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บทคัดยอ 

 

การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน

โรงงานอุตสาหกรรม ในจังหวัดสมุทรปราการ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ พนักงานโรงงานอุตสาหกรรม ในจังหวัด

สมทุรปราการ จำนวน 400 คน เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่  ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติ t-test และสถิต ิความแปรปรวนทางเดียว สถิติค ่าส ัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์ส ัน 

ผลการวิจัยพบว่า (1) กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุ 20-29 ปี สถานภาพโสด มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 

รายได้รวมต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท และมีอายุงานมากกว่า 6 ปี มีความคิดเห็นต่อปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุนโดยมีความ

คิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก และมีความคิดเห็นต่อความภักดีต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก (2) พนักงานท่ีมีเพศ อายุ ระดับ

การศึกษา สถานภาพ รายได้รวมต่อเดือนแตกต่างกัน มีความภักดีต่อองค์กร ด้านการยอมรับปฏิบัติตามกฎขององค์กร ด้านความ

เต็มใจช่วยเหลือองค์กร ด้านความเชื่อมั่นศรัทธาต่อองค์กร ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร แตกต่างกัน และพนักงานที่มี

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีความภักดีต่อองค์กร ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กรแตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ 0.05 (3) ปัจจัยจูงใจโดยรวมและด้านความสำเร็จของงาน ด้านการได้ความยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงาน ด้าน

ลักษณะความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน มีความสัมพันธ์ในระดับต่ำไปทิศทางเดียวกัน และปัจจัยค้ำจุนโดยรวม 

และด้านเงินเดือนมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางและเป็นไปทิศทางเดียวกัน ส่วนด้านความมั่นคงในงาน ด้านความสัมพันธ์กับ

เพ่ือนร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน มีความสัมพันธ์ในระดับต่ำไปทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี 0.05 

 

คําสําคัญ: แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน, ความภักดีต่อองค์กร, พนักงานโรงงานอุตสาหกรรม 
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ABSTRACT 

 

The purpose of this research is to investigate the motivation underlying organizational 

loyalty among employees in Industrial factories. The sample in this research consisted of 400 

employees from industrial factories. Questionnaires were used for data collection. The statistics 

used for data analysis included percentages, mean, standard deviation, independent t-test, 

Analysis of Variance, and the Pearson Product-Moment Correlation Coefficient. The results of 

this research were as follows: (1) the majority of employees were male, aged 20-29 years old, 

single, holding a Bachelor's degree or equivalent, earning an average monthly income of 25,001-

35,000 Baht, and having more than 6 years of work experience. Most employees had high levels 

of overall working motivation and organizational loyalty. (2) Employees with different genders, 

ages, education levels, statuses, and average monthly incomes had varying organizational rules, 

organizational willingness, organizational faith, and organizational commitment. Employees with 

different work experiences had different organizational commitment levels, with a significance 

level of 0.05. (3) Overall work motivation factors, including achievement, recognition, work itself, 

responsibility, and advancement, correlated in the same direction with organizational loyalty, 

with a statistical significance of 0.05 at the lower level. Overall, hygiene factors and salary 

correlated in the same direction with organizational loyalty, with a statistical significance of 0.05 

at the moderate level. Job security, interpersonal relations with peers, and working conditions 

were correlated in the same direction with organizational loyalty, with a statistical significance of 

0.05 at the lower level. 

 

Keyword: Work Motivation, organization loyalty, employees for Industrial factories 

 

บทนํา 

ในปัจจุบันการที่องค์กรจะสามารถดำเนินธุรกิจให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ องค์กรต้องเผชิญกับปัญหาในการ

ดำเนินงานต่างๆ ซึ่งหน่ึงในน้ันคือ อัตราการลาออกโดยสมัครใจและคาดการณ์ว่าอัตราการลาออกโดยสมัครใจยังคงอยู่ในระดับสูง

ข้ึน เนื่องจากสภาพเศรษฐกิจและตลาดแรงงานที่เปลี่ยนแปลงไป รวมถึงความต้องการของพนักงานท่ีต้องการความสมดุลระหว่าง

ชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวท่ีมากข้ึน สะท้อนถึงการเปลี่ยนงานของพนักงานซึ่งอาจมาจากหลายสาเหตุ อาทิเช่น ขาดแรงจูงใจ
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ในการทำงาน ความเครียดจากงาน โอกาสในการเติบโตต่ำได้รับหรือข้อเสนอที่ดีกว่าจากองค์กรอื่น ซึ่งการลาออกก่อให้เกิดความ

เสียหายด้านต้นทุน เกิดช่องว่างในการทำงานระหว่างรอพนักงานใหม่ทำให้ทีมขาดความต่อเนื่อง จะเห็นได้ว่าพนักงานเป็นปัจจัย

สำคัญในการมีส่วนช่วยให้องค์กรประสบความสำเร็จตามวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ ดังน้ันองค์กรจึงต้องรู้จักวางแผนการบริหารบุคลากรท่ี

มีอยู่อย่างมีประสิทธิภาพและก่อให้เกิดความจงรักภักดีเพ่ือรักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถไว้กับองค์กรให้มากที่สุด ซึ่งการ

สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานนั้นถือเป็นการที่กระตุ้นให้บุคลากรเกิดความจงรักภักดีต่อองค์กร ต้องมีปัจจัยที่

สามารถตอบสนองความต้องการได้ของบุคลากรได้ จนเกิดการแสดงออกทางพฤติกรรมโดยการปฏิบ ัต ิงานอย่างเต็มขีด

ความสามารถ (รัชนก มูลเกตุ, 2552) การจูงใจนั้นมีความสำคัญและจำเป็นต่อการบรรลุผลในงาน ถ้าหากบุคลากรได้รับแรงจูงใจที่

เหมาะสมและสอดคล้องกับความต้องการ ก็จะก่อให้เกิดปริมาณและงานที่มีคุณภาพงานที่มีประสิทธิภาพ เนื่องจากทรัพยากร

มนุษย์หรือบุคลากร เปรียบเสมือนหัวใจหลักในการขับเคลื่อนองค์กร การที่บุคลากรเกิดความพึงพอใจก็จะทำให้เกิดความ

กระตือรือร้นท่ีจะปฏิบัติงานให้มีคุณภาพและสำเร็จลุล่วงไปตามแผนงานท่ีวางไว้ให้ดีท่ีสุด ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานท่ีมีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์กรของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม ในจังหวัดสมุทรปราการ ซึ่งผลการศึกษาน้ีจะ

