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This research aims to investigate the Influence of Motivational Factors towards 

Organizational Loyalty of Employee Case Study: ABC Company Limited. The study adopts a 
quantitative research approach, utilizing a questionnaire to collect data from 210 employees. 
Statistical analyses include percentage distribution, mean, standard deviation, and hypothesis 
testing using independent sample t-test and F-test. One-Way Analysis of Variance (ANOVA) is 
employed to analyze variance. The research findings reveal that the majority of the sample 
comprises males 52.38%, aged between 30 and below 40 years 63.33%, with educational 
qualifications below a bachelor's degree 74.76% employees in operational roles  69.52%, period 
of working 10 to below 20 years  81.90%, and a monthly income range of 15,000 to below 30,000 
baht 64.29%. The results of hypothesis testing indicate significant differences in personal factors, 
such as educational level, job position, tenure, and salary, affecting employee commitment to the 
organization. Motivational factors related to responsibility and advancement opportunities 
significantly influence organizational commitment. Supportive factors like relationships with 
colleagues, supervisory control, and job stability also demonstrate a significant impact on 
employee case study: ABC company limited. With a significance level of 0.01 
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กิตติกรรมประก าศ 
 

กติติกรรมประกาศ 
  

งานนิพนธ์ฉบับ น้ีส าเร็จลุล่ วงได้อย่างสมบู รณ์  ด้วยความกรุณ าเป็นอย่างยิ่ งจาก              
ผูช่้วยศาสตราจารย  ์ดร.ศรัณยา เลิศพุทธรักษ ์อาจารยท่ี์ปรึกษา ท่ีให้ความกรุณาเสนอแนะและติดตาม 
โดยไดใ้ห้ความรู้ตลอดจนค าแนะน าท่ีเสริมสร้างแรงบนัดาลใจและเสริมสร้างความสมบูรณ์ของงาน
นิพนธ์ จนส าเร็จลุล่วงดว้ยดี จึงขอกราบขอบพระคุณไว ้ณ โอกาสน้ี 

ขอกราบขอบพระคุณอาจารย์ ดร.ชนิสรา แก้วสวรรค์ ประธานกรรมการ การสอบงาน
นิพนธ์ ท่ีกรุณาพิจารณาความถูกตอ้งครบถว้นของงานนิพนธ์  ซ่ึงท่านมีบทบาทส าคญัในการควบคุม
และส่งเสริมให้งานนิพนธ์มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ค าแนะน าของท่านช่วยให้ขา้พเจา้เขา้ใจมากขึ้น
เก่ียวกบังานนิพนธ์ท่ีศึกษา และขอขอบพระคุณอาจารย์ ดร.ศกัด์ิชาย จนัทร์เรือง กรรมการสอบงาน
นิพนธ์ ท่ีใหค้  าแนะน าและส่งเสริมอนัเป็นประโยชน์อย่างมากต่อการปรับปรุงงานนิพนธ์เป็นอยา่งดี 

ขอขอบพระคุณบิดา มารดาและสมาชิกในครอบครัว เจา้หน้าท่ีมหาวิทยาลยับูรพา เพื่อน
นักศึกษามหาวิทยาลยับูรพา และผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งในการศึกษาท างานนิพนธ์ในคร้ังน้ี ท่ีได้ให้การ
ช่วยเหลือให้ความกรุณา ค าแนะน า ให้การสนบัสนุนขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่องานนิพนธ์ ซ่ึง
ลว้นแลว้แต่เป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้งานนิพนธ์ส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี  คุณค่าและประโยชน์ท่ีไดรั้บ
จากงานนิพนธ์ฉบบัน้ี ผูว้ิจยัขอมอบเป็นกตญัญูกตเวทิตาแด่บุพการี อาจารยผ์ูป้ระสิทธ์ิประสาทวิชา
และผูมี้พระคุณทุกท่านท่ีเก่ียวขอ้งมา ณ โอกาสน้ี 
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บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา  
 การบริหารองคก์รมุ่งหวงัให้เกิดการด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพื่อให้
ผลการด าเนินงานเป็นไปตามวตัถุประสงคข์ององค์กร ไดแ้ก่ การท าก าไรให้ถึงเป้าหมายท่ีก าหนด 
การบริการท่ีตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้ ความสามารถทางการแข่งขนักบัคู่แข่งขนัใน
ตลาดธุรกิจเดียวกัน รวมไปถึงความมั่นคงและยัง่ยืนขององค์กร ทั้ งน้ีการท่ีองค์กรจะประสบ
ความส าเร็จไดต้ามเป้าหมาย ย่อมตอ้งเกิดจากการสร้างและปลูกฝังแนวคิดแห่งความส าเร็จของฝ่าย
บริหาร และการปรับปรุงพฒันาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกับการท างานของบุคลากร (พิเชษฐ์ ซ้ิมเจริญ, 
2564) 
 องค์กรทุกองค์กรจะประสบความส าเร็จ และด าเนินธุรกิจให้บรรลุตามเป้าหมายท่ี 
องค์กรตั้งไวน้ั้น มีความจ าเป็นท่ีตอ้งอาศยัปัจจยัหลายประการ เช่น พนักงาน เงินทุน วสัดุอุปกรณ์ 
เคร่ืองจกัร และการบริหารจดัการท่ีดี โดยเฉพาะอย่างยิ่ง “การบริหารงานบุคคล” ซ่ึงถือวา่เป็นปัจจยั
ท่ีมีความส าคัญมากในการบริหาร เพราะหากปราศจากพนักงานท่ีท าหน้าท่ีเป็นแรงขับเคล่ือน
องค์กรอาจจะไม่บรรลุผลตามเป้าหมายท่ีวางไว้ และถึงแม้ว่าองค์กรจะมีพนักงานท่ีมีความรู้
ความสามารถในการปฏิบติังานดีเพียงใด หากพนกังานเหล่านั้น ขาดความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานเพื่อ
องค์กร ย่อมส่งผลให้การด าเนินงานในกระบวนการต่าง  ๆ ไม่สามารถด าเนินงานไปได้อย่าง
ต่อเน่ือง ท าให้องค์กรไดรั้บความเสียหายได้ ดังนั้นถา้องค์กรให้ความส าคญักบัพนักงานโดยการ
สร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานจะท าให้พนกังานเกิดความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร ส่งผล
ใหอ้งคก์รนั้น ๆ ประสบความส าเร็จบรรลุเป้าหมายอยา่งท่ีตั้งไว ้(ก่ิงกาญจน์ เข่งเฮง, 2564) 
 การสร้างแรงการจูงใจให้พนักงานเป็นองคป์ระกอบอย่างหน่ึงในการบริหารทรัพยากร
บุคคล แรงจูงใจช่วยกระตุน้ให้กลุ่มพนักงานท่ีไดรั้บผลประโยชน์มีก าลงัใจในการท างาน ดงันั้น
การศึกษาปัจจยัท่ีสามารถสร้างแรงจูงใจให้กบัพนกังานอย่างเหมาะสมจึงมีความส าคญั พนกังานจะ
ได้มีความเต็มใจท างาน มีความสุขในการปฏิบัติงาน และประสบความส าเร็จในงานท่ีได้รับ
มอบหมาย (เกียรติ บุญยโพ, 2562) นอกจากน้ีการท่ีพนักงานมีแรงจูงใจในการท างานจะส่งผลให้
พนกังานเกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ซ่ึงความจงรักภกัดีต่อองคก์ร คือ ความรู้สึก สภาวะทางจิตใจ
ของพนักงานท่ีมีต่อองค์กร เป็นคุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีความเช่ือ มีการยอมรับเป้าหมายและ
วิสัยทศัน์ขององค์กร มีความทุ่มเทและความพยายามท่ีจะท าประโยชน์ให้เกิดกบัองค์กร รวมทั้งมี
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ความตอ้งการท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์รไว ้พนกังานท่ีมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รจะเป็นผู ้
ท่ีมีความพึงพอใจในงาน จะมีความพยายามท่ีจะท างานใหดี้ท่ีสุด ตอ้งการเห็นความเจริญเติบโตและ
ความกา้วหนา้ขององคก์ร รวมไปจนถึงการเกิดพฤติกรรมอ่ืน ๆ ท่ีจะส่งเสริมใหก้ารปฏิบติังาน เช่น 
เกิดความกระตือรือร้นท่ีจะมีส่วนร่วม เกิดความทุ่ม เทและเอาใจใส่งาน สามารถท างาน
นอกเหนือจากบทบาทหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายหรือก าหนดไว ้(เดชพงศ ์โพธิสุวรรณ, 2560) 
 บริษทั ABC จ ากดั ตั้งอยู่ในนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด จงัหวดัระยอง มีการร่วม
ทุนระหว่างประเทศไทย และประเทศญ่ีปุ่ น เร่ิมก่อตั้งเม่ือปี ค.ศ. 1997 ดว้ยทุนจดทะเบียน 300 ลา้น
บาท โรงงานมีขนาดพื้นท่ี 28,000 ตารางเมตร (17.5 ไร่) แบ่งเป็นโรงงานมีขนาด 8,623 ตารางเมตร 
(5.4 ไร่) จ านวนพนักงานท่ีเป็นพนักงานประจ าของบริษทั ABC จ ากดั มีทั้งส้ิน 440 คน (ขอ้มูล ณ 
เดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2565) และมีพนักงานท่ีเป็นลูกจ้างแรงงานชั่วคราว 180 คน เป็นบริษทัท่ี
ด าเนินธุรกิจเก่ียวกับการผลิตและจ าหน่ายช้ินส่วนรถยนต์ ผลิตภณัฑ์ของบริษทัได้แก่ ลูกหมาก
รถยนต ์เหลก็กนัโครง ชุดบงัคบัเล้ียว เป็นตน้  
 บริษัท ABC จ ากัด มีนโยบายในการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยผู ้บริหารได้ให้
ความส าคญักบัการสร้างแรงจูงใจในการท างานให้พนกังาน พนกังานส่วนใหญ่ท างานกบับริษทัมา
อย่างยาวนานเน่ืองจากเป็นบริษทัญ่ีปุ่ นท่ีมีวฒันธรรมองค์กรท่ีเน้นการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับ
องคก์ร พนกังานในองคก์รท่ีมีอายกุารท างานเฉล่ียท่ีค่อนขา้งสูง แสดงใหเ้ห็นถึงความจงรักภกัดีของ
พนักงานท่ีมีต่อบริษทั ABC จ ากดั ดังนั้น เพื่อให้การบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ประสิทธิภาพเพิ่ม
มากขึ้น ผูว้ิจัยจึงต้องการท่ีจะศึกษาถึงแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
พนกังานบริษทั ABC จ ากดั เพื่อท่ีจะไดน้ าขอ้มูลจากการศึกษาวิจยัไปเป็นแนวทางในการปรับปรุง
นโยบาย ใหพ้นกังานสามารถท างานอยา่งมีความสุขและเกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์รมากขึ้น  

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1.  เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคลท่ีมีผลต่อความจงรักภกัดีของพนักงานบริษทั ABC จ ากัด
 2.  เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความจงรักภกัดีของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั 
 

สมมติฐานของการวิจัย 
 1.  พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 2.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจมีอิทธิพลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์รของ
พนกังานบริษทั ABC จ ากดั 
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 3.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุนมีอิทธิพลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์รของ
พนกังานบริษทั ABC จ ากดั 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
  ตัวแปรอสิระ       ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวิจยั 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1.  เพศ 
2.  อายุ 
3.  ระดบัการศึกษา 
4.  ต าแหน่งงาน 
5.  ระยะเวลาการปฏิบติังาน 
6.  อตัราเงินเดือน 

ความจงรักภกัดีต่อองคก์รของ
พนกังานบริษทั ABC จ ากดั 
-  ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก 
-  ดา้นความรู้สึก 
-  ดา้นการรับรู้ 
(Hoy & Rees, 1974) 

 

 

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
ปัจจยัจูงใจ (Motivation factor) 
-  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
-  ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ 
-  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
-  ดา้นความรับผดิชอบ 
-  ดา้นโอกาสเจริญกา้วหนา้ในงาน 
ปัจจยัค ้าจุน (Maintenance factor) 
-  ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
-  ดา้นนโยบายขององคก์ร 
-  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
-  ดา้นสถานภาพการท างาน 
-  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
-  ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
(Herzberg’s Two-Factor Theory, 1959; สุวิทย ์ 
ละออเอี่ยม, 2559; ชชัพร มานะกิจ, 2560) 
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 กรอบแนวคิดขา้งตน้แสดงถึงความสัมพนัธ์ของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อแรงจูงในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน และความสัมพนัธ์ของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
ภายใตแ้นวคิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ Herzberg et al. (1959) 

 
ประโยชน์ที่จะได้รับจากการวิจัย 
 ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับจากการศึกษาคร้ังน้ี คือ การน าผลการศึกษาวิจัยไปเป็น
ขอ้เสนอแนะ ในการปรับปรุงนโยบายขององคก์ร บริษทั ABC จ ากดั ในการออกประกาศนโยบาย 
หรือการคิดแผนการด าเนินงานของผูบ้ริหาร เพื่อให้สอดคลอ้งกับสภาพการท างานของพนักงาน
เพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ใช้ในการก าหนดแนวทางการสร้างแรงจูงใจท่ีจะท าให้
พนกังานมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รต่อไป 

 
ขอบเขตของการวิจัย 

 ขอบเขตเน้ือหาการวิจัย  
 การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองค์กร
ของพนักงานบริษทั ABC จ ากดั การก าหนดตวัแปรท่ีใช้ในศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ย ตวัแปร
อิสระ ซ่ึงแบ่งเป็น 2 หัวขอ้หลกั คือ  1) ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง
งาน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และอัตราเงินเดือน 2) แรงจูงใจ ในการปฏิบัติงาน ซ่ึงแบ่งออกเป็น 2 
ส่วนประกอบด้วย คือ 2.1) ปัจจยัจูงใจ ได้แก่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการได้รับความ
ยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นโอกาสเจริญกา้วหนา้ใน
งาน 2.2) ปัจจัยค ้ าจุน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านนโยบายขององค์กร ด้าน
ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ดา้นสถานภาพการท างาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และดา้นความ
มัน่คงในการท างาน 
 การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาในเร่ือง “แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์ร
ของพนกังาน กรณีศึกษา: บริษทั ABC จ ากดั” เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) 
 ขอบเขตประชากร  
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานบริษทั ABC จ ากดั ซ่ึงมีจ านวนทั้งส้ิน 440 
คน (ฐานขอ้มูล ณ เดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2565)  
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 กลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานบริษทั ABC จ ากัด ซ่ึงผูว้ิจยัสามารถ
เก็บแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์มาใชใ้นการประมวลผล จ านวน 210 คน  

 ขอบเขตพื้นท่ีในการเกบ็ข้อมูล 
 ศึกษาพื้นท่ีบริษทั ABC จ ากดั เลขท่ี 20 หมู่ท่ี 4 ต าบลปลวกแดง อ าเภอปลวกแดง จงัหวดั
ระยอง เขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด 
 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
 การวิจัยคร้ังน้ี ผู ้วิจัยจะด าเนินการศึกษาและท าการเก็บรวบรวมข้อมูล  เร่ิมท่ีเดือน 
สิงหาคม พ.ศ. 2566 ถึง เดือนตุลาคม พ.ศ. 2566  
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 ความจงรักภักดีต่อองค์กร หมายถึง ความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อองค์กรโดยแสดง
ออกมาทางด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก ความรู้สึก และการรับรู้ท่ีบ่งบอกถึงการปฏิบติังานตามท่ี
ผู ้บังคับบัญชามอบหมาย เช่ือมั่นและไว้วางใจผู ้บังคับบัญชา พนักงานรู้สึกยินดีท่ีจะรักษา
ผลประโยชน์ของบริษทั พนกังานรู้สึกมีความสุขเม่ือไดป้ฏิบติังานในบริษทั มีความภูมิใจท่ีไดอ้ยูใ่น
บริษทั มีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของบริษทั เกิดความเช่ือมัน่ในบริษทั และมีความยินดีท่ีจะแนะน า
บอกต่อผูอ่ื้นใหเ้ขา้มาปฏิบติังานในบริษทัต่อไป  
 พนักงาน หมายถึง ผูท่ี้ปฏิบัติงานและได้รับการบรรจุเป็นพนักงานของบริษัท ABC 
จ ากดั  
 บริษทั ABC จ ากดั ตั้งอยู่ในนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด จงัหวดัระยอง เป็นบริษทั
ท่ีด าเนินธุรกิจเก่ียวกบัการผลิตช้ินส่วนยานยนต ์
 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง คุณลกัษณะส่วนบุคคลของบุคคล ในท่ีน้ีคือ พนักงานใน
องค์กรของบริษทั ABC จ ากัด โดยปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ต าแหน่งงานปัจจุบนั ระยะเวลาการปฏิบติังาน และอตัราเงินเดือน 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  หมายถึง แรงขับภายใต้เง่ือนไขในด้านต่าง  ๆ ในการ
ปฏิบติังาน อาทิ ความพึงพอใจในหน้าท่ีการงาน ในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย โอกาสความกา้วหน้า 
ความสัมพันธ์ภายในองค์กร การได้รับความยอมรับนับถือ โดยสามารถบอกถึงความแตกต่าง
ระหวา่งบุคคลจากการแสดงออกทางพฤติกรรม โดยแบ่งเป็น 
 ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เป็นปัจจยัท่ีกระตุน้ให้คนท างาน 
ให้เกิดความพอใจท่ีจะท างาน อนัเก่ียวขอ้งกบัเหตุการณ์ท่ีดีท่ีเกิดขึ้นกบัพนกังาน ส่งผลใหพ้นกังาน
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มีความพึงพอใจเก่ียวกบังานท่ีปฏิบติัเพื่อความส าเร็จในงานท่ีรับผิดชอบอยู่อย่างเต็มความสามารถ 
รวมไปถึงการท่ีพนักงานได้รับความยอมรับจากผูบ้ังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน การได้รับการ
สนับสนุนผลงานต่าง ๆ การได้รับการส่งเสริมการพฒันาศกัยภาพการปฏิบัติงาน ความรู้ในการ
ปฏิบติังานท่ีสูงขึ้น การไดมี้โอกาสปรับเล่ือนต าแหน่งในองคก์ร  
 ปัจจัยค ้าจุน หมายถึง ปัจจัยโดยรอบท่ีอยู่ในบริเวณสถานท่ี ท่ีพนักงาน ปฏิบัติงาน 
สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ในองค์กร เป็นส่ิงท่ี ก่อให้ เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เป็น
องค์ประกอบท่ีขับเคล่ือนให้พนักงานยงัคงปฏิบัติงานเพื่อองค์กร อันได้แก่ ค่าตอบแทนและ
สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีได้รับ การได้รับรู้ถึงนโยบายขององค์กร การมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือท่ีใช้ในการ
ปฏิบติังานอยา่งสะดวกและเหมาะสม พนกังานปฏิบติังานในพื้นท่ีและส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยั  
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บทที ่2 
เอกสาร และงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 

 งานวิจยั เร่ือง แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองค์กรของพนักงาน กรณีศึกษา: 
บริษทั ABC จ ากดั ผูว้ิจยัไดท้ าการศึกษาแนวคิดทฤษฎี ความรู้ ท่ีเก่ียวขอ้งรวมไปถึงงานวิจยัต่าง  ๆ 
ท่ีสอดคลอ้งและเป็นประโยชน์ท่ีจะช่วยให้การศึกษาคร้ังน้ีบรรลุผลส าเร็จซ่ึงผูวิ้จยัไดท้ าการศึกษา
และทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งดงัต่อไปน้ี 
 1.  แนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล   
 2.  แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 3.  แนวคิดเก่ียวกบัความจงรักภกัดี  
 4.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

แนวคิดเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคล 
 นักวิจัยได้ศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานท่ีมีผลต่อ ความ
จงรักภกัดีท่ีมีต่อองคก์ร ดงัน้ี  
 จินดากาญจน์ โสภาพันธ์  (2565) ได้สรุปเก่ียวกับความจงรักภักดีท่ีมีต่อองค์กรของ
บุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 10 โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ผลการ 
ศึกษาพบว่า บุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 10 ท่ีมีอายุ สถานภาพ อัตรา
เงินเดือน และประสบการณ์ในการท างานต่างกัน ท าให้เกิดความจงรักภักดีท่ีมีต่อองค์กรโดย
ภาพรวมไม่แตกต่างกนั และในส่วนของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 10 ท่ีมี
เพศ และระดบัการศึกษาต่างกนั ท าใหเ้กิดความจงรักภกัดีต่อองคก์รโดยภาพรวมต่างกนั 
 ปฐมพงษ์ จุย้ศรีแกว้ (2562) ไดก้ล่าวว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อ
องคก์ร ประกอบดว้ย อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ อายกุารท างาน และรายได ้มีเพียง ปัจจยัส่วน
บุคคล เพศ เท่านั้นท่ีไม่มีผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์ร แต่การท่ีกลุ่มตวัอย่างมีปัจจยัส่วนบุคคล 
แตกต่างกนั ยอ่มมีผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั  
 จารุวรรณ เมืองเจริญ และประสพชัย พสุนนท์ (2561) ได้กล่าวว่าลกัษณะของบุคคลมี
ความแตกต่างกนั ซ่ึงสามารถแยกความแตกต่างของแต่ละบุคคลได ้รวมไปถึงสามารถกระตุน้ให้
เกิดความสามคัคีในหมู่คณะ และสามารถน ามาเป็นแนวทางในการประยุกต์ปรับใช้ให้เหมาะสม 
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เพื่อพฒันาองคก์รและสามารถท่ีจะก าหนดเส้นทางการเจริญเติบโตกา้วหนา้ทางสายงาน รวมไปถึง
เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัใหก้บัองคก์รต่อไป 
 นนัทพร ชวนชอบ (2560) ปัจจยัดา้นขอ้มูลส่วนบุคคล อนัไดแ้ก่ เพศ อายุ ระยะเวลาการ
ปฏิบติังาน รายได ้และต าแหน่ง ไม่ส่งผลต่อความจงรักภกัดีของคนในองคก์ร ทั้งทางดา้นการรับรู้ 
ดา้นความรู้สึก และดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก 
 วิวฒัน์ แสงเพ็ชร (2558) ไดก้ล่าวไว่ว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ อายุงาน และอตัราเงินเดือน 
ต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั ความจงรักภกัดี ต่อองคก์รของพนักงาน ไม่แตกต่างกนั และ
ในส่วนของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีเพศ ต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั ความจงรักภกัดีต่อองคก์รของ
พนกังานแตกต่างกนั 
 ณัฐริกา กล่ินเมือง, สุรวุฒิ นิรมิตสุขพรกุล และปวีณ์สุดา สุทธิประเสริฐ (2563) กล่าวไว้
วา่ พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 สรุปไดว้่า ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีผลต่อความจงรักภกัดีแตกต่างกนั และมีความ
คิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 

แนวคิดทฤษฎีเกีย่วกบัแรงจูงใจ  
 ทฤษฎีแรงจูงใจของเฟรดเดอริค เฮอร์ชเบอร์ก (Herzberg’s dual factor theory) 
 ผูป้ฏิบติังานจะปฏิบติังานได้ผลดีมีประสิทธิภาพได้นั้นย่อมขึ้นอยู่กับความพอใจของ
ผูป้ฏิบติังาน เพราะความพึงพอใจในงานจะช่วยเพิ่มความสนใจในงานและเพิ่มความกระตือรือร้น
ในการท างานมากขึ้น ย่อมท าให้ผลผลิตสูงขึ้น ในทางตรงกนัขา้มหากเกิดความไม่พอใจในงานแลว้ 
ย่อมก่อให้เกิดผลเสียท าให้คนไม่สนใจ ไม่กระตือรือร้น ผลผลิตก็ตกต ่า หน้าท่ีของผูบ้ริหารก็คือ 
จะตอ้งรู้วิธีท่ีจะท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจ เพื่อจะให้งานบรรลุเป้าหมายและผลผลิตของ
งานสูงขึ้ น เฮอร์ซเบอร์ก กล่าวว่ามีปัจจัยอยู่ 2 ประการ ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ (Motivation 
factors) และปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors) ซ่ึงสามารถอธิบายได ้ดงัน้ี  
 1.  ปัจจัยจูงใจ (Motivation factors) เป็นส่ิงท่ีสร้างความพึงพอใจในงานให้เกิดขึ้น ซ่ึงจะ
ช่วยให้บุคคลรู้สึกรักและชอบงานท่ีปฏิบัติอยู่ และท าให้บุคคลในองค์กรปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ประกอบดว้ย 
  1.1  ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง ผลงานท่ีชัดเจน ตรงตาม
เป้าหมายท่ีก าหนด ผลงานท่ีออกมาเป็นท่ีน่าพึงพอใจ แลงานท่ีน าเสนอสามารถอธิบายถึงแนวทาง
ในการปฏิบติัไปจนถึงแนวทางการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้นไดอ้ยา่งชดัเจนและสมบูรณ์แบบ 
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  1.2  การยอมรับนับ ถือ  (Recognition) หมายถึง การยอมรับห รือเห็นด้วยกับ
ความส าเร็จ การไดรั้บการชมเชย การไดรั้บการยกย่อง ช่ืนชม เช่ือถือไวว้างใจในผลงานหรือการ
ด าเนินการจากผูบ้ังคบับัญชา ผูร่้วมงาน ผูใ้ตบ้ังคบับัญชา และบุคคลอ่ืน  ๆ ซ่ึงหากไม่ได้รับการ
ยอมรับนบัถือก็จะท าใหเ้กิด การไม่ยอมรับในการไดรั้บค าต าหนิ ตกัเตือนหรือการกล่าวโทษ 
  1.3  ลกัษณะงาน (Work itself) หมายถึง การกระท าหรือการท างานเป็นช้ินเป็นอนั ซ่ึง
ก าหนดเวลาเป็นกิจวตัรหรือยืดหยุ่นได ้อาจจะมีการสร้างสรรค์งาน ไม่ว่าจะเป็นงานง่ายหรืองาน
ยาก เป็นงานท่ีชวนให้ปฏิบติั ไม่น่าเบ่ือ เป็นงานท่ีส่งเสริมต่อความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์เป็นงานท่ีมี
คุณค่า รวมทั้งสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งสมบูรณ์ หรือท างานใหเ้สร็จในเวลาอนัสั้น 
  1.4  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การจดัล าดับของการท างานได้เอง 
ความตั้งใจ ความส านึกในหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ ตลอดจนอิสระในการปฏิบติังาน 
  1.5  ความก้าวหน้าในต าแหน่ง (Advancement) หมายถึง ผลหรือการมองเห็นการ
เปล่ียนแปลงในสภาพบุคคลหรือต าแหน่งในสถานท่ีท างาน โอกาสในการเล่ือนต าแหน่งหรือปรับ
ระดบัท่ีสูงขึ้น และมีโอกาสได้รับการพฒันาความรู้ ความสามารถ เพิ่มทักษะในวิชาชีพจากการ
ปฏิบติังานตลอดจนมีโอกาสไดรั้บการศึกษาต่อ การอบรม ดูงาน 
 2.  ปัจจัยค า้จุนหรือปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene factors) คือ ปัจจยัท่ีบ่งช้ีถึงความไม่พอใจ
ในการท างานและเป็นปัจจยัท่ีช่วยใหบุ้คคลยงัคงปฏิบติังานไดใ้นองคก์ร ประกอบดว้ย 
  2.1  เงินเดือน (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนจากการท างาน เช่น เงินเดือน ค่าจ้าง 
ค่าตอบแทน รวมไปถึงสวสัดิการ ประโยชน์เก้ือกูลอ่ืน ๆ ตามความเหมาะสมของเงินเดือน และขั้น
ของเงินเดือนตามความเหมาะสมกบังานท่ีรับผิดชอบ 
  2.2  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal relationship) หมายถึง การแสดงออก
ของแต่ละบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อกนั ซ่ึงแสดงออกในลกัษณะการร่วมมือกนั  การแลกเปล่ียน
ความคิดเห็น การยอมรับซ่ึงกนัและกนั ตลอดจนสามารถปฏิบติังานร่วมกบั บุคคลอ่ืนได ้
  2.3  การปกครองบังคบับญัชา (Supervision technical) หมายถึง สภาพการปกครอง 
การบงัคบับญัชางานของผูบ้ริหารระดบัสูง ในเร่ืองการวิเคราะห์ความสามารถของผูป้ฏิบติังาน การ
แบ่งและการกระจายงาน การมอบหมายอ านาจ และความยติุธรรมในการปกครอง 
  2.4  นโยบายและการบริหาร (Policy and administration) หมายถึง ความสามารถใน
การจดัล าดบัเหตุการณ์ต่าง ๆ ของการปฏิบติังาน ซ่ึงจะสะทอ้นให้เห็นถึงนโยบายขององค์กร การ
บริหารงาน การจัดระบบงานของผูบ้ังคับบัญชา การเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการก าหนด
นโยบายขององคก์ร 
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  2.5  สภาพการปฏิบัติงาน (Working condition) หมายถึง สภาพเหมาะสมในการ
ท างาน สภาพการท างานท่ีเป็นกายภาพ อนัไดแ้ก่ ส่ิงแวดลอ้ม สถานท่ีท างาน เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้
วสัดุอุปกรณ์ ความสะดวกสบายในการท างาน ส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานต่าง ๆ 
ครอบคลุมไปถึงความสมดุลของปริมาณงานกบัจ านวนบุคลากร 
  2.6  สถานภาพของวิชาชีพ (Status) หมายถึง สถานภาพของบุคคลในสังคมท่ีมีวิชาชีพ
เดียวกนั หรือสถานภาพในวิชาชีพในสายตาของสังคมท่ีมีวิชาชีพต่างกนั ซ่ึงเป็นการรับรู้จากบุคคล
วิชาชีพอ่ืนท่ีเป็นองคป์ระกอบ ท าใหบุ้คคลรู้สึกต่องาน ใหคุ้ณค่าแก่งานท่ีปฏิบติั 
  2.7  ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกท่ีมีต่อการ
ปฏิบติังาน ในดา้นความมัน่คงในต าแหน่งและความปลอดภยัในการปฏิบติังาน 
  2.8  ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตวั (Factor in personal life) หมายถึง สถานการณ์ท่ีท าให้
บุคคลมีความรู้สึกดีหรือไม่ดีในช่วงเวลาท่ีไดป้ฏิบติังาน สภาพความเป็นอยูท่างครอบครัวและความ
เป็นอยูส่่วนตวั อนัเก่ียวเน่ืองกบัการปฏิบติังาน 
 Lovell (1980) ไดก้ล่าวไวว้่า แรงจูงใจเป็นกระบวนการท่ีส่งผลให้บุคคลเกิดพฤติกรรม 
ความพยาม เพื่อเป็นการตอบสนองความตอ้งการ บางอยา่งใหบ้รรลุผลส าเร็จ 
 ศิริพร จนัทศรี (2550) ไดก้ล่าวไวว้่าแรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงต่าง ๆ ท่ีมากระตุน้ให้บุคคล
แสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองใหเ้กิดการบรรลุตามเป้าหมาย ตามความตอ้งการของบุคคลนั้น 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง พลังท่ีเกิดจากภายในและภายนอกซ่ึงกระตุ้น
พฤติกรรมใหบุ้คคลหรือพนกังาน ท าในส่ิงต่าง ๆ ใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย ดว้ยความเตม็ใจ 
 แรงจูงใจ แบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะดว้ยกนั ดงัน้ี 
 1.  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motives) สภาวะของบุคคลท่ีมีความตอ้งการท่ีจะเรียนรู้
หรือแสวงหาบางส่ิงบางอย่างดว้ยตนเอง โดยไม่มีบุคคลอ่ืนมาเก่ียวขอ้ง เช่น คนงานท่ีเห็นองค์กร 
เป็นเสมือนผูมี้พระคุณ ผูท่ี้ใหทุ้กอย่างแก่พนกังาน และครอบครัว พนกังานก็จะจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
พนกังานสามารถจะปฏิบติังานให้องคก์ร แมบ้างกรณีท่ีองคก์รอาจจ่ายค่าตอบแทนไม่เหมาะสมกบั
งานท่ีรับผิดชอบแต่ดว้ยความรู้สึกผกูพนั พนกังานก็จะร่วมกนัปฏิบติังานใหก้บัองคก์รอยา่งเตม็ท่ี 
 2.  แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motives) สภาวะของบุคคลท่ีได้รับการกระตุน้ มาจาก
ส่ิงแวดลอ้มภายนอก ส่งผลให้บุคคลท่ีไดรั้บการกระตุน้เกิดพฤติกรรม ตวัอยา่งเช่น การไดรั้บค าชม 
ได้รับรางวลั การได้รับการสรรเสริญ  แรงจูงใจเช่นน้ี ไม่ยืนยาว เพราะบุคคลจะเกิดการแสดง
พฤติกรรมและตอบสนองต่อส่ิงจูงใจ เฉพาะกรณีท่ี ตอ้งการส่ิงตอบแทนเท่านั้น  
 การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เกิดจากแรงกระตุน้ 2 ดา้น คือ  
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 แรงกระตุ้นภายใน (Internal inspiration)  
 1.  การตั้งเป้าหมายในการปฏิบติังานอย่างชดัเจน เพื่อก าหนดอนาคตและความกา้วหน้า
ในหนา้ท่ีการงาน  
 2.  ความทา้ทาย เป้าหมาย ท่ีไดต้ั้งเอาไวจ้ะกลายมาเป็นความทา้ทายท่ีท าให้เรากา้วไปสู่
ความส าเร็จ โดยเป้าหมายท่ีตั้งไวจ้ะตอ้งเป็นเป้าหมายท่ีเป็นไปได ้ 
 3.  ความมัน่ใจ จะตอ้งมีความมัน่ใจในตวัเอง มัน่ใจในความสามารถ ความพยายาม ความ
พากเพียร และความอดทน ซ่ึงจะน าไปสู่ความส าเร็จ 
  4.  ค ามั่นสัญญา ต้องมีค ามั่นสัญญากับตวัเองในการท่ีจะท าให้ เป้าหมายท่ีวางเอาไว้
ประสบความส าเร็จให้ได้ตามค ามั่นสัญญา ซ่ึงจะเป็นตัวกระตุน้ ให้เราสร้างวินัยในตวัเอง เพื่อ
ความส าเร็จท่ีก าหนด 
 แรงกระตุ้นภายนอก (External inspiration) 
 1.  สถานท่ีท่ีปฏิบติังาน บรรยากาศ ส่ิงแวดลอ้มท่ีอยูร่อบตวั  
 2.  เพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งาน ผูบ้ริหารระดบัสูง 
 3.  กฎระเบียบ กติกา และบทลงโทษ 
 4.  การใหค้  าชมเชย หรือของรางวลัในความส าเร็จ 
 5.  ค าติ ค  าแนะน า หรือการฝึกสอน ต่าง ๆ เพื่อกระตุน้ ใหป้ระสบความส าเร็จ 
 6.  สิทธิท่ีพึงไดรั้บ ผลประโยชน์ รายได ้สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีเหมาะสม 
 กล่าวสรุปได้ว่า แรงจูงใจคือ กระบวนการท่ีบุคคลถูกกระตุ้นจากส่ิงเร้า ไม่ว่าจะเป็น
แรงจูงใจท่ีมาจากภายในหรือภายนอก อันส่งผล ให้บุคคลมีพลังผลักดันให้คนเกิดพฤติกรรม  
การเรียนรู้ใช้ ความสามารถท่ีมีอยู่แสดงออกโดยการปฏิบัติงาน ด้วยความเต็มใจและมีความสุข 
พร้อมทั้งมีการก าหนดเป้าหมาย ของพฤติกรรมเพื่อให้บรรลุผลตามท่ีวางไว ้ซ่ึงคนท่ีมีแรงจูงใจสูง 
จะใช้ความพยายาม ในการกระท าไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละ แต่คนท่ีมีแรงจูงใจต ่าจะไม่แสดง
พฤติกรรม ในการพยายามท่ีจะไปถึงเป้าหมายท่ีวางไวใ้ห้ส าเร็จ จะมีการลม้เลิกก่อนท่ีจะบรรลุ
เป้าหมาย (ชชัพร มานะกิจ, 2560) 

