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บทคัดย่อ 

 

การศึกษาวิจัยเรื่อง อิทธิพลของปัจจัยจูงใจที่มีต่อความจงรักภักดีต่อองค์การและผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสายปฏิบัติ กลุ่มวิทยาศาสตร์สุขภาพ มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐแห่งหนึ่ง มี

วัตถุประสงค์ คือ 1) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยจูงใจที่มีต่อความจงรักภักดีต่อองค์การของบุคลากร

สายปฏิบัติการ กลุ่มวิทยาศาสตร์สุขภาพ มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐแห่งหนึ่ง 2) เพ่ือศึกษาอิทธิพล

ของปัจจัยจูงใจที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายปฏิบัติการ กลุ่มวิทยาศาสตร์สุขภาพ 

มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐแห่งหนึ่ง โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล

และความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า ( - Coefficient) ของ

แบบสอบถามจ านวน 30 คน ได้ค่า Alpha = 0.982 โดยแจกแบบสอบถามจริงกับบุคลากรสาย

ปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานในกลุ่มวิทยาศาสตร์สุขภาพ มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ที่มีที่ตั้งท าการอยู่
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บริเวณกลุ่มอาคารจุฬาพัฒน์ จ านวน 124 คน (ที่มา : หน่วยการเจ้าหน้าที่คณะสหเวชศาสตร์ คณะ

พยาบาลศาสตร์ คณะวิทยาศาสตร์การกีฬา ณ วันที่ 31 มกราคม 2560)  โดยการวิจัยนี้เป็นการวิจัย

แบบบรรยาย (Descriptive Research)  โดยข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามผู้วิจัยมาวิเคราะห์ด้วย

โปรแกรมค านวณทางสถิติ โดยใช้วิเคราะห์ค่าพารามิเตอร์ ค่าร้อยละ (Percentage) ใช้วิเคราะห์

ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่ม ค่าคะแนนเฉลี่ย( ̅) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เพ่ือใช้แปล

ความหมายของข้อมูล ในด้านต่างๆ และใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

(Multiple Linear Regression) และการทดสอบสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson 

Correlation)  

ผลการวิจัยพบว่า การทดสอบสมมติฐาน อิทธิพลของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ า จุนที่มีต่อ

ความจงรักภักดีต่อองค์การของบุคลากรสายปฏิบัติการ กลุ่มวิทยาศาสตร์สุขภาพ ประกอบด้วย     

1) ด้านความส าเร็จของงาน 2) ด้านความก้าวหน้า 3) ด้านความยอมรับ 4)ด้านความรับผิดชอบ 5)

ด้านลักษณะของงาน ปัจจัยค้ าจุน ประกอบด้วย 1) ด้านเงินเดือน 2) ด้านโอกาสก้าวหน้า 3) ด้าน

ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 4) ด้านสถานภาพ 5) ด้านนโยบายและการบริหาร 6) ด้านสภาพแวดล้อม

ในการท างาน 7) ด้านความมั่นคงและปลอดภัยในการท างาน มีอิทธิพลต่อความจงรักภักดีต่อ

องค์การและผลการปฏิบัติงาน ของบุคลากรสายปฏิบัติการ กลุ่มวิทยาศาสตร์สุขภาพอย่างมี

นัยส าคัททางสถิติที่ระดับ 0005 (R = .812) และ (.624) 
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ABSTRACT 
 

  The purposes of the study on influence of motivational factors towards 

on organizational loyalty and performance of operational personnel in health science 

group in an autonomous university were to 1) study the influence of motivational factors 

on organizational loyalty among operational personnel, and  2) to study the influence of 

motivational factors on the performance of operational personnel. 

  The questionnaire was applied for data collection with the reliability acquired 
through Alpha Coefficient of 0.982, which was used to tryout with 30 people and collect 
data from 124 operational staff in health science group in a state-run university located 
at Chulapat building (source: Office of Personnel of Faculty of Allied Health Sciences, 
Faculty of Nursing Faculty of Nursing, and Faculty of Sports Science, January 31, 
2017). This research is a descriptive research. The data obtained from the researcher's 
questionnaire was analyzed by statistical analysis program including percentage 
analysis is used to analyze the individual factors, mean used for interpreting various 
data and standard deviation  to interpret data in various areas, and multiple linear 
regression for testing the hypothesis as well as Pearson correlation. 

The research revealed that the hypothesis testing on motivational factors 
towards organizational loyalty and work performance of operational personnel in health 



ง 
 

science group in an autonomous university included 1 ) work success, 2) work 
progress, 3) acceptance, 4) responsibilities, and 5) job description while supporting 
factors included 1) salaries, 2) advancement opportunities, 3) relationships with others, 
4) status,  5) policy and administration,  6) work environment, 7) work security and 
safety which influenced on organizational loyalty and performance of operating 
personnel in health science group at the 0.05 level of significance. (R = .812)and (.624) 
 
Keyword : Employee Motivation, Loyalty , Job performance 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

              ในสภาพแวดล้อมภายนอกปัจจบุนัท่ีมีการเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว มีความซบัซ้อน 
และคาดการณ์ได้ยากจากแรงผลกัทางเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารข้อมูลความเร็วสูง 
การเสริมสร้างความแข็งแกร่งขององค์การและคงไว้ซึ่งความได้เปรียบทางการแข่งขันในการ
ด าเนินกิจการขององค์กร ถือว่ามีความส าคัญยิ่งต่อองค์การทัง้ภาครัฐหรือภาคเอกชน 
นอกเหนือจากการพัฒนาระบบท่ีเช่ือมโยงหรือระบบท่ีบูรณาการกันระหว่างกระบวนการ
ด าเนินงานทัง้หลาย อนัได้แก่        การวางแผนเพ่ือการจดัการ (Management Planning) การ
บริหารผลงาน (Performance Management) การคดัเลือกงาน (Job Selection) การให้รางวลั
และการช่ืนชม (Reward & Recognition)  ประกอบกบัการพฒันาขีดความสามารถของพนกังาน
ท่ีเป็นผู้ปฏิบตัิงานระดบัตา่ง ๆ แล้ว องค์การต้องพยายามเสริมสร้างความรู้สึกให้พนกังานอยาก
ท างาน อยากสร้างผลงานท่ีดีให้กบังานท่ีรับผิดชอบ รวมทัง้อยากท่ีจะประสบความส าเร็จในงานท่ี
ได้รับมอบหมาย  การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานให้กับบุคลากร (Motivation Employee) 
เป็นสิ่งจ าเป็นและมีความส าคญัอย่างยิ่ง เหตุเพราะแรงจูงใจเป็นกระบวนการกระตุ้นบุคคลให้
ตัง้ใจกระท าและเกิดพฤติกรรมบางอย่างออกมาอย่างมีเง่ือนไข คือ ความสามารถในการกระท า
เพ่ือให้เกิดความพึงพอใจในความจ าเป็นต้องการ (Need) ในสิ่งขาดแคลนทางร่างกายหรือจิตใจ 
ก่อให้เกิดการปฏิบตัิงานด้วยความเต็มอกเต็มใจ ทุ่มเทให้กบังานด้วยความกรระตือรือร้นมีความ
รับผิดชอบต่องานท่ีได้รับมอบหมายและยินดีปฏิบตัิงานให้องค์การอย่างเต็มท่ี จนก่อให้เกิดเป็น
ความรู้สึกจงรักภักดีต่อองค์การ(Employee Loyalty)เกิดจากความรู้สึกด้านบวกอยากอยู่ใน
องค์การนัน้และมีความยินดีท่ีจะทุ่มเทและเสียสละเวลาส่วนตนให้กบัการปฏิบตัิงาน แม้มิใช่งาน
ท่ีเก่ียวพันกับหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายโดยตรงจากผู้ บังคับบัญชาก็ตาม ปชานนท์ ชนะราวี. 
(2558).  โดยมีความใส่ใจและปฏิบตัิงานอย่างเต็มก าลงัในงานท่ีตนเองได้รับมอบหมาย และใช้
ศักยภาพด้านความรู้และความเช่ียวชาญในงานออกมาใช้อย่างเต็มท่ี เพ่ือจุดมุ่งหมายท่ีจะ
ปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย กรองกาญจน์ ทองสุข. (2554)  เช่นนีเ้ม่ือบุคลากรจะ
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ปฏิบตัิงานตามท่ีได้รับมอบหมายอย่างทุ่มเทและเต็มก าลงั คิดหาแนวทางพัฒนางานอยู่เสมอ
เพ่ือให้ให้ได้ผลการปฏิบตัิงาน (Job Performance) ท่ีส าเร็จตามเปา้หมายท่ีองค์การมอบหมาย 
ศภุรางค์ สุขถาวรธรรม. (2555). อนัเน่ืองมาจากมีปัจจยัจงูใจเป็นแรงผลกัให้บคุลากรปฏิบตัิงาน
ตามท่ีได้รับมอบหมายอยา่งทุม่เทและเตม็ก าลงั ชเูกียรต ิยิม้พวง. (2554). 

ด้วยหน่วยงานภายในคณะกลุ่มวิทยาศาสตร์สุขภาพ ท่ีมีพืน้ท าการในกลุ่มอาคาร
จุฬาพัฒน์ต้องประสบปัญหาจากการลาออก และการโยกย้ายหน่วยงานของบุคลากรสาย
ปฏิบตักิาร อนัเน่ืองมาจากบคุลากรใหมย่งัขาดทกัษะและความเข้าใจในรายละเอียดของงาน เป็น
สาเหตใุห้การสนบัสนุนงานด้านต่างๆ ให้กับผู้บริหาร คณาจารย์ เกิดข้อผิดพลาด และเกิดความ
ลา่ช้ามากขึน้ บอ่ยครัง้ท าให้งานหยดุชะงกัลง  เหล่านีเ้ป็นสิ่งท่ีผู้บริหารเล็งเห็นว่าเป็นปัญหาหนึ่ง
ท่ีมีความส าคญัควรเร่งแก้ไข พร้อมทัง้หาวิธีการ แนวทาง รวมไปถึงสร้างแรงจงูใจท่ีจะช่วยรักษา
บคุลากรท่ีมีความรู้มีทกัษะในงานเหลา่นีใ้ห้อยูป่ฏิบตังิานในองค์การตอ่ไปได้อย่างไร 

ด้วยเหตุนี ้งานวิจัยนีผู้้ วิจัยมุ่งท าการศึกษาถึงอิทธิพลของปัจจัยจู งใจท่ีมีต่อความ
จงรักภกัดีตอ่องค์การและผลการปฏิบตังิานของบคุลากรสายปฎิบตักิาร กลุม่วิทยาศาสตร์สขุภาพ  
มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ เพ่ือน าผลการศกึษามาใช้เป็นข้อแนะน าและแนวทางสร้างแรงจงูใจ
ในการท างานเพิ่มเติมเพ่ือกระตุ้นให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นในการปฏิบตัิงานด้วยความ
ทุม่เทเตม็ก าลงัอย่างเต็มอกเต็มใจ มีความจงรักภกัดีตอ่องค์การและมีผลการปฏิบตัิงานท่ีเป็นไป
ตามท่ีได้รับมอบหมายเป็นแรงขบัเคล่ือนให้องค์การมีผลประกอบการท่ีบรรลตุามเปา้หมายท่ีวาง
ไว้ตอ่ไป 

 

1.2 วัตถุประสงค์ของกำรศึกษำ 

 งานวิจยัเร่ืองอิทธิพลของปัจจยัจงูใจท่ีมีตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์การและผลการ
ปฏิบตังิานของบคุลากรสายปฏิบตัิการ กลุม่วิทยาศาสตร์สขุภาพ  จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั มี
วตัถปุระสงค์ในการวิจยัดงันี ้

1.2.1 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจยัจงูใจท่ีมีตอ่ความจงรักภกัดีต่อองค์การของบคุลากร
สายปฏิบตักิาร กลุม่วิทยาศาสตร์สขุภาพ จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั   
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1.2.2  เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยจูงใจท่ีมีต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
ปฏิบตักิาร กลุม่วิทยาศาสตร์สขุภาพ จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั   

 

 

1.3  ขอบเขตของกำรวิจัย 
 

           งานวิจัยเร่ืองอิทธิพลของปัจจัยจูงใจท่ีมีต่อความจงรักภักดีต่อองค์การและผลการ
ปฏิบตัิงานของบคุลากรสายปฏิบตัิการ กลุ่มวิทยาศาสตร์สขุภาพ  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั มี
ขอบเขตของการวิจยัดงันี ้
  
      1.3.1 ขอบเขตเนือ้หา ผู้วิจยัมุง่ศกึษาตวัแปร ดงันี  ้
 1.3.1.1 ตวัแปรอิสระ คือ  
  ปัจจยัแรงจงูใจ (Employee Motivation)  ประกอบด้วย 

- ความส าเร็จของงาน  
- ความก้าวหน้า  
- ความยอมรับ  
- ความรับผิดชอบ  
- ลกัษณะของงาน  

 ปัจจยัค า้จนุ (Hygiene Factor)  ประกอบด้วย 
- เงินเดือน  
- โอกาสก้าวหน้า  
- ความสมัพนัธ์กบับคุคลอ่ืน  
- สถานภาพ  
- นโยบายและการบริหาร  
- สภาพแวดล้อมในการท างาน  
- ความมัน่คงและปลอดภยัในการท างาน 

1.3.1.2  ตวัแปรตาม คือ 
   ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ (Employee  Loyalty) ประกอบด้วย 
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- ความผกูพนัตอ่องค์การ  
- การยอมรับตอ่เปา้หมายองค์การ  
- การปกปอ้งองค์การ  
- การประชาสมัพนัธ์องค์การ  
- การให้ความร่วมมือสนบัสนนุองค์การ  

  ผลการปฏิบตังิานของพนกังาน  (Job Performance) ประกอบด้วย 
- ผลการปฏิบตัิตามหน้าท่ี       
- ผลการปฏิบตังิานตามความสมัพนัธ์  
- ผลการปฏิบตังิานตามการเรียนรู้  
- ผลการปฏิบตังิานตามนวตักรรม 

  
 1.3.2  ขอบเขตด้านประชากร 
 พนกังานสายปฏิบตัิการ ในสงักดักลุ่มวิทยาศาสตร์สขุภาพ  จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ท่ี
มีพืน้ท่ีท าการอยู่ ในบริเวณฝ่ังสนามศุภชลาศัย  ในพืน้ท่ีกลุ่มอาคารจุฬาพัฒน์  อันได้แก่       
คณะสหเวชศาสตร์  คณะพยาบาลศาสตร์ และคณะวิทยาศาสตร์การกีฬา จ านวนทัง้สิน้ 124 คน 
(ข้อมลูจากหนว่ยการเจ้าหน้าท่ีคณะสหเวชศาสตร์  คณะพยาบาลศาสตร์ และคณะวิทยาศาสตร์
การกีฬา ส ารวจ ณ วนัท่ี 31 มกราคม 2560)  
       
         1.3.3  ขอบเขตด้านระยะเวลา 

การวิจยัในครัง้นีเ้ก็บรวบรวมข้อมลูและวิเคราะห์ผลการวิจยัในเดือนมกราคา - 
พฤษภาคม  2560  

 

1.4  ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 

1.4.1 ทราบถึงปัจจยัจูงใจ(Employee Motivation) ท่ีมีต่อความจงรักภักดีต่อองค์กร
(Employee Loyalty) และผลการปฏิบตัิงาน(Job Performance) ของบคุลากรสายปฏิบตัิการใน
สงักดักลุม่วิทยาศาสตร์สขุภาพ  จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั    
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1.4.2  ได้ข้อมูลพืน้ฐานในการวางแผนการพฒันาและปรับปรุงแผนการบริหารจดัการ
ทรัพยากรมนุษย์ ด้านการสร้างแรงจูงใจ และความจงรักภักดี ของบุคลากรสายปฏิบตัิการใน
สงักัดกลุ่มวิทยาศาสตร์สุขภาพ  จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั เพ่ือยกระดบัผลปฏิบตัิงานให้เป็นไป
ตามองค์การก าหนด 

 

1.5  สมมตฐิำนกำรวิจัย 
 

 ในการวิจัยเร่ืองอิทธิพลของปัจจัยจูงใจท่ีมีต่อความจงรักภักดีต่อองค์การและผลการ
ปฏิบตังิานของบคุลากรสายปฏิบตัิการ กลุ่มวิทยาศาสตร์สขุภาพ  จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ครัง้
นี ้ได้ก าหนดสมมตไิว้ประกอบด้วย  

1.5.1 ปัจจยัจูงใจมีอิทธิพลตอ่ความจงรักภักดีตอ่องค์การของบุคลากรสายปฏิบตัิการ
กลุม่วิทยาศาสตร์สขุภาพ  จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 

1.5.2 ปัจจัยจูงใจมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายปฏิบัติการ กลุ่ม
วิทยาศาสตร์สขุภาพ  จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  

 

 

1.6  กรอบแนวควำมคดิในกำรวิจัย 
 

การวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัได้ท าการทบทวนวรรณกรรมทัง้จากงานวิชาการและงานวิจยัจากใน
ประเทศและต่างประเทศ โดยเฉพาะงานวิจัยระดบับณัฑิตศึกษาในประเทศไทยท่ีมีบริบทของ
การศึกษาใกล้เคียงกับงานวิจยัครัง้นี ้โดยได้ประยุกต์แนวคิดเพ่ือน ามาสร้างตวัแปรส าหรับการ
วิจยัดงัตอ่ไปนี ้  

 

ตวัแปรอิสระ คือ  ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากร (Employee Motivation) 
โดยใช้ทฤษฎี 2 ปัจจยั(Two-Factor Theory of Motivation) ของ Frederick Herzberg. (1996).  
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ตวัแปรตาม คือ ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Employee Loyalty)  โดยใช้แนวคิดจาก
งานวิจยัของ ปชานนท์ ชนะราวี. (2558). และผลการปฏิบตัิงาน (Job Performance) ใช้แนวคิด
ของ Han Yi; Liao. (2005).  จากแนวคดิดงักลา่วผู้วิจยัจึงน ามาสร้างเป็นกรอบแนวคิดในการวิจยั
ดงัภาพประกอบ 

 

   ตวัแปรอิสระ (Independent  Variable)                           ตวัแปรตาม (Dependent  Variable) 

 
       

 
 
 
 
 
      
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

H1 

H2 

ความจงรักภักดีต่อองค์การ  
(Employee Loyalty) 

1. ความผูกพันต่อองค์การ  
2. การยอมรับต่อเป้าหมายองค์การ  
3. การปกป้ององค์การ  
4. การประชาสัมพันธ์องค์การ  
5. การให้ความร่วมมือสนับสนุนองค์การ  

อ้างอิงแนวคิดของ 
ปชานนท์ ชนะราวี. (2558). 

ผลการปฏิบัติงาน 
 (Job Performance) 

1.  ผลการปฏิบัติตามหน้าที่       
2.  ผลการปฏิบัติงานตามความสัมพันธ์  
3.  ผลการปฏิบัติงานตามการเรียนรู้  
4.  ผลการปฏิบัติงานตามนวัตกรรม  

อ้างอิงแนวคิดของ 
Han Yi, Liao. (2005). 

 

ปัจจัยแรงจูงใจ 
 (Employee Motivation) 

1. ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factor) 
1.1 ความส าเร็จของงาน  
1.2 ความก้าวหน้า  
1.3 ความยอมรับ  
1.4 ความรับผิดชอบ  
1.5 ลักษณะของงาน  

2. ปัจจัยค ้าจุน (Hygiene Factor)      
2.1เงินเดือน  
2.2 โอกาสก้าวหน้า 
2.3 ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน  
2.4 สถานภาพ  
2.5 นโยบายและการบริหาร  
2.6 สภาพแวดล้อมในการท างาน  
2.7 ความมั่นคงและปลอดภัยในการ
ท างาน 

อ้างอิงทฤษฏี 2 ปัจจัยของ 
Frederick Herzberg. (1996). 

ภาพ 1-1 กรอบแนวความคิดในการวิจยั 
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1.7  นิยำมศัพท์เฉพำะ 

ในการศกึษาครัง้นี ้ผู้วิจยัจงึก าหนดความหมายและขอบเขตของค าตา่ง ๆ ดงันี ้

ควำมส ำเร็จของงำน คือ บุคลากรสายปฏิบตัิการมีความพึงพอใจต่องานท่ีได้ตนเอง
ได้รับมอบหมาย และปฏิบตังิานจนแล้วเสร็จตามแผนงานท่ีก าหนดไว้ รวมไปถึงการมีส่วนร่วมกบั
ความส าเร็จของหนว่ยงาน 

 
ควำมก้ำวหน้ำ คือ โอกาสในการเจริญเติบโตในต าแหน่งหน้าท่ีท่ีปฏิบัติอยู่ หรือการ

ได้รับรางวัล หรือผลตอบแทนท่ีไม่ใช่ตัวเงินการได้รับโอกาสในการปรับต าแหน่งหรือได้รับ
มอบหมายงานท่ีส าคญัและสามารถตอ่ยอดไปสู่อนาคตจากผู้บริหาร 

 
ควำมยอมรับ คือ บุคคลากรได้รับการไว้วางใจ ให้เกียรติ การฟังความคิดเห็นหรือ

ข้อเสนอแนะ และได้รับความร่วมมือในการปฏิบตัิงานจากทัง้ผู้บงัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน
จากเพ่ือนร่วมงานและผู้บริหารขององค์การในการปฏิบตังิาน 

 
ควำมรับผิดชอบ คือ บุคลากรตระหนักถึงภาระหน้าท่ีท่ีตนเองถูกมอบหมาย และ

รับผิดชอบและให้ความร่วมมือปฏิบตังิานแก่องค์การอย่างเต็มท่ี มีการวางแผนและเตรียมส าหรับ
การปฏิบตังิานไว้เป็นการลว่งหน้าเพ่ือให้งานส าเร็จตามท่ีได้รับมอบหมาย 

 
ลักษณะของงำน คือ รูปแบบ ความเหมาะสมในด้านปริมาณของงานท่ีได้รับมอบหมาย 

ร่วมไปถึงการมอบหมายงานท่ีอยูใ่นต าแหนง่หน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ 
 
เงินเดือน คือ ความสมเหตุสมผลของค่าตอบแทนหรือสวัสดิการอ่ืนๆ ท่ีบุคลากรได้รับ

เม่ือเทียบกบัภาระงาน 
 
ควำมสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน คือ ความตระหนกัถึงความเห็นอกเห็นใจ เอือ้เฟือ้ ให้ความ

ช่วยเหลือและร่วมมือกันปฏิบัติงานกับเพ่ือนร่วมงาน การได้ รับการดูแลเอาใจใส่จาก
ผู้บงัคบับญัชา 
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โอกำสก้ำวหน้ำ คือ การเปิดโอกาสให้บุคลากรสายปฏิบตัิการได้มีโอกาสเข้ารับการ
ฝึกอบรมพฒันาความรู้ความสามารถ เพ่ือเพิ่มโอกาสในความก้าวหน้าของต าแหนง่งาน 

 
สถำนภำพ  คือ การได้รับความเช่ือถือ และให้เกียรติ ในต าแหน่งหน้าท่ีท่ีบุคลกรสาย

ปฏิบตัิการ ปฏิบตัิหน้าท่ี รวมไปถึงได้รับการดแูลและให้ความส าคญั และให้ค าแนะน าแนวทาง
ชว่ยแก้ไขปัญหาท่ีพบจากการปฏิบตังิานจากผู้บริหาร 

 
นโยบำยและกำรบริหำร คือ นโยบายและการบริหารท่ีเอือ้ตอ่การปฏิบตัิงาน ร่วมไปถึง

นโยบายด้านพฒันาทรัพยากรมนษุย์ ประกอบด้วย การส่งเสริมให้พฒันาความรู้ สวสัดิการ เป็น
ต้น 

 
สภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน คือ สถานท่ี เคร่ืองมือ อุปกรณ์ ท่ีใช้ปฏิบตัิงานมีความ

ครบครัน ไม่ช ารุดเสียหายเป็นอุปสรรคต่อการปฏิบตัิงานของบุคลกรสายปฏิบตัิการ รวมไปถึง
สภาพแวดล้อมในห้องท างานและ สถานท่ีโดยรอบท่ีส่งเสริมความรู้สึก และกระตุ้นให้บุคลากร
รู้สกึอยากท างาน 

 
ควำมม่ันคงและปลอดภัยในกำรท ำงำน คือ ความมั่นคงในชีวิต และทรัพย์สินของ

บุคลากรสายปฏิบตัิการ เช่น ปลอดภัยจากเคร่ืองมือ อุปกรณ์ในการปฏิบตัิงานท่ีช ารุดเสียหาย 
ปลอดจากการถกูโจรกรรมทรัพย์สินจากมิจฉาชีพ 

 
ควำมผูกพันต่อองค์กำร คือ ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การอย่างภาคภูมิใจ 

แสดงออกถึงความต้องการคงไว้ซึ่งสถานะภายในองค์การไม่เกิดความรู้สึกอยากลาออก และผูก
ใจมัน่ว่าจะอยู่ปฏิบตัิงานในองค์การไปตลอด รวมไปถึงการแสดงออกถึงความห่วงใยสถานะของ
องค์การเม่ือประสบปัญหา 

 
กำรยอมรับต่อเป้ำหมำยองค์กำร คือ การยอมรับจดุมุ่งหมายและแผนการด าเนินงาน

ขององค์การและมีความรู้สึกร่วมว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งท่ีจะน าพาองค์การไปถึงจดุมุ่งหมายท่ีวาง
ไว้ บอกกลา่วแก่บคุคลอ่ืนถึงเปา้หมายและแนวทางด าเนินงานขององค์การ 
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กำรปกป้ององค์กำร คือ ปกป้ององค์การเม่ือบุคคลอ่ืนภายนอกหรือบุคลากรภายใน
องค์การวิจารณ์องค์การ รักษาผลประโยชน์ขององค์การและไม่กระท าสิ่งท่ีกระทบกระเทือนหรือ
ท าให้องค์การเสียประโยชน์ 

 
กำรประชำสัมพันธ์องค์กำร คือ ความรู้สกึเตม็อกเตม็ใจ และรู้สึกภาคภูมิใจในองค์การ 

โดยสามารถถ่ายทอดมมุมองความภาคภูมิใจนัน้ให้แก่บคุคลภายนอกได้รับรู้ พร้อมให้ข้อมลูด้าน
บวกเก่ียวกบัการด าเนินงานขององค์การแก่บคุคลภายนอก ชกัชวนให้บคุคลอ่ืนมาใช้บริการของ
องค์การ 

 
กำรให้ควำมร่วมมือสนับสนุนองค์กำร คือ ความเต็มอกเต็มใจให้การสนบัสนุนการ

ด าเนินงานขององค์การ ทุม่เทความสามารถในการปฏิบตัิงานเพ่ือให้ได้ผลลพัธ์ท่ีดีท่ีสดุ การท าสิ่ง
ท่ีมีคณุคา่ ยอมรับข้อเสนอในการปรับปรุงผลงานจากบคุคลอ่ืน 

 
   ผลกำรปฏิบัตติำมหน้ำที่  คือ บคุลากรสายปฏิบตักิารปฏิบตังิานท่ีได้รับมอบหมาย

เสร็จทนัวลา  มีคณุภาพ มีความเช่ือถือได้ เป็นไปตามเปา้หมายท่ีก าหนดไว้ และความรู้ความ
เข้าใจในงานท่ีรับผิดชอบ 

 
    ผลกำรปฏิบัตงิำนตำมควำมสัมพันธ์ คือ บคุลากรสายปฏิบตัิการปฏิบตังิานท่ี

นอกเหนือจากงานท่ีรับผิดชอบ ไมเ่ก่ียวข้องกบังานประจ าเป็นงานท่ีได้รับมอบหมายพิเศษ
ด้วยความเตม็อกเตม็ใจ   

 
   ผลกำรปฏิบัตงิำนตำมกำรเรียนรู้  คือ บคุลากรสายปฏิบตักิารมีความพร้อมและตัง้ใจ

ในการเรียนรู้หรือค้นหาวิธีการเพ่ือพฒันาความรู้และความสามารถเพิ่มเตมิตลอดเวลาเพ่ือใช้
ในการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบตัแิละน ามาใช้กบัการท างานให้ส าเร็จตามเปา้หมาย 

  
   ผลกำรปฏิบัตงิำนตำมนวัตกรรม  คือ บคุลากรสายปฏิบตักิารมีความกระตือรือร้นมี

ความพร้อมในการเรียนรู้หรือค้นหาวิธีการเพ่ือพฒันางานเพ่ือเพิ่มคณุภาพงานให้ดียิ่งขึน้ 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวจิัยที่เก่ียวข้อง 

 

การศึกษาเร่ืองอิทธิพลของปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์การและผลการ
ปฏิบตังิานของบคุลากรสายปฏิบตัิการ กลุ่มวิทยาศาสตร์สขุภาพ  จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ครัง้
นี ้ ผู้ วิจัยได้ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับงานวิจัยเพ่ือเป็นพืน้ฐานและแนวทางใน
การศกึษาโดยจะน าเสนอตามล าดบั ดงันี ้

2.1 แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัจงูใจ (Employee Motivation)  
2.2 แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัความจงรักภกัดีตอ่องค์การ (Employee Loyalty) 
2.3 แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัผลการปฏิบตังิาน (Job Performance) 
2.4 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ (Employee Motivation) 
 

2.1.1  ความหมายของแรงจงูใจ 
 
แรงผลกัดนัท่ีเกิดขึน้ภายในจิตใจของมนุษย์อันก่อให้เกิดเป็นพฤติกรรมเพ่ือตอบสนอง

แรงผลกัดนันัน้ เช่น เม่ือเรารู้สึกหิว จะเกิดแรงผลกัดนัจากภายในคือความหิว กระตุ้นให้เราต้อง
หาอาหาร หรือเคร่ืองด่ืมเพ่ือบรรเทาความหิว  เหล่านีมี้นักวิชาการมากมายได้ให้ความสนใจ
ศึกษาถึงสิ่งท่ีจะช่วยกระตุ้นหรือผลักดนัให้เกิดพฤติกรรมอันพึงประสงค์ของมนุษย์ สิ่งกระตุ้น
เหลา่นัน้ เรียกวา่ การจงูใจ (Motivation)  

จากในอดีตท่ีผ่านมามีนักวิชาการและนักจิตวิทยาจ านวนมากให้ความสนใจศึกษา
ค้นคว้าเก่ียวกบัแนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน ต่อมา เฟรดเดอริค เฮอร์ชเบอร์ก
(Frederick Herzberg) เป็นนกัจิตวิทยาอีกท่านหนึ่งท่ีได้คิดค้นทฤษฎีแรงจงูใจในการท างานต่อ
ยอดมาจากทฤษฏีล าดบัความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s need hierarchy) ซึ่งเป็นท่ี
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ยอมรับกันอย่างกว้างขวางในวงการบริหาร มีช่ือเรียกแตกต่างกันออกไป  คือ  Motivation-
maintenance หรือ Dual factor theory (ทฤษฎี 2 ปัจจยั) หรือThe motivation hygiene theory  
โดยเฮอร์ซเบอร์กเช่ือวา่ คนหรือผู้ปฎิบตัิงานจะปฎิบตัิงานได้ผลดีมีประสิทธิภาพได้นัน้ย่อมขึน้กบั
ความพอใจของผู้ปฎิบตัิงาน เพราะความพึงพอใจในงานจะช่วยเพิ่มความสนใจในงานและเพิ่ม
ความกระตือรือร้นในการท างานมากขึน้ ยอ่มท าให้ผลผลิตสงูขึน้ และจะเกิดผลในทางตรงกนัข้าม
หากเกิดความไม่พอใจในงานของผู้ ปฏิบัติงาน และก่อให้เกิดผลเสียท าให้คนไม่สนใจ ไม่
กระตือรือร้น ผลผลิตก็ตกต ่า การเรียนรู้และค้นคว้าวิธีท่ีจะท าให้ผู้ปฎิบตัิงานเกิดความพึงพอใจ 
เพ่ือจะให้งานบรรลุเป้าหมายและผลผลิตของงานสูงขึน้จึงเป็นสิ่งท่ีผู้บริหารต้องให้ความส าคญั 
ปัจจยัท่ีเป็นแรงจงูใจท าให้คนอยากท างาน คือ ปัจจยัจงูใจหรือปัจจยักระตุ้น (Motivator factors) 
และปัจจยัค า้จนุ หรือปัจจยัสขุ-อนามยั (Hygiene factors) โดยมีรายละเอียดดงันี ้
               ปัจจยัจงูใจหรือปัจจยักระตุ้น (Motivator factors) เป็นปัจจยัท่ีจะน าไปสู่ความพึงพอใจ
ในการท างาน ประกอบด้วย  
                1. ความส าเร็จของงาน หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานได้เสร็จสิน้และประสบ
ความส าเร็จ ได้เป็นอยา่งดี 
                2. การยกย่องนับถือหรือการยอมรับ คือการท่ีบุคคลได้รับการยอมรับนับถือ ทัง้จาก
กลุม่เพ่ือน ผู้บงัคบับญัชา หรือจากบคุคลอ่ืนทัว่ๆ ไป 
                3. ลกัษณะของงาน หมายถึง ความรู้สกึท่ีดีหรือไมดี่ของบคุคลท่ีมีตอ่ลกัษณะของงาน 
                4. ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดขึน้จากการท่ีได้รับมอบหมายให้
รับผิดชอบงานใหม่ๆ  และมีอ านาจในการรับผิดชอบอยา่งเตม็ท่ี 
                5. ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน การท่ีปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุ้น ท าให้เกิด
ความพงึพอใจในการท างาน ก็เน่ืองจากว่า ความช่ืนชมยินดีในผลงาน และความสามารถของตน 
ท าให้เกิดความเช่ือมัน่ในตนเอง ดังนัน้ผู้บริหารควรใช้ปัจจยัทัง้ 5 ประการข้างต้นตอ่ผู้ปฎิบตัิงาน 
จะชว่ยสง่เสริมการเรียนรู้และจงูใจให้คนตัง้ใจท างานจนสดุความสามารถ 
               ปัจจัยค า้จุน หรือปัจจัยสุขอนามัย(Hygiene factors) เป็นปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับ
สิ่งแวดล้อมในการท างานและเป็นปัจจัยท่ีจะสามารถป้องกันการเกิดความไม่พึงพอใจในการ
ท างาน ประกอบด้วย 
                1. นโยบายและการบริหารงาน คือการจดัการและการบริหารองค์การ 
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                2. เงินเดือน หรือค่าจ้างแรงงาน หมายถึงความพึงพอใจหรือความไม่พึงพอใจใน
เงินเดือนหรือคา่จ้างแรงงาน หรืออตัราการเพิ่มเงินเดือน 
                3. ความสมัพนัธ์กับผู้บงัคบับญัชา หมายถึง การติดต่อพบปะพูดคุยแต่มิได้หมายถึง
การยอมรับนบัถือ 
                4. ความสัมพันธ์กับผู้ ใต้บงัคบับญัชา หมายถึง การติดต่อกับผู้ ใต้บังคบับญัชาด้วย
ความสมัพนัธ์อนัดีตอ่กนั 
                5. ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน คือ การติดตอ่พบปะพดูคยุระหว่างเพ่ือนร่วมงานใน
องค์การ 
                6. สถานภาพในการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพท่ีเอือ้ต่อความสุขในการ
ท างาน 
                7. วิธีการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ความรู้ความสามารถของผู้บงัคบับญัชาใน
การด าเนินงานหรือความยตุธิรรมในการบริหารงาน 
                8. ความมัน่คงในการท างาน คือความรู้สึกของบคุคลท่ีมีตอ่ความมัน่คงของงานความ
มัน่คงขององค์การ 
                9. สถานะของอาชีพ หมายถึง ลกัษณะของงาน หรือลกัษณะท่ีเป็นองค์ประกอบท าให้
บคุคลเกิดความรู้สกึตอ่งาน เชน่ การมีรถประจ าต าแหนง่ เป็นต้น 
        จากแนวคดิทฤษฎีสรุปได้วา่ แรงจงูใจ คือ แรงผลกัท่ีก่อให้เกิดการกระท าเพ่ือให้ได้สิ่งหนึ่งสิ่ง
ใด เพ่ือตอบสนองความพงึพอใจในความต้องการนัน้ อนัประกอบไปด้วยปัจจยัท่ีมีเปลกัษณะเป็น
ตวักระตุ้นหรือจงูใจเพ่ือน าไปสูค่วามพึงพอใจ และปัจจยัส่งเสริมเพ่ือปอ้งกนัไม่ให้เกิดความไม่พึง
พอใจ                                 

วิเชียร วิทยอุดม. (2556) พนกังานในองค์การท่ีมีก าลงัใจ มีความตัง้ใจ เต็มใจปฏิบตัิ
หน้าท่ีอย่างเต็มท่ีเต็มความสามารถ อนัเน่ืองมาจากการกระตุ้นปลุกเร้าและจูงใจจากผู้บริหาร
เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด การจูงใจเป็นสิ่งส าคญัยิ่งต่อพฤติกรรมการแสดงออกและการ
ตอบสนองตอ่ความต้องการท างานของบคุคล ให้แตล่ะคนแสดงพฤติกรรมไปในทางท่ีแน่ใจว่าจะ
ท าให้บรรลเุปา้หมาย 
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2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์การ (Employee 
Loyalty)   

 

ความจงรักภักดีต่อองค์การ คือ ความผูกพันต่อองค์การหรือเจตคติต่อองค์การท่ีจะ
สะท้อนให้เห็นถึงระบบความเก่ียวข้องว่า บุคคลมีความเช่ือมั่น ศรัทธา รักและหวงแหนต่อ
องค์การท่ีตนเป็นสมาชิกอยู่ ปชานนท์ ชนะราวี (2558) ถ้าบคุลากรในองค์การมีเจติคติท่ีเป็นบวก
ในการทางานนัน้ บุคลากรจะมีเกิดความพึงพอใจในการทางาน เกิดความกระตือรือร้นในการ
ท างาน สร้างสรรค์สิ่งท่ีดีๆ ให้กับองค์การ พยายามท่ีจะแสดงศกัยภาพในตอนเองออกมา เพ่ือ
ปฏิบตัท่ีิได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ นิทศัน์ ศริิโชตรัิตน์ (2559) 

 

2.2.1  ความหมายของความจงรักภกัดีตอ่องค์การ 
 
Johnson; Venable (1986) เคยท าการศึกษาความจงรักภักดีของครูต่อครูใหญทัง้ใน

ระดบัประถมและมธัยมศกึษาโดยให้ค านิยามว่าความจงรักภักดีเป็นความรู้สึกและการแสดงถึง
ความเคารพรักท่ีครูมีตอ่ครูใหญ่ในฐานะผู้บงัคบับญัชา   

Mathieu; Zajac (1990) เสนอว่า ความจงรักภกัดีตอ่องค์การเป็นความติดพนัแนบแน่น 
(Attachment) กบัองค์การท่ีท างานอยู่  หรือเก่ียวพนักบัองค์การท่ีร่วมงานอย่างแข็งขนัในฐานะท่ี
เป็นสมาชิกขององค์การ  Wu; Norman (2006) และเป็นการตอบสนองทางอารมณ์กบัเปา้หมาย
และคณุคา่ขององค์การ โดยพนกังานท่ีมีความจงรักภกัดีจะประสงค์จะท างานกบัองค์การตอ่ไป 
พร้อมกบัมุง่มัน่ท่ีจะท างานในหน้าท่ีรับผิดชอบบรรลเุปา้หมายท่ีองค์การวางไว้   

อนันต์ชัย คงจันทร์  (2529: 35-37) เป็นนักวิชาการไทยท่านหนึ่ง ท่ีกล่าวถึงความ
จงรักภักดีต่อองค์การ โดยสรุปไว้ว่าความจงรักภักดีต่อองค์การประกอบไปด้วยสามกลุ่ม
แนวความคิดได้แก่ (1) แนวความคิดด้านทศันคติ เป็นแนวความคิดท่ีได้รับความสนใจในการ
น ามาเป็นพืน้ฐานของการศึกษาวิจัยมากกว่าแนวความคิดอ่ืน  นักวิชาการท่ีให้ความสนใจใน
แนวคดินีไ้ด้แก่ L.W. Porter. ซึง่ระบไุว้วา่ความจงรักภกัดีตอ่องค์การเป็นความเช่ือมัน่และยอมรับ
ในเป้าหมาย รวมทัง้ค่านิยมขององค์การ  ความเต็มอกเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ี
เพ่ือท่ีจะท างานให้กับองค์การ และความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาสมาชิกภาพของ
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องค์การไว้  (2) แนวความคิดด้านพฤติกรรม  เป็นแนวความคิดท่ีมองความจงรักภักดีจากความ
สม ่าเสมอของการแสดงพฤตกิรรม กลา่วคือบคุคลท่ีมีความจงรักภกัดีตอ่องค์การจะมีพฤติกรรมท่ี
ตอ่เน่ืองในหลายเร่ืองเชน่ มีความคงเส้นคงวาในการท างาน  มีความตอ่เน่ืองในการท างาน โดยไม่
โยกย้ายหรือเปล่ียนแปลงท่ีท างาน พร้อมกันจะพยายามรักษาสมาชิกภาพไว้ เน่ืองจากเขาได้
เปรียบเทียบผลได้ผลเสียในแง่ของต้นทนุและผลประโยชน์ท่ีจะเกิดขึน้ระหว่างการคงอยู่และการ
โยกย้ายออกไปจากองค์การแล้ว  ทฤษฎีท่ีจดัได้ว่าเป็นพืน้ฐานของแนวความคิดนีไ้ด้แก่  “Side-
Bet Theory”  ท่ีเสนอไว้โดย  Howard S. Becker. สาระส าคญัของทฤษฎีนีส้รุปได้ว่าความ
จงรักภักดีต่อองค์การนัน้เป็นผลมาจากการพิจารณาเปรียบเทียบน า้หนักกันระหว่างผลได้กับ
ผลเสียจากการลาออกไปจากองค์การ สมาชิกท่ีอยู่กับองค์การมานานเท่าใดก็เท่ากบัเขาได้ลงทนุ
ทัง้เวลา ก าลังกาย ก าลังสติปัญญากับองค์การนัน้มากขึน้เป็นล าดับ และยากท่ีเขาจะละทิง้
องค์การไปเน่ืองจากการละทิง้หมายถึงประโยชน์ท่ีเขาจะสูญเสียไปจากการลงทุนลงแรงนัน้ไป  
และ (3) แนวความคิดด้านความถกูต้องหรือบรรทดัฐานของสังคม/องค์การ  เป็นแนวความคิดท่ี
มองวา่ความจงรักภกัดีตอ่องค์การนัน้เป็นความเก่ียวพนั (Engage) และเต็มใจท่ีจะอทุิศตนให้กบั
องค์การ  ซึ่งเป็นผลมาจากบรรทดัฐานของสงัคมหรือบรรทดัฐานขององค์การนัน้เอง การท่ีบคุคล
จะจงรักภกัดีตอ่องค์การก็ตอ่เม่ือเขาเช่ือว่าเป็นสิ่งท่ีถูกต้อง  เหมาะสมท่ีจะท า และเป็นหน้าท่ีหรือ
มีความผกูพนั (Commitment) ท่ีสมาชิกจะต้องมีตอ่องค์การ     

 

2.2.2  มิตขิองการศกึษาความจงรักภกัดี 
 
Jauch; Sekaran. (1978)  น าเสนอไว้วา่ความจงรักภกัดี (Loyalty) สามารถท าการศกึษา

ได้ในสามมิต ิมิตหินึง่มิตใิดก็ได้ดงัมีกรอบการศกึษานี ้  
มิติแรก  ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Organizational Loyalty) อนัเป็นการท่ีพนกังาน

ผกูพนัยึดมัน่ยึดมัน่ตอ่เปา้หมายและนโยบายขององค์การ มุ่งมัน่ท างานในความรับผิดชอบอย่าง
กระตือรือร้น โดยไม่ต้องมีผู้ ใดคอยจับตามองหรือควบคุมเป็นพิเศษ รวมทัง้มีพฤติกรรมใน
ทางบวกท่ีคาดหมายได้ ภายใต้สถานการณ์ท่ีองค์การประสบปัญหาความยากล าบาก   

มิตท่ีิสอง ความจงรักภกัดี ตอ่เพ่ือนร่วมงาน (Peer Loyalty)  เป็นการท่ีพนกังานเข้ากนัได้ 
และเอือ้เฟือ้ชว่ยเหลือกลุม่หรือบคุคลอ่ืน และให้คณุคา่ รวมทัง้ได้รับการให้คุณคา่จากเพ่ือนท่ีร่วม
ปฏิบตังิาน Mustafa; Sylvia (1975)   
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มิติท่ีสาม  ความจงรักภักดีต่อวิชาชีพ (Professional Loyalty) เป็นการรู้และปฏิบตัิงาน
ตามบทบาทหน้าท่ีของวิชาชีพ ตามกรอบจริยธรรมเชิงวิชาชีพท่ีก าหนดไว้ ซึ่งโดยมากจะมี
คณุสมบตัิท่ีต้องสอดคล้องกับข้อก าหนดของมาตรฐานอาชีพด้วย  ในงานจรรยา มีสิม. (2558) 
เสนอไว้ว่าความจงรักภักดีในวิชาชีพ (Professional Loyalty) นัน้หมายถึง ความรู้สึกผูกพัน 
เช่ือมั่น ไว้วางใจ และศรัทธาต่อวิชาชีพและเช่ือมั่นศรัทธาในความรู้ท่ีได้จากวิชาชีพท่ีจะเป็น
แรงจูงใจและเป็นทัศนคติในการปฏิบัติงาน มีความทุ่มเทและอุทิศตนใ ห้กับวิชาชีพเพ่ือไปสู่
เปา้หมายของวิชาชีพ  

อย่างไรก็ตามจากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าค าความจงรักภักดีของพนักงาน 
(Employee Loyalty) เองก็ถูกน ามาใช้ในความหมายเดียวกับความจงรักภักดีต่อองค์การ 
(Organizational Loyalty) อนัมีขอบข่ายของความหมายศพัท์ในท านองเดียวกนั Podsakoff et 
al. (2000).  สอดคล้องกบัผลจากการทบทวนวรรณกรรมของผู้วิจยัท่ีพบว่าได้มีการใช้ช่ือตวัแปรท่ี
แตกตา่งกนัไปเช่น Organizational Loyalty, Employee Loyalty  และ Job Loyalty ในความ
หมายถึงความจงรักภักดีท่ีพนกังานมีต่อองค์การ  ดงันัน้ ในงานวิจยันี ้ จะเลือกใช้ค าว่า ความ
จงรักภกัดีตอ่องค์การ (Employee Loyalty) ในบริบทของความหมายของทัง้สามค าดงักล่าว   

  
 

2.2.3 องค์ประกอบของความจงรักภกัดีตอ่องค์การ 
 

 

ในช่วงต้นคริสต์ทศวรรษ 1970  นักวิชาการกลุ่มแรก ๆ ท่ีสนใจท าการศึกษาความ
จงรักภกัดีตอ่องค์การนัน้ได้แก่ Blau; Scott. (1962)  ซึ่งนิยามว่าความจงรักภกัดีท่ีพนกังานมีตอ่
องค์การนัน้เป็นความรู้สึกและการแสดงออกถึงความเคารพรักต่อผู้ บังคับบัญชา และ
ผู้บงัคบับญัชาท่ีมีลกูน้องท่ีมีความจงรักภกัดีก็จะสามารถบริหารจดัการ รวมทัง้กระตุ้นให้ลกูน้อง
มีความพยายามในการปฏิบตัิงานมากขึน้ได้อย่างสะดวก และหากพิจารณาในแง่องค์ประกอบ
ของความจงรักภกัดีตอ่องค์การแล้วท่ีปรากฎเป็นแนวคิดของนกัวิชาการท่ีน าเสนอมาในคาบเวลา
ตอ่เน่ืองจากช่วงคริสต์ทศวรรษ 1970 ดงักล่าวท่ียงัได้รับความนิยมน ามาท าการศึกษาในระดบั
บัณฑิตศึกษาของไทยนัน้ได้แก่แนวคิดของ  Hoy; Rees. (1974)  และงานของ Johnson;  
Venable. (1986)  ซึ่งได้น าเอาองค์ประกอบของความจงรักภกัดีต่อองค์การท่ีเสนอไว้โดย  Hoy;  
Rees ไปท าการศกึษาถึงความจงรักภกัดีของครูตอ่ครูใหญ่ทัง้ในระดบัประถมและมธัยมศกึษาใน
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ประเทศ  โดยความจงรักภกัดีตอ่องค์การนัน้ประกอบไปด้วย 3 ด้าน ได้แก่ (1)  ด้านพฤติกรรมท่ี
แสดงออก (Behavioral Aspects) เป็นพฤติกรรมท่ีบง่ชีว้่าไม่อยากย้ายออกไปจากผู้บงัคบับญัชา 
และหากผู้ บังคับบัญชาย้ายงานออกไปก็อยากย้ายงานตามไปด้วย  (2)  ด้านความรู้สึก 
(Affective Aspects) เป็นความรู้สึกรักท่ีจะท างานกับผู้บงัคบับญัชา และความพึงพอใจในตวั
ผู้บงัคบับญัชา  และ (3)  ด้านการรับรู้ (Cognitive Aspects) เป็นความเช่ือมัน่และไว้วางใจในตวั
ผู้บงัคบับญัชา แม้จะมีพนกังานคนอ่ืนท่ีแสดงปฏิกิริยาต่อต้านการตดัสินใจของผู้บงัคบับญัชาก็
ตาม รวมทัง้ความรู้สึกว่าผู้บังคับบัญชานัน้ยินดีรับผิดชอบแทนตนเองเม่ือเกิดความบกพร่อง
ขึน้มาจากการปฏิบตังิาน       

จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า นับแต่ปลายคริสต์ทศวรรษ  1980  มีนกัวิชาการ
จ านวนมากตา่งได้ให้ความสนใจอธิบายความจงรักภกัดีตอ่องค์การในแง่หรือในมิติของพฤติกรรม 
(Behavioral Aspects)  โดยผู้วิจยัขอยกตวัอย่างมีน าเสนอได้แก่งานของ Adler;  Adler. (1988: 
401-407) อธิบายไว้ว่าความจงรักภกัดีตอ่องค์การนัน้มี 5 องค์ประกอบได้แก่  (1) ความมีอ านาจ
เหนือผู้ อ่ืน (Domination) คือ การท่ีสมาชิกองค์การท างานภายใต้การบริหารของผนู้า ท่ีมีความ
เข้มแข็ง และควบคุมกิจกรรมในชีวิตของตนเองและงานได้   (2)  การแสดงเอกลักษณ์ 
(Identification) หรือหมายถึงการท่ีสมาชิกองคก์ารรับรู้วา่ตนเองมีการแสดงเอกลกัษณ์ของตนเอง
และกลุ่ม จะท าให้ได้รับรางวลัตอบแทน เกิดแรงบนัดาลใจจากบรรยากาศท่ีมีการกระตุ้นซึ่งกัน
และกนั  มีบรรยากาศท่ีสนิทสนมเป็นกันเอง แสดงความซ่ือสตัย์ต่อกลุ่ม แสดงตนเป็นแบบอย่าง
และหล่อหลอมแนวคิดของแต่ละคนให้เข้ากับกลุ่ม  (3) ความผกูพนั (Commitment) หรือการท่ี
สมาชิกองคก์ารรับรู้วา่ตนเองได้รับการกระตุ้นให้เกิดความจงรักภกดี จากกิจกรรมท่ีท าให้เกิดการ
ปฏิบัติงานท่ีดี  (4) การบูรณาการ (Integration) คือการท่ีสมาชิกองคก์ารรับรู้ว่าตนเองมี
ความรู้สึกเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนัในระดบัสงู  มีความรู้สึกเป็นเจ้าขององคก์าร   มีความสามคัคี
ภายในหมู่คณะ  มีการช่วยเหลือซึ่งกนัและกนั มีความใกล้ชิดสนิทสนมและไว้วางใจกัน กับ (5) 
การยอมรับเป้าหมาย (Goal alignment) คือการท่ีสมาชิกองคก์ารรับรู้ว่าตนเองยอมรับ
จุดมุ่งหมายเป็นอันหนึ่งอนัเดียวกับองค์การ  มีความภูมิใจ พึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีความ
เสียสละและทุ่มเท ความพยายามในการปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี ทัง้นี ้เพ่ือมุ่งสู่เป้าหมายของ
องคก์ารโดยรวม 

งานของ Fallugar, Barling. (1989) อธิบายไว้ว่าบคุคลท่ีมีความจงรักภกัดีตอ่องค์การจะ
แสดงออกใน 3 คณุลกัษณะประกอบด้วย   (1) มีทศันคติเชิงบวกตอ่คณุคา่และเปา้หมายทัง้ปวง
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ขององค์การ (2) มีความภาคภูมิใจท่ีเป็นสมาชิกขององค์การ และ (3) มีความปรารถนาท่ีจะคง
สมาชิกภาพกบัองค์การไว้    