ช่วยองค์กรเพื่อเป็นแนวทางในการวางแผนในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานส่งผลให้พนักงานเกิด

ความจงรักภักดีต่อองค์กรและสามารถรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถได้เพ่ือขับเคลื่อนองค์กรให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

ช่วยลดต้นทุนแฝงในการสรรหาพนักงานใหม่และต้นทุนค่าเสียโอกาสระหว่างท่ีตำแหน่งงานว่าง 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพ่ือเปรียบเทียบลักษณะทางประชากรศาสตร์ต่อความภักดีของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม ในจังหวัดสมุทรปราการ 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัต ิงานกับความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานโรงงาน

อุตสาหกรรม ในเขตจังหวัดสมุทรปราการ 

 

สมมติฐานการวิจัย 

1. พนักงานท่ีมีลักษณะด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ รายได้รวมต่อเดือน ระยะเวลา

ในการปฏิบัติงานกับองค์กรที่แตกต่างกัน มีความภักดีต่อองค์กรของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม ในจังหวัดสมุทรปราการ 

แตกต่างกัน 

2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์กรของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม ในจังหวัด

สมุทรปราการ 

 

ทบทวนวรรณกรรม 

แนวคิดและทฤษฎีลักษณะทางประชากรศาสตร อ้างอิงจากแนวคิด (กรรณิการ์ เหมือนประเสริฐ,2548) กล่าวว่า 

บุคลากรในองคก์รหรือหน่วยงานต่างๆ จำนวนมาก แต่ละบุคคลจะมพีฤติกรรม และ ลกัษณะส่วนบุคคลแตกต่างกันออกไป ซึ่งมี

สาเหตุมาจากปัจจัยต่างๆ ได้แก่ อายุ เพศ สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กร 
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน อ้างอิงจากแนวคิด (Herzberg,1959) อธิบายความต้องการของบุคลากรใน

องค์กรหรือการจูงใจจากการทำงานมาจากสาเหตุ 2 ปัจจัย ได้แก่ 1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นตัวกระตุ้นท่ีสามารถ

สร้างความพอใจในงานที่ปฏิบัติอยู่ ได้แก่ ความสำเร็จของงาน การได้รับความยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ลักษณะความ

รับผิดชอบ ความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน และ 2. ปัจจัยค้ำจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยท่ีบ่งชี้ถึงความไม่พอใจในการทำงาน 

ช่วยลดความไม่พอใจในงาน ได้แก่ เงินเดือน โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความมั่นคง

ในงาน สภาพแวดล้อมการทำงาน 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอองคกร อ้างอิงจากแนวคิด รัชนี ตรีสุทธิวงษา (2552) แบ่งออกกเป็น 1. ด้านการ

ยอมรับปฏิบัติตามกฎขององค์กร (Organizational Rules) 2. ด้านความเต็มใจช่วยเหลือองค์กร (Organizational Willingness) 

3. ด้านความเชื่อมั่นศรัทธาต่อองค์กร (Organizational Faith) 4. ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป (Organization 

Commitment) 

ความรูท่ัวไปเกี่ยวกับโรงงานอุตสาหกรรม Evann (2564) กล่าวว่า โรงงานอุตสาหกรรม คือ ธุรกิจหรือกิจกรรมที่ใช้ทุนและ

แรงงาน การจัดหาวัตถุดิบเพื่อที่จะนำมาผลิตหรือแปรสภาพเป็นสินค้าสำเร็จรูปเพื่อนำไปจำหน่ายเป็นรายได้ให้กับกิจการ (กรม

โรงงานอตุสาหกรรม, 2560) แบ่งเกณฑ์ตามลักษณะและขนาดของกิจการ ออกเป็น 3 ประเภท อุตสาหกรรมขนาดใหญ่ 

อุตสาหกรรมขนาดย่อม อุตสาหกรรมในครัวเรือน 

 

วิธีดําเนินการวิจัย 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานโรงงานอุตสาหกรรม ในจังหวัดสมุทรปราการ ซึ่งทราบไม่จำนวนประชากรที่

แน่นอน ดังนั้นผู้วิจัยจึงกำหนดกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยโดยใช้สูตรการคำนวณแบบไม่ทราบประชากรของ (Cochran,1997) ที่

ระดับความเชื่อมั่น 95% % และยอมรับค่าความคลาดเคลื่อนมากที่สุดที่ยอมรับได้เท่ากับ 0.05  ได้จำนวน 385 คน ผู้วิจัยจึงเพิ่ม

อีก 15 คน ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจึงเท่ากับ 400 คน มีวิธีการสุ่มเลือกกลุ่มตัวอย่าง ดังน้ี  

ขั้นตอนท่ี 1 การกําหนดตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ใช้วิธีการเลือกพื้นที่ในจังหวัดสมุทรปราการที่มีองค์กร

ตั้งอยู่มากท่ีสุด จำนวน 3 อำเภอ คือ 1. อำเภอเมือง 2,043 แห่ง อำเภอบางพลี 1,931 แห่งและอำเภอพระประแดง 925 แห่ง  

ขั้นตอนท่ี 2 การเลือกตัวอยางแบบสะดวก (Convenience Sampling) เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามท่ีได้จัดเตรียมไว้ 

ให้พนักงานโรงงานอุตสาหกรรม ในจังหวัดสมุทรปราการ จนได้จำนวนครบ 400 ตัวอย่าง และเพื่อให้ได้กลุ่มตัวอย่างที่ตรงกับ

วัตถุประสงค์ของงานวิจัย ผู้วิจัยจะมีข้อคำถามสำหรับการสอบถามเบ้ืองต้น (Pre-screening Questions) เพ่ือทำการคัดกรองก่อน

การตอบแบบสอบถาม 

เครื่องมือท่ีใช้ในงานวิจัยครั้งน้ีเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) โครงสร้างแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วนส่วนท่ี 1 

เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลลักษณะทางประชากรศาสตร์ มีคำถามทั้งหมด 6 ข้อ เป็นคำถามเป็นลักษณะปลายปิด (Close 

ended Question) แบบมีคำตอบให้เลือกหลายคำตอบ (Multiple Choice Questions) ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทนาม

บัญญัติ (Nominal scale) ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (ปัจจัยจูงใจ) มีคำถาม

