
การศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจและความจงรักภักดีของพนักงาน 
กรณีศึกษา บริษัทผลิตชิ้นสวนยานยนต 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขนิษฐา กลึ่งกลาง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สารนิพนธนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
บัณฑิตวิทยาลัย  สาขาวชิาการจัดการอุตสาหกรรม 

สถาบันเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุน 
ปการศึกษา  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 



หัวขอสารนิพนธ การศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจและความจงรักภักดีของพนักงาน 
กรณีศึกษา บริษัทผลิตชิ้นสวนยานยนต 

โดย ขนิษฐา กลึ่งกลาง 
สาขาวิชา การจัดการอุตสาหกรรม 
อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ดร. ปาลีรัฐ  เลขะวัฒนะ 
  
 
 บัณฑิตวิทยาลัย   สถาบันเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุน   อนุมัติใหนับสารนิพนธฉบบันี้เปน 
สวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปรญิญามหาบัณฑิต 
 
 
 ................................................................... คณบดีบัณฑติวทิยาลยั 
                         (รองศาสตราจารย ดร. พิชิต  สุขเจริญพงษ) 
                   วันที…่..…...เดือน…...........…..….….พ.ศ…....…..... 
 
คณะกรรมการสอบสารนิพนธ 
 
  …………………………………………… ประธานกรรมการ 
   (ผูชวยศาสตราจารย ดร. จักร  ติงศภัทิย) 
 
     
                        …………………………………………… กรรมการ 
   (ดร. พาสน  ทีฆทรัพย) 
 
 
  …………………………………………… อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ 
  (ดร. ปาลีรัฐ  เลขะวัฒนะ) 
 



ง 

 

 ขนิษฐา กลึ่งกลาง : การศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจและความจงรักภักดีของพนักงาน 
กรณีศึกษา บริษัทผลิตชิ้นสวนยานยนต.  อาจารยที่ปรึกษา : ดร. ปาลีรัฐ  เลขะวัฒนะ, 
86 หนา. 

           
 การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือ ศึกษาระดับความจงรักภักดีของพนักงาน รวมถึง
ความสัมพันธของปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนที่ มีตอความจงรักภักดีตอองคกรเพ่ือเปน
ขอเสนอแนะแนวทางตอผูบริหารในการปรับปรุงและเพ่ิมความสามารถในการบริหารงานดาน
ทรัพยากรบุคคลของบริษัทกรณีศึกษา โดยบริษัทกรณีศึกษา เปนบริษัทผลิตชิ้นสวนยานยนต 
และชิ้นสวนจักรกลการเกษตรแหงหน่ึง 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยจํานวน 222 คน จากประชากรซึ่งเปนบุคลากรของบริษัท
กรณีศึกษาจํานวน 492 คน เคร่ืองมือที่ใชรวบรวมขอมูลคือ แบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น 
วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแก ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย และใชสถิติเชิงอนุมาน 
ไดแก Independent Sample T-test One-way ANOVA และ LSD (Least Significant Difference) 
 ผลการวิจัยพบวา ระดับแรงจูงใจที่มีตอปจจัยจูงใจ ในภาพรวมอยูระดับมาก มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.99 ระดับแรงจูงใจที่มีตอปจจัยค้ําจุน ในภาพรวมอยูระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.67 
และระดับแรงจูงใจที่มีตอความภักดีตอองคกร ในภาพรวมอยูระดับมาก มีคาเฉล่ียเทากับ 3.98  
อายุของพนักงาน 40 ปขึ้นไป มีความจงรักภักดีตอองคกร มากกวากลุมอายุอ่ืน รายไดมากกวา 
50,000 บาท มีความจงรักภักดีตอองคกร มากกวากลุมรายไดอ่ืน ในขณะที่ความสัมพันธระหวาง
ปจจัยจูงใจกับความจงรักภักดี มีความสัมพันธเชิงบวกโดยพบวา ดานความสําเร็จของงานมี
ความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกรมากสุด โดยมีคาสหสัมพันธ .543 และความสัมพันธ
ระหวางปจจัยค้ําจุนกับความจงรักภักดี มีความสัมพันธเชิงบวกโดยพบวาความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกรมากสุด โดยมีคาสหสัมพันธเพียรสัน
เทากับ .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 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 องคกรในยุคโลกาภิวัฒน มีแนวโนมตองเผชิญกับการแขงขันทางธุรกิจที่รุนแรงเพิ่ม
มากขึ้น จากผลของความเจริญทางดานวิทยาศาสตร เทคโนโลยีที่ล้ําสมัย ซึ่งกอเกิดเปนนวัตกรรม
ใหมๆ ขึ้นมากมาย จึงจําเปนอยางยิ่งที่แตละองคกรจะตองมีแผนในการพัฒนาองคกรอยางตอเนื่อง 
เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขันทางธุรกิจ ปจจัยหน่ึงที่มีความสําคัญคือ การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยภายในองคกรเพ่ือมุงเนนผลลัพธในระยะยาว เพราะทรัพยากรมนุษยเปนกําลังสําคัญใน
การสรางผลผลิตใหกับองคกร (วิภา จันทรหลา. 2559 : 4)   
 บริษัทกรณีศึกษา เปนผูเชี่ยวชาญ ในการผลิตชิ้นสวนยานยนต และชิ้นสวนจักรกล
การเกษตร มีฐานการผลิตอยูในโซนพื้นที่อุตสาหกรรมที่สําคัญของประเทศ ทั้งในเขตกรุงเทพฯ 
และฉะเชิงเทรา ปจจุบันมีบริษัทในเครือรวมกวา 10 บริษัท โดยมีทั้งสวนที่ขยายโรงงานเพิ่ม
กําลังการผลิตเพ่ือรองรับความตองการของลูกคาที่เพ่ิมสูงขึ้น และการจัดตั้งบริษัทรวมทุน (Joint 
Venture) กับบริษัทจากประเทศญ่ีปุน เพ่ือยกระดับความสามารถในการดําเนินการและการผลิต
ดวยเทคโนโลยีชั้นนํา รวมถึงการเสริมสรางความแข็งแกรงใหกลุมธุรกิจทั้งนี้กลุมบริษัทกรณี ศึกษา
ไมเพียงมุงม่ันที่จะกาวสูความเปนหนึ่งเทาน้ัน ความตั้งใจอีกประการหนึ่งคือ การพัฒนาบุคคลากร
อยางตอเนื่อง เพ่ือใหเปนผูเชี่ยวชาญในการผลิต ผลิตภัณฑที่มีคุณภาพสูงเปนที่ยอมรับ และ
สามารถสงมอบไดตรงเวลาตามความตองการของลูกคา 
 ความจงรักภักดีตอองคกรน้ันเปนสิ่งที่มีความสําคัญอยางมาก เพราะบุคคลากรเปน
กําลังสําคัญที่ทําใหองคกรประสบผลสําเร็จตามที่องคกรไดตั้งเปาหมายไวซึ่งในปจจุบันมีการ
แขงขันสูงรวมถึงมีการดึงตัวบุคลากรที่มีประสบการณความรูและความสามารถที่ดีไปอยูกับ
องคกรอ่ืนโดยมีผลตอบแทนเขามาจูงใจ ความจงรักภักดีตอองคกรลวนแตเก่ียวของกับความรูสึก
และรับรู และมีผลตอความสําเร็จของงานและองคกร รวมทั้งความสุขของผูทํางานดวย เพราะ
หากบุคคลในองคกรไมมีความพึงพอใจในการทํางานก็เปนมูลเหตุหน่ึงที่ทําใหผลงานและ
ประสิทธิภาพการปฎิบัติงานต่ําและกอเกิดใหคุณภาพของงานต่ํา ปญหาการขาดงาน การลาออก
จากงาน หรืออาจกอเกิดปญหาราชอาชญากรรมตามมาไดดวย ในทางตรงกันขามหากองคกรมี
บุคคลที่มีความพึงพอใจในการทํางานสูงยอมมีผลทางบวกตอการปฏิบัติงาน ดังน้ันหนวยงาน
ตางๆ จึงควรเห็นความสําคัญในการสรางความจงรักภักดีตอองคกร เพ่ือสงผลสืบเนื่องไปถึง  
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 การรักษาพนักงานไวในองคกร เปนเปาหมายสําคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษย  
หากองคการตองสูญเสียพนักงานที่มีความรูความสามารถสูง ยอมสงผลเสียตอองคกรอยางมาก  
แมวาบางองคกรตองลดพนักงานและใชการจางงานจากภายนอก แตการรักษาพนักงานไวยัง
จําเปนอยางยิ่ง และพนักงานที่มีอยูจะมีความสําคัญสูง (กรองกาญจน ทองสุข. 2554)   
 สเตรียร (สันตฤทัย ลิ่มวีรพันธ. 2550 : 4; อางอิงจาก Steers. 1997 : 73) กลาวถึง
ความสําคัญของความจงรักภักดีตอองคกรไววา ความจงรักภักดีตอองคกรเปนตัวทํานายอัตรา
การลาออกไดดี นอกจากนั้นผูปฏิบัติงานที่มีความจงรักภักดีตอองคกรสูงจะปฏิบัติงานไดดีกวาผู
ที่มีความภักดีตอองคกรต่ํา และความจงรักภักดีตอองคกรเปนตัวชี้ถึงประสิทธิผลขององคกรที่
สําคัญตัวหน่ึงดวย ถาหากองคกรไมสามารถตอบสนองความตองการของสมาชิกได เขาก็จะ
ลาออกไปทํางานที่อ่ืน หรือหากตัดสินใจอยูที่เดิมก็จะทํางานโดยไมมีความจงรักภักดีตอองคกร
หรือมีความจงรักภักดีตอองคกรนอยลง ปรากฎการณเชนนี้ จะสงผลตอพฤติกรรมการทํางาน  
และประสิทธิผลขององคกร เพราะการเลือกอยูตอไปจะทําใหสมาชิกไมทํางานหรือทํางานอยาง
ไมเต็มที่ ผลที่ตามมาก็คือ การสูญเสียขององคกรในหลายๆ ดาน ไมวาจะเปนคาตอบแทน 
เงินเดือน โบนัส หรือสวัสดิการตางๆ และเวลาในการฝกอบรมพัฒนาบุคลากรใหมที่จะมาทํา
หนาที่แทน สวนดานบรรยากาศองคกร สมาชิกจะขาดความสัมพันธที่ดีในการทํางานรวมกัน  
และท่ีสําคัญคือการสูญเสีย คุณคาและเปาหมายที่องคกรวางไว เน่ืองจากสมาชิกไมสามารถ
ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายได   
 จากขอมูลฝายทรัพยากรบุคคลบริษัทกรณีศึกษา พบวา อัตราการลาออกของพนักงาน 
(Turnover Rate) สูงเกินกวาเปาหมายที่กําหนด อัตราการลาออกจากงานของพนักงานป 2559 
เทากับ 9.05% จากจํานวนพนักงานประจําป 2558 มีจํานวน 541 คน และจํานวนพนักงาน
ประจําป 2559 มีจํานวน 492 คน บริษัทกรณีศึกษา ไดกําหนดอัตราการลาออกจากงานไมเกิน
รอยละ 7% ตอป ฝายทรัพยากรบุคคล. 30 สิงหาคม 2559 
 ดวยเหตุนี้การศึกษาคนควาอิสระ การศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจและความจงรักภักดีของ
พนักงาน กรณีศึกษา บริษัทผลิตชิ้นสวนยานยนต จะชวยใหทราบถึงระดับของความจงรักภักดี
ของพนักงานปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนสงผลความจงรักภักดีของพนักงาน เพ่ือนําไปสูแนว
ทางการแกไขปญหาเพ่ือลดปญหาการลาออกจากงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และธํารงรักษา
บุคลากรที่ดีมีความรูความสามารถ เพ่ือเปนแนวทางในการสรางความจงรักภักดีตอองคกรตอไป 
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วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1.  เพ่ือศึกษาระดับความจงรักภักดีของพนักงาน บริษัทกรณีศึกษา  
 2. เพ่ือศึกษาปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนสงผลความจงรักภักดีของพนักงาน บริษัท
กรณีศึกษา 
 3. เพ่ือเสนอแนะแนวทางตอผูบริหารในการปรับปรุงและเพิ่มความสามารถในการ
บริหารงานดานทรัพยากรบุคคลของ บริษัทกรณีศึกษา 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 การศึกษาครั้งน้ีผูวิจัยมุงศึกษา เก่ียวกับแรงจูงใจ และความจงรักภักดีของพนักงาน
ของพนักงาน บริษัทกรณีศึกษา ดังนี้ 
 
 1. ขอบเขตดานกลุมประชากร 
  ขอบเขตประชากรที่ใชในกาศึกษาครั้งน้ี คือ พนักงานบริษัท กรณีศึกษา จํานวน 
492 คนฝายทรัพยากรบุคคล. 30 สิงหาคม 2559 กําหนดขนาดตัวอยางโดยใชสูตรคํานวณ
ขนาดตัวอยาง ทาโร ยามาเน (อัจฉรา เฉลยสุข. 2556 : 50; อางอิงจาก Taro Yamane. 1973) 
โดยกําหนดคาความคาดเคลื่อนที่ 0.05 จากจํานวนประชากร 492 คน ไดกลุมตัวอยางจํานวน 
222 คน 
 
 2. ขอบเขตดานเน้ือหา  
  การศึกษาครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงสํารวจ เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี โดยเน้ือหา
ของแบบสอบถามบงเปน 3 สวน ดังน้ี 1) คําถามปลายปด เก่ียวกับขอมูลสวนบุคลของผูกรอก
แบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ตําแหนงงาน รายได
และระยะเวลาที่ทํางานกับบริษัท 2) คําถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน เปนการใหคะแนน
ของแรงจูงใจ ของพนักงานโดยแบงออกได เปน 5 ระดับ และ 3) คําถามเก่ียวกับความจงรัก 
ภักดีตอองคกร ประกอบดวย ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ 
ความเต็มใจที่จะทุมเทและความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกรและความตองการที่จะ
รักษาความเปนสมาชิกขององคการการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจของพนักงาน และความจงรัก 
ภักดีของพนักงาน บริษัทกรณีศึกษา ตัวแปรที่ใชในการศึกษา มีดังตอไปน้ี 
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  กลุมที่ 1 ตัวแปรอิสระ ประกอบดวย 
  ปจจัยสวนบุคคล 
  - เพศ 
  - อายุ 
  - รายได 
  - การศึกษา 
  - สถานภาพ 
  - อายุงาน (ระยะเวลาที่ปฎิบัติงานกับบริษัท) 
  กลุมที่ 2 ตัวแปรอิสระ ประกอบดวย 
  ปจจัยจูงใจ 
  - ความสําเร็จของงาน 
  - ความกาวหนา 
  - การยอมรับนับถือ 
  - ความรับผิดชอบ 
  - ลักษณะของงาน 
  ปจจัยค้ําจุน 
  - เงินเดือนและสวัสดิการ 
  - โอกาสกาวหนา 
  - ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
  - ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
  - สภาพแวดลอมในงาน 
  กลุมที่ 3 ตัวแปรตาม คือ ความจงรักภักดีของพนักงาน บริษัทกรณีศึกษา 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ผูวิจัยไดสรุปเปนตัวแปรอิสระ (Independent Variable) และตวัแปรตาม (Dependent 
Variable) ซึ่งสามารถนํามาเขียนเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยไดดังตอไปน้ี 
 
 ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 
          (Independent Variable)  (Dependent Variable) 
 
 
 
 
 
 
 
  
  
 
 
 
 
 

 
 

ประโยชนที่จะไดรับจากการวิจัย  
 
 
 

รูปที่ 1 กรอบแนวคิดการวจัิย 
 
 
 
 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
- เพศ  - อายุ 
- ระดับการศึกษา - สถานภาพสมรส 
- รายได  
- ระยะเวลาท่ีทํางานกับบริษัท 
 

แรงจูงใจในการทํางาน 
ปจจัยจูงใจ 

- ความสําเร็จของงาน 
- ความกาวหนา 
- การยอมรับนับถือ 
- ความรับผิดชอบ 
- ลักษณะของงาน 

ปจจัยค้ําจุน 
 - เงินเดือนและสวัสดิการ 
 - โอกาสกาวหนา 
 - ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
 - ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
 - สภาพแวดลอมในงาน 
 

 

ความจงรักภักดีตอองคกร 
1. ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมาย 
    และคานิยมขององคกร 
2. ความเต็มใจท่ีจะทุมเทและความพยายาม 
    อยางมากท่ีจะปฏิบัติเพ่ือองคกร 
3. ความตองการท่ีจะรักษาความเปนสมาชิก 
    ขององคกร 
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สมมติฐานของการวิจัย 
 1. พนักงาน บริษัทกรณีศึกษา ที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกัน มีความจงรักภักดีตอ
องคกรแตกตางกัน 
 2. แรงจูงใจของพนักงานมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกร 
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 1. ทําใหทราบถึงระดับความจงรักภักดีของพนักงาน บริษัทกรณีศึกษา เพ่ือเปน
ขอมูลในการสรางความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงาน 
 2. ทําใหทราบถึงความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับความจงรักภักดีตอองคกร ของ
บริษัทกรณีศึกษา เพ่ือปรับปรุงพัฒนาใหพนักงานมีความจงรักภักดีตอองคกรมากขึ้น 
 3. เพ่ือเปนแนวทางใหผูบริหารนําขอมูลไปใชในการบริหารทรัพยากรมนุษย  
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 1. คุณลักษณะสวนบุคคล หมายถึง ลักษณะที่เปนคุณสมบัติเฉพาะตัวของบุคคล
นั้นๆ ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดและระยะเวลาที่ปฏิบัติงานใน
องคกร 
 2. ความจงรักภักดีตอองคกร หมายถึง ระดับความตองการที่จะมีสวนรวมในการ
ทํางานใหกับหนวยงานหรือองคกรที่ตนเองเปนสมาชิกอยูอยางเต็มความรู ความสามารถ และ
ศักยภาพที่ตนเองมีอยู หรือระดับความตองการท่ีจะใหบรรลุถึงเปาหมายขององคกร บุคคลใดมี
ความรูสึกผูกพันกับองคกรสูง คนเหลาน้ันจะมีความรูสึกวาเขาเปนสวนหนึ่งขององคกร และเม่ือ
ความตองการหรือเปาหมายสวนบุคคลไดรับการตอบสนองจากองคกรแลว พนักงานก็จะมี
แนวโนมต่ําที่จะลาออกจากองคกร  
 3.  แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง พลังหรือแรงกระตุนพฤติกรรมใหแตละบุคคล
ใชความสามารถในการทํางานไปสูเปาหมายอันจะนํามาซ่ึงความพึงพอใจ ลักษณะของผูที่มีแรงจูงใจ
สูง จะมีความตั้งใจในการทํางาน มีความภาคภูมิในการทํางานและเพลิดเพลินสนุกสนานกับการ
ปฏิบัติงาน เกิดความพอใจและมุงม่ันที่จะทํางานใหดีที่สุดเพ่ือบรรลุผลสําเร็จ ในการศึกษาครั้งน้ี
ไดทําการศึกษาตามแนวทฤษฎีจูงใจคํ้าจุนของเฮอรซเบิรก ซึ่งเฮอรซเบิรกไดจําแนกแรงจูงใจ  
เปน 2 ปจจัย ดังตอไปน้ี 
  3.1 ปจจัยจูงใจ หมายถึง ปจจัยที่เปนตัวที่ทําใหเกิดความพึงพอใจเปนตัวสนับสนุน
ใหพนักงานทํางานเพ่ิมมากขึ้น อันเนื่องมาจากแรงจูงใจภายในที่เกิดจากการทํางาน เปนปจจัย
นําไปสูการพัฒนาทัศนคติทางบวกและการจูงใจที่แทจริง   
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  3.2 ปจจัยค้ําจุน หมายถึง ปจจัยที่เปนตัวปองกันไมใหเกิดความรูสึกไมพึงพอใจ
ในงาน เปนแรงจูงใจภายนอกที่เกิดจากสภาวะแวดลอมในการทํางานเปนตัวที่มีความสําคัญนอย
มากเม่ือเทียบกับปจจัยจูงใจ     
 4. พนักงาน หมายถึง พนักงานที่ทํางานประจําอยูที่ บริษัทกรณีศึกษา 
 
แผนงานและระยะเวลาการดําเนินงาน 
 
ตารางที่ 1 ขั้นตอนการดําเนินการวิจัย 

รายการ 
ระยะเวลาการดําเนินงาน 

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

เขียนเคาโครงสารนิพนธ        
ศึกษาเอกสารและงานวิจัย 
ที่เก่ียวของ   

       

ดําเนินการวิจัย          
เก็บรวบรวมขอมูล          
สรุปผลการวิจัย        
อภิปรายผล        
นําเสนอสารนิพนธ        

 
 
 



8 

บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 การศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจ และความจงรักภักดีของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัทผลิต
ชิ้นสวนยานยนตในการศึกษาครั้งน้ี ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของตามลําดับ
ดังนี้ 
 1. ความจงรักภักดีตอองคกร 
 2. แรงจูงใจในการทํางาน 
 3. ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับความจงรักภักดีตอองคกร 
 4. เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
ความจงรักภักดีตอองคกร 
 ความหมายของความจงรักภักดีตอองคกร 
 มีผูใหความหมายของความจงรักภักดีตอองคกรไวหลายทาน ดังน้ี เปนความรูสึกของ
บุคคลที่มีตอหนวยงาน ทัศนคติ คานิยม ตลอดจนพฤติกรรมที่แสดงถึงความพยายามอยาง
มุงม่ันของบุคคลที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคกรดวยความทุมเทและเต็มใจดวยตระหนักวาตนเองเปน
สวนหนึ่งขององคกร มีความจงรักภักดีตอองคกรและมีความมุงม่ันที่จะธํารงสถานะของการเปน
สมาชิกขององคกรไว 
 กรองกาญจน ทองสุข (2554 : 54) ความจงรักภักดีตอองคกรหมายถึงความรูสึกของ
บุคคลที่รูสึกจงรักภักดีตอองคกร สถานที่ที่ตนปฏิบัติงานอยูทุมเทและอุทิศตนใหกับองคกร มี
ความพึงพอใจในการทํางานพอใจในผลงาน วัฒนธรรม ตลอดจนรูสึกรักและมีความอบอุนผูกพัน 
ตอองคกรและจะปฏิบัติงานอยูในองครตอไปดวยความเต็มใจ  
 สเตรียร (ธัญธิดา แกวแสง; และประสพชัย พสุนนท. 2559 : 12; อางอิงจาก Steers. 
1997 : 56) เห็นวาความจงรักภักดีตอองคกร เปนความสัมพันธที่เหนียวแนนของความเปนอันหน่ึง
อันเดียวกันของสมาชิกในการเขารวมกิจกรรมขององคกร ดังนี้ 
 1. ความเชื่อม่ันอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร หมายถึง  
การยอมรับในแนวทางการปฏิบัติงาน เพ่ือใหสําเร็จตามเปาหมาย และมีคานิยมที่สอดคลอง
เปนไปในแนวทางเดียวกันกับองคกร 
 2. ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคกร 
หมายถึง การใชความสามารถ ความพยายามของตนเองอยางเต็มที่ เพ่ือใหงานขององคกรประสบ
ความสําเร็จ 
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 3. ความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกในองคกร หมายถึง ความ
ตองการของพนักงานที่มีความสมัครใจที่จะปฏิบัติงานในองคกร ไมคิดหรือมีความตองการที่จะ
ลาออกจากการเปนสมาชิกขององคกร    
 จากความหมายของความจงรักภักดีตอองคกร ดังกลาวขางตน สามารถสรุปไดวา  
ความจงรักภักดีตอองคกร หมายถึง ความรูสึกของพนักงานตอองคกรที่แสดงออกมา โดยมี
ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน มีความภาคภูมิใจในงานที่ตนเองรับผิดชอบ และพรอมจะปฏิบัติงาน
นั้นๆ อยางเต็มความสามารถของตนเพื่อความกาวหนาขององคกร มีความจงรักภักดีและปรารถนา
ที่จะเปนสมาชิกขององคกรตอไป 
 
 แนวความคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความจงรักภักดีตอองคกร  
 สเตรียร (รพีพรรณ สุพรรณพัฒน. 2554 : 42; อางอิงจาก Steers. 1997 : 60) ไดแบง
ประเภทของความจงรักภักดีองคกรเปน 2 ประเภท ซึ่งนิยมนําไปใชอยางกวางขวาง ไดแก 
 แนวคิดที่ 1 ประเภททัศนคติ (Attitudinal Type) ซึ่งถือวาความจงรักภักดีตอองคกร
เปนทัศนคติที่สงผลกระทบตอความสัมพันธระหวางพนักงานกับองคกร เปนการแสดงตนเปน
อันหนึ่งอันเดียวกัน และรูสึกเก่ียวพันกับองคกรอยางแนบแนน เน่ืองจากมีความเชื่อในเปาหมาย
และคานิยมขององคกร มีความตั้งใจที่จะทุมเทความพยายามเพื่อองคกร และมีความปรารถนา
อยางแรงกลาที่จะอยูกับองคกร นักทฤษฎีที่เชื่อตามแนวคิดน้ี จะมองความจงรักภักดีตอองคกร
วาเปนบางสิ่งอยูในกลองดํา ซึ่งถูกกําหนดจากท้ังองคกรและตัวบุคคล เชน ลักษณะสวนบุคคล  
บทบาทที่เก่ียวของ ลักษณะโครงสรางองคกร ซึ่งมีผลกระทบตอผลลัพธตางๆ เชน การลาออก
จากงานการตรงตอเวลา ความพยายามในงาน และพฤติกรรมการใหความรวมมือ 
 แนวคิดที่ 2 ประเภทพฤติกรรม (Behavioral Type) มองวาความจงรักภักดีตอองคกร
เปนกระบวนการที่บุคคลเขามาสูองคกร โดยสรางความจงรักภักดีขึ้นเพ่ือผลประโยชนของ
ตนเองมิใชเพ่ือองคกร มีสาระสําคัญวา การลงทุนเปนสาเหตุทําใหบุคคลเกิดความรูสึกผูกพัน  
โดยส่ิงที่ลงทุนไป เชน ความรู ความสามารถ ทักษะ ระยะเวลา เปนตน ทําใหเขาไดรับผลประโยชน
ตอบแทนจากองคกร เชน คาตอบแทนและสิทธิประโยชนตางๆ การเลื่อนตําแหนง การลาออก
จากงานจะทําใหเขาสูญเสียผลประโยชนนั้นเอง 
 สรุปแนวคิดและทฤษฎีความจงรักภักดีตอหนวยงานไดวา ความจงรักภักดีตอองคกร
มีลักษณะเปนองคประกอบ 3 ประการ ดังนี้ 
 1. ความจงรักภักดีตอบสนอง บุคคลจะผูกพันและคงอยูกับองคกรตราบเทาที่ความ
คาดหวังและความพึงพอใจจากความตองการพ้ืนฐานดานประสบการณในงานไดรับการตอบสนอง 
 2. ความจงรักภักดีตอเน่ือง บุคคลผูกพันตอองคกรเน่ืองจากไดคํานวณเปรียบเทียบกับ
สิ่งที่ไดลงทุนไปกับองคกรและการสูญเสียเม่ือตองลาออก 
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 3. ความจงรักภักดีทางจิตใจ บุคคลผูกพันตอองคกรดวยความรูสึกรักและรูสึกวาเปน
เจาของ 
 
แรงจูงใจในการทํางาน 
 ความหมายของแรงจูงใจในการทํางาน 
 แรงจูงใจในการทํางาน มีความสําคัญตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน ผลงาน
ของพนักงานที่ทําดวยใจรักยอมดีกวาคนที่ทําโดยที่ไมรักงาน ถาบุคคลใดมีแรงจูงใจในงานที่ทํา
ยอมจะไดงานที่มีประสิทธิภาพมากกวาผูที่ทํางานอยางไมมีแรงจูงใจ มีผูใหความหมายของแรงจูงใจ  
ในการทํางานหลายทาน ดังนี้  
 สุกัญญา จันทรมณี (2557 : 11) กลาวถึงความหมายของแรงจูงใจวา แรงจูงใจเปน
แรงกระตุนใหเกิดการกระทํา หรือแสดงพฤติกรรมดวยความตั้งใจ เต็มใจและพึงพอใจในงานที่
ทําโดยการไดรับการถูกกระตุนดวยสิ่งเรา หรือสิ่งจูงใจจากแรงคาดหวัง และความตองการของ
แตละบุคคลที่แตกตางกัน เม่ือความตองการไดรับการตอบสนองพนักงานจะมีแรงพลักดันในการ
ทํางาน สงผลใหบรรลุเปาหมายและประสบผลสําเร็จมากขึ้น 
 จากแนวคิด สตีเฟน พี รอบบินส (Stephen P. Robbins. 2013) อธิบายไววา 
กระบวนการจูงใจจะเริ่มตนจากความตองการท่ียังไมไดรับการตอบสนองจนทําใหเกิดความตึง
เครียดแลวจะเราใหเกิดแรงขับในตัวบุคคล แรงขับเหลาน้ีจะแสวงหาพฤติกรรมเพ่ือตอบสนอง
ความตองการ และหากความตองการไดรับการตอบสนองก็จะทําใหสามารถลดความเครียดลงได 
 สรุปไดวา แรงจูงใจ หมายถึง ปจจัยหรือส่ิงตางๆ ที่มากระตุนหรือชักนําใหบุคคล
แสดงพฤติกรรม เพ่ือใหบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงค หรือเพ่ือใหไดมาซ่ึงสิ่งที่ตนเองตองการ  
แรงจูงใจจะมีทั้งภายในและภายนอก ซึ่งบุคคลที่มีแรงจูงใจภายในในการทํางานจะกระทําส่ิงใดๆ 
ดวยความสุขและพึงพอใจในสิ่งน้ัน โดยตัวเขาเองไมไดหวังรางวัลหรือส่ิงตอบแทนใดๆ สวน
บุคคลที่มีแรงจูงใจภายนอกน้ัน จะทําอะไรดวยความคาดหวังการยอมรับจากผูอ่ืนหรือหวังของ
รางวัลเปนสิ่งตอบแทน 
 
 ความสําคัญของแรงจูงใจในการทํางาน 
 มีผูกลาวถึงความสําคัญของแรงจูงใจในการทํางานหลายทาน ดังนี้ 
 เนตรชนก นามเสนาะ (2549 : 9) กลาววา แรงจูงใจเปนส่ิงที่มีอิทธิพลตอการเรียน
และการทํางานของบุคคลเปนอยางมาก หากผูเรียนหรือผูทํางานไดรับแรงจูงใจอยูในระดับสูง  
ยอมทําใหเขาตั้งใจทํางาน  หรือตั้งใจศึกษาอยางเต็มความสามารถโดยไมยอทอ 
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 ธัญพิชชา สามารถ; และทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน (2558 : 35) กลาวถึงพ้ืนฐาน
ความคิดสําคัญที่เก่ียวเนื่องกับแรงจูงใจในการทํางานซึ่งมีอยู 3 ลักษณะดังนี้ 
 1. ความเชื่อม่ันอยางแรงกลาละยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคกร 
 2. ความเต็มใจที่จะทุมเท ความพยายามเพ่ือความสําเร็จขององคกร 
 3. ความตั้งใจอยางแนวแนในความตองการเปนสมาชิกขององคกร 
 องคประกอบของขอคําถามทั้ง 3 ขอน้ีเปนพื้นฐานในการทําความเขาใจพฤติกรรม
ของมนุษยในการทํางาน ซึ่งจะนําไปสูการจูงใจใหบุคคลรวมมือกันปฎิบัติงานใหแกองคกรอยาง
มีประสิทธิภาพและยังเปนประโยชนอีกหลายประการดังนี้ 
 1. เสริมสรางใหเกิดกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคคลในองคกร และเกิดพลังรวมใน
การปฏิบัติงาน 
 2. สงเสริมใหเกิดความสามัคคีในหมูคณะผูปฏิบัติงาน 
 3.  ชวยใหเกิดความจงรักภักดีตอองคกรและผูบังคับบัญชา 
 4.  ชวยใหการควบคุมการปฏิบัติงานในองคกรเปนไปอยางมีระเบียบมีวินัยและศีลธรรม
อันดีงาม 
 5. ชวยเสริมสรางใหสมาชิกในองคกรเกิดความคิดสรางสรรคใหองคกรมีความเจริญ 
กาวหนา 
 สรุปไดวา ความสําคัญของแรงจูงใจในการทํางานมีความสําคัญตอตัวผูทํางานเองโดยตรง
และเปนปจจัยหลักสําคัญประการหนึ่งในขั้นตอนของการทํางาน ซึ่งเปนสิ่งที่สรางขวัญและกําลังใจ
ใหกับพนักงานในการทํางานใหบรรลุตรงตามเปาหมาย แรงจูงใจในการทํางานจึงเปนพลังกระตุน
พฤติกรรมใหแตละบุคคลใชความสามารถในการดําเนินงานไปในทิศทางที่จะนําไปสูเปาหมาย  
การสรางแรงจูงใจจึงเปนส่ิงสําคัญที่ผูบริหารจะตองสงเสริมใหแกสมาชิกในองคกรเพื่อใหงาน
บรรลุผลตามที่ตองการ 
 
 ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
 ในการศึกษาทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน ผูวิจัยไดนําทฤษฎีที่นาสนใจมา
ศึกษา 2 ทฤษฎี ดังนี้ 
 สเตรียร (ธัญธิดา แกวแสง; และประสพชัย พสุนนท. 2559 : 12; อางอิงจาก Steers. 
1997 : 56) เห็นวาความจงรักภักดีตอองคกร เปนความสัมพันธที่เหนียวแนนของความเปน
อันหนึ่ง 
 1. มาสโลว, เอ เฮช (นวะรัตน พ่ึงพ์ิสภ. 2552 : 9-10; อางอิงจาก Maslow, A. H. 1943) 
ใหความสําคัญกับแหลงที่มาของแรงจูงใจ เชน ความตองการดานชีววิทยาหรือสัญชาตญาณ 
อะไรคือสาเหตุใหคนประพฤติตัวตามความพึงพอใจของตนเอง ซึ่งความตองการอยางหน่ึงไมได
สงผลตอพฤติกรรมในระยะยาว และความตองการอ่ืนก็จะเขามาแทนที่ คนเรามักจะเสาะหาส่ิง
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ตางๆ เพ่ือสนองความตองการ เพราะความตองการที่จะสมหวังยอมไมมีที่สิ้นสุด โดยไดเสนอ
ความตองการเปน 5 ขั้น ไดแก 
  1) ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) คือ การทําใหเกิดความ
พึงพอใจใหแกรางกาย ในเม่ือเกิดความหิว ความกระหาย ความงวง และความปรารถนาทางเพศ   
สิ่งเหลาน้ีเปนสวนหนึ่งของแรงขับของมนุษยที่สําคัญ เพ่ือใหตนเองมีความอยูรอด มาสโลว, เอ 
เฮช (Maslow, A. H. 1943) พิจารณาวา ความตองการทางดานรางกาย เปนเสมือนพื้นฐานที่มี
กอนความตองการสิ่งอ่ืนทั้งหมด ดังเชนเม่ือคนหนึ่งมีความหิวจัดและตองการอาหารอยางรุนแรง 
ความตองการอยางอ่ืนจะถูกลืมไปหมดสิ้น 
  2) ความตองการทางดานความปลอดภัย (Safety Needs) เม่ือความตองการ
ทางดานรางกายไดรับการตอบสนองเปนที่พอใจแลว ความตองการทางดานความปลอดภัยก็จะ
เกิดขึ้นตามมา ความตองการความปลอดภัยน้ีมีอยู 2 แบบ คือ ความตองการความปลอดภัย
ทางดานรางกาย และความมั่นคงทางดานเศรษฐกิจ มาสโลว, เอ เฮช (Maslow, A. H. 1943) 
กลาววา ผูใหญที่มีสุขภาพดี  รางกายปกติ และมีการดํารงชีวิตเหมือนบุคคลท่ัวๆ ไป สวนใหญ
จะมีความพอใจในความม่ันคงที่เขามีอยู ถาสังคมดําเนินไปดวยความรวย ถึงเปนสังคมที่ดีทั่วๆ 
ไปจะทําใหบุคคลหรือสมาชิกของสังคมนั้น รูสึกวาตนเองมีความปลอดภัยที่ม่ันคงจากสัตวที่ดุ
ราย จากอุณหภูมิที่เปลี่ยน แปลง อาชญากรรม การขมขู และการกดขี่ มาสโลว, เอ เฮช 
(Maslow, A. H. 1943) ยังกลาวอีกวาเม่ือเกิดจากจุดขางตน  ความตองการความมั่นคงในสังคม
สมัยใหมจะเพ่ิมขึ้น การซื้อ การประกันคุณภาพ การประกันชีวิต การทํางานดีมีความม่ันคงหรือ
มองในแงหน่ึง คือ การแสวงหาความม่ันคงในดานเศรษฐกิจของตนเองนั่นเอง 
  3) ความตองการทางดานสังคม หรือการยอมรับเปนพวกพอง (Social Love or 
Belonging Needs) เม่ือความตองการทางดานรางกาย และความตองการความปลอดภัยไดรับ
การตอบสนองจนเปนที่พอใจแลว ความตองการของคนเราที่จะมีความรูสึกวา ตนเองเปนสวน
หน่ึงของกลุม ไดรับการยอมรับและมีความสําคัญตอกลุมก็จะเกิดขึ้น ความตองการดังกลาวเปน
ความตองการในดานความรัก ความเปนเจาของและความรักใคร คนเราจะแสวงหาเพื่อนปรารถนาที่
จะมีเพ่ือนพอง ความตองการทางดานความรักน้ีเปนความตองการที่จะเปนผูใหความรัก และ
ไดรับความรักใครจากคนอ่ืนดวย การขาดความรักใครในความคิดของ มาสโลว, เอ เฮช (Maslow, 
A. H. 1943) เห็นวาสามารถทําใหเกิดผลตอเน่ืองที่เลวรายของการปรับตัวไปในทางที่เลวได 
  4) ความตองการมีชื่อเสียง มีฐานะเดนทางสังคม (Esteem Needs) เปนความตองการ
ที่จะเปนบุคคลที่มีความม่ันใจในตนเอง และมีบุคคลอ่ืนยอมรับนับถือเปนธรรมดาของมนุษยที่
แสดงออกได การยอมรับและเปนที่ยกยองของคนอ่ืน เพ่ือทํางานสิ่งหน่ึงสิ่งใดไดสําเร็จ ความพึงพอใจ
ในการที่มีฐานะเดนทางสังคม ซึ่งสิ่งเหลาน้ีจะนําไปสูความเช่ือม่ันในตนเอง และมีความรูสึกวา
ตนเองมีคุณคา 
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  5) ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จตามความนึกคิด (Self-Actualization Needs) 
เม่ือความตองการทางดานรางกาย ความปลอดภัย ดานสังคม ความมีฐานะเดนทางดานสังคม
ไดรับการตอบสนองแลว ไมนานคนผูนั้นก็จะมีความรูสึกไมมีพอใจเกิดขึ้น หากวาเขาไมสามารถ
ที่จะทําอะไรไดตามที่ตนเองอยากจะทํา คนเราควรจะไดมีการใหโอกาสที่จะพยายามทําเพ่ือการ
มีชีวิตที่ดีขึ้น มีความตองการที่จะมีความรูสึกวาเขามีความกาวหนาในการที่ไดใชศักยภาพของตน
อยางเต็มที่  ไดทํางานที่เหมาะสมกับความสามารถและทักษะที่ตนเองชอบ องคประกอบอ่ืนๆ 
เชน ความรูสึกวางานที่ทํามีความสําคัญ งานน้ันทาทายความสามารถ ความกาวหนา ความสําเร็จ
ของงาน และโอกาสในการพิจารณาตนเองลวนแตเปนความตองการที่ทาทาย ซึ่งถูกจัดรวมไวใน
ความตองการตอนนี้ดวยมาสโลว, เอ เฮช (Maslow, A. H. 1943) สังเกตเห็นวา นักดนตรีตองเลน
ดนตรี จิตรกรตองวาดรูป ถาตองการเขียนบทกวี พวกเขาเหลาน้ันมีความสุขกับการไดทําในสิ่ง
ที่ตนเองตองการจะทํามากที่สุด เรียกวา Self-Actualization 
  ทฤษฎีของมาสโลว, เอ เฮช (Maslow, A. H. 1943) สามารถนํามาปรับใชใน
การศึกษาความตองการของคนและปจจัยการตอบสนองได ดังนี้ (ศักรินทร นาคเจือ , 2557 :19)   
  ความตองการทางดานรางกาย ไดแก อาหาร อากาศ น้ํา เพศ และการพักผอน
นอนหลับ   
  ความตองการทางดานความปลอดภัย ไดแก การคุมครองปองกัน  
  ความตองการทางดานสังคม ไดแก ความรัก การมีสวนรวม  
  ความตองการยอมรับนับถือ ไดแก เกียรติยศ ชื่อเสียง สถานภาพ  
  ความตองการความสําเร็จ ไดแก ความกาวหนา การสรางสรรคพัฒนา 
  สรุปทฤษฎีความตองการของมาสโลว, เอ เฮช (Maslow, A. H. 1943) ดังนี้ 
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                                  ขั้นสูง                   
 
 
 
 
 
 
 
 
                                ขั้นพ้ืนฐาน            
 

รูปที่ 2 ทฤษฎีความตองการตามลําดับขั้นของมาสโลว 
 
 ที่มา : ศักรินทร นาคเจือ.  (2557).  ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของขาราชการกรมอุตสาหกรรม ศูนยการอุตสาหกรรมปองกันประเทศ
และพลังงานทหาร.  หนา 21. 
 
  จากรูปแสดงใหเห็นวา ทฤษฎีนี้แสดงใหเห็นวาแรงจูงใจเกิดจากความตองการของ
มนุษยที่ตองการความสําเร็จ มาสโลวไดตั้งขอสังเกตเกี่ยวกับความตองการตามลําดับขั้น คือ 
   (1)  ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนตัวจูงใจอีกและจะเกิดความ
ตองการในขั้นที่สูงขึ้น และความตองการที่สูงขึ้นจะเปนตัวจูงใจตอไป 
   (2)  ความตองการของแตละคนมีความซับซอนมาก หรือความตองการนั้นอาจไม
เปนไปตามลําดับขั้นก็ได 
  (3) ทฤษฎีของมาสโลวไมสามารถอธิบายความตองการของมนุษยบางประการได 
 2.  ทฤษฎีการจูงใจของเฮิรซเบิรก เอฟ (Herzberg, F. 1959) เปนทฤษฎีที่ไดรับการ
ยอมรับอยางกวางขวางในองคกรบริหาร รูจักกันในเรื่องของการจูงใจและการค้ําจุน (The 
Motivation-Hygiene Theory) เฮิรซเบิรก เอฟ (Herzberg, F. 1959) ไดสรางทฤษฎีนี้ขึ้นจาก
การศึกษาถึงสาเหตุของความพอใจในงานและความไมพอใจในงานของวิศวกรและพนักงาน
บัญชีในโรงงานที่เมือง Pittsburg จํานวน 200 คน จากโรงงานอุตสาหกรรม 11 แหง โดยวิธีการ
สัมภาษณในสวนที่เก่ียวกับการปฏิบัติงานพบวาความตองการทางดานของบุคคลสามารถ
จําแนกไดเปน 2 กลุมใหญๆ ดังนี้ (ศักรินทร นาคเจือ. 2557 : 10-13)    

ความตองการความสําเร็จในชีวติ 

ความตองการไดรับการยกยองนับถือ 

ความตองการความรักและการยอมรับ 

ความตองการความปลอดภยั 

ความตองการทางกายภาพ 

ลําดับขั้นของการพัฒนา 
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 กลุมแรก คือ ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) มีความสัมพันธโดยตรงกับแรงจูงใจ
ภายในที่เกิดจากงานที่ทํา (Job Content) เชน ความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถือ เปนตน  
ปจจัยจูงใจทําใหบุคคลเกิดความชื่นชอบยินดีในผลงานและความสามารถของตนเอง ถาตอบสนอง
ปจจัยเหลาน้ีของผูปฏิบัติงานแลวจะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจตั้งใจในการทํางานจนสุด
ความสามารถและชวยเพิ่มประสิทธิภาพของงานได ปจจัยเหลาน้ีไดแก 
 1. ความสําเร็จของงาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานไดเสร็จส้ินและประสบ    
ผลสําเร็จอยางดี มีความสามารถในการแกปญหาตางๆ 
 2. การไดรับความยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับความยอมรับนับถือจากผูบังคับ 
บัญชา เพ่ือนรวมงาน กลุมเพ่ือนและบุคคลอ่ืนโดยทั่วไป ซึ่งการยอมรับนับถือน้ีบางคร้ังอาจจะ
แสดงออกในรูปของการยกยองชมเชย 
 3. ลักษณะงาน หมายถึง ความรูสึกที่ดีและไมดีตอลักษณะงานวางานนั้นเปนงานที่
จําเจ นาเบื่อหนาย ทาทายความสามารถกอใหเกิดความคิดริเริ่มสรางสรรคหรือเปนงานที่ยากงาย 
 4. ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบงานใหมๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มที่ 
 5. ความกาวหนาในตําแหนงการงาน หมายถึง การเปลี่ยนแปลงในสถานะหรือตําแหนง
ของบุคคลในองคกร แตในกรณีที่บุคคลยายตําแหนงจากแผนกหนึ่งไปยังอีกแผนกหน่ึงของ
องคกร โดยไมมีการเปลี่ยนแปลงสถานะถือเปนเพียงการเพ่ิมโอกาสใหมีความรับผิดชอบมากขึ้น  
เรียกไดวาเปนการเพ่ิมความรับผิดชอบ แตไมใชความกาวหนาในตําแหนงการงานอยางแทจริง 
 กลุมที่สอง คือ ปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factor) มีความสัมพันธโดยตรงกับสิ่งแวดลอม
ภายนอกของงาน เปนปจจัยที่ลดความไมพอใจในงานอันจะทําใหคนทํางานไดเปนปกติในองคกร
เปนเวลานาน ปจจัยเหลาน้ีไมถือวาเปนสิ่งจูงใจใหคนทํางานมากขึ้น แตมีสวนชวยใหการทํางาน
สุขสบายมากขึ้นปองกันมิใหคนผละออกจากงาน ถาปจจัยนี้ไมมีหรือจัดไวไมดีจะทําใหขวัญของ
คนทํางานไมดี ปจจัยเหลาน้ีไดแก 
 1. เงินเดือน หมายถึง ความพึงพอในใจเงินเดือน ความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจตอ
เงินเดือนที่เพ่ิมขึ้น 
 2. โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต นอกจากจะหมายถึง โอกาสท่ีบุคคลไดรับ
การแตงตั้งโยกยายตําแหนงภายในหนวยงานหรือองคกรแลวยังหมายถึงการที่บุคคลมีโอกาส
พัฒนาทักษะ และไดรับสิ่งใหมๆ เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะที่จะเอ้ือตอวิชาชีพของเขา 
 3. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา หมายถึง การพบปะสนทนา ความเปนมิตร การเรียนรู
งานจากผูบังคับบัญชาการชวยเหลือเก้ือกูลจากผูบังคับบัญชา ความซื่อสัตย ความเต็มใจรับฟง
ขอเสนอแนะจากลูกนอง ความเชื่อถือไววางใจลูกนองของผูบังคับบัญชา 
 4. ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน หมายถึง การพบปะสนทนา ความเปนมิตร การเรียนรู
งานในกลุม และความรูสึกเปนสวนหนึ่งของกลุม 
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 5. สถานะของอาชีพ หมายถึง องคประกอบของสถานะอาชีพที่ทําใหบุคคลรูสึกตองาน 
เชน การมีรถประจําตําแหนง การมีอภิสิทธิ์ตางๆ 
 6. สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพแวดลอมทางกายภาพที่จะอํานวยความสะดวก
ในการปฏิบัติงาน เชน แสง เสียง อากาศ เคร่ืองมือ อุปกรณ และอ่ืนๆ รวมทั้งปริมาณงานที่
รับผิดชอบ 
 7. ความม่ันคงในงาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงในงานความ
ม่ันคงในองคกร 
 8. นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารงานขององคกร 
การใหอํานาจแกบุคคลในการใหเขาดําเนินงานไดสําเร็จรวมทั้งการติดตอสื่อสารในองคกร เชน  
การที่บุคคลจะตองทราบวาเขาทํางานใหใคร นั่นคือ นโยบายขององคกรตองแนชัด เพ่ือใหบุคคล
ดําเนินงานไดถูกตอง 
 
ตารางที่ 2 ปจจัยค้ําจุนและปจจัยจูงใจตามทฤษฎีเฮอรเบิรก  

ปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยสุขอนามัย 
(ลักษณะนอกเน้ืองาน ตัวจูงใจภายนอก) 

ปจจัยจูงใจ 
(ลักษณะในเนื้องาน ตัวจงูใจภายใน) 

- สถานภาพ 
- นโยบายและการบริหารงานของบริษัท 
- คุณภาพการควบคุมบังคับบัญชา 
- สัมพันธภาพกับผูควบคุมบังคับบัญชา 
- สัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน 
- สัมพันธภาพกับผูใตบังคับบัญชา 
- ความม่ันคงในงาน 
- สภาพการทํางาน 
- คาจาง 

- ความสําเร็จ 
- การไดรับการยอมรับ 
- ความกาวหนา 
- ตัวงานเอง 
- ความเปนไปไดที่จะเจริญเติบโต 
- ความรับผิดชอบ 

 
 ที่มา : ศักรินทร นาคเจือ.  (2557).  ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของขาราชการกรมอุตสาหกรรม ศูนยการอุตสาหกรรมปองกันประเทศ
และพลังงานทหาร.  หนา 13. 
 