 
แนวคิดเกีย่วกบัความจงรักภักดี 
 เดชพงศ์ โพธิสุวรรณ (2560) ได้กล่าวว่า ความจงรักภักดีของพนักงานท่ีมีต่อองค์กร 
หมายถึง ความเต็มใจพยายามท างานอย่าเต็มความสามารถเพื่อให้องคก์ร ประสบความส าเร็จ และ
การมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ และยงัคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์รท่ีปฏิบติังานต่อไป   
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 Steers and Porter (1983) ได้ให้ความหมายความของความจงรักภัก ดีไว้ว่า  ความ
จงรักภกัดีต่อองค์กร เป็นลกัษณะท่ีตวับุคคลมีการแสดงออกซ่ึงมีความสัมพนัธ์และการเก่ียวพนัธ์
กบัองคก์ร ซ่ึงมีคุณลกัษณะ คือ ความเช่ือมัน่ท่ีแน่วแน่มัน่คง และการรับและปฏิบติัตามในนโยบาย
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กรดว้ยความเต็มใจท่ีจะพยายามทุ่มเทและมีเป้าหมายการปฏิบติังาน
เพื่อประโยชน์ขององค์กร มีความรักและยอมเสียสละตนเพื่อองค์กร ปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถ เพื่อให้องคก์รประสบความส าเร็จและด ารงไวซ่ึ้งความเป็นบุคลากรขององคก์ร เป็น
ลกัษณะท่ีบุคลากรแสดงงออกถึงความตอ้งการและความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานในองคก์รต่อไป อยา่ง
มีความจงรักภักดีกับองค์กร และพร้อมท่ีจะเปิดเผยและแสดงตัวตนให้กับสาธารณชนทราบว่า 
ตนเองคือ บุคลากรขององค์กร และยงัพร้อมท่ีจะช่วยส่งเสริมและสรรค์สร้างองค์กรให้ก้าวหน้า
ต่อไป (เดชพงศ ์โพธิสุวรรณ, 2559)  
 Hoy and Rees (1974) อธิบายไวว้่า การแสดงความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ท่ีเกิดขึ้นระหวา่ง
พนักงานและองค์กร หากว่าพนักงานมีความจงรักภักดีต่อองค์กรมากขึ้น แนวโน้มท่ีพนักงาน
ต้องการท่ีจะอยู่กับองค์กรก็จะมากขึ้น ซ่ึงสามารถอธิบายองค์ประกอบ 3 ประการของความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ร ดงัน้ี 
 -  ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก คือ ประสาทสัมผสัหลกัของบุคคลจึงตอบสนองออกมา
ดว้ยการกระท าตามพฤติกรรมของตน ในเร่ืองพฤติกรรมเจตคติอาจเป็นสาเหตุของพฤติกรรม หรือ
ทศันคติอาจเป็นผลมาจากพฤติกรรมเม่ือกระท า ไม่ว่าจะดว้ยวิธีใด บุคคลนั้นก็จะมีทศันคติเชิงบวก
ต่อส่ิงท่ีเขากระท า แม้ว่าการกระท านั้ นจะไม่ตรงกับทัศนคติในตอนแรกก็ตาม เม่ือเสร็จแล้ว
โดยทัว่ไปจะเปล่ียนเป็นการคิดเชิงบวกเพื่อท่ีจะลดความคิดเชิงลบอนัท าให้เกิดความรู้สึกเครียด
ตามมา เช่น การไม่เตม็ใจท่ีจะลาออกจากองคก์ร 
 -  ความรู้สึก คือ การไดรั้บรู้ การไดส้ัมผสั จนเกิดการรับรู้ว่าเห็นดว้ยไม่เห็นดว้ย พอใจ
หรือไม่พอใจ เช่น ชอบในการท างาน รู้สึกรักและพอใจในองคก์ร 
 -  การรับรู้ คือ การน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมผสั ผา่นกระบวนการคิดวิเคราะห์ ความเช่ือท่ี
บุคคลมีต่อบุคคลหรือสถานท่ี เช่น ความเช่ือมัน่และความไวว้างใจในองค์กร ซ่ึงมีตวับ่งช้ีความ
จงรักภกัดี ดงัน้ี 
 1.  ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก อนัไดแ้ก่ ความไม่อยากยา้ยออกจากองคก์ร 
 2.  ดา้นความรู้สึก อนัไดแ้ก่ ความพึงพอใจท่ีจะท างานกบัองคก์รและความรักในองคก์ร 
 3.  ดา้นการรับรู้ อนัไดแ้ก่ ความเช่ือมัน่และความไวว้างใจในองค์กร และเม่ือพนักงาน
กระท าความผิด พนักงานมีความเช่ือว่าองคก์รจะสามารถปกป้องตวัพนกังานได้ (พิเชษฐ์ ซ้ิมเจริญ, 
2564) 
 



 13 

 
 
ภาพท่ี 2  องคป์ระกอบความจงรักภกัดี 
ท่ีมา: Hoy and Rees (1974); ณฐัพงษ ์เดชธรรมธร (2562) 
  
 Fletcher (1993) ให้ความหมายว่า ความจงรักภกัดีต่อองค์กร มี 3 องค์ประกอบท่ีส าคญั 
คือ 1) การให้ขอ้มูลส่วนตวัของตนเองต่อองค์กร (An expression of the historical self) ขอ้มูลของ
พนักงาน ถือว่าเป็นขอ้มูลพื้นฐานท่ีส าคญัของความจงรักภกัดีท่ีมีต่อองค์กรเน่ืองจากการให้ขอ้มูล 
ประวติัของพนักงานแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ มิตรภาพ ศีลธรรมและจรรยาบรรณ โดยท่ี
องคก์รไม่ไดเ้รียกร้องหรือสั่งใหพ้นกังานส่งมอบขอ้มูล และมีการส่งมอบขอ้มูลท่ีแทจ้ริงไม่ส่งมอบ
ข้อมูลอัน เป็น เท็จ  2) ความผูกพันธ์ ท่ีมากกว่าการกระท าท่ี เป็นนิสั ย  (More than a habit of 
attachment) เป็นพฤติกรรม การท าเพื่อองค์กรโดยตระหนักว่าการกระท านั้ นเป็นหน้าท่ีท่ีตน
รับผิดชอบ มีความยดึเหน่ียวผกูพนักบัองคก์ร มีความภกัดีต่อสมาชิก ต่อผูน้ า ต่อองคก์ร แสดงความ
เป็นเอกลกัษณ์ตามแบบสมาชิกและผูน้ าในองคก์รของตนเอง 3) หลีกเล่ียงการไม่ซ่ือตรงต่อองคก์ร 
(Avoidance of betrayal) เป็นการแสดงออกถึงความจริงใจต่อเป้าหมายขององคก์ร ต่อสู้และป้องกนั
องคก์รจากผูท่ี้ให้ร้ายองคก์ร ไม่กระท าการใด ๆ ท่ีก่อให้เกิดผลเสียต่อองคก์ร ปฏิบติัตนตามระเบียบ
วฒันธรรมขององคก์ร อุทิศตน และเสียสละเวลา เพื่อองคก์ร เกิดความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์ร 
 นันทพร ชวนชอบ (2560) กล่าวว่า ความรักและภกัดีเป็นหัวใจหลกัขององค์กร การท่ี
พนักงานมีมีความเต็มใจท่ีจะท าเพื่อองค์กร มีความมุ่งมั่น และมีเป้าหมาย มีแรงบันดาลใจท่ีจะ
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ปฏิบัติงาน ซ่ึงความจงรักภักดีเป็นส่ิงท่ีส าคัญยิ่งส าหรับองค์กร ท่ีจะส่งผลต่อการด ารงอยู่ของ
พนกังานในองคก์ร และยงัเป็นส่ิงท่ียึดเหน่ียว ให้พนกังาน อยากท่ีจะอยู่กบัองคก์รไดอ้ย่างยาวนาน
มุ่งไปสู่ความยัง่ยืนท่ีมองไปถึงบุคลากรรุ่นถดัไป และเป็นส่ิงท่ีเกิดขึ้นจากการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ และเป็นแนวทางเพิ่มแรงจูงใจให้กับบุคลากร แสดงถึงความรู้ความสามารถในการ
สร้างสรรคผ์ลงานท่ีมีคุณภาพมากขึ้น ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร คือ ความผูกพนัต่อองคก์รหรือเจต
คติต่อองคก์รท่ีจะสะทอ้นให้เห็นถึงความเก่ียวขอ้งวา่บุคคลมีความเช่ือมัน่ ศรัทธา รักและหวงแหน
ในองคก์รท่ีตนเองเป็นสมาชิก 
 

งานวิจัยที่เกีย่วข้อง  
 จินดากาญจน์  โสภาพันธ์  (2565) ได้ศึกษาวิจัยเก่ียวกับอิทธิพลแรงจูงใจด้านการ
ปฏิบติังาน ความคาดหวงัในการท างานและการรับรู้ภาพลักษณ์องค์กรส่งผลกระทบต่อความ
จงรักภักดีท่ีมีต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 10 โดยกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีใชมี้จ านวน ทั้งส้ิน 110 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล  
ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้ น ท่ี
กรุงเทพมหานคร 10 ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และผลการศึกษาขอ้มูล
เก่ียวกบัความจงรักภกัดีท่ีมีต่อองคก์ร อยู่ในระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 2 ดา้น คือ ดา้นพฤติกรรมท่ี
แสดงออกและการรับรู้ และพบว่า ดา้นความรู้สึก อยู่ในระดับความคิดเห็นมาก ผลการวิเคราะห์
เก่ียวกบัความจงรักภกัดีท่ีมีต่อองคก์ร ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรท่ีมีอาย ุสถานภาพ อตัราเงินเดือน 
และประสบการณ์ในการปฏิบติังานต่างกนั ท าให้เกิดความจงรักภกัดีท่ีมีต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั 
และพบวา่ เพศ ระดบัการศึกษาต่างกนั ท าใหเ้กิดความจงรักภกัดีต่อองคก์รโดยภาพรวมต่างกนั 
 ก่ิงกาญน์ เข่งเฮง (2564) ไดศึ้กษาวิจยัเก่ียวกบัเร่ือง ความจงรักภกัดีของพนักงานบริษทั
ผลิตอาหารเสริมส าหรับสัตว์แห่งหน่ึง มีวตัถุประสงค์ในการศึกษา 1) เพื่อศึกษาระดับความ
จงรักภกัดีของพนักงานบริษทัผลิตอาหารเสริมส าหรับสัตวแ์ห่งหน่ึง 2) เพื่อศึกษาความจงรักภกัดี
ของพนักงานบริษทัผลิตอาหารเสริมส าหรับสัตวแ์ห่งหน่ึง จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 3) เพื่อ
ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความจงรักภกัดีของพนกังานผลิตอาหาร
สัตวแ์ห่งหน่ึง กลุ่มตวัอย่างท่ีเลือกใช ้คือ พนักงานบริษทัผลิตอาหารสัตวแ์ห่งหน่ึง จ านวน 89 คน 
โดยมีแบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า 
พนักงานบริษทัผลิตอาหารเสริมส าหรับสัตวแ์ห่งหน่ึงท่ีมีระดบัการศึกษาและรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
ต่างกัน ท าให้ความจงรักภักดีของพนักงานบริษัทผลิตอาหารเสริมส าหรับสัตว์แห่งหน่ึง โดย
ภาพรวมต่างกัน และพนักงานบริษัทผลิตอาหารเสริมส าหรับสัตว์แห่งหน่ึงท่ีมีเพศ อายุ ระดับ
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ต าแหน่งงาน และระยะเวลาปฏิบติังานต่างกนั ท าใหค้วามจงรักภกัดี โดยภาพรวมไม่ต่างกนั และใน
ส่วนความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน กบัความจงรักภกัดีของพนกังานบริษทัผลิต
อาหารเสริมส าหรับสัตวแ์ห่งหน่ึงมีความสัมพนัธ์โดยมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั โดยรวม
อยูใ่นระดบัมาก 
 พิเชษฐ์ ซ้ิมเจริญ (2564) ไดศึ้กษาวิจยัเก่ียวกบัเร่ือง แรงจูงใจและความจงรักภกัดีท่ีส่งผล
ต่อพนกังานในองคก์รขนาดเล็ก กรณีศึกษา บริษทั จงฟู่  (กรุงเทพ) จ ากดั เป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพ มี
วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงานความจงรักภกัดีของพนักงานท่ีมีต่อ
องคก์ร และศึกษาเก่ียวกบัปัญหาและอุปสรรคท่ีท าใหพ้นกังานขาดแรงจูงใจในการท างาน เคร่ืองมือ
ท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) กลุ่มตวัอย่างท่ีเลือก คือ 
พนักงานของบริษทั จงฟู่  (กรุงเทพ) จ ากดั จ านวน 9 คน โดยแบ่งเป็นระดับหัวหน้างานท่ีมีความ
ใกลชิ้ดกบัผูบ้ริหาร จ านวน 4 คน และเป็นพนกังานระดบัปฏิบติังาน จ านวน 5 คน ผลการวิจยัพบว่า 
ปัจจัยหลักท่ีท าให้พนักงานในองค์กรเกิดแรงจูงใจในการท างานคือ การท่ีผูบ้ริหารองค์กรและ
หัวหนา้งานแต่ละแผนกมีความยืดหยุ่นในการท างานให้แก่ผูใ้ตบ้งัคบั บญัชาและมอบอิสระในการ
ท างาน รองลงมาคือ สถานท่ีท างานใกลบ้า้นท าให้มีความสะดวกในการเดินทางมาท างานและมี
ความปลอดภยัในการท างาน และในส่วนของความจงรักภกัดีท่ีพนกังานมีต่อองค์กรพบว่า มาจาก
การท่ีผูบ้ริหารมองเห็นความส าคญัของพนักงาน มีการใส่ใจในการท างาน และมีสวสัดิการให้
พนกังาน ในส่วนของปัญหาและอุปสรรคท่ีส่งผลให้พนกังานขาดแรงจูงใจในการท างานคือ การท่ี
หวัหนา้มีการต่อวา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และมีการใส่อารมณ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
 อภิญญา อาสนชัยสิทธ์ิ (2564) ได้ศึกษาเก่ียวกับเร่ือง ความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
พนักงานบริษทัเซอาห์ พรีซิชัน่ เมทลั (ประเทศไทย) จ ากดั โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงปัจจยั
ส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อความจงรักภักดีของพนักงานบริษทัเซอาห์ พรีซิชั่น เมทัล (ประเทศไทย) 
จ ากัด และศึกษาเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจด้านความต้องการเพื่อด ารงชีพ ความต้องการทางด้าน
ความสัมพนัธ์ทางสังคม ความตอ้งการดา้นความเจริญกา้วหน้า ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความจงรักภกัดี
ของพนักงานบริษัทเซอาห์ พรีซิชั่น เมทัล (ประเทศไทย) จ ากัด เป็นการวิจัยแบบไม่ทดลอง  
(Non-experimental design) กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาวิจยั จ านวนทั้งส้ิน 212 คน ผลการวิจยั
พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจในดา้นของความตอ้งการเพื่อด ารงชีพ ด้านความ สัมพนัธ์ทางสังคม ความ
ตอ้งการด้านความเจริญก้าวหน้า พบว่า โดยรวมทั้ งหมดอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.59 
ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นสัมพนัธ์ทางสังคม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.72 รองลงมา
ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการความกา้วหนา้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.63 และดา้นความตอ้งการความอยูร่อดใน
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การด ารงชีพ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.42 ตามล าดับ ในส่วนของความจงรักภกัดีต่อองค์กร พบว่า อยู่ท่ี
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75  
 กัญญารัตน์  วิชายะ (2563) ได้ศึกษาเก่ียวกับเร่ือง ความพึงพอใจในงานและความ
จงรักภกัดีต่อองค์กรของพนักงานบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต์แห่งหน่ึง ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 
304 จงัหวดัปราจีนบุรี ตอ้งการศึกษาถึงความพึงพอใจในงานและความจงรักภกัดีต่อองค์กรของ
พนักงานโดยกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย คือ พนักงานของบริษัท จ านวนทั้ งส้ิน 227 คน ใช้
แบบสอบถาม เป็นเคร่ืองมือส าหรับการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผลการวิจยัพบว่า ความพึงพอใจในงาน
ของพนกังานโดยรวมอยูใ่นระดบัพึงพอใจ โดยวิเคราะห์เป็นรายดา้น ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้น
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน รองลงมา คือ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  และด้าน
ค่าตอบแทน มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด การวิเคราะห์ระดับความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน 
โดยรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุด และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 
คือ ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก และรองลงมา คือ ดา้นการรับรู้ และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ดา้น
ความรู้สึก  
 วิชชุลดา มงัสั้น (2563) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์ร
ของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิต แห่งประเทศไทย (ส านักงานใหญ่) โดยศึกษาเก่ียวกบั ปัจจยัส่วน
บุคคล ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุนท่ีส่งผลกับความจงรักภกัดีต่อองค์กร กลุ่มตวัอย่างคือ จ านวน 
400 คน เคร่ืองมือท่ีใช้เก็บขอ้มูล คือ แบบสอบถาม ผลการศึกษาคน้ควา้พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล 
แตกต่างกนัมีผลต่อความจงรักภกัดีต่อองค์กรแตกต่างกนั ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความจงรักภกัดีต่อ
องคก์รมากท่ีสุด คือ ดา้นความรับผิดชอบ ปัจจยัค ้าจุนท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์รของคน
ในองคก์รมากท่ีสุด คือ ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั  
 สยาม เกิดจรัส (2562) ได้ศึกษาเก่ียวกับเร่ือง ความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน 
กรณีศึกษา บริษทั เอบีซี จ ากัด งานวิจยัมีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาความจงรักภกัดีต่อองค์กรของ
พนกังานบริษทั เอบีซี จ ากดั และเพื่อเปรียบเทียบความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั เอ
บีซี จ ากดั จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ซ่ึงงานวิจยัคร้ังน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ ท าการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษา จ านวนทั้งส้ิน 144 คน และท าการวิเคราะห์
ขอ้มูลดว้ยสถิติเชิงพรรณนา และสถิติเชิงอนุมาน พบว่า พนกังานมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ดา้น
การรับรู้ มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ ดา้นความรู้สึก และดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก ตามล าดับ 
และพบว่า พนักงานบริษทั เอบีซี จ ากัด ท่ีมีอายุ และประสบการณ์ในการท างานต่างกัน มีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์รภาพรวมรายดา้นไม่แตกต่างกนั ส่วนพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา และต าแหน่ง
แตกต่างกนั มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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 ชัชพร มานะกิจ (2560) ได้ศึกษาเก่ียวกับเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อความจงรักภักดีต่อ
องค์การของพนักงานธุรกิจคา้ปลีก สินค้าอุปโภคและบริโภคในรูปแบบซูเปอร์มาร์เก็ต โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในเพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูล การศึกษามีวตัถุประสงค์ คือ 1) เพื่อศึกษา
ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความจงรักภกัดีของพนกังานในองคก์ร 2) เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อ
ความจงรักภกัดีต่อองค์การของพนักงานธุรกิจคา้ปลีกสินคา้อุปโภคและบริโภคในรูปแบบซูเปอร์ 
มาร์เก็ต โดยใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างพนักงานธุรกิจ          
คา้ปลีกสินคา้อุปโภคและบริโภคในรูปแบบซูเปอร์มาร์เก็ต จ านวนตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาวิจยั 
จ านวน 205 คน และท าการวิเคราะห์ค่าสถิติ ได้แก่ วิธีการแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย          
ค่าเบ่ียงแบน มารตฐานการทดสอบสมมติฐานโดยใชค้่า T-test, F-test และการวิเคราะห์ถดถอยแบบ
พหุคูณ (Multiple regression) ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อตัราเงินเดือน มีผลต่อ
ความจงรักภักดีต่อองค์การของพนักงานธุรกิจค้าปลีกสินค้าอุปโภคและบริโภคในรูปแบบ
ซูเปอร์มาร์เก็ต และปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน มีผลต่อความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ร ดา้นความรู้สึก ของพนกังานธุรกิจคา้ปลีกสินคา้อุปโภค และบริโภคในรูปแบบ
ซูเปอร์มาร์เก็ต อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในส่วนปัจจยัแรงจูงใจ กลุ่มตวัอยา่งมีปัจจยัจูง
ใจในการปฏิบัติงาน และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีปัจจัยจูงใจในการ
ปฏิบติังานดา้นความรับผิดชอบ เป็นอนัดบัแรก รองลงมาอนัดบัท่ีสอง คือ ดา้นความ ส าเร็จในการ
ท างาน อนัดบัต่อมาคือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นโอกาสเจริญกา้วหนา้ในงาน และดา้นการ
ยอมรับนับถือ ตามล าดบั ในส่วนปัจจยัค ้าจุน กลุ่มตวัอย่างมีปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังาน เม่ือท า
การพิจารณณาเป็นรายดา้น พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานดา้นความมัน่คงใน
การท างาน เป็นอนัดบัแรก รองลงมาอนัดบัสอง คือ ดา้นนโยบายและการบริหาร อนัดบัต่อมาคือ 
ดา้นการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคลากร มีดา้นสภาพการท างานและดา้น
เงินเดือน และสวสัดิการ ตามล าดบั 
 นันทพร ชวนชอบ (2560) ได้ศึกษาเก่ียวกับเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลให้บุคลากรมีความ
จงรักภกัดีต่อองค์กรอย่างย ัง่ยืน กรณีศึกษา กองบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานปลดักระทรวง
สาธารณสุข โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อท่ีจะศึกษาถึงความจงรักภกัดีของบุคลากรในองค์กรและศึกษา
ระดับความจงรักภักดีของบุคลากรของกองบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุข ซ่ึงใชว้ิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม ความคิดเห็นทางระบบออนไลน์ จาก
กลุ่มตัวอย่างบุคลากร กองบริหารทรัพยากรส่วนบุคคล จ านวน  156 คน ผลการศึกษาพบว่า 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลให้บุคลากรมีความจงรักภกัดีต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึง
เรียงล าดบัจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน ดว้ยความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
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ปัจจยับทบาทหน้าท่ี ปัจจยัทางดา้นส่ิงแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ปัจจยัดา้นโอกาสกา้วหน้า และ
ปัจจยัดา้นลกัษณะของงาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และพบว่า ปัจจยัดา้นขอ้มูลส่วน
บุคคลได้แก่ เพศ อายุ ระยะเวลาการปฏิบติังาน รายได้ และต าแหน่งท่ีด ารงอยู่ ไม่ส่งผลต่อความ
จงรักภกัดีต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลส านักงานปลดักระทรวงสาธารณสุข ท่ีระดับนัยส าคญั 
0.05 โดยมีการเปรียบเทียบกับผลรวมของแต่ละข้อมูลส่วนบุคคล พบว่า ไม่ส่งผลให้เกิดความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ร ทั้งดา้นการรับรู้ ดา้นความรู้สึก และดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก 
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บทที ่3 
วธีิการด าเนินการวจิัย 

 
 การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองค์กรของพนักงาน กรณีศึกษา: 
บริษัท ABC จ ากัด เป็นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) เคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยมีขั้นตอนการศึกษาดงัน้ี 
 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งในการวิจยั 
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
 3.  การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
 4.  การเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวิจยั 
 5.  สถิติและการวิเคราะห์ขอ้มูล 
  

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษา คือ พนักงานท่ีผ่านการทดลองงานและมีการบรรจุเป็น

