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บทคัดย่อ 

การวิจัยครัง้นีมี้จุดมุ่งหมายเพ่ือศึกษาความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานใน
อตุสาหกรรมการผลิต  และศกึษาแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานท่ีมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กร
ของพนกังาน  โดยกลุ่มตวัอย่างคือ  พนกังานท่ีปฏิบตัิงานในอุตสาหกรรมการผลิต  ผลิตภัณฑ์
อาหาร  ในพืน้ท่ีจงัหวดันนทบรีุ  พืน้ท่ีทัง้หมด  6  อ าเภอ  จ านวน  360  คน  โดยใช้แบบสอบถาม
เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมลู  สถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลูคือ  คา่ร้อยละ  คา่ความถ่ี  
ค่าเฉล่ีย  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และการทดสอบสมมติฐานด้ายสถิติค่าที  ค่าความแปรปรวน
ทางเดยีว และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพห ุ

ผลการวิจยั  พบวา่ 
พนกังานสว่นใหญ่เป็นเพศหญิง อายมุากกวา่ 36 ปีขึน้ไป  มีการศกึษาต ่ากว่าปริญญาตรี  

สถานภาพโสด  มีรายได้ต่อเดือนในระดบั  10,001 – 15,000  บาท   และมีประสบการณ์ในการ
ท างานมามากกวา่ 6  ปี 

พนักงานส่วนใหญ่แล้วมีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานโดยรวมแล้วอยู่ในระดบัปานกลาง  
โดยมีแรงจงูใจในการปฏิบตังิานในสว่นของปัจจยัจงูใจและปัจจยัค า้จนุอยูใ่นระดบัปานกลางทัง้คู ่

พนกังานส่วนใหญ่มีความจงรักภกัดีตอ่องค์กรโดยรวมแล้วอยู่ในระดบัมาก  โดยมีความ
จงรักภักดีต่อองค์กรทุกด้านอยู่ในระดับมาก  ได้แก่ ด้านการรับรู้ ด้านความรู้สึกและด้าน
พฤตกิรรมท่ีแสดงออก  ตามล าดบั 
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ผลการทดสอบสมมตฐิาน  ซึง่ก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิตท่ีิ 0.05  พบวา่ 
ลกัษณะประชากรด้านเพศ  ท่ีแตกตา่งกนั  มีความจงรักภกัดีตอ่องค์กรในด้านความรู้สึก  

แตกต่างกัน  แต่ในด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออกและด้านการรับรู้  พนกังานมีความจงรักภักดีต่อ
องค์กร  ไมแ่ตกตา่งกนั 

ด้านอายุ  ท่ีแตกต่างกัน  มีความจงรักภักดีต่อองค์กรในด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก       
ด้านความรู้สกึ  และด้านการับรู้  แตกตา่งกนั 

ด้านระดับการศึกษา  ท่ีแตกต่างกัน  มีความจงรักภักดีต่อองค์กรในด้านพฤติกรรม          
ท่ีแสดงออก  ไม่แตกตา่งกนั  แตใ่นด้านความรู้สึก  และด้านการรับรู้  พนกังานมีความจงรักภกัดี
ตอ่องค์กร  แตกตา่งกนั 

ด้านสถานภาพการสมรส  ท่ีแตกต่างกัน  มีความจงรักภกัดีต่อองค์กรในด้านพฤติกรรม    
ท่ีแสดงออก ด้านความรู้สกึ  และด้านการรับรู้  ไมแ่ตกตา่งกนั 

ด้านระดบัรายได้  ท่ีแตกตา่งกนั  มีความจงรักภกัดีตอ่องค์กรในด้านพฤตกิรรม              ท่ี
แสดงออก  และด้านการรับรู้แตกต่างกัน  แต่ในด้านความรู้สึกพนักงานมีความจงรักภักดีต่อ
องค์กร  ไมแ่ตกตา่งกนั 

ประสบการณ์ในการท างาน  ท่ีแตกตา่งกนั  มีความจงรักภกัดีตอ่องค์กรในด้านพฤติกรรม
ท่ีแสดงออก  ด้านความรู้สกึ  และด้านการรับรู้  แตกตา่งกนั 

แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานท่ีมีอิทธิพลต่อความจงรักภกัดีตอ่องค์กร ได้แก่  ด้านลกัษณะ
ของงาน ด้านความรับผิดชอบในหน้าท่ีการงาน ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการปกครอง
บังคับบัญชา  ด้านความส าเร็จของงาน  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  ด้านค่าตอบแทน     
ด้านความเจริญเติบโต  และด้านสภาพการท างาน  สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความจงรักภกัดีตอ่
องค์กรร่วมกันได้ร้อยละ 73.1 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  โดยปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานมากท่ีสุด  คือ  ปัจจัยด้านลักษณะของงาน( β =.778)
รองลงมาเป็น ด้านความส าเร็จของงาน( β =.670)ด้านนโยบายและการบริหาร( β =.655)        
ด้านความเจริญเติบโต(β =-.501) ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ( β =-.495) ด้านค่าตอบแทน     
(β =.407) ด้านการปกครองบงัคบับญัชา(β =-.361)  ด้านความรับผิดชอบในหน้าท่ีการงาน    (
β =-.198)  ด้านสภาพการท างาน (β =-.121) ซึ่งด้านสภาพการท างานเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรของพนกังานน้อยท่ีสดุ 

ค าส าคัญ  :ความจงรักภกัดี
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ABSTRACT

This research was aimed to study employees’ loyalty in manufacturing industry 
as well as motivation influencing their loyalty. The samples were 360 employees working 
in the Food manufacturing industry in  six districts in Nonthaburi. The questionnaire was 
used as a tool to collect data which were analyzed by statistics including percentage, 
mean, standard deviation. to test the hypothesis, T-test, one-way Anova, and  Multiple 
Regression  Analysis were applied. 

It was found that most employees werefemale over 36 years of age with lower 
degrees than bachelor's degrees, 10,000 - 15,000 baht monthly income, and more 
thansix years of work experiences. 

In the overall, they had average motivation in performing their work in terms of 
incentives and supporting factors.  

Most employees were highly loyal to the organization as a whole namely, 
awareness, feelings, and expressions respectively. 

The hypothesis testing determined the statistical significance level at 0 . 0 5 
revealed that different genders showed different feelings, however, they were not 
different in terms of expressions, perceptions, and loyalty to the organization.   

Different ages differed in terms of expressive behavior, feelings, perceptions, and 
loyalty to the organization.  



ง 

 

Different education levels did not differ in terms of loyalty to the organization. 
However, they were different in terms of expressive behavior, feelings, and perception.  

Different Marital status did not differ in terms of loyalty to the organization but 
expressive behavior, feelings, and perception.  

Income differences revealed different loyalty expressive behavior to the 
organization and perception. In terms of feelings, employees are not different in their 
loyalty to the organization.  

Different work experiences resulted in different expressive behavior , feelings and 
perception. 

Work motivation influenced loyalty to the organization in terms of job descriptions, 
work responsibilities, policy and administration, governance, work success, acceptance, 
income payment, advancement, and work conditions.  These aspects were able to be 
jointly used to predict the loyalty to the organization at 73.1% with 0.05 level of statistic 
significance. The most influential factor in the organization's loyalty to the organization 
was the factor of job descriptions ( β = .778) followed by work success( β =.670) , work 
policy and administration ( β =.655) , advancement          ( β =-.501) , acceptance ( β =-
.495), income payment(β =.407 ), governance(β =-.361),work responsibilities(β =-.198) 
, and work conditions ( β =-.121) ,which resulted the least in terms of employees’ loyalty 
to the organization. 
 

Keywords  :  Loyalty 
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บทที่ 1 
บทน า 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 ในปัจจุบนัการด าเนินธุรกิจในสงัคมไทยมีการแข่งขนักันอย่างรุนแรง  ทัง้การแข่งกันกนั
ภายในประเทศและการแขง่ขนักบับริษัทตา่งชาตท่ีิเข้ามาประกอบธุรกิจในประเทศ  ท าให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอกและสภาพแวดล้อมภายในสืบเน่ืองจากการ
เปล่ียนแปลงทางสงัคม  ความผันผวนทางการเมืองและเศรษฐกิจ  และความเจริญก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยี ท าให้องค์กรตา่งได้รับผลกระทบท าให้ต้องมีการเปล่ียนแปลงปรับตวัเพ่ือความอยู่รอด  
เติบโตก้าวหน้า และการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขนัให้สอดคล้องและทนัต่อสถานการณ์
การเปล่ียนแปลงในปัจจบุนั  ซึง่การเปล่ียนแปลงดงักลา่วสง่ผลโดยตรงตอ่ผู้ปฏิบตังิาน  ซึง่ถือเป็น
ทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสดุท่ีจะช่วยสร้างสรรค์ให้องค์กรเจริญก้าวหน้า  องค์กรจงึจ าเป็นต้องแสวงหา
แนวทางในการท างานท่ีเหมาะสมกับบุคลากร  เพ่ือให้เกิดการพัฒนา  เกิดทักษะ และมี
ความสามารถในการปฏิบตัิงานให้เกิดประสิทธิภาพสงูสุด  และส่งเสริมให้บคุลากรเกิดความรัก 
ความผูกพันต่อองค์กร  รวมทัง้การท่ีท าให้พนักงานปฏิบัติหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็ม
ความสามารถ  และสิ่งท่ีองค์กรไม่ควรมองข้ามคือในเร่ืองของ การสร้างแรงจูงใจในการท างาน
ของบคุลากร(ทิมมิกา เครือเนตร, 2558) 

 ปัจจยัส าคญัประการหนึ่งท่ีช่วยให้เกิดการผลกัดนัให้บคุคลปฏิบตัิงานได้อย่างส าเร็จนัน้
เร่ิมมากจาก “แรงจูงใจในการท างาน”  ซึ่งท าให้ผู้ปฏิบตัิงานสามารถปฏิบตัิงานได้อย่างตัง้อก
ตัง้ใจ ขยันขันแข็ง และปฏิบัติงานให้กับองค์กรอย่างเต็มท่ีและเต็มความสามารถ  แต่ใน
ขณะเดียวกนัหากพนกังานในองค์กรขาดแรงจงูใจในการท างานก็จะท าให้สง่ผลตอ่พฤติกรรมการ
ท างานอย่างการไม่ตัง้ใจปฏิบตัิงาน  ไม่สามารถสร้างผลงานท่ีดีออกมาได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ  
และยงัแสดงพฤติกรรมท่ีอาจเป็นปัญหาและส่งผลตอ่องค์กรได้ เช่น การมาท างานสาย การขาด
งาน  ไม่สามารถท างานท่ีได้รับมอบหมายได้  การขาดแรงจงูใจของพนกังานจะส่งผลกระทบต่อ
องค์กร  (ชมพนูทุ ศรีพงษ์, 2550)  ซึ่งท าให้แรงจงูใจในการท างานจึงเป็นสิ่งท่ีมีความส าคญัมาก
ตอ่การบริหารองค์กร  เพราะแรงจงูใจท าให้เกิดการกระท า คือ การท าให้พนกังานเหล่านัน้มีความ
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ต้องการ  มีความอยากท่ีจะท างาน มีความตัง้อกตัง้ใจในการท างาน  มีความทุ่มเท  และใช้ความ
พยายามในการท างานให้มีคณุภาพมากยิ่งขึน้  รวมทัง้การด ารงตนของการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์กร  การสร้างสรรค์และพฒันางานขององค์กร  ตลอดจนการคงอยู่กับองค์กรอย่างยาวนาน
ด้วย(สพุานี สฤษฎ์วานิช,2549)  องค์กรควรค านึงถึงความเป็นอยู่และการท างานของบุคคลากร
ในองค์กรอยู่เสมอให้ได้รับการปรับปรุงอย่างไรเพ่ือเป็นการจูงใจให้บุคคลในองค์กรเกิดความ
จงรักภักดีต่อองค์กร  เพราะหากองค์กรสามารถเป็นบนัไดท่ีจะท าให้บุคคลก้าวไปถึงเป้าหมาย
ตามท่ีเขาต้องการได้  บคุลากรก็อยากท่ีจะปฏิบตัิงานในองค์กรนัน้ต่อไป  และมีความจงรักภักดี
ต่อองค์กร  ในทางตรงกันข้ามหากองค์กรไม่สามารถตอบสนองต่อความต้องการของบุคคลได้  
ระดบัความจงรักภักดีของบุคคลท่ีมีต่อองค์กรก็จะลดน้อยลง  ส่งผลตอ่ความต้องการท่ีจะคงอยู่
ในองค์กรต่อไป  ขาดความต้องการในการท างาน  ซึ่งจะไม่เป็นผลดีต่อองค์กร  และเม่ือใดท่ีมี
โอกาสก็จะหาทางออกจากองค์กรไปสู่องค์กรใหม่ท่ีตนคิดว่าดีกว่า  ท าให้องค์กรต้องรับภาระใน
การสรรหาบุคคลใหม่เข้ามาท างานทดแทนคนเก่า  ท าให้องค์กรต้องเสียเวลาในการฝึกฝน
บคุลากรท่ีเข้ามาใหม่เพ่ือให้สามารถปฏิบตัิงานทดแทนคนเก่าท่ีลาออกไป (คมสนั ชยัเจริญศิลป์
,2542) 

 จากประเด็นแรงจูงใจในการท างานและความจงรักภักดีต่อองค์กร ในการท างานของ
พนักงาน  สามารถน ามาพิจารณาศึกษาในองค์กรหรือบริษัทซึ่งมีจ านวนพนักงานมากน้อย
แตกตา่งกนัออกไป  จงึมีความสนใจในธุรกิจอตุสาหกรรมการผลิต  เพราะมีความต้องการแรงงาน
เป็นอย่างมาก  และสิ่งท่ีใกล้ตวัท่ีสดุคงเป็นอาหารการกิน  อตุสาหกรรมอาหารมีสภาวะการผลิต
ขึน้ลงอยูต่ลอด  อยา่งในปี 2559ภาวการณ์ผลิตอตุสาหกรรมอาหารในภาพรวมปรับตวัลดลงจาก
ปีก่อนเล็กน้อยร้อยละ 0.94  เน่ืองจากสินค้าบางชนิดได้รับผลกระทบจากภัยแล้งส่งผลให้การ
ผลิตลดลง การขาดแคลนวตัถดุิบ ปัญหาด้านราคา จงึสง่ผลตอ่การสง่ออกและการผลิต  และจาก
การคาดการณ์การผลิตในภาพรวมอตุสาหกรรมอาหารปี 2560 จะมีการปรับตวัเพิ่มขึน้จากปีก่อน
จากการผลิตสินค้าส าคญั  เชน่  กลุม่ปศสุตัว์ กลุม่ประมง จากการแปรรูป และสินค้าส าคญัอย่าง
กลุ่มข้าว ธัญพืช และกลุ่มประมง จะปรับตวัส่งออกเพิ่มมากขึน้ (ข้อมลูจาก ส านกังานเศรษฐกิจ
อตุสาหกรรม,2559) และอยา่งในจงัหวดันนทบรีุแคจ่งัหวดัเดียวมีกลุม่ธุรกิจอตุสาหกรรมการผลิต
อาหารมากกว่าหนึ่งร้อยแห่งกระจายตัวอยู่ทั่วทัง้จังหวัด  ซึ่งกลุ่มธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิต
อาหารเป็นอุตสาหกรรมท่ีมีการแข่งขนัทางธุรกิจท่ีสูงขึน้  เพราะเป็นอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ท่ีมี
มลูคา่ผลผลิตสงู  และนอกจากนีย้งัมีความเช่ือมโยงกบัผลผลิตทัง้ในภาคการเกษตร  การประมง 
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การปศสุตัว์   และยงัเป็นอตุสาหกรรมหลกัตอ่การด ารงชีวิตของมนษุย์ซึ่งโดยปกตทิัว่ไปคา่ใช้จ่าย
เพ่ือซือ้อาหารบริโภคของคนเราจะประมาณคร่ึงหนึ่งของรายจ่าย  ประชาการมีการเพิ่มมากขึน้
และต้องการปริมาณอาหารท่ีเพิ่มมากขึน้ท าให้อุตสาหกรรมอาหารขยายการเติบโตและสร้าง
ตลาดใหม่ๆ ได้ตลอดเวลา (สสว,2554)  และมีการเกิดผู้ผลิตรายใหมเ่พิ่มมากขึน้เพ่ือให้รองรับการ
ความต้องการบริโภคของประชาชนท าให้เกิดการโยกย้ายของแรงงาน  จากการสงัเกตผู้วิจยัพบว่า
พนกังานมีการเปล่ียนงาน  มีอตัราการเข้าออกท่ีเปล่ียนแปลงตลอด  บางแห่งผลผลิตไม่เพียงพอ
ตอ่ความต้องการของตลาด  ซึ่งปัญหาดงักล่าวอาจจะส่งผลตอ่การเจริญเติบโตขององค์กร  และ
ยงัแสดงให้เห็นถึงว่าพนกังานไม่ให้ความส าคญักบัการปฏิบตัิงานกบัองค์กรท าให้ส่งผลทัง้กบัตวั
พนกังานและกบัองค์กรด้วย 

 ผู้ วิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาแรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อความจงรักภักดีของ
พนักงานท่ีมีต่อองค์กร ของบริษัทในกลุ่มธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตอาหารในจังหวัดนนทบุรี  
เพ่ือท่ีจะน าข้อมลูท่ีได้มาใช้ให้เป็นประโยชน์ในการปรับปรุงวางแผนพฒันาทรัพยากรบุคคลให้มี
ประสิทธิภาพ  เพ่ือความเจริญเตบิโตก้าวหน้าของบริษัทตอ่ไป 

1.2 วัตถุประสงค์ของการศึกษา 

1.2.1 เพ่ือศึกษาระดับความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานในกลุ่มธุรกิจธุร กิจ
อตุสาหกรรมการผลิต ผลิตภณัฑ์อาหาร ในจงัหวดันนทบรีุ 

1.2.2 เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบลักษณะทางประชากรกับความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
พนกังานในกลุม่ธุรกิจธุรกิจอตุสาหกรรมการผลิต ผลิตภณัฑ์อาหาร ในจงัหวดันนทบรีุ  

1.2.3 เพ่ือศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่มธุรกิจธุรกิจ
อตุสาหกรรมการผลิต ผลิตภณัฑ์อาหาร ในจงัหวดันนทบรีุ 

1.2.4 เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานท่ีมีอิทธิพลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
พนกังานในกลุม่ธุรกิจธุรกิจอตุสาหกรรมการผลิต ผลิตภณัฑ์อาหาร ในจงัหวดันนทบรีุ 
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1.3 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1.3.1 ผลการวิจยันีส้ามารถเป็นข้อเสนอแนะต่อผู้บริหารในการก าหนดนโยบายและการ
วางแผนในการบริหารจดัการและพฒันาองค์กรเพ่ือสร้างแรงจงูใจในการท างานให้กบัพนกังานใน
บริษัทให้ท างานได้อยา่งมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึน้ 

1.3.2 ผลการวิจัยนีค้าดวามใช้เป็นแนวทางในการรักษาและสามารถเพิ่มพูนความ
จงรักภกัดีตอ่องค์กรของพนกังานในบริษัทได้ 

1.4 ขอบเขตของการศึกษา 

 การศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความจงรักภกัดีของพนกังานท่ีมีตอ่องค์กร  เพ่ือให้เป็นไป
ตามวตัถปุระสงค์จงึได้มีการก าหนดขอบเขตในการศกึษาครัง้นี ้

1.4.1 ขอบเขตด้านประชากร  คือ  พนกังานปฏิบตัิงานโดยไม่รวมผู้บริหารทัง้เพศชายและ
เพศหญิง ทัง้พนกังานรายวนัและพนักงานรายเดือน ของบริษัทในกลุ่มธุรกิจอุตสาหกรรมผลิต
ผลิตภณัฑ์อาหารในจงัหวดันนทบรีุ  ซึ่งจากข้อมลูของกรมโรงงานอตุสาหกรรม  พบว่า  มีจ านวน
พนกังานปฏิบตังิานท่ีจดัแจ้งตอ่กรมโรงงานอตุสาหกรรม ตามประเภทมาตรฐานอตุสาหกรรมการ
ผลิต “ผลิตภัณฑ์อาหาร” ในจงัหวดันนทบุรี พืน้ท่ีทัง้หมด 6 อ าเภอ  มีจ านวนทัง้สิน้  2,920 คน  
(ข้อมลู ณ วนัท่ี  5 พฤศจิกายน 2559)    แบง่แยกตามอ าเภอ ได้แก่ 

ตาราง 1.1 จ านวนพนกังานในกลุม่อตุสาหกรรมการผลิต ผลิตภณัฑ์อาหาร ท่ีจดัแจ้งอยูใ่นจงัหวดั
นนทบรีุ  จ าแนกตามรายอ าเภอ 

อ าเภอ จ านวนพนักงาน(คน) 
เมือง 343 
บางกรวย 581 
บางใหญ่ 398 
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ตาราง 1.1 (ตอ่)  จ านวนพนกังานในกลุ่มอตุสาหกรรมการผลิต ผลิตภณัฑ์อาหาร ท่ีจดัแจ้งอยู่ใน
จงัหวดันนทบรีุ  จ าแนกตามรายอ าเภอ 

อ าเภอ จ านวนพนักงาน(คน) 
บางบวัทอง 515 
ไทรน้อย 295 
ปากเกร็ด 788 

รวม 2920 
ท่ีมา  :  กรมโรงงานอตุสาหกรรม 2559 

 เน่ืองจากทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน  จึงค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอย่าง  โดยใช้
สตูรค านวณหาตวัอยา่งในกรณีท่ีทราบจ านวนประชากร(ธานินทร์ ศลิป์จารุ, 2548, น.48)  ยอมรับ
ให้เกิดความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอย่างได้ร้อยละ 5 ได้กลุ่มตวัอย่างเท่ากบั 352  คน  และ
ส ารองจ านวนตวัอยา่ง  8  ตวัอยา่ง  ดงันัน้กลุม่ตวัอยา่งทัง้หมดเทา่กบั  360  ตวัอยา่ง 

1.4.2 ขอบเขตด้านเนือ้หา  การศกึษาวิจยัครัง้นี ้ มุ่งศกึษาปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความจงรักภกัดี
ของพนกังานท่ีมีตอ่องค์กร  โดยจ าแนกออกตามลกัษณะทางประชากร  และแรงจงูใจใน         การ
ปฏิบัติงานท่ีมีอิทธิพลต่อความจงรักภักดีของบุคลากร โดยศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ออกเป็น 2 ด้าน  ได้แก่  ด้านปัจจยัจงูใจ และ  ด้านปัจจยัค า้จนุ 

ตวัแปรอิสระ (Independent Variable)  ประกอบด้วย 

ลกัษณะทางประชากร  ประกอบด้วย  เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส 
ระดบัเงินเดือน และประสบการณ์ในการท างาน 

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน  ประกอบดวัย  ด้านปัจจยัจูงใจ และ ด้านปัจจยัค า้จุน      
ปัจจัยจูงใจ  ได้แก่  ด้านความส าเร็จของงาน  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  ด้านลักษณะ   
ของงาน  ด้านความรับผิดชอบในหน้าท่ีการงาน  ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน  ด้านความ
เจริญเติบโต  ปัจจยัค า้จนุ  ได้แก่  ด้านนโยบายและการบริหารขององค์กร  ด้านการบงัคบับญัชา 
ด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งสมาชิกในองค์กร  ด้านสภาพการท างาน  ด้านคา่ตอบแทน 
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ตวัแปรตาม (Dependent  Variable)  ประกอบด้วย   

ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรของบคุลากร จ าแนกออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ด้านพฤตกิรรม
ท่ีแสดงออก  ด้านความรู้สกึ  และด้านการรับรู้ 

1.4.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา  ได้แก่  การเก็บรวบรวมข้อมลูในระหว่างเดือน  กมุภาพนัธ์ 
– มีนาคม  2560 
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1.5 กรอบแนวความคิด 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวความคดิในการวิจยั 

  ตวัแปรอิสระ     ตวัแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความจงรักภักดีต่อ

องค์กร 

-  ด้านพฤติกรรมท่ี

แสดงออก 

-  ด้านความรู้สกึ 

-  ด้านการรับรู้ 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

ปัจจัยจูงใจ  
-  ความส าเร็จของงาน 

-  การได้รับการยอมรับนบั
ถือ 

-  ลกัษณะของงาน 

-  ความรับผิดชอบในหน้าท่ี
การงาน 

-  ความก้าวหน้าในหน้าท่ี
การงาน 

-  ความเจริญเติบโต 

ปัจจัยค า้จุน  
-  นโยบายและการบริหาร 
-  การบงัคบับญัชา 

-  ความสมัพนัธ์ระหวา่ง
สมาชิกในองค์กร 

-  สภาพการท างาน 

-  คา่ตอบแทน 
 

 

ลักษณะทางประชากร 

-  เพศ 
-  อาย ุ
-  ระดบัการศกึษา 
-  สถานภาพการสมรส 
-  ระดบัเงินเดือน 
-   ประสบการณ์ในการ
ท างาน 
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1.6 สมมตฐิาน 

1.6.1 พนักงานท่ีมีลักษณะทางประชากรแตกต่างกันมีความจงรักภักดีต่อองค์กร    
แตกตา่งกนั 

1.6.2 ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานสามารถร่วมพยากรณ์ถึงการมีอิทธิพลต่อความ
จงรักภกัดีตอ่องค์กรของพนกังาน 

1.7 ค านิยามศัพท์เฉพาะ 

 ในการวิจัยเพ่ือศึกษา “ ปัจจัยแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความจงรักภักดีของพนักงานท่ีมีต่อ
องค์กรกรณีศึกษา  กลุ่มธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตผลิตภัณฑ์อาหาร  จงัหวดันนทบุรี”  เพ่ือให้
เกิดความเข้าใจในเนือ้หาสาระทัง้หมด  ได้มีการให้ค าจ ากดัความเฉพาะของค าศพัท์ตา่งๆ  ดงันี ้

 องค์กร  หมายถึง  บริษัทหรือโรงงานท่ีประกอบการด าเนินธุรกิจด้านอตุสาหกรรมอาหาร  

อุตสาหกรรมอาหารหมายถึง อุตสาหกรรมท่ีน าผลผลิตจากภาคเกษตร ซึ่งได้แก่ 
ผลผลิตจากพืช ปศสุตัว์ และประมง มาใช้เป็นวตัถดุิบหลกัในการผลิต โดยอาศยัเทคโนโลยีตา่งๆ 
ในกระบวนการผลิตเพ่ือให้ได้ผลิตภณัฑ์ท่ีสะดวกตอ่การบริโภค หรือการน าไปใช้ในขัน้ตอ่ไป และ
เป็นการยืดอายุการเก็บรักษาผลผลิตจากพืช ปศสุตัว์ และประมง โดยผ่านกระบวนการแปรรูป
ขัน้ต้น หรือขัน้กลางเป็นสินค้ากึ่งส าเร็จรูป หรือขัน้ปลายท่ีเป็นผลิตภณัฑ์ส าเร็จรูป(FTA, 2549) 

ผลิตภัณฑ์อาหาร หมายถึง การแปรรูปผลผลิตทางการเกษตรการป่าไม้และการประมง
เพ่ือเป็นอาหารส าหรับมนษุย์หรือสตัว์   

 พนักงาน  หมายถึง  ผู้ ท่ีปฏิบตังิานในแผนกตา่งๆ  ของบริษัท 

 ปัจจัยส่วนบุคคล  หมายถึง  เพศ  อาย ุ ระดบัการศกึษา  ระยะเวลาในการปฏิบตังิาน 

 แรงจูงใจในการท างาน  หมายถึง  สิ่งจูงใจท่ีเป็นเสมือนแรงกระตุ้นให้พนักงานเกิด
พฤติกรรมในการกระท า  คือจะท าให้พนกังานเหล่านัน้เกิดความอยากท่ีจะท างาน  มีความตัง้อก
ตัง้ใจในการท างาน  มีความทุ่มเท  และใช้ความพยายามในการท างานให้อย่างมีประสิทธิภาพ  
ประกอบด้วย 
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ปัจจัยจูงใจ  เป็นปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในงานโดยตรง  หรือเป็นปัจจยัท่ี
เก่ียวข้องกบังานโดยตรง  ได้แก่   

1. ความส าเร็จในการท างาน หากสามารถแก้ไขปัญหาอปุสรรคให้ลลุ่วงไปได้เสมอๆ 
ย่อมจะท าให้เกิดความรู้สึกพึงพอใจและปราบปลืม้ผลส าเร็จในงานนัน้ และจะท าให้มีก าลงัใจใน
การท างานอ่ืนตอ่ไป 

2. การได้รับความยอมรับนบัถือ ถ้าผู้บงัคบับญัชา เพ่ือนร่วมงาน ให้ความส าคญั 
ยกย่อง ชมเชย แสดงความช่ืนชมยินดีในผลงานและความสามารถ จะท าให้พนักงานนัน้เกิด
ความภาคภมูิใจ มีก าลงัใจ เป็นแรงกระตุ้นให้ท างานได้ดียิ่งขึน้ 

3. ลักษณะของงาน  ถ้าเป็นงานท่ีน่าสนใจและท้าทายความสามารถ จะท าให้
พนกังานรู้สกึพอใจท่ีจะท างานในลกัษณะนี ้

4. ความรับผิดชอบในหน้าท่ีการงาน   ถ้าได้รับความไว้วางใจ มอบหมายให้
รับผิดชอบท างานได้อย่างมีอิสรเสรี ให้โอกาสท างานได้อย่างเต็มท่ี โดยผู้บงัคบับญัชาไม่ควบคมุ
มากเกินไป  

5. ความก้าวหน้าในการท างาน การได้รับการพิจารณาเล่ือนขัน้เล่ือนต าแหนง่หน้าท่ี
ในการท างาน หรือขึน้เงินเดือนคา่จ้างให้สงูขึน้ 

6. ความเจริญเตบิโต การท่ีองค์กรให้โอกาสท่ีจะเพิ่มพนูความรู้ความช านาญในการ
ท างาน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในการท างานยิ่งขึน้ 

ปัจจัยค า้จุน  เป็นปัจจัยท่ีมีผลกระทบต่อความไม่พึงพอใจในงาน  ซึ่งเป็นปัจจัยท่ีไม่
เก่ียวข้องกบังานโดยตรง  ได้แก่   

1. นโยบายและการบริหาร ขององค์กรไม่ส่งเสริมความเจริญเติบโตขององค์กรและ
ตัวพนักงาน ไม่มีความมั่นคง การบริหารงานไม่เป็นระบบไม่มีความชัดเจน   มีการท างานท่ี
ซ า้ซ้อน 

2. การปกครองบงัคบับญัชา หวัหน้างานขาดความเป็นธรรม มีความล าเอียง ขาด
ความรู้ความสามารถในการบริหารงานและปกครอง 

3. ความสมัพนัธ์กบัสมาชิกในองค์กร ได้แก่ ความสมัพนัธ์ระหวา่งผู้บงัคบับญัชาท่ีมี
ช่องว่างมากเข้ากนัไม่ได้ วางตนเหนือกว่า ไม่มีความสนิทสนมเป็นกนัเอง  ความสมัพนัธ์ระหว่าง
เพ่ือนร่วมงาน ท่ีแสดงถึงความอวดดี แข่งขันชิงดีชิงเด่น ต่างคนต่าง เอาตวัรอดไม่มีความเป็น
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มิตรภาพ และ ความสมัพนัธ์ระหว่างผู้ ใต้บงัคบับญัชาท่ีไม่ศรัทธาเช่ือถือ ไม่รับฟังความคิดเห็น 
เข้ากนัไมไ่ด้ 

4. สภาพการท างาน สภาพแวดล้อมต่างๆ เก่ียวกับการท างาน บรรยากาศ ท าเล
ท่ีตัง้ของท่ีท างาน สิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน ปริมาณงานมากหรือน้อย 

5. เงินเดือน หรือคา่ตอบแทนไมเ่หมาะสมกบังานท่ีท า การขึน้เงินเดือนและต าแหน่ง
ช้าเกินไป 

ความจงรักภักดี  หมายถึง  ความรู้สึกท่ีแสดงออกถึงความเคารพตอ่องค์กรของพนกังาน  
ท่ีมีความเต็มใจและทุ่มเทอทุิศตนในการปฏิบตัิงานให้กบัองค์กร  มีความรู้เป็นเจ้าของและผกูพนั
กบัองค์กร มีความต้องการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและต้องการปฏิบตัิงานต่อไป  แบง่ออกเป็น3  
ด้าน ดงันี ้

1. ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก คือ การไม่อยากย้ายไปจากองค์กร หรือต้องการย้าย
ตามองค์กรไปเม่ือองค์กรย้ายไปท่ีอ่ืน 

2. ด้านความรู้สกึ คือ ความรักและความพงึพอใจท่ีจะได้ท างานให้กบัองค์กร 
3. ด้านการรับรู้ คือ ความเช่ือมัน่และความไว้วางใจในหวัหน้าและองค์กร ความรู้สกึ

ว่าหวัหน้ายินดีรับผิดชอบแทนเม่ือตวัเองบกพร่อง และความรู้สึกโดยตรงว่ามีความจงรักภักดีต่อ
หวัหน้าและองค์กร 



 
 

 

บทที่ 2 
เอกสารและงานวจิัยที่เก่ียวข้อง 

 ในการศกึษาเร่ือง  ปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความจงรักภกัดีของพนกังานท่ีมีตอ่องค์กร         บริษัท
หรือผู้ประกอบการในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิตผลิตภณัฑ์อาหาร ในจงัหวดันนทบุรี    ผู้ วิจยัได้
ด าเนินการรวบรวมแนวคดิทฤษฎี  และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง  ดงันี ้

2.1 แนวคดิและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัแรงจงูใจ 
2.2 แนวคดิและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความจงรักภกัดี 
2.3 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับแรงจูงใจ 

ความหมายของการจงูใจในการท างาน 

Jerald Greenberg &Robert A. Baron, 1997 (อ้างถึงใน สพุานี สฤษฏ์วานิช, 2549, น.
193)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า  การจูงใจเป็นกระบวนการของการกระตุ้ น (Arousal)        ให้
พนกังานท างานให้ดีขึน้  ทุ่มเทความพยายามมากขึน้  โดยท างานอย่างมีทิศทาง  ไม่ย่อท้อ  เพ่ือ
บรรลสุูเ่ปา้หมายบางสิ่งบางอยา่งท่ีต้องการ 

Hodgetts (1999 : 57 อ้างถึงใน  กรองกาญจน์  ทองสขุ, 2550, น.15) ได้ให้ความหมาย
ของแรงจูงใจว่า  หมายถึง  แรงท่ีควบคุมพฤติกรรมของบุคคลซึ่งเกิดจากความต้องการ 
(Need)แรงกดดัน (Drives)หรือ ความปรารถนา (Desires)ท่ีจะผลักดันให้คนพยายามดิน้รน  
เพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์พฤติกรรมของคนถูกก าหนดและควบคุมโดยการจูงใจ
ตา่งๆ แรงจงูใจเหล่านีย้งัมีลกัษณะท่ีแตกตา่งกนัในแต่ละคนอีกด้วย วิธีการจงูใจท่ีส าคญัต่อการ
บริหาร คือ ความต้องการความรัก ความเอาใจใส่ความต้องการอ านาจ และความต้องการ
ความส าเร็จ 

ธนวรรธ  ตัง้สินทรัพย์ศิริ (2550, น.129) การจูงใจ (Motivation)  หมายถึง  อิทธิพล 
ภายในของบคุคลซึง่เก่ียวข้องกบัระดบัการก าหนดทิศทางและการใช้ความพยายามในการท างาน
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อย่างต่อเน่ืองหรือเป็นสภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุ้ นให้แสดงพฤติกรรมเพ่ือไปสู่จุดหมาย
ปลายทางตามท่ีตนต้องการ  การจงูใจจึงเป็นการท่ีบุคคลได้รับการกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมใน
การกระท ากิจกรรมต่างๆ อย่างมีพลัง  มีคุณค่า  มีทิศทางท่ีชัดเจนซึ่งแสดงออกถึงความตัง้ใจ  
เต็มใจ   มีความพยายาม หรือ  มีพลงัภายในตนเอง รวมทัง้การเพิ่มพนูความสามารถท่ีจะทุ่มเท
ในการท างานเพ่ือให้บรรลเุปา้หมายตามความต้องการหรือสร้างความพงึพอใจสงูสดุ 

ความส าคญัของแรงจงูใจในการปฏิบตังิาน 

การจงูใจนบัได้ว่ามีส่วนส าคญัอย่างยิ่งตอ่พฤติกรรมการแสดงออกและการตอบสนองต่อ
ความต้องการการท างานของบุคคล  และเป็นสภาวะภายในซึ่งเป็นเหตุให้แต่ละคนแสดง
พฤติกรรมไปในทางท่ีแนใ่จวา่จะท าให้บางเปา้หมายส าเร็จลงได้  หรืออีกนยัหนึ่งก็คือการจงูใจจะ
ช่วยอธิบายว่าท าไมคนจึงแสดงออกเช่นเดียวกับท่ีเขาท าอยู่  ยิ่งองค์กรหรือผู้บริหารต้องมีความ
เข้าใจในพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กรได้ดีเท่าไหร่ก็ยิ่งสามารถท่ีจะมีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมของ
ลกูน้องจะแสดงออกมาในการปฏิบตังิาน  (วิเชียร วิทยอดุม, 2547, น.145) 

สพุานี สฤษฏ์วานิช(2549,น.196-197)  ได้สรุปถึงความส าคญัของแรงจงูใจในการท างาน
ว่าเป็นสิ่งท่ีมีความส าคัญมาก  เพราะแรงจูงใจท าให้เกิดการกระท า  คือ  จะท าให้พนักงาน
เหลา่นัน้มีความอยากท่ีจะท างาน  มีความตัง้อกตัง้ใจในการท างาน  ทุม่เท และใช้ความพยายาม
ในการท างานให้มีคณุภาพมากยิ่งขึน้  ด ารงตนเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ  สร้างสรรค์และพฒันา
งานและองค์การ  ตลอดจนคงอยู่กบัองค์การอย่างยาวนาน  แตถ้่าคนขาดแรงจงูใจในการท างาน  
คนๆ นัน้ก็จะเฉ่ือยชา ขาดความตัง้ใจ ขาดความใจใส่ในการท างาน  สกัแตท่ างานออกมาให้เสร็จ
พ้นๆ ตวัไป  ผลงานท่ีออกมาจึงมกัมีคณุภาพต ่า  หรือสร้างความเสียหายให้เกิดขึน้แก่องค์การ  
แรงจงูใจจะเป็น  Will do factor  คือปัจจยัท่ีแสดงความเต็มใจ  ความตัง้ใจท่ีจะท า  แตอ่ย่างไรก็
ตามผลการปฏิบตัิงานยงัคงขึน้อยู่กบัความสามารถ  คือ  พนกังานต้องมีความรู้ความสามารถใน
การท างานนัน้ๆ  ความสามารถจะเป็น  Can do factor  คือ  ปัจจยัท่ีพืน้ฐานท่ีจะท าให้คนๆ นัน้
ท างานนัน้ๆ ได้  และอีกปัจจยัคือ  โอกาสหรือสถานการณ์ท่ีเก่ียวข้อง  เช่น  คนๆ นัน้มีโอกาสได้
ท างานท่ีตรงกับความรู้ความสามารถ  หรือมีโอกาสให้แสดงออก  เขาก็จะสามารถสร้างสรรค์
ผลงานให้เกิดขึน้ได้อยา่งสมัฤทธ์ิผล 