 สรุปไดวา การสรางแรงจูงใจแกผูปฏิบัติงานมีสองขั้นตอน คือ ตอนแรกหัวหนางาน
หรือผูบริหารตองตรวจสอบใหม่ันใจวาปจจัยค้ําจุนไมขาดแคลนหรือบกพรอง เชน ระดับเงินเดือน
คาจางเหมาะสม งานมีความม่ันคง สภาพแวดลอมปลอดภัย และอ่ืนๆ จนแนใจวาความรูสึกไม
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พอใจจะไมเกิดขึ้นในหมูผูปฏิบัติงาน ในตอนที่สองคือการใหโอกาสที่จะไดรับปจจัยจูงใจ เชน 
การไดรับการยกยองในความสําเร็จและผลการปฏิบัติงาน มอบความรับผิดชอบตามสัดสวน ให
โอกาสใชความสามารถในงานสําคัญ ซึ่งอาจตองมีการออกแบบการทํางานใหเหมาะสมดวย การ
ตอบสนองดวยปจจัยค้ําจุนกอน จะทําใหเกิดความรูสึกเปนกลาง ไมมีความไมพอใจ แลวจึงใช
ปจจัยจูงใจเพื่อสรางความพอใจ ซึ่งจะสงผลใหผูปฏิบัติงานทุมเทในการทํางานอยางมีประสิทธิผล
มากขึ้น 
 พัชรินทร ผิวนิล (2556 : 13-15) ไดกลาวถึงทฤษฎีการจูงใจของเฮิรซเบิรก เอฟ 
(Herzberg, F. 1959) ซึ่งเขาคนพบปจจัย 2 กลุม ที่ตอบสนองความตองการของบุคคล คือ   
 กลุม 1 ปจจัยที่มีผลกระทบตอความพอใจงานที่ทํา ถูกเรียกวาปจจัยจูงใจ ปจจัย
เหลาน้ี ไดแก ความสําเร็จ การยกยอง ความรับผิดชอบ ความกาวหนาหรือการเลื่อนตําแหนง  
ลักษณะงาน และความเจริญเติบโตสวนบุคคล ปจจัยเหลาน้ีทุกชนิดเก่ียวของกับตัวงาน เม่ือ
พนักงานไดรับการตอบสนองความตองการปจจัยเหลาน้ี พวกเขาจะมีความพอใจและแรงจูงใจ
ในการทํางาน แตอยางไรก็ตาม ถาหากวาพนักงานไมไดรับการตอบสนองความตองการปจจัย
เหลาน้ี พนักงานจะขาดแรงจูงใจ แตไมไดพอใจงานของพวกเขา 
 กลุม 2 ปจจัยที่เก่ียวพันกับพอใจงานที่ทํา ถูกเรียกวา ปจจัยอนามัย หรือบํารุงรักษา  
ปจจัยเหลาน้ี ไดแก ผลตอบแทน การบังคับบัญชา ความม่ันคงของงาน สภาพแวดลอมของการ
ทํางาน การบริหารและนโยบายของหนวยงาน และความสัมพันธระหวางบุคคล ปจจัยเหลาน้ี
เก่ียวของกับสภาพแวดลอมของงาน แทนที่จะเปนตัวงาน ดังน้ัน ทําไมโครงการจูงใจพนักงานที่
ใชระบบของเฮิรซเบิรก เอฟ (Herzberg, F. 1959) ถูกอางวาเปน “การจูงใจผานทางตัวงาน” 
เม่ือพนักงานไดรับการตอบสนองความตองการปจจัยเหลานี้ พนักงานจะไมเกิดความไมพอใจ
งานที่ทํา แตไมไดมีความพอใจงานที่ทําของพวกเขา 
 
 การเปรียบเทียบทฤษฏีการจูงใจของ Maslow และ Herzberg 
 จะเห็นไดวาทฤษฏีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว, เอ เฮช (Maslow, A. H. 1943) 
และทฤษฏี 2 ปจจัยของเฮิรซเบิรก เอฟ (Herzberg, F. 1959) มีความสัมพันธกัน โดยเฉพาะ
อยางยิ่ง มาสโลว, เอ เฮช (Maslow, A. H. 1943) เสนอวาความตองการขั้นสูงจะไมเกิดขึ้นตราบ
เทาที่ความตองการขั้นตนยังไมไดรับการตอบสนอง เชนเดียวกับที่ เฮิรซเบิรก เอฟ (Herzberg, 
F. 1959) สรุปวาองคประกอบการจูงใจอาจไมมีความหมายเลยตราบเทาที่องคประกอบค้ําจุนยัง
ไมไดรับการดูแลเอาใจใสหรือตอบสนองอยางดีพอสมควร 
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ตารางที่ 3 เปรียบเทียบทฤษฎีจูงใจของมาสโลวและเฮอรเบิรก 
ทฤษฎีจูงใจของมาสโลว ทฤษฎีจูงใจ-ค้ําจุนของเฮอรเบิรก 

ความตองการไดสําเร็จดังใจ 
(Self-Actualization) 

ปจจัยจูงใจ (Motivator Factor) 
ความสําเร็จ (Achievement) 
เน้ืองานเอง (Work Content) 
ความกาวหนา (Growth) 

ความตองการยกยอง (Self-Esteem) 
การไดรับการยอมรับ (Recognition) 
สถานภาพ (Status) 
การเจริญในตําแหนง (Advancement) 

ความตองการทางสังคม (Social) 

ปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factor) 
สัมพันธภาพระหวางบุคคล  
(Interpersonal Relation) 
คุณภาพการควบคุมบังคับบัญชา 
(Supervision) 
นโยบายของบริษัท (Company Policies) 

ความตองการความปลอดภยั (Safety) 
ความม่ันคงในงาน (Job Security) 
สภาพการทํางาน (Working Conditions) 

ความตองการทางรางกาย (Physiological) 
เงินเดือน (Salary) 
คาจาง (Wages) 

 
 สรุปจากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับแรงจูงใจ เห็นไดวาตามทฤษฎีสอง
ปจจัยของเฮิรซเบิรก เอฟ (Herzberg, F. 1959) ที่อธิบายถึงปจจัยซึ่งจูงใจใหบุคคลพอใจในงาน
ที่ทํา ซึ่งจะเกี่ยวกับเน้ือหาของงานและปจจัยอนามัยที่ทําใหบุคคลไมพอใจในงานที่ทํา และ
ทฤษฎีความตองการตามลําดับขั้นของมาสโลว, เอ เฮช (Maslow, A. H. 1943) ใชศึกษาความ
ตองการของบุคคลที่มีผลตอแรงจูงใจ มนุษยมีความตองการสมหวังในชีวิต มีความตองการที่จะ
ไดรับการยกยองจากสังคม และตองการในเรื่องของความรับผิดชอบ  
 
ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับความจงรักภักดีตอองคกร 
 ความจงรักภักดีตอองคกรเปนสิ่งสําคัญอยางยิ่งตอความอยูรอด และความมีประสิทธิผล
ขององคกร เปนตัวทํานายการลาออกและวัดระดับแรงจูงใจในการทํางานไดดี หากพนักงานมี
ความจงรักภักดีตอองคกรแลว จะสามารถสงผลใหเกิดความรวมมือรวมใจในการทํางานกับ
องคกร ทําใหองคกรมีความเจริญกาวหนาไดตอไป 
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 ธนัชพร กบิลฤทธิวัฒน (2557 : 26-27)  กลาววา ความจงรักภักดีตอองคกรเปนส่ิงที่
มีความสําคัญตอความอยูรอดและความมีประสิทธิผลของหนวยงาน โดยองคกรจะตองมีความ 
สามารถในการสรรหาทรัพยากรดานบุคคลที่มีคุณภาพเขาไปในองคกรแลวยังตองสามารถรักษา
บุคคลไวใหได ดวยการพยายามสรางแรงจูงใจในการทํางานเพ่ือตอบสนองตอความตองการหรือ
เกิดความรูสึกที่ดี มีความพึงพอใจ ซึ่งเปนสิ่งที่ทําใหเกิดความจงรักภักดี ดังน้ัน ความยึดม่ัน
ผูกพันตอองคกรจึงเปนทัศนคติที่มีความสําคัญย่ิง ตอองคกรทุกประเภทโดยสรุปดังตอไปน้ี 
 1. ความยึดม่ันผูกพันตอองคกรเปนแรงผลักดันผูปฏิบัติงานในองคกรใหสามารถ
ทํางานไดดีกวาผูที่ไมมีความยึดม่ันผูกพันตอองคกร เน่ืองจากการท่ีสมาชิกรูสึกวามีสวนรวม
เปนเจาของกิจการดวย 
 2. ความยึดม่ันผูกพันตอองคกรเปนตัวเชื่อมประสานระหวางความตองการของบุคคล
ในองคกรกับเปาหมายของหนวยงาน เพ่ือใหองคกรสามารถบรรลุเปาหมายที่วางไว 
 3. ความยึดม่ันผูกพันตอองคกรชวยลดการควบคุมจากภายนอก เปนผลมาจากการที่
สมาชิกมีความรักและผูกพันตอองคกรของตนมาก 
 4. ความยึดม่ันผูกพันตอองคกรมีสวนเสริมสรางความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ขององคกร   
 นักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและหนวยงานไดแบงสาเหตุความจงรักภักดีที่มีตอองคกร
เปน 3 ประเภท (ธีรวัฒน จิตรประสงค. 2550 : 55) ไดแก 
 1. ความจงรักภักดีดวยใจรัก (Affective or Attitudinal Commitment) ลูกจางจะวิเคราะห
โครงสราง, คานิยม, ทัศนคติ และเห็นดวยกับนโยบาย ความจงรักภักดีชนิดน้ีมีความสัมพันธ
อยางมากกับแรงสนับสนุนจากองคกร ลูกจางประเภทนี้มีโอกาสกาวหนาไดมากกวาความ
จงรักภักดีเพราะอยากอยูตอ 
 2. ความจงรักภักดีเพราะอยากอยูตอ (Behavioral or Continuance Commitment) 
เปนกลุมลูกจางที่ตองการไดรับสิทธิประโยชนตางๆ เชน บํานาญ และความอาวุโส ซึ่งจะไม
ตอเน่ืองหากลาออกจากงาน คนกลุมน้ีไมมีเปาหมายหรือคานิยมใดๆ รวมกับองคกร ผลการวิจัย
สรุปวา ความจงรักภักดีดวยใจรักทําใหผลการทํางานออกมาดี แตความจงรักภักดีเพราะอยาก
อยูตอเปผลเสียตอผลการทํางาน 
 3. ความจงรักภักดีเพราะจําตองอยูตอ (Normative Commitment) เปนความรูสึกวา
เปนหนาที่ที่ตองกระทําตอนายจาง จะรูสึกดีก็ตอเม่ือไดรับสิ่งตอบแทน เชน ไดรับการฝกอบรม
หรือทักษะ เปนตน 
 จากการศึกษาขอมูลแนวคิดและทฤษฎีความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางาน
กับความจงรักภักดีตอองคกร ผูวิจัยสรุปไดวา การท่ีพนักงานแตละคนในองคกรน้ันจะแสดง
ทักษะความสามรถของตนเองออกมาอยางเต็มที่เพ่ือองคกรน้ัน องคกรตองสรางความเชื่อม่ัน
และความพึงพอใจหรือความตองการในลักษณะตางๆ ใหแกพนักงาน เม่ือหนวยงานใหสิ่ง
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เหลาน้ันแกพนักงานของตนเองแลว ความจงรักภักดีของพนักงานภายในองคกรก็จะมีมากขึ้น
อยางเห็นไดชัด หากองคกรไมใหความสนใจในจุดน้ีมีการละเลยตอพนักงานในหนวยงานก็จะ
เกิดการตอตานรวมถึงการไมยอมรับตอองคกร ความจงรักภักดีตอหนวยงานก็จะลดนอยลง  
ดังน้ันหนวยงานควรที่จะมีการพัฒนาความรู ความสามารถ ควบคูไปกับการพัฒนาความจงรัก 
ภักดีตอองคกรของพนักงานอยางสมํ่าเสมอ เพ่ือความม่ันคงและกาวสูความสําเร็จขององคกร
ตอไป 
 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 วิภา จันทรหลา (2559) ศึกษาความจงรักภักดีของพนักงานที่มีตอบริษัทโตโยตา โกเซ 
เอเชีย จํากัด จังหวัด ชลบุรี โดยรวมและรายดาน ไดแกดานพฤติกรรมที่แสดงออกอยูในระดับ
มาก ดานความรูสึก และดานการรับรูอยูในระดับปานกลาง ผลการเปรียบเทียบความจงรักภักดี
ของพนกังานที่มีตอบริษัทโตโยตา โกเซ เอเชีย จํากัด จังหวัด ชลบุรี จําแนกตามเพศ การรับรู
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเวน ดานพฤติกรรมที่แสดงออกและดาน
ความรูสึกแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ผลการเปรียบเทียบความจงรักภกัดีของ
พนักงานมีตอบริษัทโตโยตา โกเซ เอเชีย จํากัด จังหวัด ชลบุรี จําแนกตามอายุ โดยรวมและรายดาน 
ความรูสึกแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเวน ดานพฤติกรรมที่แสดงออก
และดานการรับรูแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 วรรธนนัญ ศรีชนะ (2558) ศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับ
ความผูกพันตอองคกร บริษัท ไทยฮอนดา แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด กรณีศึกษา พนักงานสวน
บริหารธุรกิจ เปนบริษัทผลิตรถจักรยานยนตและอุปกรณตนกําลัง ผลการศึกษาปจจัยสวนบุคคล 

ปจจัยค้ําจุน และปจจัยจูงใจ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ

ปจจัยสวนบุคคลจากขอมูลทั่วไปพนักงานสวนอายุงานมากกวา 15 ปขึ้นไป อยูที่รอยละ 45.7 

รองลงมาอายุงาน 1-3 ป อยูที่รอยละ 23.7 ปจจัยค้ําจุน โดยภาพรวมพบวามีความพึงพอใจอยูใน
ระดับมาก สวนปจจัยดานรายไดตอเดือนมีระดับความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง และความ
ผูกพันตอองคกรที่เก่ียวของกับการลาออกมีระดับความผูกพันต่ํา องคกรอาจสูญเสียพนักงาน
เน่ืองจากระบบเงินเดือน สวนปจจัยดานจูงใจอยูในระดับมาก ประเด็นที่เก่ียวกับดานความกาวหนา
ในการทํางานอยูระดับปานกลาง ทางบริษัทสามารถใชเปนแนวทางในการวางแผนวิธีการเพ่ือ
เพ่ิมความพึงพอใจ และความผูกพันตอองคกร เพ่ือรักษาพนักงานในองคกร 
 ดวงพร โพธิ์สร; และเทียนแกว เลี่ยมสุวรรณ (2558)  ศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
และความผูกพันตององคกรของครูผูดูแลเด็ก ศุนยพัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองคกร ปกครองทองถิ่น 

จังหวัดฉะเชิงเทรา ผลการศึกษา พบวา ครูผูดูแลเด็กมีแรงจูงใจในการ ปฏิบัติงานในภาพรวมอยู
ในระดับมาก ดานความสัมพันธระหวางบุคคลสูงที่สุด แลดานเงินเดือนและผลประโยชนเก้ือกูล 

อยูในระดับนอยสุด สวนความผูกพันธในองคกรอยูในระดับปานกลาง ครูมีความเต็มใจที่จะทุมเท
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ความพยายามอยางมากเพ่ือประโยชนขององคกรอยูในระดับมาก วิเคราะหความสัมพันธระหวาง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันตอองคกร ของครูผูดูแลเด็ก ศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 

สังกัดองคกร ปกครองสวนทองถิ่น จังหวัดฉะเชิงเทรา มีความสัมพันธกันใน ระดับปานกลาง 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที ่.01 (R = .576) 
 ธนัชพร กบิลฤทธิวัฒน (2557)  ศึกษาแรงจูงใจที่สัมพันธกับความภักดีตอองคกรของ
พนักงานไทยในบริษัทขามชาติญี่ปุน ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลการศึกษาพบวา 

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง อายุระหวาง 25-29 ป การศึกษาระดับปริญญาตรี
สถานภาพโสด ระเวลาทํางานต่ํากวา 10 ป มีรายได 10,001-25,000 บาท พนักงานสวนใหญมี
แรงจูงใจในดานตอบแทนอยูนระดับปานกลาง ผลตอบแทนที่เปนตัวงานอยูในระดับมาก พนักงาน
สวนใหญมีความจงรักภักดีอยูในระดับปานกลาง ไดแก ดานความรูสึก ดานการรับรู และดาน
พฤติกรรมที่แสดงออก สรุปไดวา เพศ อายุ รายได ที่แตตางกัน มีความภักดีตอองคกร ดาน
พฤติกรรมที่แสดงออก ดานความรูสึก ดานการรับรู และความจงรักภักดีตอองคกร แตกตางกัน 

ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที ่0.01 
 ธนาคาร ขันธพัด (2557)  ศึกษาปจจัยจูงใจ ปจจัยค้ําจุน และคุณภาพในการทํางานที่
สงผลตอความจงรักภักดี ของผูปฏิบัติงานในองคกร กรณีศึกษา การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 

พบวา ปจจัยจูงใจ 3 ดาน ไดแก ดานการไดรับสรรเสริญเยินยอ ดานความเจริญกาวหนา และ
ดานการไดรับความไววางใจจากหัวหนางาน ไมสงผลตอความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานใน
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย ปจจัยค้ําจุน ดานคาตอบแทน และเงินเดือนไมสงผลตอ
ความจงรักภักดีในองคกร แตดานสวัสดิการของพนักงานสงผลตอความจงรักภักดีในองคกรของ
ผูปฎิบัติงานในการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานดาน 

วัฒนธรรมการทํางาน ไมสงผลตอความจงรักภักดีในองคกรของผูปฎิบัติงานในการไฟฟาฝาย
ผลิตแหง ประเทศไทย แตดานสภาพแวดลอมในที่องคกรและดานคุณคาทางสังคมหรือการ
ทํางานรวมกันสงผล ตอความจงรักภักดีในองคกรของผูปฎิบัติงานในการไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทย 
 นิศาชล เรืองชู (2557) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานที่มีความสัมพันธกับความภักดี
ในองคกรของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหน่ึงในประเทศไทย ผลการวิจัยพบวา พนักงานสวน
ใหญเปนเพศหญิง อายุ 28-34 ป ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี/ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 

เปนพนักงานระดับปฏิบัติการ อายุการทํางานนอยกวาหรือเทียบเทา 6 ป พนักงานมีความ
คิดเห็นตอคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม และดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 

ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ ดานการบูรณาการทางสังคม ดานประชาธิปไตยใน
องคกร ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบ
ตอสังคม อยูในระดับดี สวนดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานความม่ันคงและกาวหนา  
ในงาน อยูในระดับปานกลาง พนักงานมีความคิดเห็นตอความภักดีในองคกรโดยรวม และดาน
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พฤติกรรมที่แสดงออก ดานความรูสึก ดานการรับรู อยูในระดับมากพนักงานที่มีอายุ สถานภาพ 

ตําแหนงงาน รายได และอายุงานแตกตางกัน มีความภักดีในองคกรโดยรวม และดานพฤติกรรม
ที่แสดงออก ดานความรูสึก ดานการรับรู แตกตางกัน  
 ศักรินทร นาคเจือ  (2557) ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของขาราชการกรมอุตสาหรรมทหารศูนยการอุตสาหกรรมปองกันประเทศและ
พลังงานทหาร พบวา เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา และอายุราชการแตกตางกันมีประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน ขาราชการมีอายุตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีแรงจูงใจมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของขาราชการกรมอุตสาหกรรมทหารศูนยการอุตสาหกรรมปองกัน
ประเทศและพลังงานทหาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีความสัมพันธในระดับปานกลาง  
 วรรณา อาวรณ (2557)  ศึกษาแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคการของ
ขาราชการรัฐสภาระดับปฏิบัติงาน สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร ผลการศึกษาพบวา 

ดานแรงจูงใจในการทํางานโดยรวมอยูในระดับสูง ระดับแรงจูงใจในการทํางานแตกตางกัน ความ
ผูกพันตอองคการแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยขาราชการรัฐสภาที่มีแรงจูงใจ 

ในการทํางานทั้งปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนสูงจะมีความผูกพันตอองคการสูงกวาขาราชการ
รัฐสภาที่มีแรงจูงใจในการทํางานปานกลางและต่ําทุกดาน เม่ือพิจารณาจากขนาดคา F ผลปรากฏวา
ขาราชการรัฐสภา ที่มีแรงจูงใจในการทํางานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน
โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ดังน้ี ดานลักษณะของงาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

ดานเงินเดือนและผลตอบแทน ดานความมั่นคงในงาน ดานความกาวหนาในงาน ดานนโยบาย
และการบริหารงาน ดานเทคนิคการ ควบคุมดูแล ดานความรับผิดชอบในงาน ดานสภาพแวดลอม  