พนักงานประจ าของบริษทั ABC จ ากัด ปัจจุบันมีจ านวนพนักงานทั้ งหมด 440 คน (ฐานข้อมูล  
ณ เดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2565) การก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่าง โดยใช้สูตรของ Krejcie and 
Morgan (1970) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ดงัน้ี 

 

       
ก าหนดให ้ 
 n   =  ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
 N  =  จ านวนประชากร 
 e   =  ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่ง 
 X2   =  ค่าไควสแควร์ df เท่ากบั 1 และระดบัความเช่ือมัน่ 95% (X2 = 3.841) 
 p   =  สัดส่วนของลกัษณะท่ีสนใจในประชากร (ถา้ไม่ทราบก าหนด p = 0.5)  
 ค่าความคลาดเคล่ือน ก าหนดให้คลาดเคล่ือนได ้5% คือ e = 0.05 ซ่ึงสามารถแทนค่าใน
สูตรได ้ดงัน้ี 
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𝑛  =    
3.841𝑥440𝑥0.5𝑥0.5

[(0.05)2𝑥(440 − 1)] + 3.841𝑥0.5𝑥0.5
 

 
            n    = 205.33      

ผลจากการค านวณ จะไดข้นาดกลุ่มตวัอย่าง n = 205.33 การวิจยัคร้ังน้ีจึงใชก้ลุ่มตวัอย่าง
จ านวน 205 คน แต่เพื่อป้องกนัการผิดพลาดในการแจกแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ จึงท าการเพิ่ม
จ านวนแบบสอบถามส าหรับกลุ่มตวัอยา่งอีกร้อยละ 5 รวมเป็นกลุ่มตวัอยา่ง 215 คน  
 ขั้นต่อมาใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified random sampling) โดยใช้เกณฑ์
การแบ่งเป็นแผนกท่ีปฏิบติังานและอยูใ่นสายงานบริหารเดียวกนั โดยในบริษทั ABC จ ากดั ซ่ึงแบ่ง
ออกเป็นแผนก ทั้งหมด 8 แผนกดว้ยกนั 
 
การแบ่งชั้นภูมิแบบเป็นสัดส่วน 

 
ni =

Ni

N n⁄
 

        
ก าหนดให ้ 
 ni = ขนาดตวัอยา่งในชั้นภูมิท่ี i 
 n = ขนาดตวัอยา่ง 
 Ni = ขนาดของประชากรในชั้นภูมิท่ี i  

 N = ขนาดของประชากร 
 
ตวัอยา่งการแทนค่า 

𝑛𝑖   =    
24

440 215⁄
 

         =  12 คน  
 
 
 
 
  



 21 

ตารางท่ี 1  จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั 
 

แผนก ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
ฝ่ายบริหาร 24 12 
ฝ่ายบญัชี 8 4 
ฝ่ายการตลาด 8 4 
ฝ่ายบุคคล 16 8 
ฝ่ายคุณภาพ 23 11 
ฝ่ายวางแผนการผลิตและจดัส่ง 64 31 
ฝ่ายวิศวกรรมการผลิตและซ่อมบ ารุง 48 23 
ฝ่ายผลิต 249 122 

รวม 440 215 
  
 วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified random sampling) โดยจ าแนกตามแผนกท่ี
ปฏิบัติงานและตามสายงานท่ีมีผูบ้ริหารเดียวกัน โดยแบ่งออกเป็น 8 แผนกด้วยกัน และท าการ
ค านวณออกมาไดด้งัน้ี ฝ่ายบริหาร12 คน ฝ่ายบญัชี 4 คน ฝ่ายการตลาด 4 คน ฝ่ายบุคคล 8 คน ฝ่าย
คุณภาพ 11 คน ฝ่ายวางแผนผลิตและจดัส่ง 31 คน ฝ่ายวิศวกรรมการผลิตและซ่อมบ ารุง 23 คน และ 
ฝ่ายผลิต 122 คน  
 จากนั้นใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบตามสะดวก (Convenience sampling) ตามจ านวนท่ี
ก าหนดไวใ้นตารางท่ี 1 (วิธีการแจกแบบสอบถามไดอ้ธิบายไวใ้นหวัขอ้การรวบรวมขอ้มูล)  
 1.  เกณฑ์การคัดเข้า  
 หลกัเกณฑใ์นการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง คือ กลุ่มตวัอยา่งท่ีเลือกตอ้งเป็นพนกังานประจ าของ
บริษทั ABC จ ากดั โดยผา่นการทดลองงานมาแลว้อยา่งนอ้ย 4 เดือน  
 2.  เกณฑ์การคัดออก  
 หลักเกณฑ์ ท่ีใช้ในการคัดเลือกออก คือ กลุ่มตัวอย่างท่ีไม่ต้องการร่วมการตอบ
แบบสอบถามในการวิจยั 
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เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ในการรวบรวมขอ้มูลจาก 
ผูร่้วมตอบแบบสอบถาม โดยแบ่งเป็น 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลเก่ียวกับปัจจยัส่วนบุคคล อนัได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง
งาน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และอัตราเงินเดือน แบบสอบถามอยู่ในรูปแบบ ท่ีมีค าตอบให ้
สามารถระบุค  าตอบตามหัวข้อ (Check list) เพื่อง่ายและสะดวกส าหรับการท าแบบสอบถาม 
ของผูใ้หข้อ้มูล โดยใชม้าตรานามบญัญติั (Nominal scale) และมาตราเรียงล าดบั (Ordinal scale)  
 ส่วนท่ี 2 ค  าถามจะเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แบ่งเป็นเก่ียวกับปัจจัยจูงใจ 
ประกอบด้วย  ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ ด้านลักษณะ 
ของงานท่ีปฏิบัติ  ด้านความรับผิดชอบ ด้านโอกาสเจริญก้าวหน้าในงาน  และปัจจัยค ้ าจุน 
ประกอบด้วย ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ ด้านนโยบายขององค์กร ด้านความสัมพันธ์กับ
ผูร่้วมงาน ดา้นสถานภาพการท างาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
ซ่ึงแบบสอบถามในส่วนน้ี ผูวิ้จยัไดศึ้กษาพฒันาแบบสอบถามจากงานการคน้ควา้วิจยัของ ชชัพร 
มานะกิจ (2560) ท่ีไดศึ้กษาเก่ียวกบัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานธุรกิจ
คา้ปลีก สินค้าอุปโภคและบริโภคในรูปแบบซูเปอร์มาร์เก็ต ซ่ึงเคร่ืองมือในการศึกษาได้มีการ
ประเมินผลโดยผูเ้ช่ียวชาญเป็นท่ีเรียบร้อย รูปแบบของแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 
ระดบั โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 2 ปัจจยั ตามทฤษฎีแรงจูงใจของเฟรดเดอริค เฮอร์ชเบอร์ก 
(Herzberg’s dual factor theory) โดยมีค าถามจ านวนทั้งหมด 35 ขอ้  
 ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่  
 1.  ดา้นความส าเร็จในการท างาน จ านวน 3 ขอ้ 
 2.  ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ จ านวน 3 ขอ้ 
 3.  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  จ านวน 4 ขอ้ 

4.  ดา้นความรับผิดชอบ  จ านวน 3 ขอ้ 
5.  ดา้นโอกาสเจริญกา้วหนา้ในงาน จ านวน 3 ขอ้ 
ปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ 
1.  ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ จ านวน 4 ขอ้ 
2.  ดา้นนโยบายขององคก์ร  จ านวน 3 ขอ้ 
3.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน จ านวน 3 ขอ้ 
4.  ดา้นสภาพการท างาน  จ านวน 3 ขอ้ 
5.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา จ านวน 3 ขอ้ 
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6.  ดา้นความมัน่คงในการท างาน จ านวน 3 ขอ้ 
 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความจงรักภักดีของพนักงานในองค์กร เป็นค าถามท่ี
เก่ียวกบัความจงรักภกัดีต่อองค์กร การเห็นคุณค่าในตวัเอง ทั้งในดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก ดา้น
ความรู้สึก ดา้นการรับรู้ ซ่ึงแบบสอบถามในส่วนน้ี ผูวิ้จยัไดศึ้กษาพฒันาแบบสอบถามจากงานวิจยั
ของ ชัชพร มานะกิจ (2561) ท่ีได้ศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความจงรักภกัดีต่อองค์กรของ
พนักงานธุรกิจคา้ปลีก สินคา้อุปโภคและบริโภคในรูปแบบซูเปอร์มาร์เก็ต แบบสอบบถามเป็น
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั จ านวน 15 ขอ้ 

1.  ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก  จ านวน 4 ขอ้ 
2.  ดา้นความรู้สึก   จ านวน 6 ขอ้ 
3.  ดา้นการรับรู้   จ านวน 5 ขอ้ 
เกณฑ์การให้คะแนน  
ผูว้ิจยัก าหนดหลักเกณฑ์ส าหรับวดัระดับได้แบ่งเกณฑ์ท่ีใช้ในการแบ่งระดับคะแนน 

ส่วนท่ี 2 และ ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามท่ีมีค าตอบใหเ้ลือกในลกัษณะแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
5 ระดบั (Rating scale) ซ่ึงมีเกณฑ์พิจารณาของระดบัคะแนนเป็นตวัช้ีวดัและแปรความหมายของ
คะแนน (ยริูโกะ สินทวี, 2557) ดงัน้ี 
 เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
 ระดับความคิดเห็น           คะแนน 
 ความคิดเห็นมากท่ีสุด  5 

ความคิดเห็นมาก   4 
ความคิดเห็นปานกลาง  3 
ความคิดเห็นนอ้ย   2 
ความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด  1 

 เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบสอบถามเก่ียวกบัความจงรักภกัดี 
 ระดับความคิดเห็น           คะแนน 
 ความคิดเห็นมากท่ีสุด  5 

ความคิดเห็นมาก   4 
ความคิดเห็นปานกลาง  3 
ความคิดเห็นนอ้ย   2 
ความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด  1 
 



 24 

การแปลความหมายค่าเฉลีย่ 

 ช่วงการวดั   =   
 แทนค่า   = 5-1 
         5 
      = 0.80 
 สามารถก าหนดช่วงของค่าเฉล่ียในการแปลผลขอ้มูลไดด้งัน้ี  
 4.21-5.00   เห็นดว้ยมากท่ีสุด  
 3.41-4.20   เห็นดว้ยมาก  
 2.61-3.40   เห็นดว้ยปานกลาง  
 1.81-2.60   เห็นดว้ยนอ้ย  
 1.00-1.80   เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 

การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูลคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถามท่ีผูวิ้จยัไดส้ร้างขึ้นโดยมีขั้นตอน
ในการสร้าง ดงัน้ี  
 1.  ผูวิ้จยัท าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง จากนั้นน ามาเป็นแนวทาง
ในการก าหนดกรอบแนวคิด ก าหนดตวัแปรอิสระ ตวัแปรตาม จากนั้นน าไปสร้างแบบสอบถามให้
ครอบคลุมประเด็นท่ีท าการศึกษาวิจยั 
 2.  ออกแบบและสร้างแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานและความจงรักภกัดี
ต่อองค์กรของพนักงานให้ครอบคลุมจุดประสงค์ของการวิจัย แล้วน าไปให้อาจารย์ท่ีปรึกษา
ตรวจสอบ เพื่อขอค าแนะน าเพิ่มเติม จากนั้นผูวิ้จยัด าเนินการแก้ไขให้ถูกตอ้งตามค าแนะน าของ
อาจารยท่ี์ปรึกษา 
 3.  ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีตรวจสอบแลว้ เสนอต่อผูเ้ช่ียวชาญ จ านวนทั้งหมด 3 ท่าน
เพื่อพิจารณาและตรวจสอบความถูกตอ้ง และตรงตามเน้ือหา (Content validity) และความเหมาะสม
ของภาษาท่ีน ามาใช้ (Wording) และตรวจสอบค าถามท่ีปรากฏในแบบสอบถามเป็นรายขอ้ เพื่อ
น าไปสู่การปรับปรุงแกไ้ขก่อนท่ีจะมีการน าแบบสอบถามไปใชใ้นการสอบถาม ในการเก็บขอ้มูล
จริง โดยรายช่ือมีผูเ้ช่ียวชาญ ประกอบดว้ย 
  3.1  ดร.ธีระชินภทัร รามเดชะ 
  3.2  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ศิริญญา วิรุณราช 
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  3.3  ดร.ศกัด์ิชาย จนัทร์เรือง 
 เพื่อท าการวดัผลประเมินและตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา โดยใชค้่า IOC (Index 
of item objective congruence) ซ่ึงเกณฑพ์ิจารณา คือ  
 ถา้ผูเ้ช่ียวชาญเห็นวา่สอดคลอ้ง ตรงตามวตัถุประสงค ์  ให ้1 คะแนน 
 ถา้ผูเ้ช่ียวชาญเห็นวา่ไม่สอดคลอ้ง ไม่ตรงตามวตัถุประสงค ์ ให ้-1 คะแนน 

ถา้ผูเ้ช่ียวชาญไม่แน่ใจวา่สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์  ให ้0 คะแนน 
4.  จากนั้นน าคะแนนการประเมินท่ีได้จากผูเ้ช่ียวชาญมาค านวณหาค่า IOC ดชันีความ

สอดคลอ้งตามสูตร ดงัน้ี 

 
เม่ือ IOC =  ดชันีความสอดคลอ้ง 
  R  =  คะแนนความคิดเห็นจากผูเ้ช่ียวชาญ 
  N  =  จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 

 เกณฑก์ารแปลความหมาย 
 IOC > 0.5 หมายความวา่ ค  าถามตรงตามวตัถุประสงคก์ารวิจยั สามารถน าไปใชไ้ด ้
 IOC < 0.5 หมายความวา่ ค  าถามไม่ตรงตามวตัถุประสงคก์ารวิจยั น าไปใชไ้ม่ได ้
 5.  น าแบบสอบถามท่ีไดไ้ปทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability)โดยผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบ 
ถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขตามค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญไปเก็บขอ้มูล จ านวน 30 คน จากนั้นจึงน าแบบ 
สอบถามท่ีรวบรวมไดม้าทดสอบความเช่ือมัน่ โดยค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha coefficient) ท่ีได้
ตอ้งมีค่ามากกวา่หรือเท่ากบั 0.7 (Nunnally, 1970) 
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ตารางท่ี 2  ผลการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ของค าถามกบักลุ่มตวัอยา่งงานวิจยั 
 

ตัวแปร Cronbach’s alpha 

ปัจจัยจูงใจ  
1.  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
2.  ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ 
3.  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
4.  ดา้นความรับผิดชอบ 
5.  ดา้นโอกาสเจริญกา้วหนา้ในงาน 

0.706 
0.736 
0.789 
0.800 
0.907 

ปัจจัยค า้จุน  
1.  ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
2.  ดา้นนโยบายขององคก์ร 
3.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
4.  ดา้นสถานภาพการท างาน 
5.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
6.  ดา้นความมัน่คงในการท างาน 

0.843 
0.870 
0.854 
0.837 
0.827 
0.748 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร  
1.  ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก 
2.  ดา้นความรู้สึก 
3.  ดา้นการรับรู้ 

0.862 
0.805 
0.928 

ภาพรวมของแบบสอบถามท้ังฉบับ 0.962 
 
 การรับรองผลจากคณะกรรมจริยธรรมในมนุษย์มหาวิทยาลยับูรพา 
 ผลการยื่นเอกสารขอรับรองจริยธรรมในมนุษยม์หาวิทยาลยับูรพา ไดรั้บการอนุมติัใหท้ า
การวิจยั เอกสารรับรองผลการพิจารณาจริยธรรมการวิจยัในมนุษย ์เลขท่ี IRB4-169/2566 
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การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การเข้าถึงกลุ่มตัวอย่าง  
 ประชาสัมพนัธ์ ผา่นการประชุมในช่วงเชา้ของแผนก และด าเนินการน าเสนอเร่ืองกบัฝ่าย
งานบุคคลแจง้ให้พนักงานรับทราบผ่านช่องทาง ข่าวประจ าสัปดาห์ของบริษทั  หลงัจากนั้นจะน า
แบบสอบถามไปให้แต่ละแผนกด้วยตัวเอง โดยใส่ซองเอกสารไปเพื่อท่ีเวลาเก็บจะได้ ให้แต่ละ
แผนกรวบรวมใส่ซองไวท่ี้แผนก โดยจะมอบให้กบัฝ่ายดูแลเอกสารของแต่ละแผนกเป็นผูช่้วยน า
ด าเนินการแจกจ่ายแบบสอบถามใหก้บัพนกังาน 
 วิธีการเกบ็แบบสอบถาม  
 ผูว้ิจยัท าการรวบรวมแบบสอบถามคืนดว้ยตวัเอง เดินทางไปแต่ละแผนกดว้ยตวัเองและ
น ามารวบรวมกนั จนครบทุกแผนก 
 

สถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล  
 การศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดวิ้เคราะห์ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทาง
สถิติ และทดสอบสมมติฐานการวิจยัโดยใชส้ถิติ ดงัน้ี 
 1.  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) ในกระบวนการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไป อธิบาย
ลกัษณะของผูต้อบแบบสอบถาม โดยใช้ค่าร้อยละ การแจกแจงความถ่ี ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
 2.  สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน ผู ้วิจัยเลือกใช้สถิติเชิงอนุมาน  (Inferential 
statistics) ในการทดสอบสมมติฐาน  
 สมมติฐานท่ี 1 พนักงานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั ใช ้Independent sample t-test และ One - way ANOVA  
 สมมติฐานท่ี 2 พนักงานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีความจงรักภักดีต่อองค์กร
แตกต่างกนั ใช ้Independent sample t-test และ One - way ANOVA 
 สมมติฐานท่ี 3 แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลต่อความจงรักภกัดีของพนักงานบริษทั 
ABC จ ากัด ใช้ การวิ เคราะห์การถดถอยเชิงเส้นพหุ (Multiple linear regression analysis) การ
ถดถอยเชิงเส้นพหุเป็นการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของตัวแปรหลายตัว ประกอบด้วย  
ตวัแปรตาม (Dependent variable) 1 ตวัแปร เป็นตวัแปรเชิงปริมาณ และตวัแปรอิสระ (Independent 
variables) เชิงปริมาณ จ านวนมากกว่า 2 ตวัแปร ท าการตรวจสอบความเป็นอิสระกันของความ
คลาดเคล่ือน (Testing for autocorrelation) สามารถท าไดโ้ดยใชว้ิธีการทดสอบทางสถิติค่าสถิติท่ีใช้
ทดสอบความเป็นอิสระกันของความคลาดเคล่ือน คือ ค่า Durbin-Watson โดยพิจารณาว่าค่าสถิติ 
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Durbin-Watson มีค่าระหว่าง 1.50-2.50 การตรวจสอบเพื่อหาความ สัมพนัธ์ระหว่างตวัเปรอิสระ 
(Testing multicollincarity) โดยพิจารณาจากค่า Tolerance ถา้ค่า Tolerance มากกว่า 0.1 แสดงว่าตวั
แปรอิสระไม่มีความสัมพนัธ์กันเอง (Menard, 1995) และพิจารณาจากค่า VIF (Variance intlation 
factor) ถา้ค่า VIF นอ้ยกวา่ 10 แสดงวา่ ตวัแปรอิสระไม่มีความสัมพนัธ์กนั (Myers, 1990) 
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บทที ่4 
ผลการวจิัย 

 
 ในการวิเคราะห์ขอ้มูลส าหรับงานวิจยัเร่ือง “แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์ร
ของพนกังาน กรณีศึกษา: บริษทั ABC จ ากดั” เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ โดยผูท้  าการวิจยัไดท้ าการแจก
แบบสอบถามให้กบัพนักงานในบริษทั โดยแบ่งกลุ่มตามต าแหน่งตามโครงสร้างในบริษทัดังน้ี 
ต าแหน่งผูจ้ดัการ ต าแหน่งพนักงานออฟฟิต ต าแหน่งหัวหน้าแผนก และต าแหน่งระดับพนักงาน
ปฏิบติังาน ทั้งหมดจ านวน 215 ชุด พบว่า แบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์และสามารถน ามาใชใ้น
การวิเคราะห์ขอ้มูลทั้งส้ิน จ านวน 210 ชุด จากนั้นน ามาวิเคราะห์ขอ้มูล ซ่ึงแบ่งออกเป็น 5 ส่วน 
ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานผูต้อบแบบสอถาม 
จ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาการปฏิบติังาน และอตัราเงินเดือน 
 ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยท่ีเก่ียวกับแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความจงรักภักดีต่อ
องคก์รของแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ (Motivation factor) 
 ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวปัจจยัท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อ
องคก์รใของแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุน (Maintenance factor) 
 ส่วนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดา้นความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั ABC 
จ ากดั 
 ส่วนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมิตฐาน 
 
 สัญลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ของการวิจัยเชิงปริมาณ 
 เพื่อให้เกิดความเขา้ใจตรงกนัในการแปลความหมายจากผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยั  
จึงไดก้ าหนดความหมายสัญลกัษณ์ ดงัน้ี 

สัญลักษณ์ ความหมาย 
n จ านวนของกลุ่มตวัอย่าง 
% ค่าร้อยละ 
t สถิติทดสอบ t  

Χ  ค่าเฉล่ีย 

SD ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่ง 
df Degree of freedom หรือชั้นของความเป็นอิสระ 
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Std. error ค่าความคลาดเคล่ือนของตวัแปรท่ีวดัปัจจยั 
Std. error mean ค่าคลาดเคล่ือนมาตรฐานของค่าเฉล่ีย 
R2 ความสามารถในการใชต้วัแปรแฝงอธิบายการผนัแปรของตวัช้ีวดั 

 
ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี 3  จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 110 52.38 
หญิง 100 47.62 
รวม 210 100.00 

 
 จากตารางท่ี 3 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษาส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 110 คน คิดเป็น
ร้อยละ 52.38 และกลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาเป็นเพศหญิง จ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 47.62 
 
ตารางท่ี 4  จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามอายุ 
 

อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
20 - นอ้ยกวา่ 30 ปี 
30 - นอ้ยกวา่ 40 ปี  
40 - นอ้ยกวา่ 50 ปี  
50 ปีขึ้นไป  

8 
133 
66 
3 

3.81 
63.33 
31.43 
1.43 

รวม 210 100.00 
  
 จากตารางท่ี 4 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษาส่วนใหญ่มีอายุอยู่ระหว่าง 30 - น้อยกว่า 40 ปี 
จ านวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 63.33 รองลงมาคือ กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษามีอายรุะหว่าง 40 - นอ้ยกว่า 
50 ปี จ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 31.43 กลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษามีอายุระหว่าง 20 - น้อยกว่า 30 ปี 
จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 3.81 และกลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษามีอายุตั้งแต่ 50 ปีขึ้นไป จ านวน 3 คน 
คิดเป็นร้อยละ 1.43 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 5  จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกวา่ปริญญาตรี 

157 
50 
3 

74.76 
23.81 
1.43 

รวม 210 100.00 
 
 จากตารางท่ี 5 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษาส่วนใหญ่มีการศึกษาอยู่ระดบัท่ีต ่ากวา่ปริญญา
ตรี จ านวน 157 คน คิดเป็นร้อยละ 74.76 รองลงมาคือ กลุ่มตัวอย่างท่ีศึกษามีการศึกษาท่ีระดับ
ปริญญาตรี จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 23.81 และกลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษามีการศึกษาสูงกวา่ปริญญา
ตรี จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.43 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 6  จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามต าแหน่งงานท่ีสังกดั 
 

ต าแหน่งงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
ผูจ้ดัการ 
พนกังานออฟฟิต 
หวัหนา้แผนก 
พนกังานปฏิบติังาน 

11 
25 
28 

146 

5.24 
11.91 
13.33 
69.52 

รวม 210 100.00 
 
 จากตารางท่ี  6 พบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีศึกษาส่วนใหญ่เป็นพนักงานท่ีอยู่ในต าแหน่ง 
พนักงานปฏิบติังาน จ านวน 146 คน คิดเป็นร้อยละ 69.52 รองลงมาคือ กลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษาอยู่ใน
ต าแหน่งหัวหน้าแผนก จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 13.33 กลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษาอยู่ในต าแหน่ง
พนักงานออฟฟิต จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 11.91 และกลุ่มตัวอย่างท่ีศึกษาอยู่ในต าแหน่ง
ผูจ้ดัการ จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 5.24 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 7  จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน 
 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 
1 – นอ้ยกวา่ 10 ปี 
10 – นอ้ยกว่า 20 ปี 
มากกวา่ 20 ปี 

3 
29 

172 
6 

1.43 
13.81 
81.90 
2.86 

รวม 210 100.00 
 
 จากตารางท่ี 7 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาส่วนใหญ่มีระยะเวลาการปฏิบติังานอยู่ระหวา่ง 
10 - น้อยกว่า 20 ปี  จ านวน 172 คน คิดเป็นร้อยละ  81.90 รองลงมาคือ กลุ่มตัวอย่างท่ี ศึกษามี
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 1 – น้อยกว่า 10 ปี จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 13.81 กลุ่มตวัอย่างท่ี
ศึกษามีระยะเวลาการปฏิบติังาน มากกว่า 20 ปี จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2.86 และกลุ่มตวัอยา่งท่ี
ศึกษามีระยะเวลาการปฏิบติังาน นอ้ยกวา่ 1 ปี จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.43 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 8  จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามอตัราเงินเดือน 
 

อตัราเงินเดือน จ านวน (คน) ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 
15,000 – นอ้ยกวา่ 30,000 บาท 
30,000 – นอ้ยกวา่ 40,000 บาท 
40,000 – นอ้ยกวา่ 50,000 บาท 
50,000 บาทขึ้นไป 

9 
135 
44 
13 
9 

4.29 
64.28 
20.95 
6.19 
4.29 

รวม 210 100.00 
 
 จากตารางท่ี 8 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษาส่วนใหญ่มีอตัราเงินเดือน 15,000 – น้อยกว่า 
30,000 บาท จ านวน 135 คน คิดเป็นร้อยละ 64.28 รองลงมาคือ กลุ่มตัวอย่างท่ีศึกษามีอัตรา
เงินเดือน 30,000 – นอ้ยกวา่ 40,000 บาท จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 20.95 กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษามี
อตัราเงินเดือน 40,000 – นอ้ยกวา่ 50,000 บาท จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 6.19 และกลุ่มตวัอย่าง
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ท่ีศึกษามีอตัราเงินเดือน น้อยกว่า 15,000 บาท จ านาน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 4.29 กลุ่มตัวอย่างท่ี
ศึกษามีอตัราเงินเดือน 50,000 บาทขึ้นไปจ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 4.29  
 

ส่วนที ่2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกีย่วกับแรงจูงใจด้านปัจจัยจูงใจท่ีส่งผลต่อความจงรักภักดีต่อ
องค์กรของพนักงาน บริษัท ABC จ ากดั 
 
ตารางท่ี 9  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
 

ด้านความส าเร็จในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสุด 

x̅ SD แปลผล 
ล าดับ 
ที ่

1.  ท่านมีการวางแผนการ
ปฏิบติังานล่วงหนา้เพื่อให้งาน 
ส าเร็จตามเป้าหมายของ
หน่วยงาน 

25 132 51 1 1 3.85 0.64 มาก 1 

 11.90% 62.85% 24.29% 0.48% 0.48%     
2.  บริษทัฯ สนบัสนุนให้มีการ
ฝึกอบรม ดูงานและพฒันางาน
ท่ีปฏิบติัให้ดีย่ิงขึ้นน 

6 77 108 18 1 3.33 0.69 ปานกลาง 2 

 2.86% 36.66% 51.43% 8.57% 0.48%     
3.  บริษทัฯ มีนโยบายให้
พนกังานมีการหมุนเวียน
ต าแหน่ง เพื่อให้พนกังาน
สามารถปฏิบติังานไดทุ้กหนา้ท่ี
ของกลุ่มงาน 

8 70 96 33 3 3.22 0.81 ปานกลาง 3 

 3.80% 33.33% 45.72% 15.72% 1.43%     
รวม (n = 210)      3.47 0.53 มาก  

 
 จากตารางท่ี 9 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในตวัแปรหัวขอ้ปัจจยัจูงใจใน
ดา้นความส าเร็จในการท างาน มีภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.47 โดยมีรายละเอียด
ตามล าดบัดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ มีการวางแผนการปฏิบติังานล่วงหน้าเพื่อให้งานส าเร็จตามเป้าหมาย
ของหน่วยงาน มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85 ล าดับท่ี 2 คือ บริษทัฯ 
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สนับสนุนให้มีการฝึกอบรม ดูงานและพฒันางานท่ีปฏิบติัให้ดียิ่งขึ้น มีระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.33 และล าดบัท่ี 3 คือ บริษทัฯ มีนโยบายให้พนักงานมีการหมุนเวียน
ต าแหน่ง เพื่อให้พนกังานสามารถปฏิบติังานไดทุ้กหน้าท่ีของกลุ่มงาน มีระดบัความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.22 
 
ตารางท่ี 10  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ  
 

ด้านการได้รับความยอมรับ 
นับถือ 

ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสุด 

x̅ SD แปลผล 
ล าดับ 
ที ่

1.  ผลการปฏิบติังานของท่าน
เป็นท่ียอมรับจากเพื่อนร่วม 
งานและผูท่ี้ปฏิบติังานร่วมกนั 

12 111 83 3 1 3.62 0.64 มาก 1 

 5.71% 52.86% 39.52% 1.43% 0.48%     
2.  ในองคก์รของท่านสนบั 
สนุนให้มีการเผยแพร่ผลงานท่ี
ไดรั้บการยอมรับแก่ผูอ่ื้นทราบ
ทั้งภายในภายนอกหน่วยงาน 

6 52 112 33 7 3.08 0.81 ปานกลาง 3 

 2.86% 24.76% 53.33% 15.72% 3.33%     
3.  ท่านรู้สึกว่างานท่ีท่านท าอยู ่
ช่วยให้ท่านมีเกียรติและไดรั้บ
การยอมรับจากสังคม 