ปรีดา พรมเพชร (2555)ได้สรุปว่า แรงจูงใจการปฏิบัติ งานของบบุคลากรนัน้มี
ความส าคญัอย่างยิ่งท่ีจะพฒันาองค์การ  เพราะบคุลากรในองค์การ คือ กลไกลส าคญัท่ีจะเป็น
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ส่วนขบัเคล่ือนองค์การไปในทิศทางท่ีดีบรรลวุตัถุประสงค์ขององค์การท่ีวางไว้  การท่ีบคุลากรมี
แรงจูงใจท่ีใฝ่ในการปฏิบตัิงานก็จะท าให้การพฒันานัน้มีอุปสรรคน้อยลงแต่ในทางกลบักันหาก
บคุลากรไมมี่แรงจงูใจท่ีดีในการปฏิบตังิานการพฒันาในด้านตา่งๆ นัน้ก็เป็นไปได้ยาก 

จากท่ีกล่าวมาข้างต้น  สรุปได้ว่า  แรงจูงใจจะเป็นสิ่งกระตุ้นให้บุคคลเกิดการกระท า     
เป็นพลงัผลกัดนัในคนแสดงพฤติกรรมออกมา  มนุษย์จะแสดงพฤติกรรมก็ต่อเม่ือมีแรงขบัหรือ
แรงจูงใจซึ่งเกิดจากความต้องการ และความต้องการของแต่ละบุคคลจะมีความแตกต่างกัน
ออกไปและจะเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ  เพ่ือให้ตอบสนองกับความต้องการท่ีเกิดขึน้ท าให้มีแรง
กระตุ้นให้อยากกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งท่ีจะมุ่งสู่เป้าหมายท่ีต้องการได้   เสมือนกับการท างานใน
องค์กร  หากบุคคลมีแรงจูงใจในการท างานก็จะแสดงพฤติกรรมการท างานท่ีดีออกมา  อย่างมี
ความตัง้ใจมุง่มัน่ ทุม่เท  กบัการท างานเพ่ือให้ได้รับความส าเร็จและไปสูเ่ปา้หมายท่ีองค์กรวางไว้
ได้  แตถ้่าหากบคุคลขาดแรงจงูใจในการท างานก็จะแสดงพฤติกรรมในด้านท่ีไม่ดีออกมา  อย่าง  
การไม่ตัง้ใจท างาน  ไม่สามารถท างานได้ส าเร็จตามเปา้หมายท่ีองค์กรวางไว้ได้   ท าให้แรงจงูใจ
ในการท างานมีความส าคญัเป็นอยา่งมาก 

กระบวนการจงูใจ 

เพ่ือให้เกิดความส าเร็จในการท างานกับสมาชิกในองค์กรหรือผู้ ใต้บงัคับบญัชาท าให้
ผู้บริหารหรือผู้ ท่ีอยู่ในหน้าท่ีท่ีต้องรับผิดชอบต่อการดูแลผู้ ใต้บงัคับบัญชาจ าเป็นต้องมีความ
เข้าใจในเร่ืองของการจงูใจเป็นอย่างดี  โดยท่ีการจงูใจจะถกูเร่ิมด้วยคณุลกัษณะประการแรกเลย  
คือ ความต้องการ (Need)ซึง่เป็นความต้องการท่ีเพิ่มมากขึน้จากการปฏิบตังิานอย่างการต้องการ
งานท่ีมากขึน้  มีความท้าทาย รายได้และสวสัดิการท่ีสูงขึน้  หรือความต้องการได้รับการช่ืนชม
การยกย่องจากเพ่ือนร่วมงาน  ความต้องการเหล่านีจ้ะน าไปสูก่ระบวนการท่ีน าทาง การตดัสินใจ
ของคนเพ่ือท่ีจะตอบสนองต่อความต้องการท าให้ต้องด าเนินการกระท าบางอย่าง  คณุลกัษณะ
ประการท่ีสองคือ  แรงขับ (Drive)หรือเป็นความไม่อยากหยุดหรือไม่อาจจะหยุดได้ท่ีบุคคล
แสดงออกจากภายในด้วยการใช้ความพยายามในการปฏิบตัิงานของพวกเขาท่ีจะก าหนดทิศทาง
เพ่ือแสดงพฤติกรรมและการกระท าไปสู่เป้าหมายท่ีจะตอบสนองต่อความต้องการนัน้ๆ  
คณุลกัษณะประการสดุท้ายของการจงูใจ คือ จดุมุ่งหมาย (Goal)หมายถึงทิศทางของพฤติกรรม
ของบุคคลท่ีต้องการให้บรรลุความส าเร็จตามความต้องการท่ีคาดหมายไว้  ความต้องการอนันี ้
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เป็นความต้องการท่ียังไม่ได้รับการตอบสนองก็จะท าให้บุคคลสร้างหรือก าหนดเป้าหมายขึน้
มาแล้วก็ลงมือกระท าตามจดุมุง่หมายท่ีได้ตัง้เอาไว้  เพ่ือให้ส าเร็จลงได้ (วิเชียร  วิทยอดุม, 2547) 

 ประเภทของการจงูใจ 

 การจูงใจให้คนปฏิบตัิงานอย่างใดอย่างหนึ่งนัน้  อาจมีแนวทางหรือกลวิธีหลายอย่าง
ต่างกันสุดแล้วแต่ผู้บริหารหรือหัวหน้างานจะเลือกสรรใช้ให้เหมาะสมกับลักษณะของบุคคล 
ลกัษณะของงานและบรรยากาศแหง่การปฏิบตังิานนัน้ๆ  (สงวน ช้างฉตัร, 2541, น.143)         ได้
จ าแนกวิธีจงูใจออกเป็นประเภทใหญ่ 2 ประเภท คือ 

1. การจูงใจทางบวก (Positive Motivation)การจูงใจประเภทนีเ้ป็นการใช้ไม้นวม 
กล่าวคือ จงูใจให้บคุคลหรือผู้ ร่วมงานโดยวิธีการให้รางวลั หรือส่งเสริมก าลงัใจในการปฏิบตัิงาน 
เช่น การให้รางวลัเม่ือปฏิบตัิงานดี เล่ือนขัน้ เล่ือนต าแหน่ง ตลอดจนการจดัสภาพการปฏิบตัิงาน
ให้ดีและการยกยอ่งชมเชยการปฏิบตังิาน เป็นต้น 

2. การจูงใจทางลบ (Negative Motivation)การจูงใจแบบนีใ้ช้เป็นไม้แข็ง  ซึ่งเป็น     
การจูงใจบุคคลหรือผู้ ร่วมงานโดยวิธีขู่เข็ญบงัคบัและลงโทษ  เพ่ือให้บุคคลเหล่านัน้ปฏิบตัิตาม      
โดยอาศยัความเกรงกลัวเป็นพืน้ฐาน เช่น การลงโทษทางวินยั  การโยกย้าย และการตดัอัตรา
คา่จ้างและเงินเดือน เป็นต้น 

 อย่างท่ีกล่าวมาแล้วว่า  สิ่งจูงใจเป็นต้นเหตุท่ีท าให้เกิดผลต่างๆ ในพฤติกรรมของการ
ปฏิบตัิงาน  ดงันัน้การบริหารงานท่ีดีจึงควรจดัให้มีระบบการจูงใจท่ีดี  ซึ่งต้องอาศยัสิ่งจูงใจท่ีดี 
ถกูต้อง และเหมาะสมด้วย ประเภทของสิ่งจงูใจอาจจ าแนกออกได้เป็น 2 ประเภทใหญ่ๆ  คือ 

1. สิ่งจงูใจท่ีเป็นเงิน (Financial Incentive)สิ่งจงูใจประเภทนีมี้ลกัษณะท่ีเห็นได้ง่าย  
และมีอิทธิพลโดยตรงตอ่การปฏิบตังิานของพนกังาน  ซึง่สิ่งจงูใจท่ีเป็นเงินยงัจ าแนกออกได้เป็น 2 
ชนิด คือ 

1.1 สิ่งจงูใจทางตรง  เป็นสิ่งจงูใจท่ีมีผลโดยตรงตอ่ผลการปฏิบตัิงาน  เชน่  การ
จา่ยคา่จ้างให้สงูขึน้ในกรณีท่ีมีผลการปฏิบตังิานสงูกวา่ระดบัมาตรฐานท่ีก าหนดไว้ 

1.2 สิ่งจูงใจทางอ้อม  ซึ่งเป็นสิ่งจูงใจท่ีมีผลในการสนับสนุนหรือส่งเสริมให้
พนกังานเจ้าหน้าท่ีในหน่วยงานปฏิบตัิงานดีขึน้  มีก าลงัใจ รักงานมากขึน้ เช่น การจ่ายบ าเหน็จ 
บ านาญ และคา่รักษาพยาบาลเม่ือเจ็บป่วย เป็นต้น 
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2. สิ่งจูงใจท่ีมิใช่เ งิน  สิ่งจูงใจประเภทนีส้่วนใหญ่มักเป็นเร่ืองท่ีจะสามารถ
ตอบสนองต่อความต้องการทางจิตใจ  เช่น  การยกย่องชมเชยการยอมรับว่าบุคคลนัน้เป็นส่วน
หนึง่ของหมูค่ณะ  โอกาสก้าวหน้าในการปฏิบตังิานท่ีเท่าเทียมกนัและความมัน่คงในงาน  เป็นต้น 

 ทฤษฏีท่ีเก่ียวกบัแรงจงูใจ 

การศกึษาการจงูใจต้องใช้เคร่ืองมือและเทคนิคทางจิตวิทยา ในการศกึษาเก่ียวกบัการจงู
ใจจะกลา่วถึงทฤษฎี  เพ่ือสร้างความเข้าใจและเป็นพืน้ฐานในการน าเอาความรู้ไปประยกุต์ใช้ 

ทฤษฎีล าดบัขัน้ความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs) 

วิเชียร  วิทยอดุม ( 2547)จากท่ีได้ทราบแล้วพฤติกรรมของคนจะถูกก าหนดและควบคมุ
โดยแรงจูงใจต่างๆ  และแรงจูงใจเหล่านีก็้ยังมีลกัษณะแตกต่างกันไปส าหรับแต่ละคนอีกด้วย  
ดงันัน้จึงเป็นสิ่งท่ีผู้บริหารควรค านึงถึงและทราบว่าแรงจูงใจหรือความต้องการของพนกังานใน
องค์การมีรูปแบบอย่างไรบ้าง  ความรู้เร่ืองดงักล่าวได้รับการศกึษาอย่างถกูต้องจนกระทัง่ตัง้เป็น
ทฤษฎีทัว่ไปเก่ียวกับการจูงใจพฤติกรรมของมนุษย์ขึน้มาใช้ อธิบายให้เห็นว่าตวัของมนุษย์ถูก
กระตุ้นจากความปรารถนาท่ีจะเสนอความต้องการเฉพาะอย่างของความต้องการและความ
ต้องการท่ีจะตอบสนองตอ่ความต้องการอนันัน้  โดยเนือ้หาท่ีส าคญัของทฤษฎีนีคื้อ  สพุานี สุฤษฎ์
วานิช (2549, น.199)   

1. การท่ีทุกคนมีความต้องการซึ่งความต้องการนัน้มีอยู่มากมายหลายอย่างและ
ความต้องการจะมีตัง้แตเ่กิดจนกระทัง่ตาย   

2. ความต้องการเหลา่นัน้  อาจจดัเป็นล าดบัขัน้ได้ 5 กลุม่  จากล าดบัความต้องการ
ขัน้พืน้ฐานไปสูค่วามต้องการขัน้สงู  ดงันี ้

2.1 ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs)  จะได้แก่ความ
ต้องการขัน้พืน้ฐานในปัจจยัส่ีทัง้หลาย  เพ่ือให้มีชีวิตอยูร่อด  เชน่ความต้องการอาหาร  ท่ีอยูอ่าศยั  
เคร่ืองนุง่หม่  และยารักษาโรค  เป็นต้น 

2.2 ความต้องการความมัน่คงปลอดภัย (Security and Safety Needs)คนเรา
เม่ือได้รับปัจจัย 4 แล้ว  เราก็อยากจะมีความมั่นคงในสิ่งท่ีเราได้รับ  เช่น  ต้องการได้ท างานท่ี
มัน่คง  และมีความมัน่คงในชีวิตและทรัพย์สิน  เป็นต้น 

2.3 ความต้องการทางด้านสังคม (Social Needs)เป็นความต้องการท่ีจะมี
เพ่ือน  มีกลุ่ม  มีคนท่ีเรารัก ไว้วางใจ และรักเรา  จะได้พดูคยุหรือปรึกษาหารือแลกเปล่ียนความ
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คิดเห็น  เพราะโดยธรรมชาติของคนเราเป็นสตัว์สงัคม  ไม่ชอบอยู่โดดเด่ียว  ชอบอยู่เป็นกลุ่มเป็น
สงัคม 

2.4 ความต้องการได้รับการยอมรับนบัถือ (Esteem Needs)  คือต้องการให้คน
อ่ืนเห็นคณุคา่ เห็นความส าคญั ยอมรับในความรู้ความสามารถท่ีมีอยู่ 

2.5 ความต้องการท่ีจะสมหวงัในชีวิต  บรรลถุึงสิ่งท่ีเป็นสดุยอดปรารถนา (Self 
– Realization  หรือ  Self - Actualization)  ได้ใช้ความสามารถสงูสดุท่ีเรามีออกมาเพ่ือให้ประสบ
ความส าเร็จในสิ่งท่ีเรามุง่หวงัในชีวิต  ซึง่ผู้บงัคบับญัชาจะชว่ยตอบสนองความต้องการ 

3. ความต้องการใดท่ีได้รับการตอบสนองแล้วะไม่เกิดเป็นแรงจูงใจอีกต่อไป           
ความต้องการจะเคล่ือนตอ่ไปสู่ความต้องการในระดบัท่ีสงูขึน้ 

 อย่างไรก็ตามทฤษฏีของมาสโลว์นัน้เป็นเพียงจุดเร่ิมต้นท่ีดีในการศึกษาทางการบริหาร  
เพราะล าดบัชัน้ความต้องการตา่งๆ นัน้ชว่ยให้เกิดความเข้าใจง่ายขึน้และสามารถท าให้เห็นชดัถึง
ปัจจยัท่ีจงูใจมนษุย์ในระดบัตา่งๆ 

 จากท่ีกล่าวมาสรุปได้ว่า  ความคิดเห็นเก่ียวกับล าดับขัน้ความต้องการของ Maslow  
แสดงให้เห็นถึงความต้องการของบุคคลซึ่งเป็นความต้องการในขัน้พืน้ฐานจากการด ารงชีวิตไป
จนถึงความต้องการสูงสุดในการด ารงชีวิตและการปฏิบตัิงาน  และเม่ือได้รับการตอบสนองต่อ
ความต้องการในระดบัหนึ่งแล้วมนษุย์ก็จะเกิดความต้องการในระดบัท่ีสงูขึน้  จากความต้องการ
ขัน้พืน้ฐาน อย่าง ความต้องการอาหาร ท่ีอยู่  ไปจนถึงความต้องการท่ีมีความซับซ้อน  อย่าง 
ความส าเร็จ  ดงันัน้  องค์กรจึงจ าเป็นต้องพิจารณาถึงความต้องการขัน้พืน้ฐานก่อนในการจูงใจ
ให้พนกังานปฏิบตัิงาน  หากไม่ได้รับการตอบสนองต่อความต้องการของพนกังานแล้ว พนักงาน
แสดงพฤติกรรมตอบสนองตอ่ความต้องการของตนเอง  แตไ่ม่สอดคล้องกบัเปา้หมายขององค์กร
และอาจสง่ผลกระทบตอ่องค์การด้วย 

 ทฤษฏีความต้องการ 2 ปัจจยัของเฟรเดริก เฮอร์สเบิร์ก (Federick Herzberg ‘ s Need 
Two Factor Theory) 

 วิเชียร  วิทยอุดม (2547,น.163)เฟรเดริก เฮอร์สเบิร์ก เป็นนักจิตวิทยาและท่ีปรึกษา
ทางการจดัการพฒันาทฤษฎีแรงจงูใจ  เขาได้เร่ิมงานวิจยัโดยการสมัภาษณ์ตอบค าถามถึงในสิ่งท่ี
ผู้ตอบรู้สึกชอบหรือไม่ชอบในการท างาน  และให้อธิบายรายละเอียดเม่ือรู้สึกพอใจและไม่พอใจ
เก่ียวกบังาน  เพราะเขาเช่ือว่าความสมัพนัธ์ท่ีมีกับงานเป็นพืน้ฐานอย่างหนึ่งท่ีเก่ียวกับความคิด
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ของแตล่ะคนวา่งานัน้จะประสบความล้มเหลวหรือจะประสบความส าเร็จ  เฮอร์สเบร์ิก  ได้สรุปว่า
ค าตอบของคนท่ีรู้สึกดีกับงานจะแตกต่างจากกลุ่มท่ีคิดว่างานไม่ดีอย่างเห็นได้ชัด  สามารถ
จัดแบ่งออกได้เป็น 2 กลุ่ม  คือ  กลุ่มท่ีมีความไม่พอใจในงานจะเกิดจากปัจจัยภายนอกของ
สิ่งแวดล้อมของงาน (Extrinsic factor)  ซึ่งก็คือปัจจยัอนามยัหรือปัจจยัค า้จนุ (Maintenance or 
Hygiene factors)กลุ่มท่ีสองเป็นกลุ่มท่ีมีความพอใจในงานจะเกิดจากปัจจัยภายในของ
สิ่งแวดล้อมของงาน (Intrinsic factors)ซึง่ก็คือปัจจยัจงูใจ (Motivator Factors) 

 ปัจจยัอนามยัหรือปัจจยัค า้จนุ (Maintenance or Hygiene Factors) 

 เป็นปัจจยัท่ีสร้างความไม่พอใจในงานท่ีท า ถ้าหากพนกังานไม่ได้รับการตอบสนองจาก
ปัจจยัเหลา่นีแ้ล้ว  ก็จะเป็นการสร้างความไมพ่อใจและไมมี่ความสขุในการท างาน 

1. นโยบายและการบริหารองค์การ (Company Policy and Administration)
นโยบายขององค์การท่ีไม่ส่งเสริมความเจริญเติบโตขององค์การและตวัพนักงาน การไม่ด ารง
รักษาและให้ความมัน่คงกับบุคลากร การบริหารงานท่ีไม่เป็นระบบ การท างานท่ีซ า้ซ้อนกนั การ
แก่งแยง่ชิงดีชิงเดน่ การใช้อ านาจอิทธิพลระหวา่งบคุคลในองค์การ ความไมมี่ประสิทธิภาพในการ
บริหารงานการขาดความเป็นธรรมในองค์การ 

2. การปกครองบงัคับบญัชาหรือการควบคุมดูแล (Supervision) ผู้บงัคบับัญชา      
ขาดความเป็นธรรม ล าเอียง อคติ ขาดความรู้ความสามารถในการบริหารงานและปกครอง     
เป็นคนอนรัุกษ์นิยมไมส่ามารถแนะน าวิชาการหรือเทคนิคใหม่ๆ  เข้ามาปรับใช้ในองค์การได้ 

3. ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา (Relationship with Supervisor) ความสมัพนัธ์
ระหว่างผู้บงัคบับญัชากบัผู้ ใต้บงัคบับญัชามีช่องว่างมากเข้ากนัไม่ได้  ผู้ ใต้บงัคบับญัชาเข้าไม่ถึง 
ผู้ บังคับบัญชาวางตนเหนือกว่า ไม่มีความสนิทสนมเป็นกันเอง ขาดความอบอุ่น ท าให้
ผู้ใต้บงัคบับญัชาเกิดความรู้สกึไมพ่อใจในการท างาน 

4. สภาพของการท างาน (Working Condition)สภาพแวดล้อมต่างๆ เก่ียวกับการ
ท างาน บรรยากาศ ท าเลท่ีตัง้ของท่ีท างาน ขาดวสัดคุรุภัณฑ์อ านวยความสะดวกในการท างาน 
ปริมาณงานมากหรือน้อยเกินไป 

5. ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน (Relationship with Pears)พฤติกรรมของบคุคล
ตา่งๆ ในองค์การ ตา่งคนตา่งอวดดี แขง่ขนัชิงดีชิงเดน่ ตา่งคนตา่งเอาตวัรอด ทบัถมเพ่ือนร่วมงาน  
เอารัดเอาเปรียบ  ชอบเสียดสี ขีฟ้้อง  สาระแนแส่สอด  ไม่มีความเป็นมิตรภาพ ท าให้     คบัข้อง
ใจ เป็นผลให้เกิดความเบื่อหนา่ยองค์การ 
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6. ความสัมพัน ธ์ กับผู้ ใ ต้ บัง คับบัญชา  (Relationship with Subordinates)
ผู้ ใต้บังคับบัญชาไม่มีความศรัทธาเช่ือถือ  ไม่รับฟังความคิดเห็นข้อเสนอแนะท าตัวถ่วง         
ความเจริญของหนว่ยงาน  เข้ากนัไมไ่ด้สนิท เป็นผู้ มีสว่นสร้างความไมพ่อใจในการท างาน 

7. เงินเดือน (Salary)เงินเดือนหรือค่าตอบแทนไม่เหมาะสมกับงานท่ีท า พนกังาน
เก่าหรือพนักงานใหม่ได้เงินไม่แตกต่างกันพอเหมาะพอควร  การเล่ือนขัน้ขึน้เงินเดือนและ      
ต าแหนง่  ช้าเกินไปเป็นผลให้เกิดความไมพ่อใจในองค์การ 

 ปัจจยัจงูใจ (Motivation or Satisfiers Factors)   

 เป็นปัจจัยท่ีกระตุ้นจูงใจท่ีมีประสิทธิภาพท่ีท าให้พนักงานใช้ความพยายามท่ีจะท าให้
ได้ผลงาน  และปฏิบตัิงานด้วยความ  พึงพอใจและดียิ่งขึน้ เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวข้องสมัพนัธ์กับงาน
โดยตรงและสร้างความรู้สกึท่ีดีกบังาน  

1. ความสัมฤท ธ์ิผลการท างาน(Achievement)อง ค์ประกอบอัน นี น้ับว่า มี
ความส าคญัมากท่ีสุด สามารถแก้อุปสรรคปัญหาให้ลุล่วงไปได้เสมอๆ ย่อมจะรู้สึกมีความพึง
พอใจและปลืม้ใจในผลส าเร็จของงานนัน้อยา่งยิ่ง ท าให้มีก าลงัใจท างานอ่ืนๆ ตอ่ไป 

2. การได้รับความยอมรับนับถือ (Recognition)ถ้าผู้บงัคบับญัชา  เพ่ือนร่วมงาน 
และบคุคลทัว่ๆ ไปในสงัคมให้ความส าคญั ยกย่อง ชมเชย แสดงความช่ืนชมยินดีในผลงานและ
ความสามารถ  เม่ือท างานบรรลุผลจะเป็นสิ่งท่ีสร้างความประทับใจ  ท าให้พนกังานเกิดความ
ภาคภมูิใจ มีก าลงัใจ มีผลในการกระตุ้นจงูใจให้ท างานได้ดียิ่งขึน้ 

3. ลกัษณะของงาน (Work Itself)ถ้าเป็นงานท่ีนา่สนใจและท้าทายในความสามารถ 
เป็นงานส าคัญท่ีมีคุณค่า เป็นงานท่ีต้องใช้ความคิดงานประดิษฐ์คิดค้นสิ่งใหม่ๆ แบบใหม่ๆ 
พนกังานจะรู้สกึพอใจท่ีจะท างานในลกัษณะนี ้

4. ความรับผิดชอบในหน้าท่ีการงาน (Responsibility)  ถ้าได้รับเกียรติและความ
ไว้วางใจ มอบหมายให้รับผิดชอบท างานนัน้ๆ อย่างอิสรเสรี ให้โอกาสท างานได้อย่างเต็มท่ี  โดย
ผู้บงัคบับญัชาไมต่รวจตราควบคมุมากเกินไป พนกังานจะมีความพงึพอใจเป็นอยา่งมาก 

5. ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน (Advancement)ถ้าได้รับการพิจารณาเล่ือนขัน้
เล่ือนต าแหน่งหน้าท่ีในการท างาน ขึน้เงินเดือนค่าจ้างให้สูง จะเป็นสิ่งท่ีช่วยส่งเสริมกระตุ้นให้
พนกังานตัง้ใจท างานให้มากยิ่งขึน้ 

6. ความเจริญเติบโต (Growth)ถ้ามีโอกาสท่ีจะเจริญเติบโต  โอกาสท่ีจะเพิ่มพูน
ความรู้ความช านาญในการท างาน  ก็จะเป็นการจงูใจให้พนกังานท างานให้เจริญก้าวหน้ายิ่งขึน้ 
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 จะเห็นได้วา่ปัจจยัสขุอนามยัหรือปัจจยัค า้จนุนัน้เป็นสภาพแวดล้อมอนัส าคญัยิ่งของงาน
ท่ีจะรักษาคนไว้ในองค์การในลักษณะท่ีท าให้เขาพอใจท่ีจะท างานได้  กล่าวคือ  ถ้าปัจจัย
สขุอนามยัหรือปัจจยัค า้จนุไม่ได้รับการตอบสนองจะเป็นสาเหตทุ าให้บคุคลเกิดความไม่พอใจใน
งาน  ถึงแม้ว่าปัจจยัดงักล่าวจะได้รับการตอบสนองแล้วก็จะเป็นเพียงการช่วยป้องกันไม่ให้เกิด
ความไม่พึงพอใจในงานเท่านัน้  และแม้ว่าผู้บริหารจะพยายามลดสิ่งท่ีท าให้คนไม่พอใจในการ
ท างานมาจนถึงระดบัศูนย์และพยายามตอบสนองต่อความต้องการเก่ียวกับปัจจัยสุขอนามัย
เพียงใด  ก็เป็นแตเ่พียงการท าให้ไม่เกิดความพงึพอใจขึน้เท่านัน้แตไ่มส่ามารถน าไปสู่ความพอใจ
ในงานหรือจูงใจให้คนปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพเต็มความสามารถได้  นั่นคือปัจจัย
สขุอนามยัในตวัของมนัเองไม่สามารถจงูใจบุคคล  มีเพียงแตปั่จจยัจงูใจเท่านัน้ท่ีจะจงูใจบุคคล
ให้ท างานได้  สร้อยตระกลู (ตวิยานนท์) อรรถมานะ(2542, น.101) 

 ทฤษฎีเอกซ์และทฤษฎีวายของแม็กเกรเกอร์ (Theory X and Theory Y) 

 ทฤษฎีการจูงใจของ ดักลาส แม็กเกรเกอร์ (Douglas McGregor)เป็นทฤษฎีหนึ่งท่ีมี
ความใกล้เคียงกบัทฤษฎีของมาสโลว์ เฮอร์สเบิร์ก ก็คือ ทฤษฎีเอกซ์ (Theory X) และ ทฤษฎีวาย 
(Theory Y) ทฤษฎีทัง้สองกล่าวถึงสมมติฐานของมนษุย์  ซึ่งแสดงเปรียบเทียบลกัษณะของคนให้
เห็นใน 2 ลกัษณะ นัน่คือ ทฤษฎีเอกซ์นัน้มองบุคคลในเชิงลบ(Negative)ส่วนทฤษฎีวายก็มอง
บคุคลในแง่บวก(Positive)มีรายละเอียดดงันี ้สร้อยตระกลู (ตวิยานนท์)อรรถมานะ(2542,น.106) 

 ทฤษฎีเอกซ์ จะมีสมมตฐิานเก่ียวกบัธรรมชาตขิองมนษุย์ดงันี ้

1. โดยปกติแล้ว มนษุย์จะมีนิสยัไม่คอ่ยชอบท างาน และจะพยายามหลีกเล่ียงงาน
ให้มากท่ีสดุ 

2. เน่ืองจากการท่ีมนุษย์ไม่ชอบท างานจึงจ าเป็นต้องมีการบังคับ ควบคุม และ
ลงโทษเพ่ือท่ีจะให้เขาท างาน 

3. โดยธรรมชาติ มนุษย์โดยทัว่ไปจะพยายามหลีกเล่ียงความรับผิดชอบ ไม่ค่อยมี
ความทะเยอทะยาน แตต้่องการความมัน่คงในการท างานเหนือสิ่งอ่ืนใด 

  

 

 ทฤษฎีวาย นัน้มีสมมตฐิานเก่ียวกบัธรรมชาตมินษุย์ดงันี ้
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1. การใช้ความพยายามทางด้านร่างกายและจิตใจในการท างานนัน้เป็นเร่ือง
ธรรมชาตเิชน่เดียวกบัการละเลน่และการพกัผอ่น 

2. การควบคุมจากภายนอกและการขู่ว่าจะท าโทษไม่ใช่เป็นวิธีเดียวท่ีจะท าให้
เปา้หมายขององค์กรเป็นผลได้ มนษุย์จะใช้การควบคมุตนเองในการปฏิบตัิงานเพ่ือวตัถปุระสงค์
ตามท่ีเขาได้ผกูพนัไว้ 

3. ความผูกพันกับวัตถุประสงค์ต่างๆ นัน้ขึน้อยู่กับรางวัลซึ่งจะควบคู่ไปกับ
ความส าเร็จของเขา เช่น การปฏิบตัิงานและท าส าเร็จได้ด้วยตนเอง การท างานนัน้เป็นท่ียอมรับ
ของคนทัว่ไป เป็นต้น 

4. ภายใต้สภาวะท่ีเหมาะสม มนุษย์จะไม่เรียนรู้แต่เฉพาะการยอมรับว่ามีความ
รับผิดชอบเทา่นัน้ แตย่งัแสวงหาความรับผิดชอบอีกด้วย 

5. ความสามารถในการใช้จินตนาการ ความเฉลียวฉลาด และความคิดสร้างสรรค์
เพ่ือแก้ปัญหาตา่งๆ ขององค์การนัน้มีอยูอ่ยา่งกว้างขวางในหมูม่นษุย์ 

6. ภายใต้เง่ือนไขของชีวิตสงัคมอตุสาหกรรมสมยัใหม ่ศกัยภาพด้านสตปัิญญาของ
มนษุย์ได้ถกูน ามาใช้แตเ่พียงบางสว่นเทา่นัน้ 

 จะเห็นได้ว่าทฤษฎีทัง้สองมีลักษณะตรงกันข้ามกันและมีความแตกต่างกันอย่างมาก  
หากมีสมมตฐิานเก่ียวกบัมนษุย์แบบเอกซ์ก็จะมองเห็นมนษุย์ไปในแง่ลบหรือเห็นวา่เป็น     มนษุย์
ท่ีใช้เหตผุลทางเศรษฐกิจ (Economic Man)อย่างสงัคมท่ีประชาชนมีระดบัการครองชีพต ่าและมี
ภาวการณ์ขาดแคลนงาน  จึงต้องใช้การคกุคามว่าจะลงโทษหรือใช้การลงโทษ (Stick)เพ่ือให้เกิด
การท างาน และใช้การกระตุ้ นด้วยสิ่งจูงใจท่ีสามารถจับต้องได้ (Tangible Incentives)หรือ
สิ่งจงูใจท่ีเป็นตวัเงิน (Financial Incentives)พร้อมๆ กบัค าสัง่การ การเน้นใช้กฎระเบียบวินยัและ
อ านาจหน้าท่ีอย่างมากในการควบคุม ส่วนในแบบวาย  จะมองมนุษย์ว่าเป็นคนท่ีชอบสังคม 
(Social Man) เป็นสงัคมท่ีระดบัการพฒันาสูงกว่า มีระดบัการศึกษาดี มีมาตรฐานการครองชีพ  
ท่ีสงู  มิใชม่องวา่เป็นคนท่ียึดเหตผุลทางเศรษฐกิจเหมือนในทฤษฎีเอกซ์  ดงันัน้ในการท างานต้อง
ใช้สิ่งจงูใจท่ีไม่ใช่ตวัเงิน (Non-Financial Incentives)หรือสิ่งจงูใจท่ีจบัต้องไม่ได้ (Non-Tangible 
Incentives)พร้อมเปิดช่องทางให้บุคคลได้มีความรับผิดชอบสามารถควบคุมตนเองเพ่ือ
ปฏิบตัิงานตามเป้าหมายท่ีเขาได้ผูกพนัไว้มากกว่าท่ีจะมาคอยควบคมุ ดแูลอย่างใกล้ชิด    ซึ่ง
สอดคล้องกับ สตีเฟ่น พี. ร็อบบินส์ (2548)ท่ีได้สรุปไว้ว่า  ทฤษฎีเอกซ์  มีข้อสมมติว่าคนเรามี
ความจ าเป็นต้องการในระดบัต ่า คือ ความต้องการทางร่างกาย ความต้องการความปลอดภัย 
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ความต้องการทางสงัคม  แต่ทฤษฎีวาย มีข้อสมมติว่าคนเรามีความจ าเป็นต้องการในระดบัสูง 
คือ ความต้องการการยอมรับนับถือ และความต้องการเป็นตัวของตัวเองหรือความต้องการ
ความส าเร็จในชีวิต 

 สรุปได้ว่า  ทฤษฏี X และ ทฤษฏี Y สามารถน ามาใช้เป็นแนวทางในการวิจยัแรงจงูใจใน
การท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่มธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตอาหารในครัง้นีไ้ด้เน่ืองจาก
แนวคิดทฤษฏี X   เน้นในเร่ืองของการจูงใจให้คนท างาน  และได้ท ากฎระเบียบ ข้อบังคับ 
บทลงโทษ มาใช้ประกอบในการบริหารจัดการ  เพราะจากความเช่ือท่ีว่าคนไม่ชอบการท างาน  
ท าให้ผู้ ท่ีมีหน้าท่ีในการดแูลบริหารจัดการในเร่ืองของการปฏิบตัิงานของพนกังานต้องมีการสั่ง
การให้กบัพนกังานว่าควรปฏิบตังิานอย่างไร  และควรสร้างแรงจงูใจในการท างานในส่วนของการ
สร้างบทลงโทษส าหรับการท างานท่ีล้มเหลว  ในทางตรงกนัข้ามถ้างานออกมาดีก็จะได้รับรางวลั
เป็นสิ่งตอบแทน  ซึ่งเปรียบเทียบได้กบัทฤษฎีล าดบัชัน้ความต้องการของมาสโลว์และทฤษฎีสอง
ปัจจยัของเฮอร์เบิร์ก เพราะทฤษฎีเอกซ์มีมีสมมติฐานเก่ียวกับมนุษย์ท่ีต้องการจะตอบสนองตอ่
ความต้องการในระดบัต ่าตรงกับความคิดของมาสโลว์  และอาจใช้ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยัค า้จุน
ตามความคิดของเฮอร์เบิร์กมาตอบสนอง  ในส่วนของทฤษฏี Y  จะเน้นเร่ืองของการให้ความ
อิสระในการท างาน สามารถสร้างสรรค์หรือก าหนดเป้าหมายในการท างานได้เอง  มอบหมาย
ความรับผิดชอบตอ่งานบางอยา่งให้ดแูล  ทฤษฎีวายตัง้อยูบ่นสมมตฐิานเก่ียวกบัมนษุย์ท่ีต้องการ
จะตอบสนองตอ่ความต้องการในระดบัสงู  ไม่ว่าจะความรับผิดชอบ การมีอ านาจควบคมุสัง่การ
ได้ด้วยตนเอง  ซึ่งจะตรงกบัการใช้ปัจจยัจงูใจของเฮอร์เบิร์ก  หรือความต้องการได้รับการยกย่อง
และประสบความส าเร็จในความคดิของมาสโลว์ 

 จากแนวคิดทฤษฎีท่ีได้กล่าวมาทัง้หมดในข้างต้น  จะเห็นได้ว่า  การท่ีจะท าให้
ผู้ ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการท างานและให้ความร่วมมือในเร่ืองต่างๆกับองค์กร  
จ าเป็นต้องมีการสร้างแรงจงูใจเพ่ือให้เกิดพฤติกรรมความทุม่เท ความกระตือรือร้นในการท างาน 
การให้ความร่วมมือในการท างานและสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างานร่วมกันกับสมาชิกใน
องค์กร  ผู้ วิจัยจึงได้ท าแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg มาใช้ในการศึกษาวิจัย  เร่ือง 
ปัจจยัแรงจงูใจท่ีมีผลต่อความจงรักภกัดีของพนักงานในกลุ่มธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตอาหาร
ในจังหวัดนนทบุรี  ในครัง้นีเ้น่ืองจากปัจจัยทัง้สองด้านนีเ้ป็นสิ่งท่ีองค์กรและพนักงานต้องการ
เพราะเป็นแรงจูงใจในการท างาน  ปัจจยัต่างๆท่ีจูงใจเป็นสิ่งส าคญัท่ีท าให้คนเกิดพึงพอใจและ
เกิดความสุขในการท างาน  ส่วนปัจจยัค า้จุนจะท าหน้าท่ีเป็นตวัป้องกันมิให้คนเกิดความไม่พึง
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พอใจและไมเ่ป็นสขุในการท างาน  ซึ่งเม่ือคนเกิดความรู้สกึเหลา่นีแ้ล้วก็จะกลายเป็นความผกูพนั
และเกิดความรู้สกึจงรักภกัดีตอ่องค์กรตอ่ไปไมค่ดิท่ีจะลาออกไปท างานกบัท่ีอ่ืน  

2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความจงรักภักดี 

 ความหมายของความจงรักภกัดี 

 คมสนั ชยัเจริญศิลป์ (2542)ได้ให้ความหมายไว้ว่า  ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรหมายถึง
ความรู้สึกรักใคร่ ไม่อยากไปจากองค์การ  เน่ืองมาจากองค์กรมีสิ่งจงูใจบางอย่างท่ีรู้สกึเสียดายท่ี
จะต้องจากองค์กร  

 Hirschman 1970 (อ้างอิงใน ขะธิณยา หล้าสุวงษ์, 2545) กล่าวว่า ความจงรักภักดีต่อ
องค์กร มีอิทธิพลในการท าให้ลาออกจากงานล่าช้าออกไป ความมัน่คงตอ่องค์กรและข้อเรียกร้อง
ต่างๆ ของสมาชิกจะท าให้องค์กรรอดพ้นจาการออกจากงานของสมาชิกก่อนเวลาอันควรได้      
ซึ่งเง่ือนไขท่ีผู้ จงรักภักดีต่อองค์กรยึดถือ มี 2 ประการคือ การออกจากงานท าให้คุณภาพของ
ผลผลิตจากองค์กรด้อยลงและควรมีการดูแลเอาใจใส่สมาชิกเก่ียวกับคุณภาพของผลผลิต
เหลา่นัน้ มิฉะนัน้สมาชิกก็จะยงัคงอยูก่บัองค์กรตอ่ไป โดยท่ีผลลพัธ์ขององค์กรยงัคงเป็นเทา่เดมิ 