ในการทํางาน ดานความสําเร็จในงาน และดานการไดรับการยอมรับ    
 กรองกาญจน ทองสุข (2554) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สงผลตอความ
จงรักภักดี ของบุคลากรในวิทยาลัยการอาชีพรอยเอ็ด จังหวัดรอยเอ็ด โดยศึกษาระดับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร ความจงรักภักดีตอองคกรของบุคลากร และศึกษาปญหาและ
ขอเสนอแนะตางๆ ของบุคลากร ผลการศึกษาพบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลางในภาพรวม ดานความตองการความ
ผูกพัน ดานความตองการความสําเร็จและดานความตองการอํานาจ ผลการศึกษาความจงรัก 
ภักดีตอองคกรของบุคลากร พบวาความจงรักภักดีตอองคกรของบุคลากรดานพฤติกรรมที่
แสดงออกอยูในระดับสูง ความจงรักภักดีตอองคกรของบุคลากรดานความรูสึก และความ
จงรักภักดีตอองคกรของบุคลากรดานการรับรูอยูในระดับปานกลางโดยปจจัยที่มีผลทําใหเกิด
ความจงรักภักดีตอองคกรของบุคลากรแตกตางกัน ไดแก ปจจัยแรงจูงใจในการทํางานดาน
ความตองการความสําเร็จ แรงจูงใจในการทํางานดานความตองการความผูกพัน และแรงจูงใจ
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ดานความตองการอํานาจ สวนปจจัยสวนบุคคลทั้งหมดไมมีผลทําใหความจงรักภักดีตอองคกร
แตกตางกัน    
 เขมกร เข็มนอย (2554) ไดศึกษาภาพลักษณองคกรและคุณภาพการบริการที่สงผล
ตอความจงรักภักดีของลูกคาธนาคารออมสินในสังกัดเขตสมุทรสาคร ผลการศึกษาพบวา สวน
ใหญเปนเพศหญิง อายุ 26-35 ป สถานภาพโสด ระดับการศึกษาปริญญาตรี อาชีพพนักงาน
บริษัทเอกชน มีรายไดมากกวา 20,000 บาท คุณภาพการใชบริการโดยรวมอยูในระดับมาก 
โดยพบวาลูกคาใหความสําคัญในดานความนาเชื่อถือมากที่สุด รองลงมาคือความเชื่อม่ัน สวน
ภาพลักษณขององคกร ในภาพรวมอยูในระดับมาก โดยพบวาลูกคาธนาคารออมสินใหความ 
สําคัญในดานความรูและดานการกระทํามากที่สุด รองลงมาคือดานความรูสึก ความจงรักภักดี
ของลูกคาตอธนาคารออมสิน ในภาพรวมอยูในระดับมาก โดยพบวาลูกคาใหความสําคัญในดาน
คุณสมบัติของบริษัทมากที่สุด รองลงมาคือดานบุคลิก ตราสินคาของผูบริโภค และใหความสําคัญ
ในดานการไววางใจนอยที่สุด ความสัมพันธระหวางภาพลักษณขององคกรกับความจงรักภักดี
ของลูกคาตอธนาคาร โดยรวม พบวามีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลาง และความสัมพันธ
ระหวางคุณภาพบริการโดยรวมกับความจงรักภักดีพบวา มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลาง 
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บทที่  3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจ และความจงรักภักดีของพนักงาน บริษัทกรณีศึกษาไดใช
รูปแบบการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปน
เคร่ืองมือในการรวบรวมขอมูล ซึ่งมีลําดับขั้นตอนของการดําเนินการวิจัย ดังนี้ 
 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 2. ตัวแปรที่ศึกษา 
 3. เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 4. การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 5. การหาคุณภาพของเครื่องมือ 
 6. การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากร เปนพนักงาน บริษัทกรณีศึกษา มีจํานวนประชากรทั้งหมด 492 คน ฝาย
ทรัพยากรบุคคล 30 สิงหาคม 2559 
   กลุมตัวอยาง เปนพนักงาน บริษัทกรณีศึกษา ที่ปฏิบัติงานอยูในปจจุบัน ทําการเลือก
กลุมตัวอยางโดยผูวิจัยไดกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางจากประชากรทั้งสิ้น 492 คน โดย
กําหนด 
 ความคลาดเคลื่อนที่รอยละ 5 ใชสูตรคํานวณของทาโร ยามาเน (ปาริชาติ บัวเปง. 
2554 : 34; อางอิงจาก Taro Yamane. 1973) จะไดกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา ดังนี้ 
 

    n = 2)e(N1
N


 

 
 n  =  ขนาดตัวอยาง 
 N  = จํานวนรวมทั้งหมดของประชากรที่ใชในการศึกษา 
 e   =  คาความคลาดเคลื่อน (กําหนดให = 0.05) 
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 แทนคา       

    n  =  2)05(.4921
492


 

    n = 222 
 จะไดกลุมตัวอยาง 222 คน 
 
ตัวแปรที่ศึกษา 
 ตัวแปรที่ใชในการวิจัยมี 2 ตัวแปร ไดแก ตัวแปรอิสระ และตัวแปรตาม 
 1. ตัวแปรอิสระ ไดแก ปจจัยสวนบุคคล และแรงจูงใจในการทํางาน ประกอบดวย 
ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน ดังตอไปน้ี 
  1.1 ปจจัยสวนบุคคล 
   1) เพศ 
   2) อายุ 
   3) รายได 
   4) การศึกษา 
   5) สถานภาพ 
   6) ปฏิบัติงานมาเปนระยะเวลา (อายุงานทั้งหมดรวมกับที่เกา) 
  1.2 ปจจัยจูงใจ ประกอบดวย 
   1) ความสําเร็จของงาน 
            2) ความกาวหนา 
          3) การยอมรับนับถือ 
        4) ความรับผิดชอบ 
   5) ลักษณะของงาน 
  1.3 ปจจัยค้ําจุน ประกอบดวย 
   1) เงินเดือนและสวัสดิการ 
   2) โอกาสกาวหนา 
   3) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
   4) ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  
 2. ตัวแปรตาม ไดแก ความจงรักภักดีตอหนวยงาน แบงออกเปน 3 ดาน ดังตอไปน้ี 
  2.1 ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมของหนวยงาน 
  2.2 ความเต็มใจที่จะทุมเทและความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือหนวยงาน 
  2.3 ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกของหนวยงาน 
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เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 เคร่ืองมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวาง
แรงจูงใจในการทํางานกับความจงรักภักดีตอหนวยงานของพนักงาน จํานวน 45 ขอ โดยแบง
ออกเปน 3 ตอน คือ (ดูรายละเอียดที่ภาคผนวก) 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลพ้ืนฐาน จํานวน 6 ขอ 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยจูงใจ ประกอบดวยคําถาม 5 ดาน ดังนี้ 
   1) ความสําเร็จของงาน จํานวน 3   ขอ 
   2) ความกาวหนา จํานวน 3   ขอ 
   3) การยอมรับนับถือ จํานวน 3   ขอ 
   4) ความรับผิดชอบ จํานวน 3   ขอ 
   5) ลักษณะของงาน จํานวน 3   ขอ 
    รวม จํานวน  15  ขอ 
   แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยค้ําจุน ประกอบดวยคําถาม 5 ดาน ดังนี้ 
   1) เงินเดือนและสวัสดิการ จํานวน   3   ขอ 
   2) โอกาสกาวหนา จํานวน   3   ขอ 
   3) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา จํานวน   3   ขอ 
   4) ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน จํานวน   3   ขอ 
   5) สภาพแวดลอมในการทํางาน จํานวน   3   ขอ 
    รวม จํานวน  15  ขอ 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอหนวยงาน ประกอบดวยคําถาม 3 ดาน 
ดังนี้ 
   1)  ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกร 
     จํานวน  3  ขอ  
   2)  ความเต็มใจที่จะทุมเทและความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกร 
     จํานวน  3  ขอ 
   3)  ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร 
     จํานวน   3   ขอ 
     รวม จํานวน   9   ขอ 
 
 เกณฑการใหคะแนน 
 ลักษณะของคําถามที่ใชเปนคําถามปลายปดแบบอันดับคะแนน (Scaled-Response 
Questions or Likert Scale) ใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงคําตอบเดียวโดยกําหนด
ระดับเกณฑคะแนนออกเปน 5 ระดับ ดังนี้ 
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   ระดับคะแนน ระดับความเห็นดวย, ความเปนจริง, ความรูสึก 
            5                                     มากที่สุด 
                   4                                      มาก 
                        3                                      ปานกลาง 
                        2                                      นอย 
                         1  นอยที่สุด 
 
 การแปลความหมายของคะแนน 
 ในการแปลความหมายของคะแนนที่ใชในการตีความหมายของคะแนนเฉลี่ยที่ใช
วิเคราะหเก่ียวกับความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับความจงรักภักดีตอหนวยงาน
ของพนักงาน ซึ่งคะแนนที่ไดนั้นมีความหมายดังตอไปน้ี  
 

ชวงความกวางอันตรภาคชัน้  =  
จํานวนชวง

)ดคะแนนต่ําสุดคะแนนสูงสุ( 
 

 
 คําถามที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ีมีตัวเลือก 5 ระดับ ดังน้ันใชคาสูงสุดซ่ึงคือ 5 ลบดวยคา
ต่ําสุดคือ 1 ไดผลลัพธคือ 4 แลวหารดวยจํานวนชวงที่ตองการแปรผลคือ 5 ไดผลลัพธคือ 0.8 
หมายความวาแตละชวงการแปรผลมีคะแนนเทากับ 0.8 คะแนน แบงไดดังนี้ 
         
  คาคะแนนเฉลีย่ตั้งแต 1.00 – 1.80 หมายถึง นอยที่สุด 
  คาคะแนนเฉลีย่ตั้งแต 1.81 – 2.60 หมายถึง นอย 
         คาคะแนนเฉลีย่ตั้งแต 2.61 – 3.40 หมายถึง ปานกลาง 
         คาคะแนนเฉลีย่ตั้งแต 3.41 – 4.20 หมายถึง มาก 
         คาคะแนนเฉลีย่ตั้งแต 4.21 – 5.00 หมายถึง มากที่สุด 
 
การสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเคร่ืองมือที่เปนแบบสอบถามเพื่อใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  
โดยมีขั้นตอน ดังนี้ 
 1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีผลงานวิจัยที่เก่ียวของกับแรงจูงใจในการทํางานตามทฤษฎี
ของเฮิรซเบิรก เอฟ (Herzberg, F. 1959) และไดแนวคิดในการใหความหมายของความจงรัก 
ภักดีตอหนวยงาน โดยขอคําแนะนําจากอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ 
 2. กําหนดขอบเขต และเนื้อหาแบบสอบถาม เพ่ือใหถูกตองตามวัตถุประสงคของ
งานวิจัย 
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 3. นําแบบสอบถามที่รางไปขอคําปรึกษาจากอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธในการพิจารณา
ตรวจสอบและขอคําแนะนําเพ่ือนํามาปรับปรุงแกไข 
 4. นําขอมูลที่ไดมาสรางแบบสอบถามโดยแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยจูงใจไดแนวคิด
มาทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวของกับอาจารยที่ปรึกษาและผูเชีย่วชาญ 3 ทาน สวนแบบสอบถาม
เก่ียวกับปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนไดปรับปรุงมาจากแบบสอบถามในงานวิจัยของ (วิภา จันทรหลา. 
2559 : 78) 
 5. นําแบบสอบถามที่สมบูรณแลวไปสอบถามกับกลุมตัวอยาง   
 
การหาคุณภาพของเครื่องมือ 
 การหาคุณภาพของแบบสอบถามที่สรางขึ้นมาสําหรับงานวิจัยนี้ประกอบดวย การหา
ความเที่ยงตรง (Validity) และการหาความเชื่อม่ัน (Reliability) ดังนี้ 
 1. การหาความเที่ยงตรง (Validity) การหาความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม ผูวิจัยได
นําแบบสอบถามไปเสนอตออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ และผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 ทาน 
ไดแก ผูชวยศาสตราจารย ดร. วุฒิ สุขเจริญ ดร. บุญญาดา นาสมบูรณ และดร. สุรสิทธิ์ อุดมธนวงค 
ซึ่งอาจารยทั้ง 3 ทาน เปนอาจารยประจําสถาบันเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุน เพ่ือตรวจสอบความ
ถูกตองเท่ียงตรงในเชิงเน้ือหา (Content Validity) เพ่ือใหเกิดความเขาใจแกผูตอบแบบสอบถาม
และเพื่อที่จะสามารถวัดไดตรงกับเน้ือหาของการวิจัย จากน้ันนําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไข
ตามคําแนะนําเพ่ือใหเกิดความถูกตองเหมาะสมกอนนําไปใชผูวิจัยตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา
โดยใชดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับจุดประสงค (Index of Item-Objective Congruence : 
IOC) มีเกณฑในการใหคะแนนดังน้ี 
 
  ให  +1 คะแนน เม่ือแนใจวาขอคําถามมีความสอดคลองกับเนื้อหา 
  ให  0 คะแนน เม่ือไมแนใจวาขอคําถามสอดคลองกับเนื้อหา 
  ให -1 คะแนน เม่ือแนใจวาขอคําถามไมสอดคลองกับเนื้อหา 
 
 จากน้ันนําคะแนนของผูเชี่ยวชาญ มาหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับ
เน้ือหา โดยใชสูตรของ โรวิเนลลี; และแฮมเบิลตัน (วิภา จันทรหลา. 2559 : 32; อางอิงจาก 
Rovinelli; and Hambleton. 1977 : 49-60) 
 

IOC  =  
N
R  
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 IOC  =  คาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับเนื้อหา 
 R     =  คะแนนจากผูเชี่ยวชาญ 
 N     =  จํานวนผูเชี่ยวชาญ 
  
       โดยคําถามที่ใชได ตองมีคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับจุดประสงค (IOC) 
เทากับหรือมากกวา 0.6 หากคําถามขอใดมีคาดัชนีดังกลาวนอยกวา 0.6 ขอคําถามนั้นตอง
นําไปปรับปรุงแกไขใหมหรือถูกตัดออก  
 ผลการทดสอบความตรงของแบบสอบถามท่ีผูวิจัยใชในเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการ
วิจัยเทากับ 0.92 มีคามากกวา 0.6 สามารถนําไปใชเก็บรวบรวมขอมูล (ดูรายละเอียดที่
ภาคผนวก) 
 
ตารางที่ 4 ผูเชี่ยวชาญพิจารณาความเทีย่งตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถาม 

จุดประสงค ขอคําถาม 
ผลการพิจารณา 

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

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

   

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

   

 
 2. การหาความเชื่อม่ัน (Reliability) การหาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม ผูวิจัยได
นําแบบสอบถามไปทดสอบ (Try Out) กับพนักงานที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน แลว
นํามาวิเคราะหหาความเช่ือม่ันของเครื่องมือ (Reliability of Test) โดยใชวิธีคาสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบัค (Cronbach. 1990 : 204) ตามสูตรคํานวณ ดังนี้  
 

  =  















2
total

2
item

S
S

1
1k

k
 

 
  =  สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัค 
    2

itemS  =  ความแปรปรวนของขอที่ i 
 2

totalS  = ความแปรปรวนของคะแนนรวม  
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 แบบสอบถามจะตองมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
(Cronbach. 1990 : 204) มากกวาหรือเทากับ 0.8 จึงจะถือไดวาแบบสอบถามนั้นมีความเชื่อม่ัน
ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผลการหาคุณภาพแบบสอบถามพบวา แบบสอบถามมีคาสัมประสิทธ
อัลฟาของครอนบัคเทากับ 0.933 ซึ่งมากกวา 0.80 จึงถือวาแบบสอบถามมีความนาเชื่อถือ 
สามารถนําไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  
 
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 

 
การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 เพ่ือใหการวิเคราะหขอมูลตรงตามวัตถุประสงคของการวิจัย ผูวิจัยไดนําแบบสอบถาม
ที่ไดมาคํานวณหาคาสถิติโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows ดังนี้ 
 1. ระดับความจงรักภักดีตอหนวยงานของพนักงาน สถิติที่ใช คือ 
  1.1 คาเฉลี่ย (Mean) 
  1.2 ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  1.3 สถิติเชิงอนุมาน (Inference Statistics) ไดแก Independent Sample T-test 
  1.4 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA : Analysis of Variance) 
  1.5 การเปรียบเทียบรายคู LSD (Least Significant Difference) 
 2. ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับความจงรักภักดีตอหนวยงานของ
พนักงาน ใชการวิเคราะหหาคาประสิทธสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product-Moment 
Correlation Coefficient)   
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บทที่ 4 
บทสรุปและขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยน้ี เปนการศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจ และความจงรักภักดีของพนักงาน กรณีศึกษา 
บริษัทผลิตชิ้นสวนยานยนต ไดแก พนักงานที่ทํางานในบริษัทกรณีศึกษา ผูวิจัยใชกลุมตัวอยาง
ในการวิจัยครั้งน้ีจํานวน 222 คน 
 ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (Statistical Package for Social 
Science) ในการทดสอบสมมุติฐานในการวิเคราะหขอมูลของการวิจัยน้ียอมรับระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผูวิจัยแบงการนําเสนอออกเปน 6 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหดานปจจัยสวนบุคคลขอมูลภูมิหลังของระดับปจจัยจูงใจ ปจจัย
ค้ําจุน และระดับความจงรักภักดีกลุมตัวอยาง 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลกับความจงรักภักดีตอองคกร 
 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหปจจัยจูงใจกับความจงรักภักดีตอองคกร 
 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหปจจัยค้ําจุนกับความจงรักภักดีตอองคกร 
 ตอนที่ 5 สรุปผลวิจัย 
 ตอนที่ 6 ขอเสนอแนะ 
 ในการนําเสนอผลการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยกําหนดสัญลักษณอักษรยอ และการแปรความหมาย
ของตัวแปรที่ใชในการวิเคราะหผลการวิจัย ดังนี้ 
 X  หมายถึง   คาเฉลี่ยเลขคณิต 
 S.D.  หมายถึง    สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน 
 P      หมายถึง    ระดับนัยสําคญัทางสถิต ิ
        t      หมายถึง    คาสถิตทิดสอบที 
        r หมายถึง    คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
       Sig.   หมายถึง    นัยสําคัญทางสถิต ิ
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ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหดานปจจัยสวนบุคคลขอมูลภูมิหลังของระดับปจจัยจูงใจ ปจจัย
ค้ําจุน และระดับความจงรักภักดีกลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ีมีจํานวน 222 คน ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของกลุม
ตัวอยางที่ผูวิจัยนํามาศึกษา ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส รายได อายุงาน ผลการวิเคราะห
ขอมูลปจจัยสวนบุคคลดานประชากรศาสตรเปนดังนี้ 
        กลุมตัวอยางจําแนกตามเพศพบวา มีเพศชายจํานวน 161 คน คิดเปนรอยละ 72.5
และเพศหญิงจํานวน 61 คน คิดเปนรอยละ 27.5 
        กลุมตัวอยางจําแนกตามชวงอายุพบวา อายุต่ํากวา 25 ป จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 
12.1 อายุระหวาง 25-29 ป จํานวน 77 คน คิดเปนรอยละ 35.0 อายุระหวาง 30-34 ป จํานวน   
49 คน คิดเปนรอยละ 22.1 อายุระหวาง 35-39 ป จํานวน 32 คนคิดเปนรอยละ 14.1 อายุ
มากกวา 40 ปขึ้นไป จํานวน 37 คนคิดเปนรอยละ 16.7 
        กลุมตัวอยางจําแนกตามสถานภาพสมรสพบวา กลุมตัวอยางที่มีสถานภาพสมรสเปนโสด 
มีจํานวน 109 คน คิดเปนรอยละ 49.1 มีสถานภาพสมรสเปนสมรส/อยูดวยกัน มีจํานวน 102 คน 
คิดเปนรอยละ 45.9 และมีสถานะภาพสมรสเปนหมาย/หยาราง/แยกกันอยู จํานวน 11 คน    
คิดเปนรอยละ 5.0 
        กลุมตัวอยางจําแนกตามระดับการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษานอย
กวาปริญญาตรี มีจํานวน  56 คน คิดเปนรอยละ 25.2 ระดับการศึกษาปริญญาตรี มีจํานวน 153 คน 
คิดเปนรอยละ 68.9 ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีจํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 5.9 
 กลุมตัวอยางจําแนกตามอายุงานทั้งหมดรวมกับที่เกาพบวา อายุงานต่ํากวา 10 ป มี
จํานวน 144 คน คิดเปนรอยละ 65.0 อายุงาน 10-15 ป มีจํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 20.0 
อายุงานมากกวา 15-20 ป มีจํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 6.3 อายุงานมากกวา 20 ป มีจํานวน 
19 คน คิดเปนรอยละ 8.7 
 กลุมตัวอยางจําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือนพบวา รายไดเฉลี่ยตอเดือนนอยกวา
หรือเทากับ 20,000 บาท มีจํานวน 105 คน คิดเปนรอยละ 47.3 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 20,001-
30,000 บาท มีจํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 27.9 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 30,001-40,000 บาท 
มีจํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 9.9 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 40,001-50,000 บาท มีจํานวน 12 คน 
คิดเปนรอยละ 5.4 รายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 50,000 บาท มีจํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 
9.5 
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ตารางที่ 7 ปจจัยสวนบุคคลดานประชากรศาสตร 
ปจจัยสวนบคุคลดานประชากรศาสตร จํานวน (คน) รอยละ 

เพศ   
 ชาย 
 หญิง 

161 
61 

72.5 
27.5 

รวม 222 100.0 
อายุ   
 ต่ํากวา 25 ป 
 25-29 ป 
 30-34 ป 
 35-39 ป 
 40 ปขึ้นไป 

27 
77 
49 
32 
37 

12.1 
35.0 
22.1 
14.1 
16.7 

รวม 222 100.0 
สถานภาพ   
 โสด 
 สมรส/อยูดวยกัน 
 หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 

109 
102 
11 

49.1 
45.9 
5.0 

รวม 222 100.0 
ระดับการศึกษา   
 ต่ํากวาปริญญาตร ี
 ปริญญาตรี 
 สูงกวาปริญญาตร ี

56 
153 
13 

25.2 
68.9 
5.9 

รวม 222 100.0 
อายุงาน   
 ต่ํากวา 10 ป 
 10 ถึง 15 ป 
 มากกวา 15 ถึง 20 ป 
 มากกวา 20 ป 

144 
44 
14 
19 

65.0 
20.0 
6.3 
8.7 

รวม 222 100.0 
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ตารางที่ 7 ปจจัยสวนบุคคลดานประชากรศาสตร (ตอ) 
ปจจัยสวนบคุคลดานประชากรศาสตร จํานวน (คน) รอยละ 

รายไดเฉลีย่ตอเดือน   
 นอยกวาหรือเทากับ 20,000 บาท 
 20,001-30,000 บาท 
 30,001-40,000 บาท 
 40,001-50,000 บาท 
 มากกวา 50,000 บาท 

105 
62 
22 
12 
21 

47.3 
27.9 
9.9 
5.4 
9.5 

รวม 222 100.0 
 
 ผลการวิเคราะหระดับแรงจูงใจที่มีตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน มีดังนี้ 
 
ตารางที่ 8 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับแรงจูงใจที่มีตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน

ภาพรวม รายดาน 

ปจจัยจูงใจ Mean S.D. 
ระดับ

ความสําคัญ 
ลําดับที ่

1. ดานความสําเร็จงาน 4.18 .583 มาก 1 
2. ดานความกาวหนา 3.64 .798 มาก 5 
3. ดานการยอมรับนับถือ 4.03 .669 มาก 3 
4. ดานความรับผิดชอบ 4.16 .583 มาก 2 
5. ดานลักษณะของงาน 3.92 .756 มาก 4 

