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บทคดั ย่อภาษาไทย  

ช่ือเรือ่ง การประเมินผลการท างานและการปฏิบตัิงานเป็นทีมที่มคีวามสมัพนัธก์บัความ
จงรกัภกัดตีอ่องคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผูว้ิจยั รตัติยาภรณ ์ปลอดทอง 
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ปีการศกึษา 2566 
อาจารยท์ี่ปรกึษา ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร. วสนัต ์สกลุกิจกาญจน ์ 

  
การศึกษาครัง้นีม้ีวตัถปุระสงคด์งันี  ้ 1) เพื่อศึกษาลกัษณะประชากรศาสตรม์ีความสมัพนัธก์ับ

ความจงรกัภกัดีต่อองคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  จ าแนกตามลกัษณะประชากรศาสตร์
ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และอายกุารท างาน 2) เพื่อศึกษาการ
ประเมินผลการท างานท่ีมีความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีตอ่องคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
3) เพื่อศึกษาการปฏิบตัิงานเป็นทีมที่มีความสมัพนัธก์ับความจงรกัภกัดีต่อองคก์รของพนกังานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร กลุม่ตวัอยา่งที่ใชก้ารศึกษาครัง้นี  ้คือพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน 
โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครือ่งมือในการเก็บรวบรวมขอ้มลูสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลูเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ คา่
รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติ Independent sample t-test One-
way analysis of variance และ Pearson Correlation ผลการศึกษาพบว่า 1) พนกังานเอกชนที่มีเพศ และ
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน มีความสมัพนัธ์กับความจงรกัภกัดีต่อองคก์รของพนกังานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 2) การประเมินผลการท างานที่มี
ความสมัพนัธ์กบัความจงรกัภกัดีต่อองคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั 0.05 3) การปฏิบตัิงานเป็นทีมที่มีความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีตอ่องคก์รของพนกังานเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
ค าส าคญั : การประเมินผลการท างาน, การปฏิบตัิงานเป็นทีม, ความจงรกัภกัดตีอ่องคก์ร 
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The objectives of this study are as follows: (1) to study the relationship between the 

demographic characteristics and organizational loyalty of private employees in Bangkok 
and classified by demographic characteristics, including gender, age, status, educational 
level, average monthly income and years of work; (2) to study the evaluation of work performance in 
relation to loyalty and the organization of private employees in Bangkok; and (3) to study the 
relationship between team performance and organizational loyalty of private employees in 
Bangkok.The sample groups consisted of 400 employees in private organizations in Bangkok by 
using a questionnaire as a tool for data collection. The statistics used in the descriptive data analysis 
were percentage, mean, and standard deviation. The hypothesis was tested by an independent 
sample t-test, One-Way Analysis of Variance and Pearson Correlation. The study found the following: 
(1) private employees with a different gender and average monthly income had a correlation with 
corporate loyalty among private sector employees in Bangkok. The difference was statistically 
significant at the 0.05 level; (2) to evaluate the organizational loyalty of the performance private 
employees in the Bangkok metropolitan area and at a statistically significant level of 0.05; (3) Team 
performance correlates with corporate loyalty among private sector employees in Bangkok at a 
statistically significant level of 0.05. 

 
Keyword : Performance evaluation, Team work, Organizational loyalty 
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บทที ่1 
บทน า 

ภูมิหลัง 
ปัจจุบนัการประกอบธุรกิจต่างๆ ลว้นแลว้แต่มีการแข่งขันท่ีสูง และมีการเปล่ียนแปลง

ตลอดเวลาจึงควรมีการปรบัตวัและพฒันาในการประกอบธุรกิจ ไปพรอ้มๆกบัการพฒันาบคุลากร 
ซึ่งเป็นปัญหาส าหรบัผูท่ี้ท  าหนา้ท่ีบริหารทรพัยากรบุคคลควรจะใหค้วามส าคญัตอ่การพฒันาคน
ไปพรอ้มๆ กับการเติบโตทางองคก์รธุรกิจ โดยเราจะตอ้งมองว่า เราจะสามารถพฒันาคนอย่างไร
เพ่ือให้มีคุณภาพชีวิตและการท างานท่ีดีขึน้ ให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ได้ในกระแสของการ
เปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา ไม่ว่าจะเป็นดา้นเศรษฐกิจ สงัคมและวฒันธรรม ซึ่งองคก์รโดยทั่วไป
ถือวา่ทรพัยากรบคุคลเป็นทรพัยากรท่ีควรท่ีจะใหค้วามส าคญัท่ีสดุในองคก์ร ซึ่งจะท าใหเ้กิดปัจจยั
หลกัท่ีจะผลกัดนัใหอ้งคก์รมีความเจริญกา้วหนา้ทนัตอ่การเปล่ียนแปลงท่ีมีความไดเ้ปรียบในการ
แขง่ขนัและน าพาองคก์รใหบ้รรลจุดุประสงคแ์ละเปา้หมายขององคก์ร ดงันัน้ผูบ้ริหารจึงจ าเป็นตอ้ง
ดแูลเอาใจใส่กระบวนการท างานและสิ่งอ านวยความสะดวกตลอดจนสภาพแวดลอ้ม ทัศนคต ิ
สขุภาพอนามยั อารมณ ์จิตใจ และปัจจยัตา่งๆท่ีเอือ้ตอ่การสรา้งคณุภาพชีวิตการท างานท่ีจะช่วย
สรา้งความสขุในการท างานใหมี้ความพงึพอใจแก่พนกังาน เพ่ือลดปัญหาการขาดงาน การลาออก
จากงาน สิ่งเหลา่นีจ้ะเป็นตวัชีป้ระสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์รท่ีเป็นส าคญัตวัหนึ่ง ท่ีจะท า
ใหพ้นกังานปฏิบตัิงานกับองคก์รไปนานๆ (สมฤดี ชมภูแดง, 2561) การประเมินผลการท างาน
ส าหรบัพนกังานท่ีมีเป้าหมายชดัเจน (HREX.asia, 2562) เช่น พนกังานขายท่ีตอ้งท ายอดใหไ้ด้
ตามเปา้นัน้ไม่ยากเท่ากบัการประเมินผลพนกังานในฝ่ายสนบัสนนุท่ีลกัษณะงานไม่ไดว้ดักันดว้ย
จ านวนตัวเลข บริษัทจึงต้องหาวิธีวัดผลในมิติต่างๆมาประมวลเข้าด้วยกัน เพ่ือให้สามารถ
ประเมินผลงานไดใ้กลเ้คียงกบัความเป็นจริงมากท่ีสดุจะเป็นประโยชนแ์ก่ตวัพนกังานเองและเป็น
ประโยชนต์อ่องคก์รดว้ยใชเ้ทคโนโลยียอ่มมีอปุสรรคและปัญหา เม่ือผูท่ี้ใชง้านเทคโนโลยีรายใหม่มี
ความตอ้งการใชเ้ทคโนโลยีจะเกิดความตอ้งการทราบถึงประโยชนข์องการใชเ้ทคโนโลยีนัน้หรือ
เทคโนโลยีนัน้สามารถก่อใหเ้กิดประโยชนท่ี์แทจ้รงิตอ่การยอมรบัและยอมเรียนรูใ้นสิ่งใหม่ถึงแมว้่า
การประเมินผลนัน้จะไมไ่ดมี้ส่วนช่วยพฒันาทกัษะ แตส่ิ่งนีจ้ะเป็นตวัชีว้ดัท่ีส  าคญัตลอดจนกระตุน้
ใหเ้กิดการพัฒนางานในแต่ละบุคคลไดดี้อีกดว้ย นอกจากจะเป็นตัวบ่งชีว้่าองคก์รควรจะตอ้ง
ปรบัปรุงเรื่องใด พนกังานควรจะพฒันาตวัอยา่งไร หรือฝ่ายทรพัยากรบคุคลควรจะช่วยเสริมทกัษะ
ดา้นไหนของพนกังานแตล่ะคนแลว้ สิ่งส าคัญอีกอย่างของการประเมินผลการปฏิบตัิงานก็คือการ
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เป็นดรรชนีชีว้ดัความส าเร็จของการท างาน ซึ่งมีผลตอ่การเล่ือนต าแหน่ง , ขึน้เงินเดือน, พิจารณา
โบนสั, หรือแมแ้ตเ่ลิกจา้งพนกังานแตล่ะคน  

ความส าคญัการท างานเป็นทีมส่งผลใหเ้กิดการมีปฏิสมัพนัธใ์นการท ากิจกรรมของกลุ่ม
หรือทีมงานมีการพบปะพดูคยุกนั มีการประสานความรว่มมือรว่มใจในการท างาน มีความสามคัคี
กัน และให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกันเป็นอย่างดี มีความร่วมมือกันท างานอย่างมี
ความสุขเพ่ือให้ได้มาซึ่งความเข้าใจอันดีต่อกันมีความเป็นมิตรและความรักใคร่ชอบพอกัน 
ระหว่างบคุคลการโดยใหก้ารสนบัสนุนและมีน า้ใจในการอยู่รว่มกันไม่ท าใหไ้ม่เกิดความรูส้ึกโดด
เดี่ยวในการท างานท าใหมี้อารมณแ์จม่ใสตอ่กนั มีความรูส้กึเป็นมิตรท่ีดีตอ่กนัและมีปฏิสมัพนัธท่ี์ดี
ตอ่กนัอยา่งมีประสิทธิภาพ ตระหนกัในความส าคญัของกนัและกนัแสดงออกซึ่งการยอมรบั การให้
เกียรตกินั โดยใชว้ิธีการอภิปราย และประเมินผลรว่มกนัเพ่ือบรรลุผลส าเร็จไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 
(นนัทน์ภัส พิมพก์รกิติกุล, 2565) การพัฒนาระบบบริหารงานบุคคล โครงสรา้งองคก์ร การ
บริหารงานวิชาการ การท างานเป็นทีม และการบริหารการเงิน เป็นตน้ ซึ่งจะเป็นผลใหบุ้คลากร
รูส้กึไมม่ั่นคงในงาน และไมไ่ดร้บัความยตุธิรรมเหมือนเคย สง่ผลใหก้ารท างานของบคุลากรท างาน
ในองคก์รไดไ้ม่เต็มท่ีมากนกั (รติรตัน ์ภาสดา, 2559) และการพฒันาทรพัยากรมนษุยใ์นองคก์รท่ี
ยั่งยืนเราอาจจะท าไดโ้ดยการพัฒนาพฤติกรรมในการท างานใหแ้ก่พนักงานให้มีพฤติกรรมให้
ความช่วยเหลือ พฤติกรรมเคารพสิทธิผูอ่ื้น พฤติกรรมมีน า้ใจนกักีฬา พฤติกรรมใหค้วามร่วมมือ 
และพฤติกรรมส านึกในหนา้ท่ี ซึ่งพฤติกรรมตา่งๆ ซึ่งไม่ไดเ้กิดจากการใหร้างวลัอย่างเป็นทางการ
จากองคก์ร แต่เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดขึน้เองของสมาชิกท่ีเต็มใจท่ีจะปฏิบตัิงานอย่างเต็ม ท่ีเกินกว่า
บทบาทท่ีตนรบัผิดชอบ (นฤมล ทรพัยห์ลาย, 2562) เพราะเป็นตวัแปรท่ีส าคญัตอ่ประสิทธิผลใน
การท างานดว้ย 

ความจงรกัภกัดีของพนกังาน (Employee Engagement) เป็นทศันคติของพนกังานทัง้ท่ี
แสดงออกถึงความคดิ ความรูส้กึ การรบัรู ้และการเรียนรูข้องพนกังานท่ีส่งผลตอ่ความสมัพนัธแ์ละ
ความพึงพอใจของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร พนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์รจะมีพฤติกรรมถึง
ความส าคญัและมีแรงบนัดาลใจต่อบทบาท หนา้ท่ีและความรบัผิดชอบของตนท่ีมีต่อพฤติกรรม
การท างานในเชิงพฒันา และจะมีปฏิสมัพนัธร์ะหว่างบคุคลซึ่งช่วยท าใหเ้กิดความรว่มคิด รว่มใจ 
และความรว่มมือ ซึ่งกนัและกนั เพ่ือการสรา้งสรรค ์ปรบัปรุงและพฒันาประสิทธิภาพในการท างาน 
โดยส่งผลตอ่ผลิตภาพและคณุภาพขององคก์ร บุคลากรทุกส่วนในองคก์ร มีบทบาทหนา้ท่ีในการ
สรา้งพฒันา และรกัษาสมัพนัธภาพท่ีดีซึ่งกนัและกนั เพ่ือสร้างสรรคค์วามผกูพนัของพนกังานใหมี้
ตอ่องคก์ร พนกังานทกุคนท่ีมีความพงึพอใจในการท างาน และความสขุในการท างานนัน้ใช่ว่าจะมี
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ความผูกพนักับองคก์รเสมอไป ดงันัน้การสรา้งความผกูพนัของพนกังานจึงเป็นวิธีการหนึ่งท่ีช่วย
ท าใหพ้นักงานเกิดความผูกพันกับองคก์รไดแ้ละท าใหเ้กิดความสัมพันธ์กับความจงรกัภักดีต่อ
องคก์ร (นวพล สมศรี, 2564) 

แต่ปัจจุบนัองคก์รต่างๆ โดยเฉพาะองคก์รภาคเอกชนต่างตอ้งประสบปัญหาดา้นการ
รักษาคนหรือพนักงานท่ีมีทักษะความรูค้วามสามารถท่ีเช่ียวชาญในการปฏิบัติงาน โดยจาก
การศึกษาสถานการณข์องปัญหาการลาออกไดส้  ารวจค่าตอบแทนและสวสัดิการประจ าปี พ.ศ. 
2560 พบว่าอัตราการลาออกในปี 2560 ของพนกังานมีจ านวนเพิ่มขึน้มาท่ีรอ้ยละ 16.6 จากปี 
พ.ศ.2559 รอ้ยละ 16.3 และปีพ.ศ. 2558 รอ้ยละ 13.5 เน่ืองจากตลาดแรงงานมีการขยายตวัสงูขึน้ 
และคนรุน่ใหม่ท่ีกา้วหนา้ในโลกการท างานเปิดกวา้งตอ่การเปล่ียนแปลง “ปี 2560 คนไทยลาออก
จากงาน” (เดชพงศ ์โพธิสวุรรณ, 2560) จากสถานการณแ์ละปัญหาอตัราการลาออกของพนกังาน
ท่ีมีจ านวนเพิ่มขึน้อยา่งตอ่เน่ืองส่งผลใหอ้งคก์รตอ้งก าหนดกลยทุธก์ารบริหารจดัการพนกังานโดย
องคก์รต้องใช้กลยุทธ์การจ่ายค่าตอบแทนการเปิดโอกาสด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพมี
สวสัดิการท่ีตรงกบัความตอ้งการของพนกังาน เพ่ือใหพ้นกังานเกิดความจงรกัภกัดีต่อองคก์รและ
คงอยูอ่งคก์รอยา่งยาวนาน 

จากเหตผุลดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัมีความสนใจในการท าการศกึษา “การประเมินผลการ
ท างานและการปฏิบตัิงานเป็นทีมท่ีมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองคก์รของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร” เน่ืองจากการท างานในปัจจบุนัมีการท างานรว่มกนัจึงท าใหเ้กิดผล
งานของพนักงานและท าให้เกิดการพัฒนาศักยภาพท่ีสอดคล้องจากการท างานให้บรรลุตาม
เปา้หมาย ซึ่งผลการวิจยัครัง้นี ้บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถน าผลการวิจยัไปใช้
ในการวางแผนพฒันาเพิ่มศกัยภาพใหก้บัพนกังานปรบัปรุงประเมินผลการท างาน การปฏิบตัิงาน
เป็นทีมท่ีมีความจงรกัภักดีต่อองคก์รของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครของพนักงาน
เอกชนใหเ้หมาะสมกบัความตอ้งการของพนกังานเอกชนในองคก์ร 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
การศึกษา การประเมินผลการท างานและการปฏิบัติงานเป็นทีม ท่ีมีความสัมพันธ์กับ

ความจงรกัภกัดีตอ่องคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ในการวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัไดต้ัง้
ความมุง่หมายไวด้งันี ้

1. เพ่ือศึกษาลกัษณะประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ ระดบั
การศกึษา รายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน และอายกุารท างานท่ีมีความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีตอ่องคก์ร
ของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
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2. เพ่ือศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างการประเมินผลการท างานและความสมัพนัธก์ับ
ความจงรกัภกัดีตอ่องคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

3. เพ่ือศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างการปฏิบตัิงานเป็นทีมและความสมัพนัธก์บัความ
จงรกัภกัดีตอ่องคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  

ความส าคัญของงานวิจัย 
1. เพ่ือใหอ้งคก์รของเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครสามารถน าผลการวิจยัไปใชใ้นการ

ก าหนดการบริหารงานกับพนกังานในองคก์รและกลุ่มเป้าหมายความสมัพนัธต์่อการท างานของ
พนกังานเพ่ือเพิ่มศกัยภาพการท างานเพิ่มมากขึน้ 

2. เพ่ือน าผลการศกึษาท่ีไดเ้ป็นตวัก าหนดนโยบายหรือการบริหารพฒันาพนกังานเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานครสามารถน าผลการวิจัยนีไ้ปประยุกตใ์ชเ้ป็นแนวทางในการวางแผนการ
จัดการงานให้มีความสอดคล้องกับการประเมินผลการท างานและการปฏิบัติงานเป็นทีมมี
ความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีตอ่องคก์รของพนกังานใหอ้ยูก่บัองคก์รอยา่งมั่นคง 

3. ผลการวิจัยครัง้นีเ้ป็นแหล่งข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อผูท่ี้สนใจศึกษาเก่ียวกับการ
ประเมินผลการท างานและการปฏิบตัิงานเป็นทีมท่ีมีความสมัพนัธก์ับความจงรกัภักดีต่อองคก์ร
ของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ไปใชเ้พ่ือเป็นแนวทางองคก์รตอ่ไป 

ขอบเขตของการวิจัย 
การวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัท าการศกึษาการประเมินผลการท างานและการปฏิบตัิงานเป็นทีมท่ี

มีความสัมพันธ์กับความจงรกัภักดีต่อองคก์รของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  โดย
ท าการศกึษาภายในขอบเขต ดงันี ้
 
ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั 
 ประชากร ท่ี ใช้ในการศึกษาครั้ง นี ้จะ เ ป็นบุคลากรของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร เป็นกลุม่ตวัอยา่งประชากรท่ีไมท่ราบจ านวนท่ีแน่นอน 
 
กลุม่ตวัอยา่งท่ีใชใ้นงานวิจยั 
 กลุม่ตวัอยา่งการวิจยัในครัง้นี ้คือ บคุลากรของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่ง
ไม่ทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน ตามแนวคิดของ W.G. Cochran อา้งถึงใน กิตติพงษ ์จนัทร
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วฒัน ์(2562) ท่ีไดร้บัคา่ความเช่ือมั่นรอ้ยละ 95 และระดบัคา่ความคลาดเคล่ือนรอ้ยละ 5 ซึ่งสตูร
ในการค านวณท่ีใชใ้นการศกึษาครัง้นี ้คือ 

 

n = 
        

   

โดย n แทน ขนาดกลุม่ตวัอยา่ง 
  z แทน ระดบัความเช่ือมั่นท่ีผูว้ิจยัก าหนดไว ้Z มีคา่เท่ากบั 1.96 ท่ีระดบั

ความเช่ือมั่น 95% (0.05) 
  P แทน สดัส่วนของประชากรท่ีผูว้ิจยัตอ้งการสุ่ม 50% (แทนค่าเท่ากับ 

   0.50) 
  E แทน คา่ความผิดพลาดสงูสดุท่ีเกิดขึน้ เทา่กบั 0.05 
 

เม่ือแทนคา่ จะได ้     = 
                  

       
 

   = 384.16  

เพ่ือความสะดวกในการประเมินวิเคราะหข์อ้มลู ดงันัน้จ  านวนกลุ่มตวัอย่างท่ีจะใชใ้น
การวิจยัครัง้นีร้วมทัง้สิน้ เท่ากบั 400 ตวัอย่างโดยมีความผิดพลาดไม่เกินรอ้ยละ 5 ท่ีระดบัความ
เช่ือมั่นรอ้ยละ 95 

ตัวแปรที่ศึกษา 

1. ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) แบง่เป็นดงันี ้
1.1.ประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ 

 1.1.1 เพศ 
 1.1.2.อาย ุ
 1.1.3 สถานภาพ 
 1.1.4 ระดบัการศกึษา 
 1.1.5 รายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน 
 1.1.6 อายกุารท างาน 

1.2. การประเมินผลการท างาน ประกอบดว้ย 
 1.2.1 ดา้นคณุภาพงาน 
 1.2.2 ดา้นความบรรลตุามเปา้หมาย 
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 1.2.3 ดา้นสิ่งแวดลอ้มท่ีมีความปลอดภยัในการท างาน 
 1.2.4 ดา้นโอกาสในการกา้วหนา้ 
 1.2.5 ดา้นการพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบตังิาน 

1.3. การปฏิบตังิานเป็นทีม ประกอบดว้ย 
 1.3.1 ดา้นความรว่มมือในการท างาน 
 1.3.2 ดา้นความรูค้วามสามารถ 
 1.3.3 ดา้นความส าเรจ็ 

2. ตวัแปรตาม (Dependent Variable) ไดแ้ก่ 
 2.1 ดา้นพฤตกิรรมท่ีแสดงออก 

 2.2 ดา้นความรูส้กึ 
 2.3 ดา้นการรบัรู ้

นิยามศัพทเ์ฉพาะ 
ประชากรศาสตร ์หมายถึง ลกัษณะขอ้มูลทั่วไปของพนกังานเอกชน ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ

สถานภาพ ระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน อายกุารท างาน 
การประเมินผลการท างาน หมายถึง ประสิทธิภาพการท างาน วัดจากความรูส้ึกพึง

พอใจปัจจัยท่ีท าใหย้อดการผลิตตกต ่าในองคก์รธุรกิจทัง้ๆท่ีคนท างานเท่าเดิมคนงานขาดงาน
เปล่ียนงานบอ่ยหรือมาท างานแตท่ าไม่ดีไม่เต็มความสามารถสิ่งเหล่านีล้ว้นมีสาเหตมุาจากความ
พงึพอใจหรือไมพอใจในการท างานทัง้สิน้ ดงันัน้ ความพงึพอใจจงึมีความส าคญัตอ่องคก์รธุรกิจใน
เรื่องตอ่การท างานทัง้สิน้ มีดงันี ้

1) ด้านคุณภาพงาน คือ กระบวนการเพ่ือให้บรรลุจุดมุ่งหมายคุณภาพขององคก์ร 
ประกอบดว้ยนโยบายและวตัถุประสงคเ์ชิงคณุภาพ การจดัการโครงสรา้งหนา้ท่ีความรบัผิดชอบ
ของแต่ละฝ่ายท่ีเอือ้อ านวยต่อการท างาน โดยมีเป้าหมายใหเ้กิดคุณภาพท่ีสามารถตอบสนอง
ความตอ้งการ 

2) ดา้นความบรรลตุามเปา้หมาย คือ กลุม่บคุคลหลายๆคนรวมกลุ่มกนัอย่างถาวร มีการ
จดัระเบียบภายในกลุ่มเก่ียวกับอ านาจหนา้ท่ีของแต่ละคนจากความหมายขององคก์รระดบัตา่งๆ 
ท่ีกล่าวทัง้หมดอาจสรุปไดว้่า องคก์ร คือ กลุ่มบุคคลท่ีมาปฏิบตัิงานร่วมกนัเพ่ือใหง้านด าเนินไปสู่
ความส าเรจ็ตามวตัถปุระสงค ์โดยมีระบบของการประสานงานอย่างเหมาะสม 

