
 

บทที่  5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

การศึกษาวิจยัครั้งนี้ เปนการศึกษาถึงปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี ซ่ึงสรุปผลการวิจัย อภิปรายผล 
และขอเสนอแนะ ไดดังนี ้

 

1. วัตถุประสงคของการศึกษา 

 

1.1 เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี 

1.2 เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 
จังหวัดชลบุรี 

1.3 เพื่อศึกษาถึงอิทธิพลของปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี 

1.4 เพื่อศึกษาเปรียบเทียบลักษณะทางประชากรศาสตรที่สงผลตอแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี 

1.5 เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบความแตกตางของประเภทของบริษัทที่สงผลตอปจจัย
วัฒนธรรมองคกรและกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัด
ชลบุรี 
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2. กลุมตัวอยาง 
 

กลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจยัครั้งนี้ เปนการสุมตัวอยางที่ไมไดกําหนดโอกาสหรือความ-
นาจะเปนที่กลุมตัวอยางจะถกูเลือก มาจากประชากรที่เปนพนักงานบริษัทไทย จํานวน 168 คน 
บริษัทญี่ปุน จาํนวน 203 คน และบริษัทอเมริกัน 49 คน ที่ปฏิบัติงานอยูในเขตนิคมอุตสาหกรรม 
จังหวดัชลบุรี รวม 420 คน 

 

3. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 

การศึกษาวิจยัครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) ซ่ึงมีรูปแบบการวิจัย
เชิงสํารวจ (Survey) โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวม เพื่อศึกษาปจจัยดาน-
วัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในเขตนคิมอุตสาหกรรม 
จังหวดัชลบุรี แบงออกเปน 4 ตอน ดังนี ้
 ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับ ขอมูลดานลักษณะทางประชากรศาสตร มีลักษณะ
คําถามเปนแบบเลือกตอบ (Check list) มีคําถามจํานวน 5 ขอ ประกอบดวยขอมูล ไดแก เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน และอายุงาน 
 ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลดานประเภทของบริษัท มีลักษณะคําถามเปน
แบบเลือกตอบ (Check list) มีคําถามจํานวน 1 ขอ โดยจําแนกตามประเภทของบริษทั ไดแก บริษทั
ไทย บริษัทญีปุ่น และบริษทัอเมริกัน   
 ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามของความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรที่
สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี จํานวน 
25 ขอ มีลักษณะแบบสอบถามเปนคําถามแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ แบง
ออกเปน เห็นดวยมากที่สุด เห็นดวยมาก เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยนอย และเห็นดวยนอยที่สุด ซ่ึง
ลักษณะของขอคําถามมี 2 แบบ ไดแก ขอคําถามเชิงบวก (Positive) เปนขอคําถามในแนวเชิง
สนับสนุน และขอคําถามเชิงลบ (Negative) เปนขอคําถามในแนวเชิงไมสนับสนุน โดยจําแนกตาม
รายดานของปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร 4 ปจจัย ดังนี้  

1. ลักษณะการใชอํานาจ     
2. ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน     
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3. ลักษณะความเปนเพศชาย      
4. ลักษณะความเปนปจเจกบุคคล    

 ตอนที่ 4 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ใน
เขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี จํานวน 30 ขอ มีลักษณะของแบบสอบถาม เปนคําถามแบบ
มาตราสวนประมาณคา (Rating scale) มี 5 ระดับ แบงออกเปน มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และ
นอยที่สุด ซ่ึงเปนลักษณะของขอคําถามเปนแบบเชิงบวก (Positive) ทั้งหมด ซ่ึงเปนขอคําถามใน
แนวเชิงสนับสนุน จําแนกตามรายดานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 3 ดาน ดังนี้ 

1. ความตองการความสําเร็จ     
2. ความตองการอํานาจ     
3. ความตองการมิตรสัมพันธ      

  

4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 

การเก็บรวบรวมขอมูลของการวิจัย ผูวิจัยไดดําเนินการทําการขอหนังสือขออนุมัติเก็บ
ขอมูลจากสํานักงานบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีปทุม วิทยาเขตชลบุรี เพื่อขอความรวมมือใน
การเก็บขอมูลของกลุมตัวอยางจากบริษัทไทย บริษัทญี่ปุน และบริษัทอเมริกันในนิคมอุตสาหกรรม 
จังหวัดชลบุรี โดยทําการแจกแบบสอบถามทั้งส้ิน จํานวน 450 ฉบับ ไดรับแบบสอบถามกลับคืนมา
จํานวน 440 ฉบับ โดยเปนแบบสอบถามที่สมบูรณสามารถนํามาวิเคราะหขอมูลได จํานวน 420 
ฉบับ ซ่ึงมากกวาเกณฑขั้นต่ําที่กําหนดไว 395 ฉบับ จากนั้นผูวิจัยเร่ิมตนดวยการตรวจความสมบูรณ
ของการตอบแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาทั้งหมดแลว ทําการใหคะแนนตามเกณฑที่กําหนดไว
ในแตละตอนเพื่อนําคะแนนไปทําการวิเคราะหทางสถิติ ดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS 
(Statistic package for the social science) เพื่อประมวลผลขอมูลตามวัตถุประสงคของการศึกษาวิจัย 
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5. การวิเคราะหขอมูล 
 

การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยทําการวิเคราะหประมวลผลการวิจัยดวยโปรแกรมสําเร็จรูป 
SPSS ซ่ึงมีการใชสถิติในการวิเคราะหขอมูลเพื่อหาคําตอบในการวิจัยและทดสอบสมมติฐานในการ
ศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ไดแก 
 5.1 การวิเคราะหขอมูลดานลักษณะทางประชากรศาสตรของพนักงาน ในเขตนิคมอุต-
สาหกรรม จังหวัดชลบุรี สถิติที่ใช คือ คาความถี่ (Freguency) และคารอยละ (Percentage)  

5.2 การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรที่สงผล
ตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี สถิติที่ใชคือ 
คาเฉลี่ย (Mean, X ) และ ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation, SD)  

5.3 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในเขต-
นิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี สถิติที่ใชคือ คาเฉลี่ย (Mean, X ) และความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation, SD) 

5.4 การวิเคราะหอิทธิพลของปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิ-
บัติงานของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี สถิติที่ใชในการวิเคราะห คือ การ 
วิเคราะหการถดถอยแบบเสนตรงพหุคูณ (Multiple regression analysis)  

5.5 การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย 2 กลุมตัวอยางทีเ่ปนอิสระตอกนั โดยใชการ
ทดสอบคาที (t test) เพื่อใชวิเคราะหเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ใน
เขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวดัชลบุรี จําแนกตามเพศ และระดับตําแหนงงาน  

5.6 การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยที่มากกวา 2 กลุมตัวอยาง โดยใชการวิเคราะห
ความแปรปรวนทางเดยีว (One way analysis of variance) และการเปรียบเทียบความแตกตางเปน
รายคูดวยวิธีการLSD เพื่อใชวิเคราะหเปรยีบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ใน
เขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวดัชลบุรี จําแนกอายุ ระดับการศึกษา และอายุงาน  

5.7 การเปรียบเทียบขอมูลดานประเภทของบริษัทที่สงผลตอปจจัยวัฒนธรรมองคกรและ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี โดยใชสถิติในการ
วิเคราะห คือ การวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One way analysis of variance) และการ
เปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีการ LSD  
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6. สรุปผลการวิจัย 
 

จากการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ สรุปผลการวิจัยไดดังตอไปนี ้
6.1 ลักษณะของขอมูลดานลักษณะทางประชากรศาสตรของกลุมตัวอยางของพนักงาน 

ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี ที่ตอบแบบสอบถาม จํานวน 420 คน พบวา 
 6.1.1 จําแนกตามเพศ เปนเพศชาย 225 คน คิดเปนรอยละ 53.6 และเปนเพศหญิง 195 
คน คิดเปนรอยละ  46.4  
 6.1.2 จําแนกตามอายุ มีอายุต่ํากวา 25 ป จํานวน 107 คน คิดเปนรอยละ 25.5 อายุ 25-
35 ป จํานวน 269 คน คิดเปนรอยละ 64.0 อายุ 36-45 ป จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 9.1 และอายุ 
46 ปขึ้นไป จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 1.4   
 6.1.3 จําแนกตามระดับการศึกษา มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 203 คน 
คิดเปนรอยละ 48.3 ปริญญาตรีหรือเทียบเทา จํานวน 190 คน คิดเปนรอยละ 45.3 และสูงกวา
ปริญญาตรี จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 6.4  
 6.1.4 จําแนกตามระดับตําแหนงงาน มีพนกังานระดับปฏิบัติการ จํานวน 330 คน คิด
เปนรอยละ 78.6 และพนกังานระดับบริหารงาน จํานวน 90 คน คิดเปนรอยละ 21.4   
 6.1.5 จําแนกตามอายุงาน มีอายุงานต่ํากวา 1 ป จํานวน 85 คน คิดเปนรอยละ 20.2 
อายุงาน 1-3 ปจํานวน 173 คน คิดเปนรอยละ41.2 อายุงาน 4-5 ป จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 11.2
และอายุงานมากกวา 5 ปขึ้นไป จํานวน 115 คน คิดเปนรอยละ 27.4   
 6.2 ผลการวิจัยจําแนกตามประเภทของบริษัทที่ปฏิบัติงาน พบวา มีพนกังานที่ปฏิบัติงาน
ในบริษัทไทย จํานวน 168 คน คิดเปนรอยละ 40.0 บริษัทญี่ปุน จํานวน 203 คน คิดเปนรอยละ 48.3 
และบริษัทอเมริกัน จํานวน 49 คน คิดเปนรอยละ 11.7 