 สตีเฟ่น พี. ร็อบบินส์ (2548)  กล่าวว่า ความจงรักภักดี นัน้คือ  ความมีชีวิตชีวาในตวั
บคุคล และมีเสน่ห์หรือความสขุสบายของการปฏิบตัิงานและสถานท่ีปฏิบตัิงาน  ซึ่งเป็นแก่นรวม
ของชมุชน  รวมถึงความปรารถนาท่ีจะมีความสมัพนัธ์ติดตอ่กบับคุคลอ่ืนและกลายเป็นส่วนหนึง่
ของชมุชนนัน้ๆ 

 หทยัรัตน์ ตนัสวุรรณ (2550)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า  การท่ีสมาชิกแต่ละคนในองค์กรมี
ความรู้สกึท่ีดีตอ่องค์การมีความหว่งใยในความส าเร็จขององค์กรแสดงออกเป็นพฤติกรรมโดยการ
ยอมรับเปา้หมายและคา่นิยมขององค์กรเต็มใจปฏิบตัิงานอย่างเต็มความสามารถและปรารถนา
อยา่งแรงกล้าท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กรตอ่ไป 

 ธนชัพร กบิลฤทธิวฒัน์ (2557)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า  พนกังานท่ีมีความจงรักภักดีต่อ
องค์กรแล้วจะท าให้พนักงานเกิดความผูกพัน  ต้องการเห็นองค์กรบรรลุเป้าหมายและแม้เม่ือ
องค์กรก าลังอยู่ในฐานะวิกฤติอันเน่ืองจากปัจจัยต่างๆ  เช่น  เศรษฐกิจตกต ่า  พนักงานก็จะ
ชว่ยกนัแก้ไขปัญหาแตล่ะหน้าท่ีท่ีจะสามารถชว่ยได้โดยไมค่ดิจะลาออกไปหางานใหม่ 
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 การแสดงออกถึงความจงรักภกัดีตอ่องค์กร  ประกอบด้วยหลกั 2 ประการ  คือ 

1. การท่ีสมาชิกในองค์กรเต็มใจท่ีจะอยู่ในองค์กรร่วมกัน และตอ่ต้านการออกจาก
งานในกรณีท่ีองค์กรมีผลผลิตลดลง 

2. สมาชิกในองค์กรรู้สกึวา่ ตนมีความส าคญักบัองค์กร 

 นอกจากนีค้วามจงรักภักดีต่อองค์กร ยังเป็นเง่ือนไขน าไปสู่แนวความคิดท่ีขัดแย้งกัน
ระหว่างการออกจากงานกับข้อเรียกร้องในการท างานของสมาชิก  เน่ืองจากสมาชิกในองค์กร
อาจจะอยู่กับองค์กรได้นานอีกเพียงเล็กน้อย และพร้อมท่ีจะใช้ข้อเรียกร้องในการท างานให้เป็น
เง่ือนไข ในการก าหนดนโยบายและวิธีการในการทด าเนินการตามนโยบายมากกว่าท่ีจะลาออก
จากงาน  ดงันัน้  รูปแปบของการแข่งขันกันระหว่างองค์กรแต่ละแห่ง จะได้รับผลกระทบจาก
ปัจจยัของความจงรักภักดีต่อองค์กร  กล่าวคือเม่ือสมาชิกในองค์กรมีความจงรักภักดีต่อองค์กร
สูงก็ย่อมท าให้คงอยู่กับองค์กรนัน้ต่อไป  โดยไม่ลาออกจากงานเพ่ือไปอยู่กับองค์กรอ่ืน  หาก
ผลผลิตขององค์กรลดลง สมาชิกขององค์กรจะมุง่ให้ความส าคญักบันโยบายขององค์กร  ในอนัท่ี
จะท าให้เกิดความสมดลุของผลผลิตขององค์กร 

 จากความคิดเห็นของนกัวิชาการหลายทา่นท่ีได้ให้ความหมายความจงรักภกัดีตอ่องค์กร
อาจกล่าวโดยสรุปได้ว่า ความจงรักภักดีมีความส าคญักับองค์กร  กล่าวคือ  การท่ีพนักงานมี
ความจงรักภักดีต่อองค์กร  ไม่คิดท่ีจะทิง้จากองค์กรไปองค์กรอ่ืน  ในยามท่ีองค์กรอยู่ในฐานะ
อะไร  หรือประสบกับปัญหาร้ายแรงอะไร  ก็จะคงอยู่กับองค์กรตลอดไป  อีกทัง้ยงัมีความตัง้ใจ
ทุม่เทปฏิบตังิานให้กบัองค์กร  เพ่ือให้องค์กรก้าวไปถึงเปา้หมายตา่งๆท่ีวางเอาไว้  โดยมีพนกังาน
ท่ีมีความจงรักภกัดีตอ่องค์กรเป็นพลงัในการขบัเคล่ือนองค์กร 

 แนวคดิเก่ียวกบัความจงรักภกัดี 

 แนวคิดในการศึกษาเร่ืองของความจงรักภักดีต่อองค์กร อ้างถึงใน หทยัรัตน์ ตนัสุวรรณ 
(2550) ได้สรุปไว้เป็นดงันี ้
 
 

1. แนวคดิทางด้านทศันคต ิ
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  แนวความคดิทางด้านทศันคต ิเป็นแนวคดิท่ีได้รับความสนใจในการศกึษาเร่ืองนี ้
มากกว่าแบบอ่ืนๆ กลุ่มสนบัสนนุแนวความคิดนีม้องความผกูพนัตอ่องค์กร ว่าเป็นความรู้สึกของ
บุคคลท่ีรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร  ผู้น าในการศึกษาความจงรักภักดีต่อองค์กรใน
แนวความคิดนีคื้อ ศาสตราจารย์ไลแมน พอร์ตเตอร์ (Lyman W.Porter)แห่งมหาวิทยาลัย 
California, Irvine และ คณะ  ซึง่ได้ให้ความหมาย ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรวา่  หมายถึง 

- ความเช่ือมัน่และยอมรับเปา้หมาย และคา่นิยมขององค์กร 
- ความเตม็อกเตม็ใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเตม็ท่ี ท่ีจะท างานเพ่ือองค์กร 
- ความปรารถนาอยา่งแรงกล้าท่ีจะรักษาสมาชิกภาพขององค์กรไว้ 

  นอกจากนีย้งัมีนกัวิชาการอ่ืนๆ อีกท่ีจดัอยูใ่นกลุม่แนวความคดินีซ้ึง่ตา่งก็อธิบาย
เร่ืองของความจงรักภักดีต่อองค์กรไปในด้านของทัศนคติ หรือความรู้สึกผูกพันท่ีบุคคลมีต่อ
องค์กรความรู้สึกท่ีว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร  ตลอดจนความเต็มใจท่ีจะท างานเพ่ือให้
บรรลเุปา้หมายขององค์กร 

2. แนวคดิทางด้านพฤตกิรรม 
  แนวความคิดนีม้องความจงรักภักดีต่อองค์กรในรูปของความสม ่าเสมอของ

พฤติกรรม  เม่ือมีความจงรักภกัดีตอ่องค์กร ก็จะมีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรมตอ่เน่ืองหรือ
ความคงเส้นคงวาในการท างาน  ความต่อเน่ืองในการท างาน  โดยไม่โยกย้ายเปล่ียนแปลงท่ี
ท างาน  การท่ีบุคคลผูกพันต่อองค์กรและพยายามท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกภาพไว้ โดยไม่
โยกย้ายไปไหนก็เน่ืองจากได้เปรียบเทียบผลได้กับผลเสียท่ีเกิดขึน้ หากละทิง้สภาพของสมาชิก 
หรือลาออกจากองค์กรไปอย่างถ่ีถ้วนแล้ว  ซึ่งผลเสียนีจ้ะพิจารณาในลักษณะของต้นทุนท่ีจะ
เกิดขึน้หรือผลประโยชน์ท่ีจะสญูเสียไป 

  ทฤษฎีท่ีมีช่ือเสียง  จัดว่าเป็นพืน้ฐานของแนวความคิดนี ้คือ ทฤษฏีท่ีเรียกว่า            
Side - bet Theoryซึง่ Howard S. Becker ได้สรุปขึน้  สาระส าคญัของทฤษฎีนี ้ คือ                 การ
พิจารณาความจงรักภกัดีตอ่องค์กรว่าเป็นผลมาจากการท่ีคนเราเปรียบเทียบซึง่          น า้หนกัว่า  
ถ้าหากเขาลาออกจากองค์กรเขาจะสญูเสียอะไรบ้าง  การท่ีคนๆ หนึง่เข้าไป         เป็นสมาชิกของ
องค์กร หรือ หน่วยงาน  อยู่ช่วงระยะเวลาหนึ่ง  เขาก็ได้ลงทุนเวลา  ก าลังกาย  ก าลังปัญญา 
ก าลงัใจ ในช่วงเวลานัน้ให้กับองค์กร และยอมเสียโอกาสบางอยางไป เช่น โอกาสจะไปท างาน
หรือเป็นสมาชิกของ องค์กรอ่ืน  เพราะแตล่ะบคุคลนัน้ย่อมหวงัประโยชน์ท่ีจะได้รับตอบแทนจาก
องค์กรในระยะยาว อาทิเช่น  บ าเหน็จบ านาญ  ก็เท่ากบัเขาลงทนุแรงกายสติปัญญาลงไปโดยได้
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ประโยชน์ไม่คุ้มคา่เพราะฉะนัน้การท่ีคนๆหนึ่งจะเข้ามาท างานหรือเป็นสมาชิกขององค์กรยิ่งนาน
เท่าไหร่ก็เหมือนกบัเขาลงทนุอยู่ในองค์กรนัน้มากยิ่งขึน้เท่านัน้  ความจงรักภกัดีก็จะมากขึน้ตาม
ระยะเวลาและยากตอ่การท่ีจะละทิง้องค์กรไป เพราะหมายถึงประโยชน์ท่ีจะเสียไปมากขึน้ 

3. แนวความคดิทางด้านท่ีเก่ียวกบัความถกูต้อง หรือบรรทดัฐานของสงัคม 
  แนวความคิดนี ้ มองความจงรักภกัดีตอ่องค์กรวา่เป็นความผกูพนัและความเต็ม

ใจท่ีจะอทุิศตนให้กบัองค์กร  ซึง่เป็นผลมาจากบรรทดัฐานขององค์กรและสงัคม  บคุคลรู้สกึวา่เม่ือ
เขาเข้ามาเป็นสมาชิกขององค์กรก็ต้องมีความจงรักภกัดีต่อองค์กร  เพราะนัน้คือ  ความถูกต้อง 
และเหมาะสมท่ีจะท า  ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรนัน้เป็นหน้าท่ีหรือพนัธะผกูพนัท่ีสมาชิกจะต้องมี
ตอ่การปฏิบตัหิน้าท่ีในองค์กร  

 องค์ประกอบของความจงรักภกัดี 

 ความจงรักภักดีประกอบด้วย 3 มิติ คือ พฤติกรรมท่ีแสดงออก (Behavioral Aspect)
ความรู้สกึ (Affective Aspect)และการรับรู้ (Cognitive Aspect) 

 เคร่ืองชีว้ดัความจงรักภกัดีจ าแนกเป็นด้านได้ดงันี ้Hoy & Rees 1974อ้างถึงใน หทยัรัตน์ 
ตนัสวุรรณ (2550, น.21) 

1. ด้านพฤตกิรรมท่ีแสดงออก (Behavioral Aspect) 
- ความไมต้่องการย้ายไปจากหวัหน้า 
- ความต้องการท่ีจะย้ายตามหวัหน้า เม่ือหวัหน้าย้ายไปท่ีอ่ืน 

2. ด้านความรู้สกึ (Affective Aspect) 
- ความรักท่ีจะท างานกบัหวัหน้า 
- ความพงึพอใจในหวัหน้า 

3. การรับรู้โดยไมส่งสยัผู้น าของตน (Cognitive Aspect) 
- ความเช่ือมัน่และไว้วางใจในหวัหน้า 
- ความเช่ือถือในหวัหน้าแม้คนอ่ืนจะมีปฏิกิริยาตอ่การตดัสินใจของหวัหน้า 
- ความรู้สกึวา่หวัหน้ายินดีรับผิดชอบแทนเม่ือตวัเองบกพร่อง 
- ความรู้สกึโดยตรงวา่มีความจงรักภกัดีตอ่หวัหน้า 
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 จอห์นสนัและเวนาเบลิ (Johnson & Venable อ้างถึงใน หทยัรัตน์ ตนัสวุรรณ 2550 )  ได้
ใช้เคร่ืองมือแบบเดียวกนัในการศกึษาถึงความสมัพนัธ์ระหว่างความจงรักภักดีของครูตอ่ผู้ ใหญ่  
ทัง้ในระดบัประถมศกึษาและมธัยมศกึษา   

จากแนวคิดเก่ียวกับความจงรักภกัดีตอ่องค์กรท่ีกล่าวมาแล้วสามารถน ามาใช้ในองค์กร
ได้และจะได้ผลดีหรือไมข่ึน้อยูก่บัความสามารถของผู้น า อยา่งผู้บริหารหรือผู้บงัคบับญัชา  ในการ
น ามาใช้เพ่ือให้พนกังานเกิดความรู้สกึจงรักภกัดีตอ่องค์กร  เพราะความจงรักภกัดี  มีความส าคญั
ตอ่องค์กร  ดงันัน้ผู้วิจยัจึงเลือกแนวคิดของ Hoy & Rees (1974)มาเป็นแนวคิดในการศกึษาวิจยั
ครัง้นี ้
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2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

ตารางท่ี  2.1  ตารางสงัเคราะห์เพ่ือการทบทวนวรรณกรรม

ศกึษาวิจยัเร่ือง  การศกึษาความผกูพนัและความจงรักภกัดีตอ่องค์กร ท่ีมีผลตอ่แรงจงูใจภายใน ในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ บริษัท สหพฒันพิบลู 
จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

ช่ือผู้วิจัย                       
(ปี พ.ศ.) 

ประเภทของ
งานวิจัย 

ประชากรท่ี
ศึกษา 

ตัวแปรที่ศึกษา วิธีการวิจัย / เคร่ืองมือ ผลการวิจัย 

พชรมน โหตระไวศยะ   
(2552) 

เชิงปริมาณ พนกังานระดบั
ปฏิบตัิการของ
บริษัท       
สหพฒันพิบลู 
จ ากดั (มหาชน)  
ส านกังานใหญ่  
จ านวน 400 คน 

- ปัจจยัสว่นบคุคล เชน่ เพศ อาย ุ
สถานภาพ  รายได้เฉล่ียระดบั
การศกึษา ระยะเวลาในการท างาน
หนว่ยงานท่ีสงักดั 
- ความผกูพนัตอ่องค์กร เชน่  ความ
ผกูพนัตอ่ความเป็นสถาบนัของ
องค์กรความผกูพนัตอ่เพ่ือน
ร่วมงานและตอ่งานท่ีปฏิบตัิ และ
ความผกูพนัตอ่ผู้บงัคบับญัชา  

- การศกึษา ศกึษาเชิง
ส ารวจ คือ ศกึษาข้อมลู
จากเอกสารและงานวิจยั
ท่ีเก่ียวข้อง 
- เคร่ืองมือท่ีใช้ในการ
วิจยั คือ  แบบสอบถาม
ผา่นการทดสอบความ
เท่ียงตรงของเนือ้หา 

พบวา่ ความผกูพนัตอ่องค์กร 
ด้านความผกูพนัตอ่ความเป็น
สถาบนัขององค์กร ด้านความ
ผกูพนัตอ่เพ่ือร่วมงาน และ ด้าน
ความผกูพนัตอ่งานท่ีปฏิบตัเิป็น
ปัจจยัท่ีมีผลตอ่แรงจงูใจภายใน 
ในการท างานของพนกังานท่ีมีตอ่
องค์กร  
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ตารางท่ี  2.1  (ตอ่)  ตารางสงัเคราะห์เพ่ือการทบทวนวรรณกรรม 

ช่ือผู้วิจัย                       
(ปี พ.ศ.) 

ประเภทของ
งานวิจัย 

ประชากรท่ี
ศึกษา 

ตัวแปรที่ศึกษา วิธีการวิจัย / เคร่ืองมือ ผลการวิจัย 

   - ความจงรักภกัดีตอ่องค์กร  เชน่ 
ความเตม็ใจทุม่เทและอทุิศตนเพ่ือ
องค์กรความภาคภมูิใจในช่ือเสียง
ขององค์กร และ ความต้องการท่ีจะ
คงความเป็นสมาชิกขององค์กร 
- แรงจงูใจภายในในการท างาน 
เชน่ ด้านความ ส าเร็จในการ
ท างานการได้ รับความยอมรับนบั
ถือ และ ความก้าวหน้าในการ
ท างาน 

ทดสอบความนา่เช่ือถือ
และ Try out  ด้วย
คา่สมัประสิทธ์อลัฟ่า = 
0.936 

- ด้านความจงรักภกัดีตอ่องค์กร  
ด้านความภาคภมูิใจในช่ือเสียง
ขององค์กรด้านความเตม็ใจทุม่เท
และอทุิศตนเพ่ือองค์กรด้านความ
เช่ือถือและยอมรับในเปา้หมาย
ขององค์กรและด้านความ
ต้องการท่ีจะคงความเป็นสมาชิก
ขององค์กรเป็นปัจจยัท่ีมีผลตอ่
แรงจงูใจภายในในการท างาน
ของพนกังาน 
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ตารางท่ี  2.2  ตารางสงัเคราะห์เพ่ือการทบทวนวรรณกรรม 

ศกึษาวิจยัเร่ือง  การศกึษาแรงจงูใจในการปฏิบตังิานของพนกังานบริษัท ขอนแก่นบริวเวอร่ี จ ากดั 

ช่ือผู้วิจัย                       
(ปี พ.ศ.) 

ประเภทของ
งานวิจัย 

ประชากรท่ี
ศึกษา 

ตัวแปรที่ศึกษา วิธีการวิจัย / เคร่ืองมือ ผลการวิจัย 

กตญัญตุา  สิทธิบุน่   
(2553) 

เชิงปริมาณ พนกังานระดบั
บงัคบับญัชาและ
ระดบัปฏิบตัิการ
ของบริษัท       
ขอนแก่นบริวเวอร่ี 
จ ากดั        
จ านวน  551  คน 

- ปัจจยัสว่นบคุคล เชน่  เพศ อาย ุ
ระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส 
การมีบตุร อตัราเงินเดือน ต าแหนง่
งาน  ประสบการณ์ในการท างาน 
- แรงจงูใจในการท างาน  ได้แก่  
ลกัษณะของงานความรับผิดชอบ 
ผลตอบแทนท่ีได้รับ ความมัน่คง 
ทศันคตสิว่นตวัความสมัพนัธ์กบั
ทีมงานความส าเร็จในการท างาน 
การมีโอกาสเตบิโตในหน้าท่ีการ
งาน องค์กรและผู้บริหาร การ
ควบคมุบงัคบับญัชา การได้รับการ
ยอมรับนบัถือ         

- การศกึษาเชิงส ารวจ 
คือ ศกึษาข้อมลูจาก
เอกสารและงานวิจยัท่ี
เก่ียวข้อง 
- เคร่ืองมือท่ีใช้ในการ
วิจยั  คือ  
แบบสอบถามผา่นการ
ทดสอบความเท่ียงตรง
ของเนือ้หา ทดสอบ
ความนา่เช่ือถือและ 
Try out  ด้วยคา่สมัประ
สิทธ์อลัฟ่า  = 0.937 

- พบวา่พนกังานชายมีแรงจงูใจใน
การปฏิบตังิานสงูกว่าพนกังาน
หญิงในด้านความสมัพนัธ์กบัทีม 
งาน ด้านความส าเร็จในการ
ท างาน ด้านการควบคมุบงัคบั
บญัชา ด้านการได้ รับการยอมรับ
นบัถือแตกตา่งกนั 
-  พนกังานท่ีมีอายตุา่งกนัมี
แรงจงูใจในการปฏิบตังิานด้าน
ผลตอบแทนท่ีได้รับ ด้านทศันคติ 
ด้านความส าเร็จในการท างานมี
ความแตกตา่งกนั 
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ตารางท่ี  2.2  (ตอ่)  ตารางสงัเคราะห์เพ่ือการทบทวนวรรณกรรม 

ช่ือผู้วิจัย                       
(ปี พ.ศ.) 

ประเภทของ
งานวิจัย 

ประชากรท่ี
ศึกษา 

ตัวแปรที่ศึกษา วิธีการวิจัย / เคร่ืองมือ ผลการวิจัย 

     - พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษา
ตา่งกนัมีแรงจงูใจในการปฏิบตั ิ
งานด้านลกัษณะงาน ด้านความ
รับผิดชอบ ด้านความสมัพนัธ์กบั
ทีมงาน การควบคมุบงัคบับญัชา 
ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือมี
ความแตกตา่งกนั 
- พนกังานระดบัปฏิบตังิานและ
ระดบับงัคบับญัชามีแรงจงูใจใน
การปฏิบตังิานด้านลกัษณะงาน 
ด้านผลตอบแทนท่ีได้รับ การมี
โอกาสเจริญเติบโตในหน้าท่ีการ
งานด้านความสมัพนัธ์กบัทีมงาน 
การควบคมุบงัคบับญัชา 
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ตารางท่ี  2.2  (ตอ่)  ตารางสงัเคราะห์เพ่ือการทบทวนวรรณกรรม 

ช่ือผู้วิจัย                       
(ปี พ.ศ.) 

ประเภทของ
งานวิจัย 

ประชากรท่ี
ศึกษา 

ตัวแปรที่ศึกษา วิธีการวิจัย / เคร่ืองมือ ผลการวิจัย 

     ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ 
ด้านทศันคตแิตกตา่งกนั 
- พนกังานท่ีมีระดบัเงินเดือน
ตา่งกนัมีแรงจงูใจในการปฏิบตั ิ
งานด้านลกัษณะของงาน ด้าน
ผลตอบแทนท่ีได้รับ ด้านทศันคติ 
ด้านความมัน่คง ด้านความ 
สมัพนัธ์กบัทีมงาน ด้านความ 
ส าเร็จในการท างาน ด้านความ
รับผิดชอบ ด้านการมีโอกาส
เจริญเตบิโตในหน้าท่ีการงาน ด้าน
การควบคมุบงัคบับญัชา ด้านการ
ได้รับการยอมรับนบัถือแตกตา่งกนั 
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ตารางท่ี  2.3  ตารางสงัเคราะห์เพ่ือการทบทวนวรรณกรรม 

ศกึษาวิจยัเร่ือง  แรงจงูใจท่ีมีผลตอ่การปฏิบตังิานของพนกังานระดบัปฏิบตักิาร บริษัท มหาสารคาม เบเวอเรซ จ ากดั อ าเภอกดุตรัง จงัหวัดมหาสารคาม 

ช่ือผู้วิจัย                       
(ปี พ.ศ.) 

ประเภทของ
งานวิจัย 

ประชากรท่ี
ศึกษา 

ตัวแปรที่ศึกษา วิธีการวิจัย / เคร่ืองมือ ผลการวิจัย 

 พงษ์ทอง บตุรสะอาด 
(2558) 

เชิงปริมาณ พนกังานระดบั
ระดบัปฏิบตัิการ
ของบริษัท 
มหาสารคาม     
เบเวอเรซ จ ากดั 
อ าเภอกดุตรัง 
จงัหวดั
มหาสารคาม        
จ านวน  73  คน 

- ปัจจยัสว่นบคุคล เชน่  เพศ 
สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา 
รายได้ตอ่เดือนระยะเวลาในการ
ปฏิบตังิาน 
- แรงจงูใจในการปฏิบตังิาน ปัจจยั
กระตุ้น ได้แก่ ความส าเร็จของงาน 
การได้รับการยอมรับนบัถือ 
ลกัษณะของงาน ความรับผิดชอบ 
ความก้าวหน้า 

- การศกึษาเชิงส ารวจ 
คือ ศกึษาข้อมลูจาก
เอกสารและงานวิจยัท่ี
เก่ียวข้อง 
- เคร่ืองมือท่ีใช้ในการ
วิจยั  คือ แบบสอบถาม
ผา่นการทดสอบความ
เท่ียงตรงของเนือ้หา 
ทดสอบความนา่เช่ือถือ
และ Try out  ด้วย
คา่สมัประสิทธ์อลัฟ่า  

- พบวา่  พนกังานระดบั
ปฏิบตัิการท่ีมีเพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดบัการศกึษา 
รายได้เฉล่ียตอ่เดือน ระยะเวลาใน
การปฏิบตังิาน และหนว่ยงานท่ี
สงักดั แตกตา่งกนั   มีระดบัความ
คดิเห็นตอ่แรงจงูใจในการ
ปฏิบตังิานของพนกังานระดบั
ปฏิบตัิการไมแ่ตกตา่งกนั  
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ตารางท่ี  2.3  (ตอ่)  ตารางสงัเคราะห์เพ่ือการทบทวนวรรณกรรม 

ช่ือผู้วิจัย                       
(ปี พ.ศ.) 

ประเภทของ
งานวิจัย 

ประชากรท่ี
ศึกษา 

ตัวแปรที่ศึกษา วิธีการวิจัย / เคร่ืองมือ ผลการวิจัย 

   - ปัจจยัค า้จนุ ได้แก่ คา่ตอบแทน 
สภาพชีวิตสว่นตวั ความสมัพนัธ์
กบัผู้บงัคบับญัชา ความสมัพนัธ์กบั
เพ่ือนร่วมงาน การนิเทศงาน 
นโยบายและการบริหาร
สภาพแวดล้อมในการท างาน   

-  - จากการศกึษามีข้อเสนอแนะใน
การสร้างเสริมแรงจงูใจในการ
ปฏิบตังิานประกอบด้วย 4 โครงการ 
ได้แก่  โครงการท่ี 1 “อบรม สมัมนา 
เพ่ือพฒันาศกัยภาพบคุลากร” 
โครงการท่ี 2  “ต้นแบบสถานท่ีนา่
อยู ่น่าท างาน”  โครงการท่ี 3  
“พนกังานตวัอยา่ง ด้านการมา
ปฏิบตังิาน”  โครงการท่ี 4  “กีฬาสี”  
ซึง่มีงบประมาณในการด าเนินการ 
และหลงัด าเนินโครงการแล้วคาด
วา่จะเสริมสร้างแรงจงูใจในการ
ปฏิบตังิานเพิ่มมากขึน้ 
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ตารางท่ี  2.4  ตารางสงัเคราะห์เพ่ือการทบทวนวรรณกรรม 

ศกึษาวิจยัเร่ือง  แรงจงูใจ สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร  :  กรณีศกึษา บริษัท พี.วาย.ฟู้ดส์ จ ากดั 

ช่ือผู้วิจัย                       
(ปี พ.ศ.) 

ประเภทของ
งานวิจัย 

ประชากรท่ี
ศึกษา 

ตัวแปรที่ศึกษา วิธีการวิจัย / เคร่ืองมือ ผลการวิจัย 

จฑุาธิป วีระมโนกลุ 
(2557) 

เชิงปริมาณ พนกังานบริษัท  
พี.วาย.ฟู้ดส์ 
จ ากดั  จ านวน 
400 คน 

-  ปัจจยัสว่นบคุคล เชน่  เพศ อาย ุ
ระดบัการศกึษา ระยะเวลาการ
ปฏิบตังิาน 
- ปัจจยัจงูใจ  ได้แก่ ความส าเร็จ  
การได้รับการยอมรับนบัถือ ความ
รับผิดชอบ  ลกัษณะงานท่ีปฏิบตั ิ 
ความก้าวหน้า 
- ปัจจยัค า้จนุ  ได้แก่  เงินเดือนและ
สวสัดกิาร สภาพการท างาน ความ
มัน่คงในการท างาน ความสมัพนัธ์
กบัเพ่ือนร่วมงาน นโยบายและการ
บริหารงาน 

- การศกึษาเชิงส ารวจ 
คือ ศกึษาข้อมลูจาก
เอกสารและงานวิจยัท่ี
เก่ียวข้อง 
- เคร่ืองมือท่ีใช้ในการ
วิจยั คือ  แบบสอบถาม
ผา่นการทดสอบความ
เท่ียงตรงของเนือ้หา 
ทดสอบความนา่เช่ือถือ
และ Try out  ด้วย
คา่สมัประสิทธ์อลัฟ่า = 
0.943 

- พบวา่ กลุม่ตวัอยา่งสว่นใหญ่
เป็นเพศหญิง มีระดบัการศกึษา
ต ่ากว่าปริญญาตรี มีความเห็น
ตอ่แรงจงูใจในการท างาน, 
สภาพแวดล้อมในการท างาน, 
และความผกูพนัตอ่องค์กรอยูใ่น
ระดบัมาก  และยงัพบวา่บคุลากร
ท่ีมีเพศ อาย ุระดบัการศกึษา 
และระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน
ท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่
องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั   
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ตารางท่ี  2.4  (ตอ่)  ตารางสงัเคราะห์เพ่ือการทบทวนวรรณกรรม 

ช่ือผู้วิจัย                       
(ปี พ.ศ.) 

ประเภทของ
งานวิจัย 

ประชากรท่ี
ศึกษา 

ตัวแปรที่ศึกษา วิธีการวิจัย / เคร่ืองมือ ผลการวิจัย 

   -   สภาพแวดล้อมในการท างาน  
ได้แก่ ความมัน่คง ความปลอดภยั 
โอกาสก้าวหน้าในการท างาน 
คา่จ้าง การติดตอ่ส่ือสาร 
สวสัดกิารหรือผลประโยชน์ 

 - ปัจจยัด้านแรงจงูใจ
ประกอบด้วย ปัจจยัจงูใจ และ
ปัจจยัค า้จนุมีผลตอ่ความผกูพนั
ตอ่องค์กร และปัจจยัด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน 
ประกอบด้วย ความมัน่คง
ปลอดภยั โอกาสก้าวหน้าในการ
ท างาน คา่จ้าง การติดตอ่ส่ือสาร 
สวสัดกิารหรือผลประโยชน์อ่ืนๆ 
มีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร  
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ตารางท่ี  2.5  ตารางสงัเคราะห์เพ่ือการทบทวนวรรณกรรม 
ศกึษาวิจยัเร่ือง  ปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กรความจงรักภกัดีตอ่องค์กรและบรรยากาศในองค์กรท่ีมีผลตอ่ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานการนิคม
อตุสาหกรรมแหง่ประเทศไทยส านกังานใหญ่ 

ช่ือผู้วิจัย                       
(ปี พ.ศ.) 

ประเภทของ
งานวิจัย 

ประชากรท่ี
ศึกษา 

ตัวแปรที่ศึกษา วิธีการวิจัย / เคร่ืองมือ ผลการวิจัย 

หทยัรัตน์ ตนัสวุรรณ 
(2550) 

เชิงปริมาณ พนกังานการ
นิคม
อตุสาหกรรมแหง่
ประเทศไทย 
ส านกังานใหญ่ท่ี
ปฏิบตังิานอยู่
ภายในอาคารการ
นิคมอตุสาหกรรม
แหง่ประเทศไทย  
จ านวน 250 คน 

-  ปัจจยัสว่นบคุคล เชน่ เพศอาย ุ
การศกึษา สถานภาพ  รายได้
เงินเดือน ประสบการณ์การท างาน 
- ปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กร  
ได้แก่ ด้านการดแูลเอาใจใส่  ด้าน
ความนา่เช่ือถือ  ด้านความคิด
สร้างสรรค์ ด้านความกล้าตดัสินใจ 
-   ความจงรักภกัดีตอ่องค์กร ได้แก่ 
ด้านพฤตกิรรมท่ีแสดงออก  ด้าน
ความรู้สกึ  ด้านการรับรู้ 
 

- การศกึษาเชิงส ารวจ 
คือ ศกึษาข้อมลูจาก
เอกสารและงานวิจยัท่ี
เก่ียวข้อง 
- เคร่ืองมือท่ีใช้ในการ
วิจยั คือ  แบบสอบถาม
ผา่นการทดสอบความ
เท่ียงตรงของเนือ้หา 
ทดสอบความนา่เช่ือถือ
และ Try out  ด้วย
คา่สมัประสิทธ์อลัฟ่า   
= 0.9369 

- พบวา่พนกังานมีระดบัความคดิ 
เห็นในด้านวฒันธรรมองค์กรอยู ่
ในระดบัปานกลาง  
- ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรโดย
รวมอยูใ่นระดบัมากเม่ือพิจารณา
รายด้านพบว่าด้านความรู้สึกและ
พฤตกิรรมท่ีแสดงออกมีความ
จงรักภกัดีอยูใ่นระดบัมาก  ส่วน
ด้านการรับรู้อยูใ่นระดบัปานกลาง    
- พนกังานท่ีมีระดบัความคิดเห็น
ในด้านประสิทธิภาพการท างานมี
ระดบัความคดิเห็นอยู่ในระดบัดี   
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ตารางท่ี  2.5  (ตอ่)  ตารางสงัเคราะห์เพ่ือการทบทวนวรรณกรรม 

ช่ือผู้วิจัย                       
(ปี พ.ศ.) 

ประเภทของ
งานวิจัย 

ประชากรท่ี
ศึกษา 

ตัวแปรที่ศึกษา วิธีการวิจัย / เคร่ืองมือ ผลการวิจัย 

   -   บรรยากาศในองค์กร  ได้แก่ 
ด้านโครงสร้างขององค์กร ด้าน
ความรับผิดชอบ ด้านการให้รางวลั 
ด้านความเส่ียงของงาน ด้านความ
อบอุน่ ด้านการสนบัสนนุ ด้าน
มาตรฐานงาน ด้านความขดัแย้ง 
-   ประสิทธิภาพการท างาน 
 

 - พนกังานท่ีมีระดบัความคิดเห็น
ในด้านประสิทธิภาพการท างานมี
ระดบัความคดิเห็นอยู่ในระดบัดี   
- ประสบการณ์ในการท างาน 
วฒันธรรมองค์กร บรรยากาศใน
องค์กร ด้านโครงสร้างองค์กร ด้าน
สนบัสนนุ ด้านมาตรฐานงาน และ
ความขดัแย้ง สามารถร่วมท านาย
ประสิทธิภาพการท างานในทิศทาง
เดียวกนั   
- สว่นบรรยากาศในองค์กรด้าน
ความรับผิดชอบ และความอบอุน่ 
สามารถร่วมท านายประสิทธิภาพ
การท างานในทิศทางตรงกนัข้าม 
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ตารางท่ี  2.6  ตารางสงัเคราะห์เพ่ือการทบทวนวรรณกรรม 
ศกึษาวิจยัเร่ือง  ความพงึพอโดยรวมและความจงรักภกัดีตอ่องค์กร ท่ีมีผลตอ่พฤตกิรรมการท างานของพนกังานบริษัท สพุรีม พรีซิชัน่ แมนแูฟคเจอร่ิง จ ากดั 

ช่ือผู้วิจัย                       
(ปี พ.ศ.) 

ประเภทของ
งานวิจัย 

ประชากรท่ี
ศึกษา 

ตัวแปรที่ศึกษา วิธีการวิจัย / เคร่ืองมือ ผลการวิจัย 

พิชิตขตัเิรือง      (2550) เชิงปริมาณ พนกังานของ
บริษัท        
สพุรีม พรีซิชัน่        
แมนแูฟคเจอร่ิง 
จ ากดัจ านวน220 
คน 

- ปัจจยัสว่นบคุคล เชน่ เพศอาย ุ
ระดบัการศกึษาสงูสดุ สถานภาพ
สมรส ต าแหนง่งาน รายได้เฉล่ียตอ่
เดือน หนว่ยงานท่ีสงักดั 
- ความพงึพอใจ ได้แก่ ด้าน
คา่ตอบแทน ด้านความมัน่คง
ปลอดภยั ด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างาน ด้านเกียรตยิศ ช่ือเสียง 
ด้านความส าเร็จในชีวิต 
- ความจงรักภกัดี  ได้แก่ ด้าน
พฤตกิรรมท่ีแสดงออก ด้าน
ความรู้สกึ  

- การศกึษาเชิงส ารวจ 
คือ ศกึษาข้อมลูจาก
เอกสารและงานวิจยัท่ี
เก่ียวข้อง 
- เคร่ืองมือท่ีใช้ในการ
วิจยั  คือ แบบสอบถาม
ผา่นการทดสอบความ
เท่ียงตรงของเนือ้หา
ทดสอบความนา่เช่ือถือ
และ Try out  ด้วย
คา่สมัประสิทธ์ อลัฟ่า   
= 0.9369 

- พบวา่พนกังานสว่นใหญ่เป็น
เพศชายมีความพงึพอใจโดย
รวมอยูใ่นระดบัปานกลางเม่ือ
พิจารณารายด้านมีความพงึพอใจ
ด้านความมัน่คงปลอดภยัด้าน
คา่ตอบแทนอยูใ่นระดบัปานกลาง   
ความจงรักภกัดีโดยรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาราย
ด้านพบวา่พนกังานมีความ
จงรักภกัดีตอ่องค์กรด้าน
พฤตกิรรมท่ีแสดงออกละด้าน
ความรู้สกึอยูใ่นระดบัปานกลาง  
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ตารางท่ี  2.6  (ตอ่)  ตารางสงัเคราะห์เพ่ือการทบทวนวรรณกรรม 

ช่ือผู้วิจัย                       
(ปี พ.ศ.) 

ประเภทของ
งานวิจัย 

ประชากรท่ี
ศึกษา 

ตัวแปรที่ศึกษา วิธีการวิจัย / เคร่ืองมือ ผลการวิจัย 

   - พฤตกิรรมการท างาน  ได้แก่ 
ด้านการเพิ่มผลผลิต ด้านการขาด
งาน ด้านการลาออกจากงาน 

 - พฤตกิรรมการท างานของ
พนกังาน พบวา่ สว่นใหญ่ไมเ่คย
มาท างานสาย สว่นท่ีเคยมา
ท างานสายโดยเฉล่ีย 1 ครัง้ตอ่
เดือน และไมเ่คยขาดงาน ส่วนท่ี
เคยขาดงานโดยเฉล่ีย 1 ครัง้ตอ่
เดือนและในข้อ งานท่ีทา่นปฏิบตัิ
อยูมี่สว่นสง่เสริมให้ท่านได้รับ
ความรู้และประสบการณ์เพิ่มขึน้ 
และผลการปฏิบตังิานของท่านเป็น
ท่ียอมรับในหน่วยงานของทา่น มี
พฤตกิรรมการท างานของพนกังาน
อยูใ่นระดบัดี 
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ตารางท่ี  2.7  ตารางสงัเคราะห์เพ่ือการทบทวนวรรณกรรม 
ศกึษาวิจยัเร่ือง  แรงจงูใจในการปฏิบตังิานและความสขุของพนกังานในสถานประกอบการของผู้ประกอบการท่ีประสบความส าเร็จ : กรณีศกึษาธุรกิจอตุสาหกรรม
อาหาร ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

ช่ือผู้วิจัย                       
(ปี พ.ศ.) 