3) ดา้นสิ่งแวดลอ้มท่ีมีความปลอดภยัในการท างาน คือ กลุ่มบคุคลหลายๆ  คนรวมกลุ่ม
กันอย่างถาวร มีการจัดระเบียบภายในกลุ่มเก่ียวกับอ านาจหนา้ท่ีของแต่ละคนจากความหมาย
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ขององคก์รระดบัตา่งๆ ท่ีกลา่วทัง้หมดอาจสรุปไดว้่า องคก์ร คือ กลุ่มบคุคลท่ีมาปฏิบตัิงานรว่มกนั
เพ่ือให้งานด าเนินไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค ์โดยมีระบบของการประสานงานอย่าง
เหมาะสม 

4) ดา้นโอกาสในการกา้วหนา้ คือ การไดร้บัโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ พนกังานท่ีเขา้ใหม่
สามารถมีโอกาสเรียนรูว้ิธีการท างานและพฒันาทกัษะเพ่ือใหส้ามารถท างานท่ีจะไดร้บัมอบหมาย
ในอนาคตได ้การไดร้บัการเล่ือนต าแหน่งในองคก์ร คือ ทุกคนมีโอกาสเท่าเทียมกันในการแสดง
ความสามารถเพ่ือการเล่ือนต าแหนง่ 

5) ดา้นการพัฒนาศักยภาพของผูป้ฏิบตัิงาน คือ การท างานท่ีไดผ้ลผลิตหรือผลลัพธ์
ตามท่ีตอ้งการโดยใชท้รพัยากรอย่างคุม้ค่า ประหยดั เกิดประโยชนส์ูงสุดต่อส่วนรวม ทัง้นีต้อ้งมี
การลดขัน้ตอนและเวลาในการปฏิบตังิานเพื่ออ านวยความสะดวกและลดภาระคา่ใชจ้า่ยดว้ย 

การปฏิบัติงานเป็นทีม หมายถึง การรวมตวัของบุคคลกลุ่มท่ีมีทกัษะตา่งๆ ท่ีช่วยให้
การท างานของทีมมีความสมบูรณข์ึน้ โดยมีขอ้ตกลง มีวตัถุประสงค ์ จุดมุ่งหมายในการท างาน 
และมีแนวทางในการท างานท่ีทกุคนมีสว่นในการรบัผิดชอบรว่มกนั 

1) ดา้นความรว่มมือในการท างาน คือ การเปิดโอกาสใหผู้มี้ส่วนเก่ียวขอ้งหรือผูมี้ส่วนได้
เสียแสดงพฤติกรรมท่ีเก่ียวกับการท างาน ตัง้แต่การวางแผน การด าเนินการตรวจสอบ การ
ประเมินผลและปรบัปรุงแกไ้ข 

2) ด้านความรู้ความสามารถ คือ กิจกรรมในการเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ และ
ความสามารถของบคุลากร โดยการฝึกอบรม การศกึษาดงูาน การสรา้งผลงานวิชาการ การนิเทศ
ติดตามผล การศึกษาต่อ ซึ่งมีวัตถุประสงคเ์พ่ือให้บุคลากรสามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ รูจ้กัการแกปั้ญหา และเกิดการเรียนรูใ้นการจะน าพาองคก์รใหส้ามารถอยู่รอดไดใ้น
สงัคมปัจจบุนั 

3) ด้านความส าเร็จ คือ การรวมกลุ่มของบุคคลร่วมกันท างานโดยมีหลักเกณฑ์
วัตถุประสงคห์ลักท่ีก าหนดไว้ มีการวานแผนการท างานร่วมกัน มีเป้าหมายเดียวกันและการ
ตดัสินใจรว่มกนั เพ่ือใหก้ารท างานบรรลคุวามส าเรจ็ตามเปา้หมายท่ีไดก้ าหนดไว ้

ความจงรักภักดีต่อองค์กร  หมายถึง ความจงรักภักดีเป็นสิ่งท่ีท าให้แสดงออกถึง
ความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคลกบัองคก์ร ถา้มีความสมัพนัธก์บัจงรกัภกัดีท่ีมีตอ่องคก์รมากแนวโนม้
อตัราการลาออกก็จะนอ้ยลง 

1) ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก คือ การแสดงออกถึงความไม่อยากยา้ยไปจากบริษัท โดย
มีความตอ้งการท่ีจะคงความเป็นสมาชิกในองคก์รตลอดไป 
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2) ดา้นความรูส้กึ คือ ความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งของบริษัท โดยรูส้ึกว่าตนเองมีความส าคญั
ตอ่องคก์รและยินดีมีสว่นรว่มทกุกิจกรรมของในองคก์รซึ่งเปรียบเสมือนทกุคนเป็นครอบครวั 

3) ดา้นการรบัรู ้คือ ความเช่ือมั่น ไวว้างใจในองคก์รและมีความเช่ือถือในผูบ้งัคบับญัชา
ท าใหมี้ความรูส้ึกรบัรูว้่าองคก์รยินดีรบัผิดชอบแทนเม่ือตนเองบกพรอ่ง ท าใหค้วามรูส้ึกโดยตรงว่า
มีความจงรกัภกัดีตอ่องคก์ร มีทศันคตเิชิงบวกตอ่คณุคา่และเปา้หมายขององคก์รนั่นเอง 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
ในการศกึษาเรื่อง การประเมินผลการท างานและการปฏิบตัิงานเป็นทีมท่ีมีความสมัพนัธ์

กับความจงรกัภักดีต่อองคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีกรอบแนวคิดในการ
วิจยัดงันี ้
 ตัวแปรอิสระ (Independent Variable)   

  
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 
 
 
 
 
        ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

ประชากรศาสตร ์

1. เพศ 
2. อาย ุ
3. สถานภาพ 
4. ระดบัการศกึษา 
5. รายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน 
6. อายกุารท างาน 

การประเมินผลการท างาน 

1. ดา้นคณุภาพงาน 
2. ดา้นความบรรลตุามเปา้หมาย 
3. ดา้นสิ่งแวดลอ้มท่ีมีความปลอดภยัในการ
ท างาน 
4. ดา้นโอกาสในการกา้วหนา้ 
5. ดา้นการพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบตังิาน 

 

การปฏิบัติงานเป็นทีม 

1. ดา้นความรว่มมือในการท างาน 
2. ดา้นความรูค้วามสามารถ 
3. ดา้นความส าเรจ็ 
 

ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

1. ดา้นพฤตกิรรมท่ีแสดงออก 
2. ดา้นความรูส้กึ 
3. ดา้นการรบัรู ้
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สมมตฐิานในการวิจัย 
1. ประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อ

เดือน และอายุการท างานแตกต่างกัน มีผลต่อความจงรกัภักดีต่อองคก์รของพนกังานเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่งกนั 

2. การประเมินผลการท างาน ประกอบดว้ย ดา้นคุณภาพงาน ดา้นความบรรลุตาม
เปา้หมาย ดา้นสิ่งแวดลอ้มท่ีมีความปลอดภยัในการท างาน ดา้นโอกาสในการกา้วหนา้ และดา้น
การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบตัิงาน มีความสมัพนัธก์ับความจงรกัภักดีต่อองคก์รของพนกังาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  

3. การปฏิบัติงานเป็นทีม ประกอบดว้ย ดา้นความร่วมมือในการท างาน ดา้นความรู้
ความสามารถและดา้นความส าเร็จ มีความสัมพันธ์กับความจงรกัภักดีต่อองคก์รของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยทีเ่กีย่วข้อง 

การศึกษาเรื่อง “การประเมินผลการท างานและการปฏิบตัิงานเป็นทีมท่ีมีความสมัพนัธ์
กบัความจงรกัภกัดีตอ่องคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร” ผูว้ิจยัไดศ้กึษาแนวคิด
ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงันี ้ 

1. แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัลกัษณะประชากรศาสตร ์
2. แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัการประเมินผลการท างาน 
3. แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัการปฏิบตังิานเป็นทีม 
4. แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัความจงรกัภกัดีตอ่องคก์ร 
5. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
6. สรุปแนวคดิและทฤษฎีท่ีน ามาใชใ้นงานวิจยั 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะประชากรศาสตร ์
 ปาริฉัตร สขุใส, (2561) วิเคราะหล์กัษณะประชากรศาสตรข์องบุคคลเป็นปัจจยั

ระดบับคุคลตา่งๆ ดงันี ้
 1. เพศ ในการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า ไม่มีความแตกต่างกันระหว่างเพศ

ชายและเพศหญิงในเรื่องความเป็นผูน้  า ความสามารถในการวิเคราะห ์ความสามารถในการ
แกปั้ญหา ความสามารถในการเรียนรู ้ความสามารถในการเขา้สงัคม และแรงจงูใจในการท างาน 
แตท่างดา้นจิตวิทยาพบวา่เพศหญิงมีความเตมิใจและยอมรบัในอ านาจหนา้ท่ีมากกว่าเพศชาย แต่
ในอีกทางหนึ่งพบว่าเพศชายมีความคาดหวังและมุ่งมั่นในความส าเร็จมากกว่าเพศหญิงเพียง
เล็กนอ้ย 

 2. อายุ จะส่งผลการก าหนดรูปแบบการมองปัญหาและความคิด จะเห็นไดว้่า
วยัรุน่ วยักลางคน วยัผูใ้หญ่ จะมีรูปแบบความคิดความอ่านท่ีแตกตา่งกันกล่าวคือผูท่ี้ปฏิบตัิงาน
ในองคก์รมานาน ผูท่ี้มีวุฒิภาวะสูง ก็จะมีต าแหน่งและหนา้ท่ีในองคก์รท่ีสูง ไดร้บัสวสัดิการและ
ผลตอบแทนท่ีสงูตามไปดว้ยแต่ในทางกลบักนัผูท่ี้มีวฒุิภาวะและคณุวุฒิต  ่า ซึ่งไดแ้ก่พนกังานท่ีมี
อายตุ  ่ากวา่ 30 ปี จะมีการเปล่ียนงานทกุๆ 2-3 ปี เพราะทางเลือกในการหางานใหมมี่มากกวา่ 

 3. ระดับการศึกษา ในระดับการศึกษาท่ีต่างกันส่งผลให้พนักงานมีความรู ้
ความสามารถความพรอ้มในการพัฒนา และฝึกอบรม และทัศนคติในการท างานแตกต่างกัน
ออกไปอาทิเชน่พนกังานท่ีมีคณุวฒุิทางการศกึษาท่ีสงูจะมีหนา้ท่ีการงานและโอกาสในการท างาน
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ท่ีสูงกว่ารายได ้เป็นตวับ่งชีถ้ึงความเติมใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน เม่ือพิจารณาในดา้น
ความเสมอภาค ความยุติธรรม และปริมาณค่าจา้ง เพราะความพอใจในการปฏิบตัิงานมีผลมา
จากรายไดท่ี้มากกวา่ผลตอบแทนอ่ืนๆ 

 4. อายุงาน ผู้ท่ีมีอายุงานในองคก์รท่ียาวนาน มักมีความพอใจในงานสูงกว่า
เน่ืองจากมีผลตอบแทนและต าแหน่งงานท่ีสงูกว่า ในแง่ของการปฏิบตัิงานก็จะมีความรบัผิดชอบ
ในงานมากขึน้ตามไปดว้ย 

 5. สถานภาพ มีผลจากงานวิจยัท่ีสอดคลอ้งกนั พบว่า พนกังานท่ีมีครอบครวัและ
แตง่งานมกัจะมีการขาดงานท่ีไมส่ามารถหลีกเล่ียงได ้แตจ่ะมีความพอใจในงานมากกว่าเน่ืองจาก
มีความรับผิดชอบมากขึน้ ท าให้การท างานท่ีมีความมั่นคงเป็นสิ่งท่ีมีค่าต่อตัวพนักงานและ
ครอบครวัและเป็นสิ่งท่ีมีความส าคญั 

วิภาวัลย์ จันทะเลิศ ,(2562) ได้กล่าวถึง ลักษณะประชากรศาสตร์ ส่วนบุคคลเป็น
คุณลักษณะทางกายภาพของบุคคลท่ีสามารถวัดไดซ้ึ่งมีอิทธิพลต่อทัศนคติพฤติกรรมและการ
ตอบสนองต่อสถานการณ์ต่างๆของบุคคลท าให้บุคคลท่ีมีลักษณะแตกต่างกันมีทัศนคติและ
พฤตกิรรมท่ีแตกตา่งกนั ไดแ้ก่ 

1. เพศ เม่ือการท างาน เพศหญิงจะมีความละเอียดรอบคอบในการท างานมากกว่าเพศ
ชาย คนท่ีอายมุากจะมีความคิดแนวอนรุกัษน์ิยม ไม่ชอบการเปล่ียนแปลง ส่วนคนอายนุอ้ย จะมี
ความคิดสร้างสรรค ์และปรบัตวัเขา้กับสภาพแวดล้อมไดดี้กว่า คนท่ีมีระดับการศึกษาสูงจะมี
ความคดิเชิงลกึและมีวิสยัทศัน ์มีความตอ้งการ 

2. อายุ เ ม่ือพนักงานอายุมากมักจะมีความคิดท่ีอนุรักษ์นิ ยม ยึดถือการปฏิบัต ิ
ระมดัระวงัมองโลกในแง่รา้ยกวา่คนท่ีมีอายนุอ้ย สว่นดา้นคนอายนุอ้ยจะชอบทดลองสิ่งใหม่ๆ และ
ใหค้วามสนใจกบังานสิ่งใหม่ๆและเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัปรบัเปล่ียนไม่ยึดติดแบบเดิมมากกว่าคน
อายมุาก   
 3. สถานภาพ พบวา่พนกังานท่ีสมรสแลว้จะมีการขาดงานและมีอตัราการลาออกจากงาน
น้อยกว่าพนักงานท่ีมีสถานภาพโสด อีกทั้งยังมีความพึงพอใจและความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงานสูงกว่าความอาวุโสกับการท างาน และพบว่าผู้ท่ีอาวุโสในการปฏิบัติงานหรือผู้ท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบตัิงานในองคก์รนานจะมีผลการปฏิบตัิงานสูงกว่าพนักงานท่ีเข้าใหม่ ซึ่ง
ความอาวโุสในการปฏิบตังิานจะบง่ชีไ้ดถ้ึงผลงานเป็นอยา่งดี 
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4. ระดบัการศึกษา เป็นปัจจยัท่ีท าใหค้นมีความคิด คา่นิยม ทศันคติ และพฤติกรรมท่ีมี
การศกึษาสงูจะไดเ้ปรียบอยา่งมากในการเป็นผูร้บัสารท่ีดีและจะเป็นคนท่ีไม่เช่ืออะไรง่ายๆ ถา้ไม่มี
หลกัฐานหรือเหตผุลเพียงพอ 

5. ระดับอาชีพ บุคคลท่ีมีระดับอาชีพสูง มักจะมีความพึงพอใจในค่าจ้างท่ีดี งานท่ี
รบัผิดชอบ สภาพการท างานท่ีดี งานมีเกียรติ งานท่ีไดใ้ชค้วามสามารถอยา่งเตม็ท่ี 

6. รายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน ไดแ้ก่ เงินเดือน หรือคา่ตอบแทนจากการปฏิบตัิงาน โดยคา่จา้งท่ี
ไดร้บัตอ้งมีความเหมาะสมกบัปรมิาณผลงานและมีวิธีการจา่ยคา่จา้งท่ีเสมอภาคและยตุธิรรม 

7. อายงุาน ผูท่ี้มีอายงุานในองคก์รท่ียาวนาน มกัมีความพอใจในงานสงูกว่า เน่ืองจากมี
ผลตอบแทนและต าแหนง่งานท่ีสงูกว่า ในแง่ของการปฏิบตัิงานก็จะมีความรบัผิดชอบในงาน มาก
ขึน้ตามไปดว้ย 

Griffeth et al., (2000)  ไดก้ล่าว่า ลกัษณะประชากรศาสตร ์มีแนวคิดว่าภูมิหลงัเฉพาะ
บคุคล หรือประสบการณต์า่งๆ ท่ีไดร้บัมาของแตล่ะบคุคลเป็นคณุลกัษณะเฉพาะบคุคล ไดแ้ก่ เพศ 
อายุ สถานภาพและประสบการณ์ในการท างาน เป็นตน้ ซึ่งปัจจัยเหล่านีมี้ความเช่ือมโยงต่อ
พฤตกิรรมการปฏิบตังิานของบคุคลในเรื่องตา่งๆ ดงันี ้

1. อายกุบัการท างาน เป็นท่ียอมรบัว่าผลงานการปฏิบตัิงานของบคุคลจะลดนอ้ยลงเม่ือ
บคุคลมีอายุเพิ่มมากขึน้ แต่ในอีกทางหนึ่งบุคคลท่ีมีอายุ 55 ปีขึน้ไปจะถือว่ามีประสบการณก์าร
ท างานสงูและสามารถปฏิบตัิงานท่ีก่อใหเ้กิดผลผลิตสงูได ้พนกังานไม่จ  าเป็นตอ้งเกษียณอายเุม่ือ
อายุ 60 ปี จากการศึกษาพบว่าพนักงานท่ีมีอายุมากขึน้จะไม่ยา้ยงานหรือลาออกจากงานเม่ือ
พนกังานมีอายงุานมากขึน้ก็จะมีผลตอบแทนหรือคา่จา้งสงูขึน้ตามดว้ย รวมถึงสิทธ์ิและสวสัดิการ
ตา่งๆ ดว้ยเช่นกัน ทัง้นีเ้ม่ือมีพนกังานท่ีมีอายุมากขึน้การปฏิบตัิงานมีความสม ่าเสมอ มีระเบียบ
และจริยธรรมสงูการปฏิบตัิงานก็จะมีคณุภาพ แตถ่ึงอย่างไรก็ตามจะขาดความยืดหยุ่นและไม่รบั
เทคโนโลยีใหม่ๆ ซึ่งปัจจุบนัองคก์รตอ้งเผชิญสภาวะการเปล่ียนแปลงทัง้ภายในและภายนอกอยู่
เสมอ ดังนั้นองคก์รจึงต้องมีการปรับเปล่ียนให้มีพนักงานท่ีมีอายุน้อยเข้ามาปฏิบัติงานเพ่ือ
ตอบสนองการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้กบัองคก์ร 

2. เพศกบัการท างาน จากการศกึษาพบว่าเพศกับการท างานไม่มีความแตกต่างกันหรือ
เพศชายกบัเพศหญิงมีความแตกตา่งกนันอ้ยมาก อาทิ ดา้นความสามารถในการคิดวิเคราะหก์าร
แก้ปัญหาในการท างาน แรงจูงใจ แรงกระตุน้เม่ือมีการแข่งขนั ความสามารถในการเรียนรูก้าร
ปรบัตวัทางสงัคมและความพอใจในการปฏิบตัิงาน แต่จากการศึกษาของนกัจิตวิทยาพบว่าเพศ
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ชายมีความคิดเชิงรุกและความคาดหวงัมากกว่าผูห้ญิงและเพศหญิงจะคลอ้ยตามมากกว่าเพศ
ชาย 

3. สถานภาพสมรสกับการท างาน จากการศึกษายังไม่สามารถสรุปไดว้่าสถานภาพ
สมรสส่งผลต่อการปฏิบตัิงานอย่างไร แต่ก็มีผลการวิจยับางส่วนพบว่าพนักงานท่ีสมรสแลว้จะมี
การขาดงานและมีอตัราการลาออกจากงานนอ้ยกว่าพนกังานท่ีมีสถานภาพโสด อีกทัง้ยงัมีความ
พงึพอใจและความรบัผิดชอบในการปฏิบตังิานสงูกวา่ 

4. ความอาวุโสกับการท างาน พบว่าผูท่ี้อาวุโสในการปฏิบตัิงานหรือผูท่ี้มีระยะเวลาใน
การปฏิบตัิงานในองคก์รนานจะมีผลการปฏิบตัิงานสูงกว่าพนกังานท่ีเขา้ใหม่ ซึ่งความอาวุโสใน
การปฏิบตังิานจะบง่ชีไ้ดถ้ึงผลงานเป็นอยา่งดี 

Defleur, (1989) ไดก้ล่าว่า ลกัษณะประชากรศาสตรไ์ดเ้สนอทฤษฎีความแตกต่าง
ระหว่างปัจเจกบคุคล (Individual DifferencesTheory) โดยหลกัการพืน้ฐานเก่ียวกบัทฤษฎีความ
แตกตา่งระหวา่งปัจเจกบคุคล มีดงันี ้

1. มนษุยมี์ความแตกตา่งกนัอยา่งมากในองคป์ระกอบทางจิตวิทยา 
2. สว่นใหญ่ความแตกตา่งท่ีเกิดขึน้มาจากการเรียนรู ้
3. แต่ละบุคคลมีการอบรมเลีย้งดูภายใตส้ถานการณท่ี์ต่างกันท าใหก้ารเปิดรับความ

คดิเห็นแตกตา่งกนัไปอยา่งกวา้งขวาง 
4. การเรียนรู้จากสิ่งแวดล้อมท าให้เกิดทัศนคติค่านิยมและความเช่ือถือท่ีรวมเป็น

ลกัษณะทางจิตวิทยาสว่นบคุคลท่ีแตกตา่งกนั 

ตาราง 1 ตารางสรุปแนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ์

ผู้ศึกษา ปัจจัยด้านประชากรศาสตร ์
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ปารฉิตัร สขุใส (2561) √ √ √ √ × √ 
Griffeth, Hom & Gaertner (2000) √ × √ × × √ 
Defleur (1989) √ √ √ √ √ √ 
วิภาวลัย ์จนัทะเลิศ (2562) √ √ √ √ √ √ 
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   √ หมายถึง มีความสอดคลอ้งกบัตวัแปรท่ีศกึษา 
   × หมายถึง ไมส่อดคลอ้งกบัตวัแปรท่ีศกึษา 
จากตาราง 1 พบว่า แนวคิดเก่ียวกับปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ์ผูว้ิจยัไดเ้ลือกแนวคิด

ของ Defleur (1989), วิภาวลัย ์จนัทะเลิศ (2562) มาเป็นกรอบในการศกึษาเรื่อง การประเมินผล
การท างานและการปฏิบตัิงานเป็นทีมท่ีมีความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีตอ่องคก์รของพนกังาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร คณุลกัษณะส่วนบคุคลเป็นปัจจยัทางดา้นประชากรศาสตรท่ี์ส่งผล
ตอ่การปฏิบตัิงานของพนกังาน ซึ่งไดแ้ก่ เพศ อาย ุรายได ้อายใุนการท างานในองคก์ร สถานภาพ 
และระดบัการศึกษาเป็นตน้ เพราะเป็นปัจจยัทางดา้นประชากรศาสตรท่ี์ควรเริ่มในการวิเคราะห์
ปัจจยัพืน้ฐานปัจจยัเหล่านีส้่งผลตอ่ความพอใจในการปฏิบตัิงาน และเม่ือพนกังานมีความพอใจ
ในงานก็จะมีความเติมใจท่ีจะปฏิบตัิงานไดอ้ย่างมีประสิทธิผลและบรรลุเปา้หมายขององคก์ร 7. 
ดา้น ประกอบดว้ย 