6.3 ผลการวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเหน็เกี่ยวกับปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรที่สงผล
ตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวดัชลบุรี พบวา คาเฉลี่ย
โดยรวมของระดับความคดิเห็นเกีย่วกับปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร ที่สงผลตอแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี ที่เปนกลุมตัวอยางมีระดับความ-
คิดเห็นอยูในระดับมาก ( X =3.55) และเมื่อพจิารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานมีระดับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะการหลีกเลีย่งความไมแนนอน ( X =3.98) มีคาเฉลี่ยมากที่สุด เปน
ลําดับที่ 1 และลักษณะการใชอํานาจ ( X =3.15) มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด เปนลําดับสุดทาย 



 124 

 6.4 ผลการวิเคราะหขอมูลระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในเขตนิคมอุต-
สาหกรรม จังหวัดชลบุรี พบวา คาเฉลี่ยโดยรวมของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี ที่เปนกลุมตัวอยาง มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูใน
ระดับมาก ( X =3.89) และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานมีระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติ-งาน ดานความตองการมิตรสัมพันธ ( X =3.80) มีคาเฉลี่ยมากที่สุด เปนลําดับที ่1 และดาน
ความตองการอํานาจ ( X =3.28) มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด เปนลําดับสุดทาย 
 6.5 ผลการวิเคราะหอิทธิพลของปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวดัชลบุรี พบวา  
 6.5.1 ผลการวิเคราะหอิทธิพลของปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน ดานความตองการความสําเร็จ ของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวดัชลบรีุ 
พบวา มีตัวแปรปจจัยดานวฒันธรรมองคกรจํานวน 3 ดาน ที่สามารถพยากรณแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ดานความตองการความสําเร็จ (Y1) ของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวดัชลบุรี 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ (p<.05) ไดแก ลักษณะการใชอํานาจ (X1) ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม
แนนอน (X2) และลักษณะความเปนปจเจกบุคคล(X4) ซ่ึงสามารถเขียนเปนสมการพยากรณ โดยใช
คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรอิสระในรูปคะแนนมาตรฐาน ไดดังนี ้

Y1 =  .097X1 + .141X 2 + .057X 3+ .188X 4

โดยสามารถอธิบายรายละเอยีดไดดังนี้ คอื ลักษณะความเปนปจเจกบุคคล มีอิทธิพล
ทางบวก ( β =.188) กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานความตองการความสําเร็จ ของพนักงาน ใน
เขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวดัชลบุรี หมายความวา เมื่อพนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวดั
ชลบุรี มีปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร ดานลักษณะความเปนปจเจกบุคคล เพิ่มขึ้น 1 หนวย จะทําให
มีแรงจูง-ใจในการปฏิบัติงาน ดานความตองการความสําเร็จเพิ่มขึ้นเทากับ .188 หนวย ซ่ึงตวัแปร
อ่ืนๆ ตองมีคาคงที่ 

ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน มีอิทธิพลทางบวก (β =.141) กับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ดานความตองการความสําเร็จของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบรีุ 
หมายความวา เมื่อพนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี มปีจจัยดานวัฒนธรรมองคกร 
ดานลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน เพิ่มขึ้น 1 หนวย จะทําใหมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ดานความตองการความสําเร็จ เพิ่มขึ้นเทากบั .141 หนวย ในขณะที่ตวัแปรอื่นๆ มีคาคงที่ 

ลักษณะการใชอํานาจ มีอิทธิพลทางบวก ( β =.097) กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดาน
ความตองการความสําเร็จของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี หมายความวา เมื่อ
พนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี มีปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร ดานลักษณะการใช
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อํานาจ เพิ่มขึน้ 1 หนวย จะทําใหมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานความตองการความสําเร็จ เพิ่มขึ้น 
เทากับ .097 หนวย ในขณะทีต่ัวแปรอื่นๆ มคีาคงที่ 
 6.5.2 ผลการวิเคราะหอิทธิพลของปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงาน ดานความตองการอํานาจของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี 
พบวา มีตวัแปรปจจัยดานวฒันธรรมองคกรเพียงดานเดยีวเทานั้น ทีส่ามารถพยากรณแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน ดานความตองการอํานาจ (Y2) ของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวดัชลบุรี 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ (p<.05) คือ ลักษณะความเปนปจเจกบุคคล (X4) ซ่ึงสามารถเขียนเปน
สมการพยากรณ โดยใชคาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรอิสระในรูปคะแนนมาตรฐาน ไดดงันี้  

Y2 =   .031X1 + .041X 2 + .082X 3+ .185X 4

โดยสามารถอธิบายรายละเอยีดไดดังนี ้คือ ลักษณะความเปนปจเจกบคุคล มีอิทธิพลทาง 
บวก ( β =.185) กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานความตองการอํานาจของพนักงาน ในเขตนิคม
อุตสาหกรรม จังหวดัชลบุรี หมายความวา เมื่อพนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี มี
ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร ดานลักษณะความเปนปจเจกบุคคล เพิ่มขึ้น 1 หนวย จะทําใหมีแรงจงู-
ใจในการปฏิบัติงาน ดานความตองการความสําเร็จ เพิ่มขึ้นเทากับ .185 หนวย ในขณะทีต่ัวแปร
อ่ืนๆ มีคาคงที่ 
 6.5.3 ผลการวิเคราะหอิทธิพลของปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน ดานความตองการมิตรสัมพันธของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวดัชลบุรี 
พบวา มีตวัแปรปจจัยดานวฒันธรรมองคกรเพียงดานเดยีวเทานั้น ทีส่ามารถพยากรณแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน ดานความตองการมิตรสัมพันธ (Y3) ของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาห-กรรม จังหวัด
ชลบุรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) คือ ลักษณะความเปนปจเจกบุคคล (X4) จึงนํามาเขียนเปน
สมการพยากรณของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานความตองการมติรสัมพันธ (Y3) ซ่ึงสามารถ
เขียนเปนสมการพยากรณโดยใชคาสัมประ-สิทธิ์การถดถอยของตัวแปรอิสระในรูปคะแนน
มาตรฐาน ไดดังนี้  

Y3 =   .002X1 + .078X 2 + .061X 3+ .119X 4

โดยสามารถอธิบายรายละเอยีดไดดังนี ้ คือ ลักษณะความเปนปจเจกบุคคลมีอิทธิพล
ทางบวก ( β =.119) กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานความตองการมิตรสัมพันธของพนักงาน ใน
เขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวดัชลบุรี หมายความวา เมื่อพนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวดั
ชลบุรี มีปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร ดานลักษณะความเปนปจเจกบุคคลเพิ่มขึ้น 1 หนวย จะทําใหมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานความตองการมิตรสัมพันธ เพิ่มขึ้นเทากับ .188 หนวย ในขณะที่ตวั
แปรอื่นๆ มีคาคงที่ 
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 6.6 ผลการเปรียบเทียบขอมูลดานลักษณะทางประชากรศาสตรที่สงผลตอแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี จําแนกตามเพศ อายุ ระดับ-
การศึกษา ระดับตําแหนงงาน และอายุงาน พบวา   
 6.6.1 พนักงานที่มเีพศแตกตางกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม แตกตางกัน
อยางไมมีนยัสําคัญทางสถิติ (p>.05) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานที่มเีพศแตกตางกนั มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานความตองการความสําเร็จและความตองการมิตรสัมพันธ แตกตาง
กันอยางไมมีนยัสําคัญทางสถิติ ยกเวน เพยีงดานความตองการอํานาจ พบวา พนักงานที่มีเพศแตก-
ตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการอํานาจสัมพันธ แตกตางกันอยางมีนัยสําคญั

ทางสถิต ิ (p<.05) โดยจากเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบวา พนักงานเพศชายมแีรงจูง-
ใจในการปฏิบัติงานดานความตองการอํานาจมากกวาพนกังานเพศหญิง 
 6.6.2 พนักงานที่มีอายุแตกตาง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกันอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) เมื่อพิจารณารายดาน พบวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานดานความตองการความสําเร็จ และความตองการอํานาจ แตกตางกนัอยางไมมนีัย-

สําคัญทางสถิติ (p>.05) ยกเวน ดานความตองการมิตรสัมพันธ พบวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมิตรสัมพันธ แตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ 

(p<.05) เมื่อทําการทดสอบความแตกตางรายคู พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานใน
เขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี ดานความตองการมิตรสัมพันธ ของพนักงานที่มีอายุระหวาง 
25-35 ป มากกวาพนกังานทีม่ีอายุต่ํากวา 25 ป 
 6.6.3 พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม 
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (p>.05) เมื่อพิจารณารายดาน พบวา พนักงานที่มีระดับการ-
ศึกษาแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้ง 3 ดาน ไดแก ความตองการความสําเร็จ ความ
ตองการอํานาจ และความตองการมิตรสัมพันธ แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (p>.05) 

เมื่อพิจารณารายดาน พบวา พนักงานที่มรีะดับการศึกษาแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคญัทางสถิติ (p>.05) จํานวน 2 ดาน ไดแก ความตองการ
ความสําเร็จ และความตองการมิตรสัมพันธ ยกเวน ดานความตองการอํานาจ พบวา พนักงานทีม่ี
ระดับการศึกษาแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการอํานาจแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) เมื่อทําการทดสอบความแตกตางรายคู พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวดัชลบรีุ ดานความตองการอํานาจของพนักงานที่มี
ระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทาและสูงกวาปริญญาตรี มีมากกวาพนักงานที่มีระดับการ 
ศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี 
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 6.6.4 พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดย-
รวม แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (p>.05) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานที่มี
ระดับตําแหนงงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในดานความตองการความสําเร็จ และ
ความตองการมิตรสัมพันธ แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ยกเวน ดานความตองการอํานาจ 
พบวา พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการ

อํานาจ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) โดยจากการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน พบวา พนักงานระดับบริหารงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานความตองการอํานาจ
มากกวา พนักงานระดับปฏิบัติการ 
 6.6.5 พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม แตกตาง
กันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (p>.05) เมื่อพิจารณารายดาน พบวา พนักงานที่มีอายุงานแตกตาง
กัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้ง 3 ดาน ไดแก ความตองการความสําเร็จ ความตองการอํานาจ 
และความตองการมิตรสัมพันธ แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (p>.05)   
 6.7  ผลการเปรียบเทียบขอมูลดานประเภทของบริษัทที่สงผลตอปจจัยดานวัฒนธรรม-
องคกรและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี พบวา 
 6.7.1 พนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี ที่ปฏิบัติงานในประเภทของ
บริษัทแตกตางกัน พบวา มีคาเฉลี่ยโดยรวมของปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรอยูระดับมากในบริษัท 
2 ประเภท ไดแก บริษัทญี่ปุนและบริษัทอเมริกัน และมีปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรอยูระดับปาน
กลางในบริษัท 1 ประเภท คือ บริษัทไทย โดยที่พนักงานของบริษัทญี่ปุน มีปจจัยดานวัฒนธรรม
องคกร ระดับมาก ( X =3.69) เปนลําดับที่ 1 พนักงานของบริษัทอเมริกัน มีปจจัยดานวัฒนธรรม
องคกรระดับมาก ( X =3.57) เปนลําดับที่ 2  และพนักงานของบริษัทไทย มีปจจัยดานวัฒนธรรม
องคกรระดับปานกลาง ( X =3.34) เปนลําดับที่ 3   

จากผลการวิเคราะหความแปรปรวนของปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรของพนักงาน ในเขต
นิคมอุตสาหกรรม จังหวดัชลบุรี จําแนกตามประเภทของบริษัท พบวา ประเภทของบริษัทแตก-
ตางกัน พนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี มีปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรโดยรวม 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ประเภทของบริษัทแตก-
ตางกันมีปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรทั้ง 3 ดาน ไดแก ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน 
ลักษณะความเปนเพศชาย และลักษณะความเปนปจเจกบุคคล แตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ 
(p<.05) ยกเวน ดานลักษณะการใชอํานาจเพียงดานเดียว ทีแ่ตกตางกนัอยางไมมนีัยสําคัญทางสถิติ 

(p>.05) ซ่ึงเมื่อทําการทดสอบความแตกตางรายคู พบวา พนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัทญีปุ่นมี
ปจจัยวัฒนธรรมองคกรดานลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน มากกวาพนักงานที่ปฏิบัติงาน
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ในบริษัทไทย พนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัทญี่ปุนมีปจจัยวัฒนธรรมองคกรดานลักษณะความเปน
เพศชาย มากกวาพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัทไทยและบริษัทอเมริกัน พนักงานที่ปฏิบัติงานใน
บริษัทญี่ปุนและบริษัทอเมริกันมีปจจยัวัฒนธรรมองคกรดานลักษณะความเปนปจเจกบุคคล มาก-
กวาพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัทไทย และพนกังานที่ปฏิบัติงานในบริษัทญี่ปุนมีปจจัยดานวฒัน-
ธรรมองคกรโดยรวม มากกวาพนกังานทีป่ฏิบัติงานในบริษัทไทย 

6.7.2 พนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวดัชลบุรี ที่ปฏิบัติงานในประเภทของ 
บริษัทแตกตางกัน พบวา คาเฉลี่ยโดยรวมของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูระดับมากทั้ง 3 ประเภท 
ของบริษัท โดยที่พนกังานของบริษัทญี่ปุนมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานระดับมาก ( X =3.91) 
เปนลําดับที ่ 1 พนักงานของบริษัทอเมริกนัมีระดับแรงจงูใจในการปฏิบัติงานระดับมาก ( X =3.90) 
เปนลําดับที่ 2 และพนกังานของบริษัทไทยมีระดับแรงจงูใจในการปฏิบัติงานระดับมาก ( X =3.85) 
เปนลําดับที่ 3   
 จากผลการวิเคราะหความแปรปรวนของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในเขต
นิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี จําแนกตามประเภทของบริษัท พบวา พนกังานที่มีประเภทของ
บริษัทที่ปฏิบัติงานแตกตางกัน มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม แตกตางกันอยางไมมีนยัสําคัญ
ทางสถิติ (p>.05) เมื่อพิจารณารายดาน พบวา พนักงานที่มีประเภทของบริษัทที่ปฏิบัติงานแตกตาง
กัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้ง 3 ดาน ไดแก ความตองการความสําเร็จ ความตองการอํานาจ 
และ ความตองการมิตรสัมพันธ แตกตางกนัอยางไมมนีัยสําคัญทางสถิติ (p>.05)   

 

7. การอภิปรายผลการวิจัย 
 

การอภิปรายผลการวิจัยเร่ือง ศึกษาปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี ผูวิจัยขอเสนอการอภิปรายผล
ของการวิจยั ดงัรายละเอียดตอไปนี ้

7.1 จากผลการวิจยัของขอมูลดานลักษณะทางประชากรศาสตรของพนักงาน ในเขตนิคม
อุตสาหกรรม จังหวดัชลบุรี พบวา 
 7.1.1 กลุมตัวอยางทีศ่ึกษาดานเพศ พบวา กลุมตวัอยางสวนใหญของพนักงาน ในเขต 
นิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี เปนเพศชายมากกวาเพศหญิง เนื่องจากกลุมตัวอยางของการเก็บ
ตัวอยางในงานวิจยัคร้ังนี้ สวนใหญเปนภาคอุตสาหกรรมหนัก จึงทําใหมีความตองการแรงงานชาย
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มากกวาแรงงานหญิง เพราะพนักงานชายจะมีความคลองตัว และมีความอดทนในการปฏิบัติงานที่
มากกวาพนักงานหญิง  
 7.1.2 กลุมตัวอยางทีศ่ึกษาดานอาย ุพบวา กลุมตวัอยางสวนใหญของพนักงาน ในเขต 
นิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี มีอายุอยูระหวาง 25-35 ป คิดเปนรอยละ 64.0 ซ่ึงเปนชวงอายทุี่มี
จํานวนมากทีสุ่ดของพนักงาน ในเขตนคิมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี ซ่ึงอาจจะเปนชวงอายุที่มี
ความกระตือรือรนและมีความตื่นตัวในการปฏิบัติงานมาก พรอมที่จะทํางานลวงเวลาและมีความ
คลอง-ตัวในการปฏิบัติงานคอนขางสูง และสามารถเดินทางไปปฏิบัติงานยังพืน้ที่หางไกลได 
 7.1.3 กลุมตัวอยางที่ศึกษาดานระดับการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญของ
พนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 
48.3 และระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทาคิดเปนรอยละ45.3 จากขอมูลการวิจัยนี้จะเห็นไดวา
พนักงานบริษัทที่ปฏิบัติงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี มีระดับการศึกษาต่ํากวา
ปริญญาตรีและระดับการศึกษาปริญญาตรีคอนขางใกลเคียงกัน ซ่ึงแสดงใหเห็นไดวาในปจจุบัน
ระดับการศึกษาเปนสิ่งสําคัญ และบริษัทตางๆ มีความตองการพนักงานที่มีระดับการศึกษาที่สูงมาก
ขึ้นดวย  
 7.1.4 กลุมตัวอยางที่ศึกษาดานระดับตําแหนงงาน พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญของ
พนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี เปนพนักงานระดับปฏิบัติการ คิดเปนรอยละ 78.6 
ซ่ึงที่มีจํานวนมากที่สุด อาจเปนเพราะวาในบรรษัทขามชาตินั้น สวนใหญพนักงานระดับบรหิารงาน
มักจะเปนตัวแทนมาจากบริษัทแม ซ่ึงจะเปนคนตางชาติหรือเปนผูมีความเชี่ยวชาญทางดานเทคนิค
การผลิตคอนขางสูงที่มีประสบการณทํางานคอนขางมาก 
 7.1.5 กลุมตัวอยางที่ศึกษาดานอายุงาน พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญของพนักงาน ใน
เขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี มีอายุงานอยูระหวาง 1-3 ป อาจมีเหตุผลมาจากพนักงานในเขต
นิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี มักจะมีการโยกยายสถานที่ทํางานบอยมากขึ้น เพื่อไปปฏิบัติงาน
ในหนวยงานหรือบริษัทที่มีระบบการจางงานที่ดี และมีสวัสดิการที่มีความมั่นคงมากกวา จึงทําให
พนักงานมีอายุงานที่ส้ันลง 