นอกจากนีย้ังไ ด้แก่งานของWithney; Cooper. (1992)  เสนอแนวคิดไ ว้ว่า  ความ
จงรักภักดีต่อองค์การนัน้เป็นได้ทัง้ในด้านความรู้สึก (Affective Aspects) ซึ่งถือว่าเป็น
องค์ประกอบหนึ่งของความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment)  และด้าน
พฤติกรรมท่ีแสดงออก (Behavioral Aspects)  ท่ีสะท้อนออกมาในสององค์ประกอบได้แก่ (1) 
การกระตือรือร้นช่วยเหลือและสนบัสนุนองค์การ (Active elements) โดยใช้ข้อเรียกร้องในการ
ท างานเป็นเง่ือนไขในการปปรับปรุงองค์การให้ดีขึน้กว่าท่ีเป็นอยู่  พร้อมกบัเช่ือมัน่ว่าเขามีส่วนท่ี
สามารถแก้ไขปรับปรุงองค์การให้ดีขึน้ได้ ซึ่งพฤติกรรมเช่นนีเ้องจะส่งผลให้พนกังานเกิดความ
เก่ียวพันต่อองค์การ (Organizational Engagement)  และเกิดความพึงพอใจในงาน (Job 
Satisfaction) อย่างสงู  ส่วนอีกมิติหนึ่งคือ (2) การนิ่งเฉย (Passive Elements)  หมายถึงการอยู่
ในองค์การอย่างเงียบ ๆ  และเม่ือองค์การเผชิญปัญหาหรือภาวะวิกฤต พนักงานก็จะอยู่ใน
องค์การด้วยความอดทน โดยปล่อยให้เป็นหน้าท่ีของผู้บริหารในการตดัสินใจและจัดการกับ
ปัญหาเหลา่นัน้  แตกตา่งไปจากงานของ Fletsher. (1993) ซึ่งมองว่า ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ
มีองค์ประกอบส าคญั 3 ประการได้แก่  (1) การแสดงประวตัิของตนเอง (Expression of the 
historical self) ตอ่องค์การโดยไมปิ่ดบงั  ซึง่นบัได้ว่าเป็นพืน้ฐานส าคญัของการมีความจงรักภกัดี
ตอ่องค์การ เน่ืองจากการท่ีบคุคลท่ีเป็นสมาชิกได้รู้จกักนัจะชว่ยให้มีสมัพนัธภาพท่ีดีระหว่างกนัได้  
(2) ความผกูพนัท่ีมากกว่าการแสดงออกทีเป็นนิสยั (More than a habit of attachment) ซึ่งเป็น
การกระท าทุกอย่างเพ่ือองค์การเน่ืองจากเขาตระหนักว่าตนเองมีหน้าท่ีรับผิดชอบ มีความยึด
เหน่ียว ตอ่องค์การ (Organizational Attachment) สมาชิกทีมและตอ่ผู้น าองค์การ และการแสดง
พฤติกรรมเช่นนีย้่อมสะท้อนถึงเอกลักษณ์ตามแบบฉบบัของสมาชิกองค์การของตน  และ (3) 
หลีกเล่ียงการทรยศองค์การ (Avoidance of betrayal) เป็นการแสดงถึงความจริงใจตอ่เปา้หมาย
ขององค์การ ไม่กระท าสิ่งท่ีกระทบกระเทืองหรือท าให้องค์การเส่ือมเสียประโยชน์ รวมทัง้ต่อสู่
ป้องกันภัยอันตรายจากผู้ มุ่งร้ายองค์การด้วยการอุทิศเวลาเสียสละทรัพยากรและอ่ืน ๆ เพ่ือ
องค์การ เน่ืองจากเขามีความรู้สกึเป็นเจ้าของขององค์การอยูม่าก   

อยา่งไรก็ตาม จากการทบทวนวรรณกรรมผู้วิจยัพบว่าการจ าแนกองค์ประกอบของความ
จงรักภักดีตามข้อเสนอของนักวิชาการท่ีได้รับการยอมรับกันอย่างมากในแวดวงการวิจัยทาง
ตะวนัตกนัน้ได้แก่งานของ Moorman; Blakely. (1995)  ซึ่งเสนอไว้ว่าความจงรักภกัดีตอ่องค์การ
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นัน้เป็นความพยายามของพนักงานในการสนับสนุนและแสดงออกซึ่งพฤติกรรมต่าง ๆ  
ประกอบด้วย  (1) ปกป้ององค์การเม่ือพนักงานคนอ่ืนวิจารณ์องค์การ (Defends the 
organizations when other employees criticize it)  เน่ืองจากเขารับรู้ว่าเป็นหน้าท่ีของตนเองท่ี
ต้องท าการปกปอ้งองค์การด้วยการโต้แย้งสมาชิกคนอ่ืนท่ีกล่าววิพากษ์วิจารณ์ในทางเสียหายตอ่
องค์การ  พร้อมกบัให้ข้อมลูท่ีเป็นจริงตอ่สาธารณชนเพ่ือปกปอ้งภาพลกัษณ์ช่ือเสียงขององค์การ 
(2) ให้ความส าคญักบัการท างานเชิงบวกตอ่บคุคลภายนอก (Emphasizes to people outside 
the organizations the positive aspects of working for the organization)  โดยกล่าวถึง
ช่ือเสียงภาพลกัษณ์ท่ีดีขององค์การเช่น การบริหารจดัการ การพฒันาบคุลากร การใช้ทกัษะใน
งาน คา่ตอบแทนและสิทธิประโยชน์จากการท างาน ตอ่บคุคลภายนอก รวมทัง้เชิญชวนเพ่ือนและ
ครอบครัวให้มาใช้บริการขององค์การ   (3) ไม่บ่นถึงการเปล่ียนแปลงภายในองค์การต่อหน้า
สาธารณชน (Never publicly complains about changes in organization)  โดยไม่กล่าว
พาดพิงองค์การในทางลบ  ไม่น าข้อมูลท่ีไม่สมบูรณ์ ข้อร้องเรียนหรือการเปล่ียนแปลงท่ียังไม่
ส าเร็จภายในองค์การตนเองไปบอกให้บคุคลอ่ืนนอกองค์การลว่งรู้ และ (4) แสดงความภาคภูมิใจ
เม่ือพดูถึงองค์การต่อหน้าสาธารณชน (Show pride when represent the organization in 
public) ด้วยการกล่าวถึงองค์การอย่างน่าช่ืนชม แสดงตนเป็นสมาชิกขององค์การอย่าง
ภาคภมูิใจผา่นการส่ือสารทัง้การพดูและการเขียน  

Cole. (2000). กบั Lee et al. (2012)  ได้เสนอไว้ว่าความจงรักภกัดีตอ่องค์การเป็น
ความรู้สึกว่าตัวเองเป็นหนึ่งในองคาพยพขององค์การ โดยพฤติกรรมท่ีเป็นสิ่งบ่งชีถ้ึงความ
จงรักภักดีต่อองค์การนัน้ได้แก่ (1) การเสียสละเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายและผลประโยชน์ของ
องค์การ (2) การคงอยู่ท างานกบัองค์การตอ่ไป แม้จะได้รับข้อเสนอการจ้างงานท่ีดีกว่า (Modest 
Pay)  และ (3) การแนะน าให้บคุคลอ่ืนรู้ว่าองค์การเป็นหนึ่งในสถานท่ีท่ีน่าท างานด้วย (The Best 
Place to Work)   

ในทัศนะของเบทเทนคอร์ท กวินเนอร์และมิวเตอร์ (Bettencourt Gwinner; Meuter. 
(2001). ความรู้สึกจงรักภกัดีตอ่องค์การของพนกังาน (Employee Loyalty) หรือท่ีเรียกอีกอย่าง
หนึ่งว่า ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Organizational Loyalty) นัน้ เป็นพฤติกรรมของการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ (Organizational Citizenship Behavior-OCB)  ท่ีสะท้อนถึงการมี
ความรู้สึกทางอารมณ์หรือทางความคิดกับองค์การ ผ่านการมีความสนใจต่อบรรดากิจกรรม
รวมทัง้ภาพลกัษณ์ท่ีปรากฎต่อสาธารณชนขององค์การ  ในขณะท่ีความพึงพอใจในงานสะท้อน
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ให้เห็นถึงพฤติกรรมตอบสนองและเจตคิตท่ีมีต่องานท่ีบุคคลรับผิดชอบ  ความจงรักภักดีต่อ
องค์การในมุมมองของ Chen. (2006) ส่ือความไปถึงทัง้พฤติกรรมและทัศนคติท่ีบุคคลท่ีต่อ
องค์การซึง่กินความกว้างกวา่ความรับผิดชอบเฉพาะงานของตนเองเทา่นัน้  

ส่วน Kaisiarz. (2011) อ้างใน Preko; Adjetey. (2013: 52) เสนอไว้อย่างน่าสนใจ
เช่นกันว่า ความจงรักภักดีต่อองค์การ  หมายถึงการท่ีพนักงานรับหรือถือเอาความส าเร็จของ
องค์การเป็นเป้าหมายในการท างาน พร้อมกับเช่ือว่าการท างานกับองค์การนัน้เป็นทางเลือกท่ีดี
ท่ีสดุแล้ว  จากท่ีกล่าวถึงไปนี ้ ในท านองเดียวกนักบั Bidwell. (2011) อ้างใน Preko;  Adjetey. 
(2013: 52) มองความจงรักภักดีตอ่องค์การเป็นสองประการคือ การมีความรู้สึกว่าองค์การเป็น
นายจ้างท่ีเย่ียมยอดของพนกังาน และการสง่เสริมให้พนกังานก้าวเดินเคียงข้างกบัองค์การ  ซึ่งยงั
นบัว่าเป็นแนวคิดคิดท่ีมีความเป็นนามธรรมคอ่นข้างสงู  โดยท่ีความจงรักภกัดีเป็นสิ่งท่ีพนกังาน
ต้องแสดงออกให้องค์การเห็น และไม่อาจใช้เงินเพ่ือมาซือ้หาความจงรักภกัดีจากพนกังานได้ อนั
เป็นผลมาจากความจงรักภักดีนัน้ จะต้องสร้างขึน้มาจากความสมัพนัธ์ของหลายองค์ประกอบ
เช่น คุณค่า (Values)  ความไว้วางใจ (Trust) ความยุติธรรม (Fairness) และความสัตย์ซ่ือ 
(Integrity)  

งานของ Martensen; Grønholdt. (2006) ระบวุา่พนกังานท่ีมีความจงรักภกัดีตอ่องค์การ  
(Loyal Employee) จะมีคุณลักษณะในประการต่าง ๆ ได้แก่  (1) มีความตัง้ใจจะท างานกับ
องค์การทัง้ในระยะสัน้และระยะยาว  (2) มีความภาคภูมิในการท างานกับองค์การพร้อมแนะน า
ให้บคุคลอ่ืนมาร่วมงานกับองค์การ  (3)  มีความตัง้ใจท างานให้ได้ผลลพัธ์ท่ีดีท่ีสุด ทุ่มเทความ
พยายามในการท างานรวมทัง้มีแรงจูงใจในอันท่ีจะสร้างผลการปฏิบัติงานอันเหนือความ
คาดหมาย    (4) สร้างความสมัพนัธ์อย่างแนบแน่นกบัองค์การแม้ว่าในบางครัง้อาจจะไม่  พึง
พอใจกบัองค์การในบางประการ  (5) มีความตัง้ใจปรับปรุงผลการปฏิบตัิงานของตนเอง        ให้
ค าแนะน าตอ่บคุคลอ่ืนและยอมรับข้อเสนอในการปรับปรุงผลงานจากบคุคลอ่ืน รวมทัง้มีส่วนร่วม
ในการฝึกอบรมและพฒันาตนเองอย่างตอ่เน่ือง และ (6) มีทศันคติและพฤติกรรมการสอดคล้อง
กบัคณุคา่ วิสยัทศัน์และเปา้หมายขององค์การ  

ในงานของ Yee; Yeung; Cheng. (2010) ท่ีได้แบง่องค์ประกอบของความจงรักภกัดีตอ่
องค์การ (Employee Loyalty) ตามแนวคิดของแมคคาธี McCarthy. (1997)  อนัประกอบด้วย 4 
องค์ประกอบคือ (1) ความตัง้ใจท่ีจะท างานตอ่ไป (Intention to stay)  (2) ความตัง้ใจท่ีจะท างาน
พิเศษ (Willingness to perform extra work) (3) ความรู้สึกเป็นเจ้าของ (Sense of belonging)  
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และ (4) ความต้องการท่ีจะรับมอบหมายงานท่ีมากขึน้ (Willingness to take up more 
responsibility) 

นอกจากนี ้ในงานวิจยัของ Turkyilmaz; Akman; Pastuszak. (2011) ได้พฒันาเคร่ืองมือ
การประเมินความพึงพอใจและความจงรักภักดีต่อองค์การ เรียกว่า “Employee Satisfaction 
and Loyalty Questionnaire (ESL)”   ซึง่ก าหนดมิตขิองความจงรักภกัดีในกกกกกกกกกกก (Job 
loyalty -JL)  ประกอบด้วย (1) ความตัง้ใจท่ีจะท างานในท่ีเดิมอีกต่อไป และ(2)  การแนะน า
องค์การให้บคุคลอ่ืนรู้จกั  

งานวิ จัยของ  Inesona;  Benkeb; Lászlób.  (2013)   ยัง เ ป็น อีกงานวิ จัยหนึ่ ง ท่ี
ท าการศึกษาเก่ียวกับความจงรักภักดีต่อองค์การท่ีมีบริบทอยู่ในงานบริการ  ในงานดงักล่าว
ก าหนดข้อค าถามเพ่ือวัดตัวแปรความจงรักภักดีต่อองค์การ  (Employee Loyalty) ไว้
ประกอบด้วย    (1) ความช่ืนชอบท่ีจะส่งมอบงานบริการท่ีดีให้กับลูกค้า (2) ความช่ืนชอบท่ีจะ
พบปะผู้คน (3) ความช่ืนชอบท่ีส่ือสารกับเพ่ือนร่วมงาน (4) ความพึงพอใจส่วนตวัท่ีได้จากการ
ท างาน  (5) ความเคารพนับถือหวัหน้างาน (6) ความช่ืนชอบท่ีจะส่ือสารในทางท่ีดีกับผู้ จดัการ
หรือหัวหน้างาน  (7) ความรู้สึกภูมิใจท่ีเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ  (8) สถานท่ีท างานมีความ
สะดวกกบัการเดนิทางมาท างาน (9) ระยะเวลาในการท างานเหมาะกบัตวัเอง (10)  ความรู้สึกว่า
ท่ีท างานเป็นเหมือนบ้าน และเพ่ือนร่วมงานเหมือนกับบุคคลในครอบครัว  (11)  งานท่ี
หลากหลาย แต่ละวนัท างานไม่ซ า้กนั  (12)  การได้รับการฝึกอบรมพฒันาท่ีดีจากองค์การ  (13)  
ความรู้สกึวา่งานท่ีท าสนกุท้าทาย  (14) การได้รับการวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในงาน และ
การได้รับรู้ถึงโอกาสเติบโตในหน้าท่ีการงาน (15)  การได้รับโอกาสส าหรับพฒันาทกัษะในการ
ท างาน  (16)  เงินเดือน/คา่จ้างมีความเหมาะสม (17)  งานท่ีท าได้รับการยกย่องนบัถือว่ามีเกียรติ
หรือมีช่ือเสียงในธุรกิจ (18)  งานท่ีท าได้รับการยกย่องนบัถือว่ามีเกียรติหรือมีช่ือเสียงในสงัคม   
(19)  ผลประโยชน์ตอบแทนการท างานท่ีได้รับเหมาะสม และ (20)  สวัสดิการการลามีความ
เหมาะสม  

จิตตานันท์ สุขสวสัดิ์  (2556) ได้ท าการวิเคราะห์ตวับ่งชีข้องปัจจัยความจงรักภักดีต่อ
องค์การของบุคลากรในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน งานวิจัยนีมี้วัตถุประสงค์เพ่ือทราบตวับ่งชีข้อง
ปัจจยัความจงรักภกัดีต่อองค์การของบคุลากรในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐานจากกลุ่มตวัอย่างท่ี เป็น
โรงเรียนในสังกัดของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐานจ านวน 114 โรงเรียน ผู้ ให้
ข้อมูลประกอบด้วยผู้ บริหารจ านวน 2 คนและครูอีก 2 คนต่อหนึ่งโรงเ รียน พร้อมกับมุ่ง
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ท าการศึกษารูปแบบความสัมพันธ์ของปัจจัยความจงรักภักดีต่อองค์การของบุคลากรใน
สถานศึกษาขัน้พืน้ฐานท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง สถิติท่ีใช้ส าหรับการศึกษาตวับ่งชีข้องปัจจัยความ
จงรักภักดีตอ่องค์การได้แก่การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจและการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์
แบบคาโนคิคอล โดยผลการวิจยัพบว่าตวับง่ชีข้องปัจจยัความจงรักภกัดีตอ่องค์การของบคุลากร
ในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานประกอบไปด้วย 8 ตวับง่ชีไ้ด้แก่ (1) การสร้างแรงจงูใจในการท างาน       
(2) การเป็นสมาชิกท่ีดี (3) การก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจน (4) การส่ือสารและประสานงาน (5) 
การใช้อ านาจอย่างถกูต้อง (6) ความเช่ือมัน่และไว้วางใจกนั  (7) การสร้างช่ือเสียงท่ีดีและเป็นท่ี
รู้จกั และ (8) ระบบการท างานท่ีดี และพบวา่การสร้างแรงจงูใจสามารถอธิบายความแปรปรวนได้
ร้อยละ 50.481 รองลงมาคือตวับง่ชีก้ารเป็นสมาชิกท่ีดี และการก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจน โดย
ภาพรวมแล้วตัวบ่งชีข้้างต้นสามารถอธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 74.842  และจากการ
ทดสอบทางสถิตด้ิวยเทคนิคการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์แบบคาโนคิคอลพบว่ามีความสมัพนัธ์ของ
ตัวแปรสองคู่ไ ด้แก่ปัจจัยด้านการสร้างแรงจูงใจในการท างานและการเป็นสมาชิกท่ีดีมี
ความสมัพนัธ์ตอ่ความเช่ือมัน่และไว้วางใจกนั และระบบการท างานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01  

งานวิจัยระดับบณัฑิตศึกษาของไทยของปชานนท์ ชนะราวี (2558)  เร่ืองรูปแบบการ
พฒันาบคุลากรเพ่ือความจงรักภกัดีตอ่องค์การของสถานศกึษาระดบัประถมศกึษา  ซึ่งได้น าเอา
แนวคิดความจงรักภักดีต่อองค์การของ Greenberg; Robert. (2003) ร่วมกับแนวคิดของ 
Moorman; Blakely. (1995)  มาท าการสงัเคราะห์เป็นแนวคิดความจงรักภกัดีตอ่องค์การ โดยผล
จากการวิจยัพบว่าความจงรักภกัดีต่อองค์การมี 5 องค์ประกอบและประกอบไปด้วย 17 ตวับ่งชี ้
ดงันี ้  

(1) องค์ประกอบด้านความผูกพนัต่อองค์การ (Organization Commitment)  ได้แก่ 
แสดงความภาคภูมิใจเม่ือพูดถึงองค์การต่อหน้าสาธารณชน  แสดงออกว่าตนเองมีความส าคญั
ต่อองค์การแสดงออกถึงความต้องการคงไว้ซึ่งสถานะภายในองค์การและไม่อยากย้ายไปจาก
องค์การ แสดงออกถึงความพงึพอใจตอ่งานตนเองและการด าเนินงานขององค์การและแสดงออก
ถึงความหว่งใยสถานะขององค์การเม่ือประสบปัญหา 

(2) ด้านการยอมรับตอ่เปา้หมายองค์การ (Organization's Goal Acceptation) ได้แก่  มี
ความรู้และเข้าใจถึงเป้าหมายขององค์การ  มีความเข้าใจและยอมรับปฏิบตัิตามแผนการ
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ด าเนินงานขององค์การ  และบอกกล่าวแก่บุคคลภายใน/ภายนอกได้ถึงเป้าหมายและแนวทาง
ด าเนินงานขององค์การ   

(3)  ด้านการปกป้ององค์การ (Organizations Protect) ได้แก่  อธิบายและให้ข้อมูลใน
ด้านบวกเม่ือองค์การถกูวิพากษ์วิจารณ์จากบคุลากรคนอ่ืน ๆ  อธิบายและให้ข้อมลูในด้านบวก
เม่ือบคุคลภายนอกวิพากษ์วิจารณ์องค์การ  และไม่น าข้อมลูการเปล่ียนแปลงภายในองค์การไป
เผยแพร่แก่บคุคลภายนอก   

(4)  ด้านการประชาสัมพันธ์องค์การ (Organization PR)  ได้แก่  ให้ข้อมูลด้านบวก
เก่ียวกบัการด าเนินงานขององค์การแก่บคุคลภายนอก  และชกัชวนให้บคุคลอ่ืนมาใช้บริการของ
องค์การ 

(5)   ด้านการให้ความร่วมมือสนับสนุนองค์การ (Support and Cooperation to 
Organization) ได้แก่ ให้ค าปรึกษาและความช่วยเหลือบุคลากรคนอ่ืน ๆ ด้วยความเต็มใจ                     
มีความพยายามและกระตือรือร้นปฏิบตัิงานให้ประสบความส าเร็จ  ให้ความร่วมมือในกิจกรรม
ตา่งๆ ขององค์การด้วยความเตม็ใจ และแสดงออกถึงการสนบัสนนุให้องค์การมีความก้าวหน้า 

จากการศึกษาค้นคว้าสรุปแนวคิดทฤษฏีความจงรักภักดี ได้ คือ การมีความรู้สึกว่า
องค์การเป็นนายจ้างท่ีเย่ียมยอดของบุคลากร มีการส่งเสริมให้บุคลการก้าวเดินเคียงข้างกับ
องค์การ  และไม่อาจใช้เงินเพ่ือมาซือ้หาความจงรักภกัดีจากพนกังานได้ อนัเป็นผลมาจากความ
จงรักภักดีนัน้ จะต้องสร้างขึน้มาจากความสัมพันธ์ของหลายองค์ประกอบ ความส าเร็จของ
องค์การเป็นเป้าหมายในการท างาน พร้อมกับเช่ือว่าการท างานกับองค์การนัน้เป็นทางเลือกท่ีดี 
โดยองค์ประกอบท่ีก่อให้เกิดความจงรักภกัดีนัน้ ประกอบด้วย 

1. ความผกูพนัตอ่องค์การ 
2. ความยอมรับตอ่เปา้หมายองค์การ 
3. การปกปอ้งองค์การ 
4. การประชาสมัพนัธ์องค์การ 
5. การให้ความร่วมมือสนบัสนนุองค์การ  

 

2.3  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับผลการปฏบิัตงิาน (Job Performance) 
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2.3.1 ความหมายของผลการปฏิบตังิาน  
 
ในแวดวงวิชาการและงานวิจัยนัน้ ผลการปฏิบัติงาน (Performance) นัน้  มีความ

หมายถึงทัง้พฤตกิรรมการท างาน และผลลพัธ์อนัได้มาจากการท างาน Brumbrach (1988) หรือท่ี
เกิดมาจากพฤติกรรมการท างานของพนักงาน   โดยไม่เก่ียวกับผลผลิตหรือสิ่งท่ีพนักงานผลิต
ออกมา  ภายใต้เกณฑ์พิจารณาว่า พนกังานสามารถท างานได้ตามมาตรฐานท่ีก าหนดไว้ในงาน
ส าหรับหรือไม่ และจดัระดบัผลจากการท างานของพนกังานได้อย่างไร เม่ือเทียบกับมาตรฐานท่ี
นายจ้างก าหนด Ahmad; Shazhad  (2011) โดยสามารถพิจารณาได้จากปัจจยับง่ชี ้3 ประการ
ได้แก่  ความรู้จากการอรรถาธิบาย (Declarative Knowledge) ความรู้ในกระบวนการท างาน 
(Procedural Knowledge) และแรงจงูใจในการท างาน (Motivation) McCloy et al (1994) 

 Campbell. (1990) อธิบายไว้ว่า ผลการปฏิบัติงานหมายถึงพฤติกรรมทุกอย่างของ
พนกังานและมีความสมัพนัธ์กับเป้าหมายขององค์การ ผลจากการปฏิบตัิงาน  ความหมายของ
ผลการปฏิบัติงานตามทัศนะของแคมพ์เบลล์นี  ้ เป็นไปในท านองเดียวกับข้อเสนอของ  
MacKenzie Podsakoff; Fetter. (1993) Motowildlo Borman; Schmidt. (1997) ท่ีได้น าเสนอ
ทฤษฎีความแตกตา่งระหวา่งบคุคลท่ีมีผลตอ่การปฏิบตังิานตามหน้าท่ีและผลการปฏิบตัิงานตาม
บริบท (Theory of Individual Difference in Task and Contextual Performance)  โดยอธิบาย
ไว้ว่าผลการปฏิบัติงานเป็นพฤติกรรมท่ีได้รับการประเมินตามขอบเขตหน้าท่ีงานท่ีระบุไว้ใน
ค าอธิบายลกัษณะงาน (Job Description) ซึ่งก าหนดไว้อิงกับเป้าหมายและวตัถุประสงค์ของ
องค์การ พร้อมกับผลการปฏิบตัิงานตามบริบทหรือพฤติกรรมการแสดงออกจากการท างานท่ี
เกิดขึน้ตามสภาพการณ์โดยปราศจากค าสัง่ใด ๆ  ไม่ว่าจะประเมินในพฤติกรรมทางบวกหรือทาง
ลบก็ตาม โดยผลการประเมินจะบง่บอกถึงสภาพหรือเง่ือนไขในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของ
บุคคลในอันท่ีจะสนับสนุนหรือเป็นอุปสรรคต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์การ  การให้
ความหมายของผลการปฏิบตัิงานเช่นท่ีกล่าวถึงไปนีผู้้ วิจัยเห็นว่าเป็นความหมายอย่างแคบท่ี
พิจารณาเฉพาะในมิติของพฤติกรรมจากการปฏิบตัิงานของพนกังานเท่านัน้ ขณะท่ีมีนกัวิชาการ
อีกหลายทา่นท่ีจ าแนกมิติของผลการปฏิบตัิงานท่ีกว้างกว่าเช่นงานของ  Churchill Ford;  Walker 
(1985) ท่ีเสนอว่าผลการปฏิบตัิงานประกอบด้วยพฤติกรรม (Behavior) ผลงาน (Performance) 
และประสิทธิผล (Effectiveness)  



24 
 

นอกเหนือจากท่ีกล่าวถึงแล้ว Babin; Boles. (1998) ยงัอธิบายว่า ผลการปฏิบตัิงานเป็น
ระดบัของผลิตภาพของพนักงานแต่ละบุคคลซึ่งมีความเก่ียวพันกับเพ่ือนร่วมงาน  รวมไปถึง
พฤตกิรรมท่ีเช่ือมโยงกบัการท างาน (Job-related Behaviors) และผลลพัธ์ท่ีเกิดขึน้ (Outcomes)  
ในทศันะของ Luthans et al. (2008) ผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน เป็นผลผลิตอนัเกิดจาก
ความสามารถ และการสนบัสนุนท่ีได้รับอย่างเพียงพอในการท างาน รวมทัง้การมีแรงจูงใจท่ีจะ
สร้างผลงานท่ีดี  แตก่ระนัน้  Aguinis. (2009)  ก็ได้โต้แย้งว่า นิยามของผลการปฏิบตัิงาน ไม่ควร
ท่ีจะต้องรวมเอาผลจากพฤติกรรมของพนกังาน   แต่ควรจะหมายความเฉพาะพฤติกรรมของตวั
เขาเองท่ีแสดงออกมาในการท างาน   นอกจากนีผ้ลการปฏิบตัิงานจะเก่ียวข้องกบัสิ่งท่ีพนกังาน
ท าหรือผลลัพธ์ท่ีเกิดจากการท างาน การท่ีจะรับรู้ในผลการปฏิบัติงานของพนักงานจึงควร
พิจารณาได้จากความเช่ือทั่วไปเก่ียวกับพฤติกรรมและการท าให้องค์การประสบความส าเร็จ 
โดยเฉพาะเม่ือน าผลจากการประเมินการปฏิบตัิงานไปใช้เพ่ือการพฒันาหรือวางแผนปรับปรุง
ผลงาน Gomez-Mejja; Balkin; Cardy. (1995: 267)   

ผลการปฏิบัติงานมักเป็นผลผลิตมาจากปัจจัยหลายประการได้แก่ความสามารถ 
(Ability) แรงจูงใจ (Motivation) และสภาพแวดล้อมในการท างาน (Environment) Gilles. 
(1994). การประเมินผลการปฏิบตัิงานซึ่งช่วยให้ทราบถึงระดบัของผลการปฏิบตัิงานของบุคคล
จงึเป็นการประเมินทัง้ในองค์ประกอบท่ีเป็นระดบัของผลจากการปฏิบตัิงานท่ีปรากฎออกมาว่าได้
น าเอาความรู้ ทกัษะมาใช้ในการปฏิบตัิงานมากน้อยเพียงใด Fivars; Gosnell. (1996: 125) 
กลา่วในประการนี ้การท่ีจะประเมินผลการปฏิบตัิงานให้ได้แม่นย านัน้นอกจากจะต้องประเมินให้
ครอบคลมุทัง้สามปัจจยัในประการตา่ง ๆ เช่นท่ีกล่าวถึงข้างต้นแล้ว ยงัต้องพิจารณาประเด็นการ
ประเมินและเกณฑ์การประเมินผลให้ชดัเจนอีกด้วย อยา่งไรก็ตาม  ในแง่ของประเด็นการประเมิน
นัน้นกัวิชาการยงัมีความเห็นตา่งกนัหลากหลายเช่นตามแนวคิดของ  Jernigan; Young. (1983) 
การประเมินผลการปฏิบตัิงานจะมุ่งเน้นไปในการประเมินทักษะเฉพาะทาง (Special Skills) 
รวมทัง้ประเมินความสามารถท่ีจ าเป็นตอ่การพฒันา และประเมินบรรดาพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์
อนัจ าเป็นส าหรับการปฏิบตังิานท่ีรับผิดชอบให้ได้ผลส าเร็จอีกด้วย   

กล่าวโดยสรุปแล้วผลการปฏิบตัิงานมีความหมายว่าเป็นผลอนัเกิดมาจากการใช้ความรู้ 
ทกัษะ แรงจูงใจ รวมทัง้การแสดงพฤติกรรมบางประการออกมาจากการปฏิบตัิงานนัน้โดยมุ่ง
หมายให้งานบรรลุผลตามเปา้หมายท่ีตัง้ไว้ อย่างไรก็ตาม ผลจากการปฏิบตัิงานท่ีเกิดขึน้จริงนัน้
อาจจะสนบัสนนุหรือเป็นอปุสรรคขดัขวางความส าเร็จตามเปา้หมายท่ีตัง้ไว้ก็ได้ 
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2.3.2 องค์ประกอบของผลการปฏิบตังิาน 
 
 

นักวิชาการได้ท าการศึกษาและจ าแนกองค์ประกอบของผลการปฏิบัติงานอย่าง
หลากหลาย นกัวิชาการจ านวนหนึ่งจ าแนกผลการปฏิบตัิงานออกเป็นสองกลุ่มโดยกลุ่มแรกให้
ความสนใจผลการปฏิบตัิงานตามหน้าท่ี (Task Performance) หรือท่ีมกัเรียกกันว่าพฤติกรรม
ตามบทบาท (In-role Behavior) ได้แก่ Werner; Bolino. (1997) Jex. (1998). ขณะท่ีนกัวิชาการ
อีกกลุ่มหนึ่งมุ่งพิจารณาผลการปฏิบตัิงานในฐานะท่ีเป็นผลการปฏิบตัิงานภาพรวม (Overall 
Performance) อนัหมายถึงพฤติกรรมทกุประการอนัเก่ียวข้องกบังานทัง้ท่ีเป็นผลการปฏิบตัิงาน
ตามหน้าท่ี (Task Performance) เช่นท่ีนกัวิชาการกลุ่มแรกกล่าวถึง รวมกับผลการปฏิบตัิงาน
ตามบริบท (Contextual Performance) ได้แก่ Borman; Motowildlo. (1993) Van Scotter;  
Motowildlo. (1996)  Allen; Rush. (1998) ซึ่งเป็นเร่ืองของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ (Organizational Citizenship Behavior-OCB)  

Campbell. (1990) อ้างถึงใน Jex (1998: 27-30) ได้จ าแนกประเด็นการประเมินผลการ
ปฏิบตังิานออกเป็น 8 องค์ประกอบได้แก่ (1) ความสามารถในการท างานตามหน้าท่ีเฉพาะ (Job-
specific Task Proficiency) (2) การบังคับบัญชาและภาวะผู้ น า (Supervision and 
Leadership) (3) การจัดการ/การบริหาร (Management/Administration) (4) การแสดงความ
พยายาม (Demonstration Effort) (5) การปฏิบัติงานอย่างมีวินัย (Maintaining Personan 
Discipline) (6)  ความสามารถในการท างานนอกเหนือหน้าท่ีเฉพาะ (Non Job-specific Task 
Proficiency) (7) ความสามารถในการส่ือสารด้วยการเขียนและปากเปล่า (Written and Oral 
Commincation Proficiency) และ (8) การช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานและทีม (Facilitating Peer 
and Team Performance) 

Han Yi; Liao. (2005) ได้สงัเคราะห์และสรุปตวัแบบโครงสร้างเชิงทฤษฎีของผลการ
ปฏิบตังิาน (Theoretical Performance Structure Models) และได้น าเสนอตวัแบบใหม่ท่ีเรียกว่า 
“A Four-Component Conceptual Model of Job Performance”  พร้อมเสนอว่า ผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน (Employee Performance) นัน้ เป็นกระบวนการหมุนเวียนของ
องค์ประกอบของผลการปฏิบตัิงาน 4 องค์ประกอบได้แก่   (1)  ผลการปฏิบตัิตามหน้าท่ี (Task 
Performance)  สะท้อนมาจากการท างานตามเปา้หมายและวตัถปุระสงค์ของหน่วยงาน/องค์การ
ของพนกังานโดยตรง ซึ่งเป็นงานท่ีพนกังานจะต้องท าตามหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย (2)  ผลการ
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ปฏิบตัิงานตามความสมัพนัธ์ (Relationship Performance) สะท้อนมาจากสิ่งท่ีพนกังานท าออก
จากการมีปฏิสมัพนัธ์กบับคุคลหรือกลุ่มบคุคลอ่ืน (Organization’ s Interpersonal Climate) ซึ่ง
พนักงานแต่ละคนจ า เ ป็น ต้องท า   (3)   ผลการปฏิบัติ งานตามการเ รียน รู้  ( Learning 
Performance)  เก่ียวข้องกบัคณุคา่ในอนาคตท่ีพนกังานจะต้องมีตอ่องค์การ   อนัเป็นความตัง้ใจ
ท่ีจะท าให้ส าเร็จ และ (4)  ผลการปฏิบตัิงานตามนวตักรรม (Innovative Performance)  แสดงถึง
การสง่มอบงานให้แก่องค์การ  การสร้างความเติบโตและการพฒันาพนกังานอย่างยัง่ยืน อนัเป็น
เร่ืองท่ีพนกังานควรจะต้องท าให้ส าเร็จ  

จากการศึกษาค้นคว้าสรุปแนวคิดทฤษฏีได้ว่าผลปฏิบตัิงานคือผลผลิต มีความหมายถึง
เกิดมาจากพฤติกรรมการท างานของพนักงาน   โดยไม่เก่ียวกับผลผลิตหรือสิ่งท่ีพนักงานผลิต
ออกมา  ภายใต้เกณฑ์พิจารณาว่า พนกังานสามารถท างานได้ตามมาตรฐานท่ีก าหนดไว้ในงาน
ส าหรับหรือไม่ และจดัระดบัผลจากการท างานของพนกังานได้อย่างไร เม่ือเทียบกับมาตรฐานท่ี
นายจ้างก าหนด Ahmad; Shazhad. (2011) มาจากปัจจยัหลายประการได้แก่ความสามารถ 
(Ability) แรงจงูใจ (Motivation) และสภาพแวดล้อมในการท างาน (Environment) Gilles (1994) 

 

2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 2.4.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องปัจจยัแรงจงูใจกบัความจงรักภกัดีตอ่องค์การ 
 
งานการศึกษาความจงรักภักดีต่อองค์การกับตัวแปรต่าง ๆ ได้รับความสนใจอย่าง

หลากหลายจากนกัวิชาการ เช่น การศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างความจงรักภักดีต่อองค์การกับ
ความพึงพอใจในงานเช่นงานของ Al-Aameri. (2000) งานของ Fang. (2001) งานของ Cohen. 
(2006) งานของ Turkyilmaz et al. (2011)  งานของ Applebaum et al. (2003) งานของ 
Chalofsky. (2003) งานของ Bland. (2003) Kerslake . (2005)  เป็นต้น  และยงัปรากฎงานวิจยั
อีกจ านวนมากท่ีท าการศึกษาความสมัพนัธ์ของความจงรักภักดีต่อองค์การกับผลลพัธ์จากการ
ด าเนินธุรกิจ ดังท่ีปรากฎตัวแบบทางความคิด (Conceptual Framework) ท่ีหลากหลาย
นกัวิชาการน าเสนอไว้อนัได้แก่ 'The Loyalty-based Cycle of Growth'  ของ Reichheld. 
(1996). 'The Service Profit Chain' งานของ Heskett et al. (1997)  'The Improvement Loop' 
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ของ Dahlgaard et al. (1998)  'The Employee-Customer-Profit Chain' ของ Brooks. (2000) 
และ 'The Linkage Model'  น าเสนอไว้โดย Christopher et al. (2002)  เป็นต้น โดยจากตวัอย่าง
งานวิจยัท่ีได้กล่าวถึงปรากฎประเด็นท่ีน่าสนใจว่าการสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การให้มัน่คง 
ควรจะต้องเร่ิมต้นจากบทบาทและการด าเนินงานท่ีจริงจังท่ีจะให้บุคลากรมีสมดลุระหว่างการ
ท างานท่ีบรรลุเป้าหมายส่วนตัวและสอดคล้องกันกับเป้าหมายขององค์การ อันนับว่าเป็น
องค์ประกอบการหนึง่ของการท าใหบ่คุลากรเกิดความรู้สึกพึงพอใจในการท างาน  ซึ่งในประการนี ้
เองย่อมตีความพืน้ฐานได้ว่า ความจงรักภักดีต่อองค์การนัน้ เป็นสิ่งท่ีพัฒนาขึน้มาจากการมี
ปัจจยัจงูใจให้เกิดการกระท านัน้ๆ เพ่ือสนองตอ่ความต้องการจนเกิดเป็นความพึงพอใจตอ่งานท่ี 
ดงันัน้ หากองค์การประสงค์ให้พนักงานมีความรู้สึกจงรักภักดี องค์การอาจเลือกใช้กิจกรรม
แทรกแซง (Intervention) โดยมุ่งให้กลุ่มเปา้หมายการใช้กิจกรรมแทรกแซงเกิดความแรงจงูใจใน
การปฏิบตังิานท่ีท าเพ่ือให้สะท้อนไปยงัความจงรักภกัดีตอ่องค์การได้นัน่เอง  

นอกจากท่ีได้กล่าวถึงแล้ว ยงัปรากฎงานวิจยัท่ีท าการศกึษาความจงรักภกัดีต่อองค์การ
กับตัวแปรอ่ืนได้แก่งานของ Fischer. (1997) ได้ท าการศึกษาการให้รางวัลความภักดีของ
บคุลากรตามแนวทางการศกึษาความยตุิธรรมในองค์การ (Rewarding Employee Loyalty : an 
Organizational Justice Approach) พบว่าความเก่ียวพนัในการท างาน (Engagement) ใน
ระดบัสูงนัน้เป็นสิ่งส าคญัส าหรับความส าเร็จและความเติบโตก้าวหน้าในองค์การ พร้อมกันนัน้ 
ฟิสเชอร์ยังกล่าวไว้ด้วยว่าในช่วงเวลาท่ีท าการศึกษาหลายประเทศในโลกตะวันตกเช่น
สหรัฐอเมริกา สหราชอาณาจกัร นิวซีแลนด์และเยอรมนีต่างให้การยอมรับถึงผลกระทบของการ
ให้รางวลัเพ่ือตอบแทนความจงรักภกัดีท่ีพนกังานมีตอ่องค์การโดยเฉพาะอย่างยิ่งการให้รางวลัท่ี
ไม่เป็นตวัเงินด้วยการประเมินผลการปฏิบตัิงานอย่างยตุิธรรม อนัปรากฎว่าจะส่งผลให้บุคลากร
เกิดความรู้สึกพึงพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) และความเก่ียวพันต่อองค์การ 
(Organizational Engagement)   

Martensen; Grønholdt’. (2006)  อธิบายไว้ว่า  งานการศกึษาความจงรักภักดีต่อ
องค์การจ านวนมาก ยงัจดัว่าเป็นการมองจากมุมมองของการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human 
Resource Management Perspective) ท่ียงัไม่ถือว่าเป็นการมองในภาพรวม   จึงได้น าเสนอ
แผนภาพท่ีแสดงถึงความสมัพนัธ์ของความพึงพอใจในงาน  ความจงรักภักดีต่อองค์การกับการ
สนองตอบคณุคา่องค์การ (Contribution to Company Value)   
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จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเป็นงานวิจยัระดบับณัฑิตศกึษาของไทยท่ีท าการศกึษาถึง
ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจงูใจในการท างานกบัความจงรักภกัดีตอ่องค์การ  

กรองกาญจน์ ทองสุข. (2554) ได้ท าการศกึษาวิจยัเก่ียวกบั แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน
ท่ีส่งผลต่อความจงรักภักดีของบุคลากรในวิทยาลัยอาชีพร้อยเอ็ด จังหวัดร้อยเอ็ด ผลการ
ศกึษาวิจยัพบวา่แรงจงูใจในการได้รับการยอมรับนบัถือจากเพ่ือนร่วมงาน  ความสามารถท างาน
ร่วมกันและมีความเข้าใจอันดีกับผู้ บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานอยู่นระดับสูง ด้านความ
จงรักภักดีท่ีมีระดบัสูงคือความจงรักภักดีด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก และการยินดีปฏิบตัิตามท่ี
ผู้บงัคบับญัชามอบหมายอยา่งเตม็ท่ี การรักษาผลประโยชน์และการแนะน าให้ผู้ อ่ืนมาศกึษาตอ่ 

วรพงษ์ เยาหะรี. (2552) ท่ีท าการศกึษาทศันคติของพนกังานท่ีมีผลตอ่ความจงรักภกัดี
ของบริษัท ที.เค.เอส.เทคโนโลยี จ ากดั (มหาชน) ซึ่งพบว่าพนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความ
จงรักภักดีต่อองค์การด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออกอยู่ในระดับปานกลาง  และมีความคิดเห็น
เก่ียวกับความจงรักภักดีต่อองค์การด้านความรู้สึกและด้านการรับรู้ในระดับดี   ต่อความ
จงรักภักดีต่อองค์การ โดยพบว่าทัศนคติของเจ้าหน้าท่ีต่อผู้ บังคับบัญชา และทัศนคติของ
เจ้าหน้าท่ีตอ่งานมีความสมัพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองค์การในด้านการขาดงาน พฤติกรรมท่ี
แสดงออกและการลาออกจากงานท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .01   ส่วนทศันคติของเจ้าหน้าท่ีต่อ
สภาพแวดล้อมในการท างานมีความสมัพนัธ์กบัความจงรักภกัดีตอ่องค์การในด้านการมาท างาน
สาย  การขาดงาน พฤตกิรรมท่ีแสดงออกและการลาออกจากงานท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิต ิ.05     

บุญลือ อึ๊งบ ารุงพันธ์ุ. (2552) ได้ศึกษาความจงรักภักดีของพนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค(ส านักงานใหญ่) ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยลักษณะงานท่ีปฏิบตัิโดยรวม ทัศนคติของ
พนกังานท่ีมีตอ่ลกัษณะงานท่ีปฏิบตัิอยู่ในระดบัปานกลาง พนกังานมีความเห็นว่าลกัษณะงานท่ี
ปฏิบตัด้ิานความส าคญัของงานอยูใ่นระดบัสงู ความสมดลุของงานและชีวิตคส่วนตวัด้านความมี
อิสระในการท างาน ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านการได้รับการพฒันาและฝึกอบรมและ
ด้านความสัมพันธ์กับผู้ ร่วมงานอยู่ในระดบัปานกลาง ผลปัจจัยประการณ์การท างานโดยรวม
ทัศนคติของพนักงานท่ีมีต่อปัจจัยประสบการณ์การทานอยู่ในระดับปานกลาง พนักงานมี
ความเห็นว่าความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชาอยู่ในระดบัสูง รุปแบบการบริหารงานกฟภ. อนาคต
และทิศทางของ กฟภ. นโยบายคา่จ้างและสวสัดิการ การพิจารณาผลการปฏิบตัิงานอยุ่ในระดบั
ปานกลางและผลการวิเคราะห์ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรของพนกังานพบว่าโดยรวมทศันคติของ
พนกังานท่ีมีตอ่ความจงรักภักดีต่อกงอค์กรอยู่ในระดบัสูง โดยท่ีความตัง้ใจจะอยู่กับ กฟภ. การ
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กล่าวถึง กฟภ.ในทางท่ีดี ความทุ่มเท เอาใจใส่อยู่ในระดับสูง การเปิดโอกาสให้กฟภ. ได้
แก้ปัญหาและความไมส่นใจผลประโยชน์จากองค์กรอ่ืน พนกังานมีทศันคติอยู่ในระดบัปานกลาง 
ส่วนผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าพนักงานท่ีมีปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลด้านเพศ ระดับ
การศึกษา สถานภาพ ระดบังานในองค์กรต่างกันมีความจงรักภักดีต่ออง ค์กรท่ีไม่แตกต่างกัน 
ส่วนปัจจยัลกัษณะส่วนบคุคล ด้านอายรุะดยะเวลาในการท างานและระดบัรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 
แตกต่างมีความจงรักภักดีต่ององค์กรท่ีแตกต่างกัน ปัจจยัลกัษณะงานท่ีปฏิบตัิมีความสมัพนัธ์
เป็นไปในทิศทางเดกียวกันกับความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยมีความสมัพนัธ์ในระดบัปานกลาง
และปัจจยัประสบการณ์การท างานมีความสมัพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกันกบัความจงรักภักดี
ตอ่องค์กรโดยมีความสมัพนัธ์ในระดบัสงู 
 จุไรรัตน์ บัวสุวรรณ. (2556) ได้ผลจากการศึกษาเร่ืองปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความ
จงรักภักดีกับองค์กรของผู้ ประสานงานวิจัยทางคลินิกว่าปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความ
จงรักภักดีต่อองค์กร โดยเรียงล าดบัจากมากไปน้อยคือ ปัจจัยด้านความท้าทายของงาน การ
ได้รับการยอมรับจากองค์กร ปัจจยัด้านการมีส่วนร่วมในบริหารงานขององค์กร และการตดัสินใจ
ในงานท่ีได้รับมอบหมาย ปัจจยัด้านความมีอิสระในการปฏิบตัิงาน ปจ้จัยด้านคา่ตอบแทนในการ
ท างาน และปัจจยัด้านอากสก้าวหน้าในการท างาน 
 รุจิรา เรืองวิไลฤกตย์. (2556) ได้ศึกษาลักษณะส่วนบุคคล วัฒนธรรมองค์กรและ
แรงจงูใจ ท่ีมีลตอ่ความจงรักภดีัในการปฏตัิงานของพนกังานระดบัปฏิบตัิการบริษัท ทีพีไอ โพลีน 
จ ากัด (มหาชน) พบว่าแรงจูงใจในด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและด้านผลตอบแทนและ
สวสัดิการมีผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบตัิงานของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ บริษัท ทีพีไอ 
โพลีน จากัด ในทางตรงกันข้าม ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงานไม่มีผลต่อความ
จงรักภักดีในการปฏิบตัิงานของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จากัด อย่างมีนยั
สาคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

ธนัชพร กบิลฤทธิวัฒน์. (2557) ได้ท าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจท่ีมีความสัมพันธ์ต่อ
ความจงรักภกัดีตอ่องค์การของพนกังานไทยในบริษัทช้ามชาติญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล โดยเลือกมิติหรือองค์ประกอบของการศึกษาความจงรักภักดีต่อองค์การในสามด้าน
ได้แก่ (1) ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก (2) ด้านความรู้สึก และ (3) ด้านการรับรู้ ผลการศึกษา
พบว่าปัจจัยจูงใจจูงใจ (Motivator Factors) ด้านความส าเร็จของงาน ด้านการได้รับความ
ยอมรับนบัถือ ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบตัิ ด้านความรับผิดชอบและด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง
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หน้าท่ีการงานมีความสมัพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองค์การในมิติพฤติกรรมท่ีแสดงออก   ด้าน
ความรู้สึก และด้านการรับรู้โดยรวมในระดบัปานกลาง  ส่วนปัจจยัค า้จนุ (Hygiene Factors) ใน
ด้านนโยบายการบริหารองค์การ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคบับัญชา ด้านเงินเดือนและ
สวัสดิการ และด้านความมั่นคงในงานมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์การในมิติ
พฤตกิรรมท่ีแสดงออก   ด้านความรู้สึก และด้านการรับรู้โดยรวมในระดบัมากอนัแปลความได้ว่า
หากพนกังานมีแรงจงูใจด้านตา่ง ๆ มากขึน้ก็จะมีความจงรักภักดีตอ่องค์การมากขึน้ตามไปด้วย
นัน่เอง  
 พรนิภา ชาติวิเศษ. (2557) ได้ผลการศึกษาแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความ
จงรักภักดีตอ่งค์กรของพนกังานในสถาบนัอดุมศกึษาสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราช
มงคลอีสานว่าแรงจูงใจในการท างานทัง้ 2 ด้าน ได้แก่ ความต้องการด้านความสัมพันธ์ และ
ความต้องการด้านความเจริญเตบิโต มีผลตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรในทิศทางเดียวกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 นพรัตน์ ศรีสะอาด. (2557) ได้ศึกษาแรงจงูใจในการส่งเสริมให้พนกังานธนาคารมี
ความจงรักภกัดีตอ่องค์กร : กรณีศึกษาพนกังานธนาคารกสิกรไทยในเขตจงัหวดัพิษณุโลก จาก
การศึกาพบว่าปัจจัยด้านความพึงพอใจในงานกับงานมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อ
องค์กร อยา่งมีนยัสาคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

จีรภัคร อเนกวิถี. (2559) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความ
จงรักภักดีตอ่องค์การของพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท งานวิจยันีเ้ลือกมิติหรือองค์ประกอบ
ของการศกึษาความพชรมน โหตระไวศยะ (2552)  ในการศกึษาความผกูพนัและความจงรักภกัดี
ตอ่องค์การ ท่ีมีผลต่อแรงจงูใจภายในของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ บริษัท สหพฒันพิบลู จ ากัด 
(มหาชน) ส านกังานใหญ่ มีวตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาถึงความผกูพนัและความจงรักภกัดีตอ่องค์การ 
ท่ีมีผลกระทบต่อแรงจูงใจภายใน ในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ บริษัท สหพฒัน
พิบูล จ ากัด (มหาชน) และศึกษาถึงแรงจูงใจภายใน ( Intrinsic Motivation) ในการท างานท่ีมี
ผลกระทบต่อการท างานของพนักงานระดบัปฏิบตัิการ บริษัท สหพัฒนพิบูล จ ากัด (มหาชน)   
กลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในการศกึษาครัง้นีเ้ป็นพนกังานระดบัปฏิบตักิารของ บริษัท สหพฒันพิบลู จ ากดั 
(มหาชน) ส านกังานใหญ่จ านวน 400 คน  โดยท าการทดสอบความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระ
ท่ีมีผลตอ่ตวัแปรตามด้วยการวิเคราะห์การถดถอยพหคุณู (Multiple Regression Analysis) และ
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรตามทัง้ 3 ตัว โดยใช้การวิเคราะห์วัดความสัมพันธ์ด้วยค่า
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สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (Coefficient of Correlation)  ผลการวิจยัพบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความ
จงรักภกัดีต่อองค์การในองค์ประกอบ (1) ความภาคภูมิใจในช่ือเสียงขององค์การ (2) ความเต็ม
ใจทุ่มเทและอทุิศตนเพ่ือองค์การ (3) ความเช่ือถือและยอมรับในเป้าหมายขององค์การ และ (4)  
ความต้องการท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ นัน้สามารถอธิบายถึงการส่งผลต่อแรงจงูใจ
ภายในในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบตัิการได้อย่างมีนยัส าคญัท่ี 0.05  ความจงรักภักดี
ตอ่องค์การของพนกังานโรงแรมในสามด้านได้แก่ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก ด้านความรู้สึก และ
ด้านการรับรู้ เช่นเดียวกบังานของธนชัพร กบิลฤทธิวฒัน์ดงักล่าวข้างต้น  และเลือกท าการศกึษา
แรงจูงใจในการท างานโดยจ าแนกแรงจูงใจในการท างานออกเป็นสองด้านประกอบด้วย (1) 
ปัจจยัจงูใจ (Motivator Factors) และ (2) ปัจจยัค า้จนุ (Hygiene Factors) ผลการศึกษาพบว่า
แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างมีความสมัพนัธ์กบัความจงรักภกัดีตอ่
องค์การในทิศทางเดียวกนั  โดยจากการทบทวนวรรณกรรมผู้วิจยัพบว่างานของจีรภคัร อเนกวิถี  
ดงัท่ีกล่าวถึงนี ้ท าการศกึษาในท านองเดียวกับงานของกรองกาญจน์ ทองสุข (2554) ท่ีศกึษาถึง
ความสมัพนัธ์ของแรงจงูใจในการท างานกับความจงรักภกัดีตอ่องค์การของบคุลากรในวิทยาลยั
การอาชีพร้อยเอ็ด จงัหวดัร้อยเอ็ด  