ท้ังหมด 13 ข้อ คำถามเป็นลักษณะปลายปิด (Close ended Question) โดยใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาค (Interval 

scale) มี 5 ระดับ ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (ปัจจัยค้ำจุน) คำถามเป็นลักษณะ
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ปลายปิด (Close ended Question) โดยใช้ระดบัการวัดข้อมูลประเภทอนัตรภาค (Interval scale) มี 5 ระดับ ส่วนที่ 4 เป็น

แบบสอบถามเก่ียวกับความภักดีต่อบริษัท มีคำถามทั้งหมด 12 ข้อ คำถามเป็นลักษณะปลายปิด (Close ended Question) โดย

ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาค (Interval scale) มี 5 ระดับ 

 

ผลการวิจัย 

การวิเคราะหขอมูลท่ี 1 การวิเคราะหเชิงพรรณนา แบ่งการนำเสนอผลวิเคราะห์ออกเป็น 4 ส่วน ดังน้ี 

สวนท่ี 1 การวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะทางประชากรศาสตร์ ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย  จำนวน 

205 คน คิดเป็นร้อยละ 51.20 และเพศหญิง จำนวน 195 คน คิดเป็นร้อยละ 48.80 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ  20-29 ปี 

จำนวน 116 คน คิดเป็นร้อยละ 29.00  รองลงมาอายุ 30-39 ปี จำนวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 28.20 อายุ40-49 ปี จำนวน 71 

คน คิดเป็นร้อยละ 17.80  อายุน้อยกว่า 20 ปี และอายุ 49 ปีขึ้นไป จำนวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ12.50 ตามลำดับ ผู้ตอบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จำนวน 191 คน คิดเป็นร้อยละ 47.80 รองลงมาสถานภาพสมรส จำนวน 153 คน คิดเป็น

ร้อยละ 38.30 และหย่าร้าง/แยกกนัอยู่ จำนวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 14.00 ตามลำดับ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับ

การศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จำนวน 225 คน คิดเป็นร้อยละ 56.30 รองลงมาสูงกว่าปริญญาตรี จำนวน 93 คน คิดเป็นร้อย

ละ 23.30 และต่ำว่าปริญญาตรี จำนวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 20.50 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้รวม 25,001 – 

35,000 บาท จำนวน 121 คน คิดเป็นร้อยละ 30.30 รองลงมา 15,000 – 25,000 บาท จำนวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 24.00 

35,001 – 45,000 บาท จำนวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 18.50 45,001 บาทขึ้นไป จำนวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 17.80 และ ต่ำ

กว่า 15,000 บาท จำนวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ9.50 ตามลำดับ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ปฏิบัติงาน 1-3 ปี จำนวน 125 คน 

คิดเป็นร้อยละ 31.30  รองลงมาปฏิบัติงานมากกว่า 6 ปีขึ้นไป จำนวน 132 คน คิดเป็นร้อยละ 33.00 ปฏิบัติงาน 4-6 ปี จำนวน 

91 คน คิดเป็นร้อยละ  22.80  และปฏิบัติงานน้อยกว่า 1 ปี จำนวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 13.00 

สวนท่ี 2 การวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (ปัจจัยจูงใจ) ของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรม ในจังหวัดสมุทรปราการ 

ได้แก่ ด้านความสำเร็จของงาน ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ  ด้านลักษณะของงาน ด้านลักษณะความรับผิดชอบ  ด้าน

ความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน โดยแสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (ปัจจัยจูงใจ) โดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ท่ี 3.46 ซึ่งสามารถจำแนกเป็นรายด้านได้ดังน้ี 

ด้านความสำเร็จของงาน ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความสำเร็จของงานโดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.47 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (ปัจจัยจูงใจ) 

อยู่ในระดับมากจำนวน 2 ข้อ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยได้แก่  สามารถจัดการและทำงานตามที่ได้รับมอบหมายให้เสร็จ

สมบูรณ์ภายในระยะเวลาท่ีกำหนด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.55  สามารถแก้ไขปัญหาเกี่ยวกับงานท่ีเกิดขึ้นได้เสมอมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.46  

และกลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงในในการปฏิบัติงาน (ปัจจัยจูงใจ)อยู่ในระดับปานกลาง 1 ข้อ ได้แก่ผลสำเร็จของงาน ตรงตาม 

KPI ท่ีบริษัทกำหนดไว้มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.39 ตามลำดับ 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.29 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน (ปัจจัยจูงใจ) อยู่ในระดับปานกลางจำนวน 2 ข้อ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยได้แก่  ได้รับคำยกย่องและชมเชยจาก
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หัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชาอยู่เสมอมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.30  ท่านได้รับความไว้วางใจให้ทำโปรเจคพิเศษ งานใหม่ๆ อยู่บ่อยครั้งมี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.28 ตามลำดับ 

ด้านลักษณะของงาน ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านลักษณะของงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก 

ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.48 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (ปัจจัยจูงใจ) อยู่ใน

ระดับมากจำนวน 2 ข้อ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยได้แก่  งานท่ีรับผิดชอบตรงกับความรู้และความสามารถมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

3.55  งานท่ีรับผิดชอบต้องมีการคิดค้นสิ่งใหม่ๆ ท้าทายความสามารถอยู่เสมอมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.41 ตามลำดับ 

ด้านลักษณะความรับผิดชอบ ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านลักษณะความรับผิดชอบ 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.56 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

(ปัจจัยจูงใจ) อยู่ในระดับมากจำนวน 2 ข้อ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยได้แก่  ขอบเขต อำนาจที่ได้รับเหมาะสมกับตำแหน่ง

หน้าท่ีมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.56  ได้รับอิสระในการตัดสินใจภายใต้ขอบเขตท่ีบริษัทกำหนดให้มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.56 ตามลำดับ 

ด้านความเจริญก้าวหน้าในงานผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความเจริญก้าวหน้าในงาน

โดยรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.47 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

(ปัจจัยจูงใจ) อยู่ในระดับมากจำนวน 3 ข้อ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยได้แก่  ได้รับการสนับสนุนจากบริษัทในการพัฒนา

ความรู้ ความสามารถในส่วนที่เกี่ยวกับงานที่ทำอยู่มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.58  มีโอกาสในด้าวหน้ากับบริษัทปัจจุบันมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

3.49  การเลื่อนตำแหน่งของบริษัทมีความเป็นธรรมและเหมาะสมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.45 และกลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใน

ในการปฏิบัติงาน (ปัจจัยจูงใจ) อยู่ในระดับปานกลาง 1 ข้อ ได้แก่ ได้รับโอกาสในการเลื่อนตำแหน่งในระยะเวลาที่เหมาะสมมี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.37 ตามลำดับ 

สวนท่ี 3 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (ปัจจัยค้ำจุน) ของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม ในจังหวัด

สมุทรปราการ ได้แก่ ด้านเงินเดือน  ด้านความมั่นคงในงาน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน 

โดยแสดงความเฉลี่ยและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (ปัจจัยค้ำจุน) โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่

ท่ี 3.59 ซึ่งสามารถจำแนกเป็นรายด้านได้ดังน้ี 

ด้านเงินเดือน ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านเงินเดือนโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งมี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.37 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (ปัจจัยค้ำจุน) อยู่ในระดับ

มากจำนวน 2 ข้อ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยได้แก่  บริษัทให้ผลตอบแทนต่างๆ ท่ีเป็นธรรมและดีกว่าบริษัทส่วนใหญ่ท่ัวไปมี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.47  มีพึงพอใจกับเงินเดือนและการปรับเงินเดือนที่ได้รับมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.44  และกลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามมี

แรงจูงในในการปฏิบัติงาน (ปัจจัยค้ำจุน) อยู่ในระดับปานกลาง 2 ข้อ ได้แก่ พึงพอใจสวัสดิการ สิทธิพิเศษที่ท่านได้รับ เช่น การ

ตรวจสุขภาพประจำป ีค่าเดินทาง ค่าโทรศัพท์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.29 การจ่ายค่าทำงานล่วงเวลา มีความเหมาะสมกับงานที่ทำมี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.29 ตามลำดับ 

ด้านความมั่นคงในงาน ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความมั่นคงในงานโดยรวมอยู่ในระดับ

มาก ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.56 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (ปัจจัยค้ำจุน) อยู่

ในระดับมากจำนวน 2 ข้อ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยได้แก่  รับทราบนโยบายในการบริหารของบริษัทที่กำหนดไว้อย่าง

ชัดเจนมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.59  บริษัทมีการจัดทำรายงานการประเมินผลการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.52  ตามลำดับ 



7 
 

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน

ร่วมงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.68  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน (ปัจจัยค้ำจุน) อยู่ในระดับมากจำนวน 4 ข้อ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยสามารถทำงานกับเพื่อนร่วมงานได้เป็น

อย่างดีมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.77  เพ่ือนร่วมงานพร้อมท่ีจะให้ความช่วยเหลือท่านอยู่เสมอมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.67 สามารถขอคำปรึกษา 

คำแนะนำ และความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานได้มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.64 ปัญหาการกระทบกระท่ังในการทำงานกับเพื่อนร่วมงาน 

ไม่มีผลกระทบความสัมพันธ์ส่วนตัวกับเพ่ือนร่วมงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.62 ตามลำดับ 

ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน

โดยรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

(ปัจจัยค้ำจุน) อยู่ในระดับมากจำนวน 3  ข้อ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย บริเวณที่ทำงานมีระบบการรักษาความปลอดภัย 

เพื่อป้องกันอุบัติเหตุจากการทำงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83  บริษัทตั้งอยู่บริเวณที่สามารถเดินทางได้สะดวกมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78 

ตามลำดับ 

สวนท่ี 4 การวิเคราะห์ข้อมูลความภักดีต่อองค์กร ประกอบด้วย ด้านการยอมรับปฏิบตัิตามกฎขององค์กร ด้านความเต็มใจ

ช่วยเหลือองค์กร ด้านความเชื่อมั่นศรัทธาต่อองค์กร ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร โดยแสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบน 

ความภักดีต่อบริษัท โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ท่ี 3.59 ซึ่งสามารถจำแนกเป็นรายด้านได้ดังน้ี 

ด้านการยอมรับปฏิบัติตามกฎขององค์กร ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความภักดีต่อองค์กร ด้านการยอมรับปฏิบัติตามกฎ

ขององค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.64 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามมีความภักดีต่อ

บริษัทอยู่ในระดับมากจำนวน 3 ข้อ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พร้อมปฏิบัติงานตามนโยบายของบริษัทมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

3.71  ผู้บังคับบัญชาสามารถวางแผนและบริหารจัดการระบบงานได้ดีมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.61 มีความเชื่อมั่นในความสามารถและ

การตัดสินใจของผู้บังคับบัญชาและพร้อมท่ีจะทำงานตามคำสั่งอย่างเต็มท่ีมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.60 ตามลำดับ 

ด้านความเต็มใจช่วยเหลือองค์กร ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความภักดีต่อองค์กร ด้านความเต็มใจช่วยเหลือองค์กร 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.51 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามมีความภักดีต่อบริษัทอยู่ใน

ระดับมากจำนวน 2 ข้อ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย มีส่วนร่วมในทุกกิจกรรมของบริษัทอยู่เสมอมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.55 ท่าน

ยินดีเสียสละเวลาส่วนตัวเพ่ือผลประโยชน์ของบริษัทมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.46 ตามลำดับ 

ด้านความเชื่อมั่นศรัทธาต่อองค์กรผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความภักดีต่อองค์กร ด้านความเชื่อมั่นศรัทธาต่อองค์กร

โดยรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.61 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามมีความภักดีต่อบริษัทอยู่ใน

ระดับมากจำนวน 3 ข้อ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย เต็มใจที่จะทุ่มเทกำลัง ความสามารถเพื่อช่วยให้บริษัทบรรลุเป้าหมาย

ที่ตั้งไว้มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.62  เชื่อว่าองค์กรมีเป้าหมาย กลยุทธ์ ที่จะสามารถนำไปสู่ความสำเร็จในการปฏิบัติงานได้มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 3.62 มีความกระตือรือร้นท่ีจะทำงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.59 ตามลำดับ 

ด้านความปราถนาที่จะอยู่กับองค์กรผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความภักดีต่อองค์กร ด้านความปราถนาที่จะอยู่กับ

องค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.59 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามมีความภักดีต่อ

บริษัทอยู่ในระดับมากจำนวน 3 ข้อ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ภูมิใจที่จะบอกกับคนอื่นว่าเป็นหนึ่งในสมาชิกของบริษัทมี
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ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.62  จะชี้แจงสิ่งที่ถูกต้องเก่ียวกับบริษัท ให้กับคนที่ว่าร้ายต่อบริษัทมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.58 คิดว่าบริษัทเป็นบริษัท