คาเฉลีย่รวม 3.99 .51 มาก  
 
 จากตารางที่ 8 พบวา ระดับแรงจูงใจที่มีตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ในภาพรวม
อยูระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.99 เม่ือพิจารณารายดาน สามารถเรียงลําดับความสําคัญจาก
มากไปหานอย ไดแก ดานความสําเร็จงาน มีคาเฉลี่ย 4.18 รองลงมา ดานความรับผิดชอบ มี
คาเฉลี่ย 4.16 ดานการยอมรับนับถือ มีคาเฉลี่ย 4.03 ดานลักษณะของงาน มีคาเฉลี่ย 3.92 และ
สุดทายดานความกาวหนา มีคาเฉลี่ย 3.64 ตามลําดับ 
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 ผลการวิเคราะหระดับแรงจูงใจที่มีตอปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน มีดังนี้ 
 
ตารางที่ 9 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับแรงจูงใจท่ีมีตอปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน

ภาพรวม รายดาน 

ปจจัยค้ําจุน Mean S.D. 
ระดับ 

ความสําคัญ 
ลําดับที ่

1. ดานเงินเดือนและสวัสดิการ 3.55 .887 มาก 3 
2. ดานโอกาสกาวหนา 3.42 .798 มาก 5 
3. ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 3.99 .719 มาก 1 
4. ดานความสัมพันธกับเพือ่นรวมงาน 3.91 .741 มาก 2 
5. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 3.47 .993 มาก 4 

คาเฉลีย่รวม 3.67 .642 มาก  
  
 จากตารางที่ 9 พบวา ระดับแรงจูงใจที่มีตอปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน ในภาพรวม
อยูระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.67 เม่ือพิจารณารายดาน สามารถเรียงลําดับความสําคัญจาก
มากไปหานอย ไดแก ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา มีคาเฉลี่ย 3.99 รองลงมา ดานความ 
สัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน มีคาเฉลี่ย 3.91 ดานเงินเดือนและสวัสดิการ มีคาเฉลี่ย 3.55 ดาน 
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน มีคาเฉลี่ย 3.47 และสุดทายดานโอกาสกาวหนา มีคาเฉลี่ย 
3.42 ตามลําดับ 
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 ผลการวิเคราะหระดับแรงจูงใจมีตอความภักดีตอองคกร มีดังนี้ 
 
ตารางที่ 10 คาเฉลี่ย คาเบีย่งเบนมาตรฐานระดับแรงจูงใจที่มีตอความภักดีตอองคกร 

ความจงรักภักดีตอองคกร Mean S.D. 
ระดับ 

ความสําคัญ 
ลําดับ 
ที่ 

1. ความเชื่อถอืและยอมรับในเปาหมาย
และคานิยมขององคกร 

3.95 .680 มาก 2 

2. ความเต็มใจที่จะทุมเท และความ
พยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกร 

4.07 .630 มาก 1 

3. ความตองการที่จะรักษาความเปน
สมาชิกขององคกร 

3.92 .756 มาก 3 

คาเฉลีย่รวม 3.98 .612 มาก  
 
 จากตารางที่ 10 พบวา ระดับแรงจูงใจที่มีตอความภักดีตอองคกร ในภาพรวมอยูระดับ
มาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98 เม่ือพิจารณารายละเอียดสามารถเรียงลําดับความสําคัญจากมากไป
หานอย ไดแก ความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกรมี
คาเฉลี่ย 4.07 รองลงมา ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกร มีคาเฉลี่ย 
3.95 ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร มีคาเฉลี่ย 3.92 ตามลําดับ 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลกับความจงรักภักดีตอองคกร 
 ผลการวิเคราะหความจงรักภักดีตอองคกรจําแนกตามเพศ 
 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของความจงรักภักดีตอองคกรระหวางเพศ
ชายและเพศหญิงเปนดังนี้ 
 
ตารางที่ 11 ระดับความจงรักภักดีตอองคกรจําแนกตามเพศ 

ความจงรักภักดีตอองคกร 
คาเฉลีย่ (ระดับ) 

ชาย หญิง 
ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยม
ขององคกร 

3.99 
(มาก) 

3.86 
(มาก) 

ความเต็มใจทีจ่ะทุมเท และความพยายามอยาง
มากที่จะปฏิบตัิเพื่อองคกร 

4.08 
(มาก) 

4.05 
(มาก) 

ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกของ
องคกร 

3.98 
(มาก) 

3.78 
(มาก) 

  
 จากตารางที่ 11 พบวา ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกร เพศชาย
มีคาเฉลี่ยความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกรเทากับ 3.99 อยูในระดับมาก 
เพศหญิง มีคาเฉลี่ยความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกร เทากับ 3.86 อยู
ในระดับมาก  
 ความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากท่ีจะปฏิบัติเพ่ือองคกรเพศชายมี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.08 อยูในระดับมาก เพศหญิงมีคาเฉลี่ยความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายาม
อยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกรเทากับ 4.05 อยูในระดับมาก  
 ความตองการท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกขององคกรเพศชายมีคาเฉลี่ยความตองการ
ที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร เทากับ 3.98 อยูในระดับมาก เพศหญิงมีคาเฉลี่ยความ
ตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร เทากับ 3.78 อยูในระดับมาก  
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ตารางที่ 12 วิเคราะหความแตกตางของความจงรักภักดีจําแนกตามเพศ 

ความจงรักภักดีตอองคกร 
 

Sig. t 
Sig. 

2-tailed 
ผล 

ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและ
คานิยมขององคกร 

.013 1.19 .236 ไมตางกัน 

ความเต็มใจทีจ่ะทุมเท และความพยายาม
อยางมากที่จะปฏิบัตเิพ่ือองคกร 

.830 .340 .734 ไมตางกัน 

ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิก
ขององคกร 

.005 1.64 .103 ไมตางกัน 

  
 จากตารางที่ 12 พบวา ผลการวิเคราะหความแตกตางของความเชื่อถือและยอมรับใน
เปาหมายและคานิยมขององคกรจําแนกตามเพศ พบวาคาความแปรปรวนระหวางเพศชาย เพศ
หญิงแตกตางกัน (Test of Homogeneity of Variances, Sig. = .013) เม่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ย
ของเพศชาย เพศหญิง พบวาความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกรไม
แตกตางกัน (Equal Variances Assumed, Sig = .236, t = 1.19) 
 ผลการวิเคราะหความแตกตางของความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยาง
มากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกรจําแนกตามเพศ พบวาคาความแปรปรวนเพศชาย เพศหญิงไม
แตกตางกัน (Test of Homogeneity of Variances, Sig. = .830) เม่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของ
เพศชาย เพศหญิง พบวาความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือ
องคกรไมแตกตาง (Equal Variances Assumed, Sig = .340, t = .734) 
 ผลการวิเคราะหความแตกตางของความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกของ
องคกรจําแนกตามเพศ พบวาคาความแปรปรวนเพศชาย เพศหญิงแตกตางกัน (Test of Homogeneity 
of Variances, Sig. = .005) เม่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของเพศชาย เพศหญิง พบวาความเต็มใจ
ที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกรไมแตกตางกัน (Equal Variances 
Assumed, Sig = .103, t = .164) 
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 ผลการวิเคราะหความจงรักภักดีตอองคกรจําแนกตามชวงอายุ 
 ผลการวิเคราะหระดับความจงรักภักดีตอองคกรจําแนกตามชวงอายุและเปรียบเทียบ
ความแตกตางของความจงรักภักดีตอองคกรระหวางชวงอายุเปนดังนี้ 
 
ตารางที่ 13 ระดับความจงรกัภักดีตอองคกรจําแนกตามชวงอายุ 

ความจงรักภักดี 
ตอองคกร 

คาเฉลี่ย (ระดับ) 

ตํ่ากวา25 ป 25-29 ป 30-34 ป 35-39 ป 
40 ป 

 ข้ึนไป 
ความเชื่อถือและยอม 
รับในเปาหมายและ
คานิยมขององคกร 

3.82 
(มาก) 

3.88 
(มาก) 

3.80 
(มาก) 

4.15 
(มาก) 

4.24 
(มาก) 

ความเต็มใจท่ีจะทุมเท  
และความพยายามอยาง 
มากท่ีจะปฏิบัติเพ่ือ
องคกร 

3.65 
(มาก) 

4.05 
(มาก) 

4.03 
(มาก) 

4.25 
(มาก) 

4.34 
(มาก) 

ความตองการท่ีจะรักษา 
ความเปนสมาชิกของ
องคกร 

3.56 
(มาก) 

3.86 
(มาก) 

3.80 
(มาก) 

4.06 
(มาก) 

4.36 
(มาก) 

 
 จากตารางที่ 13 พบวา ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกรผูตอบ
แบบสอบถามท่ีมีอายุต่ํากวา 25 ป มีคาเฉล่ีย ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยม
ขององคกรเทากับ 3.82 อยูในระดับมาก อายุระหวาง 25-29 ป มีคาเฉลี่ย ความเชื่อถือและ
ยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกรเทากับ 3.88 อยูในระดับมาก อายุระหวาง 30-34 ป 
มีคาเฉลี่ยความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกรเทากับ 3.80 อยูในระดับ
มาก อายุระหวาง 35-39 ป มีคาเฉลี่ยความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกร
เทากับ 4.15 อยูในระดับมาก อายุ 40 ปขึ้นไป มีคาเฉลี่ย ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมาย
และคานิยมขององคกรเทากับ 4.24 อยูในระดับมาก  
 ความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากท่ีจะปฏิบัติเพ่ือองคกรผูตอบ
แบบสอบถามที่มีอายุต่ํากวา 25 ป มีคาเฉลี่ยความเต็มใจท่ีจะทุมเท และความพยายามอยางมาก
ที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกรเทากับ 3.65 อยูในระดับมาก อายุระหวาง 25-29 ป มีคาเฉลี่ยความเต็มใจ
ที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกรเทากับ 4.05 อยูในระดับมาก อายุ
ระหวาง 30-34 ป มีคาเฉลี่ยความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือ
องคกรเทากับ 4.03 อยูในระดับมาก อายุระหวาง 35-39 ป มีคาเฉลี่ยความเต็มใจที่จะทุมเท และ
ความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกรเทากับ 4.25 อยูในระดับมาก อายุ 40 ปขึ้นไป มี
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คาเฉลี่ยความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากท่ีจะปฏิบัติเพ่ือองคกรเทากับ 4.34 
อยูในระดับมาก  
 ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกรผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุต่ํากวา 
25 ป มีคาเฉลี่ยความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกรเทากับ 3.56 อยูในระดับ
มาก อายุระหวาง 25-29 ป มีคาเฉล่ียความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกรเทากับ 
3.86 อยูในระดับมาก อายุระหวาง 30-34 ป มีคาเฉลี่ยความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิก
ขององคกรเทากับ 3.80 อยูในระดับมาก อายุระหวาง 35-39 ป มีคาเฉลี่ยความตองการท่ีจะ
รักษาความเปนสมาชิกขององคกรเทากับ 4.06 อยูในระดับมากที่สุด อายุ 40 ปขึ้นไป มีคาเฉลี่ย
ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกรเทากับ 4.36 อยูในระดับมาก 
 
ตารางที่ 14 วิเคราะหความแตกตางของความจงรักภักดีจําแนกตามชวงอายุ 

ความจงรักภักดีตอองคกร 
Test of Homogeneity 

of Variances 
Test of Equality of 

Mean 
สรุปผล 

ความเชื่อถือและยอม 
รับในเปาหมายและคานิยม
ขององคกร 

.543 .008 (ANOVA) แตกตาง 

ความเต็มใจท่ีจะทุมเท  
และความพยายามอยาง 
มากท่ีจะปฏิบัติเพ่ือองคกร 

.655 .000 (ANOVA) แตกตาง 

ความตองการท่ีจะรักษา 
ความเปนสมาชิกขององคกร 

.155 .000 (ANOVA) แตกตาง 

 
 จากตารางที่ 14 พบวา ผลการวิเคราะหความแตกตางของความเชื่อถือและยอมรับใน
เปาหมายและคานิยมขององคกรจําแนกตามชวงอายุ พบวาคาความแปรปรวนระหวางกลุมอายุ
มีคาไมแตกตางกัน (Test of Homogeneity of Variances, Sig. = .543) เม่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ย
ของแตละชวงอายุพบวาความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกรแตกตางกัน 
(ANOVA Sig. = .008) จึงทําการเปรียบเทียบรายคูดวยสถิติ LSD ตอไป 
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ตารางที่ 15 การเปรียบเทียบความแตกตางของความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยม
ขององคกรจําแนกตามชวงอายุ 

อายุ Mean 
คาความตางอยางมีนัยสําคัญ 

อายุตํ่ากวา 
25 ป 

อายุ  
25 - 29 ป 

อายุ  
30 - 34 ป 

อายุ  
35 - 39 ป 

อายุ 40 ป
ข้ึนไป 

อายุต่ํากวา 
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 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยกลุมอายุต่ํากวา 25 ป กับกลุมอายุอ่ืน พบวามี
ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกรไมแตกตาง จากกลุมอายุ 25-29 ป โดย
มีคา Sig. เทากับ .686 (ซึ่งมากกวา .05) ไมแตกตางจากกลุมอายุ 30-34 ป โดยมีคา Sig. เทากับ 
.878 (ซึ่งมากกวา .05) ไมแตกตางจากกลุมอายุ 35-39 ป โดยมีคา Sig. เทากับ .060 (ซึ่งมากกวา 
.05) และแตกตางจากกลุมอายุ 40 ปขึ้นไป โดยมีคา Sig. เทากับ .014 (ซึ่งนอยกวา .05) 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยกลุมอายุ 25-29 ป กับกลุมอายุอ่ืน พบวามีความเชื่อถือและ
ยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกรไมแตกตาง จากกลุมอายุ 30-34 ป โดยมีคา Sig. เทากับ 
.486 (ซึ่งมากกวา .05) ไมแตกตางจากกลุมอายุ 35-39 ป โดยมีคา Sig. เทากับ .056 (ซึ่งมากกวา 
.05) และแตกตางจากกลุมอายุ 40 ปขึ้นไป โดยมีคา Sig. เทากับ .008 (ซึ่งนอยกวา .05) 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยกลุมอายุ 30-34 ป กับกลุมอายุอ่ืน พบวา มีความเช่ือถือและ
ยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกรแตกตางจากกลุมอายุ 35-39 ปโดยมีคา Sig. เทากับ 
.020 (ซึ่งนอยกวา .05) และแตกตางจากกลุมอายุ 40 ปขึ้นไปโดยมีคา Sig. เทากับ .003 (ซึ่ง      
นอยกวา .05 ) 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยกลุมอายุ 35-39 ป กับกลุมอายุอ่ืน พบวา มีความเช่ือถือและ
ยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกร ไมแตกตางจากกลุมอายุ 40 ปขึ้นไป โดยมีคา Sig. 
เทากับ .058 (ซึ่งมากกวา .05) 
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 ผลการวิเคราะหความแตกตางของความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยาง
มากท่ีจะปฏิบัติเพ่ือองคกรจําแนกตามชวงอายุ พบวาคาความแปรปรวนระหวางกลุมอายุมีคาไม
แตกตางกัน (Test of Homogeneity  of Variances, Sig. = .655) เม่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของ
แตละชวงอายุพบวาความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกร
แตกตางกัน (ANOVA Sig. = .000) จึงทําการเปรียบเทียบรายคูดวยสถิติ LSD ตอไป 
 
ตารางที่ 16 การเปรียบเทียบความแตกตางของความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยาง

มากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกรจําแนกตามชวงอายุ 

อายุ Mean 
คาความตางอยางมีนัยสําคัญ 

อายุตํ่ากวา 
25 ป 

อายุ  
25 - 29 ป 

อายุ  
30 - 34 ป 

อายุ  
35 - 39 ป 

อายุ 40 ป
ข้ึนไป 

อายุต่ํากวา 
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 การเปรียบเทียบคาเฉล่ียกลุมอายุต่ํากวา 25 ป กับกลุมอายุอ่ืน 
พบวา มีความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกรไมแตกตาง
จากกลุมอายุ 25-29 ป โดยมีคา Sig.เทากับ .069 (ซึ่งมากกวา .05) ไมแตกตางจากกลุมอายุ 
30-34 ป โดยมีคา Sig.เทากับ .147 (ซึ่งมากกวา .05) แตกตางจากกลุมอายุ 35-39 ป โดยมีคา 
Sig. เทากับ .008 (ซึ่งนอยกวา .05) และแตกตางจากกลุมอายุ 40 ปขึ้นไป โดยมีคา Sig. เทากับ 
.001 (ซึ่งนอยกวา .05) 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยกลุมอายุ 25-29 ปกับกลุมอายุอ่ืน พบวา มีความเต็มใจที่จะ
ทุมเท และความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกรไมแตกตางจากกลุมอายุ 30-34 ป โดย
มีคา Sig.เทากับ .840 (ซึ่งมากกวา .05) ไมแตกตางจากกลุมอายุ 35-39 ป โดยมีคา Sig. เทากับ 
.129 (ซึ่งมากกวา .05) และแตกตางจากกลุมอายุ 40 ปขึ้นไป โดยมีคา Sig. เทากับ .019 (ซึ่ง
นอยกวา .05) 



43 

 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยกลุมอายุ 30-34 ป กับกลุมอายุอ่ืน พบวา มีความเต็มใจที่จะ
ทุมเท และความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกรไมแตกตางจากกลุมอายุ 35-39 ป โดย
มีคา Sig.เทากับ .117 (ซึ่งมากกวา .05) และแตกตางจากกลุมอายุ 40 ปขึ้นไป โดยมีคา Sig.
เทากับ .020 (ซึ่งนอยกวา .05) 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยกลุมอายุ 35-39 ป กับกลุมอายุอ่ืน พบวา มีความเต็มใจที่จะ
ทุมเท และความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกรไมแตกตางจากกลุมอายุ 40 ปขึ้นไป
โดยมีคา Sig. เทากับ .527 (ซึ่งมากกวา .05) 
 ผลการวิเคราะหความแตกตางของความตองการท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร
จําแนกตามชวงอายุ พบวา คาความแปรปรวนระหวางกลุมอายุมีคาไมแตกตางกัน (Test of 
Homogeneity of Variances, Sig. = .155) เม่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของแตละชวงอายุพบวา
ความตองการท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกขององคกรแตกตางกัน (ANOVA Sig. = .000) จึงทํา
การเปรียบเทียบรายคูดวยสถิติ LSD ตอไป 
 
ตารางที่ 17 การเปรียบเทียบความแตกตางของความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกของ

องคกรจําแนกตามชวงอายุ 

อายุ Mean 
คาความตางอยางมีนัยสําคัญ 

อายุตํ่ากวา 
25 ป 

อายุ  
25 - 29 ป 

อายุ  
30 - 34 ป 

อายุ  
35 - 39 ป 

อายุ 40 ป
ข้ึนไป 

อายุต่ํากวา  
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 การเปรียบเทียบคาเฉล่ียกลุมอายุต่ํากวา 25 ป กับกลุมอายุอ่ืน พบวา   
มีความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร ไมแตกตาง จากกลุมอายุ 25-29 ป โดยมี
คา Sig. เทากับ .068 (ซึ่งมากกวา .05) ไมแตกตาง จากกลุมอายุ 30-34 ป โดยมีคา Sig. เทากับ 
.166 (ซึ่งมากกวา .05) แตกตางจากกลุมอายุ 35-39 ป โดยมีคา Sig.เทากับ .010 (ซึ่งนอยกวา 
.05) และแตกตางจากกลุมอายุ 40 ปขึ้นไป โดยมีคา Sig.เทากับ .000 (ซึ่งนอยกวา .05) 
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 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยกลุมอายุ 25-29 ป กับกลุมอายุอ่ืน พบวา มีความตองการที่
จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร ไมแตกตาง จากกลุมอายุ 30-34 ป โดยมีคา Sig. เทากับ 
.672 (ซึ่งมากกวา .05) ไมแตกตาง จากกลุมอายุ 35-39 ป โดยมีคา Sig. เทากับ .199 (ซึ่ง
มากกวา .05) และแตกตาง จากกลุมอายุ 40 ปขึ้นไป โดยมีคา Sig. เทากับ .001 (ซึ่งนอยกวา 
.05) 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยกลุมอายุ 30-34 ป กับกลุมอายุอ่ืน พบวา มีความตองการที่
จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร ไมแตกตาง จากกลุมอายุ 35-39 ป โดยมีคา Sig. เทากับ 
.127 (ซึ่งมากกวา .05) และแตกตาง จากกลุมอายุ 40 ปขึ้นไป โดยมีคา Sig. เทากับ .000 (ซึ่ง
นอยกวา .05) 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยกลุมอายุ 35-39 ป กับกลุมอายุอ่ืน พบวา มีความตองการที่
จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร ไมแตกตางจากกลุมอายุ 40 ปขึ้นไป โดยมีคา Sig. เทากับ 
.081 (ซึ่งมากกวา .05) 
 
 ผลการวิเคราะหความจงรักภักดีตอองคกรจําแนกตามรายได 
 
ตารางที่ 18 ระดับของความจงรักภักดีตอองคกรจําแนกตามรายได 

ความจงรักภักดี 
ตอองคกร 

คาเฉลี่ย (ระดับ) 

20,000 
20,001-
30,000 

30,001-
40,000 

40,001-
50,000 

>50,000 

ความเชื่อถือและยอม 
รับในเปาหมายและ
คานิยมขององคกร 

3.88 
(มาก) 

4.02 
(มาก) 

4.04 
(มาก) 

4.16 
(มาก) 

3.93 
(มาก) 

ความเต็มใจท่ีจะทุมเท  
และความพยายามอยาง 
มากท่ีจะปฏิบัติเพ่ือ
องคกร 

3.95 
(มาก) 

4.19 
(มาก) 

4.22 
(มาก) 

4.30 
(มาก) 

4.07 
(มาก) 

ความตองการท่ีจะรักษา 
ความเปนสมาชิกของ
องคกร 

3.75 
(มาก) 

4.02 
(มาก) 

4.07 
(มาก) 

4.22 
(มาก) 

4.22 
(มาก) 

 
 จากตารางที่ 18 พบวาผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของความจงรัก 
ภักดีตอองคกรระหวางระดับรายได พบวา ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมของ
องคกร ผูตอบแบบสอบถามที่มีรายไดนอยกวาหรือเทากับ 20,000 บาทตอเดือน มีคาเฉลี่ย
ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกร เทากับ 3.88 อยูในระดับมาก ผูที่มี
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รายไดระหวาง 20,001-30,000 บาทตอเดือน มีคาเฉลี่ยความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและ
คานิยมขององคกร เทากับ 4.02 อยูในระดับมาก ผูที่มีรายไดระหวาง 30,001-40,000 บาทตอเดือน 
มีคาเฉลี่ยความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกร เทากับ 4.04 อยูในระดับ
มาก ผูที่มีรายไดระหวาง 40,001-50,000 บาทตอเดือน มีคาเฉลี่ยความเชื่อถือและยอมรับใน
เปาหมายและคานิยมขององคกร เทากับ 4.16 อยูในระดับมาก รายไดมากกวา 50,000 ขึ้นไป มี
คาเฉลี่ยความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกร เทากับ 3.93 อยูในระดับมาก  
 ความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกร ผูตอบแบบสอบถาม
ที่มีรายไดนอยกวาหรือเทากับ 20,000 บาทตอเดือน มีคาเฉลี่ยความเต็มใจที่จะทุมเท และความ
พยายามอยางมากท่ีจะปฏิบัติเพ่ือองคกร เทากับ 3.95 อยูในระดับมาก ผูที่มีรายไดระหวาง 
20,001-30,000 บาทตอเดือน มีคาเฉลี่ยความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากที่จะ
ปฏิบัติเพ่ือองคกร เทากับ 4.19 อยูในระดับมาก ผูที่มีรายไดระหวาง 30,001-40,000 บาทตอเดือน 
มีคาเฉลี่ยความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกร เทากับ 
4.22 อยูในระดับมาก ผูที่มีรายไดระหวาง 40,001-50,000 บาทตอเดือน มีคาเฉลี่ยความเต็มใจ
ที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากท่ีจะปฏิบัติเพ่ือองคกร เทากับ 4.30 อยูในระดับมาก 
รายไดมากกวา 50,000 ขึ้นไป มีคาเฉลี่ยความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากท่ี
จะปฏิบัติเพ่ือองคกร เทากับ 4.07 อยูในระดับมาก  
 ความตองการท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกขององคกรผูตอบแบบสอบถามที่มีรายได
นอยวาหรือเทากับ 20,000 บาทตอเดือน มีคาเฉลี่ยความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิก
ขององคกรเทากับ 3.75 อยูในระดับมาก ผูที่มีรายไดระหวาง 20,001-30,000 บาทตอเดือน มี
คาเฉลี่ยความตองการท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกขององคกรเทากับ 4.02 อยูในระดับมากที่สุด 
ผูที่มีรายไดระหวาง 30,001-40,000 บาทตอเดือน มีคาเฉลี่ยความตองการท่ีจะรักษาความเปน
สมาชิกขององคกรเทากับ 4.07 อยูในระดับมาก ผูที่มีรายไดระหวาง 40,001-50,000 บาทตอเดือน 
มีคาเฉลี่ยความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกรเทากับ 4.22 อยูในระดับมาก 
รายไดมากกวา 50,000 ขึ้นไป มีคาเฉลี่ยความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร
เทากับ 4.22 อยูในระดับมาก 
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ตารางที่ 19 วิเคราะหความแตกตางของความจงรักภักดีจําแนกตามรายได 