9 74 109 13 5 3.33 0.76 
ปานกลาง 

 
2 

 4.29% 35.24% 51.90% 6.19% 2.38%     
รวม (n = 210)      3.34 0.58 ปานกลาง  

 
 จากตารางท่ี 10 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในตวัแปรหัวขอ้ปัจจยัจูงใจใน
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ มีภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.34 โดยมีราย 
ละเอียดตามล าดบัดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ ผลการปฏิบติังานของท่านเป็นท่ียอมรับจากเพื่อนร่วมงานและ
ผูท่ี้ปฏิบติังานร่วมกนั มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.62 ล าดบัท่ี 2 คือ ท่าน
รู้สึกว่างานท่ีท่านท าอยู่ ช่วยให้ท่านมีเกียรติและไดรั้บการยอมรับจากสังคม ระดบัความคิดเห็นอยู่
ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.33 และล าดบัท่ี 3 คือ ในองคก์รของท่านสนบัสนุนให้มีการ
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เผยแพร่ผลงานท่ีไดรั้บการยอมรับแก่ผูอ่ื้นทราบทั้งภายในภายนอกหน่วยงาน ระดบัความคิดเห็นอยู่
ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.08  
 
ตารางท่ี 11  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
 

ด้านลักษณะของงานที่ปฏบิัต ิ
ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสุด 

x̅ SD แปลผล 
ล าดับ 
ที ่

1.  ท่านคิดว่าลกัษณะงานท่ี
ปฏิบติัอยูมี่ความเหมาะสม และ
ตรงกบัความรู้ ความ สามารถ
ของท่าน 

20 100 82 4 4 3.61 0.76 มาก 2 

 9.52% 47.62% 39.04% 1.91% 1.91%     
2.  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยู ่มี
ความทา้ทายต่อความรู้ ความ 
สามารถ และประสบการณ์ของ
ท่าน 

25 105 70 9 1 3.69 0.76 มาก 1 

 11.90% 50.00% 33.33% 4.29% 0.48%     
3.  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยู ่ตอ้ง
มีการติดต่อประสานงานกบั
หน่วยงานอื่น ๆ ท่านมกัไดรั้บ
ความร่วมมืออยูเ่สมอ 

17 104 76 10 3 3.58 0.77 มาก 3 

 8.10% 49.52% 36.19% 4.76% 1.43%     
4.  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยู ่ 
มีโอกาสเรียนรู้และพฒันา
ตนเองกบัเทคโนโลยีใหม่ เพื่อ
ประสิทธิภาพงานท่ีดีและ
ตอบสนองความตอ้งการของ
ลูกคา้ไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

16 79 99 14 2 3.44 0.77 มาก 4 

 7.62% 37.62% 47.14% 6.67% 0.95%     
รวม (n = 210)      3.58 0.61 มาก  
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 จากตารางท่ี 11 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับตัวแปรด้าน
ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ มีภาพรวมอยู่ในระดับมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.58 โดยมีรายละเอียด
ตามล าดับดังน้ี ล าดับท่ี 1 ลักษณะงานท่ีปฏิบัติอยู่มีความท้าทายต่อความรู้ ความสามารถและ
ประสบการณ์ของท่าน มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.69 ล าดบัท่ี 2 คือ 
ท่านคิดว่าลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยู่มีความเหมาะสมและตรงกับความรู้ ความสามารถของท่าน มี
ระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.61 ล าดบัท่ี 3 คือ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยู่ ตอ้ง
มีการติดต่อประสานงานกับหน่วยงานอ่ืน ๆ ท่านมักได้รับความร่วมมืออยู่เสมอ มีระดับความ
คิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.58 และล าดบัท่ี 4 คือ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยู่ มีโอกาส
เรียนรู้ และพฒันาตนเองกบัเทคโนโลยีใหม่ เพื่อประสิทธิภาพงานท่ีดีและตอบสนองความตอ้งการ
ของลูกคา้ไดอ้ยา่งรวดเร็ว มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.44 
 
ตารางท่ี 12  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดา้นความรับผิดชอบ 
 

ด้านความรับผิดชอบ 
ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสุด 

x̅ SD แปลผล 
ล าดับ 
ที ่

1.  ท่านมีความกระตือรือร้น
อยูเ่สมอท่ีจะปฏิบติังานท่ี
ท่านรับผิดชอบให้ส าเร็จ 

45 130 34 1 0 4.04 0.63 มาก 2 

 21.43% 61.90% 16.19% 0.48% 0.00%     
2.  ท่านปฏิบติัตามกฎ 
ระเบียบ นโยบาย การปฏิบติั 
งานและแนวทางการ
ปฏิบติังานของบริษทัฯอยา่ง
เตม็ท่ี 

52 126 30 2 0 4.09 0.65 มาก 1 

 24.76% 60.00% 14.29% 0.95% 0.00%     
3.  ท่านมีอ านาจในการ
ตดัสินใจมากเพียงพอท่ีจะ
ปฏิบติังานงานของท่านให้ผล
งานออกมาดี 

17 91 85 13 4 3.50 0.81 มาก 3 

 8.10% 43.33% 40.48% 6.19% 1.90%     
รวม ( n = 210 )      3.87 0.55 มาก  
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 จากตารางท่ี 12 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นความเก่ียวกบัตวัแปรดา้นความ
รับผิดชอบ มีภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.87 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี ล าดบั
ท่ี 1 คือ ท่านปฏิบติัตามกฎระเบียบนโยบาย การปฏิบติังานและแนวทางการปฏิบติังานของบริษทั 
อย่างเต็มท่ี มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.09 ล าดบัท่ี 2 คือ ท่านมีความ
กระตือรือร้นอยู่เสมอท่ีจะปฏิบติังานท่ีท่านรับผิดชอบให้ส าเร็จ มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดับ
มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.04 และล าดับท่ี  3 คือ ท่านมีอ านาจในการตัดสินใจมากเพียงพอท่ีจะ
ปฏิบติังานงานของท่านให้ผลงานออกมาดี มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.50  
 
ตารางท่ี 13  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดา้นโอกาสเจริญกา้วหนา้ในงาน 
 

ด้านโอกาสเจริญก้าวหน้า
ในงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสุด 

x̅ SD แปลผล 
ล าดับ 
ที ่

1.  บริษทัฯ เปิดโอกาสให้
ผูท่ี้มีความรู้ ความ สามารถ
ไดเ้ล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีให้
สูงขึ้น 

7 55 107 34 7 3.10 0.83 ปานกลาง 2 

 3.33% 26.19% 50.96% 16.19% 3.33%     
2.  บริษทัฯ ส่งเสริมให้
พนกังานมีความ กา้วหนา้
ในการท างาน โดยการ
ส่งเสริมการศึกษาต่อหรือ
ฝึกอบรมอยูเ่สมอ 

5 60 111 24 10 3.12 0.82 ปานกลาง 1 

 2.38% 28.57% 52.86% 11.43% 4.76%     
3.  องคก์รท่ีท่าน
ปฏิบติังานอยูน่ั้น มีโอกาส
ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง
อยา่งต่อเน่ือง 

3 42 99 55 11 2.86 0.84 ปานกลาง 3 

 1.43% 20.00% 47.14% 26.19% 5.24%     
รวม (n = 210)      3.03 0.74 ปานกลาง  
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 จากตารางท่ี 13 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัตวัแปรแรงจูงใจ ดา้น
โอกาสเจริญก้าวหน้าในงาน  มีภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉ ล่ียเท่ากับ 3.03 โดยมี
รายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ บริษทัฯส่งเสริมใหพ้นกังานมีความกา้วหนา้ในการท างาน 
โดยการส่งเสริมการศึกษาต่อหรือฝึกอบรมอยู่เสมอ ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง  มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.12 ล าดบัท่ี 2 คือ บริษทัเปิดโอกาสให้ผูท่ี้มีความรู้ ความสามารถไดเ้ล่ือนต าแหน่ง
หนา้ท่ีให้สูงขึ้น มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.10 และล าดบัท่ี 3 คือ 
องคก์รท่ีท่านปฏิบติังานอยู่นั้น มีโอกาสไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งอย่างต่อเน่ือง มีระดบัความคิดเห็น
อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.86 
 
ตารางท่ี 14  สรุปค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ตวัแปรดา้นปัจจยัจูงใจ 
 

รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

x̅ SD แปลผล ล าดับที่ 
1.  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 3.47 0.53 มาก 3 
2.  ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ 3.34 0.58 ปานกลาง 4 
3.  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 3.58 0.61 มาก 2 
4.  ดา้นความรับผิดชอบ 3.87 0.55 มาก 1 
5.  ดา้นโอกาสเจริญกา้วหนา้ในงาน 3.03 0.74 ปานกลาง 5 

รวม (n = 210) 3.46 0.47 มาก  
 
 จากตารางท่ี 14 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัตวัแปรดา้นปัจจยัจูงใจ 
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.46 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ ตวั
แปรดา้นความรับผิดชอบ มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.87 ล าดบัท่ี 2 คือ 
ตวัแปรดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.58 
ล าดบัท่ี 3 คือ ตวัแปรดา้นความส าเร็จในการท างาน มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.47 ล าดับท่ี 4 คือ ตวัแปรด้านการได้รับความยอมรับนับถือ มีระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.34 และล าดบัท่ี 5 คือ ตวัแปรดา้นโอกาสการเจริญกา้วหนา้ ระดบั
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.03   
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ส่วนที ่3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกีย่วกับแรงจูงใจด้านปัจจัยค า้จุนท่ีส่งผลต่อความจงรักภักดี
ต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ABC จ ากดั 
 
ตารางท่ี 15  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
 

ด้านค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ 

ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสุด 

x̅ SD แปลผล 
ล าดับ 
ที ่

1.  การจ่ายค่าตอบแทน
พนกังาน ยึดหลกัความรู้ 
ความสามารถหรือทกัษะ
ความสามารถของพนกังาน 

2 53 129 24 2 3.14 0.65 ปานกลาง 4 

 0.95% 25.24% 61.43% 11.43% 0.95%     
2.  เงินเดือน/ สวสัดิการท่ี
ท่านไดรั้บเพียงพอกบัการ
ด ารงชีพ 

4 57 133 14 2 3.22 0.64 ปานกลาง 3 

 1.91% 27.14% 63.33% 6.67% 0.95%     
3.  ค่าตอบแทนและ
สวสัดิการท่ีไดรั้บมีความ
เหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติั 

4 61 133 11 1 3.27 0.61 ปานกลาง 2 

 1.91% 29.05% 63.33% 5.24% 0.47%     
4.  นโยบายในการจ่ายผล
ตอบ แทนและการให้
สวสัดิการต่าง ๆ มีความ
ชดัเจน 

6 83 113 8 0 3.41 0.61 มาก 1 

 2.86% 39.52% 53.81% 3.81% 0%     
รวม (n = 210)      3.26 0.52 ปานกลาง  

 

 จากตารางท่ี  15 พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับตัวแปรด้าน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ มีภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.26 โดยมี   
รายละเอียด ตามล าดบัดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ ตวัแปรดา้นของนโยบายในการจ่ายผลตอบแทนและการ
ใหส้วสัดิการต่าง ๆ มีความชดัเจน มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.41 ล าดบั
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ท่ี 2 คือ ตวัแปรด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกับงานท่ีปฏิบติั  มีระดับ
ความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.27 ล าดบัท่ี 3 คือ ตวัแปรด้านเงินเดือนและ 
สวสัดิการท่ีท่านไดรั้บเพียงพอกบัการด ารงชีพ มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.22 ล าดบัท่ี 4 คือ ตวัแปรดา้นการจ่ายค่าตอบแทนพนักงาน ยึดหลกัความรู้ ความสามารถ
หรือทกัษะความสามารถของพนกังาน มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.14  
 
ตารางท่ี 16  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดา้นนโยบายขององคก์ร 
 

ด้านนโยบายขององค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสุด 

𝐱̅ SD แปลผล 
ล าดับ 
ที ่

1.  ผูบ้ริหารมีการช้ีแจงนโยบายการ
ด าเนินงานและโครงสร้างการ
บริหารงานแก่พนกังาน 

9 87 96 15 3 3.40 0.75 ปานกลาง 1 

 4.29% 41.43% 45.71% 7.14% 1.43%     
2.  ผูบ้ริหารก าหนดนโยบายและ
วิธีการบริหารท่ีเหมาะสม 

9 76 107 16 2 3.35 0.73 ปานกลาง 2 

 4.29% 36.19% 50.95% 7.62% 0.95%     
3.  ผูบ้ริหารมีการก าหนดบทบาท
หนา้ท่ีในการท างานของพนกังาน
ในส่วนงานต่าง ๆ ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง
เหมาะสม 

8 73 110 16 3 3.32 0.73 ปานกลาง 3 

 3.81% 34.76% 52.38% 7.62% 1.43%     
รวม (n = 210)      3.36 0.65 ปานกลาง  

 
จากตารางท่ี 16 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัตวัแปร ดา้นนโยบาย

ขององคก์ร มีภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.36 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี 
ล าดบัท่ี 1 คือ ผูบ้ริหารมีการช้ีแจงนโยบายการด าเนินงานและโครงสร้างการบริหารงานแก่พนกังาน 
มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.40 ล าดับท่ี 2 คือ ผูบ้ริหารก าหนด
นโยบายและวิธีการบริหารท่ีเหมาะสม มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
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3.35 และล าดบัท่ี 3 คือ ผูบ้ริหารมีการก าหนดบทบาทหนา้ท่ีในการท างานของพนกังานในส่วนงาน
ต่าง ๆ ไดอ้ยา่งถูกตอ้งเหมาะสม มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.3 
 
ตารางท่ี 17  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
 

ด้านความสัมพนัธ์กับ
ผู้ร่วมงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสุด 𝐱̅ SD แปลผล 

ล าดับ 
ที ่

1.  ท่านไดรั้บความร่วมมือและ
ความช่วยเหลือ จากเพื่อน
ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

29 99 74 7 1 3.70 0.76 มาก 1 

 13.81% 47.14% 35.24% 3.33% 0.48%     
2.  ท่านไดรั้บค าแนะน าในการ
แกไ้ขปัญหาจากผูร่้วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ 

19 103 74 13 1 3.60 0.76 มาก 2 

 9.05% 49.05% 35.24% 6.19% 0.47%     
3.  ท่านสามารถแสดงความ
คิดเห็น และเสนอแนะกบั
ผูร่้วมงาน เพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชา 

13 94 88 15 0 3.50 0.72 มาก 3 

 6.19% 44.76% 41.91% 7.14% 0.00%     
รวม (n = 210)      3.60 0.67 มาก  

 
 จากตารางท่ี  17 พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับตัวแปร  ด้าน
ความสัมพนัธ์กับผูร่้วมงาน มีภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.60 โดยมีรายละเอียด
ตามล าดับดังน้ี ล าดับท่ี 1 คือ การได้รับความร่วมมือและความช่วยเหลือ จากเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชา มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.70 ล าดบัท่ี 2 คือ การไดรั้บ
ค าแนะน าในการแกไ้ขปัญหาจากผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชาอยู่เสมอ มีระดบัความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.60 และล าดบัท่ี 3 คือ การท่ีพนกังานสามารถแสดงความคิดเห็น และ
เสนอแนะกับผูร่้วมงาน เพื่อนร่วมงานและผูบ้ังคับบัญชามีระดับความคิดเห็นอยู่ ในระดับมาก  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.50 
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ตารางท่ี 18  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดา้นสถานภาพการท างาน 
 

ด้านสถานภาพการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสุด x̅ SD แปลผล 

ล าดับ 
ที ่

1.  มีอุปกรณ์/ เคร่ืองมือ 
ส าหรับการปฏิบติังานท่ี
เหมาะสม 

12 87 100 9 2 3.47 0.71 มาก 2 

 5.71% 41.43% 47.62% 4.29% 0.95%     
2.  สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ
ในหน่วยงาน เช่น ห้องท างาน 
แสงและเสียงมีความเหมาะสม 

7 54 112 30 7 3.11 0.81 ปานกลาง 3 

 3.33% 25.72% 53.33% 14.29% 3.33%     
3.  สถานท่ีท างานมีระบบรักษา
ความปลอดภยั ทั้งดา้นการ  
ป้องกนัการโจรกรรม ระบบ
ไฟฟ้าและอาคาร 

16 111 72 7 4 3.61 0.76 มาก 1 

 7.62% 52.86% 34.29% 3.33% 1.90%     
รวม (n = 210)      3.40 0.63 ปานกลาง  

 
 จากตารางท่ี 18 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัตวัแปรดา้นสถานภาพ
การท างาน มีภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.40 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี 
ล าดบัท่ี 1 คือ สถานท่ีท างานมีระบบรักษาความปลอดภยั ทั้งดา้นการป้องกนั การโจรกรรม ระบบ
ไฟฟ้า และอาคาร มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.61 ล าดับท่ี 2 คือ มี
อุปกรณ์ เคร่ืองมือ ส าหรับการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.47 และล าดบัท่ี 3 คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในหน่วยงาน เช่น ห้องท างาน แสง
และเสียงมีความเหมาะสม มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.11 
 
 
 
 
 



 43 

ตารางท่ี 19  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
 

ด้านการปกครองบังคบั
บัญชา 

ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสุด 

x̅ SD แปลผล 
ล าดับ 
ที ่

1.  หวัหนา้งานมีความ
ยติุธรรมในการประเมิน 
ผลการปฏิบติังาน 

7 76 92 28 7 3.23 0.84 ปานกลาง 2 

 3.33% 36.19% 43.81% 13.34% 3.33%     
2.  หวัหนา้งานมีวิธีการ
แกไ้ขปัญหาความขดัแยง้
ในหน่วย งานดว้ยความ
เหมาะสมและเป็นธรรม 

10 60 106 28 6 3.19 0.83 ปานกลาง 3 

 4.76% 28.57% 50.48% 13.33% 2.86%     
3.  หวัหนา้งานเปิด
โอกาสให้แสดงความ
คิดเห็นอยูเ่สมอ 

16 82 87 22 3 3.41 0.83 มาก 1 

 7.62% 39.04% 41.43% 10.48% 1.43%     
รวม (n = 210)      3.28 0.76 ปานกลาง  

  
 จากตารางท่ี 19 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับตัวแปร ด้านการ
ปกครองบังคับบัญชา มีภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.28 โดยมีรายละเอียด
ตามล าดบัดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ หัวหน้างานเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นอยู่เสมอ มีระดับความ
คิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.41 ล าดบัท่ี 2 คือ มีหัวหน้างานมีความยุติธรรมในการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.23 และ
ล าดบัท่ี 3 คือ หัวหน้างานมีวิธีการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ในหน่วย งานดว้ยความเหมาะสมและ
เป็นธรรม มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.19 
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ตารางท่ี 20  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
 

ด้านความมั่นคงในการ
ท างาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสุด 

x̅ SD แปลผล 
ล าดับ 
ที ่

1.  ท่านมีความรู้สึกมัน่คงใน
อาชีพ ต าแหน่งการงาน 

12 108 86 4 0 3.61 0.63 มาก 2 

 5.71% 51.43% 40.95% 1.91% 0.00%     
2.  ท่านคิดว่าจะปฏิบติังาน
กบั บริษทัฯ จนกว่าจะเกษียณ 

23 69 86 24 8 3.36 0.95 ปานกลาง 3 

 10.95% 32.86% 40.95% 11.43% 3.81%     
3.  ท่านคิดว่าบริษทัฯ เป็น
องคก์รท่ีมีความมัน่คง 

44 101 64 1 0 3.90 0.72 มาก 1 

 20.95% 48.09% 30.48% 0.48% 0.00%     
รวม (n = 210)      3.62 0.65 มาก  

  
 จากตารางท่ี 20 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัตวัแปร ดา้นความมัน่คงใน
การท างาน มีภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.62 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี ล าดบั
ท่ี 1 คือ พนักงานคิดว่าบริษัทเป็นองค์กรท่ีมีความมัน่คง มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.90 ล าดับท่ี 2 คือ พนักงานมีความรู้สึกมัน่คงในอาชีพ ต าแหน่งการงานมีระดับ
ความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.61 และล าดบัท่ี 3 คือ พนกังานคิดว่าจะปฏิบติังาน
กบับริษทั จนกวา่จะเกษียณ มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.63 
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ตารางท่ี 21  สรุปค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ตวัแปรปัจจยัดา้นปัจจยัค ้าจุน  
 

รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

x̅ SD แปลผล ล าดับที่ 
1.  ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 3.26 0.52 ปานกลาง 6 
2.  ดา้นนโยบายขององคก์ร 3.36 0.65 ปานกลาง 4 
3.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 3.60 0.67 มาก 2 
4.  ดา้นสถานภาพการท างาน 3.40 0.63 ปานกลาง 3 
5.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 3.28 0.76 ปานกลาง 5 
6.  ดา้นความมัน่คงในการท างาน 3.62 0.65 มาก 1 

รวม (n = 210) 3.42 0.48 มาก  
 
 จากตารางท่ี 21 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัตวัแปรดา้นค ้าจุนภาพ
รวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.42 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ ตวัแปร
ดา้นความมัน่คงในการท างาน มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.62 ล าดบัท่ี 2 
คือ ตวัแปรด้านความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.60 ล าดบัท่ี 3 คือ ตวัแปรดา้นสถานภาพการท างาน มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.40 ล าดบัท่ี 4 คือ ตวัแปรดา้นนโยบายขององคก์ร มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบั
ปานกลาง ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.36 ล าดบัท่ี 5 คือ ตวัแปรด้านการปกครองบงัคบับญัชา มีระดับความ
คิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.28 และล าดบัท่ี 6 คือ ตวัแปรดา้นค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.26   
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ส่วนที ่4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ABC จ ากดั 
 
ตารางท่ี 22  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก 
 

ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก 
ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสุด 

x̅ SD แปลผล 
ล าดับ 
ที ่

1.  ท่านยินดีท่ีจะปฏิบติังาน
ตามท่ีผูบ้งัคบับญัชา
มอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 

35 140 35 0 0 4.00 0.58 มาก 2 

 16.67% 66.66% 16.67% 0.00% 0.00%     
2.  ท่านยินดีท่ีจะปฏิบติังาน
ตามท่ีผูบ้งัคบับญัชา
มอบหมาย ไม่ว่าผูบ้งัคบั 
บญัชาคนนั้นจะเป็นใครก็
ตาม 

25 129 56 0 0 3.85 0.60 มาก 3 

 11.90% 61.43% 26.67% 0.00% 0.00%     
3.  ท่านยินดีท่ีจะรักษาผล 
ประโยชนข์องบริษทัฯ 

51 132 26 1 0 4.11 0.61 มาก 1 

 24.28% 62.86% 12.38% 0.48% 0.00%     
4.  ท่านจะแนะน าให้ผูอ้ื่นเขา้
มาปฏิบติังานท่ีบริษทัฯ 

16 107 75 11 1 3.60 0.73 มาก 4 

 7.62% 50.95% 35.71% 5.24% 0.48%     
5.  ท่านรู้สึกว่ามีขวญั และ
ก าลงัใจในการปฏิบติังาน 

14 102 85 8 1 3.57 0.70 มาก 5 

 6.67% 48.57% 40.47% 3.81% 0.48%     
รวม (n = 210)      3.83 0.50 มาก  

  
 จากตารางท่ี 22 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัตวัแปร ดา้นพฤติกรรม
ท่ีแสดงออก มีภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.83 โดยมีรายละเอียดตามล าดับดังน้ี 
ล าดบัท่ี 1 คือ พนกังานยินดีท่ีจะรักษาผลประโยชน์ของบริษทั มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก 
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.11 ล าดับท่ี 2 คือ พนักงานยินดีท่ีจะปฏิบติังานตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย
อยา่งเต็มท่ี มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 ล าดบัท่ี 3 คือ พนกังานยนิดีท่ี
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จะปฏิบติังานตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย ไม่ว่าผูบ้งัคบั บญัชาคนนั้นจะเป็นใครก็ตาม มีระดบั
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85 ล าดบัท่ี 4 คือ จะแนะน าใหผู้อ่ื้นเขา้มาปฏิบติังาน
ท่ีบริษทั มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.60 และล าดบัท่ี 5 คือ พนกังานรู้สึก
วา่มีขวญั และก าลงัใจในการปฏิบติังาน มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.57 
 
ตารางท่ี 23  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดา้นความรู้สึก 
 

ด้านความรู้สึก 
ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสุด 

x̅ SD แปลผล 
ล าดับ 
ที ่

1.  ผูบ้งัคบับญัชาให้เสรีภาพ
ในการปฏิบติังานแก่ท่าน 

16 102 84 6 2 3.59 0.71 มาก 2 

 7.62% 48.57% 40.00% 2.86% 0.95%     
2.  ผูบ้งัคบับญัชาให้การ
สนบัสนุนการปฏิบติังานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดี 

14 89 95 10 2 3.49 0.73 มาก 4 

 6.67% 42.38% 45.24% 4.76% 0.95%     
3.  ท่านมีความสุขท่ีได้
ปฏิบติังานในบริษทัฯ 

26 113 68 3 0 3.77 0.67 มาก 1 

 12.38% 53.81% 32.38% 1.43% 0.00%     
4.  ท่านรู้สึกว่าตนเองมี
ความส าคญัต่อบริษทัฯ เท่า
เทียมกบัคนอื่น ๆ ในองคก์ร 

16 89 91 13 1 3.50 0.75 มาก 3 

 7.62% 42.38% 43.33% 6.19% 0.48%     
5.  ท่านรู้สึกมีส่วนร่วมใน 
กิจกรรมและการด าเนินงาน
หลาย ๆ อยา่งในบริษทัฯ    
ท่ีจดัขึ้น 

17 78 107 6 2 3.49 0.73 มาก 4 

 8.10% 37.14% 50.95% 2.86% 0.95%     
รวม (n = 210)      3.57 0.55 มาก  

  
 จากตารางท่ี 23 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัตวัแปร ดา้นความรู้สึก 
มีภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.57 โดยมีรายละเอียดตามล าดับดังน้ี ล าดับท่ี 1 คือ 
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พนักงานความสุขท่ีไดป้ฏิบติังานในบริษทั มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.77 ล าดบัท่ี 2 คือ พนกังานมีความรู้สึกวา่ผูบ้งัคบับญัชาให้เสรีภาพในการปฏิบติังาน มีระดบัความ
คิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.59 ล าดบัท่ี 3 คือ พนกังานรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อ
บริษทัเท่าเทียมกบัคนอ่ืน ๆ ในองค์กร มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.50 
และล าดับท่ี4 คือ พนักงานรู้สึกว่าผูบ้ ังคบับัญชาให้การสนับสนุนการปฏิบัติงานของผูใ้ตบ้ังคับ 
บญัชาเป็นอย่างดี และพนักงานมีความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมในกิจกรรมและการด าเนินงานหลาย  ๆ 
อยา่งในบริษทัฯ ท่ีจดัขึ้น มีระดบัความคิดเห็นเท่ากนัอยูใ่นระดบัมาก มีค่า เฉล่ียเท่ากบั 3.49  
 
ตารางท่ี 24  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดา้นการรับรู้ 
 

ด้านการรับรู้ 
ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสุด x̅ SD แปลผล 

ล าดับ 
ที ่

1.  ท่านมีความเช่ือมัน่และ
ไวว้างใจในตวัผูบ้งัคบับญัชา 

13 105 81 8 3 3.56 0.73 มาก 1 

 6.19% 50.00% 38.57% 3.81% 1.43%     
2.  เม่ือท่านปฏิบติังานผิดพลาด 
ผูบ้งัคบับญัชาจะเขา้มาช่วย
แกไ้ขปัญหาร่วมกบัท่านเสมอ 

16 94 82 17 1 3.51 0.77 มาก 3 

 7.62% 44.76% 39.05% 8.09% 0.48%     
3.  ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัต่อท่าน
อยา่งให้เกียรติ 

17 95 83 14 1 3.54 0.76 มาก 2 

 8.09% 45.24% 39.52% 6.67% 0.48%     
4.  ผูบ้งัคบับญัชาให้ความ
สนใจต่อท่านอยา่งสม ่าเสมอ 

8 79 100 21 2 3.33 0.75 ปานกลาง 5 

 3.81% 37.62% 47.62% 10.00% 0.95%     
5.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการ
จดัระบบงานท่ีดี 

14 83 93 18 2 3.42 0.78 มาก 4 

 6.67% 39.52% 44.29% 8.57% 0.95%     
รวม (n = 210)      3.47 0.64 มาก  
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 จากตารางท่ี 24 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับตัวแปร ด้านการรับรู้ มี
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.47 โดยมีรายละเอียดตามล าดับดังน้ี ล าดับท่ี 1 คือ 
พนักงานมีความเช่ือมัน่และไวว้างใจในตวัผูบ้งัคบับญัชา มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.56 ล าดับท่ี 2 คือ พนักงานมีความรับรู้ว่าผูบ้ ังคับบัญชาปฏิบัติต่อท่านอย่างให้
เกียรติ มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.54 ล าดบัท่ี 3 คือ พนกังานรับรู้ว่าเม่ือ
เกิดการปฏิบติังานผิดพลาด ผูบ้งัคบับญัชาจะเขา้มาช่วยแกไ้ขปัญหาร่วมกบัท่านเสมอ มีระดบัความ
คิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.51 ล าดบัท่ี 4 คือ พนักงานมีการรับรู้ว่าผูบ้งัคบั บญัชา
ของท่านมีการจดัระบบงานท่ีดี มีระดบัความคิดเห็นเท่ากนัอยู่ในระดบัมาก มีค่า เฉล่ียเท่ากบั 3.42 
และล าดบัท่ี 5 พนักงานรับรู้ว่าผูบ้งัคบับญัชาให้ความสนใจต่อท่านอย่างสม ่าเสมอ มีระดบัความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่า เฉล่ียเท่ากบั 3.33 
 
