่วนของการ 
training และสร้าง career path ให้กบัพนักงานระดับปฎิบัติการ เพื�อเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ทาํงานของพนกังาน 

4. องค์กรควรจะต้องหาแนวทางที�จะช่วยลดช่องว่างทางด้านความเหลื�อมลํ& าของ
อาํนาจในการทาํงานระหวา่งพนกังานชาวต่างชาติละพนกังานชาวไทยใหล้ดนอ้ยลง เพื�อใหพ้นกังาน
ทุกคนรู้สึกถึงความเสมอภาคในการทํางานและการแสดงออกทางความคิดต่างๆ ในการทํางาน 
รวมถึงรู้สึกถึงการเป็นส่วนหนึ�งในองคก์ร 
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5. องค์กรควรพิจารณาจัดกิจกรรมสร้างสรรค์ให้พนักงานได้ทําร่วมกัน เช่น จัด
กิจกรรม CSR เพื�อลดกดดนัในการทาํงานของพนกังาน และเป็นการเสริมสร้างความสามคัคีอีกดว้ย 
 
 

5.3  ข้อจาํกดัการวจัิย 
1. ขอ้จาํกดัในดา้นระยะเวลาการเกบ็ขอ้มูลจากการสมัภาษณ์ซึ�งมีระยะเวลานอ้ย 

 2. กลุ่มตวัอย่างนี&  เป็นกลุ่มตวัอย่างของพนักงานจาํนวน 10 คน ของพนักงานไทยใน
บริษทัขา้มชาติแห่งหนึ� งเท่านั&น จึงไม่สามารถเป็นตวัแทนที�บอกถึงลกัษณะของวฒันธรรมองค์กร
ขององคก์รต่างชาติและผลกระทบต่อแรงจูงใจในการทาํงานในภาพรวมไดท้ั&งหมด 

3. อคติของผูใ้ห้สัมภาษณ์ที�มีต่อองค์กร หวัหนา้ และเพื�อนร่วมงาน รวมถึงปัจจยัส่วน
บุคคล อาจมีผลทาํใหก้ารตอบคาํถามในบางประเดน็เบี�ยงเบนไป 
 
 

5.4  ข้อเสนอแนะสําหรับงานวจิยัในอนาคต 
 1. เพิ�มจาํนวนของกลุ่มตวัอยา่ง เพื�อใหไ้ดข้อ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่งเพิ�มมากขึ&น 
 2. เพิ�มวิธีการวิจยัโดยใชก้ารเกบ็ขอ้มูลเชิงปริมาณ 

3. ทาํการวิจยัเปรียบเทียบกบัองคก์รขา้มชาติอื�นๆ เช่น เกาหลี ญี�ปุ่น เป็นตน้ 

 
 



42 

 

บรรณานุกรม 

 

 
กรรณิการ์ โพธิ ลงักา (2556). การศึกษาลักษณะส่วนบุคคล วัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ 

และสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ที"มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจอโศก กรุงเทพมหานคร .  ปริญญาบริหารธุรกิจ

มหาบณัฑิต บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยักรุงเทพ, กรุงเทพมหานคร 

จีรภคัร เอนกวิถี, ประพนัธ์ ชัยกิจอุราใจ, และพีระพงษ์ กิติเวชโภคาวฒัน์ (2558). ความสัมพันธ์

ระหว่างแรงจูงใจกับความจงรักภักดีต่อองค์การของพนักงาน กรณีศึกษา โรงแรม

เอเชียแอร์พอร์ท. สาขาวิชาการจดัการทรัพยากรมนุษย ์วิทยาลยับณัฑิตศึกษาดา้นการ

จดัการ มหาวิทยาลยัศรีปทุม, กรุงเทพมหานคร   

ณัฐธิดา ชูเจริญพิพฒัน์ (2555). วัฒนธรรมในองค์กรที"มีผลต่อการปฎิบัติงานของพนักงานธนาคาร

ไทยพาณิชย์ เขตนครสวรรค์. ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต วิชาเอกการจดัการ