ความจงรักภักดีตอองคกร 
Test of Homogeneity 

of Variances 
Test of Equality of 

Mean 
สรุปผล 

ความเชื่อถือและยอม 
รับในเปาหมายและคานิยม
ขององคกร 

.258 .490 (ANOVA) ไมแตกตาง 

ความเต็มใจท่ีจะทุมเท  
และความพยายามอยาง 
มากท่ีจะปฏิบัติเพ่ือองคกร 

.619 .058 (ANOVA) ไมแตกตาง 

ความตองการท่ีจะรักษา 
ความเปนสมาชิกขององคกร 

.281 .013 (ANOVA) แตกตาง 

 
 จากตารางที่ 19 พบวาผลการวิเคราะหความแตกตางของความเชื่อถือและยอมรับใน
เปาหมายและคานิยมขององคกร เปรียบเทียบระหวางระดับรายได พบวาคาความแปรปรวนระหวาง
ระดับรายไดมีคาไมแตกตางกัน (Test of Homogeneity of Variances, Sig. = .258) เม่ือเปรียบเทียบ
คาเฉลี่ยของแตละระดับรายได พบวาความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกร   
ไมแตกตางกัน (ANOVA Sig. = .490)  
 ผลการวิเคราะหความแตกตางของความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมาก  
ที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกร เปรียบเทียบระหวางระดับรายได พบวาคาความแปรปรวนระหวางระดับ
รายไดมีคาไมแตกตางกัน (Test of Homogeneity of Variances, Sig. = .619) เม่ือเปรียบเทียบ
คาเฉลี่ยของแตละระดับรายได พบวาความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติ
เพ่ือองคกรไมแตกตางกัน (ANOVA Sig. = .058)  
 ผลการวิเคราะหความแตกตางของความตองการท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร
เปรียบเทียบระหวางระดับรายได พบวาคาความแปรปรวนระหวางระดับรายไดมีคาไมแตกตางกัน 
(Test of Homogeneity of Variances, Sig. = .281) เม่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของแตละระดับ
รายได พบวาความตองการท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกขององคกรแตกตางกัน (ANOVA Sig. = 
.013) จึงทําการเปรียบเทียบรายคูดวยสถิติ LSD ตอไป 
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ตารางที่ 20 การเปรียบเทียบความแตกตางของความตองการท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกของ
องคกรจําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน 

  

Mean 

 คาความตางอยางมีนัยสําคัญ 

รายไดเฉลี่ย 
ตอเดือน 

นอยกวา
หรือเทากับ 

20,000 
บาท 

20,001-
30,000 
บาท 

30,001-
40,000 
บาท 

40,001-
50,000 
บาท 

มากกวา 
50,000 
บาท 

นอยกวาหรือเทากับ 
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 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของรายไดเฉลี่ยตอเดือนนอยกวาหรือ
เทากับ 20,000 บาท กับกลุมรายไดเฉลี่ยตอเดือนกลุมอ่ืน พบวา มีความตองการที่จะรักษา
ความเปนสมาชิกขององคกร แตกตางจากกลุมรายไดเฉลี่ยตอเดือน 20,001-30,000 บาทโดยมี
คา Sig. เทากับ .025 (ซึ่งนอยกวา .05) ไมแตกตางจากกลุมรายไดเฉลี่ยตอเดือน 30,001-
40,000 บาท โดยมีคา Sig. เทากับ .064 (มากกวา .05) แตกตางจากกลุมรายไดเฉลี่ยตอเดือน 
40,001-50,000 บาท โดยมีคา Sig. เทากับ .039 (ซึ่งนอยกวา .05) และแตกตางจากกลุมรายได
เฉลี่ยตอเดือนมากกวา 50,000 บาท โดยมีคา Sig. เทากับ .009 (ซึ่งนอยกวา .05)  
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของรายไดเฉลี่ยตอเดือน 20,001-30,000 บาท กับกลุมรายได
เฉลี่ยตอเดือนกลุมอ่ืน พบวา มีความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร ไมแตกตาง
จากกลุมรายไดเฉลี่ยตอเดือน 30,001-40,000 บาท โดยมีคา Sig. เทากับ .769  (มากกวา .05) 
ไมแตกตางจากกลุมรายไดเฉลี่ยตอเดือน 40,001-50,000 บาท โดยมีคา Sig.เทากับ .392 (ซึ่ง
มากกวา .05) และไมแตกตางจากกลุมรายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 50,000 บาทโดยมีคา Sig.
เทากับ .285 (ซึ่งมากกวา .05) 
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 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของรายไดเฉลี่ยตอเดือน 30,001-40,000 บาท กับกลุมรายได
เฉลี่ยตอเดือนกลุมอ่ืน พบวา มีความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร ไมแตกตาง
จากกลุมรายไดเฉลี่ยตอเดือน 40,001-50,000 บาท โดยมีคา Sig. เทากับ .583 (ซึ่งมากกวา .05) 
และไมแตกตางจากกลุมรายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 50,000 บาทโดยมีคา Sig.เทากับ .518 
(ซึ่งมากกวา .05) 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของรายไดเฉลี่ยตอเดือน 40,001-50,000 บาท กับกลุมรายได
เฉลี่ยตอเดือนกลุมอ่ืน พบวา มีความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร ไมแตกตาง
จากกลุมรายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 50,000 บาท โดยมีคา Sig. เทากับ .268 (ซึ่งมากกวา .05) 
 
 ผลการวิเคราะหความจงรักภักดีตอองคกรจําแนกตามระดับการศึกษา 
 
ตารางที่ 21 ระดับความจงรกัภักดีตอองคกรจําแนกตามการศึกษา 

ความจงรักภักดีตอองคกร 
คาเฉลี่ย (ระดับ) 

ตํ่ากวาปริญาตรี ปริญาตรี สูงกวาปริญาตรี 
ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมาย
และคานิยมขององคกร 

3.94 
(มาก) 

3.98 
(มาก) 

3.76 
(มาก) 

ความเต็มใจท่ีจะทุมเท และความ
พยายามอยางมากท่ีจะปฏิบัติเพ่ือ
องคกร 

3.95 
(มาก) 

4.13 
(มาก) 

3.89 
(มาก) 

ความตองการท่ีจะรักษาความเปน
สมาชิกขององคกร 

4.63 
(มาก) 

4.05 
(มาก) 

3.76 
(มาก) 

 
 จากตารางที่ 21 พบวา ความเช่ือถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกร 
ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีคาเฉลี่ยความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมของ
องคกร มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.94 อยูในระดับมาก ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมของ
องคกร ระดับการศึกษาปริญญาตรีมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98 อยูในระดับมาก ความเชื่อถือและยอมรับ
ในเปาหมายและคานิยมขององคกร ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76 อยูใน
ระดับมาก  
 ความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากท่ีจะปฏิบัติเพ่ือองคกร ระดับการศึกษา
ต่ํากวาปริญญาตรีมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.95 อยูในระดับมาก ระดับการศึกษาปริญญาตรีมีคาเฉลี่ย
ความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกรเทากับ 4.13 อยูในระดับ
มาก  ความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกรระดับการศึกษาสูง
กวาปริญญาตรีมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.89 อยูในระดับมาก    
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 ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมี
คาเฉลี่ยความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร เทากับ 3.63 อยูในระดับมาก ระดับ
การศึกษาปริญญาตรี มีคาเฉลี่ยความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร เทากับ 4.05 
อยูในระดับมาก ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร ระดับการศึกษาสูงกวา
ปริญญาตรีมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76 อยูในระดับมาก    
 
ตารางที่ 22 วิเคราะหความแตกตางของความจงรักภักดีจําแนกตามระดับการศึกษา 

ความจงรักภักดีตอองคกร 
Test of 

Homogeneity of 
Variances 

Test of Equality 
of Mean 

สรุปผล 

ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและ
คานิยมขององคกร 

0.788 .541(ANOVA) ไมแตกตาง 

ความเต็มใจท่ีจะทุมเท และความ
พยายามอยางมากท่ีจะปฏิบัติเพ่ือองคกร 

0.151 .093 (ANOVA) ไมแตกตาง 

ความตองการท่ีจะรักษาความเปน
สมาชิกขององคกร 

0.104 .001 (ANOVA) แตกตาง 

 
 จากตารางที่ 22 พบวา ผลการวิเคราะหความแตกตางความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมาย
และคานิยมขององคกร มีความแปรปรวนระหวางกลุมตัวอยางไมแตกตางกัน (Test of Homogeneity  
of Variances, Sig. = .788 เม่ือทดสอบคาเฉลี่ยพบวา ระดับการศึกษา ต่ํากวาปริญญาตรี ระดับ
การศึกษา ปริญญาตรี และระดับการศึกษา สูงกวาปริญญาตรี มีความเชื่อถือและยอมรับใน
เปาหมายและคานิยมขององคกรไมแตกตางกัน (ANOVA Sig. = .541)  
 ผลการวิเคราะหความแตกตางของความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมาก  
ที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกรมีความแปรปรวนระหวางกลุมตัวอยางไมแตกตางกัน (Test of Homogeneity  
of Variances, Sig. = .151) เม่ือทดสอบคาเฉลี่ยพบวา ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี ระดับ
การศึกษาปริญญาตรี ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีความเต็มใจที่จะทุมเท และความ
พยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกรไมแตกตางกัน (ANOVA Sig. = .093) 
 ผลการวิเคราะหความแตกตางของความตองการท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร 
สูงกวาปริญญาตรีมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76 อยูในระดับมาก มีความแปรปรวนระหวางกลุมตัวอยาง
ไมแตกตางกัน (Test of Homogeneity  of Variances, Sig. = .104) เม่ือทดสอบคาเฉลี่ยพบวา 
ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี ระดับการศึกษาปริญญาตรี ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี
มีความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกรแตกตางกัน (ANOVA Sig. = .001) จึงทํา
การเปรียบเทียบรายคูดวยสถิติ LSD ตอไป 
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ตารางที่ 23 การเปรียบเทียบความแตกตางของความตองการท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกของ
องคกรจําแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา Mean 
คาความตางอยางมีนัยสําคัญ 

ตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี 

ต่ํากวาปริญญาตรี 3.63 - 
-.421* -.138 
(.000) (.534) 

ปริญญาตรี 4.05 - - 
-.283 
 (.543) 

หมายเหตุ : *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05      
 
 จากตารางที่ 23 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของ ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี กับ 
ระดับการศึกษากลุมอ่ืน พบวา มีความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร แตกตาง
จากกลุมระดับการศึกษาปริญญาตรี โดยมีคา Sig. เทากับ .000 (ซึ่งนอยกวา .05) และไมแตกตาง
จากกลุมระดับการศึกษา สูงกวาปริญญาตรี โดยมีคา Sig. เทากับ .534 (ซึ่งมากกวา .05) 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของระดับการศึกษาปริญญาตรีกับระดับการศึกษากลุมอ่ืน 
พบวา มีความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร ไมแตกตางจากกลุมระดัการศึกษา
สูงกวาปริญญาตรี โดยมีคา Sig. เทากับ .543 (ซึ่งมากกวา .05) 
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 ผลการวิเคราะหความจงรักภักดีตอองคกรจําแนกตามสถานภาพ 
 
ตารางที ่24 ระดับความจงรกัภักดีตอองคกรจําแนกตามสถานภาพ 

ความจงรักภักดีตอองคกร 
คาเฉลี่ย (ระดับ) 

โสด สมรส/อยูดวยกัน 
หมาย/อยาราง/
แยกกันอยู 

ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมาย
และคานิยมขององคกร 

3.82 
(มาก) 

4.05 
(มาก) 

4.42 
(มาก) 

ความเต็มใจท่ีจะทุมเท และความ
พยายามอยางมากท่ีจะปฏิบัติเพ่ือ
องคกร 

3.92 
(มาก) 

4.21 
(มาก) 

4.27 
(มาก) 

ความตองการท่ีจะรักษาความเปน
สมาชิกขององคกร 

3.70 
(มาก) 

4.14 
(มาก) 

4.15 
(มาก) 

  
 จากตารางที่ 24 พบวา ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของความจงรักภักดี
ตอองคกรจําแนกสถานภาพ ความเช่ือถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกรสถานภาพ
โสด มีคาเฉล่ียเทากับ 3.82 อยูในระดับมาก ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมของ
องคกร สถานภาพสมรส/อยูดวยกัน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.05 อยูในระดับมาก ความเชื่อถือและยอมรับ
ในเปาหมายและคานิยมขององคกร สถานภาพหมาย/หยาราง/แยกกันอยู มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.42 อยู
ในระดับมาก  
 ความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกร สถานภาพ
โสด มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.92 อยูในระดับมาก สถานภาพสมรส/อยูดวยกัน มีคาเฉลี่ยความเต็มใจ
ที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกรเทากับ 4.21 อยูในระดับมาก  
ความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพื่อองคกรสถานภาพหมาย/หยาราง/
แยกกันอยู มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.27 อยูในระดับมาก  
 ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร สถานภาพโสด มีคาเฉล่ียความ
ตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร เทากับ 3.70 อยูในระดับมาก สถานภาพสมรส/
อยูดวยกัน มีคาเฉลี่ยความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร เทากับ 4.14 อยูใน
ระดับมาก ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร สถานภาพหมาย/หยาราง/
แยกกันอยู มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.15  
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ตารางที่ 25 วิเคราะหความแตกตางของความจงรักภักดีจําแนกตามสถานภาพ 

ความจงรักภักดีตอองคกร 
Test of Homogeneity 

of Variances 
Test of Equality of 

Mean 
สรุปผล 

ความเชื่อถือและยอม 
รับในเปาหมายและคานิยม
ขององคกร 

.181 .003 (ANOVA) แตกตาง 

ความเต็มใจท่ีจะทุมเท  
และความพยายามอยาง 
มากท่ีจะปฏิบัติเพ่ือองคกร 

.970 .002 (ANOVA) แตกตาง 

ความตองการท่ีจะรักษา 
ความเปนสมาชิกขององคกร 

.085 .000 (ANOVA) แตกตาง 

 
 จากตารางที่ 25 พบวา ผลการวิเคราะหความแตกตางความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมาย
และคานิยมขององคกรมีความแปรปรวนระหวางกลุมตัวอยางไมแตกตางกัน (Test of Homogeneity 
of Variances Sig. = .181 เม่ือทดสอบคาเฉลี่ยพบวา สถานภาพโสด สถานภาพสมรส/อยูดวยกัน 
สถานภาพหมาย/อยาราง/แยกกันอยู มีความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกร 
แตกตางกัน (ANOVA Sig. = .003) จึงทําการเปรียบเทียบรายคูดวยสถิติ LSD ตอไป 
 
ตารางที่ 26 การเปรียบเทียบความแตกตางของความความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและ

คานิยมขององคกรจําแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ Mean 
คาความตางอยางมีนัยสําคัญ 

โสด สมรส/อยูดวยกัน 
หมาย/หยาราง/
แยกกันอยู 

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

สมรส/อยูดวยกัน 4.05  - 
-.371 

   (.080) 

หมายเหตุ : *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05      
 
 จากตารางที่ 26 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของสถานภาพโสด กับสถานภาพกลุมอ่ืน 
พบวา มีความความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกรแตกตางจากกลุมสถานภาพ
สมรส/อยูดวยกัน โดยมีคา Sig. เทากับ .014 (ซึ่งนอยกวา .05) และแตกตางจากกลุมสถานภาพ
หมาย/หยาราง/แยกกันอยู โดยมีคา Sig. เทากับ .005 (ซึ่งนอยกวา .05) 



53 

 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน กับสถานภาพกลุมอ่ืน พบวา   
มีความความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกรไมแตกตางจากกลุมสถานภาพ 
หมาย/หยาราง/แยกกันอยู โดยมีคา Sig. เทากับ .080 (ซึ่งมากกวา.05) 
 ผลการวิเคราะหความแตกตางของความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมาก   
ที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกรมีความแปรปรวนระหวางกลุมตัวอยางไมแตกตางกัน (Test of Homogeneity 
of Variances Sig. = .970) เม่ือทดสอบคาเฉลี่ยพบวา สถานภาพโสด สถานภาพสมรส/อยู
ดวยกัน สถานภาพหมาย/อยาราง/แยกกันอยู มีความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยาง
มากท่ีจะปฏิบัติเพ่ือองคกรแตกตางกัน (ANOVA Sig. = .002) จึงทําการเปรียบเทียบรายคูดวย
สถิติ LSD ตอไป 
 
ตารางที่ 27 การเปรียบเทียบความแตกตางความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมาก

ที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกรจําแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ Mean 
คาความตางอยางมีนัยสําคัญ 

โสด สมรส/อยูดวยกัน 
หมาย/หยาราง/
แยกกันอยู 

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

สมรส/อยูดวยกัน 4.21  - 
-.053 

   (.783) 

หมายเหตุ : *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05      
 
 จากตารางที่ 27 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของสถานภาพโสด กับสถานภาพกลุมอ่ืน 
พบวา มีความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากท่ีจะปฏิบัติเพ่ือองคกร แตกตางจาก
กลุมสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน โดยมีคา Sig. เทากับ .001 (ซึ่งนอยกวา.05) และไมแตกตาง
จากกลุมสถานภาพหมาย/หยาราง/แยกกันอยู โดยมีคา Sig. เทากับ .077 (ซึ่งมากกวา .05) 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน กับสถานภาพกลุมอ่ืน พบวา   
มีความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกร ไมแตกตางจากกลุม
สถานภาพสมรส/อยูดวยกัน โดยมีคา Sig. เทากับ .783 (ซึ่งมากกวา.05) 
 ผลการวิเคราะหความแตกตางของความตองการท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร 
มีความแปรปรวนระหวางกลุมตัวอยางไมแตกตางกัน (Test of Homogeneity  of Variances 
Sig. = .085) เม่ือทดสอบคาเฉลี่ยพบวา สถานภาพโสด สถานภาพสมรส/อยูดวยกัน สถานภาพ
หมาย/อยาราง/แยกกันอยู มีความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกรแตกตางกัน 
(ANOVA Sig. = .000) จึงทําการเปรียบเทียบรายคูดวยสถิติ LSD ตอไป 



54 

ตารางที่ 28 การเปรียบเทียบความแตกตางความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร
จําแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ Mean 
คาความตางอยางมีนัยสําคัญ 

โสด สมรส/อยูดวยกัน 
หมาย/หยาราง/
แยกกันอยู 

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

สมรส/อยูดวยกัน 4.14  - 
-.010 

   (.962) 

หมายเหตุ : *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05      
 
 จากตารางที่ 28 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของสถานภาพโสด กับสถานภาพกลุมอ่ืน พบวา 
มีความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร แตกตางจากกลุมสถานภาพสมรส/อยู
ดวยกัน โดยมีคา Sig. เทากับ .000 (ซึ่งนอยกวา .05) และไมแตกตางจากกลุมสถานภาพหมาย/
หยาราง/แยกกันอยู โดยมีคา Sig. เทากับ .056 (ซ่ึงมากกวา .05) 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน กับสถานภาพกลุมอ่ืน พบวา   
มีความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร ไมแตกตางจากกลุมสถานภาพหมาย/
หยาราง/แยกกันอยู โดยมีคา Sig. เทากับ .962 (ซึ่งมากกวา .05) 
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 ผลการวิเคราะหความจงรักดีตอองคกรจําแนกตามอายุงาน 
 
ตารางที่ 29 ระดับความจงรักภักดีตอองคกรจําแนกตามอายุงาน 

ความจงรักภักดี 
ตอองคกร 

คาเฉลี่ย (ระดับ) 

ตํ่ากวา10 ป 10 - 15 ป 
มากกวา 
15 - 20 ป 

มาก 20 ป 

ความเชื่อถือและยอมรับ 
ในเปาหมายและคานิยมของ
องคกร 

3.85 
(มาก) 

4.06 
(มาก) 

4.40 
(มาก) 

4.12 
(มาก) 

ความเต็มใจท่ีจะทุมเท และ
ความพยายามอยางมากท่ีจะ
ปฏิบัติเพ่ือองคกร 

3.95 
(มาก) 

4.24 
(มาก) 

4.46 
(มาก) 

4.33 
(มาก) 

ความตองการท่ีจะรักษา 
ความเปนสมาชิกขององคกร 

3.80 
(มาก) 

4.00 
(มาก) 

4.44 
(มาก) 

4.31 
(มาก) 

  
 จากตารางที่ 29 พบวา ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของความจงรัก 
ภักดีตอองคกรระหวางชวงอายุงาน พบวาความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมของ
องคกรผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุงานต่ํากวา 10 ป มีคาเฉลี่ยความเชื่อถือและยอมรับใน
เปาหมายและคานิยมขององคกรเทากับ 3.85 อยูในระดับมาก ผูที่มีอายุงานระหวาง 10-15 ป มี
คาเฉลี่ยความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกรเทากับ 4.06 อยูในระดับมาก   
ผูที่มีอายุงานระหวาง มากกวา 15-20 ป มีคาเฉลี่ยความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยม
ขององคกรเทากับ 4.40 อยูในระดับมาก ผูที่มีอายุงานมากกวา 20 ป มีคาเฉลี่ยความเชื่อถือและ
ยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกรเทากับ 4.12 อยูในระดับมาก  
 ความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกรผูตอบแบบสอบถาม
ที่มีอายุงานต่ํากวา 10 ป มีคาเฉลี่ยความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากที่จะ
ปฏิบัติเพ่ือองคกรเทากับ 3.95 อยูในระดับมาก ผูที่มีอายุงานระหวาง 10-15 ป มีคาเฉลี่ยความ
เต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกรเทากับ 4.24 อยูในระดับมาก   
ผูที่มีอายุงานมากกวา 15-20 ป มีคาเฉลี่ยความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากท่ี
จะปฏิบัติเพ่ือองคกรเทากับ 4.46 อยูในระดับมาก ผูที่มีอายุงานมากกวา 20 ปขึ้นไป มีคาเฉลี่ย
ความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกรเทากับ 4.33 อยูใน
ระดับมาก  
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 ความตองการท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกขององคกรผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุงาน
ต่ํากวา 10 ป มีคาเฉลี่ยความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกรเทากับ 3.80 อยูใน
ระดับมากท่ีสุด ผูที่มีอายุงานระหวาง 10-15 ป มีคาเฉลี่ยความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิก
ขององคกรเทากับ 4.00 อยูในระดับมาก ผูที่มีอายุงานมากกวา 15-20 ป มีคาเฉลี่ยความ
ตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกรเทากับ 4.44 อยูในระดับมาก ผูที่มีอายุงาน ผูที่มี
อายุงานมากกวา 20 ปขึ้นไป มีคาเฉลี่ยความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร
เทากับ 4.31 อยูในระดับมาก 
 