ปชานนท์ ชนะราวี. (2558) ในงานวิจัยเร่ืองรูปแบบการพัฒนาบุคลากรเพ่ือความ
จงรักภักดีต่อองค์การของสถานศึกษาระดบัประถมศึกษา มีวตัถุประสงค์เพ่ือสร้างรูปแบบการ
พัฒนาบุคลากรเพ่ือความจงรักภักดีต่อองค์การของสถานศึกษาระดับประถมศึกษา โดยใช้
ระเบียบวิธีการวิจยัและพฒันา (Research and Development)  กลุ่มตวัอย่างประกอบด้วยกลุ่ม
ท่ีเป็นครูผู้สอนในสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช 
เขต 2 จ านวน 310 คน ได้มาจากการสุม่อย่างง่าย เก็บข้อมลูด้วยแบบสอบถาม กบักลุ่มเจาะจงท่ี
เลือกจากกลุ่มตวัอย่างในกลุ่มแรกท่ีได้รับการแปลผลจากเคร่ืองมือฉบบัท่ี1 ทัง้ฉบบัอยู่ในระดบั
มากท่ีสุด จ านวน 27 คน และผู้บริหารสถานศึกษาของกลุ่มตวัอย่างกลุ่มท่ี 1 ท่ีได้รับการเลือก 
จ านวน 27 คน รวม 54 คน เก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์แบบย้อนรอยประสบการณ์ ปรับปรุง
รูปแบบโดยการสนทนากลุ่มผู้ เช่ียวชาญ 15 คน และประเมินรูปแบบโดยผู้ เช่ียวชาญ 15 คน ซึ่งมี
คุณสมบตัิคือ เป็นผู้บริหารระดับสูงหรือเป็นนักวิชาการท่ีเช่ียวชาญหรือเป็นผู้ปฏิบัติท่ีประสบ
ความส าเร็จในการพฒันาบคุลากร  ส่วนท่ีน่าสนใจของงานวิจยันีคื้อผู้วิจยัได้น าเอาแนวคิดความ
จงรักภกัดีตอ่องค์การของ Greenberg; Robert. (2003) ร่วมกบัแนวคิดของ Moorman; Blakely. 
(1995)  มาท าการสงัเคราะห์เป็นแนวคดิความจงรักภกัดีตอ่องค์การเพ่ือยกร่างรูปแบบการพฒันา
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บุคลากรเพ่ือความจงรักภักดีต่อองค์การของสถานศึกษาระดบัประถมศึกษาโดยใช้รูปแบบการ
วิจยัแบบผสานวิธี (Mixed Method) แบบแผนอธิบาย : รูปแบบการเลือกผู้ เข้าร่วมการวิจยั  ซึ่งได้
เร่ิมต้นด าเนินการด้วยการวิจัยเชิงปริมาณ เม่ือได้ผลการวิจยัแล้วพิจารณาจากผลการวิจยัเพ่ือ
น ามาใช้คดัเลือกบคุคลท่ีจะเป็นตวัอยา่งในการวิจยั น าไปสู่การวิจยัเชิงคณุภาพด้วยวิธีสมัภาษณ์
เชิงลึกโดยใช้วิธีการสมัภาษณ์ปรากฏการณ์ย้อนหลงั (Ex-post Facto Approach) จากนัน้ได้ร่าง
รูปแบบการพฒันาบุคลากรเพ่ือความจงรักภักดีต่อองค์การของสถานศึกษาระดบัประถมศึกษา
โดยศกึษาเอกสาร ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัการพฒันาบคุลากรและความจงรักภกัดีต่อ
องค์การเพิ่มเตมิประกอบกบัข้อมลูจากการศกึษาความจงรักภกัดีตอ่องค์การในสถานศกึษาระดบั
ประถมศึกษา หลงัจากนัน้จึงน าร่างรูปแบบความจงรักภักดีตอ่องค์การเพ่ือให้ผู้ เช่ียวชาญทัง้ 15 
คน ให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมโดยการสนทนากลุ่ม ก่อนน าไปท าการปรับปรุงให้สมบูรณ์  โดยผล
จากการวิจยัพบว่าความจงรักภักดีต่อองค์การมี 5 องค์ประกอบได้แก่ (1) ด้านความผูกพันกับ
องค์การ (2) ด้านการยอมรับต่อเป้าหมายองค์การ  (3) ด้านการปกป้ององค์การ  (4) ด้านการ
ประชาสมัพนัธ์องค์การ  และ (5) ด้านความร่วมมือสนบัสนนุองค์การ  

 
2.4.2 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องปัจจยัแรงจงูใจกบัผลการปฏิบตังิาน 
 
จากการการทบทวนวรรณกรรมได้มีนกัวิชาการและนกัวิจยัหลายท่านได้ให้ความสนใจ

ศกึษาในเร่ืองผลการปฏิบตัิงานของบุคลากร อนัเป็นสิ่งส าคญัท่ีจะส่งผลไปสู่ผลการด าเนินงาน
ขององค์การ ซึง่ดงัตวัอยา่งงานวิจยัดงันี ้

เกรียงไกรยศ พันธ์ุไทย. (2552) ได้ท าการศกึษา อิทธิผลของพฤติกรรมผู้น า วฒันธรรม
การท างานในองค์การ และกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีต่อผลการปฏิบัติ งานของ
พนกังานรัฐวิสาหกิจ โดยจากผลงานวิจยันีส้รุปได้ว่าผู้ น าจะต้องมีพฤติกรรมแบบแลกเปล่ียนท่ี
ต้องมีรางวลัท่ีจบัต้องได้และจบัต้องไม่ได้ เพ่ือจูงใจพนกังานรัฐวิสาหกิจให้มีการพฒันาผลการ
ปฏิบตัิงาน โดยผ่านกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งอธิบายเพิ่มเติมได้ด้วยฤษฎีความ
คาดหวงั(Expectancy theory) ของ Vroom. (1964) ท่ีอธิบายว่าบคุลลใดๆจะปฏิบตัิงาน หรือ
กระท าสิ่งใดในแนวทางท่ี คาดหวงัวา่การปฏิบตันิัน้จะได้ผลตอบแทนตามท่ีต้องการ เม่ือพนกังาน
มีความคาดหวังว่าจะได้ผลตอบแทน พนักงานก็จะเกิดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง สร้าง
กิจกรรมการพัฒนาตนเองขึน้มา โดยมีการจับกลุ่มเรียนรู้ แลกเปล่ียนประสบการณ์ระหว่าง
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พนกังาน หรือค้นความรู้เพิ่มเติมด้วยตนเอง เพ่ือท าให้ผลการปฏิบตัิงานบรรลเุป้าหมาย และจาก
ทฤษฎีล าดบัชัน้ของความต้องการ (Hierarchy  of Need theory) ของ Maslow (1987) ได้อธิบาย
วา่มนุษย์นัน้มีความต้องการท่ีจะพฒันาตนเองอย่าง ต่อเน่ือง เพ่ือท่ีจะให้ตนเองท างานได้อย่าง
เต็มศักยภาพนั่นหมายความว่าพนักงานนัน้มีความ ต้องการพัฒนาตนเอง เพ่ือท่ีจะได้แสดง
ศกัยภาพของตนเองในการท างานอย่างเต็มท่ีอยู่แล้วในแนวทาง แนวปฏิบตัิท่ีตนเองคาดหวงัว่า
จะได้ผลตอบแทนท่ีต้องการ ดงันัน้การก าหนดกิจกรรมการ พฒันาทรัพยากรมนษุย์เพ่ือให้เกิดผล
ตอ่ผลการปฏิบตังิานของพนกังานรัฐวิสาหกิจ ผู้น าจ าเป็นต้อง มีรางวลัคอยกระตุ้นจงูใจ และหมัน่
ตรวจสอบวิธีการท างานท่ีผิดพลาด ต ่ากว่ามาตรฐาน ซึ่งพฤติกรรมผู้น าองค์การจะเป็นตวัแปรใน
การเพิ่มประสิทธิผลของกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ 

วัชรพงษ์ อิทรวงศ์. (2552) ศกึษาอิทธิพลของวิธีปฏิบตัิด้านทรัพยากรมนษุย์ตอ่ผลการ
ปฏิบตัิงาน บคุลากรผู้สอนในสถาบนัอดุมศกึษาพบว่าปัจจยัด้านความสามารถของบคุลากรสาย
ผู้ สอนมีอิทธิพลอย่างมากต่อผลปฏบัติงานด้านการวิจัย โดยมีอิทธิพลเชิงบวกต่ออผลการ
ปฏิบตังิานด้านการวิจยัทกุตวัชีว้ดั รองลงมาได้แก่การมีส่วนร่วมม ในท่ีนีห้มายถึง การท่ีบคุลากร
สายผู้ สอนได้รับทราบข้อมูลข่าวสารต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องกับคามต้องการการวิจัยจากชุมชนหรือ
หน่วยงานภายนอก แหล่งทุนการวิจัย และโอกาสในการเข้าร่วมกับ ทีมวิจัยของทัง้ในระดับ
ภาควิชา คณะหรือระดบัสถาบนัอุดมศึกษา ปัจจยัด้านแรงจูงใจมีอิทธิพล เชิงบวกใน 3 ตวัชีว้ดั 
แสดงให้เห้นถึงนอกจากบุคลากรสายผู้ สอนจะค านึงถึงผลการปฏิบัติงานทาง วิชาการแล้ว 
คา่ตอบแทนการวิจยัในลกัษณะท่ีเป็นตวัเงินก็มีความส าคญัเช่นกนั ปัจจยัสดุท้ายความผกูพนัตอ่
องค์การของบคุลากรเป็นเพียงตวัแปรมีอิทธิพล ตอ่ผลการปฏิบตังิานด้านการวิจยั  
 พมิพ์พัฒน์ อัตตะสาระ. (2557) จากการวิจยัเร่ืองความสมัพนัธ์ระหว่างความภกัดีตรา
สญัลกัษณ์องค์การกับผลปฏิบตัิงานของพนกังาน ธนาคารแลนด์ แอนด์ เฮ้าส์ จ ากัด (มหาชน)  
พบว่า องค์ประกอบด้านการมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิของพนักงานอยู่ในระดบัสูงมากอันดบัแรก โดย
เรียงรับดบั ด้านพฒันาบคุลากรและการให้ค าปรึกษาหรือแนะน า ด้านความเช่ือมัน่ซึ่งกนัและกนั
และการส่ือสาร ด้านวิสัยทัศน์ ด้านให้ความส าคัญกับลูกค้า ด้านการคิดเชิงนวัตกรรม ด้าน
จิตส านกึด้านต้นทนุและคณุภาพ ด้านปรับปรุงอยา่งตอ่เน่ือง ด้านการแก้ปัญหาและตดัสินใจด้าน
ภาวะผู้น า  
 ศุภรางค์ สุขถาวรธรรม. (2555) ได้ท าการศกึษาเก่ียวกบัความสมัพนัธ์ของแรงจงูใจกบั
ผลการปฏิบตังิานตามบทบาทหน้าท่ีของพนกังานธนาคารแห่งประเทศไทย ผลท่ีได้จากการศกึษา
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พบวา่แรงจงูใจในการปฏิบตังิานด้านความเป็นองค์กรหลกัของประเทศอยู่ในระดบัมากเป็นอนัดบั
แรก พนกังานธนาคารแหง่ประเทศไทยมีระดบัผลการปฏิบตัิงานตามบทบาทหน้าท่ีโดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานและผลการปฏิบตัิงานตามบทบาทหน้าท่ีเม่ือจ าแนกตาม
ลกัษณะส่วนบคุคลมีความแตกต่างกันอย่ามีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในทกุด้าน  และมี
ความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัผลการปฏิบตังิานตามบทบาทหน้าท่ี 
 ชูเกียรต ิยิม้พวง. (2554) ได้ผลการศกึษาค้นคว้าเร่ืองแรงจงูใจท่ีมีผลตอ่การปฏิบตัิงาน 
กรณีศึกษา โรงงานจังหวัดปทุมธานีกรณีศึกษา บริษัท บางกอกกล๊าส จ ากัด โรงงานจังหวัด 
ปทุมธานี พบว่าปัจจัยจูงใจ พบว่าด้านความรับผิดชอบ ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ด้าน
ความส าเร็จในหน้าท่ี ด้านการยอมรับนบัถือ ด้านความก้าวหน้า มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ด้าน
ความก้าวหน้ามีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับต ่าสุด   ปัจจัยค า้จุนพบว่า ด้านความสัพมันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านการนิเทศงาน ด้านสภาพชีวิตส่วนตัวด้าน
นโยบายและการบริหาร ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน อยู่ในระดบัสงูมาก ด้านคา่ตอบแทนมี
คา่เฉล่ียอยูใ่นระดบัต ่าสดุ 
 ศุทธินี สาครวาสี. (2554) จากงานวิจยัเร่ืองแรงจงูใจการปฏิบตัิงาน ความสามารถของ
ตนเอง การสนบัสนุนทางสงัคมกับผลการปฏิบตัิงานของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บ้าน 
อ าเภอเมือง จงัหวัดนนทบุรี ได้ผลการศึกษาว่าระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ความสามารถ
ของตนเอง และผลการปฏิบตังิานอยูใ่นระดบัปานกลาง แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน ความสามารถ
ของตนเอง สนบัสนนุทางสงัคมมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบตังิาน 
 สมพร สิงห์ชัย. (2555) ได้ศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจงูใจในการท างานกบัผลการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอล าลกูกา จงัหวดัปทุมธานี พบว่า
ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจงูใจในการท างานกบัผลการปฏิบตัิงานพบว่าภาพรวมมีความสมัพนัธ์
ทางบวกระดบัปานกลางอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 สิตาพัชญ์ แก้วจันดา. (2557) จากงานวิจยัเร่ืองความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ
ปฏิบตังิานกบัผลการปฏิบตังิานของพนกังานคณูโรงเรียนในสงักดัเทศบาลนครแหลมฉบงั อ าเภอ
ศรีราชา จังหวดัชลบุรี ได้ผลการศึกษาว่าความสัมพนัธ์ระว่างแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานกับผล
ปฏิบตังิานของพนกังานครูโรงเรียนในสงักนัเทศบาลนครแหลมฉบงั อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบรีุ 
โดยรวมมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือพิจารณารายด้าน
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ความสมัพนัธ์เรียงอนัดบัความสมัพนัธ์จากมากไปน้อย 3 อนัดบัแรกได้ดงันี ้ด้านลกัษณะของงาน
ท่ีปฏิบตั ิด้านความรับผิดชอบ และด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ 
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ตาราง 2.1 ตารางสังเคราะห์งานวิจัยท่ีเก่ียวกับปัจจัยจูงใจกับความจงรักภักดีต่อองค์การ 

ชื่อผู้แต่ง วิธีการ
ด าเนินการ

วิจัย 

กลุ่มตวัอย่าง 
และวิธีการสุ่ม 

เคร่ืองมือที่ใช้ 
ส าหรับการวจิัย 

ตัวแปรที่ใช้ส าหรับการศึกษา ผลการศึกษาที่ได้ 

กรองกาญจน์  ทองสขุ 
(2554) แรงจงูใจในการ
ปฏิบตัิงานท่ีสง่ผลตอ่
ความจงรักภกัดีของ
บคุลากรในวิทยาลยั
อาชีพร้อยเอ็ด จงัหวดั
ร้อยเอ็ด 
 

การวจิยัเชิง
ปริมาณด้วย
วิธีการส ารวจ 
โดยใช้สถิติเชิง
พรรณนา และ
ใช้สถิตเิชิง
อนมุานในการ
วิเคราะห์
สมมติฐาน 

ประชากรใน
การศกึษาครัง้นี ้คือ 
บคุลากรท่ี
ปฏิบตัิงานใน
วิทยาลยัการอาชีพ
ร้อยเอ็ด จ านวน 
143 คน สุม่กลุม่
ตวัอยา่งโดยวิธีการ
ของ Taro Yamane 
ได้จ านวนกลุม่
ตวัอยา่ง 106 คน 

แบบสอบถาม 
(Questionnaire) 

ตวัแปรอิสระ ลกัษณะทาง
ประชากรศาสตร์ ได้แก่  ระดบั
การศกึษา, สถานภาพสมรส, 
ระดบัเงินเดือน, ระดบัเงินเดือน, 
อาย ุและประสบการณ์ในการ
ท างาน 
และ แรงจงูใจในการปฏิบตังิาน 
ได้แก่ ตวัแปรเก่ียวกบัความ
ต้องการความส าเร็จ, ความ
ต้องการความผกูพนั และความ
ต้องการอ านาจ 
ตวัแปรตาม ความจงรักภกัดี ได้แก่ 
ด้านพฤติกรรที่แสดงออก, ด้าน
ความรู้สกึ และด้านการรับรู้ 
 
 
 

ผลการวิจยัพบวา่แรงจงูใจในการได้รับ
การยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงาน  
ความสามารถท างานร่วมกนัและมี
ความเข้าใจอนัดีกบัผู้บงัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วมงานอยูน่ระดบัสงู ด้านความ
จงรักภกัดีทีม่ีระดบัสงูคือความ
จงรักภกัดด้ีานพฤติกรรมทีแ่สดงออก 
และการยินดีปฏิบตัติามที่
ผู้บงัคบับญัชามอบหมายอยา่งเตม็ที่ 
การรักษาผลประโยชน์และการแนะน า
ให้ผู้อื่นมาศกึษาตอ่  
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ชื่อผู้แต่ง วิธีการ
ด าเนินการ

วิจัย 

กลุ่มตวัอย่าง 
และวิธีการสุ่ม 

เคร่ืองมือที่ใช้ 
ส าหรับการวจิัย 

ตัวแปรที่ใช้ส าหรับการศึกษา ผลการศึกษาที่ได้ 

รุจิรา เรืองวิไลกฤตย์ 
(2556) การศกึษา
ลกัษณะสว่นบคุคล 
วฒันธรรมองค์กรและ
แรงจงูใจ ที่มีผลตอ่
ความจงรักภกัดใีนการ
ปฏิบตัิงานของ
พนกังานระดบั
ปฏิบตัิการ บริษัท ที
พีไอ โพลนี จ ากดั 
(มหาชน)  

การวจิยัเชิง
ปริมาณด้วย
วิธีการส ารวจ 
โดยใช้สถิติเชิง
พรรณนา ท า
การวเิคราะห์
สมมติฐาน ด้วย
สถิติเชิงอนมุาน 
และใช้วิธี
วิเคราะห์การ
ถดถอยแบบ
พหคุณูหา
ความสมัพนัธ์
ของตวัแปร  

การศกึษาครัง้นี ้
ศกึษาเฉพาะเฉพาะ
พนกังานระดบั
ปฏิบตัิการของ 
บริษัท ทีพีไอ โพลนี 
จ ากดั (มหาชน) 
จากจ านวนกลุม่
ตวัอยา่ง 1,200 คน 
ใช้การค านวณกลุม่
ตวัอยา่งของ Taro 
Yamane ได้จ านวน
กลุม่ตวัอยา่ง 400 
คน 

แบบสอบถามแบบ
ปลายปิด(Close-
ended 
Questionnaire) 

ตวัแปรอิสระ (Independent 
Variables) ประกอบด้วย 
1)  ข้อมลูลกัษณะสว่นบคุคล 
ประกอบด้วย เพศ อาย ุสถานภาพ 
สมรส ระดบัการศกึษา รายได้ตอ่
เดือนและระยะเวลาในการ
ปฏิบตัิงาน 
2)  ข้อมลูวฒันธรรมองค์กร 
ประกอบด้วย ลกัษณะการใช้
อ านาจ 
ลกัษณะการหลกีเลีย่งความไม่
แนน่อน ลกัษณะความเป็นเพศ
และลกัษณะความเป็นปัจเจก
บคุคล 
3)  ข้อมลูแรงจงูใจ ประกอบด้วย 
ด้านความก้าวหน้าและความ
มัน่คง 
ในงาน ด้านความสมัพนัธ์ระหวา่ง

ผลการวิจยัพบวา่ แรงจงูใจในด้าน
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลและด้าน 
ผลตอบแทนและสวสัดิการมีผลตอ่
ความจงรักภกัดใีนการปฏิบตัิงานของ
พนกังานระดบัปฏิบตัิการ บริษัท ที
พีไอ โพลนี จากดั ในทางตรงกนัข้าม 
ด้านความก้าวหน้าและความมัน่คงใน
งานไมม่ีผลตอ่ ความจงรักภกัดใีนการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานระดบั
ปฏิบตัิการ บริษัท ทีพีไอ โพลนี จากดั 
อยา่งม ี
นยัสาคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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ชื่อผู้แต่ง วิธีการ
ด าเนินการ

วิจัย 

กลุ่มตวัอย่าง 
และวิธีการสุ่ม 

เคร่ืองมือที่ใช้ 
ส าหรับการวจิัย 

ตัวแปรที่ใช้ส าหรับการศึกษา ผลการศึกษาที่ได้ 

บคุคลและด้านผลตอบแทนและ
สวสัดิการ 
ตวัแปรตาม (Dependent 
Variables) คือ ความจงรักภกัดใีน
การปฏิบตัิงานของพนกังานระดบั
ปฏิบตัิการ บริษัท ทีพีไอ โพลนี จา
กดั (มหาชน) 

ธนชัพร กบิลฤทธิวฒัน์ 
(2557) แรงจงูใจที่มี
ความสมัพนัธ์กบัความ
ภกัดีตอ่องค์กรของ
พนกังานไทยในบริษัท
ข้ามขาติญ่ีปุ่ นในเขต
กรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล 

การวจิยัเชิง
ปริมาณด้วย
วิธีการส ารวจ
โดยใช้สถิติเชิง
พรรณนา 

พนกังานคนไทยใน
บริษัทข้ามชาติ
ญ่ีปุ่ นท่ีเข้าด าเนิน
ธุรกิจในไทยในเขต
กรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล 
จ านวน 6 จงัหวดั  
ใช้สตูรการหาขนาด
กลุม่ตวัอยา่งจาก
สตูรค านวณแบบไม่
ทราบประชากร

แบบสอบถาม 
(Questionnaire) 

ตวัแปรอิสระ คือ ลกัษณะทาง
ประชากรศาสตร์และแรงจงูใจด้าน
ผลตอบแทน (ผลตอบแทนที่อยูใ่น
รูปตวัเงิน, ผลตอบแทนที่ไมอ่ยูใ่นรู
ตวัเงิน) 
ตวัแปรตาม คือ ความภกัดีตอ่
องค์กร (ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก
, ด้านความรู้สกึ, ด้านการรับรู้) 
 

ผลการวิจยัสรุปได้ดงันี ้รายได้ที่
แตกตา่งกนั มีความภกัดีตอ่องค์การ 
ด้านการรับรู้แตกตา่งกนัในระดบั
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  
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ชื่อผู้แต่ง วิธีการ
ด าเนินการ

วิจัย 

กลุ่มตวัอย่าง 
และวิธีการสุ่ม 

เคร่ืองมือที่ใช้ 
ส าหรับการวจิัย 

ตัวแปรที่ใช้ส าหรับการศึกษา ผลการศึกษาที่ได้ 

แบบโควต้า ได้กลุม่
ตวัอยา่งทัง้หมด 
400 คน และเลอืก
เขตการสุม่แบบ
เฉพาะเจาะจง และ
ใช้สุม่ตวัอยา่งทีจ่ะ
เก็บรวบรวมข้อมลู
โดยใช้ความสะดวก 

 
 
 
 
 
 

จไุรรัตน์ บวัสวุรรณ 
(2556) ปัจจยัที่มี
อิทธิพลตอ่ความ
จงรักภกัดกีบัองค์กร
ของผู้ประสานงานวิจยั
ทางคลนิิก 

การวจิยัเชิง
ปริมาณด้วย
วิธีการส ารวจ
โดยใช้สถิติเชิง
อนมุาน 

กลุม่ตวัอยา่งแบบ
ไมใ่ช้ความนา่จะ
เป็น ได้แก่ผู้
ประสานงานวิจยั
ทางคลนิิก(Clinical 
Research 
Associate : CRA)
ในประเทศไทย 
จ านวน 200 คน 

แบบสอบถาม 
(Questionnaire) 

ตวัแปรอิสระ คือ  
- ลกัษณะทาง

ประชากรศาสตร์ ได้แก่ 
อาย ุระดบัการศกึษา 
เพศ ระยะเวลาการ
ปฏิบตัิงาน สถานภาพ 
สมรส รายได้ ต าแหนง่
งาน  

- ปัจจยัด้านลกัษณะงาน 
ได้แก่ โอกาสก้าวหน้าใน

ผลการวิจยัสรุปได้ ดงันี ้
ปัจจยัที่มคีวามสมัพนัธ์กบัความ
จงรักภกัดตีอ่องค์กร โดยเรียงล าดบั
จากมากไปน้อยคือ ปัจจยัด้านความ
ท้าทายของงาน การได้รับการยอมรับ
จากองค์กร ปัจจยัด้านการมีสว่นร่วม
ในบริหารงานขององค์กร และการ
ตดัสนิใจในงานท่ีได้รับมอบหมาย 
ปัจจยัด้านความมีอิสระในการ
ปฏิบตัิงาน ปจ้จยัด้านคา่ตอบแทนใน
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ชื่อผู้แต่ง วิธีการ
ด าเนินการ

วิจัย 

กลุ่มตวัอย่าง 
และวิธีการสุ่ม 

เคร่ืองมือที่ใช้ 
ส าหรับการวจิัย 

ตัวแปรที่ใช้ส าหรับการศึกษา ผลการศึกษาที่ได้ 

งาน ความมีอิสระในการ
ปฏิบตัิงาน งานท่ีมี
ลกัษณะท้าทาย งานท่ีมี
ความหลาย  

- ปัจจยัด้านองค์กร ได้แก่ 
การมีสว่นร่วมของ
พนกังาน การกระจาย
อ านาจในองค์กร ขนาด
องค์กร 

- ปัจจยัด้านประสบการณ์
ที่ได้รับจากองค์กร ได้แก่ 
คา่ตอบแทน การยอมรับ
นบัถือจากองค์กร  

ตวัแปรตาม คือ ความจงรักภกัดตีอ่
งองค์กรของผู้ประสานงานวิจยัทาง
คลนิิก 

การท างาน และปัจจยัด้านอากส
ก้าวหน้าในการท างาน 
 
 
 
 
 

พรนิภา ชาตวิิเศษ 
(2557) แรงจงูใจในการ

การวจิยัครัง้นี ้
เป็นการวิจยัเชิง

พนกังานใน
สถาบนัอดุมศกึษา

แบบสอบถาม 
(Questionnaire) 

ตวัแปรอิสระ แรงจงูใจในการ
ท างาน ได้แก่ ความต้องการในการ

ผลการศกึษาที่ได้ แรงจงูใจในการ
ท างานทัง้ 2 ด้าน ได้แก่ ความต้องการ
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ชื่อผู้แต่ง วิธีการ
ด าเนินการ

วิจัย 

กลุ่มตวัอย่าง 
และวิธีการสุ่ม 

เคร่ืองมือที่ใช้ 
ส าหรับการวจิัย 

ตัวแปรที่ใช้ส าหรับการศึกษา ผลการศึกษาที่ได้ 

ท างานท่ีสง่ผลตอ่ความ
จงรักภกัดตีอ่งค์กรของ
พนกังานในถาบนั
อดุมศกึษาสาย
สนบัสนนุหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคล
อีสาน 

บรรยาย 
(Description 
Research 

สายสนบัสนนุ 
มหาวิทยาลยัเท
โนโลยีราชมงคล
อีสาน  จ านวน 357 
คน ใช้การสุม่หา
ตวัอยา่งโดยอาศยั
ความนา่จะเป็น 
และสุม่แบบหลาย
ขัน้ตอน Multi-
Stage Random 
Sampling)  ได้
จ านวนกลุม่ตวั
ตวัอยา่ง 186 คน 

ด ารงชีวติ ความต้องการด้าน
ความสมัพนัธ์ ความต้องการด้าน
ความเจริญเติบโต  
ตวัแปรตาม ความจงรักภกัดีตอ่
องค์กร ได้แก่ ด้านพฤติกรรมที่
แสดงออก ด้านความรู้สกึ ด้านการ
รับรู้ 

ด้านความสมัพนัธ์ และความต้องการ
ด้านความเจริญเติบโต มีผลตอ่ความ
จงรักภกัดตีอ่องค์กรในทิศทางเดยีวกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
 
 
 
 
 
 
 

นพรัตน์ ศรีสะอาด 
(2557) แรงจงูใจในการ
สง่เสริมให้พนกังาน
ธนาคารมีความ
จงรักภกัดตีอ่องค์กร : 

ใช้สถิตเิชิง
พรรณา 
(Descriptive 
Statistics) และ
สถิติเชิงอนมุาน 

ประชากรทีใ่ช้
ส าหรับงานวิจยันี ้
คือ พนกังาน
ธนาคารกสกิรไทย 
จากดั (มหาชน) ใน

แบบสอบถาม 
(Questionnaire) 

 
 

ตวัแปรอิสระ ได้แก่  
- ปัจจยัสว่นบคุคล ได้แก่ อาย ุ

อายงุาน ต าแหนง่องค์การ และ
รายได้เฉลีย่ตอ่เดือน 

- ปัจจยัของแรงจงูใจ ได้แก่ ด้าน

ผลการศกึษาที่ได้ ปัจจยัด้านความพงึ
พอใจในงานกบังานมีความสมัพนัธ์กบั
ความจงรักภกัดตีอ่องค์กร อยา่งมีนยั
สาคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
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ชื่อผู้แต่ง วิธีการ
ด าเนินการ

วิจัย 

กลุ่มตวัอย่าง 
และวิธีการสุ่ม 

เคร่ืองมือที่ใช้ 
ส าหรับการวจิัย 

ตัวแปรที่ใช้ส าหรับการศึกษา ผลการศึกษาที่ได้ 

กรณีศกึษาพนกังาน
ธนาคารกสกิรไทยใน
เขตจงัหวดัพิษณโุลก 

ได้แก่คา่สถิติ
ของสหสมัพนัธ์
เพียร์สนั 

เขตจงัหวดั
พิษณโุลก จานวน 
70 คน 
 
 

งาน ด้านกลุม่และองค์กร ด้าน
สภาพแวดล้อมทางกายภาพ
การท างาน และด้าน
ประสบการณ์ในการท างาน 

- ปัจจยัด้านความพงึพอใจ และ
ด้านความผกูพนัในงาน 

- ตวัแปรตาม ได้แก่ ความ
จงรักภกัดตีอ่องค์กร 

ปชานนท์ ชนะราวี 
(2558) รูปแบบการ
พฒันาบคุลากรเพื่อ
ความจงรักภกัดตีอ่
องค์การของ
สถานศกึษาระดบั
ประถมศกึษา     

การวจิยัแบบ
ผสานวิธี 
(Mixed 
Method) 
 
 
 
 
 
 

ครูผู้สอนใน
สถานศกึษา สงักดั
ส านกังานเขตพืน้ท่ี
การศกึษา
ประถมศกึษา
นครศรีธรรมราช 
เขต 2 จ านวน 310 
คน ได้มาจากการ
สุม่อยา่งง่าย  

แบบสอบถาม 
(Questionnaire) 

1.  แนวคิดการพฒันาบคุลากร ใช้
แนวคิดทฤษฎี 3 วงกลม ของ จีระ 
หงส์ลดารมภ์ (จีระ หงส์ลดารมภ์ 
2555 : 229-230) ประกอบด้วย 
บริบท (Context) สมรรถนะ 
(Competencies) และการสร้าง
แรงจงูใจ (Motivation)   2.  
แนวคิดความจงรักภกัดีตอ่องค์กร
ใช้แนวคิดของ Greenberg and 
Robert (2003 : 213-215) ร่วมกบั

รูปแบบการพฒันาบคุลากรเพื่อความ
จงรักภกัดตีอ่องค์กรของสถานศกึษา
ระดบั ประถมศกึษา ประกอบด้วย 1) 
ด้าน ความผกูพนักบัองค์กร 2) ด้าน
การยอมรับตอ่เปา้หมายองค์กร 3) 
ด้านการปกปอ้งองค์กร 4) ด้านการ
ประชาสมัพนัธ์องค์กร 5) ด้านความ
ร่วมมือสนบัสนนุองค์กร  
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ชื่อผู้แต่ง วิธีการ
ด าเนินการ

วิจัย 

กลุ่มตวัอย่าง 
และวิธีการสุ่ม 

เคร่ืองมือที่ใช้ 
ส าหรับการวจิัย 

ตัวแปรที่ใช้ส าหรับการศึกษา ผลการศึกษาที่ได้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แนวคิดของ Moorman and 
Blakely (1995 : 127-142) ซึง่
สามารถสงัเคราะห์เป็นแนวคดิ
ความจงรักภกัดตีอ่ องค์กรได้ดงันี ้
1) ด้านความผกูพนักบัองค์กร 2) 
ด้านการยอมรับตอ่เปาูหมาย
องค์กร 3) ด้านการปกปอูงองค์กร 
4) ด้านการประชาสมัพนัธ์องค์กร 
5) ด้านความร่วมมือสนบัสนนุ
องค์กร 

 

2.2 ตารางสังเคราะห์งานวิจัยท่ีเก่ียวกับปัจจัยจูงใจกับผลการปฏิบัตงิาน 

ชื่อผู้แต่ง วิธีการ
ด าเนินการ

วิจัย 

กลุ่มตวัอย่าง 
และวิธีการสุ่ม 

เคร่ืองมือที่ใช้ 
ส าหรับการวจิัย 

ตัวแปรที่ใช้ส าหรับการศึกษา ผลการศึกษาที่ได้ 

ศภุรางค์ สขุถาวรธรรม 
(2555) ความสมัพนัธ์
ของแรงจงูใจกบัผลการ

เชิงส ารวจ 
(Survey 
Research)  

การศกึษาครัง้นี ้
ก าหนดจ านวนกลุม่
ตวัอยา่ง จ านวน 

แบบสอบถาม 
(Questionnaire) 

ตวัแปรอิสระ ได้แก่ ลกัษณะสว่น
บคุคล ประกอบไปด้วย เพศ กลุม่
เจนเนอเรชัน่ ระดบัการศกึษา 

แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานด้านความ
เป็นองค์กรหลกัของประเทศอยุใ่น
ระดบัมากเป็นอนัดบัแรก พนกังาน
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ชื่อผู้แต่ง วิธีการ
ด าเนินการ

วิจัย 

กลุ่มตวัอย่าง 
และวิธีการสุ่ม 

เคร่ืองมือที่ใช้ 
ส าหรับการวจิัย 

ตัวแปรที่ใช้ส าหรับการศึกษา ผลการศึกษาที่ได้ 

ปฏิบตัิงานตามบทบาท
หน้าที่ของพนกังาน
ธนาคารแหง่ประเทศ
ไทย 
 

351 คน ใช้การ
ค านวณกลุม่
ตวัอยา่งของ Taro 
Yamane  ใช้วิธีสุม่
แบบแบง่ชัน้ภมูิตาม
สดัสว่น และเลอืก
กลุม่ตวัอยา่งแบบ
สุม่ตวัอยา่งแบบ
ง่าย 

สายงานท่ีสงักดั และอายงุานใน
องค์กร 
ตวัแปรตาม  ได้แก่ 
- แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน 

ได้แก่ องค์กรหลกัของ
ประเทศ ความมัน่คงของ
องค์กร ความก้าวหน้าใน
เส้นทางอาชีพ ผลตอบแทน
และสวสัดิการ ลกัษณะงาน
ท้าทาย ความสมัพนัธ์และ
แบรรยากาศที่ดี โอกานใน
การศกึษาตอ่ การฝึกอบรม
และพฒันา   

- ผลการปฏิบตัิงานตาม
บทบาทหน้าที่ของพนกังาน
ธนาคารแหง่ประเทศไทย 

ธนาคารแหง่ประเทศไทยมีระดบัผล
การปฏิบตัิงานตามบทบาทหน้าที่
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก แรงจงูใจใน
การปฏิบิงานและผลการปฏิบตัิงาน
ตามบทบาทหน้าที่เมื่อจ าแนกตาม
ลกัษณะสว่นบคุคลมีความแตกตา่งกนั
อยา่มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05
ในทกุด้าน  และมีความสมัพนัธ์เชิง
บวกกบัผลการปฏิบตังิานตามบทบาท
หน้าที่ 

ชเูกียรติ ยิม้พวง 
(2554) แรงจงูใจท่ีมี

งานวิจยันีเ้ป็น
งานวิจยัสิถิติ

การศกึษาครัง้นี ้
ก าหนดจ านวน

แบบสอบถาม 
(Questionnaire) 

ตวัแปรอิสระ ได้แก ่ลกัษณะ
ทางประชากรศาสตร์ประกอบ

ปัจจยัจงูใจ พบวา่ด้านความ
รับผิดชอบ ด้านลกัษณะของงานท่ี
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ชื่อผู้แต่ง วิธีการ
ด าเนินการ

วิจัย 

กลุ่มตวัอย่าง 
และวิธีการสุ่ม 

เคร่ืองมือที่ใช้ 
ส าหรับการวจิัย 

ตัวแปรที่ใช้ส าหรับการศึกษา ผลการศึกษาที่ได้ 

ผลตอ่การปฏิบตัิงาน 
: กรณีศกึษา บริษัท 
บางกอกกล๊าส จ ากดั 
โรงงานจงัหวดั
ปทมุธานี 

เชิงพรรณนา 
(Descriptive 
Research) 

กลุม่ตวัอย่าง 
จ านวน 270 คน 
ใช้การค านวณ
กลุม่ตวัอย่างของ 
Taro Yamane  ใช้
วิธีสุม่แบบแบ่งชัน้
ภมูิตามสดัสว่น  

ไปด้วย เพศ อาย ุสถานภาพ
สมรส ระดบัการศกึษา รายได้
ตอ่เดือน ระยะเวลาในการ
ปฏิบตัิงาน หน่วยงานท่ีสงักดั 
และแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน 
ได้แก่ ปัจจยัจงูใจ และ ปัจจยั
ค า้จนุ 
ตวัแปรตาม  ได้แก่ 
การปฏิบตัิงาน  ประกอบด้วย 
ด้านปริมาณงาน ด้านคณุภาพ
ของงาน ด้านความรู้เก่ียวกบังา
ในหน้าท่ี ด้านการท างาน
ร่วมกบัผู้อื่น ด้านลกัษณะการ
เป็นผู้น า ด้านการปฏิบตัิตาม
กฎระเบียบของบริษัท 

ปฏิบตัิ ด้านความส าเร็จในหน้าท่ี 
ด้านการยอมรับนบัถือ ด้าน
ความก้าวหน้า มีคา่เฉลี่ยอยู่ในระดบั
มาก ด้านความก้าวหน้ามีค่าเฉลี่ย
อยู่ในระดบัต ่าสดุ  
  ปัจจยัค า้จนุพบวา่ ด้านความสพั
มนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ด้านความ 
สมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา ด้านการ
นิเทศงาน ด้านสภาพชีวิตสว่นตวั
ด้านนโยบายและการบริหาร ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน อยู่ใน
ระดบัสงูมาก ด้านคา่ตอบแทนมี
คา่เฉลี่ยอยู่ในระดบัต ่าสดุ 

ศทุธินี สาครวาสี 
(2554) แรงจงูใจการ

ใช้สถิติเชิง
พรรณนาและ

อาสาสมคัร
สาธารณสขุ

 แบบสอบถาม 
(Questionnaire) 

ตวัแปรอิสระ ได้แก ่
- ปัจจยัค า้จนุ ปัจจยัจงูใจ 

จากการวิจยัพบวา่ ระดบัแรงจงูใจ
ในการปฏิบตัิงาน ความสามารถของ
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ชื่อผู้แต่ง วิธีการ
ด าเนินการ

วิจัย 

กลุ่มตวัอย่าง 
และวิธีการสุ่ม 

เคร่ืองมือที่ใช้ 
ส าหรับการวจิัย 

ตัวแปรที่ใช้ส าหรับการศึกษา ผลการศึกษาที่ได้ 

ปฏิบตัิงาน 
ความสามารถของ
ตนเอง การสนบัสนนุ
ทางสงัคมกบัผลการ
ปฏิบตัิงานของ
อาสาสมคัร
สาธารณสขุประจ า
หมูบ้่าน อ าเภอเมือง 
จงัหวดันนทบรีุ 

วิเคราะห์ข้อมลู
โดยใช้สถิติสมั
ประสิทธิ
สหสมัพนัธ์ของ
เพียร์สนั 

ประจ าหมูบ้่าน 
อ าเภอเมือง 
จงัหวดันนทบรีุ สุม่
ตวัอย่างแบบชัน้
ภมูิตามสดัสว่น 
จ านวน 321 คน 

- การรับรู้ความสามารถของ
ตนเอง 

- การสนบัสนนุทางสงัคม 
ตวัแปรตาม ได้แก่ 
ผลปฏิบตัิงานของอาสาสมคัร
สาธารณสขุประจ าหมูบ้่าน 
 
 

ตนเอง และผลการปฏิบตัิงานอยู่ใน
ระดบัปานกลาง แรงจงูใจในการ
ปฏิบตัิงาน ความสามารถของตนเอง 
สนบัสนนุทางสงัคมมีความสมัพนัธ์
ทางบวกกบัผลการปฏิบตัิงาน 
 

สมพร สิงห์ชยั 
(2555)  
ความสมัพนัธ์ระหวา่ง
แรงจงูใจในการ
ท างานกบัผลการ
ปฏิบตัิงานของ
พนกังานองค์การ
บริหารสว่นต าบลใน

การวิจยัครัง้นี ้
เป็นการวิจยั
เชิงบรรยาย 
(Description 
Research) 
 
 
 

การศกึษาครัง้นี ้
ศกึษาพนกังาน
องค์การบริหาร
สว่นต าบลในเขต
อ าเภอล าลกูกา 
จงัหวดัปทมุธานี 
ใช้การค านวณ
กลุม่ตวัอย่างของ 

แบบสอบถาม 
(Questionnaire) 
 
 
 
 
 
 

ตวัแปรอิสระ ได้แก ่แรงจงูใจใน
การท างาน ประกอบด้วย 
ปัจจยัจงูใจ ปัจจยัค า้จนุ 
ตวัแปรตาม ได้แก่ ผลการ
ปฏิบตัิงาน ประกอบด้วย ด้าน
ผลงาน ด้านคณุลกัษณะในก 

จากการวิจยัพบวา่ความสมัพนัธ์
ระหวา่งแรงจงูใจในการท างานกบั
ผลการปฏิบตัิงานพบวา่ภาพรวมมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกระดบัปาน
กลางอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 
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ชื่อผู้แต่ง วิธีการ
ด าเนินการ

วิจัย 

กลุ่มตวัอย่าง 
และวิธีการสุ่ม 

เคร่ืองมือที่ใช้ 
ส าหรับการวจิัย 

ตัวแปรที่ใช้ส าหรับการศึกษา ผลการศึกษาที่ได้ 

เขตอ าเภอล าลกูกา 
จงัหวดัปทมุธานี 

 Taro Yamane ได้
จ านวนกลุม่
ตวัอย่าง 252 คน 

สิตาพชัญ์ แก้วจนัดา 
(2557)  
ความสมัพนัธ์ระหวา่ง
แรงจงูใจในการ
ปฏิบตัิงานกบัผลการ
ปฏิบตัิงานของ
พนกังานคณโูรงเรียน
ในสงักดัเทศบาลนคร
แหลมฉบงั อ าเภอศรี
ราชา จงัหวดัชลบรีุ 

ใช้สถิติเชิง
พรรณนาและ
วิเคราะห์ข้อมลู
โดยใช้สถิติสมั
ประสิทธิ
สหสมัพนัธ์ของ
เพียร์สนั 
 

พนกังานครู
โรงเรียนในสงักดั
เทศบาลนคร
แหลมฉบงั อ าเภอ
ศรีราชา จงัหวดั
ชลบรีุ ใช้หลกัการ
ก าหนดกลุม่
ตวัอย่างของ เครจ
ซี่และมอร์แกน 
Krejcie & 
Morgan. (1970)  
ได้กลุม่ตวัอย่าง 
123 คน 

แบบสอบถาม 
(Questionnaire) 

ตวัแปรต้น ได้แก่ แรงจงูใจใน
การปฏิบตัิงานของครู คือ 
ปัจจยักระตุ้น ประกอบด้วย 
ความส าเร็จของงาน การได้รับ
การยอมรับนบัถือ ลกัษณะของ
งานท่ีปฏิบตัิ ความรับผิดชอบ 
ความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าท่ีการงาน 
ตวัแปรตาม ได้แก่ ผลการ
ปฏิบตัิงานของครู 
ประกอบด้วย ด้านผลงานและ
การสอน ด้านคณุลกัณะการ
ปฏิบตัิงาน 

ความสมัพนัธ์ระวา่งแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานกบัผลปฏิบตัิงานของ
พนกังานครูโรงเรียนในสงักนั
เทศบาลนครแหลมฉบงั อ าเภอศรี
ราชา จงัหวดัชลบรีุ โดยรวมมี
ความสมัพนัธ์กนัอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 เมื่อพิจารณา
รายด้านความสมัพนัธ์เรียงอนัดบั
ความสมัพนัธ์จากมากไปน้อย 3 
อนัดบัแรกได้ดงันี ้ด้านลกัษณะของ
งานท่ีปฏิบตัิ ด้านความรับผิดชอบ 
และด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ 
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2.3 ตารางสงัเคราะห์และทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัปัจจยัจงูใจกบัความจงรักภกัดีตอ่องค์การ 

ช่ือผู้แต่ง 

ปัจจัยจูงใจ 

คว
าม

ส า
เร็
จใ
นก

าร
ปฏ

บิัต
งิา
น 

คว
าม

ก้า
วห

น้า
 

กา
รย

อม
รับ

 

คว
าม

รับ
ผิด

ชอ
บ 

ลัก
ษณ

ะง
าน

ที่
ปฏ

บิัต
 ิ

เง
นิเ
ดือ

น 

โอ
กา

สก้
าว
หน้

า 

คว
าม

สัม
พัน

ธ์ 
กับ

บุค
คล

อื่น
 

สถ
าน

ภา
พ 

กรองกาญจน์  ทองสขุ           

รุจิรา เรืองวิไลกฤตย์          

ธนชัพร กบิลฤทธิวฒัน์          

จไุรรัตน์ บวัสวุรรณ          

พรนิภา ชาติวิเศษ          

นพรัตน์ ศรีสะอาด          

ปชานนท์ ชนะราวี          
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ตาราง 2.3 (ตอ่) 

ช่ือผู้แต่ง 

ปัจจัยจูงใจ (ต่อ) ความจงรักภักดีต่อองค์การ สรุป 

นโ
ยบ

าย
แล

ะก
าร
บริ

หา
ร 

สภ
าพ

 แ
วด

ล้อ
มใ

นก
าร
ท า

งา
น 

คว
าม

มั่น
คง

แล
ะป

ลอ
ดภ

ัยใ
น

กา
รท

 าง
าน

 

คว
าม

ผูก
พัน

ต่อ
อง

ค์ก
าร

 

กา
รย

อม
รับ

เป้
าห

มา
ยข

อง
อง

ค์ก
าร

 

กา
รป

กป้
อง

อง
ค์ก

าร
 

กา
รป

ระ
ชา

สัม
พัน

ธ์อ
งค์

กา
ร 

กา
รใ
ห้ค

วา
มร่

วม
มือ

สนั
บส

นุน
อง

ค์ก
าร

 

สรุปตวัแปรหรือองค์ประกอบ
ท่ีถูกน ามาสกัดลงตารางนี  ้ผู้ วิจัย
น ามาใ ช้ ในการพัฒนาค าถามใน
งานวิจัยแล้วดูว่ามีความสอดคล้อง
ของแต่ละงานวิจัยในการใช้ตัวแปร
เหล่านีม้ากน้อยแค่ไหนอย่างไร จาก
ตารางนีจ้ะเห็นถงึความสอดคล้องจาก
ฐานของงานวิจัยท่ีผู้ ใช้ทบทวนส่วน
ใหญ่ท่ีใช้เกินกว่า ร้อยละ 50 ซึ่งจะ
น าไปสู่การก าหนดกรอบแนวคิดใน
งาน วิ จั ย  และพัฒนาค าถ าม ใน
แบบสอบถามท่ีใช้เป็นเคร่ืองมือของ
ผู้ วิจยัได้อย่างเป็นอย่างดี 
 

กรองกาญจน์  ทองสขุ          

รุจิรา เรืองวิไลกฤตย์         

ธนชัพร กบลิฤทธิวฒัน์         

จไุรรัตน์ บวัสวุรรณ         

พรนิภา ชาตวิิเศษ         

นพรัตน์ ศรีสะอาด         

ปชานนท์ ชนะราวี         
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2.4 ตารางสงัเคราะห์และทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวกบัปัจจยัจงูใจกบัผลการปฏิบตังิาน 

 

 

ช่ือผู้แต่ง 

ปัจจัยจูงใจ 

คว
าม

 

ส า
เร็
จใ
นก

าร
ปฏ

ิบัต
ิงา
น 

คว
าม

ก้า
วห

น้า
 

กา
รย

อม
รับ

 

คว
าม

รับ
ผิด

ชอ
บ 

ลัก
ษณ

ะง
าน

ที่ป
ฏิบั

ติ 

เง
นิเ
ดือ

น 

โอ
กา

สก้
าว
หน้

า 

คว
าม

สัม
พัน

ธ์ 
กับ

บุค
คล

อื่น
 

สถ
าน

ภา
พ 

นโ
ยบ

าย
แล

ะก
าร
บริ

หา
ร 

สภ
าพ

 แ
วด

ล้อ
มใ

นก
าร

ท า
งา
น 

ศภุรางค์ สขุถาวรธรรม            

ชเูกียรติ ยิม้พวง            

ศทุธินี สาครวาสี            

สมพร สิงห์ชยั            

สิตาพชัญ์ แก้วจนัดา            
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ตาราง 2.4 (ตอ่)  

ช่ือผู้แต่ง 

ปัจจัยจูงใจ
(ต่อ) 

ผลการปฏิบัตงิาน สรุป 
 

คว
าม

มั่น
คง

แล
ะ

ปล
อด

ภัย
ใน

กา
ร

ท า
งา
น 

ด้า
นผ
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สรุปตัวแปรหรือองค์ประกอบท่ีถูก
น ามาสกัดลงตารางนี ้ผู้ วิจยัน ามาใช้ในการ
พัฒนาค าถามในงานวิจัยแล้วดูว่ามีความ
สอดคล้องของแต่ละงานวิจัยในการใช้ตัว
แปรเหล่านีม้ากน้อยแค่ไหนอย่างไร จาก
ตารางนีจ้ะเห็นถึงความสอดคล้องจากฐาน
ของงานวิจยัท่ีผู้ ใช้ทบทวนส่วนใหญ่ท่ีใช้เกิน
กว่า ร้อยละ 50 ซึ่งจะน าไปสู่การก าหนด
กรอบแนวคิดในงานวิจยั และพฒันาค าถาม
ในแบบสอบถามท่ีใช้เป็นเคร่ืองมือของผู้วิจยั
ได้อยา่งเป็นอยา่งดี 
 

ศภุรางค์ สขุถาวรธรรม      

ชเูกียรติ ยิม้พวง      

ศทุธินี สาครวาสี      

สมพร สิงห์ชยั      

สิตาพชัญ์ แก้วจนัดา      
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บทที่ 3 
วธีิด ำเนินกำรวจิัย 

 

  ในการวิจัยครัง้นีเ้ป็นการวิจัยท่ีมุ่งศึกษา เร่ืองอิทธิพลของปัจจัยจูงใจท่ีมีต่อความ
จงรักภกัดีตอ่องค์การและผลการปฏิบตังิานของบคุลากรสายปฏิบตักิาร กลุม่วิทยาศาสตร์สขุภาพ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย โดยการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Method) ผู้ วิจยัได้ด าเนินการศึกษา
ค้นคว้าตามล าดบั ดงัตอ่ไปนี ้
 

3.1 ก าหนดประชากร 
3.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
3.3 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมลูในการวิจยั 
3.4 วิธีการทดสอบคณุภาพเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมลูและสถิตท่ีิใช้ในการวิจยั 

 

3.1 ก ำหนดประชำกร 

 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยครัง้นี ้คือ บุคคลากรสายปฏิบตัิการ กลุ่มวิทยาศาสตร์
สุขภาพ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย จ านวน 124 คน (อ้างอิงข้อมูลจากหน่วยการเจ้าหน้าท่ี
คณะสหเวชศาสตร์ คณะพยาบาลศาสตร์ คณะวิทยาศาสตร์การกีฬา จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
ข้อมลู ณ วนัท่ี 31 มีนาคม พ.ศ. 2560) โดยส่งแบบสอบถามไปจ านวน 124 ชดุและได้กลบัคืนมา 
98 ชดุ คดิเป็นร้อยละ (Response Rate) 79.03 
ตาราง 3.1 จ านวนประชากรท่ีใช้ในการวิจยั  

