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บทคัดยอ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ี
มีความสัมพันธกับความจงรักภักดีของพนักงาน และเพื่อเปรียบเทียบปจจัยสวน
บุคคลท่ีแตกตางกันมีผลตอความจงรักภักดีของพนักงาน องคกรญี่ปุนแหง
หนึ่ง กลุมตัวอยาง จํานวน 150 คน ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บ
ขอมูล และวิเคราะหขอมูลดวยความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยกลุมตัวอยาง การวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะหหาความสัมพันธโดยการหาคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน 
 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุระหวาง 26-35 ป 
มีการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนต่ํากวา 15,000 
บาท และมีประสบการณในการทํางานกับองคกร 1-2 ป 
 ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ ระดับการศึกษา 
รายไดเฉลี่ยตอเดือน และระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร มีความจงรักภักดีตอ
องคกรแตกตางกัน และพบวา ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการความสําเร็จ 
(r=0.698) ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการความผูกพัน (r=0.740) และปจจัย
แรงจูงใจดานความตองการอํานาจ (r=0.775) มีความสัมพันธกับความจงรักภักดีใน
ระดับสงูในทุกดาน  
 
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 
 การกาวเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic 
Community-AEC) ของประเทศไทยในป 2558 นับเปนความทาทาย
เปนอยางยิ่ง การตองแขงขันกับกิจการจากประเทศเพื่อนบานใน
ภูมิภาคอีก 9 ประเทศ เปนโจทยที่เผชิญหนาองคกรธุรกิจที่ยากจะ
ปฏิเสธได “ความพรอม” ของกิจการเทาน้ันที่จะนํามาซ่ึงความอยูรอด
และความสามารถในการหยิบฉวยโอกาสจากตลาดที่มีขนาดประชากร
กวา 600 ลานคน การเตรียมความพรอมโดยมุงเนนในการพัฒนา
บุคลากรภายในใหมีความรูความเขาใจเก่ียวกับ AEC และทักษะการ
ส่ือสารภาษาอังกฤษจึงมีความสําคัญสําหรับองคกร โดยความพรอม
ดานทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญไมยิ่งหยอนไปกวาความพรอมทาง 
ดานอื่นๆ การเตรียมคนใหพรอม ใหมีศักยภาพเพียงพอที่จะรองรับงาน
ในตลาดที่ขยายใหญข้ึน หลากหลายมากข้ึน จึงเปนภารกิจที่กิจการ
ไทยไมอาจปฏิเสธได  
 ส่ิงหน่ึงที่ ถูกพูดถึงหลังจากการเขาสูประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียนในป 2558 ก็คือเร่ืองของการยายถ่ินฐานของแรงงาน ตาม
ทฤษฎีการคาระหวางประเทศจะมีหลักวิธีคิดท่ีวา ประเทศจะสงออก
สินค าที่ ตน มีคว ามได เ ป รี ยบ โดย เป รี ยบ เที ยบ  (Competitive 
Advantage) มากกวาประเทศอื่นๆ และจะมีสินคาสงออกที่เนนการใช
ปจจัยที่มีอยูมากในประเทศน้ันๆ เปนสําคัญ ซ่ึงสินคาน้ันคือ “แรงงาน” 
แตแรงงานในประเทศไทยมีอยูไมจํากัดจริงหรือไมในยุคท่ีมีการเคลื่อนยาย
แรงงานเสรีกําลังเร่ิมขยายอิทธิพลเหนือภูมิภาคอาเซียน และแรงงาน
คือปจจัยการผลิตที่สําคัญที่สุด [1]  