ตารางที่ 30 วิเคราะหความแตกตางของความจงรักภักดีตอองคกรจําแนกตามอายุงาน 

ความผูกพันตอองคกร 
Test of Homogeneity 

of Variances 
Test of Equality of 

Mean 
สรุปผล 

ความเชื่อถือและยอมรับใน
เปาหมายและคานิยมของ
องคกร 

.493 .008 (ANOVA) แตกตาง 

ความเต็มใจท่ีจะทุมเท และ
ความพยายามอยางมากท่ีจะ
ปฏิบัติเพ่ือองคกร 

.441 .000 (ANOVA) แตกตาง 

ความตองการท่ีจะรักษา 
ความเปนสมาชิกขององคกร 

.032 .000 (Welch) แตกตาง 

  
 จากตารางที่ 30 พบวา ผลการวิเคราะหความแตกตางของความเชื่อถือและยอมรับใน
เปาหมายและคานิยมขององคกรเปรียบเทียบระหวางชวงอายุงาน พบวาคาความแปรปรวนระหวาง 
ชวงอายุงานมีคาไมแตกตางกัน (Test of Homogeneity of Variances, Sig. = .235) เม่ือเปรียบเทียบ
คาเฉล่ียของแตละชวงอายุงาน พบวาความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมของ
องคกรแตกตางกัน (ANOVA Sig. = .008) จึงทําการเปรียบเทียบรายคูดวยสถิติ LSD ตอไป 
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ตารางที่ 31 การเปรียบเทียบความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกรจําแนก
ตามอายุงาน 

อายุงาน Mean 
คาความตางอยางมีนัยสําคัญ 

ตํ่ากวา 10 ป 10-15 ป 
มากกกวา  
15-20 ป 

มากกวา 
 20 ป 

ต่ํากวา 10 ป 3.85 -  
-.209 -.541* -.264 
(.069) (.003)  (.106) 

10-15 ป 4.06 
  

-  
 -.331 -.054 

   (.097)  (.766) 
มากกกวา 15 ป 

ถึง 20 ป 
4.40     - 

-.277 
(.230)  

หมายเหตุ : *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05      
 
 จากตารางที่ 31 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของอายุงานต่ํากวา 10 ป กับอายุงานกลุมอ่ืน 
พบวา มีความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกรไมแตกตางจากกลุมอายุ
งาน 10-15 ป โดยมีคา Sig. เทากับ .069 (ซึ่งมากกวา .05) แตกตางจากกลุมอายุงาน มากกวา 
15-20 ป โดยมีคา Sig. เทากับ .003 (ซึ่งนอยกวา .05) และไมแตกตางจากกลุมอายุงาน 
มากกวา 20 ป โดยมีคา Sig. เทากับ .106 (ซึ่งมากกวา .05) 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของอายุงาน 10-15 ป กับอายุงานกลุมอ่ืน พบวา มีความ
เชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกรไมแตกตางจากกลุมอายุงาน มากกวา   
15-20 ป โดยมีคา Sig. เทากับ .097 (ซึ่งมากกวา .05) และไมแตกตางจากกลุมอายุงานมากกวา   
20 ป โดยมีคา Sig. เทากับ .766 (ซึ่งมากกวา .05) 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของอายุงานมากกวา 15-20 ป กับอายุงานกลุมอ่ืน พบวา มี
ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกรไมแตกตางจากกลุมอายุงาน มากกวา 
20 ป โดยมีคา Sig. เทากับ .230 (ซึ่งมากกวา .05) 
 ผลการวิเคราะหความแตกตางความเต็มใจที่จะทุมเทและความพยายามอยางมากท่ีจะ
ปฏิบัติเพ่ือองคกรเปรียบเทียบระหวางชวงอายุงาน  พบวาคาความแปรปรวนระหวางชวงอายุ
งานมีคาไมแตกตางกัน (Test of Homogeneity of Variances, Sig. = .078) เม่ือเปรียบเทียบ
คาเฉลี่ยของแตละชวงอายุงาน พบวาความเต็มใจที่จะทุมเท และความพยายามอยางมากที่จะ
ปฏิบัติเพ่ือองคกรแตกตางกัน (ANOVA Sig. = .000) จึงทําการเปรียบเทียบรายคูดวยสถิติ LSD 
ตอไป 
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ตารางที่ 32 การเปรียบเทียบความเต็มใจที่จะทุมเทและความพยายามอยางมากท่ีจะปฏิบัติเพ่ือ
องคกรจําแนกตามอายุงาน 

อายุงาน Mean 
คาความตางอยางมีนัยสําคัญ 

ตํ่ากวา 10 ป 10-15 ป 
มากกกวา  
15-20 ป 

มากกวา  
20 ป 

ต่ํากวา 10 ป 3.95 -  
-.288* -.512* -.379* 
(.006) (.002)  (.011) 

10-15 ป 4.24 
  

-  
 -.224 -.090 

   (.219)  (.587) 
มากกกวา 15 ป 

ถึง 20 ป 
4.46     - 

.133 
(.527)  

หมายเหตุ : *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05      
 
 จากตารางที่ 32 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของอายุงานต่ํากวา 10 ป กับอายุงานกลุมอ่ืน 
พบวา มีความเต็มใจที่จะทุมเทและความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกรแตกตางจาก
กลุมอายุงาน 10-15 ป โดยมีคา Sig. เทากับ .006 (ซึ่งนอยกวา .05) แตกตางจากกลุมอายุงาน 
มากกวา 15-20 ป โดยมีคา Sig. เทากับ .002 (ซึ่งนอยกวา .05) และแตกตางจากกลุมอายุงาน 
มากกวา 20 ป โดยมีคา Sig. เทากับ .011 (ซึ่งนอยกวา .05) 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของอายุงาน 10-15 ป กับอายุงานกลุมอ่ืน พบวา มีความ
เต็มใจที่จะทุมเทและความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกรไมแตกตางจากลุมอายุงาน
มากกวา 15-20 ป โดยมีคา Sig. เทากับ .219 (ซึ่งมากกวา .05) และไมแตกตางจากกลุมอายุงาน 
มากกวา 20 ป โดยมีคา Sig. เทากับ .587 (ซึ่งมากกวา .05) 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของอายุงานมากกวา 15-20 ป กับอายุงานกลุมอ่ืน พบวา มี
ความเต็มใจที่จะทุมเทและความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพื่อองคกรไมแตกตางจากลุมอายุงาน
มากกวา 20 ป โดยมีคา Sig. เทากับ .527 (ซึ่งมากกวา .05) 
 ผลการวิเคราะหความแตกตางของความตองการท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร
เปรียบเทียบระหวางชวงอายุงาน พบวาคาความแปรปรวนระหวางชวงอายุงานมีคาแตกตางกัน 
(Test of Homogeneity of Variances, Sig. = .032) เม่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของแตละชวงอายุงาน 
พบวาความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกรแตกตางกัน (Robust Test of Equality of 
Mean, Welch Sig. = .000) จึงทําการเปรียบเทียบรายคูดวยสถิติ Dunnett T3 ตอไป 
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ตารางที่ 33 การเปรียบเทียบความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร จําแนกตาม
อายุงาน 

อายุงาน Mean 
คาความตางอยางมีนัยสําคัญ 

ตํ่ากวา 10 ป 10-15 ป 
มากกกวา  
15-20 ป 

มากกวา 20 ป 

ต่ํากวา 10 ป 3.80 -  
-.196 -.641* -.512* 
(.368) (.011)  (.002) 

10-15 ป 4.00 
  

-  
 -.444 -.315 

   (.138)  (.156) 
มากกกวา 15 ป 

ถึง 20 ป 
4.44     - 

.128 
(.985)  

หมายเหตุ : *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05      
 
 จากตารางที่ 33 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของอายุงานต่ํากวา 10 ป กับอายุงานกลุมอ่ืน 
พบวา มีความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร ไมแตกตางจากกลุมอายุงาน   
10-15 ป โดยมีคา Sig. เทากับ .368 (ซึ่งมากกวา .05) แตกตางจากกลุมอายุงาน มากกวา   
15-20 ป โดยมีคา Sig. เทากับ .011 (ซึ่งนอยกวา .05) และแตกตางจากกลุมอายุงาน มากกวา 
20 ป โดยมีคา Sig. เทากับ .002 (ซึ่งนอยกวา .05) 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของอายุงาน 10-15 ป กับอายุงานกลุมอ่ืน พบวา มีความ
ตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร ไมแตกตางจากกลุมอายุงาน มากกวา 10-15 ป 
โดยมีคา Sig. เทากับ .138 (ซึ่งมากกวา .05) และไมแตกตางจากกลุมอายุงานมากกวา 20 ป 
โดยมีคา Sig. เทากับ .156 (ซึ่งมากกวา .05) 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของอายุงาน มากกวา 15-20 ป กับอายุงานกลุมอ่ืน พบวา มี
ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร ไมแตกตางจากกลุมอายุงาน มากกวา 40 ป 
โดยมีคา Sig. เทากับ .985 (ซึ่งมากกวา .05) 
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหปจจัยจูงใจกับความจงรักภักดีตอองคกร   
 
ตารางที่ 34 ความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจตอความจงรักภักดีตอองคกร 

 
ความจงรักภักดีตอองคกร 

Pearson Correlation Sig. 2-tailed 
ความสําเร็จของงาน .565** .000 
ความกาวหนา .543** .000 
การยอมรับนับถือ .488** .000 
ความรับผิดชอบ .342** .000 
ลักษณะของงาน .503** .000 
หมายเหตุ : **ระดับความเชื่อม่ัน .01 
  
 เม่ือพิจารณารายขอพบวา   
 ความสําเร็จของงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวมของ
ผูตอบแบบสอบถาม โดยมีคาสหสัมพันธเพียรสันเทากับ .565 ที่ระดับนัยสําคัญ .01 
 ความกาวหนามีความสัมพันธเชิงบวกกับความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวมของ
ผูตอบแบบสอบถาม โดยมีคาสหสัมพันธเพียรสันเทากับ .543 ที่ระดับนัยสําคัญ .01 
 การยอมรับนับถือมีความสัมพันธเชิงบวกกับความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวมของ
ผูตอบแบบสอบถาม โดยมีคาสหสัมพันธเพียรสันเทากับ . 488 ที่ระดับนัยสําคัญ .01 
 ความรับผิดชอบมีความสัมพันธเชิงบวกกับความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวมของ
ผูตอบแบบสอบถาม โดยมีคาสหสัมพันธเพียรสนัเทากับ . 342 ที่ระดับนัยสําคัญ .01 
 ลักษณะของงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวมของ
ผูตอบแบบสอบถาม โดยมีคาสหสัมพันธเพียรสันเทากับ . 503 ที่ระดับนัยสําคัญ .01 
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ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหปจจัยค้ําจุนกับความจงรักภักดีตอองคกร 
 
ตารางที่ 35 ความสัมพันธระหวางปจจัยค้าํจุนกับความจงรักภักดีตอองคกร 

 
ความความจงรักภักดีตอองคกร 

Pearson Correlation Sig. 2-tailed 
เงินเดือนและสวัสดิการ .386** .000 
โอกาสกาวหนา .413** .000 
ความสัมพันธกับผูบังคับบญัชา .515** .000 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน .502** .000 
สภาพแวดลอมในงาน .390** .000 
หมายเหตุ : **ระดับความเชื่อม่ัน .01 
 
 เม่ือพิจารณารายขอพบวา   
 เงินเดือนและสวัสดิการ มีความสัมพันธเชิงบวกกับความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวม
ของผูตอบแบบสอบถาม โดยมีคาสหสัมพันธเพียรสันเทากับ .386 ที่ระดับนัยสําคัญ .01 
 โอกาสกาวหนา มีความสัมพันธเชิงบวกกับความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวมของ
ผูตอบแบบสอบถาม โดยมีคาสหสัมพันธเพียรสันเทากับ .413ที่ระดับนัยสําคัญ .01  
 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธเชิงบวกกับความจงรักภักดีตอองคกร
โดยรวมของผูตอบแบบสอบถาม โดยมีคาสหสัมพันธเพียรสันเทากับ .515 ที่ระดับนัยสําคัญ .01  
 ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน มีความสัมพันธเชิงบวกกับความจงรักภักดีตอองคกร
โดยรวมของผูตอบแบบสอบถาม โดยมีคาสหสัมพันธเพียรสันเทากับ .502 ที่ระดับนัยสําคัญ .01 
สภาพแวดลอมในงาน มีความสัมพันธเชิงบวกกับความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวมของผูตอบ
แบบสอบถาม โดยมีคาสหสัมพันธเพียรสันเทากับ .390 ที่ระดับนัยสําคัญ .01 
 
 สมมุติฐานการวิจัยที่ 1 ปจจัยสวนบุคลตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกรแตกตางกัน 
  สมมติฐานที่ 1.1   
  H0 : พนักงานมีเพศตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกร ไมแตกตางกัน  
  H1 : พนักงานมีเพศตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกร แตกตางกัน 
  พบวา พนักงานมีเพศตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกรไมแตกตางกัน จึงทําให
ยอมรับ H0 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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  สมมติฐานที่ 1.2   
  H0 : พนักงานมีอายุตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกร ไมแตกตางกัน  
  H1 : พนักงานมีอายุตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกร แตกตางกัน 
  พบวา พนักงานมีอายุตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกร แตกตางกัน จึงทําให
ยอมรับ H1 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
  สมมติฐานที่ 1.3  
  H0 : พนักงานมีรายไดตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกร ไมแตกตางกัน 
  H1 : พนักงานมีรายไดตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกร แตกตางกัน 
  พบวา พนักงานมีรายไดตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกร แตกตางกัน จึงทําให
ยอมรับ H1 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
  สมมติฐานที่ 1.4  
  H0 : พนักงานมีระดับการศึกษาตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกร ไมแตกตางกัน 
  H1 : พนักงานมีระดับการศึกษาตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกร แตกตางกัน 
  พบวา พนักงานมีระดับการศึกษาตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกร แตกตางกัน 
จึงทําใหยอมรับ H1 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
  สมมติฐานที่ 1.5   
  H0 : พนักงานมีสถานภาพตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกร ไมแตกตางกัน 
  H1 : พนักงานมีสถานภาพตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกร แตกตางกัน 
  พบวา พนักงานมีสถานภาพตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกร แตกตางกัน จึงทํา
ใหยอมรับ H1 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
  สมมติฐานที่ 1.6  
  H0 : พนักงานที่ปฏิบัติงานมาเปนระยะเวลาตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกร 
ไมแตกตางกัน  
  H1 : พนักงานมีที่ปฏิบัติงานมาเปนระยะเวลาตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกร 
แตกตางกัน 
 พบวา พนักงานที่ปฏิบัติงานมาเปนระยะเวลาตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกร 
แตกตางกัน จึงทําใหยอมรับ H1 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 สมมุตฐิานการวิจัยที่ 2 แรงจูงใจของพนักงานมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกร 
  สมมุติฐานการวิจัยที่ 2.1 ปจจัยจูงใจตอความจงรักภักดีตอองคกร 
         H0 :  ปจจัยจูงใจไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกร 
         H1 :  ปจจัยจูงใจมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกร 
  ผลการทดสอบสมมุติฐานโดยใชสถิติสหสัมพันธเพียรสัน มีคา Sig. (2-tailed) = .000 
จึงปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 สรุปไดวา ปจจัยจูงใจมีความสัมพันธเชิงบวกกับความจงรักภักดี
ตอองคกรที่ระดับนัยสําคัญ .01 
 
  สมมุติฐานการวิจัยที่ 2.2 ปจจัยค้ําจุนตอความจงรักภักดีตอองคกร 
  H0 : ปจจัยค้ําจุนไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกร 
  H1 : ปจจัยค้ําจุนมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกร 
  ผลการทดสอบสมมุติฐานโดยใชสถิติสหสัมพันธเพียรสัน มีคา Sig. (2-tailed) = .000 
จึงปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 สรุปไดวา ปจจัยค้ําจุนมีความสัมพันธเชิงบวกตอความจงรักภักดี
ตอองคกรที่ระดับนัยสําคัญ .01 
 
ตอนที่ 5 สรุปผลวิจัย 
 ผูวิจัยแบงการสรุปผลการวิจัยออกเปน 2 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ระดับความจงรักภักดีในการปฏิบัติงาน  
 ตอนที่ 2 ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  
 ตอนที่ 1 ระดับความจงรักภักดีในการปฏิบัติงาน  
 ผลการศึกษาพบวา ระดับแรงจูงใจที่มีตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ในภาพรวมอยู
ระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.99 ระดับแรงจูงใจที่มีตอปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน ในภาพรวม
อยูระดับมาก มีคาเฉล่ียเทากับ 3.67 และระดับแรงจูงใจที่มีตอความภักดีตอองคกร ในภาพรวม
อยูระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98 อายุของพนักงาน 40 ปขึ้นไป ความจงรักภักดีตอองคกร 
มากกวากลุมอายุอ่ืน รายไดมากกวา 50,000 บาท มีความจงรักภักดีตอองคกรมากกวากลุม
รายไดอ่ืน ระดับการศึกษา ระดับการศึกษาปริญญาตรี มีความจงรักภักดีตอองคกรมากกวา 
ระดับต่ําปริญญาตรี สถานภาพสมรส/อยูดวยกัน และหมาย/หยาราง/แยกกันอยู มีความจงรัก 
ภักดีมากกวาสถานภาพโสด และอายุงาน พบวา ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยม
ขององคกร อายุงานต่ํากวา 10 ป ไมแตกตางจากกลุมอายุงานมากกวา 20 ป ในขณะที่อายุงาน
ต่ํากวา 10 ป มีความแตกตางจากกลุมอายุงานอ่ืน เพศชายและเพศหญิง มีความจงรักภักดีตอ
องคกรไมแตกตางกัน ในขณะที่ปจัจัยสวนบุคคลไดแก อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุงาน 
รายไดเฉลี่ยตอเดือน มีผลตอความจงรักภักดีตอองคกร 
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 ตอนที่ 2 ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ผลการศึกษาพบวา ปจจัยจูงใจไดแก ความสําเร็จของงาน ความกาวหนา การยอมรับ
นับถือ ความรับผิดชอบ และลักษณะงาน โดยทั้งหมดมีลักษณะความสัมพันธกับความจงรัก 
ภักดีตอองคกรในเชิงบวก โดยพบวา ดานความสําเร็จของงานมีความสัมพันธกับความจงรัก 
ภักดีตอองคกรมากสุด โดยมีคาสหสัมพันธ .543 และนอยสุดจะเปน ดานความรับผิดชอบ โดยมี
คาสหสัมพันธเพียรสันเทากับ .342 
 ผลการศึกษาพบวา ปจจัยค้ําจุนไดแก เงินเดือนและสวัสดิการ โอกาสกาวหนา ความ 
สัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน สภาพแวดลอมในงาน โดยทั้งหมดมี
ลักษณะความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกรในเชิงบวก โดยพบวาความสัมพันธกับผูบังคับ 
บัญชา มีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกรมากสุด โดยมีคาสหสัมพันธเพียรสันเทากับ 
.515 ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดานเงินเดือนและสวัสดิการ มีความสัมพันธกับความ 
จงรักภักดีตอองคกรนอยสุด โดยมีคาสหสัมพันธเพียรสันเทากับ .390,.386 ตามลําดับ 
 
ตอนที่ 6 ขอเสนอแนะ 
 จากผลการวิจัยการศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจและความจงรักภักดีของพนักงาน บริษัท
กรณีศึกษา ควรมีการจัดสงเสริมในดานตางๆ ดังนี้ 
 1. ปจจัยที่มีความสัมพันธที่ดีตอองคกรไดแก ดานความสําเร็จของงาน และดานความ 
สัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดังนั้นองคกรควรรักษาไวซึ่งความสัมพันธอันดีกับองคกรตอไป 
 2. จากขอมูลการวิจัย พบวาพนักงานที่มีอายุงานนอย และอายุนอย มีความจงรัก 
ภักดีตอองคกรต่ํา ดังน้ันองคกรควรใหความสําคัญกับสัมพันธภาพในรูปแบบที่ไมเปนทางการ 
เชน มีความเปนพ่ีนองมากกวาการเปนเจานายลูกนองใหโอกาสในการแสดงความคิดเห็น ไม
เขมงวดจนเกินไป ใหอิสระทางความคิดและการทํางานภายใตกรอบที่เหมาะสม อยาปลอยใหแก 
ปญหาเองโดยลําพัง ควรใหคําแนะนําอยางใกลชิด พูดคุยกับลูกนอง รับฟงความคิดเห็นขอเสนอแนะ 
ซึ่งกันและกันอยูเสมอ รับทราบปญหาความตองการของลูกนอง มีการส่ือสารพูดคุยกันเปนประจํา 
เปลี่ยนแปลงวิธีการทํางาน วิธีการบริหารจัดการ โดยทุกอยางที่เปลี่ยนแปลงนั้นจะตองใสใจเขา
ไปในทุกเรื่อง 
 3. ดานความสําเร็จของงาน เพ่ือปลูกฝงความจงรักภักดีตอองคกรใหอยูในระดับสูง 
องคกรควรมองทางเลือกอ่ืนนอกจากผลตอบแทนในรูปแบบของเงินใหมากขึ้น เชน โอกาสการเติบโต  
ในหนาที่การงาน การมอบหมายหนาที่การทํางานที่มีความสําคัญ การฝกอบรม และการใหคํา
ชื่นชม เพ่ือใหสิ่งเหลาน้ีประสบผลสําเร็จ องคกรควรสรางความชัดเจนในการเชื่อมโยงระหวาง
ผลการปฏิบัติงานและผลตอบแทน โดยหัวหนางาน กับฝายบุคคลตองน่ังคุยกันถึงแผนในการ
พัฒนาลูกนองในหนวยงาน โดยใหขอมูลในเรื่องจุดแข็ง จุดออน ของลูกนอง ใหกับฝายบุคคลทราบ 
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เพ่ือนําขอมูลไปประยุกตใชปรับปรุงและพัฒนาศัยภาพของพนักงาน รวมทั้งผลการประเมินตอง
สะทอนถึงการใหผลตอบแทนและความกาวหนาในสายอาชีพดวย 
 4. องคกรควรจัดกิจกรรมสัมนาภายนอกบริษัท กิจกรรมละลายพฤติกรรมของพนักงาน 
เพ่ือเปดเผยตัวตนของพนักงานใหรูจักกันมากขึ้น ไดทํากิจกรรมรวมกันมากขึ้น เปดเผยความ
เปนตัวเองซ่ึงกอใหเกิดความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน มีความรูสึกเปนพวกเดียวกัน เสริมสราง
บรรยากาศในการทํางาน สงผลสําเร็จในการทํางานของพนักงาน และเกิดความจงรักภักดีตอ
องคกรเพ่ิมขึ้น 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง การศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจและความจงรักภักดีของพนักงาน บริษัทกรณีศึกษา 

 
คําชี้แจง 
 แบบสอบถามน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา เพ่ือศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจและความจงรัก 
ภักดีของพนักงานบริษัทกรณีศึกษา ผูตอบแบบสอบถามสามารถตอบคําถามไดอยางอิสระ ใน
การตอบแบบสอบถามนี้ผูตอบไมตองลงชื่อและขอมูลที่ไดผูวิจัยจะนําไปใชเพ่ือประโยชนทาง
วิชาการเทาน้ัน โดยแบบสอบถามแบงออกเปน 3 ตอน ไดแก 
 สวนที่ 1  ขอมูลสถานภาพสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน 
 สวนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 สวนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับความจงรักภักดีของพนักงานบริษัทกรณีศึกษา 
 
