
การศึกษาปจจัยแรงจูงใจท่ีมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีของพนักงาน: 
กรณีศึกษาบริษัท A 

The Factors of Motivation Related to Employee’s Engagement: 
A Case Study of A Company 

กนกวรรณ มาลาพิเชฐ 1, บุญญาดา นาสมบูรณ2 
สาขาบริหารธุรกิจญ่ีปุน คณะบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สถาบันเทคโนโลยไีทย-ญ่ีปุน 

1771/1 ถนนพัฒนาการ สวนหลวง กรุงเทพ 10250 
1k_malapichet@yahoo.com 

2boonyada@tni.ac.th 
 

 
บทคัดยอ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ี
มีความสัมพันธกับความจงรักภักดีของพนักงาน และเพื่อเปรียบเทียบปจจัยสวน
บุคคลท่ีแตกตางกันมีผลตอความจงรักภักดีของพนักงาน องคกรญี่ปุนแหง
หนึ่ง กลุมตัวอยาง จํานวน 150 คน ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บ
ขอมูล และวิเคราะหขอมูลดวยความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยกลุมตัวอยาง การวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะหหาความสัมพันธโดยการหาคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน 
 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุระหวาง 26-35 ป 
มีการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนต่ํากวา 15,000 
บาท และมีประสบการณในการทํางานกับองคกร 1-2 ป 
 ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ ระดับการศึกษา 
รายไดเฉลี่ยตอเดือน และระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร มีความจงรักภักดีตอ
องคกรแตกตางกัน และพบวา ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการความสําเร็จ 
(r=0.698) ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการความผูกพัน (r=0.740) และปจจัย
แรงจูงใจดานความตองการอํานาจ (r=0.775) มีความสัมพันธกับความจงรักภักดีใน
ระดับสงูในทุกดาน  
 
คําสําคัญ: แรงจูงใจ ความจงรักภักดี 
 
ABSTRACT 
 This research has the objectives to study about motivation 
factors which related to employees’ engagement and to compare 
different demographics that affected to the employees’ engagement. 
The sample in this research is 150 employees. The questionnaire was 
used as data collecting tool. Additionally, the convenience sampling 
was applied, and the data was analyzed by Frequency, Percentage, 
Mean, Standard Deviation, Independent Sample t-test, One-way 
Analysis of Variance and Pearson’s product-moment correlation 
coefficient. 
 Most respondents were women who have the age between 
26-35 years old. The educational level is lower than bachelor degree, 
and the average income per month is lower than 15,000 baht. The 
period of employment is 1-2 years. 
 

