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บทที่ 1
บทนํา

ความเปนมา และความสําคัญของปญหา
การกาวเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community-AEC)

ของประเทศไทยในป 2558 นับเปนความทาทายเปนอยางย่ิง การตองแขงขันกับกิจการจาก
ประเทศเพื่อนบานในภูมิภาคอีก 9 ประเทศ เปนโจทยที่เผชิญหนาองคกรธุรกิจที่ยากจะปฏิเสธ
ได “ความพรอม” ของกิจการเทานั้นที่จะนํามาซึ่งความอยูรอดและความสามารถในการหยิบฉวย
โอกาสจากตลาดที่มีขนาดประชากรกวา 600 ลานคน การเตรียมความพรอมโดยมุงเนนในการ
พัฒนาบุคลากรภายในใหมีความรูความเขาใจเก่ียวกับ AEC และทักษะการสื่อสารภาษาอังกฤษ
รวมถึงภาษาอ่ืนที่ใชในอาเซียน ทั้งยังเปนการสรางกลไกการบริหารที่มีประสิทธิภาพในการ
ดําเนินงานหรือโครงการตางๆ ในอาเซียน โดยการปรับโครงสรางองคกรและบุคคลภายใน ประเทศ
เพื่อรองรับการดําเนินงาน สรางความเขมแข็งใหแกสํานักงานสงเสริมการคาระหวางประเทศใน
ภูมิภาคอาเซียน โดยเฉพาะดานบุคลากร

การบริหารในโลกปจจุบันโดยเฉพาะในโลกเศรษฐกิจสมัยใหมการดําเนินงานทาง
ธุรกิจมีการแขงขันที่รุนแรงเพิ่มมากขึ้น เนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในยุคโลกาภิวัตน
สารสนเทศที่มีนวัตกรรมใหมๆ การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคมของโลกโดยเฉพาะ
แนวคิดและเศรษฐกิจโลกแบบทุนนิยม เสรีนิยม และบริโภคนิยมของตะวันตกที่เขามามีอิทธิพล
ตอแนวคิดและแนวทางการบริหารจัดการภายในประเทศและในชุมชนของไทยโดยใหความสําคัญ
กับวัตถุเงินตรา กําไร ความรวดเร็ว การตอสูแขงขัน ผลประโยชนสูงสุด สงผลใหประเทศไทยตอง
เผชิญกับการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว แตในความเปนจริง ประเทศไทยยังไมมีความพรอมที่จะรับมือ
ตอการเปลี่ยนแปลงในหลายๆ ดาน ไมวาจะเปนดานเศรษฐกิจ สังคม หรือสิ่งแวดลอม การเมือง
ซึ่งเห็นไดจากปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้น (วรรณา สิริสมพร. 2551 : 1)

ความพรอมดานทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญไมย่ิงหยอนไปกวาความพรอมทาง
ดานอ่ืนๆ เพราะในที่สุดแลวทรัพยากรมนุษยจะเปนพลังขับเคลื่อนงานทุกดานขององคกรให
สามารถแขงขันกับคูแขงได การเตรียมคนใหพรอม ใหมีศักยภาพเพียงพอที่จะรองรับงานใน
ตลาดที่ขยายใหญขึ้น หลากหลายมากขึ้น จึงเปนภารกิจที่กิจการไทยไมอาจปฏิเสธได

สิ่งหนึ่งที่ถูกพูดถึงหลังจากการเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนในป 2558 ก็คือเรื่อง
ของการยายถ่ินฐานของแรงงาน ตามทฤษฎีการคาระหวางประเทศจะมีหลักวิธีคิดที่วา ประเทศ
จะสงออกสินคาที่ตนมีความไดเปรียบโดยเปรียบเทียบ (Competitive Advantage) มากกวา
ประเทศอ่ืนๆ และจะมีสินคาสงออกที่เนนการใชปจจัยที่มีอยูมากในประเทศนั้นๆ เปนสําคัญ ซึ่ง
สินคานั้นคือ “แรงงาน” แตแรงงานในประเทศไทยมีอยูไมจํากัดจริงหรือไมในยุคที่มีการเคลื่อนยาย
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แรงงานเสรีกําลังเริ่มขยายอิทธิพลเหนือภูมิภาคอาเซียน และแรงงานคือปจจัยการผลิตที่สําคัญ
ที่สุด (พิเชฐ ย่ิงเกียรติคุณ. 2556 : 29)

การสรางใหพนักงานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เปนสิ่งที่จําเปนในสังคมปจจุบันที่
เริ่มจะมีการแขงขันเพื่อดึงแรงงานที่มีคุณภาพ การที่พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและมี
ความจงรักภักดีตอองคกรนั้น จะสงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
พนักงานในหนวยงาน การบริหารงานดานทรัพยากรมนุษยจึงใหความสําคัญทางดานพฤติกรรม
ศาสตรมากขึ้น การใหความสนใจและสรางเจตคติสวนบุคคลที่ดีตอการทํางาน จะกอใหเกิด
แรงจูงใจใหพนักงานปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ กระตือรือรน และมีขวัญกําลังใจในการทํางาน
เพื่อใหองคกรสามารถดําเนินการไปไดตามวัตถุประสงคและเปาหมาย นอกจากนี้ความจงรัก
ภักดีตอองคกรก็มีผลตอความสําเร็จของงาน คือ บุคลากรที่มีความจงรักภักดีตอองคกร จะไม
ลาออกจากหนวยงาน มีความรับผิดชอบตองานที่ไดรับมอบหมาย มีความพยายามและต้ังใจที่
จะพัฒนากระบวนการเพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ ในทางกลับกันถาพนักงานไมมีความ
จงรักภักดีตอองคกร กลาวคือ ทํางานเพียงเพื่อแลกกับคาตอบแทนเทานั้น โดยไมมีความต้ังใจ
หรือไมใชความพยายามในการทํางาน เพิกเฉยตองานที่นอกเหนือจากหนาที่ที่ตนเองตอง
รับผิดชอบ ซึ่งทําใหประสิทธิภาพขององคกรลดลง ดังนั้น การสรางแรงจูงใจเพื่อใหพนักงานมี
ความจงรักภักดีตอองคกร ใหพนักงานมีความรูสึกมีสวนรวมในการทํางานมากย่ิงขึ้น

สถานการณในปจจุบันเก่ียวกับปญหาดานการจัดการทรัพยากรมนุษย พบวา
พนักงานจะทํางานอยูในองคกรไมนาน ไมต้ังใจที่จะทํางานกับองคกร เม่ือหางานใหมที่ดีกวา
และไดรับคาตอบแทนที่สูงกวาก็จะปฏิเสธการทํางานกับองคกรตอ โดยไมสนใจวาขณะนั้น
องคกรกําลังตองการกําลังคนที่มีความสามารถหรือไม ตลอดจนการสรางแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ความจงรักภักดีตอองคกรและการมีความสุขในการทํางานใหพนักงานปฏิบัติงานกับ
องคกรไดนานที่สุด

ตามทัศนคติของ (ภารดี อนันตนาวี. 2539 : 4) ไดกลาวไววา แรงจูงใจเปนเครื่องมือ
วัดความสําเร็จในชีวิตของมนุษยเพราะสิ่งที่แตกตางกันระหวางผูที่ประสบผลสําเร็จกับคนที่
ลมเหลวก็คือ แรงจูงใจในความสําเร็จนั่นเอง สอดคลองกับ (ประหยัด ทองมาก. 2530 : 14) ที่ได
กลาวไววา บุคคลที่มีแรงจูงใจสูงจะมีความต้ังใจในการทํางานดีกวา อดทนตอความลมเหลวสูง
กวาผูที่มีแรงจูงใจตํ่า ดังนั้น บุคคลที่มีแรงจูงใจจะเปนบุคคลที่ไมปฏิเสธปญหาที่ เกิดขึ้นกับ
ตัวเองแตจะมุงม่ันแกปญหา มีความอุตสาหะพากเพียรไมยอมแพตออุปสรรคที่เกิดขึ้น

ดลกมล เอนจินทะ (2548 : 1) ไดกลาวไววา การสรางแรงจูงใจที่ดีอันกอใหเกิดความ
พึงพอใจตอองคกรในหมูพนักงานถือวาเปนวิธีการที่สําคัญอยางหนึ่งที่สามารถรักษาพนักงานที่
มีศักยภาพไวกับองคกรไดนาน หากองคกรไมใสใจแลวจะเปนผลใหพนักงานขาดความภักดีและ
พรอมที่จะไปรวมงานกับองคกรอ่ืนไดอยางงายดาย ดังนั้นการที่จะทําใหพนักงานเกิดความรัก
และความภักดีนั้นจําเปนตองสรางแรงจูงใจใหกับพนักงานโดยการทําสภาพแวดลอมใหเหมาะสม
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กับการทํางาน โดยเปดโอกาสใหพนักงานไดใชความรูและความสามารถในการปฏิบัติงานอยาง
เต็มที่ ทั้งยังใหการตอบสนองความตองการพื้นฐาน นั้นคือ คาตอบแทนที่ดี , ความม่ันคงใน
หนาที่การงาน, การมีสวนรวมในองคกร, การมีชื่อเสียงและประสบความสําเร็จในหนาที่การงาน
ซึ่งหากบุคคลไดรับการตอบสนองตามความตองการดังกลาว ก็จะสงผลใหเกิดความอยาก
รวมงานกับองคกรตอไป ตรงกันขามหากองคกรไมใหความสําคัญกับแรงจูงใจดังกลาวผลที่
ตามมาคือ บุคคลเกิดความเบื่อหนายและสิ้นหวัง หมดกําลังใจในการทํางาน และขาดความพึง
พอใจตอองคกรของตนซึ่งอาจเปนผลรายที่สงผลตอการทํางานและทําใหการดําเนินงานใน
องคกรลมเหลวได

จากการศึกษา ผูวิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทีมีความ
สัมพันธกับความจงรักภักดีของพนักงานในบริษัทA เพื่อใหผูบริหารของบริษัทไดรับรูปจจัยที่
แทจริงในการสรางแรงจูงใจใหกับพนักงาน และเพื่อหานโยบายในการจูงใจพนักงานใหอยูกับ
องคกร และสามารถพัฒนาการทํางานของพนักงานใหมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น มีกําลังใจในการ
ทํางาน และเกิดพฤติกรรมที่ดี มีความรูสึกจงรักภักดีตอองคกร ซึ่งนํามาสูความสําเร็จตาม
เปาหมายขององคกรตอไป

วัตถุประสงคของงานวิจัย
1. เพื่อศึกษาระดับปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานความตองการความสําเร็จ

ดานความตองการความผูกพัน และดานความตองการอํานาจ
2. เพื่อศึกษาระดับความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงาน ดานพฤติกรรมที่แสดง

ออกดานความรูสึก และดานการรับรู
3. เพื่อเปรียบเทียบลักษณะประชากรศาสตรที่แตกตางกันมีผลตอความจงรักภักดีตอ

องคกรของพนักงาน
4. เพื่อหาความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความจงรักภักดี

ตอองคกรของพนักงาน

สมมติฐานของงานวิจัย
1. พนักงานบริษัทที่มีปจจัยสวนบุคคล (เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับรายได และ

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน) ที่แตกตางกัน มีความจงรักภักดีที่ แตกตางกัน
2. ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกร
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ขอบเขตของการวิจัย
การวิจัยนี้มีขอบเขตการศึกษาดังนี้ คือ
1. ขอบเขตดานประชากร

การศึกษาปจจัยที่สงผลตอความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานในบริษัท A โดย
ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานในบริษัทA

2. ขอบเขตดานเนื้อหา
การศึกษาวิจัยในครั้งนี้มุงศึกษาถึงแรงจูงใจที่สงผลตอความจงรักภักดีตอองคกร

ของพนักงานในบริษัท A โดยจําแนกปจจัยที่เก่ียวของกับแรงจูงใจไวเปน 3 ดาน ประกอบไป
ดวย ความตองการความสําเร็จ, ความตองการความผูกพัน, ความตองการอํานาจ

3. ขอบเขตดานตัวแปร
ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ประกอบไปดวย
- ลักษณะทางประชากรศาสตร ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับ

รายได และระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร
- แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย ความตองการความสําเร็จ, ความ

ตองการความผูกพัน, ความตองการอํานาจ
ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ประกอบดวย ความจงรักภักดีตอองคกรของ

พนักงาน ประกอบไปดวย ดานพฤติกรรมที่แสดงออก, ดานความรูสึก, ดานการรับรู

กรอบแนวคิดการวิจัย
จากการกําหนดตัวแปรที่ใชในการวิจัย ซึ่งประกอบดวยกลุมตัวแปรอิสระจํานวน 2 กลุม

คือ ลักษณะสวนบุคคล, แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และตัวแปรตาม 1 กลุม คือ ความจงรักภักดี
ตอองคกรของพนักงาน โดยอธิบายตามกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้
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รูปที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจยั

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ
1. ทําใหทราบถึงปจจัยแรงจูงใจที่มีความสัมพันธกับความจงรักภักดีของพนักงาน
2. เพื่อนําผลการวิจัยมาวางแผนใหสอดคลองกับความตองการที่แทจริงของพนักงาน
3. เพื่อนําผลการวิจัยมาปรับใชใหสอดคลองกับนโยบายการบริหารขององคกร
4. สามารถนําผลการวิจัยไปดําเนินการปรับปรุง เพื่อลดอัตราการการลาออกของพนักงาน

ที่มีฝมือและแกไขปญหา Turnover Rate

นิยามศัพทเฉพาะ
1. ความจงรักภักดีตอองคกร หมายถึง ความรูสึกและการแสดงออกของพนักงานที่

มีความเคารพ เชื่อม่ัน และซื่อสัตย ตอองคกร โดยไมคิดจะเปลี่ยนงานไปยังองคกรอ่ืน ประกอบ
ไปดวย 3 ดาน ดังนี้

1.1 ดานพฤติกรรมที่แสดงออก หมายถึง การกระทําที่พนักงานแสดงออกถึงความ
จงรักภักดีตอองคกร

1.2 ดานความรูสึก หมายถึง การแสดงออกทางดานอารมณตอองคกร
1.3 ดานการรับรู หมายถึง ความเขาใจหรือความรูสึกของพนักงานที่มีตอองคกร
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2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง สิ่งที่ดึงดูดใจใหพนักงานรักองคกรและ
ทํางานตามหนาที่ใหประสบความสําเร็จ

3. ปจจัยจูงใจ หมายถึง องคประกอบที่ทําใหเกิดการสรางแรงจูงใจในทางบวก ซึ่งจะ
เปนผลใหคนชอบและรักงาน เปนตัวสรางความพึงพอใจใหบุคคลในองคกรปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพย่ิงขึ้น

4. ความสําเร็จในงาน หมายถึง ความคิดหรือความรูสึกของพนักงานที่มุงม่ันตอ
การปฏิบัติงานในปจจุบันใหแลวเสร็จอยางไมบกพรอง

5. การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง ความคิดหรือความรูสึกของพนักงานที่มี
ตองานที่ปฏิบัติอยู วางานที่ปฏิบัตินั้นเปนที่ยอมรับและไดรับคําชมเชยจากหัวหนางาน

6. ความรับผิดชอบ หมายถึง ความคิดหรือความรูสึกของพนักงานที่มีตอการทํางาน
ดวยความเต็มใจและพรอมที่จะรับคําติ คําชม ที่เกิดขึ้นจากการทํางานในความรับผิดชอบนั้น

7. ความกาวหนา หมายถึง การที่พนักงานไดรับความยุติธรรมในการสงเสริมความ
กาวหนาในหนาที่การงาน

8. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา หมายถึง ความสัมพันธทั้งที่เปนเรื่องงานและ
เรื่องสวนตัวที่จะสงผลกระทบตอความสําเร็จของงาน

9. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน หมายถึง ความสัมพันธระหวางพนักงานที่ทํางาน
อยูในองคกรทั้งเรื่องของการทํางานและในดานสวนตัว

10. ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความสัมพันธที่เกิดขึ้นระหวางบุคคลและองคกร
ในเรื่องของความคิดเห็นและทัศนคติที่ดีที่พนักงานมีตอองคกร โดยแสดงออกมาในรูปของความ
ภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งขององคกร ความภาคภูมิใจที่ไดรับการยอมรับจากองคกร มีความเต็ม
ใจทุมเทเพื่อองคกร จนนําไปสูความปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคกร

11. ความรูสึกภูมิใจที่เปนสวนหน่ึงขององคกร หมายถึง การที่พนักงานแสดงออก
ถึงความต้ังใจที่จะทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร

12. ความเต็มใจที่จะทุมเทใหกับองคกร หมายถึง การแสดงออกถึงความพยายาม
อยางเต็มที่ และเต็มใจทั้งแรงกาย แรงใจ สติปญญา ความสามารถในการทํางาน เพื่อตอบสนอง
เปาหมายขององคกร

13. ลักษณะทางประชากรศาสตร หมายถึง ลักษณะสวนบุคคลขององคกร ไดแก
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับรายได และระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร

14. พนักงาน หมายถึง บุคคลที่ทํางานอยูในบริษัทกรณีศึกษา ที่ไดรับการบรรจุ
แตงต้ังเปนพนักงานประจํา



บทที่  2
เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ

การวิจัยครั้งนี้ เปนการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธกับความจงรัก
ภักดีของพนักงาน กรณีศึกษาบริษัท A ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎีจากหนังสือและงานวิจัยที่
เก่ียวของ โดยมีแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวของสามารถนํามาสรุปได ดังนี้

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงในการปฏิบัติงาน
2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความจงรักภักดี
3. แนวคิดทฤษฎีประชากรศาสตร
4. งานวิจัยที่เก่ียวของ

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงในการปฏิบัติงาน
นักวิชาการหลายทานไดทําการศึกษาเรื่องแรงจูงใจ และใหความหมายและความคิดเห็น

ไวหลากหลายทัศนะ จึงจะขอกลาวถึงความหมายที่เก่ียวของกับการศึกษาครั้งนี้ ดังตอไปนี้
สุชา จันทรเอม (2535 : 101-102) ไดอธิบายไววา การจูงใจ โดยทั่วๆ ไป หมายถึง
1. สภาวะที่อินทรียถูกกระตุนใหแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง เพื่อบรรลุสู

จุดมุงหมายปลายทาง (Goal) ที่ต้ังไว
2. พฤติกรรมที่สนองความตองการของมนุษยและเปนพฤติกรรมที่นําไปสูจุดหมาย

ปลายทาง
3. พฤติกรรมที่ถูกกระตุนโดยแรงขับ (Drive) ของแตละบุคคล มีแนวมุงไปสูจุดหมาย

ปลายทางไดอยางใดอยางหนึ่ง และรางกายอาจจะสมประสงคในความปรารถนาอันเกิดจากแรง
ขับนั้นๆ ได

ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ (2545 : 166-167) ไดใหความหมายไววา การจูงใจ หมายถึง
อิทธิพลภายในบุคคลซึ่งเก่ียวของกับระดับการกําหนดทิศทางและการใชความพยายามในการ
ทํางานอยางตอเนื่อง หรือเปนสภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุนใหแสดงพฤติกรมเพื่อไปสูจุดหมาย
ปลายทางตามที่ตนตองการ การจูงใจจึงเปนการที่บุคคลไดรับการกระตุนใหแสดงพฤติกรรมใน
การกระทํากิจกรรมตางๆ อยางมีพลัง มีคุณคา มีทิศทางที่ชัดเจนซึ่งแสดงออกถึงความต้ังใจ
เต็มใจ ความพยายาม หรือพลังภายในตนเอง รวมทั้งการเพิ่มพูนความสามารถที่จะทุมเทในการ
ทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายตามความตองการและสรางความพึงพอใจสูงสุด