ประเภทของ
งานวิจัย 

ประชากรท่ี
ศึกษา 

ตัวแปรที่ศึกษา วิธีการวิจัย / เคร่ืองมือ ผลการวิจัย 

วสนัต์ วารีย์ (2556) เชิงปริมาณ ผู้ประกอบการ
ธุรกิจอตุสาหกรรม
อาหารท่ีประสบ
ความส าเร็จ
จ านวน 30 ราย 
และแจก
แบบสอบถาม
พนกังานจ านวน 
441 ชดุ 

- คณุลกัษณะของผู้ประกอบการ 
เชน่ ใสใ่จเข้าใจ เห็นใจผู้ อ่ืน 
บคุลิกภาพดี ความคดิสร้างสรรค์ 
ไมท้่อทอย ชา่งสงัเกต การศกึษาดี 
ไมผ่ดัวนัประกนัพรุ่ง ใฝ่เรียนรู้ชอบ
หาความรู้เพิ่มเตมิ ถกูอบรมจาก
ครอบครัว ไมเ่ห็นแก่ตวั ไมเ่อารัด
เอาเปรียบผู้ อ่ืน ยึดหลกัพอเพียง 
มุง่มัน่ในความส าเร็จ โชคดีโชคชว่ย 
กล้าเส่ียงกล้าได้กล้าเสีย ขยนั มี
มนษุยสมัพนัธ์ กระตือรือร้น 
ละเอียดรอบคอบมีคณุธรรม อดทน 

- การศกึษาใช้การเลือก
กลุม่ตวัอยา่งแบบ 
เจาะจงในการเข้าถึง
สถานประกอบการ ใช้
เคร่ืองมือเก็บข้อมลูจา
การสมัภาษณ์ จ านวน 
30 คนใน 30 สถาน
ประกอบการ การ
สมัภาษณ์แบบไมมี
โครงสร้างเพื่อให้ได้แสดง
ความคดิเห็นอย่างเป็น
อิสระ   

-  พบวา่ผู้ประกอบการท่ีจะประสบ
ความส าเร็จในธุรกิจอตุสาหกรรม
อาหารมีคณุลกัษณะ ท่ีส าคญั 3  
ล าดบัแรกได้แก่การต้องใสใ่จ
เข้าใจเห็นใจผู้ อ่ืนมีบคุลิกภาพดี
และมีความคิดสร้างสรรค์ 
-  การสร้างแรงจงูใจในการ
ปฏิบตังิานของพนกังานท่ี
ผู้ประกอบการให้ความส าคญัมาก
ท่ีสดุ 2 อนัดบัแรกคือการให้รางวลั
ตอบแทน 
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ตารางท่ี  2.7  (ตอ่)  ตารางสงัเคราะห์เพ่ือการทบทวนวรรณกรรม 

ช่ือผู้วิจัย                       
(ปี พ.ศ.) 

ประเภทของ
งานวิจัย 

ประชากรท่ี
ศึกษา 

ตัวแปรที่ศึกษา วิธีการวิจัย / เคร่ืองมือ ผลการวิจัย 

   - การสร้างแรงจงูใจในการ
ปฏิบตังิาน ได้แก่ ด้านการให้รางวลั
ตอบแทน การสร้างความสมัพนัธ์ท่ี
ดี การช่ืนชม ความรับผิดชอบ การ
ยอมรับนบัถือ 
- ปัจจยัสว่นบคุคล เชน่ เพศ
สถานภาพ อาย ุระดบัการศกึษา 
อายงุาน  รายได้ตอ่เดือน 
ความสขุในการท างานของ
พนกังาน ได้แก่ ด้านความพึงพอใจ
ในชีวิต ความส าเร็จ ความรู้สึก
ทางบวกและทางลบ 

โดยมีกรอบในการ
สมัภาษณ์เพ่ือไมใ่ห้
แสดงความคิดออก
นอกประเดน็  และท า
การแจกแบบสอบถาม
เพ่ือสอบถามพนกังาน 

โดยมุง่เน้นไปท่ีการจดัโบนสั
ประจ าปี และการสร้างความ 
สมัพนัธ์ท่ีโดยมุง่เน้นกิจกรรมท่ีท า
ให้ทกุคนได้มีสว่นร่วมกนัท า 
- ความสขุในการท างานของ
พนกังานท่ีส าคญัท่ีสดุ 2 ล าดบั
แรกคือด้านความรู้สกึทางบวก
โดยมุง่เน้นให้พนกังานมีความรู้สกึ
ดีในการท างานและมองโลกในแง่
ดีและด้านความส าเร็จ   โดย
มุง่เน้นให้พนกังานรู้สกึว่าชีวิตมี
จดุมุง่หมายท่ีมีความหมายและ
มองโลกแง่ดีเก่ียวกบัอนาคตของ
พวกเขาเอง 
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จากการศกึษาเอกสารแนวคิด ทฤษฎี ตลอดจนงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องท่ีผู้วิจยัได้น ามาใช้ 

 ในส่วนของทฤษฏีท่ีเก่ียวข้องกบัแรงจงูใจ  ผู้วิจยัได้น าทฤษฏีสองปัจจยัของของเฟรเดริก 
เฮอร์สเบิร์ก (Federick Herzberg ‘ s Need Two Factor Theory)  มาใช้ในการศึกษา  จัดแบ่ง
ออกเป็น 2 กลุม่  ได้แก่  ปัจจยัค า้จนุ (Hygiene Factor)คือสิ่งท่ีก่อให้เกิดความไมพ่งึพอใจในงาน
ท่ีท าและท าให้ไม่มีความสุขในการท างาน  จะท าการศึกษาใน 5 ด้าน  ซึ่งก็คือ  ในด้านของ
นโยบายและการบริหารงานขององค์กร (Company Policy And Administration) ด้านการ
ปกครองบงัคบับญัชาหรือการควบคมุดแูล (Supervision)ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างสมาชิกใน
องค์กร ได้แก่ ผู้บงัคบับญัชา  เพ่ือนร่วมงาน และผู้ ใต้บงัคบับญัชา  ด้านสภาพของการท างาน 
(Work condition)และด้านเงินเดือน (Salary)ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor)คือสิ่งท่ีจะกระตุ้น
และจูงใจให้เกิดความพยายามท่ีจะท างานให้ส าเร็จและสร้างความรู้สึกท่ีดีให้กับงาน     จะ
ท าการศกึษาใน 6 ด้าน  ซึง่ก็คือ  ด้านความส าเร็จของการท างาน (Achievement)  ด้านการได้รับ
การยอมรับนับถือ (Recognition)ด้านลักษณะของงาน (Work Itself)ด้านความรับผิดชอบใน
หน้าท่ีการงาน (Responsibility)ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน (Advancement)และด้านความ
เจริญเตบิโต (Growth)นอกจากนีผู้้วิจยัยงัได้น าผลจากการวิจยั  เร่ือง  แรงจงูใจในการท างานของ
แรงงานต่างด้าวในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท สยามอินเตอร์เนชัน่แนลฟู้ด จ ากัด อ าเภอจะนะ 
จงัหวดัสงขลา ของ ปรีดา พรมเพชร (2555)ผลการวิจยัเร่ือง  การศกึษาแรงจงูใจ สภาพแวดล้อม
ในการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองค์กร กรณีศกึษา บริษัท พี.วาย.ฟู้ดส์ จ ากดั ของ จฑุา
ทิป วีระมโนกลุ (2557)ผลงานวิจยัจากเร่ือง  แรงจงูใจท่ีมีผลตอ่การปฏิบตังิานของพนกังานระดับ
ปฏิบตัิการ บริษัท มหาสารคาม เบเวเรช จ ากดั อ าเภอกดุรัง จงัหวดัมหาสารคาม  ของ  พงษ์ทอง  
บตุรสะอาด (2558)และผลจากการวิจยัเร่ือง  การศกึษาแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของพนกังาน
บริษัท ขอนแก่นบริวเวอร่ี จ ากดั ของ กตญัญตุา  สิทธิบุน่ (2553)มาเป็นแนวทางในการพฒันาให้
เป็นเคร่ืองมือแบบสอบถามในสว่นของแรงจงูใจในการปฏิบตังิานทัง้ปัจจยัจงูใจและปัจจยัค า้จนุ 
 ในส่วนของการศกึษาแนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัความจงรักภกัดี  ผู้วิจยัได้น าการศึกษา
ของฮอยและรีส์ (Hoy & Rees)ท่ีได้ท าการศึกษาเก่ียวกบัความจงรักภกัดีของครูใหญ่ในโรงเรียน
มธัยมศกึษาและศกึษาถึงความสมัพนัธ์ระหวา่งความภกัดีของครูและพฤติกรรมของครู          จาก
การศึกษาพบว่า  ความภักดีประกอบด้วย 3 มิติ  คือ  พฤติกรรมทีแสดงออก (Behavioral 
Aspect)ความรู้สึก (Affective Aspect)และการรับรู้ (Cognitive Aspect)ซึ่งพัฒนาออกมาเป็น
เคร่ืองมือในการชีว้ดัความจงรักภักดี  นอกจากนีผู้้ วิจยัยงัได้น าผลการวิจยัเร่ือง  ปัจจยั     ด้าน
วฒันธรรมองค์กร ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรและบรรยากาศในองค์กรท่ีมีผลตอ่ประสิทธิภาพการ
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ท างานของพนักงานการนิคมแห่งประเทศไทย ส านักงานใหญ่  ของ  หทัยรัตน์ ตันสุวรรณ 
(2550)ผลการวิจัยเร่ือง  ความพึงพอใจโดยรวมและความจงรักภักดีต่อองค์กร ท่ีมีผลต่อ
พฤตกิรรมการท างานของพนกังานบริษัท สพุรีม พรีซิชัน่ แมนแูฟคเจอร่ิง จ ากดั ของ พิชิต ขตัเิรือง 
(2550)และผลการวิจยัเร่ือง  แรงจงูใจท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความภกัดีตอ่องค์กรของพนกังานไทย
ในบริษัทข้ามชาติญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  ของ ธนัชพร  กบิลฤทธิวัฒน์ 
(2557)มาเป็นแนวทางในการพฒันาออกแบบสอบถามในสว่นของความจงรักภกัดีตอ่องค์กร   ทัง้ 
3  ด้าน  คือ  ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก  ด้านความรู้สึก  ด้านการรับรู้  จากแนวคิดทฤษฏี และ
งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องท่ีกลา่วมา  ผู้วิจยัสามารถน ามาก าหนดรูปแบบและขอบเขตของแบบสอบถาม 
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ตารางท่ี  2.8  สรุปตวัแปรในการน าไปพฒันากรอบแนวความคิด  

 ตัวแปรที่ใช้ใน
การศึกษา 

ตัวแปรที่ใช้ศึกษาร่วม 

แรงจงูใจ 
ในการปฏิบตังิาน 

- แรงจงูใจในการท างาน  ใช้ทฤษฎีสองปัจจยั  (Herzberg’s Two – Factor Theory)ของ Ferderick Herzberg  เป็น
กรอบในการศกึษา   
- ปัจจยัจงูใจ  ได้แก่  ด้านความส าเร็จในการท างาน  ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ ยกยอ่ง ชมเชย  ด้านลกัษณะของ
งานท่ีท า  ด้านความรับผิดชอบ  ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 
- ปัจจยัค า้จนุ  ได้แก่  ด้านคณุภาพของการบงัคบับญัชา  ด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งผู้บงัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน  
ด้านสภาพการท างาน  ด้านเงินเดือนและคา่ตอบแทน  ด้านความมัน่คงในการท างาน  ด้านต าแหนง่งาน 
- ซึง่สอดคล้องกบัการศกึษาตวัแปรเร่ือง  แรงจงูใจในการปฏิบตังิาน  ของ  จฑุาธิป  วีระมโนกลุ  (2557)พงษ์ทอง  
บตุรสะอาด (2555)     กตญัญตุา  สิทธิบุน่  (2553)  ปรีดา  พรมเพชร   (2555) 

ความจงรักภกัดี               
ตอ่องค์กร 

ศกึษาความจงรักภกัดีตอ่องค์กรประกอบด้วย 3 ลกัษณะ คือ  ด้านพฤตกิรรมท่ีแสดงออก    ด้านความรู้สึก  และ     ด้าน
การรับรู้  มาเป็นต้นแบบในการวดัความจงรักภกัดี  ซึง่สอดคล้องกบัการศกึษาตวัแปรเร่ืองความจงรักภกัดีตอ่องค์กรของ  
หทยัรัตน์  ตนัสวุรรณ  (2550)ธนชัพร  กบลิฤทธิวฒัน์  (2557)กรองกาญจน์  ทองสขุ  (2554)และพิชิต  ขตัเิรือง  (2550)   



 
 

 

บทที่ 3 
วธีิการด าเนินการวจิยั 

การศึกษาวิจัยเ ร่ือง   ปัจจัยท่ีมีผลต่อความจงรักภักดีของพนักงานในกลุ่มธุรกิจ
อตุสาหกรรมการผลิตผลิตภณัฑ์อาหารในจงัหวดันนทบรีุ  การวิจยัในครัง้นีใ้ช้ระเบียบวิธีวิจยัเชิง
ส ารวจ  (Survey Research)  โดยขัน้ตอนการด าเนินงานดงันี ้

3.1 ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
3.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
3.3 การสร้างและการหาคณุภาพเคร่ืองมือ 
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมลู 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมลูและสถิติท่ีใช้ 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

3.1.1 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาครัง้นี ้ คือ  พนกังานท่ีปฏิบตัิงานซึ่งไม่รวมผู้บริหาร  ทัง้
พนกังานรายเดือน และ พนกังานรายวัน  ทัง้เพศชายและเพศหญิง  ท่ีปฏิบตัิงานในกลุ่มธุรกิจ
อุตสาหกรรมการผลิตผลิตภัณฑ์อาหาร  ในพืน้ท่ีจังหวัดนนทบุรี  เ น่ืองจากเป็นพืน้ท่ี ท่ีมี
กลุม่เปา้หมายท่ีใหญ่และมีหลากหลายอตุสาหกรรม  ซึง่ท าให้ไมท่ราบจ านวนประชากรท่ีแท้จริง   

3.1.2 ตวัอยา่งท่ีใช้ในงานวิจยัครัง้นี ้ คือ  กลุม่พนกังานปฏิบตังิานซึง่ไมร่วมผู้บริหาร        ท่ี
ปฏิบตังิานในกลุม่ธุรกิจอตุสาหกรรมการผลิต  ผลิตภณัฑ์อาหาร  ในจงัหวดันนทบรีุ  ซึง่จากข้อมลู
ของกรมโรงงานอตุสาหกรรม  พบวา่  มีพืน้ท่ีทัง้หมด 6 อ าเภอ  มีจ านวนพนกังานทัง้หมด   2,920 
คน  (ข้อมูล ณ วนัท่ี  25 พฤศจิกายน 2559)  จึงค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอย่าง  โดยใช้สูตร
ค านวณหาตวัอยา่งในกรณีท่ีทราบจ านวนประชากรธานินทร์ ศลิป์จารุ, (2553, น.48)   
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n = 
𝑁

1+𝑁(𝑒)2 

เม่ือ n   คือ ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
  N คือ ขนาดของประชากรท่ีใช้ในการวิจยั 

e คือ คา่เปอร์เซ็นต์ความคลาดเคล่ือนจากการสุม่ตวัอยา่ง 

 ในการศึกษาครัง้นีย้อมรับให้เกิดค่าความคลาดเคล่ือนจากการสุ่มตวัอย่างได้ร้อยละ 5 
(5% หรือ 0.05)  สามารถแทนคา่สตูรได้ดงันี ้

แทนคา่สตูร n  = 
2920

1+2920(.05)2 

  =    
2920

1+2920(0.0025)
 

   = 
2920

8.3
 

ขนาดกลุม่ตวัอยา่ง  =   351.81  หรือ  352 คน 

จากการค านวณตามสูตรกลุ่มตวัอย่างท่ีต้องใช้ในการวิจยัขัน้ต ่า คือ 352  ตวัอย่าง  แต่
เน่ืองจากการแจกแบบสอบถามบางตัวอย่างอาจเกิดความไม่สมบูรณ์จึงได้ส ารองเผ่ือไว้ 8  
ตวัอยา่ง  รวมเป็นทัง้หมด 360 ตวัอยา่ง  โดยการเลือกกลุม่ตวัอยา่งจะใช้วิธีการดงันี ้

3.1.3 การเลือกกลุ่มตัวอย่างการเลือกกลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยครัง้นีจ้ะใช้วิธีการสุ่ม
ตวัอย่างเพ่ือให้ได้ขนาดตวัอย่างอนัเป็นตวัแทนของประชากรทัง้หมด  360ตวัอย่าง โดยประชากร
ท่ีใช้ในการวิจัย  คือ การสุ่มจากพนักงานท่ีปฏิบัติงานในกลุ่มธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิต
ผลิตภัณฑ์อาหารในจังหวัดนนทบุรีแบบ การสุ่มหลายขัน้ตอน (Multi – Stage Sampling)(
ธานินทร์ ศลิป์จารุ, 2553 : 61) ขัน้ตอนการสุม่ดงัตอ่ไปนี ้

ขัน้ท่ี  1  ท าการเลือกเฉพาะพืน้ท่ีในกลุ่มธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิต  ผลิตภัณฑ์
อาหาร  ในพืน้ท่ีจังหวัดนนทบุรี  ทัง้หมด  6  อ าเภอ  (ข้อมูลจากกรมโรงงานอุตสาหกรรม 
พฤศจิกายน  2559) 
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ตารางท่ี  3.1  จ านวนพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต ผลิตภัณฑ์อาหาร ท่ีจัดแจ้งอยู่ใน
จงัหวดันนทบรีุ  จ าแนกตามรายอ าเภอ 

อ าเภอ จ านวนโรงงาน จ านวนพนกังาน(คน) 
เมือง 19 343 
บางกรวย 12 581 
บางใหญ่ 20 398 
บางบวัทอง 20 515 
ไทรน้อย 20 295 
ปากเกร็ด 20 788 

รวม 111 2,920 
ท่ีมา  :  กรมโรงงานอตุสาหกรรม 2559 

ขัน้ท่ี  2  ท าการสุม่อย่างง่ายด้วยวิธีการจบัฉลาก (Simple Random Sampling)  ใช้
การสุม่แบบไมใ่สคื่น  จนได้รายช่ืออ าเภอ  มา 3 อ าเภอเพ่ือเป็นตวัแทนของจงัหวดั  ได้แก่  อ าเภอ
เมือง  อ าเภอบางใหญ่  อ าเภอบางบวัทอง  ดงัตารางท่ี 3.2 

ตาราง 3.2  จ านวนพนกังานปฏิบตังิานจ าแนกเป็นรายอ าเภอ 

อ าเภอ จ านวนโรงงาน จ านวนพนกังาน(คน) 
เมือง 19 343 
บางใหญ่ 20 398 
บางบวัทอง 20 515 

รวม 59 1256 
ท่ีมา  :  กรมโรงงานอตุสาหกรรม 2559 
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ขัน้ท่ี  3  เทียบสดัสว่นกลุม่ตวัอยา่งจากจ านวนประชากรโดยใช้วิธีการสุม่แบบชัน้ภูมิ
ตามสดัส่วน (Proportional Stratified Random Sampling)ของขนาดจ านวนประชากรในแต่ละ
อ าเภอ 

ตารางท่ี  3.3  จ านวนหนว่ยกลุม่ตวัอยา่งจ าแนกตามรายอ าเภอ 

อ าเภอ จ านวนโรงงาน 
จ านวนพนกังาน(คน) 

ประชากร กลุม่ตวัอยา่ง 
เมือง 19 343 98 
บางใหญ่ 20 398 114 
บางบวัทอง 20 515

 
148 

รวม 59 1256 360 

 จากตาราง 3.3  จะได้กลุ่มตวัอย่างจากพนกังานท่ีปฏิบตัิงานในอ าเภอเมือง  98  
คน  อ าเภอบางใหญ่  114  คน  และอ าเภอบางบวัทอง  148  คน  ซึง่แตล่ะอ าเภอมีบริษัท/โรงงาน
ในแตล่ะอ าเภอดงัตารางท่ี  3.4  (ข้อมลูจากกรมโรงงานอตุสาหกรรม พฤศจิกายน  2559)จากนัน้
ด าเนินการคดัเลือกกลุ่มตวัอย่างตามความสะดวก (Convenience Sampling)  จนครบจ านวน
ตวัอยา่งท่ีต้องการ 

ตารางท่ี  3.4  รายช่ือบริษัท/โรงงานท่ีจดทะเบียนในกลุ่มธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิต  ผลิตภณัฑ์
อาหาร  แตล่ะอ าเภอของจงัหวดันนทบรีุ      

อ าเภอ  เมือง  
1. บริษัท  นายฮัง่  อินเตอร์ฟู้ดส์  จ ากดั 
2. บริษัท  บกัเซ้งฟู้ด (ไทยแลนด์)  จ ากดั 
3. บริษัท  บางซ่ือโรงสีไฟเจียเม้ง จ ากดั 
4. หจก.  โรงสีเอกชยั 

5. หจก.  บางกอกเกาลนู 
6. นนท์เบเกอร่ี 
7. บริษัท ไทยฟู้ดโกลบอล จ ากดั 
8. บริษัท ฟู้ดเอ็ดจ์ กวัร์เมท(ไทยแลนด์) จ ากดั 
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ตารางท่ี  3.4  (ต่อ)  รายช่ือบริษัท/โรงงานท่ีจดทะเบียนในกลุ่มธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิต  
ผลิตภณัฑ์อาหาร  แตล่ะอ าเภอของจงัหวดันนทบรีุ      

อ าเภอ  เมือง(ตอ่)  
9. ศริิม  เบเกอร์ 
10. ห้างหุ้นสว่น โบ๊ต 
11. บริษัท เอ็น.อาร์.น า้ตาลมะพร้าว จ ากดั 
12. บริษัท ตา-เพชร กรุ๊ป จ ากดั 

13. บริษัท ศริิเบจญ  จ ากดั 
14. บริษัท เนเจอร์ สไปซ์ จ ากดั 
15. น า้พริกแมบ่ญุธรรม 
16. บริษัท วิคตอร่ีฟ ฟู๊ ด เฮ้าส์ จ ากดั 

อ าเภอ  บางใหญ่  
1. บริษัท ก.แสนไทย ฟู๊ ด จ ากดั 
2. บริษัท ฉลอง จ ากดั 
3. บริษัท ซนัชายเจริญ อินเตอร์ฟู๊ ด จ ากดั 
4. บริษัท แฟร์ เมดดซีิน จ ากดั 
5. บริษัท โกลเด้นเกรน เอ็นเตอร์ไพรส์ จ ากดั 
6. บริษัท ไทยซีเรียลส์ เวิลด์ จ ากดั 
7. บริษัท ไร่ธญัญะ จ ากดั 
8. บริษัทอตุสาหกรรมอาหารไทย(1964)จ ากดั 

9. บริษัท ฮอกไกโด โมริโมโตะ จ ากดั 
10. บริษัท ลิตเติล้ฟาร์ม โกลเบลิ จ ากดั 
11. บริษัท เมืองไทยฟู้ด โปรดกัส์ จ ากดั 
12. บริษัท ชมุสิน ฟดู อินดสัทรี จ ากดั 
13. บริษัท สมใจ ไอศกรีม จ ากดั 
14. แหวนทองไอศกรีม 
15. อรัญจาไอศกรีม 
16. บริษัท ปรุงรสไทย จ ากดั 

อ าเภอ  บางบวัทอง  
1. บริษัท สไมล์ บลู มาร์เก็ตติง้ จ ากดั 
2. BM Premium Food 
3. บริษัท สก๊อต อินดสัเตรียล จ ากดั 
4. อาภรณ์ฟู้ดส์ 
5. บริษัท ฮอกไกโด โมริโมโตะ จ ากดั 
6. บริษัท ปแูดงไคโตซาน จ ากดั 
7. หจก. โรงงานปลาหมึกเจริญรัตน์ 
8. บริษัท ชินตร์ ชินตร์ จ ากดั 
9. บริษัท ทวีผลผลิตภณัฑ์ จ ากดั 
10. บริษัท ทีดี อินเตอร์ซพัพลายส์ จ ากดั 

11. บริษัท นนทบรีุ โปรดกัส์ ฟู้ด จ ากดั 
12. บริษัท อมตะ ไลฟ์ พลสั จ ากดั 
13. ทิพย์โอชา 
14. บริษัท ฟู้ดโพรเกรซ แมนนแูฟคเจอริง จก. 
15. เตี่ยหลี 
16. บริษัท โรงสีเอกไรซ์ จ ากดั 
17. โรงสีไฟตัง้ซุน่หลี 
18. หจก. โรงสีแสงเจริญธญัญกิจ 
19. บริษัท สมาร์ท เชฟ ซินดเิคท จ ากดั 
20. บริษัท อเุมะโนะฮานะ(ประเทศไทย)จ ากดั 
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3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นีเ้ป็นแบบสอบถาม  สร้างขึน้จากการรวบรวมข้อมลูท่ีได้จาก
การศกึษาแนวคิด  ทฤษฏี  และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องและน ามาประยกุต์เป็นลกัษณะของข้อค าถาม
ในแบบสอบถามโดย  แบง่ออกเป็น  4  ตอน  ดงันี ้

ตอนท่ี1  เ ป็นแบบสอบถามเ ก่ียวกับลักษณะทางประช ากรศาสตร์ของผู้ ตอบ
แบบสอบถามประกอบด้วยค าถามเก่ียวกบั  เพศ  อาย ุ ระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส  ระดบั
เงินเดือน  และประสบการณ์ในการท างาน  ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบเลือกตอบ (Multiple 
ChoiceQuestion)จ านวน 6 ข้อ และให้เลือกตอบข้อท่ีเหมาะสมท่ีสุด  โดยมีรายละเอียดการวดั
ระดบัข้อมลูดงันี ้

1. ข้อมลูนามบญัญตั ิ(Nominal Scale)ได้แก่  เพศ  สถานภาพสมรส 

2. ข้อมลูเรียงล าดบั (Ordinal Scale)ได้แก่  อาย ุ ระดบัการศกึษา ระดบัเงินเดือน  และ
ประสบการณ์ในการท างาน  

ตอนท่ี 2  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับการจูงใจในการปฏิบตัิงาน  ท าการศึกษา  2ปัจจยั
จ านวนทัง้หมด 30  ข้อ  คือ   

ปัจจยัจงูใจ  จ านวน  16  ข้อ  ได้แก่   
ด้านความส าเร็จของงาน   จ านวน 3ข้อ   
ด้านการได้รับความยอมรับนบัถือ    จ านวน  2ข้อ   
ด้านลกัษณะของงาน     จ านวน  3ข้อ   
ด้านความรับผิดชอบในหน้าท่ีการงาน   จ านวน  3ข้อ 
ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน    จ านวน  2ข้อ 
ด้านความเจริญเตบิโต     จ านวน  3ข้อ 

ปัจจยัค า้จนุ  จ านวน 14  ข้อ   ได้แก่   
ด้านนโยบายและการบริหาร    จ านวน  2ข้อ 

ด้านการปกครองบงัคบับญัชา    จ านวน  2ข้อ 

ด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งสมาชิกในองค์กร   จ านวน  5ข้อ 

ด้านสภาพการท างาน     จ านวน  2ข้อ 

ด้านผลตอบแทน      จ านวน  3ข้อ 
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ลกัษณะแบบสอบถามแบบ Likert Scale  โดยให้ผู้ตอบตอบลกัษณะพฤติกรรมท่ีตรงกับ
ตนเอง และเป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชัน้ (Interval Scale)แบ่งระดับการให้
คะแนน  ออกเป็น 2กรณี  คือ 

เกณฑ์การให้คะแนนเชิงบวก 

เห็นด้วยมากท่ีสดุ 5 คะแนน  
เห็นด้วยมาก  4 คะแนน   
ปานกลาง  3 คะแนน   
เห็นด้วยน้อย  2 คะแนน  
เห็นด้วยน้อยท่ีสดุ 1 คะแนน  

 เกณฑ์การให้คะแนนเชิงลบ 

เห็นด้วยมากท่ีสดุ 1 คะแนน  
เห็นด้วยมาก  2 คะแนน   
ปานกลาง  3 คะแนน   
เห็นด้วยน้อย  4 คะแนน  
เห็นด้วยน้อยท่ีสดุ 5 คะแนน 

 ตอนท่ี 3  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร  ท าการศึกษา  3ด้าน  
จ านวน  10ข้อ  คือ   

ด้านพฤตกิรรมท่ีแสดงออก      จ านวน  4ข้อ  

ด้านความรู้สกึ      จ านวน  3ข้อ   

ด้านการรับรู้      จ านวน  3ข้อ 

ลักษณะแบบสอบถามแบบ LikertScaleโดยให้ผู้ตอบตอบลักษณะพฤติกรรมท่ีตรงกับ
ตนเอง และเป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชัน้ (Interval Scale)แบ่งระดับการให้
คะแนน  ออกเป็น 2กรณี  คือ 
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 เกณฑ์การให้คะแนนเชิงบวก 

เห็นด้วยมากท่ีสดุ 5 คะแนน  
เห็นด้วยมาก  4 คะแนน   
ปานกลาง  3 คะแนน   
เห็นด้วยน้อย  2 คะแนน  
เห็นด้วยน้อยท่ีสดุ 1 คะแนน  

 เกณฑ์การให้คะแนนเชิงลบ 

เห็นด้วยมากท่ีสดุ 1 คะแนน  
เห็นด้วยมาก  2 คะแนน   
ปานกลาง  3 คะแนน   
เห็นด้วยน้อย  4 คะแนน  
เห็นด้วยน้อยท่ีสดุ 5 คะแนน 

เกณฑ์การวดัระดบัตวัแปร 

เกณฑ์การวดัระดบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน  และระดบัความจงรักภกัดีต่อองค์กร  จะ
พิจารณาจากคะแนนเฉล่ีย  โดยการก าหนดความกว้างของช่วงระดบัตา่งๆ  มีสตูรในการค านวณ  
(อ านาจ วงัจีน และ พรรณี บญุสยุา, 2553)  ดงันี ้

ความกว้างของอนัตรภาคชัน้ = 
คะแนนสงูสดุ − คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

     = 
5 − 1

5
  = .80 

เกณฑ์การวดัระดบัแรงจงูใจในการปฏิบตังิาน  พิจารณาจากคา่คะแนนเฉล่ียจากคะแนน
รวมของทกุข้อ  โดยมีเกณฑ์ดงัตอ่ไปนี ้

คะแนนเฉล่ีย  4.21 – 5.00  หมายถึง มีแรงจงูใจในการปฏิบตังิานในระดบัมากท่ีสดุ 
คะแนนเฉล่ีย  3.41 – 4.20  หมายถึง มีแรงจงูใจในการปฏิบตังิานในระดบัมาก 
คะแนนเฉล่ีย  2.61 – 3.40  หมายถึง มีแรงจงูใจในการปฏิบตังิานในระดบัปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย  1.81 – 2.60  หมายถึง มีแรงจงูใจในการปฏิบตังิานในระดบัน้อย 
คะแนนเฉล่ีย  1.00 – 1.80  หมายถึง มีแรงจงูใจในการปฏิบตังิานในระดบัน้อยท่ีสดุ 
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เกณฑ์วดัระดบัความจงรักภกัดีตอ่องค์กร  พิจารณาจากคา่คะแนนเฉล่ียจากคะแนนรวม
ของทกุข้อ  โดยมีเกณฑ์ดงัตอ่ไปนี ้

คะแนนเฉล่ีย  4.21 – 5.00  หมายถึง มีความจงรักภกัดีตอ่องค์กรในระดบัมากท่ีสดุ 
คะแนนเฉล่ีย  3.41 – 4.20  หมายถึง มีความจงรักภกัดีตอ่องค์กรในระดบัมาก 
คะแนนเฉล่ีย  2.61 – 3.40  หมายถึง มีความจงรักภกัดีตอ่องค์กรในระดบัปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย  1.81 – 2.60  หมายถึง มีความจงรักภกัดีตอ่องค์กรในระดบัน้อย 
คะแนนเฉล่ีย  1.00 – 1.80  หมายถึง มีความจงรักภกัดีตอ่องค์กรในระดบัน้อยท่ีสดุ 

3.3 การสร้างและการหาคุณภาพเคร่ืองมือ 

 ผู้วิจยัด าเนินการสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลู  มีขัน้ตอนดงันี ้

3.3.1 ศึกษาหลักการ  แนวคิด  ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเ ก่ียวข้องกับแรงจูงใจใน                
การปฏิบตังิาน  และความจงรักภกัดีตอ่องค์กรเพ่ือน ามาใช้ในการสร้างแบบสอบถาม 

3.3.2 ร่างแบบสอบถามเสนอตอ่อาจารย์ท่ีปรึกษาเพ่ือพิจารณาตรวจสอบความสมบรูณ์
ของเนือ้หา (Content Validity)และการใช้ภาษาท่ีถกูต้องเหมาะสม  แล้วน ากลบัมาปรับปรุงแก้ไข
ให้ถกูต้องเหมาะสม 

3.3.3 น าแบบสอบถามเสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิ  ซึ่งเป็นผู้ เช่ียวชาญและมีประสบการณ์
พิจารณาตรวจสอบความเท่ียงตรงของเนือ้หาให้มีความสอดคล้อง และครอบคลุมเนือ้หาตาม
กรอบแนวคดิและวตัถปุระสงค์ 

3.3.4 น าแบบสอบถามท่ีได้รับการพิจารณาจากผู้ ทรงคุณวุฒิมาท าการปรับปรุง       
แก้ไข (ถ้ามี)และน าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try Out)กบับคุลากร         ท่ี
ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิต ผลิตภัณฑ์อาหาร จังหวัดนนทบุรี                   
จ านวน 30 ชุด  และหาค่าความเช่ือมั่น  (Reliability) ของแบบสอบถาม มีค่าความเช่ือมั่น     
เท่ากับ 0.949  โดยใช้สูตรหาค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า (α - Coefficient) ของครอนบคั (พิชญาณี 
(นิรมล) กิติกลุ, 2550 : 145)ผลลพัธ์คา่แอลฟ่าท่ีได้จะแสดงถึงระดบัความคงท่ีของแบบสอบถาม 

โดยจะมีคา่ระหวา่ง 0 ≤α≤1  คา่ท่ีใกล้เคียงกบั 1 แสดงวา่มีความเช่ือถือได้มาก 
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3.3.5 ปรับปรุงแบบสอบถามอีกครัง้  แล้วน าแบบสอบถามฉบบัสมบรูณ์ไปสมัภาษณ์กบั
กลุม่ตวัอยา่งท่ีก าหนดไว้ 

3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

การเก็บรวบรวมข้อมลู  ผู้วิจยัด าเนินการตามขัน้ตอนดงัตอ่ไปนี ้

3.4.1 จดัท าหนงัสือบนัทึกข้อความ  เพ่ือขอความอนเุคราะห์ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลไป
ยงับริษัทในกลุม่อตุสาหกรรมการผลิต ผลิตภณัฑ์อาหาร ในจงัหวดันนทบรีุ 

3.4.2 ด าเนินการแจกแบบสอบถามให้กับพนกังานท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษา
ค้นคว้าทัง้หมดจ านวน  360  ฉบบั 

3.4.3 น าแบบสอบถามมาท าการตรวจสอบให้คะแนนแล้วน าไปวิเคราะห์ข้อมลูทางสถิติ 

3.5  การวิเคราะห์ข้อมูลและสถติทิี่ใช้ 

3.5.1 การจดัท าข้อมลู 

3.5.1.1 น าแบบสอบถามท่ีได้รับมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบ
แบบสอบถามแยกแบบสอบถามท่ีไมส่มบรูณ์ออก 

3.5.1.2 น าแบบสอบถามท่ีถูกต้องเรียบร้อยมาลงรหสัตวัเลขเพ่ือแปลงข้อมูลท่ี
ได้รับให้อยู่ในรูปแบบของตวัเลข  จากนัน้น าไปวิเคราะห์ประมวลผลโดยโปรแกรมสถิติส าเร็จรูป 
(SPSS) 

3.5.2 สถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 

วิธีทางสถิตเิชิงพรรณนา  

3.5.2.1 วิเคราะห์ข้อมูลลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม
ด้วยคา่ร้อยละ (Percentage) 

3.5.2.2 วิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานด้วย ค่าเฉล่ีย (Mean)  และ
สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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3.5.2.3 วิเคราะห์ข้อมูลความจงรักภักดีต่อองค์กรด้วย  ค่าเฉล่ีย (Mean)  และ
สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

วิธีทางสถิตเิชิงอนมุาน 

3.5.2.4 สถิติวิเคราะห์ค่า  ทีใช้เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างคะแนนเฉล่ีย
ของกลุม่ประชากร 2 กลุม่ ท่ีเป็นอิสระตอ่กนั (Independent  Sample t-test) 

3.5.2.5 สถิติวิเคราะห์คา่เอฟ โดยวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว(One-Way 
Analysis of  Variance)ใช้ในการทดสอบความแตกตา่งระหว่างคา่คะแนนเฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่ง
มากกวา่ 2 กลุม่ โดยหากพบวา่มีนยัยะส าคญัท่ีระดบั .05  จะท าการตรวจสอบความแตกตา่งเป็น
รายคูโ่ดยวิธี Least Significant Difference (LSD)  

3.5.2.6 สถิตกิารวิเคราะห์ถดถอยเชิงพห ุ(Multiple Regression  Analysis)    
ใช้ในการทดสอบความสัมพันธ์ของตวัแปรอิสระท่ีมีมากกว่า 2 ตวัแปร  เลือกใช้การวิเคราะห์    
แบบ  step-wise   

 
เง่ือนไขของการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหจุะเหมือนกบัเง่ือนไขของ

การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงเส้นอยา่งง่าย  (กลัยา วานิชย์บญัชา, 2553, น.353) 
เง่ือนไขมีดงันี ้

1. ความคลาดเคล่ือน  e  เป็นตวัแปรท่ีมีการแจกแจงแบบปกติ 
2. คา่เฉล่ียของความคลาดเคล่ือนเป็นศนูย์  นัน่คือ  E(e)  =  0 
3. คา่แปรปรวนของความคลาดเคล่ือนเป็นคา่คงท่ีท่ีไมท่ราบคา่ V(e)  

= 2

eσ  
4. ie และ  je   เป็นอิสระตอ่กนั  ;  i  ≠  j  นัน่คือ  covariance  ( ie ,

ie )  =  0 
โดยมีเง่ือนไขท่ีเพิ่มจากการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงเส้นอยา่งง่าย
อีก  1  เง่ือนไข  คือ 

5. ตวัแปรอิสระ  iX  และ  jX   ต้องเป็นอิสระกนั 
 

 



 
 

 