 In addition, the research result that different personal factors 
gender, income per month, and period of employment resulted in 
different engagement. The research result of motivational factors 
related to the engagement suggested that the motivational factor in 
achievement requirement (r=0.698), motivational factor in the need of 
organizational commitment (r=0.740) and motivational factor in power 
requirement (r=0.775) have relationship with engagement in high level.  
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1) บทนํา 
 การกาวเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic 
Community-AEC) ของประเทศไทยในป 2558 นับเปนความทาทาย
เปนอยางยิ่ง การตองแขงขันกับกิจการจากประเทศเพื่อนบานใน
ภูมิภาคอีก 9 ประเทศ เปนโจทยที่เผชิญหนาองคกรธุรกิจที่ยากจะ
ปฏิเสธได “ความพรอม” ของกิจการเทาน้ันที่จะนํามาซ่ึงความอยูรอด
และความสามารถในการหยิบฉวยโอกาสจากตลาดที่มีขนาดประชากร
กวา 600 ลานคน การเตรียมความพรอมโดยมุงเนนในการพัฒนา
บุคลากรภายในใหมีความรูความเขาใจเก่ียวกับ AEC และทักษะการ
ส่ือสารภาษาอังกฤษจึงมีความสําคัญสําหรับองคกร โดยความพรอม
ดานทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญไมยิ่งหยอนไปกวาความพรอมทาง 
ดานอื่นๆ การเตรียมคนใหพรอม ใหมีศักยภาพเพียงพอที่จะรองรับงาน
ในตลาดที่ขยายใหญข้ึน หลากหลายมากข้ึน จึงเปนภารกิจที่กิจการ
ไทยไมอาจปฏิเสธได  
 ส่ิงหน่ึงที่ ถูกพูดถึงหลังจากการเขาสูประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียนในป 2558 ก็คือเร่ืองของการยายถ่ินฐานของแรงงาน ตาม
ทฤษฎีการคาระหวางประเทศจะมีหลักวิธีคิดท่ีวา ประเทศจะสงออก
สินค าที่ ตน มีคว ามได เ ป รี ยบ โดย เป รี ยบ เที ยบ  (Competitive 
Advantage) มากกวาประเทศอื่นๆ และจะมีสินคาสงออกที่เนนการใช
ปจจัยที่มีอยูมากในประเทศน้ันๆ เปนสําคัญ ซ่ึงสินคาน้ันคือ “แรงงาน” 
แตแรงงานในประเทศไทยมีอยูไมจํากัดจริงหรือไมในยุคท่ีมีการเคลื่อนยาย
แรงงานเสรีกําลังเร่ิมขยายอิทธิพลเหนือภูมิภาคอาเซียน และแรงงาน
คือปจจัยการผลิตที่สําคัญที่สุด [1]  
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 1. ส่ิงเราภายนอก ไดแก ทุกส่ิงทุกอยางที่อยูรอบตัว ไมวาจะ
เปนภาพ รส กลิ่น เสียง แสง สี รวมไปถึงสถานการณตางๆ ทั้งหลาย 
 2. ส่ิงเราภายใน ไดแก สภาวะการทํางานของระบบตางๆ 
ภายในรางกาย เชน ระบบยอยอาหาร ระบบขับถาย ระบบไหลเวียน
เลือด ซ่ึงผลการทํางานของระบบตางๆ บางคร้ังทําหนาที่เปนส่ิงเราได
ดวย 
 ความตองการ นักจิตวิทยาถือวาความตองการเปนปจจัยสําคัญ
ในการสรางแรงขับและแรงจูงใจข้ึนในตัวบุคคล กลาวคือ เม่ือใดบุคคลมี
ความตองการเกิดข้ึนก็เน่ืองมาจากรางกายอยูในสภาวะของการ
แสวงหาบางอยางที่ขาดหายหรือสูญเสียไป จนทําใหเกิดแรงกระตุน
รางกายใหเกิดพฤติกรรมอยางหน่ึงอยางใดข้ึนมา เพื่อตอบสนองสภาวะ
ของรางกายท่ีขาดความสมดุลน้ันใหกลับสูสภาวะปกติ โดยท่ัวไปแลว
ความตองการของมนุษยแบงได 2 ประเภท คือ ความตองการทาง
รางกาย และความตองการทางจิตใจ 
 แรงขับและแรงจูงใจ หมายถึง พลังหรือแรงพื้นฐานที่เกิดข้ึน
ภายในตัวบุคคล เม่ือบุคคลเกิดความตองการอยางหน่ึงอยางใดข้ึนมา 
โดยแรงดังกลาวน้ีจะทําหนาที่กระตุนหรือรบกวนใหรางกายเกิด
พฤติกรรมที่นําไปสูจุดหมายปลายทาง เม่ือถึงจุดหมายปลายทางแลว
แรงขับและแรงจูงใจจะเร่ิมลดลงและหมดไป 
 ส่ิงลอใจหรือเคร่ืองลอใจ หมายถึง ส่ิงเราภายนอกที่มีอิทธิพล
ในการทําใหบุคคลเกิดความตองการจนกอใหเกิดแรงจูงใจที่จะกระตุน
รางกายใหแสดงพฤติกรรมไปสูเปาหมาย ดังน้ันส่ิงลอใจคือทุกส่ิงทุก
อยางที่อยูรอบๆตัวบุคคลน้ัน ทั้งที่ เปนนามธรรม เชน คํายกยอง 
ชมเชย ชื่อเสียง เกียรติยศ สวนที่เปนรูปธรรมไดแก ทรัพยสินเงินทอง 
ส่ิงของ ตําแหนง ของขวัญ รางวัล ยศถาบรรดาศักด์ิ เปนตน 
 เป าหมาย  หมาย ถึ ง  จุดหมายปลายทาง สุดท ายของ
กระบวนการจูงใจ เปนข้ันตอนของการส้ินสุดการแสดงพฤติกรรม ทั้งน้ี
เ น่ืองจากเม่ือใดก็ตามที่ บุคคลสามารถแสดงพฤติกรรมใหบรรลุ
เปาหมายไดแลว แรงขับและแรงจูงใจที่ทําหนาท่ีกระตุนหรือรบกวน
รางกายก็จะลดลงหรือหมดไป ทําใหความตองการนั้นหมดตามไปดวย 
 จากความหมายของแรงจูงใจที่กลาวมาขางตน สามารถสรุปได
วา แรงจูงใจของบุคคลเกิดจากส่ิงเราที่กระตุนใหเกิดความตองการและ
การแสดงออกทางดานพฤติกรรม โดยจงใจกระทําเพ่ือใหบรรลุ
วัตถุประสงคบางอยาง และมีอิทธิพลตอคุณภาพของงาน ผลงานจะ
ออกมาดีหรือไมดีน้ันข้ึนอยูกับการจูงใจในการทํางานขององคกร 
5.2) ทฤษฎีการจูงใจของ David McClelland [4] 
 การที่บุคคลเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากหรือนอยน้ัน 
อาจข้ึนอยูกับปจจัยหลายประการดวยกัน ดังน้ัน เราจึงจําเปนที่จะตอง
ศึกษาและใหความสําคัญกับแนวคิดและทฤษฎีที่กอใหเกิดแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน ซ่ึงไดมีนักวิชาการหลายทานไดทําการศึกษาและให
แนวคิดไวจํานวนมาก โดยมีทฤษฎี ดังน้ี 
 ทฤษฎีการจูงใจ คือ การจูงใจของบุคคลท่ีกระทําการเพ่ือให
ไดมาซ่ึงความตองการความสําเร็จมิไดหวังรางวัลตอบแทนจากการ
กระทําของเขา ซ่ึงความตองการความสําเร็จน้ีในแงของการทํางาน 
หมายถึง การไดทํางานใหดีที่สุดและทําใหสําเร็จตามที่ตั้งใจไว เม่ือตน
ทําอะไรสําเร็จไดก็จะเปนแรงกระตุนใหทํางานอื่นสําเร็จตอไป หาก

พนักงานขององคกรใดมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงก็จะเจริญรุงเรืองและ
เติบโตเร็ว 
 ตามทัศนะของประยุทธ [5] ไดเสนอทฤษฎีความตองการ 3 
อยาง (Three-Need Theory) อธิบายความตองการอยู 3 อยาง ที่เปน
ตัวกระตุนการทํางาน คือ 
 1. ความตองการความสําเร็จในการทํางาน (Need for 
Achievement) ทําใหเกิดพลังขับเคลื่อนใหเกิดความมุงม่ัน ทุมเทการ
ทํางานอยางเต็มที่ มีมาตรฐานคุณภาพสูง สามารถแกไขปญหาตางๆ 
ไดดี พนักงานมีความตองการความสําเร็จในงานที่ทําสูง จะมุงม่ัน
ทํางานใหสําเร็จเพื่อความตองการของเขาดวย มิใชเพียงเพื่อหวัง
ผลตอบแทนจากผลสําเร็จของงาน ดังน้ัน จึงพอใจทํางานที่มีความ
รับผิดชอบคนเดียว  สวนงานที่ยาก  งานที่ท าทายจะเปนผูที่ มี
ความสามารถเฉพาะตัว จึงอาจไมสามารถเปนผูบริหารที่ดีได เพราะ
ผูบริหารจําเปนตองทํางานรวมกับคนอื่น รับฟงความคิดเห็นของคนอื่น 
ใหคนอ่ืนมีสวนรวมและตองมีมนุษยสัมพันธสูง             
 2. ความตองการความผูกพัน (Need for Affiliation) ตองการเพื่อน
และมนุษยสัมพันธบุคคลที่ตองการมีมิตรไมตรีสูง จึงชอบทํางาน
เกี่ยวของกับความสัมพันธระหวางบุคคล 
 3. ความตองการอํานาจ (Need for Power) ความตองการอํานาจที่
มีอิทธิพลหรือควบคุมพฤติกรรมของผูอื่น จูงใจใหผูอื่นมีพฤติกรรมตามที่
ตนตองการ ความตองการอํานาจยังแบงเปน ความตองการอํานาจ
สวนตัว (Personal Power) เพื่อสนองกิเลสหรือสรางอิทธิพลสวนตัว
และความตองการมีอํานาจในสังคม (Social Power) ซ่ึงเปนส่ิงที่ดีและ
จําเปนสําหรับผูบริหารเพื่อจะสามารถควบคุมจูงใจผูอื่น และตองการให
สังคมรูจัก ยอมรับ และชื่นชม 
5.3) ทฤษฎีที่เกี่ยวกับความจงรักภักดี 
 ตามทัศนะคติของ ปเตอร เอ็ม บรู; และดับเบ้ิลยู ริชารต สก็อต 
[6] กลาววา ความจงรักภักดีหมายถึงความรูสึกและการแสดง ออกซ่ึง
ความรูสึกเคารพตอผูบังคับบัญชา 
 เชสเตอร บารนารด [7] ไดเห็นความสําคัญตอความจงรักภักดี
มานานแลว โดยกลาววา ความเต็มใจของบุคคล เปนปจจัยสําคัญใน
องคกร ความจงรักภักดี (Loyalty) ความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน 
(Solidarity) ขวัญและกําลังใจ (Esprit De Corps) และความเขมแข็ง 
(Strength) เปนตน 
 องคประกอบของความจงรักภักดีประกอบดวย 3 ดานคือ ดาน
พฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral Aspect) ดานความรูสึก (Affective 
Aspect) และดานการรับรู (Cognitive Aspect) 
 เคร่ืองชี้วัดความจงรักภักดีจําแนกเปนดานไดดังน้ี ฮอย เวย เค 
และรีย ริชารด [8] จําแนกได 3 ดานดังน้ี 
 1.ดานพฤติกรรมที่แสดงออก 
  - ความไมอยากยายไปจากหัวหนา 
  - ความตองการที่จะยายตามหัวหนา เม่ือหัวหนายายไปที่อื่น 
 2.ดานความรูสึก 
  - ความรักที่จะทํางานกับหัวหนา 
  - ความพึงพอใจในหัวหนา 
 3.ดานการรับรูโดยไมสงสัยผูนําของตน 
  - ความเช่ือม่ันและไววางใจในหัวหนา 
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 - ความเช่ือถือในหัวหนาแมคนอ่ืนจะมีปฏิกิริยาตอการตัดสินใจ
ของหัวหนา 
 - ความรูสึกวาหัวหนายินดีรับผิดชอบแทนเม่ือตัวเองบกพรอง 
 - ความรูสึกโดยตรงวามีความจงรักภักดีตอหัวหนา 
5.4) งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 วรพงษ เยาหะรี [9] ศึกษาเร่ืองทัศนคติของพนักงานที่มีผลตอ
ความจงรักภักดีของบริษัท ที.เค.เอส.เทคโนโลยี จํากัด (มหาชน) โดย
ทําการศึกษาทั้งหมด 3 ดาน ไดแก ดานพฤติกรรมที่แสดงออก ดาน
ความรูสึก และดานการรับรู ผลการวิจัยพบวา เพศ อายุ อัตราเงินเดือน 
ระดับการศึกษา และตําแหนงงานที่แตกตางกัน มีผลตอพฤติกรรมที่
แสดงออกถึงความจงรักภักดีตอองคกรที่แตกตางกันและดานความรูสึก
ที่แตกตางกัน ในดานของอายุ สถานภาพ ตําแหนงงานในปจจุบัน และ
อายุงานที่แตกตางกันมีผลตอความจงรักภักดีตอองคกรในดานการรับรู
แตกตางกัน 
 ธนัชพร กบิลฤทธิวัฒน [10]  ศึกษาแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ
กับความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานไทยในบริษัทขามชาติญ่ีปุน
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลการวิจัยพบวา ผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงอายุระหวาง 20-29 ป การศึกษา
ระดับปริญญาตรี สภานภาพโสด มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร
ต่ํากวา 1 ป และมีรายได 10,001-25,000 บาท พนักงานสวนใหญมี
แรงจูงใจดานผลตอบแทนอยูในระดับปานกลาง โดยแรงจูงใจดาน
ผลตอบแทนที่ เปนตัวงานอยู ในระดับมาก  สวนแรง จูงใจด าน
ผลตอบแทนที่เปนสภาพแวดลอมในงาน รางวัล และเงินเดือน อยูเพียง
แคในระดับปานกลาง ตามลําดับ พนักงานสวนใหญมีความจงรักภักดี
ตอองคกรในระดับปานกลาง โดยมีความภักดีตอองคกรในทุกดาน 
ระดับปานกลาง ไดแก ดานความรูสึก ดานการรับรู และดานพฤติกรรม
ที่แสดงออก ตามลําดับ 
 