กลุ่มวิทยำศำสตร์สุขภำพ จ ำนวนประชำกร (คน) 
1. คณะสหเวชศาสตร์ 

- ฝ่ายบริหาร 
- ฝ่ายวิชาการ                             
- หนว่ยปฏิบตักิารฯ   

 
26 
31 

            21   



53 
 

 

  
กลุ่มวิทยำศำสตร์สุขภำพ จ ำนวนประชำกร (คน) 

2. คณะพยาบาลศาสตร์ 
- ฝ่ายบริหาร                                                                 
- ฝ่ายวิชาการ                         

3. คณะวิทยาศาสตร์การกีฬา 

           
            10 
            11 

- ฝ่ายบริหาร 
- ฝ่ายวิชาการ 

13 
12 

                         รวมทัง้สิน้           124 

 
ท่ีมา : หนว่ยการเจ้าหน้าท่ีคณะสหเวชศาสตร์ คณะพยาบาลศาสตร์ คณะวิทยาศาสตร์การกีฬา 
จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ณ วนัท่ี 31 มีนาคม 2560) 
 

3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี  ้คือ แบบสอบถามอิทธิพลของปัจจัยจูงใจท่ีมีต่อ           
ความจงรักภักดีต่อองค์การและผลปฏิบตัิงานของบุคคลากรสายปฏิบตัิการ กลุ่มวิทยาศาสตร์
สขุภาพ จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั โดยผู้วิจยัได้ท าการด าเนินการสร้างแบบสอบถาม ออกเป็น 4 
ตอน รวมจ านวน 87 ข้อ ดงันี ้
 

 ตอนที่ 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถำม 

 แบบสอบถามอิทธิพลของปัจจยัจงูใจท่ีมีตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์การและผลปฏิบตัิงาน
ของบคุคลากรสายปฏิบตัิการ กลุ่มวิทยาศาสตร์สขุภาพ จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  จ านวน 6 ข้อ 
ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน เงินเดือน และหน่วยงานท่ี
สงักดั โดยมีลกัษณะค าถามแบบ ส ารวจรายการ (Check list)  
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ตาราง 3.2 แสดงค าถามเก่ียวกบัจ านวนประชากรท่ีใช้ในการวิจยั (ตอ่) 
ตัวแปร ระดับกำรวัด เกณฑ์กำรแบ่งกลุ่ม 
1. เพศ Nominal 1 = ชาย 

2 = หญิง 
2. อาย ุ Ordinal 1 = 20-25 ปี 

2 = 26-30 ปี 
3 = 31-35 ปี 
4 = 36-40 ปี 

  5 = 41-45 ปี  
6 = 46-50 ปี 
7 = 51 ปีขึน้ไป 

3. ระดบัการศกึษา Nominal 1 = ต ่ากว่าปริญญาตรี 
2 = ปริญญาตรี 
3 = สงูกวา่ปริญญาตรี 

4. ประสบการณ์ในการ
ท างาน 
 
 
 
 

Ordinal 1 = น้อยกวา่ 5 ปี 
2 = 6-10 ปี 
3 = 11-15 ปี 
4 = 16-20 ปี 
5 = 21-25 ปี 
6 = 26 ปีขึน้ไป 

5. เงินเดือน Ordinal 1 = ต ่ากวา่ 15,000 บาท 
2 = 15,001 – 20,000 บาท 
3 = 20,001 – 25,000 บาท 
4 = 25,001 – 30,000 บาท 
5 = 30,001 – 35,000 บาท 
6 = 35,001 ขึน้ไป 

6. หนว่ยงานท่ีสงักดั Nominal 1 = คณะสหเวชศาสตร์ 
2 = คณะพยาบาลศาสตร์ 
3 = คณะวิทยาศาสตร์การกีฬา 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถำมเก่ียวกับปัจจัยจูงใจ  
อิทธิพลของปัจจัยจูงใจท่ีมีต่อความจงรักภักดีต่อองค์การและผลปฏิบัติงานของ

บุคคลากรสายปฏิบัติการ กลุ่มวิทยาศาสตร์สุขภาพ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย มีลักษณะ               
เป็นมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั โดยมีข้อค าถามเก่ียวกับปัจจัยจูงใจ                        
ในการปฏิบตังิาน 12 ด้าน แบบสอบถามมีจ านวนทัง้สิน้ 48 ข้อ ดงันี ้

1. ด้านความส าเร็จในการปฏิบตังิาน  จ านวนข้อค าถาม 5 ข้อ 
2. ด้านความก้าวหน้า    จ านวนข้อค าถาม 4 ข้อ 
3. ด้านการยอมรับ    จ านวนข้อค าถาม 5 ข้อ 
4. ด้านความรับผิดชอบ    จ านวนข้อค าถาม 6 ข้อ 
5. ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบตัิ   จ านวนข้อค าถาม 3 ข้อ 

 6. ด้านเงินเดือน     จ านวนข้อค าถาม 4 ข้อ 
 7. ด้านโอกาสก้าวหน้า    จ านวนข้อค าถาม 3 ข้อ 
 8. ด้านความสมัพนัธ์กบับคุคลอ่ืน   จ านวนข้อค าถาม 5 ข้อ 
 9. ด้านสถานภาพ    จ านวนข้อค าถาม 3 ข้อ 
 10. ด้านนโยบายและการบริหาร   จ านวนข้อค าถาม 4 ข้อ 
 11. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  จ านวนข้อค าถาม 3 ข้อ 
 12. ด้านความมัน่คงและปลอดภยัในการท างาน จ านวนข้อค าถาม 3 ข้อ 
 

ตอนที่ 3 แบบสอบถำมเก่ียวกับควำมจงรักภักดีต่อองค์กำร  
อิทธิพลของปัจจัยจูงใจท่ีมีต่อความจงรักภักดีต่อองค์การและผลปฏิบัติงานของ

บุคคลากรสายปฏิบัติการ กลุ่มวิทยาศาสตร์สุขภาพ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย มีลักษณะ               
เป็นมาตรส่วนประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั โดยมีข้อค าถามเก่ียวกบัความจงรักภกัดีตอ่
องค์การ 5 ด้าน แบบสอบถามมีจ านวนทัง้สิน้ 25 ข้อ ดงันี ้

1. ด้านความผกูพนัตอ่องค์การ   จ านวนข้อค าถาม 6 ข้อ 
2. ด้านการยอมรับเปา้หมายขององค์การ  จ านวนข้อค าถาม 4 ข้อ 
3. ด้านการปกปอ้งองค์การ   จ านวนข้อค าถาม 4 ข้อ 
4. ด้านการประชาสมัพนัธ์องค์การ  จ านวนข้อค าถาม 4 ข้อ 
5. ด้านให้ความร่วมมือสนบัสนนุองค์การ  จ านวนข้อค าถาม 5 ข้อ 
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ตอนที่ 4 แบบสอบถำมเก่ียวกับผลกำรปฏิบัตงิำน  
อิทธิพลของปัจจัยจูงใจท่ีมีต่อความจงรักภักดีต่อองค์การและผลปฏิบัติงานของ

บุคคลากรสายปฏิบตัิการ กลุ่มวิทยาศาสตร์สุขภาพ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  มีลักษณะเป็น
มาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั โดยมีข้อค าถามเก่ียวกับผลการปฏิบตัิงาน
แบบสอบถามมีจ านวนทัง้สิน้ 14 ข้อ ดงันี ้ 

1. ด้านผลการปฏิบตังิานตามหน้าท่ี  จ านวนข้อค าถาม 4 ข้อ 
2. ด้านผลการปฏิบตังิานตามความสมัพนัธ์ จ านวนข้อค าถาม 3 ข้อ 
3. ด้านผลการปฏิบตังิานตามการเรียนรู้  จ านวนข้อค าถาม 3 ข้อ 
4. ด้านผลการปฏิบตังิานตามนวตักรรม  จ านวนข้อค าถาม 4 ข้อ 
 
ลักษณะแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า  (Rating Scale) ของ Likert และ

ก าหนดคะแนนความคดิเห็นแตกตา่งกนั 5 ระดบั มีรายละเอียดการให้คะแนน ดงันี ้
1 คะแนน  หมายถึง  ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น ในระดบัน้อยท่ีสดุหรือไมเ่ห็น   

ด้วยอยา่งยิ่ง 
 2 คะแนน  หมายถึง  ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น ในระดบัน้อยหรือไมเ่ห็นด้วย 
 3 คะแนน  หมายถึง  ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น ในระดบัปานกลางหรือไมแ่นใ่จ 
 4 คะแนน  หมายถึง  ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น ในระดบัมากหรือเห็นด้วย 
 5 คะแนน  หมายถึง  ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น ในระดบัมากท่ีสดุหรือเห็นด้วย 

อยา่งยิ่ง  
 
ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า  (Rating Scale) มักใช้

ค่าเฉ ล่ีย  (  ̅) เ ป็นตัวสถิติ เ พ่ือวิ เคราะห์ข้อมูล ท่ี เ ก็บมาได้จากจ านวนตัวอย่างทัง้หมด                            
โดยมีการจดัระดบัคา่เฉล่ียเป็นชว่งดงัตอ่ไปนี ้(Best, 1987) 

 
คา่คะแนนเฉล่ียตัง้แต ่  4.50 - 5.00   หมายถึง   ระดบัประเมินอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ 
คา่คะแนนเฉล่ียตัง้แต ่  3.50 - 4.49   หมายถึง   ระดบัประเมินอยูใ่นระดบัมาก  
คา่คะแนนเฉล่ียตัง้แต ่  2.50 - 3.49   หมายถึง   ระดบัประเมินอยูใ่นระดบัปานกลาง  
คา่คะแนนเฉล่ียตัง้แต ่  1.50 - 2.49   หมายถึง   ระดบัประเมินอยูใ่นระดบัน้อย  
คา่คะแนนเฉล่ียตัง้แต ่  1.00 - 1.49   หมายถึง   ระดบัประเมินอยูใ่นระดบัน้อยท่ีสดุ 
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3.3 วิธีกำรเกบ็รวบรวมข้อมูลในกำรวิจัย 
 
 การศกึษาวิจยัครัง้นีเ้ป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Method) เพ่ือศกึษาถึง) เพ่ือศกึษา
อิทธิพลของปัจจยัจูงใจท่ีมีต่อความจงรักภักดีต่อองค์การและผลปฏิบตัิงานของบุคคลากรสาย
ปฏิบตัิการ กลุ่มวิทยาศาสตร์สุขภาพ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ครัง้นี ้ผู้ วิจัยได้ด าเนินการเก็บ
รวบรวมข้อมลู ดงันี ้
 

3.3.1. ข้อมลูปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นการเก็บรวบรวมข้อมลูโดยใช้แบบสอบถามท่ี
ผ่านการตรวจสอบคณุภาพมาใช้ในการเก็บข้อมลู จ านวน 124 ชดุ ซึ่งจะด าเนินการเก็บรวบรวม
ข้อมลูจนครบตามจ านวนโดยขอความร่วมมือจากพนกังานในองค์การ ซึ่งได้ก าหนดไว้ในขัน้ตอน               
การตอบแบบสอบถาม โดยให้ผู้ ตอบเป็นผู้ ตอบแบบสอบถามเอง (Self – Administered 
Questionnaire) และผู้ วิจัยน าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบความถูกต้องและครบถ้วน
คดัเลือกเฉพาะฉบบัท่ีมีความสมบรูณ์มาลงรหสั (Code) ตามเกณฑ์ของเคร่ืองมือแตล่ะส่วนแล้ว
จงึน าไปวิเคราะห์ข้อมลูด้วยวิธีการทางสถิต ิด้วยการค านวณโดยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 

 
3.3.2. ข้อมูลทตุิยภูมิ (Secondary Data) เป็นข้อมูลท่ีเก็บรวบรวมและค้นคว้ามาจาก

หนงัสือ เอกสาร ต าราวิชาการ งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
  
 
3.4 วิธีกำรทดสอบคุณภำพเคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 

 ในการศกึษาอิทธิพลของปัจจยัจงูใจท่ีมีตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์การและผลปฏิบตัิงาน
ของบคุคลากรสายปฏิบตักิาร กลุม่วิทยาศาสตร์สขุภาพ จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ครัง้นี ้ผู้วิจยัได้
มีการสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) มาเป็นเคร่ืองมือใน
การเก็บรวบรวมข้อมลูของกลุม่ตวัอย่าง ดงันี ้

 

 3.4.1 การสร้างแบบสอบถาม ขัน้ตอน ดงันี ้
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  3.4.1.1 ศกึษาค้นคว้าจากต ารา เอกสาร บทความ ทฤษฎีหลกัการ และงานวิจยั
ท่ีเก่ียวข้องเพ่ือก าหนดขอบเขตการวิจัยและสร้างเคร่ืองมือในการวิจัย คือ แบบสอบถามให้
ครอบคลมุวตัถปุระสงค์ท่ีศกึษา 

  3.4.1.2 น าข้อมลูท่ีได้มาสร้างแบบสอบถาม 

  3.4.1.3 น าแบบสอบถามท่ีสร้างขึน้ให้ผู้ เช่ียวชาญภายในองค์การตรวจสอบ           
ความถูกต้องของเนือ้หา และภาษาท่ีใช้ให้มีความถูกต้องสมบรูณ์ก่อนน าแบบสอบถามไป             
ทดลองใช้ 

  3.4.1.4 น าแบบสอบถามฉบบัสมบรูณ์ท่ีได้ไปสอบถามกบักลุม่ประชากร 

 3.4.2 การทดสอบคณุภาพของเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั  

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษา ครัง้นี ้ได้ท าการทดสอบความแม่นย าตรง (Validity) ของ
แบบสอบถามก่อนน าแบบสอบถามไปหาคา่ความเช่ือมัน่ (Reliability) ดงันี ้

  3.4.2.1 การทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity)  

เพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) และภาษาท่ีใช้ให้
ครอบคลมุและตรงกบันิยามท่ีก าหนด และท าการแก้ไขแบบสอบถามตามข้อเสนอแนะโดยการหา
คา่ความสมเหตสุมผลเชิงเนือ้หาหรือความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หาของแบบสอบถามแตล่ะข้อ การท า
การปรึกษากบัอาจารย์ท่ีปรึกษาและผู้ เช่ียวชาญทัง้ 3 ท่าน เพ่ือพิจารณาความสอดคล้องระหว่าง
นิยามศัพท์หรือมิติห รือมิติห รือวัตถุประสงค์การ เ รียน รู้กับข้อค าถาม โดยหาค่าดัช นี                       
ความสอดคล้อง  (ltem – Objective Congruence index – IOC) คัด เ ลือกข้อท่ี มีค่าดัช นี               
ความสอดคล้องตัง้แต ่0.5 ขึน้ไป  

เกณฑ์การให้คะแนนการพิจารณา 

 +1 หมายถึง แนใ่จวา่ข้อค าถามนัน้สอดคล้องกบันิยามของตวัแปรท่ีก าหนด 

 0  หมายถึง ไมแ่นใ่จวา่ข้อค าถามนัน้สอดคล้องกบันิยามของตวัแปรท่ีก าหนด 

-1 หมายถึง  แนใ่จวา่ข้อค าถามไมส่อดคล้องกบันิยามของตวัแปรท่ีก าหนด 

เกณฑ์การพิจารณาคา่ดชันีความสอดคล้อง (IOC) การพิจารณาคดัเลือกข้อท่ีใช้ได้ต้อง 
มีค่า IOC ตัง้แต่ 0.50 ขึน้ไป ถ้าค่า IOC มีค่าเป็นลบ ( - ) แสดงว่า ข้อค าถามนัน้วัดไม่ตรง       
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กบัเนือ้หา (กลัยา  วานิชย์บญัชา, 2558) ซึง่จากผลการประเมินความตรงเชิงเนือ้หา พบว่าไม่มีข้อ
ใดท่ีได้ดชันีความสอดคล้องต ่ากว่า 0.5 โดยดา่คะแนนของแบบสอบถามทัง้ 4 ตอน อยู่ระหว่าง 
0.66 – 1.00 

  3.4.2.2 การทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability)  

  การทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) ผู้วิจยัได้น าแบบสอบถาม ท่ีสร้างขึน้มา 
และปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองก่อน (try-out) จ านวน 30 ชุด กับกลุ่มตวัอย่างท่ีคล้ายคลึงกับ
ประชากรในกลุ่มวิทยาศาสตร์สุขภาพ  เพ่ือหาค่าความเช่ือมั่น (Reliability) โดยใช้วิธีหาค่า

สมัประสิทธ์ิแอลฟ่า ( - Coefficient) ของแบบสอบถามทัง้ฉบบั  ได้คา่ Alpha = 0.982 ท่ีปัจจยั
จูงใจมีต่อความจงรักภักดีต่อองค์การและผลการปฏิบตัิงานของบุคลากรสายปฏิบตัิการ กลุ่ม
วิทยาศาสตร์สุขภาพ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2558) ซึ่งถือว่า
แบบสอบถามมีคณุภาพอยูใ่นระดบัสงู โดยมีรายละเอียดในแตล่ะด้าน ดงันี ้

 ปัจจัยจูงใจ 
1. ด้านความส าเร็จในการปฏิบตังิาน  คา่ Alpha = 0.856 
2. ด้านความก้าวหน้า    คา่ Alpha = 0.916 
3. ด้านการยอมรับ    คา่ Alpha = 0.907 
4. ด้านความรับผิดชอบ    คา่ Alpha = 0.847 
5. ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบตัิ   คา่ Alpha = 0.845 
6. ด้านเงินเดือน     คา่ Alpha = 0.791  
7. ด้านโอกาศก้าวหน้า    คา่ Alpha = 0.907 

 8. ด้านความสมัพนัธ์กบับคุคลอ่ืน   คา่ Alpha = 0.874 
 9. ด้านสถานภาพ    คา่ Alpha = 0.894 
 10. ด้านนโยบายและการบริหาร   คา่ Alpha = 0.935 
 11. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  คา่ Alpha = 0.679 
 12. ด้านความมัน่คงและปลอดภยัในการท างาน คา่ Alpha = 0.880 

 
ควำมจงรักภักดีต่อองค์กำร 
1. ด้านความผกูพนัตอ่องค์การ   คา่ Alpha = 0.903 
2. ด้านการยอมรับเปา้หมายขององค์การ  คา่ Alpha = 0.891 
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3. ด้านการปกปอ้งองค์การ   คา่ Alpha = 0.694 
4. ด้านการประชาสมัพนัธ์องค์การ  คา่ Alpha = 0.885 
5. ด้านให้ความร่วมมือสนบัสนนุองค์การ  คา่ Alpha = 0.910  
 

 ผลกำรปฏิบัตงิำน 
1. ด้านผลการปฏิบตังิานตามหน้าท่ี  คา่ Alpha = 0.827 
2. ด้านผลการปฏิบตังิานตามความสมัพนัธ์ คา่ Alpha = 0.814 
3. ด้านผลการปฏิบตังิานตามการเรียนรู้  คา่ Alpha = 0.778 
4. ด้านผลการปฏิบตังิานตามนวตักรรม  คา่ Alpha = 0.897 
 
ดงันัน้ จงึน าแบบสอบถามท่ีผา่นการทดสอบ โดยผู้วิจยัด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมลูจาก

กลุม่ตวัอยา่งจริงได้ตอบ และรับคืนด้วยตวัเอง เพ่ือให้ได้แบบสอบถามทัง้สิน้จ านวน 124 ชดุ 
 

3.5 กำรวิเครำะห์ข้อมูลและค่ำพำรำมิเตอร์ที่ใช้ในกำรวิจัย 
  

การวิจัยครัง้นีเ้ป็นการวิจัยแบบบรรยาย (Descriptive Research) โดยใช้วิเคราะห์
คา่พารามิเตอร์ 
  3.5.1 คา่ร้อยละ (Percentage) ใช้วิเคราะห์ปัจจยัสว่นบคุคลกลุม่ 

  3.5.2 คา่คะแนนเฉล่ีย (Mean) เพ่ือใช้แปลความหมายของข้อมลูในด้านตา่งๆ  

  3.5.3 คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือใช้แปลความหมายของ
ข้อมลู ในด้านตา่งๆ  

  3.5.4 ใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหคุณูเพื่อทดสอบสมมตฐิาน 

 ผลท่ีได้จากการวิเคราะห์ข้อมูลสามารถสรุปได้เป็นความสัมพันธ์ในรูปแบบสมการ
เส้นตรง โดยมีสมการ ดงันี ้
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สมการ  EPL = a+1SUC+2PRO+3ACP+4RES+5NOW+6SLR+ 

    7 PSO +8RTS+9STT+10PLC+11ERM+12SEC 

    JPM = a+1SUC+2PRO+3ACP+4RES+5NOW+6SLR+ 

     7 PSO +8RTS+9STT+10PLC+11ERM+12SEC 

  โดยท่ี 

   EPL  แทน ความจงรักภกัดีตอ่องค์กร 

   JPM  แทน ผลการปฎิบตังิาน 

   1, 2,…. แทน คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอย (Regression Coefficient) 

   SUC  แทน ความส าเร็จของงาน 

   PRO  แทน ความก้าวหน้า 

   ACP  แทน การยอมรับ 

   RES  แทน ความรับผิดชอบ 

   NOW  แทน ลกัษณะของงาน 

   SLR  แทน เงินเดือน 

  PSO  แทน โอกาสก้าวหน้า 

  RTS  แทน ความสมัพนัธ์กบับคุคลอ่ืน 

  STT  แทน สถานภาพ 

  PLC  แทน นโยบายและการบริการ 

  ERM  แทน สภาพแวดล้อมในการท างาน 

  SEC  แทน ความมัน่คงและความปลอดภยัในการท างาน 
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 ส าหรับเกณฑ์การแปลผลความสมัพนัธ์ของคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อิทธิพลของปัจจยั
จูงใจท่ีมีต่อความจงรักภักดีต่อองค์การและผลการปฏิบตัิงานของบุคลากรสายปฏิบตัิการ กลุ่ม
วิทยาศาสตร์สขุภาพ จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ก าหนดเกณฑ์การแปลคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 
5 ระดบั (พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2540) ดงันี ้

 

      .81 ขึน้ไป มีความสมัพนัธ์กนัในระดบั  สงู 

  ระหวา่ง .61 - .80 มีความสมัพนัธ์กนัในระดบั คอ่นข้างสงู 

  ระหวา่ง .41 - .60 มีความสมัพนัธ์กนัในระดบั ปานกลาง 

ระหวา่ง .20 - .41 มีความสมัพนัธ์กนัในระดบั คอ่นข้างต ่า 

ระหวา่ง .20  มีความสมัพนัธ์กนัในระดบั ต ่า 

 

ข้อตกลงเบือ้งต้นในกำรวิเครำะห์ Regression 

 ข้ อตกลง เบื อ้ ง ต้น  Assumptions ของการ ใ ช้  Regression มี  4 ประการ  ไ ด้แก่          
(กลัยา  วานิชย์บญัชา, 2558) 

  1. ค่าคลาดเคล่ือน (Error or Residual : e) จะต้องมีการแจกแจงแบบปกติ              
ด้วยคา่เฉล่ียเป็นศนูย์  

  2. คา่แปรปรวนของคา่คลาดเคล่ือนต้องคงท่ี 

  3. คา่คลาดเคล่ือนท่ี i และ j ต้องเป็นอิสระกนั หรือ Ei และ Ej ต้องเป็นอิสระกนั            
i , j = 1, 2, …, n ; I ≠ j 

  4. ตวัแปรอิสระกัน X’ s ต้องไม่มีความสมัพนัธ์กัน กรณีท่ีตวัแปรอิสระ X’ s             
มีความสมัพนัธ์กนั จะต้องวา่เกิดปัญหา Multicollinearity 



บทที่ 4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล  

 
 

  ในการศึกษาเร่ือง “อิทธิพลของปัจจยัจูงใจท่ีมีต่อความจงรักภักดีต่ออองค์การและผล
การปฏิบตัิงานของบคุลากรสายปฏิบตัิการ กลุ่มวิทยาศาสตร์สขุภาพ จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ” 
ผู้วิจยัจงึน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลูเป็น 5 ขัน้ตอน ตามล าดบัดงันี ้ 
 

4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

4.2 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัจงูใจ 

4.3 ผลการวิเคราะห์ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ 

4.4 ผลการวิเคราะห์ผลการปฏิบตังิาน 

4.5 ผลการวิเคราะห์คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) 

4.6 ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหคุณู  

 
การวิเคราะห์ข้อมลูเชิงปริมาณเพื่อตอบสนองวตัถปุระสงค์การวิจยั และเพ่ือให้เกิดความ

เข้าใจตรงกนัและความเป็นระเบียบในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลูได้ก าหนดสญัลกัษณท่ี
ใช้ในการวิเคราะห์ และแปลผลข้อมลูมีข้อมลู ดงันี ้

   
  สัญลักษณ์    ความหมาย 

 ̅     คา่เฉล่ียของข้อมลูท่ีได้จากประชากร 

S.D.  คา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของประชากร 

N        จ านวนของตวัอยา่งท่ีใช้ในการวิเคราะห์ 

P      คา่ความนา่จะเป็นท่ีค านวณได้จากคา่สถิตท่ีิใช้ในการ

ทดสอบ สมมตฐิาน 

Y         คา่ประมาณหรือคา่ท านายของตวัแปรตาม 
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สัญลักษณ์    ความหมาย 
B คา่คงท่ีของสมการถดถอยพหคุณูในรูปของสมการ

ตวัอยา่ง 

b1            iiคา่สมัประสิทธ์ิของการถดถอยพหคุณูของตวัแปรอิสระ 

  β คา่น า้หนกัความส าคญัของตวัแปรพยากรณ์ในรูปแบบ

มาตราฐาน 

a                  คา่คงท่ีของสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ 

R                  คา่ท่ีแสดงระดบัความสมัพนัธ์ระหวา่งกลุม่         

                                                             ตัวแปรอิสระทัง้หมดกับตัวแปรตาม ซึ่งเ รียกว่าค่า  

                                                           รสมัประสิทธ์ิความสมัพนัธ์พหคุณู 

R Square ค่าท่ีแสดงอิทธิพลของตัวแปรอิสระทัง้หมดท่ีมีต่อตัว     

แปรตาม  

Adjusted R Square          iคา่ R Square ท่ีปรับแก้แล้ว 

Std. Error of the Estimate  คา่ท่ีแสดงระดบัของความคลาดเคล่ือนท่ีเกิดจากการใช้

ตวัแปรอิสระทัง้หมดมาพยากรณ์ตวัแปรตาม 

Sig.       คา่ความนา่จะเป็นท่ีค านวณได้จากคา่สถิตท่ีิใช้ในการ

ทดสอบสมมตฐิาน 

* มีระดบันยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

** มีระดบันยัส าคยัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

 

4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของบุคลากรสายปฏิบัติการ กลุ่มวิทยาศาสตร์สุขภาพ 
จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ได้แก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา ประสบการณ์ในการท างาน เงินเดือน 
และหนว่ยงานท่ีสงักดั  รายละเอียดดงัตาราง 4.1 
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ตาราง 4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม (n = 98) 

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน ร้อยละ 

เพศ    

 ชาย 24  24.5 
 หญิง 74  75.5 
           รวม 98    100 

อายุ    

 20-25 ปี 10 10.2 
 26-30 ปี 16 16.3 
 31-35 ปี 22 22.4 
 36-40 ปี 18 18.4 
 41-45 ปี  15 15.3 

 46-50 ปี 4    4.1 

 51 ปีขึน้ไป 13  13.3 
           รวม      98 100 

ระดับการศึกษา   
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี 14 14.3 
 ปริญญาตรี 74 75.5 
 สงูกวา่ปริญญาตรี 10 10.2 
           รวม 98 100 
ประสบการณ์ในการท างาน   
 น้อยกวา่หรือเทา่กบั 5 ปี 30 30.6 
 6-10 ปี 29 29.6 
 11-15 ปี 20 20.4 
 16-20 ปี 7 7.1 
 21-25 ปี 5 5.1 
 26 ปีขึน้ไป 7 7.1 
           รวม  98 100.0 
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ตาราง 4.1 (ต่อ) ผลการวิเคราะห์ข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม (n = 98) 

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน ร้อยละ 
เงนิเดือน   
 ต ่ากวา่หรือเทา่กบั 15,000 บาท 15 15.3 
 15,001 – 20,000 บาท 39 39.8 
 20,001 – 25,000 บาท 28 28.6 
 25,001 – 30,000 บาท 5 5.1 
 30,001 – 35,000 บาท 4 4.1 
 35,000 บาทขึน้ไป 7 7.1 
 รวม 98 100.0 
หน่วยงานที่สังกัด   
 คณะสหเวชศาสตร์ 66 67.3 
 คณะพยาบาลศาสตร์ 16 16.3 
 คณะวิทยาศาสตร์การกีฬา 16 16.3 
 รวม 98 100.0 

 

            จากตาราง 4.1 พบว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของบุคลากรสายปฏิบตัิการ กลุ่ม
วิทยาศาสตร์สขุภาพ จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยัพบวา่ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็น 

1.  เพศ ข้อมลูจากแบบสอบถามจ านวน 98 ชดุ ผลปรากฎว่าแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง  จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 75.5 ล าดบัถัดมาคือเพศชาย จ านวน 24 คน คิดเป็น
ร้อยละ 24.5 

2. อายุ จากการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามจ านวน 98 ชุด ส่วนใหญ่ผู้ ตอบ
แบบสอบถามมีอาย ุ 31 -35 ปี จ านวน  22 คน คิดเป็นร้อยละ 22.4 ล าดบัถัดมามีอาย ุ36-40 ปี 
จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 18.4 ล าดบัถัดมามีอายุ 26-30 ปี จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 
16.3  รองลงมามีอายุ 41-45 ปี จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 15.3 รองลงมามีอายุ 51 ปีขึน้ไป 
จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 13.3 ล าดบัถัดมามีอายุ 20-25 ปี จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 
10.2 และมีอาย ุ46-50 ปี จ านวน 4 คน คดิเป็นร้อยละ 4.1 เป็นล าดบัสดุท้าย 



67 
 

3. ระดบัการศกึษา จากการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามจ านวน 98 ชดุ ส่วนใหญ่มี
ระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 75.5 ล าดบัถัดมาคือระดบัต ่า
กว่าปริญญาตรี  จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 14.3 และระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี   
เป็นล าดบัสดุท้าย จ านวน 10 คน คดิเป็นร้อยละ 10.2 

4. ประสบการณ์ในการท างาน  จากการวิเคราะห์ข้อมลูจากแบบสอบถามจ านวน 98 ชดุ 
ส่วนใหญ่มีมีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 ปี  จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 
30.6 ล าดับถัดมาคือมีประสบการณ์ท างานอยู่ระหว่าง 6-10 ปี จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 
29.6 ถัดมาอันดบัท่ี3 มีประสบการณ์ในการท างานอยู่ระหว่าง 11-15 ปี จ านวน 20 คน คิดเป็น
ร้อยละ 20.4 และมีจ านวนบคุลากรท่ีมีประสบการณ์ในการท างานอยู่ระหว่าง 16-20 ปี และ 26ปี
ขึน้ไป  จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 7.1 เท่ากนั และมีประสบการณ์ในการท างานระหว่าง 21-25 
จ านวน 5 คน คดิเป็นร้อยละ 5.1 เป็นล าดบัสดุท้าย 

5.  เงินเดือน จากการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามจ านวน 98 ชุด บุคลากรสาย
ปฏิบตัิการส่วนใหญ่มีเงินเดือนสงูสุดอยู่ในช่วง 15,001 – 20,000 บาท  จ านวน 39 คน คิดเป็น
ร้อยละ 39.8 ล าดบัถดัมาคือช่วงเงินเดือนระหว่าง 20,001 – 25,000 บาท จ านวน 28 คน คิดเป็น
ร้อยละ 28.6 และบุคลากรท่ีมีเงินเดือนต ่ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท จ านวน 15 คน คิดเป็น
ร้อยละ 15.3 อยู่ในล าดบัท่ี3  ล าดบัถัดมามีเงินเดือน 35,000 บาทขึน้ไป จ านวน 7 คน คิดเป็น
ร้อยละ 7.1 5 ล าดบัถดัมามีเงินเดือนระหว่าง 25,001 – 30,000 บาท จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อย
ละ 5.1 และเงินเดือน30,001 – 35,000 บาท จ านวน 4 คน คดิเป็นร้อยละ 4.1 เป็นล าดบัสดุท้าย 

6.  หนว่ยงานท่ีสงักดั จากการวิเคราะห์ข้อมลูจากแบบสอบถามจ านวน 98 ชดุ ส่วนใหญ่
มีหนว่ยงานท่ีสงักดัอยูใ่นคณะสหเวชศาสตร์ จ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 67.3  ล าดบัถดัมาคือ
คณะพยาบาลศาสตร์ และ คณะวิทยาศาสตร์การกีฬา จ านวน 16 คน คดิเป็นร้อยละ 16.3 เทา่กนั 

4.2 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยจูงใจ 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีใช้อธิบายถึงปัจจัยจูงใจของบุคลากรสายปฏิบัติการ กลุ่ม
วิทยาศาสตร์สขุภาพ จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ประกอบด้วย 12 ด้าน ได้แก่ 1. ด้านความส าเร็จ
ในการปฏิบตัิงาน  2. ด้านความก้าวหน้า 3. ด้านการยอมรับ 4. ด้านความรับผิดชอบ 5. ด้าน
ลกัษณะงานท่ีปฏิบตัิ 6. ด้านเงินเดือน 7. ด้านโอกาสก้าวหน้า 8. ด้านความสมัพนัธ์กบับคุคลอ่ืน 
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9. ด้านสถานภาพ 10. ด้านนโยบายและการบริหาร 11. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  
12.ด้านความมัน่คงและปลอดภยัในการท างาน  รายละเอียดดงัตาราง 4.2 

ตาราง 4.2 คา่เฉล่ียส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัจงูใจด้านความส าเร็จในงานท่ีปฏิบตัิ
(n=98)                                 

ปัจจัยจูงใจ ค่าเฉล่ีย 
 ̅ 

S.D. ระดับ ล าดับ 

ด้านความส าเร็จในงานที่ปฏิบัติ  
 ทา่นรู้สกึพงึพอใจท่ีได้เป็นสว่นหนึง่ในการท างานให้
ส าเร็จ 

4.26 .61 มาก 2 

 ทา่นมีความภาคภมูิใจในงานท่ีปฏิบตัจินประสบ
ความส าเร็จ 

4.33 .59 มาก 1 

 ทา่นมุง่มัน่ท่ีผลส าเร็จของงานโดยไมน่ าเร่ืองสว่นตวั
เข้ามาเป็นอปุสรรค 

4.19 .55 มาก 3 

 ทา่นสามารถปฏิบตังิานได้ตามแผนงานท่ีก าหนดไว้  3.92 .63 มาก 5 
 ทา่นมีสว่นร่วมกบัความส าเร็จของหนว่ยงานท่ีทา่น
สงักดั 

3.94 .68 มาก 4 

ปัจจยัจงูใจ ด้านความส าเร็จในงานท่ีปฏิบตัิ 4.14 .49 มาก  

 

 จากตาราง 4.2 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จในงานท่ีปฏิบตัิของผู้ตอบ
แบบสอบถาม เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์คา่เฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานโดยรวม อยู่ท่ีระดบั
มาก ( ̅= 4.14, S.D. = .49) และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านความส าเร็จในงานท่ีปฏิบตัิ
เป็นรายข้อ พบวา่คา่เฉล่ียด้านความส าเร็จในงานท่ีปฏิบตัใินล าดบัท่ี 1 คือ ท่านมีความภาคภูมิใจ
ในงานท่ีปฏิบตัิจนประสบความส าเร็จ ( ̅ = 4.34, S.D. = .59) ล าดบัท่ี 2 คือ ท่านรู้สึกพึงพอใจท่ี
ได้เป็นส่วนหนึ่งในการท างานให้ส าเร็จ ( ̅= 4.27, S.D. = .60) ล าดบัท่ี 3 ท่านมุ่งมัน่ท่ีผลส าเร็จ
ของงานโดยไม่น าเร่ืองส่วนตวัเข้ามาเป็นอปุสรรค ( ̅ = 4.19, S.D. = .55) ล าดบัท่ี 4 ท่านมีส่วน
ร่วมกับความส าเร็จของหน่วยงานท่ีท่านสงักัด ( ̅ = 3.95, S.D. = .68) และน้อยสุด คือ  
ทา่นสามารถปฏิบตังิานได้ตามแผนงานท่ีก าหนดไว้ ( ̅ = 3.93, S.D. = .63) 



69 
 

ตาราง 4.3 คา่เฉล่ียสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัจงูใจด้านความก้าวหน้า (n=98)  

ปัจจัยจูงใจ ค่าเฉล่ีย 
 ̅ 

S.D. ระดับ ล าดับ 

ด้านความก้าวหน้า     
 งานในหน้าท่ีรับผิดชอบของทา่นมีโอกาสท่ีจะ
เล่ือนต าแหนง่สงูขึน้  

2.99 1.17 ปาน
กลาง 

4 

 ทา่นได้รับความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานจาก
ความสามารถของตนเอง 

3.37 1.14 ปาน
กลาง 

2 

 ทา่นได้รับการสนบัสนนุการปฏิบตังิานจาก
ผู้บงัคบับญัชา 

3.57 1.02 มาก 1 

 ทา่นมีโอกาสก้าวหน้าในการท างานเม่ือ
เปรียบเทียบกบัหน่วยงานอ่ืน 

3.13 1.05 ปาน
กลาง 

3 

ปัจจยัจงูใจ ด้านความก้าวหน้า 3.27 .98 ปานกลาง 

  

จากตาราง 4.3 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจด้านความก้าวหน้าของผู้ตอบแบบสอบถาม 

เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานโดยรวม อยู่ท่ี ระดับปานกลาง  

( ̅= 3.27, S.D. = .98) และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านความก้าวหน้าเป็นรายข้อ พบว่า

คา่เฉล่ียด้านความส าเร็จในงานท่ีปฏิบตัิในล าดบัท่ี 1 คือ ท่านได้รับการสนบัสนนุการปฏิบตัิงาน

จากผู้บงัคบับญัชา ( ̅ = 3.57, S.D. = 1.02) ล าดบัท่ี 2 คือ ท่านได้รับความก้าวหน้าในหน้าท่ีการ

งานจากความสามารถของตนเอง ( ̅ = 3.37, S.D. = 1.13) ล าดบัท่ี 3 ท่านมีโอกาสก้าวหน้าใน

การท างานเม่ือเปรียบเทียบกบัหน่วยงานอ่ืน ( ̅ = 3.13, S.D. = 1.05) และน้อยสดุ คือท่านได้รับ

การสนบัสนนุการปฏิบตังิานจากผู้บงัคบับญัชา ( ̅ = 3.57, S.D. = 1.02) 
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ตาราง 4.4 คา่เฉล่ียส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัจงูใจด้านการยอมรับ (n = 98 ) 

ปัจจัยจูงใจ ค่าเฉล่ีย 
 ̅ 

S.D. ระดับ ล าดับ 

ด้านการยอมรับ  
 การปฏิบตังิานของทา่นเป็นท่ียอมรับของผู้บงัคบับญัชา
และเพ่ือนร่วมงาน 

3.63 .78 มาก 4 

 เพ่ือนร่วมงานยอมรับฟังความคดิเห็นหรือข้อเสนอแนะ
ของทา่น 

3.66 .73 มาก 2 

 ผู้บงัคบับญัชาเช่ือมัน่ในความรู้ความสามารถของทา่น 3.51 .74 มาก 5 

 ผู้บงัคบับญัชามอบหมายงานท่ีส าคญัให้ทา่นเสมอ 3.65 .80 มาก 3 

 ทา่นได้รับความร่วมมือในการปฏิบตังิานจากทัง้
ผู้บงัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงานเป็นอยา่งดี 

3.75 .83 มาก 1 

ปัจจยัจงูใจ ด้านการยอมรับ 3.64 .65 มาก 

 

จากตาราง 4.4 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัจงูใจด้านการยอมรับของผู้ตอบแบบสอบถาม เม่ือ

พิจารณาผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานโดยรวม อยู่ท่ีระดบัมาก (  ̅= 3.64, 

 S.D. = .65) และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านการยอมรับเป็นรายข้อ พบว่าคา่เฉล่ียด้าน

ความส าเร็จในงานท่ีปฏิบตัิในล าดบัท่ี 1 คือ ท่านได้รับความร่วมมือในการปฏิบตัิงานจากทัง้

ผู้บงัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงานเป็นอย่างดี ( ̅ = 3.75, S.D. = .83) ล าดบัท่ี 2 คือ เพ่ือนร่วมงาน

ยอมรับฟังความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะของท่าน ( ̅ = 3.66, S.D. = .73) ล าดบัท่ี 3 คือ 

ผู้บงัคบับญัชามอบหมายงานท่ีส าคญัให้ท่านเสมอ ( ̅ = 3.65, S.D. = .80) ล าดบัท่ี 4 คือ การ

ปฏิบตัิงานของท่านเป็นท่ียอมรับของผู้บงัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน ( ̅ = 3.63, S.D. = .78) 

และน้อยสดุ คือผู้บงัคบับญัชาเช่ือมัน่ในความรู้ความสามารถของท่าน ( ̅ = 3.51, S.D. = .74) 
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ตาราง 4.5 คา่เฉล่ียส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัจงูใจด้านความรับผิดชอบ  (n = 98 )  

ปัจจัยจูงใจ ค่าเฉล่ีย 
 ̅ 

S.D. ระดับ ล าดับ 

ด้านความรับผิดชอบ  
 ทา่นใช้ความรู้ความสามารถของตนเองในการ
ปฏิบตังิานอย่างเตม็ท่ี 

4.21 .65 มาก 2 

 ทา่นปฏิบตังิานตามท่ีได้รับมอบหมายแล้วเสร็จ
ทนัตามก าหนดเวลา 

4.06 .72 มาก 4 

 แม้นอกเวลางาน หากมีงานท่ีต้องปฏิบตัิอยา่ง
เร่งดว่น ท่านยินดีให้ร่วมมือปฏิบตังิานอย่างเตม็ท่ี 

4.24 .61 มาก
ท่ีสดุ 

1 

 งานท่ีรับผิดชอบเป็นงานท่ีท่านถนดัและมีความ
สนใจ 

3.88 .69 มาก 6 

 ทา่นยินดีท่ีจะปฏิบตังิานอ่ืน ๆ ท่ีผู้บงัคบับญัชา
มอบหมาย นอกเหนือจากงานประจ าท่ีรับผิดชอบ 

4.03 .64 มาก 5 

 ทา่นมกัวางแผนและเตรียมการลว่งหน้าก่อนการ
ปฏิบตังิานเสมอ 

4.15 .65 มาก 3 

ปัจจยัจงูใจ ด้านความรับผิดชอบ 4.10 .49 มาก  

 

จากตาราง 4.5 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัจงูใจด้านรับผิดชอบของผู้ตอบแบบสอบถาม เม่ือ

พิจารณาผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานโดยรวม อยู่ท่ีระดบัมาก (  ̅ = 4.10, 

S.D. = .49) และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านรับผิดชอบเป็นรายข้อ พบว่าคา่เฉล่ียด้าน

ความรับผิดชอบในล าดบัท่ี 1 คือ แม้นอกเวลางาน หากมีงานท่ีต้องปฏิบตัิอย่างเร่งดว่น ท่านยินดี

ให้ร่วมมือปฏิบตัิงานอย่างเต็มท่ี ( ̅ = 4.24, S.D. = .61) ล าดบัท่ี 2 คือ  ท่านใช้ความรู้

ความสามารถของตนเองในการปฏิบตัิงานอย่างเต็มท่ี ( ̅ = 4.21, S.D. = .65) ล าดบัท่ี 3  ท่าน

มกัวางแผนและเตรียมการล่วงหน้าก่อนการปฏิบตัิงานเสมอ  ( ̅ = 4.15, S.D. = .65)  ล าดบัท่ี 4 

คือ ท่านปฏิบตัิงานตามท่ีได้รับมอบหมายแล้วเสร็จทนัตามก าหนดเวลา ( ̅ = 4.06, S.D. = .72)   
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ล าดบัท่ี 5 คือ ท่านยินดีท่ีจะปฏิบตัิงานอ่ืน ๆ ท่ีผู้บงัคบับญัชามอบหมาย นอกเหนือจากงาน

ประจ าท่ีรับผิดชอบ ( ̅ = 4.03, S.D. = .65) และน้อยสุด คือ งานท่ีรับผิดชอบเป็นงานท่ีท่านถนดั

และมีความสนใจ ( ̅ = 3.88, S.D. = .69) 

ตาราง 4.6 คา่เฉล่ียส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัจงูใจด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบตัิ (n = 98 )  

ปัจจัยจูงใจ ค่าเฉล่ีย 
 ̅ 

S.D. ระดับ ล าดับ 

ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ    

 องค์การของทา่นได้ก าหนดหน้าท่ีความ
รับผิดชอบของทา่นไว้ชดัเจน 

3.99 .77 มาก 1 

 ทา่นได้รับมอบหมายงานตามความรู้ 
ความสามารถและความถนดัท่ีมีอยู่ 

3.94 .82 มาก 2 

 ทา่นรู้สกึพอใจเม่ืองานท่ีท่านท ามีลกัษณะ 
ท้าทายความสามารถและจงูใจให้ทา่นอยาก
ปฏิบตัิ 

3.92 .71 มาก 3 

ปัจจยัจงูใจ ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบตัิ 3.95 .67 มาก  

 

จากตาราง 4.6 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติของผู้ ตอบ

แบบสอบถาม เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์คา่เฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานโดยรวม อยู่ท่ีระดบั

มาก ( ̅= 39, S.D. = .63) และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบตัิเป็นรายข้อ 

พบว่าค่าเฉล่ียด้านลักษณะงานท่ีปฏิบตัิล าดบัท่ี 1 คือ องค์การของท่านได้ก าหนดหน้าท่ีความ

รับผิดชอบของท่านไว้ชดัเจน ( ̅ = 3.99, S.D. = .77) ล าดบัท่ี 2 คือ ท่านได้รับมอบหมายงาน

ตามความรู้ ความสามารถและความถนดัท่ีมีอยู่ ( ̅= 3.94, S.D. = .82) และน้อยสดุ คือ ท่าน

รู้สึกพอใจเม่ืองานท่ีท่านท ามีลักษณะท้าทายความสามารถและจูงใจให้ท่านอยากปฏิบัติ   

( ̅ = 3.92, S.D. = 7.13) 
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ตาราง 4.7 คา่เฉล่ียส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัจงูใจด้านเงินเดือน  (n = 98 )  

ปัจจัยจูงใจ ค่าเฉล่ีย 
 ̅ 

S.D. ระดับ ล าดับ 

ด้านเงนิเดือน  
 เงินเดือนท่ีได้รับมีความเหมาะสมกบัความรู้และ

ความสามารถของทา่น 
3.48 .84 ปาน

กลาง 
1 

 ทา่นพอใจในเงินเดือนท่ีได้รับการปรับเพิ่มในแต่
ละปี  

3.36 .91 ปาน
กลาง 

2 

 ทา่นพอใจในการให้สวสัดกิารด้านตา่ง ๆ ท่ี
องค์การจดัให้  
สวสัดกิารเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้ทา่นท างานกบั
หนว่ยงานนี ้

3.34 
 

3.27 

.92 
 
.99 

ปาน
กลาง 
ปาน
กลาง 

3 
 
4 

ปัจจยัจงูใจ ด้านเงินเดือน 3.36 .77 ปานกลาง 

 

จากตาราง  4.7 ผลการวิ เคราะห์ปัจจัยจูงใจ ด้านลักษณะเ งินเดือนของผู้ ตอบ

แบบสอบถาม เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์คา่เฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานโดยรวม อยู่ท่ีระดบั

มาก ( ̅ = 3.36, S.D. = .77) และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านเงินเดือนเป็นรายข้อ พบว่า

ค่าเฉล่ียด้านเงินเดือนล าดับท่ี 1 คือ เ งินเดือนท่ีได้รับมีความเหมาะสมกับความรู้และ

ความสามารถของท่าน ( ̅ = 3.48, S.D. = .84) ล าดบัท่ี 2 คือ ท่านพอใจในเงินเดือนท่ีได้รับการ

ปรับเพิ่มในแตล่ะปี ( ̅ = 3.36, S.D. = .91) ล าดบัท่ี 3 คือ ท่านพอใจในการให้สวสัดิการด้านตา่ง 

ๆ ท่ีองค์การจดัให้ ( ̅ = 3.34, S.D. = .92)  และน้อยสดุ คือ สวสัดิการเป็นปัจจยัส าคญัทีท าให้

ทา่นท างานกบัหนว่ยงานนี ้( ̅ = 3.27, S.D. = .99) 
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ตาราง 4.8 คา่เฉล่ียสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัจงูใจด้านโอกาสก้าวหน้า  (n = 98 ) 

ปัจจัยจูงใจ ค่าเฉล่ีย 
 ̅ 

S.D. ระดับ ล าดับ 

ด้านโอกาสก้าวหน้า  
 ทา่นได้รับการสนบัสนนุในด้านการพฒันา ทกัษะ 

ฝึกอบรม สมัมนา เพ่ือเพิ่มพนูความรู้ 
3.67 .96 มาก 1 

 ทา่นได้รับการสง่เสริมศกึษาดงูานท่ีเก่ียวข้องกบั
งานในหน้าท่ี 

3.53 1.01 มาก 2 

 หนว่ยงานท่านสนบัสนนุให้ศกึษาตอ่เพ่ือเพิ่มวฒุิ
การศกึษา 

3.14 1.07 ปาน
กลาง 

3 

ปัจจยัจงูใจ ด้านโอกาสก้าวหน้า 3.45 .88 ปานกลาง 

 

จากตาราง 4.8 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัจงูใจด้านโอกาสก้าวหน้าของผู้ตอบแบบสอบถาม 

เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์คา่เฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐานโดยรวม อยู่ท่ีระดบัมาก ( ̅= 3.45, 

S.D. = .88) และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านโอกาสก้าวหน้าเป็นรายข้อ พบว่าคา่เฉล่ียด้าน

โอกาสก้าวหน้าล าดบัท่ี 1 คือ ทา่นได้รับการสนบัสนนุในด้านการพฒันา ทกัษะ ฝึกอบรม สมัมนา 

เพ่ือเพิ่มพนูความรู้ ( ̅ = 3.67 , S.D. = .96) ล าดบัท่ี 2 คือ ท่านได้รับการส่งเสริมศกึษาดงูานท่ี

เก่ียวข้องกบังานในหน้าท่ี ( ̅ = 3.53, S.D. = 1.01) และน้อยสดุ คือ หน่วยงานท่านสนบัสนนุให้

ศกึษาตอ่เพ่ือเพิ่มวฒุิการศกึษา ( ̅ = 3.14, S.D. = 1.07) 
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ตาราง 4.9 คา่เฉล่ียส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัจงูใจด้านความสมัพนัธกบับคุคลอ่ืน 
(n = 98 ) 

ปัจจัยจูงใจ ค่าเฉล่ีย 
 ̅ 

S.D. ระดับ ล าดับ 

ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน  
 ทา่นให้ค าปรึกษาและแนะน าเพ่ือให้เพ่ือนร่วมงาน

ได้เพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบตังิานท่ีดียิ่งขึน้ 
3.72 .70 มาก 4 

 ทา่นคิดวา่ผู้บงัคบับญัชาเอาใจใส ่มกัให้ค าปรึกษา 
ให้ความชว่ยเหลือและแก้ปัญหาเพ่ือทา่นมีปัญหา
อยา่งจริงใจ 

3.71 .89 มาก 5 

 ในหนว่ยงานสงักดัของทา่นมีการท างานร่วมมือ
ท างานกนัอยา่งเป็นทีม 

3.88 .82 มาก 3 

 เพ่ือนร่วมงานมีความเป็นมิตรตอ่กนัสามารถ
ชว่ยเหลือซึง่กนัและกนัได้ 

3.88 .79 มาก 2 

 ทา่นมีความสขุในปฏิบตังิานร่วมกบัผู้ ร่วมงาน 3.96 .72 มาก 1 

ปัจจยัจงูใจ ด้านความสมัพนัธ์กบับคุคลอ่ืน 3.82 .59 มาก  

 