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 1. ส่ิงเราภายนอก ไดแก ทุกส่ิงทุกอยางที่อยูรอบตัว ไมวาจะ
เปนภาพ รส กลิ่น เสียง แสง สี รวมไปถึงสถานการณตางๆ ทั้งหลาย 
 2. ส่ิงเราภายใน ไดแก สภาวะการทํางานของระบบตางๆ 
ภายในรางกาย เชน ระบบยอยอาหาร ระบบขับถาย ระบบไหลเวียน
เลือด ซ่ึงผลการทํางานของระบบตางๆ บางคร้ังทําหนาที่เปนส่ิงเราได
ดวย 
 ความตองการ นักจิตวิทยาถือวาความตองการเปนปจจัยสําคัญ
ในการสรางแรงขับและแรงจูงใจข้ึนในตัวบุคคล กลาวคือ เม่ือใดบุคคลมี
ความตองการเกิดข้ึนก็เน่ืองมาจากรางกายอยูในสภาวะของการ
แสวงหาบางอยางที่ขาดหายหรือสูญเสียไป จนทําใหเกิดแรงกระตุน
รางกายใหเกิดพฤติกรรมอยางหน่ึงอยางใดข้ึนมา เพื่อตอบสนองสภาวะ
ของรางกายท่ีขาดความสมดุลน้ันใหกลับสูสภาวะปกติ โดยท่ัวไปแลว
ความตองการของมนุษยแบงได 2 ประเภท คือ ความตองการทาง
รางกาย และความตองการทางจิตใจ 
 แรงขับและแรงจูงใจ หมายถึง พลังหรือแรงพื้นฐานที่เกิดข้ึน
ภายในตัวบุคคล เม่ือบุคคลเกิดความตองการอยางหน่ึงอยางใดข้ึนมา 
โดยแรงดังกลาวน้ีจะทําหนาที่กระตุนหรือรบกวนใหรางกายเกิด
พฤติกรรมที่นําไปสูจุดหมายปลายทาง เม่ือถึงจุดหมายปลายทางแลว
แรงขับและแรงจูงใจจะเร่ิมลดลงและหมดไป 
 ส่ิงลอใจหรือเคร่ืองลอใจ หมายถึง ส่ิงเราภายนอกที่มีอิทธิพล
ในการทําใหบุคคลเกิดความตองการจนกอใหเกิดแรงจูงใจที่จะกระตุน
รางกายใหแสดงพฤติกรรมไปสูเปาหมาย ดังน้ันส่ิงลอใจคือทุกส่ิงทุก
อยางที่อยูรอบๆตัวบุคคลน้ัน ทั้งที่ เปนนามธรรม เชน คํายกยอง 
ชมเชย ชื่อเสียง เกียรติยศ สวนที่เปนรูปธรรมไดแก ทรัพยสินเงินทอง 
ส่ิงของ ตําแหนง ของขวัญ รางวัล ยศถาบรรดาศักด์ิ เปนตน 
 เป าหมาย  หมาย ถึ ง  จุดหมายปลายทาง สุดท ายของ
กระบวนการจูงใจ เปนข้ันตอนของการส้ินสุดการแสดงพฤติกรรม ทั้งน้ี
เ น่ืองจากเม่ือใดก็ตามที่ บุคคลสามารถแสดงพฤติกรรมใหบรรลุ
เปาหมายไดแลว แรงขับและแรงจูงใจที่ทําหนาท่ีกระตุนหรือรบกวน
รางกายก็จะลดลงหรือหมดไป ทําใหความตองการนั้นหมดตามไปดวย 
 จากความหมายของแรงจูงใจที่กลาวมาขางตน สามารถสรุปได
วา แรงจูงใจของบุคคลเกิดจากส่ิงเราที่กระตุนใหเกิดความตองการและ
การแสดงออกทางดานพฤติกรรม โดยจงใจกระทําเพ่ือใหบรรลุ
วัตถุประสงคบางอยาง และมีอิทธิพลตอคุณภาพของงาน ผลงานจะ
ออกมาดีหรือไมดีน้ันข้ึนอยูกับการจูงใจในการทํางานขององคกร 
5.2) ทฤษฎีการจูงใจของ David McClelland [4] 
 การที่บุคคลเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากหรือนอยน้ัน 
อาจข้ึนอยูกับปจจัยหลายประการดวยกัน ดังน้ัน เราจึงจําเปนที่จะตอง
ศึกษาและใหความสําคัญกับแนวคิดและทฤษฎีที่กอใหเกิดแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน ซ่ึงไดมีนักวิชาการหลายทานไดทําการศึกษาและให
แนวคิดไวจํานวนมาก โดยมีทฤษฎี ดังน้ี 
 ทฤษฎีการจูงใจ คือ การจูงใจของบุคคลท่ีกระทําการเพ่ือให
ไดมาซ่ึงความตองการความสําเร็จมิไดหวังรางวัลตอบแทนจากการ
กระทําของเขา ซ่ึงความตองการความสําเร็จน้ีในแงของการทํางาน 
หมายถึง การไดทํางานใหดีที่สุดและทําใหสําเร็จตามที่ตั้งใจไว เม่ือตน
ทําอะไรสําเร็จไดก็จะเปนแรงกระตุนใหทํางานอื่นสําเร็จตอไป หาก

พนักงานขององคกรใดมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงก็จะเจริญรุงเรืองและ
เติบโตเร็ว 
 ตามทัศนะของประยุทธ [5] ไดเสนอทฤษฎีความตองการ 3 
อยาง (Three-Need Theory) อธิบายความตองการอยู 3 อยาง ที่เปน
ตัวกระตุนการทํางาน คือ 
 1. ความตองการความสําเร็จในการทํางาน (Need for 
Achievement) ทําใหเกิดพลังขับเคลื่อนใหเกิดความมุงม่ัน ทุมเทการ
ทํางานอยางเต็มที่ มีมาตรฐานคุณภาพสูง สามารถแกไขปญหาตางๆ 
ไดดี พนักงานมีความตองการความสําเร็จในงานที่ทําสูง จะมุงม่ัน
ทํางานใหสําเร็จเพื่อความตองการของเขาดวย มิใชเพียงเพื่อหวัง
ผลตอบแทนจากผลสําเร็จของงาน ดังน้ัน จึงพอใจทํางานที่มีความ
รับผิดชอบคนเดียว  สวนงานที่ยาก  งานที่ท าทายจะเปนผูที่ มี
ความสามารถเฉพาะตัว จึงอาจไมสามารถเปนผูบริหารที่ดีได เพราะ
ผูบริหารจําเปนตองทํางานรวมกับคนอื่น รับฟงความคิดเห็นของคนอื่น 
ใหคนอ่ืนมีสวนรวมและตองมีมนุษยสัมพันธสูง             
 2. ความตองการความผูกพัน (Need for Affiliation) ตองการเพื่อน
และมนุษยสัมพันธบุคคลที่ตองการมีมิตรไมตรีสูง จึงชอบทํางาน
เกี่ยวของกับความสัมพันธระหวางบุคคล 
 3. ความตองการอํานาจ (Need for Power) ความตองการอํานาจที่
มีอิทธิพลหรือควบคุมพฤติกรรมของผูอื่น จูงใจใหผูอื่นมีพฤติกรรมตามที่
ตนตองการ ความตองการอํานาจยังแบงเปน ความตองการอํานาจ
สวนตัว (Personal Power) เพื่อสนองกิเลสหรือสรางอิทธิพลสวนตัว
และความตองการมีอํานาจในสังคม (Social Power) ซ่ึงเปนส่ิงที่ดีและ
จําเปนสําหรับผูบริหารเพื่อจะสามารถควบคุมจูงใจผูอื่น และตองการให
สังคมรูจัก ยอมรับ และชื่นชม 
5.3) ทฤษฎีที่เกี่ยวกับความจงรักภักดี 
 ตามทัศนะคติของ ปเตอร เอ็ม บรู; และดับเบ้ิลยู ริชารต สก็อต 
[6] กลาววา ความจงรักภักดีหมายถึงความรูสึกและการแสดง ออกซ่ึง
ความรูสึกเคารพตอผูบังคับบัญชา 
 เชสเตอร บารนารด [7] ไดเห็นความสําคัญตอความจงรักภักดี
มานานแลว โดยกลาววา ความเต็มใจของบุคคล เปนปจจัยสําคัญใน
องคกร ความจงรักภักดี (Loyalty) ความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน 
(Solidarity) ขวัญและกําลังใจ (Esprit De Corps) และความเขมแข็ง 
(Strength) เปนตน 
 องคประกอบของความจงรักภักดีประกอบดวย 3 ดานคือ ดาน
พฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral Aspect) ดานความรูสึก (Affective 
Aspect) และดานการรับรู (Cognitive Aspect) 
 เคร่ืองชี้วัดความจงรักภักดีจําแนกเปนดานไดดังน้ี ฮอย เวย เค 
และรีย ริชารด [8] จําแนกได 3 ดานดังน้ี 
 1.ดานพฤติกรรมที่แสดงออก 
  - ความไมอยากยายไปจากหัวหนา 
  - ความตองการที่จะยายตามหัวหนา เม่ือหัวหนายายไปที่อื่น 
 2.ดานความรูสึก 
  - ความรักที่จะทํางานกับหัวหนา 
  - ความพึงพอใจในหัวหนา 
 3.ดานการรับรูโดยไมสงสัยผูนําของตน 
  - ความเช่ือม่ันและไววางใจในหัวหนา 
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 - ความเช่ือถือในหัวหนาแมคนอ่ืนจะมีปฏิกิริยาตอการตัดสินใจ
ของหัวหนา 
 - ความรูสึกวาหัวหนายินดีรับผิดชอบแทนเม่ือตัวเองบกพรอง 
 - ความรูสึกโดยตรงวามีความจงรักภักดีตอหัวหนา 
5.4) งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 วรพงษ เยาหะรี [9] ศึกษาเร่ืองทัศนคติของพนักงานที่มีผลตอ
ความจงรักภักดีของบริษัท ที.เค.เอส.เทคโนโลยี จํากัด (มหาชน) โดย
ทําการศึกษาทั้งหมด 3 ดาน ไดแก ดานพฤติกรรมที่แสดงออก ดาน
ความรูสึก และดานการรับรู ผลการวิจัยพบวา เพศ อายุ อัตราเงินเดือน 
ระดับการศึกษา และตําแหนงงานที่แตกตางกัน มีผลตอพฤติกรรมที่
แสดงออกถึงความจงรักภักดีตอองคกรที่แตกตางกันและดานความรูสึก
ที่แตกตางกัน ในดานของอายุ สถานภาพ ตําแหนงงานในปจจุบัน และ
อายุงานที่แตกตางกันมีผลตอความจงรักภักดีตอองคกรในดานการรับรู
แตกตางกัน 
 ธนัชพร กบิลฤทธิวัฒน [10]  ศึกษาแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ
กับความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานไทยในบริษัทขามชาติญ่ีปุน
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลการวิจัยพบวา ผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงอายุระหวาง 20-29 ป การศึกษา
ระดับปริญญาตรี สภานภาพโสด มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร
ต่ํากวา 1 ป และมีรายได 10,001-25,000 บาท พนักงานสวนใหญมี
แรงจูงใจดานผลตอบแทนอยูในระดับปานกลาง โดยแรงจูงใจดาน
ผลตอบแทนที่ เปนตัวงานอยู ในระดับมาก  สวนแรง จูงใจด าน
ผลตอบแทนที่เปนสภาพแวดลอมในงาน รางวัล และเงินเดือน อยูเพียง
แคในระดับปานกลาง ตามลําดับ พนักงานสวนใหญมีความจงรักภักดี
ตอองคกรในระดับปานกลาง โดยมีความภักดีตอองคกรในทุกดาน 
ระดับปานกลาง ไดแก ดานความรูสึก ดานการรับรู และดานพฤติกรรม
ที่แสดงออก ตามลําดับ 
 
