
การศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจและความจงรักภักดีของพนักงาน 
กรณีศึกษา บริษัทผลิตชิ้นสวนยานยนต 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขนิษฐา กลึ่งกลาง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สารนิพนธนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
บัณฑิตวิทยาลัย  สาขาวชิาการจัดการอุตสาหกรรม 

สถาบันเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุน 
ปการศึกษา  2560 



A STUDY OF MOTIVATION AND LOYALTY OF EMPLOYEES 
A CASE STUDY AUTOMOTIVE PARTS COMPANY 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Khanistha Klungklang 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

A Term Paper Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements 
for the Degree of Master of Business Administration Program in Industrial Management 

Graduate School 
Thai-Nichi Institute of Technology 

Academic Year 2017 



หัวขอสารนิพนธ การศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจและความจงรักภักดีของพนักงาน 
กรณีศึกษา บริษัทผลิตชิ้นสวนยานยนต 

โดย ขนิษฐา กลึ่งกลาง 
สาขาวิชา การจัดการอุตสาหกรรม 
อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ดร. ปาลีรัฐ  เลขะวัฒนะ 
  
 
 บัณฑิตวิทยาลัย   สถาบันเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุน   อนุมัติใหนับสารนิพนธฉบบันี้เปน 
สวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปรญิญามหาบัณฑิต 
 
 
 ................................................................... คณบดีบัณฑติวทิยาลยั 
                         (รองศาสตราจารย ดร. พิชิต  สุขเจริญพงษ) 
                   วันที…่..…...เดือน…...........…..….….พ.ศ…....…..... 
 
คณะกรรมการสอบสารนิพนธ 
 
  …………………………………………… ประธานกรรมการ 
   (ผูชวยศาสตราจารย ดร. จักร  ติงศภัทิย) 
 
     
                        …………………………………………… กรรมการ 
   (ดร. พาสน  ทีฆทรัพย) 
 
 
  …………………………………………… อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ 
  (ดร. ปาลีรัฐ  เลขะวัฒนะ) 
 



ง 

 

 ขนิษฐา กลึ่งกลาง : การศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจและความจงรักภักดีของพนักงาน 
กรณีศึกษา บริษัทผลิตชิ้นสวนยานยนต.  อาจารยที่ปรึกษา : ดร. ปาลีรัฐ  เลขะวัฒนะ, 
86 หนา. 

           
 การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือ ศึกษาระดับความจงรักภักดีของพนักงาน รวมถึง
ความสัมพันธของปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนที่ มีตอความจงรักภักดีตอองคกรเพ่ือเปน
ขอเสนอแนะแนวทางตอผูบริหารในการปรับปรุงและเพ่ิมความสามารถในการบริหารงานดาน
ทรัพยากรบุคคลของบริษัทกรณีศึกษา โดยบริษัทกรณีศึกษา เปนบริษัทผลิตชิ้นสวนยานยนต 
และชิ้นสวนจักรกลการเกษตรแหงหน่ึง 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยจํานวน 222 คน จากประชากรซึ่งเปนบุคลากรของบริษัท
กรณีศึกษาจํานวน 492 คน เคร่ืองมือที่ใชรวบรวมขอมูลคือ แบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น 
วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแก ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย และใชสถิติเชิงอนุมาน 
ไดแก Independent Sample T-test One-way ANOVA และ LSD (Least Significant Difference) 
 ผลการวิจัยพบวา ระดับแรงจูงใจที่มีตอปจจัยจูงใจ ในภาพรวมอยูระดับมาก มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.99 ระดับแรงจูงใจที่มีตอปจจัยค้ําจุน ในภาพรวมอยูระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.67 
และระดับแรงจูงใจที่มีตอความภักดีตอองคกร ในภาพรวมอยูระดับมาก มีคาเฉล่ียเทากับ 3.98  
อายุของพนักงาน 40 ปขึ้นไป มีความจงรักภักดีตอองคกร มากกวากลุมอายุอ่ืน รายไดมากกวา 
50,000 บาท มีความจงรักภักดีตอองคกร มากกวากลุมรายไดอ่ืน ในขณะที่ความสัมพันธระหวาง
ปจจัยจูงใจกับความจงรักภักดี มีความสัมพันธเชิงบวกโดยพบวา ดานความสําเร็จของงานมี
ความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกรมากสุด โดยมีคาสหสัมพันธ .543 และความสัมพันธ
ระหวางปจจัยค้ําจุนกับความจงรักภักดี มีความสัมพันธเชิงบวกโดยพบวาความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกรมากสุด โดยมีคาสหสัมพันธเพียรสัน
เทากับ .515  
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 The purposes of this research are to study the loyalty of employees including 
motivation factors and hygiene factors that affect the employee loyalty, and to provide 
the guidance to the management in improving and enhancing the human resource 
management capabilities. The company in the case study is the manufacturing 
company of automotive parts and agricultural machinery parts. 
 The research sample consisted of 222 employees taken from the total 
population of 492 employees. The questionnaires were used to gather the data. The 
descriptive statistics such as frequency, percentage and mean, and the inferential 
statistics such as independent sample T-Test One-way ANOVA  LSD (Least Significant 
Difference) and  Correlation analysis were applied to analyze the data. 
 The result of the research shows the motivation level on motivation factor. The 
overall picture is very high the mean was 3.99 the motivation level on hygiene factors 
the overall picture is very high. The average was 3.67 and motivation level on 
organizational loyalty. The overall picture is very high. The average mean was 3.98 
 The age of employees over 40 years is loyal to the organization more than 
other age groups Earn more than 50,000 baht with loyalty to the organization more than 
other income. While the relationship between incentives and loyalty there was a positive 
correlation. The success of the work is most correlated with loyalty to the organization 
.534 correlation and relationship between hygiene factors and loyalty. Positive 
correlation was found with relationships with supervisors has the most relationships with 
loyalty to the organization. The pearson correlation coefficient is 0.515 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 องคกรในยุคโลกาภิวัฒน มีแนวโนมตองเผชิญกับการแขงขันทางธุรกิจที่รุนแรงเพิ่ม
มากขึ้น จากผลของความเจริญทางดานวิทยาศาสตร เทคโนโลยีที่ล้ําสมัย ซึ่งกอเกิดเปนนวัตกรรม
ใหมๆ ขึ้นมากมาย จึงจําเปนอยางยิ่งที่แตละองคกรจะตองมีแผนในการพัฒนาองคกรอยางตอเนื่อง 
เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขันทางธุรกิจ ปจจัยหน่ึงที่มีความสําคัญคือ การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยภายในองคกรเพ่ือมุงเนนผลลัพธในระยะยาว เพราะทรัพยากรมนุษยเปนกําลังสําคัญใน
การสรางผลผลิตใหกับองคกร (วิภา จันทรหลา. 2559 : 4)   
 บริษัทกรณีศึกษา เปนผูเชี่ยวชาญ ในการผลิตชิ้นสวนยานยนต และชิ้นสวนจักรกล
การเกษตร มีฐานการผลิตอยูในโซนพื้นที่อุตสาหกรรมที่สําคัญของประเทศ ทั้งในเขตกรุงเทพฯ 
และฉะเชิงเทรา ปจจุบันมีบริษัทในเครือรวมกวา 10 บริษัท โดยมีทั้งสวนที่ขยายโรงงานเพิ่ม
กําลังการผลิตเพ่ือรองรับความตองการของลูกคาที่เพ่ิมสูงขึ้น และการจัดตั้งบริษัทรวมทุน (Joint 
Venture) กับบริษัทจากประเทศญ่ีปุน เพ่ือยกระดับความสามารถในการดําเนินการและการผลิต
ดวยเทคโนโลยีชั้นนํา รวมถึงการเสริมสรางความแข็งแกรงใหกลุมธุรกิจทั้งนี้กลุมบริษัทกรณี ศึกษา
ไมเพียงมุงม่ันที่จะกาวสูความเปนหนึ่งเทาน้ัน ความตั้งใจอีกประการหนึ่งคือ การพัฒนาบุคคลากร
อยางตอเนื่อง เพ่ือใหเปนผูเชี่ยวชาญในการผลิต ผลิตภัณฑที่มีคุณภาพสูงเปนที่ยอมรับ และ
สามารถสงมอบไดตรงเวลาตามความตองการของลูกคา 
 ความจงรักภักดีตอองคกรน้ันเปนสิ่งที่มีความสําคัญอยางมาก เพราะบุคคลากรเปน
กําลังสําคัญที่ทําใหองคกรประสบผลสําเร็จตามที่องคกรไดตั้งเปาหมายไวซึ่งในปจจุบันมีการ
แขงขันสูงรวมถึงมีการดึงตัวบุคลากรที่มีประสบการณความรูและความสามารถที่ดีไปอยูกับ
องคกรอ่ืนโดยมีผลตอบแทนเขามาจูงใจ ความจงรักภักดีตอองคกรลวนแตเก่ียวของกับความรูสึก
และรับรู และมีผลตอความสําเร็จของงานและองคกร รวมทั้งความสุขของผูทํางานดวย เพราะ
หากบุคคลในองคกรไมมีความพึงพอใจในการทํางานก็เปนมูลเหตุหน่ึงที่ทําใหผลงานและ
ประสิทธิภาพการปฎิบัติงานต่ําและกอเกิดใหคุณภาพของงานต่ํา ปญหาการขาดงาน การลาออก
จากงาน หรืออาจกอเกิดปญหาราชอาชญากรรมตามมาไดดวย ในทางตรงกันขามหากองคกรมี
บุคคลที่มีความพึงพอใจในการทํางานสูงยอมมีผลทางบวกตอการปฏิบัติงาน ดังน้ันหนวยงาน
ตางๆ จึงควรเห็นความสําคัญในการสรางความจงรักภักดีตอองคกร เพ่ือสงผลสืบเนื่องไปถึง  
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 การรักษาพนักงานไวในองคกร เปนเปาหมายสําคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษย  
หากองคการตองสูญเสียพนักงานที่มีความรูความสามารถสูง ยอมสงผลเสียตอองคกรอยางมาก  
แมวาบางองคกรตองลดพนักงานและใชการจางงานจากภายนอก แตการรักษาพนักงานไวยัง
จําเปนอยางยิ่ง และพนักงานที่มีอยูจะมีความสําคัญสูง (กรองกาญจน ทองสุข. 2554)   
 สเตรียร (สันตฤทัย ลิ่มวีรพันธ. 2550 : 4; อางอิงจาก Steers. 1997 : 73) กลาวถึง
ความสําคัญของความจงรักภักดีตอองคกรไววา ความจงรักภักดีตอองคกรเปนตัวทํานายอัตรา
การลาออกไดดี นอกจากนั้นผูปฏิบัติงานที่มีความจงรักภักดีตอองคกรสูงจะปฏิบัติงานไดดีกวาผู
ที่มีความภักดีตอองคกรต่ํา และความจงรักภักดีตอองคกรเปนตัวชี้ถึงประสิทธิผลขององคกรที่
สําคัญตัวหน่ึงดวย ถาหากองคกรไมสามารถตอบสนองความตองการของสมาชิกได เขาก็จะ
ลาออกไปทํางานที่อ่ืน หรือหากตัดสินใจอยูที่เดิมก็จะทํางานโดยไมมีความจงรักภักดีตอองคกร
หรือมีความจงรักภักดีตอองคกรนอยลง ปรากฎการณเชนนี้ จะสงผลตอพฤติกรรมการทํางาน  
และประสิทธิผลขององคกร เพราะการเลือกอยูตอไปจะทําใหสมาชิกไมทํางานหรือทํางานอยาง
ไมเต็มที่ ผลที่ตามมาก็คือ การสูญเสียขององคกรในหลายๆ ดาน ไมวาจะเปนคาตอบแทน 
เงินเดือน โบนัส หรือสวัสดิการตางๆ และเวลาในการฝกอบรมพัฒนาบุคลากรใหมที่จะมาทํา
หนาที่แทน สวนดานบรรยากาศองคกร สมาชิกจะขาดความสัมพันธที่ดีในการทํางานรวมกัน  
และท่ีสําคัญคือการสูญเสีย คุณคาและเปาหมายที่องคกรวางไว เน่ืองจากสมาชิกไมสามารถ
ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายได   
 จากขอมูลฝายทรัพยากรบุคคลบริษัทกรณีศึกษา พบวา อัตราการลาออกของพนักงาน 
(Turnover Rate) สูงเกินกวาเปาหมายที่กําหนด อัตราการลาออกจากงานของพนักงานป 2559 
เทากับ 9.05% จากจํานวนพนักงานประจําป 2558 มีจํานวน 541 คน และจํานวนพนักงาน
ประจําป 2559 มีจํานวน 492 คน บริษัทกรณีศึกษา ไดกําหนดอัตราการลาออกจากงานไมเกิน
รอยละ 7% ตอป ฝายทรัพยากรบุคคล. 30 สิงหาคม 2559 
 ดวยเหตุนี้การศึกษาคนควาอิสระ การศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจและความจงรักภักดีของ
พนักงาน กรณีศึกษา บริษัทผลิตชิ้นสวนยานยนต จะชวยใหทราบถึงระดับของความจงรักภักดี
ของพนักงานปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนสงผลความจงรักภักดีของพนักงาน เพ่ือนําไปสูแนว
ทางการแกไขปญหาเพ่ือลดปญหาการลาออกจากงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และธํารงรักษา
บุคลากรที่ดีมีความรูความสามารถ เพ่ือเปนแนวทางในการสรางความจงรักภักดีตอองคกรตอไป 
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วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1.  เพ่ือศึกษาระดับความจงรักภักดีของพนักงาน บริษัทกรณีศึกษา  
 2. เพ่ือศึกษาปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนสงผลความจงรักภักดีของพนักงาน บริษัท
กรณีศึกษา 
 3. เพ่ือเสนอแนะแนวทางตอผูบริหารในการปรับปรุงและเพิ่มความสามารถในการ
บริหารงานดานทรัพยากรบุคคลของ บริษัทกรณีศึกษา 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 การศึกษาครั้งน้ีผูวิจัยมุงศึกษา เก่ียวกับแรงจูงใจ และความจงรักภักดีของพนักงาน
ของพนักงาน บริษัทกรณีศึกษา ดังนี้ 
 
 1. ขอบเขตดานกลุมประชากร 
  ขอบเขตประชากรที่ใชในกาศึกษาครั้งน้ี คือ พนักงานบริษัท กรณีศึกษา จํานวน 
492 คนฝายทรัพยากรบุคคล. 30 สิงหาคม 2559 กําหนดขนาดตัวอยางโดยใชสูตรคํานวณ
ขนาดตัวอยาง ทาโร ยามาเน (อัจฉรา เฉลยสุข. 2556 : 50; อางอิงจาก Taro Yamane. 1973) 
โดยกําหนดคาความคาดเคลื่อนที่ 0.05 จากจํานวนประชากร 492 คน ไดกลุมตัวอยางจํานวน 
222 คน 
 
 2. ขอบเขตดานเน้ือหา  
  การศึกษาครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงสํารวจ เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี โดยเน้ือหา
ของแบบสอบถามบงเปน 3 สวน ดังน้ี 1) คําถามปลายปด เก่ียวกับขอมูลสวนบุคลของผูกรอก
แบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ตําแหนงงาน รายได
และระยะเวลาที่ทํางานกับบริษัท 2) คําถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน เปนการใหคะแนน
ของแรงจูงใจ ของพนักงานโดยแบงออกได เปน 5 ระดับ และ 3) คําถามเก่ียวกับความจงรัก 
ภักดีตอองคกร ประกอบดวย ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ 
ความเต็มใจที่จะทุมเทและความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกรและความตองการที่จะ
รักษาความเปนสมาชิกขององคการการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจของพนักงาน และความจงรัก 
ภักดีของพนักงาน บริษัทกรณีศึกษา ตัวแปรที่ใชในการศึกษา มีดังตอไปน้ี 
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  กลุมที่ 1 ตัวแปรอิสระ ประกอบดวย 
  ปจจัยสวนบุคคล 
  - เพศ 
  - อายุ 
  - รายได 
  - การศึกษา 
  - สถานภาพ 
  - อายุงาน (ระยะเวลาที่ปฎิบัติงานกับบริษัท) 
  กลุมที่ 2 ตัวแปรอิสระ ประกอบดวย 
  ปจจัยจูงใจ 
  - ความสําเร็จของงาน 
  - ความกาวหนา 
  - การยอมรับนับถือ 
  - ความรับผิดชอบ 
  - ลักษณะของงาน 
  ปจจัยค้ําจุน 
  - เงินเดือนและสวัสดิการ 
  - โอกาสกาวหนา 
  - ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
  - ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
  - สภาพแวดลอมในงาน 
  กลุมที่ 3 ตัวแปรตาม คือ ความจงรักภักดีของพนักงาน บริษัทกรณีศึกษา 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ผูวิจัยไดสรุปเปนตัวแปรอิสระ (Independent Variable) และตวัแปรตาม (Dependent 
Variable) ซึ่งสามารถนํามาเขียนเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยไดดังตอไปน้ี 
 
 ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 
          (Independent Variable)  (Dependent Variable) 
 
 
 
 
 
 
 
  
  
 
 
 
 
 

 
 

ประโยชนที่จะไดรับจากการวิจัย  
 
 
 

รูปที่ 1 กรอบแนวคิดการวจัิย 
 
 
 
 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
- เพศ  - อายุ 
- ระดับการศึกษา - สถานภาพสมรส 
- รายได  
- ระยะเวลาท่ีทํางานกับบริษัท 
 

แรงจูงใจในการทํางาน 
ปจจัยจูงใจ 

- ความสําเร็จของงาน 
- ความกาวหนา 
- การยอมรับนับถือ 
- ความรับผิดชอบ 
- ลักษณะของงาน 

ปจจัยค้ําจุน 
 - เงินเดือนและสวัสดิการ 
 - โอกาสกาวหนา 
 - ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
 - ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
 - สภาพแวดลอมในงาน 
 

 

ความจงรักภักดีตอองคกร 
1. ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมาย 
    และคานิยมขององคกร 
2. ความเต็มใจท่ีจะทุมเทและความพยายาม 
    อยางมากท่ีจะปฏิบัติเพ่ือองคกร 
3. ความตองการท่ีจะรักษาความเปนสมาชิก 
    ขององคกร 
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สมมติฐานของการวิจัย 
 1. พนักงาน บริษัทกรณีศึกษา ที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกัน มีความจงรักภักดีตอ
องคกรแตกตางกัน 
 2. แรงจูงใจของพนักงานมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกร 
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 1. ทําใหทราบถึงระดับความจงรักภักดีของพนักงาน บริษัทกรณีศึกษา เพ่ือเปน
ขอมูลในการสรางความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงาน 
 2. ทําใหทราบถึงความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับความจงรักภักดีตอองคกร ของ
บริษัทกรณีศึกษา เพ่ือปรับปรุงพัฒนาใหพนักงานมีความจงรักภักดีตอองคกรมากขึ้น 
 3. เพ่ือเปนแนวทางใหผูบริหารนําขอมูลไปใชในการบริหารทรัพยากรมนุษย  
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 1. คุณลักษณะสวนบุคคล หมายถึง ลักษณะที่เปนคุณสมบัติเฉพาะตัวของบุคคล
นั้นๆ ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดและระยะเวลาที่ปฏิบัติงานใน
องคกร 
 2. ความจงรักภักดีตอองคกร หมายถึง ระดับความตองการที่จะมีสวนรวมในการ
ทํางานใหกับหนวยงานหรือองคกรที่ตนเองเปนสมาชิกอยูอยางเต็มความรู ความสามารถ และ
ศักยภาพที่ตนเองมีอยู หรือระดับความตองการท่ีจะใหบรรลุถึงเปาหมายขององคกร บุคคลใดมี
ความรูสึกผูกพันกับองคกรสูง คนเหลาน้ันจะมีความรูสึกวาเขาเปนสวนหนึ่งขององคกร และเม่ือ
ความตองการหรือเปาหมายสวนบุคคลไดรับการตอบสนองจากองคกรแลว พนักงานก็จะมี
แนวโนมต่ําที่จะลาออกจากองคกร  
 3.  แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง พลังหรือแรงกระตุนพฤติกรรมใหแตละบุคคล
ใชความสามารถในการทํางานไปสูเปาหมายอันจะนํามาซ่ึงความพึงพอใจ ลักษณะของผูที่มีแรงจูงใจ
สูง จะมีความตั้งใจในการทํางาน มีความภาคภูมิในการทํางานและเพลิดเพลินสนุกสนานกับการ
ปฏิบัติงาน เกิดความพอใจและมุงม่ันที่จะทํางานใหดีที่สุดเพ่ือบรรลุผลสําเร็จ ในการศึกษาครั้งน้ี
ไดทําการศึกษาตามแนวทฤษฎีจูงใจคํ้าจุนของเฮอรซเบิรก ซึ่งเฮอรซเบิรกไดจําแนกแรงจูงใจ  
เปน 2 ปจจัย ดังตอไปน้ี 
  3.1 ปจจัยจูงใจ หมายถึง ปจจัยที่เปนตัวที่ทําใหเกิดความพึงพอใจเปนตัวสนับสนุน
ใหพนักงานทํางานเพ่ิมมากขึ้น อันเนื่องมาจากแรงจูงใจภายในที่เกิดจากการทํางาน เปนปจจัย
นําไปสูการพัฒนาทัศนคติทางบวกและการจูงใจที่แทจริง   
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  3.2 ปจจัยค้ําจุน หมายถึง ปจจัยที่เปนตัวปองกันไมใหเกิดความรูสึกไมพึงพอใจ
ในงาน เปนแรงจูงใจภายนอกที่เกิดจากสภาวะแวดลอมในการทํางานเปนตัวที่มีความสําคัญนอย
มากเม่ือเทียบกับปจจัยจูงใจ     
 4. พนักงาน หมายถึง พนักงานที่ทํางานประจําอยูที่ บริษัทกรณีศึกษา 
 
แผนงานและระยะเวลาการดําเนินงาน 
 
ตารางที่ 1 ขั้นตอนการดําเนินการวิจัย 

รายการ 
ระยะเวลาการดําเนินงาน 

พ.ศ.2560 
มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

เขียนเคาโครงสารนิพนธ        
ศึกษาเอกสารและงานวิจัย 
ที่เก่ียวของ   

       

ดําเนินการวิจัย          
เก็บรวบรวมขอมูล          
สรุปผลการวิจัย        
อภิปรายผล        
นําเสนอสารนิพนธ        
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บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 การศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจ และความจงรักภักดีของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัทผลิต
ชิ้นสวนยานยนตในการศึกษาครั้งน้ี ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของตามลําดับ
ดังนี้ 
 1. ความจงรักภักดีตอองคกร 
 2. แรงจูงใจในการทํางาน 
 3. ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับความจงรักภักดีตอองคกร 
 4. เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
ความจงรักภักดีตอองคกร 
 ความหมายของความจงรักภักดีตอองคกร 
 มีผูใหความหมายของความจงรักภักดีตอองคกรไวหลายทาน ดังน้ี เปนความรูสึกของ
บุคคลที่มีตอหนวยงาน ทัศนคติ คานิยม ตลอดจนพฤติกรรมที่แสดงถึงความพยายามอยาง
มุงม่ันของบุคคลที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคกรดวยความทุมเทและเต็มใจดวยตระหนักวาตนเองเปน
สวนหนึ่งขององคกร มีความจงรักภักดีตอองคกรและมีความมุงม่ันที่จะธํารงสถานะของการเปน
สมาชิกขององคกรไว 
 กรองกาญจน ทองสุข (2554 : 54) ความจงรักภักดีตอองคกรหมายถึงความรูสึกของ
บุคคลที่รูสึกจงรักภักดีตอองคกร สถานที่ที่ตนปฏิบัติงานอยูทุมเทและอุทิศตนใหกับองคกร มี
ความพึงพอใจในการทํางานพอใจในผลงาน วัฒนธรรม ตลอดจนรูสึกรักและมีความอบอุนผูกพัน 
ตอองคกรและจะปฏิบัติงานอยูในองครตอไปดวยความเต็มใจ  
 สเตรียร (ธัญธิดา แกวแสง; และประสพชัย พสุนนท. 2559 : 12; อางอิงจาก Steers. 
1997 : 56) เห็นวาความจงรักภักดีตอองคกร เปนความสัมพันธที่เหนียวแนนของความเปนอันหน่ึง
อันเดียวกันของสมาชิกในการเขารวมกิจกรรมขององคกร ดังนี้ 
 1. ความเชื่อม่ันอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร หมายถึง  
การยอมรับในแนวทางการปฏิบัติงาน เพ่ือใหสําเร็จตามเปาหมาย และมีคานิยมที่สอดคลอง
เปนไปในแนวทางเดียวกันกับองคกร 
 2. ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคกร 
หมายถึง การใชความสามารถ ความพยายามของตนเองอยางเต็มที่ เพ่ือใหงานขององคกรประสบ
ความสําเร็จ 
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 3. ความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกในองคกร หมายถึง ความ
ตองการของพนักงานที่มีความสมัครใจที่จะปฏิบัติงานในองคกร ไมคิดหรือมีความตองการที่จะ
ลาออกจากการเปนสมาชิกขององคกร    
 จากความหมายของความจงรักภักดีตอองคกร ดังกลาวขางตน สามารถสรุปไดวา  
ความจงรักภักดีตอองคกร หมายถึง ความรูสึกของพนักงานตอองคกรที่แสดงออกมา โดยมี
ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน มีความภาคภูมิใจในงานที่ตนเองรับผิดชอบ และพรอมจะปฏิบัติงาน
นั้นๆ อยางเต็มความสามารถของตนเพื่อความกาวหนาขององคกร มีความจงรักภักดีและปรารถนา
ที่จะเปนสมาชิกขององคกรตอไป 
 
 แนวความคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความจงรักภักดีตอองคกร  
 สเตรียร (รพีพรรณ สุพรรณพัฒน. 2554 : 42; อางอิงจาก Steers. 1997 : 60) ไดแบง
ประเภทของความจงรักภักดีองคกรเปน 2 ประเภท ซึ่งนิยมนําไปใชอยางกวางขวาง ไดแก 
 แนวคิดที่ 1 ประเภททัศนคติ (Attitudinal Type) ซึ่งถือวาความจงรักภักดีตอองคกร
เปนทัศนคติที่สงผลกระทบตอความสัมพันธระหวางพนักงานกับองคกร เปนการแสดงตนเปน
อันหนึ่งอันเดียวกัน และรูสึกเก่ียวพันกับองคกรอยางแนบแนน เน่ืองจากมีความเชื่อในเปาหมาย
และคานิยมขององคกร มีความตั้งใจที่จะทุมเทความพยายามเพื่อองคกร และมีความปรารถนา
อยางแรงกลาที่จะอยูกับองคกร นักทฤษฎีที่เชื่อตามแนวคิดน้ี จะมองความจงรักภักดีตอองคกร
วาเปนบางสิ่งอยูในกลองดํา ซึ่งถูกกําหนดจากท้ังองคกรและตัวบุคคล เชน ลักษณะสวนบุคคล  
บทบาทที่เก่ียวของ ลักษณะโครงสรางองคกร ซึ่งมีผลกระทบตอผลลัพธตางๆ เชน การลาออก
จากงานการตรงตอเวลา ความพยายามในงาน และพฤติกรรมการใหความรวมมือ 
 แนวคิดที่ 2 ประเภทพฤติกรรม (Behavioral Type) มองวาความจงรักภักดีตอองคกร
เปนกระบวนการที่บุคคลเขามาสูองคกร โดยสรางความจงรักภักดีขึ้นเพ่ือผลประโยชนของ
ตนเองมิใชเพ่ือองคกร มีสาระสําคัญวา การลงทุนเปนสาเหตุทําใหบุคคลเกิดความรูสึกผูกพัน  
โดยส่ิงที่ลงทุนไป เชน ความรู ความสามารถ ทักษะ ระยะเวลา เปนตน ทําใหเขาไดรับผลประโยชน
ตอบแทนจากองคกร เชน คาตอบแทนและสิทธิประโยชนตางๆ การเลื่อนตําแหนง การลาออก
จากงานจะทําใหเขาสูญเสียผลประโยชนนั้นเอง 
 สรุปแนวคิดและทฤษฎีความจงรักภักดีตอหนวยงานไดวา ความจงรักภักดีตอองคกร
มีลักษณะเปนองคประกอบ 3 ประการ ดังนี้ 
 1. ความจงรักภักดีตอบสนอง บุคคลจะผูกพันและคงอยูกับองคกรตราบเทาที่ความ
คาดหวังและความพึงพอใจจากความตองการพ้ืนฐานดานประสบการณในงานไดรับการตอบสนอง 
 2. ความจงรักภักดีตอเน่ือง บุคคลผูกพันตอองคกรเน่ืองจากไดคํานวณเปรียบเทียบกับ
สิ่งที่ไดลงทุนไปกับองคกรและการสูญเสียเม่ือตองลาออก 
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 3. ความจงรักภักดีทางจิตใจ บุคคลผูกพันตอองคกรดวยความรูสึกรักและรูสึกวาเปน
เจาของ 
 
แรงจูงใจในการทํางาน 
 ความหมายของแรงจูงใจในการทํางาน 
 แรงจูงใจในการทํางาน มีความสําคัญตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน ผลงาน
ของพนักงานที่ทําดวยใจรักยอมดีกวาคนที่ทําโดยที่ไมรักงาน ถาบุคคลใดมีแรงจูงใจในงานที่ทํา
ยอมจะไดงานที่มีประสิทธิภาพมากกวาผูที่ทํางานอยางไมมีแรงจูงใจ มีผูใหความหมายของแรงจูงใจ  
ในการทํางานหลายทาน ดังนี้  
 สุกัญญา จันทรมณี (2557 : 11) กลาวถึงความหมายของแรงจูงใจวา แรงจูงใจเปน
แรงกระตุนใหเกิดการกระทํา หรือแสดงพฤติกรรมดวยความตั้งใจ เต็มใจและพึงพอใจในงานที่
ทําโดยการไดรับการถูกกระตุนดวยสิ่งเรา หรือสิ่งจูงใจจากแรงคาดหวัง และความตองการของ
แตละบุคคลที่แตกตางกัน เม่ือความตองการไดรับการตอบสนองพนักงานจะมีแรงพลักดันในการ
ทํางาน สงผลใหบรรลุเปาหมายและประสบผลสําเร็จมากขึ้น 
 จากแนวคิด สตีเฟน พี รอบบินส (Stephen P. Robbins. 2013) อธิบายไววา 
กระบวนการจูงใจจะเริ่มตนจากความตองการท่ียังไมไดรับการตอบสนองจนทําใหเกิดความตึง
เครียดแลวจะเราใหเกิดแรงขับในตัวบุคคล แรงขับเหลาน้ีจะแสวงหาพฤติกรรมเพ่ือตอบสนอง
ความตองการ และหากความตองการไดรับการตอบสนองก็จะทําใหสามารถลดความเครียดลงได 
 สรุปไดวา แรงจูงใจ หมายถึง ปจจัยหรือส่ิงตางๆ ที่มากระตุนหรือชักนําใหบุคคล
แสดงพฤติกรรม เพ่ือใหบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงค หรือเพ่ือใหไดมาซ่ึงสิ่งที่ตนเองตองการ  
แรงจูงใจจะมีทั้งภายในและภายนอก ซึ่งบุคคลที่มีแรงจูงใจภายในในการทํางานจะกระทําส่ิงใดๆ 
ดวยความสุขและพึงพอใจในสิ่งน้ัน โดยตัวเขาเองไมไดหวังรางวัลหรือส่ิงตอบแทนใดๆ สวน
บุคคลที่มีแรงจูงใจภายนอกน้ัน จะทําอะไรดวยความคาดหวังการยอมรับจากผูอ่ืนหรือหวังของ
รางวัลเปนสิ่งตอบแทน 
 
 ความสําคัญของแรงจูงใจในการทํางาน 
 มีผูกลาวถึงความสําคัญของแรงจูงใจในการทํางานหลายทาน ดังนี้ 
 เนตรชนก นามเสนาะ (2549 : 9) กลาววา แรงจูงใจเปนส่ิงที่มีอิทธิพลตอการเรียน
และการทํางานของบุคคลเปนอยางมาก หากผูเรียนหรือผูทํางานไดรับแรงจูงใจอยูในระดับสูง  
ยอมทําใหเขาตั้งใจทํางาน  หรือตั้งใจศึกษาอยางเต็มความสามารถโดยไมยอทอ 
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 ธัญพิชชา สามารถ; และทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน (2558 : 35) กลาวถึงพ้ืนฐาน
ความคิดสําคัญที่เก่ียวเนื่องกับแรงจูงใจในการทํางานซึ่งมีอยู 3 ลักษณะดังนี้ 
 1. ความเชื่อม่ันอยางแรงกลาละยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคกร 
 2. ความเต็มใจที่จะทุมเท ความพยายามเพ่ือความสําเร็จขององคกร 
 3. ความตั้งใจอยางแนวแนในความตองการเปนสมาชิกขององคกร 
 องคประกอบของขอคําถามทั้ง 3 ขอน้ีเปนพื้นฐานในการทําความเขาใจพฤติกรรม
ของมนุษยในการทํางาน ซึ่งจะนําไปสูการจูงใจใหบุคคลรวมมือกันปฎิบัติงานใหแกองคกรอยาง
มีประสิทธิภาพและยังเปนประโยชนอีกหลายประการดังนี้ 
 1. เสริมสรางใหเกิดกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคคลในองคกร และเกิดพลังรวมใน
การปฏิบัติงาน 
 2. สงเสริมใหเกิดความสามัคคีในหมูคณะผูปฏิบัติงาน 
 3.  ชวยใหเกิดความจงรักภักดีตอองคกรและผูบังคับบัญชา 
 4.  ชวยใหการควบคุมการปฏิบัติงานในองคกรเปนไปอยางมีระเบียบมีวินัยและศีลธรรม
อันดีงาม 
 5. ชวยเสริมสรางใหสมาชิกในองคกรเกิดความคิดสรางสรรคใหองคกรมีความเจริญ 
กาวหนา 
 สรุปไดวา ความสําคัญของแรงจูงใจในการทํางานมีความสําคัญตอตัวผูทํางานเองโดยตรง
และเปนปจจัยหลักสําคัญประการหนึ่งในขั้นตอนของการทํางาน ซึ่งเปนสิ่งที่สรางขวัญและกําลังใจ
ใหกับพนักงานในการทํางานใหบรรลุตรงตามเปาหมาย แรงจูงใจในการทํางานจึงเปนพลังกระตุน
พฤติกรรมใหแตละบุคคลใชความสามารถในการดําเนินงานไปในทิศทางที่จะนําไปสูเปาหมาย  
การสรางแรงจูงใจจึงเปนส่ิงสําคัญที่ผูบริหารจะตองสงเสริมใหแกสมาชิกในองคกรเพื่อใหงาน
บรรลุผลตามที่ตองการ 
 
 ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
 ในการศึกษาทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน ผูวิจัยไดนําทฤษฎีที่นาสนใจมา
ศึกษา 2 ทฤษฎี ดังนี้ 
 สเตรียร (ธัญธิดา แกวแสง; และประสพชัย พสุนนท. 2559 : 12; อางอิงจาก Steers. 
1997 : 56) เห็นวาความจงรักภักดีตอองคกร เปนความสัมพันธที่เหนียวแนนของความเปน
อันหนึ่ง 
 1. มาสโลว, เอ เฮช (นวะรัตน พ่ึงพ์ิสภ. 2552 : 9-10; อางอิงจาก Maslow, A. H. 1943) 
ใหความสําคัญกับแหลงที่มาของแรงจูงใจ เชน ความตองการดานชีววิทยาหรือสัญชาตญาณ 
อะไรคือสาเหตุใหคนประพฤติตัวตามความพึงพอใจของตนเอง ซึ่งความตองการอยางหน่ึงไมได
สงผลตอพฤติกรรมในระยะยาว และความตองการอ่ืนก็จะเขามาแทนที่ คนเรามักจะเสาะหาส่ิง
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ตางๆ เพ่ือสนองความตองการ เพราะความตองการที่จะสมหวังยอมไมมีที่สิ้นสุด โดยไดเสนอ
ความตองการเปน 5 ขั้น ไดแก 
  1) ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) คือ การทําใหเกิดความ
พึงพอใจใหแกรางกาย ในเม่ือเกิดความหิว ความกระหาย ความงวง และความปรารถนาทางเพศ   
สิ่งเหลาน้ีเปนสวนหนึ่งของแรงขับของมนุษยที่สําคัญ เพ่ือใหตนเองมีความอยูรอด มาสโลว, เอ 
เฮช (Maslow, A. H. 1943) พิจารณาวา ความตองการทางดานรางกาย เปนเสมือนพื้นฐานที่มี
กอนความตองการสิ่งอ่ืนทั้งหมด ดังเชนเม่ือคนหนึ่งมีความหิวจัดและตองการอาหารอยางรุนแรง 
ความตองการอยางอ่ืนจะถูกลืมไปหมดสิ้น 
  2) ความตองการทางดานความปลอดภัย (Safety Needs) เม่ือความตองการ
ทางดานรางกายไดรับการตอบสนองเปนที่พอใจแลว ความตองการทางดานความปลอดภัยก็จะ
เกิดขึ้นตามมา ความตองการความปลอดภัยน้ีมีอยู 2 แบบ คือ ความตองการความปลอดภัย
ทางดานรางกาย และความมั่นคงทางดานเศรษฐกิจ มาสโลว, เอ เฮช (Maslow, A. H. 1943) 
กลาววา ผูใหญที่มีสุขภาพดี  รางกายปกติ และมีการดํารงชีวิตเหมือนบุคคลท่ัวๆ ไป สวนใหญ
จะมีความพอใจในความม่ันคงที่เขามีอยู ถาสังคมดําเนินไปดวยความรวย ถึงเปนสังคมที่ดีทั่วๆ 
ไปจะทําใหบุคคลหรือสมาชิกของสังคมนั้น รูสึกวาตนเองมีความปลอดภัยที่ม่ันคงจากสัตวที่ดุ
ราย จากอุณหภูมิที่เปลี่ยน แปลง อาชญากรรม การขมขู และการกดขี่ มาสโลว, เอ เฮช 
(Maslow, A. H. 1943) ยังกลาวอีกวาเม่ือเกิดจากจุดขางตน  ความตองการความมั่นคงในสังคม
สมัยใหมจะเพ่ิมขึ้น การซื้อ การประกันคุณภาพ การประกันชีวิต การทํางานดีมีความม่ันคงหรือ
มองในแงหน่ึง คือ การแสวงหาความม่ันคงในดานเศรษฐกิจของตนเองนั่นเอง 
  3) ความตองการทางดานสังคม หรือการยอมรับเปนพวกพอง (Social Love or 
Belonging Needs) เม่ือความตองการทางดานรางกาย และความตองการความปลอดภัยไดรับ
การตอบสนองจนเปนที่พอใจแลว ความตองการของคนเราที่จะมีความรูสึกวา ตนเองเปนสวน
หน่ึงของกลุม ไดรับการยอมรับและมีความสําคัญตอกลุมก็จะเกิดขึ้น ความตองการดังกลาวเปน
ความตองการในดานความรัก ความเปนเจาของและความรักใคร คนเราจะแสวงหาเพื่อนปรารถนาที่
จะมีเพ่ือนพอง ความตองการทางดานความรักน้ีเปนความตองการที่จะเปนผูใหความรัก และ
ไดรับความรักใครจากคนอ่ืนดวย การขาดความรักใครในความคิดของ มาสโลว, เอ เฮช (Maslow, 
A. H. 1943) เห็นวาสามารถทําใหเกิดผลตอเน่ืองที่เลวรายของการปรับตัวไปในทางที่เลวได 
  4) ความตองการมีชื่อเสียง มีฐานะเดนทางสังคม (Esteem Needs) เปนความตองการ
ที่จะเปนบุคคลที่มีความม่ันใจในตนเอง และมีบุคคลอ่ืนยอมรับนับถือเปนธรรมดาของมนุษยที่
แสดงออกได การยอมรับและเปนที่ยกยองของคนอ่ืน เพ่ือทํางานสิ่งหน่ึงสิ่งใดไดสําเร็จ ความพึงพอใจ
ในการที่มีฐานะเดนทางสังคม ซึ่งสิ่งเหลาน้ีจะนําไปสูความเช่ือม่ันในตนเอง และมีความรูสึกวา
ตนเองมีคุณคา 
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  5) ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จตามความนึกคิด (Self-Actualization Needs) 
เม่ือความตองการทางดานรางกาย ความปลอดภัย ดานสังคม ความมีฐานะเดนทางดานสังคม
ไดรับการตอบสนองแลว ไมนานคนผูนั้นก็จะมีความรูสึกไมมีพอใจเกิดขึ้น หากวาเขาไมสามารถ
ที่จะทําอะไรไดตามที่ตนเองอยากจะทํา คนเราควรจะไดมีการใหโอกาสที่จะพยายามทําเพ่ือการ
มีชีวิตที่ดีขึ้น มีความตองการที่จะมีความรูสึกวาเขามีความกาวหนาในการที่ไดใชศักยภาพของตน
อยางเต็มที่  ไดทํางานที่เหมาะสมกับความสามารถและทักษะที่ตนเองชอบ องคประกอบอ่ืนๆ 
เชน ความรูสึกวางานที่ทํามีความสําคัญ งานน้ันทาทายความสามารถ ความกาวหนา ความสําเร็จ
ของงาน และโอกาสในการพิจารณาตนเองลวนแตเปนความตองการที่ทาทาย ซึ่งถูกจัดรวมไวใน
ความตองการตอนนี้ดวยมาสโลว, เอ เฮช (Maslow, A. H. 1943) สังเกตเห็นวา นักดนตรีตองเลน
ดนตรี จิตรกรตองวาดรูป ถาตองการเขียนบทกวี พวกเขาเหลาน้ันมีความสุขกับการไดทําในสิ่ง
ที่ตนเองตองการจะทํามากที่สุด เรียกวา Self-Actualization 
  ทฤษฎีของมาสโลว, เอ เฮช (Maslow, A. H. 1943) สามารถนํามาปรับใชใน
การศึกษาความตองการของคนและปจจัยการตอบสนองได ดังนี้ (ศักรินทร นาคเจือ , 2557 :19)   
  ความตองการทางดานรางกาย ไดแก อาหาร อากาศ น้ํา เพศ และการพักผอน
นอนหลับ   
  ความตองการทางดานความปลอดภัย ไดแก การคุมครองปองกัน  
  ความตองการทางดานสังคม ไดแก ความรัก การมีสวนรวม  
  ความตองการยอมรับนับถือ ไดแก เกียรติยศ ชื่อเสียง สถานภาพ  
  ความตองการความสําเร็จ ไดแก ความกาวหนา การสรางสรรคพัฒนา 
  สรุปทฤษฎีความตองการของมาสโลว, เอ เฮช (Maslow, A. H. 1943) ดังนี้ 
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                                  ขั้นสูง                   
 
 
 
 
 
 
 
 
                                ขั้นพ้ืนฐาน            
 

รูปที่ 2 ทฤษฎีความตองการตามลําดับขั้นของมาสโลว 
 
 ที่มา : ศักรินทร นาคเจือ.  (2557).  ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของขาราชการกรมอุตสาหกรรม ศูนยการอุตสาหกรรมปองกันประเทศ
และพลังงานทหาร.  หนา 21. 
 
  จากรูปแสดงใหเห็นวา ทฤษฎีนี้แสดงใหเห็นวาแรงจูงใจเกิดจากความตองการของ
มนุษยที่ตองการความสําเร็จ มาสโลวไดตั้งขอสังเกตเกี่ยวกับความตองการตามลําดับขั้น คือ 
   (1)  ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนตัวจูงใจอีกและจะเกิดความ
ตองการในขั้นที่สูงขึ้น และความตองการที่สูงขึ้นจะเปนตัวจูงใจตอไป 
   (2)  ความตองการของแตละคนมีความซับซอนมาก หรือความตองการนั้นอาจไม
เปนไปตามลําดับขั้นก็ได 
  (3) ทฤษฎีของมาสโลวไมสามารถอธิบายความตองการของมนุษยบางประการได 
 2.  ทฤษฎีการจูงใจของเฮิรซเบิรก เอฟ (Herzberg, F. 1959) เปนทฤษฎีที่ไดรับการ
ยอมรับอยางกวางขวางในองคกรบริหาร รูจักกันในเรื่องของการจูงใจและการค้ําจุน (The 
Motivation-Hygiene Theory) เฮิรซเบิรก เอฟ (Herzberg, F. 1959) ไดสรางทฤษฎีนี้ขึ้นจาก
การศึกษาถึงสาเหตุของความพอใจในงานและความไมพอใจในงานของวิศวกรและพนักงาน
บัญชีในโรงงานที่เมือง Pittsburg จํานวน 200 คน จากโรงงานอุตสาหกรรม 11 แหง โดยวิธีการ
สัมภาษณในสวนที่เก่ียวกับการปฏิบัติงานพบวาความตองการทางดานของบุคคลสามารถ
จําแนกไดเปน 2 กลุมใหญๆ ดังนี้ (ศักรินทร นาคเจือ. 2557 : 10-13)    

ความตองการความสําเร็จในชีวติ 

ความตองการไดรับการยกยองนับถือ 

ความตองการความรักและการยอมรับ 

ความตองการความปลอดภยั 

ความตองการทางกายภาพ 

ลําดับขั้นของการพัฒนา 
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 กลุมแรก คือ ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) มีความสัมพันธโดยตรงกับแรงจูงใจ
ภายในที่เกิดจากงานที่ทํา (Job Content) เชน ความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถือ เปนตน  
ปจจัยจูงใจทําใหบุคคลเกิดความชื่นชอบยินดีในผลงานและความสามารถของตนเอง ถาตอบสนอง
ปจจัยเหลาน้ีของผูปฏิบัติงานแลวจะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจตั้งใจในการทํางานจนสุด
ความสามารถและชวยเพิ่มประสิทธิภาพของงานได ปจจัยเหลาน้ีไดแก 
 1. ความสําเร็จของงาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานไดเสร็จส้ินและประสบ    
ผลสําเร็จอยางดี มีความสามารถในการแกปญหาตางๆ 
 2. การไดรับความยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับความยอมรับนับถือจากผูบังคับ 
บัญชา เพ่ือนรวมงาน กลุมเพ่ือนและบุคคลอ่ืนโดยทั่วไป ซึ่งการยอมรับนับถือน้ีบางคร้ังอาจจะ
แสดงออกในรูปของการยกยองชมเชย 
 3. ลักษณะงาน หมายถึง ความรูสึกที่ดีและไมดีตอลักษณะงานวางานนั้นเปนงานที่
จําเจ นาเบื่อหนาย ทาทายความสามารถกอใหเกิดความคิดริเริ่มสรางสรรคหรือเปนงานที่ยากงาย 
 4. ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบงานใหมๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มที่ 
 5. ความกาวหนาในตําแหนงการงาน หมายถึง การเปลี่ยนแปลงในสถานะหรือตําแหนง
ของบุคคลในองคกร แตในกรณีที่บุคคลยายตําแหนงจากแผนกหนึ่งไปยังอีกแผนกหน่ึงของ
องคกร โดยไมมีการเปลี่ยนแปลงสถานะถือเปนเพียงการเพ่ิมโอกาสใหมีความรับผิดชอบมากขึ้น  
เรียกไดวาเปนการเพ่ิมความรับผิดชอบ แตไมใชความกาวหนาในตําแหนงการงานอยางแทจริง 
 กลุมที่สอง คือ ปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factor) มีความสัมพันธโดยตรงกับสิ่งแวดลอม
ภายนอกของงาน เปนปจจัยที่ลดความไมพอใจในงานอันจะทําใหคนทํางานไดเปนปกติในองคกร
เปนเวลานาน ปจจัยเหลาน้ีไมถือวาเปนสิ่งจูงใจใหคนทํางานมากขึ้น แตมีสวนชวยใหการทํางาน
สุขสบายมากขึ้นปองกันมิใหคนผละออกจากงาน ถาปจจัยนี้ไมมีหรือจัดไวไมดีจะทําใหขวัญของ
คนทํางานไมดี ปจจัยเหลาน้ีไดแก 
 1. เงินเดือน หมายถึง ความพึงพอในใจเงินเดือน ความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจตอ
เงินเดือนที่เพ่ิมขึ้น 
 2. โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต นอกจากจะหมายถึง โอกาสท่ีบุคคลไดรับ
การแตงตั้งโยกยายตําแหนงภายในหนวยงานหรือองคกรแลวยังหมายถึงการที่บุคคลมีโอกาส
พัฒนาทักษะ และไดรับสิ่งใหมๆ เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะที่จะเอ้ือตอวิชาชีพของเขา 
 3. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา หมายถึง การพบปะสนทนา ความเปนมิตร การเรียนรู
งานจากผูบังคับบัญชาการชวยเหลือเก้ือกูลจากผูบังคับบัญชา ความซื่อสัตย ความเต็มใจรับฟง
ขอเสนอแนะจากลูกนอง ความเชื่อถือไววางใจลูกนองของผูบังคับบัญชา 
 4. ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน หมายถึง การพบปะสนทนา ความเปนมิตร การเรียนรู
งานในกลุม และความรูสึกเปนสวนหนึ่งของกลุม 
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 5. สถานะของอาชีพ หมายถึง องคประกอบของสถานะอาชีพที่ทําใหบุคคลรูสึกตองาน 
เชน การมีรถประจําตําแหนง การมีอภิสิทธิ์ตางๆ 
 6. สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพแวดลอมทางกายภาพที่จะอํานวยความสะดวก
ในการปฏิบัติงาน เชน แสง เสียง อากาศ เคร่ืองมือ อุปกรณ และอ่ืนๆ รวมทั้งปริมาณงานที่
รับผิดชอบ 
 7. ความม่ันคงในงาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงในงานความ
ม่ันคงในองคกร 
 8. นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารงานขององคกร 
การใหอํานาจแกบุคคลในการใหเขาดําเนินงานไดสําเร็จรวมทั้งการติดตอสื่อสารในองคกร เชน  
การที่บุคคลจะตองทราบวาเขาทํางานใหใคร นั่นคือ นโยบายขององคกรตองแนชัด เพ่ือใหบุคคล
ดําเนินงานไดถูกตอง 
 
ตารางที่ 2 ปจจัยค้ําจุนและปจจัยจูงใจตามทฤษฎีเฮอรเบิรก  

ปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยสุขอนามัย 
(ลักษณะนอกเน้ืองาน ตัวจูงใจภายนอก) 

ปจจัยจูงใจ 
(ลักษณะในเนื้องาน ตัวจงูใจภายใน) 

- สถานภาพ 
- นโยบายและการบริหารงานของบริษัท 
- คุณภาพการควบคุมบังคับบัญชา 
- สัมพันธภาพกับผูควบคุมบังคับบัญชา 
- สัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน 
- สัมพันธภาพกับผูใตบังคับบัญชา 
- ความม่ันคงในงาน 
- สภาพการทํางาน 
- คาจาง 

- ความสําเร็จ 
- การไดรับการยอมรับ 
- ความกาวหนา 
- ตัวงานเอง 
- ความเปนไปไดที่จะเจริญเติบโต 
- ความรับผิดชอบ 

 
 ที่มา : ศักรินทร นาคเจือ.  (2557).  ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของขาราชการกรมอุตสาหกรรม ศูนยการอุตสาหกรรมปองกันประเทศ
และพลังงานทหาร.  หนา 13. 
 