7.2 จากผลการวิจัยของขอมูลดานประเภทของบริษัทของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาห-
กรรม จังหวัดชลบุรี พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัด
ชลบุรี มีพนักงานของบริษัทญี่ปุนมากที่สุด เปนลําดับที่ 1 แสดงใหเห็นวาในภาคอุตสาหกรรมของ
จังหวัดชลบุรี มีสภาวการณของการลงทุนจากประเทศญี่ปุนมากเปนอันดับแรกๆและมีการลงทุน
มากกวาประเทศอื่นๆในภูมิภาคนี้ ทั้งในรูปแบบของการลงทุนดานการผลิตและการถายทอดเทค-
โนโยลีใหมๆ ที่ทันสมัย  
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7.3 จากผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรที่สงผล 
ตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวดัชลบุรี พบวา คาเฉลี่ย
โดยรวมของปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในเขต
นิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี ที่เปนกลุมตัวอยางมีระดับความคิดเหน็อยูในระดับมาก ทั้งนี้เนื่อง 
มาจากพนกังานมีความคิดเหน็วาปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรก็เปนสาเหตุที่สําคัญอยางหนึ่ง ที่สงผล
ตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหมีมากขึ้นดวย ซ่ึงสอดคลองกับผลงานการศึกษาวิจยัของ กิตติคณุ  
วัชรมณเฑียร (2547, หนา 62-63) ที่ไดทําการศึกษาถึงวฒันธรรมสังคม วัฒนธรรมองคการ และผู-
นําที่มีประสิทธิภาพในธุรกจิโทรศัพทเคล่ือนที่ของบรรษัทขามชาติ ประเทศไทย ผลการวิจยัไดพบ 
วา ลักษณะวฒันธรรมองคการของบรรษัทขามชาติโดยรวมอยูในระดบัมาก และมคีาเฉลี่ยคอนขาง
สูงในทุกๆ ดานของวัฒนธรรมองคการ ดังนั้นแสดงถึงวาพนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัด
ชลบุรีไดใหความสําคัญกับวัฒนธรรมองคกรคอนขางมาก ซ่ึงหมายถึงสมาชิกขององคกรนั้นสนใจ
ตอการดํารงอยูและการมีความเจริญกาวหนาในอนาคตขององคกรดวย ถาหากผูบริหารมีความรูและ
ความเขาใจถึงความสําคัญของปจจัยดานวฒันธรรมองคกรทั้งหมดที่สามารถใชในการพัฒนาองคกร
และสามารถที่จะนําปจจยัเหลานี้มาประยุกตใชรวมกับการบริหารงานดานธุรกิจ ก็จะกอใหเกดิผล-
ประโยชนตอตัวองคกรไดเปนอยางมาก ซ่ึงเมื่อพจิารณาเปนรายดานของปจจยัดานวัฒนธรรม-
องคกรตามความคิดเห็นของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี สามารถอภิปราย
ผลการวิจัยไดดังนี้  
  7.3.1 ลักษณะการใชอํานาจ พบวา พนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวดัชลบุรี มี 
ความคิดเหน็โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา พนักงานมคีวามคิดเหน็วา
การเพิ่มระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานนัน้ องคกรควรจะมีการกําหนดขอบเขตงาน
และหนาที่ที่ตองรับผิดชอบอยางแนนอน และมีการจดัแผนผังการบริหารงานขององคกรที่มีความ
ชัดเจนดวย ซ่ึงจากผลการวจิัยนี้สะทอนใหเห็นไดวา บริษัทตางๆในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวดั
ชลบุรี ก็ยังมีปญหาของชองวางความสัมพนัธระหวางหวัหนาและลูกนอง การมีอํานาจที่ไมเทาเทยีม
กัน ความเขมงวดของสายบงัคับบัญชาและขั้นตอนในการปฏิบัติงานที่เขมงวดมากจนเกนิไป และ
การตัดสินใจภายในองคกรยงัขึ้นอยูกับคนเพียงคนเดียว ซ่ึงสาเหตุของปญหาเหลานี้อาจจะมาจาก
บริษัทสวนใหญที่มีการลงทุนจากตางชาตหิรือมีผูบริหารเปนชาวตางชาตินั้น ที่มกีารคงไวซ่ึงวัฒน-
ธรรมองคกรของชนชาติตนเปนสําคัญ มีผลทําใหความยืดหยุนในการปรับตัวมีนอยลง ซ่ึงอาจจะ
เปนการปดกั้นการแลก เปลีย่นวฒันธรรมและเปนอุปสรรคตอการทํางานรวมกนัได ซ่ึงประโยชน
อีกดานหนึ่งของผลการวิจัยครั้งนี้คือ การสะทอนใหเห็นวาขณะนี้สังคมไทยมีการเปลี่ยนแปลงไป
จึงมีสวนทําใหวัฒนธรรมองคกรดานลกัษณะการใชอํานาจ จึงมีแนวโนมที่จะลดความสําคัญลงไป
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เนื่องจากสังคมไดเปลี่ยนแปลงไปสูความสัมพันธแบบแลกเปลี่ยนกนัอยางเทาเทยีมกันมากขึ้น (นิธิ  
เอียวศรวีงศ, 2539, หนา 170-174) 
  7.3.2 ลักษณะการหลีก เ ล่ียงความไมแนนอน  พบว า  พนักงานในเขตนิคม
อุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี มีความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเปนลําดับที่1 ซ่ึง
สอดคลองกับผลงานการศึกษาวิจัยของกรรณิการ  เจริญกุล (2543, หนา 63-64) ที่ทําการศึกษา
ลักษณะวัฒนธรรมสังคม วัฒนธรรมองคการ และผูนําที่มีประสิทธิภาพในธุรกิจเหมืองถานหินของ
ประเทศไทย กรณีศึกษาบริษัทบานปู จํากัด (มหาชน) พบวา การรับรูวิถีทางที่องคกรเปนอยูหรือ
ลักษณะที่เปนอยูของวัฒนธรรมองคการ เนนลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนอยูในระดับ
ตนๆ ซ่ึงบริษัทมีการใหความสําคัญกับการวางแผนงานระดับกลยุทธและระดับปฏิบัติการ และ
แผนงานประจําปอยางจริงจังและตอเนื่องเสมอมา รวมทั้งมีการทบทวนแผนงานเปนระยะๆ 
เพื่อที่จะปรับเปลี่ยนใหทันกับการเปลี่ยนแปลงที่อาจจะเกิดขึ้นได อีกทั้งยังสอดคลองกับผลงานการ
ศึกษาวิจัยของธิดา  จิตประสงค (ออนไลน, 2543) ที่ทําการศึกษาวัฒนธรรมองคกรที่เปนอยูกับ
วัฒนธรรมที่ควรจะเปนและความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพ : กรณีศึกษาบริษัทไทยออยล จํากัด 
พบวา ลักษณะวัฒนธรรมองคกรที่เปนอยู ของไทยออยล มีลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน
มากเปนอันดับแรก ที่มีลักษณะชี้ชัดเชนนี้เนื่องมาจากธุรกิจการกลั่นน้ํามันนั้นใชเทคโนโลยีที่
ทันสมัย ซ่ึงตองพึ่งพาและรับเอาวิทยาการและเทคโนโลยีจากตางประเทศ มีการฝกอบรมและ
พัฒนาบุคลากรอยางเขมงวดเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานการปฏิบัติที่สากลยอมรับ เมื่อพิจารณาเปน
รายขอ พบวา พนักงานมีความคิดเห็นวาการเพิ่มระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานนั้น 
องคกรควรจะตองมีการจัดสวัสดิการในการทํางานที่ดี มีการยอมรับความคิดเห็นของพนักงาน มี
การใหความสําคัญกับความมั่นคงในการปฏิบัติงานของพนักงาน และควรมีการกําหนดนโยบาย
และกฎเกณฑขององคกรไวอยางชัดเจน ซ่ึงแนวทางปฏิบัติตางๆเหลานี้พนักงานเลือกที่จะปฏิบัติ
ตาม เพื่อหลีกเล่ียงการกระทําอันที่จะกอใหเกิดสาเหตุของการโดนไลออกจากบริษัทได เพราะใน
ปจจุบันสภาวการณเศรษฐกิจของประเทศมีความผันผวนอยูตลอดเวลา ทําใหอัตราการวางงานมี
อัตราสูงขึ้นเรื่อยๆ จึงเปนสาเหตุสําคัญหนึ่งที่ทําใหพนักงานเกิดความกลัวการตองตกงาน และเปน
สวนหนึ่งที่สนับสนุนใหปจจัยดานลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอนมีอยูในระดับมากและมี
คาเฉลี่ยสูงสุด  
  7.3.3 ลักษณะความเปนเพศชาย พบวา พนกังานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชล- 
บุรี มีความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  ซ่ึงสอดคลองกับผลงานการวิจยัของบาจโด และ
ดิกสัน (Bajdo & Dickson, 2001, pp. 339-409) จากมหาวิทยาลัยเวนยสเตท ที่ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคกรกับความกาวหนาในอาชีพการงานของนักบริหารเพศหญิง โดย
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การใชแนวการศึกษาของโกลเบ (GLOBE) พบวา ในองคกรที่มีลักษณะเนนความมีมนุษยธรรม 
(Humane orientation) เนนความเทาเทยีมทางเพศ (Gender equity) เนนประสิทธิภาพในการทํางาน
ที่สูง (Performance orientation) แตจะเนนการใชอํานาจที่ต่ํา (Low power distance) บุคลากรมี
แนวโนมที่ใหการยอมรับความกาวหนาของนักบริหารเพศหญิง ซ่ึงลักษณะเหลานีจ้ะสอดคลองกับ
คานิยมในสังคมที่องคกรเหลานั้นตั้งอยู ซ่ึงการที่จะสรางความกาวหนาในอาชีพของนักบริหารเพศ
หญิงนั้น ควรคํานึงถึงการสรางแนวความคิดเรื่องความเทาเทียมทางเพศอีกประการหนึ่งดวย เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีความคิดเห็นวาการเพิ่มระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้น 
พนักงานจะ ตองมีความมุงมั่นในการปฏิบัติงานเพื่อใหไปสูความสําเร็จ และมีความตองการให
ภายในองคกรสามารถปฏิบัติงานรวมกนัไดเปนอยางด ี แตระบบความกาวหนาของหนาที่การงาน
ในบริษัทสวนใหญยังขึ้นอยูกับความสามารถในการปฏิบัติงาน และการใหโอกาสกับพนักงานใน
ทุกๆ ระดบัไดมีสวนรวมในการตัดสนิใจมากขึ้น ซ่ึงปจจุบนันี้สังคมไดเปดโอกาสและใหการ
ยอมรับผูหญิงที่มีความรู ความสามารถมากยิ่งขึ้นใหเขามาบริหารงานในระดบัผูบริหารระดับสูงใน
องคกร โดยเฉพาะในประเทศไทย พบวา มีจํานวนของผูบริหารที่เปนเพศหญิงมากขึ้นทั้งในระดับ
องคกรและในระดับชาติ และยังติดเปนอนัดับหนึ่งของโลกอีกดวย ซ่ึงจากผลการวิจัยนี้จะมีความ
สอดคลองกับผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม 
จังหวดัชลบุรี จําแนกตามเพศ พบวา พนกังานที่มีเพศแตกตางกัน จะมแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม
แตกตางกัน 
  7.3.4 ลักษณะความเปนปจเจกบุคคล พบวา พนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม 
จังหวัดชลบุรี มีความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของประเสริฐ  
แยมกลิ่นฟุง (2530, หนา 10-30) และปราโมทย  นาคะทรรพ (2524, หนา 24) พบวา คนไทยมี