 จากตาราง 4.9 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยจูงใจด้านความสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืนของผู้ตอบ
แบบสอบถาม เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์คา่เฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานโดยรวม อยู่ท่ีระดบั
มาก (  ̅= 3. 82, S.D. = .59) และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านความสมัพนัธ์กบับคุคลอ่ืน
เป็นรายข้อ พบว่าค่าเฉล่ียด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนล าดับท่ี 1 คือ ท่านมีความสุขใน
ปฏิบตัิงานร่วมกบัผู้ ร่วมงาน ( ̅ = 3.96 , S.D. = .72) ล าดบัท่ี 2 คือ เพ่ือนร่วมงานมีความเป็น
มิตรตอ่กนัสามารถชว่ยเหลือซึ่งกนัและกนัได้ ( ̅ = 3.88, S.D. = .79) ล าดบัท่ี 3 คือ ในหน่วยงาน
สงักดัของท่านมีการท างานร่วมมือท างานกนัอย่างเป็นทีม (  ̅= 3.84, S.D. = .82) ล าดบัท่ี 4 คือ 
ท่านให้ค าปรึกษาและแนะน าเพ่ือให้เพ่ือนร่วมงานได้เพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบตัิงานท่ีดี
ยิ่งขึน้ ( ̅ = 37, S.D. = .70)  และน้อยสดุ คือ ท่านคิดว่าผู้บงัคบับญัชาเอาใจใส่ มกัให้ค าปรึกษา 
ให้ความชว่ยเหลือและแก้ปัญหาเพ่ือทา่นมีปัญหาอย่างจริงใจ ( ̅ = 3.71, S.D. = 1.89) 
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ตาราง 4.10 คา่เฉล่ียสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัจงูใจด้านสถานภาพ (n = 98 ) 

ปัจจัยจูงใจ ค่าเฉล่ีย 
 ̅ 

S.D. ระดับ ล าดับ 

ด้านสภานภาพ  
 ทา่นคิดวา่ผู้บงัคบับญัชาของทา่นมกัให้ค าปรึกษา

เม่ือทา่นมีปัญหาและให้ความชว่ยเหลืออยา่งจริงใจ 
3.79 .85 มาก 1 

 ทา่นคิดวา่ผู้บงัคบับญัชาของทา่นมอบหมายงานให้
รับผิดชอบอยา่งเสมอภาค 

3.70 .83 มาก 3 

 ทา่นคิดวา่ผู้บงัคบับญัชาเปิดโอกาสให้ทา่นได้มีสว่น
ร่วมในการตดัสินใจ 

3.77 .86 มาก 2 

ปัจจยัจงูใจ ด้านสถานภาพ 3.75 .78 มาก  

 

จากตาราง 4.10 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัจงูใจด้านสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม เม่ือ

พิจารณาผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานโดยรวม อยู่ท่ีระดบัมาก (  ̅= 3.75,  

S.D. = .78) และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านสถานภาพเป็นรายข้อ พบว่าค่าเฉล่ียด้าน

สถานภาพล าดบัท่ี 1 คือ  ทา่นคดิวา่ผู้บงัคบับญัชาของท่านมกัให้ค าปรึกษาเม่ือท่านมีปัญหาและ

ให้ความช่วยเหลืออย่างจริงใจ ( ̅ = 3.79, S.D. = .85) ล าดบัท่ี 2 คือ ท่านคิดว่าผู้บงัคบับญัชา

เปิดโอกาสให้ท่านได้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ( ̅= 3.77, S.D. = .86) และน้อยสดุ คือ ท่านคิด

วา่ผู้บงัคบับญัชาของทา่นมอบหมายงานให้รับผิดชอบอยา่งเสมอภาค ( ̅ = 3.70, S.D. = 1.83) 
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ตาราง 4.11 คา่เฉล่ียสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัจงูใจด้านนโยบายและการบริหาร              
(n = 98 ) 

ปัจจัยจูงใจ ค่าเฉล่ีย 
 ̅ 

S.D. ระดับ ล าดับ 

ด้านนโยบายและการบริหาร  
 องค์การของทา่นมีโครงสร้างและอตัราก าลงั

เหมาะสมกบัสภาพในปัจจบุนั 
3.20 1.00 ปาน

กลาง 
4 

 องค์การทา่นมีนโยบายชดัเจนในการ
ปฏิบตังิาน 

3.40 .92 ปาน
กลาง 

2 

 องค์การของทา่นมีการมอบหมายงานให้แก่
บคุลากรอยา่งเหมาะสม 
องค์การของทา่นมีนโยบายด้านพฒันา
บคุลากร สง่เสริมให้บคุลากรฝึกอบรม ศกึษาดู
งานท่ีเก่ียวข้องกบังานในหน้าท่ีอย่างตอ่เน่ือง 

3.42 
 

3.67 

.94 
 

.93 

ปาน
กลาง 
มาก 

3 
 
1 

ปัจจยัจงูใจ ด้านนโยบายและการบริหาร 3.45 .83 ปานกลาง 

 

จากตาราง 4.11  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยจูงใจด้านนโยบายและการหารของผู้ ตอบ

แบบสอบถาม เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์คา่เฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานโดยรวม อยู่ท่ีระดบั

มาก ( ̅ = 3.45, S.D. = .83) และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านความสมัพนัธ์กบับคุคลอ่ืน

เป็นรายข้อ พบวา่คา่เฉล่ียด้านนโยบายและการบริหารล าดบัท่ี 1 คือ  องค์การของท่านมีนโยบาย

ด้านพฒันาบุคลากร ส่งเสริมให้บุคลากรฝึกอบรม ศึกษาดงูานท่ีเก่ียวข้องกับงานในหน้าท่ีอย่าง

ตอ่เน่ือง ( ̅ = 3.67 , S.D. = .93) ล าดบัท่ี 2 คือ องค์การท่านมีนโยบายชดัเจนในการปฏิบตัิงาน

( ̅ = 3.47, S.D. = .93) ล าดบัท่ี 3 คือ องค์การของท่านมีการมอบหมายงานให้แก่บคุลากรอย่าง

เหมาะสม ( ̅ = 3.4, S.D. = .94) และน้อยสดุ คือ องค์การของท่านมีโครงสร้างและอตัราก าลงั

เหมาะสมกบัสภาพในปัจจบุนั ( ̅ = 3.26, S.D. = 1.00) 
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ตาราง 4.12 คา่เฉล่ียสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัจงูใจด้านสถานแวดล้อมในการท างาน             
(n = 98 ) 

ปัจจัยจูงใจ ค่าเฉล่ีย 
 ̅ 

S.D. ระดับ ล าดับ 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  
 องค์การมีเคร่ืองมือ และวสัดอุปุกรณ์ในการ

ปฏิบตังิานอย่างเพียงพอและเหมาะสมสะดวกใน
การใช้งาน 

3.59 .82 มาก 3 

 การปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างานของทา่นมี
ผลท าให้การปฏิบตังิานของทา่นดีขึน้ 
สภาพแวดล้อมทางกายภาพในท่ีท างาน เชน่ แสง
สวา่ง อณุหภมูิ เสียงมีความเหมาะสมตอ่การ
ปฏิบตังิาน 

3.76 
 

3.96 

.74 
 

.77 

มาก 
 

มาก 

2 
 
1 

ปัจจยัจงูใจ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 3.77 .68 มาก  

 

จากตาราง 4.12 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัจงูใจด้านสภาพแวดล้อมในการท างานของผู้ตอบ

แบบสอบถาม เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์คา่เฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานโดยรวม อยู่ท่ีระดบั

มาก (  ̅= 3.77 , S.D. = .68) และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านสภาพแวดล้อมในการ

ท างานเป็นรายข้อ พบว่าค่าเฉล่ียด้านความสมัพนัธ์กับบุคคลอ่ืนล าดบัท่ี 1 คือ สภาพแวดล้อม

ทางกายภาพในท่ีท างาน เช่น แสงสว่าง อุณหภูมิ เสียงมีความเหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน  

(  ̅ = 3.96 , S.D. = .77) ล าดบัท่ี 2 คือ การปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างานของท่านมีผล

ท าให้การปฏิบตัิงานของท่านดีขึน้ ( ̅ = 3.77, S.D. = .74) น้อยสดุ คือ องค์การมีเคร่ืองมือ และ

วสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบตัิงานอย่างเพียงพอและเหมาะสมสะดวกในการใช้งาน ( ̅ = 3.59,  

S.D. = .82) 

 



79 
 

ตาราง 4.13 ค่าเฉล่ียส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจด้านความมัน่คงปลอดภยัในการ
ท างาน     (n = 98 ) 

ปัจจัยจูงใจ ค่าเฉล่ีย 
 ̅ 

S.D. ระดับ ล าดับ 

ด้านความม่ันคงปลอดภัยในการท างาน  
 องค์การมีเคร่ืองมือ และวสัดอุปุกรณ์ในการ

ปฏิบตังิานอย่างเพียงพอและเหมาะสมสะดวกใน
การใช้งาน 

3.89 .81 มาก 1 

 การปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างานของทา่นมี
ผลท าให้การปฏิบตังิานของทา่นดีขึน้ 
สภาพแวดล้อมทางกายภาพในท่ีท างาน เชน่ แสง
สวา่ง อณุหภมูิ เสียงมีความเหมาะสมตอ่การ
ปฏิบตังิาน 

3.86 
 

3.65 

.77 
 

.85 

มาก 
 

มาก 

2 
 

3 

ปัจจยัจงูใจ ด้านความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน 3.80 .72 มาก  

 

จากตาราง 4.13 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัจงูใจด้านความมัน่คงปลอดภยัในการท างานของ

ผู้ตอบแบบสอบถาม เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐานโดยรวม อยู่ท่ี

ระดบัมาก ( ̅ = 3.80, S.D. = .72) และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านความมัน่คงปลอดภยั

ในการท างานเป็นรายข้อ พบว่าค่าเฉล่ียด้านความสมัพนัธ์กับบุคคลอ่ืนล าดบัท่ี 1 คือองค์การมี

เคร่ืองมือ และวสัดอุุปกรณ์ในการปฏิบตัิงานอย่างเพียงพอและเหมาะสมสะดวกในการใช้งาน  

( ̅ = 3.89 , S.D. = 81) ล าดบัท่ี 2 คือ การปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างานของท่านมีผลท า

ให้การปฏิบตัิงานของท่านดีขึน้ (  ̅= 3.86, S.D. = .77) น้อยสดุ คือ สภาพแวดล้อมทางกายภาพ

ใน ท่ีท า ง าน  เ ช่ น  แส งสว่ า ง  อุณหภู มิ  เ สี ย ง มีความ เหมาะสมต่อกา รป ฏิบัติ ง าน  

( ̅ = 3.65, S.D. = .85) 
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4.3 ผลการวิเคราะห์ความจงรักภักดีต่อองค์การของผู้ตอบแบบสอบถาม 

        ผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีใช้อธิบายถึงความจงรักภักดีต่อองค์การของบุคลากรสาย
ปฏิบตัิการ กลุ่มวิทยาศาสตร์สขุภาพ จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ ด้าน
ความผกูพนัตอ่องค์การ ด้านการยอมรับเปา้หมายขององค์การ ด้านการปกปอ้งองค์การ ด้านการ
ประชาสมัพนัธ์องค์การ ด้านการให้ความร่วมมือสนบัสนนุองค์การ    

ตาราง 4.14 ค่าเฉล่ียส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความจงรักภักดีด้านความผูกพนัต่อองค์การ        
(n = 98) 

ความจงรักภักดีต่อองค์การ ค่าเฉล่ีย 
 ̅ 

S.D. ระดับ ล าดับ 

ด้านความผูกพันต่อองค์การ  
 ท่านแสดงตัวต่อบุคคลภายนอกองค์การว่าเป็น
พนกังานในสงักดัขององค์การสงักดัอยา่งภาคภมูิใจ 

4.06 .64 มาก 1 

 เม่ือหน่วยงานมีต าแหน่งงานว่าง  ท่านอยากแนะน า
บุคคลอ่ืนท่ีรู้จกัให้มาร่วมงานกับองค์การสงักัดของ
ทา่น 

3.59 .70 มาก 6 

 แม้จะได้รับโอกาสร่วมงานกับองค์การอ่ืนท่านก็ยัง
ต้องการท างานกบัองค์การปัจจบุนัของทา่นตอ่ไป 

3.70 .76 มาก 4 

 ทา่นรู้สกึพงึพอใจตอ่งานท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบ 3.95 .78 มาก 2 
 ท่านรู้สึกพึงพอใจกับผลการด าเนินงานหรือผลการ
ปฏิบตังิาน ขององค์การสงักดั 

3.79 .67 มาก 3 

 ท่านรู้สึกห่วงใยเม่ือได้ทราบข่าวว่าองค์การสังกัด
ของทา่นประสบปัญหา 

4.13 .70 มาก 5 

ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ 
ด้านความผกูพนัตอ่องค์การ 

3.87 .58 มาก  
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จากตาราง 4.14 ผลการวิเคราะห์ความจงรักภกัดีตอ่องค์การด้านความผกูพนัตอ่องค์การ

ของผู้ตอบแบบสอบถาม เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานโดยรวม 

อยู่ท่ีระดบัมาก (  ̅= 3.87, S.D. = .58) และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านความผกูพนัตอ่

องค์การเป็นรายข้อ พบว่าคา่เฉล่ียด้านความผกูพนัตอ่องค์การล าดบัท่ี 1 คือ ท่านรู้สึกห่วงใยเม่ือ

ได้ทราบขา่ววา่องค์การสงักดัของท่านประสบปัญหา ( ̅ = 4.13 , S.D. = .70) ล าดบัท่ี 2 คือ ท่าน

แสดงตวัต่อบุคคลภายนอกองค์การว่าเป็นพนกังานในสงักัดขององค์การสงักัดอย่างภาคภูมิใจ

( ̅ = 4.06, S.D. = .64) ล าดบัท่ี 3 คือ ภาคภูมิใจ ท่านรู้สึกพึงพอใจตอ่งานท่ีอยู่ในความ

รับผิดชอบ ( ̅ = 3.95, S.D. = .78) ล าดบัท่ี 4 คือ ท่านรู้สึกพึงพอใจกบัผลการด าเนินงานหรือผล

การปฏิบตัิงาน ขององค์การสงักดั ( ̅ = 3.79, S.D. = .66) ล าดบัท่ี 5 คือ แม้จะได้รับโอกาส

ร่วมงานกับอง ค์การ อ่ืนท่านก็ยัง ต้องการท างานกับอง ค์การปัจจุบันของท่านต่อไป  

( ̅ = 3.70, S.D. = .76) และน้อยสดุ คือ เม่ือหน่วยงานมีต าแหน่งงานว่าง  ท่านอยากแนะน า

บคุคลอ่ืนท่ีรู้จกัให้มาร่วมงานกบัองค์การสงักดัของทา่น ( ̅ = 3.59, S.D. = .72) 
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ตาราง 4.15 คา่เฉล่ียส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความจงรักภกัดีด้านการยอมรับเปา้หมายของ
องค์การ (n = 98) 

ความจงรักภักดีต่อองค์การ ค่าเฉล่ีย 
 ̅ 

S.D. ระดับ ล าดับ 

ด้านการยอมรับเป้าหมายขององค์การ  
 ทา่นยอมรับตอ่คณุคา่ขององค์การท่ีได้ก าหนดไว้  

ทา่นยอมรับเปา้หมายขององค์การสงักดัมาเป็น
เปา้หมายในการปฏิบตังิานของทา่นด้วย  

ทา่นยอมรับเอาแนวทางด าเนินงานขององค์การ
สงักดัมาเป็นเปา้หมายในการปฏิบตังิานของทา่น
ด้วย 

3.96 
3.96 

 
3.92 

.64 

.62 
 

.70 

มาก 
มาก 

 
มาก 

1 
2 
 

3 
 

 เม่ือมีโอกาส ท่านจะบอกกล่าวให้บคุคลอ่ืน
ภายนอกหนว่ยงานได้ทราบถึงเปา้หมายและ
แนวทางด าเนินงานของหนว่ยงานเสมอ 

3.58 .73 มาก 4 
 

ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ  
ด้านการยอมรับเปา้หมายขององค์การ 

3.85 .58 มาก  

 

จากตาราง 4.15 ผลการวิเคราะห์ความจงรักภกัดีตอ่องค์การด้านการยอมรับเปา้หมาย

ขององค์การของผู้ ตอบแบบสอบถาม เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐานโดยรวม อยูท่ี่ระดบัมาก ( ̅ = 3.85, S.D. = .58) และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ด้าน

การยอมรับเป้าหมายขององค์การเป็นรายข้อ พบว่าค่าเฉล่ียด้านการยอมรับเป้าหมายของ

องค์การล าดบัท่ี 1 คือ ท่านยอมรับตอ่คณุคา่ขององค์การท่ีได้ก าหนดไว้ ( ̅ = 3.96 , S.D. = .64) 

ล าดบัท่ี 2 คือ ทา่นยอมรับเปา้หมายขององค์การสงักดัมาเป็นเปา้หมายในการปฏิบตัิงานของท่าน

ด้วย ( ̅ = 3.93, S.D. = .62) ล าดบัท่ี 3 คือ ท่านยอมรับเอาแนวทางด าเนินงานขององค์การ

สงักดัมาเป็นเปา้หมายในการปฏิบตัิงานของท่านด้วย ( ̅= 3.91, S.D. = .70)  และน้อยสดุ คือ 
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เม่ือมีโอกาส ท่านจะบอกกล่าวให้บคุคลอ่ืนภายนอกหน่วยงานได้ทราบถึงเปา้หมายและแนวทาง

ด าเนินงานของหนว่ยงานเสมอ ( ̅ = 3.58, S.D. = .73) 

ตาราง 4.16 คา่เฉล่ียสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของความจงรักภกัดีด้านการปอ้งปกองค์การ  
(n = 98)  

ความจงรักภักดีต่อองค์การ  ค่าเฉล่ีย 
 ̅ 

S.D. ระดับ ล าดับ 

ด้านการปกป้ององค์การ  
 เม่ือมีบุคคลอ่ืนกล่าวถึงองค์การสงักัดของท่านในทาง

ลบ ท่านจะให้ข้อมูลข่าวสารเพ่ือท าให้สถานการณ์
เป็นไปในทางบวกทนัที 

4.00 .87 มาก 4 

 ทา่นใช้ทรัพย์สินขององค์การสงักดัอยา่งระมดัระวงั 4.24 .62 มาก
ท่ีสดุ 

1 

 ท่านไม่ให้ข้อมลูข่าวสารอนัอาจจะท าให้บคุคลอ่ืนมอง
องค์การสงักดัของทา่นในทางลบ 

4.16 .80 
 

มาก 3 

 ท่านเต็มใจปฏิบตัิตามระเบียบหรือข้อบงัคบัเก่ียวกับ
การวินยัพนกังานขององค์การสงักดัอย่างเคร่งครัด 

4.18 .62 มาก 2 

ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ ด้านปกปอ้งองค์การ 4.15 .56 มาก  

 

จากตาราง 4.16 ผลการวิเคราะห์ความจงรักภกัดีตอ่องค์การด้านการปกปอ้งองค์การของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐานโดยรวม อยู่ท่ี
ระดบัมาก ( ̅ = 4.15, S.D. = .56) และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านการปกปอ้งองค์การ
เป็นรายข้อ พบว่าค่าเฉล่ียด้านการปกป้ององค์การล าดบัท่ี 1 คือ ท่านใช้ทรัพย์สินขององค์การ
สงักดัอย่างระมดัระวงั( ̅ = 4.24 , S.D. = .62) ล าดบัท่ี 2 คือท่านเต็มใจปฏิบตัิตามระเบียบหรือ
ข้อบังคับเ ก่ียวกับการวินัยพนักงานขององค์การสังกัดอย่างเคร่งครัด  (  ̅= 4.18,  
S.D. = .62) ล าดบัท่ี 3 คือ ท่านไม่ให้ข้อมลูข่าวสารอนัอาจจะท าให้บคุคลอ่ืนมององค์การสงักดั
ของท่านในทางลบ (  ̅= 4.16, S.D. = .80)  และน้อยสดุ คือ เม่ือมีบคุคลอ่ืนกล่าวถึงองค์การ
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สงักัดของท่านในทางลบ ท่านจะให้ข้อมูลข่าวสารเพ่ือท าให้สถานการณ์เป็นไปในทางบวกทนัที 

( ̅ = 4.00, S.D. = .87) 

ตาราง 4.17 คา่เฉล่ียสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของความจงรักภกัดีด้านการประชาสมัพนัธ์องค์การ 
(n = 98) 

ความจงรักภักดีต่อองค์การ  ค่าเฉล่ีย 
 ̅ 

S.D. ระดับ ล าดับ 

ด้านการประชาสัมพันธ์องค์การ  
 ทา่นเตม็ใจให้ข้อมลูด้านบวกเก่ียวกบัองค์การ
สงักดัของท่านตอ่บคุคลภายนอก 

4.22 .63 มาก 2 

 ทา่นมกัจะกลา่วถึงภาพลกัษณ์ช่ือเสียงท่ีดีของ
องค์การสงักดั 

4.15 .66 มาก 4 

 หากมีโอกาส ท่านไม่ลงัเลท่ีจะกระท าสิ่งใดก็ตามท่ี
เป็นเร่ืองท่ีสร้างช่ือเสียงท่ีดีให้แก่องค์การท่ีสงักดั 

4.29 .63 มาก 1 

 ท่านเต็มใจชกัชวนบคุคลภายนอกมาใช้บริการของ
องค์การสงักดัของทา่น 

4.14 .69 มาก 3 

ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ  
ด้านการประชาสมัพนัธ์องค์การ 

4.20 .54 มาก  

 

จากตาราง 4.17 ผลการวิเคราะห์ความจงรักภักดีต่อองค์การด้านการประชาสมัพนัธ์
องค์การของผู้ตอบแบบสอบถาม เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
โดยรวม อยู่ท่ีระดบัมาก ( ̅ = 4.20, S.D. = .54) และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านการ
ประชาสมัพนัธ์องค์การเป็นรายข้อ พบว่าค่าเฉล่ียด้านการประชาสมัพนัธ์องค์การล าดบัท่ี 1 คือ 
หากมีโอกาส ท่านไม่ลังเลท่ีจะกระท าสิ่งใดก็ตามท่ีเป็นเร่ืองท่ีสร้างช่ือเสียงท่ีดีให้แก่องค์การท่ี
สงักดั ( ̅ = 4.29 , S.D. = .63) ล าดบัท่ี 2 คือ ทา่นเตม็ใจให้ข้อมลูด้านบวกเก่ียวกบัองค์การสงักดั
ของท่านต่อบุคคลภายนอก ( ̅ = 4.22, S.D. = .63) ล าดบัท่ี 3 คือ ท่านเต็มใจชกัชวน
บคุคลภายนอกมาใช้บริการขององค์การสงักดัของท่าน (  ̅= 4.14, S.D. = .69)  และน้อยสดุ คือ 
ทา่นมกัจะกลา่วถึงภาพลกัษณ์ช่ือเสียงท่ีดีขององค์การสงักดั ( ̅ = 4.15, S.D. = .66)  
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ตาราง 4.18 ค่าเฉล่ียส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความจงรักภักดีด้านการให้ความร่วมมือ
สนบัสนนุองค์การ (n = 98) 

ความจงรักภักดีต่อองค์การ ค่าเฉล่ีย 
 ̅ 

S.D. ระดับ ล าดับ 

ด้านการให้ความร่วมมือสนับสนุนองค์การ  
 ทา่นก าหนดเปา้หมายงานในหน้าท่ีรับผิดชอบอยา่ง
ชดัเจนเสมอ 

4.05 .62 มาก 6 

 ทา่นกระตือรือร้นท่ีจะเสียสละท างานให้กบัองค์การ  4.13 .64 มาก 5 
 ทา่นทุม่เทความพยายามในการท างานท่ีได้รับ
มอบหมายอย่างเตม็ท่ี  

4.26 .58 มาก 3 

 ทา่นมีความตัง้ใจท างานให้ได้ผลลพัธ์ท่ีดีท่ีสดุเสมอ 4.32 .57 มาก 1 
 ทา่นจะคอยแสวงหาโอกาสในการปรับปรุงงานท่ี
รับผิดชอบเพ่ือให้ได้ผลการปฏิบตังิานท่ีดีอยูเ่สมอ 

4.17 .61 มาก 4 

 ทา่นยินดีรับข้อเสนอแนะในการปรับปรุงงานของทา่น
จากบคุคลอ่ืน 

4.29 .57 มาก 2 

 ทา่นเตม็ใจท่ีจะพดูคยุเพ่ือชกัชวนให้บคุคลไม่
อยากจะลาออกจากองค์การสงักดัไปร่วมงานกบั
องค์การอ่ืน 

3.81 .82 มาก 7 

ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ  
ด้านการให้ความร่วมมือสนบัสนนุองค์การ 

4.15 .50 มาก  

 

จากตาราง 4.18 ผลการวิเคราะห์ความจงรักภักดีต่อองค์การด้านการให้ความร่วมมือ

สนบัสนุนองค์การของผู้ตอบแบบสอบถาม เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐานโดยรวม อยู่ท่ีระดบัมาก (  ̅= 4.15,  S.D. = .50) และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์

ด้านการให้ความร่วมมือสนับสนุนองค์การเป็นรายข้อ พบว่าค่าเฉล่ียด้านการให้ความร่วมมือ

สนบัสนนุองค์การล าดบัท่ี 1 คือ ท่านมีความตัง้ใจท างานให้ได้ผลลพัธ์ท่ีดีท่ีสดุเสมอ ( ̅ = 4.32 , 

S.D. = .57) ล าดบัท่ี 2 คือ ท่านยินดีรับข้อเสนอแนะในการปรับปรุงงานของท่านจากบคุคลอ่ืน
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( ̅= 4.29, S.D. = .57) ล าดบัท่ี 3 คือ ท่านทุ่มเทความพยายามในการท างานท่ีได้รับมอบหมาย

อย่างเต็มท่ี ( ̅ = 4.26, S.D. = .58)  ล าดบัท่ี 4 คือ ท่านจะคอยแสวงหาโอกาสในการปรับปรุง

งานท่ีรับผิดชอบเพ่ือให้ได้ผลการปฏิบตัิงานท่ีดีอยู่เสมอ (  ̅= 4.17, S.D. = .61) ล าดบัท่ี 5 คือ 

ท่านกระตือรือร้นท่ีจะเสียสละท างานให้กบัองค์การ( ̅ = 4.13, S.D. = .64) ล าดบัท่ี 6 คือ ท่าน

ก าหนดเปา้หมายงานในหน้าท่ีรับผิดชอบอย่างชดัเจนเสมอ(  ̅= 4.05, S.D. = .62)  และน้อยสดุ 

คือ ทา่นเตม็ใจท่ีจะพดูคยุเพ่ือชกัชวนให้บคุคลไมอ่ยากจะลาออกจากองค์การสงักดัไปร่วมงานกบั

องค์การอ่ืน ( ̅ = 3.81, S.D. = .82)  

4.4 ผลการวิเคราะห์ผลการปฏบิัตงิานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูท่ีใช้อธิบายถึงผลการปฏิบตัิงานของบคุลากรสายปฏิบตัิการ กลุ่ม
วิทยาศาสตร์สุขภาพ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ ด้านผลการ
ปฏิบตัิงานตามหน้าท่ี ด้านผลการปฏิบตัิงานตามความสมัพนัธ์ ด้านผลการปฏิบตัิงานตามการ
เรียนรู้ ด้านผลการปฏิบตังิานตามนวตักรรม รายละเอียดดงัตาราง 4.4 
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ตาราง 4.19 ค่าเฉล่ียส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผลการปฏิบตัิงานด้านผลการปฏิบตัิงานตาม
หน้าท่ี  (n =98) 

ผลการปฏิบัตงิาน ค่าเฉล่ีย 
 ̅ 

S.D. ระดับ ล าดับ 

ด้านผลการปฏิบัตงิานตามหน้าที่  
 ทา่นปฏิบตังิานตามท่ีก าหนดไว้ในค าอธิบาย
ลกัษณะงาน 

4.05 .62 มาก 3 

 ทา่นปฏิบตังิานได้ส าเร็จตามก าหนดเวลาตาม
เปา้หมาย    

4.15 .61 มาก 1 

 ผลงานท่ีเกิดขึน้จากการปฏิบตังิานของท่าน
เป็นไปตามเปา้หมายท่ีหน่วยงานก าหนด 

4.12 .58 มาก 2 

 ทา่นสามารถแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้ในการท างาน
ได้เป็นอยา่งดี 

4.00 .59 มาก 4 

ผลการปฏิบตังิาน  
ด้านผลการปฏิบตังิานตามหน้าท่ี 

 
4.08 

 
.50 

 
มาก 

 

 

จากตาราง 4.19 ผลการวิเคราะห์ผลการปฏิบตัิงานด้านผลการปฏิบตัิงานตามหน้าท่ีของ

ผู้ตอบแบบสอบถาม เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐานโดยรวม อยู่ท่ี

ระดบัมาก (  ̅= 4.08, S.D. = .50) และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านผลการปฏิบตัิงานตาม

หน้าท่ีเป็นรายข้อ พบว่าค่าเฉล่ียด้านผลการปฏิบตัิงานตามหน้าท่ีล าดบัท่ี 1 คือ ท่านปฏิบตัิงาน

ได้ส าเร็จตามก าหนดเวลาตามเปา้หมาย ( ̅ = 4.15 , S.D. = .62) ล าดบัท่ี 2 คือ ผลงานท่ีเกิดขึน้

จากการปฏิบตัิงานของท่านเป็นไปตามเป้าหมายท่ีหน่วยงานก าหนด (  ̅= 4.12, S.D. = .58) 

ล าดบัท่ี 3 คือ ท่านปฏิบตัิงานตามท่ีก าหนดไว้ในค าอธิบายลกัษณะงาน ( ̅ = 4.05, S.D. = .62)  

และน้อยสุด คือ ท่านสามารถแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้ในการท างานได้เป็นอย่างดี  ( ̅ = 4.00,  

S.D. = .59)  

 



88 
 

ตาราง 4.20 ค่าเฉล่ียส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผลการปฏิบตัิงานด้านผลการปฏิบตัิงานตาม
ความสมัพนัธ์ (n =98) 

ผลการปฏิบัตงิาน ค่าเฉล่ีย 
 ̅ 

S.D. ระดับ ล าดับ 

ด้านผลการปฏิบัตงิานตามความสัมพันธ์  
 ทา่นสามารถอธิบายหรือชีแ้จงเหตผุลให้เพ่ือน
ร่วมงานยอมรับความคิดได้ 

3.88 .61 มาก 3 

 ทา่นสามารถร่วมงานกบัเพ่ือนร่วมงานได้เป็น
อยา่งดี 

4.06 .59 มาก 1 

 ทา่นสามารถติดตอ่ประสานงานกบั
หนว่ยงานตา่ง ๆ  ได้อยา่งราบร่ืน 

4.06 .63 มาก 2 

ผลการปฏิบตังิาน ตามความสมัพนัธ์ 4.00 .53 มาก  

 

จากตาราง 4.20 ผลการวิเคราะห์ผลการปฏิบัติงานด้านผลการปฏิบัติงานตาม

ความสัมพันธ์ของผู้ ตอบแบบสอบถาม เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยง เบน

มาตรฐานโดยรวม อยูท่ี่ระดบัมาก ( ̅ = 4.00, S.D. = .53) และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ด้าน

ผลการปฏิบัติงานตามความสัมพันธ์ เป็นรายข้อ พบว่าค่าเฉล่ียด้านผลการปฏิบัติงานตาม

ความสมัพนัธ์ล าดบัท่ี 1 คือ ท่านสามารถร่วมงานกับเพ่ือนร่วมงานได้เป็นอย่างดี ( ̅ = 4.06 , 

S.D. = .59) ล าดบัท่ี 2 คือ ท่านสามารถติดตอ่ประสานงานกบัหน่วยงานตา่ง ๆ  ได้อย่างราบร่ืน

( ̅ = 4.06, S.D. = .62) และน้อยสดุ คือ ท่านสามารถอธิบายหรือชีแ้จงเหตผุลให้เพ่ือนร่วมงาน

ยอมรับความคดิได้ ( ̅ = 3.88, S.D. = .61)  
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ตาราง 4.21 ค่าเฉล่ียส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผลการปฏิบตัิงานด้านผลการปฏิบตัิงานตาม
การเรียนรู้  (n =98) 

ผลการปฏิบัตงิาน ค่าเฉล่ีย 
 ̅ 

S.D. ระดับ ล าดับ 

ด้านผลการปฏิบัตงิานตามการเรียนรู้  
  ทา่นให้ความสนใจกบัการฝึกอบรมและเรียนรู้
เพ่ือน ามาปฏิบตังิาน 

4.15 .62 มาก 2 

 ทา่นพยายามสัง่สมประสบการณ์จากการ
ปฏิบตังิานเพื่อน ามาปรับปรุงพฒันางานท่ี
รับผิดชอบ 

4.25 .59 มาก 1 

  ทา่นค้นพบแนวคิดและเทคนิควิธีการใหม ่ๆ   
จากการเรียนรู้เพ่ือน ามาใช้กบัการปฏิบตังิาน 

3.91 .61 มาก 3 

ผลการปฏิบตังิานตามการเรียนรู้ 4.10 .48 มาก  

 

จากตาราง 4.21 ผลการวิเคราะห์ผลการปฏิบตัิงานด้านผลการปฏิบตัิงานตามการเรียนรู้

ของผู้ตอบแบบสอบถาม เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานโดยรวม 

อยู่ท่ีระดบัมาก ( ̅ = 4.10, S.D. = .48) และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านผลการปฏิบตัิงาน

ตามการเรียนรู้เป็นรายข้อ พบวา่คา่เฉล่ียด้านผลการปฏิบตัิงานตามการเรียนรู้ล าดบัท่ี 1 คือ ท่าน

พยายามสั่งสมประสบการณ์จากการปฏิบัติงานเพ่ือน ามาปรับปรุงพัฒนางานท่ีรับผิดชอบ  

( ̅ = 4.25 , S.D. = .59) ล าดบัท่ี 2 คือ ท่านให้ความสนใจกบัการฝึกอบรมและเรียนรู้เพ่ือน ามา

ปฏิบตัิงาน ( ̅ = 4.15, S.D. = .62) และน้อยสดุ คือ ท่านค้นพบแนวคิดและเทคนิควิธีการใหม่ ๆ   

จากการเรียนรู้เพ่ือน ามาใช้กบัการปฏิบตังิาน ( ̅ = 3.91, S.D. = .61)  
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ตาราง 4.22 คา่เฉล่ียส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผลการปฏิบตัิงานด้านผลการปฏิบตัิงานตาม
นวตักรรม (n =98) 

 

จากตาราง 4.22 ผลการวิเคราะห์ผลการปฏิบตัิงานด้านผลการปฏิบตัิงานตามนวตักรรม

ของผู้ตอบแบบสอบถาม เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานโดยรวม 

อยู่ท่ีระดบัมาก ( ̅ = 3.35, S.D. = .68) และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านผลการปฏิบตัิงาน

ตามนวัตกรรมเป็นรายข้อ พบว่าค่าเฉล่ียด้านผลการปฏิบัติงานตามนวัตกรรมล าดับท่ี 1 คือ 

วิธีการท างานใหม่ ๆ ของท่านช่วยให้ได้การปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพมากขึ น้ ( ̅ = 3.66 ,  

S.D. = .68) ล าดบัท่ี 2 คือ ทา่นสามารถค้นหาแนวคิดหรือแนวทางใหม่ ๆ มาในการปฏิบตัิงานได้  

( ̅ = 3.56, S.D. = .75) ล าดบัท่ี 3 คือ วิธีการท างานใหม่ ๆ ของท่านได้รับความยกย่องช่ืนชม

จากเพ่ือนร่วมงาน ( ̅ = 3.36, S.D. = .75) และน้อยสดุ คือ ทา่นได้รับรางวลัจากการปฏิบตัิงานท่ี

มีผลงานยอดเย่ียม ( ̅ = 2.84, S.D. = 1.17)  

 

ผลการปฏิบัตงิาน 
 ̅ 

ค่าเฉล่ีย S.D. ระดับ ล าดับ 

ด้านผลการปฏิบัตงิานตามนวัตกรรม  
 ทา่นได้รับรางวลัจากการปฏิบตังิานท่ีมีผลงานยอด
เย่ียม 

2.84 1.17 ปาน
กลาง 

4 

 ทา่นสามารถค้นหาแนวคิดหรือแนวทางใหม ่ๆ มา
ในการปฏิบตังิานได้  

3.56 .75 มาก 2 

 วิธีการท างานใหม ่ๆ ของทา่นได้รับความยกย่องช่ืน
ชมจากเพ่ือนร่วมงาน 

3.36 .75 ปาน
กลาง 

3 

 วิธีการท างานใหม ่ๆ ของทา่นชว่ยให้ได้การ
ปฏิบตังิานมีประสิทธิภาพมากขึน้ 

3.66 .67 มาก 1 

ผลการปฏิบตังิาน ตามนวตักรรม 3.35 .68 ปาน
กลาง 
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4.5 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 
 การวิ เคราะห์ค่าความสัมพันธ์ระหว่าง ปัจจัยจูงใจของบุคลากรสายปฏิบัติการ                    
กลุม่วิทยาศาสตร์สขุภาพ จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั (n = 98) การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหคุณู 
อิทธิพลปัจจัยจูงใจ ท่ีมีต่อความจงรักภักดีต่อองค์การและท่ีมีต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร                   
สายปฏิบตัิการกลุ่มวิทยาศาสตร์สุขภาพ  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เพ่ือทดสอบความสมัพนัธ์
ระหว่าง ปัจจยัจงูใจ ท่ีมีตอ่ความจงรักภักดีต่อองค์การและท่ีมีตอ่การปฏิบตัิงาน แสดงให้เห็นว่า 
อิทธิพลปัจจยัจงูใจ ท่ีมีต่อความจงรักภักดีตอ่องค์การและท่ีมีต่อการปฏิบตัิงาน มีความสมัพนัธ์
กนัและตวัท านายเหลา่นีส้มัพนัธ์กนั ดงันัน้สมมตฐิานพืน้ฐานของ Multicollinearity คือ 

ตาราง 4.23 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจในการปฏิบตัิงาน ท่ีมีต่อความ
จงรักภกัดี (n = 98) 

ปัจจัยจูงใจ 
 

ความจงรักภักดี 

คว
าม
ผกู
พนั

ตอ่

อง
ค์ก
าร

 

กา
รย
อม
รับ
ตอ่

เป
า้ห
มา
ยอ
งค์
กา
ร 

กา
รป
กป
อ้ง
อง
ค์ก
าร

 

กา
รป
ระ
ชา
สมั
พนั

ธ์

อง
ค์ก
าร

 

กา
รใ
ห้ค
วา
มร่
วม
มือ

สน
บัส
นนุ
อง
ค์ก
าร

 

ความส าเร็จของงาน .409** .294** .214* .277** .417** 
ความก้าวหน้า  .357** .365** .334** .404** .210* 
การยอมรับ .422** .438** .274** .385** .43** 
ความรับผิดชอบ .437** .342** .366** .486** .578** 
ลกัษณะงาน .597** .542** .433** .461** .548** 
เงินเดือน .468** .413** .247* .272** .164 
โอกาสก้าวหน้า .437** .507** .422** .496** .333** 
ความสมัพนัธ์กบับคุคลอ่ืน .526** .546** .435** .545** .429** 
สถานภาพ .539** .618** .395** .415** .318** 
นโยบายและการบริหาร .509** .596** .444** .479** .328** 
สภาพแวดล้อมในการท างาน .608** .599** .441** .483** .458** 
ความมัน่คงและปลอดภยัใน
ท างาน 

.609** .590** .337** .360** .314** 

* มีนยัส าคญัที่ 0.05, ** มีนยัส าคญัที่ 0.01 
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ตาราง 4.23 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัจงูใจ ท่ีมีต่อ
ความจง รักภัก ดี  พบว่ า  ปัจจัยจู ง ใจ  ความส า เ ร็ จของงาน  ท่ี มีต่อความจง รักภัก ดี                                    
มีความสมัพนัธ์ในทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยความผกูพนัตอ่องค์การมีคา่
สหสมัพนัธ์ระดบัคอ่นข้างต ่า (R = .409), การยอมรับตอ่เปา้หมายองค์การ มีคา่สหสมัพนัธ์ระดบั
คอ่นข้างต ่า (R = .294), การปกปอ้งองค์การ มีคา่สหสมัพนัธ์ระดบัคอ่นข้างต ่า (R = .214), การ
ประชาสัมพันธ์องค์การ มีค่าสหสัมพันธ์ระดับค่อนข้างต ่า (R = .277), การให้ความร่วมมือ
สนบัสนนุองค์การ มีคา่สหสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง (R = .417) ตามล าดบั 

ปัจจยัจูงใจ ความก้าวหน้า  ท่ีมีต่อความจงรักภักดี มีความสัมพันธ์ในทางบวกอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยความผูกพันต่อองค์การมีค่าสหสัมพันธ์ระดับค่อนข้างต ่า   
(R = .357), การยอมรับต่อเป้าหมายองค์การ มีค่าสหสัมพันธ์ระดับค่อนข้างต ่า (R = .365),  
การปกปอ้งองค์การ มีคา่สหสมัพนัธ์ระดบัคอ่นข้างต ่า (R = .334), การประชาสมัพนัธ์องค์การ มี
ค่าสหสัมพันธ์ระดับค่อนข้างต ่า (R = .404), การให้ความร่วมมือสนับสนุนองค์การ มีค่า
สหสมัพนัธ์ระดบัคอ่นข้างต ่า (R = .210) ตามล าดบั 

ปัจจัยจูงใจ การยอมรับ  ท่ีมีต่อความจงรักภักดี มีความสัมพันธ์ในทางบวกอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยความผูกพันต่อองค์การมีค่าสหสัมพันธ์ระดับปานกลาง                
(R = .422), การยอมรับต่อเป้าหมายองค์การ มีค่าสหสัมพันธ์ระดับปานกลาง (R = .438),                  
การปกป้ององค์การ มีคา่สหสมัพนัธ์ระดบัคอ่นข้างต ่า (R = .274), การประชาสมัพนัธ์องค์การ มี
ค่าสหสัมพันธ์ระดับค่อนข้างต ่า (R = .385), การให้ความร่วมมือสนับสนุนองค์การ มีค่า
สหสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง (R = .439) ตามล าดบั 

ปัจจยัจูงใจ ความรับผิดชอบ  ท่ีมีต่อความจงรักภกัดี มีความสมัพนัธ์ในทางบวกอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยความผูกพันต่อองค์การมีค่าสหสัมพันธ์ระดับปานกลาง                
(R = .437), การยอมรับต่อเป้าหมายองค์การ มีค่าสหสัมพันธ์ระดับค่อนข้างต ่า (R = .342),                  
การปกป้ององค์การ มีคา่สหสมัพนัธ์ระดบัคอ่นข้างต ่า (R = .366), การประชาสมัพนัธ์องค์การ มี
คา่สหสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง (R = .486), การให้ความร่วมมือสนบัสนนุองค์การ มีคา่สหสมัพนัธ์
ระดบัปานกลาง (R = .578) ตามล าดบั 
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ปัจจัยจูงใจ ลักษณะงาน  ท่ีมีต่อความจงรักภักดี มีความสัมพันธ์ในทางบวกอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยความผูกพันต่อองค์การมีค่าสหสัมพันธ์ระดับปานกลาง                
(R = .597), การยอมรับต่อเป้าหมายองค์การ มีค่าสหสัมพันธ์ระดับปานกลาง (R = .542),                  
การปกป้ององค์การ มีคา่สหสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง (R = .433), การประชาสมัพนัธ์องค์การ มีคา่
สหสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง (R = .461), การให้ความร่วมมือสนบัสนุนองค์การ มีค่าสหสมัพนัธ์
ระดบัปานกลาง (R = .548) ตามล าดบั 

ปัจจัยค า้จุน เงินเดือน  ท่ีมีต่อความจงรักภักดี มีความสัมพันธ์ในทางบวกอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยความผูกพันต่อองค์การมีค่าสหสัมพันธ์ระดับปานกลาง                
(R = .468), การยอมรับต่อเป้าหมายองค์การ มีค่าสหสัมพันธ์ระดับปานกลาง (R = .413),                  
การปกป้ององค์การ มีคา่สหสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง (R = .247), การประชาสมัพนัธ์องค์การ มีคา่
สหสมัพนัธ์ระดบัคอ่นข้างต ่า (R = .272), การให้ความร่วมมือสนบัสนุนองค์การ มีค่าสหสมัพนัธ์
ระดบัต ่า (R = .164) ตามล าดบั 

ปัจจยัค า้จนุ โอกาสก้าวหน้า  ท่ีมีต่อความจงรักภกัดี มีความสมัพนัธ์ในทางบวกอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยความผูกพันต่อองค์การมีค่าสหสัมพันธ์ระดับปานกลาง                
(R = .437), การยอมรับต่อเป้าหมายองค์การ มีค่าสหสัมพันธ์ระดับปานกลาง (R = .507),                  
การปกป้ององค์การ มีคา่สหสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง (R = .422), การประชาสมัพนัธ์องค์การ มีคา่
สหสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง (R = .496), การให้ความร่วมมือสนบัสนุนองค์การ มีค่าสหสมัพนัธ์
ระดบัคอ่นข้างต ่า (R = .333) ตามล าดบั 

ปัจจัยค า้จุน ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน  ท่ีมีต่อความจงรักภักดี มีความสัมพันธ์ใน
ทางบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยความผกูพนัต่อองค์การมีคา่สหสมัพนัธ์ระดบั
ปานกลาง (R = .526), การยอมรับต่อเป้าหมายองค์การ มีค่าสหสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง (R = 
.546), การปกป้ององค์การ มีค่าสหสัมพันธ์ระดบัปานกลาง (R = .435), การประชาสัมพันธ์
องค์การ มีคา่สหสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง (R = .545), การให้ความร่วมมือสนบัสนนุองค์การ มีคา่
สหสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง (R = .429) ตามล าดบั 

ปัจจัยค า้จุน สถานภาพ ท่ีมีต่อความจงรักภักดี มีความสัมพันธ์ในทางบวกอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยความผกูพนัตอ่องค์การมีค่าสหสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง (R = 
.539), การยอมรับต่อเป้าหมายองค์การ มีค่าสหสัมพันธ์ระดับค่อนข้างสูง (R = .618), การ
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ปกป้ององค์การ มีคา่สหสมัพนัธ์ระดบัคอ่นข้างต ่า (R = .395), การประชาสมัพนัธ์องค์การ มีค่า
สหสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง (R = .415), การให้ความร่วมมือสนบัสนุนองค์การ มีค่าสหสมัพนัธ์
ระดบัคอ่นข้างต ่า (R = .318) ตามล าดบั 

ปัจจยัค า้จุน นโยบายและการบริหาร ท่ีมีต่อความจงรักภักดี มีความสมัพนัธ์ในทางบวก
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 โดยความผกูพนัตอ่องค์การมีคา่สหสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง 
(R = .509), การยอมรับต่อเป้าหมายองค์การ มีค่าสหสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง (R = .596), การ

ปกป้ององค์การ มีค่าสหสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง (R = .444), การประชาสมัพนัธ์องค์การ มีค่า
สหสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง (R = .479), การให้ความร่วมมือสนบัสนุนองค์การ มีค่าสหสมัพนัธ์
ระดบัคอ่นข้างต ่า (R = .328) ตามล าดบั 

ปัจจัยค า้จุน สภาพแวดล้อมในการท างาน ท่ีท่ีมีต่อความจงรักภักดี มีความสมัพนัธ์ใน
ทางบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยความผกูพนัต่อองค์การมีคา่สหสมัพนัธ์ระดบั
ปานกลาง (R = .608), การยอมรับต่อเป้าหมายองค์การ มีค่าสหสัมพันธ์ระดับปานกลาง                  
(R = .599), การยอมรับต่อเป้าหมายองค์การ มีค่าสหสัมพันธ์ระดบัปานกลาง (R = .441),            
การประชาสัมพันธ์องค์การ มีค่าสหสัมพันธ์ระดบัปานกลาง (R = .483), การให้ความร่วมมือ
สนบัสนนุ มีคา่สหสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง (R = .458) ตามล าดบั 

ปัจจยัค า้จนุ ความมัน่คงและปลอดภยัในท างาน ท่ีมีตอ่ความจงรักภกัดี มีความสมัพนัธ์
ในทางบวกอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยความผูกพันต่อองค์การมีค่าสหสัมพันธ์
ระดบัปานกลาง (R = .609), การยอมรับต่อเป้าหมายองค์การ มีค่าสหสมัพันธ์ระดบัปานกลาง                  
(R = .590), การยอมรับต่อเป้าหมายองค์การ มีค่าสหสัมพันธ์ระดบัค่อนข้างต ่า (R = .337),            
การประชาสมัพันธ์องค์การ มีค่าสหสมัพนัธ์ระดบัค่อนข้างต ่า (R = .360), การให้ความร่วมมือ
สนบัสนนุ มีคา่สหสมัพนัธ์ระดบัคอ่นข้างต ่า (R = .314) ตามล าดบั 
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ตาราง 4.24 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ท่ีมีต่อผล                 
การปฏิบตังิานตามนวตักรรม (n = 98) 

ปัจจัยจูงใจ 
 

ผลการปฏิบัตงิานตามนวัตกรรม 

ผล
กา
รป
ฏิบ

ตัิต
าม

หน้
าที่

 

ผล
กา
รป
ฏิบ

ตังิ
าน

ตา
มค
วา
มส
มัพ

นัธ์
 

ผล
กา
รป
ฏิบ

ตังิ
าน

ตา
มก
าร
เรีย

นรู้
 

ผล
กา
รป
ฏิบ

ตังิ
าน

ตา
มน
วตั
กร
รม

 

ความส าเร็จของงาน .243* .293** .292** .185 
ความก้าวหน้า  .185 .257* .271** .236* 
การยอมรับ .332** .378** .401** .265 
ความรับผิดชอบ .417** .363** .549** .171 
ลกัษณะงาน .496** .372** .470** .130 
เงินเดือน .044 .105 .164 .220* 
โอกาสก้าวหน้า .290** .276** .289** .220* 
ความสมัพนัธ์กบับคุคลอ่ืน .430** .487** .522** .219* 
สถานภาพ .399** .329** .416** .260** 
นโยบายและการบริหาร .307** .258* .323** .327** 
สภาพแวดล้อมในการท างาน .350** .330** .334** .096 
ความมัน่คงและปลอดภยัในท างาน .266** .183 .293** .090 

 ** มีนัยส าคัญที่ 0.01, * มีนัยส าคัญที่ 0.05 

 

ตาราง 4.24 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัจงูใจ ท่ีมีต่อ
ผลการปฏิบัติงาน พบว่า ปัจจัยจูงใจ ความส าเร็จของงาน ท่ีมีต่อผลการปฏิบัติงาน มี
ความสมัพนัธ์ในทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 โดยผลการปฏิบตัิงานตามหน้าท่ีมี
คา่สหสมัพนัธ์ระดบัคอ่นข้างต ่า (R = .243), ผลการปฏิบตัิงานตามความสมัพนัธ์ มีคา่สหสมัพนัธ์
ระดบัคอ่นข้างต ่า (R = .293), ผลการปฏิบัติงานตามการเรียนรู้ มีคา่สหสมัพนัธ์ระดบัคอ่นข้างต ่า 
(R = .292), ผลการปฏิบตังิานตามนวตักรรม มีคา่สหสมัพนัธ์ระดบัต ่า (R = .185) ตามล าดบั 
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ปัจจยัจงูใจ ความก้าวหน้า  ท่ีมีตอ่ผลการปฏิบตัิงาน พบว่า ปัจจยัจงูใจ ความส าเร็จของ
งาน ท่ีมีต่อผลการปฏิบตัิงาน มีความสมัพนัธ์ในทางบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
โดยผลการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีมีค่าสหสัมพันธ์ระดับต ่า (R = .185), ผลการปฏิบัติงานตาม
ความสมัพนัธ์ มีคา่สหสมัพนัธ์ระดบัคอ่นข้างต ่า (R = .257), ผลการปฏิบัติงานตามการเรียนรู้ มีคา่
สหสมัพนัธ์ระดบัคอ่นข้างต ่า (R = .271), ผลการปฏิบตัิงานตามนวตักรรม มีคา่สหสมัพนัธ์ระดบั
ต ่า (R = .236) ตามล าดบั 

ปัจจยัจงูใจ การยอมรับ  ท่ีมีตอ่ผลการปฏิบตังิาน พบวา่ ปัจจยัจงูใจ ความส าเร็จของงาน 
ท่ีมีตอ่ผลการปฏิบตังิาน มีความสมัพนัธ์ในทางบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยผล
การปฏิบตัิงานตามหน้าท่ีมีค่าสหสมัพันธ์ระดบัค่อนข้าวต ่า (R = .332), ผลการปฏิบตัิงานตาม
ความสมัพนัธ์ มีคา่สหสมัพนัธ์ระดบัคอ่นข้างต ่า (R = .378), ผลการปฏิบัติงานตามการเรียนรู้ มีคา่
สหสมัพนัธ์ระดบัคอ่นข้างต ่า (R = .401), ผลการปฏิบตัิงานตามนวตักรรม มีคา่สหสมัพนัธ์ระดบั
คอ่นข้างต ่า (R = .265) ตามล าดบั 