เติมศักดิ์ คทวณิช (2546 : 149) ไดอธิบายไววา การจูงใจ (Motivation) หมายถึง
กระบวนการของการใชปจจัยทั้งหลายที่จะทําใหบุคคลเกิดความตองการเพื่อสรางแรงขับและ
แรงจูงใจไปกระตุนรางการใหแสดงพฤติกรรมตามจุดมุงหมายที่ไดวางไว โดยปจจัยดังกลาวนั้น
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อาจจะเปนสิ่งเราภายนอกกับสิ่งเราภายในหรือทั้งสองประการก็ได ดังแสดงแผนผังกระบวนการ
ของการจูงใจในรูปที่ 2 ตอไปนี้

รูปที่ 2 แผนผังแสดงกระบวนของการจูงใจ

จากภาพสามารถอธิบายไดวา สิ่งเราภายนอกหรือสิ่งเราภายในจะทําใหบุคคลเกิด
ความตองการ และความตองการดังกลาวจะสรางแรงขับและแรงจูงใจ เพื่อทําหนาที่กระตุน
รางกายใหเกิดพฤติกรรมในการมุงไปสูเปาหมาย และเห็นไดวากระบวนการของการจูงใจนั้น
คอนขางจะมีความซับซอน ดังนั้นในการจะทําความเขาใจเรื่องการจูงใจใหเขาใจอยางชัดเจนได
นั้นจําเปนตองทราบคําจํากัดความของคําบางคําที่เก่ียวของกับกระบวนการจูงใจดังตอไปนี้

สิ่งเรา หมายถึง ทุกสิ่งทุกอยางที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคล ถือวาเปนจุดเริ่มตน
ของการเกิดกระบวนการจูงใจ แบงออกเปน 2 ประเภท

1. สิ่งเราภายนอก ไดแก ทุกสิ่งทุกอยางที่อยูรอบตัว ไมวาจะเปนภาพ รส กลิ่น เสียง
แสง สี รวมไปถึงสถานการณตางๆ ทั้งหลาย

2. สิ่งเราภายใน ไดแก สภาวะการทํางานของระบบตางๆ ภายในรางกาย เชน ระบบ
ยอยอาหาร ระบบขับถาย ระบบไหลเวียนเลือด ซึ่งผลการทํางานของระบบตางๆ บางครั้งทํา
หนาที่เปนสิ่งเราไดดวย

ความตองการ นักจิตวิทยาถือวาความตองการเปนปจจัยสําคัญในการสรางแรงขับ
และแรงจูงใจขึ้นในตัวบุคคล กลาวคือ เม่ือใดบุคคลมีความตองการเกิดขึ้นก็เนื่องมาจากรางกาย
อยูในสภาวะของการแสวงหาบางอยางที่ขาดหายหรือสูญเสียไป จนทําใหเกิดแรงกระตุนรางกาย
ใหเกิดพฤติกรรมอยางหนึ่งอยางใดขึ้นมา เพื่อตอบสนองสภาวะของรางกายที่ขาดความสมดุล
นั้นใหกลับสูสภาวะปกติ โดยทั่วไปแลวความตองการของมนุษยแบงได 2 ประเภท คือ ความ
ตองการทางรางกาย และความตองการทางจิตใจ

แรงขับและแรงจูงใจ หมายถึง พลังหรือแรงพื้นฐานที่เกิดขึ้นภายในตัวบุคคล เม่ือ
บุคคลเกิดความตองการอยางหนึ่งอยางใดขึ้นมา โดยแรงดังกลาวนี้จะทําหนาที่กระตุนหรือ
รบกวนใหรางกายเกิดพฤติกรรมที่นําไปสูจุดหมายปลายทาง เม่ือถึงจุดหมายปลายทางแลวแรง
ขับและแรงจูงใจจะเริ่มลดลงและหมดไป

ส่ิงเราภายนอก

ส่ิงเราภายใน
ความตองการ แรงขับ

แรงจูงใจ กระตุนรางกาย พฤติกรรม เปาหมาย
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สิ่งลอใจหรือเครื่องลอใจ หมายถึง สิ่งเราภายนอกที่มีอิทธิพลในการทําใหบุคคลเกิด
ความตองการจนกอใหเกิดแรงจูงใจที่จะกระตุนรางกายใหแสดงพฤติกรรมไปสูเปาหมาย ดังนั้น
สิ่งลอใจคือทุกสิ่งทุกอยางที่อยูรอบๆตัวบุคคลนั้น ทั้งที่เปนนามธรรม เชน คํายกยอง ชมเชย
ชื่อเสียง เกียรติยศ สวนที่เปนรูปธรรมไดแก ทรัพยสินเงินทอง สิ่งของ ตําแหนง ของขวัญ
รางวัล ยศถาบรรดาศักดิ์ เปนตน

เปาหมาย หมายถึง จุดหมายปลายทางสุดทายของกระบวนการจูงใจ เปนขั้นตอนของ
การสิ้นสุดการแสดงพฤติกรรม ทั้งนี้เนื่องจากเม่ือใดก็ตามที่บุคคลสามารถแสดงพฤติกรรมให
บรรลุเปาหมายไดแลว แรงขับและแรงจูงใจที่ทําหนาที่กระตุนหรือรบกวนรางกายก็จะลดลงหรือ
หมดไป ทําใหความตองการนั้นหมดตามไปดวย

จากความหมายของแรงจูงใจที่กลาวมาขางตน สามารถสรุปไดวา แรงจูงใจของบุคคล
เกิดจากสิ่งเราที่กระตุนใหเกิดความตองการและการแสดงออกทางดานพฤติกรรม โดยจงใจ
กระทําเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคบางอยาง และมีอิทธิพลตอคุณภาพของงาน ผลงานจะออกมาดี
หรือไมดีนั้นขึ้นอยูกับการจูงใจในการทํางานขององคกร

ทฤษฎีการจูงใจของ David McClelland
การที่บุคคลเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากหรือนอยนั้น อาจขึ้นอยูกับปจจัยหลาย

ประการดวยกัน ดังนั้น เราจึงจําเปนที่จะตองศึกษาและใหความสําคัญกับแนวคิดและทฤษฎีที่
กอใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งไดมีนักวิชาการหลายทานไดทําการศึกษาและใหแนวคิด
ไวจํานวนมาก โดยมีทฤษฎี ดังนี้

ทฤษฎีการจูงใจ คือ การจูงใจของบุคคลที่กระทําการเพื่อใหไดมาซึ่งความตองการ
ความสําเร็จมิไดหวังรางวัลตอบแทนจากการกระทําของเขา ซึ่งความตองการความสําเร็จนี้ในแง
ของการทํางาน หมายถึง การไดทํางานใหดีที่สุดและทําใหสําเร็จตามที่ต้ังใจไว เม่ือตนทําอะไร
สําเร็จไดก็จะเปนแรงกระตุนใหทํางานอ่ืนสําเร็จตอไป หากพนักงานขององคกรใดมีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์สูงก็จะเจริญรุงเรืองและเติบโตเร็ว

ตามทัศนะของ (ประยุทธ อิศดุล. 2552 : 8) ไดเสนอทฤษฎีความตองการ 3 อยาง
(Three-Need Theory) อธิบายความตองการอยู 3 อยาง ที่เปนตัวกระตุนการทํางาน คือ

1. ความตองการความสําเร็จในการทํางาน (Need for Achievement) ทําใหเกิดพลัง
ขับเคลื่อนใหเกิดความมุงม่ัน ทุมเทการทํางานอยางเต็มที่ มีมาตรฐานคุณภาพสูง สามารถแกไข
ปญหาตางๆ ไดดี พนักงานมีความตองการความสําเร็จในงานที่ทําสูง จะมุงม่ันทํางานใหสําเร็จ
เพื่อความตองการของเขาดวย มิใชเพียงเพื่อหวังผลตอบแทนจากผลสําเร็จของงาน ดังนั้น จึง
พอใจทํางานที่มีความรับผิดชอบคนเดียว สวนงานที่ยาก งานที่ทาทายจะเปนผูที่มีความสามารถ
เฉพาะตัว จึงอาจไมสามารถเปนผูบริหารที่ดีได เพราะผูบริหารจําเปนตองทํางานรวมกับคนอ่ืน
รับฟงความคิดเห็นของคนอ่ืน ใหคนอ่ืนมีสวนรวมและตองมีมนุษยสัมพันธสูง
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2. ความตองการความผูกพัน (Need for Affiliation) ตองการเพื่อนและมนุษยสัมพันธ
บุคคลที่ตองการมีมิตรไมตรีสูง จึงชอบทํางานเก่ียวของกับความสัมพันธระหวางบุคคล

3. ความตองการอํานาจ (Need for Power) ความตองการอํานาจที่มีอิทธิพลหรือควบคุม
พฤติกรรมของผูอ่ืน จูงใจใหผูอ่ืนมีพฤติกรรมตามที่ตนตองการ ความตองการอํานาจยังแบงเปน
ความตองการอํานาจสวนตัว (Personal Power) เพื่อสนองกิเลสหรือสรางอิทธิพลสวนตัวและ
ความตองการมีอํานาจในสังคม (Social Power) ซึ่งเปนสิ่งที่ดีและจําเปนสําหรับผูบริหารเพื่อจะ
สามารถควบคุมจูงใจผูอ่ืน และตองการใหสังคมรูจัก ยอมรับ และชื่นชม

สุภาวดี บุญแกว (2555 : 22) กลาวไววา จากความตองการทั้งสามดานดังกลาว มี
ความเห็นวา ความตองการดานความสําเร็จมีความสําคัญมากที่สุด สําหรับความสําเร็จทางดานเศรษฐกิจ
ของประเทศ ความตองการดานความสําเร็จจะเก่ียวพันกับความมีน้ําใจของผูประกอบการที่จะ
ยอมรับความเสี่ยงภัยบางอยางและทําการพัฒนาทรัพยากรทางดานเศรษฐกิจของประเทศ คนที่
มีเศรษฐกิจขนาดเล็กเปนตัวอยางของกลุมคนผูมีคะแนนสูงสําหรับความตองการทางดาน
ความสําเร็จ บุคคลที่มีความตองการบรรลุความสําเร็จมีลักษณะดังตอไปนี้

1. กําหนดเปาหมายระดับคอนขางยากใหกับตัวเองแตเปนเปาหมายที่บรรลุได
2. ชอบแกไขปญหามากกวาจะปลอยใหลมเหลว และสนใจทําใหงานบรรลุตาม

เปาหมายมากกวาสนใจผลงานและรางวัลผลตอบแทนที่ไดรับ
3. ชอบสถานการณที่ตนไดรับทราบผลการทํางานของตนอยางถูกตองสมํ่าเสมอ

ความตองการดานความสําเร็จเปนลักษณะหนึ่งของความตองการมีฐานะเดนของมาสโลวและ
การไดมาซึ่งความรูสึกที่เก่ียวกับความสําเร็จของงานจะเปนตัวจูงใจอยางหนึ่งของเฮอรซเบิรก
โดยขอเท็จจริงแลวเฮอรซเบิรกเชื่อวา ความสําเร็จจะเปนตัวจูงใจที่สําคัญที่สุด

สรุปทฤษฎีความตองการบรรลุความสําเร็จของแมคเคิลแลนด ถึงแมวาระบุความ
ตองการไว 3 ประการ แตจะใหความสนใจความตองการประสบความสําเร็จไวเปนสําคัญเพราะมี
ความเชื่อวาคุณลักษณะดานความสําเร็จอาจจะสรางใหเกิดขึ้นกับงานได ผูที่มีความตองการสูง
ดานสัมฤทธิ์ผลจะปฏิบัติงานไดดี แมจะมีหรือไมมีสิ่งจูงใจที่เปนเงินก็ตาม ถึงแมความตองการ
ความสําเร็จในดานการบริหารแลว ตองมีความตองการอํานาจสูง

เดวิท แมคเคิลแลนด (เติมศักดิ์ คทวณิช. 2546; อางอิงจาก David McClelland.
1962) กลาววา คนที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงคือบุคคลที่มีความทะเยอทะยานสูงและไมไดทํางาน
เพื่อหวังเงินสินจางรางวัลเหมือนกับคนที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ตํ่า ดังนั้นสิ่งที่ทําใหผูที่มีแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์สูงตองการคือความภาคภูมิใจจากการที่ตนสามารถบรรลุผลสําเร็จตามที่ต้ังเปาไว
ดอลลารด มิลเลอร (Dollard Miller. 1950) พบวา บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงนั้นมักจะมา
จากครอบครัวที่ใชวิธีการอบรมเลี้ยงดูแบบประชาธิปไตยที่ใหเด็กรูจักทําอะไรดวยตัวเอง พึ่งพา
ตนเองและมีอิสระทางความคิด สําหรับพฤติกรรมที่แสดงใหเห็นถึงบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
มีดังนี้
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1. ชอบทํางานที่ยากและทาทายสลับซับซอนไดเปนเวลานานๆ
2. ชอบการแขงขันและตองการชัยชนะ
3. มีความทะเยอทะยานสูง
4. ตองการพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา
5. มีเปาหมายที่เดนชัดแนนอน
6. เปนตัวของตัวเอง ไมชอบการเลียนแบบ
7. มีการวางแผนในการทํางานลวงหนา
8. มีระดับความคาดหวังสูง
9. มีความอดทนและมานะบากบั่นที่จะเอาชนะอุปสรรคและปญหาตางๆ
10. ชอบทําอะไรดวยตัวเอง
เทพพนม เมืองแมน; และสวิง สุวรรณ (2529 : 57-61) กลาววา องคประกอบพื้นฐาน

ที่มีสวนในการจูงใจใหคนเกิดอยากทํางาน ไดแก
1. งานที่มีลักษณะทาทายความสามารถในการจูงใจใหคนปฏิบัติงานใหเต็มความ

สามารถของเขา ผูบริหารควรใหงานที่มีลักษณะทาทายความสามารถเทาที่จะทําไดแตตอง
คํานึงถึงเสมอวา งานที่มีลักษณะทาทายตอบุคคลคนหนึ่งอาจจะไมทาทายความสามารถของอีก
บุคคลหนึ่งได และเนื่องจากคนเรามีความแตกตางกัน ดังนั้น ผูบริหารควรจะตองพิจารณาถึง
ความสามารถ ความถนัด ทักษะ และการศึกษาในการที่ปฏิบัติงานตามที่มอบหมายใหทําดวย

2. การมีสวนรวมในการวางแผน ผูปฏิบัติงานถูกสรางใหมีแรงจูงใจสูง ถาหากพวก
เขาถูกขอรองใหชวยวางแผนและกําหนดสภาวะแวดลอมในการปฏิบัติงานของตัวพวกเขาเอง
การใหมีสวนรวมในการกําหนดแผนงานมากขึ้นก็เปนแรงจูงใจในการทํางานมากขึ้นเทานั้นดวย

3. การใหการยกยองและสถานภาพ คนเราทุกคนตองการไดรับการยอมรับจากเพื่อน
พองและจากผูบังคับบัญชาเหมือนกันหมดทุกคน ซึ่งเปนแรงจูงใจในการทํางานของแตละคน

4. การใหความรับผิดชอบมากขึ้นและการใหอํานาจบารมีมากขึ้น มีคนเปนจํานวน
มากที่ทํางานภายในองคกรใดองคกรหนึ่งตองมีความรับผิดชอบ มีอํานาจบารมีมากขึ้นจากการ
เปนผูบังคับบัญชา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเนื่องจากมีความคาดหวังวาจะไดรับสิ่งเหลานี้
จากการทํางาน

5. ความม่ันคงและความปลอดภัย ระดับความตองการของบุคคลในเรื่องของความ
ม่ันคงปลอดภัยจะเปนสิ่งสําคัญกวาสิ่งอ่ืนใดทั้งหมด ซึ่งบุคคลประเภทนี้จะมีความอดกลั้นตอ
ความไมยุติธรรมได เนื่องจากตองการที่จะมีงานทํา หรือเพียงกลัววาจะเสียโอกาสที่ไดเงินตอบ
แทน คือ บําเหน็จ บํานาญ ตอนออกจากงานนั่นเอง

6. ความเปนอิสระในการทํางาน คนเราทุกคนมีความปรารถนาจะมีอิสระในการ
กระทําบางอยางไดดวยตัวของเขาทุกคน ความตองการที่จะเปนนายของตนเองในการปฏิบัติ
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งาน ในคนบางคนเปนความปรารถนาที่รุนแรงมาก การบอกทุกอยางวาควรทํางานอยางไร จะ
เปนการทําใหแรงจูงใจตํ่าลงและทําใหเกิดความพอใจไมพอใจในงานที่ทําได

7. โอกาสดานการพัฒนาทางทักษะสวนบุคคล คนสวนมากตองการหรือชอบที่จะมี
การพัฒนาทางดานทักษะ ความสามารถทางดานวิชาชีพและประสบการณ ดังนั้น เครื่องมือของ
การจูงใจที่ดีที่สุดคือ การใหคําม่ันสัญญาและดําเนินงานตามสัญญานั้นๆ

8. โอกาสในการกาวหนาความปรารถนาที่จะมีความกาวหนานั้นแตกตางกันในแตละ
คน บางคนอาจตกใจสะดุงกลัวในการที่หนวยงานใหโอกาสในการกาวหนาไวมาก ซึ่งสําหรับ
พวกเขา แลวความปรารถนาที่จะมีความม่ันคงในงานอิทธิพลแรงกวาความปรารถนาที่จะมี
ความกาวหนาไวแตไมม่ันคง

9. เงินและรางวัลที่เก่ียวกับเงิน สําหรับบางคนเงินเปนสิ่งที่มีอิทธิพลจูงใจสูงมากแต
ในบางสถานการณ เงินและรางวัลที่เก่ียวกับเงินก็จะไมเปนสิ่งกระตุนที่มีประสิทธิภาพใหเกิดการ
ทํางานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้นได

10. สภาพของการทํางานที่ดี ซึ่งรวมองคประกอบทั้งดานกายภาพและทางดานจิตใจ
ของสภาพแวดลอมในงาน จะมีความสําคัญแตกตางกันไปในดานการเปนแรงจูงใจ

11. การแขงขัน เปนแรงจูงใจที่สําคัญมากอันหนึ่ง สําหรับผูบริหาร ทั้งนี้เนื่องจาก
ผูบริหารสวนมากมักจะมีลักษณะที่เหมือนๆ กัน ก็คือ ตองการความเปนเลิศ มีบริษัทหลาย
บริษัทไดยึดถือการจัดงานเลี้ยงเพื่อยกยองชมเชย เปนรางวัลใหแกผูบริหารที่ทํางานไดดีเดน
กวาผูบริหารคนอ่ืนๆ ของบริษัท

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความจงรักภักดี
1. ความหมายของความจงรักภักดี

ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ (2545 : 278) ทัศนคติดานความผูกพันกับองคการ
หรือความจงรักภักดีตอองคการ หมายถึง ระดับของความตองการที่จะมีสวนรวมในการทํางาน
ใหกับหนวยงานหรือองคการที่ตนเองเปนสมาชิกอยูอยางเต็มกําลังความสามารถและศักยภาพที่
มีอยู หรือหมายถึง ระดับที่พนักงานเขามาเก่ียวของกับเปาหมายขององคการและตองการรักษา
ความเปนสมาชิกขององคการ บุคคลผูมีความรูสึกผูกพันกับองคการสูงจะมีความรูสึกวาเขาเปน
สวนหนึ่งขององคการ งานวิจัยในอดีตแสดงใหเห็นถึงความรูสึกผูกพันกับองคการของบุคคล
สามารถเปนเครื่องชี้วัดการออกจากงานไดดีกวาการคาดคะเนโดยใชความพอใจในงาน