บทที่ 4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 การวิจยัครัง้นีมุ้่งศึกษาเร่ืองปัจจัยท่ีมีผลต่อความจงรักภักดีของพนักงานในกลุ่มธุรกิจ
อุตสาหกรรมการผลิตผลิตภัณฑ์อาหารในจังหวัดนนทบุรี  ในการวิเคราะห์และการแปร
ความหมายของผลการวิเคราะห์ข้อมูล  ผู้ วิจยัได้ก าหนดสญัลกัษณ์ต่างๆ ท่ีใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมลู  ดงันี ้

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 เพ่ือให้เกิดความเข้าใจในการส่ือความหมายท่ีตรงกัน  ผู้ วิจยัได้ก าหนดสญัลกัษณ์และ
อกัษรยอ่ตา่งๆ  ในการวิเคราะห์ข้อมลู  ดงันี ้

 n แทน จ านวนผู้ตอบแบบสอบถาม 
 X  แทน คา่เฉล่ีย(Mean) 
 S.D.  แทน คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation) 

 t แทน คา่สถิตท่ีิใช้พิจารณาใน t-Distribution 
 F แทน คา่สถิตท่ีิใช้พิจารณาใน F-Distribution 
 Sig. แทน คา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
 2R  แทน สมัประสิทธ์ิการตดัสินใจเชิงพห ุ
 2

AdjR  แทน สมัประสิทธ์ิในการพยากรณ์ท่ีปรับแล้ว 
 B แทน สมัประสิทธ์ิถดถอยของตวัแปรพยากรณ์ของตวัแปรอิสระแตล่ะตวั 
Beta     แทน สมัประสิทธ์ิถดถอยของตวัแปรพยากรณ์ของตวัแปรอิสระแตล่ะตวัในรูป

ของคะแนนมาตรฐาน 
 * แทน นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั  .05 
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4.1 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลูและการแปรผลการวิเคราะห์ข้อมลูของการวิจัยใน
ครัง้นี ้ ผู้วิจยัได้วิเคราะห์และน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบค าอธิบายโดยแบง่ออกเป็น 4สว่น  
ตามล าดบั  ดงันี ้

 สว่นท่ี  1  ผลการวิเคราะห์ปัจจยัลกัษณะสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 สว่นท่ี  2  ผลการวิเคราะห์แรงจงูใจในการปฏิบตังิาน 

 สว่นท่ี  3  ผลการวิเคราะห์ความจงรักภกัดีตอ่องค์กร 

 สว่นท่ี  4  ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ส่วนที่  1  ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่างในการวิจัยครัง้นี ้ ได้แก่  เพศ  อายุ  ระดบั
การศึกษา สถานภาพสมรส  ระดบัเงินเดือน และประสบการณ์ในการท างาน   โดยน าเสนอใน    
รูปของจ านวน  คา่ร้อยละ  และน าเสนอผลการศกึษาด้วยตารางประกอบค าบรรยาย  ดงันี ้
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ตารางท่ี  4 . 1   ความถ่ีและร้อยละของข้อมลูปัจจยัลกัษณะสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน(คน) ร้อยละ 
1. เพศ   

ชาย 143 39.7 
หญิง 217 60.3 

รวม 360 100 
2. อาย ุ   

ต ่ากว่า  25  ปี 33 9.2 
25 - 35  ปี 144 40.0 
มากกวา่  36  ปี  ขึน้ไป 183 50.8 

รวม 360 100 
3.  ระดบัการศกึษา   

ต ่ากว่าปริญญาตรี 184 51.1 
ปริญญาตรี 176 48.9 

รวม 360 100 
4.  สถานภาพสมรส   

โสด 284 78.9 
สมรส 76 21.1 

รวม 360 100 
5.  ระดบัเงินเดือน   

ต ่ากว่า  10,000  บาท 86 23.9 
10,001 – 15,000  บาท 179 49.7 
มากกวา่  15,001 บาท  ขึน้ไป 95 26.4 

รวม 360 100 
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ตารางท่ี  4.1  (ต่อ)  ความถ่ีและร้อยละของข้อมูลปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลของผู้ ตอบ
แบบสอบถาม 

ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน(คน) ร้อยละ 
6.  ประสบการณ์ในการท างาน   

ต ่ากว่า  1  ปี 86 23.9 
1 -3  ปี 49 13.6 
4 – 6  ปี 80 22.2 
มากกวา่  6  ปี  ขึน้ไป 145 40.3 

รวม 360 100 

จากตารางท่ี  4.1  พบวา่  ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นเพศหญิง มีจ านวน  217  คน  
คดิเป็นร้อยละ  60.3  รองมาเป็นเพศชาย  มีจ านวน  143  คน  คดิเป็นร้อยละ  39.7   

อาย ุ พบวา่  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายรุะหว่าง 36 – 45 ปี  มีจ านวน  169  คน  
คดิเป็นร้อยละ  46.9  รองลงมาเป็นผู้ มีอาย ุ 25 – 35  ปี  มีจ านวน  144  คน  คดิเป็นร้อยละ  40.0  
เป็นผู้ มีอายุต ่ากว่า  25  ปี  มีจ านวน  33  คน  คิดเป็นร้อยละ  9.2 และเป็นผู้ มีอายุมากกว่า  45  
ปี  มีจ านวน  14  คน  คิดเป็นร้อยละ  3.9  เน่ืองจากพบว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีตอบแบบสอบถามใน
เร่ืองอายนุัน้  มีจ านวนคอ่นข้างน้อยในบางกลุม่(มีคา่น้อยกว่า 20) ผู้วิจยัจึงได้ท าการยบุรวมกลุม่
และมีการแสดงข้อมลูจ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามในเร่ืองอายุใหม่ดงันี ้    ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นผู้ มีอายุมากกว่า  36  ปี  ขึน้ไป  มีจ านวน  183  คน  คิดเป็นร้อยละ  
50.8รองลงมาเป็นผู้ มีอาย ุ 25 – 35  ปี  มีจ านวน 144 คน  คดิเป็นร้อยละ  40  และเป็นผู้ มีอายตุ ่า
กวา่  25  ปี  มีจ านวน  33  คน  คดิเป็นร้อยละ  9.2ตามล าดบั 

ระดับการศึกษา พบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นผู้ ท่ีมีการศึกษาต ่ากว่า     
ปริญญาตรี มีจ านวน 184 คน คิดเป็นร้อยละ 51.5 รองลงมาเป็นผู้ มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี  
มีจ านวน  172  คน  คิดเป็นร้อยละ  47.8  และผู้ มีการศกึษาสงูกว่าปริญญาตรี  มีจ านวน  4  คน  
คิดเป็นร้อยละ  1.1  เน่ืองจากพบว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีตอบแบบสอบถามในเร่ืองระดบัการศกึษานัน้   
มีจ านวนคอ่นข้างน้อยในบางกลุม่(มีคา่น้อยกวา่ 20)  ผู้วิจยัจงึได้ท าการยบุรวมกลุ่มและ           มี
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การแสดงข้อมูลจ านวน และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามในเร่ืองระดบัการศึกษาใหม่ดังนี ้    
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นผู้ มีการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี  มีจ านวน  184  คน  คิดเป็น
ร้อยละ  51.1  รองลงมาเป็นผู้ มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี  มีจ านวน  176  คน  คิดเป็นร้อยละ  
48.9  ตามล าดบั 

สถานภาพสมรส  พบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นผู้ มีสถานภาพโสด  มีจ านวน 
284 คน  คิดเป็นร้อยละ 78.9   รองลงมาเป็นสถานภาพสมรส  มีจ านวน 76 คน  คิดเป็นร้อยละ  
21.1 

ด้านระดบัรายได้  พบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นผู้ มีรายได้ต่อเดือนในระดบั  
10,001 – 15,000 บาท  มีจ านวน 179 คน  คดิเป็นร้อยละ  49.7  รองลงมาเป็นผู้ มีรายได้ในระดบั  
15,001 – 20,000 บาท  มีจ านวน  91 คน คิดเป็นร้อยละ 25.3 ผู้ มีรายได้ในระดบัต ่ากว่า 10,000  
บาท  มีจ านวน  86  คน  คิดเป็นร้อยละ  23.9  และผู้ มีรายได้ในระดบัมากกว่า  20,000 บาท 
จ านวน  4 คน  คิดเป็นร้อยละ 1.1 เน่ืองจากพบว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีตอบแบบสอบถามในเร่ืองระดบั
รายได้นัน้  มีจ านวนคอ่นข้างน้อยในบางกลุ่ม(มีค่าน้อยกว่า 20)  ผู้วิจยัจึงได้ท าการยบุรวมกลุ่ม
และมีการแสดงข้อมูลจ านวน และร้อยละของผู้ ตอบแบบสอบถามในเร่ืองระดบัรายได้ใหม่ดงันี ้  
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นผู้ มีรายได้ 10,000 – 15,000 บาท มีจ านวน 179 คน  คิดเป็น
ร้อยละ  49.7  เป็นผู้ มีรายได้มากกว่า 15,001 ขึน้ไป มีจ านวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ  26.4  และ
เป็นผู้ มีรายได้ต ่ากวา่  10,000  บาท  มีจ านวน  86  คน  คดิเป็นร้อยละ  23.9  ตามล าดบั 

ประสบการณ์ในการท างาน  พบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นผู้ มีประสบการณ์
ในการท างานมากกว่า  6 ปี  มีจ านวน 145 คน คิดเป็นร้อยละ  40.3  รองลงมาเป็นผู้ มี
ประสบการณ์ในการท างานต ่ากวา่  1 ปี  มีจ านวน 86  คน  คดิเป็นร้อยละ  23.9  ผู้ มีประสบการณ์
ในการท างาน  4 – 6  ปี  มีจ านวน  80  คน  คิดเป็นร้อยละ  22.2  และผู้ ท่ีมีประสบการณ์ในการ
ท างาน  1 – 3  ปี  มีจ านวน  49  คน  คดิเป็นร้อยละ  13.6  ตามล าดบั 
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ส่วนที่  2  แรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน 

 แรงจงูใจในการปฏิบตังิานในการศกึษาครัง้นีป้ระกอบด้วย  ปัจจยัจงูใจ ได้แก่            ด้าน
ความส าเร็จของงาน  ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ   ด้านลักษณะของงาน  ด้านความ
รับผิดชอบในหน้าท่ีการงาน  ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน  และด้านความเจริญเตบิโต     

ปัจจยัค า้จนุ  ได้แก่  ด้านนโยบายและการบริหาร  ด้านการปกครองบงัคบับญัชา       ด้าน
ความสมัพนัธ์ระหว่างสมาชิกในองค์กร  ด้านสภาพการท างาน  และด้านคา่ตอบแทน         โดย
วิเคราะห์ด้วยค่าเฉล่ีย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และน าเสนอผลของการวิเคราะห์ด้วยตาราง
ประกอบค าบรรยาย  ดงันี ้

ตารางท่ี  4.2 ผลการวิเคราะห์คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน    
ด้านความส าเร็จของงาน   

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
ด้านความส าเร็จของงาน 

ระดับความคิดเหน็ 

X  S.D. แปลผล อันดับ 
1.  ทา่นปฏิบตังิานท่ีรับผิดชอบและงานท่ีได้รับ

มอบหมายส าเร็จตามเปา้หมายของหน่วยงาน 
3.78 .649 มาก 2 

2.  ทา่นสามารถตดัสินใจและแก้ไขปัญหาตา่งๆท่ี
เกิดขึน้ในขณะปฏิบตังิานได้ 

3.45 1.065 มาก 3 

3.  ทา่นรู้สึกมีความพงึพอใจและภาคภมูิใจในการ
ปฏิบตังิานท่ีได้รับมอบหมายส าเร็จ 

4.13 .812 มาก 1 

รวม 3.789 .7089 มาก  

 จากตารางท่ี  4.2  พบวา่   มีแรงจงูใจในการปฏิบตังิาน ปัจจยัจงูใจ  ด้านความส าเร็จของ
งานในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  มีคา่เฉล่ียเท่ากบั  ( X = 3.789 , S.D. = 0.7089) เม่ือพิจารณา

เป็นรายข้อพบว่า  ในข้อท่านรู้สึกมีความพึงพอใจและภาคภูมิใจในการปฏิบัติงานท่ีได้รับ
มอบหมายส าเร็จ  มีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  ( X =4.13 , 
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S.D. = 0.812 )  ในข้อทา่นปฏิบตังิานท่ีรับผิดชอบและงานท่ีได้รับมอบหมายส าเร็จตามเปา้หมาย
ของหน่วยงาน  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ ( X =3.78 ,      

S.D. = 0.649) และ ในข้อทา่นสามารถตดัสินใจและแก้ไขปัญหาตา่งๆท่ีเกิดขึน้ในขณะปฏิบตัิงาน
ได้มีแรงจงูใจในการปฏิบตังิานอยูใ่นระดบัมาก  มีคา่เฉล่ียเทา่กบั(X =3.45,S.D. = 1.065 )       

ตารางท่ี  4.3  ผลการวิเคราะห์คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน  
ด้านการได้รับความยอมรับนบัถือ   

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ 

ระดับความคิดเหน็ 

X  S.D. แปลผล อันดับ 
1.  ทา่นรู้สึกพอใจเม่ือได้รับการยอมรับจากเพ่ือน

ร่วมงานและจากหวัหน้างาน 
4.00 .590 มาก 1 

2.  ทา่นได้รับค ายกยอ่งชมเชยความเช่ือถือ ความ
ไว้วางใจจากหวัหน้างาน และหวัหน้างาน
มอบหมายงานท่ีส าคญั  ให้ท า 

3.49 .841 มาก 2 

รวม 3.746 .6475 มาก  

 จากตารางท่ี  4.3  พบว่า   มีแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน  ปัจจยัจงูใจ  ด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือในภาพรวมอยู่ในระดบัมากโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ  ( X =3.746 , S.D. = 0.6475)   

เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า   ในข้อท่านรู้สึกพอใจเม่ือได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานและ
จากหวัหน้างาน  มีแรงจงูใจในการปฏิบตังิานอยู่ในระดบัมาก  มีคา่เฉล่ียเทา่กบั  (X =4.00,S.D. 

= 0.590 )  และ  ในข้อท่านได้รับค ายกย่องชมเชยความเช่ือถือ ความไว้วางใจจากหัวหน้างาน 
และหัวหน้างานมอบหมายงานท่ีส าคญัให้ท า มีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัมาก  มี
คา่เฉล่ียเทา่กบั    (X =3.49,S.D. = 0.841 )    
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ตารางท่ี  4.4  ผลการวิเคราะห์คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน  
ด้านลกัษณะของงาน   

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
ด้านลักษณะงาน 

ระดับความคิดเหน็ 

X  S.D. แปลผล อันดับ 
1.  ทา่นรู้สึกพอใจเม่ืองานท่ีทา่นท ามีลกัษณะท้าทาย

ความสามารถ มีความน่าสนใจ และจงูใจอยากให้
ปฏิบตังิาน 

3.47 .879 มาก 1 

2.  ปริมาณงานท่ีได้รับมอบหมายมีความเหมาะสม 3.27 .843 ปานกลาง 3 
3.  ทา่นได้รับมอบหมายงานตรงตามความรู้

ความสามารถ และประสบการณ์ท่ีมีอยู่ 
3.41 .878 มาก 2 

รวม 3.382 .7365 ปานกลาง  

 จากตารางท่ี  4.4  พบว่า  มีแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน ปัจจยัจงูใจ ด้านลกัษณะของงาน
ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง  โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ ( X =3.382 ,S.D. = 0.7365)  เม่ือ

พิจารณารายข้อ  พบว่า  ในข้อท่านรู้สึกพอใจเม่ืองานท่ีท่านท ามีลกัษณะ   ท้าทายความสามารถ 
มีความน่าสนใจ และจูงใจอยากให้ปฏิบัติงาน  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก        
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  ( X =3.47,S.D. = 0.879 )  ในข้อท่านได้รับมอบหมายงานตรงตามความรู้

ความสามารถ และประสบการณ์ท่ีมีอยู ่ มีแรงจงูใจในการปฏิบตังิานอยูใ่นระดบัมาก   มีคา่เฉล่ีย
เท่ากบั  (X =3.41,S.D. = 0.878 )   และ  ในข้อปริมาณงานท่ีได้รับมอบหมายมีความเหมาะสม  

มีแรงจงูใจในการปฏิบตังิานอยูใ่นระดบัปานกลาง  มีคา่เฉล่ียเทา่กบั(X =3.27 ,S.D. = 0.843 )   
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ตารางท่ี  4.5  ผลการวิเคราะห์คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน  
ด้านความรับผิดชอบในหน้าท่ีการงาน   

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
ด้านความรับผิดชอบในหน้าที่การงาน 

ระดับความคิดเหน็ 

X  S.D. แปลผล อันดับ 
1.  หนว่ยงานของท่านได้ก าหนดหน้าท่ีความ

รับผิดชอบของทา่นไว้อยา่งชดัเจน 
3.34 .788 ปานกลาง 2 

2.  ทา่นสามารถปฏิบตังิานท่ีได้เสร็จตามก าหนดเวลา
และสามารถปฏิบตังิานจนส าเร็จได้แม้จะเลยเวลา
ปฏิบตังิานปรกตขิองทา่น 

3.98 .862 มาก 1 

3.  ทา่นสามารถมีอิสระในการท างานโดยไม่ต้องมีใคร
มาตรวจสอบ 

2.99 1.279 ปานกลาง 3 

รวม 3.437 .6743 มาก  

 จากตารางท่ี  4.5  พบวา่  มีแรงจงูใจในการปฏิบตังิาน  ปัจจยัจงูใจ ด้านความรับผิดชอบ
ในหน้าท่ีการงานในภาพรวมอยู่ในระดบัมากโดยมีคา่เฉล่ียเท่ากับ ( X =3.437, S.D. = 0.6743 )   

เม่ือพิจารณารายข้อ  พบว่า  ในข้อท่านสามารถปฏิบัติงานท่ีได้เสร็จตามก าหนดเวลา และ 
สามารถปฏิบัติงานจนส าเร็จได้แม้จะเลยเวลาปฏิบัติงานปรกติของท่าน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ ( X =3.98 ,S.D. = 0.862 ) ในข้อหน่วยงานของ

ท่านได้ก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบของท่านไว้อย่างชดัเจน  มีแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานอยู่ใน
ระดบัปานกลาง  มีคา่เฉล่ียเท่ากบั ( X =3.3 ,S.D. = 0.788 )  และ ในข้อท่านสามารถมีอิสระใน

การท างานโดยไม่ต้องมีใครมาตรวจสอบ   มีแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัปานกลาง  มี
คา่เฉล่ียเทา่กบั  (X =2.99 ,S.D. = 1.279 ) 
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ตารางท่ี  4.6  ผลการวิเคราะห์คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน    
ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน   

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

ระดับความคิดเหน็ 

X  S.D. แปลผล อันดับ 
1.  ทา่นมีโอกาสได้เล่ือนต าแหนง่หน้าท่ีการงานท่ี

สงูขึน้ตามความสามารถและผลงานเป็นไปอยา่ง
ยตุธิรรม 

3.06 1.008 ปานกลาง 2 

2.  ทา่นได้รับโอกาสในการพิจารณาขึน้คา่จ้างอยา่ง
เป็นธรรม 

3.07 .942 ปานกลาง 1 

รวม 3.0611 .9189 ปานกลาง  

 จากตารางท่ี  4.6 พบว่า มีแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน  ปัจจยัจงูใจ ด้านความก้าวหน้าใน
หน้าท่ีการงานในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลางโดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั (X =3.0611,               S.D. 

= 0.9189)  เม่ือพิจารณารายข้อพบวา่ในข้อ ทา่นได้รับโอกาสในการพิจารณาขึน้คา่จ้างอย่างเป็น
ธรรม  มีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัปานกลาง  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ ( X =3.07 ,S.D.= 

0.942 )และ ในข้อท่านมีโอกาสได้เล่ือนต าแหน่งหน้าท่ีการงานท่ีสูงขึน้ตามความสามารถและ
ผลงานเป็นไปอยา่งยตุธิรรม  มีแรงจงูใจในการปฏิบตังิานอยูใ่นระดบัปานกลาง  มีคา่เฉล่ียเท่ากบั  
(X =3.06 ,S.D. = 1.008 ) 
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ตารางท่ี  4.7  ผลการวิเคราะห์คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน  
ด้านความเจริญเตบิโต   

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
ด้านความเจริญเตบิโต 

ระดับความคิดเหน็ 

X  S.D. แปลผล อันดับ 
1.  ทา่นได้รับการสนบัสนนุในด้านการพฒันาทกัษะ 

ฝึกอบรบเพ่ือเพิ่มพนูความรู้ความสามารถและ
สง่เสริมให้ศกึษาดงูานท่ีเก่ียวข้องกบังานท่ีท า 

2.86 1.046 ปานกลาง 3 

2.  หนว่ยงานของท่านมีการสนบัสนนุให้ศกึษาตอ่
เพ่ือเพิ่มวฒุิการศกึษา 

2.90 1.101 ปานกลาง 2 

3.  ทา่นได้รับโอกาสในการโยกย้ายงานตามความรู้
ความสามารถ 

3.08 1.103 ปานกลาง 1 

รวม 2.944 1.0321 ปานกลาง  

 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า  มีแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน ปัจจยัจงูใจ ด้านความเจริญเติบโต
ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง  โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ( X =2.944 , S.D. = 1.0321)เม่ือ

พิจารณารายข้อ  พบว่า  ในข้อท่านได้รับโอกาสในการโยกย้ายงานตามความรู้ความสามารถมี
แรงจงูใจในการปฏิบตังิานอยูใ่นระดบัปานกลาง  มีคา่เฉล่ียเทา่กบั(X =3.08,S.D. = 1.103 )  ใน

ข้อหน่วยงานของท่านมีการสนับสนุนให้ศึกษาต่อเพ่ือเพิ่มวุฒิการศึกษา  มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัปานกลาง  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ ( X =2.90,S.D. = 1.101 )และ  ในข้อท่าน

ได้รับการสนับสนุนในด้านการพัฒนาทักษะ  ฝึกอบรบ เพ่ือเพิ่มพูนความรู้ความสามารถและ
ส่งเสริมให้ศกึษาดงูานท่ีเก่ียวข้องกบังานท่ีท า  มีแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดับปานกลาง  
มีคา่เฉล่ียเทา่กบั   (X =2.86,S.D. = 1.046) 
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ตารางท่ี  4.8  ผลการวิเคราะห์คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน  
ด้านนโยบายและการบริหาร   

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
ด้านนโยบายและการบริหาร 

ระดับความคิดเหน็ 

X  S.D. แปลผล อันดับ 
1.  ผู้บริหารมีความสามารถในการท างานเพ่ือให้

องค์กรประสบความส าเร็จ 
3.53 .864 มาก 1 

2.  หนว่ยงานของท่านมีการก าหนดนโยบาย  
แผนการบริหารงานรวมถึงการแบง่หน้าท่ีการ
ปฏิบตังิานอย่างชดัเจน  มีการประเมินผลงาน
อยา่งสม ่าเสมอ 

3.15 .942 ปานกลาง 2 

รวม 3.340 .8169 ปานกลาง  

 จากตารางท่ี  4.8    พบวา่  มีแรงจงูใจในการปฏิบตังิาน  ปัจจยัค า้จนุ   ด้านนโยบายและ
การบริหารในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั ( X =3.340,S.D. =  0.8169)  

เม่ือพิจารณารายข้อ  พบว่า  ในข้อผู้บริหารมีความสามารถในการท างานเพ่ือให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จ มีแรงจงูใจในการท างานอยู่ในระดบัมากมีคา่เฉล่ียเท่ากบั( X =3.53,S.D. = 0.864 )  

และในข้อหนว่ยงานของท่านมีการก าหนดนโยบาย  แผนการบริหารงานรวมถึงการแบง่หน้าท่ีการ
ปฏิบตัิงานอย่างชัดเจน  มีการประเมินผลงานอย่างสม ่าเสมอ  มีแรงจูงใจในการท างานอยู่ใน
ระดบัปานกลาง  มีคา่เฉล่ียเทา่กบั  (X =3.15,S.D. =  0.942 )  
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ตารางท่ี  4.9  ผลการวิเคราะห์คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน  
ด้านการปกครองบงัคบับญัชา   

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
ด้านการปกครองบังคับบัญชา 

ระดับความคิดเหน็ 

X  S.D. แปลผล อันดับ 
1.  หวัหน้างานมีการแบง่งาน ความรับผิดชอบอยา่ง

เหมาะสมชดัเจนและมีความยตุธิรรมในการ
ประเมินผลงาน 

3.12 .877 ปานกลาง 2 

2.  หวัหน้างานมีความรู้ ความสามารถ ในการท างาน
และแก้ไขปัญหาได้ 

3.54 .863 มาก 1 

รวม 3.329 .7965 ปานกลาง  

 จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ มีแรงจงูใจในการปฏิบตังิาน ปัจจยัค า้จนุ ด้านการปกครองบงัคบั
บญัชาในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลางโดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั( X =3.329,S.D.= 0.7965 )    เม่ือ

พิจารณารายข้อ  พบว่า  ในข้อหวัหน้างานมีความรู้ ความสามารถในการท างานและแก้ไขปัญหา
ได้มีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัมากมีค่าเฉล่ียเท่ากับ( X =3.54,S.D.= 0.863)  และ  

ในข้อหวัหน้างานมีการแบ่งงาน ความรับผิดชอบอย่างเหมาะสมชัดเจนและมีความยุติธรรมใน
การประเมินผลงาน  มีแรงจงูใจในการปฏิบตังิานอยูใ่นระดบัปานกลาง  มีคา่เฉล่ียเทา่กบั            (
X =3.12,S.D. =  0.877)   
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ตารางท่ี  4.10 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการ
ปฏิบตังิาน  ด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งสมาชิกในองค์กร   

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
ด้านการความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในองค์กร 

ระดับความคิดเหน็ 

X  S.D. แปลผล อันดับ 
1.  ทา่นคดิวา่หวัหน้างานของทา่น สอนงานหรือให้

ค าแนะน าในการท างาน และยงัให้ค าปรึกษาเม่ือ
ทา่นมีปัญหารวมถึงให้ความชว่ยเหลืออยา่งจริงใจ 

3.29 .896 ปานกลาง 3 

2.  ทา่นคดิวา่หวัหน้างานของทา่นมีความเหมาะสม
กบัต าแหนง่หน้าท่ี 

3.72 .838 มาก 1 

3.  เพ่ือนร่วมงานของทา่นมีความเป็นมิตรตอ่กนั 
สามารถให้ความชว่ยเหลือซึ่งกนัและกนัได้ 

3.01 .831 ปานกลาง 5 

4.  ทา่นมีความสขุในการท างานร่วมกบัเพ่ือนร่วมงาน
ทา่นอ่ืน 

3.21 .648 ปานกลาง 4 

5.  ทา่นมีความรู้สกึไมพ่อใจหากเพ่ือนร่วมงานท่ีมี
ต าแหนง่ต ่ากวา่ไมใ่ห้ความร่วมมือในการท างาน 

3.30 1.175 ปานกลาง 2 

รวม 3.308 .5346 ปานกลาง  

 จากตารางท่ี  4.10 พบว่า  มีแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน ปัจจยัค า้จนุ  ด้านความสมัพนัธ์
ระหว่างสมาชิกในองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง  โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ ( X

=3.308,S.D. =  0.5346 )  เม่ือพิจารณารายข้อ  พบว่า  ในข้อท่านคิดว่าหวัหน้างานของท่านมี

ความเหมาะสมกบัต าแหนง่หน้าท่ี  มีแรงจงูใจในการปฏิบตังิานอยู่ในระดบัมาก มีคา่เฉล่ียเท่ากบั         
(X =3.72,S.D. = 0.838) ในข้อท่านมีความรู้สึกไม่พอใจหากเพ่ือนร่วมงานท่ีมีต าแหน่งต ่ากว่า

ไม่ให้ความร่วมมือในการท างาน  มีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั (X =3.30,S.D.=1.175) ในข้อท่านคิดว่าหวัหน้างานของท่าน สอนงานหรือให้ค าแนะน า

ในการท างาน และยังให้ค าปรึกษาเม่ือท่านมีปัญหารวมถึงให้ความช่วยเหลืออย่างจริงใจมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลางมีค่าเฉล่ียเท่ากับ( X =3.29 , S.D.=0.896)        
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ในข้อท่านมีความสขุในการท างานร่วมกบัเพ่ือนร่วมงานท่านอ่ืน  มีแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานอยู่
ในระดบัปานกลาง   มีค่าเฉล่ียเท่ากับ ( X =3.21,S.D. = 0.648 )  และในข้อเพ่ือนร่วมงานของ

ท่านมีความเป็นมิตรต่อกัน สามารถให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันได้  มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบตังิานอยูใ่นระดบัปานกลาง   มีคา่เฉล่ียเทา่กบั  (X =3.01,S.D. =  0.831 ) 

ตารางท่ี  4.11  ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการ
ปฏิบตังิาน  ด้านสภาพการท างาน   

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
ด้านสภาพการท างาน 

ระดับความคิดเหน็ 

X  S.D. แปลผล อันดับ 
1.  ทา่นคดิวา่มีเคร่ืองมือและวสัด ุอปุกรณ์ท่ีใช้ในการ

ท างานอยา่งเพียงพอเหมาะสม  
3.29 .480 ปานกลาง 2 

2.  ทา่นคดิวา่สภาพการท างานอย่าง แสงสวา่ง เสียง 
ฝุ่ น  ความร้อน มีความเหมาะสมกบัการท างาน
และสถานท่ีท างานมีความปลอดภยั 

3.30 .679 ปานกลาง 1 

รวม 3.297 .4637 ปานกลาง  

 จากตารางท่ี  4.11พบว่า  มีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ปัจจัยค า้จุน   ด้านสภาพการ
ท างานในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง  โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ  ( X =3.297,S.D. =  0.4637 )  

เม่ือพิจารณารายข้อ  พบว่า  ในข้อท่านคิดว่าสภาพการท างานอย่าง แสงสว่าง เสียง ฝุ่ น  ความ
ร้อน มีความเหมาะสมกับการท างานและสถานท่ีท างานมีความปลอดภัย  มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัปานกลาง  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ ( X =3.30,S.D. =  0.679)  และ ในข้อท่าน

คิดว่ามีเคร่ืองมือและวสัด ุอปุกรณ์ท่ีใช้ในการท างานอย่างเพียงพอเหมาะสม  มีแรงจงูใจในการ
ปฏิบตังิานอยูใ่นระดบัปานกลาง  มีคา่เฉล่ียเทา่กบั (X =3.29,S.D. =  0.480)    
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ตารางท่ี  4.12 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการ
ปฏิบตังิาน  ด้านคา่ตอบแทน   

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
ด้านค่าตอบแทน 

ระดับความคิดเหน็ 

X  S.D. แปลผล อันดับ 
1.  ทา่นได้รับการประเมินผลงานเพื่อขึน้คา่ตอบแทน

อยา่งเป็นธรรม 
3.41 .718 มาก 1 

2.  สวสัดิการและคา่ตอบแทนพิเศษตา่งๆท่ีได้รับมี
ความเหมาะสม 

3.14 1.034 ปานกลาง 2 

3.  รายได้ / คา่จ้าง ท่ีได้รับมีความเหมาะสมกบั
ความรู้ความสามารถและปริมาณงานท่ีท า 

3.08 1.027 ปานกลาง 3 

รวม 3.212 .8088 ปานกลาง  

 จากตารางท่ี  4.12  พบว่า  มีแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน ปัจจยัค า้จนุ  ด้านคา่ตอบแทน
ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง  โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากับ ( X =3.212 ,S.D. = 0 .8088)        เม่ือ

พิจารณารายข้อ พบว่า ในข้อท่านได้รับการประเมินผลงานเพ่ือขึน้คา่ตอบแทนอย่างเป็นธรรม  มี
แรงจงูใจในการปฏิบตังิานอยูใ่นระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั (X =3.41,S.D. = 0.718)  ในข้อ

สวสัดิการและคา่ตอบแทนพิเศษตา่งๆ ท่ีได้รับมีความเหมาะสม มีแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานอยู่
ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ ( X =3.14,S.D. = 1.034) และในข้อรายได้ ค่าจ้าง ท่ี

ได้รับมีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถและปริมาณงานท่ีท า มีแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน
อยูใ่นระดบัปานกลาง  โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั  (X =3.08, S.D. =  1.027) 
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ตารางท่ี  4.13    ผลการวิเคราะห์คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานแรงจงูใจในการปฏิบตังิาน  

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
ระดับความคิดเหน็ 

X  S.D. แปลผล 
ปัจจัยจูงใจ    
1.  ด้านความส าเร็จของงาน 3.789 .7089 มาก 
2.  ด้านการได้รับความยอมรับนบัถือ 3.746 .6475 มาก 
3.  ด้านลกัษณะของงาน 3.382 .7365 ปานกลาง 
4.  ด้านความรับผิดชอบในหน้าท่ีการงาน 3.437 .6743 มาก 
5.  ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 3.0611 .9189 ปานกลาง 
6.  ด้านความเจริญเติบโต 2.944 1.0321 ปานกลาง 

รวม 3.393 .6511 ปานกลาง 
ปัจจัยค า้จุน    
1. ด้านนโยบายและการบริหาร 3.340 .8169 ปานกลาง 
2.  ด้านการบงัคบับญัชา 3.329 .7965 ปานกลาง 
3.  ความสมัพนัธ์ระหวา่งสมาชิกในองค์กร 3.308 .5346 ปานกลาง 
4.  ด้านสภาพการท างาน 3.297 .4637 ปานกลาง 
5.  ด้านผลตอบแทน 3.212 .8088 ปานกลาง 

รวม 3.297 .5431 ปานกลาง 
ภาพรวม 3.345 .5253 ปานกลาง 

 ตาราง  4.13  พบวา่  แรงจงูใจในการปฏิบตังิานในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  โดยมี
คา่เฉล่ียเทา่กบั  (X =3.345, S.D. =  0.5253 )เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน  พบวา่   

 ปัจจัยจูงใจมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั (X =3.393,S.D.=0.6511)โดยท่ีด้านความส าเร็จของงานมีแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานอยู่

ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ (X =3.789,S.D. = 0.7089)ด้านการได้รับความยอมรับนบัถือมี

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ(X =3.746,S.D. = 0.6475 )ด้าน
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ความรับผิดชอบในหน้าท่ีการงาน  มีแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัมาก มีคา่เฉล่ียเท่ากบั  
(X =3.437, S.D. =  0.6743 )ด้านลกัษณะของงาน  มีแรงจงูใจในการปฏิบตังิานอยูใ่นระดบัปาน

กลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ (X =3.382, S.D. =  0.7365 ) ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน มี

แรงจงูใจในการปฏิบตังิานอยู่ในระดบัปานกลาง มีคา่เฉล่ียเท่ากบั (X =3.0611, S.D. =  0.9189 

) และ ด้านความเจริญเติบโต  มีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัปานกลาง   มีค่าเฉล่ีย
เทา่กบั  (X =2.944,S.D. =  1.0321 )  ตามล าดบั 

 ปัจจัยค า้จุนมีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ ( X =3.297, S.D. = 0.5431 )โดยท่ีด้านนโยบายและการบริหาร มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  ( X  =3.340,S.D. =  0.8169 ) ด้านการ

บงัคบับญัชา มีแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัปานกลาง มีคา่เฉล่ียเท่ากบั  (X  =3.329, 

S.D. =  0.7965 )ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างสมาชิกในองค์กร มีแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานอยู่ใน
ระดบัปานกลาง มีคา่เฉล่ียเทา่กบั (X =3.30,S.D. = 0.5346 )ด้านสภาพการท างานมีแรงจงูใจใน

การปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ ( X =3.297,S.D. = 0.4637) ด้าน

ผลตอบแทน  แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัปานกลาง  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ (X =3.212, 

S.D.= 0.8088 )ตามล าดบั 

ส่วนที่  3  ความจงรักภักดีต่อองค์กร 

 ความจงรักภักดีต่อองค์กรในการศึกษาครัง้นี ้  ได้แก่  ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก  ด้าน
ความรู้สึก  และด้านการรับรู้โดยวิเคราะห์ด้วยค่าเฉล่ีย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน            และ
น าเสนอผลของการวิเคราะห์ด้วยตารางประกอบค าบรรยาย  ดงันี ้
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ตารางท่ี  4.14 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความจงรักภักดีต่อ
องค์กร   

ความจงรักภักดีต่อองค์กร X  S.D. 
ระดับ

แรงจูงใจ 

ด้านพฤตกิรรมที่แสดงออก    
1.  ทา่นคดิวา่จะท างานกบัองค์กรนีต้อ่ไปแม้วา่องค์กรอ่ืนจะมี

ต าแหนง่และคา่ตอบแทนท่ีดีกวา่ 
2.63 1.306 ปานกลาง 

2.  ทา่นเตม็ใจทุม่เทความสามารถอย่างเตม็ท่ีเพ่ือท างานให้
องค์กร 

3.49 1.021 มาก 

3.  ทา่นเตม็ใจท่ีจะเสียสละเวลา แรงกาย แรงใจ  อย่างเตม็ท่ี
เพ่ือให้งานเสร็จและองค์กรประสบความส าเร็จ 

3.43 .858 มาก 

4.  ทา่นจะรักษาผลประโยชน์ขององค์กร 3.72 1.057 มาก 

ความจงรักภกัดีด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก 3.3167 .73752 มาก 
ด้านความรู้สึก    
5.  ทา่นมีความรู้สกึภาคภมูิใจท่ีจะบอกกบัคนอ่ืนวา่ท่านเป็น

พนกังานขององค์กรและท่านมีความสขุท่ีได้ปฏิบตังิาน กบั
องค์กร 

3.34 .806 ปานกลาง 

6.  ทา่นรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัตอ่องค์กรเทา่เทียมกบั
พนกังานคนอ่ืน 

3.12 .912 ปานกลาง 

7.  ทา่นคดิวา่การปกปอ้งช่ือเสียงขององค์กรเป็นสิ่งส าคญัท่ีสดุ 3.69 .951 มาก 
ความจงรักภกัดีด้านความรู้สึก 3.3861 .59919 มาก 

ด้านการรับรู้    
8.  ทา่นมีความเช่ือมัน่และไว้วางใจในตวัองค์กร 3.60 1.032 มาก 
9.  หวัหน้างานให้ความสนใจตอ่ท่านสม ่าเสมอและเม่ือท่าน

ท างานผิดพลาด หวัหน้างานจะเข้ามาชว่ยทา่นแก้ไขปัญหา 
3.23 .984 ปานกลาง 

10.  ทา่นมีความรู้สกึว่าทา่นจงรักภกัดีตอ่องค์กร 3.67 .931 มาก 
ความจงรักภกัดีด้านการรับรู้ 3.500 .8274 มาก 
ความจงรักภักดีโดยรวม 3.4009 .57443 มาก 
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 จากตารางท่ี  4.14  พบว่า  มีความจงรักภักดีต่อองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก      
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ  ( X  =3.4009 ,S.D. =  .57443)เม่ือพิจารณาแยกเป็นรายด้าน  พบว่า   

ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก  มีความจงรักภักดีต่อองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ  (X =3.3167,S.D.=0.73752 ) ด้านความรู้สึก  มีความจงรักภักดีต่อองค์กรในภาพรวม

อยู่ในระดับมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  ( X  =3.3816,S.D. =  0.59918)  ด้านการรับรู้ มีความ

จงรักภกัดีต่อองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีคา่เฉล่ียเท่ากบั  (X =3.500,S.D. =  0.8274)  

เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ  พบวา่ 
 ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออกในข้อท่านจะรักษาผลประโยชน์ขององค์กร มีความจงรักภกัดี
ตอ่องค์กรอยูใ่นระดบัมาก  มีคา่เฉล่ียเทา่กบั  (X  =3.72 , S.D. =  1.057)ในข้อท่านเต็มใจทุ่มเท

ความสามารถอย่างเต็มท่ีเพ่ือท างานให้องค์กร มีความจงรักภักดีต่อองค์กรอยู่ในระดบัมาก  มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ (X  =3.49 ,S.D. =1.021) ในข้อท่านเต็มใจท่ีจะเสียสละเวลา แรงกาย แรงใจ  

อย่างเต็มท่ีเพ่ือให้งานเสร็จและองค์กรประสบความส าเร็จ   มีความจงรักภักดีต่อองค์กรอยู่ใน
ระดบัมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ   (X  =3.43 ,S.D. = 0.858 )และในข้อ  ท่านคิดว่าจะท างานกับ

องค์กรนีต้อ่ไปแม้ว่าองค์กรอ่ืนจะมีต าแหน่งและคา่ตอบแทนท่ีดีกว่า มีความจงรักภกัดีตอ่องค์กร
อยูใ่นระดบัปานกลาง  มีคา่เฉล่ียเทา่กบั(X =2.63,S.D. =  1.306 ) 

 ด้านความรู้สกึ  ในข้อทา่นคดิวา่การปกปอ้งช่ือเสียงขององค์กรเป็นสิ่งส าคญัท่ีสดุ          มี
ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรอยูใ่นระดบัมาก  มีคา่เฉล่ียเทา่กบั  (X =3.69,S.D. = 0.951)ในข้อท่าน

มีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีจะบอกกบัคนอ่ืนว่าท่านเป็นพนกังานขององค์กรและท่านมีความสุขท่ีได้
ปฏิบตังิาน กบัองค์กร  มีความจงรักภกัดีตอ่องค์กรอยูใ่นระดบัปานกลาง  มีคา่เฉล่ียเทา่กบั    (X

=3.34,S.D. = 0.806 )และในข้อท่านรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัตอ่องค์กรเท่าเทียมกบัพนกังาน

คนอ่ืน  มีความจงรักภักดีต่อองค์กรอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ (X =3.12, S.D. =  

0.912 ) 
 ด้านการรับรู้  ในข้อท่านมีความรู้สึกว่าท่านจงรักภักดีต่อองค์กร  มีความจงรักภักดีต่อ
องค์กรอยู่ในระดบัมาก  มีคา่เฉล่ียเท่ากบั (X  =3.67,S.D. = .931)ในข้อท่านมีความเช่ือมัน่และ

ไว้วางใจในตวัองค์กร  มีความจงรักภกัดีตอ่องค์กรอยู่ในระดบัมาก  มีคา่เฉล่ียเทา่กบั            (X  

=3.60 ,S.D. = 1.032 )และ  ในข้อหวัหน้างานให้ความสนใจตอ่ทา่นสม ่าเสมอและเม่ือทา่นท างาน

ผิดพลาด หวัหน้างานจะเข้ามาช่วยท่านแก้ไขปัญหามีความจงรักภกัดีตอ่องค์กรอยู่ในระดบัปาน
กลาง  มีคา่เฉล่ียเทา่กบั    (X  =3.23, S.D. =  0.984) 
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ส่วนที่  4  ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

 สมมตฐิานที่  1พนกังานท่ีมีลกัษณะสว่นบคุคล แตกตา่งกนัมีความจงรักภกัดีตอ่องค์กร
แตกตา่งกนั 

 สมมตฐิานข้อท่ี  1.1  พนกังานท่ีมีเพศท่ีแตกตา่งกนั มีความจงรักภกัดีตอ่องค์กรแตกตา่ง
กนั 

 0H :   พนกังานท่ีมี  เพศ  ท่ีแตกตา่งกนั มีความจงรักภกัดีตอ่องค์กร ไมแ่ตกตา่งกนั 

1H :  พนกังานท่ีมี  เพศ  ท่ีแตกตา่งกนั มีความจงรักภกัดีตอ่องค์กร  แตกตา่งกนั 

 ส าหรับสถิตท่ีิใช้วิเคราะห์หาคา่สถิติของการทดสอบ (Independent Simple t-test)ระดบั
ความเช่ือมัน่ 95%  ซึง่จะปฏิเสธสมมตฐิานหลกั ( 0H ) ก็ตอ่เม่ือ Sig. 2-tailed  มีคา่น้อยกวา่ 0.05  

ตารางท่ี  4.15  แสดงการทดสอบความแตกต่างของความจงรักภักดีต่อองค์กร ของพนักงาน
จ าแนกตามเพศ 

ความจงรักภักดี    ต่อ
องค์กร 

เพศ X  S.D. t Sig. 