1. อายกุบัการท างาน เป็นท่ียอมรบัว่าผลงานการปฏิบตัิงานของบคุคลจะลดนอ้ยลงเม่ือ
บคุคลมีอายุเพิ่มมากขึน้ แต่ในอีกทางหนึ่งบุคคลท่ีมีอายุ 55 ปีขึน้ไปจะถือว่ามีประสบการณก์าร
ท างานสงูและสามารถปฏิบตัิงานท่ีก่อใหเ้กิดผลผลิตสงูได ้พนกังานไม่จ  าเป็นตอ้งเกษียณอายเุม่ือ
อายุ 60 ปี จากการศึกษาพบว่าพนักงานท่ีมีอายุมากขึน้จะไม่ยา้ยงานหรือลาออกจากงานเม่ือ
พนกังานมีอายงุานมากขึน้ก็จะมีผลตอบแทนหรือคา่จา้งสงูขึน้ตามดว้ย รวมถึงสิทธ์ิและสวสัดิการ
ตา่งๆ ดว้ยเช่นกัน ทัง้นีเ้ม่ือมีพนกังานท่ีมีอายุมากขึน้การปฏิบตัิงานมีความสม ่าเสมอ มีระเบียบ
และจริยธรรมสงูการปฏิบตัิงานก็จะมีคณุภาพ แตถ่ึงอย่างไรก็ตามจะขาดความยืดหยุ่นและไม่รบั
เทคโนโลยีใหม่ๆ ซึ่งปัจจุบนัองคก์รตอ้งเผชิญสภาวะการเปล่ียนแปลงทัง้ภายในและภายนอกอยู่
เสมอ ดังนั้นองคก์รจึงต้องมีการปรับเปล่ียนให้มีพนักงานท่ีมีอายุน้อยเข้ามาปฏิบัติงานเพ่ือ
ตอบสนองการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้กบัองคก์ร 

2. เพศกบัการท างาน จากการศกึษาพบว่าเพศกับการท างานไม่มีความแตกต่างกันหรือ
เพศชายกบัเพศหญิงมีความแตกตา่งกนันอ้ยมาก อาทิ ดา้นความสามารถในการคิดวิเคราะหก์าร
แก้ปัญหาในการท างาน แรงจูงใจ แรงกระตุน้เม่ือมีการแข่งขนั ความสามารถในการเรียนรูก้าร
ปรบัตวัทางสงัคมและความพอใจในการปฏิบตัิงาน แต่จากการศึกษาของนกัจิตวิทยาพบว่าเพศ
ชายมีความคิดเชิงรุกและความคาดหวงัมากกว่าผูห้ญิงและเพศหญิงจะคลอ้ยตามมากกว่าเพศ
ชาย 

3. สถานภาพสมรสกับการท างาน จากการศึกษายังไม่สามารถสรุปไดว้่าสถานภาพ
สมรสส่งผลต่อการปฏิบตัิงานอย่างไร แต่ก็มีผลการวิจยับางส่วนพบว่าพนกังานท่ีสมรสแลว้จะมี
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การขาดงานและมีอตัราการลาออกจากงานนอ้ยกว่าพนกังานท่ีมีสถานภาพโสด อีกทัง้ยงัมีความ
พงึพอใจและความรบัผิดชอบในการปฏิบตังิานสงูกวา่ 

4. ความอาวุโสกับการท างาน พบว่าผูท่ี้อาวุโสในการปฏิบตัิงานหรือผูท่ี้มีระยะเวลาใน
การปฏิบตัิงานในองคก์รนานจะมีผลการปฏิบตัิงานสูงกว่าพนกังานท่ีเขา้ใหม่ ซึ่งความอาวุโสใน
การปฏิบตังิานจะบง่ชีไ้ดถ้ึงผลงานเป็นอยา่งดี 

5. ระดบัการศึกษา เป็นปัจจยัท่ีท าใหค้นมีความคิด คา่นิยม ทศันคติ และพฤติกรรมท่ีมี
การศกึษาสงูจะไดเ้ปรียบอยา่งมากในการเป็นผูร้บัสารท่ีดีและจะเป็นคนท่ีไม่เช่ืออะไรง่ายๆ ถา้ไม่มี
หลกัฐานหรือเหตผุลเพียงพอ 

6. รายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน ไดแ้ก่ เงินเดือน หรือคา่ตอบแทนจากการปฏิบตัิงาน โดยคา่จา้งท่ี
ไดร้บัตอ้งมีความเหมาะสมกบัปรมิาณผลงานและมีวิธีการจา่ยคา่จา้งท่ีเสมอภาคและยตุธิรรม 

จากแนวความคดิและทฤษฏีท่ีกลา่วมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัจงึไดน้  าแนวคิดของ วิภาวลัย ์จนัทะ
เลิศ (2562) มาใชเ้ป็นแนวทางในการวิจัย เพ่ือศึกษาลักษณะดา้นประชากรศาสตร ์ประกอบไป
ดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และอายุการท างาน ซึ่งมีผลต่อ
พฤติกรรม ทศันคติ ความตอ้งการ และเป้าหมายในชีวิตท่ีแตกต่างกัน เช่น เพศหญิงจะมีความ
ละเอียดรอบคอบในการท างานมากกว่าเพศชาย คนท่ีอายุมากจะมีความคิดแนวอนรุกัษ์นิยม ไม่
ชอบการเปล่ียนแปลง สว่นคนอายนุอ้ย จะมีความคดิสรา้งสรรค ์และปรบัตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้ม
ได้ดีกว่า คนท่ีมีระดับการศึกษาสูงจะมีความคิดเชิงลึกและมีวิสัยทัศน์ มีความตอ้งการ และ
เป้าหมายในชีวิตท่ีสูงกว่าคนท่ีมีระดับการศึกษาน้อย เป็นต้น โดยการศึกษาลักษณะทาง
ประชากรศาสตร ์เป็นปัจจัยท่ีสามารถน ามาพิจารณาสรา้งแรงจูงใจในการท างาน หรือพัฒนา
คุณภาพชีวิตในการท างานให้ตรงกับความตอ้งการของบุคลากร สรา้งความผูกพันต่อองคก์ร
รวมถึงการเสรมิสรา้งการท างานใหมี้ประสิทธิภาพมากขึน้ 

2. แนวคิดเกี่ยวกับการประเมินผลการท างาน 
การประเมินผลการท างานเป็นสิ่งท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของพนักงานในองค์กร

คณุภาพงานสามารถวดัจากความสามารถจากการประเมินตา่งๆ เพ่ือท าใหก้ารท างานขององคก์ร
ไดเ้กิดผลส าเร็จสงูสดุ เช่นคณุภาพงาน ความบรรลตุามเปา้หมายท่ีก่อใหเ้กิดความเจริญกา้วหนา้
และมุ่งมั่ น ตั้งใจ ซึ่งจะท าให้มีผลต่อความรู้สึกของพนักงานและพัฒนาองค์กรให้ประสบ
ความส าเรจ็ยิ่งๆขึน้ไปดว้ย 
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2.1 ความหมายประเมินผลการท างาน 

 Mondy, (2012) กล่าวว่า การประเมินผลพนักงาน หมายถึงระบบประเมินตวั
บุคคล อันเน่ืองมาจากผลการปฏิบตัิงาน โดยอาศยัหลกัการและวิธีการอย่างปราศจากอคติใดๆ 
ทัง้สิน้ เพ่ือด าเนินการตดัสินใจ ปรบัปรุง สง่เสรมิ และพฒันาพนกังานใหมี้คณุภาพมากขึน้ 

 การประเมินผลการท างาน โดยการปฏิบตัิงานเป็นส่วนหนึ่งท่ีจะท าใหผู้บ้ริหาร
สามารถตดิตามผลการปฏิบตังิานของพนกังาน และเป็นเครื่องมือท่ีทาใหพ้นกังานมีการพฒันาผล
การปฏิบตัิงานของตนเองดว้ย การประเมินผลการปฏิบตัิงานท่ีมีการแจง้ขอ้มูลยอ้นกลับใหก้ับ
พนกังาน ใหพ้นกังานไดร้บัทราบ ผลของการประเมิน จะเป็นการกระตุน้ใหพ้นักงานรบัรูถ้ึงสิ่งท่ี
ตอ้งปรบัปรุงในการท างาน การประเมิน ผลการปฏิบตัิงานตามผลงาน สามารถใชเ้ป็นเครื่องมือใน
การประกอบการตดัสินใจของผูบ้ริหารในการเล่ือนขัน้ ลดขัน้ ยา้ยต าแหน่ง และจ่ายคา่ตอบแทน 
ดงันัน้การประเมินผลการปฏิบตัิงานตามผลงาน และจะส่งผลต่อผลการปฏิบตัิงานขององคก์รใน
ท่ีสุด การประเมินผลการปฏิบตัิงานตามผลงานซึ่งกระท าอย่างสม ่าเสมอจะส่งผลใหพ้นกังานมี
ความสญัญากับองคก์รและช่วยเพิ่มผลิตภาพขององคก์ร (Brown& Benson, 2003) มีนกัวิจยั
หลายท่านท่ีเลือกการประเมินผลการปฏิบตัิงานตามผลงาน เขา้เป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มวิธีปฏิบตัิ
ดา้นทรพัยากรมนษุยซ์ึ่งสง่ผลตอ่ผลการปฏิบตังิานขององคก์ร 

 ธีรพงษ ์บญุรกัษา, (2561) กล่าวไวว้่า การประเมินผลการท างาน โดยปฏิบตัิงาน
สรุปไดว้่า “คน” เป็นปัจจยัส าคญัท่ีสุดในการพฒันาขีดความสามารถในการแข่งขนัขององคก์ร 
และเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานขององคก์ร และเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานขององคก์รให้
บรรลุเป้าหมาย การพฒันาขีดความสามารถในการแข่งขนัขององคก์รบนบทบาทและหนา้ท่ีของ
ตนเอง ซึ่งสรา้งขึน้ดว้ยมันสมองและฝีมือของคนในองคก์รทัง้สิน้ “คน” จึงถือเป็นทรพัยากรท่ีมี
คุณค่ามากท่ีสุดในทุกองค์กรงานวิจัยหลายเรื่องได้ยืนยันว่าความรู้สึกในองค์กรช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร ซึ่งจะส่งผลใหอ้งคก์รมีประสิทธิภาพท่ีสูงขึน้ ช่วยเพิ่ม
ศกัยภาพในการแข่งขนัตลอดจนผลก าไรและผลประกอบการขององคก์รใหส้งูขึน้ จะช่วยลดอตัรา
การลาออกของบุคลากร ลดอตัราการขาดงานของบคุลากร ความทอ้แทแ้ละภาวะอยากออกจาก
งานของบคุลากรดว้ย จึงกล่าวไดว้่าการสรา้งความรูส้ึกตอ่องคก์รของบคุลากรจะเป็นหวัใจในการ
พฒันาขีดความสามารถในการแข่งขนัอย่างยั่งยืนของทุกองคก์รอีกดว้ยคน และขอ้มูลท่ีไดจ้ะใช้
เป็นพืน้ฐานในการบริหารงานบุคคล การศึกษาวิจัยดา้นการบริหารบุคคลใชค้าดการณผ์ลการ
ปฏิบตังิานในอนาคต และใชก้ าหนดเปา้หมายในการฝึกอบรมและพฒันาบคุลากร 

 วิไลลกัษณ ์วงศบ์ณัฑิตย ,์ (2564) กล่าวว่า การประเมินผลการท างาน จากการ
ปฏิบตัิงานสรุปไดว้่า เป็นเครื่องมือท่ีมีความส าคญัในการบริหารก าลงัพล ทัง้ในเรื่องการพิจารณา
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เล่ือนต าแหน่ง การพิจารณา บ าเหน็จประจ าปี และการพัฒนาก าลังพล ปัจจัยส าคัญของ
ความส าเร็จของการประเมินผลการปฏิบตัิงาน คือ การท าใหผ้ลการประเมินเกิดความเท่ียงตรง 
ไดร้บัการยอมรบัสามารถน าไปใชป้ระโยชนไ์ดใ้หไ้ดม้ากท่ีสดุ โดยการแสวงหาตวัชีว้ดัเชิงประจกัษ์
ท่ีสอดคล้องกับการปฏิบัติงาน รวมทัง้การจัดเก็บ และประมวลผลข้อมูลท่ีสามารถน าไปใช้ใน
กระบวนการบริหารก าลงัพลไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ กระบวนการตรวจสอบความเท่ียงตรง และ
การใหร้างวลัก าลงัพลท่ีมีผลการปฏิบตังิานดี 

 วิศรุต  สุวรรณเนตร,(2561) กล่าวว่า การประเมินผลการท างาน โดยการ
ปฏิบตัิงานสรุปไดว้่าเป็นเครื่องมือหนึ่งท่ีส  าคญัของการบริหารก าลงัพล เน่ืองจากเป็นเครื่องมือท่ี
ส าคญัในการขบัเคล่ือนผลงานในทุกระดบั ท าใหท้ราบถึงสิ่งท่ีตอ้งพฒันารวมทัง้เป็นขอ้มลูส าคญั
ในการบริหารก าลังพลในกระบวนงาน ท่ีส าคัญส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานควรท า
ประเมินทัง้ 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นตวัชีว้ัดผลงาน และดา้นสมรรถนะก าลังพล ซึ่งตอ้งใหน้  า้หนักไป
ทางดา้นตวัชีว้ัดผลงานมากกว่าสมรรถนะก าลังพล เพ่ือใหค้ะแนนประเมินสะทอ้นถึงผลงานท่ี
ปฏิบตัไิดอ้ยา่งแทจ้รงิ 

 สวุิมล วอ่งวาณิช และ พรภทัร จตพุร, (2565) กลา่ววา่ การประเมินผลการท างาน 
จากการตดัสินคณุคา่ของสิ่งท่ีถกูวดัโดยการเทียบกบัเกณฑ ์จดุเนน้ของการประเมินจะอยู่ท่ีความ
ยุติธรรม และความเหมาะสมของเกณฑท่ี์ใชใ้นการตดัสินท่ีโปร่งใส และเปิดเผย นอกจากนีก้าร
ประเมินผลท่ีดี ตอ้งอยู่บนพืน้ฐานของขอ้มลูท่ีมีความตรงและเช่ือถือได ้ซึ่งไดม้าจากกระบวนการ
วดัผลท่ีมีคณุภาพ ซึ่งสามารถใหผ้ลการวดัท่ีถกูตอ้งสอดคลอ้งกบัสภาพความเป็นจรงิ 

 จากความหมายขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถสรุปความหมายของการประเมินผลการ
ท างาน นกัวิชาการสว่นใหญ่ระบวุา่เป็นกระบวนการพิจารณาตดัสินผลการปฏิบตัิงานโดยเทียบกบั
มาตรฐานการปฏิบัติงานท่ีก าหนดไว้อย่างเป็นระบบ จึงสรุปไดว้่า การประเมินผลการท างาน 
หมายถึง กระบวนการตดัสินผลการปฏิบตัิงานอย่างมีระบบตามมาตรฐาน ตวับง่ชีแ้ละเกณฑก์าร
ประเมินท่ีก าหนดดงันัน้ จงึกลา่วไดว้า่ การประเมินผลการท างาน เป็นกระบวนการพิจารณาตดัสิน
คณุค่าผูป้ฏิบตัิงานทัง้ในระดบับุคคลและระดบักลุ่ม ซึ่งพิจารณาจากศกัยภาพคณุลักษณะดา้น
ตา่งๆ พฤติกรรม และผลการปฏิบตัิงานท่ีไดว้่าบรรลตุามจดุมุ่งหมายท่ีก าหนดไวม้ากนอ้ยเพียงใด 
โดยอาศยัพืน้ฐานของความเป็นระบบ ความมีมาตรฐานเดียวกนั และใหค้วามเป็นธรรมโดยทั่วกนั
และโดยจะพบว่าหน่วยงานต่างๆไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานภาครัฐและเอกชน ได้มีการน าการ
ประเมินผลการปฏิบตัิงานมาเป็นส่วนส าคญั ของกระบวนการพิจารณาต าแหน่งท่ีสูงขึน้ เพ่ือให้
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พนักงานสามารถปฏิบัติงานให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพตามความ
คาดหมายและความคุม้คา่ของเงินเดือนท่ีก าหนดไวส้  าหรบัต าแหนง่นัน้ๆ 
2.2 แนวคิดเกี่ยวกับประเมินผลการท างาน 

 องคป์ระกอบของประเมินผลการท างาน จะเป็นตัวบ่งชีข้ององคก์รนักวิชาการ
หลายทา่น ไดใ้นแนวคดิเก่ียวกบัการประเมินการท างานขององคก์รไวด้งันี ้

Werther, (1996) กล่าวว่า การประเมินผลการท างาน หมายถึง กระบวนการท่ีจดัขึน้
อยา่งเป็นทางการเพ่ือประเมินคา่การปฏิบตังิานของบคุคลในองคก์ร 

 1. ดา้นคณุภาพงาน หมายถึง กระบวนการเพ่ือใหบ้รรลจุดุมุ่งหมายคณุภาพของ
องคก์รประกอบดว้ยนโยบายและวัตถุประสงคเ์ชิงคุณภาพ การจัดการโครงสรา้งหน้าท่ีความ
รบัผิดชอบของแต่ละฝ่ายท่ีเอือ้อ านวยต่อการท างาน โดยมีเป้าหมายใหเ้กิดคุณภาพท่ีสามารถ
ตอบสนองความตอ้งการ 

 2. ด้านความบรรลุตามเป้าหมาย หมายถึง องคก์รคือกลุ่มบุคคลหลายๆคน
รวมกลุ่มกันอย่างถาวร มีการจัดระเบียบภายในกลุ่มเก่ียวกับอ านาจหน้าท่ีของแต่ละคนจาก
ความหมายขององคก์รระดับต่างๆ ท่ีกล่าวทั้งหมดอาจสรุปไดว้่า องคก์ร คือ กลุ่มบุคคลท่ีมา
ปฏิบัติงานร่วมกันเพ่ือให้งานด าเนินไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค ์โดยมีระบบของการ
ประสานงานอยา่งเหมาะสม 

 3. ดา้นบุคลากรมีคณุภาพมากขึน้ หมายถึง กลุ่มบุคคลเกิดจากการรวมกลุ่มท่ี
ถาวรท ากิจกรรมตา่งๆ ใหบ้รรลเุปา้หมายรว่มกนัขนาดของกลุม่ขึน้อยู่กบัลกัษณะของกิจการท่ีท า 

 4. ด้านโอกาสในการก้าวหน้า หมายถึง การได้รับโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ 
พนกังาน ท่ีเขา้ใหมส่ามารถมีโอกาสเรียนรูว้ิธีการท างานและพฒันาทกัษะเพ่ือใหส้ามารถท างานท่ี
จะไดร้บัมอบหมายในอนาคตได ้การไดร้บัการเล่ือนต าแหนง่ในองคก์ร คือ ทกุคนมีโอกาสเท่าเทียม
กนัในการแสดงความสามารถเพ่ือการเล่ือนต าแหนง่ 

 5. ดา้นการพัฒนาศกัยภาพของผูป้ฏิบตัิงาน หมายถึง การท างานท่ีไดผ้ลผลิต
หรือผลลพัธต์ามท่ีตอ้งการ โดยใชท้รพัยากรอย่างคุม้คา่ ประหยดั เกิดประโยชนส์งูสดุต่อส่วนรวม 
ทั้งนี ้ต้องมีการลดขั้นตอนและเวลาในการปฏิบัติงานเพ่ืออ านวยความสะดวกและลดภาระ
คา่ใชจ้า่ยดว้ย 

Schwartz, (2012) อา้งถึงใน เมธา หริมเทพาธิป (2560) ไดท้  าการศกึษาและแยกกลุ่ม
ตามคา่นิยมในการท างานโดยแนวคิดท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถปุระสงคข์องงานวิจยัเรื่องความกา้วหนา้
ในอาชีพ (Advancement) 
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ภาพประกอบ 2 Schwartz’s Value Theory Model 

ท่ีมา: (Schwartz, 2012)  

1. กลุ่มยอมรบัการเปล่ียนแปลง (Openness to Change) เป็นกลุ่มค่าความนิยมในการ
ท างานท่ีสนบัสนุนการเปล่ียนแปลง ซึ่งใหค้วามส าคญั 1) การก ากับตนเอง (self-direction) มี
ความตอ้งการเรียนรู ้มีความคิดสรา้งสรรค ์มีความคิดและการตดัสินใจท่ีเป็นอิสระ 2) การกระตุน้ 
(Stimulation)ชอบความต่ืนเต้นความแปลกใหม่และความท้าทายในชีวิตและ3)สุขนิยม 
(Hedonism) พงึพอใจกบัความรูส้กึตนเองจากการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึน้ 

2.กลุ่มอนุรักษ์นิยม  (Conservation)เ ป็นกลุ่มค่าความนิยมในการท างาน ท่ี ให้
ความส าคญักบัขอ้ก าหนดและแนวการปฏิบตัิงานแบบดงัเดิมซึ่งเราจะค านึงถึง 1) ความปลอดภยั 
(Security) เช่น การท างานท่ีมนัอย่างมั่นคง 2) การคลอ้ยตาม (Conformity) เช่น การคลอ้ยตาม
คนในหมู่มาก ความสามคัคี การใหค้วามส าคญัเรื่องความสมัพนัธ ์3) ประเพณี (Traditional) การ
ยอมรบัในขนมธรรมเนียมเป็นวฒันธรรมแบบเดมิในการท างาน  

3. กลุ่มพฒันาตนเอง (Self-Enhancement) ซึ่งเป็นกลุ่มคา่ความนิยมในการท างานท่ีท า
ใหเ้กิดความส าคญัโดย 1) อ านาจ (Power) สถานะและศกัดิศ์รีทางสงัคม การควบคมุ รวมถึงการ
อยู่ เหนือผู้อ่ืนและทรัพยากร 2)ความส าเร็จ (Achievement)ผ่านการแสดงความสามารถ 
ประสิทธิภาพของตนเพ่ือแสวงหาความส าเรจ็ 3) สขุนิยม (Hedonism) จากความพึงพอใจจากการ
พฒันาตนเองใหมี้ประสิทธิภาพมากขึน้ 

4. กลุ่มเขา้ใจผูอ่ื้น (Self-Transcendence) เป็นกลุ่มคา่ความนิยมในการท างานท่ีท าให้
เรานกึถึงความส าคญัเรื่องความเทา่เทียมกนั ประกอบดว้ย 1) ความเมตตากรุณา (Benevolence) 
มีเจตนาดีตอ้งการท าในสิ่งท่ีดีใหก้บัเพ่ือนรว่มงาน 2) ความเป็นสากล (Universalism) โดยท่ีเรามี



  21 

ความอดทน มีความต้องการอยู่รอด และมีการได้รับความคุ้มครองไปตามช่วงเวลาและ
ประสบการณชี์วิตของตวัเอง  

McClelland, (2016) อา้งถึงใน ภกัดิพ์งษ ์ประสิทธ์ิวิทยากลุ (2562) ไดศ้กึษาเรื่อง ทกุคน
มีพฤตกิรรมเพ่ือตอบสนองความตอ้งการของตนเองและไดแ้บง่ความตอ้งการดงักล่าวนีอ้อกเป็น 3 
ประเภท คือ 1) ความตอ้งการความส าเร็จ 2) อ านาจ 3) สมัพนัธภาพท่ีดีโดยแตล่ะบคุคลมีความ
ตอ้งการทัง้สามอยา่งแตกตา่งกนั 
 

 

ภาพประกอบ 3 McClelland’s acquired Need Theory Model 

ท่ีมา: (McClelland, 2016) 