6) วิธีดําเนินการวิจัย 
 ประชากรท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ี คือ พนักงานท้ังหมดในบริษัท
กรณีศึกษาจํานวน 200 คน สวนกลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังน้ีคือ 
พนักงานในบริษัทกรณีศึกษาจํานวน 133 คน ซ่ึงไดจากการคํานวณ
ตัวอยางในตารางสถิติของ Yamane [11] ไดขนาดกลุมตัวอยางที่ใชเปน
ตัวแทนของประชากรที่สามารถเช่ือถือไดจํานวน 133 ตัวอยาง โดย
กําหนดความผิดพลาดไดไมเกินรอยละ 5 โดยมีระดับนัยสําคัญ 0.05 
เพื่อความแมนยําของแบบสอบถาม ผูศึกษาไดแจกแบบสอบถามใหกับ
กลุมตัวอยาง 150 ชุด  
 เคร่ืองมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลการวิจัยคือ แบบสอบถาม 
(Questionnaires) แบงออกเปน 3 สวน ดังน้ี 
 สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบ
แบบสอบถาม ประกอบไปดวยคําถามเก่ียวกับ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระดับรายได และระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร ซ่ึงมี
ลักษณะคําถามเปนแบบเลือกตอบ (Multiple Choice) 
 สวนที่  2 แบบสอบถามเกี่ ยวกับปจ จัยแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงมีลักษณะเปนแบบสอบถามปลายปด(Close-Ended 
Response Question)  