ด้านพฤตกิรรมท่ี
แสดงออก 

ชาย 3.3741 .64791 1.201 .231 
หญิง 3.2788 .79023   

ด้านความรู้สึก 
ชาย 3.4629 .59212 2.007 .045 
หญิง 3.3349 .59964   

ด้านการรับรู้ 
ชาย 3.5221 1.04031 .376 .707 
หญิง 3.4854 .65256   

ความจงรักภกัดีโดยรวม 
ชาย .55729 .04660 1.422 .156 
หญิง .58414 .03965   
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 จากตารางท่ี  4.15แสดงการทดสอบความแตกต่างของความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
พนกังาน  จ าแนกตามเพศ  พบว่าความจงรักภกัดีโดยรวม มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.156 เม่ือพิจารณา
เป็นรายด้านพบว่า  ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก มีค่าSig. เท่ากับ 0.213  ด้านความรู้สึก  มีค่า  
Sig.เท่ากับ 0.045 ด้านการรับรู้  มีค่า  Sig.  เท่ากับ 0.707  นั่นคือ  ยอมรับสมมติฐาน  ( 0H )  
และปฏิเสธสมมติฐานรอง  ( 1H )  หมายความว่า  พนกังานท่ีปัจจยัลกัษณะทางประชากรในด้าน
เพศท่ีแตกตา่งกนั  มีความจงรักภกัดีตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั  ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิาน 

 สมมตฐิานข้อท่ี  1.2  พนกังานท่ีมีอายท่ีุแตกตา่งกนั มีความจงรักภกัดีตอ่องค์กรแตกตา่ง
กนั 

0H :  พนกังานท่ีมี  อาย ุ ท่ีแตกตา่งกนั มีความจงรักภกัดีตอ่องค์กร   ไมแ่ตกตา่งกนั 

1H :  พนกังานท่ีมี  อาย ุ ท่ีแตกตา่งกนั   มีความจงรักภกัดีตอ่องค์กร  แตกตา่งกนั 

ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์จะใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) และการทดสอบสมมติฐานใช้
ระดบัความเช่ือมัน่ 95% ดงันัน้จะปฏิเสธสมมตฐิานหลกั( 0H ) ก็ตอ่เม่ือคา่ Sig. มีคา่น้อยกวา่ .05 
และถ้าสมมติฐานข้อใดปฏิเสธสมมติฐานหลกั ( 0H ) และยอมรับสมมติฐานรอง( 1H )ท่ีมีคา่เฉล่ีย
อย่างน้อยหนึ่งคู่ท่ีแตกต่างกันจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน  (Multiple Comparison) โดยใช้วิธี
ทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวา่คา่เฉล่ียคูใ่ดบ้างแตกตา่งกนัท่ีระดบั
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิ .05  

 

 

 

 



78 

 

 

ตารางท่ี  4.16 แสดงการทดสอบความแปรปรวนของความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน 
จ าแนกตามอาย ุ

ความจงรักภักดี         
ต่อองค์กร 

อายุ X  S.D. F Sig. 

ด้านพฤตกิรรมท่ีแสดงออก ต ่ากว่า  25  ปี 2.0985 .55177 75.047 .000 
 25 – 35  ปี 3.5625 .64538   
 มากกวา่  36  ปี   3.3429 .61202   
 รวม 3.3167 .73752   

ด้านความรู้สึก ต ่ากว่า  25  ปี 2.5364 .37605 35.979 .000 
 25 – 35  ปี 3.3935 .50121   
 มากกวา่  36  ปี   3.5155 .60591   
 รวม 3.3861 .59918   

ด้านการรับรู้ ต ่ากว่า  25  ปี 2.9670 .37605 32.704 .000 
 25 – 35  ปี 3.3426 .93282   
 มากกวา่  36  ปี   3.7687 .65785   
 รวม 3.5000 .82742   

ความจงรักภกัดีโดยรวม ต ่ากว่า  25  ปี 2.4773 .37561 65.955 .000 
 25 – 35  ปี 3.4329 .48837   
 มากกวา่  36  ปี   3.5423 .51290   
 รวม 3.4009 .57443   

จากตารางท่ี  4.16ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความจงรักภักดีต่อองค์กร  
จ าแนกตามอาย ุ พบว่าความจงรักภกัดีตอ่องค์กรโดยรวม  มีคา่ Sig.เท่ากบั .000  เม่ือพิจารณา
เป็นรายด้าน  พบว่า  ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก  มีค่า  Sig.เท่ากับ .000 ด้านความรู้สึก  มีค่า  
Sig.เท่ากบั .000  และด้านการรับรู้ มีคา่ Sig.เท่ากบั .000  นัน่คือ  ปฏิเสธสมมติฐานหลกั ( 0H )  
และยอมรับสมมตฐิานรอง  ( 1H )  หมายความว่า  พนกังานท่ีมีลกัษณะทางประชากรในด้านอายุ
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แตกตา่งกนัมีความจงรักภกัดีต่อองค์กรแตกตา่งกนั  อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 ซึ่ง
สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้  จึงได้น าผลการวิเคราะห์ไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน  (Multiple 
Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาว่าค่าเฉล่ียคู่
ใดบ้างท่ีแตกตา่งดงัตอ่ไปนี ้

ตารางท่ี  4.17แสดงการเปรียบเทียบคา่เฉล่ียรายคูข่องความจงรักภกัดีตอ่องค์กรด้านพฤติกรรมท่ี
แสดงออก  จ าแนกตามอาย ุ  

อายุ X  
ต ่ากว่า 25  ปี 25 – 35  ปี มากกว่า 36 ปี   

2.0985 3.5625 3.3429 
ต ่ากว่า  25  ปี 2.0985 - -1.46402* -1.24441* 
   (.000) (.000) 
25 – 35  ปี 3.5625  - .21960* 
    (.002) 
มากกวา่  36 ปี 3.3429   - 
     

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี  4.17  เม่ือเปรียบเทียบความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน  พบว่า  
พนกังานท่ีมีอายตุ ่ากวา่  25  ปี  มีความจงรักภกัดีตอ่องค์กรด้านพฤตกิรรมท่ีแสดงออก เฉล่ียน้อย
กว่าพนักงานท่ีมีอายุ  25 -35 ปี  โดยมีค่า  Sig.  เท่ากับ  .000  และมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากับ  
1.46402  

พนกังานท่ีมีอายุต ่ากว่า  25  ปี  มีความจงรักภกัดีต่อองค์กรด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก
เฉล่ียน้อยกว่าพนักงานท่ีมีอายุมากกว่า  36  ปี  โดยมีค่า  Sig.  เท่ากับ  .000  และมีผลต่าง
คา่เฉล่ียเทา่กบั  1.24441 
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พนักงานท่ีมีอายุ  25 – 35 ปี  มีความจงรักภักดีต่อองค์กรด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก
เฉล่ียมากกว่าพนกังานท่ีมีอายมุากกวา่  36  ปี  โดยมีคา่  Sig. เท่ากบั.000 และมีผลตา่งคา่เฉล่ีย
เทา่กบั  .21960 

ตารางท่ี  4.18 แสดงการเปรียบเทียบคา่เฉล่ียรายคูข่องความจงรักภกัดีตอ่องค์กร  ด้านความรู้สึก  
จ าแนกตามอาย ุ  

อายุ X  
ต ่ากว่า 25  ปี 25 – 35  ปี มากกว่า 36 ปี   

2.6364 3.3935 3.5155 
ต ่ากว่า  25  ปี 2.6364 - -.75715* -.87912* 
   (.000) (.000) 
25 – 35  ปี 3.3935  - -.12196* 
    (.047) 
มากกวา่  36 ปี 3.5155   - 
     

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี  4.18เม่ือเปรียบเทียบความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน  พบว่า  
พนักงานท่ีมีอายุต ่ากว่า  25  ปี  มีความจงรักภักดีต่อองค์กรด้านความรู้สึก เฉล่ียน้อยกว่า
พนกังานท่ีมีอาย ุ 25 -35 ปี  โดยมีคา่  Sig.  เทา่กบั  .000  และมีผลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั  .75715 

พนกังานท่ีมีอายตุ ่ากวา่  25  ปี  มีความจงรักภกัดีตอ่องค์กรด้านความรู้สกึ เฉล่ียน้อยกว่า
พนักงานท่ีมีอายุมากกว่า36  ปี   โดยมีค่า  Sig.  เท่ากับ  .000  และมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากับ  
.87912 

พนกังานท่ีมีอายุ25 -35 ปี    มีความจงรักภักดีต่อองค์กรด้านความรู้สึก เฉล่ียน้อยกว่า
พนักงานท่ีมีอายุมากกว่า36  ปี  โดยมีค่า  Sig.  เท่ากับ  .047และมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากับ  
.12196 
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ตารางท่ี  4.19แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความจงรักภักดีต่อองค์กรด้านการรับรู้  
จ าแนกตามอาย ุ  

อายุ X  
ต ่ากว่า 25  ปี 25 – 35  ปี มากกว่า 36 ปี   

2.9670 3.3426 3.7687 
ต ่ากว่า  25  ปี 2.9670 - -.64562* -1.07170* 
   (.000) (.000) 
25 – 35  ปี 3.3426  - .42068* 
    (.000) 
มากกวา่  36 ปี 3.7687   - 
     

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี  4.19เม่ือเปรียบเทียบความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน  พบว่า  
พนกังานท่ีมีอายตุ ่ากวา่  25  ปี  มีความจงรักภกัดีตอ่องค์กรด้านการรับรู้  เฉล่ียน้อยกวา่พนกังาน
ท่ีมีอาย ุ 25 -35 ปี  โดยมีคา่  Sig.  เทา่กบั  .000  และมีผลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั  .64562 

พนกังานท่ีมีอายตุ ่ากว่า  25  ปี  มีความจงรักภกัดีตอ่องค์กรด้านการรับรู้  เฉล่ียน้อยกว่า
พนักงานท่ีมีอายุมากกว่า  36  ปี  โดยมีค่า  Sig.  เท่ากับ  .000  และมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากับ  
1.07170 

พนักงานท่ีมีอายุ25 – 35  ปี  มีความจงรักภักดีต่อองค์กรด้านการรับรู้  เฉล่ียมากกว่า
พนกังานท่ีมีอายมุากกวา่ 36  ปี โดยมีคา่ Sig. เทา่กบั .000 และมีผลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั .42068 
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ตารางท่ี  4.20 แสดงการเปรียบเทียบคา่เฉล่ียรายคูข่องความจงรักภกัดีตอ่องค์กรโดยรวมจ าแนก
ตามอาย ุ 

อายุ X  
ต ่ากว่า 25  ปี 25 – 35  ปี มากกว่า 36 ปี   

2.4773 3.4329 3.5423 
ต ่ากว่า  25  ปี 2.4773 - -.95560* -1.06508* 
   (.000) (.000) 
25 – 35  ปี 3.4329  - -.10948* 
    (.047) 
มากกวา่  36 ปี 3.5423   - 
     

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี  4.20เม่ือเปรียบเทียบความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน  พบว่า  
พนกังานท่ีมีอายุต ่ากว่า  25  ปี  มีความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวมเฉล่ียน้อยกว่าพนกังานท่ีมี
อาย ุ 25 -35 ปี  โดยมีคา่  Sig.  เทา่กบั  .000  และมีผลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั  .95560 

พนักงานท่ีมีอายุต ่ากว่า  25  ปี  มีความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวมเฉล่ียน้อยกว่า
พนกังานท่ีมีอายมุากกวา่ 36ปี โดยมีคา่ Sig. เทา่กบั .000 และมีผลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั  1.06508 

พนกังานท่ีมีอายุ25 – 35  ปี  มีความจงรักภกัดีตอ่องค์กรโดยรวมเฉล่ียน้อยกว่าพนกังาน
ท่ีมีอายมุากกวา่ 36 ปี โดยมีคา่ Sig. เทา่กบั .047และมีผลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั  .10948 
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สมมติฐานข้อท่ี  1.3พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกัน  มีความจงรักภักดีต่อองค์กร  
แตกตา่งกนั 

0H :  พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาท่ีแตกตา่งกนั   มีความจงรักภกัดีตอ่องค์กร ไมแ่ตกตา่ง
กนั 

1H :  พนกังานท่ีมี  ระดบัการศกึษาท่ีแตกตา่งกนั   มีความจงรักภกัดีตอ่องค์กร  แตกตา่ง
กนั 

 ส าหรับสถิตท่ีิใช้วิเคราะห์หาคา่สถิติของการทดสอบ (Independent Simple t-test)ระดบั
ความเช่ือมั่น 95%  ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( 0H ) ก็ต่อเม่ือ Sig.  2-tailed  มีค่าน้อยกว่า 
0.05  

ตารางท่ี  4.21 แสดงการทดสอบความแตกต่างของความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน
จ าแนกตามระดบัการศกึษา 

ความจงรักภักดี    ต่อ
องค์กร 

ระดับ
การศึกษา X  S.D. t Sig. 

ด้านพฤตกิรรมท่ี
แสดงออก 

ต ่ากว่า ป.ตรี 3.2636 .66670 -1.392 .165 
ปริญญาตรี 3.3722 .80311   

ด้านความรู้สึก 
ต ่ากว่า ป.ตรี 3.4783 .62881 3.026 .003 
ปริญญาตรี 3.2898 .55205   

ด้านการรับรู้ 
ต ่ากว่า ป.ตรี 3.7464 .67906 6.022 .000 
ปริญญาตรี 3.2424 .88977   

ความจงรักภกัดีโดยรวม 
ต ่ากว่า ป.ตรี 3.4961 .55788 3.256 .001 
ปริญญาตรี 3.3015 .57617   
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 จากตารางท่ี  4.21แสดงการทดสอบความแตกต่างของความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
พนักงาน  จ าแนกตามระดบัการศึกษา  พบว่า    ความจงรักภักดีโดยรวม  มีค่า  Sig.  เท่ากับ  
.001เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก  มีคา่  Sig.  เท่ากบั  .165ด้าน
ความรู้สึก  มีค่า  Sig.  เท่ากับ .003ด้านการรับรู้  มีค่า   Sig.  เท่ากับ  .000นั่นคือ  ปฏิเสธ
สมมติฐาน  ( 0H )  และยอมรับสมมติฐานรอง  ( 1H )  หมายความว่า  พนกังานท่ีปัจจยัลกัษณะ
ทางประชากรในด้านระดบัการศึกษาท่ีแตกตา่งกัน  มีความจงรักภกัดีต่อองค์กรแตกต่างกนั  ซึ่ง
สอดคล้องกบัสมมตฐิาน 

สมมติฐานข้อท่ี  1.4พนกังานท่ีมีสถานภาพการสมรสตา่งกนัมีความจงรักภกัดีตอ่องค์กร  
แตกตา่งกนั 

0H :  พนกังานท่ีมี  สถานภาพการสมรส  ท่ีแตกตา่งกนั  มีความจงรักภกัดีตอ่องค์กร ไม่
แตกตา่งกนั 

1H :  พนักงานท่ีมี  สถานภาพการสมรส  ท่ีแตกต่างกัน  มีความจงรักภักดีต่อองค์กร 
แตกตา่งกนั 

ส าหรับสถิติท่ีใช้วิเคราะห์หาคา่สถิติของการทดสอบ (Independent Simple t-test)ระดบั
ความเช่ือมัน่ 95%  ซึง่จะปฏิเสธสมมตฐิานหลกั ( 0H ) ก็ตอ่เม่ือ Sig. 2-tailed มีคา่น้อยกวา่ 0.05  

ตารางท่ี  4.22  แสดงการทดสอบความแตกต่างของความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน
จ าแนกตามสถานภาพการสมรส 

ความจงรักภักดี    ต่อ
องค์กร 

สถานภาพ
การสมรส X  S.D. t Sig. 

ด้านพฤตกิรรมท่ี
แสดงออก 

โสด 3.3019 .76973 -.841 .402 
สมรส 3.3717 .60345   

ด้านความรู้สึก 
โสด 3.3815 .58279 -.285 .776 

สมรส 3.4035 .66067   
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ตารางท่ี  4.22  (ตอ่)  แสดงการทดสอบความแตกตา่งของความจงรักภกัดีตอ่องค์กรของพนกังาน
จ าแนกตามสถานภาพการสมรส 

ความจงรักภักดี    ต่อ
องค์กร 

สถานภาพ
การสมรส X  S.D. t Sig. 

ด้านการรับรู้ 
โสด 3.4671 .87952 -.1.837 .068 
สมรส 3.6228 .58206   

ความจงรักภกัดีโดยรวม 
โสด 3.3835 .59351 -1.235 .219 
สมรส 3.4660 .49482   

 จากตารางท่ี  4.22แสดงการทดสอบความแตกต่างของความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
พนกังาน  จ าแนกตามสถานภาพการสมรส  พบวา่    ความจงรักภกัดีโดยรวม  มีคา่  Sig.  เทา่กบั  
.219เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก  มีคา่  Sig.  เท่ากบั  .402ด้าน
ความรู้สึก  มีค่า  Sig.  เท่ากับ.776ด้านการรับรู้  มีค่า   Sig.  เท่ากับ  .068นั่นคือ  ยอมรับ
สมมติฐาน  ( 0H )  และปฏิเสธสมมติฐานรอง  ( 1H )  หมายความว่า  พนกังานท่ีปัจจยัลักษณะ
ทางประชากรในด้านสถานภาพการสมรสท่ีแตกตา่งกนั  มีความจงรักภกัดีต่อองค์กรไม่แตกต่าง
กนั  ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิาน 

สมมติฐานข้อท่ี  1.5  พนักงานท่ีมีระดับรายได้ต่างกัน  มีความจงรักภักดีต่อองค์กร  
แตกตา่งกนั 

0H :  พนกังานท่ีมีระดบัรายได้ท่ีแตกต่างกัน มีความจงรักภักดีต่อองค์กร               ไม่
แตกตา่งกนั 

1H :  พนกังานท่ีมีระดบัรายได้ท่ีแตกตา่งกนั มีความจงรักภกัดีตอ่องค์กร  แตกตา่งกนั 

ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์จะใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA)และการทดสอบสมมติฐานใช้
ระดบัความเช่ือมัน่95%ดงันัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั( 0H )ก็ต่อเม่ือค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า.05 
และถ้าสมมติฐานข้อใดปฏิเสธสมมติฐานหลกั ( 0H ) และยอมรับสมมติฐานรอง( 1H )ท่ีมีคา่เฉล่ีย
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อย่างน้อยหนึ่งคู่ท่ีแตกต่างกันจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน  (Multiple Comparison) โดยใช้วิธี
ทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวา่คา่เฉล่ียคูใ่ดบ้างแตกตา่งกนัท่ีระดบั
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิ .05  

ตารางท่ี  4.23 แสดงการทดสอบความแปรปรวนของความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน  
จ าแนกตามระดบัรายได้ 

ความจงรักภักดี         
ต่อองค์กร 

รายได้ X  S.D. F Sig. 

ด้านพฤตกิรรมท่ีแสดงออก ต ่ากว่า  10,000 บาท 3.2994 1.0661 19.669 .000 
 10,001 – 15,000 บาท 3.1285 .57289   
 มากกวา่  15,001 บาท  3.6868 .47120   
 รวม 3.3167 .73752   

ด้านความรู้สึก ต ่ากว่า  10,000 บาท 3.3527 .64139 .198 .821 
 10,001 – 15,000 บาท 3.4022 .59511   
 มากกวา่  15,001 บาท  3.3860 .57183   
 รวม 3.3861 .59918   

ด้านการรับรู้ ต ่ากว่า  10,000 บาท 3.2481 .72704 8.744 .000 
 10,001 – 15,000 บาท 3.6704 .63304   
 มากกวา่  15,001 บาท  3.4070 1.1206   
 รวม 3.5000 .82742   

ความจงรักภกัดีโดยรวม ต ่ากว่า  10,000 บาท 3.3001 .76953 2.576 .078 
 10,001 – 15,000 บาท 3.4004 .48947   
 มากกวา่  15,001 บาท  3.4933 .50312   
 รวม 3.4009 .57443   
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 จากตารางท่ี  4.23ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความจงรักภักดีต่อองค์กร    
จ าแนกตามระดบัรายได้  พบว่าความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวม  มีค่า Sig.เท่ากับ.078เม่ือ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบวา่ ด้านพฤตกิรรมท่ีแสดงออก มีคา่ Sig. เทา่กบั.000 ด้านความรู้สกึ  มี
คา่  Sig.เทา่กบั.821และด้านการรับรู้  มีคา่  Sig.เทา่กบั .000   นัน่คือ  ยอมรับสมมตฐิานหลกั   (

0H )  และปฏิเสธสมมติฐานรอง  ( 1H )  หมายความว่า  พนกังานท่ีมีลกัษณะทางประชากรใน
ด้านรายได้แตกต่างกันมีความจงรักภักดีต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน  อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั  0.05  ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้   

สมมติฐานข้อท่ี  1.6  พนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการท างานตา่งกนั  มีความจงรักภกัดี
ตอ่องค์กร  แตกตา่งกนั 

0H :  พนักงานท่ีมี  ประสบการณ์ในการท างาน  ท่ีแตกต่างกัน มีความจงรักภักดีต่อ
องค์กร ไมแ่ตกตา่งกนั 

1H :  พนักงานท่ีมี  ประสบการณ์ในการท างาน  ท่ีแตกต่างกัน มีความจงรักภักดีต่อ
องค์กร แตกตา่งกนั 

ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์จะใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) และการทดสอบสมมติฐานใช้
ระดบัความเช่ือมัน่ 95% ดงันัน้จะปฏิเสธสมมตฐิานหลกั( 0H ) ก็ตอ่เม่ือคา่ Sig. มีคา่น้อยกวา่ .05 
และถ้าสมมติฐานข้อใดปฏิเสธสมมติฐานหลกั ( 0H ) และยอมรับสมมติฐานรอง( 1H )ท่ีมีคา่เฉล่ีย
อย่างน้อยหนึ่งคู่ท่ีแตกต่างกันจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน  (Multiple Comparison) โดยใช้วิธี
ทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวา่คา่เฉล่ียคูใ่ดบ้างแตกตา่งกนัท่ีระดบั
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิ .05  
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ตารางท่ี  4.24 แสดงการทดสอบความแปรปรวนของความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน  
จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 

ความจงรักภักดี         
ต่อองค์กร 

ประสบการณ์ในการ
ท างาน X  S.D. F Sig. 

ด้านพฤตกิรรมท่ีแสดงออก ต ่ากว่า  1  ปี 3.2994 1.0661 12.316 .000 
 1 – 3  ปี 2.7806 .14994   
 4 – 6 ปี 3.5219 .47266   
 มากกวา่ 7  ปี 3.3948 .65396   
 รวม 3167.3 .73752   

ด้านความรู้สึก ต ่ากว่า  1  ปี 3.3527 .64139 25.285 .000 
 1 – 3  ปี 2.8503 .33376   
 4 – 6 ปี 3.3208 .41234   
 มากกวา่ 7  ปี 3.6230 .60381   
 รวม 3.3861 .59918   

ด้านการรับรู้ ต ่ากว่า  1  ปี 3.2481 .72704 39.945 .000 
 1 – 3  ปี 3.6871 .42714   
 4 – 6 ปี 2.8958 .96287   
 มากกวา่ 7  ปี 3.9195 .62888   
 รวม 3.5000 .82742   

ความจงรักภกัดีโดยรวม ต ่ากว่า  1  ปี 3.3001 .76953 18.192 .000 
 1 – 3  ปี 3.1060 .22038   
 4 – 6 ปี 3.2462 .38979   
 มากกวา่ 7  ปี 3.6458 .51400   
 รวม 3.4009 .57443   
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จากตารางท่ี  4.24ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความจงรักภักดีต่อองค์กร    
จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน  พบว่าความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวม  มีค่า Sig.
เท่ากับ .000  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า  ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก  มีค่า   Sig.เท่ากับ 
.000 ด้านความรู้สึก  มีค่า  Sig.เท่ากับ .000  และด้านการรับรู้  มีค่า  Sig.เท่ากับ .000 นั่นคือ  
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั   ( 0H )  และยอมรับสมมติฐานรอง  ( 1H )  หมายความว่า  พนกังานท่ีมี
ลักษณะทางประชากรในด้านประสบการณ์ในการท างานท่ีแตกต่างกันมีความจงรักภักดีต่อ
องค์กรแตกต่างกัน  อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05  ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้  
จึงได้น าผลการวิเคราะห์ไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน  (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ 
Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวา่คา่เฉล่ียคูใ่ดบ้างท่ีแตกตา่งดงัตอ่ไปนี ้

ตารางท่ี  4.25 แสดงการเปรียบเทียบคา่เฉล่ียรายคูข่องความจงรักภกัดีตอ่องค์กรด้านพฤติกรรม
ท่ีแสดงออก  จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 

ประสบการณ์  
ในการท างาน X  

ต ่ากว่า  1  ปี 1 – 3  ปี 4 – 6 ปี มากกว่า 7  ปี 
3.2994 2.7806 3.5219 3.3948 

ต ่ากว่า  1  ปี 3.2994 - .51881* -.22246* -.09541 
   (.000) (.043) (.321) 

1 – 3  ปี 2.7806  - -.74126* -.61422* 
    (.000) (.000) 

4 – 6 ปี 3.5219   - .12705 
     (.196) 

มากกวา่ 7  ปี 3.3948    - 
      

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 



90 

 

 

 จากตารางท่ี  4.25เม่ือเปรียบเทียบความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน  พบว่า  
พนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต ่ากว่า  1  ปี  มีความจงรักภกัดีตอ่องค์กรด้านพฤติกรรม
ท่ีแสดงออก  เฉล่ียมากกว่าพนักงานท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน  1 – 3  ปี โดยมีค่า  Sig.  
เทา่กบั  .000  และมีผลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั  .51881 

  พนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต ่ากว่า  1  ปี  มีความจงรักภกัดีตอ่องค์กรด้าน
พฤตกิรรมท่ีแสดงออก  เฉล่ียน้อยกวา่พนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน  4 – 6 ปี  โดยมีค่า  
Sig.  เทา่กบั  .043และมีผลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั  .22246 

พนักงานท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน  1 – 3  ปี  มีความจงรักภักดีต่อองค์กรด้าน
พฤตกิรรมท่ีแสดงออก  เฉล่ียน้อยกวา่พนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน  4 – 6 ปี  โดยมีค่า  
Sig.  เทา่กบั  .000และมีผลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั  .74126 

พนักงานท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน  1 – 3  ปี  มีความจงรักภักดีต่อองค์กรด้าน
พฤตกิรรมท่ีแสดงออก  เฉล่ียน้อยกวา่พนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน  4 – 6 ปี  โดยมีค่า  
Sig.  เทา่กบั  .000และมีผลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั  .61422 

ตารางท่ี  4.26 แสดงการเปรียบเทียบคา่เฉล่ียรายคู่ของความจงรักภกัดีตอ่องค์กรด้านความรู้สึก
จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 

ประสบการณ์  
ในการท างาน X  

ต ่ากว่า  1  ปี 1 – 3  ปี 4 – 6 ปี มากกว่า 7  ปี 
3.3527 2.8503 3.3208 3.6230 

ต ่ากว่า  1  ปี 3.3527 - 0.50237* .03188 -.27028* 
   (.000) (.707) (.000) 

1 – 3  ปี 2.8503  - -.47049* -.77265* 
    (.000) (.000) 

4 – 6 ปี 3.3208   - -.30216* 
     (.000) 

มากกวา่ 7  ปี 3.6230    - 
      

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 



91 

 

 

จากตารางท่ี  4.26เม่ือเปรียบเทียบความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน  พบว่า  
พนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต ่ากว่า  1  ปี  มีความจงรักภกัดีตอ่องค์กรด้านความรู้สกึ  
เฉล่ียมากกว่าพนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน  1 – 3  ปี    โดยมีคา่  Sig.  เท่ากบั  .000  
และมีผลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั  0.50237 

พนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต ่ากว่า  1  ปี  มีความจงรักภักดีต่อองค์กรด้าน
ความรู้สึก  เฉล่ียน้อยกว่าพนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 7  ปี  โดยมีค่า  Sig.  
เทา่กบั  .000  และมีผลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั  .27028 

พนักงานท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน  1 – 3  ปี  มีความจงรักภักดีต่อองค์กรด้าน
ความรู้สึก  เฉล่ียน้อยกว่าพนักงานท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน  4 – 6 ปี  โดยมีค่า  Sig.  
เทา่กบั  .000  และมีผลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั  .47049 

พนักงานท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน  1 – 3  ปี  มีความจงรักภักดีต่อองค์กรด้าน
ความรู้สึก  เฉล่ียน้อยกว่าพนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 7  ปี  โดยมีค่า  Sig.  
เทา่กบั  .000  และมีผลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั  .77265 

พนักงานท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน  4 – 6 ปี  มีความจงรักภักดีต่อองค์กรด้าน
ความรู้สึก  เฉล่ียน้อยกว่าพนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 7  ปี  โดยมีค่า  Sig.  
เทา่กบั  .000  และมีผลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั  .30216 
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ตารางท่ี  4.27 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความจงรักภักดีต่อองค์กรด้านการรับรู้
จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 

ประสบการณ์  
ในการท างาน X  

ต ่ากว่า  1  ปี 1 – 3  ปี 4 – 6 ปี มากกว่า 7  ปี 
3.2481 3.6871 2.8958 3.9195 

ต ่ากว่า  1  ปี 3.2481 - -.43901* .35223* -.67148* 
   (.001) (.002) (.000) 

1 – 3  ปี 3.6871  - .79124* -.23247 
    (.000) (.051) 

4 – 6 ปี 2.8958   - -1.02371* 
     (.000) 

มากกวา่ 7  ปี 3.9195    - 
      

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

จากตารางท่ี  4.27เม่ือเปรียบเทียบความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน  พบว่า  
พนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต ่ากว่า  1  ปี  มีความจงรักภักดีต่อองค์กรด้านการรับรู้  
เฉล่ียน้อยกว่าพนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน  1 – 3  ปี    โดยมีคา่  Sig.  เท่ากบั  .001
และมีผลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั  .43901 

พนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต ่ากว่า  1  ปี  มีความจงรักภักดีต่อองค์กรด้าน
การรับรู้  เฉล่ียมากกว่าพนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน  4 – 6 ปี  โดยมีคา่  Sig.  เท่ากบั  
.002และมีผลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั  .35223 

พนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต ่ากว่า  1  ปี  มีความจงรักภักดีต่อองค์กรด้าน
การรับรู้  เฉล่ียน้อยกว่าพนักงานท่ีมีประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 7  ปี  โดยมีค่า  Sig.  
เทา่กบั  .000และมีผลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั  .67148 
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พนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน  1 – 3  ปี  มีความจงรักภกัดีตอ่องค์กรด้านการ
รับรู้  เฉล่ียมากกว่าพนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน  4 – 6 ปี    โดยมีค่า  Sig.  เท่ากับ  
.000และมีผลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั  .79124 

พนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน  4 – 6 ปี  มีความจงรักภักดีต่อองค์กรด้านการ
รับรู้  เฉล่ียน้อยกวา่พนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการท างานมากกวา่ 7  ปี  โดยมีคา่  Sig.  เทา่กบั  
.000และมีผลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั  1.02371 

ตารางท่ี  4.28แสดงการเปรียบเทียบคา่เฉล่ียรายคูข่องความจงรักภกัดีตอ่องค์กรโดยรวมจ าแนก
ตามประสบการณ์ในการท างาน 

ประสบการณ์  
ในการท างาน X  

ต ่ากว่า  1  ปี 1 – 3  ปี 4 – 6 ปี มากกว่า 7  ปี 
3.3001 3.1060 3.2462 3.6458 

ต ่ากว่า  1  ปี 3.3001 - .19406* .05388 -.34572* 
   (.044) (.519) (.000) 

1 – 3  ปี 3.1060  - -.14017 -.53978* 
    (.151) (.000) 

4 – 6 ปี 3.2462   - -.39960* 
     (.000) 

มากกวา่ 7  ปี 3.6458    - 
      

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

จากตารางท่ี  4.28 เม่ือเปรียบเทียบความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน  พบว่า  
พนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต ่ากว่า  1  ปี  มีความจงรักภกัดีตอ่องค์กรโดยรวม  เฉล่ีย
มากกว่าพนักงานท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน  1 – 3  ปี  โดยมีค่า  Sig. เท่ากับ .044และมี
ผลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั  .19406 
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พนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต ่ากวา่  1 ปี  มีความจงรักภกัดีตอ่องค์กรโดยรวม  
เฉล่ียน้อยกว่าพนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 7  ปี โดยมีคา่ Sig.  เท่ากบั .044
และมีผลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั  .34572 

พนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน  1 – 3  ปี  มีความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวม  
เฉล่ียน้อยกว่าพนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 7  ปี โดยมีคา่  Sig. เท่ากบั .000
และมีผลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั  .53978 

พนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน  4 – 6 ปี  มีความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวม  
เฉล่ียน้อยกว่าพนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 7  ปี โดยมีคา่  Sig. เท่ากบั .000
และมีผลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั  .39960 

สมมตฐิานที่  2ปัจจยัแรงจงูใจในการปฏิบตังิานท่ีมีอิทธิพลตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์กร
ของพนกังาน 

 ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์  เลือกใช้การวิเคราะห์  Regression  แบบ  Step-wise  
จะใช้การทดสอบความสมัพนัธ์ของตวัแปรอิสระหลายตวัท่ีมีผลตอ่ตวัแปรตามเพียงตวัแปรเดียว  
โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ  (Multiple Regression)  ใช้ระดับความเช่ือมั่น  
95%  ดงันัน้จะปฏิเสธสมมตฐิานหลกั ( 0H )ก็ตอ่เม่ือ  คา่ Sig. น้อยกวา่ 0.05 