ตามทัศนะคติของ ปเตอร เอ็ม บรู; และดับเบิ้ลยู ริชารต สก็อต (Peter M. Blau;
and W. Reichard Scotts. 1962) กลาววา ความจงรักภักดีหมายถึงความรูสึกและการแสดง
ออกซึ่งความรูสึกเคารพตอผูบังคับบัญชา

เชสเตอร บารนารด (Cherster Barnand. 1938 : 84) ไดเห็นความสําคัญตอความ
จงรักภักดีมานานแลว โดยกลาววา ความเต็มใจของบุคคล เปนปจจัยสําคัญในองคกร ความ
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จงรักภักดี (Loyalty) ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (Solidarity) ขวัญและกําลังใจ (Esprit De
Corps) และความเขมแข็ง (Strength) เปนตน

2. ทฤษฎีที่เก่ียวของกับความจงรักภักดี
องคประกอบของความจงรักภักดีประกอบดวย 3 ดานคือ ดานพฤติกรรมที่

แสดงออก (Behavioral Aspect) ดานความรูสึก (Affective Aspect) และดานการรับรู (Cognitive
Aspect)

เครื่องชี้วัดความจงรักภักดีจําแนกเปนดานไดดังนี้ ฮอย เวย เค และรีย ริชารด
(Hoy Wayne K.; and Rees, Richard. 1974 : 274-275)

ดานพฤติกรรมที่แสดงออก
- ความไมอยากยายไปจากหัวหนา
- ความตองการที่จะยายตามหัวหนา เม่ือหัวหนายายไปที่อ่ืน

ดานความรูสึก
- ความรักที่จะทํางานกับหัวหนา
- ความพึงพอใจในหัวหนา

ดานการรับรูโดยไมสงสัยผูนําของตน
- ความเชื่อม่ันและไววางใจในหัวหนา
- ความเชื่อถือในหัวหนาแมคนอ่ืนจะมีปฏิกิริยาตอการตัดสินใจของหัวหนา
- ความรูสึกวาหัวหนายินดีรับผิดชอบแทนเม่ือตัวเองบกพรอง
- ความรูสึกโดยตรงวามีความจงรักภักดีตอหัวหนา

จากขอมูลขางตนสรุปไดวา ความจงรักภักดีมีความสําคัญตอองคกรและมีความ
สัมพันธตอผลผลิตของคนงาน โดยผูบังคับบัญชาที่ไดรับความจงรักภักดีจากผูใตบังคับบัญชา
จะสามารถบริหารจัดการงานอยางมีประสิทธิภาพไดซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ ปเตอร เอ็ม บรู;
และดับเบิ้ลยู ริชารต สก็อต (Peter M. Blau; and W. Reichard Scotts. 1962 : 165) ชี้ใหเห็น
วาผลผลิตของคนงานมีสวนสัมพันธเปนอยางมากตอความจงรักภักดีจากผูใตบังคับบัญชา มี
ความสะดวกในการสั่งการและงายพอที่จะกระตุนใหลูกนองทํางานมากขึ้น
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แนวคิดทฤษฎีประชากรศาสตร
คนที่มีลักษณะทางประชากรศาสตรที่แตกตางกันจะมีพฤติกรรมสําคัญอยางหนึ่งของ

มนุษย ดังนั้นนักวิชาการสื่อสารบางกลุมจึงเชื่อวา พฤติกรรมการสื่อสารของบุคคลที่มีลักษณะ
ทางประชากรศาสตรแตกตางกัน จึงนาจะแตกตางกันดวย เนื่องจากบุคคลที่อยูในแตละกลุม
ประชากรยอมจะมีกิจกรรมและการดําเนินชีวิต ตลอดจนการมีเวลาวางตางกัน (ปรมะ สตะเวทิน.
2538 : 112-118) กลาววาการวิเคราะหผูรับสารเปนการรวบรวมขอมูลเก่ียวกับผูรับสาร เพื่อวางแผน
ในการสื่อสารกับผูรับสารซึ่งวิธีการที่ดีที่สุดในการวิเคราะหผูรับสารที่ประกอบไปดวยคนจํานวน
มาก ในกรณีของการสื่อสารกลุมใหญและการสื่อสารมวลชนนั้นก็คือการจําแนกผูรับสารออกเปน
กลุมๆ ตามลักษณะทางประชากรศาสตรนั้น ไดแก

1. อายุ จากการวิจัยทางจิตวิทยา พบวา คนเราเม่ือมีอายุมากเพิ่มมากขึ้น โอกาสที่
จะเปลี่ยนใจหรือถูกชักจูงใจจะนอยลง นอกจากนั้นอายุยังเปนปจจัยที่ทําใหคนมีความแตกตาง
กันในเรื่องความคิด และพฤติกรรมโดยทั่วไปแลวคนที่มีอายุนอยมักจะมีความคิดเสรีนิยม ยึดถือ
อุดมการณและมองโลกในแงดีมากกวา คนที่มีอายุมาก สาเหตุที่แตกตางกัน เนื่องมาจากคนที่มี
วัยตางกันกันมีประสบการณชีวิตแตกตางกัน คนที่มีอายุมากมักจะใชสื่อเพื่อแสวงหาขาวสาร
มากกวาเพื่อความบันเทิง ในการฟงวิทยุ เชน คนที่มีอายุมากมักจะฟงรายการวิทยุไมคอยฟง
ดนตรีสมัยใหม

2. เพศ การวิจัยทางจิตวิทยาไดแสดงใหเห็นวา ผูหญิงกับผูชายมีความแตกตางกัน
อยางมากในเรื่องความคิด คานิยม และทัศนคติ ทั้งนี้เพราะวัฒนธรรมและสังคมกําหนดบทบาท
และกิจกรรมของคนสองเพศไวตางกัน ผูหญิงมักจะเปนคนที่มีจิตใจออนไหวมักถูกชักจูงใจได
งายกวาผูชาย ผูชายใหเหตุผล และจดจําไดมากกวาผูหญิง ผูชายมีความสามารถในการคาด
คะเน ความสัมพันธระหวางบุคคลไดมากกวาผูหญิง และผูหญิงมักจะโทษตัวเองเม่ือมีความ
ผิดพลาดเกิดขึ้น ในขณะที่ผูชายมักจะโทษคนอ่ืนหรืออุปสรรคอ่ืนๆ แตไมโทษตัวเอง

3. สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ หมายถึง อาชีพ รายได เชื้อชาติ และชาติพันธ
ตลอดจนภูมิหลังของครอบครัว การวิจัยทางนิเทศศาสตรชี้ใหเห็นวา สถานะทางสังคมและ
เศรษฐกิจของผูรับสารมีอิทธิพลอยางมากตอปฏิกิริยาของผูรับสารที่มีตอผูสงสาร และสถานะ
ทางสังคมและเศรษฐกิจทําใหคนมีวัฒนธรรมตางกัน มีประสบการณตางกัน มีทัศนคติ คานิยม
เปาหมายที่ตางกัน คนที่มีพื้นฐานทางครอบครัวยอมมองโลกโดยมีแนวความคิด อุดมการณ มี
คานิยมตอสิ่งตางๆ แตกตางกัน รายได นอกจากครอบครัว และอาชีพแลว รายได ตลอดจนเชื้อ
ชาติก็มีบทบาทสําคัญตอผูรับสารดวย รายไดของคนยอมเปนเครื่องกําหนดความตองการของ
คน ตลอดจนสามารถกําหนดความคิดของคนเก่ียวกับสิ่งตางๆ และพฤติกรรมตางๆ และคนตาง
เชื้อชาติกันยอมมีวัฒนธรรมยอยแตละเชื้อชาติที่คอยกํากับคานิยม ทัศนคติ ความคิด พฤติกรรม
ของคนในเชื้อชาติแตกตางกัน
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4. การศึกษา คนที่ไดรับการศึกษาในระดับที่ตางกันในยุคสมัยที่ตางกัน ในระบบ
การศึกษาที่ตางกันในสาขาวิชาที่ตางกัน ยอมมีความรูสึกนึกคิด อุดมการณ และความตองการที่
แตกตางกันไป คนที่มีการศึกษาสูงหรือความรูดี จะไดเปรียบอยางมาก เพราะคนเหลานี้มี
ความรูกวางขวางหลายเรื่อง มีความเขาใจสารไดดี แตมักเปนคนไมคอยเชื่ออะไรงายๆ โดย
ทั่วไปคนที่มีการศึกษาสูงมักจะใชสื่อมวลชนมากกวาคนที่มีการศึกษาตํ่ามักจะใชสื่อประเภทวิทยุ
โทรทัศน และภาพยนตร แตหากมีเวลาจํากัดก็มักจะแสวงหาขาวสารจากสื่อสิ่งพิมพมากกวาสื่อ
ประเภทอ่ืน

5. ระดับตําแหนง ระดับตําแหนงของบุคคลในองคการ ซึ่งมีความแตกตางกันของแต
ละบุคคลอาจทําใหเกิดความแตกตางกันในการสื่อสาร บุคคลที่มีตําแหนงภายในองคการสูงมี
แนวโนมที่จะไดรับ ขาวสารที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานมากวาบุคคลที่มีตําแหนงภายใน
องคการตํ่า ดังนั้นบุคคลที่มีตําแหนงภายในองคการตํ่า จึงมักเปนบุคคลที่ขาดขาวสารอยูเสมอ
และตําแหนงงานเปนการบงบอกรายละเอียดของอํานาจหนาที่ของแตละตําแหนงรวมทั้งระบุถึง
วัตถุประสงคในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายในแตละหนาที่ดวย (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และ
คณะ. 2545 : 241)

6. อายุงาน เม่ือบุคคลประกอบอาชีพในองคการหนึ่งเปนระยะเวลานานๆ บุคคลนั้น
จะเกิดความผูกพันกับหนวยงาน และยอมรับสภาพความเปนอยู กฎเกณฑระเบียบแบบแผนที่
ใชปฏิบัติอยู ซึ่งตางจากบุคคลทํางานเปนระยะเวลาสั้นกวา ที่มักจะไมมีความรูสึกผูกพันกับ
หนายงาน ตลอดจนไมยอมรับสภาพ และกฎเกณฑตางๆ ภายในองคการ และอายุงานหรือ
ประสบการณ ประสบการณในอดีตเปนบทบาทที่สําคัญในการตัดสินใจผูบริหารที่มีประสบการณ
โดยทั่วไปเชื่อถือวาสิ่งตางๆ จะสามารถบรรลุผลสําเร็จ และขอผิดพลาดซึ่งเกิดขึ้นถือวาเปน
ขอแนะนําในอนาคต ทัศนคตินี้เชื่อวาประสบการณที่มากขึ้นของผูบริหารทําใหเขามีความ
สามารถมากขึ้น

ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ (2545 : 285) เม่ือพนักงานไดรับการพัฒนาความ
สามารถและมีประสบการณในงานมากขึ้นแตความสามารถของพนักงานในการตีความสารที่
ไดรับในแงมุมของพนักงานหนวยงานอ่ืนๆ กลับลดลงเนื่องจากพนักงานจะยึดติดกับความนึก
คิดที่เกิดขึ้นจากการทํางานในหนวยงาน ซึ่งจะเปนตัวกีดขวางการทําความเขาใจของพนักงาน
ในหนวยงานอ่ืน สภาพการณเชนนี้ไดเกิดขึ้น และกระจายไปทั่วทุกหนวยงานที่ปฏิบัติงาน
แตกตางกัน และทั่วทุกระดับสายงานการบังคับบัญชา (นิชดา เตรียมชัยศรี. 2542 : 16)

งานวิจัยที่เกี่ยวของ
ชนิดาภร ลิปโรจนพงศ (2554 : 45) ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการทํางาน

ของพนักงานบริษัทกรณีศึกษาแหงหนึ่ง ผลการวิจัยพบวา พนักงานมีแรงจูงใจและต้ังใจทํางาน
จนสุดความสามารถและชวยเพิ่มสมรรถภาพของงานได แตมีสิ่งหนึ่งที่ไมตอบสนองพนักงาน
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คือ ความกาวหนาของพนักงาน กลาวคือ บริษัทไมเนนการพัฒนาบุคลากรในองคกรเพื่อเพิ่มพูน
ความรูใหกับพนักงานและไมเนนการเลื่อนตําแหนงใหกับพนักงานที่มีความสามารถ อาจทําให
พนักงานไมมีแรงจูงใจในการทํางานหรือการพัฒนาตนเองใหมีความรูความสามารถมากขึ้น

กรองกาญจน ทองสุข (2554 : 99) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สงผลตอ
ความจงรักภักดีของบุคลากรในวิทยาลัยการอาชีพรอยเอ็ด ผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่มีผลทําให
ความจงรักภักดีของบุคลากรแตกตางกัน ไดแก ปจจัยแรงจูงใจในการทํางานดานความตองการ
ความสําเร็จ แรงจูงใจในการทํางานดานความตองการความผูกพัน และแรงจูงใจในการทํางาน
ดานความตองการอํานาจ สวนปจจัยสวนบุคคลทั้งหมดไมมีผลทําใหความจงรักภักดีตอองคกร
แตกตางกัน

จิตตสินี สัมผัสสุข (2553 : 69) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
เจาหนาที่กลุมวิจัยและพัฒนา สถาบันวิจัยทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย โดย
ใชแบบสอบถามในการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง จํานวน 118 คน ผลการวิจัยพบวา กลุม
ตัวอยางมีระดับความคิดเห็นโดยรวมตอปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้ง 7 ดานอยู
ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาแตละดานพบวา ดานความสัมพันธของบุคลากรในองคกร ดาน
การบังคับบัญชา และดานทักษะ/ความชํานาญ/ประสบการณการทํางาน อยูในระดับมาก
รองลงมาคือ ดานนโยบายและการบริหารขององคกร ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดาน
คาตอบแทน และดานความม่ันคงในงาน อยูในระดับปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา
ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพครอบครัว การศึกษา ไมมีผลตอแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน

ธนัชพร กบิลฤทธิวัฒน (2557 : 115-117) ศึกษาแรงจูงใจที่มีความสัมพันธกับความ
จงรักภักดีตอองคกรของพนักงานไทยในบริษัทขามชาติญ่ีปุนในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล ผลการวิจัยพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงอายุระหวาง 20-29 ป
การศึกษาระดับปริญญาตรี สภานภาพโสด มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกรตํ่ากวา 1 ป
และมีรายได 10,001-25,000 บาท พนักงานสวนใหญมีแรงจูงใจดานผลตอบแทนอยูในระดับ
ปานกลาง โดยแรงจูงใจดานผลตอบแทนที่เปนตัวงานอยูในระดับมาก สวนแรงจูงใจดาน
ผลตอบแทนที่เปนสภาพแวดลอมในงาน รางวัล และเงินเดือน อยูเพียงแคในระดับปานกลาง
ตามลําดับ พนักงานสวนใหญมีความจงรักภักดีตอองคกรในระดับปานกลาง โดยมีความภักดีตอ
องคกรในทุกดาน ระดับปานกลาง ไดแก ดานความรูสึก ดานการรับรู และดานพฤติกรรมที่
แสดงออก ตามลําดับ

วันทนา ทาตาล (2549 : 99) ศึกษาเรื่องปจจัยจูงใจที่มีผลตอการทํางานของพนักงาน
ในสวนสํานักงานของบริษัทญ่ีปุนในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ ผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่มีผล
ตอการทํางานของพนักงานไดแก ปจจัยสุขอนามัย คือ ดานนโยบายขององคกร ดานลักษณะ
การบังคับบัญชา ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ, ปจจัยที่กระตุนการทํางานคือ ดานความสําเร็จ
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ดานการยกยอง ดานลักษณะงานที่ทํา ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนา และดานความ
เจริญเติบโต ในดานปจจัยสุขอนามัย ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญโดยรวมในระดับมาก
แตมีความพึงพอใจโดยรวมตอปจจัยเหลานั้นในระดับปานกลาง โดยพิจารณาในแตละดานพบวา
ดานสภาพการทํางาน ดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน และดานความม่ันคง ผูตอบ
แบบสอบถามใหความสําคัญในระดับมากและมีความพึงพอใจในระดับมากเชนเดียวกัน สวน
ดานสถานภาพ ผูตอบแบบสอบถาม ใหความสําคัญและมีความพึงพอในระดับเดียวกันคือระดับ
ปานกลาง สวนปจจัยดานนโยบายขององคกร ดานลักษณะของการบังคับบัญชา และดาน
คาตอบแทนและสวัสดิการ ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญในระดับมาก แตมีความพึงพอใจ
ตอปจจัยเหลานี้ในระดับปานกลาง

ดลกมล เอนจินทะ (2548) ศึกษาเรื่องทัศนคติดานแรงจูงใจของพนักงานธนาคาร City
Bank แผนกลูกคาสัมพันธที่มีตอความพึงพอใจโดยรวมและความจงรักภักดีตอธนาคาร
ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจโดยรวมของพนักงานธนาคาร City Bank แผนกลูกคาสัมพันธมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางกับความจงรักภักดีตอธนาคาร อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01

วรพงษ เยาหะรี (2552) ศึกษาเรื่องทัศนคติของพนักงานที่มีผลตอความจงรักภักดี
ของบริษัท ที.เค.เอส.เทคโนโลยี จํากัด (มหาชน) โดยทําการศึกษาทั้งหมด 3 ดาน ไดแก ดาน
พฤติกรรมที่แสดงออก ดานความรูสึก และดานการรับรู ผลการวิจัยพบวา

เพศ อายุ อัตราเงินเดือน ระดับการศึกษา และตําแหนงงานที่แตกตางกัน มีผลตอ
พฤติกรรมที่แสดงออกถึงความจงรักภักดีตอองคกรที่แตกตางกันและดานความรูสึกที่แตกตาง
กัน ในดานของอายุ สถานภาพ ตําแหนงงานในปจจุบัน และอายุงานที่แตกตางกันมีผลตอความ
จงรักภักดีตอองคกรในดานการรับรูแตกตางกัน



บทที่  3
วิธีดําเนินการวิจัย

การศึกษาเรื่องปจจัยแรงจูงใจที่มีความสัมพันธกับความจงรักภักดีของพนักงานบริษัท
A ผูศึกษาไดดําเนินการศึกษาดังนี้

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง
2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย
3. การเก็บรวบรวมขอมูล
4. การจัดทําขอมูลและการวิเคราะหผล
5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล

ประชากรและกลุมตัวอยาง
ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานทั้งหมดในบริษัทกรณีศึกษาจํานวน 200 คน

สวนกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานในบริษัทกรณีศึกษาจํานวน 133 คน ซึ่งไดจาก
การคํานวณตัวอยางในตารางสถิติของ Yamane (1967) โดยกําหนดความผิดพลาดไดไมเกิน
รอยละ 5 โดยมีระดับนัยสําคัญ 0.05 ไดขนาดกลุมตัวอยางที่ใชเปนตัวแทนของประชากรที่
สามารถเชื่อถือไดจํานวน 133 ตัวอยาง

การคํานวณหากลุมตัวอยาง

n = 2Ne1
N


n = 205.02001
200


n = 133 คน

N = จํานวนประชากร
e = ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง
n = จํานวนตัวอยางที่ตองการศึกษา
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เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย
ผูศึกษาใชเครื่องมือในการศึกษาครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaires) กับพนักงาน