 สวนที่ 3 แบบสอบถามที่เกี่ยวกับความจงรักภักดีตอองคกร ซ่ึงมี
ลักษณะเปนแบบสอบถามปลายปด (Close-Ended Response Question)  
 สถิติที่ใชในการวิจัย คือ คาเฉล่ีย (Mean= X ) คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation=S.D.) การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยกลุม
ตัวอยาง (Independent Sample T-test) การวิเคราะหความแปรปรวน
ทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) การตรวจสอบความแตกตาง
เปนรายคูโดยใชวิธี LSD ประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) 
 
7) ผลการวิจัย 
 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 เพื่อเปรียบเทียบปจจัยสวน
บุคคลมีผลกับความจงรักภักดีของพนักงาน มีรายละเอียดดังน้ี 
 ผลการทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางของเพศที่มีผลตอ
ความจงรักภักดีของพนักงาน พบวา เพศชายกับเพศหญิงมีความ
จงรักภักดีแตกตางกัน เม่ือพิจารณารายดาน พบวา เพศชายกับเพศ
หญิงมีความจงรักภักดีในดานพฤติกรรมที่แสดงออกแตกตางกัน แต
เพศชายกับเพศหญิงมีความจงรักภักดีในดานความรูสึกและดานการ
รับรูไมแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางชวงอายุที่มีผลตอ
ความจงรักภักดีของพนักงาน พบวา อายุที่แตกตางกันมีผลตอความ
จงรักภักดีไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณารายดานพบวา อายุที่แตกตางกัน
มีผลตอความจงรักภักดีในดานพฤติกรรมที่แสดงออก ดานความรูสึก 
และดานการรับรูไมแตกตางกัน  
 ผลการทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางของระดับการศึกษา
ที่มีผลตอความจงรักภักดีของพนักงาน พบวา ระดับการศึกษาท่ี
แตกตางกันมีผลตอความจงรักภักดีแตกตางกัน โดยพนักงานที่มีระดับ
การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี มีความจงรักภักดีนอยกวาพนักงานที่มี
ระดับการศึกษาปริญญาตรีข้ึนไป เม่ือพิจารณารายละเอียดพบวา 
พนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรีมีความจงรักภักดีนอย
ที่สุดเมือเทียบกับระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีข้ึนไป 
 ผลการทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางของรายไดเฉลี่ยตอ
เดือนที่มีผลตอความจงรักภักดีของพนักงาน พบวา พนักงานที่มีรายได
เฉลี่ยตอเดือนต่ํากวา 15,000 บาท มีระดับความจงรักภักดีในภาพรวม
นอยกวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001 บาทข้ึนไป 
 ผลการทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางของระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานกับองคกรที่มีผลตอความจงรักภักดีของพนักงาน พบวา 
ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกรที่แตกตางกันมีผลตอความ
จงรักภักดีแตกตางกัน เม่ือพิจารณารายละเอียดพบวา พนักงานที่มี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร 2 ปข้ึนไป มีระดับความจงรักภักดี
ในภาพรวมนอยกวา พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกรไม
เกิน 1 ป 
 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 การวิเคราะหความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรเชิงปริมาณสองตัวแปรโดยใชคาสหสัมพันธอยางงาย 
เพียรสัน (Pearson Correlation) ระหวางตัวแปรตนคือ ปจจัยแรงจูงใจ และ
ตัวแปรตาม คือ ความจงรักภักดีของพนักงาน 
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ตารางท่ี 1 การวิเคราะหเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางปจจัย
แรงจูงใจและความจงรักภักดีของพนักงาน 