ตารางท่ี 25  สรุปค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั 
 

รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

x̅ SD แปลผล ล าดับที่ 
1.  ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก 3.83 0.50 มาก 1 
2.  ดา้นความรู้สึก  3.57 0.55 มาก 2 
3.  ดา้นการรับรู้ 3.47 0.64 มาก 3 

รวม (n = 210) 3.62 0.48 มาก  
 
 จากตารางท่ี 25 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับความจงรักภักดีต่อ
องค์กรของพนักงานบริษทั ABC จ ากัด มีภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.62 โดยมี
รายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ ตวัแปรดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก มีระดบัความคิดเห็นอยู่
ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 ล าดบัท่ี 2 คือ ตวัแปรดา้นความรู้สึก มีระดบัความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.57 และล าดบัท่ี 3 คือ ตวัแปรดา้นการรับรู้ มีระดบัความความคิดเห็น
อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.47 
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ส่วนที่ 5 ผลการวิเคราะห์เพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
 ในการทดสอบสมมติฐานคร้ังน้ี ในส่วนของปัจจยัส่วนบุคคล  ผูท้  าการวิจยัได้ท าการ
วิเคราะห์ทางสถิติในการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่ม โดยใช ้
Independent sample t-test (t-test ) และการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง
มากกว่า 2 กลุ่ม โดยใช้ การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way analysis of variance) ใน
กรณีท่ีพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติจะท าการตรวจสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ท่ี
ระดับนัยส าคัญ 0.05 หรือระดับความเช่ือมั่น 95% โดยใช้วิธี Least significant difference (LSD) 
เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉล่ียกลุ่มตวัอยา่ง  
 ส่วนการศึกษาถึงแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ABC 
จ ากัด ผูว้ิจยัได้ใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Linear Regression Analysis) โดย
เลือกใชเ้ทคนิค Enter  
 สมมติฐานท่ี 1 พนักงานบริษทั ABC จ ากดั ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล อนัประกอบด้วย เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน อตัราเงินเดือนท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อ
ความจงรักภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 1.1 พนักงานบริษัท ABC จ ากัด ท่ีมีเพศแตกต่างกัน ส่งผลให้มีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน คือ Independent sample t-test 
 H0: พนักงานบริษัท ABC จ ากัด ท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีความจงรักภักดีต่อองค์กรไม่
แตกต่างกนั 
 H1: พนกังานบริษทั ABC จ ากดั ท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 26  ผลการทดสอบเปรียบเทียบความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั  
                    ท่ีมีเพศแตกต่างกนั 
   

ความจงรักภักดีต่อองค์กร เพศ n x̅ SD t P-value 
 ชาย 110 3.65 0.51 0.935 0.351 
 หญิง 100 3.59 0.45   
* p-value < 0.05 
 



 51 

 จากตารางท่ี 26 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัท ABC จ ากัด โดยใช้สถิติ Independent Sample t-test ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดับ
นยัส าคญั 0.05 ผลการทดสอบ พบว่า ค่า p-value มีค่าเท่ากบั 0.351 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 นัน่คือ ไม่
สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 หมายความวา่ พนกังานบริษทั ABC จ ากดั เพศชายและเพศหญิง
มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 1.2 พนักงานบริษัท ABC จ ากัด ท่ีมีอายุแตกต่างกัน ส่งผลให้มีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน คือ One-Way Analysis of Variance F-Test 
 H0: พนักงานบริษัท ABC จ ากัด ท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีความจงรักภักดีต่อองค์กรไม่
แตกต่างกนั 
 H1: พนกังานบริษทั ABC จ ากดั ท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 27  ผลการทดสอบเปรียบเทียบความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั  
                   ท่ีมีอายแุตกต่างกนั 
     

ความจงรักภักดีต่อองค์กร อายุ n x̅ SD F P-value 
 20 - นอ้ยกวา่ 30 ปี 8 3.92 0.59 2.553 0.057 
 30 - นอ้ยกวา่ 40 ปี 133 3.57 0.47   
 40 - นอ้ยกวา่ 50 ปี 66 3.68 0.49   
 50 ปีขึ้นไป 3 4.00 0.29   
 รวม 210 3.62 0.48   

* p-value < 0.05 
  
 จากตารางท่ี 27 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความจงรักภกัดีต่อองค์กร  ของพนักงาน
บริษทั ABC จ ากดั โดยใช้สถิติ One-Way Analysis of Variance F-Test ในการทดสอบสมมติฐานท่ี
ระดบันัยส าคญั 0.05 ผลการทดสอบ พบว่า ค่า p-value มีค่าเท่ากบั 0.057 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 นั่น
คือ ไม่สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0 หมายความว่า พนักงานบริษัท ABC จ ากัด ท่ีมีอายุ
แตกต่างกนั มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 1.3 พนักงานบริษทั ABC จ ากดั ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั ส่งผลให้มี
ความจงรักภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั  
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 สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน คือ One-Way Analysis of Variance F-Test 
 H0: พนักงานบริษัท ABC จ ากัด ท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความจงรักภักดีต่อ
องคก์รไม่แตกต่างกนั  
 H1: พนักงานบริษัท ABC จ ากัด ท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความจงรักภักดีต่อ
องคก์รแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 28  ผลการทดสอบเปรียบเทียบความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั  
                   ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั 
  
ความจงรักภักดีต่อองค์กร ระดับการศึกษา n x̅ SD F P-value 

 ต ่ากวา่ปริญญาตรี 157 3.56 0.47 6.302** 0.002 
 ปริญญาตรี 50 3.82 0.46   
 สูงกวา่ปริญญาตรี 3 3.87 0.20   
 รวม 210 3.62 0.48   

**p-value < 0.01 
  
 จากตารางท่ี 28 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ของพนักงาน
บริษทั ABC จ ากดั โดยใช้สถิติ One-Way Analysis of Variance F-Test ในการทดสอบสมมติฐานท่ี
ระดบันัยส าคญั 0.01 ผลการทดสอบ พบว่า ค่า p-value มีค่าเท่ากบั 0.002 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่น
คือ สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความว่า พนักงานบริษัท ABC จ ากัดท่ีมีระดับ
การศึกษาแตกต่างกนัมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 ดงันั้นจึงตอ้งน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple comparison) โดยใชก้ารทดสอบแบบ 
Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาวา่ค่าเฉล่ียคู่ใดบา้งท่ีแตกต่างกนั ดงัตารางท่ี 29 
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ตารางท่ี 29  ผลการทดสอบเปรียบเทียบความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั  
                   ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั 
 
ระดับการศึกษา ต ่ากว่า 

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี สูงปริญญาตรี 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี -   
p-value    
ปริญญาตรี -0.261** -  
p-value (0.001)   
สูงกวา่ปริญญาตรี -0.311 -0.049 - 
p-value (0.257) 0.860  
**p-value < 0.01  
 
 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหว่าง ระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรีกบัปริญญาตรี
พบว่า มีค่า p-value เท่ากับ 0.001 ซ่ึงน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า ความจงรักภกัดีต่อองค์กรของ
พนักงานบริษทั ABC จ ากัด ท่ีมีระดับการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรีมีน้อยกว่า พนักงานท่ีมีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ีย เท่ากบั 0.261 
 สมมติฐานท่ี 1.4 พนกังานบริษทั ABC จ ากดั ท่ีมีต าแหน่งแตกต่างกนั มีส่งผลให้มีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน คือ One-Way Analysis of Variance F-Test 
 H0: พนักงานบริษทั ABC จ ากดั ท่ีมีต าแหน่งแตกต่างกนั ความจงรักภกัดีต่อองค์กรไม่
แตกต่างกนั 
 H1: พนักงานบริษัท ABC จ ากัด ท่ีมีต าแหน่งแตกต่างกัน ความจงรักภักดีต่อองค์กร
แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 30  ผลการทดสอบเปรียบเทียบความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั  
                   ท่ีมีต าแหน่งแตกต่างกนั 
 
ความจงรักภักดีต่อองค์กร ต าแหน่งงาน n x̅ SD F P-value 
 ผูจ้ดัการ 

พนกังานออฟฟิต 
หวัหนา้แผนก 
พนกังานปฏติังาน 

11 
25 
28 

146 

4.09 
3.67 
3.74 
3.56 

0.40 
0.47 
0.43 
0.48 

5.387** 0.001 

 รวม 210 3.62 0.48   
**p-value < 0.01  

 
จากตารางท่ี 30 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบ ของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั โดยใชส้ถิติ 

One-Way Analysis of Variance F-Test ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดับนัยส าคัญ 0.01 ผลการ
ทดสอบ พบว่า ค่า p-value มีค่าเท่ ากับ  0.001 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ สามารถปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก H0 หมายความพนักงานบริษัท ABC จ ากัด ท่ีมีต าแหน่งแตกต่างกัน มีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั 

ดงันั้นจึงตอ้งน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple comparison) โดยใชก้ารทดสอบแบบ 
Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาวา่ค่าเฉล่ียคู่ใดบา้งท่ีแตกต่างกนั ดงัตารางท่ี 31 
 
ตารางท่ี 31  ผลการทดสอบเปรียบเทียบความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั  
                   ท่ีมีต าแหน่งแตกต่างกนั 
 

ต าแหน่ง ผู้จัดการ พนักงาน 
ออฟฟิต 

หัวหน้าแผนก พนักงาน
ปฏิบัติงาน 

ผูจ้ดัการ     
p-value     
พนกังานออฟฟิต 0.422*    
p-value (0.013)    
หวัหนา้แผนก 0.348* -0.074   
p-value (0.037) (0.567)   
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ตารางท่ี 31  (ต่อ) 
 

ต าแหน่ง ผู้จัดการ พนักงาน 
ออฟฟิต 

หัวหน้าแผนก พนักงาน
ปฏิบัติงาน 

พนกังาน
ปฏิบติังาน 

0.535** 0.113 0.187  

p-value (0.000) (0.264) (0.054)  
**p-value < 0.01 , * p-value < 0.05 
  
 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหว่าง ต าแหน่งผูจ้ดัการและพนกังานออฟฟิต พบว่า มีค่า 
p-value เท่ากบั 0.013 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความวา่ ความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานบริษทั 
ABC จ ากดั ท่ีมีต าแหน่งผูจ้ดัการ มีมากกวา่พนกังานออฟฟิตโดยมีผลต่างค่าเฉล่ีย เท่ากบั 0.422 
 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหว่าง ต าแหน่งผูจ้ดัการและหัวหน้าแผนก พบว่า มีค่า  
 p-value เท่ากับ 0.037 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน
บริษทั ABC จ ากดั ท่ีมีต าแหน่งผูจ้ดัการมีมากกวา่หวัหนา้แผนกโดยมีผลต่างค่าเฉล่ีย เท่ากบั 0.348  
 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหว่าง ต าแหน่งผูจ้ดัการและพนกังานปฏิบติังานพบวา่ มี
ค่า p-value เท่ากับ 0.000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า ความจงรักภกัดีต่อองค์กรของพนักงาน
บริษทั ABC จ ากดั ท่ีมีต าแหน่งผูจ้ดัการมีมากกว่าพนกังานปฏิบติังานโดยมีผลต่างค่าเฉล่ีย เท่ากบั 
0.535 
 สมมติฐานท่ี 1.5 พนักงานบริษทั ABC จ ากัด ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
ส่งผลใหมี้ความจงรักภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน คือ One-Way Analysis of Variance F-Test 
 H0: พนกังานบริษทั ABC จ ากดั ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่างกนั ความจงรักภกัดี
ต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนกังานบริษทั ABC จ ากดั ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่างกนั ความจงรักภกัดี
ต่อองคก์รแตกต่างกนั 
  



 56 

ตารางท่ี 32  ผลการทดสอบเปรียบเทียบความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั  
                    ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน 

n x̅ SD F P-value 

  นอ้ยกวา่ 1 ปี 3 3.73 0.72 3.637* 0.014 
 1 - นอ้ยกวา่ 10 ปี 29 3.89 0.48   
 10 - นอ้ยกวา่ 20 ปี 172 3.58 0.47   
 20 ปีขึ้นไป 6 3.59 0.42   
 รวม 210     
* p-value < 0.05 

 
จากตารางท่ี 32 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบ ของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั โดยใชส้ถิติ 

One-Way Analysis of Variance F-Test ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดับนัยส าคัญ 0.05 ผลการ
ทดสอบ พบว่า ค่า p-value มีค่าเท่ ากับ  0.014 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ สามารถปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั H0 หมายความพนกังานบริษทั ABC จ ากดั ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
ความจงรักภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั 

ดงันั้นจึงตอ้งน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple comparison) โดยใชก้ารทดสอบแบบ 
Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาวา่ค่าเฉล่ียคู่ใดบา้งท่ีแตกต่างกนั ดงัตารางท่ี 33 
 
ตารางท่ี 33  ผลการทดสอบเปรียบเทียบความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั  
                    ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 

ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 

น้อยกว่า  
1 ปี 

1 - น้อยกว่า 10 ปี 10 - น้อยกว่า 20 ปี 20 ปีขึน้ไป 

 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 

    

p-value     
1- นอ้ยกวา่ 10 ปี -0.154    
p-value (0.591)    
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ตารางท่ี 33  (ต่อ) 
 

ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 

น้อยกว่า  
1 ปี 

1 - น้อยกว่า 10 ปี 10 - น้อยกว่า 20 ปี 20 ปีขึน้ไป 

10 - นอ้ยกวา่ 20 ปี 0.156 0.310**   
p-value (0.571) (0.001)   
20 ปีขึ้นไป 0.144 0.298 -0.012  
p-value (0.666) (0.160) (0.952)  

**p-value < 0.01  
 
การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหว่าง พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1- น้อย

กว่า 10 ปี และ 10 - นอ้ยกว่า 20 ปี พบว่า มีค่า p-value เท่ากบั 0.001 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 หมายความว่า 
ความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1 - นอ้ย
กว่า 10 ปี มีมากกว่าพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 10 - น้อยกว่า 20 ปีโดยมีผลต่าง
ค่าเฉล่ีย เท่ากบั 0.310 
 สมมติฐานท่ี 1.6 พนักงานบริษทั ABC จ ากดั ท่ีมีอตัราเงินเดือนแตกต่างกนั ส่งผลให้มี
ความจงรักภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน คือ One-Way Analysis of Variance F-Test 
 H0: พนกังานบริษทั ABC จ ากดั ท่ีมีอตัราเงินเดือนแตกต่างกนั ส่งผลใหมี้ความจงรักภกัดี
ต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนกังานบริษทั ABC จ ากดั ท่ีมีอตัราเงินเดือนแตกต่างกนั ส่งผลใหมี้ความจงรักภกัดี
ต่อองคก์รแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 34  ผลการทดสอบเปรียบเทียบความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั  
                   ท่ีมีอตัราเงินเดือนแตกต่างกนั 
 
ความจงรักภักดี
ต่อองค์กร 

อตัราเงินเดือน n 𝐱̅ SD F P-value 

 นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 9 3.47 0.40 3.666** 0.007 
 15,000 – นอ้ยกวา่ 30,000 บาท 135 3.56 0.48   
 30,000 – นอ้ยกวา่ 40,000 บาท 44 3.68 0.49   
 40,000 – นอ้ยกวา่ 50,000 บาท 

50,000 บาทขึ้นไป 
13 
9 

3.89 
4.03 

0.36
0.36 

  

 รวม 210 3.62 0.48   
**p-value < 0.01  

 
จากตารางท่ี 34 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั โดยใชส้ถิติ 

One-Way Analysis of Variance F-Test ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดับนัยส าคัญ 0.01 ผลการ
ทดสอบ พบว่า ค่า p-value มีค่าเท่ ากับ  0.007 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ สามารถปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั H0 หมายความว่าพนักงานบริษทั ABC จ ากดั ท่ีมีอตัราเงินเดือนแตกต่างกนั ส่งผล
ใหมี้ความจงรักภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั 

ดงันั้นจึงตอ้งน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple comparison) โดยใชก้ารทดสอบแบบ 
Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาวา่ค่าเฉล่ียคู่ใดบา้งท่ีแตกต่างกนั ดงัตารางท่ี 35 
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ตารางท่ี 35  ผลการทดสอบเปรียบเทียบความจงรัก ภกัดีต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั  
                   ท่ีมีอตัราเงินเดือนแตกต่างกนั 

 

อตัราเงินเดือน 
น้อยกว่า 
15,000 
บาท 

15,000 – น้อย
กว่า 30,000 

บาท 

30,000 – น้อย
กว่า 40,000 

บาท 

40,000 – 
น้อยกว่า 

50,000 บาท 

50,000 
บาทขึน้
ไป 

นอ้ยกวา่ 15,000 บาท -     
p-value      
15,000-นอ้ยกวา่ 30,000 
บาท 

-0.088 -    

p-value (0.587)     
30,000-นอ้ยกวา่ 40,000 
บาท 

-0.203 -0.115 -   

p-value (0.238) (0.158)    
40,000-นอ้ยกวา่ 50,000 
บาท 

-0.413* -0.325* -0.210   

p-value (0.044) (0.018) (0.158)   
50,000 บาทขึ้นไป -0.556* -0.468** -0.352* -0.142  
p-value (0.013) (0.004) (0.041) (0.485)  

**p-value < 0.01, * p-value < 0.05 
 
การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหว่าง พนักงานท่ีมีอตัราเงินเดือน น้อยกว่า 15,000 บาท

และ 40,000 - น้อยกว่า 50,000 บาท พบว่า มีค่า p-value เท่ากบั 0.044 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความ
ว่า ความจงรักภกัดีต่อองค์กรของพนักงานบริษทั ABC จ ากดั ท่ีมีอตัราเงินเดือน น้อยกว่า 15,000 
บาท มีน้อยกว่าพนักงานมีอัตราเงินเดือน 40,000 - น้อยกว่า 50,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ีย 
เท่ากบั 0.413 

การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหว่าง พนักงานท่ีมีอตัราเงินเดือน น้อยกว่า 15,000 บาท
และ 50,000 บาทขึ้นไป พบว่า มีค่า p-value เท่ากับ 0.013 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ความ
จงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั ท่ีมีอตัราเงินเดือน นอ้ยกว่า 15,000 บาท มีนอ้ย
กวา่พนกังานมีอตัราเงินเดือน 50,000 บาทขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉล่ีย เท่ากบั 0.556 
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การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหว่าง พนักงานท่ีมีอัตราเงินเดือน 15,000 – น้อยกว่า 
30,000 บาท และ 40,000-น้อยกว่า 50,000 บาท พบว่า มีค่า p-value เท่ากบั 0.018 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 
หมายความว่า ความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั ท่ีมีอตัราเงินเดือน 15,000 
– น้อยกว่า 30,000 บาท มีน้อยกว่าพนักงานมีอตัราเงินเดือน 40,000 - น้อยกว่า 50,000 บาทโดยมี
ผลต่างค่าเฉล่ีย เท่ากบั 0.325  

การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหว่าง พนักงานท่ีมีอัตราเงินเดือน 15,000 – น้อยกว่า 
30,000 บาท และ 50,000 บาทขึ้นไป พบว่า มีค่า p-value เท่ากบั 0.004 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.01 หมายความ
ว่า ความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั ท่ีมีอตัราเงินเดือน 15,000 – น้อยกว่า 
30,000 บาท มีน้อยกว่าพนักงานมีอตัราเงินเดือน 50,000 บาทขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉล่ีย เท่ากับ 
0.468 

การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหว่าง พนักงานท่ีมีอัตราเงินเดือน 30,000 – น้อยกว่า 
40,000 บาท และ 50,000 บาทขึ้นไป พบวา่ มีค่า p-value เท่ากบั 0.041 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความ
ว่า ความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั ท่ีมีอตัราเงินเดือน 30,000 – น้อยกว่า 
40,000 บาท มีน้อยกว่าพนักงานมีอตัราเงินเดือน 50,000 บาทขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉล่ีย เท่ากับ 
0.352 

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจส่งผลต่อความจงรักภกัดี
ต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั  

สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุนส่งผลต่อความจงรักภกัดี
ต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั 

ทั้ง 2 สมมติฐาน สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน คือ Multiple Linear Regression 
 H0: ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจยัจูงใจ ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นปัจจยัค ้าจุน ไม่ส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั ABC จ ากดั 
 H1: ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจยัจูงใจ ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นปัจจยัค ้าจุน อย่างนอ้ย 1 ดา้น ท่ีจะส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ABC 
จ ากดั 
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ตารางท่ี 36  ผลการวิเคราะห์ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ ปัจจยัแรงจูงใจในการ 
                   ปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุน ท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานบริษทั  
                   ABC จ ากดั 
 

Model  Sum of square df Mean square F p-value 

1 Regression 32.303 2 16.151 208.444** 0.000 
Residual 16.039 207 0.077   
Total 48.342 209    

**p-value < 0.01 
 

จากตารางท่ี 36 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ ปัจจยั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุน ท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานบริษทั 
ABC จ ากัด โดยใช้สถิติ Multiple Linear Regression ในการทดสอบ สมมติฐานท่ีระดับนัยส าคัญ 
0.01 ผลการทดสอบ พบว่า ค่า F มีค่าเท่ากบั 208.444 ค่า p-value มีค่าเท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 
0.01 นัน่คือ สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 หมายความว่า ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น
ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุน อย่างน้อย 1 ดา้น ท่ีจะส่งผลต่อความ
จงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั 
 
ตารางท่ี 37  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear Regression Analysis) ทดสอบ 
                   ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานบริษทั  
                   ABC จ ากดั 

 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t p-value Tolerance VIF 

B Std. error Beta 
ค่าคงท่ี 0.627 0.151  4.153** 0.000   
แรงจูงใจใน
กาปฏิบติังาน
ดา้นปัจจยั 
จูงใจ  

 
0.254 

 
0.061 

 
0.249 

 
4.201** 

 
0.000 

 
0.457 

 
2.186 
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ตารางท่ี 37  (ต่อ) 
 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t p-value Tolerance VIF 

B Std. error Beta 
ปัจจยั
แรงจูงใจใน
การปฏิบติั 
งานดา้นปัจจยั
ค ้าจุน  

 
0.619 

 
0.059 

 
0.617 

 
10.419** 

 
0.000 

 
0.457 

 
2.186 

R 0.817       
R Square 0.668       
Adjusted R 
square 

0.665       

F-ratio 208.444 0.000**      
Durbin-
Watson 

1.826       

ตวัแปรตาม คือ ความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั 

**p-value < 0.01, *p-value < 0.05 
 

จากตารางท่ี 37 การตรวจสอบความสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระ เพื่อไม่ให้มีความสัมพนัธ์
กนัเองสูงเกินไป (Multicollinearity) ดงัต่อไปน้ี 

1.  ค่า VIF (Variance inflation factor) ตอ้งนอ้ยกวา่ 10 
2.  ค่า Tolerance ตอ้งมากกว่า 0.1  
3.  ค่า Autocorrelation หรือ Durbin-Watson อยูร่ะหวา่ง 1.5 – 2.5  

 จากตารางท่ี  37 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า มีตัวแปรอิสระท่ีส่งผลต่อความ
จงรักภกัดีต่อองค์กรของพนักงานบริษทั ABC จ ากดั ท่ีมีผลต่อการพยากรณ์ และส่งผลต่อตวัแปร
ตาม ทั้ ง 2 ตัวแปร คือ ตัวแปรด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจและตัวแปรด้าน
แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุน 

ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่าง ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น
ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุน และตวัแปรตาม คือ “ความจงรักภกัดี
ต่อองค์กรของพนักงาน” มีค่าเท่ากับ 0.817 หมายความว่า ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน
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ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยค ้ าจุน มีความสัมพันธ์ต่อความความ
จงรักภกัดีต่อองค์กรของพนักงานบริษทั ABC จ ากดั โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (R) เท่ากบั 
0.817 
 ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R square) เท่ากับ 0.668 หมายความว่า การเปล่ียนแปลง
ของตวัแปรตาม “ความความจงรักภกัดีต่อองค์กรของพนักงาน” ขึ้นอยู่กบั ปัจจยัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจ ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัค ้าจุน ร้อยละ 66.8 ส่วนค่า
สัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เม่ือปรับแลว้ (Adjust R square) เท่ากบั 0.665 
  

Unstandardized Ŷ = 0.627 + 0.254(X1) ** + 0.619(X2) **  
  
 เม่ือ  Ŷ = ความความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน 

X1 = แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ 
X2 = แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุน  

 
 จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ตวัแปรอิสระให้ความส าคญักบัปัจจยัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ซ่ึงส่งผลต่อตวัแปรตาม “ความจงรักภกัดีต่อองค์กร” จ านวน 2 ตวัแปร คือ ตวัแปรอิสระ
ดา้นปัจจยัจูงใจ และดา้นปัจจยัค ้าจุน จึงน าตวัแปรอิสระดงักล่าวไปทดสอบสมมติฐานอีกคร้ังโดย
ใช ้Multiple Linear Regression 
 
ตารางท่ี 38  ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จในการท างาน  
                    ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ  
                    ดา้นโอกาสเจริญกา้วหนา้ ท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานบริษทั  
                    ABC จ ากดั 
 

 Model Sum of square df Mean square F p-value 

 Regression 26.156 5 5.231 48.099** 0.000 
Residual 22.187 204 0.109   
Total 48.342 209    

**p-value < 0.01 
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 จากตารางท่ี 38 พบวา่ ค่า F เท่ากบั 48.099 ค่า p-value มีค่าเท่ากบั 0.000 ท่ีนอ้ยกวา่ 0.01 
หมายความวา่ ตวัแปรอิสระดา้นปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานบริษทั 
ABC จ ากดั ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะ
ของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นโอกาสเจริญกา้วหนา้ในงาน มีอยา่งนอ้ย 1 ตวัแปร ท่ีจะ
ส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั 
 
ตารางท่ี 39  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear Regression Analysis) ทดสอบ  
                   ปัจจยัแรงจูงใจ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ ดา้น 
                   ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นโอกาสเจริญกา้วหนา้ในงาน ท่ีส่งผลต่อ 
                   ความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั 
 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t p-value Tolerance VIF 

B Std. error Beta 
ค่าคงท่ี 1.193 0.184  6.483 0.000   
ดา้นความส าเร็จใน
การท างาน 

0.039 0.057 0.043 0.687 0.493 0.564 1.774 

ดา้นการไดรั้บ
ความยอมรับนบัถือ 

0.011 0.055 0.013 0.193 0.847 0.504 1.984 

ดา้นลกัษณะของ
งานท่ีปฏิบติั 

0.101 0.055 0.128 1.852 0.065 0.469 2.131 

ดา้นความ
รับผิดชอบ 

0.275 0.053 0.317 5.154** 0.000 0.595 1.681 

ดา้นโอกาส
เจริญกา้วหนา้ในงาน 

0.275 0.039 0.423 6.991** 0.000 0.615 1.627 

R 0.736       
R Square 0.541       
Adjusted R square 0.530       
F-ratio 48.099 0.000**      
Durbin-Watson 1.971       
ตวัแปรตาม คือ ความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั 

**p-value < 0.01 
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 จากตารางท่ี 39 เม่ือทดสอบความสัมพนัธ์ของปัจจยัแรงจูงใจ ด้านความส าเร็จในการ
ท างาน ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้น
โอกาสเจริญก้าวหน้าในงาน พบว่า ไม่เกิดปัญหา Multicollinearity เน่ืองจากค่า Tolerance ทุกตวั
แปร มีค่าระหว่าง 0.469-0.615 ซ่ึงมากกว่า 0.1 ค่า VIF ทุกตวัแปรมีค่าน้อยกว่า 10 และค่า Durbin-
Watson เท่ากบั 1.971 ซ่ึงอยูร่ะหวา่งค่า 1.5 – 2.5  
 ค่าสถิติทดสอบ F ปรากฏว่าค่า p - value มีค่าเท่ากบั 0.000 ซ่ึงน้อยกว่าระดับนัยส าคญั 
0.01 แสดงว่ามีควัแปรอิสระ “ปัจจยัแรงจูงใจดา้นปัจจยัจูงใจ” อย่างน้อย 1 ตวั ท่ีสามารถท านายผล
การเปล่ียนแปลงของตวัแปรตาม “ความความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน” ได ้

ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (R) ระหว่าง ปัจจยัดา้นความส าเร็จในการ
ท างาน ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้น
โอกาสเจริญก้าวหน้าในงานและตวัแปรตาม คือ “ความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน” มีค่า
เท่ากบั 0.736 หมายความว่า ปัจจยัดา้นความส าเร็จในการท างาน ปัจจยัดา้นการไดรั้บความยอมรับ
นับถือ ปัจจัยด้านลักษณะของงาน ท่ีปฏิบัติ  ปัจจัยด้านความรับผิดชอบ  ปัจจัยด้านโอกาส
เจริญกา้วหนา้ในงาน มีความสัมพนัธ์ต่อความความจงรักภกัดีต่อองค์กรของพนักงานบริษทั ABC 
จ ากดั โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (R) เท่ากบั 0.736 
 ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R square) เท่ากับ 0.541 หมายความว่า การเปล่ียนแปลง
ของตวัแปรตาม “ความความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน” ขึ้นอยู่กบัปัจจยัดา้นความส าเร็จใน
การท างาน ปัจจยัดา้นการไดรั้บความยอมรับนับถือ ปัจจยัดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ปัจจยัดา้น
ความรับผิดชอบ ปัจจัยด้านโอกาสเจริญก้าวหน้าในงาน  ร้อยละ 54.1 ส่วนค่าสัมประสิทธ์ิการ
พยากรณ์เม่ือปรับแลว้ (Adjust R square) เท่ากบั 0.530 

 
Unstandardized  Ŷ = 1.193 + 0.039(X1) + 0.011(X2 )+0.101 (X3)+0.275 (X4)**+0.275( X5)** 
    