 ในการทดสอบสมมติฐาน  ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ด้าน ปัจจยัจูงใจ มีผลต่อ
ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรของพนกังาน  สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานได้ดงัตอ่ไปนี ้

 0H :  ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
พนกังาน 

1H :    ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานไม่มีอิทธิพลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
พนกังาน 
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ตารางท่ี  4.29 แสดงคา่  Tolerance  และ  VIF  เพ่ือทดสอบความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ 

ตัวแปร 
Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 
ลกัษณะของงาน .337 2.967 
ความรับผิดชอบในหน้าท่ีการงาน .394 2.540 
นโยบายและการบริหาร .121 8.235 
การปกครองบงัคบับญัชา .128 7.833 
ความส าเร็จของงาน .174 5.756 
การได้รับการยอมรับนบัถือ .222 4.514 
คา่ตอบแทน .190 5.257 
ความเจริญเตบิโต .159 6.301 
สภาพกาท างาน .485 2.061 

 จากตารางท่ี  4.29  พบวา่  คา่  Tolerance  ของตวัแปร  มีคา่อยูร่ะหวา่ง  .121  ถึง  .485  
ทัง้นีค้า่  Tolerance  ท่ีถือวา่ตวัแปรอิสระมีความสมัพนัธ์กนั  คา่  Tolerance  ไมเ่ข้าใกล้ 0  (กลัยา  
วานิช ย์บัญชา,  2553)จึ ง มีความสัมพัน ธ์กัน น้อย เ ป็น อิสระต่อกันและไม่ เ กิด ปัญหา  
Multicollinearityจึงไม่ขัดแย้งกับเง่ือนไขของการวิเคราะห์พหุคูณ และค่า  VIF (Variance 
Inflation Factor)  มีคา่ตัง้แต ่ 2.061  ถึง  8.235  ซึง่หากพบว่ามีคา่เกิน  10  ถือวา่ตวัแปรอิสระมี
ความสมัพนัธ์กนั  หรือเกิดปัญหา  Multicollinearity 
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ตารางท่ี  4.30  การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุของตัวแปร  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมี
อิทธิพลตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรของพนกังานใช้วิธีการ  Step-wise 

Model 
ความจงรักภักดีต่อองค์กร 

B SE(b) β  t Sig. 
คา่คงท่ี  (Constant) 1.236 178  6.928 .000 
ลกัษณะของงาน .606 .037 .778 16.500 .000 
ความรับผิดชอบในหน้าท่ีการงาน -.169 .037 -.198 -4.544 .000 
นโยบายและการบริหาร .461 .055 .655 8.343 .000 
การปกครองบงัคบับญัชา -.261 .055 -.361 -4.720 .000 
ความส าเร็จของงาน .543 .053 .670 10.202 .000 
การได้รับการยอมรับนบัถือ -.439 .052 -.495 -8.517 .000 
คา่ตอบแทน .289 .045 .407 6.483 .000 
ความเจริญเตบิโต -.279 .038 -.501 -7.297 .000 
สภาพการท างาน -.150 .049 -.121 -3.086 .000 

r 2R  Adjusted 2R  SE(est.) F Sig. Durbin-Watson 
.859 .738 .731 .29775 109.578 .000 2.014 

 จากตารางท่ี  4.30  ผลการวิเคราะห์พบวา่  คา่  Durbin-Watson  เทา่กบั  2.014  ซึง่มีคา่
มากกว่า  1.5  (กลัยา  วานิชย์บญัชา, 2553 : 373)แสดงว่าคา่ความคลาดเคล่ือนเป็นอิสระกนัไม่
มีความสมัพนัธ์ภายในตวัเอง  ท าให้แรงจงูใจในการปฏิบตังิาน  ได้แก่ ด้านลกัษณะของงาน  ด้าน
ความรับผิดชอบในหน้าท่ีการงาน  ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการปกครองบงัคบับญัชา  
ด้านความส าเร็จของงาน  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  ด้านค่าตอบแทน  ด้านความ
เจริญเติบโต  และด้านสภาพการท างาน  สามารถร่วมกันพยากรณ์ความจงรักภักดีต่อองค์กร
ร่วมกันได้ร้อยละ  73.1  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ  .05   มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสมพันธ์
พหุคณูเท่ากับ  .859  โดยปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนกังานมากท่ีสุด  
คือ  ปัจจยัด้านลกัษณะของงาน  ( β = .778)รองลงมาเป็นด้านความส าเร็จของงาน  ( β =.670)
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ด้านนโยบายและการบริหาร  ( β =.655)  ด้านความเจริญเติบโต  (β =-.501)  ด้านการได้รับการ
ยอมรับนบัถือ  (β =-.495)     ด้านคา่ตอบแทน   (β =.407)  ด้านการปกครองบงัคบับญัชา  ( β
=-.361)  ด้านความรับผิดชอบในหน้าท่ีการงาน  ( β =-.198)  และด้านสภาพการท างาน  ( β =-
.121)   ซึ่งด้านสภาพการท างานเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความจงรักภกัดีต่อองค์กรของพนกังาน
น้อยท่ีสดุ 



 

 

บทที่ 5 
สรุปผลการวจิยั  อภปิรายผล  และข้อเสนอแนะ 

 การวิจยัเร่ือง  “ปัจจยัท่ีมีผลต่อความจงรักภักดีของพนกังานในกลุ่มธุรกิจอุตสาหกรรม
การผลิตผลิตภณัฑ์อาหารในจงัหวดันนทบรีุ”  แบง่ออกเป็น 3ตอน  ดงันี ้

5.1 สรุปผลการวิจยั 

5.2 อภิปรายผล 

5.3 ข้อเสนอแนะ 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

5.1.1 วตัถปุระสงค์ของการวิจยั 

1. เ พ่ือศึกษาระดับความจง รักภักดีต่อองค์ กรของพนักงานในกลุ่มธุ ร กิจ
อตุสาหกรรมการผลิต ผลิตภณัฑ์อาหาร ในจงัหวดันนทบรีุ  

2. เพ่ือศกึษาเปรียบเทียบลกัษณะทางประชากรกับความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
พนกังานในกลุม่ธุรกิจอตุสาหกรรมการผลิต ผลิตภณัฑ์อาหาร ในจงัหวดันนทบรีุ 

3. เ พ่ือศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่มธุ ร กิจ
อตุสาหกรรมการผลิต ผลิตภณัฑ์อาหาร ในจงัหวดันนทบรีุ 

4. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานท่ีมีอิทธิพลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กร
ของพนกังานในกลุม่ธุรกิจอตุสาหกรรมการผลิต ผลิตภณัฑ์อาหาร ในจงัหวดันนทบรีุ 

5.1.2 ระเบียบวิธีวิจยั 

 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัครัง้นี ้ได้แก่  พนกังานท่ีปฏิบตัิงานในอุตสาหกร
รมการผลิต  ผลิตภณัฑ์อาหาร  ในพืน้ท่ีจงัหวดันนทบรีุมีจ านวนทัง้สิน้  2,920คน  (ข้อมลูจากกรม
โรงงานอุตสาหกรรม ณ วันท่ี  5 พฤศจิกายน 2559)  โดยการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขัน้ตอน  
ขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ได้มาจากการค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างในกรณีท่ีทราบจ านวน
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ประชากรโดยใช้สตูรของทาโร่ยามาเน่ (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2553 : 48)  ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อย
ละ 95 และยอมให้เกิดความคลาดเคล่ือนของการสุม่ตวัอย่างร้อยละ 5               ได้ขนาดตวัอย่าง  
352 คน  แตไ่ด้ท าการส ารองเผ่ือเกิดความไมส่มบรูณ์  จงึได้ขนาดตวัอยา่ง  360  คน 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั  คือ  แบบสอบถาม  ซึ่งแบ่งแบบสอบถามออกเป็น  3  
ตอน  ดงันี ้ ตอนท่ี  1  เป็นค าถามเก่ียวกับลกัษณะทางประชากรศาสตร์  ตอนท่ี 2  เป็นค าถาม
เก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน  ตอนท่ี  3  เป็นค าถามเก่ียวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร  
ส าหรับการตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั  ผู้วิจยัได้น าแบบสอบถามท่ีสร้างขึน้มาให้
อาจารย์ท่ีปรึกษาพิจารณาตรวจสอบเนือ้หาและโครงสร้างของแบบสอบถามและปรับปรุงให้เกิด
ความถูกต้องเหมาะสม  หลังจากนัน้น าแบบสอบถามท่ีได้ท าการปรับปรุงแก้ไขให้ผู้ เช่ียวชาญ
จ านวน  3  ทา่น  ซึง่เป็นผู้ มีประสบการณ์พิจารณาตรวจสอบความเท่ียงตรงของเนือ้หาให้มีความ
สอดคลองและครอบคลมุเนือ้หา  ความถกูต้องเหมาะสมของภาษา  ตามกรอบแนวความคิดและ
วตัถปุระสงค์ของการศกึษา  การตรวจสอบคา่ความช่ือมัน่ (Reliability)  โดยการน าแบบสอบถาม
ท่ีท าการปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try Out)  กับบุคลากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างในโรงงาน
อตุสาหกรรมการผลิต ผลิตภณัฑ์อาหาร จงัหวดันนทบรีุ  จ านวน 30 ชดุ  เพ่ือตรวจสอบว่าผู้ตอบ
ค าถามเข้าใจแบบสอบถามตรงกับผู้วิจยั  หลงัจากนัน้น าไปหาคา่ความช่ือมัน่ (Reliability)  โดย
ใช้สตูรหาคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟ่า (α - Coefficient) ของครอนบคั (พิชญาณี (นิรมล) กิตกิลุ, 2550 
: 145)  ผลลพัธ์คา่แอลฟ่าท่ีได้เทา่กบั  0.949 

 การเก็บรวบรวมข้อมูล  โดยการขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลการ
ตอบแบบสอบถามของพนกังานจากหลายๆสถานประกอบการตามพืน้ท่ีในจงัหวดันนทบรีุเพ่ือให้
ความอนุเคราะห์ในการด าเนินการแจกแบบสอบถามให้กับพนกังาน  เพ่ือให้ได้แบบสอบถามท่ี
สมบรูณ์จ านวนทัง้  360  ฉบบั 

 การวิเคราะห์ข้อมลู  น าแบบสอบถามท่ีได้รับการตรวจสอบแล้วมาลงรหสัตวัเลข  
เพ่ือแปลงข้อมูลท่ีได้รับให้อยู่ในรูปแบบของตวัเลข  จากนัน้น าไปวิเคราะห์ประมวลผลโดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิตใินการวิเคราะห์ข้อมลู 

สว่นท่ี  1  การวิเคราะห์ข้อมลูทัว่ไปของลกัษณะทางประชากรศาสตร์  ใช้คา่สถิติ
ร้อยละ  (Percentage) 

ส่วนท่ี  2  การวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นด้านปัจจยัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน  
และ  ความจงรักภักดีต่อองค์กร  ใช้ค่าสถิติ  ค่าเฉล่ีย (Mean)  และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 
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ส่วนท่ี 3 การทดสอบสมมติฐานโดยการใช้สถิติวิเคราะห์ค่าที (t-test)ใช้ทดสอบ
สมมติฐานข้อท่ี 1  ด้านเพศ และด้านสถานภาพการสมรส  สถิติวิเคราะห์ค่าเอฟ (F-test)ใช้
เปรียบเทียบค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม เพ่ือทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 1  ด้านอายุ  
ระดบัการศึกษา  ระดบัรายได้  และประสบการณ์ในการท างาน  และค่าสถิติวิเคราะห์ถดถอย   
เชิงพหุ (Multiple Regression  Analysis)  ทดสอบความสัมพนัธ์ของตวัแปรมากกว่า 2 ตวั  ใช้
เพ่ือทดสอบสมมตฐิานข้อท่ี 2 และ 3  เร่ืองปัจจยัแรงจงูใจในการปฏิบตังิานในสว่นของปัจจยัจงูใจ
และปัจจยัค า้จนุ  ท่ีมีผลตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรของพนกังาน 

5.1.3 ผลการวิจยั 

จากการวิเคราะห์ข้อมูลเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความจงรักภักดีของพนกังานในกลุ่ม
ธุรกิจอตุสาหกรรมการผลิตผลิตภณัฑ์อาหารในจงัหวดันนทบรีุ  สามารถสรุปผลการวิจยัได้ดงันี ้

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่าง  จ านวน  
360  คน  พบวา่  กลุม่ตวัอยา่งสว่นใหญ่เป็นเพศหญิง  มีจ านวน  217  คน  คดิเป็น   ร้อยละ 60.3  
มีอายุระหว่าง 36 – 45 ปี  มีจ านวน  169  คน  คิดเป็นร้อยละ 46.9  มีการศึกษาระดบัต ่ากว่า
ระดบัปริญญาตรี  จ านวน  184 คน  คิดเป็นร้อยละ 51.5  มีสถานภาพโสด  จ านวน 284  คน    
คิดเป็นร้อยละ 78.9  มีรายได้ต่อเดือนในระดบั  10,001 – 15,000  บาท  จ านวน  179  คน  คิด
เป็นร้อยละ  49.7   มีประสบการณ์ในการท างานมากกว่า  6  ปี  มีจ านวน 145  คน คิดเป็นร้อย
ละ 40.3 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  พบว่า  
โดยรวมแล้วกลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัปานกลาง  เม่ือพิจารณาต่อ  
พบวา่  แรงจงูใจในการปฏิบตังิาน ด้านปัจจยัจงูใจ  และด้านปัจจยัค า้จนุ  อยูใ่นระดบัปานกลาง   

ปัจจยัจงูใจ 

ด้านความส าเร็จของงาน  กลุม่ตวัอยา่งสว่นใหญ่มีแรงจงูใจอยูใ่นระดบัมาก  โดย
มีคา่เฉล่ียเทา่กบั  3.789เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบวา่  มีแรงจงูใจในระดบัมากในเร่ืองของความ
พงึพอใจและภาคภาคภมูิใจในการปฏิบตังิานท่ีได้รับมอบหมายส าเร็จ โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั  4.13  
รองลงมาเป็นการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบและงานท่ีได้รับมอบหมายส าเร็จตามเป้าหมายของ
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หน่วยงานมีค่าเฉล่ียเท่ากับ  3.78  และ  การท่ีสามารถตดัสินใจและแก้ไขปัญหาต่างๆท่ีเกิดขึน้
ในขณะปฏิบตังิานได้มีคา่เฉล่ียเทา่กบั  3.45 

ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ  กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีแรงจูงใจอยู่ในระดบั
มากโดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั  3.746  เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  มีแรงจงูใจในระดบัมากในเร่ือง
ของความรู้สกึพอใจเม่ือได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานและจากหวัหน้างาน  มีคา่เฉล่ียเทา่กบั  
4.00  รองลงมาเป็นการได้รับค ายกย่องชมเชยความเช่ือถือ ความไว้วางใจจากหวัหน้างานและ
หวัหน้างานมอบหมายงานท่ีส าคญัให้ท ามีคา่เฉล่ียเทา่กบั  3.49 

ด้านลกัษณะของงาน  กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีแรงจูงใจอยู่ในระดบัปานกลาง
โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั  3.382  เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  มีแรงจงูใจในระดบัมากในเร่ืองของ
ความรู้สกึพอใจเม่ืองานท่ีท ามีลกัษณะ ท้าทายความสามารถ มีความนา่สนใจ และจงูใจอยากให้
ปฏิบตังิาน มีคา่เฉล่ียเท่ากบั  3.47   และ  การได้รับมอบหมายงานตรงตามความรู้ความสามารถ
และประสบการณ์ท่ีมีอยู่มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  3.41  และมีแรงจูงใจในระดบัปานกลางในเร่ืองของ
ปริมาณงานท่ีได้รับมอบหมายมีความเหมาะสม  มีคา่เฉล่ียเทา่กบั  3.27 

ด้านความรับผิดชอบในหน้าท่ีการงาน  กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีแรงจูงใจอยู่ใน
ระดบัมากโดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั  3.437  เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  มีแรงจงูใจในระดบัมาก
ในเร่ืองของการสามารถปฏิบตัิงานท่ีได้เสร็จตามก าหนดเวลาและสามารถปฏิบตัิงานจนส าเร็จได้
แม้จะเลยเวลาปฏิบตังิานปกต ิ มีคา่เฉล่ียเทา่กบั  3.98  และมีแรงจงูใจในระดบัปานกลางในเร่ือง
ของ  การท่ีหน่วยงานได้ก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบไว้อย่างชัดเจน  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  3.43  
และ  การท่ีสามารถมีอิสระในการท างานโดยไมต้่องมีใครมาตรวจสอบมีคา่เฉล่ียเทา่กบั  2.99 

ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน  กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีแรงจูงใจอยู่ใน
ระดบัปานกลางโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ  3.0611  เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  มีแรงจูงใจใน
ระดบัปานกลางในเร่ืองของ  การท่ีได้รับโอกาสในการพิจารณาขึน้คา่จ้างอย่างเป็นธรรมมีคา่เฉล่ีย
เท่ากับ  3.07 และ  การมีโอกาสได้เล่ือนต าแหน่งหน้าท่ีการงานท่ีสูงขึน้ตามความสามารถและ
ผลงานเป็นไปอยา่งยตุธิรรมมีคา่เฉล่ียเทา่กบั  3.06 

ด้านความเจริญเติบโต  กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีแรงจงูใจอยู่ในระดบัปานกลาง
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ  2.944  เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  มีแรงจูงใจในระดบัปานกลางใน
เร่ืองของการได้รับโอกาสในการโยกย้ายงานตามความรู้ความสามารถ  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  3.08
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หนว่ยงานมีการสนบัสนนุให้ศกึษาตอ่เพ่ือเพิ่มวฒุิการศกึษา มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 2.90 และการได้รับ
การสนบัสนนุในด้านการพฒันาทกัษะ ฝึกอบรบเพ่ือเพิ่มพนูความรู้ความสามารถและส่งเสริมให้
ศกึษาดงูานท่ีเก่ียวข้องกบังานท่ีท า  มีคา่เฉล่ียเทา่กบั  2.86 

ปัจจยัค า้จนุ 

ด้านนโยบายและการบริหาร  กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีแรงจงูใจอยู่ในระดบัปาน
กลางโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ  3.340  เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  มีแรงจูงใจในระดบัมากใน
เร่ืองของผู้บริหารมีความสามารถในการท างาน  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.53  แรงจูงใจในระดบัปาน
กลางในเร่ืองของหน่วยงานมีการก าหนดนโยบาย  แผนการบริหารงานรวมถึงการแบง่หน้าท่ีการ
ปฏิบตังิานอยา่งชดัเจน  มีการประเมินผลงานอยา่งสม ่าเสมอ  มีคา่เฉล่ียเทา่กบั  3.15 

ด้านการปกครองบงัคบับญัชา  กลุม่ตวัอยา่งสว่นใหญ่มีแรงจงูใจอยูใ่นระดบัปาน
กลางโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ  3.329  เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  มีแรงจูงใจในระดบัมากใน
เร่ืองของหวัหน้างานมีความรู้ ความสามารถ ในการท างานและแก้ไขปัญหาได้  มีคา่เฉล่ียเท่ากบั  
3.54  แรงจูงใจในระดบัปานกลางในเร่ืองของหัวหน้างานมีการแบ่งงาน ความรับผิดชอบอย่าง
เหมาะสมชดัเจนและมีความยตุธิรรมในการประเมินผลงานมีคา่เฉล่ียเทา่กบั  3.12 

ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างสมาชิกในองค์กร  กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีแรงจูงใจ
อยูใ่นระดบัปานกลางโดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั  3.308  เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบวา่  มีแรงจงูใจใน
ระดบัมากในเร่ืองของหวัหน้างานของท่านมีความเหมาะสมกบัต าแหน่งหน้าท่ี  มีคา่เฉล่ียเท่ากบั  
3.72  แรงจงูใจในระดบัปานกลางในเร่ืองของความรู้สึกไม่พอใจหากเพ่ือนร่วมงานท่ีต าแหน่งต ่า
กวา่ไมใ่ห้ความร่วมมือในการท างาน  มีคา่เฉล่ียเทา่กบั  3.30  การท่ีหวัหน้างานของทา่น สอนงาน
หรือให้ค าแนะน าในการท างาน และยงัให้ค าปรึกษาเม่ือท่านมีปัญหารวมถึงให้ความช่วยเหลือ
อยา่งจริงใจ  มีคา่เฉลีย่เทา่กบั  3.29  การมีความสขุในการท างานร่วมกบัเพ่ือนร่วมงาน  มีคา่เฉล่ีย
เทา่กบั  3.21  และ  เพ่ือนร่วมงานมีความเป็นมิตรสามารถชว่ยเหลือกนัได้มีคา่เฉล่ียเทา่กบั  3.01 

ด้านสภาพการท างาน  กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีแรงจูงใจอยู่ในระดบัปานกลาง  
โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั  3.297เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบวา่  มีแรงจงูใจในระดบัปานกลางในเร่ือง
ของสภาพแวดล้อมในการท างาน  และ  เคร่ืองมือ  วสัด ุ อปุกรณ์ในการท างานมีความเหมาะสม  
สถานท่ีท างานมีความปลอดภยั  มีคา่เฉล่ียเท่ากับ  3.30  และอปุกรณ์ท่ีใช้ในการท างานมีอย่าง
เพียงพอเหมาะสม มีคา่เฉล่ียเทา่กบั  3.29 
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ด้านค่าตอบแทน  กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่แรงจูงใจอยู่ในระดบัปานกลางโดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ3.212  เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  มีแรงจูงใจในระดบัมากในเร่ืองของการ
ประเมินผลงานเพื่อขึน้คา่ตอบแทนอยา่งเป็นธรรม  มีคา่เฉล่ียเทา่กบั  3.41  แรงจงูใจในระดบัปาน
กลางในเร่ืองของสวัสดิการและค่าตอบแทนมีความเหมาะสม  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  3.14  และ  
คา่ตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ  มีคา่เฉล่ียเทา่กบั  3.08 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนกังาน  พบว่า  โดยรวม
แล้วกลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก  โดยมี
คา่เฉล่ียเท่ากบั  3.4009  เม่ือพิจารณาตอ่  พบว่า  ความคิดเห็นตอ่ความจงรักภกัดีต่อองค์กรใน
ด้านการรับรู้  ด้านความรู้สกึ  และด้านพฤตกิรรมท่ีแสดงออก  อยูใ่นระดบัมาก 

ด้านพฤตกิรรมท่ีแสดงออก  กลุม่ตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นตอ่ความ
จงรักภักดีต่อองค์กรอยู่ในระดับมากโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.3167  เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ  
พบว่า  มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากในเร่ืองของการรักษาผลประโยชน์ขององค์กรมี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ  3.72  การทุ่มเทความสามารถในการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  3.49  และ การ
เสียสละเวลา แรงกาย แรงใจ ในการท างานให้องค์กร มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  3.43    มีระดบัความ
คิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลางในเร่ืองของการไม่ย้ายไปไหนแม้ว่าท่ีอ่ืนจะดีกว่า  มีคา่เฉล่ียเท่ากับ  
2.63 

ด้านความรู้สึก  กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นต่อความจงรักภักดี
ตอ่องค์กรอยูใ่นระดบัมากโดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั  3.3861  เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ  พบวา่           มี
ระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากในเร่ืองของการปกปอ้งช่ือเสียงขององค์กรส าคญัท่ีสดุ         มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ  3.69  มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลางในเร่ืองของการรู้สึกภูมิใจท่ีได้
เป็นพนักงานขององค์กรและมีความสุขท่ีได้ท างานร่วมกับองค์กร มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.34 และ  
การรู้สกึวา่ตนมีความส าคญัตอ่องค์กรอยา่งเทา่เทียมกบัคนอ่ืน  มีคา่เฉล่ียเทา่กบั  3.12 

ด้านการรับรู้  กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นตอ่ความจงรักภักดีต่อ
องค์กรอยู่ในระดบัมากโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ  3.500  เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ  พบว่า  มีระดบั
ความคดิเห็นอยูใ่นระดบัมากในเร่ืองของความรู้สกึถึงความจงรักภกัดีตอ่องค์กร  มีคา่เฉล่ียเทา่กบั  
3.67และ  ความเช่ือมัน่ ไว้ใจ ในองค์กร มีคา่เฉล่ียเท่ากบั  3.60  มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบั
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ปานกลางในเร่ืองของการได้รับการสนใจ การช่วยแก้ไขปัญหาจากหวัหน้างาน มีคา่เฉล่ียเท่ากับ  
3.23 

5.1.4 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

สมมติฐานท่ี  1พนักงานท่ีมีลักษณะทางประชากรศาสตร์ แตกต่างกัน มีความ
จงรักภกัดีตอ่องค์กรแตกตา่งกนั  ได้แก่ 

สมมตฐิานข้อท่ี  1.1  จากการวิเคราะห์  พบวา่  พนกังานท่ีมีเพศแตกตา่งกนั           มี
ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรโดยรวมแล้ว  ไมแ่ตกตา่งกนั  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05  ซึง่
ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

สมมติฐานข้อท่ี  1.2  จากการวิเคราะห์  พบว่า  พนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกัน  มี
ความจงรักภกัดีต่อองค์กรโดยรวมแตกตา่งกนั  อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ  .05  ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานท่ีตัง้ไว้  โดยพนักงานท่ีมีอายุมากกว่า  36  ปี  มีความจงรักภักดีต่อองค์กรสูงกว่า
พนกังานท่ีมีอายนุ้อยกวา่ 

สมมติฐานข้อท่ี  1.3  จากการวิเคราะห์  พบว่า   พนักงานท่ีมีระดับการศึกษา
แตกตา่งกนั  มีความจงรักภกัดีต่อองค์กรโดยรวมแตกตา่งกนั  อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ  .05 ซึ่ง
สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้  โดยพนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี          มี
ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรสงูวา่พนกังานท่ีมีการศกึษาระดบัปริญญาตรี   

สมมติฐานข้อท่ี  1.4  จากการวิเคราะห์  พบว่า  พนกังานท่ีมีสถานภาพการสมรสท่ี
แตกต่างกัน  มีความจงรักภักดีต่อโดยรวม  ไม่แตกต่างกัน    อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05  ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

สมมติฐานข้อท่ี  1.5  จากการวิเคราะห์  พบว่า  พนกังานท่ีมีระดบัรายได้  แตกตา่ง
กนั  มีความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวม  ไม่แตกตา่งกนั  อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ  .05  ซึ่งไม่
สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้   

 สมมติฐานข้อท่ี  1.6  จากการวิเคราะห์  พบว่า  พนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการ
ท างาน  แตกต่างกัน  มีความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวม  แตกต่างกัน   อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิต ิ .05  ซึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้โดยพนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 
7 ปี  มีความจงรักภกัดีต่อองค์กรโดยรวมแล้วมากกว่า  พนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน
น้อยกวา่ 
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สมมติฐานท่ี  2พนกังานท่ีมีปัจจยัแรงจูงใจในการมีอิทธิพลต่อความจงรักภักดีต่อ
องค์กรของพนกังาน   

จากการวิเคราะห์ข้อมลูสรุปได้ดงันี ้

ปัจจยัแรงจงูใจในการปฏิบตังิาน ได้แก่  ด้านลกัษณะของงาน  ด้านความรับผิดชอบ
ในหน้าท่ีการงาน   ด้านนโยบายและการบริหาร  ด้านการปกครองบงัคบับญัชา  ด้านความส าเร็จ
ของงาน  ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ  ด้านค่าตอบแทน  ด้านความเจริญเติบโต  และด้าน
สภาพการท างาน  สามารถร่วมกันพยากรณ์ความจงรักภักดีต่อองค์กรร่วมกันได้ร้อยละ  73.1  
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05  โดยปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
พนกังานมากท่ีสดุ  คือ  ปัจจยัด้านลกัษณะของงาน (β = .778)รองลงมาเป็นด้านความส าเร็จของ
งาน (β =.670)ด้านนโยบายและการบริหาร (β =.655) ด้านความเจริญเติบโต (β =-.501)  ด้าน
การได้รับการยอมรับนับถือ ( β =-.495) ด้านค่าตอบแทน (β =.407 )ด้านการปกครองบังคับ
บัญชา ( β =-.361)  ด้านความรับผิดชอบในหน้าท่ีการงาน  ( β =-.198) และ ด้านสภาพการ
ท างาน  (β =-.121) ซึง่เป็นด้านท่ีมีอิทธิพลตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรของพนกังานน้อยท่ีสดุ  

5.2 อภปิรายผล 

จากการศกึษาเร่ือง  ปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความจงรักภกัดีของพนกังานในกลุม่ธุรกิจอตุสาหกรรม
การผลิต  ผลิตภณัฑ์อาหาร  ในจงัหวดันนทบรีุ  มีสาระส าคญัท่ีสามารถน ามาอภิปรายผลได้ดงันี ้

1. ลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่  เพศ  อายุ  ระดบัการศึกษา  สถานภาพการสมรส  ระดบั
รายได้  และประสบการณ์ในการท างาน  ท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
พนกังาน 

จากการศึกษา  พบว่า  ปัจจัยลักษณะทางประชากร  อันประกอบไปด้วย เพศ 
สถานภาพการสมรส  และรายได้  ไมมี่ผลตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรของพนกังาน  อนัเน่ืองจาก
ปัจจัยดงักล่าวมีลักษณะท่ีไม่แตกต่างกันมาก  ซึ่งท าให้ส่งผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรไม่
แตกต่างกันส่วน  อายุ  ระดับการศึกษา  และประสบการณ์ในการท างานกลับมีผลต่อความ
จงรักภกัดีตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 

เพศ  จากการศึกษา  พบว่า  พนักงานท่ีมีเพศต่างกัน  มีความจงรักภักดีต่อองค์กร
แตกตา่งกนัในเร่ืองของพฤติกรรมท่ีแสดงออก  และความรู้สึก  แตใ่นด้านการรับรู้นัน้พนกังานทัง้
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เพศชายและเพศหญิงมีความจงรักภกัดีตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั  น่าจะเป็นเพราะพนกังานแตล่ะ
เพศยอ่มมีความรู้สกึนกึคดิท่ีแตกตา่งกนัออกไป  รวมถึงสิ่งท่ีพวกเขาแสดงตอ่สิ่งตา่งๆ ออกมาจาก
ความรู้สึกนึกคิดของคนนัน้ๆ  โดยได้รับผลมาจากสิ่งแวดล้อมต่างๆ รอบตวั  ซึ่งสอดคล้องกับ
บทความของ  ส านกังานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว ท่ีอ้างอิงมาจาก  ผศ. นาถฤดี เดน่ดวง  
ว่าด้วยเร่ืองเพศหญิงและชาย  ถึงบทบาทหน้าท่ีท่ีต่างกันออกไปตามค่านิยมต่างๆท่ีสงัคมเป็นผู้
ก าหนดขึน้ตามลกัษณะทางเศรษฐกิจ การเมือง สงัคม วฒันธรรม ครอบครัวและค่านิยมต่างๆท่ี
เปล่ียนแปลงตามยคุสมยัท าให้แนวคิด บทบาทหน้าท่ีของเพศชายและเพศหญิงเปล่ียนแปลงไป 

อายุ  จากการศึกษา พบว่า  พนกังานท่ีมีอายุแตกต่างกัน  มีความจงรักภักดีต่อองค์กร
ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก  ด้านความรู้สึกและด้านการรับรู้  แตกตา่งกนั  โดยพนกังานท่ีมีอายุ
มาก  จะมีความจงรักภกัดีมากกว่า  พนกังานท่ีมีอายนุ้อย  เน่ืองจากคนท่ีมีอายแุตกตา่งกันจะมี
ประสบการณ์ เป้าหมาย ความเช่ือ ค่านิยมแตกต่างกัน ( Ivancevich and Matteson,1999  
อ้างอิงจาก ขะธิณยา หล้าสุวงษ์ 2545 : 24)บุคคลท่ีมีอายุมากจะมีความจงรักภักดีต่อองค์กร
มากกว่าคนท่ีมีอายนุ้อย  เน่ืองจากอายทุ าให้คนตระหนกัถึงทางเลือกในการท างานของตนลดลง  
โดยปกติคนท่ีมีอายุมากขึน้ย่อมมีการเรียนรู้มากขึน้ มีประสบการณ์ในการท างานมากขึน้มี
ต าแหน่งหน้าท่ีการงานท่ีสูง  และมีความพึงพอใจในงานมากขึน้  คิดว่าการอยู่กับองค์กรต่อไป
เป็นสิ่งท่ีถกูต้อง  ท าให้มีความสนใจตอ่องค์กรอ่ืนลดลง  และสอดคล้องกบังานวิจยัของ  ธนชัพร 
กบิลฤทธิวฒัน์ (2557)  ได้ศึกษาเร่ือง  แรงจูงใจท่ีมีความสมัพนัธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กร
ของพนกังานไทยในบริษัทข้ามชาติญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  ซึ่งศึกษาความ
จงรักภักดีต่อองค์กรทัง้หมด 3  ด้าน  คือ  ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก  ด้านความรู้สึก  และด้าน
การรับรู้  ซึง่พบวา่  พนกังานท่ีมาอายท่ีุแตกตา่งกนัมีความจงรักภกัดีตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 

ระดบัการศกึษา  จากการศกึษา  พบวา่  พนกังานท่ีมีการศกึษาตา่งกนั  มีความจงรักภกัดี
ตอ่องค์กรด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก  ไม่แตกตา่งกนั  ส่วนในด้านความรู้สึกและด้านการรับรู้  มี
ความจงรักภักดีต่อองค์กรแตกต่างกัน  หากพิจารณาในภาพรวมพนกังานท่ีมีอายุแตกต่างกนัมี
ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรแตกตา่งกนัโดยพนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาต ่ากว่าปริญญาตรี  มีความ
จงรักภกัดีตอ่องค์กรมากกว่าพนกังานท่ีมีการศกึษาในระดบัปริญญาตรี  และในระดบัปริญญาตรี
ขึน้ไป 

ระดบัรายได้  จากการศึกษา  พบว่า  พนักงานท่ีมีระดบัรายได้ท่ีแตกต่างกัน มีความ
จงรักภกัดีตอ่องค์กรแตกตา่งกนั  โดยมีความจงรักภกัดีตอ่องค์กรด้านพฤตกิรรมท่ีแสดงออก  และ 
ด้านการรับรู้  แตกต่างกัน  แต่ความจงรักภักดีต่อองค์กรด้านความรู้สึกไม่แตกต่างกัน  โดยท่ี
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พนกังานท่ีมีระดบัรายได้มากกว่า 15,000  บาทขึน้ไป  มีความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวมแล้ว
มากท่ีสดุ  ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของ  ธนชัพร กบิลฤทธิวฒัน์ (2557)ได้ศกึษาเร่ือง  แรงจงูใจท่ี
มีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานไทยในบริษัทข้ามชาติญ่ีปุ่ นในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  ท าการศึกษาทัง้หมด 3  ด้านคือ  ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก  
ด้านความรู้สกึ  ด้านการรับรู้  พบวา่  พนกังานท่ีมีรายได้ท่ีแตกตา่งกนัมีความจงรักภกัดีตอ่องค์กร 
ด้านการรับรู้  แตกตา่งกนั 

ประสบการณ์ในการท างาน  จากการศึกษา พบว่า  พนักงานท่ีมีประสบการณ์ในการ
ท างานท่ีแตกต่างกัน  มีความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวมทัง้สามด้านแล้วแตกต่างกัน  โดย
พนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 7 ปี  มีความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวมแล้ว
มากกว่าพนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 7 ปี  กล่าวคือ  (ขะธิณยา หล้าสุวงษ์ 
2545, น.25 )ผู้ ท่ีอยูก่บัองค์กรมาเป็นเวลานาน  จะมีความรู้สกึวา่แก่เกินท่ีจะเร่ิมต้นใหม่กบับริษัท
อ่ืนจงึท าให้เกิดความรู้สกึจงรักภกัดีตอ่องค์กร 

2. ปัจจยัแรงจงูใจในการปฏิบตังิานมีอิทธิพลตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรของพนกังาน 

พบว่า  ปัจจยัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน  ด้านความส าเร็จของงาน  ด้านการได้รับการ
ยอมรับนบัถือ  ด้านลกัษณะของงาน  ด้านความรับผิดชอบในหน้าท่ีการงาน  ด้านความก้าวหน้า
ในหน้าท่ีการงาน  ด้านความเจริญเติบโต  ด้านนโยบายและการบริหาร  ด้านการปกครองบงัคบั
บญัชา  ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างสมาชิกในองค์กร  ด้านสภาพการท างาน  ด้านค่าตอบแทน  
ทัง้หมด  11 ด้าน  แตเ่ม่ือน ามาวิเคราะห์ถึงปัจจยัด้านใดท่ีมีอิทธิพลตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์กร
ของพนกังาน  พบว่า  ปัจจยัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความจงรักภักดี
ตอ่องค์กรร่วมกนัได้ร้อยละ  73.1  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  .05  โดยปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
จงรักภกัดีมากท่ีสุดได้แก่ด้านลกัษณะของงาน  รองลงมาเป็นด้านความรับผิดชอบในหน้าท่ีการ
งาน  ด้านนโยบายและการบริหาร  ด้านการปกครองบงัคบับญัชา  ด้านความส าเร็จของงาน  ด้าน
การได้รับการยอมรับนบัถือ  ด้านค่าตอบแทน  ด้านความเจริญเติบโต  และด้านท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานน้อยท่ีสุด คือ  ด้านสภาพการท างาน  ในเร่ืองของ
สภาพแวดล้อมตา่งๆท่ีเก่ียวกบัการท างานอย่างความปลอดภยัในการปฏิบตัิงาน  วดัส ุอปุกรณ์ท่ี
อ านวยความสะดวกในการปฏิบตัิงาน  ท่ีองค์กรก็ไม่ควรมองข้ามแต่ควรให้ความสนใจ  เพราะ
พนกังานเองต่างก็ต้องการความปลอดภัยในการปฏิบตัิงานทัง้นัน้  องค์กรจึงควรวางมาตรฐาน
ความปลอดภยัในเร่ืองของการปฏิบตัิงานเพ่ือให้พนกังานปฏิบตัิงานด้วยความปลอดภยั  รวมถึง
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อ านวยวัสดุ  อุปกรณ์  ในการปฏิบัติงาน  เพ่ือความสะดวกรวดเร็วและความพร้อมในการ
ปฏิบตัิงานเพ่ือความเจริญเติบโตก้าวหน้าขององค์กร    แล้วพนกังานก็จะมีบรรยากาศท่ีดีในการ
ท างาน  ด้านความเจริญเติบโต ก็เป็นอีกด้านท่ีไม่คอ่ยมีมีอิทธิพลตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรซึง่
จะเป็นในเร่ืองของการท่ีพนักงานจะมีโอกาสจะเพิ่มพูนความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน  
องค์กรจงึควรสง่เสริมให้พนกังานมีความรู้ความสามารถเพิ่มมากย่ิงขึน้  อยา่งสง่ตวัแทนพนกังาน
ไปเพิ่มความรู้ในสายงานท่ีปฏิบตัิหากมีองค์ความรู้ใหม่เกิดขึน้ต่อสายงานนัน้  แล้วจึงมาส่งต่อ
ความรู้ให้กบัเพ่ือนร่วมงานเป็นการเสริมสร้างความพงึพอใจในการปฏิบตังิานของพนกังานให้เพิ่ม
มากขึน้ท่ีจะส่งผลดีต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนกังาน  และ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
จงรักภักดีต่อองค์กรของพนกังานมากท่ีสุดคือ ด้านลกัษณะของงาน  เป็นสิ่งท่ีองค์กรควรรักษา
และให้ความส าคญัไปไม่น้อยไปกว่าด้านอ่ืนๆ  จะเป็นในเร่ืองของความน่าสนใจ ความท้าทายต่อ
งานท่ีปฏิบัติ ควรมอบหมายให้พนักงานท าให้ส าเร็จตามเป้าหมายโดยสามารถให้พนักงาน
สามารถก าหนดรายละเอียดของการปฏิบตัิงานได้เองเพ่ือให้งานส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว้จะ
เป็นการท้าทายความสามารถในการปฏิบตัิงานของพนกังานเองด้วย เพิ่มความน่าสนใจในการ
ปฏิบตัิงานลดความน่าเบื่อหน่ายและความไม่พอใจในการปฏิบตัิงาน  ด้านความรับผิดชอบใน
หน้าท่ีการงานเองเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลรองลงมา  องค์กรควรสร้างความรู้สึกและความเข้าใจกับ
พนักงานในเร่ืองของเป้าหมายขององค์กร  โดยการมอบหมายงานให้ท าในลักษณะการมอบ
เปา้หมาย  เป็นการสร้างความคิดให้พนกังานได้ทราบและเห็นเปา้หมายของงาน  เพ่ือให้พนกังาน
ทุกคนมีเป้าหมายและจุดมุ่งหมายร่วมกัน  ให้ความเป็นอิสระกับพนักงานในการสร้างสรรค์
ความคิดในการปฏิบตัิงานเพ่ือให้บรรลเุปา้หมายขององค์กร  โดยท่ีพนกังานบางกลุ่มอาจจะต้อง
ก าหนดหน้าท่ีอยา่งชดัเจนว่าต้องปฏิบตังิานอย่างไรเพ่ือให้บรรลเุปา้หมายขององค์กรเช่นเดียวกนั  
เป็นการเสริมสร้างความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานท่ีจะส่งผลกระทบทางบวกตอ่ความจงรักภักดี
ตอ่องค์กรของพนกังานให้เพิ่มมากขึน้   