ความจงรกัภักดีของ
พนักงาน 

r 
Sig. (2-
tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ 

1. ปจจัยแรงจูงใจดานความ
ตองการความสําเร็จ                

0.698 0.000** สูง และทิศทาง
เดียวกัน 

2. ปจจัยแรงจูงใจดานความ
ตองการความผูกพัน 

0.740 0.000** สูง และทิศทาง
เดียวกัน 

3. ปจจัยแรงจูงใจดานความ
ตองการอํานาจ 

0.775 0.000** สูง และทิศทาง
เดียวกัน 

รวม 0.815 0.000** สูงมาก 

หมายเหตุ : ** ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
      * ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 1 การวิเคราะหเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง
ปจจัยแรงจูงใจกับความจงรักภักดีของพนักงาน พบวาปจจัยแรงจูงใจมี
ความสัมพันธกับความจงรักภักดีในระดับสูงมาก (r=0.815) โดยมี
รายละเอียดดังน้ี  
 การวิเคราะหเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจ
ดานความตองการความสําเร็จกับความจงรักภักดีของพนักงาน พบวา 
ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการความสําเร็จมีความสัมพันธกับความ
จงรักภักดีในระดับสูง (r=0.698)  
 การวิเคราะหเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจ
ดานความตองการความผูกพันกับความจงรักภักดีของพนักงาน พบวา 
ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการความผูกพันมีความสัมพันธกับความ
จงรักภักดีในระดับสูง (r=0.740) 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจ
ดานความตองการอํานาจกับความจงรักภักดีของพนักงาน พบวา ปจจัย
แรงจูงใจดานความตองการอํานาจมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีใน
ระดับสูง (r=0.775)  
 
8) บทสรุป 
 จากการวิจัย สามารถนําผลวิจัยมาสรุปผลไดดังน้ี 
 8.1) ปจจัยสวนบุคคลท่ีมีผลตอความจงรักภักดีของพนักงาน 
ผลจากการวิจัย พบวา เพศ, ระดับการศึกษา, รายได และระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานกับองคกรที่แตกตางกันมีผลตอความจงรักภักดีที่แตกตางกัน  
 เกี่ยวกับเพศ พบวา พนักงานที่มีเพศท่ีแตกตางกันมีผลตอ
ความจงรักภักดีดานพฤติกรรมที่แสดงออกแตกตางกัน โดยเพศชายมี
ความจงรักภักดีตอองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออกมากกวาเพศหญิง 
เน่ืองจากบริษัทไดเปดโอกาสใหพนักงานทุกคนไดแสดงความคิดเห็น
และความสามารถตอผูบริหาร พนักงานเพศชายมักจะมีความกลาที่จะ
เสนอความคิดท่ีเปนประโยชนตอองคกร ทําใหไดรับรางวัลและคําชื่นชม
จากผูบริหาร ทั้งยังพนักงานเพศชายจะไดรับการถายทอดจากหัวหนา
งานเพื่อเติบโตข้ึนเปนผูบังคับบัญชา สอดคลองกับงานวิจัยของ วรพงษ 
เยาหะรี [12] ไดศึกษาเร่ือง ทัศนคติของพนักงานที่มีผลตอความ
จงรักภักดีของบริษัท ที.เค.เอส เทคโนโลยี จํากัด (มหาชน) ซ่ึงได
ทําการศึกษาท้ังหมด 3 ดาน คือ ดานพฤติกรรมที่แสดงออก ดาน
ความรู สึก และดานการรับรู ซ่ึงพบวา เพศที่แตกตางกันมีความ

จงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมท่ีแสดงออกและดานความรูสึกท่ี
แตกตางกัน 
 เกี่ยวกับระดับการศึกษา พบวา พนักงานท่ีมีการศึกษาที่แตกตาง
กันมีผลตอความจงรักภักดีดานพฤติกรรมที่แสดงออก ดานความรูสึก และ
ดานการรับรูที่แตกตางกัน โดยพนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี
หรือสูงกวา มีความจงรักภักดีตอองคกรทั้งดานดานพฤติกรรมที่
แสดงออก ดานความรูสึก และดานการรับรู มากกวาพนักงานท่ีมี
การศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี เปนเพราะพนักงานที่มีการศึกษาท่ีสูงจะ
ไดรับการฝกและอบรมใหอยูรวมกันในสังคม มีการชวยเหลือเพื่อน
รวมงานโดยพึ่งพาอาศัยกันและกัน ใหทํางานรวมกันอยางราบรื่นและ
ประสบความสําเร็จ ทําใหพนักงานที่มีการศึกษาสูงตระหนักถึงการ
ทํางานในสังคมที่ความคิดเห็นมักจะไมตรงกันและแกไขปญหาไดโดย
ไมหนีปญหาดวยการลาออกไปทํางานที่ใหม 
 เกี่ยวกับรายไดเฉลี่ยตอเดือน พบวา พนักงานท่ีมีรายได
แตกตางกันมีผลตอความจงรักภักดีดานพฤติกรรมที่แสดงออก ดาน
ความรูสึก และดานการรับรูที่แตกตางกัน โดยพนักงานที่มีรายได 
25,001 บาทข้ึนไป มีความจงรักภักดีตอองคกรมากท่ีสุด เน่ืองจาก
ปจจัยดานเงินเปนส่ิงที่ชวยเสริมสรางฐานะและการใชชีวิตของ
ครอบครัวพนักงาน ทั้งยังเปนส่ิงที่ชวยสงเสริมกําลังใจที่สําคัญในการ
ปฏิบัติงาน ดังน้ันถาพนักงานมีรายไดมากข้ึนพรอมๆกับภาระหนาท่ีที่
ตองรับผิดชอบที่มากขึ้น จะทําใหพนักงานรูสึกถึงความมั่นคงที่จะ
ปฏิบัติงานกับองคกรในระยะยาว ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ธนัชพร 
กบิลฤทธิวัฒน [13] ไดศึกษาเร่ือง แรงจูงใจที่มีความสัมพันธกับความ
ภักดีตอองคกรของพนักงานไทยในบริษัทขามชาติญ่ีปุนในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบวา พนักงานที่มีรายไดแตกตางกัน
มีความจงรักภักดีตอองคกรดานการรับรูที่แตกตางกัน เพราะวาคนที่มี
รายไดมากและนอยก็ยอมที่จะมีความพึงพอใจตอรายไดที่ตนไดรับที่
แตกตางกัน ซ่ึงนอกจากปจจัยรายไดแลวการดํารงชีวิตของคนเราก็มี
ปจจัยในเร่ืองของคาใชจายรวมอยูดวย 
 เกี่ยวกับระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร พบวา พนักงานที่
มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกรแตกตางกันมีผลตอความ
จงรักภักดีดานพฤติกรรมที่แสดงออกและดานความรูสึก โดยพนักงานที่
มีอายุงานนอยกวา 1 ป มีความจงรักภักดีตอองคกรมากท่ีสุด เน่ืองจาก
บริษัทมีการจายเงินเดือนและสวัสดิการท่ีมากกวาคูแขง มีการจัด
กิจกรรม Happy Work Place ภายในบริษัทใหพนักงานไดมีสวนรวมใน
การทํากิจกรรม และใหพนักงานมีความรูสึกวา ตนไดเปนอันหน่ึงอัน
เดียวกันและผูกพันกับองคกร ทําใหพนักงานม่ันใจวาบริษัทม่ันคง และ
จะทํางานกับบริษัทตอไป ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ธนัชพร กบิลฤ
ทธิวัฒน [14] ไดศึกษาเร่ือง แรงจูงใจที่มีความสัมพันธกับความภักดีตอ
องคกรของพนักงานไทยในบริษัทขามชาติญ่ีปุนในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล พบวา การท่ีพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับ
องคกรท่ีแตกตางกันมีความภักดีตอองคกรโดยรวมแตกตางกัน เปน
เพราะระยะเวลาการอยูรวมกันกับส่ิงตางๆน้ันทําใหคนเราน้ันมีความ
ผูกพันกับส่ิงน้ันๆดวย อีกท้ังยังเปนการรับรูซํ้าๆ ซ่ึงจะสรางการจดจํา
และสรางความรูสึกใหเกิดภายในจิตใจของบุคคลน้ันๆดวย เชนเดียวกัน
กับระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคกรตางๆ ซ่ึงเม่ือองคกรตอบสนอง
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ความตองการ สรางใหพนักงานมีความรูสึกท่ีดีตอองคกรแลว พนักงาน
ยอมที่จะมีความรูสึกที่ดี ซ่ึงก็สงผลถึงความภักดีที่พนักงานมีตอองคกร 
 8.2) จากผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจ
และความจงรักภักดี พบวา ปจจัยแรงจูงใจมีความสัมพันธกับความ
จงรักภักดีของพนักงาน ในระดับสูงมาก (r=0.815) แสดงใหเห็นวา 
ความสําคัญของแรงจูงใจเปนแรงขับกระตุนใหพนักงานมีความ
กระตือรือรนในการทํางาน มีความตั้ งใจ และทํางานอยางเต็ม
ความสามารถ นํามาซ่ึงผลการปฏิบัติงานและผลตอบแทนที่ดี สงผลให
พนักงานเกิดความจงรักภักดีตอองคกร ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ 
ธนัชพร กบิลฤทธิวัฒน [15] ไดศึกษาเร่ือง แรงจูงใจ พฤติกรรมการทํางาน 
และความจงรักภักดีของพนักงานธนาคารกสิกรไทยสายงานระบบ 
พบวา พนักงานมีแรงจูงใจดานผลตอบแทนในระดับปานกลาง และ
แรงจูงใจกับความจงรักภักดี มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันคือ 
เม่ือพนักงานมีแรงจูงใจมาก จะทุมเทใหกับการทํางานมาก อีกท้ังยังมี
ความจงรักภักดีตอธนาคารมากดวย  
 เม่ือพิจารณาในความสัมพันธประเด็นยอย เรียงลําดับจากมาก
ไปนอย พบวา ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการความสําเร็จมี
ความสัมพันธกับความจงรักภักดีของพนักงานในระดับสูง (r=0.698), 
ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการความผูกพันมีความสัมพันธกับความ
จงรักภักดีของพนักงานในระดับสูง (r=0.740) และปจจัยแรงจูงใจดาน
ความตองการอํานาจมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีของพนักงานใน
ระดับสูง (r=0.775) อาจกลาวไดวา ปจจัยแรงจูงใจเปนส่ิงที่ตอบสนอง
ความตองการใหกับพนักงานพึงพอใจที่จะทํางานกับองคกร ถา
พนักงานไมมีแรงจูงใจในการทํางาน ผลงานที่ออกมาจะไมสามารถ
ตอบสนองความสําเร็จของบริษัทได  
 