ในบริษัทกรณีศึกษา โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้
แบบสอบถาม ซึ่งผูศึกษาไดสรางขึ้นและปรับใชจากแบบสอบถามที่มีอยูแลวโดยดําเนินการ

ดังนี้
1. ศึกษา คนควาเอกสาร ตํารา และงานวิจัยตางๆ ที่เก่ียวของกับเรื่องแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานและความจงรักภักดีตอองคกร
2. นําขอมูลที่ไดจากขอ1 มากําหนดเปนกรอบแนวคิด ตามลักษณะตัวแปรที่จะศึกษา

และนําปจจัยที่เก่ียวของมาสรางแบบสอบถาม
3. สรางแบบสอบถามที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ซึ่งแบงออกเปน 3 สวน ดังนี้

สวนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบ
ไปดวยคําถามเก่ียวกับ เพศ, อายุ, ระดับการศึกษา, ระดับรายได และระยะเวลาการปฏิบัติงาน
กับองคกร ซึ่งมีลักษณะคําถามเปนแบบเลือกตอบ (Multiple Choice)

สวนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีลักษณะเปน
แบบสอบถามปลายปด(Close-Ended Response Question) ตามแนวคิดของ Likert’s Scale
โดยแบงระดับการวัดเปน 5 ระดับ คือ มากที่สุด, มาก, ปานกลาง, นอย, นอยทีสุด โดยกําหนด
คาคะแนนดังตอไปนี้

5 หมายถึง ระดับความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในองคกร มากที่สุด
4 หมายถึง ระดับความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในองคกร มาก
3 หมายถึง ระดับความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในองคกร ปานกลาง
2 หมายถึง ระดับความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในองคกร นอย
1 หมายถึง ระดับความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในองคกร นอยที่สุด

สวนที่ 3 แบบสอบถามที่เก่ียวกับความจงรักภักดีตอองคกร ซึ่งมีลักษณะเปนแบบสอบถาม
ปลายปด (Close-Ended Response Question) ตามแนวคิดของ Likert’s Scale โดยแบงระดับ
การวัดเปน 5 ระดับ คือ มากที่สุด, มาก, ปานกลาง, นอย, นอยทีสุด โดยกําหนดคาคะแนน
ดังตอไปนี้

5 หมายถึง ระดับความคิดเห็นตอความจงรักภักดีตอองคกร มากที่สุด
4 หมายถึง ระดับความคิดเห็นตอความจงรักภักดีตอองคกร มาก
3 หมายถึง ระดับความคิดเห็นตอความจงรักภักดีตอองคกร ปานกลาง
2 หมายถึง ระดับความคิดเห็นตอความจงรักภักดีตอองคกร นอย
1 หมายถึง ระดับความคิดเห็นตอความจงรักภักดีตอองคกร นอยที่สุด
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4. ทําการทดสอบคาความเที่ยงตรง (Validity) นําแบบสอบถามที่ไดจากการศึกษา
เอกสารงานวิจัยที่เก่ียวของมาใหอาจารยที่ปรึกษาพิจารณา ตรวจสอบความเหมาะสมของ
เนื้อหา ความถูกตองตามองคประกอบที่ตองการศึกษาและความเหมาะสมของภาษา

5. นําแบบสอบถามที่ผานคําแนะนําจากอาจารยที่ปรึกษา ไปทดสอบคาความ
นาเชื่อถือ (Reliabillity) จํานวน 30 ชุด เพื่อใหไดแบบสอบถามที่สมบูรณ โดยวิธีการหาคา
สัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) ซึ่งแบบสอบถามทั้งฉบับมี
คาความเชื่อม่ันเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเทากับ 0.868 และคาความเชื่อม่ันเก่ียวกับ
ความจงรักภักดีตอองคกรเทากับ 0.909 ซึ่งมีคาความเชื่อม่ันมากกวา 0.7 ถือวา แบบสอบถาม
นี้สามารถนําไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อการศึกษาครั้งนี้ได

การเก็บรวบรวมขอมูล
ประเภทและแหลงที่มาของขอมูล (Source of Data) การวิจัยในครั้งนี้เปนการศึกษา

ถึง “ปจจัยแรงจูงใจที่สงผลตอความจงรักภักดีของพนักงานบริษัท A” ขอมูลที่ใชในการวิจัยนี้ ได
แบงตามแหลงที่มา 2 ประเภท ดังนี้

1. แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดมาจากการศึกษาคนควา รวบรวม
ขอมูลจากเอกสารตางๆ ที่เก่ียวของ เชน เอกสาร บทความ วิทยานิพนธ รายงานการวิจัย
แนวคิดทฤษฎีตางๆ จากผูที่ไดรับการศึกษาเรื่องนี้ไวกอนแลว โดยมุงเนนศึกษาขอมูลที่มา หลัก
วิชาการ บทความ เพื่อใชประกอบอางอิงการวิจัย และ มีในกรอบที่วางไวในเบื้องตน

2. แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดมาโดยการใชแบบสอบถาม เปนเครื่องมือ
ในการเก็บรวบรวมขอมูล ซึ่งเปนการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามไปแจกจาย
และขอความรวมมือใหชวยตอบแบบสอบถามดังกลาวจากประชากรกลุมตัวอยาง จํานวน 150 คน
โดยใหกลุมตัวอยางตอบแบบสอบถามดวยตนเอง

การจัดทําขอมูลและการวิเคราะหผล
หลังจากการรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดเรียบรอยแลว ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามมา

ดําเนินการตามรายละเอียด ดังนี้
1. การตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูวิจัยตรวจสอบดูความสมบูรณของการตอบ

แบบสอบถาม
2. การลงรหัส (Coding) เปนการนําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบถูกตองเรียบ

รอยแลวมาลงรหัสตามที่ไดกําหนดไวตามคูมือการลงรหัส (Code Book)
3. การประมวลผลขอมูล (Processing) เปนการนําขอมูลที่ไดจากการลงรหัสมา

บันทึกในเครื่องคอมพิวเตอร ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows (Statistical Package
for the Social Sciences for Windows) ทําการคํานวณทางสถิติ
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สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล
ผูวิจัยนําขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามมาตรวจสอบความถูกตอง และไดจัดทํารหัส

(Code) และคูมือการลงรหัสของแบบสอบถามที่ไดลงรหัสกํากับไวแลว และนําไปวิเคราะหและ
ประมวลผลขอมูล โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows ซึ่งการวิเคราะหขอมูลจะใช
สถิติในการวิเคราะหขอมูลดังนี้

1. สถิติวิเคราะหเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)
1.1 เพื่อวิเคราะหและอธิบายลักษณะทางประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบ

ถามประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน และระยะเวลาปฏิบัติงานกับ
องคกร โดยวิธีหาคาแจกแจงความถ่ี (Frequency) และแสดงคารอยละ (Percentage)

1.2 เพื่อวิเคราะหและอธิบายความคิดเห็นเก่ียวกับระดับแรงจูงใจของพนักงาน
โดยใชคาเฉลี่ย (Mean= X ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation=S.D.) แลวแปล
ความหมายจากคาเฉลี่ยเปนเกณฑระดับคะแนน ดังนี้

จํานวนชั้น
ดคะแนนตํ่าสุดคะแนนสูงสุ 

5
15    =  0.80

ชวงคะแนน การแปลความหมาย
4.21 - 5.00 หมายถึง แรงจูงใจอยูในระดับสูงมาก
3.41 - 4.20 หมายถึง แรงจูงใจอยูในระดับสูง
2.61 - 3.40 หมายถึง แรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง
1.81 - 2.60 หมายถึง แรงจูงใจอยูในระดับตํ่า
1.00 - 1.80 หมายถึง แรงจูงใจอยูในระดับตํ่ามาก

1.3 เพื่อวิเคราะหและอธิบายความคิดเห็นเก่ียวกับระดับความจงรักภักดีของ
พนักงาน โดยใชคาเฉลี่ย (Mean= X ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation=S.D.)
แลวแปลความหมายจากคาเฉลี่ยเปนเกณฑระดับคะแนน ดังนี้
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จํานวนชั้น
ดคะแนนตํ่าสุดคะแนนสูงสุ 

5
15    =  0.80

ชวงคะแนน การแปลความหมาย
4.21 - 5.00 หมายถึง ความจงรักภักดีอยูในระดับสูงมาก
3.41 - 4.20 หมายถึง ความจงรักภักดีอยูในระดับสูง
2.61 - 3.40 หมายถึง ความจงรักภักดีอยูในระดับปานกลาง
1.81 - 2.60 หมายถึง ความจงรักภักดีอยูในระดับตํ่า
1.00 - 1.80 หมายถึง ความจงรักภักดีอยูในระดับตํ่ามาก

2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพื่อทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปร
อิสระ และตัวแปรตามในสมมติฐาน มีดังตอไปนี้

สมมติฐานที่ 1 เพื่อวิเคราะหและทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางประชากร
ศาสตรกับความจงรักภักดีตามสมมติฐานที่ 1 พนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันมีความ
จงรักภักดีตอองคกรแตกตางกัน โดยตัวแปรเชิงกลุมคือ ลักษณะประชากรศาสตรและตัวแปรเชิง
ปริมาณ คือ ความจงรักภักดี โดยใช Independent Sample t-test และการทดสอบความแตก
ตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม โดยใช การวิเคราะหความแปรปรวนทาง
เดียว (One-Way Analysis of Variance) ในกรณีที่พบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
จะทําการตรวจสอบความแตกตางเปนรายคูที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 หรือระดับความเชื่อม่ันรอยละ
95 โดยใชวิธี Least Significant Difference (LSD) เพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยกลุมตัวอยาง

สมมติฐานที่ 2 เปนการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรเชิงปริมาณสองตัวแปร
ตามสมมติฐานที่ 2 ปจจัยแรงจูงใจมีความสัมพันธกับความจงรักภักดี ในการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product-Moment Correlation Coefficient) สําหรับทดสอบ
ความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจกับความจงรักภักดี

การพิจารณาระดับความสัมพันธ พิจารณาจากคาสัมประสิทธสหสัมพันธที่คํานวณได
ดังนี้ (ศิริชัย พงษวิชัย. 2556)
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คาสัมประสิทธ์ิ ความหมาย
0.00 – 0.20 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันอยูในระดับตํ่ามาก
0.21 – 0.40 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันอยูในระดับตํ่า
0.41 – 0.60 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันอยูในระดับปานกลาง
0.61 – 0.80 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันอยูในระดับสูง
0.81 – 1.00 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันอยูในระดับสูงมาก



บทที่  4
ผลการวิเคราะหขอมูล

การเสนอรายงานผลการวิจัยเรื่อง ปจจัยแรงจูงใจที่มีความสัมพันธกับความจงรักภักดี
ของพนักงานบริษัทA ผูศึกษาไดแจกแบบสอบถามใหกับกลุมตัวอยางจํานวน 150 ชุด และไดรับ
กลับมาทั้งหมด โดยพบวามีความสมบูรณเพื่อใชในการศึกษา คิดเปนรอยละ 100 ของแบบสอบถาม
ทั้งหมด ผูศึกษาจึงไดทําการวิเคราะหขอมูลโดยวิธีการทางสถิติและทดสอบสมมติฐานการวิจัย
ตามวัตถุประสงคของการวิจัย โดยจะนําเสนอผลการทดสอบและการวิเคราะหไว 4 สวน ดังนี้

สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย
เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือนและระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับองคกรโดยใชสถิติ
แบบความถ่ี (Frequency) และรอยละ (Percentage)

สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยแรงจูงใจ ประกอบดวยความ
ตองการความสําเร็จ, ความตองการความผูกพัน และความตองการอํานาจ โดยใชคาความถ่ี
(Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard
Deviation)

สวนที่ 3 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความจงรักภักดีของพนักงาน ซึ่ง
ประกอบดวย ดานพฤติกรรมที่แสดงออก, ดานความรูสึก และดานการรับรู โดยใชคาความถ่ี
(Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard
Deviation)

สวนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐานปจจัยสวนบุคคล เพศ อายุ ระดับการศึกษา
รายไดเฉลี่ยตอเดือนและระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับองคกร ผูทําการวิจัยไดทําการวิเคราะหทาง
สถิติ ในการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวแปรตนที่เปนขอมูลเชิงกลุมแบบ 2 ตัวเลือก ตัวแปรตาม
เปนขอมูลเชิงปริมาณ ใช Independent Sample t-test ในกรณีที่เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัว
แปรตนที่เปนขอมูลเชิงกลุมมากกวา 2 ตัวเลือก ตัวแปรตามเปนขอมูลเชิงปริมาณ ใช One-Way
Analysis of Variance ในกรณีที่พบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจะทําการตรวจสอบ
ความแตกตางเปนรายคูที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 หรือระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 โดยใชวิธี
Least Significant Difference (LSD) เพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยกลุมตัวอยาง

สวนที่ 5 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจและความจงรักภักดี
วิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรเชิงปริมาณสองตัวแปรโดยใชคาสหสัมพันธอยางงาย
เพียรสัน (Pearson Correlation) ระหวางตัวแปรตนคือ ปจจัยแรงจูงใจ และตัวแปรตามคือ
ความจงรักภักดีของพนักงาน
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สัญลักษณทางสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล
เพื่อใหเกิดความเขาใจที่ตรงกันในการแปลความหมายจากผลการวิเคราะหขอมูล ใน

การเสนอผลการวิจัยจึงกําหนดความหมายของสัญลักษณดังนี้
X หมายถึง คาเฉลี่ย (Mean)
n หมายถึง ขนาดของกลุมตัวอยาง (Sample Size)
N หมายถึง ขนาดของประชากร (Population Size)
SD หมายถึง Standard Deviation
t หมายถึง คาทดสอบนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ของคาเฉลี่ย (คาสถิติt)
f หมายถึง คาทดสอบนัยสําคัญของคาเฉลี่ยมากกวา 2 กลุม (คาสถิติf)
Sig หมายถึง คาความนาจะเปนที่คํานวณได
H0 หมายถึง สมมติฐานหลัก (Null Hypothesis)
H1 หมายถึง สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis)
** หมายถึง ความมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.01
* หมายถึง ความมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05

สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม
ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ อายุ

ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือนและระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับองคกร โดยใชสถิติแบบ
ความถ่ี (Frequency) และรอยละ (Percentage)

ขอมูลทั่วไปของประชากรกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามจํานวน 400 คน สามารถ
สรุปแจกแจงขอมูลรอยละ ดังนี้

ตารางที่ 1 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามเพศ
เพศ จํานวน (คน) รอยละ

1. ชาย 63 42.00
2. หญิง 87 58.00

รวม 150 100.00

จากตารางที่ 1 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งนี้ สวนใหญเปนพนักงานเพศ
หญิง จํานวน 87 คน ซึ่งคิดเปนรอยละ 58 ของกลุมตัวอยาง และเปนเพศชายจํานวน 63 คน
คิดเปนรอยละ 42 ของกลุมตัวอยาง
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ตารางที่ 2 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามอายุของผูตอบแบบสอบถาม
อายุ จํานวน (คน) รอยละ

1. ตํ่ากวา 25 ป 32 21.30
2. 26-35 ป 102 68.00
3. 36-45 ป 15 10.00
4. 45 ปขึ้นไป 1 0.70

รวม 150 100.00

จากตารางที่ 2 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งนี้ สวนใหญมีอายุระหวาง 26-35 ป
มากที่สุด จํานวน 102 คน คิดเปนรอยละ 68.00 รองลงมามีอายุตํ่ากวา 25 ป จํานวน 32 คน
คิดเปนรอยละ 21.30 สวนกลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 36-45 ป จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ
10.00 และกลุมตัวอยางที่นอยที่สุดมีอายุมากกวา 45 ปขึ้นไป มีจํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ
0.70

ตารางที่ 3 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามระดับการศึกษาของผูตอบแบบสอบถาม
ระดับการศึกษา จํานวน (คน) รอยละ

1. ตํ่ากวาปริญญาตรี 89 59.30
2. ปริญญาตรี 58 38.70
3. ปริญญาโทหรือสูงกวา 3 2.00

รวม 150 100.00

จากตารางที่ 3 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งนี้ สวนใหญมีระดับการศึกษาตํ่า
กวาปริญญาตรีมากที่สุด จํานวน 89 คน คิดเปนรอยละ 59.30 รองลงมามีระดับการศึกษา
ปริญญาตรี จํานวน 58 คน คิดเปนรอยละ 38.70 และกลุมตัวอยางที่นอยที่สุดมีระดับการศึกษา
ปริญญาโทหรือสูงกวา มีจํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 2.00
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ตารางที่ 4 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามรายไดเฉลี่ ยตอเดือนของผูตอบ
แบบสอบถาม

รายไดเฉลี่ยตอเดือน จํานวน (คน) รอยละ
1. ตํ่ากวา 15,000 บาท 78 52.00
2. 15,001-25,000 บาท 24 18.70
3. 25,001 บาทขึ้นไป 44 29.30

รวม 150 100.00

จากตารางที่ 4 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งนี้ สวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน
ตํ่ากวา 15,000 บาท มากที่สุด จํานวน 78 คน คิดเปนรอยละ 52 รองลงมามีรายไดเฉลี่ยตอ
เดือน 25,001 บาทขึ้นไป จํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 29.30 และนอยที่สุดมีรายไดเฉลี่ยตอ
เดือน 15,001–25,000 บาท จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 18.70

ตารางที่ 5 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร
ของผูตอบแบบสอบถาม
ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร จํานวน (คน) รอยละ

1. นอยกวา 1 ป 27 18.00
2. 1 ปขึ้นไปแตไมเกิน 2 ป 47 31.30
3. 2 ปขึ้นไปแตไมเกิน 3 ป 36 24.00
4. มากกวา 3 ป 40 26.70

รวม 150 100.00

จากตารางที่ 5 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งนี้ สวนใหญมีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานกับองคกร 1 ปขึ้นไปแตไมเกิน 2 ป มากที่สุด จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 31.30
รองลงมามีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกรมากกวา 3 ป จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 26.70
รองลงมามีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร 2 ปขึ้นไปแตไมเกิน 3 ป จํานวน 36 คน คิดเปน
รอยละ 24.00 และนอยที่สุดมีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร นอยกวา 1 ป จํานวน 27 คน
คิดเปนรอยละ 18.00
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สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยแรงจูงใจ
ผลการวิเคราะหเก่ียวกับระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยแรงจูงใจโดยใช คาเฉลี่ย

(Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) แสดงไดดังนี้

ตารางที่ 6 ระดับความสําคัญของดานตางๆ ของปจจัยแรงจูงใจ
ปจจัยแรงจูงใจ X S.D. ระดับ อันดับ

1. ความตองการความสําเร็จ 3.45 0.819 สูง 2
2. ความตองการความผูกพัน 3.78 0.795 สูง 1
3. ความตองการอํานาจ 3.40 0.855 ปานกลาง 3

รวม 3.54 0.745 สูง

จากตารางที่ 6 พบวาพนักงานใหความคิดเห็นตอปจจัยแรงจูงใจในระดับสูง มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.54 โดยพิจารณาในรายละเอียดเปนรายดานพบวา พนักงานใหความสําคัญในดาน
ความตองการความผูกพันในระดับสูง ( X =3.78) รองลงมาเปนดานความตองการความสําเร็จ
( X =3.46) และดานความตองการอํานาจ ( X = 3.40)