ปัจจยัจงูใจ ความรับผิดชอบ ท่ีมีตอ่ผลการปฏิบตังิาน พบวา่ ปัจจยัจงูใจ ความส าเร็จของ
งาน ท่ีมีต่อผลการปฏิบตัิงาน มีความสมัพนัธ์ในทางบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
โดยผลการปฏิบตัิงานตามหน้าท่ีมีค่าสหสมัพนัธ์ปานกลาง (R = .417), ผลการปฏิบตัิงานตาม
ความสมัพนัธ์ มีคา่สหสมัพนัธ์ระดบัคอ่นข้างต ่า (R = .363), ผลการปฏิบัติงานตามการเรียนรู้ มีคา่
สหสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง (R = .549), ผลการปฏิบตัิงานตามนวตักรรม มีค่าสหสมัพนัธ์ระดบั
ต ่า (R = .171) ตามล าดบั 

ปัจจัยจูงใจ ลักษณะงาน ท่ีมีต่อผลการปฏิบตัิงาน พบว่า ปัจจยัจูงใจ ความส าเร็จของ
งาน ท่ีมีต่อผลการปฏิบตัิงาน มีความสมัพนัธ์ในทางบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
โดยผลการปฏิบตัิงานตามหน้าท่ีมีค่าสหสมัพนัธ์ปานกลาง (R = .496), ผลการปฏิบตัิงานตาม
ความสมัพนัธ์ มีคา่สหสมัพนัธ์ระดบัคอ่นข้างต ่า (R = .372), ผลการปฏิบัติงานตามการเรียนรู้ มีคา่
สหสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง (R = .470), ผลการปฏิบตัิงานตามนวตักรรม มีค่าสหสมัพนัธ์ระดบั
ต ่า (R = .130) ตามล าดบั 

ปัจจยัค า้จนุ เงินเดือน ท่ีมีตอ่ผลการปฏิบตังิาน พบวา่ ปัจจยัจงูใจ ความส าเร็จของงาน ท่ี
มีต่อผลการปฏิบตัิงาน มีความสมัพนัธ์ในทางบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยผล
การปฏิบตัิงานตามหน้าท่ีมีค่าสหสัมพันธ์ต ่า (R = .044), ผลการปฏิบตัิงานตามความสมัพันธ์ 
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 มีคา่สหสมัพนัธ์ระดบัต ่า (R = .105), ผลการปฏิบัติงานตามการเรียนรู้ มีคา่สหสมัพนัธ์ระดบัต ่า  
(R = .164), ผลการปฏิบตังิานตามนวตักรรม มีคา่สหสมัพนัธ์ระดบัต ่า (R = .220) ตามล าดบั 

ปัจจยัค า้จนุ โอกาสก้าวหน้า ท่ีมีตอ่ผลการปฏิบตังิาน พบวา่ ปัจจยัจงูใจ ความส าเร็จของ
งาน ท่ีมีต่อผลการปฏิบตัิงาน มีความสมัพนัธ์ในทางบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
โดยผลการปฏิบตัิงานตามหน้าท่ีมีคา่สหสมัพนัธ์ค่อนข้างต ่า (R = .290), ผลการปฏิบตัิงานตาม
ความสมัพนัธ์ มีคา่สหสมัพนัธ์ระดบัคอ่นข้างต ่า (R = .276), ผลการปฏิบัติงานตามการเรียนรู้ มีคา่
สหสมัพนัธ์ระดบัคอ่นข้างต ่า (R = .289), ผลการปฏิบตัิงานตามนวตักรรม มีคา่สหสมัพนัธ์ระดบั
คอ่นข้างต ่า (R = .220) ตามล าดบั 

ปัจจัยค า้จุน ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ท่ีมีต่อผลการปฏิบัติงาน พบว่า ปัจจัยจูงใจ 
ความส าเร็จของงาน ท่ีมีต่อผลการปฏิบตัิงาน มีความสัมพนัธ์ในทางบวกอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 โดยผลการปฏิบตัิงานตามหน้าท่ีมีคา่สหสมัพนัธ์ปานกลาง (R = .430), ผลการ
ปฏิบตัิงานตามความสมัพนัธ์ มีคา่สหสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง (R = .487), ผลการปฏิบัติงานตาม

การเรียนรู้ มีค่าสหสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง (R = .522), ผลการปฏิบตัิงานตามนวตักรรม มีค่า
สหสมัพนัธ์ระดบัคอ่นข้างต ่า (R = .219) ตามล าดบั 

ปัจจยัค า้จนุ สถานภาพ ท่ีมีตอ่ผลการปฏิบตัิงาน พบว่า ปัจจยัจงูใจ ความส าเร็จของงาน 
ท่ีมีตอ่ผลการปฏิบตังิาน มีความสมัพนัธ์ในทางบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยผล
การปฏิบัติงานตามหน้าท่ีมีค่าสหสัมพันธ์ค่อนข้างต ่า  (R = .399), ผลการปฏิบัติงานตาม
ความสมัพนัธ์ มีคา่สหสมัพนัธ์ระดบัคอ่นข้างต ่า (R = .329), ผลการปฏิบัติงานตามการเรียนรู้ มีคา่
สหสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง (R = .416), ผลการปฏิบตัิงานตามนวตักรรม มีค่าสหสมัพนัธ์ระดบั
คอ่นข้างต ่า (R = .260) ตามล าดบั 

ปัจจัยค า้จุน นโยบายและการบริหาร ท่ีมีต่อผลการปฏิบัติงาน พบว่า ปัจจัยจูงใจ 
ความส าเร็จของงาน ท่ีมีต่อผลการปฏิบตัิงาน มีความสัมพนัธ์ในทางบวกอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิตท่ีิระดบั .05 โดยผลการปฏิบตังิานตามหน้าท่ีมีคา่สหสมัพนัธ์คอ่นข้างต ่า (R = .307), ผลการ
ปฏิบตังิานตามความสมัพนัธ์ มีคา่สหสมัพนัธ์ระดบัคอ่นข้างต ่า (R = .258), ผลการปฏิบัติงานตาม

การเรียนรู้ มีค่าสหสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง (R = .323), ผลการปฏิบตัิงานตามนวตักรรม มีค่า
สหสมัพนัธ์ระดบัคอ่นข้างต ่า (R = .327) ตามล าดบั 
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ปัจจยัค า้จุน สภาพแวดล้อมในการท างาน ท่ีมีต่อผลการปฏิบตัิงาน พบว่า ปัจจยัจูงใจ 
ความส าเร็จของงาน ท่ีมีต่อผลการปฏิบตัิงาน มีความสัมพนัธ์ในทางบวกอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิตท่ีิระดบั .05 โดยผลการปฏิบตังิานตามหน้าท่ีมีคา่สหสมัพนัธ์คอ่นข้างต ่า (R = .350), ผลการ
ปฏิบตังิานตามความสมัพนัธ์ มีคา่สหสมัพนัธ์ระดบัคอ่นข้างต ่า (R = .330), ผลการปฏิบัติงานตาม

การเรียนรู้ มีค่าสหสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง (R = .334), ผลการปฏิบตัิงานตามนวตักรรม มีค่า
สหสมัพนัธ์ระดบัต ่า (R = .096) ตามล าดบั 

ปัจจยัค า้จนุ ความมัน่คงและปลอดภัยในท างาน ท่ีมีต่อผลการปฏิบตัิงาน พบว่า ปัจจยั
จงูใจ ความส าเร็จของงาน ท่ีมีตอ่ผลการปฏิบตัิงาน มีความสมัพนัธ์ในทางบวกอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิตท่ีิระดบั .05 โดยผลการปฏิบตังิานตามหน้าท่ีมีคา่สหสมัพนัธ์คอ่นข้างต ่า (R = .266), ผล
การปฏิบตังิานตามความสมัพนัธ์ มีคา่สหสมัพนัธ์ระดบัต ่า (R = .183), ผลการปฏิบัติงานตามการ

เรียนรู้ มีค่าสหสัมพันธ์ระดบัค่อนข้างต ่า (R = .293), ผลการปฏิบตัิงานตามนวัตกรรม มีค่า
สหสมัพนัธ์ระดบัต ่า (R = .090) ตามล าดบั 

4.6 ผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหคูุณ  
การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ เพ่ือวิเคราะห์กับปัจจยัจูงใจ ด้านความส าเร็จในการ

ปฏิบตัิงาน ด้านความก้าวหน้า ด้านการยอมรับ ด้านความรับผิดชอบ ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบตั ิ
ด้านเงินเดือน ด้านโอกาสก้าวหน้า ด้านความสมัพนัธ์กบับคุคลอ่ืน ด้านสถานภาพ ด้านนโยบาย
และการบริหาร ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานด้านความมัน่คงและปลอดภัยในการท างาน, 
กบัตวัแปรตาม ความจงรักภกัดีตอ่งองค์การ และผลการปฏิบตังิาน  
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ตาราง 4.25   การวิเคราะห์ถดถอยพหคุณูของอิทธิพลของปัจจยัจงูใจและปัจจยัค า้จนุท่ีมีต่อ
ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ  

ปัจจยัจงูใจ 
Unstandardize
d 

Standardiz   Collinearity 
Statistics 

 Coefficients Ed   Toler
a 
nce 

VIF 

  Coefficient     t p-
value 

  

  s     
 B S.E.          Beta     
1. (constant) .868 .301  2.886 .005   
ด้านความส าเร็จของงาน (X1) .099 .078          .110 1.278 .205 .537  
ความก้าวหน้า (X2) -.112 .046 -.251 -

2.438 
.017* .378 2.647 

ความยอมรับ (X3) -.068 .070 -.101 -.976 .332 .377 2.650 
ความรับผิดชอบ(X4) .130 .093 .145 1.408 .163 .376 2.657 
ลกัษณะของงาน(X5) .102 .068 .156 1.484 .141 .364 2.744 
เงินเดือน(X6) -.018 .049 -.030 -.354 .724 .554 1.806 
โอกาสก้าวหน้า (X7) .131 .049 .263 2.691 .009* .419 2.389 
ความสมัพนัธ์กบับคุคลอื่น (X8) .182 .083 .243 2.196 .031* .328 3.046 
สถานภาพ (X9) .066 .072 .117 .911 .365 .245 4.075 
นโยบายและการบริหาร (X10) .011 .067 .020 .159 .874 .246 4.073 
สภาพแวดล้อมในการท างาน (X11) .311 .066 .481 4.721 .000* .386 2.591 
ความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน 
(X12) 

-.067 .069 -.111 -.970 .335 .308 3.248 

N = 98       
R = .812 R2 = .659 Adj R2 = .611  S.E. = .274 F = 13.690 

Df = 12 P-value =  .000 Durbin- Watson = 1.514    

 

 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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จากตาราง 4.25 ผลการวิเคราะห์แบบท่ีเหมาะสมท่ีใช้พยากรณ์ปัจจยัจูงท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ พบวา่ ด้านความก้าวหน้า มีคา่ p-value = .017 ด้านโอกาสก้าวหน้า 
p-value = .009 ด้านความสมัพนัธ์กบับคุคลอ่ืน p-value = .031 ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน p-value = .000  ซึ่งน้อยกว่า 0.05 แสดงว่า ปัจจยัจงูใจมีอิทธิพลตอ่ความจงรักภกัดีตอ่
องค์การอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิ 0.05 

 ปัจจยัจูง ด้าความส าเร็จของงาน มีค่า Tolerance = .537 ส่วนค่า VIF = 1.862 ด้าน
ความก้าวหน้า Tolerance = .378 ส่วนคา่ VIF = 2.647 ด้านการยอมรับ Tolerance = .377 ส่วน
คา่ VIF = 2.650 ด้านความรับผิดชอบ Tolerance = .376 ส่วนคา่ VIF = 2.657 ด้านลกัษณะของ
งานบ Tolerance = .364 ส่วนคา่ VIF = 2.744 ด้านเงินเดือน Tolerance = .554 ส่วนคา่ VIF = 
1.806  ด้านโอกาสก้าวหน้า Tolerance = .419 ส่วนคา่ VIF = 2.389 ด้านความสมัพนัธ์กับ
บคุคลอ่ืน Tolerance = .328 ส่วนคา่ VIF = 3.046 ด้านสถานภาพ Tolerance = .245 ส่วนคา่ 
VIF = 4.075 ด้านนโยบายและการบริหาร Tolerance = .246 ส่วนค่า VIF = 4.073 ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน Tolerance = .386 ส่วนคา่ VIF = 2.591 ด้านความมัน่คงปลอดภัย
ในการท างาน Tolerance = .308 ส่วนคา่ VIF = 3.248 แสดงให้เห็น ด้านความส าเร็จของงาน 
ด้านความก้าวหน้า  ด้านความยอมรับ ด้านความรับผิดชอบ ด้านลกัษณะของงาน ด้านเงินเดือน 
ด้านโอกาสก้าวหน้า  ด้านความสมัพนัธ์กบับคุคลอ่ืน ด้านสถานภาพ ด้านนโยบายและการบริหาร 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความมั่นคงและปลอดภัยในการท างาน ไม่เกิน
ความสมัพนัธ์เชิงพหุระหว่างตวัแปร (Multicollinerity) เน่ืองจากมีค่า Tolerance ไม่ต ่ากว่า .2 
และคา่ VIF ไมเ่กิน 10 
 จากตารางคา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของอิทธิพลของปัจจยัจงูใจ ท่ีมีตอ่ความจงรักภกัดี
ตอ่องค์การ ในรูปข้อมลูดิบ (B) มีคา่เท่ากบั .099, -.112, -.068, .130, .102, -.018, .131, .182, 
.066, .011, .311 และ -.067  แสดงว่าตวัแปรท่ีสามารถพยากรณ์อิทธิพลปัจจยัจงูใจท่ีมีตอ่ความ
จงรักภักดี ได้แก่ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านความก้าวหน้า ด้านความยอมรับ ด้านความ
รับผิดชอบ ด้านลกัษณะของงาน ด้านเงินเดือน ด้านโอกาสก้าวหน้า ด้านความสมัพนัธ์กบับคุคล
อ่ืน ด้านสถานภาพ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความ
มัน่คงและปลอดภยัในการท างาน ร้อยละ 61.10 ดงัสมการข้างลา่ง 
 สมการพยากรณ์อิทธิพลปัจจยัจงูใจ ท่ีมีตอ่ความจงรักภกัดีโดยใช้คะแนนดิบ 
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 Ŷ = .868 + .099X1 + -.112.X2 + -.068X3 +.130X4 +.102X5 + -.018X6 + .131X7 

+.182X8 + .066X9 + .011X10 + .311X11 +  -.067X12 

 สมการพยากรณ์อิทธิพลปัจจยัจงูใจ ท่ีมีตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์การโดยใช้มาตรฐาน 

  ̂Y = .110X1 + -.251X2 + -.101X3 + .145X4 + .156X5 + -.030X6 + .263X7 +.243X8 
+ .117X9 + .020X10 + .481X11 +  -.111X12 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



102 
 

ตาราง 4.26 การวิเคราะห์ถดถอยพหุคณูของอิทธิพลของปัจจยัจูงใจและปัจจยัค า้จนุท่ีมีต่อ
ผลการปฏิบตังิาน  

ปัจจยัจงูใจ 
Unstandardized Standardiz   Collinearity 

Statistics 
 Coefficients Ed   Toler

a 
nce 

         
VIF 

  Coefficient t p-
value 

  

  s     
        B S.E.         Beta     
1. (constant) 1.642 .361  4.551 .000   
ด้านความส าเร็จของงาน (X1) -.005 .093 -.006 -.056 .956 .537 1.862 
ความก้าวหน้า (X2) -.061 .055 -.153 -1.109 .271 .378 2.647 
ความยอมรับ (X3) .023 .084 .039 .280 .780 .377 2.650 
ความรับผิดชอบ(X4) .206 .111 .257 1.858 .067 .376 2.657 
ลกัษณะของงาน(X5) .009 .082 .016 .114 .909 .364 2.744 
เงินเดือน(X6) -.049 .059 -.095 -.831 .408 .554 1.806 
โอกาสก้าวหน้า (X7) .031 .058 .069 .527 .600 .419 2.389 
ความสมัพนัธ์กบับคุคลอื่น (X8) .202 .099 .301 2.037 .045* .328 3.046 
สถานภาพ (X9) .120 .087 .237 1.384 .170 .245 4.075 
นโยบายและการบริหาร (X10) .034 .081 .073 .425 .672 .246 4.073 
สภาพแวดล้อมในการท างาน 
(X11) 

.133 .079 .230 1.686 .095 .386 2.591 

ความมัน่คงปลอดภยัในการ
ท างาน (X12) 

-.150 .083 -.275 -1.802 .075 .308 3.248 

N = 98       
R = .624 R2 = .390 Adj R2 = .304 S.E. = .328 F = 4.525 
Df = 12 P-value =  .000 Durbin- Watson = 1.718    

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05, *มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
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จากตาราง 4.26 ผลการวิเคราะห์แบบท่ีเหมาะสมท่ีใช้พยากรณ์ปัจจยัจูงท่ีมีอิทธิพลต่อ
ผลการปฏิบตัิงาน พบว่า ด้านความสมัพนัธ์กบับคุคลอ่ืน มีคา่ p-value = .045 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 
แสดงวา่ ปัจจยัจงูใจมีอิทธิพลตอ่ผลการปฏิบตังิานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

 ปัจจยัจูง ด้าความส าเร็จของงาน มีค่า Tolerance = .537 ส่วนค่า VIF = 1.862 ด้าน
ความก้าวหน้า Tolerance = .378 ส่วนคา่ VIF = 2.647 ด้านการยอมรับ Tolerance = .377 ส่วน
คา่ VIF = 2.650 ด้านความรับผิดชอบ Tolerance = .376 ส่วนคา่ VIF = 2.657 ด้านลกัษณะของ
งานบ Tolerance = .364 ส่วนคา่ VIF = 2.744 ด้านเงินเดือน Tolerance = .554 ส่วนคา่ VIF = 
1.806  ด้านโอกาสก้าวหน้า Tolerance = .419 ส่วนคา่ VIF = 2.389 ด้านความสมัพนัธ์กับ
บคุคลอ่ืน Tolerance = .328 ส่วนคา่ VIF = 3.046 ด้านสถานภาพ Tolerance = .245 ส่วนคา่ 
VIF = 4.075 ด้านนโยบายและการบริหาร Tolerance = .246 ส่วนค่า VIF = 4.073 ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน Tolerance = .386 ส่วนคา่ VIF = 2.591 ด้านความมัน่คงปลอดภยั
ในการท างาน Tolerance = .308 ส่วนคา่ VIF = 3.248 แสดงให้เห็น ด้านความส าเร็จของงาน 
ด้านความก้าวหน้า  ด้านความยอมรับ ด้านความรับผิดชอบ ด้านลกัษณะของงาน ด้านเงินเดือน 
ด้านโอกาสก้าวหน้า  ด้านความสมัพนัธ์กบับคุคลอ่ืน ด้านสถานภาพ ด้านนโยบายและการบริหาร 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความมั่นคงและปลอดภัยในการท างาน ไม่เกิน
ความสมัพนัธ์เชิงพหุระหว่างตวัแปร (Multicollinerity) เน่ืองจากมีค่า Tolerance ไม่ต ่ากว่า .2 
และคา่ VIF ไมเ่กิน 10 

 จากตารางคา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของอิทธิพลของปัจจยัจงูใจ ท่ีมีตอ่ความจงรักภกัดี
ตอ่องค์การ ในรูปข้อมลูดิบ (B) มีคา่เท่ากบั -.005, -.061, .023, .206, .009, -.049, .031, .202, 
.120, .034, .133 และ -.150  แสดงว่าตวัแปรท่ีสามารถพยากรณ์อิทธิพลปัจจยัจงูใจท่ีมีตอ่ความ
ผลการปฏิบตัิงาน ได้แก่ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านความก้าวหน้า ด้านความยอมรับ ด้าน
ความรับผิดชอบ ด้านลกัษณะของงาน ด้านเงินเดือน ด้านโอกาสก้าวหน้า ด้านความสมัพนัธ์กับ
บุคคลอ่ืน ด้านสถานภาพ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้าน
ความมัน่คงและปลอดภยัในการท างาน ร้อยละ 30.40 ดงัสมการข้างลา่ง 
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 สมการพยากรณ์อิทธิพลปัจจยัจงูใจ ท่ีมีตอ่ความจงรักภกัดีโดยใช้คะแนนดิบ 

 Ŷ = 1.642 + -.055X1 + -.061.X2 + .023X3 +.206X4 +.009X5 + -.049X6 + .031X7 

+.202X8 + .120X9 + .034X10 + .133X11 +  -.150X12 

 สมการพยากรณ์อิทธิพลปัจจยัจงูใจ ท่ีมีตอ่ผลการปฏิบตังิานโดยใช้มาตรฐาน 

  ̂Y = -.006X1 + -.153X2 + .039X3 + .257X4 + .016X5 + -.095X6 + .069X7 +.301X8 + 
.237X9 + .073X10 + .230X11 +  -.275X12 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวจิยั การอภปิราย และข้อเสนอแนะ 

 
 
 

การศึกษาเร่ือง “อิทธิพลของปัจจัยจูงใจท่ีมีต่อการความจงรักภักดีต่อองค์การและผลการ
ปฏิบตัิงานของบุคลากรสายปฏิบตัิการ กลุ่มวิทยาศาสตร์สุขภาพ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย มี
วตัถุประสงค์ เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจยัจูงใจท่ีมีต่อความจงรักภักดีต่อองค์การของบุคลากร
สายปฏิบตักิาร กลุม่วิทยาศาสตร์สขุภาพ จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  เพ่ือศกึษาอิทธิพลของปัจจยั
จงูใจท่ีมีตอ่ผลการปฏิบตัิงานของบคุลากรสายปฏิบตัิการ กลุ่มวิทยาศาสตร์สขุภาพ จฬุาลงกรณ์
มหาวิทยาลยั สามารถสรุปผลการศกึษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะจากการวิจยัได้ ดงันี ้

  5.1 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจจยั 
  5.2 การวิเคราะห์ข้อมลู 

5.3 สรุปผลการวิจยั 
  5.4 อภิปรายผล 
  5.5 ข้อเสนอแนะจากการวิจยั 
 

5.1 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้คือ แบบสอบถามอิทธิพลของปัจจยัจงูใจท่ีมีตอ่การความ
จงรักภกัดีตอ่องค์การและผลการปฏิบตังิานของบคุลากรสายปฏิบตักิาร กลุม่วิทยาศาสตร์สขุภาพ 
จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั โดยเก็บข้อมลูจากกลุ่มประชากรด้วยแบบสอบถามท่ีมีลกัษณะค าถาม
แบบส ารวจรายการ (Check list) และมาตรส่วนประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั โดยผู้วิจยั
ได้ท าการด าเนินการสร้างแบบสอบถามออกเป็น 4 ตอน รวมจ านวน 87 ข้อ  
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5.2 การวิเคราะห์ข้อมูล 

  การศึกษาเร่ือง “อิทธิพลของปัจจยัจูงใจท่ีมีต่อความจงรักภักดีต่อองค์การและผลการ
ปฏิบตัิงานของบุคลากรสายปฏิบตัิการ กลุ่มวิทยาศาสตร์สุขภาพ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ”                        
ผู้ วิจัยได้เก็บข้อมูลกลับมาสมบูรณ์ร้อยละ 79.04 การวิจัยครัง้นีเ้ป็นการวิจัยแบบบรรยาย 
(Descriptive Research) โดยวิเคราะห์พารามิเตอร์ คา่ร้อยละ (Percentage) ใช้วิเคราะห์ปัจจยั
ส่วนบุคคลของกลุ่มประชากร ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) เพ่ือใข้แปลความหมายของข้อมลูในด้านตา่ง ๆ และใช้ในการวิเคราะห์ถดถอยพหคุณู 
(Multiple Regression Analysis) เพ่ือทดสอบสมมติฐานโดยใช้โปรแกรมประมวลผลวิจยัทาง
สถิต ิ(SPSS) มาชว่ยในการประเมินผล 

 

5.3 สรุปผลการวิจัย 

การศึกษาอิทธิพลของปัจจัยจูงใจท่ีมีต่อความจงรักภักดีต่อองค์การและผลการ
ปฏิบตัิงานของบุคลากรสายปฏิบตัิการ กลุ่มวิทยาศาสตร์สุขภาพ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัผล
จ านวน 98 คน พบวา่ 

 5.3.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  1. เพศ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 75.51 และเพศ
ชาย จ านวน 24 คน  คดิเป็นร้อยละ 24.49 

2. อายุ ส่วนใหญ่มีระดบัช่วงอายุ 31 - 35 ปี จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ  

22.45 ล าดบัถดัมามีอาย ุ36 - 40 ปี จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ  18.37 ล าดบัถดัมามีอาย ุ26 

- 30 ปี จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ  16.33 ล าดบัถดัมามีอาย ุ 41 – 45 ปี จ านวน 15 คน คิด

เป็นร้อยละ 15.31 ล าดบัถดัมามีอาย ุ51 ปีขึน้ไป จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 13.27 ล าดบัถดั

มามีอาย ุ20 -25 ปี จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 10.20 และมีอาย ุ46 – 50 ปี จ านวน 4 คน คิด

เป็นร้อยละ 4.08 เป็นล าดบัสดุท้าย 
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3. ระดบัการศกึษา ส่วนใหญ่มีระดบัการศกึษา ปริญญาตรี จ านวน 74 คน คิด

เป็นร้อยละ 75.51  ต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 14.29 และน้อยสดุ คือ สงู

กวา่ปริญญาตรี จ านวน 10 คน คดิเป็นร้อยละ 14.29 

4. ประสบการณ์ในการท างาน ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการท างาน น้อยกว่า

หรือเท่ากบั 5 ปี จ านวน 30 คน  คิดเป็นร้อยละ 30.61 ล าดบัถดัมาคือ 6 – 10 ปี จ านวน 29 คน 

คิดเป็นร้อยละ 29.59 ล าดบัถัดมาคือ 11 - 15 ปี จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 20.41 และ

ประสบการณ์ในการท างาน 16 -17 ปี และ 26 ปีขึน้ไป  จ านวน 7 คน เท่ากนั คิดเป็นร้อยละ  

7.14 และ 21 - 25 จ านวน 5 คน คดิเป็นร้อยละ 5.10 เป็นล าดบัสดุท้าย 

5. เงินเดือน ส่วนใหญ่มีเงินเดือนสูงสุดอยู่ในช่วง 15,001 – 20,000 บาท  

จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 39.80 ล าดบัถดัมาคือ 20,001 – 25,000 บาท จ านวน 28 คน คิด

เป็นร้อยละ  28.57 และต ่ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 15.31 

ล าดบัถัดมา  35,000 บาทขึน้ไป จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 7.14 ล าดบัถัดมา 25,001 – 

30,000 บาท จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ  5.10 และ30,001 – 35,000 บาท จ านวน 4 คน คิด

เป็นร้อยละ 4.08 เป็นล าดบัสดุท้าย 

6. สงักดัสว่นงาน สว่นใหญ่มีหน่วยงานท่ีสงักดัอยู่ในคณะสหเวชศาสตร์ จ านวน 

66 คน คิดเป็นร้อยละ  67.35 ล าดบัถดัมาคือคณะพยาบาลศาสตร์ และ คณะวิทยาศาสตร์การ

กีฬา จ านวน 16 คน เทา่กนั คดิเป็นร้อยละ 16.33  

 

5.3.2 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัจงูใจ 12 ด้าน ดงันี ้

 ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายปฏิบัติการ กลุ่มวิทยาศาสตร์สุขภาพ 
จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลบั เม่ือพิจารณาแตล่ะด้านสรุปผลได้ดงันี ้

  ปัจจยัจงูใจ ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่  

5.2.2.1 ด้านความส าเร็จในงานท่ีปฏิบตัิ จากการศึกษาพบว่าประชาการส่วน
ใหญ่เห็นด้วยว่าด้านความส าเร็จในงานท่ีปฏิบตัิ เป็นปัจจัยจูงใจโดยรวมอยู่ท่ีระดบัมาก ( ̅ = 
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4.14, S.D. = .49)  และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านความส าเร็จในงานท่ีปฏิบตัิเป็นรายข้อ
เรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย พบว่าค่าเฉล่ียด้านความส าเร็จในงานท่ีปฏิบตัิในล าดบัท่ี 1 คือ 
บคุลากรสายปฏิบตัิการมีความภาคภูมิใจในงานท่ีปฏิบตัิจนประสบความส าเร็จ( ̅ = 4.33, S.D. 
= .59)  และรู้สึกพึงพอใจท่ีได้เป็นส่วนหนึ่งในการท างานให้ส าเร็จ( ̅ = 4.26, S.D. = .61)  และ
มุง่มัน่ท่ีผลส าเร็จของงานโดยไมน่ าเร่ืองสว่นตวัเข้ามาเป็นอปุสรรค( ̅ = 4.19, S.D. = .55)  และมี
ส่วนร่วมกับความส าเร็จของหน่วยงานท่ีสังกัด ( ̅ = 3.94, S.D. = .68) และบุคลกรสาย
ปฏิบตักิารสามารถปฏิบตังิานได้ตามแผนงานท่ีก าหนดไว้ ( ̅ = 3.92, S.D. = .68) 

5.2.2.2 ด้านความก้าวหน้า จากการศึกษาพบว่าบุคลากรสายปฏิบตัิการส่วน
ใหญ่เห็นด้วยว่าด้านความก้าวหน้าเป็นปัจจยัจงูใจโดยรวมอยู่ท่ีระดบัปานกลาง ( ̅ = 3.27, S.D. 
= .98) และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านความก้าวหน้าเป็นรายข้อเรียงล าดบัจากมากไปหา
น้อย พบว่าค่าเฉล่ียด้านความส าเร็จในงานท่ีปฏิบตัิในล าดบัท่ี 1 คือ บุคลากรสายปฏิบัติการ
ได้รับการสนับสนุนการปฏิบตัิงานจากผู้บงัคบับญัชา( ̅ = 3.57, S.D. = 1.02) และได้รับ
ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานจากความสามารถของตนเอง ( ̅ = 3.37, S.D. = 1.14)และมี
โอกาสก้าวหน้าในการท างานเม่ือเปรียบเทียบกบัหน่วยงานอ่ืน( ̅ = 3.13, S.D. = 1.05) และงาน
ในหน้าท่ีรับผิดชอบมีโอกาสท่ีจะเล่ือนต าแหนง่สงูขึน้ ( ̅ = 2.99, S.D. = 1.17) 

5.2.2.3 ด้านการยอมรับ  จากการศึกษาพบว่าบุคคลากรสายปฏิบัติการส่วน
ใหญ่เห็นด้วยวา่ด้านการยอมรับเป็นปัจจยัจงูใจอยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 3.64, S.D. = .65) และเม่ือ
พิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านการยอมรับเป็นรายข้อ พบว่าคา่เฉล่ียด้านการยอมรับในล าดบัท่ี 1 
บคุลากรได้รับความร่วมมือในการปฏิบตัิงานจากทัง้ผู้บงัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงานเป็นอย่างดี
( ̅ = 3.75, S.D. = .83) เพ่ือนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ( ̅ =3.66, S.D. = 
.73)  ผู้บงัคบับญัชามอบหมายงานท่ีส าคญัให้เสมอ( ̅ = 3.65, S.D. = .80)  การปฏิบตัิงานของ
บุคลากรเป็นท่ียอมรับของผู้ บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ( ̅ = 3.69, S.D. = .78) 
ผู้บงัคบับญัชาเช่ือมัน่ในความรู้ความสามารถของบคุลากร ( ̅ = 3.51, S.D. = .74) 

5.2.2.4 ด้านรับผิดชอบ จากการศึกษพบว่าบุคลากรสายปฏิบตัิการส่วนใหญ่
เห็นด้วยว่าด้านรับผิดชอบเป็นปัจจยัจงูใจโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 4.10, S.D. = .49) และ
เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านรับผิดชอบเป็นรายข้อ พบว่าค่าเฉล่ียด้านความรับผิดชอบใน
ล าดับท่ี 1 คือ แม้นอกเวลางาน หากมีงานท่ีต้องปฏิบัติอย่าง เร่งด่วน ท่านยินดีให้ร่วมมือ
ปฏิบตัิงานอย่างเต็มท่ี ( ̅ = 4.24, S.D. = .61)  บคุลากรสายปฏิบตัิการใช้ความรู้ความสามารถ
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ของตนเองในการปฏิบตัิงานอย่างเต็มท่ี( ̅ = 4.21, S.D. = .65)  มกัวางแผนและเตรียมการ
ล่วงหน้าก่อนการปฏิบตัิงานเสมอ( ̅ = 4.15, S.D. = .65)  บคุลากรสายปฏิบตัิการปฏิบตัิงาน
ตามท่ีได้รับมอบหมายแล้วเสร็จทนัตามก าหนดเวลา( ̅ = 4.06, S.D. = .72) และยินดีท่ีจะ
ปฏิบตัิงานอ่ืน ๆ ท่ีผู้บงัคบับญัชามอบหมาย นอกเหนือจากงานประจ าท่ีรับผิดชอบ( ̅ = 4.03, 
S.D. = .64) และงานท่ีรับผิดชอบเป็นงานท่ีทา่นถนดัและมีความสนใจ ( ̅ = 3.88, S.D. = .69) 

5.2.2.5 ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบตัิ จากการศกึษาพบว่าบคุลากรสายปฏิบตัิการ
สว่นใหญ่เห็นด้วยวา่ด้านลกัษณะงานงานท่ีปฏิบตัิเป็นปัจจยัจงูใจอยู่ท่ีระดบัมาก( ̅ = 3.95, S.D. 
= .67) และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบตัิเป็นรายข้อ พบว่าคา่เฉล่ียด้าน
ลกัษณะงานท่ีปฏิบตัลิ าดบัท่ี 1 คือ องค์การได้ก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบของท่านไว้ชดัเจน ( ̅ 
= 3.99, S.D. = .77)บคุลากรได้รับมอบหมายงานตามความรู้ ความสามารถและความถนดัท่ีมี
อยู่ ( ̅ = 3.94, S.D. = .82)และรู้สึกพอใจเม่ืองานท่ีท ามีลกัษณะท้าทายความสามารถและจงูใจ
ให้ยากปฏิบตั(ิ ̅ = 3.92, S.D. = .71) 

ปัจจยัค า้จนุ ประกอบด้วย 7 ด้าน ได้แก่ 

5.2.2.6 ด้านลกัษณะเงินเดือน จากการศกึษาพบว่าบคุลากรสายปฏิบตัิการส่วน

ใหญ่เห็นด้วยว่าด้านลกัษณะเงินเดือนเป็นปัจจยัค า้จนุ อยู่ท่ีระดบัปานกลาง ( ̅ = 3.36, S.D. = 

.77) และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านเงินเดือนเป็นรายข้อ พบว่าค่าเฉล่ียด้านเงินเดือน

ล าดบัท่ี 1 คือ เงินเดือนท่ีได้รับมีความเหมาะสมกบัความรู้และความสามารถ( ̅ = 3.48, S.D. = 

.84) บคุลากรสายปฏิบตัิการพอใจในเงินเดือนท่ีได้รับการปรับเพิ่มในแตล่ะปี( ̅ = 3.36, S.D. = 

.91) และพอใจในการให้สวสัดิการด้านตา่ง ๆ ท่ีองค์การจดัให้( ̅ = 3.34, S.D. = .92) สวสัดิการ

เป็นปัจจยัส าคญัทีท าให้ทา่นท างานกบัหนว่ยงานนี(้ ̅ = 3.27, S.D. = .99) 

5.2.2.7 ด้านโอกาสก้าวหน้า จากการศึกษาพบว่าบุคลากรสายปฏิบตัิการส่วน

ใหญ่เห็นด้วยว่าด้านโอกาสก้าวหน้าเป็นปัจจยัค า้จุน อยู่ท่ีระดบัปานกลาง และเม่ือพิจารณาผล

การวิเคราะห์ด้านโอกาสก้าวหน้าเป็นรายข้อ พบว่าค่าเฉล่ียด้านโอกาสก้าวหน้าล าดบัท่ี 1 คือ 

บุคลากรสายปฏิบัติการได้รับการสนับสนุนในด้านการพัฒนา ทักษะ ฝึกอบรม สัมมนา เพ่ือ

เพิ่มพนูความรู้ ( ̅ = 3.67, S.D. = .96) ได้รับการส่งเสริมศกึษาดงูานท่ีเก่ียวข้องกบังานในหน้าท่ี
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( ̅ = 3.53, S.D. = 1.01) และหน่วยงานท่านสนบัสนนุให้ศกึษาตอ่เพ่ือเพิ่มวฒุิการศกึษา( ̅ = 

3.14, S.D. = 1.07) 

5.2.2.8 ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน จากการศึกษาพบว่าบุคลากรสาย

ปฏิบตักิารสว่นใหญ่เห็นด้วยวา่ด้านความสมัพนัธ์กบับคุคลอ่ืนเป็นปัจจยัค า้จนุอยู่ท่ีระดบัมาก (X   

= 3.82, S.D. = .59)และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านความสมัพนัธ์กบับคุคลอ่ืนเป็นรายข้อ 

พบวา่บคุคลากรสายปฏิบตัิการมีความสขุในปฏิบตัิงานร่วมกบัผู้ ร่วมงาน( ̅ = 3.96, S.D. = .72) 

และเพ่ือนร่วมงานมีความเป็นมิตรต่อกนัสามารถช่วยเหลือซึ่งกนัและกนัได้( ̅ = 3.88, S.D. = 

.79) ในหน่วยงานสงักดัของท่านมีการท างานร่วมมือท างานกนัอย่างเป็นทีม ( ̅ = 3.88, S.D. = 

.82) บุคลากรให้ค าปรึกษาและแนะน าเพ่ือให้เพ่ือนร่วมงานได้เพิ่มขีดความสามารถในการ

ปฏิบตังิานท่ีดียิ่งขึน้( ̅ = 3.72, S.D. = .70)และคดิวา่ผู้บงัคบับญัชาเอาใจใส่ มกัให้ค าปรึกษา ให้

ความชว่ยเหลือและแก้ปัญหาเพ่ือทา่นมีปัญหาอยา่งจริงใจ( ̅ = 3.71, S.D. = 89) 

5.2.2.9 ด้านสถานภาพ  จากการศึกษาพบว่าบคุลากรสายปฏิบตัิการส่วนใหญ่

เห็นด้วยว่าด้านสถานภาพเป็นปัจจยัค า้จุน อยู่ท่ีระดบัมาก ( ̅ = 3.75, S.D. = .78)และเม่ือ

พิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านสถานภาพเป็นรายข้อ พบว่าบุคลากรสายปฏิบัติการคิดว่า

ผู้บงัคบับญัชามกัให้ค าปรึกษาเม่ือมีปัญหาและให้ความช่วยเหลืออย่างจริงใจ( ̅ = 3.79, S.D. = 

.85) และคิดว่าผู้บงัคบับญัชาเปิดโอกาสให้ท่านได้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ( ̅ = 3.77, S.D. = 

.86) และคิดว่าผู้บงัคบับญัชาของท่านมอบหมายงานให้รับผิดชอบอย่างเสมอภาค( ̅ = 3.70, 

S.D. = .83) 

5.2.2.10 ด้านนโยบายและการหาร จากการศกึษาพบว่าบคุลากรสายปฏิบตัิการ

สว่นใหญ่เห็นด้วย วา่ด้านนโยบายและการบริหารเป็นปัจจยัค า้จนุ อยู่ท่ีระดบัปานกลาง  และเม่ือ

พิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านความสมัพนัธ์กบับุคคลอ่ืนเป็นรายข้อ พบว่าค่าเฉล่ียด้านนโยบาย

และการบริหารล าดับท่ี 1 คือ  องค์การมีนโยบายด้านพัฒนาบุคลากร ส่งเสริมให้บุคลากร

ฝึกอบรม ศกึษาดงูานท่ีเก่ียวข้องกบังานในหน้าท่ีอย่างตอ่เน่ือง( ̅ = 3.67, S.D. = .93)  องค์การ

ทา่นมีนโยบายชดัเจนในการปฏิบตังิาน( ̅ = 3.40, S.D. = .92)และ องค์การมีการมอบหมายงาน
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ให้แก่บคุลากรอย่างเหมาะสม( ̅ = 3.42, S.D. = .94) และน้อยสดุ คือ องค์การมีโครงสร้างและ

อตัราก าลงัเหมาะสมกบัสภาพในปัจจบุนั( ̅ = 3.20, S.D. = 1.00) 

5.2.2.11 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน จากการศึกษาพบว่าบุคลากรสาย

ปฏิบตัิการส่วนใหญ่เห็นด้วยว่าด้านสภาพแวดล้อมในการท างานเป็นปัจจยัค า้จนุอยู่ท่ีระดบัมาก 

( ̅ = 3.77, S.D. = .68)และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานเป็น

รายข้อ พบว่าค่าเฉล่ียด้านสภาพแวดล้อมในการท างานล าดับท่ี 1 คือ สภาพแวดล้อมทาง

กายภาพในท่ีท างาน เชน่ แสงสวา่ง อณุหภูมิ เสียงมีความเหมาะสมตอ่การปฏิบตัิงาน( ̅ = 3.96, 

S.D. = .77) และการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างานมีผลท าให้การปฏิบตัิงานดีขึน้( ̅ = 

3.76, S.D. = .74)  และองค์การมีเคร่ืองมือ และวสัดอุปุกรณ์ในการปฏิบตัิงานอย่างเพียงพอและ

เหมาะสมสะดวกในการใช้งาน( ̅ = 3.59, S.D. = .82) 

5.2.2.12 ความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน จากการศกึษาพบว่าบคุลากรสาย

ปฏิบตักิารสว่นใหญ่เห็นด้วยวา่ความมัน่คงปลอดภยัในการท างานเป็นปัจจยัค า้จนุอยู่ท่ีระดบัมาก

( ̅ = 3.80, S.D. = .72) และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านความมัน่คงปลอดภัยในการ

ท างานเป็นรายข้อ พบว่าคา่เฉล่ียด้านความสมัพนัธ์กบับคุคลอ่ืนล าดบัท่ี 1 คื องค์การมีเคร่ืองมือ 

และวสัดอุุปกรณ์ในการปฏิบตัิงานอย่างเพียงพอและเหมาะสมสะดวกในการใช้งาน ( ̅ = 3.89, 

S.D. = .81) และการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างานมีผลท าให้การปฏิบตัิงานดีขึน้( ̅ = 

3.86, S.D. = .77) และสภาพแวดล้อมทางกายภาพในท่ีท างาน เช่น แสงสว่าง อณุหภูมิ เสียงมี

ความเหมาะสมตอ่การปฏิบตังิาน( ̅ = 3.65, S.D. = .85) 

 
5.2.3 ผลการวิเคราะห์ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ 5 ด้าน ดงันี ้

5.2.3.1 ด้านความผูกพันต่อองค์การจากการศึกษาพบว่าบุคลากรสาย

ปฏิบตัิการส่วนใหญ่เห็นด้วยกบัด้านความผกูพนัตอ่องค์อยู่ท่ีระดบัมาก( ̅ = 3.87, S.D. = .58) 

และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านความผูกพันต่อองค์การเป็นรายข้อ พบว่าค่าเฉล่ียด้าน

ความผกูพนัตอ่องค์การล าดบัท่ี 1 คือ บคุลากรสายปฏิบตัิการแสดงตวัตอ่บคุคลภายนอกองค์การ
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ว่าเป็นพนกังานในสงักดัขององค์การสงักดัอย่างภาคภูมิใจ( ̅ = 4.06, S.D. = .64) และมีรู้สึกพึง

พอใจต่องานท่ีอยู่ในความรับผิดชอบ( ̅ = 3.95, S.D. = .78) มีความรู้สึกพึงพอใจกบัผลการ

ด าเนินงานหรือผลการปฏิบตัิงาน ขององค์การสงักัด( ̅ = 3.79, S.D. = .67)  และแม้จะได้รับ

โอกาสร่วมงานกบัองค์การอ่ืนก็ยงัต้องการท างานกบัองค์การปัจจบุนัตอ่ไป( ̅ = 3.70, S.D. = 

.76)  รู้สกึหว่งใยเม่ือได้ทราบข่าวว่าองค์การสงักดัของท่านประสบปัญหา( ̅ = 4.13, S.D. = .70)  

เม่ือหนว่ยงานมีต าแหนง่งานวา่งอยากแนะน าบคุคลอ่ืนท่ีรู้จกัให้มาร่วมงานกบัองค์การ( ̅ = 3.59, 

S.D. = .70)   

5.2.3.2 ด้านการยอมรับเป้าหมายขององค์การ จากการศึกษาพบว่าบุคลากร
สายปฏิบตัิการส่วนใหญ่เห็นด้วยกบัด้านการยอมรับเปา้หมายขององค์การ อยู่ท่ีระดบัมาก ( ̅ = 
3.85, S.D. = .58)  และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านการยอมรับเปา้หมายขององค์การเป็น
รายข้อ พบว่าคา่เฉล่ียด้านการยอมรับเป้าหมายขององค์การล าดบัท่ี 1 คือ ยอมรับตอ่คณุคา่ของ
องค์การท่ีได้ก าหนดไว้ ( ̅ = 3.96, S.D. = .64)  และยอมรับเปา้หมายขององค์การสงักดัมาเป็น
เป้าหมายในการปฏิบตัิงานไว้ ( ̅ = 3.96, S.D. = .62)   ยอมรับเอาแนวทางด าเนินงานของ
องค์การสงักดัมาเป็นเปา้หมายในการปฏิบตัิงานไว้ ( ̅ = 3.92, S.D. = .70)  และเม่ือมีโอกาสจะ
บอกกล่าวให้บุคคลอ่ืนภายนอกหน่วยงานได้ทราบถึงเป้าหมายและแนวทางด าเนินงานของ
หนว่ยงานเสมอไว้ ( ̅ = 3.58, S.D. = .73)   

5.2.3.3 ด้านการปกป้ององค์การ จากการศึกษาพบว่าบุคลากรสายปฏิบตัิการ

ส่วนใหญ่เห็นด้วยกบัด้านการปกปอ้งองค์การอยู่ท่ีระดบัมาก( ̅ = 4.15, S.D. = .56)   และเม่ือ

พิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านการปกป้ององค์การเป็นรายข้อ พบว่าค่าเฉล่ียด้านการปกป้อง

องค์การล าดบัท่ี 1 คือ บคุลากรใช้ทรัพย์สินขององค์การสงักดัอย่างระมดัระวงั( ̅ = 4.24, S.D. = 

.62)   และเต็มใจปฏิบตัิตามระเบียบหรือข้อบงัคบัเก่ียวกับการวินยัพนกังานขององค์การสงักัด

อยา่งเคร่งครัด ( ̅ = 4.18, S.D. = .62)  บคุลากรสายปฏิบตัิการไม่ให้ข้อมลูข่าวสารอนัอาจจะท า

ให้บคุคลอ่ืนมององค์การสงักดัของท่านในทางลบ( ̅ = 4.16, S.D. = .80)   และเม่ือมีบคุคลอ่ืน

กล่าวถึงองค์การสังกัดในทางลบ จะให้ข้อมูลข่าวสารเพ่ือท าให้สถานการณ์เป็นไปในทางบวก

ทนัที( ̅ = 4.00, S.D. = .87)   
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5.2.3.4 ด้านการประชาสมัพนัธ์องค์การ  จากการศกึษาพบว่าบคุลากรส่วนใหญ่

เห็นด้วยกบัด้านการประชาสมัพนัธ์อยู่ท่ีระดบัมาก ( ̅ = 4.20, S.D. = .54)  และเม่ือพิจารณาผล

การวิเคราะห์ด้านการประชาสมัพนัธ์องค์การเป็นรายข้อ พบว่าค่าเฉล่ียด้านการประชาสมัพนัธ์

องค์การล าดบัท่ี 1 คือ หากมีโอกาสไม่ลงัเลท่ีจะกระท าสิ่งใดก็ตามท่ีเป็นเร่ืองท่ีสร้างช่ือเสียงท่ีดี

ให้แก่องค์การท่ีสงักัด( ̅ = 4.29, S.D. = .63)   และเต็มใจให้ข้อมลูด้านบวกเก่ียวกับองค์การ

สงักดัของท่านตอ่บคุคลภายนอก( ̅ = 4.22, S.D. = .63)   เต็มใจชกัชวนบคุคลภายนอกมาใช้

บริการขององค์การ( ̅ = 4.14, S.D. = .69)  และมกัจะกล่าวถึงภาพลกัษณ์ช่ือเสียงท่ีดีของ

องค์การ ( ̅ = 4.15, S.D. = .66)   

5.2.3.5 ด้านการให้ความร่วมมือสนบัสนนุองค์การ จากการศกึษาพบว่าบคุลากร
สายปฏิบตักิารส่วนใหญ่เห็นด้วยกบัด้านการให้ความร่วมมือสนบัสนนุองค์การ อยู่ท่ีระดบัมาก( ̅ 
= 4.15, S.D. = .50)    และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านการให้ความร่วมมือสนบัสนุน
องค์การเป็นรายข้อ พบว่าค่าเฉล่ียด้านการให้ความร่วมมือสนับสนุนองค์การล าดับท่ี 1 คือ 
บคุลากรมีความตัง้ใจท างานให้ได้ผลลพัธ์ท่ีดีท่ีสุดเสมอ( ̅ = 4.32, S.D. = .57)   และยินดีรับ
ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงงานของท่านจากบคุคลอ่ืน( ̅ = 4.29, S.D. = .57)   บคุลากรทุ่มเท
ความพยายามในการท างานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มท่ี ( ̅ = 4.26, S.D. = .58)  และจะคอย
แสวงหาโอกาสในการปรับปรุงงานท่ีรับผิดชอบเพ่ือให้ได้ผลการปฏิบตัิงานท่ีดีอยู่เสมอ( ̅ = 4.17, 
S.D. = .61)   มีความกระตือรือร้นท่ีจะเสียสละท างานให้กบัองค์การ( ̅ = 4.13, S.D. = .64)   
และก าหนดเปา้หมายงานในหน้าท่ีรับผิดชอบอย่างชดัเจนเสมอ ( ̅ = 4.05, S.D. = .62)  เต็มใจ
ท่ีจะพดูคยุเพ่ือชกัชวนให้บคุคลไม่อยากจะลาออกจากองค์การสงักดัไปร่วมงานกบัองค์การอ่ืน ( ̅ 
= 3.81, S.D. = .82)   

 
5.2.4 ผลการวิเคราะห์ผลการปฏิบตังิาน 4 ด้าน ดงันี ้

5.2.4.1 ด้านผลการปฏิบัติงานตามหน้าท่ี จากการศึกษาพบว่าบุคลากรสาย

ปฏิบตัิการเห็นด้วยกบัด้านผลการปฏิบตัิงานตามหน้าท่ี อยู่ท่ีระดบัมาก( ̅ = 4.08, S.D. = .50)   

และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านผลการปฏิบตังิานตามหน้าท่ีเป็นรายข้อ พบว่าคา่เฉล่ียด้าน

ผลการปฏิบตัิงานตามหน้าท่ีล าดบัท่ี 1 คือ บุคลากรปฏิบตัิงานได้ส าเร็จตามก าหนดเวลาตาม



114 
 

เป้าหมาย( ̅ = 4.15, S.D. = .61)   ผลงานท่ีเกิดขึน้จากการปฏิบตัิงานของท่านเป็นไปตาม

เปา้หมายท่ีหน่วยงานก าหนด( ̅ = 4.12, S.D. = .58)   บคุลากรปฏิบตัิงานตามท่ีก าหนดไว้ใน

ค าอธิบายลกัษณะงาน ( ̅ = 4.05, S.D. = .62)  และสามารถแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้ในการท างาน

ได้เป็นอยา่งดี ( ̅ = 4.00, S.D. = .59)   

5.1.4.2 ด้านผลการปฏิบตัิงานตามความสมัพนัธ์ จากการศึกษาพบว่าบุคลากร
สายปฏิบตัิการเห็นด้วยกับด้านผลการปฏิบตัิงานตามความสมัพันธ์อยู่ท่ีระดบัมาก( ̅ =4.00, 
S.D. = .53)    และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านผลการปฏิบตังิานตามความสมัพนัธ์เป็นราย
ข้อ พบวา่คา่เฉล่ียด้านผลการปฏิบตัิงานตามความสมัพนัธ์ล าดบัท่ี 1 คือ บคุลากรสายปฏิบตัิการ
สามารถร่วมงานกบัเพ่ือนร่วมงานได้เป็นอย่างดี( ̅ = 4.06, S.D. = .59)   และสามารถติดต่อ
ประสานงานกบัหน่วยงานตา่ง ๆ  ได้อย่างราบร่ืน( ̅ = 4.06, S.D. = .63)  สามารถอธิบายหรือ
ชีแ้จงเหตผุลให้เพ่ือนร่วมงานยอมรับความคดิได้( ̅ = 3.88, S.D. = .61)   

5.1.4.3 ด้านผลการปฏิบตัิงานตามการเรียนรู้ จากการศกึษาพบว่าบคุลากรสาย

ปฏิบตัิการส่วนใหญ่เห็นด้วยกบัด้านผลการปฏิบตัิงานตามการเรียนรู้ อยู่ท่ีระดบัมาก( ̅ = 4.10, 

S.D. = .48)  และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านผลการปฏิบตัิงานตามการเรียนรู้เป็นรายข้อ 

พบว่าค่าเฉล่ียด้านผลการปฏิบัติงานตามการเรียนรู้ล าดับท่ี 1 คือ บุคลากรสายปฏิบัติการ