6) วิธีดําเนินการวิจัย 
 ประชากรท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ี คือ พนักงานท้ังหมดในบริษัท
กรณีศึกษาจํานวน 200 คน สวนกลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังน้ีคือ 
พนักงานในบริษัทกรณีศึกษาจํานวน 133 คน ซ่ึงไดจากการคํานวณ
ตัวอยางในตารางสถิติของ Yamane [11] ไดขนาดกลุมตัวอยางที่ใชเปน
ตัวแทนของประชากรที่สามารถเช่ือถือไดจํานวน 133 ตัวอยาง โดย
กําหนดความผิดพลาดไดไมเกินรอยละ 5 โดยมีระดับนัยสําคัญ 0.05 
เพื่อความแมนยําของแบบสอบถาม ผูศึกษาไดแจกแบบสอบถามใหกับ
กลุมตัวอยาง 150 ชุด  
 เคร่ืองมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลการวิจัยคือ แบบสอบถาม 
(Questionnaires) แบงออกเปน 3 สวน ดังน้ี 
 สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบ
แบบสอบถาม ประกอบไปดวยคําถามเก่ียวกับ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระดับรายได และระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร ซ่ึงมี
ลักษณะคําถามเปนแบบเลือกตอบ (Multiple Choice) 
 สวนที่  2 แบบสอบถามเกี่ ยวกับปจ จัยแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงมีลักษณะเปนแบบสอบถามปลายปด(Close-Ended 
Response Question)  