ผลการวิเคราะหเก่ียวกับระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยแรงจูงใจโดยใชคาความถ่ี
(Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard
Deviation) จําแนกเปนรายดานแสดงรายละเอียดไดดังนี้

ดานความตองการความสําเร็จ

ตารางที่ 7 ระดับความสําคัญของปจจัยแรงจูงใจดานความตองการความสําเร็จโดยใชคาความถ่ี
คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน

ระดับความสําคัญ
ปจจัยแรงจูงใจ มาก

ที่สุด มาก
ปาน
กลาง นอย

นอย
ที่สุด

X S.D.
ความ
หมาย ลําดับ

1. การสงเสริมการ
ฝกอบรมเพื่อเพิ่ม
ทักษะการทํางาน

24
16.0%

51
34.0%

61
40.7%

11
7.3%

3
2.0% 3.55 0.917 สูง 2

2. งานที่ไดรับ
มอบหมายเหมาะสม
กับความรู สามารถ

22
14.7%

59
39.3%

59
39.3%

10
6.7%

0
0.0% 3.62 0.817 สูง 1
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ตารางที่ 7 ระดับความสําคัญของปจจัยแรงจูงใจดานความตองการความสําเร็จโดยใชคาความถ่ี
คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (ตอ)

ระดับความสําคัญ
ปจจัยแรงจูงใจ มาก

ที่สุด มาก
ปาน
กลาง นอย

นอย
ที่สุด

X S.D.
ความ
หมาย ลําดับ

3. การจาย
คาตอบแทนและ
สวัสดิการมีความเปน
ธรรม

31
20.7%

29
19.3%

54
36.0%

31
20.7%

5
3.3%

3.33 1.121
ปาน
กลาง

3

4. การประเมินผลการ
ทํางานแตละป มี
เกณฑกําหนดอยาง
ชัดเจนและเปนธรรม

31
20.7%

34
22.7%

46
30.7%

31
20.7%

8
5.3% 3.33 1.173

ปาน
กลาง 3

รวม 3.46 0.819 สูง

จากตารางที่ 7 แสดงใหเห็นระดับความสําคัญของปจจัยแรงจูงใจดานความตองการ
ความสําเร็จ จําแนกตามรายดานพบวา พนักงานใหความสําคัญกับเรื่องงานที่ไดรับมอบหมาย
เหมาะสมกับความรูความสามารถ มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.62) และใหความสําคัญกับการจาย
คาตอบแทนและสวัสดิการมีความเปนธรรม และการประเมินผลการทํางานแตละป มีเกณฑ
กําหนดอยางชัดเจนและเปนธรรม มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X = 3.33)

ดานความตองการความผูกพัน

ตารางที่ 8 ระดับความสําคัญของปจจัยแรงจูงใจดานความตองการความผูกพันโดยใชคาความถ่ี
คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน

ระดับความสําคัญ
ปจจัยแรงจูงใจ มาก

ที่สุด มาก
ปาน
กลาง นอย

นอย
ที่สุด

X S.D.
ความ
หมาย ลําดับ

1. เพื่อนรวมงานมี
ความเปนกันเองและ
ใหความชวยเหลอื
ดวยความเต็มใจ

44
29.3%

60
40.0%

36
24.0%

10
6.7%

0
0.0% 3.92 0.894 สูง 1

2. สนุกสนานกับการ
ทํางานรวมกับบุคคล
อื่น

41
27.3%

51
34.0%

52
34.7%

5
3.3%

1
0.7% 3.84 0.891 สูง 2
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ตารางที่ 8 ระดับความสําคัญของปจจัยแรงจูงใจดานความตองการความผูกพันโดยใชคาความถ่ี
คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (ตอ)

ระดับความสําคัญ
ปจจัยแรงจูงใจ มาก

ที่สุด มาก
ปาน
กลาง นอย

นอย
ที่สุด

X S.D.
ความ
หมาย ลําดับ

3. ผูบังคับบัญชาให
ความชวยเหลอืและ
เปนที่ปรึกษาดวย
ความเต็มใจ

39
26.0%

47
31.3%

38
25.3%

19
12.7%

7
4.7%

3.61 1.140 สูง 4

4. การรับฟงความ
คิดเหน็ของ
ผูบังคับบัญชาและผู
อยูใตบังคับบัญชา

30
20.0%

64
42.7%

45
30.0%

7
4.7%

4
2.7% 3.73 0.926 สูง 3

รวม 3.78 0.795 สูง

จากตารางที่ 8 แสดงใหเห็นระดับความสําคัญของปจจัยแรงจูงใจดานความตองการ
ความผูกพัน จําแนกตามรายดานพบวา พนักงานใหความสําคัญกับการที่เพื่อนรวมงานมีความ
เปนกันเองและใหความชวยเหลือดวยความเต็มใจ มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.92) และใหความ
สําคัญกับการที่ผูบังคับบัญชาใหความชวยเหลือและเปนที่ปรึกษาดวยความเต็มใจ มีคาเฉลี่ย
นอยที่สุด ( X = 3.61)

ดานความตองการอํานาจ

ตารางที่ 9 ระดับความสําคัญของปจจัยแรงจูงใจดานความตองการอํานาจโดยใชคาความถ่ี
คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน

ระดับความสําคัญ
ปจจัยแรงจูงใจ มาก

ที่สุด มาก
ปาน
กลาง นอย

นอย
ที่สุด

X S.D.
ความ
หมาย ลําดับ

1. ไดรับความ
ไววางใจจาก
ผูบังคับบัญชา

24
16.0%

50
33.3%

57
38.0%

15
10.0%

4
2.7% 3.50 0.968 สูง 2

2. ไดรับการใหอํานาจ
ในการตัดสินใจในงาน
ที่ไดรับมอบหมาย
อยางเต็มที่

25
16.7%

59
39.3%

44
29.3%

19
12.7%

3
2.0%

3.56 0.980 สูง 1
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ตารางที่ 9 ระดับความสําคัญของปจจัยแรงจูงใจดานความตองการอํานาจโดยใชคาความถ่ี
คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (ตอ)

ระดับความสําคัญ
ปจจัยแรงจูงใจ มาก

ที่สุด มาก
ปาน
กลาง นอย

นอย
ที่สุด

X S.D.
ความ
หมาย ลําดับ

3. ไดรับการ
มอบหมายใหทํางานที่
ยากและมีความสําคัญ
ตอองคกร

25
16.7%

51
34.0%

59
39.3%

13
8.7%

2
1.3%

3.56 0.916 สูง 1

4. มีโอกาสในการ
เลื่อนตําแหนงใน
หนาทีก่ารงานที่สูงขึน้

15
10.0%

27
18.0%

63
42.0%

30
20.0%

15
10.0% 2.98 1.090

ปาน
กลาง 3

รวม 3.40 0.855
ปาน
กลาง

จากตารางที่ 9 แสดงใหเห็นระดับความสําคัญของปจจัยแรงจูงใจดานความตองการ
อํานาจ จําแนกตามรายดานพบวา พนักงานใหความสําคัญกับการไดรับการใหอํานาจในการ
ตัดสินใจในงานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มที่และการไดรับการมอบหมายใหทํางานที่ยากและมี
ความสําคัญตอองคกร มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.56) และใหความสําคัญกับการที่มีโอกาสในการ
เลื่อนตําแหนงในหนาที่การงานที่สูงขึ้น มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X = 2.98)

สวนที่ 3 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีของพนักงาน
ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความจงรักภักดีของพนักงาน โดยใช คาเฉลี่ย

(Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) แสดงไดดังนี้

ตารางที่ 10 ระดับความสําคัญของดานตางๆ ของระดับความจงรักภักดี
ปจจัยแรงจูงใจ X S.D. ระดับ อันดับ

ดานพฤติกรรมที่แสดงออก 3.81 0.763 สูง 1
ดานความรูสึก 3.56 0.832 สูง 2
ดานการรบัรู 3.52 0.889 สูง 3

รวม 3.63 0.777 สูง
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จากตารางที่ 10 พบวาพนักงานใหความคิดเห็นตอความจงรักภักดีในระดับสูง มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.63 โดยพิจารณาในรายละเอียดเปนรายดานพบวา พนักงานใหความสําคัญใน
ดานพฤติกรรมที่แสดงออกในระดับสูง ( X = 3.8100) รองลงมาเปนดานความรูสึก ( X = 3.56)
และดานการรับรู ( X = 3.52)

ผลการวิเคราะหเก่ียวกับระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความจงรักภักดีโดยใชคาความถ่ี
(Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard
Deviation) จําแนกเปนรายดานแสดงรายละเอียดไดดังนี้

ดานพฤติกรรมที่แสดงออก

ตารางที่ 11 ระดับความสําคัญของความจงรักภักดีดานพฤติกรรมที่แสดงออกโดยใชคาความถ่ี
คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน

ระดับความสําคัญ
ความจงรักภักดี มาก

ที่สุด มาก
ปาน
กลาง นอย

นอย
ที่สุด

X S.D.
ความ
หมาย ลําดับ

1. ทานตั้งใจที่จะนํา
ความรู, ความสามารถ
และประสบการณ มา
พัฒนาองคกรใหดีขึน้

33
22.0%

63
42.0%

49
32.7%

4
2.7%

1
0.7%

3.82 0.828 สูง 2

2. ทานเต็มใจที่จะ
ทุมเทความสามารถ
ของทานอยางเต็มที่
เพื่อทํางานใหกับ
องคกร

36
24.0%

60
40.0%

49
32.7%

4
2.7%

1
0.7% 3.84 0.844 สูง 1

3. ทานยนิดีรักษา
ผลประโยชนของ
องคกรและชวยองคกร
ลดตนทนุ

36
24.0%

63
42.0%

38
25.3%

11
7.3%

2
1.3% 3.80 0.934 สูง 3

4. ทานนําเสนอ
องคกรในดานทีด่ี
ใหกับบุคคลภายนอก

29
19.3%

68
45.3%

45
30.0%

7
4.7%

1
0.7% 3.78 0.834 สูง 4

รวม 3.81 0.763 สูง

จากตารางที่ 11 แสดงใหเห็นระดับความสําคัญของความจงรักภักดีดานพฤติกรรมที่
แสดงออก จําแนกตามรายดานพบวา พนักงานเต็มใจที่จะทุมเทความสามารถอยางเต็มที่เพื่อ
ทํางานใหกับองคกร มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.84) และใหความสําคัญกับการนําเสนอองคกรใน
ดานที่ดีใหกับบุคคลภายนอก มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X = 3.78)
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ดานความรูสึก

ตารางที่ 12 ระดับความสําคัญของความจงรักภักดีดานความรูสึกโดยใชคาความถ่ี คารอยละ
คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน

ระดับความสําคัญ
ความจงรักภักดี มาก

ที่สุด มาก
ปาน
กลาง นอย

นอย
ที่สุด

X S.D.
ความ
หมาย

ลําดับ

1. ทานรูสึกวามีสวน
รวมในกิจกรรมและ
การดําเนินงานของ
องคกร

34
22.7%

44
29.3%

61
40.7%

10
6.7%

1
0.7% 3.67 0.924 สูง 2

2. ทานมีความภูมใิจที่
จะบอกคนทั่วไปวา
ทานเปนพนักงานของ
องคกร

39
26.0%

43
28.7%

56
37.3%

11
7.3%

1
0.7%

3.72 0.956 สูง 1

3. ทานรูสึกไมพอใจ
เมื่อมีคนทั่วไป
กลาวหาองคกรของ
ทานในทางไมดี

29
19.3%

52
34.7%

60
40.0%

7
4.7%

2
1.3% 3.66 0.889 สูง 3

4. ทานรูสึกวามีขวัญ
และกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานในองคกร

16
10.7%

42
28.0%

64
42.7%

22
14.7%

6
4.0%

3.27 0.974
ปาน
กลาง

5

5. ทานรูสึกผกูพนักับ
องคกร

27
18.0%

45
30.0%

57
38.0%

15
10.0%

6
4.0% 3.48 1.028 สูง 4

รวม 3.56 0.832 สูง

จากตารางที่ 12 แสดงใหเห็นระดับความสําคัญของความจงรักภักดีดานความรูสึก
จําแนกตามรายดานพบวา พนักงานมีความภูมิใจที่จะบอกคนทั่วไปวาทานเปนพนักงานของ
องคกร มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.72) และใหความสําคัญกับความรูสึกวามีขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานในองคกร มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X = 3.27)
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ดานการรับรู

ตารางที่ 13 ระดับความสําคัญของความจงรักภักดีดานการรับรูโดยใชคาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย
และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน

ระดับความสําคัญ
ความจงรักภักดี มาก

ที่สุด มาก
ปาน
กลาง นอย

นอย
ที่สุด

X S.D.
ความ
หมาย

ลําดับ

1. ทานเชื่อมั่นและ
ไววางใจในความ
สามารถของผูบริหาร
องคกร

31
20.7%

53
35.3%

49
32.7%

13
8.7%

4
2.7% 3.63 0.994 สูง 2

2. ทานเห็นดวยกับ
นโยบายการบริหาร
งานขององคกร

20
13.3%

52
34.7%

61
40.7%

13
8.7%

4
2.7%

3.47 0.925 สูง 3

3. ผูบังคับบัญชาชวย
แกไขปญหาเมื่อทาน
ทํางานผดิพลาด

21
14.0%

52
34.7%

41
27.3%

24
16.0%

12
8.0%

3.31 1.114
ปาน
กลาง

5

4. ผูบังคับบัญชาใสใจ
และสนใจในงานทีท่าน
ทําอยางสม่ําเสมอ

23
15.3%

49
32.7%

48
32.0%

17
11.3%

13
8.7% 3.35 1.135

ปาน
กลาง 4

5. ทานมีความ
จงรักภักดีตอองคกร

41
27.3%

62
41.3%

33
22.0%

12
8.0%

2
1.3% 3.85 0.958 สูง 1

รวม 3.52 0.889 สูง

จากตารางที่ 13 แสดงใหเห็นระดับความสําคัญของความจงรักภักดีดานการรับรู จําแนก
ตามรายดานพบวา พนักงานมีความจงรักภักดีตอองคกร มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.85) และให
ความสําคัญกับการที่ผูบังคับบัญชาชวยแกไขปญหาเม่ือทํางานผิดพลาด มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด
( X = 3.31)

สวนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน
ในการทดสอบสมมติฐานครั้งนี้ ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหทางสถิติ ในการเปรียบเทียบ

คาเฉลี่ยของตัวแปรตนที่เปนขอมูลเชิงกลุมแบบ 2 กลุม ตัวแปรตามเปนขอมูลเชิงปริมาณ ใช
Independent Sample t-test ในกรณีที่เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวแปรตนที่เปนขอมูลเชิงกลุม
มากกวา 2 กลุม ตัวแปรตามเปนขอมูลเชิงปริมาณ ใช One-Way Analysis of Variance หากพบ
ความแตกตางของตัวแปรตนที่มีผลตอตัวแปรตาม ใชวิธี LSD เพื่อทดสอบความแตกตางรายคู
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สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานบริษัทที่มีปจจัยสวนบุคคล(เพศ อายุ ระดับการศึกษา
ระดับรายได และระยะเวลาการปฏิบัติงาน) ที่แตกตางกัน มีความจงรักภักดีที่ แตกตางกัน

สมมติฐานขอที่1.1
H0 : เพศที่แตกตางกันมีความจงรักภักดีที่ ไมแตกตางกัน
H1 : เพศที่แตกตางกันมีความจงรักภักดีที่ แตกตางกัน

ตารางที่ 14 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางเพศที่มีผลตอความจงรักภักดี

ความจงรักภักดี เพศ n X S.D. t Sig.
(2-tailed)

ดานพฤติกรรมที่แสดงออก 1. ชาย
2. หญิง

63
87

4.00
3.67

0.769
0.733

2.648
2.627 0.009**

ดานความรูสึก 1. ชาย
2. หญิง

63
87

3.70
3.46

0.822
0.830

1.762
1.765 0.080

ดานการรับรู 1. ชาย
2. หญิง

63
87

3.69
3.40

0.916
0.856

1.907
1.886 0.059

รวม 1. ชาย
2. หญิง

63
87

3.79
3.51

0.776
0.760

2.224
2.217 0.028*

หมายเหตุ : ** ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01
* ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางที่ 14 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางเพศที่มีผลตอความจงรัก
ภักดีโดยรวม โดยใชสถิติ Independent Sample t-test ในการทดสอบพบวา คาSig. (2-tailed)
มีคาเทากับ 0.028 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาเพศชายกับเพศหญิงมีความ
จงรักภักดีแตกตางกัน โดยมีรายละเอียดดังนี้

การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของเพศที่มีผลตอความจงรักภักดีในดาน
พฤติกรรมที่แสดงออกโดยใชสถิติ Independent Sample t-test ในการทดสอบพบวา คา Sig.
(2-tailed) มีคาเทากับ 0.009 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาเพศชายกับเพศหญิงมี
ความจงรักภักดี ในดานพฤติกรรมที่แสดงออก แตกตางกัน

การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของเพศที่มีผลตอความจงรักภักดีในดาน
ความรูสึกโดยใชสถิติ Independent Sample t-test ในการทดสอบพบวา คา Sig. (2-tailed) มี
คาเทากับ 0.080 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาเพศชายกับเพศหญิงมี
ความจงรักภักดีในดานความรูสึก ไมแตกตางกัน
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การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของเพศที่มีผลตอความจงรักภักดีในดานการ
รับรูโดยใชสถิติ Independent Sample t-test ในการทดสอบพบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ
0.059 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาเพศชายกับเพศหญิงมีความจงรัก
ภักดีในดานความรูสึก ไมแตกตางกัน

สมมติฐานขอที่1.2
H0 : อายุที่แตกตางกันมีความจงรักภักดีที่ ไมแตกตางกัน
H1 : อายุที่แตกตางกันมีความจงรักภักดีที่ แตกตางกัน

ตารางที่ 15 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางอายุที่มีผลตอความจงรักภักดี

ความจงรักภักดี อายุ n X S.D. F Sig.
(2-tailed)

ดานพฤติกรรมที่แสดงออก 1. ต่ํากวา 25 ป
2. 26-35 ป
3. 36-45 ป
4. 45 ปขึ้นไป

32
102
15
1

3.56
3.84
4.10
4.00

0.6222
0.783
0.823
0.000

1.968 0.121

ดานความรูสึก 1. ต่ํากวา 25 ป
2. 26-35 ป
3. 36-45 ป
4. 45 ปขึ้นไป

32
102
15
1

3.31
3.60
3.79
3.60

0.838
0.851
0.621
0.000

1.413 0.241

ดานการรับรู 1. ต่ํากวา 25 ป
2. 26-35 ป
3. 36-45 ป
4. 45 ปขึ้นไป

32
102
15
1

3.24
3.61
3.59
3.00

0.907
0.893
0.762
0.000

1.554 0.203

รวม

1. ต่ํากวา 25 ป
2. 26-35 ป
3. 36-45 ป
4. 45 ปขึ้นไป

32
102
15
1

3.37
3.68
3.82
3.53

0.747
0.795
0.646
0.000

1.691 0.172

จากตารางที่ 15 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของอายุที่มีผลตอความจงรัก
ภักดีโดยรวม โดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance ในการทดสอบพบวา คา Sig. (2-tailed)
มีคาเทากับ 0.172 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวา อายุที่แตกตางกันมี
ผลตอความจงรักภักดีไมแตกตางกัน โดยมีรายละเอียดดังนี้
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การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของอายุที่มีผลตอความจงรักภักดีในดานพฤติกรรม
ที่แสดงออก โดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance ในการทดสอบพบวา คา Sig. (2-tailed)
มีคาเทากับ 0.121 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวา อายุที่แตกตางกันมี
ผลตอความจงรักภักดีในดานพฤติกรรมที่แสดงออกไมแตกตางกัน

การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของอายุที่มีผลตอความจงรักภักดีในดาน
ความรูสึก โดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance ในการทดสอบพบวา คา Sig. (2-
tailed) มีคาเทากับ 0.241 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวา อายุที่
แตกตางกันมีผลตอความจงรักภักดีในดานความรูสึก ไมแตกตางกัน

การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของอายุที่มีผลตอความจงรักภักดีในดานการ
รับรูโดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance ในการทดสอบพบวา คา Sig. (2-tailed) มีคา
เทากับ 0.203 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวา อายุที่แตกตางกันมีผล
ตอความจงรักภักดีในดานการรับรู ไมแตกตางกัน

สมมติฐานขอที่1.3
H0 : ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีความจงรักภักดีที่ ไมแตกตางกัน
H1 : ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีความจงรักภักดีที่ แตกตางกัน

ตารางที่ 16 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางระดับการศึกษาที่มีผลตอความจงรักภักดี

ความจงรักภักดี ระดับการศึกษา n X S.D. F Sig.
(2-tailed)

ดานพฤติกรรมที่แสดงออก 1. ต่ํากวาปริญญาตรี
2. ปริญญาตรี
3. ปริญญาโทหรือสูงกวา

89
58
3

3.49
4.23
5.00

0.079
0.066
0.000

27.294 0.000**

ดานความรูสึก 1. ต่ํากวาปริญญาตรี
2. ปริญญาตรี
3. ปริญญาโทหรือสูงกวา

89
58
3

3.21
4.06
4.27

0.084
0.081
0.176

25.444 0.000**

ดานการรับรู 1. ต่ํากวาปริญญาตรี
2. ปริญญาตรี
3. ปริญญาโทหรือสูงกวา

89
58
3

3.17
4.04
3.87

0.875
0.625
0.757

21.847 0.000**

รวม
1. ต่ํากวาปริญญาตรี
2. ปริญญาตรี
3. ปริญญาโทหรือสูงกวา

89
58
3

3.29
4.11
4.38

0.755
0.502
0.329

28.595 0.000**

หมายเหตุ : ** ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01
* ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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จากตารางที่ 16 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของระดับการศึกษาที่มีผล
ตอความจงรักภักดีโดยรวม โดยใชสถิติ One-way Analysis of Variance ในการทดสอบพบวา
คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวา ระดับ
การศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอความจงรักภักดีแตกตางกัน โดยมีรายละเอียดดังนี้

การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของระดับการศึกษาที่มีผลตอความจงรักภักดี
ในดานพฤติกรรมที่แสดงออก โดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance ในการทดสอบ
พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวา ระดับ
การศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอความจงรักภักดีในดานพฤติกรรมที่แสดงออกแตกตางกัน

การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของระดับการศึกษาที่มีผลตอความจงรักภักดี
ในดานความรูสึก โดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance ในการทดสอบพบวา คา Sig.
(2-tailed) มีคาเทากับ 0.000นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวา ระดับการศึกษาที่แตก
ตางกันมีผลตอความจงรักภักดีในดานความรูสึก แตกตางกัน

การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของระดับการศึกษาที่มีผลตอความจงรักภักดี
ในดานการรับรูโดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance ในการทดสอบพบวา คา Sig. (2-tailed)
มีคาเทากับ 0.000นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวา ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมี
ผลตอความจงรักภักดีในดานการรับรู แตกตางกัน

ตารางที่ 17 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของระดับการศึกษาที่มีผลตอความจงรักภักดี
ความ

จงรักภักดี ระดับการศึกษา ตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโทหรือ
สูงกวา

ต่ํากวาปริญญาตรี

ปริญญาตรี -0.74
(0.000)**

ดานพฤติกรรมที่
แสดงออก

ปริญญาโทหรือสูง
กวา

-1.51
(0.000)**

-0.77
(0.050)*

ต่ํากวาปริญญาตรี

ปริญญาตรี -0.84
(0.000)**ดานความรูสึก

ปริญญาโทหรือสูง
กวา

-1.06
(0.014)*

-0.21
(0.622)
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ตารางที่ 17 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของระดับการศึกษาที่มีผลตอความจงรักภักดี (ตอ)
ความ

จงรักภักดี ระดับการศึกษา ตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโทหรือ
สูงกวา

ต่ํากวาปริญญาตรี

ปริญญาตรี -0.87
(0.000)**ดานการรับรู

ปริญญาโทหรือสูง
กวา

-0.70
(0.134)

0.17
(0.708)

ต่ํากวาปริญญาตรี

ปริญญาตรี -0.82
(0.000)**รวม

ปริญญาโทหรือสูง
กวา

-1.09
(0.006)**

-0.27
(0.496)

หมายเหตุ : ** ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01
* ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงานที่มีการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี
และปริญญาตรี พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา
พนักงานที่มีการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี มีระดับความจงรักภักดีในภาพรวม นอยกวา
พนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ
0.82

การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงานที่มีการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี
และปริญญาโทหรือสูงกวา พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.006 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมาย
ความวา พนักงานที่มีการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี มีระดับความจงรักภักดีในภาพรวม
นอยกวา พนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาโทหรือสูงกวา ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 โดยมี
ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 1.09

การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงานที่มีการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี
และปริญญาตรี พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา
พนักงานที่มีการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี มีระดับความจงรักภักดีดานพฤติกรรมที่
แสดงออก นอยกวา พนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 โดยมี
ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.74

การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงานที่มีการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี
และปริญญาโทหรือสูงกวา พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมาย
ความวา พนักงานที่มีการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี มีระดับความจงรักภักดีดานพฤติกรรมที่
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แสดงออก นอยกวา พนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาโทหรือสูงกวา ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 1.51

การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี และ
ปริญญาโทหรือสูงกวา พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.050 หมายความวา พนักงานที่มี
การศึกษาระดับปริญญาตรี มีระดับความจงรักภักดีดานพฤติกรรมที่แสดงออก นอยกวา
พนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาโทหรือสูงกวา ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ย
เทากับ 0.77

การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงานที่มีการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี
และปริญญาตรี พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา
พนักงานที่มีการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี มีระดับความจงรักภักดีดานความรูสึก นอยกวา
พนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ
0.84

การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงานที่มีการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี
และปริญญาโทหรือสูงกวา พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.014 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมาย
ความวา พนักงานที่มีการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี มีระดับความจงรักภักดีดานความรูสึก
นอยกวา พนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาโทหรือสูงกวา ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 โดยมี
ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 1.06

การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงานที่มีการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี
และปริญญาตรี พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา
พนักงานที่มีการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี มีระดับความจงรักภักดีดานดานการรับรู นอยกวา
พนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ
0.87
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สมมติฐานขอที่1.4
H0 : รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกันมีความจงรักภักดีที่ ไมแตกตางกัน
H1 : รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกันมีความจงรักภักดีที่ แตกตางกัน

ตารางที่ 18 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่มีผลตอความจงรัก
ภักดี

ความจงรักภักดี รายไดเฉลี่ยตอเดือน n X S.D. F Sig.
(2-tailed)

ดานพฤติกรรมที่แสดงออก 1. ต่ํากวา 15,000 บาท
2. 15,001-25,000 บาท
3. 25,001 บาทขึ้นไป

78
28
44

3.46
3.93
4.36

0.764
0.480
0.524

27.651 0.000**

ดานความรูสึก 1. ต่ํากวา 15,000 บาท
2. 15,001-25,000 บาท
3. 25,001 บาทขึ้นไป

78
28
44

3.17
3.81
4.10

0.802
0.632
0.621

25.103 0.000**

ดานการรับรู 1. ต่ํากวา 15,000 บาท
2. 15,001-25,000 บาท
3. 25,001 บาทขึ้นไป

78
28
44

3.12
3.79
4.06

0.885
0.648
0.665

21.923 0.000**

รวม
1. ต่ํากวา 15,000 บาท
2. 15,001-25,000 บาท
3. 25,001 บาทขึ้นไป

78
28
44

3.25
3.84
4.17

0.769
0.508
0.526

29.124 0.000**

หมายเหตุ : ** ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01
* ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางที่ 18 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่มี
ผลตอความจงรักภักดีโดยรวม โดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance ในการทดสอบ
พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวา อายุที่
แตกตางกันมีผลตอความจงรักภักดีแตกตางกัน โดยมีรายละเอียดดังนี้

การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่มีผลตอความจงรัก
ภักดีในดานพฤติกรรมที่แสดงออก โดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance ในการทดสอบ
พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวา รายได
เฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกันมีผลตอความจงรักภักดีในดานพฤติกรรมที่แสดงออกแตกตางกัน
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การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่มีผลตอความจงรัก
ภักดีในดานความรูสึก โดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance ในการทดสอบพบวา คา
Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวา รายไดเฉลี่ยตอ
เดือนที่แตกตางกันมีผลตอความจงรักภักดีในดานความรูสึก แตกตางกัน

การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่มีผลตอความจงรัก
ภักดีในดานการรับรูโดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance ในการทดสอบพบวา คา Sig.
(2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวา รายไดเฉลี่ยตอเดือน
ที่แตกตางกันมีผลตอความจงรักภักดีในดานการรับรู แตกตางกัน

ตารางที่ 19 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่มีผลตอความจงรักภักดี
ความ

จงรักภักดี
รายไดเฉลี่ย

ตอเดือน
ตํ่ากวา 15,000

บาท
15,001-25,000

บาท
25,001 บาท

ขึ้นไป
ต่ํากวา 15,000 บาท

15,001-25,000 บาท -0.47
(0.001)**

ดานพฤติกรรม
ที่แสดงออก

25,001 บาทขึ้นไป -0.91
(0.000)**

-0.44
(0.007)**

ต่ํากวา 15,000 บาท

15,001-25,000 บาท -0.65
(0.000)**ดานความรูสึก

25,001 บาทขึ้นไป -0.92
(0.000)**

-0.28
(0.116)

ต่ํากวา 15,000 บาท

15,001-25,000 บาท -0.66
(0.000)**ดานการรับรู

25,001 บาทขึ้นไป -0.94
(0.000)**

-0.27
(0.152)

ต่ํากวา 15,000 บาท

15,001-25,000 บาท -0.59
(0.000)**รวม

25,001 บาทขึ้นไป -0.92
(0.000)**

-0.33
(0.042)*

หมายเหตุ : ** ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01
* ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน ตํ่ากวา
15,000 บาท และ 15,001-25,000 บาท พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา
0.01 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน ตํ่ากวา 15,000 บาท มีระดับความจงรัก
ภักดีในภาพรวม นอยกวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001-25,000 บาท ที่ระดับ
นัยสําคัญ 0.01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.59

การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน ตํ่ากวา
15,000 บาท และ 25,001 บาทขึ้นไป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา
0.01 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน ตํ่ากวา 15,000 บาท มีระดับความจงรัก
ภักดีในภาพรวม นอยกวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 25,001 บาทขึ้นไป ที่ระดับ
นัยสําคัญ 0.01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.92

การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001-
25,000 บาท และ 25,001 บาทขึ้นไป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.042 ซึ่งนอยกวา
0.05 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001-25,000 บาท มีระดับความจงรัก
ภักดีในภาพรวม นอยกวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 25,001 บาทขึ้นไป ที่ระดับ
นัยสําคัญ 0.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.33

การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน ตํ่ากวา
15,000 บาท และ 15,001-25,000 บาท พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา
0.01 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน ตํ่ากวา 15,000 บาท มีระดับความจงรัก
ภักดีในดานพฤติกรรมที่แสดงออก นอยกวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001-25,000 บาท
ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.47

การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน ตํ่ากวา
15,000 บาท และ 25,001 บาทขึ้นไป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา
0.01 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน ตํ่ากวา 15,000 บาท มีระดับความจงรัก
ภักดีในดานพฤติกรรมที่แสดงออก นอยกวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 25,001 บาทขึ้นไป
ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.91

การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001-
25,000 บาท และ 25,001 บาทขึ้นไป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.007 ซึ่งนอยกวา
0.01 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001-25,000 บาท มีระดับความจงรัก
ภักดีในดานพฤติกรรมที่แสดงออก นอยกวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 25,001 บาทขึ้นไป
ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.44
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การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน ตํ่ากวา
15,000 บาท และ 15,001-25,000 บาท พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา
0.01 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน ตํ่ากวา 15,000 บาท มีระดับความจงรัก
ภักดีในดานความรูสึก นอยกวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001-25,000 บาท ที่ระดับ
นัยสําคัญ 0.01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.65

การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน ตํ่ากวา
15,000 บาท และ 25,001 บาทขึ้นไป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา
0.01 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน ตํ่ากวา 15,000 บาท มีระดับความจงรัก
ภักดีในดานความรูสึก นอยกวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 25,001 บาทขึ้นไป ที่ระดับ
นัยสําคัญ 0.01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.92

การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน ตํ่ากวา
15,000 บาท และ 15,001-25,000 บาท พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา
0.01 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน ตํ่ากวา 15,000 บาท มีระดับความจงรัก
ภักดีในดานการรับรู นอยกวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001-25,000 บาท ที่ระดับ
นัยสําคัญ 0.01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.66

การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน ตํ่ากวา
15,000 บาท และ 25,001 บาทขึ้นไป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา
0.01 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน ตํ่ากวา 15,000 บาท มีระดับความจงรัก
ภักดีในดานการรับรู นอยกวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 25,001 บาทขึ้นไป ที่ระดับ
นัยสําคัญ 0.01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.94
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สมมติฐานขอที่1.5
H0 : ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกรที่แตกตางกันมีความจงรักภักดีที่ไมแตก

ตางกัน
H1 : ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกรที่แตกตางกันมีความจงรักภักดีที่แตกตางกัน

ตารางที่ 20 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกรที่มีผล
ตอความจงรักภักดี

ความจงรักภักดี ระยะเวลาการปฏิบัติ
งานกับองคกร n X S.D. F Sig.

(2-tailed)
ดานพฤติกรรมที่แสดงออก 1. นอยกวา 1 ป

2. 1 ปขึ้นไปแตไมเกิน 2 ป
3. 2 ปขึ้นไปแตไมเกิน 3 ป
4. มากกวา 3 ป

27
47
36
40

4.00
3.48
3.94
3.94

0.750
0.754
0.793
0.652

4.497 0.005**

ดานความรูสึก 1. นอยกวา 1 ป
2. 1 ปขึ้นไปแตไมเกิน 2 ป
3. 2 ปขึ้นไปแตไมเกิน 3 ป
4. มากกวา 3 ป

27
47
36
40

3.77
3.23
3.62
3.75

0.708
0.761
0.925
0.815

3.908 0.010**

ดานการรับรู 1. นอยกวา 1 ป
2. 1 ปขึ้นไปแตไมเกิน 2 ป
3. 2 ปขึ้นไปแตไมเกิน 3 ป
4. มากกวา 3 ป

27
47
36
40

3.74
3.24
3.58
3.65

0.748
0.892
1.018
0.792

2.551 0.058

รวม

1. นอยกวา 1 ป
2. 1 ปขึ้นไปแตไมเกิน 2 ป
3. 2 ปขึ้นไปแตไมเกิน 3 ป
4. มากกวา 3 ป

27
47
36
40

3.84
3.32
3.71
3.78

0.664
0.765
0.861
0.693

4.021 0.009**

หมายเหตุ : ** ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01
* ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางที่ 20 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของระยะเวลาการปฏิบัติงาน
กับองคกรที่มีผลตอความจงรักภักดีโดยรวม โดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance ใน
การทดสอบพบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.009 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุป
ไดวา ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกรที่แตกตางกันมีผลตอความจงรักภักดีที่แตกตางกัน
โดยมีรายละเอียดดังนี้
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การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกรที่มีผล
ตอความจงรักภักดีในดานพฤติกรรมที่แสดงออก โดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance
ในการทดสอบพบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.005 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)
สรุปไดวา ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกรที่แตกตางกันมีผลตอความจงรักภักดีในดานพฤติกรรม
ที่แสดงออกแตกตางกัน

การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกรที่มีผล
ตอความจงรักภักดีในดานความรูสึก โดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance ในการ
ทดสอบพบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.010 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปได
วา ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกรที่แตกตางกันมีผลตอความจงรักภักดีในดานความรูสึก
แตกตางกัน

การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกรที่มีผล
ตอความจงรักภักดีในดานการรับรูโดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance ในการทดสอบ
พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.058 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุป
ไดวา ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกรที่แตกตางกันมีผลตอความจงรักภักดีในดานการรับรู
ไมแตกตางกัน

ตารางที่ 21 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกรที่ที่มีผลตอ
ความจงรักภักดี

ความ
จงรักภักดี

ระยะเวลา
การปฏิบัติงาน

กับองคกร
นอยกวา 1 ป 1 ปขึ้นไป แต

ไมเกิน 2 ป

2 ปขึ้นไป
แตไมเกิน

3 ป

มากกวา
3 ป

นอยกวา 1 ป

1 ปขึ้นไปแตไมเกิน 2 ป 0.52
(0.004)**

2 ปขึ้นไปแตไมเกิน 3 ป 0.06
(0.768)

-0.46
(0.005)**

ดานพฤติกรรม
ที่แสดงออก

มากกวา 3 ป 0.06
(0.760)

-0.46
(0.004)**

0.00
(0.997)
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ตารางที่ 21 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกรที่ที่มีผลตอ
ความจงรักภักดี (ตอ)

ความ
จงรักภักดี

ระยะเวลา
การปฏิบัติงาน

กับองคกร
นอยกวา 1 ป 1 ปขึ้นไป แต

ไมเกิน 2 ป

2 ปขึ้นไป
แตไมเกิน

3 ป

มากกวา
3 ป

นอยกวา 1 ป

1 ปขึ้นไปแตไมเกิน 2 ป 0.54
(0.007)**

2 ปขึ้นไปแตไมเกิน 3 ป 0.15
(0.457)

-0.38
(0.034)*

ดานความรูสึก

มากกวา 3 ป 0.03
(0.900)

-0.51
(0.004)**

-0.13
(0.491)

นอยกวา 1 ป

1 ปขึ้นไปแตไมเกิน 2 ป 0.50
(0.019)*

2 ปขึ้นไปแตไมเกิน 3 ป 0.16
(0.481)

-0.35
(0.077)

ดานการรับรู

มากกวา 3 ป 0.09
(0.678)

-0.41
(0.030)*

-0.07
(0.741)

นอยกวา 1 ป

1 ปขึ้นไปแตไมเกิน 2 ป 0.52
(0.005)**

2 ปขึ้นไปแตไมเกิน 3 ป 0.12
(0.525)

-0.40
(0.019)*

รวม

มากกวา 3 ป 0.06
(0.760)

-0.46
(0.005)**

-0.06
(0.709)

หมายเหตุ : ** ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01
* ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร
นอยกวา 1 ป และ 1 ปขึ้นไปแตไมเกิน 2 ป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.005 ซึ่งนอย
กวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร นอยกวา 1 ป มีระดับ
ความจงรักภักดีในภาพรวม มากกวา พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร 1 ปขึ้นไป
แตไมเกิน 2 ปที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.52