ลักษณะนิสัยรักอิสระ ไมชอบอยูใตบังคับบัญชาผูอ่ืน แตผลการวิจัยนี้มีความแตกตางจากผลการ
ศึกษาวิจัยของฮอฟสเตด (Hofstede, 1984, p. 77) ที่พบวา ดัชนีของสังคมไทยในดานลักษณะความ
เปนปจเจกบุคคลมีคาเทากับ 20 ซ่ึงจัดอยูในเกณฑต่ําเมื่อเปรียบเทียบกับคาเฉลี่ยของ 40 ประเทศ ที่มี
คาเฉลี่ยเทากับ 51 ซ่ึงจากผลการวิจัยในครั้งนี้ไดพบวา พนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัด
ชลบุรีมีลักษณะความเปนปจเจกบุคคลอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยอยูในระดับคอนขางสูง ซ่ึงสะทอน
ใหเห็นไดวาในสังคมไทยในปจจุบันเริ่มมีการเปลี่ยนแปลง และมีการแขงขันทางดานธุรกิจกันมาก
ขึ้น จึงเปนผลทําใหคนมีความคิดรักอิสระและใหความสําคัญกับตัวเองมากขึ้น ซ่ึงเมื่อพิจารณาเปน
รายขอ พบวา พนักงานมีความคิดเห็นวาการเพิ่มระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้น พนักงาน
จะตองสนใจและใหความสําคัญกับเปาหมายในการปฏิบัติงานของตนเอง มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานรวม กับเพื่อนรวมงานมากกวาที่จะทําเพียงลําพัง และเล็งเห็นถึงคุณคาของการระดม
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ความคิดโดยหลายคน ซ่ึงเมื่อเกิดปญหาขึ้นในหนวยงานสวนใหญจะตองมีการประชุมเพื่อขอมติ
เอกฉันทจากที่ประชุม ทําใหพนักงานมีโอกาสไดใชศักยภาพและความสามารถในการปฏิบัติงาน 
การเสนอผลงาน และมีอิสระในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่มากยิ่งขึ้น และเนื่องดวยในปจจุบัน 
สังคมไทยมีบุคคลที่มีระดับการศึกษาที่สูงๆ เพิ่มมากขึ้นดวย จึงทําใหบุคคลเหลามีระดับความเปน
ปจเจกบุคคล มีความเชื่อมั่นในตนเองทั้งความคิด และการกระทําเพิ่มมากขึ้นดวย 
 7.4 การวิเคราะหระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม
จังหวดัชลบุรี พบวา คาเฉลี่ยโดยรวมของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในเขตนิคม
อุตสาหกรรม จังหวดัชลบุรี ที่เปนกลุมตัวอยาง มีระดับแรงจูงใจอยูในระดับมาก ซ่ึงสอดคลองกับ
ผลงานการศึกษาวิจยัของกัญญาภรณ  ศรีสุข (ออนไลน, 2542) ที่ไดทําการศึกษาปจจยัจูงใจในการ
ทํางานของพนกังานระดับปฏิบัติการ ในนคิมอุตสาหกรรมภาคเหนือ ซ่ึงไดพบวาปจจัยจูงใจในการ
ทํางานมีความสําคัญตอการทํางานของพนกังานระดับปฏิบัติการ ในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนืออยู
ในระดบัมาก และเมื่อพิจารณาเปนรายดานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ใน
เขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวดัชลบุรี สามารถอภิปรายผลการวิจยัไดดังนี้  
  7.4.1 ความตองการความสําเร็จ พบวา พนกังานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชล - 
บุรี มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานความตองการความสําเร็จโดยรวมอยูในระดับมาก ซ่ึง
สอดคลองกับประวิทย  ทิมครองธรรม (2548, หนา 169) ที่ทําการศึกษาปจจัยแรงจูงใจที่มีผลตอการ
เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานฝายผลติ โรงงานผลิตช้ินสวนประกอบรถยนต ใน
เขตนิคมอุตสาหกรรมภาคตะวันออก พบวา พนกังานฝายผลิตมีความคิดเห็นดานผลสําเร็จในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมาก ซ่ึงการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานนั้น ผลสําเร็จในการ
ปฏิบัติงานเปนอีกดานหนึ่ง ที่จะสรางความเชื่อมั่นใหกบัตัวพนกังาน ในการเริ่มตนการปฏิบัติงาน
คร้ังตอไป ซ่ึงจะทําใหพนกังานมีความรูสึกวาสามารถปฏิบัติงานไดประสบผลสําเร็จไปดวยดี โดย
ผลการปฏิบัติงานจะชวยใหองคกรบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว และเปนผลงานที่นาภาค 
ภูมิใจกับตวัพนักงานเอง เมือ่ทําการพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีความมุงมัน่ในการสงมอบ
งานไดอยางทนัตามเวลา มคีวามตองการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามที่วางไว ชอบปฏิบัติงาน
หรือส่ิงตางๆดวยความคิดริเร่ิมของตนเอง ซ่ึงจะมีการวางแผนกอนมกีารปฏิบัติงานจริงเสมอ เพื่อ
กอใหเกิดความมั่นใจเมื่อตองเผชิญกับปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงาน จึงตองมีความละเอียด
รอบคอบยอมทุมเทในการทาํงานเพื่อใหผลงานออกมาดแีมจะไมไดรับการยกยอง โดยมีการตั้งเปา-
หมายในการปฏิบัติงานไวสูงและพยายามทาํใหไดตามที่ตัง้ใจไว มีความสุขกับงานที่ทําและชอบ
ปฏิบัติงานที่ยากๆและมีการทาทายความสามารถ แตในปจจุบันบรษิทัสวนใหญยังไมมีการสนับ-
สนุนและมกีารใหรางวัลเมื่อพนกังานประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงานมากนกั เพราะอาจจะ
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มองถึงเรื่องของผลกําไรและคาใชจายที่อาจจะเกิดขึ้นมากจนเกินไป ซ่ึงผูบริหารที่ดีไมควรมองขาม
ปจจัยตางๆเหลานี้ เพราะการสรางแรงจูงใจในดานความตองการความสําเร็จใหเกดิขึ้นนั้นเปนจดุ 
เร่ิมตนที่จะชวยกระตุนใหพนักงานเกิดความภาคภูมใิจตอผลการปฏิบัติงานของตนเอง การปลูกฝง
ความรูสึกวาพวกเขาคือสวนหนึ่งที่สําคัญขององคกรหรือบริษัท ซ่ึงจะสงผลตอใหเกิดความรักความ
ทุมเทในงาน กอใหเกิดผลงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่สูงขึ้นแกบริษทัตอไปในอนาคต 
ซ่ึงสอดคลองกับงานของสมใจ  ลักษณะ (2546, หนา 73-76) ที่ไดกลาวไววารูปแบบการบริหารงาน
ภายในองคการ โดยใชวิธีการบริหารงานแบบมีสวนรวม (Participative management)นั้น เปนปจจยั
ที่สําคัญตอการพัฒนาประสทิธิภาพในการทํางาน เพราะบุคลากรจะรูสึกวาตนเองเปนเจาของหรอื
เปนสวนหนึ่งขององคกร มีสวนรวมในการทําแผนงานติดตามประเมินแผนงานและภูมิใจในความ 
สําเร็จของแผนงานนั้น 
  7.4.2 ความตองการอํานาจ พบวา พนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวดัชลบุรี มี 
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการอํานาจโดยรวมอยูในระดบัปานกลาง ซ่ึงจากผล 
การวิจยัสอดคลองกับผลของความคิดเหน็ของปจจัยวัฒนธรรมองคกร ดานลักษณะการใชอํานาจ
ของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรีที่มคีวามคิดเหน็โดยรวมอยูในระดับปานกลาง
เหมือนกนั ซ่ึงสะทอนใหเหน็ไดอยางชดัเจนวาพนักงานมีหนาที่และขอบเขตการทํางานอยางจํากัด 
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมรีะดับแรงจูงใจอยูในระดับปานกลางทั้งหมดโดยพนักงาน 
มีความตองการปฏิบัติงานที่มีผูใตบังคับบัญชาในสายงานของตนเอง แตกย็ังมีความตองการปฏิบัติ 
งานที่ทําใหสาธารณชนยอมรับและสนใจตนเอง ชอบปฏิบัติงานที่มีผูอ่ืนเชื่อฟงและปฏิบัติตาม และ
มีความตองการเปนที่ยอมรับจากเพื่อนรวมงานใหเปนผูนาํในการปฏิบัตงิานในดานตางๆ ซ่ึงจาก
ผลการวิจัยนีเ้ปนที่สังเกตวาพนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวดัชลบุรี มีระดับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานดานความตองการอํานาจมีระดับความสําคญัที่ต่ํากวาดานอื่นๆ ซ่ึงอาจจะมีสาเหตุอัน
เนื่องมาจากพนักงานของกลุมตัวอยางสวนใหญในการวจิยัคร้ังนี้ เปนพนักงานระดับปฏิบัติการ ซ่ึง
มีบทบาทในการบริหารงาน การมีสวนรวมหรือการมีอํานาจการตัดสนิใจในการบรหิารงานมีนอย
นั่นเอง  
  7.4.3 ความตองการมิตรสัมพันธ พบวา พนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัด
ชลบุรี มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมิตรสัมพันธโดยรวมอยูในระดับมาก 
ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีความตองการองคกรที่มีความเปน
กันเองในการทํางานสูง เพราะพวกเขามีความเชื่อวามันเปนสวนหนึ่งที่ทําใหเกิดประสบความสําเร็จ
ในงาน มีความตองการปฏิบัติงานที่กอใหเกิดความเปนมิตรกับคนอื่นๆ มีความรูสึกภูมิใจที่เพื่อน
รวมงานชอบพอรักใครตนเองและมักจะคํานึงถึงความรูสึกของคนอื่น มีนิยมการปฏิบัติงานเปนทีม
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มากกวาการสรางผลงานและสามารถเสียสละเวลาสวนตัวเพื่อชวยเหลือเพื่อน และมีความชอบงาน
ที่มีการพบปะผูคนเพื่อสรางความสัมพันธทางสังคม จากผลการวิจัยนี้เปนการยืนยันไดถึงความเปน
สัตวสังคมของมนุษย ซ่ึงตองมีการอาศัยเปนหมูเหลา ตองมีการชวยเหลือพึ่งพาซึ่งกันและกัน เพื่อ
ความอยูรอดในการดํารงชีวิตและความเจริญกาวหนาในหนาที่การงานตอไป ซ่ึงภายในองคกรหรือ
บริษัทควรมีการสงเสริมแรงจูงใจดานความตองการมิตรสัมพันธของพนักงานใหคงอยูตอไป เพราะ
เปนเหตุผลสําคัญในการสรางทีม การมีความสามัคคีในการทํางาน รวมไปถึงการทํางานรวมกัน
อยางมีสันติภาพ เพื่อเปนแรงผลักดันใหองคกรหรือบริษัทสามารถกาวไปอยูเปาหมายตั้งไวไดอยาง
งายดาย ซ่ึงจะนํามาผลกําไรและการเจริญเติบโตทางดานธุรกิจของบริษัทในอนาคตนั่นเอง ซ่ึง
สอดคลองกับทฤษฎีความตองการของมาสโลว (Maslow) ที่พบวา มนุษยจะมีความตองการความ
ผูกพันหรือการยอมรับทางสังคม (Affiliation or acceptance needs) เปนความตองการเปนสวนหนึ่ง
ของสังคม ซ่ึงเปนธรรมชาติอยางหนึ่งของมนุษย เชน ความตองการใหและไดรับซึ่งความรัก ความ
ตองการเปนสวนหนึ่งของหมูคณะ ความตองการไดรับการยอมรับ ความตองการไดรับความชื่นชม
จากผูอ่ืน (รังสรรค  ประเสริฐศรี, 2548, หนา 90-91) 

7.5 การวิเคราะหอิทธิพลของปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิ-
บัติงานของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี สามารถอภิปรายผลการวิจัยไดดังนี ้

7.5.1 ผลการวิเคราะหอิทธิพลของปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอแรงจูงใจใน  
การปฏิบัติงาน ดานความตองการความสําเร็จของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวดัชลบุรี 
พบวา มีรายดานของปจจยัดานวัฒนธรรมองคกรที่มีอิทธิพลสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ดานความตองการความสําเร็จของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวดัชลบุรี อยางมีนัยสําคญั
ทางสถิติ จํานวน 3 ดาน ไดแก ลักษณะความเปนปจเจกบุคคล ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม
แนนอน และลักษณะการใชอํานาจ และมีดานที่ไมมีอิทธิพลเพียงดานเดียว คือ ลักษณะความเปน
เพศชาย ซ่ึงแสดงใหเห็นวาลักษณะความเปนเพศชายไมมผีลตอความตองการความสําเร็จของ
พนักงานและยังเปนการสนับสนุนผลการวิเคราะหระดบัความคิดเหน็เกี่ยวกับปจจัยดานวัฒนธรรม
องคกรที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี
ของงานวิจยันีท้ี่พบวา พนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบรีุ มีความคิดเห็นระดับมากใน
ปจจัยวัฒนธรรมองคกรทั้งสองดาน คือ ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน และ ลักษณะความ
เปนปจเจกบุคคล  
 7.5.2 ผลการวิเคราะหอิทธิพลของปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานดานความตองการอํานาจของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี พบวา 
มีรายดานของปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรที่มีอิทธิพลที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดาน
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ความตองการอํานาจของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
เพียงดานเดียว คือ ลักษณะความเปนปจเจกบุคคล สวนปจจัยอีก 3 ดานคือ ลักษณะความเปนเพศ
ชาย ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน และ ลักษณะการใชอํานาจ เปนรายดานที่ไมมีอิทธิพลที่
สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานความตองการอํานาจของพนักงาน ในเขตนิคม
อุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี 
 7.5.3 ผลการวิเคราะหอิทธิพลของปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานดานความตองการมิตรสัมพันธของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี 
พบวา มีรายดานของปจจยัดานวัฒนธรรมองคกรที่มีอิทธิพลสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ดานความตองการมิตรสัมพันธของพนักงาน ในเขตนคิมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติเพียงดานเดียว คือ ลักษณะความเปนปจเจกบุคคล สวนปจจัยอีก 3 ดาน คอื 
ลักษณะความเปนเพศชาย ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน และลักษณะการใชอํานาจ เปน
รายดานที่ไมมอิีทธิพลที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานความตองการอํานาจของพนักงาน 
ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี 
 จากผลการวิเคราะหอิทธิพลของปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร ที่สงผลตอแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี ในทุกๆ ดานของปจจัย พบวา 
ปจจัยดานลักษณะความเปนปจเจกบุคคล เปนปจจยัดานวัฒนธรรมองคกรที่มีความสําคัญและมี
อิทธิพลสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในทกุๆดานของพนักงาน ในเขตนคิมอุตสาหกรรม 
จังหวดัชลบุรี ซ่ึงจากผลการวิจัยนี้ทําใหทราบถึงวาพนกังานมีความเปนปจเจกบุคคลสูงขึ้น โดยมี
ความสนใจกบัเปาหมายในการปฏิบัติงานของตนเอง มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และใช
ความคิดเพยีงคนเดียว ซ่ึงสอดคลองกับผลงานการศึกษาวิจยัของสิริรัตน  อานามนารถ (2543, หนา 
123-124) ที่พบวา สังคมไทยมีลักษณะความเปนปจเจกบุคคลสูงและเปนลักษณะเดนของสังคมไทย
ควบคูไปกับลักษณะในดานอํานาจ 

7.6 การเปรียบเทียบขอมูลดานลักษณะทางประชากรศาสตร ที่สงผลตอแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี จําแนกตามเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระดับตําแหนงงาน และอายุงาน ซ่ึงสามารถอภิปรายผลการวิจัยไดดังนี้  
 7.6.1 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสา- 
หกรรม จังหวัดชลบุรี จําแนกตามเพศ พบวา พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติ 
งานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ สรุปไดวา พนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัด
ชลบุรี ที่มีเพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ซ่ึงแสดงใหเห็นวาองคกร
หรือบริษัทสวนใหญจะเปดโอกาสใหพนักงานทุกคนไดมีโอกาสรับความกาวหนาในตํา-แหนง
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หนาที่การงาน โดยมีการพิจารณาในผลการปฏิบัติงานเปนหลักมากกวาจะคํานึงถึงเพศ ดังนั้นการ
ปฏิบัติตอพนักงานเชนนี้ทําใหพนักงานในองคกรโดยเฉพาะเพศหญิง ไดรับรูถึงความเสมอภาคเทา
เทียมกันไดอยางชัดเจนมากขึ้น ซ่ึงผลการวิจัยนี้สอดคลองกับผลงานการศึกษาวิจัยของอารีย  เพ็ชร
รัตน (2541, หนา 163-164) พบวา ในองคการธุรกิจประกันภัยไทยและญี่ปุนนั้น พนักงานที่มีเพศ
แตกตางกันมีการรับรูลักษณะวัฒนธรรมองคการไมแตกตางกัน โดยเพศหญิงมีการรับรูถึงลักษณะ
วัฒนธรรมองคการที่ชัดเจนมากกวาเพศชาย และผลการวิจัยของโทแมคซี่ (Tomacci, 1997, p.4032)
ที่ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคกร และความพึงพอใจในการทํางานของ
ผูบริหารระดับกลาง เพศชายและเพศหญิงจากบริษัทคอมพิวเตอร 100 บริษัท พบวา เพศของ
พนักงานไมมีสวนเกี่ยวของกับความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคกรและความพึงพอใจ
ในงาน ซ่ึงผลการวิจัยคร้ังนี้ไมสอดคลองกับผลการศึกษาวิจัยของเลมอส (Lemos, 1996, p.407) 
พบวา ลักษณะสวนบุคคลทางเพศมีผลตอความพึงพอใจในวัฒนธรรมองคกรที่แตกตางกัน และเบน
สัน (Benson, 1996, p.319) ที่ผลการศึกษาวิจัย พบวา เพศทั้งในแงของชีววิทยาและจิตวิทยา มี
อิทธิพลตอการรับรูพฤติกรรมรวม และวัฒนธรรมองคกรที่ตองการใหมีขึ้นในองคกร 