พยายามสัง่สมประสบการณ์จากการปฏิบตัิงานเพ่ือน ามาปรับปรุงพฒันางานท่ีรับผิดชอบ ( ̅ = 

4.25, S.D. = .59)  และให้ความสนใจกับการฝึกอบรมและเรียนรู้เพ่ือน ามาปฏิบตัิงาน ( ̅ = 

4.15, S.D. = .62)  บุคลากรสายปฏิบตัิการค้นพบแนวคิดและเทคนิควิธีการใหม่ ๆ   จากการ

เรียนรู้เพ่ือน ามาใช้กบัการปฏิบตังิาน( ̅ = 3.91, S.D. = .61)   

5.1.4.4 ด้านผลการปฏิบตัิงานตามนวตักรรม จากการศกึษาพบว่าบคุลากรสาย

ปฏิบตัิการส่วนใหญ่กับด้านผลการปฏิบตัิงานตามนวตักรรม อยู่ท่ีระดบัปานกลาง( ̅ = 3.35, 

S.D. = .68)   และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านผลการปฏิบตัิงานตามนวตักรรมเป็นรายข้อ 

พบว่าค่าเฉล่ียด้านผลการปฏิบัติงานตามนวัตกรรมล าดับท่ี 1 คือ วิธีการท างานใหม่ ๆ ของ

บคุลากรสายปฏิบตัิการช่วยให้ได้การปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพมากขึน้( ̅ = 3.66, S.D. = .67)    

และสามารถค้นหาแนวคิดหรือแนวทางใหม่ ๆ มาในการปฏิบตัิงานได้( ̅ = 3.56, S.D. = .75)    
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วิธีการท างานใหม ่ๆ ของบคุลากรสายปฏิบตัิการได้รับความยกย่องช่ืนชมจากเพ่ือนร่วมงาน( ̅ = 

3.36, S.D. = .75) และได้รับรางวลัจากการปฏิบตัิงานท่ีมีผลงานยอดเย่ียม ( ̅ = 2.84, S.D. = 

1.17)   

5.3.5 ผลการวิเคราะห์คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (R) 

ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจและปัจจัยค า้จุนท่ีมีต่อ
ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ พบว่า ปัจจยัจงูใจและปัจจยัค า้จนุท่ีมีตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ 
มีความสัมพันธ์  ในทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .05 และการวิเคราะห์ค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจงูใจและปัจจยัค า้จนุท่ีมีตอ่ ท่ีมีตอ่ผลการปฏิบตัิงาน พบว่า 
ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค า้จุนท่ีมีต่อ ท่ีมีต่อผลการปฏิบตัิงาน มีความสัมพนัธ์ในทางบวกอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

5.3.6 ผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมตฐิาน 
 
จากผลการทดสอบการวิเคราะห์การถดถอยพหุคณู เพ่ือวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่าง

ตวัแปรอิสระ ปัจจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านความก้าวหน้า ด้านความยอมรับ ด้าน
ความรับผิดชอบ ด้านลักษณะของงาน ปัจจัยค า้จุน ด้านเงินเดือน ด้านโอกาสก้าวหน้า ด้าน
ความสมัพนัธ์กับบคุคลอ่ืน ด้านสถานภาพ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างาน ด้านความมัน่คงและปลอดภัยในการท างาน กบัตวัแปรตาม คือ ความจงรักภักดีต่อ
องค์การและผลการปฏิบตังิานได้ดงันี ้

ปัจจยัจงูใจ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านความก้าวหน้า ด้านความยอมรับ ด้านความ
รับผิดชอบ ด้านลักษณะของงาน ปัจจัยค า้จุน ด้านเงินเดือน ด้านโอกาสก้าวหน้า ด้าน
ความสมัพนัธ์กับบคุคลอ่ืน ด้านสถานภาพ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างาน ด้านความมัน่คงและปลอดภัยในการท างาน ท่ีมีต่อความจงรักภักดีตอ่องค์การ เม่ือ
พิจารณาภาพรวมการวิเคราะห์การถดถอยของตวัแปรอิสระ พบว่า P-value = 0.00 จึงยอมรับ
สมมตฐิานท่ี 1 เม่ือพิจารณาจากทิศทางความสมัพนัธ์ของตวัแปร  จากคา่สมัประสิทธ์ิการถดถอย 
(B) ของตวัแปรอิสระท่ีมีตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ มีคา่เท่ากบั มีคา่เท่ากับ .099,  -.112,  -
.068, .130, .102, -.018, .131, .182,  .066,  .011, .311,  -.067 และคา่ R = .812 แสดงถึงระดบั
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ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระแสดงให้เห็นว่า มีความสัมพนัธ์กันในระดบัค่อนข้างสูง และ
เป็นไปในทิศทางบวก 

นอกจากนีปั้จจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านความก้าวหน้า ด้านความยอมรับ 
ด้านความรับผิดชอบ ด้านลกัษณะของงาน ปัจจยัค า้จนุ ด้านเงินเดือน ด้านโอกาสก้าวหน้า ด้าน
ความสมัพนัธ์กับบคุคลอ่ืน ด้านสถานภาพ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างาน ด้านความมัน่คงและปลอดภัยในการท างาน ท่ีมีต่อผลการปฏิบตัิงาน เม่ือพิจารณา
ภาพรวมการวิเคราะห์การถดถอยของตวัแปรอิสระ พบว่า P-value = 0.00 จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 
1 เม่ือพิจารณาจากทิศทางความสมัพนัธ์ของตวัแปร  จากคา่สมัประสิทธ์ิการถดถอย (B) ของตวั
แปรอิสระท่ีมีตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ มีคา่เท่ากบั มีคา่เท่ากบั -.055, -.061, .023, .206, 
.009, -.049, .031, .202,  .120, .034, .133, -.150 และคา่ R = .624 แสดงถึงระดบัความสมัพนัธ์
ระหว่างตวัแปรอิสระแสดงให้เห็นว่า มีความสมัพันธ์กันในระดบัค่อนข้างสูง และเป็นไปในทิศ
ทางบวก 

 

5.4 อภปิรายผล 

 จากการศกึษาเร่ือง อิทธิพลของปัจจยัจงูใจท่ีมีตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์การและผลการ
ปฏิบตังิานของบคุลากรสายปฏิบตัิการ กลุ่มวิทยาศาสตร์สขุภาพ จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ตาม
แนวคิดทฤษฎี 2 ปัจจยั(Two-Factor Theory of Motivation) ของ Frederick Herzberg. (1959). 
ประกอบด้วย ประกอบด้วย 1. ด้านความส าเร็จในการปฏิบตัิงาน  2. ด้านความก้าวหน้า 3. ด้าน
การยอมรับ 4. ด้านความรับผิดชอบ 5. ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบตัิ 6. ด้านเงินเดือน 7. ด้านโอกาส
ก้าวหน้า 8. ด้านความสมัพนัธ์กบับคุคลอ่ืน 9. ด้านสถานภาพ 10. ด้านนโยบายและการบริหาร 
11. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 12.ด้านความมัน่คงและปลอดภัยในการท างาน ความ
จงรักภักดีต่อองค์การ ประกอบด้วย ด้านความผูกพันต่อองค์การ ด้านการยอมรับเป้าหมาย
องค์การ ด้านการปกป้ององค์การ ด้านการประชาสัมพันธ์องค์การ ด้านการให้ความร่วมมือ
สนับสนุนองค์การ และผลการปฏิบัติ งาน ด้านผลการปฏิบัติงานตามหน้าท่ี ด้านผลการ
ปฏิบตัิงานตามความสมัพนัธ์ ด้านผลการปฏิบตัิงานตามการเรียนรู้ ด้านผลการปฏิบตัิงานตาม
นวตักรรม ผู้วิจยัมีประเดน็ท่ีน ามาอภิปรายได้ ดงันี ้
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 จากการศกึษา ข้อมลูทางประชากรศาสตร์อิทธิพลของปัจจยัจงูใจ ท่ีมีตอ่ความจงรักภกัดี
ตอ่องค์การของบคุลากรสายปฏิบตัิการ กลุ่มวิทยาศาสตร์สุขภาพ มหาวิทยาลยัในก าลบัของรัฐ
แบง่ออกเป็นเพศหญิงร้อยละ 75.50 เพศชาย คดิเป็นร้อยละ 24.50 โดยส่วนใหญ่มีอายใุนช่วง 31 
– 35 ปีคิดเป็นร้อยละ 22.40 มีการศึกษาอยู่ในระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุดคิดร้อยละ 75.50 มี
ประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 ปี ร้อยละ 30.60 เงินเดือนต่อเดือนอยู่ในช่วง 
15,001 – 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 39.80 ส่วนใหญ่สงักดัคณะสหเวชศาสตร์ คิดเป็นร้อยละ 
67.30 ของกลุ่มตวัอย่างบคุลากรมีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจงูใจด้านความส าเร็จของงาน ด้าน
ความก้าวหน้า ด้านการยอมรับ ด้านความรับผิดชอบ ด้านลกัษณะของงานอยู่ในระดบัมาก และ
ด้านความโอกาสก้าวหน้าอยู่ในระดับปานกลาง มีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค า้จุน ด้าน
ความสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืน ด้านสถานภาพ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความมัน่คง
และปลอดภัยในการท างาน อยู่ในระดบัมาก ด้านเงินเดือน ด้านโอกาสก้าวหน้า และด้านโยบาย
และการบริหารอยู่ในระดบัปานกลาง มีความเห็นเก่ียวกับความจงรักภักดีต่อองค์การ ด้านการ
ปกปอ้งองค์การอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ ด้านความผกูพนัตอ่องค์การ ด้านการยอมรับเปา้หมายของ
องค์การ ด้านการประชาสมัพนัธ์องค์การ ด้านการให้ความร่วมมือสนบัสนนุองค์การอยู่ในระดบั
มาก สอดคล้องกับแนวคิดของ จุไรรัตน์ บวัสุวรรณ (2556) การได้รับการยอมรับจากองค์การ
เน่ืองจากงานท่ีได้รับมอบหมาย ความท้าทายของงานจะช่วยส่งเสริมทกัษะและประสบการณ์ได้
เป็นอย่างดี การได้รับการยอมรับท าให้บคุลากรรู้สึกมีคณุค่าอยากปฏิบตัิงานให้กับองค์การ รวม
ไปถึงโอกาสก้าวหน้าในการท างาน ด้านค่าตอบแทน การมีส่วนร่วมยงัมีความสัมพันธ์เชิงบวก 
เชน่เดียวกบักรองกาญจน์ ทองสขุ (2554) เม่ือพนกังานมีแรงจงูใจมาก จะทุ่มเทให้กบัการท างาน
มาก และยงัมีความจงรักภกัดีตอ่ธนาคารมากด้วย ความส าคญัของแรงจงูใจท่ีมีตอ่การปกิบตัิงาน
ของบุคลากรทุกคนเป็นแรงขับหรือแรงผลกัดนัให้บุคลากรมีความตัง้ใจและกระตือรือร้นในการ
ท างาน ทุม่เท เสียสละ และท างานอยา่งเตม็ท่ีสง่ผลให้ความจงรักภกัดีตอ่องค์การในภาพรวมของ
บุคลากรวิทยาลยัการอาชีพร้อยเอ็ดอยู่ในระดบัสูง ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยจูงใจต่อผลการ
ปฏิบตัิงานของบุคลากรสายปฏิบตัิการ กลุ่มวิทยาศาสตร์สุขภาพ ด้านความส าเร็จในงาน ด้าน
ความก้าวหน้า ด้านการยอมรับ และปัจจยัค า้จุนด้านโอกาสก้าวหน้า ด้านสถานภาพ และด้าน
นโยบายและการบริหาร ไมส่ง่ผลตอ่ผลการปฏิบตังิาน  
ปัจจัยจูงใจท่ีมีส่งผลต่อผลการปฏิบตัิงาน ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบ บุคลากรสายปฏิบตัิการ
ปฏิบตัิงานท่ีได้รับมอบหมายเสร็จทนัเวลา  มีคณุภาพ มีความเช่ือถือได้ เป็นไปตามเป้าหมายท่ี
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ก าหนดไว้ และความรู้ความเข้าใจในงานท่ีรับผิดชอบ ด้านลกัษณะของงาน ท่ีได้รับมอบหมายมี
ปริมาณของงานท่ีได้รับมอบหมาย ร่วมไปถึงการมอบหมายงานท่ีอยู่ในต าแหน่งหน้าท่ีท่ี
รับผิดชอบเหมาะสมกับเงินเดือน ความตระหนักถึงความเห็นอกเห็นใจ เอือ้เฟื้อ ให้ความ
ช่วยเหลือและร่วมมือกันปฏิบัติงานกับเพ่ือนร่วมงาน การได้ รับการดูแลเอาใจใส่จาก
ผู้บงัคบับญัชา มีสภาพแวดล้อม  สถานท่ี เคร่ืองมือ อปุกรณ์ ท่ีใช้ปฏิบตัิงานมีความครบครัน ไม่
ช ารุดเสียหายเป็นอปุสรรคตอ่การปฏิบตัิงานของบคุลกรสายปฏิบตัิการ รวมไปถึงสภาพแวดล้อม
ในห้องท างานและ สถานท่ีโดยรอบท่ีส่งเสริมความรู้สึก และกระตุ้นให้บคุลากรรู้สึกอยากท างาน   
สอดคล้องกับศุภรางศ์ สุขถาวรธรรม (2555) บุคลการฝ่ายกลยุทธ์และวางแผน สายออกบตัร
ธนาคาร ธนาคารแห่งประเทศไทย มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ความมั่นคงและปลอดภัยท่ี
บุคลากรได้รับเน่ืองจากองค์การรักษาเสถียรภาพทางเศรษฐกิจการเงินของประเทศ ประกอบ
ผู้ บริหารมีนโยบายในการบริหารท่ีชัดเจนในเร่ืองการให้ความส าคัญกับบุคลากรเพ่ือสร้าง
ความรู้สึกผูกพันกับองค์การให้แก่บุคลากร ให้ความส าคัญในการพัฒนาบุคลากรเพ่ือ
ความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ และเสริมเร่ืองผลตอบแทนและสวสัดิการอ่ืนเพ่ือความสุขของ
บคุลากร มอบหมายลกัษณะงานท่ีท้ายทาย และยงัพบว่าแรงจงูใจด้านความส าเร็จของงานมีค่า
มาก และแรงจูงใจด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง และด้านสถานท่ีและ
สภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ระดบัมาก การปฏิบตัิงานร่วมกบัผู้ อ่ืนช่วยเหลือซึ่งกนัและกนัอยู่
ในระดบัมาก สอดคล้องกับ ชูเกียรติ ยิม้พวง (2554) แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานมีอิทธิต่อการ
ปฏิบตัิงาน เน่ืองจากแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานคือสิ่งเร้าให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน
และเม่ือบุคลากรมีความพึงพอใจแล้วก็จะปฏิบตัิงานอย่างมีความสุขและปฏิบตัิอย่างต็มก าลัง
ความสามารถ โดยพบว่ารายได้ค่าตอบแทนท่ีแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกัน พนกังานได้โอกาสศึกษาต่อหรืออบรมพฒันาความรู้มีผลต่อผลการปฏิบตัิงานด้าน
การท างานร่วมกบัผุ้ อ่ืน และด้านปฏิบตัติามกฎระเบียบนโนยายบริษัท 
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5.5 ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

 จากผลการวิจยัพบว่า อิทธิพลของปัจจยัจูงใจท่ีมีตอ่ความจงรักภกัดีต่อองค์การและผล
การปฏิบตัิงานของบคุลากรสายปฏิบตัิการ กลุ่มวิทยาศาสตร์สุขภาพ จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
ผู้วิจยัมีข้อเสนอแนะเพ่ือเป็นแนวทางได้ดงันี ้ 

ข้อเสนอแนะในการน าไปใช้ 

บคุลากรสายปฏิบตักิาร กลุม่วิทยาศาสตร์สขุภาพ มีแรงจงูใจท่ีมีตอ่ผลการปฏิบตัิงานอยู่

ในระดบัมาก แต่ยงัมีด้านผลการปฏิบตัิงานตามนวตักรรมท่ีอยู่ในระดบัปานกลาง ผู้บริหารควร

พิจารณา สร้างแรงจงูใจท่ีช่วยกระตุ้นให้บคุลากรเกิดความคิดสร้างสรรค์ พฒันางาน หรือคิดค้น

วิธีการท างานใหมข่องตนเอง สร้างความกระตือรือร้นมีความพร้อมในการเรียนรู้หรือค้นหาวิธีการ

เพ่ือพฒันางานเพิ่มคณุภาพงานให้ดียิ่งขึน้ 

 

ข้อเสนอแนะเพื่อการท าวิจัยครัง้ต่อไป 

1. ควรศึกษาปัจจยัด้านอ่ืนๆ เพิ่มเติมท่ีนอกเหนือจากตวัแปรท่ีงานวิจยันีไ้ด้ท าการศึกษาท่ี

สง่ผลตอ่ ผลการปฏิบตังิานด้านนวตักรรมท่ีใช้ในการปฏิบตังิาน  

2. ควรศึกษาปัจจยัด้านอ่ืนๆ เพิ่มเติมท่ีนอกเหนือจากตวัแปรท่ีงานวิจยันีไ้ด้ท าการศึกษาท่ี

สง่ผลตอ่ ความจงรักภกัดีตอ่องค์การของพนกังานสายปฏิบตัิการ 

3. ควรมีการศึกษาวิจัย กลุ่มประชากรท่ีเป็นบุคลากรสายปฏิบัติการกลุ่มวิทยาศาสตร์

สขุภาพให้ครบทกุหนว่ยงานภายในมหาวิทยาลยั 

 
 



 

 

 

 

 

ภาคผนวก 



ภาคผนวก ก 

ทอสอบความเทีบ่งตรงของเน้ือหา 
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แบบการประเมินความตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity)

เร่ือง อิทธิพลของปัจจัยจูงใจท่ีมีต่อความจงรักภักดีต่อองค์การและ
ผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรสายปฏิบัตกิาร

กลุ่มวิทยาศาสตร์สุขภาพ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

………………………………………………… 

แบบการประเมินความตรงเชิงเนือ้หานีป้ระกอบด้วย 4 ตอน 

1. แบบประเมินข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  6 ข้อ 
2. แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัจงูใจ 48 ข้อ 
3. แบบสอบถามเก่ียวกบัความจงรักภกัดี 25 ข้อ 
4. แบบสอบถามเก่ียวกบัผลการปฏิบตังิาน 14 ข้อ 

วิธีการและขัน้ตอนการประเมิน 

การตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หาท าได้โดยการน านิยามเชิงปฏิบตัิการและข้อค าถามให้
ผู้ทรงคณุวุฒิท่ีเก่ียวข้องพิจารณาความสอดคล้อง และกรอกผลการพิจารณา ดชันีท่ีใช้แสดงค่า
สอดคล้อง เรียกว่า ดชันีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถาม และวตัถปุระสงค์  (ltem - Objective 
Congruence index – IOC) โดยผู้ทรงคณุวฒุิต้องประเมินด้วยคะแนน 3 ระดบั ดงันี ้

+1 หมายถึง    แนใ่จวา่ข้อค าถามนัน้สอดคล้องกบันิยามของตวัแปรท่ีก าหนด
0  หมายถึง    ไมแ่นใ่จวา่ข้อค าถามนัน้สอดคล้องกบันิยามของตวัแปรท่ีก าหนด
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-1 หมายถึง    ข้อค าถามนัน้ไมส่อดคล้องกบันิยามของตวัแปรท่ีก าหนด
ตอนที่  1 แบบประเมินความคิดเห็นเกี่ ยวกับ ข้อมูลทั่ วไปของ ผู้ตอบ

แบบสอบถาม 

ค าชีแ้จง โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงใน  หน้าข้อความท่ีตรงกบัความเป็นจริง 
1. เพศ

 ชาย  หญิง 
2. อายุ

 20-25 ปี  26-30 ปี
 31-35 ปี  36-40 ปี
 41-45 ปี  46-50 ปี
 51 ปีขึน้ไป

3. ระดับการศึกษา
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี  ปริญญาตรี 
 สงูกวา่ปริญญาตรี 

4. ประสบการณ์ในการท างาน
 น้อยกวา่หรือเทา่กบั 5 ปี   6 -10 ปี 
 11-15 ปี  16-20 ปี
 21-25 ปี  26 ปีขึน้ไป

5. เงนิเดือน
 ต ่ากวา่หรือเทา่กบั 15,000 บาท  15,001 – 20,000 บาท 
 20,001 – 25,000 บาท  25,001 – 30,000 บาท 
 30,001 – 35,000 บาท  35,000 บาทขึน้ไป 

6. หน่วยงานที่สังกัด
 คณะสหเวชศาสตร์  คณะพยาบาลศาสตร์ 
 คณะจิตวิทยา  คณะวิทยาศาสตร์การกีฬา 
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ตอนที่ 2 แบบประเมินความคดิเหน็เกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ 

ความส าเร็จของงาน คือ บุคลากรสายปฏิบตัิการมีความพึงพอใจต่องานท่ีได้ตนเอง
ได้รับมอบหมาย และปฏิบตังิานจนแล้วเสร็จตามแผนงานท่ีก าหนดไว้ รวมไปถึงการมีส่วนร่วมกบั
ความส าเร็จของหนว่ยงาน 

ข้อค าถาม +1 -1 0 
ด้านความส าเร็จในการปฏิบัตงิาน    

1. ทา่นรู้สกึพงึพอใจท่ีได้เป็นสว่นหนึง่ในการท างานให้ส าเร็จ    

2. ทา่นมีความภาคภมูิใจในงานท่ีปฏิบตัจินประสบความส าเร็จ    

3. ทา่นมุง่มัน่ท่ีผลส าเร็จของงานโดยไมน่ าเร่ืองสว่นตวัเข้ามาเป็นอปุสรรค    

4. ทา่นสามารถปฏิบตังิานได้ตามแผนงานท่ีก าหนดไว้     

5. ทา่นมีสว่นร่วมกบัความส าเร็จของหนว่ยงานท่ีทา่นสงักดั    

 

ความก้าวหน้า คือ โอกาสในการเจริญเติบโตในต าแหน่งหน้าท่ีท่ีปฏิบัติอยู่ หรือการ

ได้รับรางวัล หรือผลตอบแทนท่ีไม่ใช่ตัวเงินการได้รับโอกาสในการปรับต าแหน่งหรือได้รับ

มอบหมายงานท่ีส าคญัและสามารถตอ่ยอดไปสู่อนาคตจากผู้บริหาร 

ข้อค าถาม +1 -1 0 
ด้านความก้าวหน้า    
6. งานในหน้าท่ีรับผิดชอบของทา่นมีโอกาสท่ีจะเล่ือนต าแหนง่สงูขึน้     

7. ทา่นได้รับความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานจากความสามารถของตนเอง    

8. ทา่นได้รับการสนบัสนนุการปฏิบตังิานจากผู้บงัคบับญัชา    

9. ทา่นมีโอกาสก้าวหน้าในการท างานเม่ือเปรียบเทียบกบัหนว่ยงานอ่ืน    
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การยอมรับ บุคคลากรได้รับการไว้วางใจ ให้เกียรติ การฟังความคิดเห็นหรือ

ข้อเสนอแนะ และได้รับความร่วมมือในการปฏิบตัิงานจากทัง้ผู้บงัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน

จากเพ่ือนร่วมงานและผู้บริหารขององค์การในการปฏิบตังิาน  

ข้อค าถาม +1 -1 0 
ด้านการยอมรับ     
10. การปฏิบตังิานของทา่นเป็นท่ียอมรับของผู้บงัคบับญัชาและเพ่ือน

ร่วมงาน 
   

11. เพ่ือนร่วมงานยอมรับฟังความคดิเห็นหรือข้อเสนอแนะของทา่น    

12. ผู้บงัคบับญัชาเช่ือมัน่ในความรู้ความสามารถของทา่น    

13. ผู้บงัคบับญัชามอบหมายงานท่ีส าคญัให้ทา่นเสมอ    
14. ทา่นได้รับความร่วมมือในการปฏิบตังิานจากทัง้ผู้บงัคบับญัชาและ             

เพ่ือนร่วมงานเป็นอย่างดี 
   

 

ความรับผิดชอบ คือ บุคลากรตระหนักถึงภาระหน้าท่ีท่ีตนเองถูกมอบหมาย และ

รับผิดชอบและให้ความร่วมมือปฏิบตังิานแก่องค์การอย่างเต็มท่ี มีการวางแผนและเตรียมส าหรับ

การปฏิบตังิานไว้เป็นการลว่งหน้าเพ่ือให้งานส าเร็จตามท่ีได้รับมอบหมาย 

ข้อค าถาม +1 -1 0 
ด้านความรับผิดชอบ    
15. ทา่นใช้ความรู้ความสามารถของตนเองในการปฏิบตังิานอยา่งเตม็ท่ี    

16. ทา่นปฏิบตังิานตามท่ีได้รับมอบหมายแล้วเสร็จทนัตามก าหนดเวลา    

17. แม้นอกเวลางาน หากมีงานท่ีต้องปฏิบตัิอยา่งเร่งดว่น  ท่านก็ยินดีให้
ความร่วมมือปฏิบตังิานอยา่งเตม็ท่ี 

   

18. งานท่ีรับผิดชอบเป็นงานท่ีท่านถนดัและมีความสนใจ    
19. ทา่นยินดีท่ีจะปฏิบตังิานอ่ืน ๆ ท่ีผู้บงัคบับญัชามอบหมาย นอกเหนือจาก

งานประจ าท่ีรับผิดชอบ 
   

20. ทา่นมกัวางแผนและเตรียมการลว่งหน้าก่อนการปฏิบตังิานเสมอ    
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ลักษณะของงาน คือ รูปแบบ ความเหมาะสมในด้านปริมาณของงานท่ีได้รับมอบหมาย 

ร่วมไปถึงการมอบหมายงานท่ีอยูใ่นต าแหนง่หน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ  

ข้อค าถาม +1 -1 0 
ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ    
21. องค์การของทา่นได้ก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบของทา่นไว้ชดัเจน    

22. ทา่นได้รับมอบหมายงานตามความรุ้ ความสามารถและความถนดัท่ีมี
อยู่ 

   

23. ทา่นรู้สกึพอใจเม่ืองานท่ีท่าท ามีลกัษณะท้าทายความสามารถและจงูใจ
ให้ทา่นอยากปฏิบตัิ 

   

 

เงินเดือน คือ ความสมเหตุสมผลของค่าตอบแทนหรือสวัสดิการอ่ืนๆ ท่ีบุคลากรได้รับ

เม่ือเทียบกบัภาระงาน 

ข้อค าถาม +1 -1 0 
ด้านเงนิเดือน    
24. เงินเดือนท่ีได้รับมีความเหมาะสมกบัความรู้และความสามารถของทา่น    

25. ทา่นพอใจในเงินเดือนท่ีได้รับการปรับเพิ่มในแตล่ะปี     

26. ทา่นพอใจในการให้สวสัดกิารด้านตา่ง ๆ ท่ีองค์การจดัให้     

27. สวสัดกิารเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้ทา่นท างานกบัหน่วยงานนี ้    
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โอกาสก้าวหน้า คือ การเปิดโอกาสให้บุคลากรสายปฏิบตัิการได้มีโอกาสเข้ารับการ

ฝึกอบรมพฒันาความรู้ความสามารถ เพ่ือเพิ่มโอกาศในความก้าวหน้าของต าแหนง่งาน  

ข้อค าถาม +1 -1 0 
ด้านโอกาสก้าวหน้า        
28. ทา่นได้รับการสนบัสนนุในด้านการพฒันา ทกัษะ ฝึกอบรม สมัมนา เพ่ือ

เพิ่มพนูความรู้ 
   

29. ทา่นได้รับการสง่เสริมศกึษาดงูานท่ีเก่ียวข้องกบังานในหน้าท่ี    

30. หนว่ยงานท่านสนบัสนนุให้ศกึษาตอ่เพ่ือเพิ่มวฒุิการศกึษา    

 

ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน คือ ความตระหนกัถึงความเห็นอกเห็นใจ เอือ้เฟือ้ ให้ความ

ช่วยเหลือและร่วมมือกันปฏิบัติงานกับ เพ่ือนร่วมงาน การได้ รับการดูแลเอาใจใส่จาก

ผู้บงัคบับญัชา  

ข้อค าถาม +1 -1 0 
ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน    
31. ทา่นให้ค าปรึกษาและแนะน าเพ่ือให้เพ่ือนร่วมงานได้เพิ่มขีด

ความสามารถในการปฏิบตังิานท่ีดียิ่งขึน้ 
   

32. ทา่นคิดวา่ผู้บงัคบับญัชาเอาใจใส่ มกัให้ค าปรึกษา ให้ความชว่ยเหลือ
และแก้ปัญหาเพ่ือทา่นมีปัญหาอย่างจริงใจ 

   

33. ในหนว่ยงานสงักดัของทา่นมีการท างานร่วมมือท างานกนัอยา่งเป็นทีม    

34. เพ่ือนร่วมงานมีความเป็นมิตรตอ่กนัสามารถชว่ยเหลือซึง่กนัและกนัได้    
35. ทา่นมีความสขุในปฏิบตังิานร่วมกบัผู้ ร่วมงาน    
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สถานภาพ  คือ การได้รับความเช่ือถือ และให้เกียรติ ในต าแหน่งหน้าท่ีท่ีบุคลกรสาย

ปฏิบตัิการ ปฏิบตัิหน้าท่ี รวมไปถึงได้รับการดแูลและให้ความส าคญั และให้ค าแนะน าแนวทาง

ชว่ยแก้ไขปัญหาท่ีพบจากการปฏิบตังิานจากผู้บริหาร 

ข้อค าถาม +1 -1 0 
ด้านสถานภาพ    
36. ทา่นคิดวา่ผู้บงัคบับญัชาของทา่นมกัให้ค าปรึกษาเม่ือทา่นมีปัญหาและ

ให้ความเหลืออยา่งจริงใจ 
   

37. ทา่นคิดวา่ผู้บงัคบับญัชาของทา่นมอบหมายงานให้รับผิดชอบอยา่ง
เสมอภาค 

   

38. ทา่นคิดวา่ผู้ผู้บงัคบับญัชาเปิดโอกาสให้ทา่นได้มีสว่นร่วมในการตดัสินใจ    
 

นโยบายและการบริหาร คือ นโยบายและการบริหารท่ีเอือ้ตอ่การปฏิบตัิงาน ร่วมไปถึง

นโยบายด้านพฒันาทรัพยากรมนษุย์ ประกอบด้วย การส่งเสริมให้พฒันาความรู้ สวสัดิการ เป็น

ต้น 

ข้อค าถาม +1 -1 0 
ด้านนโยบายและการบริหาร        
39. องค์การของทา่นมีโครงสร้างและอตัราก าลงัเหมาะสมกบัสภาพใน

ปัจจบุนั 
   

40. องค์การทา่นมีนโยบายชดัเจนในการปฏิบตัิงาน    

41. องค์การของทา่นมีการมอบหมายงานให้แก่บคุลากรอยา่งเหมาะสม    

42. องค์การของทา่นมีนโยบายด้านพฒันาบคุลากร สง่เสริมให้บคุลากร
ฝึกอบรม ศกึษาดงูานท่ีเก่ียวข้องกบังานในหน้าท่ีอย่างตอ่เน่ือง 
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สภาพแวดล้อมในการท างาน คือ สถานท่ี เคร่ืองมือ อุปกรณ์ ท่ีใช้ปฏิบตัิงานมีความ

ครบครัน ไม่ช ารุดเสียหายเป็นอุปสรรคต่อการปฏิบตัิงานของบุคลกรสายปฏิบตัิการ รวมไปถึง

สภาพแวดล้อมในห้องท างานและ สถานท่ีโดยรอบท่ีส่งเสริมความรู้สึก และกระตุ้นให้บุคลากร

รู้สกึอยากท างาน 

ข้อค าถาม +1 -1 0 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน        
43. องค์การมีเคร่ืองมือ และวสัดอุปุกรณ์ในการปฏิบตังิานอย่างเพียงพอและ

เหมาะสมสะดวกในการท ามาใช้งาน 
   

44. การปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างานของทา่นมีผลท าให้การ
ปฏิบตังิานของทา่นดีขึน้ 

   

45. สภาพแวดล้อมทางกายภาพในท่ีท างานเชน่ แสงสวา่ง อณุหภมูิ เสียง                         
มีความเหมาะสมตอ่การปฏิบตังิาน 

   

 

ความม่ังคงและปลอดภัยในการท างาน คือ ความมั่นคงในชีวิต และทรัพย์สินของ

บุคลากรสายปฏิบตัิการ เช่น ปลอดภัยจากเคร่ืองมือ อุปกรณ์ในการปฏิบตัิงานท่ีช ารุดเสียหาย 

ปลอดจากการถกูโจรกรรมทรัพย์สินจากมิจฉาชีพ  

ข้อค าถาม +1 -1 0 
ความม่ังคงและปลอดภัยในการท างาน    
46. องค์การท่ีทา่นร่วมงานมีความมัน่คงในการประกอบอาชีพ    
47. สถานท่ีท างานมีความมัน่คงและรู้สกึมีความปลอดภยั    

48. องค์การท่ีทา่นท างานมีอปุกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ในการปฏิบตังิานท่ี
ทนัสมยัมีสภาพพร้อมใช้งาน 
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ตอนที่ 3 แบบประเมินความคดิเหน็เกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์การ 

ความผูกพันต่อองค์การ คือ ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การอย่างภาคภูมิใจ 

แสดงออกถึงความต้องการคงไว้ซึ่งสถานะภายในองค์การไม่เกิดความรู้สึกอยากลาออก และผูก

ใจมัน่ว่าจะอยู่ปฏิบตัิงานในองค์การไปตลอด รวมไปถึงการแสดงออกถึงความห่วงใยสถานะของ

องค์การเม่ือประสบปัญหา 

ข้อค าถาม +1 -1 0 
ด้านความผูกพันต่อองค์การ    
1.  ทา่นแสดงตวัตอ่บคุคลภายนอกองค์การว่าเป็นพนกังาน                                     

ในสงักดัขององค์การสงักดัอยา่งภาคภมูิใจ 
   

2. เม่ือหนว่ยงานมีต าแหนง่งานวา่ง  ท่านอยากแนะน าบคุคลอ่ืนท่ีรู้จกั                    
ให้มาร่วมงานกบัองค์การสงักดัของทา่น 

   

3. แม้จะได้รับโอกาสร่วมงานกบัองค์การอ่ืนท่านยงัอยากท างานกบัองค์การ
ปัจจบุนัของทา่นตอ่ไป 

   

4. ทา่นรู้สกึพงึพอใจตอ่งานท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบ    
5. ทา่นรู้สกึพงึพอใจกบัผลการด าเนินงานหรือผลการปฏิบตัริาชการ                      

ขององค์การสงักดั 
   

6. ทา่นรู้สกึหว่งใยเม่ือได้ทราบขา่วว่าองค์การสงักดัของท่านประสบปัญหา    
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การยอมรับเป้าหมายขององค์การ คือ การยอมรับจดุมุง่หมายและแผนการ

ด าเนินงานขององค์การและมีความรู้สกึร่วมวา่ตนเองเป็นสว่นหนึง่ท่ีจะน าพาองค์การไปถึง

จดุมุง่หมายท่ีวางไว้ บอกกล่าวแก่บคุคลอ่ืนถึงเปา้หมายและแนวทางด าเนินงานขององค์การ 

ข้อค าถาม +1 -1 0 
ด้านการยอมรับเป้าหมายขององค์การ    
7. ทา่นยอมรับตอ่คณุคา่ขององค์การท่ีได้ก าหนดไว้     
8. ทา่นยอมรับเปา้หมายขององค์การสงักดัมาเป็นเปา้หมายในการ

ปฏิบตังิานของทา่นด้วย  
   

9. ทา่นยอมรับเอาแนวทางด าเนินงานขององค์การสงักดัมาเป็นเปา้หมายใน
การปฏิบตังิานของทา่นด้วย  

   

10. เม่ือมีโอกาส ท่านจะบอกกล่าวให้บคุคลอ่ืนภายนอกหนว่ยงานได้
ทราบถึงเปา้หมายและแนวทางด าเนินงานของหนว่ยงานเสมอ 

   

 

การปกป้ององค์การ คือ ปกปอ้งองค์การเม่ือบคุคลอ่ืนภายนอกหรือบคุลากรภายใน

องค์การวิจารณ์องค์การ รักษาผลประโยชน์ขององค์การและไมก่ระท าสิ่งท่ีกระทบกระเทือนหรือ

ท าให้องค์การเสียประโยชน์ 

ข้อค าถาม +1 -1 0 
ด้านการปกป้ององค์การ    
11. เม่ือมีบคุคลอ่ืนกลา่วถึงองค์การสงักดัของทา่นในทางลบ ทา่นจะให้

ข้อมลูขา่วสารเพ่ือท าให้สถานการณ์เป็นไปในทางบวกทนัที 
   

12. ทา่นใช้ทรัพย์สินขององค์การสงักดัอยา่งระมดัระวงั    

13. ทา่นไมใ่ห้ข้อมลูขา่วสารอนัอาจจะท าให้บคุคลอ่ืนมององค์การสงักดัของ
ทา่นในทางลบ 

   

14. ทา่นเตม็ใจปฏิบตัิตามระเบียบหรือข้อบงัคบัเก่ียวกบัการวินยัพนกังาน
ขององค์การสงักดัอยา่งเคร่งครัด 
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การประชาสัมพันธ์องค์การ คือ ความรู้สกึเตม็อกเตม็ใจ และรู้สึกภาคภูมิใจในองค์การ 

โดยสามารถถ่ายทอดมมุมองความภาคภูมิใจนัน้ให้แก่บคุคลภายนอกได้รับรู้ พร้อมให้ข้อมลูด้าน

บวกเก่ียวกบัการด าเนินงานขององค์การแก่บคุคลภายนอก ชกัชวนให้บคุคลอ่ืนมาใช้บริการของ

องค์การ 

ข้อค าถาม +1 -1 0 
ด้านการประชาสัมพันธ์องค์การ    
15. ทา่นเตม็ใจให้ข้อมลูด้านบวกเก่ียวกบัองค์การสงักดัของท่านตอ่

บคุคลภายนอก 
   

16. ทา่นมกัจะกลา่วถึงภาพลกัษณ์ช่ือเสียงท่ีดีของององค์การสงักดั    

17. หากมีโอกาสท่านไมล่งัเลท่ีจะกระท าสิ่งใดก็ตามท่ีเป็นเร่ืองท่ีสร้าง
ช่ือเสียงท่ีดีให้แก่องค์การสงักดั 

   

18. ทา่นเตม็ใจชกัชวนบคุคลภายนอกมาใช้บริการขององค์การสงักดัของ
ทา่น 

   

 

การให้ความร่วมมือสนับสนุนองค์การ คือ ความเต็มอกเต็มใจให้การสนบัสนุนการ

ด าเนินงานขององค์การ ทุม่เทความสามารถในการปฏิบตัิงานเพ่ือให้ได้ผลลพัธ์ท่ีดีท่ีสดุ การท าสิ่ง

ท่ีมีคณุคา่ ยอมรับข้อเสนอในการปรับปรุงผลงานจากบคุคลอ่ืน 

ข้อค าถาม +1 -1 0 
ด้านการให้ความร่วมมือสนับสนุนองค์การ    
19. ทา่นก าหนดเปา้หมายงานในหน้าท่ีรับผผิดชอบอยา่งชดัเจนเสมอ    

20. ทา่นกระตือรือร้นท่ีจะเสียสละท างานให้กบัองค์การ     

21. ทา่นทุม่เทความพยายามในการท างานท่ีได้รับมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี     

22. ทา่นมีความตัง้ใจท างานให้ได้ผลลพัธ์ท่ีดีท่ีสดุเสมอ    

23. ทา่นจะคอยแสวงหาโอกาสในการปรับปรุงงานท่ีรับผิดชอบเพ่ือให้ได้ผล
การปฏิบตังิานท่ีดีอยูเ่สมอ 
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24. ทา่นยินดีรับข้อเสนอแนะในการปรับปรุงงานของทา่นจากบคุคลอ่ืน    

25. ทา่นเตม็ใจท่ีจะพดูคยุเพ่ือชกัชวนให้บคุคลไมอ่ยากจะลาออกจาก
องค์การสงักดัไปร่วมงานกบัองค์การอ่ืน 

   

 

ตอนที่ 4 แบบประเมินความคดิเหน็เกี่ยวกับผลการปฏบิัตงิาน 

ผลการปฏิบัตงิานตามหน้าที่ คือ บคุลากรสายปฏิบตักิารปฏิบตังิานท่ีได้รับมอบหมาย

เสร็จทนัวลา  มีคณุภาพ มีความเช่ือถือได้ เป็นไปตามเปา้หมายท่ีก าหนดไว้ และความรู้ความ

เข้าใจในงานท่ีรับผิดชอบ 

 

ข้อค าถาม +1 -1 0 
ด้านผลการปฏิบัตงิานตามหน้าที่    

1. ทา่นปฏิบตังิานตามท่ีก าหนดไว้ในค าอธิบายลกัษณะงาน    

2. ทา่นปฏิบตังิานได้ส าเร็จตามก าหนดเวลาตามเปา้หมาย       

3. ผลงานท่ีเกิดขึน้จากการปฏิบตังิานของทา่นเป็นไปตามเปา้หมายท่ี
หนว่ยงานก าหนด 

   

4.  ทา่นสามารถแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้ในการท างานได้เป็นอยา่งดี    

 

ผลการปฏิบัติงานตามความสัมพันธ์  คือ บุคลากรสายปฏิบัติการปฏิบัติงานท่ี

นอกเหนือจากงานท่ีรับผิดชอบ ไม่เก่ียวข้องกับงานประจ าเป็นงานท่ีได้รับมอบหมายพิเศษด้วย

ความเตม็อกเตม็ใจ   

ข้อค าถาม +1 -1 0 
ด้านผลการปฏิบัตงิานตามความสัมพันธ์    
5. ทา่นสามารถอธิบายหรือชีแ้จงเหตผุลให้เพ่ือนร่วมงานยอมรับความคิดได้    
6.  ทา่นสามารถร่วมงานกบัเพ่ือนร่วมงานได้เป็นอยา่งดี    
7. ทา่นสามารถติดตอ่ประสานงานกบัหนว่ยงานตา่ง  ๆ ได้    
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ผลการปฏิบัตงิานตามการเรียนรู้ บคุลากรสายปฏิบตัิการมีความพร้อมและตัง้ใจใน

การเรียนรู้หรือค้นหาวิธีการเพ่ือพฒันาความรู้และความสามารถเพิ่มเตมิตลอดเวลาเพ่ือใช้ในการ

พฒันาศกัยภาพในการปฏิบตัิและน ามาใช้กบัการท างานให้ส าเร็จตามเปา้หมาย 

ข้อค าถาม +1 -1 0 
ด้านผลการปฏิบัตงิานตามการเรียนรู้    
8.  ทา่นให้ความสนใจกบัการฝึกอบรมและเรียนรู้เพ่ือน ามาปฏิบตังิาน    
9. ทา่นพยายามสัง่สมประสบการณ์จากการปฏิบตังิาน                                                

เพ่ือน ามาปรับปรุงพฒันางานท่ีรับผิดชอบ 
   

10. ทา่นค้นพบแนวคดิและเทคนิควิธีการใหม ่ๆ                                                             
จากการเรียนรู้เพ่ือน ามาใช้กบัการปฏิบตังิาน 

   

 

ผลการปฏิบัตงิานตามนวัตกรรม คือ บคุลากรสายปฏิบตักิารมีความกระตือรือร้นมีความ

พร้อมในการเรียนรู้หรือค้นหาวิธีการเพ่ือพฒันางานเพ่ือเพิ่มคณุภาพงานให้ดียิ่งขึน้ 

ข้อค าถาม +1 -1 0 
ด้านผลการปฏิบัตงิานตามนวัตกรรม    
11. ทา่นได้รับรางวลัจากการปฏิบตังิานท่ีมีผลงานยอดเย่ียม    
12. ทา่นสามารถค้นหาแนวคดิหรือแนวทางใหม่ๆ มาในการปฏิบตังิานได้     
13. วิธีการท างานใหม ่ๆ ของทา่นได้รับความยกย่องช่ืนชมจากเพ่ือนร่วมงาน    
14. วิธีการท างานใหม ่ๆ ของทา่นชว่ยให้ได้การปฏิบตังิานมีประสิทธิภาพ                       

มากขึน้ 
   

    

ผู้ทรงคณุวฒุิ 

     ลงช่ือ       

               (.............................................) 
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ผลการประเมินความตรงเชิงเนือ้หา (IOC) จากผู้ทรงคุณวุฒทัิง้ 3 ท่าน 
 
ตาราง 1 ผลการประเมินความตรงเชิงเนือ้หา (IOC) ปัจจยัจงูใจด้านความส าเร็จในการปฏิบตังิาน 
 

ข้อค าถาม 
คะแนนจากผู้ทรงคณุวฒุิ แปลผล 

รศ.ดร. 
สิทธ์ิ 

รศ.ดร. 
สทุธินนัท์ 

รศ.นกุลู Total IOC Result 

1. ทา่นรู้สกึพงึพอใจท่ีได้เป็นสว่น
หนึง่ในการท างานให้ส าเร็จ 

1 1 1 3 1 ผา่น 

2. ทา่นมีความภาคภมูิใจในงานท่ี
ปฏิบตัจินประสบความส าเร็จ 

1 1 1 3 1 ผา่น 

3.ทา่นมุง่มัน่ท่ีผลส าเร็จของงานโดย
ไมน่ าเร่ืองสว่นตวัเข้ามาเป็น
อปุสรรค 

1 1 1 3 1 ผา่น 

4.ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตาม
แผนงานท่ีก าหนดไว้  

1 1 1 3 1 ผา่น 

5. ทา่นมีสว่นร่วมกบัความส าเร็จ
ของหนว่ยงานท่ีทา่นสงักดั 

1 1 1 3 1 ผา่น 

 
 
ตาราง 2 ผลการประเมินความตรงเชิงเนือ้หา (IOC) ปัจจยัจงูใจด้านความก้าวหน้า 
 

ข้อค าถาม 
คะแนนจากผู้ทรงคณุวฒุิ แปลผล 

รศ.ดร. 
สิทธ์ิ 

รศ.ดร. 
สทุธินนัท์ 

รศ.นกุลู Total IOC Result 

6. งานในหน้าท่ีรับผิดชอบของทา่น
มีโอกาสท่ีจะเล่ือนต าแหนง่สงูขึน้  
 

1 1 1 3 1 ผา่น 
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ตาราง 2 (ตอ่) 
 

ข้อค าถาม 
คะแนนจากผู้ทรงคณุวฒุิ แปลผล 

รศ.ดร. 
สิทธ์ิ 

รศ.ดร. 
สทุธินนัท์ 

รศ.นกุลู Total IOC Result 

7. ทา่นได้รับความก้าวหน้าในหน้าท่ี
การงานจากความสามารถของ
ตนเอง 

1 1 1 3 1 ผา่น 

8. ทา่นได้รับการสนบัสนนุการ
ปฏิบตังิานจากผู้บงัคบับญัชา 

1 1 1 3 1 ผา่น 

9. ทา่นมีโอกาสก้าวหน้าในการ
ท างานเม่ือเปรียบเทียบกบั
หนว่ยงานอ่ืน 

1 1 1 3 1 ผา่น 

 
 
ตาราง 3 ผลการประเมินความตรงเชิงเนือ้หา (IOC) ปัจจยัจงูใจด้านการยอมรับ 
 

ข้อค าถาม 
คะแนนจากผู้ทรงคณุวฒุิ แปลผล 

รศ.ดร. 
สิทธ์ิ 

รศ.ดร. 
สทุธินนัท์ 

รศ.นกุลู Total IOC Result 

10.  การปฏิบตังิานของทา่นเป็นท่ี
ยอมรับของผู้บงัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงาน 

1 1 1 3 1 ผา่น 

11.  เพ่ือนร่วมงานยอมรับฟังความ
คดิเห็นหรือข้อเสนอแนะของทา่น 

1 1 1 3 1 ผา่น 

12.  ผู้บงัคบับญัชาเช่ือมัน่ในความรู้
ความสามารถของทา่น 

1 1 1 3 1 ผา่น 

 
 



138 
 

ตาราง 3 (ตอ่) 
 

ข้อค าถาม 
คะแนนจากผู้ทรงคณุวฒุิ แปลผล 

รศ.ดร. 
สิทธ์ิ 

รศ.ดร. 
สทุธินนัท์ 

รศ.นกุลู Total IOC Result 

13.  ผู้บงัคบับญัชามอบหมายงานท่ี
ส าคญัให้ท่านเสมอ 

1 1 1 3 1 ผา่น 

14.  ทา่นได้รับความร่วมมือในการ
ปฏิบตังิานจากทัง้ผู้บงัคบับญัชาและ             
เพ่ือนร่วมงานเป็นอย่างดี 

1 1 1 3 1 ผา่น 

 
 
ตาราง 4 ผลการประเมินความตรงเชิงเนือ้หา (IOC) ปัจจยัจงูใจด้านความรับผิดชอบ 
  

ข้อค าถาม 
คะแนนจากผู้ทรงคณุวฒุิ แปลผล 

รศ.ดร. 
สิทธ์ิ 

รศ.ดร. 
สทุธินนัท์ 

รศ.นกุลู Total IOC Result 

15.  ทา่นใช้ความรู้ความสามารถ
ของตนเองในการปฏิบตังิานอยา่ง
เตม็ท่ี 

1 1 1 3 1 ผา่น 

16.  ทา่นปฏิบตังิานตามท่ีได้รับ
มอบหมายแล้วเสร็จทนัตาม
ก าหนดเวลา 

1 1 1 3 1 ผา่น 

17.  แม้นอกเวลางาน หากมีงานท่ี
ต้องปฏิบตัิอยา่งเร่งดว่น  ทา่นยินดี
ให้ความร่วมมือปฏิบตังิานอยา่ง
เตม็ท่ี 

1 1 1 3 1 ผา่น 
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ตาราง 4 (ตอ่) 
  

ข้อค าถาม 
คะแนนจากผู้ทรงคณุวฒุิ แปลผล 

รศ.ดร. 
สิทธ์ิ 

รศ.ดร. 
สทุธินนัท์ 

รศ.นกุลู Total IOC Result 

18.  งานท่ีรับผิดชอบเป็นงานท่ีทา่น
ถนดัและมีความสนใจ 

1 1 1 3 1 ผา่น 

19.  ทา่นยินดีท่ีจะปฏิบตังิานอ่ืนๆ ท่ี
ผู้บงัคบับญัชามอบหมาย 
นอกเหนือจากงานประจ าท่ี
รับผิดชอบ 

1 1 1 3 1 ผา่น 

20.  ทา่นมกัวางแผนและเตรียมการ
ลว่งหน้าก่อนการปฏิบตังิานเสมอ 

1 1 1 3 1 ผา่น 

 
 
ตาราง 5 ผลการประเมินความตรงเชิงเนือ้หา (IOC) ปัจจยัจงูใจด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบตัิ 
  

ข้อค าถาม 
คะแนนจากผู้ทรงคณุวฒุิ แปลผล 

รศ.ดร. 
สิทธ์ิ 

รศ.ดร. 
สทุธินนัท์ 

รศ.นกุลู Total IOC Result 

21.  องค์การของท่านได้ก าหนด
หน้าท่ีความรับผิดชอบของท่านไว้
ชดัเจน 

1 1 1 3 1 ผา่น 

22.  ทา่นได้รับมอบหมายงานตาม
ความรู้ ความสามารถและความ
ถนดัท่ีมีอยู่ 

1 1 1 3 1 ผา่น 
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ตาราง 5 (ตอ่) 
  

ข้อค าถาม 
คะแนนจากผู้ทรงคณุวฒุิ แปลผล 

รศ.ดร. 
สิทธ์ิ 

รศ.ดร. 
สทุธินนัท์ 

รศ.นกุลู Total IOC Result 

23.  ทา่นรู้สกึพอใจเมื่องานท่ีทา่ท ามี
ลกัษณะท้าทายความสามารถและ
จงูใจให้ทา่นอยากปฏิบตัิ 

1 0 1 2 0.67 ผา่น 

 
 
ตาราง 6 ผลการประเมินความตรงเชิงเนือ้หา (IOC) ปัจจยัจงูใจด้านเงินเดือน 
  

ข้อค าถาม 
คะแนนจากผู้ทรงคณุวฒุิ แปลผล 

รศ.ดร. 
สิทธ์ิ 

รศ.ดร. 
สทุธินนัท์ 

รศ.นกุลู Total IOC Result 

24.  เงินเดือนท่ีได้รับมีความ
เหมาะสมกบัความรู้และ
ความสามารถของทา่น 

1 1 1 3 1 ผา่น 

25.  ทา่นพอใจในเงินเดือนท่ีได้รับ
การปรับเพิ่มในแตล่ะปี  

1 1 1 3 1 ผา่น 

26.  ทา่นพอใจในการให้สวสัดกิาร
ด้านตา่งๆ ท่ีองค์การจดัให้  

1 1 1 3 1 ผา่น 

27.  สวสัดกิารเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท า
ให้ทา่นท างานกบัหนว่ยงานนี ้ 

1 1 1 3 1 ผา่น 
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ตาราง 7 ผลการประเมินความตรงเชิงเนือ้หา (IOC) ปัจจยัจงูใจด้านโอกาสก้าวหน้า 
  