48

การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร
1 ปขึ้นไปแตไมเกิน 2 ป และ 2 ปขึ้นไปแตไมเกิน 3 ป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.019
ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร 1 ปขึ้นไปแต
ไมเกิน 2 ป มีระดับความจงรักภักดีในภาพรวม นอยกวา พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน
กับองคกร 2 ปขึ้นไปแตไมเกิน 3 ป ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.40

การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร
1 ปขึ้นไปแตไมเกิน 2 ป และ มากกวา 3 ป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.005 ซึ่งนอย
กวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร 1 ปขึ้นไปแตไมเกิน 2
ป มีระดับความจงรักภักดีในภาพรวม นอยกวา พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร
มากกวา 3 ป ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.46

การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร
นอยกวา 1 ป และ 1 ปขึ้นไปแตไมเกิน 2 ป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.004 ซึ่งนอย
กวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร นอยกวา 1 ป มีระดับ
ความจงรักภักดีในดานพฤติกรรมที่แสดงออก มากกวา พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับ
องคกร 1 ปขึ้นไปแตไมเกิน 2 ป ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.52

การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร
1 ปขึ้นไปแตไมเกิน 2 ป และ 2 ปขึ้นไปแตไมเกิน 3 ป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.005
ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร 1 ปขึ้นไปแต
ไมเกิน 2 ป มีระดับความจงรักภักดีในดานพฤติกรรมที่แสดงออก นอยกวา พนักงานที่มี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร 2 ปขึ้นไปแตไมเกิน 3 ป ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 โดยมี
ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.46

การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร
1 ปขึ้นไปแตไมเกิน 2 ป และ มากกวา 3 ป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.004 ซึ่งนอย
กวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร 1 ปขึ้นไปแตไมเกิน 2
ป มีระดับความจงรักภักดีในดานพฤติกรรมที่แสดงออก นอยกวา พนักงานที่มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานกับองคกร มากกวา 3 ป ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.46

การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร
นอยกวา 1 ป และ 1 ปขึ้นไปแตไมเกิน 2 ป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.007 ซึ่งนอย
กวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร นอยกวา 1 ป มีระดับ
ความจงรักภักดีในดานความรูสึก มากกวา พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร 1 ป
ขึ้นไปแตไมเกิน 2 ป ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.54
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การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร
1 ปขึ้นไปแตไมเกิน 2 ป และ 2 ปขึ้นไปแตไมเกิน 3 ป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.034
ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร 1 ปขึ้นไปแต
ไมเกิน 2 ป มีระดับความจงรักภักดีในดานความรูสึก นอยกวา พนักงานที่มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานกับองคกร 2 ปขึ้นไปแตไมเกิน 3 ป ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ย
เทากับ 0.38

การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร
1 ปขึ้นไปแตไมเกิน 2 ป และ มากกวา 3 ป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.004 ซึ่งนอย
กวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร 1 ปขึ้นไปแตไมเกิน 2
ป มีระดับความจงรักภักดีในดานความรูสึก นอยกวา พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับ
องคกร มากกวา 3 ป ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.51

การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร
นอยกวา 1 ป และ 1 ปขึ้นไปแตไมเกิน 2 ป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.019 ซึ่งนอย
กวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร นอยกวา 1 ป มีระดับ
ความจงรักภักดีในดานการรับรู มากกวา พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร 1 ป
ขึ้นไปแตไมเกิน 2 ป ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.50

การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร
1 ปขึ้นไปแตไมเกิน 2 ป และ มากกวา 3 ป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.030 ซึ่งนอย
กวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร 1 ปขึ้นไปแตไมเกิน 2
ป มีระดับความจงรักภักดีในดานการรับรู นอยกวา พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับ
องคกร มากกวา 3 ป ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.41

สวนที่ 5 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจและความจงรักภักดี
การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรเชิงปริมาณสองตัวแปรโดยใชคาสหสัมพันธ

อยางงาย เพียรสัน (Pearson Correlation) ระหวางตัวแปรตนคือ ปจจัยแรงจูงใจ และตัวแปรตาม
คือ ความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงาน

สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยแรงจูงใจมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกร
H0 : ปจจัยแรงจูงใจ ไมมีความสัมพันธกับ ความจงรักภักดีตอองคกร
H1 : ปจจัยแรงจูงใจ มีความสัมพันธกับ ความจงรักภักดีตอองคกร
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ตารางที่ 22 การวิเคราะหเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจและความจงรักภักดี
ตอองคกร

ความจงรักภักดีตอองคกร r Sig. (2-tailed) ระดับ
ความสัมพนัธ

1. ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการความสําเร็จ 0.698 0.000** สูง
2. ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการความผูกพัน 0.740 0.000** สูง
3. ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการอํานาจ 0.775 0.000** สูง

รวม 0.815 0.000** สูงมาก
หมายเหตุ : ** ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01

จากตารางที่ 22 การวิเคราะหเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจกับความ
จงรักภักดีตอองคกร โดยใชสถิติ Pearson Correlation ในการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญ 0.05
พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาปจจัย
แรงจูงใจมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกรในระดับสูงมาก (r=0.815) โดยมีรายละเอียด
ดังนี้

การวิเคราะหเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจดานความตองการความ
สําเร็จกับความจงรักภักดีตอองคกร พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 นั่นคือปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาปจจัยแรงจูงใจดานความตองการความสําเร็จมีความสัมพันธกับ
ความจงรักภักดีตอองคกรในระดับสูง (r=0.715)

การวิเคราะหเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจดานความตองการความ
ผูกพันกับความจงรักภักดีตอองคกร พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 นั่นคือปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาปจจัยแรงจูงใจดานความตองการความผูกพันมีความสัมพันธกับ
ความจงรักภักดีตอองคกรในระดับสูง (r=0.781)

การวิเคราะหเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจดานความตองการ
อํานาจกับความจงรักภักดีตอองคกร พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 นั่นคือปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาปจจัยแรงจูงใจดานความตองการอํานาจมีความสัมพันธกับความ
จงรักภักดีตอองคกรในระดับสูง (r=0.792)



บทที่  5
บทสรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ

การเสนอรายงานผลการวิจัยเรื่อง ปจจัยแรงจูงใจที่สงผลตอความจงรักภักดีของ
พนักงานบริษัทกรณีศึกษา เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชวิธีการเก็บ
ขอมูลดวยแบบสอบถาม (Questionnaire) ในการวิจัยไดนําขอมูลจากกลุมตัวอยางที่เก็บรวบรวม
มาได จํานวน 150 คน มาทําการวิเคราะหขอมูลโดยวิธีการทางสถิติและทดสอบสมมติฐานการวิจัย
โดยมีวัตถุประสงคของการวิจัย ดังนี้

1. เพื่อศึกษาปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานความตองการความสําเร็จ, ดานความ
ตองการความผูกพัน และดานความตองการอํานาจ

2. เพื่อศึกษาเก่ียวกับความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงาน ดานพฤติกรรมที่แสดง
ออก, ดานความรูสึก และดานการรับรู

3. เพื่อเปรียบเทียบลักษณะประชากรศาสตรที่แตกตางกันมีผลตอความจงรักภักดีตอ
องคกรของพนักงาน

4. เพื่อหาความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความจงรักภักดี
ตอองคกรของพนักงาน

ซึ่งในการวิจัยไดกําหนดสมมติฐานในการวิจัยดังนี้
1. พนักงานบริษัทที่มีปจจัยสวนบุคคล (เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับรายได และ

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน) ที่แตกตางกันมีความจงรักภักดีที่แตกตางกัน
2. ปจจัยแรงจูงใจมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกร

สรุปผลการวิจัย
สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม
กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนพนักงานเพศหญิง จํานวน 87 คน ซึ่ง

คิดเปนรอยละ 58 และเปนเพศชายจํานวน 63 คน คิดเปนรอยละ 42
ดานอายุ พนักงานสวนใหญมีอายุระหวาง 26-35 ป จํานวน 102 คน คิดเปนรอยละ

68.00 รองลงมาพนักงานที่มีอายุตํ่ากวา 25 ป จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 21.30 และ
พนักงานที่มีอายุระหวาง 36-45 ป จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 10.00 และนอยที่สุดพนักงาน
ที่มีอายุมากกวา 45 ปขึ้นไป มีจํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 0.70
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ดานระดับการศึกษา พนักงานสวนใหญมีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี จํานวน
89 คน คิดเปนรอยละ 59.30 รองลงมาพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 58 คน
คิดเปนรอยละ 38.70 และนอยที่สุดพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาโทหรือสูงกวา มีจํานวน
3 คน คิดเปนรอยละ 2.00

ดานรายไดเฉลี่ยตอเดือน พนักงานสวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน ตํ่ากวา 15,000 บาท
จํานวน 78 คน คิดเปนรอยละ 52 รองลงมาพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 25,001 บาทขึ้นไป
จํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 29.30 และนอยที่สุดพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001-
25,000 บาท จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 18.70

ดานระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับองคกร พนักงานสวนใหญมีระยะเวลาการปฏิบัติ
งานกับองคกร 1 ปขึ้นไปแตไมเกิน 2 ป จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 31.30 รองลงมาพนักงาน
ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกรมากกวา 3 ป จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 26.70 และ
พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร 2 ปขึ้นไปแตไมเกิน 3 ป จํานวน 36 คน คิดเปน
รอยละ 24.00 และนอยที่สุดพนักงานมีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร นอยกวา 1 ป จํานวน
27 คน คิดเปนรอยละ 18.00

สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยแรงจูงใจ
พนักงานใหความคิดเห็นตอปจจัยแรงจูงใจในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.54 โดย

พิจารณาในรายละเอียดเปนรายดานพบวา พนักงานใหความสําคัญในดานความตองการความ
ผูกพันในระดับสูง ( X = 3.78) รองลงมาเปนดานความตองการความสําเร็จ ( X =3.46) และนอย
ที่สุดดานความตองการอํานาจ ( X =3.40)

ดานความตองการความสําเร็จ พนักงานใหความสําคัญกับเรื่องงานที่ไดรับมอบหมาย
เหมาะสมกับความรูความสามารถ มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X =3.62) และใหความสําคัญกับการจาย
คาตอบแทนและสวัสดิการที่มีความเปนธรรม, การประเมินผลการทํางานแตละปมีเกณฑกําหนด
อยางชัดเจนและเปนธรรม มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X =3.33)

ดานความตองการความผูกพัน พนักงานใหความสําคัญกับการที่เพื่อนรวมงานมี
ความเปนกันเองและใหความชวยเหลือดวยความเต็มใจ มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X =3.92) และให
ความสําคัญกับการที่ผูบังคับบัญชาใหความชวยเหลือและเปนที่ปรึกษาดวยความเต็มใจ มีคาเฉลี่ย
นอยที่สุด ( X =3.61)
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สวนที่ 3 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความจงรักภักดีของพนักงาน
พนักงานใหความคิดเห็นตอความจงรักภักดีในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.63 โดย

พิจารณาในรายละเอียดเปนรายดานพบวา พนักงานใหความสําคัญในดานพฤติกรรมที่แสดง
ออกในระดับสูง ( X = 3.81) รองลงมาเปนดานความรูสึก ( X =3.56) และนอยที่สุดดานการรับรู
( X =3.52)

ดานพฤติกรรมที่แสดงออก พนักงานใหความสําคัญกับเรื่องความเต็มใจที่จะทุมเท
ความสามารถอยางเต็มที่เพื่อทํางานใหกับองคกร มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X =3.84) และใหความสําคัญ
กับการนําเสนอองคกรในดานที่ดีใหกับบุคคลภายนอก มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X =3.78)

ดานความรูสึก พนักงานใหความสําคัญกับการที่พนักงานมีความภูมิใจที่จะบอกคน
ทั่วไปวาเปนพนักงานขององคกร มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X =3.72) และใหความสําคัญกับความรูสึกวา
มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานในองคกร มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X =3.27)

สวนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน
ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกตางของเพศที่มีผลตอความจงรักภักดี พบวา เพศ

ชายกับเพศหญิงมีความจงรักภักดีแตกตางกัน เม่ือพิจารณารายดานสรุปไดวา เพศชายกับเพศ
หญิงมีความจงรักภักดีในดานพฤติกรรมที่แสดงออกแตกตางกัน, เพศชายกับเพศหญิงมีความ
จงรักภักดีในดานความ รูสึกไมแตกตางกัน, เพศชายกับเพศหญิงมีความจงรักภักดีในดานการ
รับรูไมแตกตางกัน

ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกตางของอายุที่มีผลตอความจงรักภักดี พบวา อายุ
ที่แตก ตางกันมีผลตอความจงรักภักดีไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณารายดานสรุปไดวา อายุที่
แตกตางกันมีผลตอความจงรักภักดีในดานพฤติกรรมที่แสดงออก, ดานความรูสึก และดานการ
รับรูไมแตกตางกัน โดยพนักงานที่มีอายุ 26-35 ป และพนักงานที่มีอายุ 45 ปขึ้นไป มีระดับ
ความจงรักภักดีในภาพรวมนอยกวา พนักงานที่มีอายุ 36-45 ป

ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกตางของระดับการศึกษาที่มีผลตอความจงรักภักดี
พบวา ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอความจงรักภักดีแตกตางกัน โดยพนักงานที่มีระดับ
การศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี มีความจงรักภักดีนอยกวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี
ขึ้นไป เม่ือพิจารณารายดานสรุปไดวา ดานพฤติกรรมที่แสดงออก พนักงานที่มีระดับการศึกษา
ตํ่ากวาปริญญาตรีมีความจงรักภักดีนอยที่สุด, ดานความรูสึก พนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่า
กวาปริญญาตรีมีความจงรักภักดีดานความรูสึกนอยกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี
ขึ้นไป, ดานการรับรู พนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรีมีความจงรักภักดีดานการ
รับรูนอยกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี
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ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกตางของรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่มีผลตอความ
จงรักภักดี พบวา รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกันมีผลตอความจงรักภักดีแตกตางกัน เม่ือ
พิจารณารายดานสรุปไดวา รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกันมีผลตอความจงรักภักดีในดาน
พฤติกรรมที่แสดงออก, ดานความรูสึก และดานการรับรูแตกตางกัน โดยพนักงานที่มีรายได
เฉลี่ยตอเดือนตํ่ากวา 15,000 บาท มีระดับความจงรักภักดีในภาพรวมนอยกวา พนักงานที่มี
รายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001 บาทขึ้นไป

ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกตางของระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกรที่มีผล
ตอความจงรักภักดี พบวา ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกรที่แตกตางกันมีผลตอความจงรัก
ภักดีแตกตางกัน เม่ือพิจารณารายดานสรุปไดวา ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกรที่แตกตาง
กันมีผลตอความจงรักภักดีในดานพฤติกรรมที่แสดงออกและดานความรูสึกที่แตกตางกัน และ
ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกรที่แตกตางกันมีผลตอความจงรักภักดีในดานการรับรูไม
แตกตางกันโดยพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร 2 ปขึ้นไปแตไมเกิน 3 ป และ
พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกรมากกวา 3 ป มีระดับความจงรักภักดีในภาพรวม
นอยกวา พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกรนอยกวา 1 ป

สวนที่ 5 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจกับความจงรักภักดี
ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจกับความจงรักภักดี

พบวา ปจจัยแรงจูงใจมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกรในภาพรวมในระดับ สูงมาก
ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจดานความตองการ

ความสําเร็จมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกรในระดับ สูง
ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจดานความตองการ

ความผูกพันมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกรในระดับ สูง
ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจดานความตองการ

อํานาจมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกรในระดับ สูง

อภิปรายผลการวิจัย
ในการวิจัยเรื่อง ปจจัยแรงจูงใจที่สงผลตอความจงรักภักดีของพนักงาน มีประเด็นที่

จะอภิปราย โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้
1. จากผลการวิเคราะหระดับความสําคัญของปจจัยแรงจูงใจ ตามความคิดเห็นของ

พนักงาน ผลจากการวิจัย พบวา พนักงานใหความสําคัญระดับสูงกับปจจัยแรงจูงใจในภาพรวม
ซึ่งสามารถวิเคราะหไดวา พนักงานตองการแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพื่อเปนขวัญกําลังใจใน
การปฏิบัติงานและพรอมที่จะอยูกับองคกรในระยะยาว แตถาพิจารณาในประเด็นยอย พบวา
พนักงานใหความสําคัญกับความผูกพันในระดับสูงที่สุด โดยพนักงานเห็นวาการทํางานกับเพื่อน
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รวมงานที่มีความเปนกันเองและใหความชวยเหลือดวยความเต็มใจ และมีความสนุกสนานกับ
การทํางานรวมกับบุคคลอ่ืน เปนสิ่งที่สรางแรงจูงใจใหพนักงานอยากทํางานกับองคกร ถา
องคกรมีวัฒนธรรมที่แขงขันกันสรางผลงาน ไมชวยเหลือซึ่งกันและกัน ทั้งในหนวยงานของ
ตนเองจากผูบังคับบัญชา หรือจากหนวยงานอ่ืนๆ อาจจะทําใหพนักงานไมตองการปฏิบัติงาน
กับองคกรและจะสงผลกระทบในเรื่องของอัตราการลาออกตามมา รองลงมาพนักงานใหความ
สําคัญกับแรงจูงใจในดานของความสําเร็จ ซึ่งถาหัวหนางานมีการวางแผนอนาคตเพื่อใหพนักงานที่
มีความรูความสามารถไดเติบโตในสายงาน หรือมอบหมายงานที่ตรงกับความรูความสามารถ
เพื่อนําไปตอยอดประสบการณเพื่อเพิ่มทักษะในสายงานมากขึ้น เม่ือพนักงานสามารถ
ปฏิบัติงานไดในระดับที่นาพอใจ การสงเสริมการฝกอบรมเพื่อเพิ่มทักษะการทํางานใหกับ
พนักงานก็เปนเรื่องที่สรางแรงจูงใจใหพนักงานอยากปฏิบัติงานกับองคกรตอไป และลําดับ
สุดทายพนักงานใหความสําคัญกับความตองการอํานาจนอยที่สุด

2. จากผลการวิเคราะหระดับความสําคัญของความจงรักภักดี ตามความคิดเห็นของ
พนักงานผลการวิจัยพบวา พนักงานใหความสําคัญระดับสูงกับความจงรักภักดีโดยภาพรวม ซึ่ง
สามารถวิเคราะหไดวา พนักงานมีความภักดีตอบริษัทในดานพฤติกรรมที่แสดงออก, ดานความ
รูสึกและดานการรับรู อาจเปนเพราะพนักงานพึงพอใจในบริษัทและไดรับการตอบสนองที่ดีจาก
คนรอบขางตามที่ตนตองการ แตถาพิจารณาในประเด็นยอย พบวา พนักงานใหความสําคัญกับ
ความจงรักภักดีดานพฤติกรรมที่แสดงออกในระดับสูงที่สุด โดยพนักงานเต็มใจที่จะทุมเท
ความสามารถอยางเต็มที่เพื่อทํางานใหกับองคกร และต้ังใจที่จะนําความรูความสามารถและ
ประสบการณ มาพัฒนาองคกรใหดีขึ้น รองลงมาพนักงานใหความสําคัญกับความจงรักภักดีดาน
ความรูสึก โดยพนักงานมีความภาคภูมิใจที่จะบอกคนทั่วไปวาเปนพนักงานขององคกร และรูสึก
วาตนมีสวนรวมในกิจกรรมและการดําเนินงานขององคกร และลําดับสุดทายพนักงานใหความ
สําคัญกับความจงรักภักดีดานการรับรูนอยที่สุด

3. จากผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอความจงรักภักดี ผลจากการวิจัย
พบวา เพศ, ระดับการศึกษา, รายได และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับองคกรที่แตกตางกันมีผลตอ
ความจงรักภักดีที่แตกตางกัน

เก่ียวกับเพศ พบวา พนักงานที่มีเพศที่แตกตางกันมีผลตอความจงรักภักดีดาน
พฤติกรรมที่แสดงออกแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยเพศชายมีความ
จงรักภักดีตอองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออกมากกวาเพศหญิง เนื่องจากบริษัทไดเปดโอกาส
ใหพนักงานทุกคนไดแสดงความคิดเห็นและความสามารถตอผูบริหาร พนักงานเพศชายมักจะมี
ความกลาที่จะเสนอความคิดที่เปนประโยชนตอองคกร ทําใหไดรับรางวัลและคําชื่นชมจาก
ผูบริหาร ทั้งยังพนักงานเพศชายจะไดรับการถายทอดจากหัวหนางานเพื่อเติบโตขึ้นเปน
ผูบังคับบัญชา
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การที่พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่
แสดงออกแตกตางกัน อาจจะเปนเพราะแตละเพศมีการแสดงออกไมเหมือนกันและการ
แสดงออกนั้นเปนผลมาจากความความสามารถและความรูสึกนึกคิดของแตละคนดวย ซึ่ง
สอดคลองกับงานวิจัยของ (วรพงษ เยาหะรี. 2552) ไดศึกษาเรื่อง ทัศนคติของพนักงานที่มีผล
ตอความจงรักภักดีของบริษัท ที.เค.เอส เทคโนโลยี จํากัด (มหาชน) ซึ่งไดทําการศึกษาทั้งหมด
3 ดาน คือ ดานพฤติกรรมที่แสดงออก, ดานความรูสึก และดานการรับรู ซึ่งพบวา เพศที่แตก
ตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกรในดานพฤติกรรมที่แสดงออกและดานความรูสึกที่แตกตางกัน

เก่ียวกับระดับการศึกษา พบวา พนักงานที่มีการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอความ
จงรักภักดีดานพฤติกรรมที่แสดงออก, ดานความรูสึก และดานการรับรูที่แตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือสูงกวา มีความ
จงรักภักดีตอองคกรทั้งดานดานพฤติกรรมที่แสดงออก, ดานความรูสึก และดานการรับรู
มากกวาพนักงานที่มีการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี เปนเพราะพนักงานที่มีการศึกษาที่สูงจะไดรับ
การฝกและอบรมใหอยูรวมกันในสังคม มีการชวยเหลือเพื่อนรวมงานโดยพึ่งพาอาศัยกันและกัน
ใหทํางานรวมกันอยางราบรื่นและประสบความสําเร็จ ทําใหพนักงานที่มีการศึกษาสูงตระหนักถึง
การทํางานในสังคมที่ความคิดเห็นมักจะไมตรงกันและแกไขปญหาไดโดยไมหนีปญหาดวยการ
ลาออกไปทํางานที่ใหม

เก่ียวกับรายไดเฉลี่ยตอเดือน พบวา พนักงานที่มีรายไดแตกตางกันมีผลตอความ
จงรักภักดีดานพฤติกรรมที่แสดงออก, ดานความรูสึก และดานการรับรูที่แตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีรายได 25,001 บาทขึ้นไป มีความจงรักภักดี
ตอองคกรมากที่สุด เนื่องจากปจจัยดานเงินเปนสิ่งที่ชวยเสริมสรางฐานะและการใชชีวิตของ
ครอบครัวพนักงาน ทั้งยังเปนสิ่งที่ชวยสงเสริมกําลังใจที่สําคัญในการปฏิบัติงาน ดังนั้นถา
พนักงานมีรายไดมากขึ้นพรอมๆกับภาระหนาที่ที่ตองรับผิดชอบที่มากขึ้น จะทําใหพนักงานรูสึก
ถึงความม่ันคงที่จะปฏิบัติงานกับองคกรในระยะยาว ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ (ธนัชพร
กบิลฤทธิวัฒน. 2557) ไดศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่มีความสัมพันธกับความภักดีตอองคกรของ
พนักงานไทยในบริษัทขามชาติญ่ีปุนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบวา พนักงานที่มี
รายไดแตกตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกรดานการรับรูที่แตกตางกัน เพราะวาคนที่มีรายได
มากและนอยก็ยอมที่จะมีความพึงพอใจตอรายไดที่ตนไดรับที่แตกตางกัน ซึ่งนอกจากปจจัย
รายไดแลวการดํารงชีวิตของคนเราก็มีปจจัยในเรื่องของคาใชจายรวมอยูดวย

เก่ียวกับระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานกับองคกรแตกตางกันมีผลตอความจงรักภักดีดานพฤติกรรมที่แสดงออกและดาน
ความรูสึก ที่แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีอายุงานนอย
กวา 1 ป มีความจงรักภักดีตอองคกรมากที่สุด เนื่องจากบริษัทมีการจายเงินเดือนและสวัสดิการ
ที่มากกวาคูแขง มีการจัดกิจกรรม Happy Work Place ภายในบริษัทใหพนักงานไดมีสวนรวม
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ในการทํากิจกรรม และใหพนักงานมีความรูสึกวา ตนไดเปนอันหนึ่งอันเดียวกันและผูกพันกับ
องคกร ทําใหพนักงานม่ันใจวาบริษัทม่ันคง และจะทํางานกับบริษัทตอไป ซึ่งสอดคลองกับ
งานวิจัยของ (ธนัชพร กบิลฤทธิวัฒน. 2557) ไดศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่มีความสัมพันธกับความ
ภักดีตอองคกรของพนักงานไทยในบริษัทขามชาติญ่ีปุนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล
พบวา การที่พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกรที่แตกตางกันมีความภักดีตอองคกร
โดยรวมแตกตางกัน เปนเพราะระยะเวลาการอยูรวมกันกับสิ่งตางๆนั้นทําใหคนเรานั้นมีความ
ผูกพันกับสิ่งนั้นๆดวย อีกทั้งยังเปนการรับรูซ้ําๆ ซึ่งจะสรางการจดจําและสรางความรูสึกใหเกิด
ภายในจิตใจของบุคคลนั้นๆดวย เชนเดียวกันกับระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคกรตางๆ ซึ่ง
เม่ือองคกรตอบสนองความตองการ สรางใหพนักงานมีความรูสึกที่ดีตอองคกรแลว พนักงาน
ยอมที่จะมีความรูสึกที่ดี ซึ่งก็สงผลถึงความภักดีที่พนักงานมีตอองคกร

4. จากผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจและความจงรักภักดี
ผลจากการวิจัย พบวา ปจจัยแรงจูงใจมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอ

องคกรในระดับสูงมาก (r=0.815) แสดงใหเห็นวา ความสําคัญของแรงจูงใจเปนแรงขับกระตุนให
พนักงานมีความกระตือรือรนในการทํางาน มีความต้ังใจ และทํางานอยางเต็มความสามารถ
นํามาซึ่งผลการปฏิบัติงานและผลตอบแทนที่ดี สงผลใหพนักงานเกิดความจงรักภักดีตอองคกร
ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ (ธนัชพร กบิลฤทธิวัฒน. 2557) ไดศึกษาเรื่อง แรงจูงใจ พฤติกรรม
การทํางาน และความจงรักภักดีของพนักงานธนาคารกสิกรไทยสายงานระบบ พบวา พนักงานมี
แรงจูงใจดานผลตอบแทนในระดับปานกลาง และแรงจูงใจกับความจงรักภักดี มีความสัมพันธ
กันในทิศทางเดียวกันคือ เม่ือพนักงานมีแรงจูงใจมาก จะทุมเทใหกับการทํางานมาก อีกทั้งยังมี
ความจงรักภักดีตอธนาคารมากดวย

เม่ือพิจารณาในความสัมพันธประเด็นยอย เรียงลําดับจากมากไปนอย พบวา
ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการความสําเร็จมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกรใน
ระดับสูง (r=0.715), ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการความผูกพันมีความสัมพันธกับความ
จงรักภักดีตอองคกรในระดับสูง (r=0.781) และปจจัยแรงจูงใจดานความตองการอํานาจมี
ความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกรในระดับสูง (r=0.792) อาจกลาวไดวา ปจจัยแรงจูงใจ
เปนสิ่งที่ตอบสนองความตองการใหกับพนักงานพึงพอใจที่จะทํางานกับองคกร ถาพนักงานไมมี
แรงจูงใจในการทํางาน ผลงานที่ออกมาจะไมสามารถตอบสนองความสําเร็จของบริษัทได ซึ่ง
สอดคลองกับแนวคิดของ (สุพัตรา สุภาพ. 2536 : 125-126) กลาวไววา ประโยชนของแรงจูงใจ
คือ ชวยเสริมสรางใหเกิดความภักดีตอองคกร ทําใหเกิดศรัทธาและความเชื่อม่ันในองคการที่ตน
ปฏิบัติงานอยู ทําใหเกิดความสุขกาย สุขใจในที่ทํางาน เพราะรางกายที่แข็งแรงจะมีอยูคูหัวใจที่
เปนสุขเทานั้น
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ขอเสนอแนะ
จากการผลการศึกษา เรื่องปจจัยแรงจูงใจที่สงผลตอความจงรักภักดีของพนักงานใน

บริษัท A ผูวิจัยมีขอเสนอแนะที่สามารถนําไปใชประโยชนไดดังตอไปนี้
1. องคกรควรจะใหความสําคัญกับการสรางแรงจูงใจเพื่อใหพนักงานเกิดความ

จงรักภักดีที่สูงขึ้น เนื่องจากผลการวิจัยเก่ียวกับระดับความสัมพันธของแรงจูงใจมีความสัมพันธ
กับความจงรักภักดีสูงมาก แตองคกรควรจะตองพิจารณาเพิ่มเติมเพื่อสรางแรงจูงใจในเรื่องของ
การปรับคาตอบแทนและสวัสดิการใหมีความเปนธรรมมากขึ้น อาจจะพิจารณาจากการ
ประเมินผลการทํางานแตละปของพนักงาน แตตองมีการกําหนดเกณฑการประเมินอยางชัดเจน
และเปนธรรมตอพนักงาน ทั้งยังใหความสําคัญเพิ่มเติมในเรื่องของการพิจารณาใหโอกาส
พนักงานที่มีความสามารถไดเลื่อนตําแหนงในหนาที่การงานที่สูงขึ้น จะสงผลใหระดับความ
จงรักภักดีของพนักงานในดานความรูสึกโดยพนักงานจะมีความรูสึกวามีขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานมากขึ้น

2. องคกรควรจัดกิจกรรมเพื่อสงเสริมใหพนักงานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมาก
ขึ้น โดยจัดกิจกรรมแบบแยกตามเพศ, ระดับการศึกษา, รายไดของพนักงาน และระยะเวลา
ปฏิบัติงานกับองคกรของพนักงาน เพราะพนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันจะสงผลตอ
ความจงรักภักดีตอองคกรแตกตางกัน

ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป
1. ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมในประเด็นเก่ียวกับความสัมพันธในแตละดานของแรงจูงใจ

ที่มีความสัมพันธตอความจงรักภักดี เพื่อใหไดผลการวิจัยที่ครอบคลุมมากขึ้น
2. เพื่อสามารถนําผลการวิจัยไปปรับใชกับแตละองคได จึงควรมีการศึกษาปจจัยที่

สงผลตอความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงาน
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แบบสอบถาม
เร่ือง การศึกษาปจจัยแรงจูงใจที่สงผลตอความจงรักภักดีของพนักงาน

บริษัทกรณีศึกษา

เรียน ผูตอบแบบสอบถาม

คําชี้แจง
แบบสอบถามชุดนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาเรื่องปจจัยแรงจูงใจที่สงผลตอความ

จงรักภักดีของพนักงานบริษัทกรณีศึกษา ของนักศึกษาปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ สาขาวิชา
การบริหารธุรกิจญ่ีปุน สถาบันเทคโนโลยีไทย-ญ่ีปุน ในการนี้จึงใครขอความอนุเคราะหจากทาน
โปรดสละเวลาตอบแบบสอบถามใหสมบูรณ เนื่องจากมีขอความสําคัญตอการวิเคราะหและมี
คุณคาอยางมากตอการศึกษาครั้งนี้ ผลการศึกษาที่ไดจะเปนประโยชนอยางย่ิงในการศึกษาวิจัย
และผูวิจัยจะเก็บขอมูลเปนความลับขอขอบพระคุณที่กรุณาตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี้

แบบสอบถามแบงออกเปน 3 ตอน ไดแก
ตอนที่ 1 คําถามดานประชากรศาสตร ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได

เฉลี่ยตอเดือน และระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร
ตอนที่ 2 คําถามความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ตอนที่ 3 คําถามความคิดเห็นเก่ียวกับความจงรักภักดีตอองคกร

กนกวรรณ มาลาพิเชฐ
นักศึกษาหลักสูตรบริหารธรุกิจมหาบัณฑิต

สาขาบริหารธรุกิจญ่ีปุน
สถาบันเทคโนโลยีไทย – ญ่ีปุน
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ตอนที่ 1 ขอมูลผูตอบแบบสอบถาม

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชอง ที่ตรงกับขอเท็จจริงของทานเพียง 1 ขอ

1. เพศ
1. ชาย 2. หญิง

2. อายุ
1. ตํ่ากวา 25 ป 2. 26-35 ป
3. 36-45 ป 4. 45 ปขึ้นไป

3. ระดับการศึกษา
1. ตํ่ากวาปริญญาตรี 2. ปริญญาตรี
3. ปริญญาโทหรือสูงกวา

4.  รายไดเฉลี่ยตอเดือน
1. ตํ่ากวา15,000 บาท 2. 15,001-20,000 บาท
3. 20,001-25,000 บาท 4. 25,001-30,000 บาท
5. 30,001-35,000บาท 6. 35,001 บาทขึ้นไป

5. ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร
1. นอยกวา 1ป 2. 1 ปขึ้นไป แตไมเกิน 2 ป
3. 2 ปขึ้นไป แตไมเกิน 3 ป 4. มากกวา 3ป
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ตอนที่ 2 คําถามความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ใหทานเลือกวาระดับความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของทานมากนอย

เพียงใด โดยระดับความคิดเห็นมีความหมายดังนี้
ระดับ 5 หมายถึง ระดับความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในองคกรมากที่สุด
ระดับ 4 หมายถึง ระดับความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในองคกร มาก
ระดับ 3 หมายถึง ระดับความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในองคกร ปานกลาง
ระดับ 2 หมายถึง ระดับความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในองคกร นอย
ระดับ 1 หมายถึง ระดับความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในองคกร นอยที่สุด

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด

ระดับความคิดเห็น
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

5 4 3 2 1
6. ความตองการความสําเร็จ

1. การสงเสริมการฝกอบรมเพื่อเพิ่มทักษะการ
ทํางาน

2. งานที่ไดรับมอบหมายเหมาะสมกับความรู
ความสามารถ

3. การจายคาตอบแทนและสวสัดิการมีความเปน
ธรรม

4. การประเมินผลการทํางานแตละป มีเกณฑกําหนด
อยางชัดเจนและเปนธรรม
7. ความตองการความผูกพัน

1. เพื่อนรวมงานมีความเปนกันเองและใหความ
ชวยเหลือดวยความเต็มใจ

2. สนุกสนานกับการทํางานรวมกับบุคคลอ่ืน
3. ผูบังคับบัญชาใหความชวยเหลือและเปนที่ปรึกษา

ดวยความเต็มใจ
4. การรับฟงความคิดเห็นของผูบังคับบัญชาและผูอยู

ใตบังคับบัญชา
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ระดับความคิดเห็น
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

5 4 3 2 1
8. ความตองการอํานาจ

1. ไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชา
2. ไดรับการใหอํานาจในการตัดสินใจในงานที่ไดรับ

มอบหมายอยางเต็มที่
3. ไดรับการมอบหมายใหทํางานที่ยากและมีความ

สําคัญตอองคกร
4. มีโอกาสในการเลื่อนตําแหนงในหนาที่การงานที่

สูงขึ้น
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ตอนที่ 3 คําถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอองคกร
ใหทานเลือกวาระดับความคิดเห็นตอความจงรักภักดีของทานมากนอยเพียงใด โดย

ระดับความคิดเห็น มีความหมายดังนี้
ระดับ 5 หมายถึง ระดับความคิดเห็นตอความจงรักภักดีตอองคกร มากที่สุด
ระดับ 4 หมายถึง ระดับความคิดเห็นตอความจงรักภักดีตอองคกร มาก
ระดับ 3 หมายถึง ระดับความคิดเห็นตอความจงรักภักดีตอองคกร ปานกลาง
ระดับ 2 หมายถึง ระดับความคิดเห็นตอความจงรักภักดีตอองคกร นอย
ระดับ 1 หมายถึง ระดับความคิดเห็นตอความจงรักภักดีตอองคกร นอยที่สุด

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด

ระดับความคิดเห็น
ปจจัยสวนประสมทางการตลาดบริการ

5 4 3 2 1
9. ดานพฤติกรรมที่แสดงออก

1. ทานต้ังใจที่จะนําความรู, ความสามารถ และ
ประสบการณ มาพัฒนาองคกรใหดีขึ้น

2. ทานเต็มใจที่จะทุมเทความสามารถของทานอยาง
เต็มที่เพื่อทํางานใหกับองคกร

3. ทานยินดีรักษาผลประโยชนขององคกรและชวย
องคกรลดตนทุน

4. ทานนาํเสนอองคกรในดานที่ดีใหกับบุคคล
ภายนอก
10. ดานความรูสึก

1. ทานรูสึกวามีสวนรวมในกิจกรรมและการ
ดําเนนิงานขององคกร

2. ทานมีความภูมิใจที่จะบอกคนทั่วไปวาทานเปน
พนักงานขององคกร

3. ทานรูสึกไมพอใจเม่ือมีคนทั่วไปกลาวหาองคกร
ของทานในทางไมดี

4. ทานรูสึกวามีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานใน
องคกร

5. ทานรูสึกผูกพันกับองคกร
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ระดับความคิดเห็น
ปจจัยสวนประสมทางการตลาดบริการ

5 4 3 2 1
11. ดานการรบัรู

1. ทานเชื่อม่ันและไววางใจในความสามารถของ
ผูบริหารองคกร

2. ทานเห็นดวยกับนโยบายการบริหารงานของ
องคกร

3. ผูบังคับบัญชาชวยแกไขปญหาเม่ือทานทํางาน
ผิดพลาด

4. ผูบังคับบัญชาใสใจและสนใจในงานที่ทานทําอยาง
สมํ่าเสมอ

5. ทานมีความจงรักภักดีตอองคกร


	001 ปกสารนิพนธ์ภาษาไทย
	002 ปกสารนิพนธ์ภาษาอังกฤษ
	003 ใบหน้าอนุมัติสารนิพนธ์
	004 บทคัดย่อสารนิพนธ์ภาษาไทย
	005 บทคัดย่อสารนิพนธ์ภาษาอังกฤษ
	006 กิตติกรรมประกาศ
	007 สารบัญ
	008 สารบัญตาราง
	009 สารบัญรูป
	010 บทที่  1
	010 บทที่  2
	010 บทที่  3
	010 บทที่  4
	010 บทที่  5
	011 บรรณานุกรม
	012 ภาคผนวก
	013 ประวัติผู้เขียนสารนิพนธ์