1) ความตอ้งการอ านาจ (Need for Power) หมายถึง ความตอ้งการอ านาจเพ่ือควบคมุ
เหตกุารณแ์ละมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น ตอ้งการเป็นผูน้  าในการตดัสินใจในทุกเรื่อง ตอ้งการใหผู้อ่ื้น
ยอมรบัหรือยกย่องช่ืนชม บุคคลท่ีตอ้งการอ านาจจะมีความพยายามเพ่ือท่ีจะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น 
และมกัจะใหค้วามส าคญัในเรื่องของอ านาจมากกว่าการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ 

2) ความตอ้งการสมัพนัธภาพท่ีดี (Need for Affiliation) หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะ
ไดร้บัการยอมรบัจากผูอ่ื้น ตอ้งการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ตอ้งการความสมัพนัธท่ี์ดีจากบุคลอ่ืน
โดยบุคคลท่ีตอ้งการสัมพันธภาพท่ีดีมักจะหลีกเล่ียงสถานการณก์ารแข่งขนัท่ีตอ้งแข่งขันหรือมี
ความขดัแยง้ 
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3) ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for Achievement) บคุคลท่ีตอ้งการความส าเร็จจะ
มีลักษณะชอบการแข่งขัน ชอบงานท่ีท้าทายต้องการตัง้เป้าหมายท่ีมีความเป็นไปไดสู้งและ
พยายามเพ่ือใหบ้รรลผุลท่ีวางไวแ้ละตอ้งการไดร้บัขอ้มลูยอ้นกลบั (Feedback) เพ่ือประเมินผล
งาน มีความรบัผิดชอบสงู กลา้ท่ีจะเผชิญความลม้เหลว 

โดยการประเมินผลการปฏิบตังิานหมายถึง ระบบและพฤติกรรมการบริหารซึ่งครอบคลมุ
ถึง การก าหนด การติดตาม การวัด การประเมิน และการใหผ้ลของการปฏิบตัิงานตามความ
คาดหมาย โดยเหตผุลหลกัในการประเมินผลโดยท่ีการปฏิบตังิาน ไดแ้ก่ การประเมินผลงานเพ่ือใช้
พิจารณาปรบัขึน้เงินเดือน เล่ือนขัน้, ช่วยใหห้วัหนา้งานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถก าหนดและ
พฒันาแผนงานเพ่ือแกไ้ขจุดอ่อนจุดบกพร่อง หรือช่วยสนบัสนุนสิ่งท่ีพนกังานท าไดดี้อยู่แลว้ใหดี้
ยิ่งขึน้ รวมถึงชว่ยในการวางแผนเสน้ทางความกา้วหนา้ในอาชีพอีกดว้ย  

โดยการประเมินผลการปฏิบตังิานประกอบดว้ยองคก์รประกอบหลกั คือ 
1. วตัถปุระสงคข์องการประเมิน 
2. ผูท้  าการประเมิน 
3. ผูถ้กูประเมิน 
4. หลกัเกณฑแ์ละวิธีการประเมิน 
 ทัง้นีว้ิธีการประเมินผลการปฏิบตัิงานมีหลายวิธี โดยในแต่ละองคก์รก็จะมีการ

ก าหนดนโยบายและวิธีการประเมินผลการปฏิบตังิานของพนกังานแตกตา่งกนัไปตามลกัษณะของ
งาน การจดัแบ่งส่วนงาน รวมถึงรูปแบบของการด าเนินธุรกิจ ซึ่งโดยทั่วไปจะก าหนดหลกัเกณฑ์
ของวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานไว้อย่างเป็นระบบและมีมาตรฐานแบบเดียวกัน เพ่ือให้
สามารถท าการประเมินไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ รวมถึงความนา่เช่ือถือของผลของการประเมิน และ
ล าดบัความส าคญัของรางวลั บคุคลจะท างานหนกัเพ่ือบรรลเุปา้หมายตามท่ีเขาตอ้งการรางวลัซึ่ง
เกิดจากความอยากของแตล่ะบคุคล เช่น ตอ้งการโบนสัเม่ืองานส าเร็จและเม่ือไดร้บัโบนสัจึงเกิด
ความพึงพอใจ แนวคิดนีจ้ึงช่วยในการออกแบบงานและบทบาทของพนกังานซึ่งจะท าใหผู้บ้ริหาร
ตอ้งพฒันาและฝึกอบรมใหพ้นกังานมีความสามารถท าหนา้ท่ีของตนเองใหบ้รรลุเป้าหมายไม่ให้
เกิดความรูส้ึกว่าบุคคลผูน้ัน้เป็นเพียงส่วนเล็กๆขององคก์รเม่ืออยู่ในภาวะท่ีทุกคนท างานบรรลุ
เปา้หมายสว่นท่ีรบัผิดชอบแลว้  

 การวิเคราะหแ์ละการแปรความหมายของการประเมินผลท่ีดีจึงมีความส าคญัเป็น
อยา่งยิ่งความส าเรจ็และความลม้เหลวของโครงการผลการปฏิบตังิานของเจา้หนา้ท่ีท่ีเก่ียวขอ้งเป็น
อยา่งมาก การวิเคราะหผ์ลจากแบบประเมินผลเป็นขัน้ตอนท่ีส าคญัขัน้หนึ่งในการประเมิน ผลการ
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ปฏิบตัิงานดว้ยระบบคณุธรรม กล่าวคือ เม่ือเจา้หนา้ท่ีบริหารงานบุคคลไดร้บัแบบประเมินผลท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาได ้ประเมิน ไวแ้ลว้จะตอ้งพิจารณาวิเคราะหร์ายงานจากแบบการประเมินแตล่ะสาย
เป็นคนๆไปในขณะนัน้ตอ้งก าหนดวิธีการวิเคราะหผ์ลงาน ผูว้ิเคราะหจ์ะตอ้งมีความช านาญในการ
แปลอีกดว้ย 

MindTools,(2018) อา้งถึงใน พนม เกตมุาน (2560) การประเมินผลการท างาน เก่ียวกบั
การให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) โดยท่ีพนักงานได้รับทราบข้อมูลเก่ียวกับผลลัพธ์หรือ
ประสิทธิภาพท่ีชดัเจนจากงานท่ีไดท้  าไปแลว้ซึ่งเป็นหนึ่งใน 5 รูปแบบของคณุลกัษณะงานท่ีจะ
ก่อให้เกิดผลลัพธ์ในการท างานท่ีสูงขึน้ ได้แก่ แรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจใน
ความกา้วหนา้ (Growth Satisfaction) ความพงึพอใจในการท างานและประสิทธิภาพการท างาน 

 

ภาพประกอบ 4 แบบจ าลองคณุลกัษณะงานท่ีน าไปสูภ่าวะทางจิตใจและสง่ผลตอ่ระดบัของ
แรงจงูใจและความพงึพอใจในความกา้วหนา้ท่ีสงูขึน้ 

ท่ีมา: (Mind Tools, 2018) 
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โดยองคป์ระกอบหลกัของการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) ไดแ้ก่ วตัถุประสงคข์อง
การใหข้อ้มลู,ผูใ้หข้อ้มลู,ขอ้มลูท่ีเก่ียวขอ้งและผูร้บัขอ้มลู (พนม เกตมุาน, 2560) ทัง้นีช้่วงเวลาการ
ให้ข้อมูลยอ้นกลับโดยหัวหน้างานหรือผู้บงัคับบัญชาแก่ผู้ใตบ้งัคับบัญชานั้นไม่ไดจ้  ากัดเพียง
ระหว่างหรือหลังการการประเมินผลการปฏิบตัิงานเท่านัน้ แต่สามารถให้ขอ้มูลยอ้นกลับอย่าง
ตอ่เน่ือง (ongoing feedback) ซึ่งเป็นมากกว่าการจดัการประสิทธิภาพการท างาน อีกทัง้เป็นวิธีท่ี
ดีและง่ายกว่าในการท าสิ่งท่ีขบัเคล่ือนการมีส่วนร่วมและการท างานของพนกังาน (Hearn,2018)
 การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัอย่างตอ่เน่ือง (ongoing feedback) หมายถึง การพดูคยุระหว่าง
หวัหนา้งานและพนกังาน ถึงเป้าหมาย ความส าเร็จและสิ่งท่ีพนกังานควรปรบัปรุง อย่างไม่เป็น
ทางการ และไม่มีการประเมินท่ีเป็นระบบเป็นประจ าและสม ่าเสมอ (Hearn, 2018) จึงมีความ
ยืดหยุ่น และสามารถด าเนินการไดห้ลายหลายรูปแบบ ไดแ้ก่ การพูดคุยแบบ 1 ต่อ 1 ระหว่าง 
หัวหน้างานและลูกน้อง ,การประชุมแผนกแบบไม่เป็นทางการ รวมถึงการให้ข้อมูลผ่านช่อง
ทางผ่านส่ือสงัคมออนไลน ์(SocialNetwork)ตา่งๆ เช่น Lineกลุ่ม ซึ่งเป็นผลจากการเปล่ียนแปลง
ทางเทคโนโลยีท่ีท าใหก้ารตดิตอ่ส่ือสารมีหลากหลายชอ่งทางอีกดว้ย 

อจัฉรียา พฒันสระคู, (2562) กล่าวว่า การประเมินผลการท างาน ถูกน ามาใชใ้นการ
ตัดสินใจและการให้แนวทางกับการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาตามปกติ โดยก าหนด
วตัถปุระสงค ์องคก์รประเมินผลการปฏิบตังิาน ดงันี ้

1. วตัถปุระสงคก์ารประเมิน (Evaluative Objectives) การประเมินเก่ียวขอ้งกบัเรื่องของ 
คา่ตอบแทนการประเมินผลการปฏิบตัิงานจะมีผลกระทบสองส่วนต่อค่าตอบแทนในอนาคต คือ 
ระยะสัน้ การประเมินผลการปฏิบตัิงานจะก าหนดความสามารถท่ีจะตอ้งเพิ่มขึน้ในปีตอ่ไป ส่วน
ระยะยาวจะเป็นการก าหนดวา่พนกังานคนใดจะไดร้บัการเล่ือนต าแหน่งโดยจะไดค้า่ตอบแทนมาก
ขึน้ 

2. วตัถปุระสงคก์ารพฒันา(Developmental Objectives)การใหข้อ้มลูยอ้นกลบัเก่ียวกบั
การปฏิบตัิงานเป็นความตอ้งการดา้นพฒันาในเบือ้งตน้โดยทุกคนจะตอ้งรูว้่าผูบ้งัคบับญัชารูส้ึก
อย่างไรเก่ียวกับงานของพวกเขา ท าใหเ้กิดแรงจูงใจท่ีจะปรบัปรุงแก้ไขจากการปฏิบตัิงานก็จะ
เพิ่มขึน้เม่ือพนักงานไดร้บัขอ้มูลยอ้นกลบัและเสนอเป้าหมายจะส่งเสริมความก้าวหนา้การงาน
อาชีพในอนาคตตอ่ไป 

การประเมินผลการปฏิบตัิงานดา้นการพฒันาจะมุ่งเนน้ไปในแนวทางการปฏิบตัิงานใน
อนาคตแก่พนกังานเป็นส าคญัอย่างมาก และจะก าหนดพนกังานไปแนวทางการรบัปรุงอย่างดีขึน้ 
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กลว้ยไม ้วนัทนงั, (2563) การประเมินผลการท างาน ทัง้นีจ้ะศกึษาถึงความสมัพนัธก์ับ
ความจงรกัภกัดีตอ่องคก์รประกอบดว้ย 5 ดา้น  

1. ดา้นคณุภาพงาน หมายถึง กระบวนการเพ่ือใหบ้รรลจุดุมุ่งหมายคณุภาพขององคก์ร
ประกอบดว้ยนโยบายและวตัถุประสงคเ์ชิงคณุภาพ การจดัการโครงสรา้งหนา้ท่ีความรบัผิดชอบ
ของแต่ละฝ่ายท่ีเอือ้อ านวยต่อการท างาน โดยมีเป้าหมายใหเ้กิดคุณภาพท่ีสามารถตอบสนอง
ความตอ้งการ 

2. ดา้นความบรรลุตามเป้าหมาย หมายถึง องคก์รกลุ่มบุคคลหลายๆคนรวมกลุ่มกัน
อย่างถาวร มีการจดัระเบียบภายในกลุ่มเก่ียวกับอ านาจหนา้ท่ีของแตล่ะคนจากความหมายของ
องคก์รระดบัต่างๆ ท่ีกล่าวทัง้หมดอาจสรุปไดว้่า องคก์ร คือ กลุ่มบุคคลท่ีมาปฏิบตัิงานร่วมกัน
เพ่ือให้งานด าเนินไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค ์โดยมีระบบของการประสานงานอย่าง
เหมาะสม 

3. ดา้นบคุลากรมีคณุภาพมากขึน้ หมายถึง กลุ่มบคุคลเกิดจากการรวมกลุ่มท่ีถาวรเพ่ือ
กิจกรรมตา่งๆ ใหบ้รรลเุปา้หมายรว่มกนัขนาดของกลุม่ขึน้อยูก่บัลกัษณะของกิจการท่ีท า 

4. ดา้นโอกาสในการกา้วหนา้ หมายถึง การไดร้บัโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ พนกังานท่ีเขา้
ใหม่สามารถมีโอกาสเรียนรูว้ิธีการท างานและพัฒนาทักษะเพ่ือให้สามารถท างานท่ีจะไดร้ับ
มอบหมายในอนาคตได ้การไดร้บัการเล่ือนต าแหน่งในองคก์ร คือ ทกุคนมีโอกาสเท่าเทียมกนัใน
การแสดงความสามารถเพ่ือการเล่ือนต าแหนง่ 

5. ดา้นการพัฒนาศกัยภาพของผู้ปฏิบตัิงาน หมายถึง การท างานท่ีไดผ้ลผลิตหรือ
ผลลพัธต์ามท่ีตอ้งการ โดยใชท้รพัยากรอย่างคุม้คา่ ประหยดั เกิดประโยชนส์งูสดุตอ่ส่วนรวม ทัง้นี ้
ตอ้งมีการลดขัน้ตอนและเวลาในการปฏิบตัิงานเพ่ืออ านวยความสะดวกและลดภาระค่าใชจ้่าย
ดว้ย 

โดยความหลากหลายท่ีเป็นประเดน็ความส าคญัส าหรบัทกุองคก์รและเป็นประเด็นท่ีมีผล
ทัง้ดา้นบวกและดา้นลบต่อองคก์ร ความหลากหลายนัน้ เม่ือหากไดร้บัการบริหารท่ีดีจะน ามาซึ่ง
การอยู่ร่วมกนัอย่างสงบสขุของคนในองคก์รและจะท าใหอ้งคก์รเป็นองคก์รท่ีประสบความส าเร็จ 
ซึ่งในองคก์รไมค่วรมองความหลากหลายในประเด็นดา้นบวกแตเ่พียงอย่างเดียวเท่านัน้ เราควรจะ
มองถึงผลกระทบด้านลบท่ีอาจเกิดขึน้ด้วยหากองคก์รมีการบริหารความหลากหลายท่ีไม่มี
ประสิทธิภาพเพียงพอ 
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ตาราง 2 ตารางสรุปแนวคดิเก่ียวกบัการประเมินผลการท างาน 
ผู้ศึกษา การประเมินผลการท างาน 
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Werther and Davis (1996) √ √ √ √ √ 
Schwartz (2012) อา้งถึงใน เมธา หรมิเทพาธิป 
(2560) 

× × × × √ 

McClelland (1960) อา้งถึงใน ภกัดิพ์งษ ์
ประสิทธ์ิวิทยากลุ (2562)  

√ √ × × √ 

Mind Tools, (2018) อา้งถึงใน พนม เกตมุาน 
(2560) 

√ √ × √ √ 

อจัฉรียา พฒันสระค ู(2562) √ × √ × × 
กลว้ยไม ้วนัทนงั (2563) √ √ √ √ √ 

  √ หมายถึง มีความสอดคลอ้งกบัตวัแปรท่ีศกึษา 
  × หมายถึง ไมส่อดคลอ้งกบัตวัแปรท่ีศกึษา 
 
จากตาราง 2 พบวา่ แนวคดิเก่ียวกบัการประเมินผลการท างาน ผูว้ิจยัไดเ้ลือกแนวคิดของ 

Werther and Davis (1996), กลว้ยไม ้วนัทนงั (2563) มาเป็นกรอบในการศึกษาเรื่อง การ
ประเมินผลการท างานและการปฏิบตัิงานเป็นทีมท่ีมีความสมัพนัธก์ับความจงรักภักดีต่อองคก์ร
ของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ทั้งนี ้จะศึกษาถึงความจงรักภักดีต่อองค์กร
ประกอบดว้ย 5 ดา้น  

1. ดา้นคณุภาพงาน หมายถึง กระบวนการเพ่ือใหบ้รรลจุดุมุ่งหมายคณุภาพขององคก์ร
ประกอบดว้ยนโยบายและวตัถุประสงคเ์ชิงคณุภาพ การจดัการโครงสรา้งหนา้ท่ีความรบัผิดชอบ



  27 

ของแต่ละฝ่ายท่ีเอือ้อ านวยต่อการท างาน โดยมีเป้าหมายใหเ้กิดคุณภาพท่ีสามารถตอบสนอง
ความตอ้งการ 

2. ดา้นความบรรลุตามเป้าหมาย หมายถึง องคก์รกลุ่มบุคคลหลายๆ คนรวมกลุ่มกัน
อย่างถาวร มีการจดัระเบียบภายในกลุ่มเก่ียวกับอ านาจหนา้ท่ีของแตล่ะคนจากความหมายของ
องคก์รระดบัต่างๆ ท่ีกล่าวทัง้หมดอาจสรุปไดว้่า องคก์ร คือ กลุ่มบุคคลท่ีมาปฏิบตัิงานร่วมกัน
เพ่ือให้งานด าเนินไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค ์โดยมีระบบของการประสานงานอย่าง
เหมาะสม 

3. ดา้นบคุลากรมีคณุภาพมากขึน้ หมายถึง กลุ่มบคุคลเกิดจากการรวมกลุ่มท่ีถาวรเพ่ือ
กิจกรรมตา่งๆ ใหบ้รรลเุปา้หมายรว่มกนัขนาดของกลุม่ขึน้อยูก่บัลกัษณะของกิจการท่ีท า 

4. ดา้นโอกาสในการกา้วหนา้ หมายถึง การไดร้บัโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ พนกังาน ท่ี
เขา้ใหม่สามารถมีโอกาสเรียนรูว้ิธีการท างานและพฒันาทกัษะเพ่ือใหส้ามารถท างานท่ีจะไดร้บั
มอบหมายในอนาคตได ้การไดร้บัการเล่ือนต าแหน่งในองคก์ร คือ ทกุคนมีโอกาสเท่าเทียมกนัใน
การแสดงความสามารถเพ่ือการเล่ือนต าแหนง่ 

5. ดา้นการพัฒนาศกัยภาพของผู้ปฏิบตัิงาน หมายถึง การท างานท่ีไดผ้ลผลิตหรือ
ผลลพัธต์ามท่ีตอ้งการ โดยใชท้รพัยากรอย่างคุม้คา่ ประหยดั เกิดประโยชนส์งูสดุตอ่ส่วนรวม ทัง้นี ้
ตอ้งมีการลดขัน้ตอนและเวลาในการปฏิบตัิงานเพ่ืออ านวยความสะดวกและลดภาระค่าใชจ้่าย
ดว้ย 

จากแนวคิดเก่ียวกบัเรื่องการประเมินผลการท างานท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ท าใหท้ราบถึงการ
ประเมินผลการท างาน โดยผูว้ิจยัไดน้  าแนวคิดของ กลว้ยไม ้วนัทนงั (2563) มาซึ่งน ามาใช ้1. ดา้น
คณุภาพงานเป็นกระบวนการเพ่ือใหบ้รรลจุดุมุ่งหมายคณุภาพขององคก์ร 2.ดา้นความบรรลตุาม
เป้าหมายประกอบดว้ยนโยบายและวตัถุประสงคเ์ชิงคณุภาพ การจัดการโครงสรา้งหนา้ท่ีความ
รบัผิดชอบของแต่ละฝ่ายท่ีเอือ้อ านวยต่อการท างาน โดยมีเป้าหมายใหเ้กิดคุณภาพท่ีสามารถ
ตอบสนองความตอ้งการ 3.ดา้นบคุลากรมีคณุภาพมากขึน้ คือ กลุ่มบคุคล เกิดจากการรวมกลุ่มท่ี
ถาวรเพ่ือท ากิจกรรมต่างๆ ใหบ้รรลุเป้าหมาย 4.ดา้นโอกาสในการก้าวหนา้ คือการไดร้บัโอกาส
ก้าวหน้าในอาชีพ พนักงาน ท่ีเข้าใหม่สามารถมีโอกาสเรียนรูว้ิธีการท างานและพัฒนาทักษะ
เพ่ือให้สามารถท างานท่ีจะได้รับมอบหมายในอนาคตได้ 5.ด้านการพัฒนาศักยภาพของ
ผูป้ฏิบตัิงาน คือ การท างานท่ีไดผ้ลผลิตหรือผลลพัธต์ามท่ีตอ้งการ โดยใชท้รพัยากรอย่างคุม้ค่า 
ประหยดั เกิดประโยชนส์งูสดุตอ่ส่วนรวม ทัง้นีต้อ้งมีการลดขัน้ตอนและเวลาในการปฏิบตัิงานเพ่ือ
อ านวยความสะดวกและลดภาระคา่ใชจ้า่ยดว้ย 
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3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการปฏิบัตงิานเป็นทมี 
3.1 ความหมายของการปฏิบัติงานเป็นทีม 

 Daft, (2014) อา้งถึงใน ยทุธนา รงัสิตานนท ์(2560) กล่าวว่า การปฏิบตัิงานเป็น
ทีม คือ หน่วยซึ่งคนสองคนหรือมากกว่ามีปฏิสัมพันธ์ประสานงาน ท างานร่วมกันเพ่ือใหบ้รรลุ
วตัถุประสงคซ์ึ่งมีร่วมกันและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร เป็นแนวทางส าคญัในการ
สรา้งองคก์รท่ีประสบความส าเรจ็สง่เสรมิใหส้มาชิกทกุคนมีพฤติกรรมเหล่านีมี้ผลลพัธท่ี์ไดคื้อ การ
ท างานท่ีมีประสิทธิภาพ บรรยากาศการท างานท่ีดี และความส าเร็จขององคก์ร 

 Parker, (2004) อา้งถึงใน เขมณฏัฐ์ มาศวิวฒัน ์(2560) กล่าวว่า การปฏิบตัิงาน
เป็นทีม คือกลุ่มบุคคลท่ีมีความสมัพนัธ์และตอ้งพึ่งพากันเพ่ือ ปฏิบตัิงานใหบ้รรลุเป้าหมายหรือ
ปฏิบตัิงานใหเ้สร็จสมบูรณบ์ุคคลกลุ่มนีจ้ะมีเป้าหมายร่วมกันและยอมรบัวิธีเดียวท่ีจะท าใหง้าน
บรรลเุปา้หมายคือการตอ้งท างานรว่มกนั นอกเหนือจากบทบาทการคาดหวงัไว ้และเป็นพฤติกรรม
ท่ีส่งเสริมความสมัพนัธท์างสงัคม ความรว่มมือภายในจะช่วยสนบัสนนุสภาพแวดลอ้มทางจิตใจ
ในท่ีท างาน และใหก้ารท างานประสบความส าเรจ็มากยิ่งขึน้ 