 สรุปไดวา การสรางแรงจูงใจแกผูปฏิบัติงานมีสองขั้นตอน คือ ตอนแรกหัวหนางาน
หรือผูบริหารตองตรวจสอบใหม่ันใจวาปจจัยค้ําจุนไมขาดแคลนหรือบกพรอง เชน ระดับเงินเดือน
คาจางเหมาะสม งานมีความม่ันคง สภาพแวดลอมปลอดภัย และอ่ืนๆ จนแนใจวาความรูสึกไม
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พอใจจะไมเกิดขึ้นในหมูผูปฏิบัติงาน ในตอนที่สองคือการใหโอกาสที่จะไดรับปจจัยจูงใจ เชน 
การไดรับการยกยองในความสําเร็จและผลการปฏิบัติงาน มอบความรับผิดชอบตามสัดสวน ให
โอกาสใชความสามารถในงานสําคัญ ซึ่งอาจตองมีการออกแบบการทํางานใหเหมาะสมดวย การ
ตอบสนองดวยปจจัยค้ําจุนกอน จะทําใหเกิดความรูสึกเปนกลาง ไมมีความไมพอใจ แลวจึงใช
ปจจัยจูงใจเพื่อสรางความพอใจ ซึ่งจะสงผลใหผูปฏิบัติงานทุมเทในการทํางานอยางมีประสิทธิผล
มากขึ้น 
 พัชรินทร ผิวนิล (2556 : 13-15) ไดกลาวถึงทฤษฎีการจูงใจของเฮิรซเบิรก เอฟ 
(Herzberg, F. 1959) ซึ่งเขาคนพบปจจัย 2 กลุม ที่ตอบสนองความตองการของบุคคล คือ   
 กลุม 1 ปจจัยที่มีผลกระทบตอความพอใจงานที่ทํา ถูกเรียกวาปจจัยจูงใจ ปจจัย
เหลาน้ี ไดแก ความสําเร็จ การยกยอง ความรับผิดชอบ ความกาวหนาหรือการเลื่อนตําแหนง  
ลักษณะงาน และความเจริญเติบโตสวนบุคคล ปจจัยเหลาน้ีทุกชนิดเก่ียวของกับตัวงาน เม่ือ
พนักงานไดรับการตอบสนองความตองการปจจัยเหลาน้ี พวกเขาจะมีความพอใจและแรงจูงใจ
ในการทํางาน แตอยางไรก็ตาม ถาหากวาพนักงานไมไดรับการตอบสนองความตองการปจจัย
เหลาน้ี พนักงานจะขาดแรงจูงใจ แตไมไดพอใจงานของพวกเขา 
 กลุม 2 ปจจัยที่เก่ียวพันกับพอใจงานที่ทํา ถูกเรียกวา ปจจัยอนามัย หรือบํารุงรักษา  
ปจจัยเหลาน้ี ไดแก ผลตอบแทน การบังคับบัญชา ความม่ันคงของงาน สภาพแวดลอมของการ
ทํางาน การบริหารและนโยบายของหนวยงาน และความสัมพันธระหวางบุคคล ปจจัยเหลาน้ี
เก่ียวของกับสภาพแวดลอมของงาน แทนที่จะเปนตัวงาน ดังน้ัน ทําไมโครงการจูงใจพนักงานที่
ใชระบบของเฮิรซเบิรก เอฟ (Herzberg, F. 1959) ถูกอางวาเปน “การจูงใจผานทางตัวงาน” 
เม่ือพนักงานไดรับการตอบสนองความตองการปจจัยเหลานี้ พนักงานจะไมเกิดความไมพอใจ
งานที่ทํา แตไมไดมีความพอใจงานที่ทําของพวกเขา 
 
 การเปรียบเทียบทฤษฏีการจูงใจของ Maslow และ Herzberg 
 จะเห็นไดวาทฤษฏีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว, เอ เฮช (Maslow, A. H. 1943) 
และทฤษฏี 2 ปจจัยของเฮิรซเบิรก เอฟ (Herzberg, F. 1959) มีความสัมพันธกัน โดยเฉพาะ
อยางยิ่ง มาสโลว, เอ เฮช (Maslow, A. H. 1943) เสนอวาความตองการขั้นสูงจะไมเกิดขึ้นตราบ
เทาที่ความตองการขั้นตนยังไมไดรับการตอบสนอง เชนเดียวกับที่ เฮิรซเบิรก เอฟ (Herzberg, 
F. 1959) สรุปวาองคประกอบการจูงใจอาจไมมีความหมายเลยตราบเทาที่องคประกอบค้ําจุนยัง
ไมไดรับการดูแลเอาใจใสหรือตอบสนองอยางดีพอสมควร 
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ตารางที่ 3 เปรียบเทียบทฤษฎีจูงใจของมาสโลวและเฮอรเบิรก 
ทฤษฎีจูงใจของมาสโลว ทฤษฎีจูงใจ-ค้ําจุนของเฮอรเบิรก 

ความตองการไดสําเร็จดังใจ 
(Self-Actualization) 

ปจจัยจูงใจ (Motivator Factor) 
ความสําเร็จ (Achievement) 
เน้ืองานเอง (Work Content) 
ความกาวหนา (Growth) 

ความตองการยกยอง (Self-Esteem) 
การไดรับการยอมรับ (Recognition) 
สถานภาพ (Status) 
การเจริญในตําแหนง (Advancement) 

ความตองการทางสังคม (Social) 

ปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factor) 
สัมพันธภาพระหวางบุคคล  
(Interpersonal Relation) 
คุณภาพการควบคุมบังคับบัญชา 
(Supervision) 
นโยบายของบริษัท (Company Policies) 

ความตองการความปลอดภยั (Safety) 
ความม่ันคงในงาน (Job Security) 
สภาพการทํางาน (Working Conditions) 

ความตองการทางรางกาย (Physiological) 
เงินเดือน (Salary) 
คาจาง (Wages) 

 
 สรุปจากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับแรงจูงใจ เห็นไดวาตามทฤษฎีสอง
ปจจัยของเฮิรซเบิรก เอฟ (Herzberg, F. 1959) ที่อธิบายถึงปจจัยซึ่งจูงใจใหบุคคลพอใจในงาน
ที่ทํา ซึ่งจะเกี่ยวกับเน้ือหาของงานและปจจัยอนามัยที่ทําใหบุคคลไมพอใจในงานที่ทํา และ
ทฤษฎีความตองการตามลําดับขั้นของมาสโลว, เอ เฮช (Maslow, A. H. 1943) ใชศึกษาความ
ตองการของบุคคลที่มีผลตอแรงจูงใจ มนุษยมีความตองการสมหวังในชีวิต มีความตองการที่จะ
ไดรับการยกยองจากสังคม และตองการในเรื่องของความรับผิดชอบ  
 
ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับความจงรักภักดีตอองคกร 
 ความจงรักภักดีตอองคกรเปนสิ่งสําคัญอยางยิ่งตอความอยูรอด และความมีประสิทธิผล
ขององคกร เปนตัวทํานายการลาออกและวัดระดับแรงจูงใจในการทํางานไดดี หากพนักงานมี
ความจงรักภักดีตอองคกรแลว จะสามารถสงผลใหเกิดความรวมมือรวมใจในการทํางานกับ
องคกร ทําใหองคกรมีความเจริญกาวหนาไดตอไป 
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 ธนัชพร กบิลฤทธิวัฒน (2557 : 26-27)  กลาววา ความจงรักภักดีตอองคกรเปนส่ิงที่
มีความสําคัญตอความอยูรอดและความมีประสิทธิผลของหนวยงาน โดยองคกรจะตองมีความ 
สามารถในการสรรหาทรัพยากรดานบุคคลที่มีคุณภาพเขาไปในองคกรแลวยังตองสามารถรักษา
บุคคลไวใหได ดวยการพยายามสรางแรงจูงใจในการทํางานเพ่ือตอบสนองตอความตองการหรือ
เกิดความรูสึกที่ดี มีความพึงพอใจ ซึ่งเปนสิ่งที่ทําใหเกิดความจงรักภักดี ดังน้ัน ความยึดม่ัน
ผูกพันตอองคกรจึงเปนทัศนคติที่มีความสําคัญย่ิง ตอองคกรทุกประเภทโดยสรุปดังตอไปน้ี 
 1. ความยึดม่ันผูกพันตอองคกรเปนแรงผลักดันผูปฏิบัติงานในองคกรใหสามารถ
ทํางานไดดีกวาผูที่ไมมีความยึดม่ันผูกพันตอองคกร เน่ืองจากการท่ีสมาชิกรูสึกวามีสวนรวม
เปนเจาของกิจการดวย 
 2. ความยึดม่ันผูกพันตอองคกรเปนตัวเชื่อมประสานระหวางความตองการของบุคคล
ในองคกรกับเปาหมายของหนวยงาน เพ่ือใหองคกรสามารถบรรลุเปาหมายที่วางไว 
 3. ความยึดม่ันผูกพันตอองคกรชวยลดการควบคุมจากภายนอก เปนผลมาจากการที่
สมาชิกมีความรักและผูกพันตอองคกรของตนมาก 
 4. ความยึดม่ันผูกพันตอองคกรมีสวนเสริมสรางความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ขององคกร   
 นักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและหนวยงานไดแบงสาเหตุความจงรักภักดีที่มีตอองคกร
เปน 3 ประเภท (ธีรวัฒน จิตรประสงค. 2550 : 55) ไดแก 
 1. ความจงรักภักดีดวยใจรัก (Affective or Attitudinal Commitment) ลูกจางจะวิเคราะห
โครงสราง, คานิยม, ทัศนคติ และเห็นดวยกับนโยบาย ความจงรักภักดีชนิดน้ีมีความสัมพันธ
อยางมากกับแรงสนับสนุนจากองคกร ลูกจางประเภทนี้มีโอกาสกาวหนาไดมากกวาความ
จงรักภักดีเพราะอยากอยูตอ 
 2. ความจงรักภักดีเพราะอยากอยูตอ (Behavioral or Continuance Commitment) 
เปนกลุมลูกจางที่ตองการไดรับสิทธิประโยชนตางๆ เชน บํานาญ และความอาวุโส ซึ่งจะไม
ตอเน่ืองหากลาออกจากงาน คนกลุมน้ีไมมีเปาหมายหรือคานิยมใดๆ รวมกับองคกร ผลการวิจัย
สรุปวา ความจงรักภักดีดวยใจรักทําใหผลการทํางานออกมาดี แตความจงรักภักดีเพราะอยาก
อยูตอเปผลเสียตอผลการทํางาน 
 3. ความจงรักภักดีเพราะจําตองอยูตอ (Normative Commitment) เปนความรูสึกวา
เปนหนาที่ที่ตองกระทําตอนายจาง จะรูสึกดีก็ตอเม่ือไดรับสิ่งตอบแทน เชน ไดรับการฝกอบรม
หรือทักษะ เปนตน 
 จากการศึกษาขอมูลแนวคิดและทฤษฎีความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางาน
กับความจงรักภักดีตอองคกร ผูวิจัยสรุปไดวา การท่ีพนักงานแตละคนในองคกรน้ันจะแสดง
ทักษะความสามรถของตนเองออกมาอยางเต็มที่เพ่ือองคกรน้ัน องคกรตองสรางความเชื่อม่ัน
และความพึงพอใจหรือความตองการในลักษณะตางๆ ใหแกพนักงาน เม่ือหนวยงานใหสิ่ง
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เหลาน้ันแกพนักงานของตนเองแลว ความจงรักภักดีของพนักงานภายในองคกรก็จะมีมากขึ้น
อยางเห็นไดชัด หากองคกรไมใหความสนใจในจุดน้ีมีการละเลยตอพนักงานในหนวยงานก็จะ
เกิดการตอตานรวมถึงการไมยอมรับตอองคกร ความจงรักภักดีตอหนวยงานก็จะลดนอยลง  
ดังน้ันหนวยงานควรที่จะมีการพัฒนาความรู ความสามารถ ควบคูไปกับการพัฒนาความจงรัก 
ภักดีตอองคกรของพนักงานอยางสมํ่าเสมอ เพ่ือความม่ันคงและกาวสูความสําเร็จขององคกร
ตอไป 
 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 วิภา จันทรหลา (2559) ศึกษาความจงรักภักดีของพนักงานที่มีตอบริษัทโตโยตา โกเซ 
เอเชีย จํากัด จังหวัด ชลบุรี โดยรวมและรายดาน ไดแกดานพฤติกรรมที่แสดงออกอยูในระดับ
มาก ดานความรูสึก และดานการรับรูอยูในระดับปานกลาง ผลการเปรียบเทียบความจงรักภักดี
ของพนกังานที่มีตอบริษัทโตโยตา โกเซ เอเชีย จํากัด จังหวัด ชลบุรี จําแนกตามเพศ การรับรู
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเวน ดานพฤติกรรมที่แสดงออกและดาน
ความรูสึกแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ผลการเปรียบเทียบความจงรักภกัดีของ
พนักงานมีตอบริษัทโตโยตา โกเซ เอเชีย จํากัด จังหวัด ชลบุรี จําแนกตามอายุ โดยรวมและรายดาน 
ความรูสึกแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเวน ดานพฤติกรรมที่แสดงออก
และดานการรับรูแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 วรรธนนัญ ศรีชนะ (2558) ศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับ
ความผูกพันตอองคกร บริษัท ไทยฮอนดา แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด กรณีศึกษา พนักงานสวน
บริหารธุรกิจ เปนบริษัทผลิตรถจักรยานยนตและอุปกรณตนกําลัง ผลการศึกษาปจจัยสวนบุคคล 

ปจจัยค้ําจุน และปจจัยจูงใจ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ

ปจจัยสวนบุคคลจากขอมูลทั่วไปพนักงานสวนอายุงานมากกวา 15 ปขึ้นไป อยูที่รอยละ 45.7 

รองลงมาอายุงาน 1-3 ป อยูที่รอยละ 23.7 ปจจัยค้ําจุน โดยภาพรวมพบวามีความพึงพอใจอยูใน
ระดับมาก สวนปจจัยดานรายไดตอเดือนมีระดับความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง และความ
ผูกพันตอองคกรที่เก่ียวของกับการลาออกมีระดับความผูกพันต่ํา องคกรอาจสูญเสียพนักงาน
เน่ืองจากระบบเงินเดือน สวนปจจัยดานจูงใจอยูในระดับมาก ประเด็นที่เก่ียวกับดานความกาวหนา
ในการทํางานอยูระดับปานกลาง ทางบริษัทสามารถใชเปนแนวทางในการวางแผนวิธีการเพ่ือ
เพ่ิมความพึงพอใจ และความผูกพันตอองคกร เพ่ือรักษาพนักงานในองคกร 
 ดวงพร โพธิ์สร; และเทียนแกว เลี่ยมสุวรรณ (2558)  ศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
และความผูกพันตององคกรของครูผูดูแลเด็ก ศุนยพัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองคกร ปกครองทองถิ่น 

จังหวัดฉะเชิงเทรา ผลการศึกษา พบวา ครูผูดูแลเด็กมีแรงจูงใจในการ ปฏิบัติงานในภาพรวมอยู
ในระดับมาก ดานความสัมพันธระหวางบุคคลสูงที่สุด แลดานเงินเดือนและผลประโยชนเก้ือกูล 

อยูในระดับนอยสุด สวนความผูกพันธในองคกรอยูในระดับปานกลาง ครูมีความเต็มใจที่จะทุมเท
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ความพยายามอยางมากเพ่ือประโยชนขององคกรอยูในระดับมาก วิเคราะหความสัมพันธระหวาง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันตอองคกร ของครูผูดูแลเด็ก ศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 

สังกัดองคกร ปกครองสวนทองถิ่น จังหวัดฉะเชิงเทรา มีความสัมพันธกันใน ระดับปานกลาง 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที ่.01 (R = .576) 
 ธนัชพร กบิลฤทธิวัฒน (2557)  ศึกษาแรงจูงใจที่สัมพันธกับความภักดีตอองคกรของ
พนักงานไทยในบริษัทขามชาติญี่ปุน ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลการศึกษาพบวา 

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง อายุระหวาง 25-29 ป การศึกษาระดับปริญญาตรี
สถานภาพโสด ระเวลาทํางานต่ํากวา 10 ป มีรายได 10,001-25,000 บาท พนักงานสวนใหญมี
แรงจูงใจในดานตอบแทนอยูนระดับปานกลาง ผลตอบแทนที่เปนตัวงานอยูในระดับมาก พนักงาน
สวนใหญมีความจงรักภักดีอยูในระดับปานกลาง ไดแก ดานความรูสึก ดานการรับรู และดาน
พฤติกรรมที่แสดงออก สรุปไดวา เพศ อายุ รายได ที่แตตางกัน มีความภักดีตอองคกร ดาน
พฤติกรรมที่แสดงออก ดานความรูสึก ดานการรับรู และความจงรักภักดีตอองคกร แตกตางกัน 

ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที ่0.01 
 ธนาคาร ขันธพัด (2557)  ศึกษาปจจัยจูงใจ ปจจัยค้ําจุน และคุณภาพในการทํางานที่
สงผลตอความจงรักภักดี ของผูปฏิบัติงานในองคกร กรณีศึกษา การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 

พบวา ปจจัยจูงใจ 3 ดาน ไดแก ดานการไดรับสรรเสริญเยินยอ ดานความเจริญกาวหนา และ
ดานการไดรับความไววางใจจากหัวหนางาน ไมสงผลตอความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานใน
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย ปจจัยค้ําจุน ดานคาตอบแทน และเงินเดือนไมสงผลตอ
ความจงรักภักดีในองคกร แตดานสวัสดิการของพนักงานสงผลตอความจงรักภักดีในองคกรของ
ผูปฎิบัติงานในการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานดาน 

วัฒนธรรมการทํางาน ไมสงผลตอความจงรักภักดีในองคกรของผูปฎิบัติงานในการไฟฟาฝาย
ผลิตแหง ประเทศไทย แตดานสภาพแวดลอมในที่องคกรและดานคุณคาทางสังคมหรือการ
ทํางานรวมกันสงผล ตอความจงรักภักดีในองคกรของผูปฎิบัติงานในการไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทย 
 นิศาชล เรืองชู (2557) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานที่มีความสัมพันธกับความภักดี
ในองคกรของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหน่ึงในประเทศไทย ผลการวิจัยพบวา พนักงานสวน
ใหญเปนเพศหญิง อายุ 28-34 ป ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี/ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 

เปนพนักงานระดับปฏิบัติการ อายุการทํางานนอยกวาหรือเทียบเทา 6 ป พนักงานมีความ
คิดเห็นตอคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม และดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 

ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ ดานการบูรณาการทางสังคม ดานประชาธิปไตยใน
องคกร ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบ
ตอสังคม อยูในระดับดี สวนดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานความม่ันคงและกาวหนา  
ในงาน อยูในระดับปานกลาง พนักงานมีความคิดเห็นตอความภักดีในองคกรโดยรวม และดาน
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พฤติกรรมที่แสดงออก ดานความรูสึก ดานการรับรู อยูในระดับมากพนักงานที่มีอายุ สถานภาพ 

ตําแหนงงาน รายได และอายุงานแตกตางกัน มีความภักดีในองคกรโดยรวม และดานพฤติกรรม
ที่แสดงออก ดานความรูสึก ดานการรับรู แตกตางกัน  
 ศักรินทร นาคเจือ  (2557) ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของขาราชการกรมอุตสาหรรมทหารศูนยการอุตสาหกรรมปองกันประเทศและ
พลังงานทหาร พบวา เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา และอายุราชการแตกตางกันมีประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน ขาราชการมีอายุตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีแรงจูงใจมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของขาราชการกรมอุตสาหกรรมทหารศูนยการอุตสาหกรรมปองกัน
ประเทศและพลังงานทหาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีความสัมพันธในระดับปานกลาง  
 วรรณา อาวรณ (2557)  ศึกษาแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคการของ
ขาราชการรัฐสภาระดับปฏิบัติงาน สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร ผลการศึกษาพบวา 

ดานแรงจูงใจในการทํางานโดยรวมอยูในระดับสูง ระดับแรงจูงใจในการทํางานแตกตางกัน ความ
ผูกพันตอองคการแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยขาราชการรัฐสภาที่มีแรงจูงใจ 

ในการทํางานทั้งปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนสูงจะมีความผูกพันตอองคการสูงกวาขาราชการ
รัฐสภาที่มีแรงจูงใจในการทํางานปานกลางและต่ําทุกดาน เม่ือพิจารณาจากขนาดคา F ผลปรากฏวา
ขาราชการรัฐสภา ที่มีแรงจูงใจในการทํางานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน
โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ดังน้ี ดานลักษณะของงาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

ดานเงินเดือนและผลตอบแทน ดานความมั่นคงในงาน ดานความกาวหนาในงาน ดานนโยบาย
และการบริหารงาน ดานเทคนิคการ ควบคุมดูแล ดานความรับผิดชอบในงาน ดานสภาพแวดลอม  