7.6.2 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสา- 
หกรรม จังหวัดชลบุรี จําแนกตามอายุ พบวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติ 
งานแตกตางอยางมีนัยสําคัญ สรุปไดวา พนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี ที่มีอายุ
แตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันโดยมีแรงจูงใจในดานความตองการมิตร
สัมพันธ แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ เมื่อพิจารณาเปนรายคู พบวา พนักงานที่มีอายุต่ํากวา 25 
ป มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวาพนักงานที่มีอายุระหวาง 25-35 ป ซ่ึงพนักงานที่มีอายุนอย
กวาจะมีความตื่นตัวในการทํางานและมีความตองการการเรียนรูที่มากกวาพนักงานที่มีอายุมากกวา 
จึงทําใหมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สูงกวาดวย ซ่ึงผลการวิจัยนี้ไมสอดคลองกับผลงานการ
ศึกษาวิจัยของดลพร  หาญประพจน (2548, หนา 48) ที่ไดทําการศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคกร
และความผูกพันตอองคการ:กรณีศึกษาหนวยงานที่ไมใชหนวยงานของรัฐ พบวา พนักงานNGOsที่
มีอายุมากจะมีการรับรูวัฒนธรรมองคการสูงกวาพนักงานที่มีอายุนอยกวา และผลงานของวิวัฒน  
มานะกิจ (2541, บทคัดยอ) ที่ไดศึกษาวัฒนธรรมองคการ:ศึกษากรณีโรงพยาบาลตํารวจ พบวา 
บุคลากรที่มีอายุมากกวามีการรับรูวัฒนธรรมองคการสูงกวาบุคลากรที่มีอายุนอย 
 7.6.3 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาห  
กรรม จังหวัดชลบุรี จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา พนักงานที่มีระดับการศกึษาแตกตางกัน มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคญัทางสถิติ สรุปไดวา พนกังานในเขตนิคม
อุตสาหกรรม จังหวดัชลบุรี ที่มีระดับการศกึษาแตกตางกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมไม
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แตกตางกัน เมื่อพิจารณาเปนรายคู พบวา พนักงานที่มรีะดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทาและ
สูงกวาปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติดานความตองการอํานาจมากกวาพนักงานที่มีระดับ
การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี ซ่ึงแสดงถึงวาผูที่มีระดับการศึกษาที่สูงกวา นาจะมีสิทธิ์เลือกทํางานใน
ตําแหนงทีด่ีกวาและมีโอกาสเติบโตในหนาที่การงานทีสู่งกวา มีอํานาจในการตัดสินใจที่มากกวา
เชนกัน  

7.6.4 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในเขตนิคมอุตสาห-  
กรรม จังหวดัชลบุรี จําแนกตามระดับตําแหนงงาน พบวา พนักงานทีม่ีระดับตําแหนงงานแตกตาง
กันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางไมมีนยัสําคัญทางสถิติ สรุปไดวา พนักงานในเขต
นิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี ที่มีระดบัตําแหนงงานแตกตางกัน มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม
แตกตางกัน เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานทีม่ีระดับตําแหนงงานแตกตางกัน มแีรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานดานความตองการอํานาจแตกตางกัน ซ่ึงพนักงานทีม่ีระดับตําแหนงงานในระดบั
บริหารงาน จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานความตองการอํานาจมากกวาพนักงานที่มีระดับตาํ-
แหนงงานในระดับปฏิบัติการ ซ่ึงอาจจะมีเหตุผลเนื่องจากพนกังานในระดับบริหารงานมีขอบเขต
ของหนาที่รับผิดชอบและอาํนาจในการตดัสินใจในการบริหารงานที่มากกวาจึงทําใหมีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานดานความตองการอํานาจที่มากกวาดวย 

7.6.5 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสา-
หกรรม จังหวัดชลบุรี จําแนกตามอายุงาน พบวา พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน แตกตางกันอยางไมนัยสําคัญทางสถิติ สรุปไดวา พนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม 
จังหวัดชลบุรี ที่มีอายุงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน เมื่อ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของทั้ง
สามดานคือ ความตองการความสําเร็จ ความตองการอํานาจ และความตองการมิตรสัมพันธ ไม
แตกตางกัน ซ่ึงผลการวิจัยนี้สอดคลองกับผลงานการศึกษาวิจัยของอารีย  เพ็ชรรัตน (2541, หนา 
165-166) ที่ผลการศึกษาพบวา ในองคการธุรกิจประกันภัยไทยและญี่ปุน พนักงานที่ระยะปฏิบัติ-
งานแตกตางกัน มีการรับรูลักษณะวัฒนธรรมองคการไมแตกตางกัน  

7.7 การเปรียบเทียบขอมูลดานประเภทของบริษัทที่สงผลตอปจจัยวัฒนธรรมองคกรและ
กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี ซ่ึงสามารถ
อภิปรายผลการวิจัยไดดังนี้  
  7.7.1 ผลการเปรียบเทียบปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสา-
หกรรม จังหวัดชลบุรี จําแนกตามประเภทของบริษัท พบวา ประเภทของบริษัทแตกตางกัน มีปจจัย
ดานวัฒนธรรมองคกร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยที่พนักงานของบริษัทญี่ปุนมีปจจัย
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ดานวัฒนธรรมองคกรอยูในระดับมาก เปนลําดับแรก และพนักงานของบริษัทไทย มีปจจัยดาน
วัฒนธรรมองคกร อยูในระดับปานกลาง เปนลําดับสุดทาย ซ่ึงสอดคลองกับอารีย  เพ็ชรรัตน (2541, 
หนา 158-161) ที่ผลการศึกษา พบวา พนักงานองคกรธุรกิจประกันภัยไทย อเมริกัน และญี่ปุน มีการ
รับรูลักษณะวัฒนธรรมองคกรแตกตางกัน อีกทั้งเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ประเภทของ
บริษัทแตกตางกัน มีปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรทั้ง 3 ดานคือ ลักษณะการหลีกเล่ียงความไม
แนนอน ลักษณะความเปนเพศชาย และลักษณะความเปนปจเจกบุคคล แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ ซ่ึงเมื่อทําการทดสอบความแตกตางรายคู พบวา บริษัทญี่ปุนมีลักษณะการหลีกเลี่ยงความ
ไมแนนอน มากกวาบริษัทไทย มีลักษณะความเปนเพศชายมากกวาบริษัทไทยและบริษัทอเมริกัน 
บริษัทญี่ปุนและบริษัทอเมริกัน มีลักษณะความเปนปจเจกบุคคลมากกวาบริษัทไทย และบริษัท
ญี่ปุน มีปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรโดยรวมมากกวาบริษัทไทยดวย ซ่ึงจากผลการเปรียบเทียบนี้
สอดคลองกับผลของการวิเคราะหอิทธิพลของปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี พบวา ปจจัยวัฒนธรรมองคกร 
ดานลักษณะความเปนปจเจกบุคคล เปนปจจัยวัฒนธรรมองคกรดานที่มีอิทธิพลสงผลอยูในระดับ
มากกับทุกๆ ดานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัด
ชลบุรี 

 7.7.2 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาห 
-กรรม จังหวัดชลบุรี จําแนกตามประเภทของบริษัท พบวา ประเภทของบริษัทแตกตางกัน มีแรงจูง-
ใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ซ่ึงคาเฉลี่ยโดยรวมของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูระดับมาก
ในทั้ง 3 ประเภทของบริษัท โดยที่พนกังานของบริษัทญี่ปุนมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานระดับ
มากที่สุดเปนลําดับแรก และพนักงานของบริษัทไทยเปนลําดับสุดทาย อีกทั้งเมื่อพิจารณาเปนราย
ดาน พบวา พนักงานที่มีประเภทของบรษิัทที่ปฏิบัติงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของทั้ง 3 ดานคือ ความตองการความสําเร็จ ความตองการอํานาจ และ ความตองการมิตรสัมพันธ 
ไมแตกตางกัน ซ่ึงจากผลการวิจัยนี้ทําใหทราบถึงวา พนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวดั
ชลบุรี ที่ปฏิบัติงานในประเภทของบริษัทที่แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกนั 
อาจจะเนื่องมาจากบริษัทเหลานี้เขามาทําธุรกิจในเขตนิคมอุตสาหกรรม ซ่ึงมีการนิคมแหงประเทศ
ไทยชวยดแูลและสนับสนุนดานสวัสดิการตางๆ ในระดบัที่เทาๆกันทัว่ทั้งจังหวัดชลบุรี ทําใหพนัก-
งานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันและอีกนยัหนึ่งทําใหทราบวา พนักงานที่ปฏิบัติงาน
ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี ในทุกๆ ประเภทของบริษัทก็มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่
คลายคลึงกัน อาจจะเนื่องมาจากมีสภาพแวดลอมตางๆ ในการดํารงชีวติของพนักงานที่มีลักษณะที่
คลายคลึงกัน 
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8. ขอเสนอแนะ 

 

จากการศึกษาวิจัยในเรื่อง ศึกษาปจจยัดานวัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวดัชลบุรี ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ ดังนี ้
 8.1 ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 8.1.1 จากผลการศึกษาวิจัย พบวา พนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี มี
ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 