 Butler & Rose, (2011) กล่าวว่า การปฏิบตัิงานเป็นทีม มีประโยชนต์อ่องคก์ร
หลายประการรวมถึงการเพิ่มประสิทธิผลในกระบวนการท างาน การยืดหยุ่นในการเปล่ียนแปลง 
เพิ่มประสิทธิภาพในการลดคา่ใชจ้า่ย เพิ่มนวตักรรม เพิ่มการมีสว่นรว่มของลกูคา้ เพิ่มความยึดมั่น
ดา้นจิตใจระหว่างพนกังานกับองคก์ร และเพิ่มการใชท้กัษะความสามารถของพนกังานไดอ้ย่าง
เตม็ท่ีมากขึน้ 

 McShane & Von Glinow, (2010) กล่าวว่า การปฏิบตัิงานเป็นทีม ในดา้นการมี
ส่วนร่วมของพนักงานคือ ระดบัของการท่ีพนักงานไดมี้ส่วนในการจัดการและท าใหง้านประสบ
ความส าเร็จ โดยระดบัของการมีส่วนร่วมอาจจะอยู่ในระดบัต ่าคือ พนกังานเพียงแต่ใหข้อ้มูลกับ
ผูบ้รหิารโดยไมไ่ดร้บัทราบถึงปัญหาหรือประเด็นท่ีเก่ียวขอ้ง ส่วนการมีส่วนรว่มในระดบัสงูคือ การ
ท่ีพนกังานไดมี้โอกาสเขา้รว่มในกระบวนการตดัสินใจทุกขัน้ตอน โดยการมีส่วนร่วมของพนกังาน
จะมีประโยชนต์่อองคก์รอย่างมากเน่ืองจากจะท าใหก้ารตดัสินใจในการด าเนินงานขององคก์รมี
คุณภาพ ถูกตอ้งและรวดเร็วมากขึน้ เม่ือองคก์รมีการด าเนินกิจกรรมท่ีไม่สอดคล้องกับความ
ตอ้งการของลกูคา้ผูท่ี้จะพบรบัรูเ้ป็นคนแรกคือ พนกังาน โดยการมีส่วนรว่มของพนกังานจะท าให้
องคก์รสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึน้กับลูกคา้ไดอ้ย่างรวดเร็วรวมถึงเพิ่มศกัยภาพในการหาแนว
ทางแก้ไขท่ีมีคุณภาพ นอกจากนัน้แลว้การมีส่วนร่วมของพนักงานยังส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ท างานในดา้นบวกกบัพนกังาน เพิ่มความพึงพอใจในการท างานโดยท าใหพ้นกังานมีความรูส้ึกว่า
เป็นสว่นหนึ่งในความส าเรจ็ขององคก์รและทาใหพ้นกังานมีความผกูพนักบัองคก์รมากยิ่งขึน้ดว้ย 
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 Newstrom & Davis, (2018) อา้งถึงใน ภาสกร เตวิชพงศ ์(2561)ใหค้วามหมาย 
การปฏิบตัิงานเป็นทีม ท่ีมีส่วนร่วมว่า เป็นการเก่ียวขอ้งในดา้นจิตใจ และอารมณค์วามรูส้ึกของ
บคุคลในสถานการณก์ลุ่มท่ีจะกระตุน้ใหเ้กิดการสรา้งสรรคท่ี์จะกระท าในสิ่งท่ีบรรลเุปา้หมายของ
กลุ่มและแบง่ความรบัผิดชอบกนัระหว่างสมาชิกในกลุ่มท าใหเ้กิดการมีส่วนรว่ม   พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องคก์รเป็นสิ่งส าคญัท่ีส่งผลตอ่ความส าเร็จขององคก์ร  ผลลพัธท่ี์ไดคื้อองคก์รท่ี
มีประสิทธิภาพ บรรยากาศการท างานท่ีดี พนกังานมีความสขุ และองคก์รสามารถเติบโต พฒันา 
และยั่งยืน 

 อ าภาพร จิรธรรมโอภาส, (2565) กล่าวว่า การปฏิบตัิงานเป็นทีม พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารเป็นแนวคิดท่ีส่งเสริมให้สมาชิกในองคก์รทัง้หมดมีส่วนร่วมกับการ
ท างานและก่อปฏิสมัพนัธไ์ปในทิศทางบวก ซึ่งรว่มมือกนัหาทางออกของปัญหาเพ่ือให้การท างาน
มีความราบรื่น อีกทัง้ยงัมีวตัถปุระสงคเ์พ่ือสรา้งแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลใหเ้ขา้กับ
องคก์รในภาคธุรกิจและภาคเอกชน และผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชาท างานร่วมกันอย่างมีความสุขและ
ตอบสนองเปา้หมายสงูสดุขององคก์ร 

 รฐันนัท ์กณุะ, (2564) กลา่ววา่ การปฏิบตัิงานเป็นทีม บทบาทการท างานเป็นทีม
มีปฏิสมัพันธ์ในการท างานในสถานศึกษาเปิดโอกาสใหบุ้คคลหรือทีมงานเขา้มาร่วมกันท างาน
อยา่งใกลช้ิด สามารถประสานความสามารถระหว่างกนัอย่างมีประสิทธิภาพมีการติดตอ่ส่ือสารท่ี
เห็นพอ้งตอ้งกนัในภารกิจ สมาชิกในทีมงานแตล่ะคนมีสิทธิท่ีจะแสดงออกไดอ้ย่างเสรีอีกทัง้แตล่ะ
คนยงัมีสิทธิท่ีไดร้บัฟังและตอบสนองอย่างเขา้ใจกนัท าใหเ้กิดความมั่นใจว่าทกุคน เขา้ใจเรื่องราว
ตา่งๆ ไดอ้ยา่งชดัเจน 

 พิมลพรรณ เพชรสมบตัิ,(2564) ให้ความหมายไวว้่า การปฏิบตัิงานเป็นทีม 
บคุคลตัง้แต่สองคนขึน้ไปมาร่วมท ากิจกรรม โดยมีวตัถุประสงคเ์ดียวกัน สนบัสนุน ช่วยเหลือ ใช้
ทกัษะรว่มกนัอย่างเต็มความสามารถ มีการประสานงานท่ีดี เพ่ือแกไ้ขปัญหาตา่งๆได ้และพฒันา
องคก์รใหบ้รรลเุปา้หมายใหส้งูสดุ 

 ธีรพงษ ์บญุรกัษา, (2561) กล่าวว่า การปฏิบตัิงานเป็นทีม การสรา้งความเขา้ใจ
ในการท างานเป็นทีมทุกคนมีความเข้าใจในการท างานร่วมกันมากขึน้ ด้านการประชุมเชิง
ปฏิบตักิารท่ีเนน้ความส าคญัของทีมงานและความเขม้แข็งขององคก์ร ไวว้างใจในการท างานซึ่งกนั
และกนัมีความไวเ้นือ้เช่ือใจกนัมากขึน้ การตดิตอ่ส่ือสารในทีมงาน 

 นนัทน์ภสั พิมพก์รกิติกลุ และคณะ, (2565) กล่าวว่า การปฏิบตัิงานเป็นทีม โดย
การท างานเป็นทีมมีลกัษณะท่ีรบัฟังเหตผุลซึ่งกนัและกนัมีความสนใจและใหเ้กียรติกนั ยอมรบันบั
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ถือซึ่งกันและกัน มีความตระหนักว่าทุกคนมีความส าคัญต่อการท างาน มีความเช่ือว่าทุกคน
สามารถท างานรว่มกนัใหบ้รรลเุปา้หมายไดร้ว่มมือกนัท างานดว้ยความเต็มใจ และใหค้วามเคารพ
ในบทบาทและหนา้ท่ีของกนัและกนั 

 วิไลลกัษณ ์วงศบ์ณัฑิตย,์ (2564) กล่าวว่า การศกึษาการปฏิบตัิงานเป็นทีม ดา้น
การยอมรบันบัถือเป็นปัจจยัส าคญัของการท างานเป็นทีม เป็นการสรา้งแรงจูงใจในการท างาน
ใหก้บัองคก์ร เพราะคนเราตอ้งการมากไปกว่าคา่ตอบแทนก็คือความตอ้งการทางสงัคม และการ
ยอมรบันับถือจากกลุ่มเพ่ือนร่วมงานท่ีท างานดว้ยกันถ้าไม่ไดร้บัสิ่งเหล่านีบุ้คคลนัน้ก็อาจหมด
ก าลงัใจในการท างานเพ่ือเป็นการสรา้งคณุคา่ในตนเองเม่ือบคุคลมีการยอมรบันบัถือซึ่งกนัและกนั
แลว้จะส่งผลใหมี้การสนบัสนุนช่วยเหลือกนัในการท างานมีความเช่ือมั่นในความสามารถของกัน
และกนัท าใหที้มสามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 นวพล ลีเ้จริญ, (2562) กล่าวว่า การปฏิบตัิงานเป็นทีม ใหค้วามส าคญัเป็นอย่าง
มาก ประกอบกบัความต่ืนตวัตอ่การเปล่ียนแปลงทกุฝ่ายรว่มคิดรว่มท ารว่มรบัผิดชอบ และมีส่วน
รว่มในการตดัสินใจ และลงมือปฏิบตัริว่มกนัจงึจะท าใหก้ารปฏิบตังิานประสบผลส าเรจ็ 

 พรรณพิตรา เสรมิศรี, (2559) กลา่ววา่ การปฏิบตังิานเป็นทีม ลกัษณะการท างาน
เป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ สามารถใชศ้ิลปะในการถ่ายทอดขอ้ความไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ทัง้ทาง
ค าพดู กิรยิาทา่ทาง และภาษาเขียน 

 พฤธิสิทธ์ิ อุทุม, (2559) กล่าวว่า การปฏิบตัิงานเป็นทีม มีความส าคญัต่อการ
ท างานในองคก์รเป็นอย่างมากไม่เพียงแต่ทีมงานจะช่วยท าใหว้ตัถุประสงคข์องหน่วยงานบรรลุ
เป้าหมายเท่านั้นแต่ทีมงานยังจะเป็นองคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลต่อบรรยากาศการท างานของ
หนว่ยงานนัน้อีกดว้ย หนว่ยงานมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งสรา้งทีมงานดว้ย คือ  

1. งานบางอยา่งไมส่ามารถท าส าเรจ็เพียงคนเดียว 
2. หน่วยงานมีงานเร่งด่วนท่ีตอ้งการระดมบุคลากรเพ่ือปฏิบตัิงานใหเ้สร็จทันเวลาท่ี

ก าหนด 
3. งานบางอยา่งตอ้งอาศยัความรูค้วามสามารถและความเช่ียวชาญจากหลายฝ่าย 
4. งานบางอยา่งเป็นงานท่ีมีหลายหนว่ยงานรบัผิดชอบตอ้งการความรว่มมืออย่างจริงจงั

จากทกุฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง  
5. เป็นงานท่ีตอ้งการความคิดริเริ่มสรา้งสรรคเ์พ่ือแสวงหาแนวทางวิธีการและเปา้หมาย

ใหม่ๆ   
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6. หน่วยงานตอ้งการสรา้งบรรยากาศของความสามคัคีใหเ้กิดขึน้ซึ่งสามารถเกิดขึน้ได้
จากงานเป็นทีม 

 เกรียงศักดิ์ สมพันธ์แพ,(2564)กล่าวว่า การปฏิบัติงานเป็นทีมก่อให้เกิด
พฤติกรรมการท างานท่ีผูป้ฏิบตัิงานมีทิศทางเดียวกัน มีการตดัสินใจร่วมกัน เพ่ือมุ่งสู่เป้าหมาย
เดียวกนัพฤตกิรรมเชน่นี ้ยอ่มก่อใหเ้กิดประโยชนต์อ่บคุคลและองคก์รโดยภาพรวม ดงันี ้

1. งานดีมีคณุภาพ การท างานเป็นทีมท าใหเ้รามองเห็นเปา้หมายของงานแตล่ะงานอย่าง
ชดัเจนและรวมไปถึงเปา้หมายขององคก์รนัน้ดว้ย เม่ือเราไดเ้ขา้ไปเปา้หมายของงานแตล่ะงาน ก็
จะท าใหเ้รามีความสามารถและบรรลเุปา้หมายนัน้ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

2. เพิ่มผลผลิตของงาน การท างานเป็นทีมจะช่วยเพิ่มผลผลิตของงานท่ีดีและประสบ
ความส าเรจ็ตามวตัถปุระสงคท่ี์ตัง้ไว ้ 

3. ลดความขัดแยง้ในองคก์ร การท างานเป็นทีมท าใหไ้ม่เกิดความขัดแยง้กับเพ่ือน
รว่มงานท่ีอยูใ่นทีมเดียวกนั  

4. รูบ้ทบาทหนา้ท่ีของตนเอง การท างานเป็นทีมท าใหพ้นกังานทราบบทบาทหนา้ท่ีของ
ตน และพรอ้มท่ีจะชว่ยเหลือผูอ่ื้นในทีมงานได ้ 

5. ปลกูฝังความรบัผิดชอบ การท างานเป็นทีมท าใหพ้นกังานเกิดความรบัผิดชอบตอ่งาน
ในหนา้ท่ีระดบัท่ีพอใจ  

6. สรา้งมิตรสมัพนัธ ์การท างานกบัคนท่ีรูใ้จจะท าใหพ้นกังานไดเ้พ่ือนรว่มงานท่ีสามารถ
ท างานดว้ยกนัอยา่งมีความสขุ  

7. พฒันาความคดิสรา้งสรรค ์การท างานท่ีมีความสขุจะเป็นพลงัสรา้งความสนใจใหเ้กิด
ความรกังานในหนา้ท่ีซึ่งจะส่งผลให้พนกังานสบายอกสบายใจและมีสติปัญญาในการสรา้งสรรค์
งานอยา่งเตม็ศกัยภาพ 

 จากความหมายของการการปฏิบัติงานเป็นทีมข้างต้นผู้วิจัยสามารถสรุป
ความหมายการปฏิบัติงานเป็นทีม เพ่ือใช้ในการวิจัยครั้งนีโ้ดยผู้วิจัยได้น าแนวคิดของการ
ปฏิบตัิงานเป็นทีม การท่ีผูบ้ริหารใหค้วามตระหนกัในการยอมรบัในความเป็นตวัของตวัเองของ
เพ่ือนร่วมทีม การยอมรับและให้ความศรัทธาในตัวผู้น  าทีม มีความตระหนักว่าทุกคนมี
ความส าคญัต่อการท างาน และการยอมรบัในความผิดพลาดของเพ่ือนร่วมทีมดว้ยความจริงใจ 
เพ่ือน าไปสูก่ารปรบัปรุงพฒันาใหดี้ขึน้กวา่เดมิ  
3.2 แนวคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติงานเป็นทีม 

 Robbins & Judge, (2014) กลา่ววา่ การปฏิบตังิานเป็นทีม คือ 1.กลุ่มดา้นความ
รว่มมือในการท างาน โดยสมาชิกไดท้  างานรว่มกนัโดยมีเปา้หมายท่ีเฉพาะและมีรว่มกนัโดยอาศยั
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การรวมพลงัในดา้นบวกใชท้กัษะในการท างานรว่มกนั มีความรบัผิดชอบทัง้ส่วนตวัและรว่มกนั 2. 
ดา้นท่ีความรูค้วามสามารถเป็นทีมงานท่ีมีผลปฏิบตัิงานยอดเย่ียม ถา้สามารถมีการประสานงาน
กนั มีการแบง่เป็นขอ้มลูและมีการแลกเปล่ียนปัจจยัตา่งๆ 3. ดา้นความส าเร็จท่ีจ  าเป็นเพ่ือใหง้าน
บรรลุผลตามเป้าหมายท่ีไดต้ัง้ไวโ้ดยการท างานเป็นทีมสามารถออกแบบสินคา้ ออกแบบงาน
บรกิาร ประสานงานโครงการตา่งๆ และสามารถเสนอขอ้มลูส าหรบัประกอบการตดัสินใจไดดี้ 
  Butler & Rose, (2011) กล่าวว่า การปฏิบตัิงานเป็นทีม 1.การท างานดา้นความ
รว่มมือในการท างานเป็นทีมมีประโยชนต์่อองคก์รหลายประการรวมถึงการของลูกคา้ เพิ่มความ
ยึดมั่นดา้นจิตใจระหว่างพนักงานกับองคก์ร 2.การท างานดา้นความรูค้วามสามารถเพิ่มการใช้
ทักษะความสามารถของพนักงานได้อย่างเต็มท่ีมากขึน้ 3.การท างานด้านความส าเร็จเพิ่ม
ประสิทธิผลในกระบวนการท างาน การยืดหยุ่นในการเปล่ียนแปลง เพิ่มประสิทธิภาพในการลด
ค่าใช้จ่าย เพิ่มนวัตกรรม เพิ่มการมีส่วนร่วมให้งานออกมาส าเร็จตามเป้าหมายขององคไ์ด้
มอบหมายไว ้

 McShane & Von Glinow, (2010) กล่าวว่า การปฏิบตัิงานเป็นทีม 1.ดา้นความ
รว่มมือในการท างานโดยการมีส่วนร่วมของพนกังาน คือระดบัของการท่ีพนกังานไดมี้ส่วนในการ
จดัการและท าใหง้านประสบความส าเร็จโดยระดบัของการมีส่วนร่วมอาจจะอยู่ในระดบัต ่า คือ 
พนกังานเพียงแตใ่หข้อ้มลูกบัผูบ้ริหารโดยไม่รบัทราบถึงปัญหา หรือประเด็นท่ีเก่ียวขอ้ง ส่วนการมี
ส่วนร่วมในระดบัสูงคือการท่ีพนกังานไดมี้โอกาสเขา้ร่วมใน กระบวนการตดัสินใจในทุกขัน้ตอน 
โดยการมีส่วนร่วมของพนักงานจะมีประโยชนต์่อองคก์รอย่างมากโดยเน่ืองจากจะท าให้การ
ตดัสินใจในการด าเนินงานขององคก์รมีคณุภาพ ถกูตอ้งและรวดเร็วมาก เม่ือองคก์รมีการด าเนิน
กิจกรรมท่ีไม่สอดคล้องกับความต้องการของลูกค้าผู้ท่ีจะรับรู ้เป็นคนแรกคือ 2.ด้านความรู้
ความสามารถพนักงานโดยมีส่วนร่วมของพนักงานจะท าใหอ้งคก์รสามารถแก้ไขปัญหาท่ีเกิด
ขึน้กับลูกคา้ไดอ้ย่างรวดเร็วรวมถึงเพิ่มศักยภาพในการหาแนวทางแก้ไขท่ีมีคุณภาพคือการท่ี
พนกังานทุกคนมีส่วนร่วมในการบริหารงานขององคก์รไดร้บัรูข้อ้มลูและมีส่วนในการตดัสินใจจะ
สามารถท าใหพ้นกังานช่วยองคก์รในการแกไ้ขปัญหาไดดี้กว่า 3.ดา้นความส าเร็จการมีส่วนร่วม
ของพนกังานยงัส่งผลตอ่แรงจงูใจในการท างานในดา้นบวกกบัพนกังานเพิ่มความพึงพอใจในการ
ท างานโดยท าใหพ้นกังานมีความรูส้กึวา่เป็นสว่นหนึ่งในความส าเร็จขององคก์รและท าใหพ้นกังาน
มีความผกูพนักบัองคก์รมากย่ิงขึน้ดว้ย 

 รตันาภรณ ์บินรวดเร็ว,(2563) กล่าวว่า การปฏิบตัิงานเป็นทีม หมายถึง การท่ี
บุคคลตัง้แต่สองคนขึน้ไปมาร่วมท ากิจกรรม โดยมีวัตถุประสงคเ์ดียวกัน สนบัสนุนช่วยเหลือใช้
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ทกัษะ 1.ดา้นความรูค้วามสามารถโดยรว่มมือกนัอยา่งเตม็ความสามารถ 2.ดา้นความส าเร็จมีการ
ประสานงานท่ีดี เพ่ือแกไ้ขปัญหาตา่งๆ และพฒันาองคก์รใหบ้รรลเุปา้หมายสงูสดุ 

 รฐันนัท ์กุณะ,(2564) อา้งถึงใน ศรสวรรค ์สขุสนาน และ จรสั อติวิทยาภรณ ์
(2560) ไดอ้ธิบายว่า การปฏิบตัิงานเป็นทีม 1.การท างานดา้นความรว่มมือในการท างานเป็นทีม
เม่ือพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 2.ดา้นความรูค้วามสามารถท าใหมี้ความรูแ้ละความสามารถในการ
ปฏิบตังิาน ยงัมีโอกาสไดท้  างานรว่มกนั จงึเกิดการพดูคยุ ตดิตอ่ แลกเปล่ียนความรูซ้ึ่งกนัและกนั 

 เดชพงศ ์โพธิสุวรรณ,(2560) ไดก้ล่าวถึง การปฏิบตัิงานเป็นทีม 1.ดา้นความ
ร่วมมือในการท างานเป็นการพัฒนาการท างานเป็นทีมขององคก์รโดยบุคลากรทุกภาคสวน
ประสานช่วยเหลือซึ่งกันและกันแบบกลุ่มสัมพันธ์รวมแรงรวมใจในการท างานเป็นทีม 2.ดา้น
ความรูค้วามสามารถจงึท าใหบ้ทบาทผูบ้ริหารในการพฒันาการท างานเป็นทีมสอดคลอ้งกบัระบบ
การด าเนินงานของกลุ่มท่ีใชว้ิธีการเป็นระบบตามวงจร Deming Cycle หรือวงจร P-D-C-A และ
วิธีการสมยัใหม่ท่ีเป็นระบบระเบียบท่ีแน่นอนชดัเจนในการเก็บรวบรวมขอ้มูลการก าหนดปัญหา
และลักษณะของตวัปัญหาการวิเคราะหปั์ญหาการวางแผนท างานการติดตามผลงานและการ
ปรบัปรุงการปฏิบตัิเพ่ือการท างานท่ีเป็นระบบและป้องกนัความสบัสนอนัเป็นผลมาจากลกัษณะ
เฉพาะตวัของบุคคลและมีการรบัรูใ้หก้ารยอมรบัในระบบบริหารจากองคก์รหรือหน่วยงานและมี
การใหก้ารสนบัสนนุจงูใจใหเ้กียรติเป็นกลุ่ม 3.ดา้นความส าเร็จมีความรอบรูใ้นการท างานมีความ
เช่ือมั่นในตนเองสงูและการพึ่งพาคนอ่ืน มีความสนใจในการใหค้วามรว่มมือและประสบการณก์าร
ท างานตา่งกนัไม่มีผลตอ่ความสามคัคีท างานรว่มกนัท าใหก้ารปฏิบตัิงานรว่มกนัตอ้งพึ่งพาอาศยั
ซึ่งกนัเพ่ือท่ีจะมุง่สูค่วามส าเรจ็ได ้
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ตาราง 3 ตารางสรุปแนวคิดเก่ียวกบัการปฏิบตังิานเป็นทีม 

ผู้ศึกษา 

การปฏิบัตงิานเป็นทมี 

ดา้
นค
วา
มร
ว่ม
มือ
ใน
กา
รท
 าง
าน

 

ดา้
นค
วา
มรู
ค้ว
าม
สา
มา
รถ

 

ดา้
นค
วา
มส

 าเร
จ็ 

Robbins and Judge (2012)   √ √ √ 

Butler & Rose (2011) √ √ √ 

McShane & Von Glinow (2010) √ √ √ 

รตันาภรณ ์บนิรวดเรว็ (2563) × √ √ 

รฐันนัท ์กณุะ และ จรสั อติวิทยาภรณ ์(2564) √ √ × 

เดชพงศ ์โพธิสวุรรณ (2560) √ √ √ 

  √ หมายถึง มีความสอดคลอ้งกบัตวัแปรท่ีศกึษา 
  × หมายถึง ไมส่อดคลอ้งกบัตวัแปรท่ีศกึษา 
 