 สวนที่ 3 แบบสอบถามที่เกี่ยวกับความจงรักภักดีตอองคกร ซ่ึงมี
ลักษณะเปนแบบสอบถามปลายปด (Close-Ended Response Question)  
 สถิติที่ใชในการวิจัย คือ คาเฉล่ีย (Mean= X ) คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation=S.D.) การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยกลุม
ตัวอยาง (Independent Sample T-test) การวิเคราะหความแปรปรวน
ทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) การตรวจสอบความแตกตาง
เปนรายคูโดยใชวิธี LSD ประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) 
 
7) ผลการวิจัย 
 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 เพื่อเปรียบเทียบปจจัยสวน
บุคคลมีผลกับความจงรักภักดีของพนักงาน มีรายละเอียดดังน้ี 
 ผลการทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางของเพศที่มีผลตอ
ความจงรักภักดีของพนักงาน พบวา เพศชายกับเพศหญิงมีความ
จงรักภักดีแตกตางกัน เม่ือพิจารณารายดาน พบวา เพศชายกับเพศ
หญิงมีความจงรักภักดีในดานพฤติกรรมที่แสดงออกแตกตางกัน แต
เพศชายกับเพศหญิงมีความจงรักภักดีในดานความรูสึกและดานการ
รับรูไมแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางชวงอายุที่มีผลตอ
ความจงรักภักดีของพนักงาน พบวา อายุที่แตกตางกันมีผลตอความ
จงรักภักดีไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณารายดานพบวา อายุที่แตกตางกัน
มีผลตอความจงรักภักดีในดานพฤติกรรมที่แสดงออก ดานความรูสึก 
และดานการรับรูไมแตกตางกัน  
 ผลการทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางของระดับการศึกษา
ที่มีผลตอความจงรักภักดีของพนักงาน พบวา ระดับการศึกษาท่ี
แตกตางกันมีผลตอความจงรักภักดีแตกตางกัน โดยพนักงานที่มีระดับ
การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี มีความจงรักภักดีนอยกวาพนักงานที่มี
ระดับการศึกษาปริญญาตรีข้ึนไป เม่ือพิจารณารายละเอียดพบวา 
พนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรีมีความจงรักภักดีนอย
ที่สุดเมือเทียบกับระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีข้ึนไป 
 ผลการทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางของรายไดเฉลี่ยตอ
เดือนที่มีผลตอความจงรักภักดีของพนักงาน พบวา พนักงานที่มีรายได
เฉลี่ยตอเดือนต่ํากวา 15,000 บาท มีระดับความจงรักภักดีในภาพรวม
นอยกวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001 บาทข้ึนไป 
 ผลการทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางของระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานกับองคกรที่มีผลตอความจงรักภักดีของพนักงาน พบวา 
ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกรที่แตกตางกันมีผลตอความ
จงรักภักดีแตกตางกัน เม่ือพิจารณารายละเอียดพบวา พนักงานที่มี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร 2 ปข้ึนไป มีระดับความจงรักภักดี
ในภาพรวมนอยกวา พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกรไม
เกิน 1 ป 
 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 การวิเคราะหความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรเชิงปริมาณสองตัวแปรโดยใชคาสหสัมพันธอยางงาย 
เพียรสัน (Pearson Correlation) ระหวางตัวแปรตนคือ ปจจัยแรงจูงใจ และ
ตัวแปรตาม คือ ความจงรักภักดีของพนักงาน 
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ตารางท่ี 1 การวิเคราะหเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางปจจัย
แรงจูงใจและความจงรักภักดีของพนักงาน 