โดยรวมอยูในระดับที่มาก ซ่ึงทําใหไดรับทราบวา พนักงานมีความคิดเห็นวาปจจัยดานวัฒนธรรม
องคกรก็เปนสาเหตุที่สําคัญอยางหนึ่ง ที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหมีมากขึ้นดวย ดังนั้น 
ควรมีการศึกษา และเสริมสรางความเขาใจถึงความแตกตางของวัฒนธรรมองคกรนั้น เพื่อหา
แนวทางสรางความสมดุลทางวัฒนธรรมองคกรที่ดีและรักษาไวซ่ึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานใหมากขึ้น โดยเฉพาะดานลักษณะความเปนเพศชายและลักษณะการใชอํานาจ ควร
เสริมสรางใหมีระดับความคิดเห็นที่สูงขึ้น โดยการสงเสริมใหมีการตัดสินใจรวมกันภายในองคกร 
มีสนับสนุนความเทาเทียมกันในการปฏิบัติงาน และลดการกีดกันทางเพศใหนอยลง  
 8.1.2 จากผลการศึกษาระดับแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในเขตนิคมอุต- 
สาหกรรม จังหวัดชลบุรี พบวา พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมาก แตมี
แรงจูงใจดานความตองการอํานาจอยูในระดับปานกลางเพียงดานเดยีว ซ่ึงเปนดานที่องคกรและผู-
บริหารควรใหความสนใจและดูแลมากยิ่งขึน้ โดยการใหความสําคญักับการพัฒนาศักยภาพของ
พนักงานและการสรางคานิยมที่ดีในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น รวมทั้งใหโอกาสในความเจริญกาว-
หนาของหนาที่การงานในระดับตําแหนงที่สูงๆขึ้นไป เพื่อเปนการเพิ่มคุณคาของทรัพยากรบุคคล
ของบริษัท ทําใหอัตราการขาด ลา มาสาย ของพนกังานมีแนวโนมลดลงและเปนการเพิ่มความรัก 
ความสามัคคีและสรางความทุมเทในการทาํงานสําหรับความเจริญกาวหนาของบริษทัใหมากยิ่งขึน้ 
 8.1.3 จากผลการศึกษาอิทธิพลของปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรีในทุกๆดานของปจจัย พบวา 
ปจจัยดานลักษณะความเปนปจเจกบุคคล เปนดานที่มีความสําคัญและมีอิทธิพลสงผลตอแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานในทุกๆดานมากที่สุด ดังนั้นควรมีการสงเสริมใหพนักงานมีโอกาสไดใชความรู
ความสามารถอยางเต็มที่และมีอิสระในการปฏิบัติงาน เพื่อเสริมสรางใหพนักงานมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานที่มากขึ้น และเสริมสรางจิตสํานึกในการเปนสวนหนึ่งขององคกรที่นํามาซึ่งความสามัคคี
ของสมาชิกภายในองคกรนั้นๆ ดวย 
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 8.1.4 จากผลการเปรียบเทียบลักษณะทางประชากรศาสตรที่สงผลตอแรงจูงใจในการ 
ปฏิบัติงานของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี จําแนกตามเพศ อายุ ระดับการ-
ศึกษา ระดับตาํแหนงงาน และอายุงาน พบวา ความแตกตางของลักษณะทางประชากรศาสตรของ
พนักงานนั้น ก็มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดวย ดงันั้นผูบริหารควรศึกษาและใหความสําคญั
ในการคัดเลือกพนักงานที่เขามาปฏิบัติงานในองคกร รวมถึงการมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบ
ในการปฏิบัติงานที่มีความเหมาะสมกับพนกังานดวย  
 8.1.5 สําหรับองคกรที่มีการทํางานของพนักงานที่มีความแตกตางของชนชาติ ควรมี
การกําหนดนโยบายในการบริหารงาน ที่ยึดหลักความเสมอภาค ไมเลือกปฏิบัติระหวางชนชาติ 
รวมทั้งการสงเสริมใหเกิดความเขาใจอันดี ที่กอใหเกิดความรวมมือในการปฏิบัติงานรวมกัน โดย
อาจมีการจัดกิจกรรมสันทนาการ เพื่อใหผูรวมงานไดรับรู และเกิดความเขาใจในการดํารงชีวิตใน
แงมุมอื่นๆ ที่นอกเหนือจากการทํางาน เพื่อกอใหเกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ความเขาใจและ
กอใหเกิดความชวยเหลือซ่ึงกันและกันมากขึ้น 
 8.2 ขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยคร้ังตอไป 
  8.2.1 การศึกษาวิจยันี้เปนการศกึษาถึงปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอแรงจูง -
ใจในการปฏิบัติงานของพนกังาน ในเขตนคิมอุตสาหกรรม จังหวดัชลบุรีเทานั้น ซ่ึงในการวิจัยคร้ัง
ตอไป ควรขยายการศึกษาไปสูเขตนิคมอุตสาหกรรมของทั้งประเทศไทย เพื่อใหไดขอมูลที่ครอบ 
คลุมและกวางขวางขึ้น และอาจทําใหเห็นถึงความแตกตางของปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรกับแรง 
จูงใจในการปฏิบัติงานที่ชัดเจนขึ้น ซ่ึงจะนาํไปสูการวางแผนเพื่อพัฒนาประเทศและสรางความได 
เปรียบทางการคาไดรอบดานและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
  8.2.2 งานวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาถึงปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานระหวางบริษัทไทย บริษัทญี่ปุน และบริษัทอเมริกัน ในเขตนิคม
อุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี ซ่ึงผลการวิจัยสามารถนํามาใชเปนฐานขอมูลในการศึกษาเปรียบเทียบ
ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขององคกรชนชาติอ่ืนๆ 
เชน วัฒนธรรมองคกรของยุโรป วัฒนธรรมองคกรของจีน และวัฒนธรรมองคกรของเอเชีย เปนตน 
ซ่ึงมีลักษณะวัฒนธรรมที่นาสนใจ และเขามามีบทบาทสําคัญๆกับสภาวะการลงทุนของประเทศ
มากขึ้น เพื่อใหเขาใจถึงความแตกตางของวัฒนธรรมองคกรของแตละชนชาติและสามารถเสริม- 
สราง แนวทางในการปรับตัวในการปฏิบัติงานรวมกันกับคนตางชาติไดเปนอยางดี 
  8.2.3 ในการศึกษาปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานควรมีการพัฒนาเครื่องมือการวิจัยประเภทอื่นๆ ซ่ึงเพิ่มเติมจากการใชแบบสอบถาม
เพื่อสํารวจขอมูลจากกลุมตัวอยาง เนื่องจากวัฒนธรรมองคกรเปนเรื่องของนามธรรมสูง การใช
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ระเบียบวิธีเชิงปริมาณ (Quantity research) เพียงอยางเดียว อาจทําใหขอมูลท่ีไดมีความไมสมบูรณ 
ดังนั้น ในการศึกษาวิจัยครั้งตอไป ควรเก็บขอมูลโดยใชระเบียบวิธีเชิงคุณภาพ (Quality research) 
ควบคูกันไปดวย ซ่ึงจะทําใหไดขอมูลในเชิงลึกและมีความนาเชื่อถือของผลการวิจัยมากยิ่งขึ้น 
 8.2.4 เนื่องจากในปจจุบันประเทศไทย เกิดการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและตอเนื่อง
ซ่ึงมีสาเหตุมาจากความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี การสื่อสาร การศึกษา การทําการคาระหวาง
ประเทศ และการแยงชิงทรัพยากร นอกจากวัฒนธรรมองคกรจะเกิดความแตกตางแลว ควรมี
การศึกษาและติดตามถึงความเปลี่ยนแปลงดานวัฒนธรรมสังคมดวย เพื่อใหรับทราบแนวโนมของ
สังคมโลกและเพื่อเตรียมแนวทางในการเชิงแกไขและเชิงปองกันปญหาที่อาจเกิดขึ้นไดอยาง
ทันทวงที 
 8.3 ขอจํากัดสําหรบัการวิจัยคร้ังนี้ 
  8.3.1 เนื่องจากการเก็บตัวอยางของการวิจัยคร้ังนี้ มีการใชแบบสอบถามเปนเครื่องมอื
ในการเก็บรวบรวมขอมูลเพียงอยางเดียวจึงทําใหไดขอมูลเชิงปริมาณอยางเดียว ซ่ึงถามีการพัฒนา
ใชเครื่องมือในการวิจัยเพิ่มมากขึ้น โดยมีการใชแบบสอบถามควบคูไปกับการสัมภาษณในการเก็บ
ตัวอยางก็ทําใหไดขอมูลในเชิงเจาะลึกมากยิ่งขึ้น เนื่องจากวัฒนธรรมองคกรเปนการศึกษาเกี่ยวกับ
นามธรรม ความเชื่อ และคานิยมของบุคคล ซ่ึงอาจจะตองพึ่งพาการสื่อสารแบบเผชิญหนา (Face to 
face) ซ่ึงจะไดมีการอธิบายถึงจุดมุงหมายและรายละเอียดที่ตองการศึกษาวิจัย เพื่อใหเกิดความเขาใจ
ที่ตรงกันมากขึ้น 
  8.3.2 จํานวนของกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ อาจจะมีการแบงกลุมตัวอยางของ
ตัวแทนในแตละวัฒนธรรมองคกรที่ไมเทากัน ซ่ึงมีผลอาจทําใหเกิดการเบี่ยงเบนของขอมูลได 
ดังนั้นจึงควรมีการควบคุมจํานวนกลุมตัวอยางใหเทากัน เพื่อจะไดรับผลการวิจัยที่ดีขึ้นและลดการ
เบี่ยงเบนของขอมูล 
 8.3.3 ในการวิจัยคร้ังนี้ จะเห็นวาไดผลของคาสัมประสิทธิ์สหพันธพหุคูณ (R) จะมีคา
คอนขางต่ํา ซ่ึงอาจจะมีขอจํากัดมาจากขั้นตอนของการพัฒนาแบบสอบถาม ซ่ึงในระหวางขั้นตอน
นี้การทดสอบใช (Try out) ของแบบสอบถามนี้ ควรมีการนําไปเช็คคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
(Correlation) และตัดคาสัมประสิทธิ์ที่มีคาต่ําหรือมีคาติดลบออก กอนที่จะมีการเก็บขอมูลจริง เพื่อ
จะไดแบบสอบถามที่มีคาความเชื่อมั่นสูงและมีความสอดคลองกันของแตละปจจัย 
 8.3.4 ในการวิจัยคร้ังตอไป หากมีการเพิ่มการสรางตัวแทนของกลุมตัวแปรดวยวิธี
วิเคราะหตัวแปร (Factor analysis) ดวยการจัดกลุมตัวแปรที่มีลักษณะเหมือนกันไวดวยกัน เพื่อ
สรางตัวแปรใหม จะทําใหไดผลการวิเคราะหของการวิจัยที่ดีขึ้น เพราะจะไดตัวแปร (Factor) ที่เปน
ตัวแทนของกลุมที่ตองการศึกษาวิจัย 