ในการทํางาน ดานความสําเร็จในงาน และดานการไดรับการยอมรับ    
 กรองกาญจน ทองสุข (2554) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สงผลตอความ
จงรักภักดี ของบุคลากรในวิทยาลัยการอาชีพรอยเอ็ด จังหวัดรอยเอ็ด โดยศึกษาระดับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร ความจงรักภักดีตอองคกรของบุคลากร และศึกษาปญหาและ
ขอเสนอแนะตางๆ ของบุคลากร ผลการศึกษาพบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลางในภาพรวม ดานความตองการความ
ผูกพัน ดานความตองการความสําเร็จและดานความตองการอํานาจ ผลการศึกษาความจงรัก 
ภักดีตอองคกรของบุคลากร พบวาความจงรักภักดีตอองคกรของบุคลากรดานพฤติกรรมที่
แสดงออกอยูในระดับสูง ความจงรักภักดีตอองคกรของบุคลากรดานความรูสึก และความ
จงรักภักดีตอองคกรของบุคลากรดานการรับรูอยูในระดับปานกลางโดยปจจัยที่มีผลทําใหเกิด
ความจงรักภักดีตอองคกรของบุคลากรแตกตางกัน ไดแก ปจจัยแรงจูงใจในการทํางานดาน
ความตองการความสําเร็จ แรงจูงใจในการทํางานดานความตองการความผูกพัน และแรงจูงใจ
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ดานความตองการอํานาจ สวนปจจัยสวนบุคคลทั้งหมดไมมีผลทําใหความจงรักภักดีตอองคกร
แตกตางกัน    
 เขมกร เข็มนอย (2554) ไดศึกษาภาพลักษณองคกรและคุณภาพการบริการที่สงผล
ตอความจงรักภักดีของลูกคาธนาคารออมสินในสังกัดเขตสมุทรสาคร ผลการศึกษาพบวา สวน
ใหญเปนเพศหญิง อายุ 26-35 ป สถานภาพโสด ระดับการศึกษาปริญญาตรี อาชีพพนักงาน
บริษัทเอกชน มีรายไดมากกวา 20,000 บาท คุณภาพการใชบริการโดยรวมอยูในระดับมาก 
โดยพบวาลูกคาใหความสําคัญในดานความนาเชื่อถือมากที่สุด รองลงมาคือความเชื่อม่ัน สวน
ภาพลักษณขององคกร ในภาพรวมอยูในระดับมาก โดยพบวาลูกคาธนาคารออมสินใหความ 
สําคัญในดานความรูและดานการกระทํามากที่สุด รองลงมาคือดานความรูสึก ความจงรักภักดี
ของลูกคาตอธนาคารออมสิน ในภาพรวมอยูในระดับมาก โดยพบวาลูกคาใหความสําคัญในดาน
คุณสมบัติของบริษัทมากที่สุด รองลงมาคือดานบุคลิก ตราสินคาของผูบริโภค และใหความสําคัญ
ในดานการไววางใจนอยที่สุด ความสัมพันธระหวางภาพลักษณขององคกรกับความจงรักภักดี
ของลูกคาตอธนาคาร โดยรวม พบวามีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลาง และความสัมพันธ
ระหวางคุณภาพบริการโดยรวมกับความจงรักภักดีพบวา มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลาง 
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บทที่  3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจ และความจงรักภักดีของพนักงาน บริษัทกรณีศึกษาไดใช
รูปแบบการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปน
เคร่ืองมือในการรวบรวมขอมูล ซึ่งมีลําดับขั้นตอนของการดําเนินการวิจัย ดังนี้ 
 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 2. ตัวแปรที่ศึกษา 
 3. เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 4. การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 5. การหาคุณภาพของเครื่องมือ 
 6. การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากร เปนพนักงาน บริษัทกรณีศึกษา มีจํานวนประชากรทั้งหมด 492 คน ฝาย
ทรัพยากรบุคคล 30 สิงหาคม 2559 
   กลุมตัวอยาง เปนพนักงาน บริษัทกรณีศึกษา ที่ปฏิบัติงานอยูในปจจุบัน ทําการเลือก
กลุมตัวอยางโดยผูวิจัยไดกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางจากประชากรทั้งสิ้น 492 คน โดย
กําหนด 
 ความคลาดเคลื่อนที่รอยละ 5 ใชสูตรคํานวณของทาโร ยามาเน (ปาริชาติ บัวเปง. 
2554 : 34; อางอิงจาก Taro Yamane. 1973) จะไดกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา ดังนี้ 
 

    n = 2)e(N1
N


 

 
 n  =  ขนาดตัวอยาง 
 N  = จํานวนรวมทั้งหมดของประชากรที่ใชในการศึกษา 
 e   =  คาความคลาดเคลื่อน (กําหนดให = 0.05) 
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 แทนคา       

    n  =  2)05(.4921
492


 

    n = 222 
 จะไดกลุมตัวอยาง 222 คน 
 
ตัวแปรที่ศึกษา 
 ตัวแปรที่ใชในการวิจัยมี 2 ตัวแปร ไดแก ตัวแปรอิสระ และตัวแปรตาม 
 1. ตัวแปรอิสระ ไดแก ปจจัยสวนบุคคล และแรงจูงใจในการทํางาน ประกอบดวย 
ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน ดังตอไปน้ี 
  1.1 ปจจัยสวนบุคคล 
   1) เพศ 
   2) อายุ 
   3) รายได 
   4) การศึกษา 
   5) สถานภาพ 
   6) ปฏิบัติงานมาเปนระยะเวลา (อายุงานทั้งหมดรวมกับที่เกา) 
  1.2 ปจจัยจูงใจ ประกอบดวย 
   1) ความสําเร็จของงาน 
            2) ความกาวหนา 
          3) การยอมรับนับถือ 
        4) ความรับผิดชอบ 
   5) ลักษณะของงาน 
  1.3 ปจจัยค้ําจุน ประกอบดวย 
   1) เงินเดือนและสวัสดิการ 
   2) โอกาสกาวหนา 
   3) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
   4) ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  
 2. ตัวแปรตาม ไดแก ความจงรักภักดีตอหนวยงาน แบงออกเปน 3 ดาน ดังตอไปน้ี 
  2.1 ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมของหนวยงาน 
  2.2 ความเต็มใจที่จะทุมเทและความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือหนวยงาน 
  2.3 ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกของหนวยงาน 
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เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 เคร่ืองมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวาง
แรงจูงใจในการทํางานกับความจงรักภักดีตอหนวยงานของพนักงาน จํานวน 45 ขอ โดยแบง
ออกเปน 3 ตอน คือ (ดูรายละเอียดที่ภาคผนวก) 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลพ้ืนฐาน จํานวน 6 ขอ 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยจูงใจ ประกอบดวยคําถาม 5 ดาน ดังนี้ 
   1) ความสําเร็จของงาน จํานวน 3   ขอ 
   2) ความกาวหนา จํานวน 3   ขอ 
   3) การยอมรับนับถือ จํานวน 3   ขอ 
   4) ความรับผิดชอบ จํานวน 3   ขอ 
   5) ลักษณะของงาน จํานวน 3   ขอ 
    รวม จํานวน  15  ขอ 
   แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยค้ําจุน ประกอบดวยคําถาม 5 ดาน ดังนี้ 
   1) เงินเดือนและสวัสดิการ จํานวน   3   ขอ 
   2) โอกาสกาวหนา จํานวน   3   ขอ 
   3) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา จํานวน   3   ขอ 
   4) ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน จํานวน   3   ขอ 
   5) สภาพแวดลอมในการทํางาน จํานวน   3   ขอ 
    รวม จํานวน  15  ขอ 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอหนวยงาน ประกอบดวยคําถาม 3 ดาน 
ดังนี้ 
   1)  ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกร 
     จํานวน  3  ขอ  
   2)  ความเต็มใจที่จะทุมเทและความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกร 
     จํานวน  3  ขอ 
   3)  ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร 
     จํานวน   3   ขอ 
     รวม จํานวน   9   ขอ 
 
 เกณฑการใหคะแนน 
 ลักษณะของคําถามที่ใชเปนคําถามปลายปดแบบอันดับคะแนน (Scaled-Response 
Questions or Likert Scale) ใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงคําตอบเดียวโดยกําหนด
ระดับเกณฑคะแนนออกเปน 5 ระดับ ดังนี้ 
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   ระดับคะแนน ระดับความเห็นดวย, ความเปนจริง, ความรูสึก 
            5                                     มากที่สุด 
                   4                                      มาก 
                        3                                      ปานกลาง 
                        2                                      นอย 
                         1  นอยที่สุด 
 
 การแปลความหมายของคะแนน 
 ในการแปลความหมายของคะแนนที่ใชในการตีความหมายของคะแนนเฉลี่ยที่ใช
วิเคราะหเก่ียวกับความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับความจงรักภักดีตอหนวยงาน
ของพนักงาน ซึ่งคะแนนที่ไดนั้นมีความหมายดังตอไปน้ี  
 

ชวงความกวางอันตรภาคชัน้  =  
จํานวนชวง

)ดคะแนนต่ําสุดคะแนนสูงสุ( 
 

 
 คําถามที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ีมีตัวเลือก 5 ระดับ ดังน้ันใชคาสูงสุดซ่ึงคือ 5 ลบดวยคา
ต่ําสุดคือ 1 ไดผลลัพธคือ 4 แลวหารดวยจํานวนชวงที่ตองการแปรผลคือ 5 ไดผลลัพธคือ 0.8 
หมายความวาแตละชวงการแปรผลมีคะแนนเทากับ 0.8 คะแนน แบงไดดังนี้ 
         
  คาคะแนนเฉลีย่ตั้งแต 1.00 – 1.80 หมายถึง นอยที่สุด 
  คาคะแนนเฉลีย่ตั้งแต 1.81 – 2.60 หมายถึง นอย 
         คาคะแนนเฉลีย่ตั้งแต 2.61 – 3.40 หมายถึง ปานกลาง 
         คาคะแนนเฉลีย่ตั้งแต 3.41 – 4.20 หมายถึง มาก 
         คาคะแนนเฉลีย่ตั้งแต 4.21 – 5.00 หมายถึง มากที่สุด 
 
การสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเคร่ืองมือที่เปนแบบสอบถามเพื่อใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  
โดยมีขั้นตอน ดังนี้ 
 1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีผลงานวิจัยที่เก่ียวของกับแรงจูงใจในการทํางานตามทฤษฎี
ของเฮิรซเบิรก เอฟ (Herzberg, F. 1959) และไดแนวคิดในการใหความหมายของความจงรัก 
ภักดีตอหนวยงาน โดยขอคําแนะนําจากอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ 
 2. กําหนดขอบเขต และเนื้อหาแบบสอบถาม เพ่ือใหถูกตองตามวัตถุประสงคของ
งานวิจัย 
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 3. นําแบบสอบถามที่รางไปขอคําปรึกษาจากอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธในการพิจารณา
ตรวจสอบและขอคําแนะนําเพ่ือนํามาปรับปรุงแกไข 
 4. นําขอมูลที่ไดมาสรางแบบสอบถามโดยแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยจูงใจไดแนวคิด
มาทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวของกับอาจารยที่ปรึกษาและผูเชีย่วชาญ 3 ทาน สวนแบบสอบถาม
เก่ียวกับปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนไดปรับปรุงมาจากแบบสอบถามในงานวิจัยของ (วิภา จันทรหลา. 
2559 : 78) 
 5. นําแบบสอบถามที่สมบูรณแลวไปสอบถามกับกลุมตัวอยาง   
 
การหาคุณภาพของเครื่องมือ 
 การหาคุณภาพของแบบสอบถามที่สรางขึ้นมาสําหรับงานวิจัยนี้ประกอบดวย การหา
ความเที่ยงตรง (Validity) และการหาความเชื่อม่ัน (Reliability) ดังนี้ 
 1. การหาความเที่ยงตรง (Validity) การหาความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม ผูวิจัยได
นําแบบสอบถามไปเสนอตออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ และผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 ทาน 
ไดแก ผูชวยศาสตราจารย ดร. วุฒิ สุขเจริญ ดร. บุญญาดา นาสมบูรณ และดร. สุรสิทธิ์ อุดมธนวงค 
ซึ่งอาจารยทั้ง 3 ทาน เปนอาจารยประจําสถาบันเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุน เพ่ือตรวจสอบความ
ถูกตองเท่ียงตรงในเชิงเน้ือหา (Content Validity) เพ่ือใหเกิดความเขาใจแกผูตอบแบบสอบถาม
และเพื่อที่จะสามารถวัดไดตรงกับเน้ือหาของการวิจัย จากน้ันนําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไข
ตามคําแนะนําเพ่ือใหเกิดความถูกตองเหมาะสมกอนนําไปใชผูวิจัยตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา
โดยใชดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับจุดประสงค (Index of Item-Objective Congruence : 
IOC) มีเกณฑในการใหคะแนนดังน้ี 
 
  ให  +1 คะแนน เม่ือแนใจวาขอคําถามมีความสอดคลองกับเนื้อหา 
  ให  0 คะแนน เม่ือไมแนใจวาขอคําถามสอดคลองกับเนื้อหา 
  ให -1 คะแนน เม่ือแนใจวาขอคําถามไมสอดคลองกับเนื้อหา 
 
 จากน้ันนําคะแนนของผูเชี่ยวชาญ มาหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับ
เน้ือหา โดยใชสูตรของ โรวิเนลลี; และแฮมเบิลตัน (วิภา จันทรหลา. 2559 : 32; อางอิงจาก 
Rovinelli; and Hambleton. 1977 : 49-60) 
 

IOC  =  
N
R  
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 IOC  =  คาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับเนื้อหา 
 R     =  คะแนนจากผูเชี่ยวชาญ 
 N     =  จํานวนผูเชี่ยวชาญ 
  
       โดยคําถามที่ใชได ตองมีคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับจุดประสงค (IOC) 
เทากับหรือมากกวา 0.6 หากคําถามขอใดมีคาดัชนีดังกลาวนอยกวา 0.6 ขอคําถามนั้นตอง
นําไปปรับปรุงแกไขใหมหรือถูกตัดออก  
 ผลการทดสอบความตรงของแบบสอบถามท่ีผูวิจัยใชในเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการ
วิจัยเทากับ 0.92 มีคามากกวา 0.6 สามารถนําไปใชเก็บรวบรวมขอมูล (ดูรายละเอียดที่
ภาคผนวก) 
 
ตารางที่ 4 ผูเชี่ยวชาญพิจารณาความเทีย่งตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถาม 

จุดประสงค ขอคําถาม 
ผลการพิจารณา 

+1 0 -1 
1 .................. 1 .................... 

2 .................... 
3 .................... 

   

2 .................. 1 .................... 
2 .................... 
3 .................... 

   

 
 2. การหาความเชื่อม่ัน (Reliability) การหาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม ผูวิจัยได
นําแบบสอบถามไปทดสอบ (Try Out) กับพนักงานที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน แลว
นํามาวิเคราะหหาความเช่ือม่ันของเครื่องมือ (Reliability of Test) โดยใชวิธีคาสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบัค (Cronbach. 1990 : 204) ตามสูตรคํานวณ ดังนี้  
 

  =  















2
total

2
item

S
S

1
1k

k
 

 
  =  สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัค 
    2

itemS  =  ความแปรปรวนของขอที่ i 
 2

totalS  = ความแปรปรวนของคะแนนรวม  
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 แบบสอบถามจะตองมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
(Cronbach. 1990 : 204) มากกวาหรือเทากับ 0.8 จึงจะถือไดวาแบบสอบถามนั้นมีความเชื่อม่ัน
ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผลการหาคุณภาพแบบสอบถามพบวา แบบสอบถามมีคาสัมประสิทธ
อัลฟาของครอนบัคเทากับ 0.933 ซึ่งมากกวา 0.80 จึงถือวาแบบสอบถามมีความนาเชื่อถือ 
สามารถนําไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  
 
ตารางที่ 5 Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 30 100.0 
 Excludeda 0 0 
 Total 30 100.0 
หมายเหตุ : a. Listwise Deletion Based on all Variables in the Procedure. 
 
ตารางที่ 6 Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 
.933 45 

 
การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 เพ่ือใหการวิเคราะหขอมูลตรงตามวัตถุประสงคของการวิจัย ผูวิจัยไดนําแบบสอบถาม
ที่ไดมาคํานวณหาคาสถิติโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows ดังนี้ 
 1. ระดับความจงรักภักดีตอหนวยงานของพนักงาน สถิติที่ใช คือ 
  1.1 คาเฉลี่ย (Mean) 
  1.2 ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  1.3 สถิติเชิงอนุมาน (Inference Statistics) ไดแก Independent Sample T-test 
  1.4 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA : Analysis of Variance) 
  1.5 การเปรียบเทียบรายคู LSD (Least Significant Difference) 
 2. ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับความจงรักภักดีตอหนวยงานของ
พนักงาน ใชการวิเคราะหหาคาประสิทธสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product-Moment 
Correlation Coefficient)   
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บทที่ 4 
บทสรุปและขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยน้ี เปนการศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจ และความจงรักภักดีของพนักงาน กรณีศึกษา 
บริษัทผลิตชิ้นสวนยานยนต ไดแก พนักงานที่ทํางานในบริษัทกรณีศึกษา ผูวิจัยใชกลุมตัวอยาง
ในการวิจัยครั้งน้ีจํานวน 222 คน 
 ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (Statistical Package for Social 
Science) ในการทดสอบสมมุติฐานในการวิเคราะหขอมูลของการวิจัยน้ียอมรับระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผูวิจัยแบงการนําเสนอออกเปน 6 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหดานปจจัยสวนบุคคลขอมูลภูมิหลังของระดับปจจัยจูงใจ ปจจัย
ค้ําจุน และระดับความจงรักภักดีกลุมตัวอยาง 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลกับความจงรักภักดีตอองคกร 
 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหปจจัยจูงใจกับความจงรักภักดีตอองคกร 
 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหปจจัยค้ําจุนกับความจงรักภักดีตอองคกร 
 ตอนที่ 5 สรุปผลวิจัย 
 ตอนที่ 6 ขอเสนอแนะ 
 ในการนําเสนอผลการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยกําหนดสัญลักษณอักษรยอ และการแปรความหมาย
ของตัวแปรที่ใชในการวิเคราะหผลการวิจัย ดังนี้ 
 X  หมายถึง   คาเฉลี่ยเลขคณิต 
 S.D.  หมายถึง    สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน 
 P      หมายถึง    ระดับนัยสําคญัทางสถิต ิ
        t      หมายถึง    คาสถิตทิดสอบที 
        r หมายถึง    คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
       Sig.   หมายถึง    นัยสําคัญทางสถิต ิ
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ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหดานปจจัยสวนบุคคลขอมูลภูมิหลังของระดับปจจัยจูงใจ ปจจัย
ค้ําจุน และระดับความจงรักภักดีกลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ีมีจํานวน 222 คน ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของกลุม
ตัวอยางที่ผูวิจัยนํามาศึกษา ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส รายได อายุงาน ผลการวิเคราะห
ขอมูลปจจัยสวนบุคคลดานประชากรศาสตรเปนดังนี้ 
        กลุมตัวอยางจําแนกตามเพศพบวา มีเพศชายจํานวน 161 คน คิดเปนรอยละ 72.5
และเพศหญิงจํานวน 61 คน คิดเปนรอยละ 27.5 
        กลุมตัวอยางจําแนกตามชวงอายุพบวา อายุต่ํากวา 25 ป จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 
12.1 อายุระหวาง 25-29 ป จํานวน 77 คน คิดเปนรอยละ 35.0 อายุระหวาง 30-34 ป จํานวน   
49 คน คิดเปนรอยละ 22.1 อายุระหวาง 35-39 ป จํานวน 32 คนคิดเปนรอยละ 14.1 อายุ
มากกวา 40 ปขึ้นไป จํานวน 37 คนคิดเปนรอยละ 16.7 
        กลุมตัวอยางจําแนกตามสถานภาพสมรสพบวา กลุมตัวอยางที่มีสถานภาพสมรสเปนโสด 
มีจํานวน 109 คน คิดเปนรอยละ 49.1 มีสถานภาพสมรสเปนสมรส/อยูดวยกัน มีจํานวน 102 คน 
คิดเปนรอยละ 45.9 และมีสถานะภาพสมรสเปนหมาย/หยาราง/แยกกันอยู จํานวน 11 คน    
คิดเปนรอยละ 5.0 
        กลุมตัวอยางจําแนกตามระดับการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษานอย
กวาปริญญาตรี มีจํานวน  56 คน คิดเปนรอยละ 25.2 ระดับการศึกษาปริญญาตรี มีจํานวน 153 คน 
คิดเปนรอยละ 68.9 ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีจํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 5.9 
 กลุมตัวอยางจําแนกตามอายุงานทั้งหมดรวมกับที่เกาพบวา อายุงานต่ํากวา 10 ป มี
จํานวน 144 คน คิดเปนรอยละ 65.0 อายุงาน 10-15 ป มีจํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 20.0 
อายุงานมากกวา 15-20 ป มีจํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 6.3 อายุงานมากกวา 20 ป มีจํานวน 
19 คน คิดเปนรอยละ 8.7 
 กลุมตัวอยางจําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือนพบวา รายไดเฉลี่ยตอเดือนนอยกวา
หรือเทากับ 20,000 บาท มีจํานวน 105 คน คิดเปนรอยละ 47.3 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 20,001-
30,000 บาท มีจํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 27.9 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 30,001-40,000 บาท 
มีจํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 9.9 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 40,001-50,000 บาท มีจํานวน 12 คน 
คิดเปนรอยละ 5.4 รายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 50,000 บาท มีจํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 
9.5 
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ตารางที่ 7 ปจจัยสวนบุคคลดานประชากรศาสตร 
ปจจัยสวนบคุคลดานประชากรศาสตร จํานวน (คน) รอยละ 

เพศ   
 ชาย 
 หญิง 

161 
61 

72.5 
27.5 

รวม 222 100.0 
อายุ   
 ต่ํากวา 25 ป 
 25-29 ป 
 30-34 ป 
 35-39 ป 
 40 ปขึ้นไป 

27 
77 
49 
32 
37 

12.1 
35.0 
22.1 
14.1 
16.7 

รวม 222 100.0 
สถานภาพ   
 โสด 
 สมรส/อยูดวยกัน 
 หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 

109 
102 
11 

49.1 
45.9 
5.0 

รวม 222 100.0 
ระดับการศึกษา   
 ต่ํากวาปริญญาตร ี
 ปริญญาตรี 
 สูงกวาปริญญาตร ี

56 
153 
13 

25.2 
68.9 
5.9 

รวม 222 100.0 
อายุงาน   
 ต่ํากวา 10 ป 
 10 ถึง 15 ป 
 มากกวา 15 ถึง 20 ป 
 มากกวา 20 ป 

144 
44 
14 
19 

65.0 
20.0 
6.3 
8.7 

รวม 222 100.0 
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ตารางที่ 7 ปจจัยสวนบุคคลดานประชากรศาสตร (ตอ) 
ปจจัยสวนบคุคลดานประชากรศาสตร จํานวน (คน) รอยละ 

รายไดเฉลีย่ตอเดือน   
 นอยกวาหรือเทากับ 20,000 บาท 
 20,001-30,000 บาท 
 30,001-40,000 บาท 
 40,001-50,000 บาท 
 มากกวา 50,000 บาท 

105 
62 
22 
12 
21 

47.3 
27.9 
9.9 
5.4 
9.5 

รวม 222 100.0 
 
 ผลการวิเคราะหระดับแรงจูงใจที่มีตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน มีดังนี้ 
 
ตารางที่ 8 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับแรงจูงใจที่มีตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน

ภาพรวม รายดาน 

ปจจัยจูงใจ Mean S.D. 
ระดับ

ความสําคัญ 
ลําดับที ่

1. ดานความสําเร็จงาน 4.18 .583 มาก 1 
2. ดานความกาวหนา 3.64 .798 มาก 5 
3. ดานการยอมรับนับถือ 4.03 .669 มาก 3 
4. ดานความรับผิดชอบ 4.16 .583 มาก 2 
5. ดานลักษณะของงาน 3.92 .756 มาก 4 