ความจงรกัภักดีของ
พนักงาน 

r 
Sig. (2-
tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ 

1. ปจจัยแรงจูงใจดานความ
ตองการความสําเร็จ                

0.698 0.000** สูง และทิศทาง
เดียวกัน 

2. ปจจัยแรงจูงใจดานความ
ตองการความผูกพัน 

0.740 0.000** สูง และทิศทาง
เดียวกัน 

3. ปจจัยแรงจูงใจดานความ
ตองการอํานาจ 

0.775 0.000** สูง และทิศทาง
เดียวกัน 

รวม 0.815 0.000** สูงมาก 

หมายเหตุ : ** ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
      * ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 1 การวิเคราะหเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง
ปจจัยแรงจูงใจกับความจงรักภักดีของพนักงาน พบวาปจจัยแรงจูงใจมี
ความสัมพันธกับความจงรักภักดีในระดับสูงมาก (r=0.815) โดยมี
รายละเอียดดังน้ี  
 การวิเคราะหเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจ
ดานความตองการความสําเร็จกับความจงรักภักดีของพนักงาน พบวา 
ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการความสําเร็จมีความสัมพันธกับความ
จงรักภักดีในระดับสูง (r=0.698)  
 การวิเคราะหเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจ
ดานความตองการความผูกพันกับความจงรักภักดีของพนักงาน พบวา 
ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการความผูกพันมีความสัมพันธกับความ
จงรักภักดีในระดับสูง (r=0.740) 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจ
ดานความตองการอํานาจกับความจงรักภักดีของพนักงาน พบวา ปจจัย
แรงจูงใจดานความตองการอํานาจมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีใน
ระดับสูง (r=0.775)  
 
8) บทสรุป 
 จากการวิจัย สามารถนําผลวิจัยมาสรุปผลไดดังน้ี 
 8.1) ปจจัยสวนบุคคลท่ีมีผลตอความจงรักภักดีของพนักงาน 
ผลจากการวิจัย พบวา เพศ, ระดับการศึกษา, รายได และระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานกับองคกรที่แตกตางกันมีผลตอความจงรักภักดีที่แตกตางกัน  
 เกี่ยวกับเพศ พบวา พนักงานที่มีเพศท่ีแตกตางกันมีผลตอ
ความจงรักภักดีดานพฤติกรรมที่แสดงออกแตกตางกัน โดยเพศชายมี
ความจงรักภักดีตอองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออกมากกวาเพศหญิง 
เน่ืองจากบริษัทไดเปดโอกาสใหพนักงานทุกคนไดแสดงความคิดเห็น
และความสามารถตอผูบริหาร พนักงานเพศชายมักจะมีความกลาที่จะ
เสนอความคิดท่ีเปนประโยชนตอองคกร ทําใหไดรับรางวัลและคําชื่นชม
จากผูบริหาร ทั้งยังพนักงานเพศชายจะไดรับการถายทอดจากหัวหนา
งานเพื่อเติบโตข้ึนเปนผูบังคับบัญชา สอดคลองกับงานวิจัยของ วรพงษ 
เยาหะรี [12] ไดศึกษาเร่ือง ทัศนคติของพนักงานที่มีผลตอความ
จงรักภักดีของบริษัท ที.เค.เอส เทคโนโลยี จํากัด (มหาชน) ซ่ึงได
ทําการศึกษาท้ังหมด 3 ดาน คือ ดานพฤติกรรมที่แสดงออก ดาน
ความรู สึก และดานการรับรู ซ่ึงพบวา เพศที่แตกตางกันมีความ

จงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมท่ีแสดงออกและดานความรูสึกท่ี
แตกตางกัน 
 เกี่ยวกับระดับการศึกษา พบวา พนักงานท่ีมีการศึกษาที่แตกตาง
กันมีผลตอความจงรักภักดีดานพฤติกรรมที่แสดงออก ดานความรูสึก และ
ดานการรับรูที่แตกตางกัน โดยพนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี
หรือสูงกวา มีความจงรักภักดีตอองคกรทั้งดานดานพฤติกรรมที่
แสดงออก ดานความรูสึก และดานการรับรู มากกวาพนักงานท่ีมี
การศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี เปนเพราะพนักงานที่มีการศึกษาท่ีสูงจะ
ไดรับการฝกและอบรมใหอยูรวมกันในสังคม มีการชวยเหลือเพื่อน
รวมงานโดยพึ่งพาอาศัยกันและกัน ใหทํางานรวมกันอยางราบรื่นและ
ประสบความสําเร็จ ทําใหพนักงานที่มีการศึกษาสูงตระหนักถึงการ
ทํางานในสังคมที่ความคิดเห็นมักจะไมตรงกันและแกไขปญหาไดโดย
ไมหนีปญหาดวยการลาออกไปทํางานที่ใหม 
 เกี่ยวกับรายไดเฉลี่ยตอเดือน พบวา พนักงานท่ีมีรายได
แตกตางกันมีผลตอความจงรักภักดีดานพฤติกรรมที่แสดงออก ดาน
ความรูสึก และดานการรับรูที่แตกตางกัน โดยพนักงานที่มีรายได 
25,001 บาทข้ึนไป มีความจงรักภักดีตอองคกรมากท่ีสุด เน่ืองจาก
ปจจัยดานเงินเปนส่ิงที่ชวยเสริมสรางฐานะและการใชชีวิตของ
ครอบครัวพนักงาน ทั้งยังเปนส่ิงที่ชวยสงเสริมกําลังใจที่สําคัญในการ
ปฏิบัติงาน ดังน้ันถาพนักงานมีรายไดมากข้ึนพรอมๆกับภาระหนาท่ีที่
ตองรับผิดชอบที่มากขึ้น จะทําใหพนักงานรูสึกถึงความมั่นคงที่จะ
ปฏิบัติงานกับองคกรในระยะยาว ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ธนัชพร 
กบิลฤทธิวัฒน [13] ไดศึกษาเร่ือง แรงจูงใจที่มีความสัมพันธกับความ
ภักดีตอองคกรของพนักงานไทยในบริษัทขามชาติญ่ีปุนในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบวา พนักงานที่มีรายไดแตกตางกัน
มีความจงรักภักดีตอองคกรดานการรับรูที่แตกตางกัน เพราะวาคนที่มี
รายไดมากและนอยก็ยอมที่จะมีความพึงพอใจตอรายไดที่ตนไดรับที่
แตกตางกัน ซ่ึงนอกจากปจจัยรายไดแลวการดํารงชีวิตของคนเราก็มี
ปจจัยในเร่ืองของคาใชจายรวมอยูดวย 
 เกี่ยวกับระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร พบวา พนักงานที่
มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกรแตกตางกันมีผลตอความ
จงรักภักดีดานพฤติกรรมที่แสดงออกและดานความรูสึก โดยพนักงานที่
มีอายุงานนอยกวา 1 ป มีความจงรักภักดีตอองคกรมากท่ีสุด เน่ืองจาก
บริษัทมีการจายเงินเดือนและสวัสดิการท่ีมากกวาคูแขง มีการจัด
กิจกรรม Happy Work Place ภายในบริษัทใหพนักงานไดมีสวนรวมใน
การทํากิจกรรม และใหพนักงานมีความรูสึกวา ตนไดเปนอันหน่ึงอัน
เดียวกันและผูกพันกับองคกร ทําใหพนักงานม่ันใจวาบริษัทม่ันคง และ
จะทํางานกับบริษัทตอไป ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ธนัชพร กบิลฤ
ทธิวัฒน [14] ไดศึกษาเร่ือง แรงจูงใจที่มีความสัมพันธกับความภักดีตอ
องคกรของพนักงานไทยในบริษัทขามชาติญ่ีปุนในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล พบวา การท่ีพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับ
องคกรท่ีแตกตางกันมีความภักดีตอองคกรโดยรวมแตกตางกัน เปน
เพราะระยะเวลาการอยูรวมกันกับส่ิงตางๆน้ันทําใหคนเราน้ันมีความ
ผูกพันกับส่ิงน้ันๆดวย อีกท้ังยังเปนการรับรูซํ้าๆ ซ่ึงจะสรางการจดจํา
และสรางความรูสึกใหเกิดภายในจิตใจของบุคคลน้ันๆดวย เชนเดียวกัน
กับระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคกรตางๆ ซ่ึงเม่ือองคกรตอบสนอง
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ความตองการ สรางใหพนักงานมีความรูสึกท่ีดีตอองคกรแลว พนักงาน
ยอมที่จะมีความรูสึกที่ดี ซ่ึงก็สงผลถึงความภักดีที่พนักงานมีตอองคกร 
 8.2) จากผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจ
และความจงรักภักดี พบวา ปจจัยแรงจูงใจมีความสัมพันธกับความ
จงรักภักดีของพนักงาน ในระดับสูงมาก (r=0.815) แสดงใหเห็นวา 
ความสําคัญของแรงจูงใจเปนแรงขับกระตุนใหพนักงานมีความ
กระตือรือรนในการทํางาน มีความตั้ งใจ และทํางานอยางเต็ม
ความสามารถ นํามาซ่ึงผลการปฏิบัติงานและผลตอบแทนที่ดี สงผลให
พนักงานเกิดความจงรักภักดีตอองคกร ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ 
ธนัชพร กบิลฤทธิวัฒน [15] ไดศึกษาเร่ือง แรงจูงใจ พฤติกรรมการทํางาน 
และความจงรักภักดีของพนักงานธนาคารกสิกรไทยสายงานระบบ 
พบวา พนักงานมีแรงจูงใจดานผลตอบแทนในระดับปานกลาง และ
แรงจูงใจกับความจงรักภักดี มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันคือ 
เม่ือพนักงานมีแรงจูงใจมาก จะทุมเทใหกับการทํางานมาก อีกท้ังยังมี
ความจงรักภักดีตอธนาคารมากดวย  
 เม่ือพิจารณาในความสัมพันธประเด็นยอย เรียงลําดับจากมาก
ไปนอย พบวา ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการความสําเร็จมี
ความสัมพันธกับความจงรักภักดีของพนักงานในระดับสูง (r=0.698), 
ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการความผูกพันมีความสัมพันธกับความ
จงรักภักดีของพนักงานในระดับสูง (r=0.740) และปจจัยแรงจูงใจดาน
ความตองการอํานาจมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีของพนักงานใน
ระดับสูง (r=0.775) อาจกลาวไดวา ปจจัยแรงจูงใจเปนส่ิงที่ตอบสนอง
ความตองการใหกับพนักงานพึงพอใจที่จะทํางานกับองคกร ถา
พนักงานไมมีแรงจูงใจในการทํางาน ผลงานที่ออกมาจะไมสามารถ
ตอบสนองความสําเร็จของบริษัทได  
 