9) ขอเสนอแนะ 
 9.1) องคกรควรใหความสําคัญกับการสรางแรงจูงใจเพื่อให
พนักงานเกิดความจงรักภักดีที่สูงข้ึน เน่ืองจากผลการวิจัยเกี่ยวกับ
ระดับความสัมพันธของแรงจูงใจมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีสูง
มาก แตองคกรควรจะตองพิจารณาเพิ่มเติมเพื่อสรางแรงจูงใจในเรื่อง
ของการปรับคาตอบแทนและสวัสดิการใหมีความเปนธรรมมากข้ึน 
อาจจะพิจารณาจากการประเมินผลการทํางานแตละปของพนักงาน แต
ตองมีการกําหนดเกณฑการประเมินอยางชัดเจนและเปนธรรมตอ
พนักงาน ทั้งยังใหความสําคัญเพ่ิมเติมในเร่ืองของการพิจารณาให
โอกาสพนักงานที่มีความสามารถไดเลื่อนตําแหนงในหนาที่การงานที่
สูงข้ึน จะสงผลใหระดับความจงรักภักดีของพนักงานในดานความรูสึก
พนักงานจะมีความรูสึกวามีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานมากข้ึน 
 9.2) องคกรควรจัดกิจกรรมเพื่อสงเสริมใหพนักงานเกิด
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากข้ึน โดยจัดกิจกรรมแบบแยกตามเพศ, 
ระดับการศึกษา, รายไดของพนักงาน และระยะเวลาปฏิบัติงานกับ
องคกรของพนักงาน เพราะพนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันจะ
สงผลตอความจงรักภักดีของพนักงานแตกตางกัน 
 
10) กิตติกรรมประกาศ 
 ขอขอบคุณบริษัทกรณีศึกษาและพนักงานท่ีใหความรวมมือใน
การตอบแบบสอบถามสําหรับการวิจัยคร้ังน้ี และขอขอบคุณอาจารยที่

ปรึกษาท่ีกรุณาใหคําแนะนําตางๆ ที่เปนประโยชน จนทําใหงานวิจัยน้ี
เสร็จลุลวงไปไดดวยดี 
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