คาเฉลีย่รวม 3.99 .51 มาก  
 
 จากตารางที่ 8 พบวา ระดับแรงจูงใจที่มีตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ในภาพรวม
อยูระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.99 เม่ือพิจารณารายดาน สามารถเรียงลําดับความสําคัญจาก
มากไปหานอย ไดแก ดานความสําเร็จงาน มีคาเฉลี่ย 4.18 รองลงมา ดานความรับผิดชอบ มี
คาเฉลี่ย 4.16 ดานการยอมรับนับถือ มีคาเฉลี่ย 4.03 ดานลักษณะของงาน มีคาเฉลี่ย 3.92 และ
สุดทายดานความกาวหนา มีคาเฉลี่ย 3.64 ตามลําดับ 
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 ผลการวิเคราะหระดับแรงจูงใจที่มีตอปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน มีดังนี้ 
 
ตารางที่ 9 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับแรงจูงใจท่ีมีตอปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน

ภาพรวม รายดาน 

ปจจัยค้ําจุน Mean S.D. 
ระดับ 

ความสําคัญ 
ลําดับที ่

1. ดานเงินเดือนและสวัสดิการ 3.55 .887 มาก 3 
2. ดานโอกาสกาวหนา 3.42 .798 มาก 5 
3. ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 3.99 .719 มาก 1 
4. ดานความสัมพันธกับเพือ่นรวมงาน 3.91 .741 มาก 2 
5. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 3.47 .993 มาก 4 

คาเฉลีย่รวม 3.67 .642 มาก  
  
 จากตารางที่ 9 พบวา ระดับแรงจูงใจที่มีตอปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน ในภาพรวม
อยูระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.67 เม่ือพิจารณารายดาน สามารถเรียงลําดับความสําคัญจาก
มากไปหานอย ไดแก ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา มีคาเฉลี่ย 3.99 รองลงมา ดานความ 
สัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน มีคาเฉลี่ย 3.91 ดานเงินเดือนและสวัสดิการ มีคาเฉลี่ย 3.55 ดาน 
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน มีคาเฉลี่ย 3.47 และสุดทายดานโอกาสกาวหนา มีคาเฉลี่ย 
3.42 ตามลําดับ 
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 ผลการวิเคราะหระดับแรงจูงใจมีตอความภักดีตอองคกร มีดังนี้ 
 
ตารางที่ 10 คาเฉลี่ย คาเบีย่งเบนมาตรฐานระดับแรงจูงใจที่มีตอความภักดีตอองคกร 

ความจงรักภักดีตอองคกร Mean S.D. 
ระดับ 

ความสําคัญ 
ลําดับ 
ที่ 

1. ความเชื่อถอืและยอมรับในเปาหมาย
และคานิยมขององคกร 

3.95 .680 มาก 2 

2. ความเต็มใจที่จะทุมเท และความ
พยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกร 

4.07 .630 มาก 1 

3. ความตองการที่จะรักษาความเปน
สมาชิกขององคกร 

3.92 .756 มาก 3 

คาเฉลีย่รวม 3.98 .612 มาก  
 
 จากตารางที่ 10 พบวา ระดับแรงจูงใจที่มีตอความภักดีตอองคกร ในภาพรวมอยูระดับ
มาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98 เม่ือพิจารณารายละเอียดสามารถเรียงลําดับความสําคัญจากมากไป
หานอย ไดแก ความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกรมี
คาเฉลี่ย 4.07 รองลงมา ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกร มีคาเฉลี่ย 
3.95 ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร มีคาเฉลี่ย 3.92 ตามลําดับ 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลกับความจงรักภักดีตอองคกร 
 ผลการวิเคราะหความจงรักภักดีตอองคกรจําแนกตามเพศ 
 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของความจงรักภักดีตอองคกรระหวางเพศ
ชายและเพศหญิงเปนดังนี้ 
 
ตารางที่ 11 ระดับความจงรักภักดีตอองคกรจําแนกตามเพศ 

ความจงรักภักดีตอองคกร 
คาเฉลีย่ (ระดับ) 

ชาย หญิง 
ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยม
ขององคกร 

3.99 
(มาก) 

3.86 
(มาก) 

ความเต็มใจทีจ่ะทุมเท และความพยายามอยาง
มากที่จะปฏิบตัิเพื่อองคกร 

4.08 
(มาก) 

4.05 
(มาก) 

ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกของ
องคกร 

3.98 
(มาก) 

3.78 
(มาก) 

  
 จากตารางที่ 11 พบวา ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกร เพศชาย
มีคาเฉลี่ยความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกรเทากับ 3.99 อยูในระดับมาก 
เพศหญิง มีคาเฉลี่ยความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกร เทากับ 3.86 อยู
ในระดับมาก  
 ความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากท่ีจะปฏิบัติเพ่ือองคกรเพศชายมี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.08 อยูในระดับมาก เพศหญิงมีคาเฉลี่ยความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายาม
อยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกรเทากับ 4.05 อยูในระดับมาก  
 ความตองการท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกขององคกรเพศชายมีคาเฉลี่ยความตองการ
ที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร เทากับ 3.98 อยูในระดับมาก เพศหญิงมีคาเฉลี่ยความ
ตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร เทากับ 3.78 อยูในระดับมาก  
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ตารางที่ 12 วิเคราะหความแตกตางของความจงรักภักดีจําแนกตามเพศ 

ความจงรักภักดีตอองคกร 
 

Sig. t 
Sig. 

2-tailed 
ผล 

ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและ
คานิยมขององคกร 

.013 1.19 .236 ไมตางกัน 

ความเต็มใจทีจ่ะทุมเท และความพยายาม
อยางมากที่จะปฏิบัตเิพ่ือองคกร 

.830 .340 .734 ไมตางกัน 

ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิก
ขององคกร 

.005 1.64 .103 ไมตางกัน 

  
 จากตารางที่ 12 พบวา ผลการวิเคราะหความแตกตางของความเชื่อถือและยอมรับใน
เปาหมายและคานิยมขององคกรจําแนกตามเพศ พบวาคาความแปรปรวนระหวางเพศชาย เพศ
หญิงแตกตางกัน (Test of Homogeneity of Variances, Sig. = .013) เม่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ย
ของเพศชาย เพศหญิง พบวาความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกรไม
แตกตางกัน (Equal Variances Assumed, Sig = .236, t = 1.19) 
 ผลการวิเคราะหความแตกตางของความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยาง
มากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกรจําแนกตามเพศ พบวาคาความแปรปรวนเพศชาย เพศหญิงไม
แตกตางกัน (Test of Homogeneity of Variances, Sig. = .830) เม่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของ
เพศชาย เพศหญิง พบวาความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือ
องคกรไมแตกตาง (Equal Variances Assumed, Sig = .340, t = .734) 
 ผลการวิเคราะหความแตกตางของความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกของ
องคกรจําแนกตามเพศ พบวาคาความแปรปรวนเพศชาย เพศหญิงแตกตางกัน (Test of Homogeneity 
of Variances, Sig. = .005) เม่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของเพศชาย เพศหญิง พบวาความเต็มใจ
ที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกรไมแตกตางกัน (Equal Variances 
Assumed, Sig = .103, t = .164) 
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 ผลการวิเคราะหความจงรักภักดีตอองคกรจําแนกตามชวงอายุ 
 ผลการวิเคราะหระดับความจงรักภักดีตอองคกรจําแนกตามชวงอายุและเปรียบเทียบ
ความแตกตางของความจงรักภักดีตอองคกรระหวางชวงอายุเปนดังนี้ 
 
ตารางที่ 13 ระดับความจงรกัภักดีตอองคกรจําแนกตามชวงอายุ 

ความจงรักภักดี 
ตอองคกร 

คาเฉลี่ย (ระดับ) 

ตํ่ากวา25 ป 25-29 ป 30-34 ป 35-39 ป 
40 ป 

 ข้ึนไป 
ความเชื่อถือและยอม 
รับในเปาหมายและ
คานิยมขององคกร 

3.82 
(มาก) 

3.88 
(มาก) 

3.80 
(มาก) 

4.15 
(มาก) 

4.24 
(มาก) 

ความเต็มใจท่ีจะทุมเท  
และความพยายามอยาง 
มากท่ีจะปฏิบัติเพ่ือ
องคกร 

3.65 
(มาก) 

4.05 
(มาก) 

4.03 
(มาก) 

4.25 
(มาก) 

4.34 
(มาก) 

ความตองการท่ีจะรักษา 
ความเปนสมาชิกของ
องคกร 

3.56 
(มาก) 

3.86 
(มาก) 

3.80 
(มาก) 

4.06 
(มาก) 

4.36 
(มาก) 

 
 จากตารางที่ 13 พบวา ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกรผูตอบ
แบบสอบถามท่ีมีอายุต่ํากวา 25 ป มีคาเฉล่ีย ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยม
ขององคกรเทากับ 3.82 อยูในระดับมาก อายุระหวาง 25-29 ป มีคาเฉลี่ย ความเชื่อถือและ
ยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกรเทากับ 3.88 อยูในระดับมาก อายุระหวาง 30-34 ป 
มีคาเฉลี่ยความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกรเทากับ 3.80 อยูในระดับ
มาก อายุระหวาง 35-39 ป มีคาเฉลี่ยความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกร
เทากับ 4.15 อยูในระดับมาก อายุ 40 ปขึ้นไป มีคาเฉลี่ย ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมาย
และคานิยมขององคกรเทากับ 4.24 อยูในระดับมาก  
 ความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากท่ีจะปฏิบัติเพ่ือองคกรผูตอบ
แบบสอบถามที่มีอายุต่ํากวา 25 ป มีคาเฉลี่ยความเต็มใจท่ีจะทุมเท และความพยายามอยางมาก
ที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกรเทากับ 3.65 อยูในระดับมาก อายุระหวาง 25-29 ป มีคาเฉลี่ยความเต็มใจ
ที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกรเทากับ 4.05 อยูในระดับมาก อายุ
ระหวาง 30-34 ป มีคาเฉลี่ยความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือ
องคกรเทากับ 4.03 อยูในระดับมาก อายุระหวาง 35-39 ป มีคาเฉลี่ยความเต็มใจที่จะทุมเท และ
ความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกรเทากับ 4.25 อยูในระดับมาก อายุ 40 ปขึ้นไป มี
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คาเฉลี่ยความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากท่ีจะปฏิบัติเพ่ือองคกรเทากับ 4.34 
อยูในระดับมาก  
 ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกรผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุต่ํากวา 
25 ป มีคาเฉลี่ยความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกรเทากับ 3.56 อยูในระดับ
มาก อายุระหวาง 25-29 ป มีคาเฉล่ียความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกรเทากับ 
3.86 อยูในระดับมาก อายุระหวาง 30-34 ป มีคาเฉลี่ยความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิก
ขององคกรเทากับ 3.80 อยูในระดับมาก อายุระหวาง 35-39 ป มีคาเฉลี่ยความตองการท่ีจะ
รักษาความเปนสมาชิกขององคกรเทากับ 4.06 อยูในระดับมากที่สุด อายุ 40 ปขึ้นไป มีคาเฉลี่ย
ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกรเทากับ 4.36 อยูในระดับมาก 
 
ตารางที่ 14 วิเคราะหความแตกตางของความจงรักภักดีจําแนกตามชวงอายุ 

ความจงรักภักดีตอองคกร 
Test of Homogeneity 

of Variances 
Test of Equality of 

Mean 
สรุปผล 

ความเชื่อถือและยอม 
รับในเปาหมายและคานิยม
ขององคกร 

.543 .008 (ANOVA) แตกตาง 

ความเต็มใจท่ีจะทุมเท  
และความพยายามอยาง 
มากท่ีจะปฏิบัติเพ่ือองคกร 

.655 .000 (ANOVA) แตกตาง 

ความตองการท่ีจะรักษา 
ความเปนสมาชิกขององคกร 

.155 .000 (ANOVA) แตกตาง 

 
 จากตารางที่ 14 พบวา ผลการวิเคราะหความแตกตางของความเชื่อถือและยอมรับใน
เปาหมายและคานิยมขององคกรจําแนกตามชวงอายุ พบวาคาความแปรปรวนระหวางกลุมอายุ
มีคาไมแตกตางกัน (Test of Homogeneity of Variances, Sig. = .543) เม่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ย
ของแตละชวงอายุพบวาความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกรแตกตางกัน 
(ANOVA Sig. = .008) จึงทําการเปรียบเทียบรายคูดวยสถิติ LSD ตอไป 
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ตารางที่ 15 การเปรียบเทียบความแตกตางของความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยม
ขององคกรจําแนกตามชวงอายุ 

อายุ Mean 
คาความตางอยางมีนัยสําคัญ 

อายุตํ่ากวา 
25 ป 

อายุ  
25 - 29 ป 

อายุ  
30 - 34 ป 

อายุ  
35 - 39 ป 

อายุ 40 ป
ข้ึนไป 

อายุต่ํากวา 
25 ป 

3.82 - 
-.060 .024 -.329 -.146* 
(.686)  (.878)  (.060) (.014) 

อายุ 25-29 ป 3.88   -  
.084 -.268 -.355* 

(.486)  (.056) (.008) 

อายุ 30-34 ป 3.80     - 
-.353* -.440* 
 (.020) (.003) 

อายุ 35-39 ป 4.15       -  
-.086 

(.588) 

หมายเหตุ : *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05      
 
 จากตารางที่ 15 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยกลุมอายุต่ํากวา 25 ป กับกลุมอายุอ่ืน พบวามี
ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกรไมแตกตาง จากกลุมอายุ 25-29 ป โดย
มีคา Sig. เทากับ .686 (ซึ่งมากกวา .05) ไมแตกตางจากกลุมอายุ 30-34 ป โดยมีคา Sig. เทากับ 
.878 (ซึ่งมากกวา .05) ไมแตกตางจากกลุมอายุ 35-39 ป โดยมีคา Sig. เทากับ .060 (ซึ่งมากกวา 
.05) และแตกตางจากกลุมอายุ 40 ปขึ้นไป โดยมีคา Sig. เทากับ .014 (ซึ่งนอยกวา .05) 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยกลุมอายุ 25-29 ป กับกลุมอายุอ่ืน พบวามีความเชื่อถือและ
ยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกรไมแตกตาง จากกลุมอายุ 30-34 ป โดยมีคา Sig. เทากับ 
.486 (ซึ่งมากกวา .05) ไมแตกตางจากกลุมอายุ 35-39 ป โดยมีคา Sig. เทากับ .056 (ซึ่งมากกวา 
.05) และแตกตางจากกลุมอายุ 40 ปขึ้นไป โดยมีคา Sig. เทากับ .008 (ซึ่งนอยกวา .05) 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยกลุมอายุ 30-34 ป กับกลุมอายุอ่ืน พบวา มีความเช่ือถือและ
ยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกรแตกตางจากกลุมอายุ 35-39 ปโดยมีคา Sig. เทากับ 
.020 (ซึ่งนอยกวา .05) และแตกตางจากกลุมอายุ 40 ปขึ้นไปโดยมีคา Sig. เทากับ .003 (ซึ่ง      
นอยกวา .05 ) 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยกลุมอายุ 35-39 ป กับกลุมอายุอ่ืน พบวา มีความเช่ือถือและ
ยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกร ไมแตกตางจากกลุมอายุ 40 ปขึ้นไป โดยมีคา Sig. 
เทากับ .058 (ซึ่งมากกวา .05) 
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 ผลการวิเคราะหความแตกตางของความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยาง
มากท่ีจะปฏิบัติเพ่ือองคกรจําแนกตามชวงอายุ พบวาคาความแปรปรวนระหวางกลุมอายุมีคาไม
แตกตางกัน (Test of Homogeneity  of Variances, Sig. = .655) เม่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของ
แตละชวงอายุพบวาความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกร
แตกตางกัน (ANOVA Sig. = .000) จึงทําการเปรียบเทียบรายคูดวยสถิติ LSD ตอไป 
 
ตารางที่ 16 การเปรียบเทียบความแตกตางของความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยาง

มากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกรจําแนกตามชวงอายุ 

อายุ Mean 
คาความตางอยางมีนัยสําคัญ 

อายุตํ่ากวา 
25 ป 

อายุ  
25 - 29 ป 

อายุ  
30 - 34 ป 

อายุ  
35 - 39 ป 

อายุ 40 ป
ข้ึนไป 

อายุต่ํากวา 
25 ป 

3.65 - 
-.401 -.379 -.596* -.688* 
(.069)  (.147) (.008) (.001) 

อายุ 25-29 ป 4.05   - 
.022 -.193 -.286* 

(.840)  (.129) (.019) 

อายุ 30-34 ป 4.03     - 
-.215 -.308* 

 (.117) (.020) 

อายุ 35-39 ป 4.25       - 
-.092 

(.527) 

หมายเหตุ : *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05      
 
 จากตารางที่ 16 การเปรียบเทียบคาเฉล่ียกลุมอายุต่ํากวา 25 ป กับกลุมอายุอ่ืน 
พบวา มีความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกรไมแตกตาง
จากกลุมอายุ 25-29 ป โดยมีคา Sig.เทากับ .069 (ซึ่งมากกวา .05) ไมแตกตางจากกลุมอายุ 
30-34 ป โดยมีคา Sig.เทากับ .147 (ซึ่งมากกวา .05) แตกตางจากกลุมอายุ 35-39 ป โดยมีคา 
Sig. เทากับ .008 (ซึ่งนอยกวา .05) และแตกตางจากกลุมอายุ 40 ปขึ้นไป โดยมีคา Sig. เทากับ 
.001 (ซึ่งนอยกวา .05) 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยกลุมอายุ 25-29 ปกับกลุมอายุอ่ืน พบวา มีความเต็มใจที่จะ
ทุมเท และความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกรไมแตกตางจากกลุมอายุ 30-34 ป โดย
มีคา Sig.เทากับ .840 (ซึ่งมากกวา .05) ไมแตกตางจากกลุมอายุ 35-39 ป โดยมีคา Sig. เทากับ 
.129 (ซึ่งมากกวา .05) และแตกตางจากกลุมอายุ 40 ปขึ้นไป โดยมีคา Sig. เทากับ .019 (ซึ่ง
นอยกวา .05) 
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 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยกลุมอายุ 30-34 ป กับกลุมอายุอ่ืน พบวา มีความเต็มใจที่จะ
ทุมเท และความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกรไมแตกตางจากกลุมอายุ 35-39 ป โดย
มีคา Sig.เทากับ .117 (ซึ่งมากกวา .05) และแตกตางจากกลุมอายุ 40 ปขึ้นไป โดยมีคา Sig.
เทากับ .020 (ซึ่งนอยกวา .05) 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยกลุมอายุ 35-39 ป กับกลุมอายุอ่ืน พบวา มีความเต็มใจที่จะ
ทุมเท และความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกรไมแตกตางจากกลุมอายุ 40 ปขึ้นไป
โดยมีคา Sig. เทากับ .527 (ซึ่งมากกวา .05) 
 ผลการวิเคราะหความแตกตางของความตองการท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร
จําแนกตามชวงอายุ พบวา คาความแปรปรวนระหวางกลุมอายุมีคาไมแตกตางกัน (Test of 
Homogeneity of Variances, Sig. = .155) เม่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของแตละชวงอายุพบวา
ความตองการท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกขององคกรแตกตางกัน (ANOVA Sig. = .000) จึงทํา
การเปรียบเทียบรายคูดวยสถิติ LSD ตอไป 
 
ตารางที่ 17 การเปรียบเทียบความแตกตางของความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกของ

องคกรจําแนกตามชวงอายุ 

อายุ Mean 
คาความตางอยางมีนัยสําคัญ 

อายุตํ่ากวา 
25 ป 

อายุ  
25 - 29 ป 

อายุ  
30 - 34 ป 

อายุ  
35 - 39 ป 

อายุ 40 ป
ข้ึนไป 

อายุต่ํากวา  
25 ป 

3.56 - 
-.297 -.241 -.494* -.801* 
(.068)  (.166) (.010) (.000) 

อายุ 25-29 ป 3.86   - 
.056 -.196 -.503* 

(.672)  (.199) (.001) 

อายุ 30-34 ป 3.80     - 
-.252 -.559* 

 (.127) (.000) 

อายุ 35-39 ป 4.06       - 
-.306 

(.081) 

หมายเหตุ : *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05      
 
 จากตารางที่ 17 การเปรียบเทียบคาเฉล่ียกลุมอายุต่ํากวา 25 ป กับกลุมอายุอ่ืน พบวา   
มีความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร ไมแตกตาง จากกลุมอายุ 25-29 ป โดยมี
คา Sig. เทากับ .068 (ซึ่งมากกวา .05) ไมแตกตาง จากกลุมอายุ 30-34 ป โดยมีคา Sig. เทากับ 
.166 (ซึ่งมากกวา .05) แตกตางจากกลุมอายุ 35-39 ป โดยมีคา Sig.เทากับ .010 (ซึ่งนอยกวา 
.05) และแตกตางจากกลุมอายุ 40 ปขึ้นไป โดยมีคา Sig.เทากับ .000 (ซึ่งนอยกวา .05) 



44 

 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยกลุมอายุ 25-29 ป กับกลุมอายุอ่ืน พบวา มีความตองการที่
จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร ไมแตกตาง จากกลุมอายุ 30-34 ป โดยมีคา Sig. เทากับ 
.672 (ซึ่งมากกวา .05) ไมแตกตาง จากกลุมอายุ 35-39 ป โดยมีคา Sig. เทากับ .199 (ซึ่ง
มากกวา .05) และแตกตาง จากกลุมอายุ 40 ปขึ้นไป โดยมีคา Sig. เทากับ .001 (ซึ่งนอยกวา 
.05) 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยกลุมอายุ 30-34 ป กับกลุมอายุอ่ืน พบวา มีความตองการที่
จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร ไมแตกตาง จากกลุมอายุ 35-39 ป โดยมีคา Sig. เทากับ 
.127 (ซึ่งมากกวา .05) และแตกตาง จากกลุมอายุ 40 ปขึ้นไป โดยมีคา Sig. เทากับ .000 (ซึ่ง
นอยกวา .05) 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยกลุมอายุ 35-39 ป กับกลุมอายุอ่ืน พบวา มีความตองการที่
จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร ไมแตกตางจากกลุมอายุ 40 ปขึ้นไป โดยมีคา Sig. เทากับ 
.081 (ซึ่งมากกวา .05) 
 
 ผลการวิเคราะหความจงรักภักดีตอองคกรจําแนกตามรายได 
 
ตารางที่ 18 ระดับของความจงรักภักดีตอองคกรจําแนกตามรายได 

ความจงรักภักดี 
ตอองคกร 

คาเฉลี่ย (ระดับ) 

20,000 
20,001-
30,000 

30,001-
40,000 

40,001-
50,000 

>50,000 

ความเชื่อถือและยอม 
รับในเปาหมายและ
คานิยมขององคกร 

3.88 
(มาก) 

4.02 
(มาก) 

4.04 
(มาก) 

4.16 
(มาก) 

3.93 
(มาก) 

ความเต็มใจท่ีจะทุมเท  
และความพยายามอยาง 
มากท่ีจะปฏิบัติเพ่ือ
องคกร 

3.95 
(มาก) 

4.19 
(มาก) 

4.22 
(มาก) 

4.30 
(มาก) 

4.07 
(มาก) 

ความตองการท่ีจะรักษา 
ความเปนสมาชิกของ
องคกร 

3.75 
(มาก) 

4.02 
(มาก) 

4.07 
(มาก) 

4.22 
(มาก) 

4.22 
(มาก) 