ท่ีดีท่ีสุดมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.57 ตามลำดับ 

การวิเคราะหท่ี 2 การวิเคราะหเชิงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมติฐาน แบ่งผลการวิเคราะห์ได้ดังน้ี 

สมมติฐานท่ี 1 พนักงานโรงงานอุตสาหกรรม ในจังหวัดสมุทรปราการที่มีลักษณะด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่  เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา สถานภาพ รายได้รวมต่อเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับองค์กรที่แตกต่างกัน มีความภักดีต่อองค์กร ด้านการ

ยอมรับปฏิบัติตามกฎขององค์กร ด้านความเต็มใจช่วยเหลือองค์กร ด้านความเช่ือมั่นศรัทธาต่อองค์กร ด้านความปรารถนาท่ีจะอยู่

กับองค์กรแตกต่างกัน ลักษณะด้านประชากรศาสตร์ ด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับองค์กรที่แตกต่างกัน มีความภักดีต่อ

องค์กร ด้านความปรารถนาท่ีจะอยู่กับองค์กร แตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี 0.05 สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 

สมมติฐานที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์กรของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม ในจังหวัด

สมุทรปราการ โดยแบ่งออกเป็น 2 สมมติฐานย่อย ได้แก่ 

สมมติฐานที่ 2.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (ปัจจัยจูงใจ) มีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์กรของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม 

ในจังหวัดสมุทรปราการ พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (ปัจจัยจูงใจ) มีความสัมพันธ์ระหว่างความภักดีต่อองค์กรอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.40  มีความสัมพันธ์ในระดับความสัมพันธ์ต่ำ และ

เป็นไปทิศทางเดียวกัน ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นปัจจัยจูงใจดีข้ึน จะทำให้ความ

ภักดีต่อองค์กรของพนักงานเพ่ิมข้ึนในระดับต่ำ 

สมมติฐานท่ี 2.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (ปัจจัยค้ำจุน) มีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์กรของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม 

ในจังหวัดสมุทรปราการ พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (ปัจจัยค้ำจุน) มีความสัมพันธ์ระหว่างความภักดีต่อองค์กรอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.41  มีความสัมพันธ์ในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง 

และเป็นไปทิศทางเดียวกัน ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นปัจจัยค้ำจุนดีขึ้น จะทำให้

ความภักดีต่อองค์กรของพนักงานเพ่ิมข้ึนในระดับปานกลาง 

 

สรุปผลและอภิปรายผล 

พนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกันมีความภักดีต่อองค์กรแตกต่างกัน กล่าวคือ ด้วยธรรมชาติของคนแต่ละเพศทั้งเพศหญิงและ

เพศชายมีความรู้สึก มุมมองความคิดแตกต่างกัน ทำให้การบทบาทหน้าท่ีในการปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบ ข้อจำกัดและโอกาสใน

ตำแหน่งงานในบริษัทมีความแตกต่างกัน รวมถึงในปัจจุบันบทบาททางสังคมของเพศหญิงต่างจากในอดีต เพศหญิงต้องออกไป

ทำงานนอกบ้านจึงทำให้มีแรงผลักดันและทุ่มเทในการทำงานให้เป็นที่ยอมรับเพื่อแสดงให้เห็นถึงความสามารถ ซึ่งสอดคล้องงาน

กับวิจัย นิชาภา กุลโสภณพงศ์ (2561) ศึกษาเรื่อง การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมการทำงาน แรงจูงใจด้านผลตอบแทน 

และความภักดีของพนักงานบริษัทข้ามชาติ กลุ่มเจเนอเรช่ันวายบนถนนสาทร กรุงเทพมหานคร พบว่า พนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกัน

มีผลต่อความภักดีต่อองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

พนักงานที่มีอายุแตกต่างกันมีความภักดีต่อองค์กรแตกต่างกัน กล่าวคือ พนักงานที่มีอายุน้อยกว่า 20 ปีจะมีความภักดี

ต่อองค์กรน้อยกว่าพนักงานท่ีมีอายุ 20 – 29 ปี, อายุ 30 – 39 ปี, อายุ 40 – 49 ปี และอายุ 49 ข้ึนไป เน่ืองจากกลุ่มคนรุ่นใหม่จะ

มคี่านิยมในการทำงานยึดติดลักษณะงาน สภาพแวดล้อมมากกว่าตัวองคก์ร ในทางกลับกันพนักงานที่มีอายุมากกลับมีความรู้สึก
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ปลอดภัยและมั่นคง ไม่ต้องการความเปลี่ยนแปลงเน่ืองจากเลยวัยที่จะย้ายงาน การย้ายงานเป็นเรื่องยากลำบากในพนักงานกลุ่มนี้ 

อีกทั้งในปัจจุบันเกิดเศรษฐกิจไม่ดี องค์กรต่างๆ เริ่มมองหาคนวัยรุ่นกลุ่มใหม่เพื่อได้แนวคิดใหม่ๆ มาขับเคลื่อนองค์กรให้ก้าวหน้า

และสามารถแข่งขันในตลาดได้ สอดคล้องกับงานวิจัย ทิวา ปฏิญาณสัจ (2553) ศึกษาเรื่องประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน 

ผลการศึกษาพบว่า พนักงานที่มีอายุแตกต่างกัน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการทำงานแตกต่างกัน และสอดคล้องกับงานวิจัย 

(มณีรัตน์ ทองโอน, 2564) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบคุลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สวนสุนันทา ผลการศึกษาพบว่า มีอายุต่างกันทำให้ความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวมต่างกัน 

พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความภักดีต่อองค์กรแตกต่างกัน ทั้งนี้พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ำกว่า

ปริญญาตรีมีความจงรักภักดีน้อยกว่าคนท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรีและพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี เน่ืองจาก

การศึกษาสูงจะทำให้มีภาระหน้าที่ความรับผิดชอบสูงขึ้น อาจทำให้มุมมองความคิดในการย้ายงานมากกว่าพนักงานที่มีระดับ

การศึกษาต่ำกว่าปริญญาตรี ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย อุษาวดี บุญหุ่น (2561) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานคร กรณีศึกษา ย่านถนนเพชรบุรี อโศก ผลการศึกษาพบว่าพนักงานที่

มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความผูกพันธ์ต่อองค์กรของพนักงานบริษัทในกรุงเทพมหานครอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 