ทั:วไป คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับุรี, กรุงเทพมหานคร 

ธนชัพร กบิลฤทธิวฒัน ์(2557). แรงจูงใจที"มีความสัมพันธ์กบัความภักดีต่อองค์กรของพนักงานไทย

ในบริษัทข้ามชาติญี"ปุ่น ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล. ปริญญาบริหารธุรกิจ

มหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินวิโรฒ, 

กรุงเทพมหานคร 

ธรินทร์ มาลา (2559). การศึกษาด้านวัฒนธรรมองค์กร ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงานและด้าน

การบริหารทรัพยากรมนุษย์  ทีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน

บริษัทเอกชน เขตสาทร กรุงเทพมหานคร. ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต คณะ

บริหารธุรกิจ บณัฑิต วิทยาลยั มหาวิทยาลยักรุงเทพ, กรุงเทพมหานคร 

ธิดา รุ่งธีระ (2556). วัฒนธรรมและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานไทย กรณีศึกษาบริษัทข้าม

ชาติของสาธารณรัฐเกาหลีในประเทศไทย. ปริญญาศิลปศาสตร์มหาบณัฑิต สาขา

เกาหลีศึกษา คณะบณัฑิตวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั, กรุงเทพมหานคร 

รัตนาภรณ์ สืบสุข (2555). ผลของวัฒนธรรมองค์การต่อความผูกพันของพนักงาน ในเขตนิคม

อุตสาหกรรมภาคกลางของประเทศไทย. ปริญญาปรัชญาดุษฎีบณัฑิต สาขาวิชาการ

บริหาร การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มหาวิทยาลยัปทุมธานี, กรุงเทพมหานคร 



43 

บรรณานุกรม (ต่อ) 

 

 
รุจารินทร์ จิตตแ์กว้, และกิตติพนัธ์ คงสวสัดิ เกียรติ (2555). อิทธิพลด้านวัฒนธรรมองค์กรที"มีผลต่อ

การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของภาคเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร. ปริญญา

บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัรามคาํแหง, กรุงเทพมหานคร 

รุจิรา เรืองวิไลกฤตย ์(2557). การศึกษาลกัษณะส่วนบคุคล วัฒนธรรมองค์กรและแรงจูงใจ ที"มีผลต่อ

ความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน 

จาํกัด (มหาชน). ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต คณะบริหารธุรกิจ บณัฑิตวิทยาลยั 

มหาวิทยาลยักรุงเทพ, กรุงเทพมหานคร 

วราภรณ์ พรมทา (2557). การศึกษาวัฒนธรรมการทาํงานองค์กรข้ามชาติที"มีผลต่อความผูกพันของ

พนักงานที"ทาํงานในบริษัทข้ามชาติ กรณีศึกษาเขตจตุจักร กรุงเทพมหานคร. ปริญญา

บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวิชาการจดัการ บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนคริน

วิโรฒ, กรุงเทพมหานคร 

อรณัส จิโนวฒัน์ (2559). คุณลกัษณะส่วนบุคคล วัฒนธรรมการทาํงานแบบญี"ปุ่น และแรงจูงใจที" มี

ผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานคนไทยในเขตนิคมอุตสาหกรรม 

จังหวัดพระนครศรีอยธุยา. ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต คณะบริหารธุรกิจ บณัฑิต

วิทยาลยั มหาวิทยาลยักรุงเทพ, กรุงเทพมหานค(1982)ร  

Backer, H.S. (1982). Culture : A Sociological view. New York: Yale University. 

Deal, T.E., & Kennedy, A.A. (1982). Corporate cultures : The Rites and Rituals of Corporate Life. 

Reading, Mass: Addison-Wesley. 

Gordon, J.R. (1999). Organizational behavior : A diagnostic approach (6th ed.). Saddle River. New 

Jersey: Prentice Hall. 

Handy, C. (1995). Gods of Management: The changing work of organizations. New York: Oxford 

University Press. 

Herzberg, F (1959). The motivation to work (2nd ed.). New York: John Willey & Sons. 