5.3 ข้อเสนอแนะ 

จากผลการศึกษา  ปัจจัย ท่ี มีผลต่อความจงรักภักดีของพนักงานในกลุ่มธุรกิจ
อตุสาหกรรมการผลิตผลิตภณัฑ์อาหารในจงัหวดันนทบรีุ ผู้วิจยัมีข้อเสนอแนะท่ีสามารถน าไปใช้
ประโยชน์ดงัตอ่ไปนี ้
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1. องค์กรควรกระตุ้นและจูงใจให้พนักงานเกิดใจรักและอยากท่ีจะท างาน  เช่น  การ
มอบหมายงานให้ท าในลกัษณะของการมีเป้าหมาย  เป็นการสร้างความคิดให้พนกังานได้ทราบ
และเห็นถึงเปา้หมายของงาน  หากทกุคนเห็นเปา้หมายและมีจดุหมายร่วมกนั  ก็จะก่อให้เกิดการ
ท างานร่วมกนัเพ่ือน าไปสูเ่ปา้หมาย  จะท าให้พนกังานได้คดิสร้างสรรค์ มีอิสระในการท างาน   คดิ
วิธีการท างานและรับผิดชอบงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายท่ีตัง้ไว้  เป็นการกระตุ้นและส่งเสริม
พฤติกรรมของพนกังานให้มีความกล้าคิดกล้าท า  และรับผิดชอบตอ่การท างาน  อาจมีการใช้เงิน
เป็นเคร่ืองมือชว่ยกระตุ้นให้พนกังานเกิดการท างาน 

2. องค์กรความให้ความส าคญักับความยุติธรรม  เพราะเป็นสิ่งท่ีทุกองค์กรควรจะมี  
และทกุคนในองค์กรควรได้รับการประเมินจากผลงานไม่ใช่จากความสมัพนัธ์  การให้รางวลัตอบ
แทนจากผลงานถือเป็นความยตุิธรรมและส าคญัท่ีสดุ  เพ่ือให้พนกังานเกิดความเช่ือมัน่ในระบบ
ขององค์กร  และยงัยินดีท่ีจะท างานร่วมกับองค์กรต่อไป  เม่ือพนกังานท าผลงานดีควรได้รับการ
ยกย่อง  ยอมรับจากผู้บงัคบับญัชาถึงความสามารถท่ีมี  และจากเพ่ือนร่วมงาน  เป็นการส่งเสริม
ความเช่ือถือซึง่กนัและกนั   

3. องค์กรควรติดตามและให้ความส าคญักับพนกังานเม่ือเกิดการมอบหมายงานให้ท า  
เพ่ือให้เกิดการส่ือสารท่ีดีโดยตรงกับพนักงาน ควรติดต่อประสานงานเพ่ือสอบถามหรือให้
ค าแนะน าในการท างานกับพนกังานโดยตรง  หากเม่ือใดเกิดความเสียหายกับงาน  องค์กรหรือ
ผู้บงัคบับญัชาควรรีบเข้าไปช่วยแก้ไขเพ่ือไม่ให้ปัญหาลกุลามจนยากตอ่การแก้ไข  ท าให้เป็นการ
ชว่ยให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาเกิดความเช่ือมัน่และศรัทธาแก่ผู้บงัคบับญัชาและองค์กร 

ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครัง้ต่อไป 

1. ควรศกึษาถึง  หน่วยงานท่ีสงักดั  ท่ีแตกตา่งกนัให้มีสดัส่วนใกล้เคียงเหมาะสมกนั  เพ่ือ
เป็นแนวทางในการน าผลการวิเคราะห์มาใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  และใช้เป็นฐานข้อมลูให้กบั
ธุรกิจการผลิตและจ าหนา่ย  และสามารถใช้เป็นแนวทางในการประกอบธุรกิจในอนาคต 

2. ควรศึกษาปัจจัยอ่ืนๆ  เพิ่มเติม  ท่ีคาดว่าจะมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กร  เช่น  
ความผกูพนัตอ่องค์กร  ความพงึพอใจในการท างาน  ความเครียดในการปฏิบตังิาน             ความ
คาดหวงัในการปฏิบตังิาน  บรรยากาศในองค์กร  วฒันธรรมองค์กร เป็นต้น  เพ่ือท่ีองค์กรสามารถ
น าผลการวิจยัมาใช้ในการบริหารทรัพยากรบคุคลขององค์กร และปรับปรุงให้สอดคล้องกบัความ
จงรักภกัดีตอ่องค์กร 
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3. ควรศกึษาแนวคิดและทฤษฎีความจงรักภกัดีตอ่องค์กรในด้านอ่ืนๆ  เชน่  การหลีกเล่ียง
การไม่ซ่ือตรงกับองค์กร  ความผูกพนัท่ีมากกว่าการแสดงออก    ความคิดเห็นเก่ียวกับการออก
จากงาน  ความคิดเห็นเก่ียวกับการคงอยู่กับองค์กร  เป็นต้น  เพ่ือท่ีองค์กรจะสามารถน า
ผลการวิจยัมาเปรียบเทียบและน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์แก่องค์กรได้อยา่งมีประสิทธิภาพ  
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แบบสอบถาม 
เร่ือง  ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความจงรักภักดีของพนักงานที่มีต่อองค์กร 

กรณีศึกษากลุ่มธุรกจิอุตสาหกรรมการผลิตผลติภัณฑ์อาหาร  จังหวัดนนทบุรี 

 แบบสอบถามนีเ้ป็นส่วนหนึ่งของการท าการค้นคว้าอิสระในหลักสูตรบริหารธุรกิจ
มหาบณัฑิต  สาขาการจดัการ  คณะบริหารธุรกิจ  มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
ข้อมูลของท่านจะเป็นประโยชน์ในการศึกษาวิจัย   ในโอกาสนีข้อขอบพระคุณทุกท่านเป็น
อยา่งสงูท่ีให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามนี ้

ตอนที่  1ข้อมลูเก่ียวกบัลกัษณะสว่นบคุคล 

ค าชีแ้จงโปรดใสเ่คร่ืองหมาย  ในชอ่ง หน้าข้อท่ีตรงความเป็นจริงของทา่นมากท่ีสดุ 

1.  เพศ 
  ชาย       หญิง 

2.  อาย ุ
  ต ่ากวา่ 25 ปี    25 – 35  ปี 
36 – 45 ปี    มากกวา่ 45 ปี 

3.  ระดบัการศกึษา 
  ต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี      ระดบัปริญญาตรี   สงูกวา่ระดบัปริญญาตรี 

4.  สถานภาพการสมรส 
  โสด     สมรส    หม้าย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู่ 

5.  ระดบัเงินเดือน 
  ต ่ากวา่ 10,000 บาท   10,001 – 15,000 บาท 
15,001 – 20,000 บาท     มากกวา่ 20,000 บาท 

6.  ประสบการณ์ในการท างาน 
  ต ่ากวา่ 1 ปี    1 – 3  ปี 
4-6  ปี      มากกวา่  6  ปีขึน้ 
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ตอนที่   2 ข้อมลูเก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบตังิาน 

ค าชีแ้จง      ในตอนท่ี 2 และ 3  โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในชอ่งท่ีตรงกบัความคิดเห็นของ
ทา่นมากท่ีสดุ 

แรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน 
ระดับความคดิเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ปัจจัยจูงใจ 
ความส าเร็จของงาน 

     

1.  ทา่นปฏิบตังิานท่ีรับผิดชอบและงานท่ีได้รับ
มอบหมายส าเร็จตามเปา้หมายของหน่วยงาน 

     

2.  ทา่นสามารถตดัสินใจและแก้ไขปัญหาตา่งๆท่ี
เกิดขึน้ในขณะปฏิบตังิานได้ 

     

3.  ทา่นรู้สึกมีความพงึพอใจและภาคภมูิใจในการ
ปฏิบตังิานท่ีได้รับมอบหมายส าเร็จ 

     

การได้รับความยอมรับนับถือ 
4.  ทา่นรู้สึกพอใจเม่ือได้รับการยอมรับจากเพ่ือน

ร่วมงานและจากหวัหน้างาน 

     

5.  ทา่นได้รับค ายกยอ่งชมเชยความเช่ือถือ ความ
ไว้วางใจจากหวัหน้างาน และหวัหน้างาน
มอบหมายงานท่ีส าคญัให้ท า 

     

ลักษณะของงาน 
6.  ทา่นรู้สึกพอใจเม่ืองานท่ีทา่นท ามีลกัษณะท้าทาย

ความสามารถ มีความน่าสนใจ และจงูใจอยากให้
ปฏิบตังิาน 

     

7.  ปริมาณงานท่ีได้รับมอบหมายมีความเหมาะสม      
8.  ทา่นได้รับมอบหมายงานตรงตามความรู้

ความสามารถและประสบการณ์ท่ีมีอยู่ 
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แรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน 
ระดับ 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ความรับผิดชอบในหน้าที่การงาน 
9.  หนว่ยงานของท่านได้ก าหนดหน้าท่ีความ

รับผิดชอบของทา่นไว้อยา่งชดัเจน 

     

10.  ทา่นสามารถปฏิบตังิานท่ีได้เสร็จตาม
ก าหนดเวลาและสามารถปฏิบตังิานจนส าเร็จได้
แม้จะเลยเวลาปฏิบตังิานปรกตขิองทา่น 

     

11.  ทา่นสามารถมีอิสระในการท างานโดยไมต้่องมี
ใครมาตรวจสอบ 

     

ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
12.  ทา่นมีโอกาสได้เล่ือนต าแหนง่หน้าท่ีการงานท่ี

สงูขึน้ตามความสามารถและผลงานเป็นไป
อยา่งยตุธิรรม 

     

13.ทา่นได้รับโอกาสในการพิจารณาขึน้คา่จ้างอยา่ง 
เป็นธรรม 

     

ความเจริญเตบิโต 
14.  ทา่นได้รับการสนบัสนนุในด้านการพฒันาทกัษะ 

ฝึกอบรบเพ่ือเพิ่มพนูความรู้ความสามารถและ
สง่เสริมให้ศกึษาดงูานท่ีเก่ียวข้องกบังานท่ีท า 

     

15.  หนว่ยงานของทา่นมีการสนบัสนนุให้ศกึษาตอ่
เพ่ือเพิ่มวฒุิการศกึษา 

     

16.  ทา่นได้รับโอกาสในการโยกย้ายงานตามความรู้
ความสามารถ 

     

ปัจจัยค า้จุน 
นโยบายและการบริหาร 

17.  ผู้บริหารมีความสามารถในการท างานเพ่ือให้
องค์กรประสบความส าเร็จ 
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แรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน 
ระดับ 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

18.  หนว่ยงานของทา่นมีการก าหนดนโยบาย  
แผนการบริหารงานรวมถึงการแบง่หน้าท่ีการ
ปฏิบตังิานอย่างชดัเจน  มีการประเมินผลงาน
อยา่งสม ่าเสมอ 

     

การปกครองบังคับบัญชา 
19.  หวัหน้างานมีการแบง่งาน ความรับผิดชอบอยา่ง

เหมาะสมชดัเจนและมีความยตุธิรรมในการ
ประเมิน ผลงาน 

     

20.  หวัหน้างานมีความรู้ ความสามารถ ในการ
ท างานและแก้ไขปัญหาได้ 

     

ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในองค์กร 
21.  ทา่นคิดวา่หวัหน้างานของทา่น สอนงานหรือให้

ค าแนะน าในการท างาน และยงัให้ค าปรึกษาเม่ือ
ทา่นมีปัญหารวมถึงให้ความชว่ยเหลืออยา่ง
จริงใจ 

     

22.  ทา่นคิดวา่หวัหน้างานของทา่นมีความเหมาะสม
กบัต าแหนง่หน้าท่ี 

     

23.  เพ่ือนร่วมงานของทา่นมีความเป็นมิตรตอ่กนั 
สามารถให้ความชว่ยเหลือซึ่งกนัและกนัได้ 

     

24.ทา่นมีความสขุในการท างานร่วมกบัเพ่ือนร่วมงาน
ทา่นอ่ืน 

   
 

  

25.  ทา่นมีความรู้สกึไมพ่อใจหากเพ่ือนร่วมงานท่ีมี
ต าแหนง่ต ่ากวา่ไมใ่ห้ความร่วมมือในการท างาน 

     

สภาพการท างาน 
26.  ทา่นคิดวา่มีเคร่ืองมือและวสัด ุอปุกรณ์ท่ีใช้ใน

การท างานอย่างเพียงพอเหมาะสม 
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แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
ระดับ 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

27.  ทา่นคิดวา่สภาพการท างานอยา่ง แสงสว่าง เสียง 
ฝุ่ น ความร้อน มีความเหมาะสมกบัการท างาน
และสถานท่ีท างานมีความปลอดภยั 

     

ค่าตอบแทน 
28.  ทา่นได้รับการประเมินผลงานเพ่ือขึน้คา่ตอบแทน

อยา่งเป็นธรรม 

     

29.  สวสัดกิารและคา่ตอบแทนพิเศษตา่งๆท่ีได้รับมี
ความเหมาะสม 

     

30.  รายได้ / คา่จ้าง ท่ีได้รับมีความเหมาะสมกบั
ความรู้ความสามารถและปริมาณงานท่ีท า 

     

ตอนที่ 3  ข้อมูลเก่ียวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
ระดับ 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ด้านพฤตกิรรมที่แสดงออก 
1.  ทา่นคดิวา่จะท างานกบัองค์กรนีต้อ่ไปแม้วา่องค์กร

อ่ืนจะมีต าแหนง่และคา่ตอบแทนท่ีดีกวา่ 

     

2.  ทา่นเตม็ใจทุม่เทความสามารถอย่างเตม็ท่ีเพ่ือ
ท างานให้องค์กร 

     

3.  ทา่นเตม็ใจท่ีจะเสียสละเวลา แรงกาย แรงใจ  
อยา่งเตม็ท่ีเพ่ือให้งานเสร็จและองค์กรประสบ
ความส าเร็จ 

     

4.  ทา่นจะรักษาผลประโยชน์ขององค์กร      
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ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
ระดับ 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ด้านความรูสึก 
5.  ทา่นมีความรู้สกึภาคภมูิใจท่ีจะบอกกบัคนอ่ืนวา่

ทา่นเป็นพนกังานขององค์กรและทา่นมีความสขุท่ี
ได้ปฏิบตังิานกบัองค์กร 

     

6.  ทา่นรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัตอ่องค์กรเทา่
เทียมกบัพนกังานคนอ่ืน 

     

7.  ทา่นคดิวา่การปกปอ้งช่ือเสียงขององค์กรเป็นสิ่ง
ส าคญัท่ีสดุ 

     

ด้านการรับรู้ 
8.  ทา่นมีความเช่ือมัน่และเช่ือถือในองค์กร 

     

9.  หวัหน้างานให้ความสนใจตอ่ท่านสม ่าเสมอและ
เม่ือทา่นท างานผิดพลาด หวัหน้างานจะเข้ามา
ชว่ยทา่นแก้ไขปัญหา 

     

10.  ทา่นมีความรู้สกึว่าทา่นจงรักภกัดีตอ่องค์กร      
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก  ข   

หนังสือเชิญผู้เช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก  ค 

ข้อมูลเก่ียวกับกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรม(ประเภทมาตรฐานอุตสาหกรรม) 
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ข้อมูลเก่ียวกับประเภทมาตรฐานอุตสาหกรรม  

 ความเป็นมา 

 การจัดประเภทมาตรฐานอุตสาหกรรมประเทศไทย เดิมเป็นภารกิจของกรมแรงงาน 
กระทรวงมหาดไทย จดัพิมพ์ครัง้แรกเม่ือปีพ.ศ. 2515 โดยใช้หลกัเกณฑ์การจดัแบง่หมวดหมูแ่ละ
การก าหนดรหัสตามการจัดประเภทมาตรฐานอุตสาหกรรมสากล ( International Standard 
Industrial Classification of All Economic Activities 1968 : ISIC) ขององค์การสหประชาชาติ
(United Nations)  
 ตัง้แต่ปีพ.ศ. 2536 เป็นต้นมา การจดัประเภทมาตรฐานอุตสาหกรรมประเทศไทย เป็น
ภารกิจของกระทรวงแรงงาน โดยกรมการจดัหางานเป็นหน่วยงานหลักในการด าเนินการจดัท า
ข้อมูลและก าหนดรหัสหมวดหมู่อุตสาหกรรม ตามหลักเกณฑ์เดียวกันกับการจัดประเภท
มาตรฐานอตุสาหกรรมสากล (ISIC) และได้ด าเนินการปรับปรุงมาตรฐานอตุสาหกรรมครัง้ท่ี2ในปี
พ.ศ. 2544  
 ในปีพ.ศ. 2549 องค์การสหประชาชาติได้ด าเนินการปรับปรุงมาตรฐานอุตสาหกรรม
สากลขึน้ใหม่เน่ืองจากสภาพเศรษฐกิจได้เปล่ียนแปลงไป และสืบเน่ืองจากการประชมุของกลุ่ม
ประเทศสมาชิกอาเซียนได้ร่วมกนัผลกัดนัให้มีการปรับปรุงการจดัประเภทมาตรฐานอตุสาหกรรม
เพ่ือให้เป็นแนวทางเดียวกันภายในประเทศกลุ่มสมาชิก โดยน าโครงสร้างของการจัดประเภท
มาตรฐานอุตสาหกรรมสากล ปีพ.ศ. 2549 (International Standard Industrial Classification) 
ISIC Rev.4 มาเป็นแนวทางในการจัดท า ASEAN Common Industrial Classification : ACIC 
และให้แตล่ะประเทศได้น าไปปรับข้อมลูอตุสาหกรรมให้สอดคล้องกบั ACIC และ ISIC Rev.4 
 TSIC เป็นมาตรฐานการจดัประเภทอตุสาหกรรมท่ีจดัท าขึน้บนพืน้ฐานของ International 
Standard Industrial Classification of All Economic Activities Revision 4 (ISIC Rev.4) เ ป็น
หลกั  ซึ่ง  ISIC เป็นการจดัประเภทตามชนิดของกิจกรรมทางเศรษฐกิจ ไม่ใช่การจดัประเภทตาม
ชนิดของสินค้าหรือบริการ กิจกรรมการผลิตท่ีเหมือนกันท่ีด าเนินงานโดยหน่วยงานต่างๆ จะถูก
น ามาจดัประเภทรวมไว้ในกลุ่มเดียวกันเพ่ือก่อให้เกิดเป็น “อตุสาหกรรม” ซึ่งอตุสาหกรรมในท่ีนี ้
หมายถึง กลุ้มของหนว่ยผลิตทัง้หมดท่ีด าเนินกิจกรรมการผลิตหลกัท่ีเหมือนหรือคล้ายกนั 
 ในปี พ.ศ. 2551  ได้ท าการศกึษาข้อมลูจากเอกสาร ACIC และ ISIC Rev.4 เปรียบเทียบ
โครงสร้างและข้อมูลการจดัประเภทอุตสาหกรรมประเทศไทยฉบบัปีพ.ศ. 2544 กับ ACIC และ 
ISIC Rev.4  และ  น าร่างมาตรฐานอุตสาหกรรมประเทศไทย ปีพ.ศ. 2544 มาพิจารณาจัด
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หมวดหมู่ให้สอดคล้องกบั ACIC และ ISIC Rev.4  รวมทัง้การเพิ่มเติมข้อมลูและก าหนดเลขรหสั
ในระดบัตวัอตุสาหกรรม (เลข 5 หลกั) 

 โครงสร้าง 

 การจดัประเภทมาตรฐานอุตสาหกรรม (ประเทศไทย) โดยใช้หลกัเกณฑ์และโครงสร้าง
ของการจดัประเภทมาตรฐานอุตสาหกรรมสากล ISIC Rev.4 คือ การจดัประเภทอุตสาหกรรมท่ี
คล้ายกนัเข้าอยูใ่นกลุม่เดียวกนั โดยแบง่เป็น หมวดใหญ่ หมวดยอ่ย หมูใ่หญ่และหมูย่อ่ย 

หมวดใหญ่ (Section)  เ ป็นกลุ่ ม ใหญ่อุตสาหกร รม ท่ี ให ญ่ ท่ี สุ ด  แบ่ ง เ ป็น  21               
    หมวดใหญ่   แทนด้วยตวัอกัษร 1 ตวั คือ  A – U 
หมวดยอ่ย (Division)  จ าแนกยอ่ยจากหมวดใหญ่ แทนด้วยเลขรหสัตวัท่ี 1 – 2 
หมูใ่หญ่ (Group)  จ าแนกจากหมวดยอ่ยแทนด้วยเลขรหสัตวัท่ี 1 – 3 
หมูย่อ่ย (Class)   จ าแนกยอ่ยจากหมูใ่หญ่แทนด้วยเลขรหสัตวัท่ี 1 – 4 
ตวัอตุสาหกรรม (Industry) เป็นหนว่ยท่ีเล็กท่ีสดุท่ีแตล่ะประเทศจดัขึน้เอง โดยจ าแนก 
    จากหมูย่อ่ย แทนด้วยเลขรหสัท่ี 1 - 5 

 การจัดประเภทมาตรฐานอุตสาหกรรมสากล ( ISIC) จะจ าแนกประเภทไว้ถึงหมู่ย่อย
เท่านัน้ การจดัประเภทในระดบัท่ีเล็กลงจากหมู่ย่อย องค์การสหประชาชาติให้เป็นหน้าท่ีของแต่
ละประเทศ ในการพิจารณาจดัจ าแนกรายละเอียดตวัอุตสาหกรรมตามโครงสร้างเศรษฐกิจของ
แตล่ะประเทศซึง่ประเทศไทยได้จดักลุม่ตวัอตุสาหกรรมในประเทศไว้เชน่กนั 
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ตารางโครงสร้างการจดัประเภทมาตรฐานอตุสาหกรรม 

 กิจกรรมทางเศรษฐกิจ รหสั 

หมวดใหญ่ เกษตรกรรม ป่าไม้ และการประมง A 
หมวดย่อย การเพาะปลกูและการเลีย้งสตัว์ การลา่สตัว์และกิจกรรมบริการที่เก่ียวข้อง 01 
หมูใ่หญ่ การปลกูพชืลม้ลุก 011 
หมูย่อ่ย การปลกูธญัพืช (ยกเว้นข้าว) พืชตระกลูถัว่และน า้มนัพืช 0111 
อตุสาหกรรม การปลกูข้าวโพดท่ีใช้เมล็ดแก่ 01111 
ท่ีมา : การจดัประเภทมาตรฐานอตุสาหกรรมประเทศไทยปี2552, ส านกังานสถิติแหง่ชาติ2553. 

ตารางประเภทอตุสาหกรรมท่ีเลือกศกึษาวิจยัในพืน้ท่ีจงัหวดันนทบรีุ  

 อตุสาหกรรม รหสั 
หมวดใหญ่ การผลิต C 
หมวดย่อย การผลิตผลิตภัณฑ์อาหาร 10 
หมูใ่หญ่ การแปรรปูและการถนอมเนื้อสตัว ์ 101 
 การแปรรูปและการถนอมสตัว์น า้ 102 
 การแปรรปูและการถนอมผลไมแ้ละผกั 103 
 การผลติน ้ามนัและไขมนัจากพชืและจากสตัว ์ 104 
 การผลติผลติภณัฑน์ม 105 
 การผลติผลติภณัฑท์ี่ได้จากการโม่-สธีญัพชื สตารช์และผลติภณัฑ์

จากสตารช์ 
106 

 การผลิตผลิตภณัฑ์อาหารอ่ืนๆ 107 
 การผลิตอาหารสตัว์ส าเร็จรูป 108 
หมูย่อ่ย *  สามารถดรูายละเอียดได้ใน“หมูย่อ่ย”  
อตุสาหกรรม *  สามารถดรูายละเอียดได้ใน  “อตุสาหกรรม”  
ท่ีมา  :  ประเภทมาตรฐานอตุสาหกรรม ปี  2552 ,  กรมโรงงานอตุสาหกรรม 
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ประเภทมาตรฐานอุตสาหกรรม  แสดง  หมู่ย่อย 

หมูใ่หญ่ หมูย่อ่ย ค าอธิบาย 

101 1011 การผลิตเนือ้สตัว์ (ยกเว้นสตัว์ปีก) 
1012 การฆา่สตัว์ปีกและการผลิตเนือ้สตัว์ปีกสด แชเ่ย็น หรือแชแ่ข็ง 

1013 การผลิตผลิตภณัฑ์เนือ้สตัว์และเนือ้สตัว์ปีก 

102 1021 การผลิตสตัว์น า้และผลิตภณัฑ์สตัว์น า้สด แชเ่ย็น หรือแช่แข็ง 

1022 การผลิตสตัว์น า้บรรจกุระป๋อง 

1029 การผลิตผลิตภณัฑ์สตัว์น า้แปรรูปอ่ืนๆ 
103 1030 การแปรรูปและการถนอมผลไม้และผกั 
104 1041 การผลิตน า้มนัพืช (ยกเว้นน า้มนัปาล์ม) 

1042 การผลิตน า้มนัปาล์ม 
1049 การผลิตน า้มนัและไขมนัจากสตัว์และผลิตภณัฑ์อ่ืนๆ ท่ีได้จากน า้มนัพืช 

105 1050 การผลิตผลิตภณัฑ์นม 

106 1061 การผลิตผลิตภณัฑ์ท่ีได้จากการโม่-สีธญัพืช 

1062 การผลิตสตาร์ช และผลิตภณัฑ์จากสตาร์ช 

107 1071 การผลิตผลิตภณัฑ์ขนมอบ 

1072 การผลิตน า้ตาล 

1073 การผลิตโกโก้ ช็อกโกแลต ลกูกวาด และขนมท่ีท าจากน า้ตาล 

1074 การผลิตมะกะโรนี เส้นก๋วยเต๋ียว และผลิตภณัฑ์อาหารจ าพวกแปง้ท่ี
คล้ายกนั 

1075 การผลิตอาหารส าเร็จรูป 

 1076 การผลิตกาแฟ ชา และสมนุไพรผงส าหรับชงเป็นเคร่ืองด่ืม 

 1077 การผลิตเคร่ืองปรุงอาหารประจ าโต๊ะและเคร่ืองประกอบอาหาร 

 1079 การผลิตผลิตภณัฑ์อาหารอ่ืนๆ ซึง่มิได้จดัประเภทไว้ในท่ีอ่ืน 

108 1080 การผลิตอาหารสตัว์ส าเร็จรูป 
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ประเภทมาตรฐานอุตสาหกรรม  แสดง อุตสาหกรรม 

หมู ่   
ยอ่ย 

อตุสาหกรรม ค าอธิบาย 

1011 10111 การฆา่สตัว์ (ยกเว้นสตัว์ปีก) 
10112 การผลิตเนือ้สตัว์ (ยกเว้นสตัว์ปีก) สด แชเ่ย็น หรือแชแ่ข็ง 

1012 10120 การฆา่สตัว์ปีกและการผลิตเนือ้สตัว์ปีกสด แชเ่ย็น หรือแชแ่ข็ง 
1013 10131 การผลิตเนือ้สตัว์และเนือ้สตัว์ปีกท่ีท าให้แห้ง ท าเคม็ หรือรมควนั 

10132 การผลิตไส้กรอก ลกูชิน้ และผลิตภณัฑ์อ่ืนท่ีคล้ายกนั ท่ีท าจากเนือ้สตัว์
และเนือ้สตัว์ปีก 

10133 การผลิตเนือ้สตัว์และเนือ้สตัว์ปีกบรรจกุระป๋อง 
10134 การผลิตผลิตภณัฑ์พลอยได้จากสตัว์และสตัว์ปีก 
10139 การผลิตผลิตภณัฑ์อ่ืนๆ จากเนือ้สตัว์และเนือ้สตัว์ปีก 

1021 10211 การผลิตปลาและผลิตภณัฑ์จากปลาสด แชเ่ย็น หรือแชแ่ข็ง 
10212 การผลิตสตัว์น า้และผลิตภณัฑ์สตัว์น า้ (ยกเว้นปลา) สด แชเ่ย็น หรือแช่

แข็ง 
1022 10221 การผลิตปลาบรรจกุระป๋อง 

10222 การผลิตสตัว์น า้ (ยกเว้นปลา) บรรจกุระป๋อง 

1029 10292 การผลิตไส้กรอก ลกูชิน้ และผลิตภณัฑ์อ่ืนท่ีคล้ายกนั ท่ีท าจากสตัว์น า้ 
10293 การผลิตน า้ปลาและผลิตภณัฑ์สตัว์น า้ท่ีได้จากการหมกั 
10294 การผลิตปลาป่นส าหรับใช้เป็นอาหารสตัว์ 
10295 การแปรรูปสาหร่าย 
10296 การผลิตผลิตภณัฑ์สตัว์น า้แปรรูปอ่ืนๆ ซึง่มิได้จดัประเภทไว้ในท่ีอ่ืน 

1030 10301 การผลิตผลไม้และผกัแชแ่ข็ง 
10302 การผลิตผลไม้และผกับรรจกุระป๋อง 
10303 การผลิตน า้ผลไม้และน า้ผกั 
10304 การถนอมผลไม้และผกั โดยท าให้แห้ง ท าเคม็ แชใ่นน า้มนัหรือ

น า้ส้มสายช ู
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ประเภทมาตรฐานอุตสาหกรรม  แสดง อุตสาหกรรม(ต่อ) 

หมู ่   
ยอ่ย 

อตุสาหกรรม ค าอธิบาย 

1030 10305 การผลิตแยม มาร์มาเลด และเยลลี 
10306 การแปรรูปและการถนอมมนัฝร่ัง 
10307 การผลิตผลิตภณัฑ์จากผลไม้เปลือกแข็ง (นทั) 
10309 การแปรรูปและการถนอมผลไม้และผกัด้วยวิธีอ่ืนๆ 

1041 10411 การผลิตน า้มนัถัว่เหลือง 

10412 การผลิตน า้มนัร าข้าว 

10413 การผลิตน า้มนัข้าวโพด 

10414 การผลิตน า้มนัมะพร้าว 

10419 การผลิตน า้มนัพืชอ่ืนๆ (ยกเว้นน า้มนัปาล์ม) 

1042 10420 การผลิตน า้มนัปาล์ม 
1049 10491 การผลิตน า้มนัและไขมนัจากสตัว์ 

10499 การผลิตผลิตภณัฑ์อ่ืนๆ ท่ีได้จากน า้มนัพืช ซึง่มิได้จดัประเภทไว้ในท่ีอ่ืน 
1050 10501 การผลิตนมสด นมพาสเจอไรส์ นมสเตอริไลส์ นมโฮโมจีไนส์ และหรือยู

เอชที 

10502 การผลิตนมข้นหรือนมผง 

10503 การผลิตไอศกรีมและไอศกรีมหวานเย็น 

10504  การผลิตโยเกิร์ตและนมเปรีย้ว 

10505  การผลิตเนย 

10509 การผลิตผลิตภณัฑ์นมอ่ืนๆ 
1061 10611 การสีข้าว 

10612  การผลิตแปง้จากข้าว 

10613 การผลิตผลิตภณัฑ์ท่ีได้จากการโม่-สีข้าวสาลี 

10614 การผลิตผลิตภณัฑ์ท่ีได้จากการโม่-สีข้าวโพด 
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ประเภทมาตรฐานอุตสาหกรรม  แสดง อุตสาหกรรม(ต่อ) 

หมู ่   
ยอ่ย 

อตุสาหกรรม ค าอธิบาย 

1061 10615  การผลิตผลิตภณัฑ์ท่ีได้จากการโม่-สีธญัพืชชนิดอ่ืนๆ 

10616  การผลิตแปง้ผสมส าเร็จส าหรับใช้ท าขนมอบและประกอบอาหารอ่ืนๆ 

10617 การผลิตน า้ธญัพืช 

10619 การผลิตผลิตภณัฑ์อ่ืนๆ ท่ีได้จากการโม่-สีธญัพืช 

1062 10621 การผลิตมนัเส้นและมนัอดัเม็ด 

10622 การผลิตสตาร์ชจากมนัส าปะหลงั 

10623 การผลิตสตาร์ชจากข้าวโพด ธญัพืช และพืชผกัอ่ืนๆ (ยกเว้นมนั
ส าปะหลงั) 

10629 การผลิตผลิตภณัฑ์จากสตาร์ชอ่ืนๆ 

1071 10711 การผลิตขนมปัง เค้ก และเพสทรี 

10712 การผลิตบสิกิตและขนมปังกรอบท่ีคล้ายกนั 

10713 การผลิตขนมไทยประเภทอบ 

1072 10721 การผลิตน า้ตาลทรายดิบจากอ้อย 

10722 การผลิตน า้ตาลทรายขาวและน า้ตาลทรายบริสทุธ์ิ 

10723 การผลิตน า้ตาลจากพืช (ยกเว้นอ้อย) 

1073 10731 การผลิตโกโก้และผลิตภณัฑ์จากโกโก้ 
10732 การผลิตช็อกโกแลตและขนมหวานจากช็อกโกแลต 

10733 การผลิตหมากฝร่ัง 

10734 การถนอมผลไม้ ผลไม้เปลือกแข็ง เปลือกผลไม้ และสว่นอ่ืนๆ ของพืช 
โดยใช้น า้ตาล 

10739 การผลิตลกูกวาดและขนมอ่ืนๆ ท่ีท าจากน า้ตาล 
1074 10741 การผลิตพาสต้า 

10742 การผลิตเส้นก๋วยเต๋ียว บะหม่ี วุ้นเส้น 
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ประเภทมาตรฐานอุตสาหกรรม  แสดง อุตสาหกรรม(ต่อ) 

หมู ่   
ยอ่ย 

อตุสาหกรรม ค าอธิบาย 

1074 10743 การผลิตผลิตภณัฑ์อาหารจ าพวกแปง้ชนิดส าเร็จรูปและกึ่งส าเร็จรูป 

10749 การผลิตผลิตภณัฑ์อาหารจ าพวกแปง้อ่ืนๆ ท่ีคล้ายกนั 

1075 10751 การผลิตอาหารส าเร็จรูปแชแ่ข็ง 
10752 การผลิตอาหารส าเร็จรูปบรรจใุนภาชนะปิดสนิทโดยวิธีสญุญากาศ 

1076 10761 การผลิตกาแฟ 

10762 การผลิตชา 

10769 การผลิตสมนุไพรผงส าหรับชงเป็นเคร่ืองดื่ม 
1077 10771 การผลิตเคร่ืองเทศและเคร่ืองแกงส าเร็จรูป 

10772 การผลิตซอสและเคร่ืองปรุงอาหารประจ าโต๊ะ 
10773 การผลิตซีอ๊ิว 
10774 การผลิตผงชรูส 
10775 การผลิตเกลือบริโภค 
10779 การผลิตเคร่ืองประกอบอาหารอ่ืนๆ 

1079 10791 การผลิตขนมขบเคีย้ว/ขนมกรุบกรอบ 
10792 การผลิตขนมไทยและขนมพืน้เมือง (ยกเว้นขนมอบ) 
10793 การผลิตซุปและอาหารชนิดพิเศษ 
10794 การผลิตอาหารพร้อมปรุงและอาหารส าเร็จรูปท่ีเน่าเสียง่าย 
10795 การผลิตน า้แข็งเพื่อการบริโภค 
10796 การผลิตผลิตภณัฑ์จากไข่ 
10799 การผลิตผลิตภณัฑ์อาหารอ่ืนๆ ซึง่มิได้จดัประเภทไว้ในท่ีอ่ืน 

1080 10801 การผลิตอาหารส าเร็จรูปส าหรับสตัว์เลีย้ง 
 10802 การผลิตอาหารส าเร็จรูปส าหรับปศสุตัว์ 
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ประวัตผู้ิการศกึษาและการท างาน 

ช่ือ  ช่ือสกุล นางสาว  นิสารัตน์  ใสสด 

วัน เดือน ปีเกิด 21  พฤษภาคม  2531 

ภูมิเลาน า กรุงเทพมหานคร 

ประวัตกิารศึกษา  

วุฒกิารศึกษา ช่ือสถาบัน ปีที่ส าเร็จการศึกษา 

มธัยมศกึษาปีท่ี  6 โรงเรียนบางบวัทอง ปี พ.ศ.2550 

ปริญญาตรี คณะบริหารธุรกิจ
ระบบสารสนเทศทางคอมพิวเตอร์ 
คอมพิวเตอร์ธุรกิจ 

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระ
นคร 

ปี พ.ศ.  2554 
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