พนักงานที่มีสถานภาพแตกต่างกันมีความภักดีต่อองค์กรแตกต่างกัน อาจเพราะพนักงานที่มีสถานภาพสมรสคือการมี

ครอบครัว มีภาระหน้าที่ที่ต้องรับผิดชอบมากกว่าพนักงานที่สถานโสด ยกตัวอย่างเช่น เรื่องค่าใช้จ่ายที่มากขึ้นจึงทำให้จำเป็น

จะต้องปฏิบัติงานกับองค์กรเพ่ือหารายได้ให้เพียงพอกับค่าใช้จ่ายในครอบครัว จึงต้องการความมั่นคงทางอาชีพ ไม่นิยมท่ีจะเปลี่ยน

งานบ่อย สุวิมล พิมลศิริ (2555) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงาน

บริษัทแห่งหน่ึง ผลการศึกษาพบว่า พนักงานท่ีมีสถานภาพท่ีแตกต่างกัน มีความผูกพันของพนักงานในองค์กรแห่งหน่ึงแตกต่างกัน 

พนักงานที่มีรายได้รวมต่อเดือนแตกต่างกันมีความภักดีต่อองค์กรแตกต่างกัน อาจเพราะพนักงานที่ได้รับค่าตอบแทนสูง 

จะรู้สึกมั่นคงและพึงพอใจกับงานที่ทำอยู่ แต่ในทางตรงกันข้ามพนักงานที่มีได้รับค่าตอบแทนต่ำจะรู้สึกไม่มั่นคง ไม่ผูกพันกับงานที่

ทำ จึงทำให้พยายามมองหาโอกาสในงานใหม่ๆอยู่เสมอ ท้ายที่สุดก็เกิดการเปลี่ยนงานในอนาคต สอดคล้องกับงานวิจัยวิวรรณดา 

เรืองแก้ว (2565) ได้ศึกษาเรื่อง บรรยากาศองค์กรและคุณภาพชีวิตในการทำงานที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความภักดีต่อองค์กร ด้านความปรารถนาท่ีจะอยู่กับองค์กรแตกต่าง

กนั เนื่องจากพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานมากกว่า 6 ปี ขึ้นไปจะมีการยอมรับ คุ้นเคยกับบริบท วัฒนธรรมองค์กรและ

เพื่อนร่วมงาน  ทำให้ไม่อยากปรับตัวเข้ากับองค์กรใหม่ จึงทำให้พนักงานกลุ่มนี้มีความจงรักภักดีต่อองค์กรมากกว่าพนักงานที่มี

ระยะเวลาการปฏิบัติงานน้อยกว่า 1 ปี ซึ่งสอดคล้องกับวิจัย อุษาวดี บุญหุ่น (2561) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานคร กรณีศึกษา ย่านถนนเพชรบุรี อโศก ผลการศกึษาพบว่า 

พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีความผูกพันธ์ต่อองค์กรของพนักงานบริษัทในกรุงเทพมหานครอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และสอดคล้องกับงานวิจัย พัชรินทร์ ผิวนิล (2556) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใน

การทำงานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ไฮเออร์ อิเลคทริค (ประเทศไทย) จำกัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า 

ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุการทำงานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีแตกต่างกันมีผลให้ระดับความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
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ด้านความสำเร็จของ ซึ่งผลการวิจัยนี้ไม่สอดคล้องกับ กมลชนก คำจันทน์ (2566) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานเทศบาลเมืองศรีราชา จังหวัดชลบุรี ผลการศึกษาพบว่า ด้านความสำเร็จของงานอยู่ในระดับมากท่ีสุด ทั้งน้ีอาจเพราะ

แนวทางการปฏิบัติขององค์กรอาจไม่ได้รับสิ่งที่เป็นรูปธรรมมากนัก พนักงานจึงมีความรู้สึกไม่ยุติธรรมถึงแม้เมื่องานเสร็จตามที่

ได้รับมอบหมายก็ไม่ก่อให้เกิดความสำเร็จที่แท้จริง ได้มาแค่ความภาคภูมิใจและความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของการขับเคลื่อนงานให้

บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรเท่าน้ัน 

ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ เนื่องจากความต้องการของบุคคลที่จะรู้สึกภักดีต่อองค์กรไม่ได้มีเพียงสิ่งเดียว ถึงแม้

พนักงานจะได้การยอมรับนับถือ แต่ถ้ารายได้ไม่ดี อาชีพไม่มั่นคงก็ไม่อาจตอบสนองความต้องการของพนักงานได้  สอดคล้องกับ

งานวิจัยฐานิตา รักไทย (2561)  ศึกษาเรื่อง ปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการทำงานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขต

กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยจูงใจมีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากทุกด้าน สามารถเรียงลำดับได้ดังน้ี 1) ด้าน

ความต้องการความเจริญก้าวหน้า ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบในงาน,ด้านโอกาสท่ีจะก้าวหน้าในอนาคต,ด้านลักษณะของงาน,ด้าน

การได้รับการยอมรับนับถือ และด้านความสำเร็จของงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

ด้านลักษณะของงาน ผลการวิจัยนี้ไม่สอดคล้องกับ อุษาวดี บุญหุ่น (2561) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานคร กรณีศึกษา ย่านถนนเพชรบุรี อโศก ผลการศึกษาพบว่า 

แรงจูงใจในการทำงาน ด้านลักษณะของงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานคร และ

ไม่สอดคล้องกับงานวิจัย ชาคริต สินเย็น (2558) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางแรงจงใจและการธำรงรักษาพนักงานใน บริษท 

เอบีพี คาเฟ (ประเทศไทย) จำกัด ผลการศึกษาพบว่า  ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านลักษณะของงาน มีความสัมพันธ์กับการ

ธำรงรักษาพนักงานของบริษัท ทั้งนี้เพราะพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมส่วนใหญ่มีการทำงานเป็นลักษณะซ้ำๆ งานที่ได้รับ

มอบหมายส่วนใหญ่ก็เป็นงานที่มีความรู้ความถนัดมาก่อน จึงทำให้พนักงานไม่ก่อให้เกิดการเรียนรู้ใหม่ๆ ทำให้พนักงานรู้สึกเบื่อ

หน่าย และไม่เพ่ิมศักยภาพการทำงานของตนอย่างเต็มท่ี 

ด้านลักษณะความรับผิดชอบ ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัย จุฬาลักษณ์ อิศรางกูร ณ อยุธยา (2564) ปัจจัยจูงใจในการ

ปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท อิเลคทรอนิกส์แห่งหนึ่งในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง 

จังหวดัชลบุรี ผลการศึกษาพบว่า ความจงรักภักดีของพนักงานที่เพิ่มขึ้นเป็นผลมาจาก การปฏิบัติงานด้านแรงจูงใจภายใน ในด้าน

ความก้าวหน้าในอาชีพ ลักษณะของงานท่ีท้าทาย ความรับผิดชอบท่ีเพ่ิมข้ึนตามลำดับ เน่ืองจากพนักงานอาจจะไม่ทราบถึงลักษณะ

ขอบเขตของงานที่ตนเองทำอย่างชัดเจน มีความคลุมเครือและกำกึ่งกันระหว่างแผนกหรือหน่วยงาน จึงไม่อาจตัดสินใจกับงานที่

ตนเองได้รับผิดชอบได้อย่างชัดเจนทำให้ยากต่อการติดตามงานให้สำเร็จลุล่วงได้ ก่อให้เกิดการตำหนิจากหัวหน้างานจนทำให้

พนักงานเกิดความรู้สึกไม่อยากทำงานได้ 

ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัย พัชรินทร์ ผิวนิล (2556) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง

แรงจูงใจในการทำงานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ไฮเออร์ อิเลคทริค (ประเทศไทย) จำกัด (มหาชน) ผล

การศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการทำงาน ด้านความก้าวหน้าในการทำงานมีความสัมพนัธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

ทั้งนี้เพราะพนักงานอาจจะได้รับการสื่อสารจากองค์กรในเรื่องนโยบาย แนวทางการพัฒนาองค์กร รวมถึงแนวทางความก้าวหน้า

ของพนักงานในอนาคตไม่ชัดเจน จึงทำให้พนักงานไม่การเห็นภาพโอกาสความก้าวหน้าของตนเอง 
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ด้านเงินเดือน เนื่องจากจังหวัดสมุทรปราการเป็นจังหวัดที่มีค่าครองชีพสูง ค่าใช้จ่ายต่างๆ ค่อนข้างแพง จึงทำให้

พนักงานต้องใช้เงินเดือนมาดำรงชีพใน สอดคล้องกับงานวิจัย กมลชนก คำจันทน์ (2566) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานเทศบาลเมืองศรีราชา จังหวัดชลบุรี ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัตงานของพนักงาน ดา้นเงินเดือนอยู่ใน

ระดับปานกลาง 

ด้านความมั่นคงในงาน ทั้งนี้การที่พนักงานได้ทำงานที่องค์กรมีความมั่นคง มีชื่อเสียงและคิดว่าในอนาคตองค์กรจะไม่มี

ปัญหาทางด้านการเงินจนต้องปิดตัวลง พนักงานเลยรู้สึกมั่นคงไม่มีความกังวลว่าตนเองจะไม่มีงานทำ หรือขาดรายได้ไป ก็เป็นส่วน

หนึ่งในการทำงานอย่างไร้กังวล ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย อุษาวดี บุญหุ่น (2561) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานคร กรณีศึกษา ย่านถนนเพชรบุรี อโศก ผลการศึกษาพบว่า 

แรงจูงใจในการทำงาน ด้านความมั่นคงในงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานคร 

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ในการทำงานหากพนักงานมีความสัมพันธ์ท่ีดีกับเพ่ือนร่วมงาน สามารถเข้ากับเพ่ือน

ร่วมงานได้ดี สามารถขอความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานได้ ทำให้บรรยากาศในการทำงานดีส่งผลให้มคีวามสุขในการทำงาน มี

การช่วยกันคิดและแก้ปัญหาต่างๆในการทำงานได้ ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัย กมลชนก คำจันทน์ (2566) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองศรีราชา จังหวัดชลบุรี ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัตงานของพนักงาน ด้าน

ความสัมพัน์กับบุคคลในหน่วยงาน อยู่ในระดับมาก 

ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน ซึ่งสภาพแวดล้อมทางการทำงานในด้านความเหมาะสมของแสงสว่าง อุณหภูมิ อุปกรณ์

และที่ตั้งขององค์กร นั้นเป็นส่วนช่วยให้พนักงานเกิดความสะดวก สามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ซึ่งไม่สอดคล้องกับ

งานวิจัย พัชรินทร์ กลายสุวรรณ (2560) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไฮเวย์ จำกัด ผลการศึกษา

พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไฮเวย์ จํากัด ด้านสภาพแวดล้อมการทํางาน พบว่า พนักงานมีแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมากท่ีสุด 

 

ขอเสนอแนะ 

1. ผู้บริหารควรให้ความสำคัญกับข้อมูลด้านลักษณะประชากรศาตร์ในด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ รายได้

รวมต่อเดือน  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับองค์กร ของพนักงานท่ีแตกต่างกัน ซึ่งส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุ 20-29 ปี สถานภาพ

โสด มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า รายได้รวมต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท และมีอายุงานมากกว่า 6 ปีโดย

ผู้บริหารควรนำข้อมูลเหล่านี้มาใช้ในการวางแผนบริหารจัดการรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรบุคคล เช่น การอบรมส่งเสริมทักษะ

ด้านเทคนิคเพิ่มเติมให้ เพื่อพัฒนาต่อยอดความสามารถที่มีให้มากขึ้น รวมถึงให้ฝ่ายบุคคลขององค์กรสอบถามความต้องการที่

แท้จริงจากพนักงานเพ่ือท่ีจะได้ตอบสนองความต้องการของพนักงานได้อย่างแท้จริง 

2. จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (ปัจจัยจูงใจ) พบว่า ด้านความสำเร็จของงาน ด้านการได้รับความยอมรับนับ

ถือ  ด้านลักษณะของงาน ด้านลักษณะความรับผิดชอบ  ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน มีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์กร

ของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม ในจังหวัดสมุทรปราการ ทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ำ ดังนั้น ผู้บริหารควรจัดให้มีอบรมทักษะที่

เก่ียวข้องกับการทำงาน รวมถึงความรู้ใหม่ๆ เป็นทักษะเพ่ิมเติมแก่พนักงาน  เพื่อให้พนักงานสามารถนำไปต่อยอดในการทำงานได้ 