Maslow, A. (1970). Motivation and personality (2nd ed.). New York: Harper and Row. 

Robbin, S.P., & Coulter, M. (2002). Management. New York: Prentice Hall. 

 

 



43 

 



44 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาคผนวก 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



45 

 

 

ภาคผนวก  ก 

แบบคาํถามการสัมภาษณ์เชิงลกึ 

 
การวิจยัเรื�อง วฒันธรรมองคก์รขององคก์รต่างชาติและผลกระทบต่อแรงจูงใจในการทาํงาน 

ของพนกังานไทยในบริษทัขา้มชาติ  
กรณีศึกษาเกี�ยวกบับริษทัใหบ้ริการเวบ็ไซตจ์องหอ้งพกัในโรงแรม 

 

ตอนที� 1 ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
1. ชื�อ 
2. เพศ 
3. อายุ 
4. การศึกษา 
5. ตาํแหน่งงาน 
6. ระยะเวลาที�ทาํงาน 

 
ตอนที� 2 สอบถามความคิดเห็นเกี�ยวกบั “รูปแบบวฒันธรรมองค์กร (Organizational culture) ของ
องคก์รต่างชาติ ในบริษทัขา้มชาติ” 

1. วฒันธรรมองคก์ร ในมุมมองของคุณคืออะไร 
2. คุณคิดวา่ รูปแบบวฒันธรรมองคก์ร ขององคก์รที�ทาํงานอยู ่เป็นอยา่งไร 
3. วฒันธรรมองคก์รเชิงสร้างสรรคใ์นความรู้สึกของคุณมีลกัษณะเป็นอยา่งไร 
4. ให้คุณเรียงลาํดบัรูปแบบวฒันธรรมองค์กรของคุณที�เด่นชดัที�สุด จากมากไปน้อย 

ตามความคิดของคุณ 
 
ตอนที� 3 สอบถามความคิดเห็นเกี�ยวกบั “ผลกระทบของวฒันธรรมองค์กร (Organizational culture) 
ขององคก์รต่างชาติที�มีต่อการทาํงานของพนกังานไทย ในบริษทัขา้มชาติ” 

1. คุณคิดวา่วฒันธรรมองคก์รมีส่วนเกี�ยวขอ้งในการทาํงานของคุณอยา่งไร 
2. คุณพบปัญหาของวฒันธรรมองคก์รที�ส่งผลกบัการทาํงานของคุณหรือไม ่อยา่งไร 
3. คุณรู้สึกวา่ คุณเป็นส่วนหนึ�งขององคก์รของคุณหรือไม่
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ตอนที� 4 สอบถามความคิดเห็นเกี�ยวกบั “ผลกระทบของวฒันธรรมองค์กร (Organizational culture) 
ขององคก์รต่างชาติต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานไทย ในบริษทัขา้มชาติ” 

1. วฒันธรรมองคก์รมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของคุณหรือไม่ อธิบายขอ้ดี ขอ้เสีย
ของวฒันธรรมองคก์รขององคก์รคุณ และอธิบายผลกระทบที�เกิดขึPนต่อแรงจูงใจในการทาํงานของ
คุณ  

2. ปัจจยัใดบา้งที�เป็นแรงจูงใจในการทาํงานของคุณ 
3. ปัจจยัที�เป็นแรงจูงใจในการทาํงานของคุณสอดคลอ้งกบัวฒันธรรมองคก์รของคุณที�

เป็นอยูห่รือไม่ อยา่งไร 
 
ตอนที� 5 ขอ้เสนอแนะทั�วไป เกี�ยวกบั “วฒันธรรมองคก์รขององคก์รต่างชาติเพื�อช่วยสร้างแรงจูงใจ
ในการทาํงานของพนกังานไทย ในบริษทัขา้มชาติ” 

1. คุณคิดวา่ วฒันธรรมองคก์รขององคก์รต่างชาติลกัษณะใด ที�จะช่วยเพิ�มแรงจูงใจใน
การทาํงานของพนกังานไทยได ้
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