จากตาราง 3 พบว่า แนวคิดเก่ียวการปฏิบัติงานเป็นทีม ผู้วิจัยไดเ้ลือกแนวคิดของ 

Robbins and Judge (2012), Butler & Rose (2011), McShane & Von Glinow (2010), เดช
พงศ ์โพธิสุวรรณ (2560) มาเป็นกรอบในการศึกษาเรื่อง การประเมินผลการท างานและการ
ปฏิบัติงานเป็นทีมท่ีมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองคก์รของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ทัง้นีจ้ะศกึษาถึงการปฏิบตังิานเป็นทีม ประกอบดว้ย 3 ดา้น  

 1. ดา้นความร่วมมือในการท างาน คือ การท างานเป็นทีม หมายถึงการท่ีกลุ่ม
บุคคลท่ีมีความแตกต่างกันในหลายๆดา้นมารวมตัวกันในการท างานอย่างใดอย่างหนึ่ งโดยมี
วตัถุประสงคแ์ละจุดมุ่งหมายท่ีตัง้ไวร้่วมกันสมาชิกทุกคนในทีมต่างใชท้กัษะ ประสบการณแ์ละ
ความสามารถชว่ยกนัท างานออกมาบรรลเุปา้หมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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 2. ดา้นความรูค้วามสามารถ คือ ขีดความสามารถโดยบุคลิกลกัษณะของคนท่ี
สะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู ้(Knowledge) ทกัษะ (Skills) ทศันคติ (Attitude) ความเช่ือ (Belief) และ 
อุปนิสัย (Trait) และ ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะของบุคคล 
(Attributes) หรือเรียกกนัว่า KSAs ซึ่งสะทอ้นใหเ้ห็นจากพฤติกรรมในการท างาน ท่ีแสดงออกมา
ของแตล่ะบคุคลท่ีสามารถวดัและสงัเกตเห็นได ้  

 3. ดา้นความส าเรจ็ คือ ท าใหง้านประสบความส าเรจ็โดยระดบัของการมีส่วนรว่ม
ผูบ้ริหารตอ้งถึงถึงปัญหา หรือประเด็นท่ีเก่ียวข้องโดยท าการประสานงานท่ีดี เพ่ือแก้ไขปัญหา
ต่างๆ และพฒันาองคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายสูงสุดจึงท าให้องคก์รอยู่อย่างไดอ้ย่างมีคณุภาพและ
ยั่งยืน 

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งกับการปฏิบตัิงานเป็นทีมขา้งตน้ สามารถ
สรุปไดว้า่ความการปฏิบตังิานเป็นทีม มีความหมายปฏิบตังิานเป็นทีม เพื่อใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้โดย
ผูว้ิจัยไดน้  าแนวคิดของการปฏิบตัิงานเป็นทีม หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารใหค้วามตระหนักในการ
ยอมรบัในความเป็นตวัของตวัเองของเพ่ือนรว่มทีม การยอมรบัและใหค้วามศรทัธาในตวัผูน้  าทีม มี
ความตระหนกัว่าทุกคนมีความส าคญัต่อการท างาน และการยอมรบัในความผิดพลาดของเพ่ือน
ร่วมทีมด้วยความจริงใจ เพ่ือน าไปสู่การปรับปรุงพัฒนาให้ดีขึน้กว่าเดิม มาประยุกต์ใช้ใน
การศึกษาการปฏิบตัิงานเป็นทีมซึ่งตวัชีว้ัดการปฏิบตัิงานเป็นทีมท่ีมีต่อองคก์ร ประกอบดว้ย 3 
ดา้น 1. ดา้นความรว่มมือในการท างาน คือ การท างานเป็นทีม หมายถึงการท่ีกลุ่มบคุคลท่ีมีความ
แตกต่างกันในหลายๆด้านมารวมตัวกันในการท างาน 2.ด้านความรู้ความสามารถเป็นขีด
ความสามารถโดยบคุลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู ้ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และ 
อปุนิสยั 3. ดา้นความส าเรจ็ คือ ท าใหง้านประสบความส าเรจ็โดยระดบัของการมีส่วนรว่มผูบ้ริหาร
ตอ้งถึงถึงปัญหา หรือประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งโดยท าการประสานงานท่ีดี เพ่ือแกไ้ขปัญหาต่างๆ และ
พฒันาองคก์รใหบ้รรลเุปา้หมายสงูสดุจงึท าใหอ้งคก์รอยูอ่ย่างไดอ้ยา่งมีคณุภาพและยั่งยืน 

จากแนวคิดเก่ียวกับเรื่องปฏิบตัิงานเป็นทีมท่ีกล่าวมาขา้งตน้ท าใหท้ราบว่าปฏิบตัิงาน
เป็นทีมการท างานเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีหน่วยงานต่างๆโดยผู้วิจัยไดน้  าแนวคิดของ เดชพงศ ์โพธิ
สวุรรณ (2560) จงึก าหนดใหมี้ปฏิบตังิานเป็นทีมท าใหพ้นกังานมีความรูส้ึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของทีม 
มีความรบัผิดชอบและผกูพนักนัทางใจ น ามาซึ่งผลประโยชนข์ององคก์รเน่ืองจากสมาชิกในทีมจะ
ปฏิบตังิานอยา่งเตม็ท่ีดว้ย 
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4. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความจงรักภักดตี่อองคก์ร 
4.1 ความหมายของความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

 Sheldon,(1971) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า ความสมัพันธ์กับความจงรกัภักดีต่อ
องคก์ร ทศันคตหิรือความรู ้สึกท่ีสมาชิกมีตอ่องคก์ร ซึ่งเช่ือมโยงระหว่างความผกูพนัของบคุคลแต่
ละคนกับองคก์รและมีการประเมินองคก์รไปในทางท่ีดีก่อใหเ้กิดความพยายาม ความตัง้ใจท่ีจะ
ปฏิบตังิาน เพ่ือใหบ้รรลเุปา้หมายและคา่นิยมขององคก์ร 

 Kanter, (1968) ไดใ้หค้วามหมายของความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีตอ่องคก์ร
หมายถึง ความเตม็ใจของบคุคลท่ีจะด ารงไวซ้ึ่งความเป็นสงัคม และมีความผกูพนัตอ่ระบบสงัคมท่ี
เป็นสมาชิกอยู ่เป็นความสมัพนัธเ์ชิงแลกเปล่ียนระหวา่งบคุคลกบัสงัคม 

 Marsh& Mannari,(1977) ไดใ้หค้วามหมายว่า ความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดี
ตอ่องคก์ร เป็นระดบัความมากนอ้ยของความรูส้ึกเป็นเจา้ของหรือความผูกพนัต่อหน่วยงานท่ีตน
ท างานอยู ่ยอมรบัเปา้หมายหลกัขององคก์ร รวมทัง้จะตอ้งมีการประเมินผลบวกตอ่องคก์ร 

 Steers,(1977) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ ความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีตอ่องคก์ร 
ลกัษณะท่ีแสดงออกถึงบุคคลท่ีมีความสมัพนัธแ์ละการเก่ียวขอ้งกับองคก์ร ซึ่งมีคณุลกัษณะ คือ 
ความเช่ือมั่นอย่างแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร เป็นความเต็มใจท่ี
ทุ่มเท ความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชนข์ององคก์รเป็นลกัษณะท่ีบุคคลเต็มใจท่ีจะเสียสละ
อทุิศตน พยายามท างานเต็มความสามารถ เพ่ือใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จบรรลเุปา้หมาย และ
เป็นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ้ึ่งความเป็นสมาชิกขององคก์รเป็นลกัษณะท่ีบคุลากร
แสดงความตอ้งการ และตัง้ใจท่ีจะปฏิบตัิงานในองคก์รนีต้ลอดไป มีความจงรกัภักดีต่อองคก์ร 
และพรอ้มท่ีจะบอกกับคนอ่ืนว่าตนเองเป็นสมาชิกขององคก์รสนบัสนุนและสรรคส์รา้งองคก์รใหดี้
ขึน้ 

 Robbins,(2012) อ้างถึงใน วิภา จันทรห์ล้า (2559) ไดใ้หค้วามหมายไว้ว่า 
ความสมัพนัธก์ับความจงรกัภกัดีตอ่องคก์ร การท่ีบคุคลมีความสขุทัง้กายและใจในการท างาน มี
ความตอ้งการท่ีจะท างานรว่มกบัคนในชมุชน ความปรารถนาท่ีจะสมัพนัธต์ิดตอ่กบับคุคลอ่ืน และ
เป็นสว่นหนึ่งของสงัคม 

 David J & Teece, (2012) อา้งถึงใน ธีรวฒัน ์ศรีอนชุาต (2556) ใหค้วาม
หมายความวา่ ความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีตอ่องคก์ร เป็นขอ้ผกูมดัทั่วๆไปท่ีเกิดจากฝ่ายหนึ่ง
ฝ่ายใด หรือทัง้สองฝ่ายไดต้กลงใจอย่างแน่วแน่ท่ีจะช่วยใหอี้กฝ่ายหนึ่งประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีวางไว ้โดยไม่มีเรื่องผลประโยชนส์่วนตวัเขา้มาเก่ียวขอ้ง ความจงรกัภักดี ก่อใหเ้กิด
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ความสมัพนัธใ์นแง่ของความร่วมมือท่ีจะน าไปสู่การรวมกนัเป็นหนึ่งเดียว ความจงรกัภกัดีในแง่ท่ี
สะทอ้นใหเ้ห็นถึงขอ้ผกูมดัสองฝ่าย ไดแ้ก่ การท่ีฝ่ายหนึ่งยินดีจะให ้ผลตอบแทนท่ีคุม้คา่แก่อีกฝ่าย
หนึ่ง ในขณะท่ีอีกฝ่ายหนึ่งก็พรอ้มท่ีจะรบัผิดชอบในงานท่ีไดร้บัมอบหมายมาอย่างเตม็ท่ี 

 Brian McCarthy,(2006) กล่าวว่า ความสมัพนัธก์ับความจงรกัภักดีต่อองคก์ร
เป็นความเช่ือมโยงดา้นความผกูพนัระหวา่งบรษิัทและพนกังาน ซึ่งกลา่วไวว้่าปัจจยัส่วนบคุคลเป็น
สว่นหนึ่งท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจของผูป้ฏิบตัิงานจนแปรเปล่ียนเป็นความผกูพนัตอ่องคก์ร และ
น ามาซึ่งความจงรกัภกัดี 

 Buchanan,(1974) ไดใ้หค้วามหมาย ความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีตอ่องคก์ร 
ความรูส้ึกผูกพนั ยึดมั่นกับองคก์ร มีความรูส้ึกเป็นพวกเดียวกัน ผูกพนัต่อเป้าหมายและค่านิยม
ขององคก์ร ปรารถนาท่ีจะท างานตามบทบาทท่ีไดร้บัมอบหมาย และตอ้งการเป็นสมาชิกของ
องคก์รนัน้ๆ ตอ่ไป 

 ณชัชา ธงชยั, (2564) กล่าวว่า ความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีตอ่องคก์ร การท่ี
พนักงานมีความรู ้สึกรักในองคก์ร ซึ่งองคก์รอาจมีสิ่งจูงใจท่ีท าให้อยากท างานต่อไปอย่างมี
ความสขุ โดยไมค่ดิอยากจะลาออกจากองคก์ร 

 มทัวนั เลิศวฒุิวงศา, (2564) กลา่ววา่ ความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีตอ่องคก์ร 
การท่ีสมาชิกขององคก์รมีความรูส้ึกรักและผูกพันต่อองคก์ร มีเจตคติและทัศนคติเชิงบวกต่อ
องคก์รในทุกดา้นท างานท่ีไดร้บัมอบหมายดว้ยความตัง้ใจ เต็มความสามารถ พรอ้มท่ีจะท างาน
เพ่ือองคก์รตอ่ไป แมว้า่จะมีความขดัแยง้กบัสมาชิกในองคก์รก็ตาม 

 เดชพงศ ์โพธิสวุรรณ,(2560) กลา่ววา่ ความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีตอ่องคก์ร 
ความรูส้ึกรกัผูกพนัต่อองคก์ร ซึ่งเกิดจากทศันคติท่ีดีของบุคคลนัน้ และมีความทุ่มเท อุทิศตนใน
การท างานใหก้ับองคก์ร ท าประโยชนใ์หเ้กิดประโยชนส์ูงสุด อีกทัง้มีความตัง้ใจท่ีจะท างานอยู่ใน
องคก์รตอ่ไปโดยไมค่ดิลาออกจากองคก์ร 

 จากความหมายของความจงรกัภักดีต่อองคก์รขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถสรุปไดว้่า
ความจงรักภักดีต่อองคก์ร หมายถึง ความรูส้ึกผูกพันต่อองคก์รของพนักงาน จนน ามาสู่ความ
จงรกัภกัดีตอ่องคก์ร มีความรูส้กึเป็นเจา้ของ อทุิศทัง้ก าลงักาย ก าลงัใจในการปฏิบตัิงานอย่างเต็ม
ความสามารถเพ่ือให ้องคก์รประสบความส าเร็จตามเป้าหมายมุ่งมั่นท่ีจะสรา้งความเจริญเติบโต
ใหก้ับองคก์ร และพรอ้มท่ีจะบอกกับคนอ่ืนว่าตนเองเป็นสมาชิกขององคก์รรวมทัง้พูดถึงองคก์ร
ในทางท่ีดีนอกจากนีย้ังมีความตัง้ใจท่ีจะปฏิบตัิงานอยู่กับองคก์รต่อไปแมว้่าองคก์รจะประสบ
ปัญหาก็ตาม 
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4.2 แนวคิดเกี่ยวกับความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

 แนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รใหค้วามส าคญัท าใหเ้กิดทฤษฏี
ศกึษาโดย Organ กล่าวคือ พฤติกรรมสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รเป็นปัจจยัช่วยใหก้ารท างานระดบั
บคุคลและส่วนรวมใหมี้ประสิทธิภาพและยงัช่วยในการท างานในองคก์รมีประสิทธิภาพส่งผลให้
การท างานทัง้ในเรื่องปริมาณและคณุภาพในการท างานตอ่องคก์รดียิ่งขึน้Poohongthong,(2014) 
อา้งถึงใน อ าภาพร จิรธรรมโอภาส, (2565) 

 Hoy & Rees, (1974) อา้งถึงใน จาตรุงค ์วฒันศิริ (2561) กล่าวว่า ความสมัพนัธ์
กบัความจงรกัภกัดีตอ่องคก์รเป็นสิ่งท่ีแสดงออก ซึ่งเป็นสมัพนัธภาพระหว่างบุคคลกบัองคก์ร นั่น
คือถา้คนยิ่งมีความจงรกัภักดีต่อองคก์รสูงมากขึน้เท่าไร แนวโนม้ท่ีจะลาออกก็จะนอ้ยลงเท่านัน้ 
ความจงรกัภกัดีประกอบดว้ย 3 มิติ คือ พฤติกรรมท่ีแสดงออก (Behavioral aspect) ความรูส้ึก 
(Affective aspect) และการรบัรู ้(Cognitive aspect) ซึ่งเครื่องชีว้ดัความจงรกัภกัดี แบง่ออกเป็น 
3 ดา้นได ้ดงันี ้

 1. ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก (Behavioral aspect) คือ ผลจากการท่ีบคุคลมี
ความรู้สึกขั้นต้นจึงตอบสนองออกมาโดยการแสดงพฤติกรรมอย่ างใดอย่างหนึ่ง ซึ่งในเรื่อง
พฤติกรรมนัน้ทัศนคติอาจเป็นสาเหตุของการแสดงพฤติกรรม หรือทัศนคติอาจเป็นผลของการ
แสดงพฤตกิรรม เม่ือแสดงพฤตกิรรมอยา่งใดอยา่งหนึ่งแลว้ บคุคลนัน้จะมีทศันคติทางบวกตอ่สิ่งท่ี
ตนเองไดก้ระท าถึงแมว้า่สิ่งท่ีกระท าไมส่อดคลอ้งกบัทศันคตใินตอนแรก เม่ือกระท าไปแลว้คนเราก็
จะท าการเปล่ียนแปลงทัศนคติใหเ้ป็นทางท่ีดีเพ่ือลดความเครียดท่ีอาจเกิดขึน้ได ้ไดแ้ก่ ความ
ตอ้งการท่ีจะยา้ยตามองคก์รเม่ือองคก์รยา้ยไปท่ีอ่ืน 

 2.ดา้นความรูส้ึก (Affective aspect) คือ อารมณ ์ความรูส้ึกท่ีเกิดจากการ
ประเมินความรูส้กึชอบไมช่อบตอ่บคุคลหรือสถานการณ ์เช่น ความรกัท่ีจะท างานกบัองคก์รความ
พงึพอใจในองคก์ร 

 3. การรบัรู ้(Cognitive aspect) คือ ค่านิยมความเช่ือท่ีบุคคลยึดถือตอ่บคุคล
หรือสถานการณ์ท่ีมีอิทธิพลต่อสิ่งท่ีบุคคลรบัรู ้และกระท า เช่น ความเช่ือมั่น และไว้วางใจใน
องคก์รความเช่ือถือในผูบ้งัคบับญัชาและองคก์ร แมค้นอ่ืนจะมีปฏิกิริยาตอ่การตดัสินใจขององคก์ร 
ความรูส้ึกว่าองคก์ร และผูบ้งัคบับญัชายินดีรบัผิดชอบแทนเม่ือตวัเองบกพร่องความรูส้ึกโดยตรง
วา่มีความจงรกัภกัดีตอ่องคก์ร 

 Steers, (1977) กลา่ววา่ องคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลตอ่ระดบัความภกัดีตอ่องคก์ร มี 
3 กลุม่ ไดแ้ก่ 
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 1. ลกัษณะส่วนบคุคลของผูท้  างาน ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา สถานภาพ
สมรส ระยะเวลาของการปฏิบตังิานในองคก์ร และระดบัต าแหนง่งาน 

 2. ลกัษณะของงาน ไดแ้ก่ ความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลายของงาน 
ความมีเอกลกัษณข์องงาน การมีส่วนร่วมในการบริหารงานท่ีมีโอกาสปฏิสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น และผล
ยอ้นกลบัของงาน 

 3.ประสบการณจ์ากการท างาน หมายถึง สภาพการท างานท่ีพนกังานไดร้บั ไดแ้ก่ 
ความรูส้ึกว่าตนมีความส าคญักบัองคก์ร ทศันคติตอ่เพ่ือนรว่มงานและองคก์ร ความเช่ือถือไดข้อง
องค์กร ความพึ่งพิงได้ขององค์กร และความคาดหวังท่ีจะได้รับการตอบสนองจากองค์กร
นอกจากนี ้Steers ยงัมีความเห็นวา่ความจงรกัภกัดีมีความส าคญั 4 ประเดน็ คือ 

 1. ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกโดยบคุลากรท่ีมีความจงรกัภกัดีอย่างสงูจะเต็มใจ
สรา้งผลงานใหอ้งคก์ร สง่ผลใหเ้กิดการปฏิบตังิานสงูกวา่คนอ่ืน  

 2.ด้านความรู้สึกบุคลากรท่ีเ ช่ือมั่ นในค่านิยมองค์กรจะรู้สึกเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกับองคก์รและจะปฏิบตัิงานงานใหก้ับองคก์รเปรียบเสมือนเฟืองส าคญัท่ีเป็นส่วนประกอบ
ของความส าเรจ็  

 3. ดา้นบุคลากรท่ีมีความจงรกัภักดีสูงจะมีความปรารถนาจะอยู่ปฏิบตัิงานกับ
องคก์รตลอดไปดว้ยความศรทัธา  

 4.ดา้นบคุลากรท่ีมีความจงรกัภกัดีสงูจะสง่ผลใหเ้กิดการเขา้รว่มในแตล่ะกิจกรรม 
ใหบ้รรลเุปา้หมายและคา่นิยมขององคก์ร  

 Keith Dowding & Peter John, (2012) กล่าวว่า ความจงรกัภักดีต่อองคก์ร
เป็นไดท้ัง้ทศันคต ิและพฤตกิรรม กลา่วคือ 

1.ด้านทัศนคติความจงรักภักดีต่อองค์กร เป็นองค์ประกอบของความยึดมั่นและมี
ความรูส้กึผกูพนัตอ่องคก์ร  

2. ดา้นพฤตกิรรม เป็นการแสดงความจงรกัภกัดีตอ่องคก์รท่ีประกอบดว้ยดงันี ้ 
 2.1 มีการเคล่ือนไหวอยู่ตลอดเวลาในการพฒันาองคก์ร เป็นการกระท าสิ่งตา่งๆ 

เพ่ือช่วยเหลือและสนับสนุนสมาชิกโดยใชข้อ้เรียกรอ้งในการท างานเป็นเง่ือนไข เพ่ือปรบัปรุง
องคก์รใหดี้ขึน้ ซึ่งพฤตกิรรมดงักลา่วจะก่อใหเ้กิดความผกูพนัและความพงึพอใจตอ่องคก์รสงูขึน้ 

 2.2 การอยูน่ิ่งเฉย เป็นการอยูใ่นองคก์รอยา่งเงียบสงบเม่ือองคก์รประสบกบัภาวะ
วิกฤต สมาชิกจะอยูใ่นองคก์รดว้ยความอดทน และปลอ่ยใหเ้ป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารในการตดัสินใจ
ตา่งๆ 
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 Mohd Salehuddin & Mohd Zahari, (2019) กล่าวว่า ความจงรกัภกัดีตอ่องคก์ร 
มี 5 องคป์ระกอบท่ีจะพฒันาใหส้มาชิกเกิดความจงรกัภกัดีตอ่องคก์รอย่างมาก ดงันี ้

 1. ความมีอ านาจเหนือผูอ่ื้น คือ การท่ีสมาชิกองคก์รท างานภายใตก้ารบริหารของ
ผู้น  าท่ีมีความเข้มแข็ง ควบคุมกิจกรรมในชีวิตของตนเองและงานได้ ผู้น  ายอมรับสถานะของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ละเวน้พฤติกรรมบางอย่างท่ีเป็นเรื่องเฉพาะบุคคล เพ่ือหล่อหลอมตนเองให้
ด  าเนินบทบาทสมาชิกขององคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 2.การแสดงเอกลักษณ์ คือ การท่ีสมาชิกองค์กรรับรู ้ ว่าตนเองมีการแสดง
เอกลกัษณข์องตนเองและกลุ่ม จะท าใหไ้ดร้บัรางวลัตอบแทน เกิดแรงบนัดาลใจจากบรรยากาศท่ี
มีการกระตุน้ซึ่งกันและกนั มีบรรยากาศท่ีสนิทสนมเป็นกันเอง แสดงความซ่ือสตัยต์่อกลุ่ม แสดง
ตนเป็นแบบอย่าง และหล่อหลอมแนวคิดของแตล่ะคนใหเ้ขา้กบัของกลุ่ม เกิดแรงบนัดาลใจ และ
อทุิศตนเพ่ือองคก์ร 

 3. การรบัรูค้วามจงรกัภกัดีตอ่องคก์ร คือ การท่ีสมาชิกองคก์รว่าตนเองไดร้บัการ
กระตุน้ใหเ้กิดความจงรกัภกัดีจากกิจกรรมท่ีท าใหเ้กิดการปฏิบตัิงานท่ีดี และเห็นความส าคญัของ
การลงทุนจากการไดเ้ขา้ร่วมพิธีปฏิญาณตนว่า จะจงรกัภักดีต่อองคก์รและปฏิบตัิตามกฎของ
องคก์รว่าหากมีการโอนยา้ยจากองคก์รจะถูกตดัสิทธิต่างๆ และหากกลับเขา้มาอีกครัง้นีจ้ะถูก
เริ่มตน้พิจารณาสิทธิใหม่ 