เม่ือ  Ŷ = ความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน 
X1= ดา้นความส าเร็จในการท างาน  
X2= ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ 
X3= ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  
X4= ดา้นความรับผิดชอบ 
X5= ดา้นโอกาสเจริญกา้วหนา้ในงาน  
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 จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า มีตวัแปรอิสระการให้ความส าคญักบัปัจจยัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของปัจจยัจูงใจ และส่งผลต่อตวัแปรตาม “ความความจงรักภกัดีต่อองค์กรของ
พนกังาน” จ านวน 2 ตวัแปร คือ ตวัแปรอิสระ “ดา้นความรับผิดชอบและดา้นโอกาสเจริญกา้วหน้า
ในงาน” จึงน าตวัแปรอิสระดงักล่าวไปทดสอบสมมติฐานอีกคร้ัง โดยใช้วิธี Enter multiple linear 
regression  
 
ตารางท่ี 40  ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของตวัแปรอิสระการใหค้วามส าคญักบัปัจจยัแรงจูงใจในการ 
                   ปฏิบติังานของปัจจยัจูงใจ ท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานบริษทั 
                   ABC จ ากดั 
 

 Model Sum of square df Mean square F p-value 

 Regression 25.598 2 12.799 116.485** 0.000 
Residual 22.744 207 0.110   
Total 48.342 209    

**p-value < 0.01 
 
 จากตารางท่ี 40 พบว่า ค่า F เท่ากับ 116 .485 ค่า p-value เท่ากับ 0.000 ท่ีน้อยกว่า 0.01 
หมายความว่า ตวัแปรอิสระการให้ความส าคญักับปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในส่วนของ
ปัจจยัจูงใจ ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นโอกาสเจริญก้าวหน้าในงาน มีอย่างน้อย 1 ตวัแปร ท่ีมี
อิทธิพลกบัตวัแปรตามในการเกิดความความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั 
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ตารางท่ี 41  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear Regression Analysis) ทดสอบ  
                   อิทธิพลของปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของปัจจยัจูงใจ ท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดี 
                   ต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั 
 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t p-value 
Toleranc

e 
VIF 

B Std.error Beta     
ค่าคงท่ี 1.321 0.168   7.884 0.000   
ดา้นความ
รับผิดชอบ 

0.342 0.044 0.395 7.833** 0.000 0.894 1.119 

ดา้นโอกาส
เจริญกา้วหนา้ใน
งาน 

0.322 0.033 0.496 9.836** 0.000 0.894 1.119 

R 0.728       
R Square 0.530       
Adjusted R square 0.525       
F-ratio 116.485 0.000**      
Durbin-Watson 1.969       
ตวัแปรตาม คือ ความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั 

**p-value < 0.01 
 
จากตารางท่ี 41 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของการให้ความส าคญักับปัจจัย

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของปัจจยัจูงใจ ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นโอกาสเจริญกา้วหน้าใน
งาน เม่ือทดสอบแลว้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (R) ระหว่างตวัแปรอิสระ “ดา้นความรับผิดชอบ 
และด้านโอกาสเจริญก้าวหน้าในงาน ” กับตัวแปรตาม  “ความความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
พนกังาน” มีค่าเท่ากบั 0.728 มีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R Square) เท่ากบั 0.530 หมายความว่า 
การเปล่ียน แปลงของ “ความความจงรักภกัดีต่อองค์กรของพนักงาน”  ขึ้นอยู่กบัปัจจยัดา้นความ
รับผิดชอบ และดา้นโอกาสเจริญกา้วหนา้ในงาน ร้อยละ 53.0 ส่วนค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ เม่ือ
ปรับแลว้ (Adjusted R square) เท่ากบั 0.525  

Unstandardized  Ŷ = 1.321 + 0.342(X1) ** + 0.322(X2) ** 
เม่ือ  Ŷ = ความความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน 

X1= ดา้นความรับผิดชอบ 
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X2= ดา้นโอกาสเจริญกา้วหนา้ในงาน  
 

ตารางท่ี 42  ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นนโยบายขององคก์ร  
                   ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ดา้นสถานภาพการท างาน ดา้นการปกครองบงัคบั 
                   บญัชา ดา้นความมัน่คงในการท างาน ท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์รของ 
                   พนกังานบริษทั ABC จ ากดั 
 

Model  Sum of square df Mean square F p-value 

1 Regression 33.157 6 5.526 73.876** 0.000 
Residual 15.185 203 0.075   
Total 48.342 209    

**p-value < 0.01 
 
จากตารางท่ี 42 พบว่า ค่า F เท่ากบั 73.876 ค่า p-value มีค่าเท่ากบั 0.000 ท่ีน้อยกว่า 0.01 

หมายความว่า ตัวแปรอิสระด้านปัจจัยค ้ าจุนท่ีส่งผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน
บริษทั ABC จ ากดั อนัไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ปัจจยัดา้นนโยบายขององค์กร 
ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ปัจจยัดา้นสถานภาพการท างาน ปัจจยัดา้นการปกครองบงัคบั
บญัชา และปัจจยัดา้นความมัน่คงในการท างาน มีอยา่งนอ้ย 1 ตวัแปร ท่ีจะส่งผลต่อความจงรักภกัดี
ต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั 
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ตารางท่ี 43  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear Regression Analysis) ทดสอบ  
                   ปัจจยัค ้าจุน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นนโยบายขององคก์ร ดา้นความสัมพนัธ์ 
                   กบัผูร่้วมงาน ดา้นสถานภาพการท างาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความมัน่คง 
                   ในการท างานท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั 
 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t p-value Tolerance VIF 

B Std.error Beta 
ค่าคงท่ี 1.019 0.143  7.138 0.000   
ดา้นค่าตอบแทน
และสวสัดิการ 

0.079 0.047 0.085 1.673 0.096 0.604 1.6 

ดา้นนโยบายของ
องคก์ร 

0.053 0.038 0.072 1.403 0.162 0.588 1.7 

ดา้นความสัมพนัธ์
กบัผูร่้วมงาน 

0.180 0.041 0.251 4.382** 0.000 0.473 2.1 

ดา้นสถานภาพ  
การท างาน 

0.022 0.036 0.029 0.621 0.535 0.698 1.4 

ดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชา 

0.245 0.033 0.387 7.354** 0.000 0.557 1.7 

ดา้นความมัน่คงใน
การท างาน 

0.178 0.037 0.239 4.853** 0.000 0.639 1.5 

R 0.828       
R Square 0.686       
Adjusted R square 0.677       
F-ratio 73.876  0.000**      
Durbin-Watson 1.689       
ตวัแปรตาม คือ ความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั 

**p-value < 0.01 
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จากตารางท่ี  43 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า มีตัวแปรอิสระท่ีส่งผลต่อความ
จงรักภกัดีต่อองค์กรของพนักงานบริษทั ABC จ ากดั ท่ีมีผลต่อการพยากรณ์ และส่งผลต่อตวัแปร
ตาม ทั้ ง 6 ตัวแปร คือ ตัวแปรด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ ด้านนโยบายขององค์กร ด้าน
ความสัมพนัธ์กับผูร่้วมงาน ด้านสถานภาพการท างาน ด้านการปกครองบังคบับัญชา ด้านความ
มัน่คงในการท างาน 

ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่าง  ตัวแปรด้านค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ ดา้นนโยบายขององคก์ร ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ดา้นสถานภาพการท างาน ดา้น
การปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความมัน่คงในการท างาน และตวัแปรตาม คือ “ความจงรักภกัดีต่อ
องค์กรของพนักงาน” มีค่าเท่ากบั 0.828 หมายความว่า ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ดา้น
นโยบายขององค์กร ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ดา้นสถานภาพการท างาน ด้านการปกครอง
บงัคบับญัชา ดา้นความมัน่คงในการท างาน มีความสัมพนัธ์ต่อความความจงรักภกัดีต่อองคก์รของ
พนกังานบริษทั ABC จ ากดั โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (R) เท่ากบั 0.828 

ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R square) เท่ากับ 0.686 หมายความว่า การเปล่ียนแปลง
ของตวัแปรตาม “ความความจงรักภกัดีต่อองค์กรของพนักงาน” ขึ้นอยู่กบัปัจจยัดา้นค่าตอบแทน
และสวสัดิการ ดา้นนโยบายขององคก์ร ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ดา้นสถานภาพการท างาน 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความมัน่คงในการท างาน ร้อยละ 68.6 ส่วนค่าสัมประสิทธ์ิการ
พยากรณ์เม่ือปรับแลว้ (Adjust R square) เท่ากบั 0.677 

 
Unstandardized Ŷ = 1.019 + 0.079(X1) + 0.053(X2) +  0.180 (X3) ** +  0.022 (X4)  + 

0.245(X5) ** + 0.178(X6) ** 
 

เม่ือ  Ŷ = ความความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน 
X1 = ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
X2 = ดา้นนโยบายขององคก์ร 
X3 = ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
X4 = ดา้นสถานภาพการท างาน  
X5 = ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
X6 = ดา้นความมัน่คงในการท างาน  
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จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า มีตวัแปรอิสระการให้ความส าคญักบัปัจจยัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของปัจจยัค ้าจุน และส่งผลต่อตวัแปรตาม “ความความจงรักภกัดีต่อองค์กรของ
พนักงาน” จ านวน 3 ตวัแปร คือ ตวัแปรอิสระ “ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชา และดา้นความมัน่คงในการท างาน” จึงน าตวัแปรอิสระดงักล่าวไปทดสอบสมมติฐาน
อีกคร้ัง โดยใชว้ิธี Enter multiple linear regression  
 
ตารางท่ี 44  ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของตวัแปรอิสระการใหค้วามส าคญักบัปัจจยัแรงจูงใจในการ 
                   ปฏิบติังานดา้นค ้าจุน ท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ABC  
                   จ ากดั 
 

 Model Sum of square df Mean square F p-value 

 Regression 32.621 3 10.874 142.487** 0.000 
Residual 15.721 206 0.076   
Total 48.342 209    

**p-value < 0.01 
 
 จากตารางท่ี 44 พบว่า ค่า F เท่ากับ 142.487 ค่า p-value เท่ากับ 0.000 ท่ีน้อยกว่า 0.01 
หมายความว่า ตวัแปรอิสระการให้ความส าคญักับปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในส่วนของ
ปัจจยัค ้าจุน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และดา้นความมัน่คงใน
การท างาน มีอย่างน้อย 1 ตัวแปร ท่ีมีอิทธิพลกับตวัแปรตามในการเกิดความความจงรักภกัดีต่อ
องคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั 
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ตารางท่ี 45  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear Regression Analysis) ทดสอบ  
                    อิทธิพลของปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของปัจจยัค ้าจุน ท่ีส่งผลต่อความ 
                    จงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั 
 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t p-value Tolerance VIF 
B St. 

Error 
Beta 

ค่าคงท่ี 1.189 0.126  9.457 0.000   
ดา้นความสัมพนัธ์
กบัผูร่้วมงาน 

0.214 0.039 0.298 5.452** 0.000 0.527 1.897 

ดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชา 

0.264 0.033 0.418 8.035** 0.000 0.584 1.711 

ดา้นความมัน่คงใน
การท างาน 

0.220 0.033 0.296 6.643** 0.000 0.793 1.261 

R 0.821       
R Square 0.675       
Adjusted R square 0.670       
F-ratio 142.487 0.000**      
Durbin-Watson 1.679       
ตวัแปรตาม คือ ความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั 

**p-value < 0.01 
 
จากตารางท่ี 45 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของการให้ความส าคญักับปัจจัย

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของปัจจยัค ้าจุน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ดา้นการปกครองบงัคบั
บญัชา และดา้นความมัน่คงในการท างาน เม่ือทดสอบแลว้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (R) ระหว่าง
ตวัแปรอิสระ “ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และดา้นความมัน่คง
ในการท างาน” กบัตวัแปรตาม “ความความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน” มีค่าเท่ากบั 0.821 มี
ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R Square) เท่ากบั 0.675 หมายความว่า การเปล่ียน แปลงของ “ความ
ความจงรักภกัดีต่อองค์กรของพนักงาน” ขึ้นอยู่กบัปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ดา้นการ
ปกครองบังคับบัญชา และด้านความมั่นคงในการท างาน ร้อยละ 67.5 ส่วนค่าสัมประสิทธ์ิการ
พยากรณ์ เม่ือปรับแลว้ (Adjusted R square) เท่ากบั 0.670 
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Unstandardized Ŷ = 1.189 + 0.214(X1)** + 0.264(X2)** + 0.220 (X3)**  
  

เม่ือ  Ŷ = ความความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน 
X1 = ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
X2 = ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
X3 = ดา้นความมัน่คงในการท างาน  
 

ตารางท่ี 46  การสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

 สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
1 พนกังานบริษทั ABC จ ากดั ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั

ส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 

1.1 พนกังานบริษทั ABC จ ากดั ท่ีมีเพศแตกต่างกนั ส่งผลให้มีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั 

ยอมรับสมมติฐาน H0 

1.2 พนกังานบริษทั ABC จ ากดั ท่ีมีอายแุตกต่างกนั ส่งผลให้มีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั 

ยอมรับสมมติฐาน H0 

1.3 พนกังานบริษทั ABC จ ากดั ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั ส่งผล
ใหมี้ความจงรักภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน H0 

1.4 พนกังานบริษทั ABC จ ากดั ท่ีมีต าแหน่งแตกต่างกนั มีส่งผลใหมี้
ความจงรักภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน H0 

1.5 พนกังานบริษทั ABC จ ากดั ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่าง
กนั ส่งผลใหมี้ความจงรักภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน H0 

1.6 พนกังานบริษทั ABC จ ากดั ท่ีมีอตัราเงินเดือนแตกต่างกนั ส่งผล
ใหมี้ความจงรักภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน H0 

2 ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจส่งผลต่อความ
จงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั 

 

2.1 ดา้นความส าเร็จในการท างาน ยอมรับสมมติฐาน H0 
2.2 ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ ยอมรับสมมติฐาน H0 
2.3 ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ยอมรับสมมติฐาน H0 
2.4 ดา้นความรับผิดชอบ ปฏิเสธสมมติฐาน H0 
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ตารางท่ี 46  (ต่อ) 
 

 สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
2.5 ดา้นโอกาสเจริญกา้วหนา้ในงาน ปฏิเสธสมมติฐาน H0 
3 ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุน

ส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน
บริษทั ABC จ ากดั 

 

3.1 ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ยอมรับสมมติฐาน H0 
3.2 ดา้นนโยบายขององคก์ร ยอมรับสมมติฐาน H0 
3.3 ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ปฏิเสธสมมติฐาน H0 
3.4 ดา้นสถานภาพการท างาน ยอมรับสมมติฐาน H0 
3.5 ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ปฏิเสธสมมติฐาน H0 
3.6 ดา้นความมัน่คงในการท างาน ปฏิเสธสมมติฐาน H0 
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บทที ่5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจยัเร่ือง “แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองค์กรของพนักงาน กรณีศึกษา: 
บริษทั ABC จ ากดั” เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีตอบแบบสอบถาม (Questionnaire) 
ท่ีสร้างขึ้นมาจากการทบทวนเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใช้เป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลจาก
กลุ่มตวัอยา่งพนกังาน บริษทั ABC จ ากดั จ านวน 210 คน โดยมีวตัถุประสงคด์งัน้ี 
 1.  เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล ดา้น เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาการ
ปฏิบติังาน และอตัราเงินเดือน ท่ีมีผลต่อความจงรักภกัดีของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั 
 2.  เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความจงรักภักดีของพนักงานบริษัท ABC จ ากัด
 ความเช่ือถือไดข้องเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั ศึกษาจากต ารา เอกสาร บทความ ทฤษฎี
หลกัการและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อก าหนดขอบเขตของการวิจยัและสร้างเคร่ืองมือวิจยัให้ครอบ 
คลุมความมุ่งหมายของการวิจยั ความเท่ียงตรง (Validity) ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามฉบบัร่างส าหรับให้
ผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน เป็นผูพ้ิจารณาและตรวจสอบในเร่ืองของความถูกต้องและความชัดเจนของ
ค าถาม และมาด าเนินการทดสอบกบัพนกังานของบริษทั ABC จ ากดั จ านวน 30 ชุด เพื่อหาค่าความ
น่าเช่ือถือของแบบสอบถาม จากนั้นจึงปรับขอ้ค าถามเพื่อให้แบบสอบถามเกิดความสมบูรณ์และ
พร้อมใช้ในการเก็บขอ้มูลจริง โดยท่ีแบบสอบถามทั้งหมดสามารถแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ซ่ึงมีค่า
ความน่าเช่ือถือ (Cronbach’s Alpha) α มากกว่าและเท่ากบั 0.7 หลงัจากนั้นไดน้ าแบบสอบถามส่ง
ให้อาจารยท่ี์ปรึกษาพิจารณาอีกคร้ังก่อนน าไปท าการเก็บขอ้มูลกบัพนกังานของ บริษทั ABC จ ากดั 
ท่ีใช้ในการวิจัยในคร้ังน้ี โดยท าการเก็บข้อมูลจ านวน 215 ชุด พบว่า แบบสอบถามท่ีมีความ
สมบูรณ์และสามารถน ามาใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลทั้งส้ิน จ านวน 210 ชุด 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติโดยมีสถิติท่ีเลือกใช้ดังน้ี ค่าความถ่ี 
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ Multiple Regression Analysis 

 
สรุปผลการวิจัย 
 การวิจยัเร่ือง “แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองค์กรของพนักงาน กรณีศึกษา: 
บริษทั ABC จ ากดั” เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ มีประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนักงานของบริษทั 
ABC จ ากัด จ านวน 210 คน ผู ้วิจัยได้ก าหนดกลุ่มตัวอย่างด้วยการใช้สูตร Krejcie and Morgan 
(1970) ก าหนดความเช่ือมั่นท่ีร้อยละ 95 และก าหนดค่าความคลาดเคล่ือนเท่ากับ 5% โดยมี
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เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถามโดยให้กลุ่มตวัอย่างท าการตอบ จากการ
วิเคราะห์ขอ้มูลสามารถสรุปผลการวิจยัไดด้งัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคล 
 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูล  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามทั้ งหมด 210 คน เป็นเพศชาย 
จ านวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 52.38 เพศหญิงจ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 47.62 กลุ่มตวัอย่าง
ส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุ 30 - น้อยกว่า 40 ปี จ านวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 63.33 การศึกษาส่วน
ใหญ่อยูใ่นระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี จ านวน 157 คน คิดเป็นร้อยละ 74.76 ต าแหน่งท่ีสังกดั ส่วนใหญ่
เป็นพนักงานปฏิบติังาน จ านวน 146 คน คิดเป็นร้อยละ 69.52 มีระยะเวลาการปฏิบติังาน 10- นอ้ย
กว่า 20 ปีขึ้นไป จ านวน 172 คน คิดเป็นร้อยละ 81.90 และกลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษาส่วนใหญ่ มีอตัรา
เงินเดือน 15,000 – นอ้ยกวา่ 30,000 บาท จ านวน 135 คน คิดเป็นร้อยละ 64.28  
 ส่วนท่ี 2 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจด้านปัจจัยจูงใจท่ีส่งผลต่อความ
จงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ABC จ ากดั 
 จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจดา้นปัจจยัจูงใจส่งผลต่อความจงรักภกัดี
ต่อองคก์ร มีภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X = 3.46, SD = 0.47) โดยมีล าดบัดงัน้ี คือ ล าดบัท่ี 1 คือ  ตวั
แปรดา้นความรับผิดชอบ มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.87 ล าดบัท่ี 2 คือ 
ตวัแปรดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.58  
ล าดบัท่ี 3 คือ ตวัแปรดา้นความส าเร็จในการท างาน มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.47 ล าดับท่ี 4 คือ ตวัแปรด้านการได้รับความยอมรับนับถือ มีระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับปานกลาง ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.34 และล าดับท่ี 5 คือ ตวัแปรด้านโอกาสเจริญก้าวหน้าในงาน 
ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.03   
 ส่วนท่ี 3 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจด้านปัจจัยค ้าจุนท่ีส่งผลต่อความ
จงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ABC จ ากดั 
 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจด้านปัจจัยค ้ าจุนท่ีส่งผลต่อความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ร มีภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.42, SD = 0.48) โดยมีล าดบัดงัน้ี คือ ล าดบั 
ท่ี 1 คือ  ตวัแปรดา้นความมัน่คงในการท างาน มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.62 ล าดบัท่ี 2 คือ ตวัแปรดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.60 ล าดับท่ี 3 คือ ตวัแปรด้านสถานภาพการท างาน มีระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.40 ล าดบัท่ี 4 คือ ตวัแปรดา้นนโยบายขององคก์ร มีระดบัความ
คิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.36 ล าดับท่ี 5 คือ ตวัแปรด้านการปกครองบงัคับ
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บญัชา มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.28 และล าดับท่ี 6 คือ ตวัแปร
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.26   
 ส่วนท่ี 4 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัท ABC จ ากดั 
 จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า ความจงรักภกัดีต่อองค์กรของพนักงานบริษทั ABC 
จ ากดั มีภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X = 3.62, SD = 0.48) โดยมีล าดบัดงัน้ี คือ ล าดบัท่ี 1 คือ ตวัแปร
ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 ล าดับท่ี 2 
คือ ตวัแปรดา้นความรู้สึก มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.57 และล าดบัท่ี 3 
คือ ตวัแปรดา้นการรับรู้ มีระดบัความความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.47  
 ส่วนท่ี 5 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 1 พนักงานบริษทั ABC จ ากัด ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลอนัประกอบด้วย เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน อตัราเงินเดือน ท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อ
ความจงรักภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 1.1 พนักงานบริษัท ABC จ ากัด ท่ีมีเพศแตกต่างกัน ส่งผลให้มีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่  พนกังานของบริษทั ABC จ ากดั เพศชายและเพศหญิงมี
ความจงรักภกัดีต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
 สมมติฐานท่ี 1.2 พนักงานบริษัท ABC จ ากัด ท่ีมีอายุแตกต่างกัน ส่งผลให้มีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่  พนกังานบริษทั ABC จ ากดั ท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
 สมมติฐานท่ี 1.3 พนักงานบริษทั ABC จ ากดั ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั ส่งผลให้มี
ความจงรักภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.01 ดงัน้ี 
 ผลการทดสอบพบว่า พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี มีระดับความ
จงรักภกัดีต่อองคก์รนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี  
 สมมติฐานท่ี 1.4 พนักงานบริษทั ABC จ ากดั ท่ีมีต าแหน่งแตกต่างกนั ส่งผลให้มีระดบั
ความจงรักภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.01 ดงัน้ี 

1.  พนกังานท่ีมีต าแหน่งผูจ้ดัการมีระดบัความจงรักภกัดีต่อองคก์รมากกว่าพนักงานท่ีมี
ต าแหน่งพนกังานออฟฟิต  
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2.  พนกังานท่ีมีต าแหน่งผูจ้ดัการมีระดบัความจงรักภกัดีต่อองคก์รมากกว่าพนักงานท่ีมี
ต าแหน่งหวัหนา้แผนก  

3.  พนกังานท่ีมีต าแหน่งผูจ้ดัการมีระดบัความจงรักภกัดีต่อองคก์รมากกว่าพนักงานท่ีมี
ต าแหน่งพนกังานปฏิบติังาน  

สมมติฐานท่ี 1.5 พนักงานบริษทั ABC จ ากัด ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่างกัน 
ส่งผลใหมี้ระดบัความจงรักภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 ดงัน้ี 

พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานระหว่าง  1 - น้อยกว่า 10 ปี มีระดับความ
จงรักภกัดีต่อองคก์รมากกวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานระหวา่ง 10 - นอ้ยกวา่ 20 ปี  

สมมติฐานท่ี 1.6 พนักงานบริษทั ABC จ ากดั ท่ีมีอตัราเงินเดือนแตกต่างกนั ส่งผลให้มี
ความจงรักภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.01 ดงัน้ี 
 1.  พนักงานท่ีมีอตัราเงินเดือน น้อยกว่า 15,000 บาท มีระดบัความจงรักภกัดีต่อองค์กร
นอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือน 40,000-นอ้ยกวา่ 50,000 บาท  

2.  พนักงานท่ีมีอตัราเงินเดือน น้อยกว่า 15,000 บาท มีระดบัความจงรักภกัดีต่อองค์กร
นอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือน 50,000 บาทขึ้นไป  

3.  พนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือน 15,000 – นอ้ยกว่า 30,000 บาท มีระดบัความจงรักภกัดีต่อ
องคก์รนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือน 40,000- นอ้ยกวา่ 50,000 บาท 

4.  พนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือน 15,000 – นอ้ยกวา่ 30,000 บาท มีระดบัความจงรักภกัดีต่อ
องคก์รนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือน 50,000 บาทขึ้นไป  

5.  พนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือน 30,000 – นอ้ยกว่า 40,000 บาท มีระดบัความจงรักภกัดีต่อ
องคก์รนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือน 50,000 บาทขึ้นไป 