9) ขอเสนอแนะ 
 9.1) องคกรควรใหความสําคัญกับการสรางแรงจูงใจเพื่อให
พนักงานเกิดความจงรักภักดีที่สูงข้ึน เน่ืองจากผลการวิจัยเกี่ยวกับ
ระดับความสัมพันธของแรงจูงใจมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีสูง
มาก แตองคกรควรจะตองพิจารณาเพิ่มเติมเพื่อสรางแรงจูงใจในเรื่อง
ของการปรับคาตอบแทนและสวัสดิการใหมีความเปนธรรมมากข้ึน 
อาจจะพิจารณาจากการประเมินผลการทํางานแตละปของพนักงาน แต
ตองมีการกําหนดเกณฑการประเมินอยางชัดเจนและเปนธรรมตอ
พนักงาน ทั้งยังใหความสําคัญเพ่ิมเติมในเร่ืองของการพิจารณาให
โอกาสพนักงานที่มีความสามารถไดเลื่อนตําแหนงในหนาที่การงานที่
สูงข้ึน จะสงผลใหระดับความจงรักภักดีของพนักงานในดานความรูสึก
พนักงานจะมีความรูสึกวามีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานมากข้ึน 
 9.2) องคกรควรจัดกิจกรรมเพื่อสงเสริมใหพนักงานเกิด
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากข้ึน โดยจัดกิจกรรมแบบแยกตามเพศ, 
ระดับการศึกษา, รายไดของพนักงาน และระยะเวลาปฏิบัติงานกับ
องคกรของพนักงาน เพราะพนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันจะ
สงผลตอความจงรักภักดีของพนักงานแตกตางกัน 
 
10) กิตติกรรมประกาศ 
 ขอขอบคุณบริษัทกรณีศึกษาและพนักงานท่ีใหความรวมมือใน
การตอบแบบสอบถามสําหรับการวิจัยคร้ังน้ี และขอขอบคุณอาจารยที่

ปรึกษาท่ีกรุณาใหคําแนะนําตางๆ ที่เปนประโยชน จนทําใหงานวิจัยน้ี
เสร็จลุลวงไปไดดวยดี 
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