 4. การบรูณาการ คือ การท่ีสมาชิกองคก์รรบัรูว้่าตนเองมีความรูส้ึกในระดบัสูง
เก่ียวกบัการเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนั มีสมัพนัธภาพ มีความรูส้ึกเป็นเจา้ขององคก์รมีความสามคัคี
ภายในหมู่คณะมีการด าเนินงานรว่มกนั มีการช่วยเหลือซึ่งกนัและกนั มีความใกลช้ิดสนิทสนมกนั 
ไวว้างใจซึ่งกนัและกนัเม่ือเกิดความขดัแยง้กบับคุคลภายนอกทีมจะรวมตวักนัตอ่ตา้น 

 5.ก าหนดเป้าหมาย คือ การท่ีสมาชิกองค์กรรับรู ้ว่าตนเองมีการยอมรับ
จุดมุ่งหมายเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคก์ร มีความภาคภูมิใจ พึงพอใจในการปฏิบตัิงาน มี
ความเสียสละ และทุ่มเทความพยายามในการปฏิบตัิงานอย่างเต็มท่ีเพ่ือมุ่งสู่เป้าหมายองคก์ร
โดยรวม 

 เดชพงศ ์โพธิสวุรรณ,(2560) กลา่ววา่ ความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีตอ่องคก์ร 
ผลผลิตของพนักงานมีส่วนสัมพันธ์กันอย่างมากกับความจงรักภักดีต่อองคก์ร อาจเพราะว่า
ผูบ้งัคบับญัชาท่ีไดร้บัความจงรกัภกัดีจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะมีความสะดวกในการสั่งการและง่าย
ท่ีจะกระตุน้ให้ผู้ใตบ้ังคับบัญชามีความพยายามในการท างานเพิ่มขึน้โดยจะแสดงพฤติกรรม
ออกมา ดงันี ้
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 1. ดา้นพฤติกรรมของผูจ้งรกัภกัดีตอ่องคก์รมีอิทธิพลให ้การออกจากงานล่าชา้
ออกไป ความมั่นคงขององคก์รและขอ้เรียกรอ้งตา่งๆ ของสมาชิกจะท าองคก์รรอดพน้จากการออก
จากงานของสมาชิกก่อนเวลาอนัสมควรไดพ้ฤติกรรมของผูจ้งรกัภกัดีตอ่องคก์รจะแตกตา่งกนัไปก็
ต่อเม่ือองคก์รสามารถท่ีจะเพิ่มค่าจา้งใหแ้ก่สมาชิกเพ่ือทดแทนการออกงาน เม่ือสมาชิกจะออก
จากงานหากองคก์รจะเพิ่มคา่จา้งใหแ้ก่สมาชิกก็อาจจะท าใหส้มาชิกคงอยู่กบัองคก์รตอ่ไป ซึ่งมีผล
ท าใหพ้ฤติกรรมของผูจ้งรกัภักดีต่อองคก์รถูกบิดเบือนไปได ้เง่ือนไขของผูมี้ความจงรกัภักดีต่อ
องคก์รควรจะถือมี 2 ประการคือ 

 1.1 การออกจากงานท าใหค้ณุภาพของผลผลิตจากองคก์รดอ้ยลง 
 1.2 ควรดแูลเอาใจใส่สมาชิกเก่ียวกับคณุภาพของผลผลิตเหล่านีด้งันัน้เขาก็จะ

ยงัคงอยูก่บัองคก์รตอ่ไปโดยท่ีผลผลิตขององคก์รยงัคงเป็นเช่นเดมิ 
 2.การแสดงออกถึงความรู้สึกความจงรักภักดีต่อองคก์ร ประกอบดว้ยหลัก 2 

ประการคือ 
 2.1 การท่ีสมาชิกในองคก์รเต็มใจท่ีจะอยู่ในองคก์รรว่มกนั และต่อตา้นการออก

จากงานในกรณีท่ีองคก์รมีผลผลิตลดลง 
  2.2 สมาชิกในองคก์รรูส้กึวา่ตนมีความส าคญัตอ่องคก์ร 
 รุจิรา เรืองวิไลกฤตย,์ (2557) ไดก้ล่าวไวว้่า ความจงรกัภกัดี เป็นเครื่องชีว้ดัแบง่

ไดเ้ป็น 3 ดา้น ดงันี ้ 
 1) ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก คือ การไม่อยากยา้ยไปท างานองคก์รอ่ืนแมว้่า

องคก์รจะประสบกบัปัญหาในดา้นตา่งๆ หรือ ไม่ตอ้งการท่ีจะยา้ยตามหวัหนา้เม่ือหวัหนา้ยา้ยไปท่ี
องคก์รอ่ืน 

 2) ดา้นความรูส้กึ คือ ความรกัท่ีจะท างานกบัองคก์รในระยะยาว 
 3) ดา้นการรบัรู ้คือ ความเช่ือมั่นและไวว้างใจตอ่องคก์ร แมผู้อ่ื้นจะมีการพูดถึง

องคก์รในทางท่ีไม่ดีก็ตาม นอกจากนี ้ผูว้ิจยัดงักล่าว ยงัไดก้ล่าวถึงประโยชนข์องความจงรกัภกัดี
ตอ่องคก์ร ดงันี ้

 1) ท าใหอ้งคก์รมีความเจรญิกา้วหนา้ 
 2) บคุลากรถือเป็นทรพัยส์ินขององคก์ร 
 3) ท าใหอ้งคก์รไดเ้ปรียบคูแ่ขง่ขนั 
 4) ท าใหอ้งคก์รมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างานสงู 
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 คนางค์  ภู ถม ดี ,(2559) อ้ า งถึ ง ใ น  อุ ชุมพร  แก้ ว ขุ นทด (2560)กล่ า วว่ า 
ความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีตอ่องคก์ร ใชเ้ครื่องมือวดัพฤติกรรมโดยอธิบายถึงความพยายาม
ของลกูจา้งในส่วนท่ีสนบัสนนุองคก์รและแสดงความจงรกัภกัดีต่อองคก์รตอ่หนา้สาธารณชน โดย
มีองคป์ระกอบดงัตอ่ไปนี ้

 1. ปกป้ององคก์รเม่ือถูกวิพากษ์วิจารณ์จากพนักงานคนอ่ืนๆ ไดแ้ก่ การท่ี
พนกังานท่ีมีความจงรกัภกัดีตอ่องคก์รมีประสบการณแ์ละรบัรูว้่าตนมีหนา้ท่ีปกปอ้งองคก์รรวมทัง้
โตแ้ยง้ในกรณีท่ีมีพนกังานคนอ่ืนๆ วิพากษว์ิจารณอ์งคก์รของตน 

 2. ใหค้วามส าคญัต่อบุคคลภายนอกองคก์รในทางบวกของการท างานส าหรบั
องคก์ร ไดแ้ก่ การท่ีพนักงานกล่าวถึงสิ่งท่ีเป็นขอ้ดีต่อองคก์รทัง้ในดา้นการบริหารงาน การจัด
องคก์ร การพัฒนาบุคลากร การใช้ทักษะในงาน ค่าตอบแทน สวัสดิการท่ีไดร้ับ การส่งเสริม
ภาพลกัษณอ์งคก์รต่อบุคคลภายนอกองคก์รรวมทัง้เชิญชวนเพ่ือนและครอบครวัใหม้าใชบ้ริการ
ขององคก์ร  

 3. ปกป้ององคก์รเม่ือบุคคลภายนอกวิพากษ์วิจารณไ์ดแ้ก่ การท่ีพนักงานท่ีมี
ความจงรักภักดีต่อองค์กรมีประสบการณ์ และรับรู ้ว่าตนมีหน้าท่ีปกป้ององค์กรเ ม่ือถูก
วิพากษว์ิจารณจ์ากบคุคลภายนอกองคก์รและใหข้อ้มลูท่ีเป็นจรงิตอ่สาธารณชน 

 4. ไมบ่น่ถึงการเปล่ียนแปลงภายในองคก์รในท่ีสาธารณชน ไดแ้ก่ การท่ีพนกังาน
ไม่กล่าวพาดพิงองคก์รในด้านลบ ไม่น าข้อมูลท่ีไม่สมบูรณ์ข้อร้องเรียนต่างๆหรือพูดถึงการ
เปล่ียนแปลงท่ียงัไมส่  าเรจ็ภายในองคก์รของตนเองไปใหผู้ท่ี้อยูน่อกองคก์รไดร้บัรู  ้
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ตาราง 4 ตารางสรุปแนวคิดเก่ียวกบัความจงรกัภกัดีตอ่องคก์ร 

ผู้ศึกษา 

ความจงรักภักดตี่อองคก์ร 

ดา้
นพ

ฤต
กิร
รม
ที่

แส
ดง
ออ
ก 

ดา้
นค
วา
มรู
ส้ึก

 

ดา้
นก
าร
รบั
รู ้

Hoy and Rees (1974) อา้งถึงใน จาตรุงค ์วฒันศริิ (2561) √ √ √ 

Steers (1977) √ √ × 

Keith Dowding and Peter John (2012) √ √ × 

Mohd Salehuddin Mohd Zahari (2019) × × √ 

เดชพงศ ์โพธิสวุรรณ (2560) √ √ × 

รุจิรา เรืองวิไลกฤตย ์(2560) √ √ √ 

คนางค ์ภถูมดี, (2559) อา้งถึงใน อชุมุพร แกว้ขนุทด (2560) × √ √ 

   √ หมายถึง มีความสอดคลอ้งกบัตวัแปรท่ีศกึษา 
    × หมายถึง ไมส่อดคลอ้งกบัตวัแปรท่ีศกึษา 
 

จากตาราง 4 พบวา่ แนวคดิเก่ียวกบัความจงรกัภกัดีตอ่องคก์ร ผูว้ิจยัไดเ้ลือกแนวคิดของ 
Hoy and Rees (1974) อา้งถึงใน จาตรุงค ์วฒันศิริ (2561), รุจิรา เรืองวิไลกฤตย ์(2560) มาเป็น
กรอบในการศกึษาเรื่อง การประเมินผลการท างานและการปฏิบตัิงานเป็นทีมท่ีมีความสมัพนัธก์บั
ความจงรกัภักดีต่อองคก์รของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ทัง้นีจ้ะศึกษาถึงความ
จงรกัภกัดีตอ่องคก์รประกอบดว้ย 3 ดา้น  

 1. ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก (Behavioral aspect) คือ ผลจากการท่ีบคุคลมี
ความรูส้ึกขั้นตน้ จึงตอบสนองออกมาโดยการแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง ซึ่งในเรื่อง
พฤติกรรมนัน้ทัศนคติอาจเป็นสาเหตุของการแสดงพฤติกรรม หรือทัศนคติอาจเป็นผลของการ
แสดงพฤตกิรรม เม่ือแสดงพฤตกิรรมอยา่งใดอยา่งหนึ่งแลว้ บคุคลนัน้จะมีทศันคติทางบวกตอ่สิ่งท่ี
ตนเองไดก้ระท าถึงแมว้า่สิ่งท่ีกระท าไมส่อดคลอ้งกบัทศันคตใินตอนแรก เม่ือกระท าไปแล้วคนเราก็
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จะท าการเปล่ียนแปลงทัศนคติใหเ้ป็นทางท่ีดีเพ่ือลดความเครียดท่ีอาจเกิดขึน้ได ้ไดแ้ก่ ความ
ตอ้งการท่ีจะยา้ยตามองคก์รเม่ือองคก์รยา้ยไปท่ีอ่ืน 

 2. ดา้นความรูส้ึก (Affective aspect) คือ อารมณ ์ความรู ้สึกท่ีเกิดจากการ
ประเมินความรูส้กึชอบ ไมช่อบตอ่บคุคลหรือสถานการณ ์เชน่ ความรกัท่ีจะท างานกบัองคก์รความ
พงึพอใจในองคก์ร 

 3. การรบัรู ้(Cognitive aspect) คือ ค่านิยมความเช่ือท่ีบุคคลยึดถือตอ่บคุคล
หรือสถานการณ์ท่ีมีอิทธิพลต่อสิ่งท่ีบุคคลรบัรู ้และกระท า เช่น ความเช่ือมั่น และไว้วางใจใน
องคก์รความเช่ือถือในผูบ้งัคบับญัชาและองคก์ร แมค้นอ่ืนจะมีปฏิกิริยาตอ่การตดัสินใจขององคก์ร 
ความรูส้ึกว่าองคก์ร และผูบ้งัคบับญัชายินดีรบัผิดชอบแทนเม่ือตวัเองบกพร่องความรูส้ึกโดยตรง
วา่มีความจงรกัภกัดีตอ่องคก์ร 

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวข้องกับความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อ
องคก์รขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้่าความสัมพันธ์กับความจงรกัภักดีต่อองคก์รนัน้ มีความหมาย
ใกล้เคียงและมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองคก์ร นั่นคือ เม่ือพนักงานมีความผูกพันต่อ
องคก์รแลว้ ก็จะสง่ผลใหเ้กิดความจงรกัภกัดีตอ่องคก์ร มีทศันคติเชิงบวก มีความศรทัธาตอ่องคก์ร 
ทุ่มเทการท างานอย่างเต็มท่ี เสียสละประโยชนส์่วนตนเพ่ือท าประโยชนใ์ห้กับองคก์ร มีความ
ปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะท างานกบัองคก์รตลอดไป ไม่คิดลาออกจากองคก์รแมจ้ะมีองคก์รอ่ืน
ให้ข้อเสนอท่ีดีกว่า ซึ่งการท่ีองคก์รมีพนักงานท่ีมีความจงรักภักดี นอกจากจะส่งผลให้ เกิด
ประสิทธิภาพในการท างานแลว้ ยงัไดเ้ปรียบทางการแขง่ขนัอีกดว้ย เน่ืองจากองคก์รสามารถรกัษา
พนกังานท่ีมีศกัยภาพใหอ้ยู่กบัองคก์รไดท้  าใหอ้งคก์รใหมี้ความเจริญเติบโต สามารถลดตน้ทนุใน
การสรรหาพนกังานใหม่ไดอี้กดว้ยโดยการวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดน้  าแนวคิดของ (Hoy and Rees 
(1974 อา้งถึงใน จาตรุงค ์วฒันศิริ, 2561) มาประยุกตใ์ชใ้นการศึกษาความจงรกัภักดีของ
พนกังานแสดงออกรวมทัง้ความสมัพนัธร์ะหว่างพนกังาน ซึ่งตวัชีว้ดัความจงรกัภกัดีตามแนวคิดนี ้
ประกอบดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ 1.ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก คือ การแสดงพฤติกรรมท่ีมาจากทศันคติ
ทางบวกต่อองคก์ร หรือต่อผูบ้งัคบับญัชา เช่น มีความตอ้งการยา้ยงานตามผูบ้งัคบับญัชา หาก
ผูบ้งัคบับญัชายา้ยไปท างานท่ีอ่ืน เป็นตน้ 2.ดา้นความรูส้ึก คืออารมณค์วามรูส้ึกท่ีเกิดจากการ
ประเมินความรูส้ึกพอใจ หรือไม่ชอบตอ่บคุคลหรือสถานการณเ์ช่น ความรกัท่ีจะท างานกบัองคก์ร 
มีความสุขและความพึงพอใจในการท างานท่ีองคก์ร 3.การรับรู ้คือ ค่านิยม ความเช่ือท่ีบุคคล
ยึดถือตอ่บคุคลหรือสถานการณท่ี์มีอิทธิพลต่อสิ่งท่ีบคุคลรบัรู ้ เช่น ความเช่ือมั่น และไวว้างใจใน
องคก์ร ความเช่ือถือในผูบ้งัคบับญัชา 
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5. งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 
5.1 ความสัมพันธร์ะหว่างประชากรศาสตรแ์ละความสัมพันธก์ับความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

 กญัญภทัร นนัทกิจทวี, (2564) ศกึษาเรื่อง ปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความสมัพนัธก์บัความ
จงรักภักดีต่อองคก์รของพนักงาน บริษัททางด่วนและรถไฟฟ้ากรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) ธุรกิจ
รถไฟฟ้า โดยกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครัง้นี ้คือ พนักงานบริษัททางด่วนและรถไฟฟ้ากรุงเทพ 
จ ากัด (มหาชน) ธุรกิจรถไฟฟ้า กลุ่มตวัอย่างจ านวน 366 คน ผลการวิจยัพบว่า พนกังานท่ีมีเพศ
แตกต่างกัน มีความจงรักภักดีโดยรวมต่อบริษัทไม่แตกต่างกัน ส่วนพนักงานท่ีมีอายุ ระดับ
การศกึษา รายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน อายงุานท่ีแตกตา่งกนัมีความจงรกัภกัดีโดยรวมตอ่บริษัทแตกตา่ง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05และพนักงานท่ีมีสถานภาพท่ีแตกต่างกัน มีความ
จงรกัภกัดีโดยรวมตอ่บรษิัท แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 และ ปัจจยัจงูใจใน
การปฏิบตัิงานโดยรวม มีความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีของพนกังานบริษัท ในระดบัปานกลาง
และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  

 นรศิ กระชงัแกว้,(2563) ศกึษาเรื่อง ปัจจยัท่ีมีผลความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดี
ตอ่องคก์รพนกังานในองคก์ร กรณีศกึษา บริษัท ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) กลุ่มตวัอย่าง
คือ พนักงานบริษัทท่าอากาศยานไทย จ ากัด (มหาชน) ในส่วนส านักงานใหญ่ จ านวน 300 คน 
ผลการวิจยัพบว่า เพศอายุ สถานภาพสมรส ระดบัศึกษา ต าแหน่งงาน รายไดต้่อเดือน อายุงาน 
และสายงานท่ีท าแตกต่างกัน ความจงรักภักดีไม่แตกต่างกัน ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยคา้จุนมี
ความสมัพนัธท์ิศทางเดียวกนักบัความจงรกัภกัดีตอ่องคก์รมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิ 0.05 

 กฤษวรรณ เมฆใหม,่ (2565) ศกึษาวิจยัเรื่อง ความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีตอ่
องคก์ร ประสิทธิภาพในการท างานของเจา้หนา้ท่ีส านกังบประมาณ กรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอย่าง
ท่ีใชใ้นการศกึษาครัง้นีคื้อเจา้หนา้ท่ีส านกังบประมาณ จ านวน 278 ราย ผลการวิจยัพบว่า ความ
ปรารถนาท่ีจะท างานในองคก์ร ความต้องการมีส่วนร่วม การเสียสละและท าทุกอย่างเพ่ือ
ความกา้วหนา้ มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างาน อยูใ่นระดบัมากระดบั 0.713 อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ผลการวิจัยจึงยืนยันใหเ้ห็นว่า ส านักงบประมาณเป็นองคก์รท่ี
เจา้หนา้ท่ีจ  านวนมากเช่ือมั่นและปรารถนาท่ีจะเป็น สมาชิกขององคก์ร การปลกูฝังจิตส านึกในการ
ใหบ้ริการการพัฒนาทักษะความรูค้วามสามารถในการท างานีเ้ป็นสิ่งส าคญั ส าหรบัเจา้หนา้ท่ี
ส านกังบประมาณ ในการเสรมิสรา้งประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานใหดี้ยิ่งขึน้ 

 มัทวัน เลิศวุฒิวงศา,(2564) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อ
องคก์ร เป็นความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจงูใจกบัความจงรักภกัดีตอ่องคก์รของพนกังาน กรณีศกึษา 
โรงแรมเอเชีย แอรพ์อรท์ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน ได้ แก่ เพศ อาย ุ
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ต าแหน่งงาน วุฒิการศกึษา สถานภาพ ระยะเวลาปฏิบตัิงาน และรายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือนท่ีแตกตา่ง
กนัมีความจงรกัภกัดีต่อองคก์รไม่แตกตา่งกัน และ แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานส่งผล
ตอ่ความจงรกัภกัดี โดยมีความสมัพนัธไ์ปในทิศทางเดียวกนั ปัจจยัจงูใจดา้นความส าเร็จของงาน 
ดา้นการได้รับการยอมรับนับถือ ดา้นทักษะของงานท่ีปฏิบัติ ดา้นความรับผิดชอบ และด้าน
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงานโดยรวม อยู่ในระดบัปานกลาง ส่วนปัจจยัค า้จุนดา้นนโยบาย
การบริหารองคก์ร ดา้นความสมัพันธก์ับผูบ้งัคบับญัชา ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นสภาพ
การท างาน ดา้นวิธีปกครองบงัคบับญัชา และดา้นความมั่นคงในงานโดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก 

 นนท ์สหายา และ พีรยสถ ์รตันธรรม, (2564) ศกึษาเรื่อง ความสมัพนัธก์บัความ
จงรกัภักดีต่อองคก์ร เป็นแรงจูงใจท่ีมีความสมัพนัธก์ับความภักดีต่อองคก์รของพนกังานไทยใน
บริษัทขา้มชาติญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล เพ่ือศกึษาถึงความภกัดีตอ่องคก์รของ
พนกังานไทยในบริษัทขา้มชาติญ่ีปุ่ นและความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจดา้นผลตอบแทนท่ีอยู่ใน
รูปตวัเงิน ดา้นเงินเดือนและรางวัล และแรงจงูใจดา้นผลตอบแทนท่ีไม่อยู่ในรูปตวัเงิน ดา้นตวังาน 
และสภาพแวดล้อมในงานกับความภักดีต่อองคก์รของพนักงานไทยในบริษัทข้ามชาติญ่ีปุ่ น 
ผลการวิจัยพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 20-29 ปีการศึกษา
ระดบัปริญญาตรีสถานภาพโสด มีระยะเวลาการปฏิบตัิงานกับองคก์รต ่ากว่า 1 ปีและมีรายได ้
10,001–25,000 บาท พนกังานส่วนใหญ่ มีแรงจูงใจดา้นผลตอบแทนอยู่ในระดบัปานกลาง โดย
แรงจูงใจดา้นผลตอบแทนท่ีเป็นตัวงานอยู่ในระดับมาก ส่วนแรงจูงใจดา้นผลตอบแทนท่ีเป็น
สภาพแวดลอ้มในงาน รางวลัและเงินเดือน อยู่เพียงแค่ในระดบัปานกลาง ตามล าดบั พนักงาน
ส่วนใหญ่มีความภักดีต่อองคก์รในระดบัปานกลาง โดยมีความภักดีต่อองคก์รในทุกดา้น ระดบั
ปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นความรูส้กึ ดา้นการรบัรูแ้ละดา้นพฤตกิรรมท่ีแสดงออกตามล าดบั 

 นวพล สมศรี, (2564) ศกึษาเรื่อง ความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีตอ่องคก์รเป็น
ปัจจยัท่ีมีผลตอ่ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษัทประกนัแห่งหนึ่ง กลุ่มตวัอย่างจ านวน 
180 คน ผลการวิจยัพบว่า การศึกษาเก่ียวกับลกัษณะส่วนบุคคล ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่
เป็น เพศหญิง อายรุะหว่าง 21–30 ปี สถานภาพโสด ระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีระยะเวลาใน
การปฏิบตัิงาน 1–5 ปี มีต  าแหน่งระดบัเจา้หนา้ท่ีกลุ่มปฏิบตัิการ และมีรายไดต้่อเดือน 15,001 –
25,000 บาท พนกังานท่ีมี เพศ อาย ุสถานภาพ ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน ต าแหน่งงาน และรายได้
ต่อเดือนท่ีแตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกัน 
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อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีจะมี
ประสิทธิภาพในการท างานดีกวา่ระดบัปรญิญาตรี 