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัจูงใจส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน  บริษทั ABC 
จ ากดั 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ดว้ยสถิติ Multiple Linear Regression พบวา่ ปัจจยัจูงใจ  
ด้านความรับผิดชอบ และด้านโอการการเจริญก้าวหน้า มีอิทธิพลส่งผลต่อความจงรักภักดีต่อ
องคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.01 
 สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัค ้าจุนส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองค์กรของพนักงานบริษทั ABC 
จ ากดั ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 ดว้ยสถิติ Multiple Linear Regression พบว่า ปัจจยัค ้าจุน ดา้น 
ความสัมพนัธ์กับผูร่้วมงาน ด้านการปกครองบงัคบับัญชา และด้านความมัน่คงในการท างาน มี
อิทธิพลส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.01 
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อภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการวิจยัท่ีไดจ้ากการทดสอบสมมติฐานในงานวิจยัเร่ือง “แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความ
จงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน กรณีศึกษา: บริษทั ABC จ ากดั” สามารถอภิปรายผลโดยอา้งอิงจาก
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งไดด้งัน้ี 
 1.  ผลการศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล ท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ผลการวิจยัพบวา่  
  1.1  เพศ พบว่า พนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีความจงรักภกัดีต่อองค์กรไม่แตกต่าง
กัน ทั้ งน้ีเป็นเพราะบริษัท ABC จ ากัด ได้ให้ความส าคัญกับพนักงานทุกเพศเท่าเทียมกัน และ
พนักงานของบริษทัมีความรับผิดชอบ มีเป้าหมายในการปฏิบติังาน มีความรู้สึกท่ีดีต่อบริษทั จึง
ส่งผลให้พนักงานงานทั้ งเพศชายและเพศหญิง มีความจงรักภักดีต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน ซ่ึง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นนัทพร ชวนชอบ (2560) ท่ีท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลใหบุ้คลากรมี
ความจงรักภักดีกับองค์กรอย่างย ั่งยืน กรณี ศึกษา กองบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงพบว่า เพศท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรไม่
แตกต่างกนั เพราะบุคลากรกองบริหารทรัพยากรบุคคลมีความตั้งใจในการท างานและท าตามหนา้ท่ี
ท่ีได้รับมอบหมายทั้ งเพศหญิงและเพศชาย และยงัสอดคล้องกับงานวิจัยของ ก่ิงกาญน์ เข่งเฮง 
(2564) ซ่ึงไดศึ้กษาวิจยัเก่ียวกบัเร่ือง ความจงรักภกัดีของพนักงานบริษทัผลิตอาหารเสริมส าหรับ
สัตวแ์ห่งหน่ึง ซ่ึงพบว่า เพศ ท่ีต่างกนัท าให้ความจงรักภกัดีของพนักงานบริษทัผลิตอาหารเสริม
ส าหรับสัตวแ์ห่งหน่ึง โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั เน่ืองจากบริษทัผลิตอาหารเสริมส าหรับสัตวแ์ห่ง
หน่ึงให้ความเสมอภาคในทุก ๆ ดา้นโดยไม่จ ากดัว่าเพศ ใดเหมาะสมกบังานใด และเปิดโอกาสให้
พนกังานมีความกา้วหนา้ เติบโต ไดอ้ยา่งเท่าเทียมกนั  
  2.2  อายุ พบว่า  พนกังาน ท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รไม่แตกต่าง
กนั ทั้งน้ีเป็นเพราะบริษทั ABC จ ากดั ไดใ้ห้ความส าคญักบัพนักงานทุกวยั อย่างเท่าเทียมกนั แบ่ง
หนา้ท่ีความรับผิดชอบอย่างชดัเจน และให้สวสัดิการกบัทุกช่วงอายุอยา่งเหมาะสม พนกังานท่ีช่วง
อายุมีความพึงพอใจในการเป็นพนักงานและยงัมองว่าความเป็นอยู่ในปัจจุบนัท่ีดีนั้นเป็นเพราะ
บริษทั ซ่ึงผลการวิจยัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ จินดากาญจน์ โสภาพนัธ์ (2565) ท่ีท าการศึกษาเร่ือง 
อิทธิพลแรงจูงใจดา้นการปฏิบติังานความคาดหวงัในการท างานและการรับรู้ภาพลกัษณ์องคก์รส่ง
ผลกระทบต่อความจงรักภกัดีท่ีมีต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร
10 ซ่ึงก็พบว่า บุคลากรท่ีมีอายุแตกต่างกนั ท าให้เกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั และ
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ก่ิงกาญน์ เข่งเฮง (2564) ซ่ึงได้ศึกษาวิจยัเก่ียวกบัเร่ือง ความจงรักภกัดี
ของพนกังานบริษทัผลิตอาหารเสริมส าหรับสัตวแ์ห่งหน่ึง พบวา่ พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั ท าให้
เกิดความจงรักภกัดีต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน เพราะบริษทัมีการแบ่งอ านาจหน้าท่ีแต่ละส่วนงาน
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อย่างชัดเจน เพื่อให้มีการปฏิบัติงานได้เป็นไปตามกฎ ระเบียบ และมีการให้ความรู้สึกเหมือน
ครอบครัว รุ่นพี่สอนรุ่นนอ้ง มีการใหค้  าแนะน าใหค้  าปรึกษา 
  1.3  ระดบัการศึกษา พบว่า พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความจงรักภกัดี
ต่อองค์กรต่างกัน โดยพบว่า พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรีมีความจงรักภกัดีต่อ
องค์กรน้อยกว่า พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ พนักงานท่ีมี
การศึกษาสูงกว่ามกัจะอยูใ่นต าแหน่งท่ีสูงกวา่ หรือประสบความส าเร็จในการปฏิบติังานมากกว่าจึง
ส่งผลใหมี้ความจงรักภกัดีต่อองคก์รมากกวา่ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ จินดากาญจน์ โสภาพนัธ์ 
(2565) ท่ีท าการศึกษาเร่ือง อิทธิพลแรงจูงใจดา้นการปฏิบติังานความคาดหวงัในการท างานและการ
รับรู้ภาพลักษณ์องค์กรส่งผลกระทบต่อความจงรักภักดีท่ีมีต่อองค์กรของบุคลากรส านักงาน
สรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 10 พบว่า ระดบัการศึกษาของบุคลากรแตกต่างกนัท าให้เกิดความ
จงรักภกัดีต่อองค์กรแตกต่างกัน และยงัสอดคล้องกับงานวิจยัของ วิชชุลดา  มังสั้ น (2563) ท่ีได้
ศึกษาเก่ียวกบัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิต แห่ง
ประเทศไทย (ส านักงานใหญ่) ซ่ึงพบว่า พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความจงรักภกัดี
ต่อองคก์รแตกต่างกนั  
  1.4  ต าแหน่งงาน พบว่า พนักงานท่ีมีต าแหน่งงาน แตกต่างกนัมีความจงรักภกัดีต่อ
องค์กรแตกต่างกัน ท่ีระดับนัยส าคัญ 0.01โดยพบว่า  พนักงานท่ีมีต าแหน่งผู ้จัดการ มีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์รมากกว่าพนกังานในต าแหน่งพนกังานออฟฟิต พนกังานท่ีมีต าแหน่งผูจ้ดัการมี
ความจงรักภกัดีต่อองค์กรมากกว่าพนักงานในต าแหน่งหัวหน้าแผนก และพนักงานท่ีมีต าแหน่ง
ผูจ้ดัการมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รมากกว่าพนกังานต าแหน่งปฏิบติังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ วิชชุลดา มงัสั้น (2563) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองค์กรของ
พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิต แห่งประเทศไทย (ส านกังานใหญ่) ซ่ึงพบว่า ต าแหน่งงานและระดบั ท่ี
แตกต่างกนั มีผลใหค้วามจงรักภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สยาม เกิด
จรัส (2562) ท่ีไดศึ้กษาเก่ียวกบัเร่ือง ความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั เอบี
ซี จ ากัด พบว่า ต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกัน มีผลความจงรักภักดีต่อองค์กรแตกต่างกัน  อาจ
เน่ืองมาจาก ในการประกอบการของ บริษทั ABC จ ากดั จะเนน้ไปท่ีสายงานการผลิต ซ่ึงจะตอ้งใช้
พนกังานในการผลิตเป็นจ านวนมากเพื่อใหเ้พียงพอต่อค าสั่งซ้ือของลูกคา้ จึงให้การดูแลเอาใจใส่ จูง
ใจพนักงานระดบัปฏิบติัการมากเป็นพิเศษ ส่งผลให้พนักงานบริษทั ABC จ ากดั ท่ีมีต าแหน่ง งาน
ระดบัปฏิบติัการจะมีความจงรักภกัดีต่อองค์กร มากกว่าพนักงานบริษทั ABC จ ากดั ท่ีมีต าแหน่ง
งานระดบับริหาร  
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  1.5  ระยะเวลาการปฏิบติังาน พบว่า พนกังานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
ส่งผลให้มีความจงรักภกัดีต่อองค์กรแตกต่างกัน ท่ีระดับนัยส าคญั  0.05 โดยพบว่า พนักงานท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบติังานอยู่ในช่วงเวลา 1 - น้อยกว่า 10 ปี มีความจงรักภกัดีต่อองค์กรมากกว่า
พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในช่วงเวลา 10 ปี - น้อยกว่า 20 ปี ทั้ งน้ีอาจเป็นเพราะ 
บริษทัมีการก าหนดสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีไม่ต่างกนั และมีการปรับฐานเงินเดือนขั้นต ่าให้กบัพนกังาน
ทุกคนเท่ากัน จึงท าให้ เม่ือเปรียบเทียบสวัสดิการท่ีได้รับ หรือค่าตอบแทนต่าง ๆ แลว้ ระหว่าง
พนักงานเก่า และพนกังานใหม่ จึงใกลเ้คียงกนัมาก ส่งผลให้พนกังานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน
แตกต่างกันมีความจงรักภกัดีต่อองค์กรต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ นันทพร ชวนชอบ 
(2560) ซ่ึงไดศึ้กษาวิจยัเก่ียวกบัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลใหบุ้คลากรมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รอยา่งย ัง่ยืน 
กรณีศึกษา กองบริหารทรัพยากรบุคคล ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข พบว่า ระยะเวลาการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั ส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั ทั้งน้ีผลการวิจยัไม่สอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ ก่ิงกาญน์ เข่งเฮง (2564) ซ่ึงไดศึ้กษาวิจยัเก่ียวกบัเร่ือง ความจงรักภกัดีของพนกังาน
บริษทัผลิตอาหารเสริมส าหรับสัตวแ์ห่งหน่ึง พบว่า พนักงานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่าง
กัน ท าให้เกิดความจงรักภักดีต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน เพราะ พนักงานบริษทัผลิตอาหารเสริม
ส าหรับสัตวแ์ห่งหน่ึง มีการท างานเป็นทีม มีการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั มีการแบ่งอ านาจหนา้ท่ีใน
แต่ละส่วนท่ีรับผิดชอบอยา่งชดัเจน และปฏิบติังานเป็นไปตามกฎระเบียบท่ีองคก์รก าหนด ไม่ว่าจะ
เป็นรุ่นพี่สอนงานรุ่นน้องท่ีเข้ามาใหม่ และยงัช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน เป็นผลให้ระยะเวลาการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั ไม่ส่งผลใหมี้ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
  1.6  อตัราเงินเดือน พบว่า พนักงานท่ีมีอตัราเงินเดือนแตกต่างกัน ส่งผลให้มีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.01 โดยพบว่า กลุ่มพนักงานท่ีมีอตัราเงินเดือน 
น้อยกว่า 15,000 บาท มีความจงรักภักดีต่อองค์กรน้อยกว่า พนักงานท่ีมีอตัราเงินเดือน 40,000 - 
50,000 บาทขึ้นไป พนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือน 15,000 - นอ้ยกว่า 30,000 บาท มีความจงรักภกัดีต่อ
องค์กรน้อยกว่า พนักงานท่ีมีอัตราเงินเดือน 40,000 - 50,000 บาทขึ้นไป และพนักงานท่ีมีอัตรา
เงินเดือน 30,000 - น้อยกว่า 40,000 บาท มีความจงรักภักดีต่อองค์กรน้อยกว่าพนักงานท่ีมีอตัรา
เงินเดือน 50,000 บาทขึ้นไป โดยการท่ีกลุ่มพนักงานท่ีมีอตัราเงินเดือน 50,000 บาทขึ้นไปมีความ
จงรักภกัดีต่อองค์กรมากกว่ากลุ่มอ่ืน ๆ อาจเน่ืองจากกลุ่มท่ีมีอตัราเงินเดือนท่ีน้อยพนักงานยงัไม่
พอใจกับอัตราเงินเดือนท่ีได้รับจึงส่งผลให้กลุ่มพนักงานท่ีมีระดับอัตราเงินเดือนน้อยมีความ
จงรักภักดีต่อองค์กรน้อยกว่าพนักงานท่ีมีรายได้สูง สอดคลอ้งกับงานวิจยัของ ชัชพร มานะกิจ 
(2561) ท่ีไดศึ้กษาเก่ียวกบัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความจงรักภกัดีต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจคา้ปลีก 
สินคา้อุปโภคและบริโภคในรูปแบบซูเปอร์มาร์เก็ต พบว่า พนกังานท่ีมีรายไดจ้ากอตัราเงินเดือนท่ี
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แตกต่างกนั มีความจงรักภกัดีต่อองค์กรแตกต่างกนั ขณะเดียวกนัผลวิจยัไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ นันทพร ชวนชอบ (2560) ซ่ึงได้ศึกษาวิจยัเก่ียวกับเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลให้บุคลากรมีความ
จงรักภกัดีต่อองค์กรอย่างย ัง่ยืน กรณีศึกษากองบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานปลดักระทรวง
สาธารณสุข พบว่า พนกังานท่ีมีรายไดจ้ากอตัราเงินเดือนท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อ
องคก์รไม่แตกต่างกนั 
 2.  ผลการศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความจงรักภักดีของพนักงานบริษัท 
ABC จ ากดั 
  2.1  ผลการศึกษาเก่ียวกับปัจจัยจูงใจท่ีส่งผลต่อความจงรักภักดีของพนักงาน 
ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัจูงใจส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน ดงัน้ี 
   2.1.1  ปัจจยัดา้นโอกาสเจริญกา้วหน้าในงาน พบว่า ส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อ
องคก์รของพนกังาน ทั้งน้ีเพราะพนกังานใหค้วามส าคญักบัการท่ีบริษทัเปิดโอกาสในการปรับเล่ือน
ต าแหน่งท่ีสูงขึ้นตามความรู้ความสามารถท่ีพนักงานปฏิบติังานอยู่ โดยบริษทัมีการสนับสนุนให้
พนักงานไดมี้การพฒันาทกัษะ ความรู้ ความสามารถ เช่น การศึกษาต่อ การไดรั้บการฝึกอบรมอยู่
เสมอ ท าให้พนักงานรู้สึกไดรั้บโอกาสจากบริษทัท่ีเป็นผูส้นบัสนุนให้มีการพฒันาในงานท่ีปฏิบติั
อย่างเต็มท่ีและเกิดการทุ่มเทในการปฏิบัติงานท่ีดีมีคุณภาพอย่างเต็มความสามารถ ก่อให้เกิด
ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของบริษทั จึงท าให้ปัจจยัจูงใจด้านโอกาสเจริญกา้วหน้าในงานส่งผลต่อ
ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร โดยสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นนัทพร ชวนชอบ (2560) ท่ีท าการศึกษา
เร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลให้บุคลากรมีความจงรักภักดีกับองค์กรอย่างย ัง่ยืน กรณีศึกษา กองบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ส านักงานปลดักระทรวงสาธารณสุข พบว่า ปัจจยัดา้นโอกาสเจริญกา้ว เป็นปัจจยั
ท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีของบุคลากร และถือว่าบุคลากรบางต าแหน่งยงัมีความตอ้งการความ
ชดัเจนในเส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ และตอ้งการท่ีจะไดรั้บการพฒันาทกัษะใหม่ ๆ เพราะ
เม่ือมีทักษะท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติงานแล้วก็จะสามารถน าความรู้ท่ีมีนั้ นไปสร้างงานให้เกิด
ความส าเร็จโดยรวมใหก้บัองคก์รได ้
   2.1.2  ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบ พบว่า ส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองค์กรของ
พนักงาน ทั้งน้ีเพราะพนักงานให้ความส าคญักับงานท่ีได้รับมอบหมาย รวมถึงพนักงานใส่ใจกฏ
ระเบียบวิธีการท่ีถูกตอ้งในการปฏิบติังานอย่างเต็มท่ี และการไดมี้โอกาสการตดัสินใจในการเลือก
วิธีการปฏิบติังานให้ส าเร็จสร้างผลงานออกมาดี ท าให้พนักงานรู้สึกถึงการมีตวัตนในบริษทั  เกิด
ความสุขในการปฏิบัติงานมีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานอยู่ เสมอ ท าให้ปัจจยัจูงใจด้าน
ความรับผิดชอบส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองค์กร ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วิชชุลดา มงัสั้น 
(2563) ท่ีไดศึ้กษาเก่ียวกบัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนักงานการไฟฟ้า
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ฝ่ายผลิต แห่งประเทศไทย (ส านักงานใหญ่) พบว่า ความรับผิดชอบ มีผลต่อความจงรักภกัดีต่อ
องค์กรของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (ส านักงานใหญ่) มากท่ีสุด ทั้ งน้ีอาจ
เน่ืองมาจากบุคลากรมีความรับผิดชอบในหน้าท่ีการท างาน โดยบุคลากรจะค านึงถึงคุณภาพงาน
ก่อนเสมอ และงานท่ีรับผิดชอบตอ้งมีคุณภาพ และยงัสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ ชัชพร มานะกิจ 
(2560) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อความจงรักภกัดีต่อองค์การของพนักงานธุรกิจคา้
ปลีก สินคา้อุปโภคและบริโภคในรูปแบบซูเปอร์มาร์เก็ต พบว่า ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบ
ส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานอยูใ่นระดบัมาก 
   2.1.3  ปัจจยัดา้นความส าเร็จในการท างาน พบว่า ไม่ส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อ
องค์กร ทั้งน้ีเป็นเพราะ พนักงานส่วนใหญ่ของบริษัทมีการวางแผนการปฏิบัติงานไวล้่วงหน้า
เพื่อให้งานส าเร็จตามเป้าหมายของหน่วยงานท่ีก าหนด รวมถึงมีการหมุนเวียนต าแหน่งหน้าท่ีการ
งานภายในแผนกอยู่เสมอซ่ึงเป็นไปตามนโยบายขององคก์ร จึงท าให้ปัจจยัดา้นความส าเร็จในการ
ท างานไม่ส่งผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กร ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ชัชพร มานะกิจ 
(2560) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อความจงรักภกัดีต่อองค์การของพนักงานธุรกิจคา้
ปลีก สินคา้อุปโภคและบริโภคในรูปแบบซูเปอร์มาร์เก็ต ซ่ึงพบว่า ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จใน
การท างานมีผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานอยูใ่นระดบัมาก 
   2.1.4  ปัจจยัดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ พบว่า ไม่ส่งผลต่อความจงรักภกัดี
ต่อองคก์รของพนักงานทั้งน้ีเป็นเพราะ พนักงานมีความตั้งใจในการปฏิบติังานให้ผลงานออกมาดี
และเป็นไปตามเป้าหมายท่ีแผนกก าหนดไวแ้ต่ในบางคร้ังในการน าเสนอผลงานอาจถูกเลือกเฉพาะ
บุคคลใดบุคคลหน่ึง ท าให้พนักงานท่ีไม่ได้รับคดัเลือกผลงานเพื่อน าเสนอเกิดความรู้สึกถึงการ
ไม่ไดรั้บการยอมรับนับถือ จึงเป็นผลให้ การยอมรับนับถือไม่ส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองค์กร
ของพนักงาน ซ่ึงไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของชัชพร มานะกิจ (2560) ได้ศึกษาเก่ียวกับเร่ือง 
แรงจูงใจท่ีมีผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของพนกังานธุรกิจคา้ปลีก สินคา้อุปโภคและบริโภค
ในรูปแบบซูเปอร์มาร์เก็ต ซ่ึงพบวา่ ปัจจยัดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือมีผลต่อความจงรักภกัดี
ต่อองคก์รของพนกังานอยูใ่นระดบัมาก 
   2.1.5  ปัจจยัดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั พบว่า ไม่ส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อ
องค์กรของพนักงานทั้งน้ีเป็นเพราะ ลกัษณะงานท่ีปฏิบัติแต่ล่ะส่วนงานแต่ละแผนก มีการแบ่ง
หนา้ท่ีความรับผิดชอบท่ีแตกต่างกนัออกไป ดงันั้นลกัษณะงานแต่ล่ะแผนกจึงแตกต่างกนัไปตามแต่
ล่ะส่วนงาน จึงตอ้งอาศยัความรู้ความสามารถเฉพาะทาง และความช านาญจากประสบการณ์ ท าให้
ไม่เกิดความทา้ทายในส่วนของงานท่ีปฏิบติัอยู่ ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นนัทพร ชวนชอบ 
(2560) ท่ีท าการศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลให้บุคลากรมีความจงรักภักดีกับองค์กรอย่างย ั่งยืน 
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กรณีศึกษา กองบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานปลดักระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงพบว่า ปัจจยัดา้น
ลกัษณะของงานส่งผลให้บุคลากรมีความจงรักภกัดีต่อกองบริหารทรัพยากรบุคคล อยา่งมีนยัส าคญั
ท่ีระดบั 0.05 
  2.2  ผลการศึกษาเก่ียวกับปัจจัยค ้ าจุนท่ีส่งผลต่อความจงรักภักดีของพนักงาน 
ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัค ้าจุนส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน ดงัน้ี 
    2.2.1  ปัจจยัดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์รของ
พนักงาน ทั้ งน้ีเพราะ มีผูบ้ ังคับบัญชาท่ีมีความรู้ความสามารถในการบริหารงานท่ีคอยให้การ
สนับสนุน ผูใ้ต ้บงัคบับญัชาในทุก ๆ ดา้น ท าให้ผูป้ฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีภายในองค์กร ท า
ใหผู้ป้ฏิบติังานมีความเตม็ใจท่ีจะช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานทุกคร้ังเม่ือมีโอกาส สอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของชชัพร มานะกิจ (2560) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของ
พนกังานธุรกิจคา้ปลีก สินคา้อุปโภคและบริโภคในรูปแบบซูเปอร์มาร์เก็ต ซ่ึงพบว่า ปัจจยัดา้นการ
ปกครองบงัคบับญัชาส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน 
   2.2.2  ปัจจยัดา้นความมัน่คงในการท างาน ส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์รของ
พนกังาน ทั้งน้ีเพราะพนกังานรู้สึกมีความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน รู้สึกวา่บริษทัมีความมัน่คงในการ
ท าธุรกิจ และพนักงานมีความภาคถูมิใจในการเป็นพนักงานของบริษทัซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของชชัพร มานะกิจ (2560) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของ
พนักงานธุรกิจคา้ปลีก สินคา้อุปโภคและบริโภคในรูปแบบซูเปอร์มาร์เก็ต ซ่ึงพบว่า ปัจจยัด้าน
ความมัน่คงในการท างานส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน  
   2.2.3  ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กับผูร่้วมงาน ส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองค์กร
ของพนักงาน ทั้งน้ีเพราะพนักงานได้รับความร่วมมือและความช่วยเหลือจากผูร่้วมงานได้รับค า
เสนอแนะจากผูบ้งัคบับญัชาในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้น และสามารถแสดงความคิดเห็นในการ
แกปั้ญหาร่วมกนักบัผูร่้วมงาน โดยสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ วิชชุลดา มงัสั้น (2563) ท่ีได้ศึกษา
เก่ียวกับเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิต  แห่ง
ประเทศไทย (ส านักงานใหญ่) พบว่า ปัจจยัค ้าจุนด้านความสัมพนัธ์กับผูร่้วมงาน มีผลต่อความ
จงรักภกัดีต่อองคก์รของพนักงาน และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อภิญญา อาสนชยัสิทธ์ิ (2564) 
ท่ีได้ศึกษาเก่ียวกับเร่ือง ความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเซอาห์  พรีซิชั่น เมทัล 
(ประเทศไทย) จ ากดั พบวา่ ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ทางสังคมมีความสัมพนัธ์ต่อความจงรักภกัดีต่อ
องคก์รของพนกังาน 
   2.2.4  ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการไม่ส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์ร
ของพนกังาน ทั้งน้ีเพราะพนกังานยงัคงมีความรับผิดชอบ ยงัคงมีความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังาน
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ในทุก ๆ วนั และคิดว่าผลตอบแทนและสวสัดิการท่ีได้รับเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีตัวเอง
รับผิดชอบซ่ึงค่าตอบแทนและสวสัดิการเป็นไปตามท่ีบริษทัก าหนดไว ้และการจ่ายค่าตอบแทน
และการมอบสวสัดิการต่าง ๆ ก็มีหลกัเกณฑก์ารจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการในแต่ละปีท่ีชดัเจน
และพนักงานทุกคนก็ไดรั้บอย่างเท่าเทียมกนั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นันทพร ชวนชอบ 
(2560) ท่ีท าการศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลให้บุคลากรมีความจงรักภักดีกับองค์กรอย่างย ั่งยืน 
กรณีศึกษา กองบริหารทรัพยากรบุคคล ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงพบวา่ แรงจูงใจใน
การปฏิบัติบัติงานท่ีส่งผลให้บุคลากรมีความจงรักภักดีกับองค์กรคือ ปัจจัยด้านเงินเดือนและ
ค่าตอบแทน 
   2.2.5  ปัจจยัด้านนโยบายขององค์กรไม่ส่งผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
พนกังาน ทั้งน้ีเพราะ พนกังานยงัคงมุ่งมัน่ในการปฏิบติังาน และยงัคงพยายามปฏิบติังานให้บรรลุ
เป้าหมายของแผนก ไม่วา่บริษทัจะมีการประกาศนโยบายขององคก์รในเร่ืองใด ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของชชัพร มานะกิจ (2560) ท่ีไดศึ้กษาเก่ียวกบัเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อความจงรักภกัดีต่อ
องค์การของพนักงานธุรกิจคา้ปลีก สินคา้อุปโภคและบริโภคในรูปแบบซูเปอร์มาร์เก็ต ซ่ึงพบว่า 
ปัจจยัค ้าจุนดา้นนโยบายขององคก์รส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน  
   2.2.6  ปัจจยัดา้นสถานภาพการท างานไม่ส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองค์กรของ
พนักงาน ทั้งน้ีเพราะบริษทัมีนโยบายเก่ียวกบัสถานภาพการท างาน พื้นท่ีการปฏิบติังาน เคร่ืองมือ
อุปกรณ์ท่ี สะดวกต่อการปฏิบติังาน ภายใตข้อ้ก าหนดของหน่วยงานความปลอดภยั อาชีวอนามยั 
และสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน จึงท าให้ปัจจยัค ้าจุนดา้นสถานภาพการท างาน ไม่ส่งผลต่อ
ความจงรักภักดีต่อองค์กร ซ่ึงไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ นันทพร  ชวนชอบ (2560) ท่ี
ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลให้บุคลากรมีความจงรักภกัดีกบัองค์กรอย่างย ัง่ยืน กรณีศึกษา กอง
บริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานปลดักระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงพบว่า ปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้มใน
การท างานมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัความจงรักภกัดีของบุคลากรกองบริหารทรัพยากร
บุคคล ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 
 

ข้อเสนอแนะ 
 จากการศึกษาวิจัยเร่ือง “แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน
บริษทั ABC จ ากดั” ผูวิ้จยัมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
 ปัจจยัส่วนบุคคล ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง ระยะเวลา
การปฏิบติังาน อตัราเงินเดือน ท่ีแตกต่างการส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั  ดงันั้น
บริษทัจึงควรใหค้วามส าคญัและส่งเสริมปัจจยัส่วนบุคคลทั้ง 4 ดา้น ดงัน้ี 
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 1.  ระดับการศึกษา บริษัทควรมีการส่งเสริมและสนับสนุน และเปิดโอกาสให้กับ
พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี ซ่ึงเป็นกลุ่มส่วนใหญ่ของบริษทั ไปศึกษาต่อใน
ระดบัท่ีสูงขึ้น เพื่อเพิ่มทกัษะ ความรู้ ความสามารถ โดยมีการมอบทุนศึกษาต่อให้กบัพนักงานท่ี
ผ่านการคดัเลือก เพื่อเป็นแรงจูงใจให้กบัพนักงานอยู่กบัองค์กรไดน้าน ๆ และเป็นการพฒันา เพิ่ม
โอกาสในการเติบโตกา้วหนา้ของพนักงาน รวมไปถึงการสรรหาและจดัอบรมหลกัสูตรท่ีเก่ียวกบั
การสร้างความจงรักภกัดีต่อองคก์รใหก้บัพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี เพื่อปลูกฝัง
และสร้างจิตส านึกท่ีดีต่อองคก์ร  
 2.  ต าแหน่ง บริษทัควรก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบในต าแหน่ง อย่างชัดเจน และ
เหมาะสมกบัการปฏิบติังานของพนกังาน ส่งเสริมให้พนกังานมีความรู้ และเพิ่มทกัษะในต าแหน่ง
ของพนักงาน รวมไปถึงการส่งเสริมให้ทุกต าแหน่งได้รับความก้าวหน้าในการท างาน อาจเป็น
วิธีการมอบหมายงานท่ียากขึ้น ให้พนกังานในต าแหน่งนั้น ๆ รู้สึกทา้ทายกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
และเม่ือพนกังานท าส าเร็จก็มีการมอบรางวลัตอบแทนผลงานใหก้บัพนกังาน 

3.  ระยะเวลาการปฏิบติังาน จากผลการวิจยับริษทัควรมีการใหค้วามส าคญักบัพนกังานท่ี
มีระยะเวลาการปฏิบติังาน ในช่วงเวลา 10 ปี - นอ้ยกวา่ 20 ปี ซ่ึงถือเป็นกลุ่มพนกังานส่วนใหญ่ของ
บริษัทในปัจจุบัน พนักงานกลุ่มน้ี อาจเป็นฝ่ายปฏิบัติการท่ีมีการปฏิบัติงานท่ีนาน และอยู่ใน
ต าแหน่งงานเดิม จึงมีความรู้ความสามารถและความช านาญในหน้างานท่ีปฏิบติัอยู่ค่อนขา้งมาก 
เน่ืองดว้ยประสบการณ์ท่ีมากกว่า 10 ปี ดงันั้นควรมีการตอบแทนในเร่ืองของความรู้ความช านาญ 
ส าหรับทักษะ เช่น ค่าช านาญการ หรือมีการปรับโครงสร้างองค์กร ให้มีต าแหน่งพิเศษ ส าหรับ
พนักงานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานมากกว่า 10 มี และเป็นผูมี้ความรับผิดชอบ เพื่อให้พนักงาน
รับรู้วา่บริษทัใหค้วามส าคญัในตวัพนกังานมากยิง่ขึ้น 

4.  อตัราเงินเดือน ทางบริษทัควรท่ีจะปรับปรุงทบทวนในส่วนของการบริหาร ได้แก่ 
การบริหารด้านบุคคล การบริหารด้านเงินเดือนและการบริหารด้านสวสัดิการ ให้สอดคลอ้งกับ
เงินเดือนของพนกังาน ซ่ึงโดยเฉพาะในเร่ืองของอตัราเงินเดือนโดยค านึงถึง หนา้ท่ีความรับผิดชอบ 
และต าแหน่ง ให้เหมาะสมกบัพนักงาน นอกจากน้ีอาจพิจารณาไปถึงการให้สวสัดิการในเร่ืองของ
ค่าครองชีพและเงินช่วยเหลือพิเศษให้สอดคลอ้งกบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั เพื่อเป็นการสร้าง
ขวญัและก าลงัใจช่วยใหพ้นกังานรู้สึกรักองคก์รมากยิง่ขึ้น 
 ปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน ผูว้ิจยัมีความเห็นว่าบริษทั
ควรใหค้วามส าคญัและน าไปปรับปรุงในการบริหารองคก์รแต่ละดา้น ดงัน้ี 

1.  ด้านโอกาสเจริญก้าวหน้าในงาน บริษัทควรท่ีจะส่งเสริมให้พนักงานในทุก  ๆ 
ต าแหน่งไดรั้บความกา้วหนา้ในการท างาน จดัฝึกอบรมทกัษะเฉพาะทางท่ีตรงกบังานท่ีปฏิบติัอยา่ง
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ทัว่ถึงและสม ่าเสมอ รวมไปถึงการเปิดโอกาสให้พนักงานไปศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงขึ้น เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพ เพิ่มทกัษะ ความรู้ ความสามารถ โดยการให้ทุนศึกษาต่อ โดยมอบให้กบัพนกังานท่ี
ผา่นเกณฑก์ารคดัเลือก เพิ่มการประชาสัมพนัธ์ให้เกิดความเขา้ใจการปฏิบติังานต าแหน่งนั้น ๆ เพื่อ
สร้างความมัน่ใจในโอกาสท่ีจะไดป้รับเล่ือนขึ้นไปในต าแหน่งท่ีสูงขึ้น 

2.  ด้านความรับผิดชอบ บริษทัควรท่ีจะให้ความชัดเจนในเร่ืองกฎระเบียบ นโยบาย 
ต่าง ๆ เก่ียวกบัการปฏิบติังานให้มากยิ่งขึ้นเพราะเป็นส่ิงท่ีพนกังานให้ความส าคญัและมีการปฏิบติั
ในล าดบัท่ีมากท่ีสุด ผูบ้งัคบับญัชาอาจมีการมอบหมายงานใหม่  ๆ ท่ีส าคญั มีความทา้ทายมากขึ้น 
เพื่อเป็นการกระตุน้การปฏิบติังานให้มีความรู้สึกกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังานอยู่เสมอ รวมไปถึง
การเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถเลือกแนวทางท่ีจะปฏิบติังาน หรือมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
งานนั้น ๆ เพื่อใหพ้นกังานเกิดทกัษะใหม่ ๆ และรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของบริษทั 

ปัจจยัค ้าจุนท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน ผูว้ิจยัมีความเห็นว่าบริษทั
ควรใหค้วามส าคญัและน าไปปรับปรุงในการบริหารองคก์รแต่ละดา้น ดงัน้ี 