รวมถึงแบ่งขอบเขตของงานที่แต่ละคนรับผิดชอบให้ชัดเจน ถ้าหากพนักงานทำงานที่ไดรับมอบหมายได้ดีควรกิจกรรมมอบรางวัล
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พนักงานดีเด่นให้พนักงานที่ม ีผลการปฏิบัติงานที่ด ีเพื่อเป็นขวัญกำลังใจแก่พนักงานเพื่อกระตุ้นให้พนักงานทำงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ  รวมถึงการสื่อสารให้พนักงานรับทราบถึงเกณฑ์การเลื่อนขั้นอย่างเป็นธรรมและโปร่งใส่ เพื่อให้พนักงานสามารถ

วางแผนอนาคตของตนเองได ้

3. จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (ปัจจัยค้ำจุน) พบว่า ด้านเงินเดือนมีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์กร

ของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม ในจังหวัดสมุทรปราการ ทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง ดังน้ัน องค์กรควรให้ความสำคัญใน

เร่ืองของการให้ผลตอบแทน สวัสดิการแก่พนักงานอย่างเหมาะสมและเป็นธรรมโดยการมีเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานอย่าง

ชัดเจน จัดให้ประเมินการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา ซึ่งก็คือการประเมินจากท้ังหัวหน้างาน เพ่ือนร่วมงานและลูกน้องเพ่ือให้เห็น

มุมมองท่ีแตกต่างและเป็นธรรม ลดความลำเอียงท่ีอาจจะเกิดจากหัวหน้างาน องค์กรจัดให้การส่ือสารนโยบาย หลักเกณฑ์การ

ประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสอดคล้องกับการข้ึนเงินเดือนทุกปีให้แก่พนักงาน รวมถึงทำแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับเร่ือง

ผลตอบแทน เงินเดือน สวัสดิการต่างๆ อยู่เป็นระยะ เพ่ือให้สามารถปรับปรุง และพัฒนาให้ตอบสนองความต้องการของพนักงาน

ได้อย่างต่อเน่ือง 

4. จากการศึกษาพบว่า ระดับค่าเฉล่ียความภักดีต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านแล้ว

พบว่า ระดับความภักดีต่อบริษัท ด้านความเต็มใจช่วยเหลือองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งมีค่าเฉล่ียต่ำกว่าด้านอ่ืน ดังน้ัน

องค์กรควรมีสนับสนุนให้พนักงานรู้สึกอยากเข้าร่วมกิจกรรมของบริษัท โดยการจ่ายผลตอบแทนเพ่ือเป็นค่าเสียเวลาท่ีเหมาะสม 

เน้นการสร้างความสัมพันธ์ให้พนักงานรู้สึกถึงการเป็นครอบครัวเดียวกับองค์กร รวมถึงพยายามหากิจกรรมท่ีพนักงานให้ความสนใจ 

ซึ่งวิธีการหากิจกรรมอาจจะสอบถามจากพนักงาน หรือหากิจกรรมท่ีตามกระแสในช่วงเวลาน้ันๆ เพ่ือส่งเสริมให้พนักงานเกิดความ

ผูกพัน และสามารถยินดีท่ีจะเสียสละเวลามาช่วยเหลือองค์กรมากข้ึน 

ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 

1. ควรศึกษาเพ่ิมเติมเร่ืองแรงจูงใจโดยใช้การวิจัยแบบเชิงคุณภาพ สัมภาษณ์ถึงแรงจูงใจแบบเจาะลึก (In depth 

interview) เพ่ือให้ทราบถึงรายละเอียดของปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจนมากข้ึน 

2. ควรทำการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์กรให้มีขอบเขตท่ีกว้างข้ึน โดยขยาย

พ้ืนท่ีการวิจัยไปยังจังหวัดอ่ืนๆ 

3. ควรศึกษาถึงตัวแปรปัจจัยอ่ืนๆ ท่ีมีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์กร เช่น ความเป็นอยู่ส่วนตัว สถานะของอาชีพ

ร่วมด้วย เน่ืองจากอาจมีปัจจัยเหล่าน้ีอาจมีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์กร 

 

กิตติกรรมประกาศ 

สารนิพนธ์ฉบับน้ีสำเร็จได้ด้วยดีโดยได้รับความช่วยเหลือจากอาจารย์ ดร.ภูธิป มีถาวรกูล อาจารย์ท่ีปรึกษาสารนิพนธ์ ท่ี

ได้ให้คำปรึกษาและคำแนะนำตลอดจนแก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ อันเป็นประโยชน์อย่างยิ่งแก่ผู้วิจัย ผู้วิจัยขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ 

ณ ท่ีน้ี  

ขอขอบพระคุณอาจารย์ ดร. สุรชัย  ทุหมัด ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ล่ำสัน  เลิศกูลประหยัด และผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.

วสันต์ สกุลกิจกาญจน์ ท่ีกรุณาเป็นกรรมการสอบสารนิพนธ์ และให้คำช้ีแนะ ข้อเสนอต่างๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการทำสารนิพนธ์

ฉบับสมบูรณ์ยิ่งข้ึน ขอขอบพระคุณคณาจารย์คณะบริหารธุรกิจเพ่ือสังคม มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒทุกท่าน ท่ีได้อบรมส่ังสอน 
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ให้ความรู้ต่างๆ ซ่ึงผู้วิจัยได้นำมาใช้ในงานวิจัยฉบับน้ี ขอขอบคุณเจ้าหน้าท่ีคณะบริหารธุรกิจเพ่ือสังคม เจ้าหน้าท่ีบัณฑิตวิทยาลัย 

ตลอดจนผู้มีส่วนร่วมทุกท่าน ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ท่ีเล้ียงดู อบรมส่ังสอน และให้โอกาสท่ีล้ำค่าในชีวิต ขอบพระคุณ

ครอบครัวและน้อยหน่าสำหรับกำลังใจ ความเข้าใจ และความเก้ือกูล ขอบคุณพ่ีโบว์ พ่ีพลอย พ่ีตอง มายด์ น้ิง มะนาวและเพ่ือนช้ัน

เรียนการจัดการ (นอกเวลา) รุ่นท่ี 22 สำหรับการช่วยเหลือ สนับสนุน รวมท้ังมิตรภาพท่ีมีแก่ผู้วิจัยเสมอมา  

สุดท้ายน้ี ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าสารนิพนธ์ฉบับน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อผู้ท่ีเก่ียวข้องและสนใจ คุณประโยชน์และความดี

อันพึงมีจากสารนิพนธ์ฉบับน้ี ผู้วิจัยขอมอบให้บิดาและมารดาตลอดจนบุคคลอันเป็นท่ีรักของผู้วิจัยทุกท่าน 
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