 

ขนิษฐา กลึ่งกลาง 
นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการจัดการอุตสาหรรม 
สถาบันเทคโนโลยีไทย – ญี่ปุน 
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สวนที่ 1  ขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง กรุณาใสเครื่องหมาย () ลงในหนาขอความที่ตรงกับความเปนจริงของทานมากที่สุด 
 1.1)  เพศ 
     1. ชาย  2. หญิง 
 1.2) อายุ 
   1. อายุต่ํากวา 25 ป   2. อายุ 25-29 ป   
   3. อายุ 30-34 ป  4. อายุ 35-39 ป      
   5. อายุ 40 ปขึ้นไป 
 1.3) รายได (ตอเดือน) 
   1. นอยกวาหรือเทากับ 20,000 บาท   2. 20,001 - 30,000 บาท 
   3. 30,001 - 40,000 บาท  4. 40,001 -50,000 บาท 
   5. มากกวา 50,000 บาท 
 1.4) ระดับการศึกษา 
   1. ต่ํากวาปริญญาตรี  2. ปริญญาตรี 
   3. สูงกวาปริญญาตรี 
 1.5) สถานภาพ 
   1. โสด  2. สมรส/อยูดวยกัน 
   3. หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 
 1.6) ปฏิบัติงานมาเปนระยะเวลา (อายุงานทั้งหมดรวมกับทีเ่กา) 
   1. ต่ํากวา 10 ป  2. 10 ถึง 15 ป 
   3. มากกวา 15-20 ป  4. มากกวา 20 ป 
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สวนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจงูใจในการทํางาน 
คําชี้แจง โปรดกรอกแบบสอบถามนี้ โดยทําเคร่ืองหมาย () ลงในชองคําตอบที่ตรงกับความ

เปนจริงของทานมากที่สุดในแตละขอ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

5 

เห็นดวย 
4 

ไมแนใจ 
/เฉยๆ 

3 

ไม 
เห็นดวย 

2 

ไมเห็น
ดวย 

อยางยิ่ง 
1 

ปจจัยจูงใจ 
ความสําเร็จของงาน 
1. ทานปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายโดยใชความรู
ความสามารถของทานจนประสบความสําเร็จ 

     

2. ทานรูสึกวาสามารถแกไขปญหาตางๆ ท่ีเกิดขึ้น
ในการปฏิบัติงานไดสําเร็จ 

     

3. ทานรูสึกวาทานเปนสวนหนึ่งท่ีทําใหหนวยงาน
หรือบริษัทของทานประสบความสําเร็จ 

     

ความกาวหนา 
1. ทานไดรับการสนับสนุนใหเขารับการฝกอบรม   
ดูงาน หรือสัมนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู 

     

2. การปฏิบัติงานในตําแหนงหนาท่ีปจจุบันมีโอกาส
สงเสริมใหทานไดรับความกาวหนาสูงขึ้นกวาเดิม 

     

3. ทานไดรับการสนับสนุนใหศึกษาตอในระดับ   
วุฒิการศึกษา หรือ สาขาวิชาท่ีเกี่ยวของกับงาน  
ของทาน 

     

การยอมรับนับถือ 
1. ผลการปฏิบัติงานของทานไดรับการยอมรับจาก
ผูบังคับบัญชา 

     

2. ผูบังคับบัญชาทานใหโอกาสทานในการตัดสินใจ
ในการปฏิบัติไดอยางอิสระ 

     

3. ผูบังคับบัญชาทานยินดีท่ีจะรับฟงปญหาและ
พรอมท่ีจะแกไขปญหาพรอมกับทานเสมอทุกคร้ัง 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

5 

เห็นดวย 
4 

ไมแนใจ 
/เฉยๆ 

3 

ไม 
เห็นดวย 

2 

ไมเห็น
ดวย 

อยางยิ่ง 
1 

ความรับผิดชอบ 
1. เมื่อลูกคามีปญหา  ทานสามารถแสดงความใสใจ
และต้ังใจท่ีจะแกปญหาให 

     

2. งานท่ีทานปฏิบัติอยูเปนงานที่ตองใชความ
รับผิดชอบและความอดทนสูง 

     

3. ทานสามารถปฏิบัติงานและใหบริการกับลูกคาได
สําเร็จเรียบรอยตามเวลาท่ีกําหนด 

     

ลักษณะของงาน 
1. องคกรของทานไดกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบ
ของทานไวชัดเจน 

     

2. ทานไดรับมอบหมายงานตามความรู
ความสามารถ และความถนัดท่ีมีอยู 

     

3. ทานรูสึกพอใจเมื่องานท่ีทานทํามีลักษณะทาทาย
ความสามรถและจูงใจใหอยากปฏิบัติงาน 

     

ปจจัยค้ําจุน 
เงินเดือนและสวัสดิการ 
1. องคกรไดกําหนดอัตราเงินเดือนของทาน
เหมาะสมกับความรูความสามารถและปริมาณของ
งานท่ีรับผิดชอบในปจจุบัน 

     

2. องคกรมีการปรับคาจางของทานตามระยะเวลาที่
กําหนด 

     

3. องคกรมีการเพ่ิมสวัสดิการของทานตาม
สถานการณท่ีเปล่ียนไป 

     

โอกาสกาวหนา 
1. ทานมีโอกาสไดปรับเล่ือนตําแหนงท่ีสูงกวาเดิม
ตามความสามารถจากผลงาน 

     

2. ทานมีโอกาสกาวหนาในการทํางานเมื่อ
เปรียบเทียบกับหนวยงานอื่น 

     

3. ทานมีโอกาสไดรับมอบหมายงานใหมเพ่ือรองรับ
ตําแหนงงานท่ีสูงกวาเดิม 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

5 

เห็นดวย 
4 

ไมแนใจ 
/เฉยๆ 

3 

ไม 
เห็นดวย 

2 

ไมเห็น
ดวย 

อยางยิ่ง 
1 

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
1. ผูบังคับบัญชาของทานมักจะปฏิบัติตอลูกนอง
ดวยความเสมอภาค 

     

2. ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหทานแกไขปญหา
ตางๆ  ดวยตนเองอยูเสมอ 

     

3. ผูบังคับบัญชามีสวนชวยเสริมขวัญและกําลังใจ
ในการปฏิบัติงานแกทาน 

     

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
1. ในการทํางานเพื่อนรวมงานใหความรวมมือใน
การปฏิบัติงานของทานเปนอยางดี 

     

2. ปจจุบันทานทํางานกับเพ่ือนรวมงานอยางมี
ความสุข 

     

3. เมื่อมีปญหาของงาน เพ่ือนรวมงานจะยินดี
ชวยเหลือทานเสมอ 

     

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
1. บริษัทหรือหนวยงานของทานมีอุปกรณเครื่องมือ 
เครื่องจักร ท่ีมีความปลอดภัยอยางเพียงพอ 

     

2. สภาพแวดลอมในการทํางานของทานมีแสงสวาง
เพียงพอ และระบบรักษาความปลอดภัยท่ีดี 

     

3. ทานคิดวาบริษัทของทานมีกฎระเบียบการ
ทํางานท่ีชัดเจน 
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สวนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับเก่ียวกับความภักดีตอองคกร 
คําชี้แจง โปรดกรอกแบบสอบถามนี้ โดยทําเคร่ืองหมาย () ลงในชองคําตอบที่ตรงกับความ

เปนจริงของทานมากที่สุดในแตละขอ 
 

ความภักดีขององคกร 

ระดับความภักดีตอองคกร 

เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

5 

เห็นดวย 
4 

ไมแนใจ 
/เฉยๆ 

3 

ไม 
เห็นดวย 

2 

ไมเห็น
ดวย 

อยางยิ่ง 
1 

ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกร 
1. ทานรูสึกผูกพันกับองคกรและไดรับขวัญและ
กําลังใจจากองคกรในการปฏิบัติงาน 

     

2. ทานเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย
ท่ีองคกรตั้งไว 

     

3. ทานหวงใยชื่อเสียงขององคกรเปนอยางย่ิงทาน
จึงระวังเปนอยางมากในการปฏิบัติงาน 

     

ความเต็มใจท่ีจะทุมเทและความพยายามอยางมากท่ีจะปฏิบัติเพ่ือองคการ 
1. ทานมีความภูมิใจเปนอยางยิ่งท่ีไดเขามาเปน
สวนหนึ่งและไดปฏิบัติงานอยูในองคกรนี้ 

     

2. ทานเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานในองคกรนี้อยางย่ิงแม
การเดินทางไมสะดวกสบาย 

     

3. ทานตั้งใจท่ีนี้อยางจะนําความรูความสามารถและ
ประสบการณมาพัฒนาองคกร 

     

ความตองการท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร 
1. ทานยินดีเปนอยางมากท่ีไดตัดสินใจทํางานท่ี
องคกรนี้เนื่องจากเปนสวนหนึ่งของสถาบันแทนท่ี
จะเปนท่ีอื่น 

     

2. ทานเต็มท่ีท่ีจะทุมเทความพยายามมากกวาปกติ
เพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จ 

     

3. ทานมีความหวงใยในอนาคตองคกรนี้อยาง
แทจริง 
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ภาคผนวก ข. 
ผลคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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การตรวจสอบความเที่ยงตรง 
สรุปการทดสอบดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับวตัถุประสงค 

 
ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 

องคประกอบ ขอท่ี ขอคําถาม 
ความเห็นของผูเช่ียวชาญ 

ทานท่ี 
1 

ทานท่ี 
2 

ทานท่ี 
3 

รวม IOC สรุปผล 

เพื่อศึกษาปจจัยสวน
บุคคลของพนักงาน
บริษัท กรณีศึกษา 

1 เพศ 
O ชาย    O หญิง 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

2 อายุ 
 O อายุต่ํากวา 25 ป 
 O อายุ 25-29 ป 
 O อายุ 30-34 ป 
 O อายุ 35-39 ป 
 O อายุ 40 ปข้ึนไป 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

 3 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
 O นอยกวาหรือเทากับ 
   20,000 บาท 
 O  20,001 - 30,000 บาท 
 O 30,001 - 40,000 บาท 
 O 40,001 - 50,000 บาท 
 O มากกวา 50,000 บาท 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

 4 ระดับการศึกษา 
 O ต่ํากวาปริญญาตรี 
 O ปริญญาตรี 
    O สูงกวาปริญญาตรี 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

 5 สถานะภาพ 
 O โสด 
 O สมรส/อยูดวยกัน 
    O หมาย/หยาราง /แยกกัน 
  อยู  

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

 6 อายุงานทั้งหมดรวมกับที่เกา 
 O ต่ํากวา 10 ป  
 O 10 ถึง 15 ป  
 O  มากกวา 15-20 ป 
    O  มากกวา 20 ป 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 
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ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
 

องคประกอบ ขอที ่ ขอคําถาม 
ความเห็นของผูเชี่ยวชาญ 

ทานที ่
1 

ทานที ่
2 

ทานที ่
3 

รวม IOC สรุปผล 

ความสําเร็จในการ
ทํางาน หมายถึง การ
ที่พนักงานสามารถทํา 
งานไดเสร็จส้ิน และ
ประสบความสําเร็จ
เปนอยางดี มีความ 
สามารถในการแกไข
ปญหาตางๆ รูจัก
ปองกันปญหาที่
เกิดข้ึน เมื่อผลงาน
สําเร็จจึงเกิดความ 
รูสึกพอใจ และปล้ืมใจ
ในผลสําเรจ็ของงาน
นั้นเปนอยางยิ่ง 

ความสําเรจ็ของงาน 
7 ทานปฏิบัติงานที่ไดรับ

มอบหมายโดยใชความรู
ความสามารถของทานจน
ประสบความสําเร็จ 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

8 ทานสามารถแกไขปญหา
ตางๆที่เกิดข้ึนในการ
ปฏิบัติงานสําเร็จลุลวงไป
ดวย 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

9 ทานรูสึกวาทานเปนสวน
หนึ่งที่ทําใหหนวยงานหรือ
บริษัทของทาประสบความ 
สําเร็จ 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

ความกาวหนา 
หมายถึง แตละบุคคล
ไดรับความกาวหนา
โดยการพัฒนาใหเกิด
ทักษะใหมๆ มคีวาม 
สามารถและเต็มใจท่ี
จะเพ่ิมพูนความรู 

ความกาวหนา 
10 ทานไดรับการสนบัสนุนให

เขารับการฝกการอบรม    
ดูงาน หรือสัมมนาเพ่ือ
เพ่ิมพูนความรู 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

11 การปฏิบัติงานในตําแหนง
หนาที่ปจจุบันมีโอกาส
สงเสริมใหทานไดรับความ 
กาวหนาสูงข้ึนกวาเดิม 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

12 ทานไดรับการสนบัสนุนให
การศึกษาตอเนื่องโดยการ
รับวุฒิที่สูงข้ึน 

+1 0 +1 2 0.6 ใชได 
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องคประกอบ ขอที ่ ขอคําถาม 
ความเห็นของผูเชี่ยวชาญ 

ทานที ่
1 

ทานที ่
2 

ทานที ่
3 

รวม IOC สรุปผล 

การยอมรับนับถอื 
หมายถึง การท่ี
พนักงานไดรับความ
เชื่อถือใหไดรับมอบ 
หมายงานที่มีความ 
สําคัญ ไดรับการ    
ยกยองชมเชย  
การยอมรับจาก
ผูบังคับบัญชา เพ่ือน
รวมงาน และมีสวน
รวมในการพิจารณา
แกปญหาที่สําคัญของ
องคการ 

การยอมรับนับถือ 
13 ผลการปฏิบัติงานของทาน

ไดรับการยอมรับจาก
ผูบังคับบัญชา 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

14 ผูบังคับบัญชาทานให
โอกาสทานในการตัดสินใจ
ในการปฏิบัติไดอยางอิสระ 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

15 ผูบังคับบัญชาทานยินดีที่
จะรับฟงปญหาและพรอมที่
จะแกไขปญหาพรอมกับ
ทานเสมอทุกครั้ง 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

ความรับผิดชอบ  
หมายถึง ความ 
พึงพอใจที่เกิดข้ึนจาก
การไดรับมอบหมาย
ใหรับผิดชอบงานและ
มีอํานาจในงานทีไ่ด
รับผิดชอบอยางเต็มที ่

ความรับผิดชอบ 
16 เมื่อลูกคามีปญหา ทาน

สามารถแสดงความใสใจ
และต้ังใจท่ีจะแกปญหาให 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

17 งานที่ทานปฏิบัติอยูเปน
งานที่ไมงายหรอืไมยาก
จนเกินไปและเปนงานที่
ตองใชความอดทนและ
ความรับผิดชอบสูง 

+1 0 +1 2 0.6 ใชได 

18 ทานสามารถปฏบิัติงาน
และใหบริการกับลูกคาได
สําเร็จเรียบรอยตามเวลาที่
กําหนด 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

ลักษณะงาน หมายถึง 
งานที่ปฏิบัติมีลักษณะ
เปนงานที่มเีกียรติ 
เปนงานที่ทาทาย
ความสามารถ เหมาะ
กับความรู ความ 
สามารถ มีความ 
สําคัญตอสวนรวม  
มีลักษณะข้ันตอน 
การปฏิบัติชัดเจน 

ลักษณะของงาน 
19 ทานคิดวาโครงสรางและ

การบริหารงานขององคกร
ทานในปจจุบันเหมาะสม 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

20 ระเบยีบการบริหารของ
องคกรบางอยางมาก
เกินไปจนทานขาดความ
คลองตัวในการทาํงาน 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

21 ปจจุบันภายในองคกรมีการ
บริหารงานอยางมีแบบแผน
ไมซ้ําซอนกัน 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 
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องคประกอบ ขอที ่ ขอคําถาม 
ความเห็นของผูเชี่ยวชาญ 

ทานที ่
1 

ทานที ่
2 

ทานที ่
3 

รวม IOC สรุปผล 

เงินเดือนและ
สวัสดิการ หมายถึง  
ผลตอบแทนทีไ่ดรับ
จากการทํางาน  ซึ่ง
อาจจะเปนในรูปของ
คาจาง 

เงินเดือนและสวัสดิการ 
22 องคกรไดกําหนดอัตรา

เงินเดือนของทานเหมาะสม
กับความรูความสามารถ
และปริมาณของงานที่
รับผิดชอบในปจจุบัน 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

23 อัตราเงินเดือนในปจจุบันที่
ทานไดรับเพียงพอกับ
รายจายในแตละเดือน 

0 +1 +1 2 0.6 ใชได 

24 ทานพอใจในอัตราเงินเดือน
และรายไดอื่นๆ ที่ไดรับ
เพ่ิมข้ึนในแตละป 

0 +1 +1 2 0.6 ใชได 

โอกาสกาวหนา  
หมายถึง การท่ี
พนักงานมีโอกาส
ไดรับการแตงต้ัง  
โยกยาย สับเปลีย่น
ตําแหนงภายใน
หนวยงานที่มีชัน้ยศ
สูงข้ึน หรือการมี
ทักษะเพ่ิมข้ึนใน
วิชาชีพ 

โอกาสกาวหนา 
25 ทานมีโอกาสไดปรับเล่ือน

ตําแหนงที่สูงกวาเดิมตาม
ความสามารถจากผลงาน 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

26 ทานมีโอกาสกาวหนาใน
การทํางานเม่ือเปรียบเทียบ
กับหนวยงานอื่น 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

27 ปจจุบันงานทีท่านทําอยู
ตรงกับความรู
ความสามารถ 

0 +1 1 2 0.6 ใชได 

ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา  
หมายถึง การติดตอ
ระหวางพนักงานกับ
ผูบังคับบัญชาทีแ่สดง
ถึงความสัมพันธอันดี
ตอกัน ความสามารถ
ทํางานรวมกันและ
เขาใจซึ่งกันและกัน 

ความสัมพันธกบัผูบังคับบญัชา 
28 ผูบังคับบัญชาของทาน

มักจะปฏิบัติตอลูกนองดวย
ความเสมอภาค 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

29 ผูบังคับบัญชาเปดโอกาส
ใหทานแกไขปญหาตางๆ  
ดวยตนเองอยูเสมอ 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

30 ผูบังคับบัญชามีสวนชวย
เสริมขวัญและกําลังใจใน
การปฏิบัติงานแกทาน 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 
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องคประกอบ ขอที ่ ขอคําถาม 
ความเห็นของผูเชี่ยวชาญ 

ทานที ่
1 

ทานที ่
2 

ทานที ่
3 

รวม IOC สรุปผล 

ความสัมพันธกับ 
เพ่ือนรวมงาน 
หมายถึง การติดตอ
ระหวางพนักงานกับ
เพ่ือนรวมงานที่แสดง
ถึงความสัมพันธอันดี
ตอกัน ความสามารถ
ทํางานรวมกันและ
เขาใจซึ่งกันและกัน 

ความสัมพันธกบัเพ่ือนรวมงาน 
31 ในการทํางานเพ่ือนรวมงาน

ใหความรวมมอืในการ
ปฏิบัติงานของทานเปน
อยางดี 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

32 ปจจุบันทานทํางานกับเพ่ือ
รวมงานอยางมคีวามสุข 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

33 เพ่ือนรวมงานจะชวยเหลือ
ซึ่งกันและกันในยามที่มี
ปญหา 

+1 0 +1 2 0.6 ใชได 

ความมั่นคงปลอดภัย
ในการทํางาน  
หมายถึง ความรูสึก
ปลอดภัยวาจะได
ทํางานในตําแหนงและ
สถานที่นัน้อยางมั่นคง 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
34 บริษัทหรือหนวยงานของ

ทานมีอุปกรณเครื่องมอื  
เครื่องใช ที่มคีุณภาพพรอม
ใชงานอยางเพียงพอ
เหมาะสม 

+1 0 +1 2 0.6 ใชได 

35 สภาพแวดลอมในการ
ทํางานของทานเอื้ออํานวย
ความสะดวกตอความ
คลองตัวในการปฏิบัติงาน 

0 +1 +1 2 0.6 ใชได 

36 ทานคิดวาบริษัทของทานมี
ความปลอดภัยในการ
ปฏิบัติงาน 

0 +1 +1 2 0.6 ใชได 
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ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเก่ียวกับเก่ียวกับความภักดีตอองคกร 
 

องคประกอบ ขอที ่ ขอคําถาม 
ความเห็นของผูเชี่ยวชาญ 

ทานที ่
1 

ทานที ่
2 

ทานที ่
3 

รวม IOC สรุปผล 

ความเช่ือถือและ
ยอมรับในเปาหมาย
และคานยิมของ
องคการ  หมายถงึ  
ทัศนคติที่สอดคลอง
และเปนอันหนึ่งอนั
เดียวกับองคการ  
ยอมรับแนวทางการ
ปฏิบัติงานเพ่ือให
สําเร็จเปาหมายและ
เปนไปในทางเดียวกัน
กับองคการ  และ
ความภาคภูมิใจที่มีตอ
องคการ 

ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกร 
37 ทานไดรับการเสริมสราง

ขวัญและกําลังใจจาก
องคกรเพ่ือใหเกิดความ
ผูกพันตอองคกร 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

38 ทานเต็มใจที่จะทุมเทความ
พยายามมากกวาปกติ
เพ่ือใหองคกรนี้ประสบ
ความสําเร็จ 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

39 ทานหวงใยชื่อเสียงของ
องคกรเปนอยางยิ่งทานจึง
ระวังเปนอยางมากในการ
ปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

ความเต็มใจที่จะทุมเท
และความพยายาม
อยางมากที่จะปฏิบัติ
เพ่ือองคการ  
หมายถึง ความต้ังใจ
ทุมเทที่จะทํางานเพ่ือ
องคการอยางเต็มที่  
เพ่ือใหงานของ
องคการประสบ
ความสําเร็จ 

ความเต็มใจทีจ่ะทุมเทและความพยายามอยางมากทีจ่ะปฏิบตัเิพื่อองคกร 
40 ทานคิดวาโครงสรางและ

การบริหารงานขององคกร
ทานในปจจุบันเหมาะสม 

0 +1 +1 2 0.6 ใชได 

41 ทานสะดวกในการเดินทาง
ไปและกลับในการ
ปฏิบัติงาน 

0 +1 +1 2 0.6 ใชได 

42 ทานไดรับสวัสดิการท่ี
เหมาะสมดีแลว 

+1 0 +1 2 0.6 ใชได 
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องคประกอบ ขอที ่ ขอคําถาม 
ความเห็นของผูเชี่ยวชาญ 

ทานที ่
1 

ทานที ่
2 

ทานที ่
3 

รวม IOC สรุปผล 

ความตองการที่จะ
รักษาความเปน
สมาชิกขององคการ  
หมายถึง ความ
ปรารถนาของ
พนักงานที่จะ
ปฏิบัติงานในองคการ  
ไมคิดหรือมีความ
ตองการที่จะลาออก
จากการเปนสมาชิก
ขององคการ 

ความตองการทีจ่ะรักษาความเปนสมาชกิขององคการ 
43 ทานยินดีเปนอยางมากที่ได

ตัดสินใจทํางานทีอ่งคกรนี้
เนื่องจากเปนสวนหนึ่งของ
สถาบันแทนที่จะเปนที่อืน่ 

+1 0 +1 2 0.6 ใชได 

44 ทานเต็มทีท่ี่จะทุมเทความ
พยายามมากกวาปกติ
เพ่ือใหองคกรนี้ประสบ
ความสําเร็จ 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

45 ทานมีความรูสึกหวงใยใน
อนาคตองคกรนีอ้ยาง
แทจริง 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชได 

  ผลการทดสอบรวม     0.92 ใชได 
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