1.  การปกครองบงัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชาควรให้การสนับสนุนและเป็นท่ีปรึกษาคอย
ให้ค  าช้ีแนะกับผูใ้ต้บังคับบัญชาด้วยความจริงใจและเต็มก าลังความสามารถ คอยช่วยเหลือให้
ความรู้ความเขา้ใจในงานท่ีได้รับมอบหมายเพื่อให้พนักงานผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานได้อย่าง
ถูกตอ้ง รวมไปถึงผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งปกครองผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความยุติธรรม ไม่แบ่งพรรค 
แบ่งพวกมีความชดัเจนในการประเมินการปฏิบติังาน และเม่ือมีความขดัแยง้เกิดขึ้นในหน่วยงาน
ผูบ้งัคบับญัชา ตอ้งด าเนินการไกล่เกล่ียโดยทนัทีดว้ยวิธีการท่ีเหมะสมและเป็นธรรม 

2.  ด้านความสัมพันธ์กับผูร่้วมงาน ความสัมพันธ์กับผูร่้วมงานเป็นส่ิงท่ีท าให้เกิด
บรรยากาศท่ีดีในการท างาน บริษทัควรมีมาตรการส่งเสริมความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานแต่ละ
แผนก เป็นการใช้โอกาสท่ีมีในการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีให้กับพนักงานท่ีเคยปฏิบัติบัติงาน
ร่วมกันและไม่เคยปฏิบัติงานร่วมกัน เช่น จัดการฝึกอบรมท าโครงการเพื่อแลกเปล่ียนความรู้
ระหวา่งกลุ่มงาน ใหพ้นกังานไดเ้รียนรู้ ช่วยเหลือกนั ไดร่้วมกนัแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ และแสดงความ
คิดเห็นร่วมกนัเป็นทีมระหวา่งผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชา  

3.  ดา้นความมัน่คงในการท างาน บริษทัควรมีการแจง้ให้พนักงานรับรู้ถึงแนวทางการ
บริหารงาน นโยบายต่าง ๆ รวมไปถึงแผนธุรกิจในแต่ละปีว่าจะมีการด าเนินงานไปในทิศทาง
ใดบา้ง เพื่อให้พนกังานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน รวมถึงแจง้ให้ทราบถึงผลประกอบการในแต่
ล่ะปีของบริษทั เพื่อให้พนักงานเกิดความมัน่ใจในบริษทัและรู้สึกถึงความมัน่คงของบริษทัและ
หนา้ท่ีการงานของพนกังานและอยากปฏิบติังานในบริษทัต่อไป 
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ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
  1.  ผลการวิจยัในคร้ังน้ี เป็นการวิจยัและสรุปผลการวิจยัจากขอ้มูลเชิงปริมาณเพื่อให้เห็น
ภาพรวมถึงความคิดเห็นของพนักงาน และทราบถึงแรงจูงใจส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองค์กร 
ดงันั้นควรศึกษาขอ้มูลท่ีเป็นขอ้มูลเชิงคุณภาพด้วยเพื่อท าความเขา้ใจและทราบรายละเอียด การ
สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) จะท าให้ผูว้ิจยัไดรั้บขอ้มูลเชิงลึกและขอ้มูลตามสภาพความ
เป็นจริงมากขึ้น 
 2.  ในการวิจยัคร้ังน้ีผูท้  าการวิจยัไดท้ าการเก็บกลุ่มตวัอยา่งเฉพาะพนกังานประจ า ดงันั้น
เพื่อให้ขอ้มูลท่ีไดมี้ความน่าเช่ือถือมากขึ้นควรเก็บขอ้มูลจากพนักงานท่ีเป็นพนักงานชัว่คราวดว้ย 
เพื่อเปรียบเทียบและประเมินวา่ผลท่ีวิเคราะห์ไดมี้ความคิดเห็นเหมือนกนั หรือแตกต่างกนัอยา่งไร 
 3.  การศึกษาปัจจัยแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กร อาจพิจารณา
เปรียบเทียบกับพนักงานของบริษทัอ่ืน ๆ ในอุตสาหกรรมเดียวกันเพื่อศึกษาความแตกต่างและ
น ามาประยกุตใ์ชใ้นการบริหารจดัการภายในองคก์รใหเ้กิดประสิทธิภาพยิง่ขึ้น 
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วิทยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 
Graduate school of Commerce Burapha University 

169 ถนนลงหาดบางแสน ต าบลแสนสุข อ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี 

 

 

 

แบบสอบถาม 
เร่ือง “แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน  

กรณีศึกษา: บริษัท ABC จ ากดั” 
 

แบบสอบถามชุดน้ีจดัท าเพื่อใชเ้ก็บขอ้มูลประกอบการจดัท างานนิพนธ์ 
หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 

วิทยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 
ผูวิ้จยัขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถามฉบบัน้ี 

และขอขอบคุณท่านมา ณ โอกาสน้ี 
 

ส่วนท่ี 1  ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง กรุณาเขียนเคร่ืองหมาย ✓ ในช่อง (   ) ตามความเป็นจริง 
1.  เพศ 
 1.  (   ) ชาย    
 2.  (   ) หญิง 
2.  อาย ุ
 1.  (   ) 20 - นอ้ยกวา่ 30 ปี 
 2.  (   ) 30 -นอ้ยกวา่ 40 ปี 
 3.  (   ) 40 - นอ้ยกวา่ 50 ปี 
 4.  (   ) 50 ปีขึ้นไป 
3.  ระดบัการศึกษา 
 1.  (   ) ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
 2.  (   ) ปริญญาตรี 
 3.  (   ) สูงกวา่ปริญญาตรี 
 

เลขท่ีแบบสอบถาม………. 
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4.  ต าแหน่งงาน 
 1.  (   ) ผูจ้ดัการ    
 2.  (   ) พนกังานออฟฟิต  
 3.  (   ) หวัหนา้แผนก   
 4.  (   ) พนกังานปฏิบติังาน 
5.  ระยะเวลาการปฏิบติังาน 
 1.  (   ) นอ้ยกวา่ 1 ปี 
 2.  (   ) 1 - นอ้ยกวา่ 10 ปี 
 3.  (   ) 10 - นอ้ยกวา่ 20 ปี   
 4.  (   ) 20 ปีขึ้นไป 
6.  อตัราเงินเดือน 
 1.  (   ) นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 
 2.  (   ) 15,000 - นอ้ยกวา่ 30,000 บาท 
 3.  (   ) 30,000 - นอ้ยกวา่ 40,000 บาท   
 4.  (   ) 40,000 - นอ้ยกวา่ 50,000 บาท 
 5.  (   ) 50,000 บาทขึ้นไป  
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ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามเกีย่วกบัแรงจูงใจ 
ค าชี้แจง: โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

เพียงค าตอบเดียว  
ระดับความคิดเห็น  ค่าประเมิน 
มากท่ีสุด         5 
มาก         4 
ปานกลาง         3 
นอ้ย         2 
นอ้ยท่ีสุด         1 

 

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 

2 

น้อย
ท่ีสุด 

1 

ปัจจัยจูงใจ  

1.  ด้านความส าเร็จในการท างาน 
     1.1  ท่านมีการวางแผนการปฏิบติังานล่วงหนา้ เพื่อใหง้าน 
ส าเร็จตามเป้าหมายของหน่วยงาน 

     

     1.2  บริษทัฯ สนบัสนุนให้มีการฝึกอบรม ดูงานและพฒันางานท่ี
ปฏิบติัใหดี้ย่ิงขึ้น 

     

     1.3  บริษทัฯ มีนโยบายให้พนกังานมีการหมุนเวียนต าแหน่ง 
เพื่อให้พนกังานสามารถปฏิบติังานไดทุ้กหนา้ท่ีของกลุ่มงาน 

     

2.  ด้านการได้รับความยอมรับนบัถือ 
      2.1  ผลการปฏิบติังานของท่านเป็นท่ียอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 
และผูท่ี้ปฏิบติังานร่วมกนั 

     

      2.2  ในองคก์รของท่านสนบัสนุนให้มีการเผยแพร่ผลงานท่ี
ไดรั้บการยอมรับแก่ผูอ่ื้นทราบทั้งภายใน ภายนอกหน่วยงาน 

     

      2.3  ท่านรู้สึกว่างานท่ีท่านท าอยู ่ช่วยให้ท่านมีเกียรติและไดรั้บ
การยอมรับจากสังคม 

     

3.  ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบตั ิ
     3.1  ท่านคิดว่าลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยู ่มีความเหมาะสม และ
ตรงกบัความรู้ ความสามารถของท่าน  
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แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 

2 

น้อย
ท่ีสุด 

1 
     3.2  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยู ่มีมีความทา้ทายต่อความรู้ 
ความสามารถ และประสบการณ์ของท่าน 

     

     3.3  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยู ่ตอ้งมีการติดต่อประสานงานกบั
หน่วยงานอื่น ๆ ท่านมกัไดรั้บความร่วมมืออยูเ่สมอ 

     

     3.4  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยู ่มีโอกาสเรียนรู้และพฒันาตนเอง
กบัเทคโนโลยีใหม่ เพื่อประสิทธิภาพงานท่ีดีและตอบสนองความ
ตอ้งการของลูกตา้ไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

     

4.  ด้านความรับผิดชอบ 
     4.1  ท่านมีความกระตือรือร้นอยูเ่สมอ ท่ีจะปฏิบติังานท่ีท่าน
รับผิดชอบให้ส าเร็จ 

     

     4.2  ท่านปฏิบติัตามกฎ ระเบียบ นโยบาย การปฏิบติังานและ
แนวทางการปฏิบติังานของบริษทัฯอยา่งเตม็ท่ี 

     

     4.3  ท่านมีอ านาจในการตดัสินใจมากเพียงพอท่ีจะปฏิบติังานของ
ท่านใหผ้ลงานออกมาดี 

     

5.  ด้านโอกาสเจริญก้าวหน้าในงาน 
     5.1  บริษทัฯ เปิดโอกาสให้ผูท่ี้มีความรู้ ความสามารถไดเ้ล่ือน
ต าแหน่งหนา้ท่ีให้สูงขึ้น 

     

     5.2  บริษทัฯ ส่งเสริมให้พนกังานมีความกา้วหนา้ในการท างาน 
โดยการส่งเสริมการศึกษาต่อหรือฝึกอบรมอยูเ่สมอ 

     

     5.3  องคก์รท่ีท่านปฏิบติังานอยูน่ั้น มีโอกาสไดรั้บการเล่ือน
ต าแหน่งอยา่งต่อเน่ือง 

     

ปัจจัยค า้จุน 

1.  ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
     1.1  การจ่ายค่าตอบแทนพนกังาน ยึดหลกัความรู้ ความสามารถ
หรือทกัษะความสามารถของพนกังาน 

     

     1.2  เงินเดือน/ สวสัดิการท่ีท่านไดรั้บเพียงพอกบัการด ารงชีพ      
     1.3  ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบังาน
ท่ีปฏิบติั 

     

     14  นโยบายในการจ่ายผลตอบแทนและการให้สวสัดิการต่าง ๆ 
มีความชดัเจน 
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แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 

2 

น้อย
ท่ีสุด 

1 

2.  ด้านนโยบายขององค์กร 
     2.1  ผูบ้ริหารมีการช้ีแจงนโยบายการด าเนินงานและโครงสร้าง
การบริหารงานแก่พนกังาน 

     

     2.2  ผูบ้ริหารก าหนดนโยบายและวิธีการบริหารท่ีเหมาะสม      
     2.3  ผูบ้ริหารมีการก าหนดบทบาทหนา้ท่ีในการท างานของ
พนกังานในส่วนงานต่าง ๆ ไดอ้ยา่งถูกตอ้งเหมาะสม 

     

3.  ด้านความสัมพนัธ์กับผู้ร่วมงาน 
     3.1  ท่านไดรั้บความร่วมมือและความช่วยเหลือ จากเพื่อน
ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

     

     3.2  ท่านไดรั้บค าแนะน าในการแกไ้ขปัญหาจากผูร่้วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ 

     

     3.3  ท่านสามารถแสดงความคดิเห็น และเสนอแนะกบั
ผูร่้วมงาน เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

     

4.  ด้านสถานภาพการท างาน 
     4.1  มีอุปกรณ์ เคร่ืองมือ ส าหรับการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม      
     4.2  สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในหน่วยงาน เช่น ห้องท างาน 
แสงและเสียง มีความเหมาะสม 

     

     4.3  สถานท่ีท างานมีระบบรักษาความปลอดภยัทั้งดา้นการ  
ป้องกนัการโจรกรรม ระบบไฟฟ้าและอาคาร 

     

5.  ด้านการปกครองบังคับบัญชา 
     5.1  หวัหนา้งานมีความยติุธรรมในการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน 

     

     5.2  หวัหนา้งานมีวิธีการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ในหน่วยงาน
ดว้ยความเหมาะสมและเป็นธรรม 

     

     5.3  หวัหนา้งานเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็นอยูเ่สมอ      
6.  ด้านความมั่นคงในการท างาน 
     6.1  ท่านมีความรู้สึกมัน่คงในอาชีพ ต าแหน่งการงาน      
     6.2  ท่านคิดว่าจะปฏิบติังานกบั บริษทัฯ จนกว่าจะเกษียณอาย ุ      
     6.3  ท่านคิดว่าบริษทัฯ เป็นองคก์รท่ีมีความมัน่คง      
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ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเกีย่วกับความจงรักภักดีต่อองค์กร 
ค าชี้แจง: โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

  เพียงค าตอบเดียว  
 

ความจงรักภักด ี

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 

2 

น้อย
ท่ีสุด 

1 

ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก 
1.  ท่านยินดีท่ีจะปฏิบติังานตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมายอยา่ง
เตม็ท่ี 

     

2.  ท่านยินดีท่ีจะปฏิบติังานตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย ไม่ว่า 
ผูบ้งัคบั บญัชาคนนั้นจะเป็นใครก็ตาม 

     

3.  ท่านยินดีท่ีจะรักษาผลประโยชน์ของบริษทัฯ      
4.  ท่านจะแนะน าให้ผูอ้ื่นเขา้มาปฏิบติังานท่ีบริษทัฯ      
ด้านความรู้สึก 
6.  ผูบ้งัคบับญัชาให้เสรีภาพในการปฏิบติังานแก่ท่าน      
7.  ผูบ้งัคบับญัชาให้การสนบัสนุนการปฏิบติังานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดี 

     

8.  ท่านมีความสุขท่ีไดป้ฏิบติังานในบริษทัฯ      
9.  ท่านรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อบริษทัฯ เท่าเทียมกบัคน 
อื่น ๆ ในองคก์ร 

     

10.  ท่านรู้สึกมีส่วนร่วมในกิจกรรมและการด าเนินงานหลาย ๆ 
อยา่งในบริษทัฯ ท่ีจดัขึ้น 

     

ด้านการรับรู้ 
11.  ท่านมีความเช่ือมัน่และไวว้างใจในตวัผูบ้งัคบับญัชา      
12.  เม่ือท่านปฏิบติังานผิดพลาด ผูบ้งัคบับญัชาจะเขา้มาช่วยแกไ้ข
ปัญหาร่วมกบัท่านเสมอ 

     

13.  ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัต่อท่านอยา่งให้เกียรติ      
14.  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสนใจต่อท่านอยา่งสม ่าเสมอ      
15.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการจดัระบบงานท่ีดี      
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ภาคผนวก ข 
ผลการวิเคราะห์การหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) 
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ผลการวิเคราะห์การหาค่าดัชนีความสอดคล้องตามวัตถุประสงค์ของแบบสอบถาม  
(Internal Objective Congruency: IOC) จากผู้ทรงคุณวุฒ ิ

โครงการวิจัยเร่ือง: แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน  
กรณีศึกษา: บริษัท ABC จ ากดั 

 ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Internal Objective Congruency: IOC) ซ่ึงมีเกณฑใ์นการ
พิจารณาค่า IOC คือ ขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.5 - 1.00 ถือวา่เหมาะสมสามารถน าไปใชไ้ด ้แต่
ส าหรับขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC ต ่ากวา่ 0.5 ควรพิจารณาปรับปรุงหรือตดัออก ดงัตารางสรุปคะแนน
แบบทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) ของแบบสอบถาม ดงัน้ี 

 ค่าคะแนน +1  หมายถึง ค าถามมีความสอดคลอ้ง 
     0 หมายถึง ไม่แน่ใจ 
   -1 หมายถึง ค าถามท่ีไม่มีความสอดคลอ้ง 
 ผู้ทรงคุณวุฒิท่ีท า IOC 

1. ดร.ธีระชินภทัร รามเดชะ 
2. ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ศิริญญา วิรุณราช 
3. ดร.ศกัด์ิชาย จนัทร์เรือง  

 
ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเกีย่วกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อค าถาม 
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

สรุปผล ดร. 
ธีระชินภัทร 

ดร. 
ศิริญญา 

ดร. 
ศักดิ์ชาย 

คะแนน 
IOC 

1.  เพศ +1 +1 +1 1 ผา่น 
2.  อาย ุ +1 +1 +1 1 ผา่น 
3.  ระดบัการศึกษา +1 +1 +1 1 ผา่น 
4.  ต าแหน่งงาน +1 +1 +1 1 ผา่น 
5.  ระยะเวลาการ
ปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

6.  อตัราเงินเดือน +1 +1 +1 1 ผา่น 
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ส่วนท่ี 2  ความคิดเห็นเกีย่วกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 

ข้อค าถาม 
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ คะแนน 

IOC 
สรุปผล ดร. 

ธีระชินภัทร 
ดร. 

ศิริญญา 
ดร. 

ศักดิ์ชาย 

1.  ด้านความส าเร็จในการท างาน 
     1.1  ท่านมีการวางแผนการ
ปฏิบติังานล่วงหนา้ เพื่อใหง้าน
ส าเร็จตามเป้าหมายของหน่วยงาน 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

     1.2  บริษทัฯ สนบัสนุนใหมี้การ
ฝึกอบรม ดูงานและพฒันางานท่ี
ปฏิบติัใหดี้ยิง่ขึ้น 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

     1.3  บริษทัฯ มีนโยบายให้
พนกังานมีการหมุนเวียนต าแหน่ง 
เพื่อใหพ้นกังานสามารถปฏิบติังาน
ไดทุ้กหนา้ท่ีของกลุ่มงาน 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

2.  ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ 
     2.1  ผลการปฏิบติังานของท่าน
เป็นท่ียอมรับจากเพื่อนร่วมงานและ
ผูท่ี้ปฏิบติังานร่วมกนั 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

     2.2  ในองคก์รของท่าน
สนบัสนุนใหมี้การเผยแพร่ผลงานท่ี
ไดรั้บการยอมรับแก่ผูอ่ื้นทราบทั้ง
ภายในภายนอกหน่วยงาน 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

     2.3  ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท่านท าอยู ่
ช่วยใหท้่านมีเกียรติและไดรั้บการ
ยอมรับจากสังคม 

+1 +1 +1 1 ผา่น 
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ข้อค าถาม 
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ คะแนน 

IOC 
สรุปผล ดร. 

ธีระชินภัทร 
ดร. 

ศิริญญา 
ดร. 

ศักดิ์ชาย 

3.  ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบัติ 
     3.1  ท่านคิดวา่ลกัษณะงานท่ี
ปฏิบติัอยูมี่ความเหมาะสมและตรง
กบัความรู้ ความสามารถของท่าน 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

     3.2  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยู ่มี
ความทา้ทายต่อความรู้ 
ความสามารถ และประสบการณ์
ของท่าน 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

     3.3  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยู ่ 
ตอ้งมีการติดต่อประสานงานกบั
หน่วยงานอ่ืน ๆ ท่านมกัไดรั้บ 
ความร่วมมืออยูเ่สมอ  

+1 +1 +1 1 ผา่น 

     3.4  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยู ่มี
โอกาสเรียนรู้และพฒันาตนเองกบั
เทคโนโลยใีหม่ เพื่อประสิทธิภาพ
งานท่ีดีและตอบสนองความ
ตอ้งการของลูกคา้ไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

4.  ด้านความรับผิดชอบ 
     4.1  ท่านมีความกระตือรือร้นอยู่
เสมอ ท่ีจะปฏิบติังานท่ีท่าน
รับผิดชอบใหส้ าเร็จ 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

     4.2  ท่านปฏิบติัตามกฎ ระเบียบ 
นโยบาย การปฏิบติังานและแนว
ทางการปฏิบติังานของบริษทัฯ 
อยา่งเตม็ท่ี 

+1 +1 +1 1 ผา่น 
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ข้อค าถาม 
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ คะแนน 

IOC 
สรุปผล ดร. 

ธีระชินภัทร 
ดร. 

ศิริญญา 
ดร. 

ศักดิ์ชาย 

     4.3  ท่านมีอ านาจในการ
ตดัสินใจมากเพียงพอท่ีจะ
ปฏิบติังานงานของท่านใหผ้ลงาน
ออกมาดี 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

5.  ด้านโอกาสเจริญก้าวหน้าในงาน 
     5.1  บริษทัฯ เปิดโอกาสใหผู้ท่ี้มี
ความรู้ ความสามารถไดเ้ล่ือน
ต าแหน่งหนา้ท่ีใหสู้งขึ้น 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

     5.2  บริษทัฯ ส่งเสริมให้
พนกังานมีความกา้วหนา้ในการ
ท างาน โดยการส่งเสริมการศึกษา
ต่อหรือฝึกอบรมอยูเ่สมอ 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

     5.3  องคก์รท่ีท่านปฏิบติังานอยู่
นั้น มีโอกาสไดรั้บการเล่ือน
ต าแหน่งอยา่งต่อเน่ือง 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

1.  ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
     1.1  การจ่ายค่าตอบแทน
พนกังาน ยดึหลกัความรู้ 
ความสามารถหรือทกัษะ
ความสามารถของพนกังาน 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

     1.2  เงินเดือน สวสัดิการท่ีท่าน
ไดรั้บเพียงพอกบัการด ารงชีพ 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

     1.3  ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ี
ได ้รับมีความเหมาะสมกบังานท่ี
ปฏิบติั 

+1 +1 +1 1 ผา่น 
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ข้อค าถาม 
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ คะแนน 

IOC 
สรุปผล ดร. 

ธีระชินภัทร 
ดร. 

ศิริญญา 
ดร. 

ศักดิ์ชาย 

     14  นโยบายในการจ่าย
ผลตอบแทนและการใหส้วสัดิการ
ต่าง ๆ มีความชดัเจน 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

2.  ด้านนโยบายขององค์กร 
     2.1  ผูบ้ริหารมีการช้ีแจงนโยบาย
การด าเนินงานและโครงสร้างการ
บริหารงานแก่พนกังาน 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

     2.2  ผูบ้ริหารก าหนดนโยบาย
และวิธีการบริหารท่ีเหมาะสม 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

     2.3  ผูบ้ริหารมีการก าหนด
บทบาทหนา้ท่ีการท างานของ
พนกังานในส่วนต่าง ๆ ไดถู้กตอ้ง
และเหมาะสม 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

3.  ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้ร่วมงาน 
     3.1  ท่านไดรั้บความร่วมมือและ
ความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน
และผูบ้งัคบับญัชา 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

     3.2  ท่านไดรั้บค าแนะน าในการ
แกไ้ขปัญหาจากผูร่้วมงานและผู ้
บงัคบั บญัชาอยูเ่สมอ 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

     3.3  ท่านสามารถแสดงความ
คิดเห็น และเสนอแนะกบัผูร่้วมงาน 
เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

4.  ด้านสถานภาพการท างาน 
     4.1  มีอุปกรณ์ เคร่ืองมือ ส าหรับ
การปฏิบติังานท่ีเหมาะสม 

+1 +1 +1 1 ผา่น 
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ข้อค าถาม 
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ คะแนน 

IOC 
สรุปผล ดร. 

ธีระชินภัทร 
ดร. 

ศิริญญา 
ดร. 

ศักดิ์ชาย 

     4.2  สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ
ในหน่วยงาน เช่น ห้องท างาน แสง
และเสียง มีความเหมาะสม 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

     4.3  สถานท่ีท างานมีระบบรักษา
ความปลอดภยัทั้งดา้นการป้องกนั  
การโจรกรรม ระบบไฟฟ้าและ
อาคาร 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

5.  ด้านการปกครองบังคับบัญชา 
     5.1  หวัหนา้งานมีความยติุธรรม
ในการประเมินผลการปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

     5.2  หวัหนา้งานมีวิธีการแกไ้ข
ปัญหาความขดัแยง้ในหน่วยงาน
ดว้ยความเหมาะสมและเป็นธรรม 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

      5.3  หวัหนา้งานเปิดโอกาสให้
แสดงความคิดเห็นอยู่เสมอ 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

6.  ด้านความมั่นคงในการท างาน 
     6.1  ท่านมีความรู้สึกมัน่คงใน
อาชีพต าแหน่งการงาน 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

     6.2  ท่านคิดวา่จะปฏิบติังานกบั 
บริษทัฯ จนกวา่จะเกษียณอายุ 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

     6.3  ท่านคิดวา่บริษทัฯ เป็น
องคก์รท่ีมีความมัน่คง 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

 

 

 



 107 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเกีย่วกับความจงรักภักดีต่อองค์กร 

 

ข้อค าถาม 
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ คะแนน 

IOC 
สรุปผล ดร. 

ธีระชินภัทร 
ดร. 

ศิริญญา 
ดร. 

ศักดิ์ชาย 

ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก 
1.  ท่านยนิดีท่ีจะปฏิบติังาน
ตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย
อยา่งเตม็ท่ี 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

2.  ท่านยนิดีท่ีจะปฏิบติังาน
ตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย 
ไม่วา่ผูบ้งัคบับญัชาคนนั้นจะ
เป็นใครก็ตาม 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

3.  ท่านยนิดีท่ีจะรักษา
ผลประโยชน์ของบริษทัฯ 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

4.  ท่านจะแนะน าใหผู้อ่ื้นเขา้มา
ปฏิบติังานท่ีบริษทัฯ 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

5.  ท่านรู้สึกวา่มีขวญั และ
ก าลงัใจในการปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

ด้านความรู้สึก 
6.  ผูบ้งัคบับญัชาใหเ้สรีภาพใน
การปฏิบติังานแก่ท่าน 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

7.  ผูบ้งัคบับญัชาใหก้าร
สนบัสนุนการปฏิบติังานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดี 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

8.  ท่านมีความสุขท่ีได้
ปฏิบติังานในบริษทัฯ 

+1 +1 +1 1 ผา่น 
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ข้อค าถาม 
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ คะแนน 

IOC 
สรุปผล ดร. 

ธีระชินภัทร 
ดร. 

ศิริญญา 
ดร. 

ศักดิ์ชาย 

9.  ท่านรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อ
บริษทัฯ เท่าเทียมกบัคนอ่ืน ๆ ใน
องคก์ร 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

10.  ท่านรู้สึกมีส่วนร่วมในกิจกรรม
และการด าเนินงานหลาย ๆ อยา่งใน
บริษทัฯ ท่ีจดัขึ้น 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

ด้านการรับรู้ 
11.  ท่านมีความเช่ือมัน่และไวว้างใจ
ในตวัผูบ้งัคบับญัชา 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

12.  เม่ือท่านปฏิบติังานผิดพลาด 
ผูบ้งัคบับญัชาจะเขา้มาช่วยแกไ้ข
ปัญหาร่วมกบัท่านเสมอ 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

13.  ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัต่อท่านอยา่ง
ใหเ้กียรติ 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

14.  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสนใจต่อ
ท่านอยา่งสม ่าเสมอ 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

15.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการจดั
ระบบงานท่ีดี 

+1 +1 +1 1 ผา่น 
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ผลการวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ของเคร่ืองมือ 
 
แสดงผลการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ของค าถามกบักลุ่มตวัอยา่งงานวิจยั 
 

ตัวแปร Cronbach’s alpha 

ปัจจัยจูงใจ  
1.  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
2.  ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ 
3.  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
4.  ดา้นความรับผิดชอบ 
5.  ดา้นโอกาสเจริญกา้วหนา้ในงาน 

0.706 
0.736 
0.789 
0.800 
0.907 

ปัจจัยค า้จุน  
1.  ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
2.  ดา้นนโยบายขององคก์ร 
3.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
4.  ดา้นสถานภาพการท างาน 
5.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
6.  ดา้นความมัน่คงในการท างาน 

0.843 
0.870 
0.854 
0.837 
0.827 
0.748 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร  
1.  ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก 
2.  ดา้นความรู้สึก 
3.  ดา้นการรับรู้ 

0.862 
0.805 
0.928 

ภาพรวมของแบบสอบถามท้ังฉบับ 0.962 
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ภาคผนวก ค 
เอกสารรับรองผลการพิจารณาจริยธรรมการวิจยัในมนุษย ์
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ภาคผนวก ง 
ผลการตรวจอกัขราวิสุทธ์ิ 
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ผลการตรวจอกัขราวิสุทธิ์  

ผลรวม บทท่ี 1- 5 

 

บทท่ี 1 

 

บทท่ี 2 

 

บทท่ี 3 

 

บทท่ี 4 

 

บทท่ี 5  

 

 

 

 



ประวัติย่อของผู้วิจัย 
 

ประวัติย่อของผู้วิจัย 
 

ช่ือ-สกุล นางสาวโชติกา  อคัรภาคินภิญโญ 
วัน เดือน ปี เกดิ 20 พฤษภาคม 2526 
สถานท่ีเกดิ จงัหวดัก าแพงเพชร 
สถานท่ีอยู่ปัจจุบัน 189/370 หมู่ท่ี 1 ต าบลหนองขาม อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี 
ต าแหน่งและประวัติการ
ท างาน 

พ.ศ. 2551 - ปัจจุบนั  พนกังานฝ่ายวางแผนการผลิต   
                                  บริษทัสมบูรณ์ โซมิค แมนูแฟคเจอร่ิง จ ากดั 

ประวัติการศึกษา พ.ศ. 2554                  บริหารธุรกิจบณัฑิต (การจดัการทัว่ไป)  
                                  มหาวิทยาลยัราชภฏัพระนคร   
พ.ศ. 2567                  บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต   
                                  (บริหารธุรกิจ ส าหรับผูบ้ริหาร)  
                                  มหาวิทยาลยับูรพา   
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