 
 จากตารางที่ 18 พบวาผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของความจงรัก 
ภักดีตอองคกรระหวางระดับรายได พบวา ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมของ
องคกร ผูตอบแบบสอบถามที่มีรายไดนอยกวาหรือเทากับ 20,000 บาทตอเดือน มีคาเฉลี่ย
ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกร เทากับ 3.88 อยูในระดับมาก ผูที่มี
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รายไดระหวาง 20,001-30,000 บาทตอเดือน มีคาเฉลี่ยความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและ
คานิยมขององคกร เทากับ 4.02 อยูในระดับมาก ผูที่มีรายไดระหวาง 30,001-40,000 บาทตอเดือน 
มีคาเฉลี่ยความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกร เทากับ 4.04 อยูในระดับ
มาก ผูที่มีรายไดระหวาง 40,001-50,000 บาทตอเดือน มีคาเฉลี่ยความเชื่อถือและยอมรับใน
เปาหมายและคานิยมขององคกร เทากับ 4.16 อยูในระดับมาก รายไดมากกวา 50,000 ขึ้นไป มี
คาเฉลี่ยความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกร เทากับ 3.93 อยูในระดับมาก  
 ความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกร ผูตอบแบบสอบถาม
ที่มีรายไดนอยกวาหรือเทากับ 20,000 บาทตอเดือน มีคาเฉลี่ยความเต็มใจที่จะทุมเท และความ
พยายามอยางมากท่ีจะปฏิบัติเพ่ือองคกร เทากับ 3.95 อยูในระดับมาก ผูที่มีรายไดระหวาง 
20,001-30,000 บาทตอเดือน มีคาเฉลี่ยความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากที่จะ
ปฏิบัติเพ่ือองคกร เทากับ 4.19 อยูในระดับมาก ผูที่มีรายไดระหวาง 30,001-40,000 บาทตอเดือน 
มีคาเฉลี่ยความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกร เทากับ 
4.22 อยูในระดับมาก ผูที่มีรายไดระหวาง 40,001-50,000 บาทตอเดือน มีคาเฉลี่ยความเต็มใจ
ที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากท่ีจะปฏิบัติเพ่ือองคกร เทากับ 4.30 อยูในระดับมาก 
รายไดมากกวา 50,000 ขึ้นไป มีคาเฉลี่ยความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากท่ี
จะปฏิบัติเพ่ือองคกร เทากับ 4.07 อยูในระดับมาก  
 ความตองการท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกขององคกรผูตอบแบบสอบถามที่มีรายได
นอยวาหรือเทากับ 20,000 บาทตอเดือน มีคาเฉลี่ยความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิก
ขององคกรเทากับ 3.75 อยูในระดับมาก ผูที่มีรายไดระหวาง 20,001-30,000 บาทตอเดือน มี
คาเฉลี่ยความตองการท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกขององคกรเทากับ 4.02 อยูในระดับมากที่สุด 
ผูที่มีรายไดระหวาง 30,001-40,000 บาทตอเดือน มีคาเฉลี่ยความตองการท่ีจะรักษาความเปน
สมาชิกขององคกรเทากับ 4.07 อยูในระดับมาก ผูที่มีรายไดระหวาง 40,001-50,000 บาทตอเดือน 
มีคาเฉลี่ยความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกรเทากับ 4.22 อยูในระดับมาก 
รายไดมากกวา 50,000 ขึ้นไป มีคาเฉลี่ยความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร
เทากับ 4.22 อยูในระดับมาก 
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ตารางที่ 19 วิเคราะหความแตกตางของความจงรักภักดีจําแนกตามรายได 

ความจงรักภักดีตอองคกร 
Test of Homogeneity 

of Variances 
Test of Equality of 

Mean 
สรุปผล 

ความเชื่อถือและยอม 
รับในเปาหมายและคานิยม
ขององคกร 

.258 .490 (ANOVA) ไมแตกตาง 

ความเต็มใจท่ีจะทุมเท  
และความพยายามอยาง 
มากท่ีจะปฏิบัติเพ่ือองคกร 

.619 .058 (ANOVA) ไมแตกตาง 

ความตองการท่ีจะรักษา 
ความเปนสมาชิกขององคกร 

.281 .013 (ANOVA) แตกตาง 

 
 จากตารางที่ 19 พบวาผลการวิเคราะหความแตกตางของความเชื่อถือและยอมรับใน
เปาหมายและคานิยมขององคกร เปรียบเทียบระหวางระดับรายได พบวาคาความแปรปรวนระหวาง
ระดับรายไดมีคาไมแตกตางกัน (Test of Homogeneity of Variances, Sig. = .258) เม่ือเปรียบเทียบ
คาเฉลี่ยของแตละระดับรายได พบวาความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกร   
ไมแตกตางกัน (ANOVA Sig. = .490)  
 ผลการวิเคราะหความแตกตางของความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมาก  
ที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกร เปรียบเทียบระหวางระดับรายได พบวาคาความแปรปรวนระหวางระดับ
รายไดมีคาไมแตกตางกัน (Test of Homogeneity of Variances, Sig. = .619) เม่ือเปรียบเทียบ
คาเฉลี่ยของแตละระดับรายได พบวาความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติ
เพ่ือองคกรไมแตกตางกัน (ANOVA Sig. = .058)  
 ผลการวิเคราะหความแตกตางของความตองการท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร
เปรียบเทียบระหวางระดับรายได พบวาคาความแปรปรวนระหวางระดับรายไดมีคาไมแตกตางกัน 
(Test of Homogeneity of Variances, Sig. = .281) เม่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของแตละระดับ
รายได พบวาความตองการท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกขององคกรแตกตางกัน (ANOVA Sig. = 
.013) จึงทําการเปรียบเทียบรายคูดวยสถิติ LSD ตอไป 
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ตารางที่ 20 การเปรียบเทียบความแตกตางของความตองการท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกของ
องคกรจําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน 

  

Mean 

 คาความตางอยางมีนัยสําคัญ 

รายไดเฉลี่ย 
ตอเดือน 

นอยกวา
หรือเทากับ 

20,000 
บาท 

20,001-
30,000 
บาท 

30,001-
40,000 
บาท 

40,001-
50,000 
บาท 

มากกวา 
50,000 
บาท 

นอยกวาหรือเทากับ 
20,000 บาท 

3.75 - 
-.269* -0.323 -.469* -.469*  

(.009) (.025) (.064) (.039) 

20,001-30,000 บาท 4.02 
 

-  
-.054 -.200 -.200 

 (.769)  (.392) (.285) 

30,001-40,000 บาท 4.07 
 

  -  
-.146 -.146 

 (.583) (.518) 

40,001-50,000 บาท 4.22 
 

    -  
.000 

 (.268) 

หมายเหตุ : *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05      
  
 จากตารางที่ 20 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของรายไดเฉลี่ยตอเดือนนอยกวาหรือ
เทากับ 20,000 บาท กับกลุมรายไดเฉลี่ยตอเดือนกลุมอ่ืน พบวา มีความตองการที่จะรักษา
ความเปนสมาชิกขององคกร แตกตางจากกลุมรายไดเฉลี่ยตอเดือน 20,001-30,000 บาทโดยมี
คา Sig. เทากับ .025 (ซึ่งนอยกวา .05) ไมแตกตางจากกลุมรายไดเฉลี่ยตอเดือน 30,001-
40,000 บาท โดยมีคา Sig. เทากับ .064 (มากกวา .05) แตกตางจากกลุมรายไดเฉลี่ยตอเดือน 
40,001-50,000 บาท โดยมีคา Sig. เทากับ .039 (ซึ่งนอยกวา .05) และแตกตางจากกลุมรายได
เฉลี่ยตอเดือนมากกวา 50,000 บาท โดยมีคา Sig. เทากับ .009 (ซึ่งนอยกวา .05)  
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของรายไดเฉลี่ยตอเดือน 20,001-30,000 บาท กับกลุมรายได
เฉลี่ยตอเดือนกลุมอ่ืน พบวา มีความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร ไมแตกตาง
จากกลุมรายไดเฉลี่ยตอเดือน 30,001-40,000 บาท โดยมีคา Sig. เทากับ .769  (มากกวา .05) 
ไมแตกตางจากกลุมรายไดเฉลี่ยตอเดือน 40,001-50,000 บาท โดยมีคา Sig.เทากับ .392 (ซึ่ง
มากกวา .05) และไมแตกตางจากกลุมรายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 50,000 บาทโดยมีคา Sig.
เทากับ .285 (ซึ่งมากกวา .05) 
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 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของรายไดเฉลี่ยตอเดือน 30,001-40,000 บาท กับกลุมรายได
เฉลี่ยตอเดือนกลุมอ่ืน พบวา มีความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร ไมแตกตาง
จากกลุมรายไดเฉลี่ยตอเดือน 40,001-50,000 บาท โดยมีคา Sig. เทากับ .583 (ซึ่งมากกวา .05) 
และไมแตกตางจากกลุมรายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 50,000 บาทโดยมีคา Sig.เทากับ .518 
(ซึ่งมากกวา .05) 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของรายไดเฉลี่ยตอเดือน 40,001-50,000 บาท กับกลุมรายได
เฉลี่ยตอเดือนกลุมอ่ืน พบวา มีความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร ไมแตกตาง
จากกลุมรายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 50,000 บาท โดยมีคา Sig. เทากับ .268 (ซึ่งมากกวา .05) 
 
 ผลการวิเคราะหความจงรักภักดีตอองคกรจําแนกตามระดับการศึกษา 
 
ตารางที่ 21 ระดับความจงรกัภักดีตอองคกรจําแนกตามการศึกษา 

ความจงรักภักดีตอองคกร 
คาเฉลี่ย (ระดับ) 

ตํ่ากวาปริญาตรี ปริญาตรี สูงกวาปริญาตรี 
ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมาย
และคานิยมขององคกร 

3.94 
(มาก) 

3.98 
(มาก) 

3.76 
(มาก) 

ความเต็มใจท่ีจะทุมเท และความ
พยายามอยางมากท่ีจะปฏิบัติเพ่ือ
องคกร 

3.95 
(มาก) 

4.13 
(มาก) 

3.89 
(มาก) 

ความตองการท่ีจะรักษาความเปน
สมาชิกขององคกร 

4.63 
(มาก) 

4.05 
(มาก) 

3.76 
(มาก) 

 
 จากตารางที่ 21 พบวา ความเช่ือถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกร 
ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีคาเฉลี่ยความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมของ
องคกร มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.94 อยูในระดับมาก ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมของ
องคกร ระดับการศึกษาปริญญาตรีมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98 อยูในระดับมาก ความเชื่อถือและยอมรับ
ในเปาหมายและคานิยมขององคกร ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76 อยูใน
ระดับมาก  
 ความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากท่ีจะปฏิบัติเพ่ือองคกร ระดับการศึกษา
ต่ํากวาปริญญาตรีมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.95 อยูในระดับมาก ระดับการศึกษาปริญญาตรีมีคาเฉลี่ย
ความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกรเทากับ 4.13 อยูในระดับ
มาก  ความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกรระดับการศึกษาสูง
กวาปริญญาตรีมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.89 อยูในระดับมาก    
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 ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมี
คาเฉลี่ยความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร เทากับ 3.63 อยูในระดับมาก ระดับ
การศึกษาปริญญาตรี มีคาเฉลี่ยความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร เทากับ 4.05 
อยูในระดับมาก ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร ระดับการศึกษาสูงกวา
ปริญญาตรีมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76 อยูในระดับมาก    
 
ตารางที่ 22 วิเคราะหความแตกตางของความจงรักภักดีจําแนกตามระดับการศึกษา 

ความจงรักภักดีตอองคกร 
Test of 

Homogeneity of 
Variances 

Test of Equality 
of Mean 

สรุปผล 

ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและ
คานิยมขององคกร 

0.788 .541(ANOVA) ไมแตกตาง 

ความเต็มใจท่ีจะทุมเท และความ
พยายามอยางมากท่ีจะปฏิบัติเพ่ือองคกร 

0.151 .093 (ANOVA) ไมแตกตาง 

ความตองการท่ีจะรักษาความเปน
สมาชิกขององคกร 

0.104 .001 (ANOVA) แตกตาง 

 
 จากตารางที่ 22 พบวา ผลการวิเคราะหความแตกตางความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมาย
และคานิยมขององคกร มีความแปรปรวนระหวางกลุมตัวอยางไมแตกตางกัน (Test of Homogeneity  
of Variances, Sig. = .788 เม่ือทดสอบคาเฉลี่ยพบวา ระดับการศึกษา ต่ํากวาปริญญาตรี ระดับ
การศึกษา ปริญญาตรี และระดับการศึกษา สูงกวาปริญญาตรี มีความเชื่อถือและยอมรับใน
เปาหมายและคานิยมขององคกรไมแตกตางกัน (ANOVA Sig. = .541)  
 ผลการวิเคราะหความแตกตางของความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมาก  
ที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกรมีความแปรปรวนระหวางกลุมตัวอยางไมแตกตางกัน (Test of Homogeneity  
of Variances, Sig. = .151) เม่ือทดสอบคาเฉลี่ยพบวา ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี ระดับ
การศึกษาปริญญาตรี ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีความเต็มใจที่จะทุมเท และความ
พยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกรไมแตกตางกัน (ANOVA Sig. = .093) 
 ผลการวิเคราะหความแตกตางของความตองการท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร 
สูงกวาปริญญาตรีมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76 อยูในระดับมาก มีความแปรปรวนระหวางกลุมตัวอยาง
ไมแตกตางกัน (Test of Homogeneity  of Variances, Sig. = .104) เม่ือทดสอบคาเฉลี่ยพบวา 
ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี ระดับการศึกษาปริญญาตรี ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี
มีความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกรแตกตางกัน (ANOVA Sig. = .001) จึงทํา
การเปรียบเทียบรายคูดวยสถิติ LSD ตอไป 
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ตารางที่ 23 การเปรียบเทียบความแตกตางของความตองการท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกของ
องคกรจําแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา Mean 
คาความตางอยางมีนัยสําคัญ 

ตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี 

ต่ํากวาปริญญาตรี 3.63 - 
-.421* -.138 
(.000) (.534) 

ปริญญาตรี 4.05 - - 
-.283 
 (.543) 

หมายเหตุ : *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05      
 
 จากตารางที่ 23 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของ ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี กับ 
ระดับการศึกษากลุมอ่ืน พบวา มีความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร แตกตาง
จากกลุมระดับการศึกษาปริญญาตรี โดยมีคา Sig. เทากับ .000 (ซึ่งนอยกวา .05) และไมแตกตาง
จากกลุมระดับการศึกษา สูงกวาปริญญาตรี โดยมีคา Sig. เทากับ .534 (ซึ่งมากกวา .05) 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของระดับการศึกษาปริญญาตรีกับระดับการศึกษากลุมอ่ืน 
พบวา มีความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร ไมแตกตางจากกลุมระดัการศึกษา
สูงกวาปริญญาตรี โดยมีคา Sig. เทากับ .543 (ซึ่งมากกวา .05) 
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 ผลการวิเคราะหความจงรักภักดีตอองคกรจําแนกตามสถานภาพ 
 
ตารางที ่24 ระดับความจงรกัภักดีตอองคกรจําแนกตามสถานภาพ 

ความจงรักภักดีตอองคกร 
คาเฉลี่ย (ระดับ) 

โสด สมรส/อยูดวยกัน 
หมาย/อยาราง/
แยกกันอยู 

ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมาย
และคานิยมขององคกร 

3.82 
(มาก) 

4.05 
(มาก) 

4.42 
(มาก) 

ความเต็มใจท่ีจะทุมเท และความ
พยายามอยางมากท่ีจะปฏิบัติเพ่ือ
องคกร 

3.92 
(มาก) 

4.21 
(มาก) 

4.27 
(มาก) 

ความตองการท่ีจะรักษาความเปน
สมาชิกขององคกร 

3.70 
(มาก) 

4.14 
(มาก) 

4.15 
(มาก) 

  
 จากตารางที่ 24 พบวา ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของความจงรักภักดี
ตอองคกรจําแนกสถานภาพ ความเช่ือถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกรสถานภาพ
โสด มีคาเฉล่ียเทากับ 3.82 อยูในระดับมาก ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมของ
องคกร สถานภาพสมรส/อยูดวยกัน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.05 อยูในระดับมาก ความเชื่อถือและยอมรับ
ในเปาหมายและคานิยมขององคกร สถานภาพหมาย/หยาราง/แยกกันอยู มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.42 อยู
ในระดับมาก  
 ความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกร สถานภาพ
โสด มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.92 อยูในระดับมาก สถานภาพสมรส/อยูดวยกัน มีคาเฉลี่ยความเต็มใจ
ที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกรเทากับ 4.21 อยูในระดับมาก  
ความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพื่อองคกรสถานภาพหมาย/หยาราง/
แยกกันอยู มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.27 อยูในระดับมาก  
 ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร สถานภาพโสด มีคาเฉล่ียความ
ตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร เทากับ 3.70 อยูในระดับมาก สถานภาพสมรส/
อยูดวยกัน มีคาเฉลี่ยความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร เทากับ 4.14 อยูใน
ระดับมาก ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร สถานภาพหมาย/หยาราง/
แยกกันอยู มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.15  
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ตารางที่ 25 วิเคราะหความแตกตางของความจงรักภักดีจําแนกตามสถานภาพ 

ความจงรักภักดีตอองคกร 
Test of Homogeneity 

of Variances 
Test of Equality of 

Mean 
สรุปผล 

ความเชื่อถือและยอม 
รับในเปาหมายและคานิยม
ขององคกร 

.181 .003 (ANOVA) แตกตาง 

ความเต็มใจท่ีจะทุมเท  
และความพยายามอยาง 
มากท่ีจะปฏิบัติเพ่ือองคกร 

.970 .002 (ANOVA) แตกตาง 

ความตองการท่ีจะรักษา 
ความเปนสมาชิกขององคกร 

.085 .000 (ANOVA) แตกตาง 

 
 จากตารางที่ 25 พบวา ผลการวิเคราะหความแตกตางความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมาย
และคานิยมขององคกรมีความแปรปรวนระหวางกลุมตัวอยางไมแตกตางกัน (Test of Homogeneity 
of Variances Sig. = .181 เม่ือทดสอบคาเฉลี่ยพบวา สถานภาพโสด สถานภาพสมรส/อยูดวยกัน 
สถานภาพหมาย/อยาราง/แยกกันอยู มีความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกร 
แตกตางกัน (ANOVA Sig. = .003) จึงทําการเปรียบเทียบรายคูดวยสถิติ LSD ตอไป 
 
ตารางที่ 26 การเปรียบเทียบความแตกตางของความความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและ

คานิยมขององคกรจําแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ Mean 
คาความตางอยางมีนัยสําคัญ 

โสด สมรส/อยูดวยกัน 
หมาย/หยาราง/
แยกกันอยู 

โสด 3.82 - 
-.226* -.598* 
(.014) (.005) 

สมรส/อยูดวยกัน 4.05  - 
-.371 

   (.080) 

หมายเหตุ : *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05      
 
 จากตารางที่ 26 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของสถานภาพโสด กับสถานภาพกลุมอ่ืน 
พบวา มีความความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกรแตกตางจากกลุมสถานภาพ
สมรส/อยูดวยกัน โดยมีคา Sig. เทากับ .014 (ซึ่งนอยกวา .05) และแตกตางจากกลุมสถานภาพ
หมาย/หยาราง/แยกกันอยู โดยมีคา Sig. เทากับ .005 (ซึ่งนอยกวา .05) 
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 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน กับสถานภาพกลุมอ่ืน พบวา   
มีความความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกรไมแตกตางจากกลุมสถานภาพ 
หมาย/หยาราง/แยกกันอยู โดยมีคา Sig. เทากับ .080 (ซึ่งมากกวา.05) 
 ผลการวิเคราะหความแตกตางของความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมาก   
ที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกรมีความแปรปรวนระหวางกลุมตัวอยางไมแตกตางกัน (Test of Homogeneity 
of Variances Sig. = .970) เม่ือทดสอบคาเฉลี่ยพบวา สถานภาพโสด สถานภาพสมรส/อยู
ดวยกัน สถานภาพหมาย/อยาราง/แยกกันอยู มีความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยาง
มากท่ีจะปฏิบัติเพ่ือองคกรแตกตางกัน (ANOVA Sig. = .002) จึงทําการเปรียบเทียบรายคูดวย
สถิติ LSD ตอไป 
 
ตารางที่ 27 การเปรียบเทียบความแตกตางความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมาก

ที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกรจําแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ Mean 
คาความตางอยางมีนัยสําคัญ 

โสด สมรส/อยูดวยกัน 
หมาย/หยาราง/
แยกกันอยู 

โสด 3.92 - 
-.292* -.346 
(.001) (.077) 

สมรส/อยูดวยกัน 4.21  - 
-.053 

   (.783) 

หมายเหตุ : *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05      
 
 จากตารางที่ 27 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของสถานภาพโสด กับสถานภาพกลุมอ่ืน 
พบวา มีความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากท่ีจะปฏิบัติเพ่ือองคกร แตกตางจาก
กลุมสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน โดยมีคา Sig. เทากับ .001 (ซึ่งนอยกวา.05) และไมแตกตาง
จากกลุมสถานภาพหมาย/หยาราง/แยกกันอยู โดยมีคา Sig. เทากับ .077 (ซึ่งมากกวา .05) 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน กับสถานภาพกลุมอ่ืน พบวา   
มีความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกร ไมแตกตางจากกลุม
สถานภาพสมรส/อยูดวยกัน โดยมีคา Sig. เทากับ .783 (ซึ่งมากกวา.05) 
 ผลการวิเคราะหความแตกตางของความตองการท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร 
มีความแปรปรวนระหวางกลุมตัวอยางไมแตกตางกัน (Test of Homogeneity  of Variances 
Sig. = .085) เม่ือทดสอบคาเฉลี่ยพบวา สถานภาพโสด สถานภาพสมรส/อยูดวยกัน สถานภาพ
หมาย/อยาราง/แยกกันอยู มีความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกรแตกตางกัน 
(ANOVA Sig. = .000) จึงทําการเปรียบเทียบรายคูดวยสถิติ LSD ตอไป 
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ตารางที่ 28 การเปรียบเทียบความแตกตางความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร
จําแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ Mean 
คาความตางอยางมีนัยสําคัญ 

โสด สมรส/อยูดวยกัน 
หมาย/หยาราง/
แยกกันอยู 

โสด 3.70 - 
-.431* -.422 
(.000) (.056) 

สมรส/อยูดวยกัน 4.14  - 
-.010 

   (.962) 

หมายเหตุ : *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05      
 
 จากตารางที่ 28 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของสถานภาพโสด กับสถานภาพกลุมอ่ืน พบวา 
มีความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร แตกตางจากกลุมสถานภาพสมรส/อยู
ดวยกัน โดยมีคา Sig. เทากับ .000 (ซึ่งนอยกวา .05) และไมแตกตางจากกลุมสถานภาพหมาย/
หยาราง/แยกกันอยู โดยมีคา Sig. เทากับ .056 (ซ่ึงมากกวา .05) 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน กับสถานภาพกลุมอ่ืน พบวา   
มีความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร ไมแตกตางจากกลุมสถานภาพหมาย/
หยาราง/แยกกันอยู โดยมีคา Sig. เทากับ .962 (ซึ่งมากกวา .05) 
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 ผลการวิเคราะหความจงรักดีตอองคกรจําแนกตามอายุงาน 
 
ตารางที่ 29 ระดับความจงรักภักดีตอองคกรจําแนกตามอายุงาน 

ความจงรักภักดี 
ตอองคกร 

คาเฉลี่ย (ระดับ) 

ตํ่ากวา10 ป 10 - 15 ป 
มากกวา 
15 - 20 ป 

มาก 20 ป 

ความเชื่อถือและยอมรับ 
ในเปาหมายและคานิยมของ
องคกร 

3.85 
(มาก) 

4.06 
(มาก) 

4.40 
(มาก) 

4.12 
(มาก) 

ความเต็มใจท่ีจะทุมเท และ
ความพยายามอยางมากท่ีจะ
ปฏิบัติเพ่ือองคกร 

3.95 
(มาก) 

4.24 
(มาก) 

4.46 
(มาก) 

4.33 
(มาก) 

ความตองการท่ีจะรักษา 
ความเปนสมาชิกขององคกร 

3.80 
(มาก) 

4.00 
(มาก) 

4.44 
(มาก) 

4.31 
(มาก) 