ข้อค าถาม 
คะแนนจากผู้ทรงคณุวฒุิ แปลผล 

รศ.ดร. 
สิทธ์ิ 

รศ.ดร. 
สทุธินนัท์ 

รศ.นกุลู Total IOC Result 

28.  ทา่นได้รับการสนบัสนนุในด้าน
การพฒันา ทกัษะ ฝึกอบรม สมัมนา 
เพ่ือเพิ่มพนูความรู้ 

1 1 1 3 1 ผา่น 

29.    ทา่นได้รับการสง่เสริมศกึษาดู
งานท่ีเก่ียวข้องกบังานในหน้าท่ี 

1 1 1 3 1 ผา่น 

30.    หนว่ยงานทา่นสนบัสนนุให้
ศกึษาตอ่เพ่ือเพิ่มวฒุิการศกึษา 

1 1 1 3 1 ผา่น 

 
 
ตาราง 8 ผลการประเมินความตรงเชิงเนือ้หา (IOC) ปัจจยัจงูใจด้านความสมัพนัธ์กบับคุคลอ่ืน 
  

ข้อค าถาม 
คะแนนจากผู้ทรงคณุวฒุิ แปลผล 

รศ.ดร. 
สิทธ์ิ 

รศ.ดร. 
สทุธินนัท์ 

รศ.นกุลู Total IOC Result 

31.  ทา่นให้ค าปรึกษาและแนะน า
เพ่ือให้เพ่ือนร่วมงานได้เพิ่มขีด
ความสามารถในการปฏิบตังิานท่ีดี
ยิ่งขึน้ 

1 1 1 3 1 ผา่น 

32.  ทา่นคิดวา่ผู้บงัคบับญัชาเอาใจ
ใส ่มกัให้ค าปรึกษา ให้ความ
ชว่ยเหลือและแก้ปัญหาเพ่ือทา่นมี
ปัญหาอยา่งจริงใจ 

1 1 1 3 1 ผา่น 
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ตาราง 8 (ตอ่) 
  

ข้อค าถาม 
คะแนนจากผู้ทรงคณุวฒุิ แปลผล 

รศ.ดร. 
สิทธ์ิ 

รศ.ดร. 
สทุธินนัท์ 

รศ.นกุลู Total IOC Result 

33.  ในหนว่ยงานสงักดัของทา่นมี
การท างานร่วมมือท างานกนัอยา่ง
เป็นทีม 

1 1 1 3 1 ผา่น 

34.  เพ่ือนร่วมงานมีความเป็นมิตร
ตอ่กนัสามารถชว่ยเหลือซึง่กนัและ
กนัได้ 

1 1 1 3 1 ผา่น 

35.  ทา่นมีความสขุในปฏิบตังิาน
ร่วมกบัผู้ ร่วมงาน 

1 1 1 3 1 ผา่น 

 
 
ตาราง 9 ผลการประเมินความตรงเชิงเนือ้หา (IOC) ปัจจยัจงูใจด้านสถานภาพ 
  

ข้อค าถาม 

คะแนนจากผู้ทรงคณุวฒุิ แปลผล 

รศ.ดร. 
สทิธ์ิ 

รศ.ดร. 
สทุธิ
นนัท์ 

รศ.นกุลู Total IOC Result 

36.  ทา่นคิดวา่ผู้บงัคบับญัชาของ
ทา่นมกัให้ค าปรึกษาเม่ือทา่นมี
ปัญหาและให้ความชว่ยเหลือ
อยา่งจริงใจ 

1 1  2 0.67 ผา่น 

37.  ทา่นคิดวา่ผู้บงัคบับญัชาของ
ทา่นมอบหมายงานให้รับผิดชอบ
อยา่งเสมอภาค 

1 1  2 0.67 ผา่น 
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ตาราง 9 (ตอ่) 
  

ข้อค าถาม 
คะแนนจากผู้ทรงคณุวฒุิ แปลผล 

รศ.ดร. 
สิทธ์ิ 

รศ.ดร. 
สทุธินนัท์ 

รศ.นกุลู Total IOC Result 

38.  ทา่นคิดวา่ผู้บงัคบับญัชาเปิด
โอกาสให้ทา่นได้มีสว่นร่วมในการ
ตดัสินใจ 

1 1  2 0.67 ผา่น 

 
 
ตาราง 10 ผลการประเมินความตรงเชิงเนือ้หา (IOC) ปัจจยัจงูใจด้านนโยบายและการบริหาร 
  

ข้อค าถาม 
คะแนนจากผู้ทรงคณุวฒุิ แปลผล 

รศ.ดร. 
สิทธ์ิ 

รศ.ดร. 
สทุธินนัท์ 

รศ.นกุลู Total IOC Result 

39.  องค์การของท่านมีโครงสร้าง
และอตัราก าลงัเหมาะสมกบัสภาพ
ในปัจจบุนั 

1 1 1 3 1 ผา่น 

40.  องค์การทา่นมีนโยบายชดัเจน
ในการปฏิบตังิาน 

1 1 1 3 1 ผา่น 

41.  องค์การของท่านมีการ
มอบหมายงานให้แก่บคุลากรอยา่ง
เหมาะสม 

1 1 1 3 1 ผา่น 

42.  องค์การของท่านมีนโยบายด้าน
พฒันาบคุลากร สง่เสริมให้บคุลากร
ฝึกอบรม ศกึษาดงูานท่ีเก่ียวข้องกบั
งานในหน้าท่ีอยา่งตอ่เน่ือง 

1 1 1 3 1 ผา่น 
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ตาราง 11 ผลการประเมินความตรงเชิงเนือ้หา (IOC) ปัจจยัจงูใจด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 
  

ข้อค าถาม 
คะแนนจากผู้ทรงคณุวฒุิ แปลผล 

รศ.ดร. 
สิทธ์ิ 

รศ.ดร. 
สทุธินนัท์ 

รศ.นกุลู Total IOC Result 

43.  องค์การมีเคร่ืองมือ และวสัดุ
อปุกรณ์ในการปฏิบตังิานอย่าง
เพียงพอและเหมาะสมสะดวกในการ
ท ามาใช้งาน 

1 1 1 3 1 ผา่น 

44.  การปรับปรุงสภาพแวดล้อมใน
การท างานของทา่นมีผลท าให้การ
ปฏิบตังิานของทา่นดีขึน้ 

1 1 1 3 1 ผา่น 

45.  สภาพแวดล้อมทางกายภาพใน
ท่ีท างานเชน่ แสงสว่าง อณุหภมูิ 
เสียงมีความเหมาะสมตอ่การ
ปฏิบตังิาน 

1 1 1 3 1 ผา่น 

 
 
ตาราง 12 ผลการประเมินความตรงเชิงเนือ้หา (IOC) ปัจจยัจงูใจด้านความมัน่คงและความ
ปลอดภยัในการท างาน 
  

ข้อค าถาม 
คะแนนจากผู้ทรงคณุวฒุิ แปลผล 

รศ.ดร. 
สิทธ์ิ 

รศ.ดร. 
สทุธินนัท์ 

รศ.นกุลู Total IOC Result 

46.  องค์การท่ีทา่นร่วมงานมีความ
มัน่คงในการประกอบอาชีพ 

1 1 1 3 1 ผา่น 
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ตาราง 12 (ตอ่) 
  

ข้อค าถาม 
คะแนนจากผู้ทรงคณุวฒุิ แปลผล 

รศ.ดร. 
สิทธ์ิ 

รศ.ดร. 
สทุธินนัท์ 

รศ.นกุลู Total IOC Result 

47.  สถานท่ีท างานมีความมัน่คง
และรู้สกึมีความปลอดภยั 

1 1 1 3 1 ผา่น 

48.    องค์การท่ีทา่นท างานมี
อปุกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ในการ
ปฏิบตังิานท่ีทนัสมยัมีสภาพพร้อม
ใช้งาน 

1 1 1 3 1 ผา่น 

 
 
ตาราง 13 ผลการประเมินความตรงเชิงเนือ้หา (IOC) ความจงรักภกัดีตอ่องค์การด้านความ
ผกูพนัตอ่องค์การ 
 

ข้อค าถาม 
คะแนนจากผู้ทรงคณุวฒุิ แปลผล 

รศ.ดร. 
สิทธ์ิ 

รศ.ดร. 
สทุธินนัท์ 

รศ.นกุลู Total IOC Result 

1.  ทา่นแสดงตวัตอ่บคุคลภายนอก
องค์การวา่เป็นพนกังาน        ใน
สงักดัขององค์การสงักดัอยา่ง
ภาคภมูิใจ 

1 1 1 3 1 ผา่น 

2. เม่ือหนว่ยงานมีต าแหนง่งานวา่ง  
ทา่นอยากแนะน าบคุคลอ่ืนท่ีรู้จกัให้
มาร่วมงานกบัองค์การสงักดัของ
ทา่น 

1 1 1 3 1 ผา่น 
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ตาราง 13 (ตอ่) 
 

ข้อค าถาม 
คะแนนจากผู้ทรงคณุวฒุิ แปลผล 

รศ.ดร. 
สิทธ์ิ 

รศ.ดร. 
สทุธินนัท์ 

รศ.นกุลู Total IOC Result 

3. แม้จะได้รับโอกาสร่วมงานกบั
องค์การอ่ืนทา่นยงัอยากท างานกบั
องค์การปัจจบุนัของท่านตอ่ไป 

1 1 1 3 1 ผา่น 

4. ทา่นรู้สกึพงึพอใจตอ่งานท่ีอยูใ่น
ความรับผิดชอบ 

1 1 1 3 1 ผา่น 

5. ทา่นรู้สกึพงึพอใจกบัผลการ
ด าเนินงานหรือผลการปฏิบตัิ
ราชการขององค์การสงักดั 

1 0 1 2 0.67 ผา่น 

6. ทา่นรู้สกึหว่งใยเม่ือได้ทราบขา่ว
วา่องค์การสงักดัของท่านประสบ
ปัญหา  

1 1 1 3 1 ผา่น 

 
 
ตาราง 14 ผลการประเมินความตรงเชิงเนือ้หา (IOC) ความจงรักภกัดีตอ่องค์การด้านการยอมรับ
เปา้หมายขององค์การ 
 

ข้อค าถาม 
คะแนนจากผู้ทรงคณุวฒุิ แปลผล 

รศ.ดร. 
สิทธ์ิ 

รศ.ดร. 
สทุธินนัท์ 

รศ.นกุลู Total IOC Result 

1. ทา่นยอมรับตอ่คณุคา่ของ
องค์การท่ีได้ก าหนดไว้  

1 1 1 3 1 ผา่น 
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ตาราง 14 (ตอ่) 
 

ข้อค าถาม 
คะแนนจากผู้ทรงคณุวฒุิ แปลผล 

รศ.ดร. 
สิทธ์ิ 

รศ.ดร. 
สทุธินนัท์ 

รศ.นกุลู Total IOC Result 

2. ทา่นยอมรับเปา้หมายของ
องค์การสงักดัมาเป็นเปา้หมายใน
การปฏิบตังิานของทา่นด้วย  

1 1 1 3 1 ผา่น 

3. ทา่นยอมรับเอาแนวทาง
ด าเนินงานขององค์การสงักดัมาเป็น
เปา้หมายในการปฏิบตังิานของทา่น
ด้วย   

1 1 1 3 1 ผา่น 

4. เม่ือมีโอกาส ท่านจะบอกกลา่วให้
บคุคลอ่ืนภายนอกหนว่ยงานได้
ทราบถึงเปา้หมายและแนวทาง
ด าเนินงานของหนว่ยงานเสมอ 

1 1 1 3 1 ผา่น 

 
 
ตาราง 15 ผลการประเมินความตรงเชิงเนือ้หา (IOC) ความจงรักภกัดีตอ่องค์การด้านการปกปอ้ง
องค์การ 
 

ข้อค าถาม 
คะแนนจากผู้ทรงคณุวฒุิ แปลผล 

รศ.ดร. 
สิทธ์ิ 

รศ.ดร. 
สทุธินนัท์ 

รศ.นกุลู Total IOC Result 

5. เม่ือมีบคุคลอ่ืนกลา่วถึงองค์การ
สงักดัของท่านในทางลบ ทา่นจะให้
ข้อมลูขา่วสารเพ่ือท าให้สถานการณ์
เป็นไปในทางบวกทนัที 

1 1 1 3 1 ผา่น 
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ตาราง 15 (ตอ่) 
 

ข้อค าถาม 
คะแนนจากผู้ทรงคณุวฒุิ แปลผล 

รศ.ดร. 
สิทธ์ิ 

รศ.ดร. 
สทุธินนัท์ 

รศ.นกุลู Total IOC Result 

6. ทา่นใช้ทรัพย์สินขององค์การ
สงักดัอยา่งระมดัระวงั  
 

1 1 1 3 1 ผา่น 

7. ทา่นไมใ่ห้ข้อมลูข่าวสารอนั
อาจจะท าให้บคุคลอ่ืนมององค์การ
สงักดัของท่านในทางลบ  
 

1 1 1 3 1 ผา่น 

8. ทา่นเตม็ใจปฏิบตัิตามระเบียบ
หรือข้อบงัคบัเก่ียวกบัการวินยั
พนกังานขององค์การสงักดัอยา่ง
เคร่งครัด  

1 1 1 3 1 ผา่น 

 
 
ตาราง 16 ผลการประเมินความตรงเชิงเนือ้หา (IOC) ความจงรักภกัดีตอ่องค์การด้านการ
ประชาสมัพนัธ์องค์การ 
 

ข้อค าถาม 
คะแนนจากผู้ทรงคณุวฒุิ แปลผล 

รศ.ดร. 
สิทธ์ิ 

รศ.ดร. 
สทุธินนัท์ 

รศ.นกุลู Total IOC Result 

9. ทา่นเตม็ใจให้ข้อมลูด้านบวก
เก่ียวกบัองค์การสงักดัของท่านตอ่
บคุคลภายนอก 

1 1 1 3 1 ผา่น 
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ตาราง 16 (ตอ่) 
 

ข้อค าถาม 
คะแนนจากผู้ทรงคณุวฒุิ แปลผล 

รศ.ดร. 
สิทธ์ิ 

รศ.ดร. 
สทุธินนัท์ 

รศ.นกุลู Total IOC Result 

9. ทา่นเตม็ใจให้ข้อมลูด้านบวก
เก่ียวกบัองค์การสงักดัของท่านตอ่
บคุคลภายนอก 

1 1 1 3 1 ผา่น 

10. ทา่นมกัจะกลา่วถึงภาพลกัษณ์
ช่ือเสียงท่ีดีของององค์การสงักดั  

1 1 1 3 1 ผา่น 

11. หากมีโอกาสทา่นไมล่งัเลท่ีจะ
กระท าสิ่งใดก็ตามท่ีเป็นเร่ืองท่ีสร้าง
ช่ือเสียงท่ีดีให้แก่องค์การสงักดั  

1 1 1 3 1 ผา่น 

12. ทา่นเตม็ใจชกัชวน
บคุคลภายนอกมาใช้บริการของ
องค์การสงักดัของทา่น  

1 1 1 3 1 ผา่น 

 
 
ตาราง 17 ผลการประเมินความตรงเชิงเนือ้หา (IOC) ความจงรักภกัดีตอ่องค์การด้านการให้
ความร่วมมือสนบัสนนุองค์การ 
 

ข้อค าถาม 
คะแนนจากผู้ทรงคณุวฒุิ แปลผล 

รศ.ดร. 
สิทธ์ิ 

รศ.ดร. 
สทุธินนัท์ 

รศ.นกุลู Total IOC Result 

13. ทา่นก าหนดเปา้หมายงานใน
หน้าท่ีรับผิดชอบอยา่งชดัเจนเสมอ 

1 1 1 3 1 ผา่น 
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ตาราง 17 (ตอ่) 
 

ข้อค าถาม 
คะแนนจากผู้ทรงคณุวฒุิ แปลผล 

รศ.ดร. 
สิทธ์ิ 

รศ.ดร. 
สทุธินนัท์ 

รศ.นกุลู Total IOC Result 

14. ทา่นกระตือรือร้นท่ีจะเสียสละ
ท างานให้กบัองค์การ  

1 1 1 3 1 ผา่น 

15. ทา่นทุม่เทความพยายามในการ
ท างานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเตม็ท่ี  

1 1 1 3 1 ผา่น 

16. ทา่นมีความตัง้ใจท างานให้
ได้ผลลพัธ์ท่ีดีท่ีสดุเสมอ 

1 1 1 3 1 ผา่น 

17. ทา่นจะคอยแสวงหาโอกาสใน
การปรับปรุงงานท่ีรับผิดชอบเพ่ือให้
ได้ผลการปฏิบตังิานท่ีดีอยูเ่สมอ 

1 1 1 3 1 ผา่น 

18. ทา่นยินดีรับข้อเสนอแนะในการ
ปรับปรุงงานของท่านจากบคุคลอ่ืน 

1 1 1 3 1 ผา่น 

19. ทา่นเตม็ใจท่ีจะพดูคยุเพ่ือ
ชกัชวนให้บคุคลไมอ่ยากจะลาออก
จากองค์การสงักดัไปร่วมงานกบั
องค์การอ่ืน 

1 1 1 3 1 ผา่น 
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ตาราง 18 ผลการประเมินความตรงเชิงเนือ้หา (IOC) ผลการปฏิบตังิานด้านผลการปฏิบตังิาน
ตามหน้าท่ี 
 

ข้อค าถาม 
คะแนนจากผู้ทรงคณุวฒุิ แปลผล 

รศ.ดร. 
สิทธ์ิ 

รศ.ดร. 
สทุธินนัท์ 

รศ.นกุลู Total IOC Result 

1. ทา่นปฏิบตังิานตามท่ีก าหนดไว้
ในค าอธิบายลกัษณะงาน 

1 1 1 3 1 ผา่น 

2. ทา่นปฏิบตังิานได้ส าเร็จตาม
ก าหนดเวลาตามเปา้หมาย    

1 1 1 3 1 ผา่น 

3. ผลงานท่ีเกิดขึน้จากการ
ปฏิบตังิานของทา่นเป็นไปตาม
เปา้หมายท่ีหนว่ยงานก าหนด 

1 1 1 3 1 ผา่น 

4.  ทา่นสามารถแก้ไขปัญหาท่ี
เกิดขึน้ในการท างานได้เป็นอยา่งดี 

1 1 1 3 1 ผา่น 

 
 
ตาราง 19 ผลการประเมินความตรงเชิงเนือ้หา (IOC) ผลการปฏิบตังิานด้านผลการปฏิบตังิาน
ตามความสมัพนัธ์ 
 

ข้อค าถาม 
คะแนนจากผู้ทรงคณุวฒุิ แปลผล 

รศ.ดร. 
สิทธ์ิ 

รศ.ดร. 
สทุธินนัท์ 

รศ.นกุลู Total IOC Result 

5. ทา่นสามารถอธิบายหรือชีแ้จง
เหตผุลให้เพ่ือนร่วมงานยอมรับ
ความคดิได้ 

1 1 1 3 1 ผา่น 

6.  ทา่นสามารถร่วมงานกบัเพ่ือน
ร่วมงานได้เป็นอยา่งดี 

1 1 1 3 1 ผา่น 
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ตาราง 19 (ตอ่) 
 

ข้อค าถาม 
คะแนนจากผู้ทรงคณุวฒุิ แปลผล 

รศ.ดร. 
สิทธ์ิ 

รศ.ดร. 
สทุธินนัท์ 

รศ.นกุลู Total IOC Result 

7. ทา่นสามารถติดตอ่ประสานงาน
กบัหนว่ยงานตา่ง  ๆ ได้ 

1 0 1 2 0.67 ผา่น 

 
 
ตาราง 20 ผลการประเมินความตรงเชิงเนือ้หา (IOC) ผลการปฏิบตังิานด้านผลการปฏิบตังิาน
ตามการเรียนรู้ 
 

ข้อค าถาม 
คะแนนจากผู้ทรงคณุวฒุิ แปลผล 

รศ.ดร. 
สิทธ์ิ 

รศ.ดร. 
สทุธินนัท์ 

รศ.นกุลู Total IOC Result 

8.  ทา่นให้ความสนใจกบัการ
ฝึกอบรมและเรียนรู้เพ่ือน ามา
ปฏิบตังิาน 

1 1 1 3 1 ผา่น 

9. ทา่นพยายามสัง่สมประสบการณ์
จากการปฏิบตังิานเพ่ือน ามา
ปรับปรุงพฒันางานท่ีรับผิดชอบ 

1 1 1 3 1 ผา่น 

10. ทา่นค้นพบแนวคดิและเทคนิค
วิธีการใหม่ๆ  จากการเรียนรู้เพ่ือ
น ามาใช้กบัการปฏิบตังิาน 

1 1 1 3 1 ผา่น 
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ตาราง 21 ผลการประเมินความตรงเชิงเนือ้หา (IOC) ผลการปฏิบตังิานด้านผลการปฏิบตังิาน
ตามนวตักรรม 
 

ข้อค าถาม 
คะแนนจากผู้ทรงคณุวฒุิ แปลผล 

รศ.ดร. 
สิทธ์ิ 

รศ.ดร. 
สทุธินนัท์ 

รศ.นกุลู Total IOC Result 

11. ทา่นได้รับรางวลัจากการ
ปฏิบตังิานท่ีมีผลงานยอดเย่ียม 

1 0 1 2 0.67 ผา่น 

12. ทา่นสามารถค้นหาแนวคดิหรือ
แนวทางใหม่ๆ  มาใช้ในการ
ปฏิบตังิานได้  

1 1 1 3 1 ผา่น 

13. วิธีการท างานใหม่ๆ  ของทา่น
ได้รับความยกยอ่งช่ืนชมจากเพ่ือน
ร่วมงาน 

1 1 1 3 1 ผา่น 

14. วิธีการท างานใหม่ๆ  ของทา่น
ชว่ยให้ได้การปฏิบตังิานมี
ประสิทธิภาพ มากขึน้  

1 1 1 3 1 ผา่น 
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***** Method 1 (space saver) will be used for this analysis***** 

R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S  -  S C A L E  (A L P H A) 

Item-total Statistics 

 Scale Scale Corrected  

 Mean Variance Item- Alpha 

 if Item if Item Total if Item 

 Deleted Deleted Correlation Deleted 

a1 322.90 1840.093 .683 .982  

a2 322.83 1851.592 .600 .982  

a3 322.87 1858.120 .544 .982  

a4 322.90 1846.921 .714 .982  

a5 322.90 1840.990 .761 .982  

a6 323.57 1828.116 .650 .982  

a7 323.40 1831.903 .661 .982  

a8 323.37 1839.344 .598 .982  

a9 323.50 1824.259 .719 .982  

a10 323.47 1832.051 .709 .982  

a11 323.47 1839.637 .670 .982  

a12 323.37 1837.689 .716 .982  

a13 323.20 1845.338 .657 .982  

a14 323.37 1845.826 .676 .982  

a15 322.70 1858.148 .597 .982  

a16 322.93 1849.857 .681 .982  

a17 323.00 1861.862 .387 .982  
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Scale Scale Corrected  

 Mean Variance Item- Alpha 

 if Item if Item Total if Item 

 Deleted Deleted Correlation Deleted 

a18 323.10 1854.783 .514 .982  

a19 323.07 1850.271 .658 .982  

a20 323.10 1840.369 .602 .982  

a21 323.17 1835.454 .704 .982  

a22 323.43 1846.875 .643 .982  

a23 323.17 1838.420 .789 .982  

a24 323.67 1841.264 .615 .982  

a25 323.90 1819.679 .738 .982  

a26 323.60 1847.697 .499 .982  

a27 323.70 1839.321 .616 .982  

a28 323.67 1841.747 .775 .982  

a29 323.83 1822.833 .828 .982  

a30 323.90 1817.197 .743 .982  

a31 323.47 1844.809 .596 .982  

a32 323.70 1823.528 .708 .982  

a33 323.20 1847.752 .581 .982  

a34 323.20 1825.338 .705 .982  

a35 323.27 1829.513 .785 .982  

a36 323.37 1833.689 .701 .982  

a37 323.50 1842.603 .625 .982  

a38 323.47 1828.533 .724 .982  
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Scale Scale Corrected  

 Mean Variance Item- Alpha 

 if Item if Item Total if Item 

 Deleted Deleted Correlation Deleted 

a39 323.60 1824.938 .836 .982  

a40 323.63 1835.757 .657 .982  

a41 323.70 1805.666 .915 .982  

a42 323.77 1824.392 .791 .982  

a43 323.63 1829.275 .638 .982  

a44 323.27 1854.547 .460 .982  

a45 323.53 1844.878 .397 .982  

a46 323.37 1846.585 .527 .982  

a47 323.43 1856.116 .492 .982  

a48 323.53 1834.602 .596 .982  

LOY1 323.43 1834.806 .745 .982  

LOY2 323.73 1823.237 .800 .982  

LOY3 323.53 1837.844 .658 .982  

LOY4 323.17 1842.764 .717 .982  

LOY5 323.43 1829.633 .821 .982  

LOY6 323.30 1844.424 .724 .982  

LOY7 323.47 1845.292 .713 .982  

LOY8 323.43 1842.737 .765 .982  

LOY9 323.53 1836.326 .754 .982  

LOY10 323.53 1846.740 .681 .982  

LOY11 323.53 1848.878 .644 .982  
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Scale Scale Corrected  

 Mean Variance Item- Alpha 

 if Item if Item Total if Item 

 Deleted Deleted Correlation Deleted 

LOY12 323.13 1867.568 .428 .982  

LOY13 323.27 1873.444 .230 .982  

LOY14 323.20 1861.062 .405 .982  

LOY15 323.03 1867.344 .461 .982  

LOY16 323.13 1861.016 .429 .982  

LOY17 323.13 1867.982 .419 .982  

LOY18 323.20 1840.028 .743 .982  

LOY19 323.13 1843.223 .791 .982  

LOY20 322.93 1847.720 .664 .982  

LOY21 322.93 1860.064 .452 .982  

LOY22 322.80 1856.166 .554 .982  

LOY23 322.93 1853.857 .669 .982  

LOY24 322.87 1858.051 .545 .982  

LOY25 323.03 1840.516 .747 .982  

JOB1 323.07 1869.995 .370 .982  

JOB2 323.00 1861.103 .464 .982  

JOB3 323.10 1861.679 .523 .982  

JOB4 323.00 1857.724 .648 .982  

JOB5 323.17 1840.282 .636 .982  

JOB6 323.17 1842.902 .599 .982  

JOB7 323.03 1860.309 .552 .982  
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Scale Scale Corrected  

 Mean Variance Item- Alpha 

 if Item if Item Total if Item 

 Deleted Deleted Correlation Deleted 

JOB8 323.17 1860.902 .451 .982  

JOB9 322.97 1858.516 .599 .982  

JOB10 323.10 1864.576 .526 .982  

JOB11 323.97 1823.413 .586 .982  

JOB12 323.43 1862.254 .367 .982  

JOB13 323.70 1842.562 .573 .982  

JOB14 323.37 1861.137 .350 .982  

R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S  -  S C A L E  (A L P H A) 

Reliability Coefficients 

N of Cases = 30.0 N of Items = 87 

Alpha = .982 
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***** Method 1 (space saver) will be used for this analysis***** 

R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S  -  S C A L E  (A L P H A) 

Item-total Statistics 

 Scale Scale Corrected  

 Mean Variance Item- Alpha 

 if Item if Item Total if Item 

 Deleted Deleted Correlation Deleted 

a1 173.37 730.309 .708 .973  

a2 173.30 739.252 .583 .974  

a3 173.33 741.747 .575 .974  

a4 173.37 736.171 .701 .973  

a5 173.37 732.585 .744 .973  

a6 174.03 725.137 .624 .974  

a7 173.87 725.775 .668 .973  

a8 173.83 728.144 .653 .973  

a9 173.97 721.895 .709 .973  

a10 173.93 725.168 .732 .973  

a11 173.93 730.409 .686 .973  

a12 173.83 729.109 .734 .973  

a13 173.67 734.713 .656 .974  

a14 173.83 734.971 .677 .973  

a15 173.17 744.213 .550 .974  



160 
 

Scale Scale Corrected  

 Mean Variance Item- Alpha 

 if Item if Item Total if Item 

 Deleted Deleted Correlation Deleted 

a16 173.40 737.628 .679 .974  

a17 173.47 745.913 .365 .974  

a18 173.57 741.426 .493 .974  

a19 173.53 737.499 .667 .974  

a20 173.57 730.668 .619 .974  

a21 173.63 727.964 .714 .973  

a22 173.90 734.921 .662 .973  

a23 173.63 731.206 .766 .973  

a24 174.13 729.982 .660 .973  

a25 174.37 718.309 .741 .973  

a26 174.07 737.168 .476 .974  

a27 174.17 733.799 .552 .974  

a28 174.13 733.016 .760 .973  

a29 174.30 719.597 .848 .973  

a30 174.37 717.413 .733 .973  

a31 173.93 735.789 .561 .974  

a32 174.17 719.454 .734 .973  

a33 173.67 737.333 .553 .974  

a34 173.67 723.885 .670 .973  

a35 173.73 725.030 .778 .973  

a36 173.83 724.557 .760 .973  
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Scale Scale Corrected  

 Mean Variance Item- Alpha 

 if Item if Item Total if Item 

 Deleted Deleted Correlation Deleted 

a37 173.97 729.482 .704 .973  

a38 173.93 722.340 .759 .973  

a39 174.07 721.099 .852 .973  

a40 174.10 727.059 .689 .973  

a41 174.17 709.937 .912 .973  

a42 174.23 719.013 .843 .973  

a43 174.10 725.334 .621 .974  

a44 173.73 741.720 .430 .974  

a45 174.00 735.793 .370 .975  

a46 173.83 732.489 .589 .974  

a47 173.90 738.783 .561 .974  

a48 174.00 726.276 .625 .974  

R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S  -  S C A L E  (A L P H A) 

Reliability Coefficients 

N of Cases = 30.0 N of Items = 48 

Alpha = .974 
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***** Method 1 (space saver) will be used for this analysis***** 

R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S  -  S C A L E  (A L P H A) 

Item-total Statistics 

 Scale Scale Corrected  

 Mean Variance Item- Alpha 

 if Item if Item Total if Item 

 Deleted Deleted Correlation Deleted 

LOY1 92.20 124.234 .701 .948  

LOY2 92.50 121.431 .750 .947  

LOY3 92.30 123.803 .678 .948  

LOY4 91.93 125.444 .726 .948  

LOY5 92.20 123.131 .765 .947  

LOY6 92.07 125.444 .764 .947  

LOY7 92.23 126.530 .694 .948  

LOY8 92.20 125.200 .794 .947  

LOY9 92.30 124.286 .730 .948  

LOY10 92.30 127.390 .629 .949  

LOY11 92.30 126.424 .694 .948  

LOY12 91.90 131.817 .454 .950  

LOY13 92.03 133.964 .203 .953  

LOY14 91.97 129.620 .443 .951  

LOY15 91.80 130.303 .624 .949  
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Scale Scale Corrected  

 Mean Variance Item- Alpha 

 if Item if Item Total if Item 

 Deleted Deleted Correlation Deleted 

LOY16 91.90 128.921 .517 .950  

LOY17 91.90 130.714 .549 .950  

LOY18 91.97 124.516 .765 .947  

LOY19 91.90 126.921 .707 .948  

LOY20 91.70 126.286 .703 .948  

LOY21 91.70 128.631 .545 .950  

LOY22 91.57 127.771 .646 .949  

LOY23 91.70 127.872 .722 .948  

LOY24 91.63 128.723 .609 .949  

LOY25 91.80 125.683 .703 .948  

R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S  -  S C A L E  (A L P H A) 

Reliability Coefficients 

N of Cases = 30.0 N of Items = 25 

Alpha = .951 
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***** Method 1 (space saver) will be used for this analysis***** 

R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S  -  S C A L E  (A L P H A) 

Item-total Statistics 

 Scale Scale Corrected  

 Mean Variance Item- Alpha 

 if Item if Item Total if Item 

 Deleted Deleted Correlation Deleted 

JOB1 49.70 46.079 .271 .911  

JOB2 49.63 44.102 .444 .907  

JOB3 49.73 43.168 .658 .900  

JOB4 49.63 42.999 .734 .899  

JOB5 49.80 39.545 .755 .895  

JOB6 49.80 39.821 .727 .896  

JOB7 49.67 43.609 .595 .902  

JOB8 49.80 43.062 .551 .903  

JOB9 49.60 43.076 .683 .900  

JOB10 49.73 44.133 .601 .903  

JOB11 50.60 36.041 .718 .901  

JOB12 50.07 40.340 .758 .895  

JOB13 50.33 39.816 .684 .898  

JOB14 50.00 41.241 .590 .902  

R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S  -  S C A L E  (A L P H A) 
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Reliability Coefficients 

N of Cases = 30.0 N of Items = 14 

Alpha = .907 



 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

แบบสอบถาม 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 

เร่ือง ปัจจัยจูงใจที่มีต่อความจงรักภักดีต่อองค์การและผลการปฏบิัตงิาน 
ของบุคลากรสายปฏบิัตกิาร กลุ่มวิทยาศาสตร์สุขภาพ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

………………………………………………………………………………………………………………………….... 
 

ค าชีแ้จง 

 แบบสอบถามฉบบันีมี้วตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาปัจจยัจงูใจท่ีมีตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์การและผลการ
ปฏิบตัิงานของบคุลากรสายปฏิบตัิการ กลุ่มวิทยาศาสตร์สขุภาพ จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั   ซึ่งเป็นส่วนหนึ่ง
ของการศึกษาในหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต คณะบริหารธุรกิจ  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี       
ราชมงคลพระนคร 

ทางผู้ วิจยัใคร่ขอความกรุณาจากท่านในการกรอกแบบสอบถามทุกข้อ เพ่ือความสมบูรณ์ของข้อมูล 
แบบสอบถามนีจ้ดัท าขึน้เพ่ือเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมลู ซึ่งข้อมลูท่ีได้จากการวิจยัมาประยกุต์ใช้ให้
เกิดประโยชน์สงูสดุ 

  แบบสอบถาม แบง่ออกเป็น 4 สว่น ดงันี ้

   ตอนท่ี 1 ข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

              ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัจงูใจในการปฏิบตังิาน 

   ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความจงรักภกัดีตอ่องค์การ 

   ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัผลการปฏิบตังิาน 
 

          ผู้ วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความกรุณาและความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถาม  
 จงึขอขอบพระคณุทกุทา่นท่ีให้ความร่วมมือ ณ โอกาสนี ้

 

                                                                    ผู้วิจัย 
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ตอนที่ 1  
ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

…………………………………………………………………………………………………………………... 

ค าชีแ้จง : กรุณาท าเคร่ืองหมาย   ลงใน  หน้าค าตอบท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสดุ 

1. เพศ 
  ชาย     หญิง 

2. อายุ 
  20-25 ปี     26-30 ปี 
  31-35 ปี     36-40 ปี 
  41-45 ปี     46-50 ปี 
  51 ปีขึน้ไป 

3. ระดับการศึกษา 
  ต ่ากวา่ปริญญาตรี    ปริญญาตรี 
  สงูกวา่ปริญญาตรี  

4. ประสบการณ์ในการท างาน 
  น้อยกวา่หรือเทา่กบั 5 ปี    6 -10 ปี 
  11-15 ปี     16-20 ปี 
  21-25 ปี      26 ปีขึน้ไป 

5. เงนิเดือน 
  ต ่ากวา่หรือเทา่กบั 15,000 บาท  15,001 – 20,000 บาท  
  20,001 – 25,000 บาท   25,001 – 30,000 บาท 
  30,001 – 35,000 บาท   35,001 บาทขึน้ไป 

6. หน่วยงานที่สังกัด 
  คณะสหเวชศาสตร์    คณะพยาบาลศาสตร์  
  คณะจิตวิทยา    คณะวิทยาศาสตร์การกีฬา 
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ตอนที่ 2  

แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน 
 …………………………………………………………………………………………………………………………… 

ค าชีแ้จง : โปรดท าเคร่ืองหมาย  ในช่องว่างทางด้านขาวมือ โดยตอบให้ตรงกับความรู้สึกหรือ                     

ความคดิเห็นของทา่นมากท่ีสดุเพียงค าตอบเดียวเทา่นัน้ 

ปัจจัยจูงใจในการปฏบิัตงิาน 

ระดบัความคดิเห็น 
มาก 
ท่ีสดุ 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ท่ีสดุ 
(1) 

ด้านความส าเร็จในการปฏิบัตงิาน  
1. ทา่นรู้สกึพงึพอใจท่ีได้เป็นสว่นหนึง่ในการท างานให้ส าเร็จ      

2. ทา่นมีความภาคภมูิใจในงานท่ีปฏิบตัจินประสบความส าเร็จ      

3. ทา่นมุง่มัน่ท่ีผลส าเร็จของงานโดยไมน่ าเร่ืองสว่นตวัเข้ามาเป็น
อปุสรรค 

     

4. ทา่นสามารถปฏิบตังิานได้ตามแผนงานท่ีก าหนดไว้       

5. ทา่นมีสว่นร่วมกบัความส าเร็จของหนว่ยงานท่ีทา่นสงักดั      

ด้านความก้าวหน้า      
6. งานในหน้าท่ีรับผิดชอบของทา่นมีโอกาสท่ีจะเล่ือนต าแหนง่

สงูขึน้  
     

7. ทา่นได้รับความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานจากความสามารถ
ของตนเอง 

     

8. ทา่นได้รับการสนบัสนนุการปฏิบตังิานจากผู้บงัคบับญัชา      

9. ทา่นมีโอกาสก้าวหน้าในการท างานเม่ือเปรียบเทียบกบั
หนว่ยงานอ่ืน 
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ปัจจัยจูงใจในการปฏบิัตงิาน 

ระดบัความคดิเห็น 
มาก 
ท่ีสดุ 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ท่ีสดุ 
(1) 

ด้านการยอมรับ       
10. การปฏิบตังิานของทา่นเป็นท่ียอมรับของผู้บงัคบับญัชาและ

เพ่ือนร่วมงาน 
     

11. เพ่ือนร่วมงานยอมรับฟังความคดิเห็นหรือข้อเสนอแนะของ
ทา่น 

     

12. ผู้บงัคบับญัชาเช่ือมัน่ในความรู้ความสามารถของทา่น      

13. ผู้บงัคบับญัชามอบหมายงานท่ีส าคญัให้ทา่นเสมอ      
14. ทา่นได้รับความร่วมมือในการปฏิบตังิานจากทัง้ผู้บงัคบับญัชา

และเพ่ือนร่วมงานเป็นอย่างดี 
     

ด้านความรับผิดชอบ      
15. ทา่นใช้ความรู้ความสามารถของตนเองในการปฏิบตังิานอยา่ง

เตม็ท่ี 
     

16. ทา่นปฏิบตังิานตามท่ีได้รับมอบหมายแล้วเสร็จทนัตาม
ก าหนดเวลา 

     

17. แม้นอกเวลางาน หากมีงานท่ีต้องปฏิบตัิอยา่งเร่งดว่น       
ทา่นยินดีให้ความร่วมมือปฏิบตังิานอยา่งเตม็ท่ี 

     

18. งานท่ีรับผิดชอบเป็นงานท่ีท่านถนดัและมีความสนใจ      
19. ทา่นยินดีท่ีจะปฏิบตังิานอ่ืน ๆ ท่ีผู้บงัคบับญัชามอบหมาย 

นอกเหนือจากงานประจ าท่ีรับผิดชอบ 
     

20. ทา่นมกัวางแผนและเตรียมการลว่งหน้าก่อนการปฏิบตังิาน
เสมอ 
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ปัจจัยจูงใจในการปฏบิัตงิาน 

ระดบัความคดิเห็น 
มาก 
ท่ีสดุ 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ท่ีสดุ 
(1) 

ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ      

21. องค์การของทา่นได้ก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบของทา่นไว้
ชดัเจน 

     

22. ทา่นได้รับมอบหมายงานตามความรู้ ความสามารถและความ
ถนดัท่ีมีอยู่ 

     

23. ทา่นรู้สกึพอใจเม่ืองานท่ีท่านท ามีลกัษณะท้าทาย
ความสามารถและจงูใจให้ท่านอยากปฏิบตัิ 

     

ด้านเงนิเดือน      
24. เงินเดือนท่ีได้รับมีความเหมาะสมกบัความรู้และ

ความสามารถของทา่น 
     

25. ทา่นพอใจในเงินเดือนท่ีได้รับการปรับเพิ่มในแตล่ะปี       

26. ทา่นพอใจในการให้สวสัดกิารด้านตา่ง ๆ ท่ีองค์การจดัให้       

27. สวสัดกิารเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้ทา่นท างานกบัหน่วยงานนี ้      
ด้านโอกาสก้าวหน้า          
28. ทา่นได้รับการสนบัสนนุในด้านการพฒันา ทกัษะ ฝึกอบรม 

สมัมนา เพ่ือเพิ่มพนูความรู้ 
     

29. ทา่นได้รับการสง่เสริมศกึษาดงูานท่ีเก่ียวข้องกบังานในหน้าท่ี      

30. หนว่ยงานท่านสนบัสนนุให้ศกึษาตอ่เพ่ือเพิ่มวฒุิการศกึษา      

ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน      
31. ทา่นให้ค าปรึกษาและแนะน าเพ่ือให้เพ่ือนร่วมงานได้เพิ่มขีด

ความสามารถในการปฏิบตังิานท่ีดียิ่งขึน้ 
     

32. ทา่นคิดวา่ผู้บงัคบับญัชาเอาใจใส ่มกัให้ค าปรึกษา ให้ความ
ชว่ยเหลือและแก้ปัญหาเพ่ือทา่นมีปัญหาอย่างจริงใจ 
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ปัจจัยจูงใจในการปฏบิัตงิาน 

ระดบัความคดิเห็น 
มาก 
ท่ีสดุ 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ท่ีสดุ 
(1) 

33. ในหนว่ยงานสงักดัของทา่นมีการท างานร่วมมือท างานกนั
อยา่งเป็นทีม 

     

34. เพ่ือนร่วมงานมีความเป็นมิตรตอ่กนัสามารถชว่ยเหลือซึง่กนั
และกนัได้ 

     

35. ทา่นมีความสขุในปฏิบตังิานร่วมกบัผู้ ร่วมงาน      

ด้านสถานภาพ          
36. ทา่นคิดวา่ผู้บงัคบับญัชาของทา่นมกัให้ค าปรึกษาเม่ือทา่นมี

ปัญหาและให้ความชว่ยเหลืออย่างจริงใจ 
     

37. ทา่นคิดวา่ผู้บงัคบับญัชาของทา่นมอบหมายงานให้รับผิดชอบ
อยา่งเสมอภาค 

     

38. ทา่นคิดวา่ผู้บงัคบับญัชาเปิดโอกาสให้ทา่นได้มีสว่นร่วมใน
การตดัสินใจ 

     

ด้านนโยบายและการบริหาร          
39. องค์การของทา่นมีโครงสร้างและอตัราก าลงัเหมาะสมกบั

สภาพในปัจจบุนั 
     

40. องค์การทา่นมีนโยบายชดัเจนในการปฏิบตัิงาน      

41. องค์การของทา่นมีการมอบหมายงานให้แก่บคุลากรอยา่ง
เหมาะสม 

     

42. องค์การของทา่นมีนโยบายด้านพฒันาบคุลากร สง่เสริมให้
บคุลากรฝึกอบรม ศกึษาดงูานท่ีเก่ียวข้องกบังานในหน้าท่ี
อยา่งตอ่เน่ือง 
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ปัจจัยจูงใจในการปฏบิัตงิาน 

ระดบัความคดิเห็น 
มาก 
ท่ีสดุ 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ท่ีสดุ 
(1) 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน          
43. องค์การมีเคร่ืองมือ และวสัดอุปุกรณ์ในการปฏิบตังิานอย่าง

เพียงพอและเหมาะสมสะดวกในการใช้งาน 
     

44. การปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างานของทา่นมีผลท าให้
การปฏิบตังิานของทา่นดีขึน้ 

     

45. สภาพแวดล้อมทางกายภาพในท่ีท างาน เชน่ แสงสวา่ง 
อณุหภมูิ เสียงมีความเหมาะสมตอ่การปฏิบตังิาน 

     

ด้านความม่ันคงและปลอดภัยในการท างาน          
46. องค์การท่ีทา่นร่วมงานมีความมัน่คงในการประกอบอาชีพ      
47. สถานท่ีท างานมีความมัน่คงและรู้สกึมีความปลอดภยั      

48. องค์การท่ีทา่นท างานมีอปุกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ในการ
ปฏิบตังิานท่ีทนัสมยัมีสภาพพร้อมใช้งาน 
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ตอนที่ 3 

แบบสอบถามเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์การ
 …………………………………………………………………………………………………………………………… 

ค าชีแ้จง : โปรดท าเคร่ืองหมาย  ในช่องว่างทางด้านขาวมือ โดยตอบให้ตรงกับความรู้สึกหรือ                     

ความคดิเห็นของทา่นมากท่ีสดุเพียงค าตอบเดียวเทา่นัน้ 

ความจงรักภักดีต่อองค์การ 

ระดบัความคดิเห็น 
มาก 
ท่ีสดุ 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ท่ีสดุ 
(1) 

ด้านความผูกพันต่อองค์การ      

1.  ทา่นแสดงตวัตอ่บคุคลภายนอกองค์การว่าเป็นพนกังาน                                     
ในสงักดัขององค์การสงักดัอยา่งภาคภมูิใจ 

     

2. เม่ือหนว่ยงานมีต าแหนง่งานวา่ง  ท่านอยากแนะน าบคุคลอ่ืนท่ี
รู้จกัให้มาร่วมงานกบัองค์การสงักดัของท่าน 

     

3. แม้จะได้รับโอกาสร่วมงานกบัองค์การอ่ืนท่านก็ยงัต้องการ
ท างานกบัองค์การปัจจบุนัของทา่นตอ่ไป 

     

4. ทา่นรู้สกึพงึพอใจตอ่งานท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบ      

5. ทา่นรู้สกึพงึพอใจกบัผลการด าเนินงานหรือผลการปฏิบตังิาน 
ขององค์การสงักดั 

     

6. ทา่นรู้สกึหว่งใยเม่ือได้ทราบขา่วว่าองค์การสงักดัของท่าน
ประสบปัญหา 

     

ด้านการยอมรับเป้าหมายขององค์การ      

7. ทา่นยอมรับตอ่คณุคา่ขององค์การท่ีได้ก าหนดไว้       

8. ทา่นยอมรับเปา้หมายขององค์การสงักดัมาเป็นเปา้หมายใน
การปฏิบตังิานของทา่นด้วย  

     

9. ทา่นยอมรับเอาแนวทางด าเนินงานขององค์การสงักดัมาเป็น      
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ความจงรักภักดีต่อองค์การ 

ระดบัความคดิเห็น 
มาก 
ท่ีสดุ 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ท่ีสดุ 
(1) 

เปา้หมายในการปฏิบตังิานของทา่นด้วย  

10. เม่ือมีโอกาส ท่านจะบอกกล่าวให้บคุคลอ่ืนภายนอกหนว่ยงาน
ได้ทราบถึงเปา้หมายและแนวทางด าเนินงานของหนว่ยงาน
เสมอ 

     

ด้านการปกป้ององค์การ      

11. เม่ือมีบคุคลอ่ืนกลา่วถึงองค์การสงักดัของทา่นในทางลบ ทา่น
จะให้ข้อมลูขา่วสารเพ่ือท าให้สถานการณ์เป็นไปในทางบวก
ทนัที 

     

12. ทา่นใช้ทรัพย์สินขององค์การสงักดัอยา่งระมดัระวงั      

13. ทา่นไมใ่ห้ข้อมลูขา่วสารอนัอาจจะท าให้บคุคลอ่ืนมององค์การ
สงักดัของท่านในทางลบ 

     

14. ทา่นเตม็ใจปฏิบตัิตามระเบียบหรือข้อบงัคบัเก่ียวกบัการวินยั
พนกังานขององค์การสงักดัอยา่งเคร่งครัด 

     

ด้านการประชาสัมพันธ์องค์การ      

15. ทา่นเตม็ใจให้ข้อมลูด้านบวกเก่ียวกบัองค์การสงักดัของท่าน
ตอ่บคุคลภายนอก 

     

16. ทา่นมกัจะกลา่วถึงภาพลกัษณ์ช่ือเสียงท่ีดีขององค์การสงักดั      

17. หากมีโอกาส ทา่นไมล่งัเลท่ีจะกระท าสิ่งใดก็ตามท่ีเป็นเร่ืองท่ี
สร้างช่ือเสียงท่ีดีให้แก่องค์การท่ีสงักดั 

     

18. ทา่นเตม็ใจชกัชวนบคุคลภายนอกมาใช้บริการขององค์การ
สงักดัของท่าน 
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ความจงรักภักดีต่อองค์การ 

ระดบัความคดิเห็น 
มาก 
ท่ีสดุ 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ท่ีสดุ 
(1) 

ด้านการให้ความร่วมมือสนับสนุนองค์การ      

19. ทา่นก าหนดเปา้หมายงานในหน้าท่ีรับผิดชอบอยา่งชดัเจน
เสมอ 

     

20. ทา่นกระตือรือร้นท่ีจะเสียสละท างานให้กบัองค์การ       

21. ทา่นทุม่เทความพยายามในการท างานท่ีได้รับมอบหมายอยา่ง
เตม็ท่ี  

     

22. ทา่นมีความตัง้ใจท างานให้ได้ผลลพัธ์ท่ีดีท่ีสดุเสมอ      

23. ทา่นจะคอยแสวงหาโอกาสในการปรับปรุงงานท่ีรับผิดชอบ
เพ่ือให้ได้ผลการปฏิบตังิานท่ีดีอยูเ่สมอ 

     

24. ทา่นยินดีรับข้อเสนอแนะในการปรับปรุงงานของทา่นจาก
บคุคลอ่ืน 

     

25. ทา่นเตม็ใจท่ีจะพดูคยุเพ่ือชกัชวนให้บคุคลไมอ่ยากจะลาออก
จากองค์การสงักดัไปร่วมงานกบัองค์การอ่ืน 
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ตอนที่ 4 

แบบสอบถามเกี่ยวกับผลการปฏบิัตงิาน
 …………………………………………………………………………………………………………………………… 

ค าชีแ้จง : โปรดท าเคร่ืองหมาย  ในช่องว่างทางด้านขาวมือ โดยตอบให้ตรงกับความรู้สึกหรือ                     

ความคดิเห็นของทา่นมากท่ีสดุเพียงค าตอบเดียวเทา่นัน้ 

ผลการปฏบิัตงิาน 

ระดบัความคดิเห็น 
มาก 
ท่ีสดุ 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ท่ีสดุ 
(1) 

ด้านผลการปฏิบัตงิานตามหน้าที่      

1. ทา่นปฏิบตังิานตามท่ีก าหนดไว้ในค าอธิบายลกัษณะงาน      

2. ทา่นปฏิบตังิานได้ส าเร็จตามก าหนดเวลาตามเปา้หมาย         

3. ผลงานท่ีเกิดขึน้จากการปฏิบตังิานของทา่นเป็นไปตาม
เปา้หมายท่ีหนว่ยงานก าหนด 

     

4.  ทา่นสามารถแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้ในการท างานได้เป็นอยา่งดี      

ด้านผลการปฏิบัตงิานตามความสัมพันธ์      

5. ทา่นสามารถอธิบายหรือชีแ้จงเหตผุลให้เพ่ือนร่วมงานยอมรับ
ความคดิได้ 

     

6.  ทา่นสามารถร่วมงานกบัเพ่ือนร่วมงานได้เป็นอยา่งดี      

7. ทา่นสามารถติดตอ่ประสานงานกบัหนว่ยงานตา่ง ๆ  ได้อย่าง
ราบร่ืน 

     

ด้านผลการปฏิบัตงิานตามการเรียนรู้      

8.  ทา่นให้ความสนใจกบัการฝึกอบรมและเรียนรู้เพ่ือน ามา
ปฏิบตังิาน 

     

9. ทา่นพยายามสัง่สมประสบการณ์จากการปฏิบตังิานเพ่ือน ามา      
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ผลการปฏบิัตงิาน 

ระดบัความคดิเห็น 
มาก 
ท่ีสดุ 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ท่ีสดุ 
(1) 

ปรับปรุงพฒันางานท่ีรับผิดชอบ 

10. ทา่นค้นพบแนวคดิและเทคนิควิธีการใหม ่ๆ   จากการเรียนรู้
เพ่ือน ามาใช้กบัการปฏิบตังิาน 

     

ด้านผลการปฏิบัตงิานตามนวัตกรรม      

11. ทา่นได้รับรางวลัจากการปฏิบตังิานท่ีมีผลงานยอดเย่ียม      

12. ท่านสามารถค้นหาแนวคิดหรือแนวทางใหม่ ๆ มาในการ
ปฏิบตังิานได้  

     

13. วิธีการท างานใหม ่ๆ ของทา่นได้รับความยกย่องช่ืนชมจาก
เพ่ือนร่วมงาน 

     

14. วิธีการท างานใหม ่ๆ ของทา่นชว่ยให้ได้การปฏิบตังิานมี
ประสิทธิภาพมากขึน้ 

     

 

 ขอขอบพระคณุทกุท่านท่ีให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามในครัง้นี ้ 
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