  
 จากตารางที่ 29 พบวา ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของความจงรัก 
ภักดีตอองคกรระหวางชวงอายุงาน พบวาความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมของ
องคกรผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุงานต่ํากวา 10 ป มีคาเฉลี่ยความเชื่อถือและยอมรับใน
เปาหมายและคานิยมขององคกรเทากับ 3.85 อยูในระดับมาก ผูที่มีอายุงานระหวาง 10-15 ป มี
คาเฉลี่ยความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกรเทากับ 4.06 อยูในระดับมาก   
ผูที่มีอายุงานระหวาง มากกวา 15-20 ป มีคาเฉลี่ยความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยม
ขององคกรเทากับ 4.40 อยูในระดับมาก ผูที่มีอายุงานมากกวา 20 ป มีคาเฉลี่ยความเชื่อถือและ
ยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกรเทากับ 4.12 อยูในระดับมาก  
 ความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกรผูตอบแบบสอบถาม
ที่มีอายุงานต่ํากวา 10 ป มีคาเฉลี่ยความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากที่จะ
ปฏิบัติเพ่ือองคกรเทากับ 3.95 อยูในระดับมาก ผูที่มีอายุงานระหวาง 10-15 ป มีคาเฉลี่ยความ
เต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกรเทากับ 4.24 อยูในระดับมาก   
ผูที่มีอายุงานมากกวา 15-20 ป มีคาเฉลี่ยความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากท่ี
จะปฏิบัติเพ่ือองคกรเทากับ 4.46 อยูในระดับมาก ผูที่มีอายุงานมากกวา 20 ปขึ้นไป มีคาเฉลี่ย
ความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกรเทากับ 4.33 อยูใน
ระดับมาก  
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 ความตองการท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกขององคกรผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุงาน
ต่ํากวา 10 ป มีคาเฉลี่ยความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกรเทากับ 3.80 อยูใน
ระดับมากท่ีสุด ผูที่มีอายุงานระหวาง 10-15 ป มีคาเฉลี่ยความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิก
ขององคกรเทากับ 4.00 อยูในระดับมาก ผูที่มีอายุงานมากกวา 15-20 ป มีคาเฉลี่ยความ
ตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกรเทากับ 4.44 อยูในระดับมาก ผูที่มีอายุงาน ผูที่มี
อายุงานมากกวา 20 ปขึ้นไป มีคาเฉลี่ยความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร
เทากับ 4.31 อยูในระดับมาก 
 
ตารางที่ 30 วิเคราะหความแตกตางของความจงรักภักดีตอองคกรจําแนกตามอายุงาน 

ความผูกพันตอองคกร 
Test of Homogeneity 

of Variances 
Test of Equality of 

Mean 
สรุปผล 

ความเชื่อถือและยอมรับใน
เปาหมายและคานิยมของ
องคกร 

.493 .008 (ANOVA) แตกตาง 

ความเต็มใจท่ีจะทุมเท และ
ความพยายามอยางมากท่ีจะ
ปฏิบัติเพ่ือองคกร 

.441 .000 (ANOVA) แตกตาง 

ความตองการท่ีจะรักษา 
ความเปนสมาชิกขององคกร 

.032 .000 (Welch) แตกตาง 

  
 จากตารางที่ 30 พบวา ผลการวิเคราะหความแตกตางของความเชื่อถือและยอมรับใน
เปาหมายและคานิยมขององคกรเปรียบเทียบระหวางชวงอายุงาน พบวาคาความแปรปรวนระหวาง 
ชวงอายุงานมีคาไมแตกตางกัน (Test of Homogeneity of Variances, Sig. = .235) เม่ือเปรียบเทียบ
คาเฉล่ียของแตละชวงอายุงาน พบวาความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมของ
องคกรแตกตางกัน (ANOVA Sig. = .008) จึงทําการเปรียบเทียบรายคูดวยสถิติ LSD ตอไป 
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ตารางที่ 31 การเปรียบเทียบความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกรจําแนก
ตามอายุงาน 

อายุงาน Mean 
คาความตางอยางมีนัยสําคัญ 

ตํ่ากวา 10 ป 10-15 ป 
มากกกวา  
15-20 ป 

มากกวา 
 20 ป 

ต่ํากวา 10 ป 3.85 -  
-.209 -.541* -.264 
(.069) (.003)  (.106) 

10-15 ป 4.06 
  

-  
 -.331 -.054 

   (.097)  (.766) 
มากกกวา 15 ป 

ถึง 20 ป 
4.40     - 

-.277 
(.230)  

หมายเหตุ : *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05      
 
 จากตารางที่ 31 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของอายุงานต่ํากวา 10 ป กับอายุงานกลุมอ่ืน 
พบวา มีความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกรไมแตกตางจากกลุมอายุ
งาน 10-15 ป โดยมีคา Sig. เทากับ .069 (ซึ่งมากกวา .05) แตกตางจากกลุมอายุงาน มากกวา 
15-20 ป โดยมีคา Sig. เทากับ .003 (ซึ่งนอยกวา .05) และไมแตกตางจากกลุมอายุงาน 
มากกวา 20 ป โดยมีคา Sig. เทากับ .106 (ซึ่งมากกวา .05) 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของอายุงาน 10-15 ป กับอายุงานกลุมอ่ืน พบวา มีความ
เชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกรไมแตกตางจากกลุมอายุงาน มากกวา   
15-20 ป โดยมีคา Sig. เทากับ .097 (ซึ่งมากกวา .05) และไมแตกตางจากกลุมอายุงานมากกวา   
20 ป โดยมีคา Sig. เทากับ .766 (ซึ่งมากกวา .05) 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของอายุงานมากกวา 15-20 ป กับอายุงานกลุมอ่ืน พบวา มี
ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกรไมแตกตางจากกลุมอายุงาน มากกวา 
20 ป โดยมีคา Sig. เทากับ .230 (ซึ่งมากกวา .05) 
 ผลการวิเคราะหความแตกตางความเต็มใจที่จะทุมเทและความพยายามอยางมากท่ีจะ
ปฏิบัติเพ่ือองคกรเปรียบเทียบระหวางชวงอายุงาน  พบวาคาความแปรปรวนระหวางชวงอายุ
งานมีคาไมแตกตางกัน (Test of Homogeneity of Variances, Sig. = .078) เม่ือเปรียบเทียบ
คาเฉลี่ยของแตละชวงอายุงาน พบวาความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากที่จะ
ปฏิบัติเพ่ือองคกรแตกตางกัน (ANOVA Sig. = .000) จึงทําการเปรียบเทียบรายคูดวยสถิติ LSD 
ตอไป 
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ตารางที่ 32 การเปรียบเทียบความเต็มใจที่จะทุมเทและความพยายามอยางมากท่ีจะปฏิบัติเพ่ือ
องคกรจําแนกตามอายุงาน 

อายุงาน Mean 
คาความตางอยางมีนัยสําคัญ 

ตํ่ากวา 10 ป 10-15 ป 
มากกกวา  
15-20 ป 

มากกวา  
20 ป 

ต่ํากวา 10 ป 3.95 -  
-.288* -.512* -.379* 
(.006) (.002)  (.011) 

10-15 ป 4.24 
  

-  
 -.224 -.090 

   (.219)  (.587) 
มากกกวา 15 ป 

ถึง 20 ป 
4.46     - 

.133 
(.527)  

หมายเหตุ : *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05      
 
 จากตารางที่ 32 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของอายุงานต่ํากวา 10 ป กับอายุงานกลุมอ่ืน 
พบวา มีความเต็มใจที่จะทุมเทและความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกรแตกตางจาก
กลุมอายุงาน 10-15 ป โดยมีคา Sig. เทากับ .006 (ซึ่งนอยกวา .05) แตกตางจากกลุมอายุงาน 
มากกวา 15-20 ป โดยมีคา Sig. เทากับ .002 (ซึ่งนอยกวา .05) และแตกตางจากกลุมอายุงาน 
มากกวา 20 ป โดยมีคา Sig. เทากับ .011 (ซึ่งนอยกวา .05) 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของอายุงาน 10-15 ป กับอายุงานกลุมอ่ืน พบวา มีความ
เต็มใจที่จะทุมเทและความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกรไมแตกตางจากลุมอายุงาน
มากกวา 15-20 ป โดยมีคา Sig. เทากับ .219 (ซึ่งมากกวา .05) และไมแตกตางจากกลุมอายุงาน 
มากกวา 20 ป โดยมีคา Sig. เทากับ .587 (ซึ่งมากกวา .05) 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของอายุงานมากกวา 15-20 ป กับอายุงานกลุมอ่ืน พบวา มี
ความเต็มใจที่จะทุมเทและความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพื่อองคกรไมแตกตางจากลุมอายุงาน
มากกวา 20 ป โดยมีคา Sig. เทากับ .527 (ซึ่งมากกวา .05) 
 ผลการวิเคราะหความแตกตางของความตองการท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร
เปรียบเทียบระหวางชวงอายุงาน พบวาคาความแปรปรวนระหวางชวงอายุงานมีคาแตกตางกัน 
(Test of Homogeneity of Variances, Sig. = .032) เม่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของแตละชวงอายุงาน 
พบวาความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกรแตกตางกัน (Robust Test of Equality of 
Mean, Welch Sig. = .000) จึงทําการเปรียบเทียบรายคูดวยสถิติ Dunnett T3 ตอไป 
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ตารางที่ 33 การเปรียบเทียบความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร จําแนกตาม
อายุงาน 

อายุงาน Mean 
คาความตางอยางมีนัยสําคัญ 

ตํ่ากวา 10 ป 10-15 ป 
มากกกวา  
15-20 ป 

มากกวา 20 ป 

ต่ํากวา 10 ป 3.80 -  
-.196 -.641* -.512* 
(.368) (.011)  (.002) 

10-15 ป 4.00 
  

-  
 -.444 -.315 

   (.138)  (.156) 
มากกกวา 15 ป 

ถึง 20 ป 
4.44     - 

.128 
(.985)  

หมายเหตุ : *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05      
 
 จากตารางที่ 33 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของอายุงานต่ํากวา 10 ป กับอายุงานกลุมอ่ืน 
พบวา มีความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร ไมแตกตางจากกลุมอายุงาน   
10-15 ป โดยมีคา Sig. เทากับ .368 (ซึ่งมากกวา .05) แตกตางจากกลุมอายุงาน มากกวา   
15-20 ป โดยมีคา Sig. เทากับ .011 (ซึ่งนอยกวา .05) และแตกตางจากกลุมอายุงาน มากกวา 
20 ป โดยมีคา Sig. เทากับ .002 (ซึ่งนอยกวา .05) 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของอายุงาน 10-15 ป กับอายุงานกลุมอ่ืน พบวา มีความ
ตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร ไมแตกตางจากกลุมอายุงาน มากกวา 10-15 ป 
โดยมีคา Sig. เทากับ .138 (ซึ่งมากกวา .05) และไมแตกตางจากกลุมอายุงานมากกวา 20 ป 
โดยมีคา Sig. เทากับ .156 (ซึ่งมากกวา .05) 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของอายุงาน มากกวา 15-20 ป กับอายุงานกลุมอ่ืน พบวา มี
ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร ไมแตกตางจากกลุมอายุงาน มากกวา 40 ป 
โดยมีคา Sig. เทากับ .985 (ซึ่งมากกวา .05) 
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหปจจัยจูงใจกับความจงรักภักดีตอองคกร   
 
ตารางที่ 34 ความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจตอความจงรักภักดีตอองคกร 

 
ความจงรักภักดีตอองคกร 

Pearson Correlation Sig. 2-tailed 
ความสําเร็จของงาน .565** .000 
ความกาวหนา .543** .000 
การยอมรับนับถือ .488** .000 
ความรับผิดชอบ .342** .000 
ลักษณะของงาน .503** .000 
หมายเหตุ : **ระดับความเชื่อม่ัน .01 
  
 เม่ือพิจารณารายขอพบวา   
 ความสําเร็จของงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวมของ
ผูตอบแบบสอบถาม โดยมีคาสหสัมพันธเพียรสันเทากับ .565 ที่ระดับนัยสําคัญ .01 
 ความกาวหนามีความสัมพันธเชิงบวกกับความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวมของ
ผูตอบแบบสอบถาม โดยมีคาสหสัมพันธเพียรสันเทากับ .543 ที่ระดับนัยสําคัญ .01 
 การยอมรับนับถือมีความสัมพันธเชิงบวกกับความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวมของ
ผูตอบแบบสอบถาม โดยมีคาสหสัมพันธเพียรสันเทากับ . 488 ที่ระดับนัยสําคัญ .01 
 ความรับผิดชอบมีความสัมพันธเชิงบวกกับความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวมของ
ผูตอบแบบสอบถาม โดยมีคาสหสัมพันธเพียรสนัเทากับ . 342 ที่ระดับนัยสําคัญ .01 
 ลักษณะของงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวมของ
ผูตอบแบบสอบถาม โดยมีคาสหสัมพันธเพียรสันเทากับ . 503 ที่ระดับนัยสําคัญ .01 
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ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหปจจัยค้ําจุนกับความจงรักภักดีตอองคกร 
 
ตารางที่ 35 ความสัมพันธระหวางปจจัยค้าํจุนกับความจงรักภักดีตอองคกร 

 
ความความจงรักภักดีตอองคกร 

Pearson Correlation Sig. 2-tailed 
เงินเดือนและสวัสดิการ .386** .000 
โอกาสกาวหนา .413** .000 
ความสัมพันธกับผูบังคับบญัชา .515** .000 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน .502** .000 
สภาพแวดลอมในงาน .390** .000 
หมายเหตุ : **ระดับความเชื่อม่ัน .01 
 
 เม่ือพิจารณารายขอพบวา   
 เงินเดือนและสวัสดิการ มีความสัมพันธเชิงบวกกับความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวม
ของผูตอบแบบสอบถาม โดยมีคาสหสัมพันธเพียรสันเทากับ .386 ที่ระดับนัยสําคัญ .01 
 โอกาสกาวหนา มีความสัมพันธเชิงบวกกับความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวมของ
ผูตอบแบบสอบถาม โดยมีคาสหสัมพันธเพียรสันเทากับ .413ที่ระดับนัยสําคัญ .01  
 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธเชิงบวกกับความจงรักภักดีตอองคกร
โดยรวมของผูตอบแบบสอบถาม โดยมีคาสหสัมพันธเพียรสันเทากับ .515 ที่ระดับนัยสําคัญ .01  
 ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน มีความสัมพันธเชิงบวกกับความจงรักภักดีตอองคกร
โดยรวมของผูตอบแบบสอบถาม โดยมีคาสหสัมพันธเพียรสันเทากับ .502 ที่ระดับนัยสําคัญ .01 
สภาพแวดลอมในงาน มีความสัมพันธเชิงบวกกับความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวมของผูตอบ
แบบสอบถาม โดยมีคาสหสัมพันธเพียรสันเทากับ .390 ที่ระดับนัยสําคัญ .01 
 
 สมมุติฐานการวิจัยที่ 1 ปจจัยสวนบุคลตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกรแตกตางกัน 
  สมมติฐานที่ 1.1   
  H0 : พนักงานมีเพศตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกร ไมแตกตางกัน  
  H1 : พนักงานมีเพศตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกร แตกตางกัน 
  พบวา พนักงานมีเพศตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกรไมแตกตางกัน จึงทําให
ยอมรับ H0 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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  สมมติฐานที่ 1.2   
  H0 : พนักงานมีอายุตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกร ไมแตกตางกัน  
  H1 : พนักงานมีอายุตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกร แตกตางกัน 
  พบวา พนักงานมีอายุตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกร แตกตางกัน จึงทําให
ยอมรับ H1 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
  สมมติฐานที่ 1.3  
  H0 : พนักงานมีรายไดตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกร ไมแตกตางกัน 
  H1 : พนักงานมีรายไดตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกร แตกตางกัน 
  พบวา พนักงานมีรายไดตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกร แตกตางกัน จึงทําให
ยอมรับ H1 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
  สมมติฐานที่ 1.4  
  H0 : พนักงานมีระดับการศึกษาตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกร ไมแตกตางกัน 
  H1 : พนักงานมีระดับการศึกษาตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกร แตกตางกัน 
  พบวา พนักงานมีระดับการศึกษาตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกร แตกตางกัน 
จึงทําใหยอมรับ H1 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
  สมมติฐานที่ 1.5   
  H0 : พนักงานมีสถานภาพตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกร ไมแตกตางกัน 
  H1 : พนักงานมีสถานภาพตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกร แตกตางกัน 
  พบวา พนักงานมีสถานภาพตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกร แตกตางกัน จึงทํา
ใหยอมรับ H1 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
  สมมติฐานที่ 1.6  
  H0 : พนักงานที่ปฏิบัติงานมาเปนระยะเวลาตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกร 
ไมแตกตางกัน  
  H1 : พนักงานมีที่ปฏิบัติงานมาเปนระยะเวลาตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกร 
แตกตางกัน 
 พบวา พนักงานที่ปฏิบัติงานมาเปนระยะเวลาตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกร 
แตกตางกัน จึงทําใหยอมรับ H1 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 สมมุตฐิานการวิจัยที่ 2 แรงจูงใจของพนักงานมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกร 
  สมมุติฐานการวิจัยที่ 2.1 ปจจัยจูงใจตอความจงรักภักดีตอองคกร 
         H0 :  ปจจัยจูงใจไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกร 
         H1 :  ปจจัยจูงใจมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกร 
  ผลการทดสอบสมมุติฐานโดยใชสถิติสหสัมพันธเพียรสัน มีคา Sig. (2-tailed) = .000 
จึงปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 สรุปไดวา ปจจัยจูงใจมีความสัมพันธเชิงบวกกับความจงรักภักดี
ตอองคกรที่ระดับนัยสําคัญ .01 
 
  สมมุติฐานการวิจัยที่ 2.2 ปจจัยค้ําจุนตอความจงรักภักดีตอองคกร 
  H0 : ปจจัยค้ําจุนไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกร 
  H1 : ปจจัยค้ําจุนมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกร 
  ผลการทดสอบสมมุติฐานโดยใชสถิติสหสัมพันธเพียรสัน มีคา Sig. (2-tailed) = .000 
จึงปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 สรุปไดวา ปจจัยค้ําจุนมีความสัมพันธเชิงบวกตอความจงรักภักดี
ตอองคกรที่ระดับนัยสําคัญ .01 
 
ตอนที่ 5 สรุปผลวิจัย 
 ผูวิจัยแบงการสรุปผลการวิจัยออกเปน 2 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ระดับความจงรักภักดีในการปฏิบัติงาน  
 ตอนที่ 2 ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  
 ตอนที่ 1 ระดับความจงรักภักดีในการปฏิบัติงาน  
 ผลการศึกษาพบวา ระดับแรงจูงใจที่มีตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ในภาพรวมอยู
ระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.99 ระดับแรงจูงใจที่มีตอปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน ในภาพรวม
อยูระดับมาก มีคาเฉล่ียเทากับ 3.67 และระดับแรงจูงใจที่มีตอความภักดีตอองคกร ในภาพรวม
อยูระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98 อายุของพนักงาน 40 ปขึ้นไป ความจงรักภักดีตอองคกร 
มากกวากลุมอายุอ่ืน รายไดมากกวา 50,000 บาท มีความจงรักภักดีตอองคกรมากกวากลุม
รายไดอ่ืน ระดับการศึกษา ระดับการศึกษาปริญญาตรี มีความจงรักภักดีตอองคกรมากกวา 
ระดับต่ําปริญญาตรี สถานภาพสมรส/อยูดวยกัน และหมาย/หยาราง/แยกกันอยู มีความจงรัก 
ภักดีมากกวาสถานภาพโสด และอายุงาน พบวา ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยม
ขององคกร อายุงานต่ํากวา 10 ป ไมแตกตางจากกลุมอายุงานมากกวา 20 ป ในขณะที่อายุงาน
ต่ํากวา 10 ป มีความแตกตางจากกลุมอายุงานอ่ืน เพศชายและเพศหญิง มีความจงรักภักดีตอ
องคกรไมแตกตางกัน ในขณะที่ปจัจัยสวนบุคคลไดแก อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุงาน 
รายไดเฉลี่ยตอเดือน มีผลตอความจงรักภักดีตอองคกร 
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 ตอนที่ 2 ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ผลการศึกษาพบวา ปจจัยจูงใจไดแก ความสําเร็จของงาน ความกาวหนา การยอมรับ
นับถือ ความรับผิดชอบ และลักษณะงาน โดยทั้งหมดมีลักษณะความสัมพันธกับความจงรัก 
ภักดีตอองคกรในเชิงบวก โดยพบวา ดานความสําเร็จของงานมีความสัมพันธกับความจงรัก 
ภักดีตอองคกรมากสุด โดยมีคาสหสัมพันธ .543 และนอยสุดจะเปน ดานความรับผิดชอบ โดยมี
คาสหสัมพันธเพียรสันเทากับ .342 
 ผลการศึกษาพบวา ปจจัยค้ําจุนไดแก เงินเดือนและสวัสดิการ โอกาสกาวหนา ความ 
สัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน สภาพแวดลอมในงาน โดยทั้งหมดมี
ลักษณะความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกรในเชิงบวก โดยพบวาความสัมพันธกับผูบังคับ 
บัญชา มีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกรมากสุด โดยมีคาสหสัมพันธเพียรสันเทากับ 
.515 ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดานเงินเดือนและสวัสดิการ มีความสัมพันธกับความ 
จงรักภักดีตอองคกรนอยสุด โดยมีคาสหสัมพันธเพียรสันเทากับ .390,.386 ตามลําดับ 
 
ตอนที่ 6 ขอเสนอแนะ 
 จากผลการวิจัยการศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจและความจงรักภักดีของพนักงาน บริษัท
กรณีศึกษา ควรมีการจัดสงเสริมในดานตางๆ ดังนี้ 
 1. ปจจัยที่มีความสัมพันธที่ดีตอองคกรไดแก ดานความสําเร็จของงาน และดานความ 
สัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดังนั้นองคกรควรรักษาไวซึ่งความสัมพันธอันดีกับองคกรตอไป 
 2. จากขอมูลการวิจัย พบวาพนักงานที่มีอายุงานนอย และอายุนอย มีความจงรัก 
ภักดีตอองคกรต่ํา ดังน้ันองคกรควรใหความสําคัญกับสัมพันธภาพในรูปแบบที่ไมเปนทางการ 
เชน มีความเปนพ่ีนองมากกวาการเปนเจานายลูกนองใหโอกาสในการแสดงความคิดเห็น ไม
เขมงวดจนเกินไป ใหอิสระทางความคิดและการทํางานภายใตกรอบที่เหมาะสม อยาปลอยใหแก 
ปญหาเองโดยลําพัง ควรใหคําแนะนําอยางใกลชิด พูดคุยกับลูกนอง รับฟงความคิดเห็นขอเสนอแนะ 
ซึ่งกันและกันอยูเสมอ รับทราบปญหาความตองการของลูกนอง มีการส่ือสารพูดคุยกันเปนประจํา 
เปลี่ยนแปลงวิธีการทํางาน วิธีการบริหารจัดการ โดยทุกอยางที่เปลี่ยนแปลงนั้นจะตองใสใจเขา
ไปในทุกเรื่อง 
 3. ดานความสําเร็จของงาน เพ่ือปลูกฝงความจงรักภักดีตอองคกรใหอยูในระดับสูง 
องคกรควรมองทางเลือกอ่ืนนอกจากผลตอบแทนในรูปแบบของเงินใหมากขึ้น เชน โอกาสการเติบโต  
ในหนาที่การงาน การมอบหมายหนาที่การทํางานที่มีความสําคัญ การฝกอบรม และการใหคํา
ชื่นชม เพ่ือใหสิ่งเหลาน้ีประสบผลสําเร็จ องคกรควรสรางความชัดเจนในการเชื่อมโยงระหวาง
ผลการปฏิบัติงานและผลตอบแทน โดยหัวหนางาน กับฝายบุคคลตองน่ังคุยกันถึงแผนในการ
พัฒนาลูกนองในหนวยงาน โดยใหขอมูลในเรื่องจุดแข็ง จุดออน ของลูกนอง ใหกับฝายบุคคลทราบ 
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เพ่ือนําขอมูลไปประยุกตใชปรับปรุงและพัฒนาศัยภาพของพนักงาน รวมทั้งผลการประเมินตอง
สะทอนถึงการใหผลตอบแทนและความกาวหนาในสายอาชีพดวย 
 4. องคกรควรจัดกิจกรรมสัมนาภายนอกบริษัท กิจกรรมละลายพฤติกรรมของพนักงาน 
เพ่ือเปดเผยตัวตนของพนักงานใหรูจักกันมากขึ้น ไดทํากิจกรรมรวมกันมากขึ้น เปดเผยความ
เปนตัวเองซ่ึงกอใหเกิดความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน มีความรูสึกเปนพวกเดียวกัน เสริมสราง
บรรยากาศในการทํางาน สงผลสําเร็จในการทํางานของพนักงาน และเกิดความจงรักภักดีตอ
องคกรเพ่ิมขึ้น 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง การศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจและความจงรักภักดีของพนักงาน บริษัทกรณีศึกษา 

 
คําชี้แจง 
 แบบสอบถามน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา เพ่ือศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจและความจงรัก 
ภักดีของพนักงานบริษัทกรณีศึกษา ผูตอบแบบสอบถามสามารถตอบคําถามไดอยางอิสระ ใน
การตอบแบบสอบถามนี้ผูตอบไมตองลงชื่อและขอมูลที่ไดผูวิจัยจะนําไปใชเพ่ือประโยชนทาง
วิชาการเทาน้ัน โดยแบบสอบถามแบงออกเปน 3 ตอน ไดแก 
 สวนที่ 1  ขอมูลสถานภาพสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน 
 สวนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 สวนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับความจงรักภักดีของพนักงานบริษัทกรณีศึกษา 
 
 

ขนิษฐา กลึ่งกลาง 
นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการจัดการอุตสาหรรม 
สถาบันเทคโนโลยีไทย – ญี่ปุน 
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สวนที่ 1  ขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง กรุณาใสเครื่องหมาย () ลงในหนาขอความที่ตรงกับความเปนจริงของทานมากที่สุด 
 1.1)  เพศ 
     1. ชาย  2. หญิง 
 1.2) อายุ 
   1. อายุต่ํากวา 25 ป   2. อายุ 25-29 ป   
   3. อายุ 30-34 ป  4. อายุ 35-39 ป      
   5. อายุ 40 ปขึ้นไป 
 1.3) รายได (ตอเดือน) 
   1. นอยกวาหรือเทากับ 20,000 บาท   2. 20,001 - 30,000 บาท 
   3. 30,001 - 40,000 บาท  4. 40,001 -50,000 บาท 
   5. มากกวา 50,000 บาท 
 1.4) ระดับการศึกษา 
   1. ต่ํากวาปริญญาตรี  2. ปริญญาตรี 
   3. สูงกวาปริญญาตรี 
 1.5) สถานภาพ 
   1. โสด  2. สมรส/อยูดวยกัน 
   3. หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 
 1.6) ปฏิบัติงานมาเปนระยะเวลา (อายุงานทั้งหมดรวมกับทีเ่กา) 
   1. ต่ํากวา 10 ป  2. 10 ถึง 15 ป 
   3. มากกวา 15-20 ป  4. มากกวา 20 ป 
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สวนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจงูใจในการทํางาน 
คําชี้แจง โปรดกรอกแบบสอบถามนี้ โดยทําเคร่ืองหมาย () ลงในชองคําตอบที่ตรงกับความ

เปนจริงของทานมากที่สุดในแตละขอ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

5 

เห็นดวย 
4 

ไมแนใจ 
/เฉยๆ 

3 

ไม 
เห็นดวย 

2 

ไมเห็น
ดวย 

อยางยิ่ง 
1 

ปจจัยจูงใจ 
ความสําเร็จของงาน 
1. ทานปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายโดยใชความรู
ความสามารถของทานจนประสบความสําเร็จ 

     

2. ทานรูสึกวาสามารถแกไขปญหาตางๆ ท่ีเกิดขึ้น
ในการปฏิบัติงานไดสําเร็จ 

     

3. ทานรูสึกวาทานเปนสวนหนึ่งท่ีทําใหหนวยงาน
หรือบริษัทของทานประสบความสําเร็จ 

     

ความกาวหนา 
1. ทานไดรับการสนับสนุนใหเขารับการฝกอบรม   
ดูงาน หรือสัมนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู 

     

2. การปฏิบัติงานในตําแหนงหนาท่ีปจจุบันมีโอกาส
สงเสริมใหทานไดรับความกาวหนาสูงขึ้นกวาเดิม 

     

3. ทานไดรับการสนับสนุนใหศึกษาตอในระดับ   
วุฒิการศึกษา หรือ สาขาวิชาท่ีเกี่ยวของกับงาน  
ของทาน 

     

การยอมรับนับถือ 
1. ผลการปฏิบัติงานของทานไดรับการยอมรับจาก
ผูบังคับบัญชา 

     

2. ผูบังคับบัญชาทานใหโอกาสทานในการตัดสินใจ
ในการปฏิบัติไดอยางอิสระ 

     

3. ผูบังคับบัญชาทานยินดีท่ีจะรับฟงปญหาและ
พรอมท่ีจะแกไขปญหาพรอมกับทานเสมอทุกคร้ัง 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

5 

เห็นดวย 
4 

ไมแนใจ 
/เฉยๆ 

3 

ไม 
เห็นดวย 

2 

ไมเห็น
ดวย 

อยางยิ่ง 
1 

ความรับผิดชอบ 
1. เมื่อลูกคามีปญหา  ทานสามารถแสดงความใสใจ
และต้ังใจท่ีจะแกปญหาให 

     

2. งานท่ีทานปฏิบัติอยูเปนงานที่ตองใชความ
รับผิดชอบและความอดทนสูง 

     

3. ทานสามารถปฏิบัติงานและใหบริการกับลูกคาได
สําเร็จเรียบรอยตามเวลาท่ีกําหนด 

     

ลักษณะของงาน 
1. องคกรของทานไดกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบ
ของทานไวชัดเจน 

     

2. ทานไดรับมอบหมายงานตามความรู
ความสามารถ และความถนัดท่ีมีอยู 

     

3. ทานรูสึกพอใจเมื่องานท่ีทานทํามีลักษณะทาทาย
ความสามรถและจูงใจใหอยากปฏิบัติงาน 

     

ปจจัยค้ําจุน 
เงินเดือนและสวัสดิการ 
1. องคกรไดกําหนดอัตราเงินเดือนของทาน
เหมาะสมกับความรูความสามารถและปริมาณของ
งานท่ีรับผิดชอบในปจจุบัน 

     

2. องคกรมีการปรับคาจางของทานตามระยะเวลาที่
กําหนด 

     

3. องคกรมีการเพ่ิมสวัสดิการของทานตาม
สถานการณท่ีเปล่ียนไป 

     

โอกาสกาวหนา 
1. ทานมีโอกาสไดปรับเล่ือนตําแหนงท่ีสูงกวาเดิม
ตามความสามารถจากผลงาน 

     

2. ทานมีโอกาสกาวหนาในการทํางานเมื่อ
เปรียบเทียบกับหนวยงานอื่น 

     

3. ทานมีโอกาสไดรับมอบหมายงานใหมเพ่ือรองรับ
ตําแหนงงานท่ีสูงกวาเดิม 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

5 

เห็นดวย 
4 

ไมแนใจ 
/เฉยๆ 

3 

ไม 
เห็นดวย 

2 

ไมเห็น
ดวย 

อยางยิ่ง 
1 

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
1. ผูบังคับบัญชาของทานมักจะปฏิบัติตอลูกนอง
ดวยความเสมอภาค 

     

2. ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหทานแกไขปญหา
ตางๆ  ดวยตนเองอยูเสมอ 

     

3. ผูบังคับบัญชามีสวนชวยเสริมขวัญและกําลังใจ
ในการปฏิบัติงานแกทาน 

     

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
1. ในการทํางานเพื่อนรวมงานใหความรวมมือใน
การปฏิบัติงานของทานเปนอยางดี 

     

2. ปจจุบันทานทํางานกับเพ่ือนรวมงานอยางมี
ความสุข 

     

3. เมื่อมีปญหาของงาน เพ่ือนรวมงานจะยินดี
ชวยเหลือทานเสมอ 

     

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
1. บริษัทหรือหนวยงานของทานมีอุปกรณเครื่องมือ 
เครื่องจักร ท่ีมีความปลอดภัยอยางเพียงพอ 

     

2. สภาพแวดลอมในการทํางานของทานมีแสงสวาง
เพียงพอ และระบบรักษาความปลอดภัยท่ีดี 

     

3. ทานคิดวาบริษัทของทานมีกฎระเบียบการ
ทํางานท่ีชัดเจน 
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สวนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับเก่ียวกับความภักดีตอองคกร 
คําชี้แจง โปรดกรอกแบบสอบถามนี้ โดยทําเคร่ืองหมาย () ลงในชองคําตอบที่ตรงกับความ

เปนจริงของทานมากที่สุดในแตละขอ 
 

ความภักดีขององคกร 

ระดับความภักดีตอองคกร 

เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

5 

เห็นดวย 
4 

ไมแนใจ 
/เฉยๆ 

3 

ไม 
เห็นดวย 

2 

ไมเห็น
ดวย 

อยางยิ่ง 
1 

ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกร 
1. ทานรูสึกผูกพันกับองคกรและไดรับขวัญและ
กําลังใจจากองคกรในการปฏิบัติงาน 

     

2. ทานเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย
ท่ีองคกรตั้งไว 

     

3. ทานหวงใยชื่อเสียงขององคกรเปนอยางย่ิงทาน
จึงระวังเปนอยางมากในการปฏิบัติงาน 

     

ความเต็มใจท่ีจะทุมเทและความพยายามอยางมากท่ีจะปฏิบัติเพ่ือองคการ 
1. ทานมีความภูมิใจเปนอยางยิ่งท่ีไดเขามาเปน
สวนหนึ่งและไดปฏิบัติงานอยูในองคกรนี้ 

     

2. ทานเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานในองคกรนี้อยางย่ิงแม
การเดินทางไมสะดวกสบาย 

     

3. ทานตั้งใจท่ีนี้อยางจะนําความรูความสามารถและ
ประสบการณมาพัฒนาองคกร 

     

ความตองการท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร 
1. ทานยินดีเปนอยางมากท่ีไดตัดสินใจทํางานท่ี
องคกรนี้เนื่องจากเปนสวนหนึ่งของสถาบันแทนท่ี
จะเปนท่ีอื่น 

     

2. ทานเต็มท่ีท่ีจะทุมเทความพยายามมากกวาปกติ
เพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จ 

     

3. ทานมีความหวงใยในอนาคตองคกรนี้อยาง
แทจริง 
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ภาคผนวก ข. 
ผลคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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การตรวจสอบความเที่ยงตรง 
สรุปการทดสอบดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับวตัถุประสงค 

 
ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 

องคประกอบ ขอท่ี ขอคําถาม 
ความเห็นของผูเช่ียวชาญ 

ทานท่ี 
1 

ทานท่ี 
2 

ทานท่ี 
3 

รวม IOC สรุปผล 

เพื่อศึกษาปจจัยสวน
บุคคลของพนักงาน
บริษัท กรณีศึกษา 

1 เพศ 
O ชาย    O หญิง 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

2 อายุ 
 O อายุต่ํากวา 25 ป 
 O อายุ 25-29 ป 
 O อายุ 30-34 ป 
 O อายุ 35-39 ป 
 O อายุ 40 ปข้ึนไป 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

 3 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
 O นอยกวาหรือเทากับ 
   20,000 บาท 
 O  20,001 - 30,000 บาท 
 O 30,001 - 40,000 บาท 
 O 40,001 - 50,000 บาท 
 O มากกวา 50,000 บาท 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

 4 ระดับการศึกษา 
 O ต่ํากวาปริญญาตรี 
 O ปริญญาตรี 
    O สูงกวาปริญญาตรี 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

 5 สถานะภาพ 
 O โสด 
 O สมรส/อยูดวยกัน 
    O หมาย/หยาราง /แยกกัน 
  อยู  

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

 6 อายุงานทั้งหมดรวมกับที่เกา 
 O ต่ํากวา 10 ป  
 O 10 ถึง 15 ป  
 O  มากกวา 15-20 ป 
    O  มากกวา 20 ป 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 
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ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
 

องคประกอบ ขอที ่ ขอคําถาม 
ความเห็นของผูเชี่ยวชาญ 

ทานที ่
1 

ทานที ่
2 

ทานที ่
3 

รวม IOC สรุปผล 

ความสําเร็จในการ
ทํางาน หมายถึง การ
ที่พนักงานสามารถทํา 
งานไดเสร็จส้ิน และ
ประสบความสําเร็จ
เปนอยางดี มีความ 
สามารถในการแกไข
ปญหาตางๆ รูจัก
ปองกันปญหาที่
เกิดข้ึน เมื่อผลงาน
สําเร็จจึงเกิดความ 
รูสึกพอใจ และปล้ืมใจ
ในผลสําเรจ็ของงาน
นั้นเปนอยางยิ่ง 

ความสําเรจ็ของงาน 
7 ทานปฏิบัติงานที่ไดรับ

มอบหมายโดยใชความรู
ความสามารถของทานจน
ประสบความสําเร็จ 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

8 ทานสามารถแกไขปญหา
ตางๆที่เกิดข้ึนในการ
ปฏิบัติงานสําเร็จลุลวงไป
ดวย 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

9 ทานรูสึกวาทานเปนสวน
หนึ่งที่ทําใหหนวยงานหรือ
บริษัทของทาประสบความ 
สําเร็จ 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

ความกาวหนา 
หมายถึง แตละบุคคล
ไดรับความกาวหนา
โดยการพัฒนาใหเกิด
ทักษะใหมๆ มคีวาม 
สามารถและเต็มใจท่ี
จะเพ่ิมพูนความรู 

ความกาวหนา 
10 ทานไดรับการสนบัสนุนให

เขารับการฝกการอบรม    
ดูงาน หรือสัมมนาเพ่ือ
เพ่ิมพูนความรู 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

11 การปฏิบัติงานในตําแหนง
หนาที่ปจจุบันมีโอกาส
สงเสริมใหทานไดรับความ 
กาวหนาสูงข้ึนกวาเดิม 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

12 ทานไดรับการสนบัสนุนให
การศึกษาตอเนื่องโดยการ
รับวุฒิที่สูงข้ึน 

+1 0 +1 2 0.6 ใชได 
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องคประกอบ ขอที ่ ขอคําถาม 
ความเห็นของผูเชี่ยวชาญ 

ทานที ่
1 

ทานที ่
2 

ทานที ่
3 

รวม IOC สรุปผล 

การยอมรับนับถอื 
หมายถึง การท่ี
พนักงานไดรับความ
เชื่อถือใหไดรับมอบ 
หมายงานที่มีความ 
สําคัญ ไดรับการ    
ยกยองชมเชย  
การยอมรับจาก
ผูบังคับบัญชา เพ่ือน
รวมงาน และมีสวน
รวมในการพิจารณา
แกปญหาที่สําคัญของ
องคการ 

การยอมรับนับถือ 
13 ผลการปฏิบัติงานของทาน

ไดรับการยอมรับจาก
ผูบังคับบัญชา 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

14 ผูบังคับบัญชาทานให
โอกาสทานในการตัดสินใจ
ในการปฏิบัติไดอยางอิสระ 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

15 ผูบังคับบัญชาทานยินดีที่
จะรับฟงปญหาและพรอมที่
จะแกไขปญหาพรอมกับ
ทานเสมอทุกครั้ง 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

ความรับผิดชอบ  
หมายถึง ความ 
พึงพอใจที่เกิดข้ึนจาก
การไดรับมอบหมาย
ใหรับผิดชอบงานและ
มีอํานาจในงานทีไ่ด
รับผิดชอบอยางเต็มที ่

ความรับผิดชอบ 
16 เมื่อลูกคามีปญหา ทาน

สามารถแสดงความใสใจ
และต้ังใจท่ีจะแกปญหาให 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

17 งานที่ทานปฏิบัติอยูเปน
งานที่ไมงายหรอืไมยาก
จนเกินไปและเปนงานที่
ตองใชความอดทนและ
ความรับผิดชอบสูง 

+1 0 +1 2 0.6 ใชได 

18 ทานสามารถปฏบิัติงาน
และใหบริการกับลูกคาได
สําเร็จเรียบรอยตามเวลาที่
กําหนด 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

ลักษณะงาน หมายถึง 
งานที่ปฏิบัติมีลักษณะ
เปนงานที่มเีกียรติ 
เปนงานที่ทาทาย
ความสามารถ เหมาะ
กับความรู ความ 
สามารถ มีความ 
สําคัญตอสวนรวม  
มีลักษณะข้ันตอน 
การปฏิบัติชัดเจน 

ลักษณะของงาน 
19 ทานคิดวาโครงสรางและ

การบริหารงานขององคกร
ทานในปจจุบันเหมาะสม 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

20 ระเบยีบการบริหารของ
องคกรบางอยางมาก
เกินไปจนทานขาดความ
คลองตัวในการทาํงาน 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

21 ปจจุบันภายในองคกรมีการ
บริหารงานอยางมีแบบแผน
ไมซ้ําซอนกัน 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 
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องคประกอบ ขอที ่ ขอคําถาม 
ความเห็นของผูเชี่ยวชาญ 

ทานที ่
1 

ทานที ่
2 

ทานที ่
3 

รวม IOC สรุปผล 

เงินเดือนและ
สวัสดิการ หมายถึง  
ผลตอบแทนทีไ่ดรับ
จากการทํางาน  ซึ่ง
อาจจะเปนในรูปของ
คาจาง 

เงินเดือนและสวัสดิการ 
22 องคกรไดกําหนดอัตรา

เงินเดือนของทานเหมาะสม
กับความรูความสามารถ
และปริมาณของงานที่
รับผิดชอบในปจจุบัน 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

23 อัตราเงินเดือนในปจจุบันที่
ทานไดรับเพียงพอกับ
รายจายในแตละเดือน 

0 +1 +1 2 0.6 ใชได 

24 ทานพอใจในอัตราเงินเดือน
และรายไดอื่นๆ ที่ไดรับ
เพ่ิมข้ึนในแตละป 

0 +1 +1 2 0.6 ใชได 

โอกาสกาวหนา  
หมายถึง การท่ี
พนักงานมีโอกาส
ไดรับการแตงต้ัง  
โยกยาย สับเปลีย่น
ตําแหนงภายใน
หนวยงานที่มีชัน้ยศ
สูงข้ึน หรือการมี
ทักษะเพ่ิมข้ึนใน
วิชาชีพ 

โอกาสกาวหนา 
25 ทานมีโอกาสไดปรับเล่ือน

ตําแหนงที่สูงกวาเดิมตาม
ความสามารถจากผลงาน 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

26 ทานมีโอกาสกาวหนาใน
การทํางานเม่ือเปรียบเทียบ
กับหนวยงานอื่น 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

27 ปจจุบันงานทีท่านทําอยู
ตรงกับความรู
ความสามารถ 

0 +1 1 2 0.6 ใชได 

ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา  
หมายถึง การติดตอ
ระหวางพนักงานกับ
ผูบังคับบัญชาทีแ่สดง
ถึงความสัมพันธอันดี
ตอกัน ความสามารถ
ทํางานรวมกันและ
เขาใจซึ่งกันและกัน 

ความสัมพันธกบัผูบังคับบญัชา 
28 ผูบังคับบัญชาของทาน

มักจะปฏิบัติตอลูกนองดวย
ความเสมอภาค 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

29 ผูบังคับบัญชาเปดโอกาส
ใหทานแกไขปญหาตางๆ  
ดวยตนเองอยูเสมอ 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

30 ผูบังคับบัญชามีสวนชวย
เสริมขวัญและกําลังใจใน
การปฏิบัติงานแกทาน 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 
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องคประกอบ ขอที ่ ขอคําถาม 
ความเห็นของผูเชี่ยวชาญ 

ทานที ่
1 

ทานที ่
2 

ทานที ่
3 

รวม IOC สรุปผล 

ความสัมพันธกับ 
เพ่ือนรวมงาน 
หมายถึง การติดตอ
ระหวางพนักงานกับ
เพ่ือนรวมงานที่แสดง
ถึงความสัมพันธอันดี
ตอกัน ความสามารถ
ทํางานรวมกันและ
เขาใจซึ่งกันและกัน 

ความสัมพันธกบัเพ่ือนรวมงาน 
31 ในการทํางานเพ่ือนรวมงาน

ใหความรวมมอืในการ
ปฏิบัติงานของทานเปน
อยางดี 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

32 ปจจุบันทานทํางานกับเพ่ือ
รวมงานอยางมคีวามสุข 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

33 เพ่ือนรวมงานจะชวยเหลือ
ซึ่งกันและกันในยามที่มี
ปญหา 

+1 0 +1 2 0.6 ใชได 

ความมั่นคงปลอดภัย
ในการทํางาน  
หมายถึง ความรูสึก
ปลอดภัยวาจะได
ทํางานในตําแหนงและ
สถานที่นัน้อยางมั่นคง 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
34 บริษัทหรือหนวยงานของ

ทานมีอุปกรณเครื่องมอื  
เครื่องใช ที่มคีุณภาพพรอม
ใชงานอยางเพียงพอ
เหมาะสม 

+1 0 +1 2 0.6 ใชได 

35 สภาพแวดลอมในการ
ทํางานของทานเอื้ออํานวย
ความสะดวกตอความ
คลองตัวในการปฏิบัติงาน 

0 +1 +1 2 0.6 ใชได 

36 ทานคิดวาบริษัทของทานมี
ความปลอดภัยในการ
ปฏิบัติงาน 

0 +1 +1 2 0.6 ใชได 
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ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเก่ียวกับเก่ียวกับความภักดีตอองคกร 
 

องคประกอบ ขอที ่ ขอคําถาม 
ความเห็นของผูเชี่ยวชาญ 

ทานที ่
1 

ทานที ่
2 

ทานที ่
3 

รวม IOC สรุปผล 

ความเช่ือถือและ
ยอมรับในเปาหมาย
และคานยิมของ
องคการ  หมายถงึ  
ทัศนคติที่สอดคลอง
และเปนอันหนึ่งอนั
เดียวกับองคการ  
ยอมรับแนวทางการ
ปฏิบัติงานเพ่ือให
สําเร็จเปาหมายและ
เปนไปในทางเดียวกัน
กับองคการ  และ
ความภาคภูมิใจที่มีตอ
องคการ 

ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกร 
37 ทานไดรับการเสริมสราง

ขวัญและกําลังใจจาก
องคกรเพ่ือใหเกิดความ
ผูกพันตอองคกร 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

38 ทานเต็มใจที่จะทุมเทความ
พยายามมากกวาปกติ
เพ่ือใหองคกรนี้ประสบ
ความสําเร็จ 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

39 ทานหวงใยชื่อเสียงของ
องคกรเปนอยางยิ่งทานจึง
ระวังเปนอยางมากในการ
ปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

ความเต็มใจที่จะทุมเท
และความพยายาม
อยางมากที่จะปฏิบัติ
เพ่ือองคการ  
หมายถึง ความต้ังใจ
ทุมเทที่จะทํางานเพ่ือ
องคการอยางเต็มที่  
เพ่ือใหงานของ
องคการประสบ
ความสําเร็จ 

ความเต็มใจทีจ่ะทุมเทและความพยายามอยางมากทีจ่ะปฏิบตัเิพื่อองคกร 
40 ทานคิดวาโครงสรางและ

การบริหารงานขององคกร
ทานในปจจุบันเหมาะสม 

0 +1 +1 2 0.6 ใชได 

41 ทานสะดวกในการเดินทาง
ไปและกลับในการ
ปฏิบัติงาน 

0 +1 +1 2 0.6 ใชได 

42 ทานไดรับสวัสดิการท่ี
เหมาะสมดีแลว 

+1 0 +1 2 0.6 ใชได 
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องคประกอบ ขอที ่ ขอคําถาม 
ความเห็นของผูเชี่ยวชาญ 

ทานที ่
1 

ทานที ่
2 

ทานที ่
3 

รวม IOC สรุปผล 

ความตองการที่จะ
รักษาความเปน
สมาชิกขององคการ  
หมายถึง ความ
ปรารถนาของ
พนักงานที่จะ
ปฏิบัติงานในองคการ  
ไมคิดหรือมีความ
ตองการที่จะลาออก
จากการเปนสมาชิก
ขององคการ 

ความตองการทีจ่ะรักษาความเปนสมาชกิขององคการ 
43 ทานยินดีเปนอยางมากที่ได

ตัดสินใจทํางานทีอ่งคกรนี้
เนื่องจากเปนสวนหนึ่งของ
สถาบันแทนที่จะเปนที่อืน่ 

+1 0 +1 2 0.6 ใชได 

44 ทานเต็มทีท่ี่จะทุมเทความ
พยายามมากกวาปกติ
เพ่ือใหองคกรนี้ประสบ
ความสําเร็จ 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

45 ทานมีความรูสึกหวงใยใน
อนาคตองคกรนีอ้ยาง
แทจริง 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

  ผลการทดสอบรวม     0.92 ใชได 
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