 วิภา  จันทร์หล้า ,(2559) อ้า งถึ ง ใน  ภคนิ จ  ศรัทธา , (2561) ศึกษา เ รื่ อ ง 
ความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองคก์ร คือวัฒนธรรมองคก์รท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบตัิงานของพนักงานในฝ่ายธุรกิจขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอรไ์ทยเทรดดิง้ จ  ากัด กลุ่มตวัอย่าง
จ านวน 130 คน การวิจยัพบวา่พนกังานสว่นใหญ่เป็น เพศหญิง มีอาย ุ26-31 ปี มีระดบัการศกึษา
ปริญญาตรี ต  าแหน่งงานเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ มีอายุงาน 3-10 ปี พนักงานท่ีมีเพศท่ี
แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานดา้นเป้าหมาย และดา้นเวลาไม่แตกต่างกัน ท่ี
ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ดา้นคา่ใชจ้่ายแตกตา่งกัน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
พนักงานท่ีมีอายุ และอายุงานท างานท่ีแตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดา้น
เปา้หมาย ดา้นเวลา และดา้นคา่ใชจ้า่ยไมแ่ตกตา่งกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05  พนกังานท่ี
มีระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดา้นเป้าหมาย และด้าน
ค่าใชจ้่ายไม่แตกต่างกัน ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ส่วนประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานดา้น
เวลาแตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 รตันาภรณ ์บินรวดเร็ว, (2563) อา้งถึงใน สมยศ แยม้เผ่ือน (2561) ศึกษาเรื่อง 
ความสมัพันธก์ับความจงรกัภักดีต่อองคก์ร เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานปฏิบัติการ บริษัท เอเชียน มารีน เซอร์วิส จ  ากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบว่า 
ประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมของพนกังานปฏิบตัิการบริษัท เอเชียน มารีน เซอรว์ิส จ  ากัด 
(มหาชน) และรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นปริมาณงาน ดา้นคณุภาพ และดา้นผลผลิต พบว่า พนกังานมี
ระดบัอยู่ในระดบัดีทัง้หมด พนกังานท่ีมีเพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดต้่อเดือนท่ีแตกต่างกนัมี
ประสิทธิภาพในการท างานแตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 ณชัชา ธงชยั, (2564) ศกึษาเรื่อง ความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีตอ่องคก์รเป็น
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานธุรกิจผลิตเครื่องส าอาง ในเขตจังหวัด
ปทมุธานี จ านวนกลุม่ตวัอยา่ง 309 คนผลการวิจยัพบวา่พนกังานท่ีมีเพศ รายไดต้อ่เดือน ต าแหน่ง
งานท่ีแตกต่างกัน ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน ส่วนพนกังานท่ีมีอายุ ระดบั
การศึกษา และอายุการท างานท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 
องคป์ระกอบของความคาดหวงัในการท างาน 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นค่าจา้งและสวสัดิการ ดา้นความ
มั่นคงในงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้าน
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ความสมัพนัธก์บัเพ่ือนรว่มงานมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานท่ีระดบั
ปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 ธันธิภา แกว้แสง (2558) ศกึษาเรื่อง ความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีตอ่องคก์ร
บุคลากรสหกรณโ์คนมหนองโพราชบุรี จ  ากัด (ในพระบรมราชูปถัมภ)์ กลุ่มตัวอย่างจ านวน 300 
คน ผลการวิจยัพบว่าระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร และระดบัความจงรกัภักดีโดยรวมอยู่ในระดบั
เห็นดว้ย ขอ้มลูส่วนบคุคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา รายได ้ประเภทหน่วยงาน 
ความรูเ้ก่ียวกับประวตัิสหกรณโ์คนมหนองโพฯ ความภูมิใจท่ีไดท้  างานในสหกรณโ์คนมหนองโพฯ 
ปัญหาและอุปสรรคในการท างานท่ีแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองคก์รไม่แตกต่างกัน ส าหรบั
ความจงรกัภักดีต่อองคก์รนัน้ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายได ้ประเภทหน่วยงาน 
ความภมูิใจท่ีไดท้  างานในสหกรณโ์คนมหนองโพฯ ปัญหาและอปุสรรคในการท างานท่ีแตกตา่งกนั 
มีความจงรกัภกัดีตอ่องคก์รไมแ่ตกตา่งกนั ยกเวน้ความรูเ้ก่ียวกบัประวตัิสหกรณโ์คนมหนองโพฯ ท่ี
แตกตา่งกนั มีความจงรกัภกัดีตอ่องคก์รแตกตา่งกนันอกจากนี ้ความสมัพนัธร์ะหว่างความผกูพนั
ตอ่องคก์รกบัความจงรกัภกัดีต่อองคก์ร พบว่า โดยรวมความผูกพนัต่อองคก์รกบัความจงรกัภกัดี
ตอ่องคก์รมีความสมัพนัธท์างบวกยูใ่นระดบัสงู อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 เดชพงศ ์โพธิสุวรรณ, (2560) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์กับความจงรกัภักดีต่อ
องคก์ร เป็นปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธต์่อความจงรกัภักดีตอ่องคก์รของพนกังานระดบัปฏิบตัิการใน
องคก์รภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษาครัง้นี ้คือ
พนักงานระดบัปฏิบตัิการในองคก์รภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑลใชว้ิธีการสุ่ม
ตวัอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) โดยการจบัสลากจงัหวดั จ  านวน 4 จงัหวดั ไดแ้ก่ 
จงัหวดักรุงเทพมหานคร ปทุมธานี นครปฐม และสมุทรปราการในการแจกแบบสอบถามจ านวน 
400 คน จากการวิจัยพบว่า 1. ระดับปฏิบตัิการในองคก์รภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 2. ความผูกพนัต่อองคก์ร มีความสมัพนัธก์ับความ
จงรกัภักดีต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบตัิการในองคก์รภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและ
ปรมิณฑลมากท่ีสดุท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิตท่ีิ 0.05 
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5.2 ความสัมพันธร์ะหว่างการประเมินผลการท างานและความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

 ภรรคพร เล็กขาว  (2560) พบว่าศึกษา  การประ เมินผลการท างาน ท่ี มี
ความสมัพนัธก์ับความจงรกัภักดีต่อองคก์ร บุคลากรส านกังานผูต้รวจการแผ่นดินท่ีรบัรูล้กัษณะ
งาน หรือขอบเขตงานในระดบัท่ีแตกตา่งกนัจะมีความเครียดไม่แตกตา่งกนั อาจเน่ืองจากลกัษณะ
งานขององคก์รเป็นเรื่องรอ้งเรียนของประชาชนสว่นมาก และพนกังานสว่นใหญ่จบการศกึษาระดบั
ปริญญาโทจึงมีความสามารถเพียงพอในการด าเนินการเรื่องดงักล่าวใหส้  าเร็จไดอี้กทัง้บุคลากร
ขององคก์รก็ลว้นมีประสบการณใ์นการท างาน นอกจากนี ้แมว้่างานของส านักงานผูต้รวจการ
แผ่นดินจะมีลกัษณะงานท่ีมีความหลากหลาย ทา้ทายและซบัซอ้น  แตพ่นกังานท่ีรบัรูถ้ึงขอบเขต
งานท่ีต่างกันกลับไม่มีความเครียดท่ีแตกต่างกันเน่ืองจากบุคลากรในองคก์รตระหนักถึ งความ
รบัผิดชอบและความส าคญัของงาน จากการท่ีตอ้งถือประโยชนข์องประชาชนและประเทศชาติเป็น
ประโยชนส์งูสดุ  

 อัจฉริยา  ปทุมวัน  (2561) พบว่าศึกษา การประ เมินผลการท างาน ท่ี มี
ความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีตอ่องคก์ร วยัท างานตอนตน้ใหค้วามส าคญักบัปัจจยัดา้นโอกาส
ในการเรียนรูแ้ละพฒันาตนเองในระดบัคอ่นขา้งมาก ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของณรงค ์ จองใจ
อนรุกัษ ์(2550) ท่ีศกึษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลตอ่การเลือกงานของคนหางานท่ีใชบ้ริการส านกังาน
จดัหางานของรฐัในเขตกรุงเทพมหานครพบวา่ ปัจจยัดา้นโอกาสกา้วหนา้ในงานดา้นโอกาสในการ
เรียนรูแ้ละพัฒนาความสามารถใหม้ากขึน้เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อเน่ืองจากดา้นโอกาสในการบรรจุ
เป็นพนกังานประจ า 

 พนิดา  อร่ามจรัส  (2560) พบว่าศึกษา การประ เมินผลการท างาน ท่ี มี
ความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองคก์ร ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพในการท างานกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของพนกังานในกลุ่มบริษัทโทรีเซนไทย เอเยนตซี์ส ์จ  ากัด 
(มหาชน) กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการศกึษา คือพนกังานในกลุ่มบริษัทโทรีเซนไทย เอเยนตซี์ส ์จ  ากัด 
(มหาชน) จ านวน 300 คน ผลการวิจยัพบว่า 1) พนกังานในกลุ่มบริษัท โทรีเซนไทย เอเยนตซี์ส ์
จ  ากัด (มหาชน) มีคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับสูงและมีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์รโดยรวมอยู่ในระดบัสูง 2) พนกังานในกลุ่มบริษัท โทรีเซนไทย เอเยนตซี์ส ์
จ  ากัด (มหาชน) ท่ีมีเพศและอายุงานแตกต่างกัน มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร
แตกตา่งกนั 3) คณุภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของพนกังานในกลุ่มบริษัทโทรีเซนไทย เอเยนต์
ซีสจ์  ากัด (มหาชน) มีความสมัพนัธก์ับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รโดยรวม อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 
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5.3 ความสัมพันธร์ะหว่างการปฏิบัติงานเป็นทีมและความสัมพันธก์ับความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

 เอริค นที เลอนอบ (2562)ศึกษาการปฏิบัติงานเป็นทีมและความสัมพันธ์กับ
ความจงรักภักดีต่อองค์กร ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื ้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปราจีนบุรี  ซึ่ งจะศึกษา 1.ด้านความส าเร็จ2.ด้านการพัฒนาศักยภาพของ
ผูป้ฏิบตังิาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เพราะว่า การมีปฏิสมัพนัธใ์นการท างานในสถานศกึษาเปิด
โอกาสใหบุ้คคลหรือทีมงานเขา้มาร่วมกันท างานอย่างใกลช้ิด สามารถประสานความสามารถ
ระหว่างกนัอย่างมีประสิทธิภาพ มีการติดตอ่ส่ือสารท่ีเห็นพอ้งตอ้งกนัในภารกิจ สมาชิกในทีมงาน
แตล่ะคนมีสิทธิท่ีจะแสดงออกไดอ้ย่างเสรี อีกทัง้แตล่ะคนยงัมีสิทธิท่ีไดร้บัฟังและตอบสนองอย่าง
เขา้ใจกนั ท าใหเ้กิดความมั่นใจวา่ทกุคน เขา้ใจเรื่องราวตา่งๆไดอ้ยา่งชดัเจน 

 พนิดา เกรียงทวีทรพัย ์และสรุมงคล นิ่มจิตต ์(2561) ศกึษาการปฏิบตัิงานเป็นทีม
และความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กร รูปแบบการส่ื อสารท่ีมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการท างานภายในองคก์ร กรณีศกึษา ส านกังานบริหารหนีส้าธารณะ เพราะบคุลากร
ภายใน มีระดบัการส่ือสารในรูปแบบต่างๆ อยู่ในระดบัมาก และมีความสมัพนัธก์ับประสิทธิภาพ
การท างานของบคุลากรภายในองคก์รในทิศทางเดียวกนั การติดต่อส่ือสารจากผู้บงัคบับญัชา ไป
ยงัผูป้ฏิบตัิงาน เพ่ือแจง้ขอ้มูลหรือนโยบายท่ีส าคญัในการปฏิบตัิงานภายในองคก์รใหบุ้คลากร
รบัทราบ และเพ่ือบุคลากรสามารถปฏิบตัิงานไดอ้ย่างถกูตอ้ง รวดเร็วและตรงตามวตัถุประสงคมี์
ลกัษณะสั่งการตามสายบงัคบับญัชา 

 รฐันนัท ์กณุะ, (2564) อา้งถึงใน ไพฑรูย ์ กลมกลู (2560) ศกึษาการปฏิบตัิงาน
เป็นทีมและความสมัพันธก์บัความจงรกัภกัดีตอ่องคก์ร ดา้นการมีส่วนรว่ม พบว่า ครูมีการรบัรูต้่อ
การท างานนีเ้ป็นทีมของผู้บริหารในกลุ่มเครือข่ายศรีพุทธ สังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก อาจเป็นเพราะว่าผูบ้ริหารและ
คณะครูรว่มกนัแสดงความคดิเห็นอยา่งเป็นประชาธิปไตยในการปฏิบตัิงานรว่มมือกนัท างานทัง้ใน
และนอกเวลาราชการด้วยความเติมใจอย่างพร้อมเพรียงกันเพ่ือประโยชน์ของผู้เรียนและ
ผูร้บับรกิารทางการศกึษาเป็นส าคญั 

 กมลชนก ศรีวรรณา, (2561) ศกึษา การปฏิบตัิงานเป็นทีมและความสมัพนัธก์ับ
ความจงรกัภกัดีต่อองคก์ร การบริหารแบบส่วนรว่มของครูในสงักัดส านกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาบุรีรัมย์เขต 4 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ทั้งนี ้เป็นเพราะผู้บริหาร 
สถานศึกษาใหค้วามส าคญัในการบริหารแบบมีส่วนร่วมและเล็งเห็นประโยชนข์องผูเ้รียนและ
ผูร้บับริการทางการศึกษาเป็นส าคญัการบริหารแบบมีส่วนร่วมท่ีส่งผลต่อการท างานเป็นทีมใน
โรงเรียน สงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 พบว่า ความคิดเห็นของ
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ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เพราะว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วมเป็น
การบริหารท่ีเปิดโอกาสให้บุคลากรและผู้ท่ีเก่ียวข้องในองคก์รได้มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน
สามารถแสดงความคิดเห็น มีส่วนร่วมในการตัดสินใจการมีผลประโยชน์ร่วมกัน และการ
ประเมินผลรว่มกนั โดยเฉพาะอยา่งยิ่งดา้นความยึดมั่นผกูพนัตอ่กนัเน่ืองจากคณะครูช่วยเหลือกนั
ในการท างาน ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบ้คุลากรทกุคนมีส่วนท าใหโ้รงเรียน ประสบความส าเร็จ และ
ครูมีอ านาจการตดัสินใจในงานท่ีรบัผิดชอบ 

6. สรุปแนวคิดและทฤษฎีทีน่ ามาใช้ในงานวิจัย  
จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจัยไดใ้ชแ้นวคิดและทฤษฎีดงัต่อไปนีเ้ป็น

หลกัในการสรา้งแบบสอบถาม และกรอบแนวคดิในการวิจยั ดงัตอ่ไปนี ้
 1. การศกึษาลกัษณะทางประชากรศาสตรไ์ดใ้ชแ้นวคิดของ วิภาวลัย ์จนัทะเลิศ, 

(2562) ท่ีกล่าวว่า แนวคิดเก่ียวกับประชากรศาสตรเ์ป็นทฤษฎีท่ีใชห้ลักของเหตุและผล นั่นคือ
พฤติกรรมต่างๆของมนษุยเ์กิดขึน้ตามแรงกระตุน้จากภายนอกมาเป็นแนวคิดท่ีว่าคนท่ีมีลกัษณะ
ประชากรแตกต่างกัน จะมีความแตกต่างกันในดา้นพฤติกรรมไปดว้ย โดยลกัษณะของประชากร
ประกอบไปดว้ย เพศ อายสุถานภาพ ครอบครวั จ  านวนสมาชิกในครอบครวั ระดบัการศกึษา และ
รายไดต้อ่เดือน ลกัษณะทางประชากรศาสตรจ์ึงเป็นสิ่งส าคญัท่ีช่วยในการก าหนดเปา้หมาย ส่วน
ลกัษณะดา้นจิตวิทยา สงัคม และวฒันธรรมช่วยบอกถึงความคิด และความรูส้ึกของบคุคล ขอ้มลู
ดา้นประชากรจึงมีอิทธิพลต่อการก าหนดแรงจูงใจในการท างาน ในการก าหนดกรอบแนวคิด
ทางด้านตัวแปรต้นและใช้ในการสร้างเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย เ พ่ือศึกษาลักษณะทาง
ประชากรศาสตรท่ี์มีผลตอ่ความจงรกัภกัดีองคก์รและประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน 

 2. การศกึษาแนวคดิและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการประเมินผลการท างาน กลว้ยไม ้
วนัทนงั (2563) มาใชเ้ป็นแนวทางในการศกึษา เน่ืองจากเป็นแนวคิดท่ีมีการแบง่องคป์ระกอบแต่
ละด้านของการประเมินผลการท างาน 1)ด้านคุณภาพงานเป็นกระบวนการเพ่ือให้บรรลุ
จุดมุ่งหมายคุณภาพขององคก์ร 2)ดา้นความบรรลุตามเป้าหมายประกอบด้วยนโยบายและ
วตัถปุระสงคเ์ชิงคณุภาพ การจดัการโครงสรา้งหนา้ท่ีความรบัผิดชอบของแตล่ะฝ่ายท่ีเอือ้อ านวย
ตอ่การท างาน โดยมีเปา้หมายใหเ้กิดคณุภาพท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการ 3) ดา้นบคุลากร
มีคุณภาพมากขึน้ คือ กลุ่มบุคคล เกิดจากการรวมกลุ่มท่ีถาวรเพ่ือท ากิจกรรมต่างๆ ให้บรรลุ
เปา้หมาย 4) ดา้นโอกาสในการกา้วหนา้ คือการไดร้บัโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ พนกังาน ท่ีเขา้ใหม่
สามารถมีโอกาสเรียนรูว้ิธีการท างานและพฒันาทกัษะเพ่ือใหส้ามารถท างานท่ีจะไดร้บัมอบหมาย
ในอนาคตได ้5) ดา้นการพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบตัิงาน คือ การท างานท่ีไดผ้ลผลิตหรือผลลพัธ์
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ตามท่ีตอ้งการโดยใชท้รพัยากรอย่างคุม้ค่า ประหยดั เกิดประโยชนส์ูงสุดต่อส่วนรวม ทัง้นีต้อ้งมี
การลดขัน้ตอนและเวลาในการปฏิบตังิานเพื่ออ านวยความสะดวกและลดภาระคา่ใชจ้า่ยดว้ย 

3. การศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกับการปฏิบตัิงานเป็นทีมไดใ้ชแ้นวคิดของ 
เดชพงศ ์โพธิสุวรรณ (2560) มาใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษา เน่ืองจากเป็นแนวคิดท่ีมีการแบ่ง
องคป์ระกอบแต่ละดา้นของการปฏิบตัิงานเป็นทีมท าใหพ้นกังานมีความรูส้ึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของ
ทีม มีความรบัผิดชอบและผกูพนักนัทางใจน ามาซึ่งผลประโยชนข์ององคก์รเน่ืองจากสมาชิกในทีม
จะปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ีดว้ยประกอบดว้ย 3 ดา้น 1) ดา้นความร่วมมือในการท างาน คือ การ
ท างานเป็นทีม หมายถึงการท่ีกลุ่มบคุคลท่ีมีความแตกตา่งกันในหลายๆ ดา้นมารวมตวักันในการ
ท างาน 2) ดา้นความรูค้วามสามารถเป็นขีดความสามารถโดยบุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้นให้
เห็นถึงความรู ้ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และ อุปนิสยั 3) ดา้นความส าเร็จ คือ ท าใหง้านประสบ
ความส าเร็จโดยระดบัของการมีส่วนร่วมผูบ้ริหารตอ้งถึงถึงปัญหา หรือประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งโดยท า
การประสานงานท่ีดี เพ่ือแก้ไขปัญหาต่างๆ และพัฒนาองคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายสูงสุดจึงท าให้
องคก์รอยูอ่ยา่งไดอ้ยา่งมีคณุภาพและยั่งยืน 

4. การศกึษาแนวคดิและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีองคก์ร ได้
ใชแ้นวคิดของ (Hoy & Rees, 1974) อา้งถึงใน จาตรุงค ์วฒันศิริ, (2561) มาใชเ้ป็นแนวทางใน
การศึกษา เน่ืองจากเป็นแนวคิดท่ีมีความสมัพนัธ์ความจงรกัภักดี ซึ่งตวัชีว้ดัความจงรกัภกัดีตาม
แนวคิดนี ้ประกอบดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก คือ การแสดงพฤติกรรมท่ีมา
จากทัศนคติทางบวกต่อองค์กร หรือต่อผู้บังคับบัญชา เช่น มีความต้องการย้ายงานตาม
ผู้บังคับบัญชา หากผู้บังคับบัญชาย้ายไปท างานท่ีอ่ืน เป็นต้น 2) ด้านความรูส้ึก คืออารมณ์
ความรูส้ึกท่ีเกิดจากการประเมินความรูส้ึกพึงพอใจ หรือไม่ชอบต่อบุคคลหรือสถานการณเ์ช่น 
ความรกัท่ีจะท างานกบัองคก์ร มีความสขุและความพึงพอใจในการท างานท่ีองคก์ร 3) การรบัรู ้คือ 
คา่นิยม ความเช่ือท่ีบคุคลยึดถือตอ่บคุคลหรือสถานการณท่ี์มีอิทธิพลตอ่สิ่งท่ีบคุคลรบัรูเ้ช่น ความ
เช่ือมั่นและไว้วางใจในองคก์ร ความเช่ือถือในผู้บังคับบัญชา แม้คนอ่ืนจะมีปฏิกิริยาต่อการ
ตดัสินใจของผูบ้งัคบับญัชาก็ตาม 
 
 
 



 
 

บทที ่3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

ในการศึกษาคน้ควา้งานวิจยัครัง้นีเ้ป็นการศึกษาเรื่อง “การประเมินผลการท างานและ
การปฏิบตัิงานเป็นทีมท่ีมีความสมัพนัธก์ับความจงรกัภักดีต่อองคก์รของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร”เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชก้ารวิจยัเชิงส ารวจ 
(Survey research method) และใชว้ิธีการเก็บขอ้มลูดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) ผูว้ิจยัได้
ด  าเนินการตามขัน้ตอนดงัตอ่ไปนี ้

1. การก าหนดประชากร และการเลือกกลุม่ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั  
2. การสรา้งเครื่องมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3. การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
4. การจดัท าและการวิเคราะหข์อ้มลู  
5. สถิตท่ีิใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 

การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยนี ้คือ พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เป็นกลุ่ม
ตวัอยา่งประชากรไมท่ราบจ านวนท่ีแนน่อน 
กลุ่มตัวอยา่งที่ใช้ในการวิจัย 

 กลุ่มตัวอย่างการวิจัยในครั้งนี ้ คือ บุคลากรของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ซึ่งไมท่ราบจ านวนประชากรท่ีแนน่อน ตามแนวคิดของ W.G. Cochran อา้งถึงใน 
กิตติพงษ์ จนัทรวฒัน ์(2562) ท่ีไดร้บัค่าความเช่ือมั่นรอ้ยละ 95 และระดบัค่าความคลาดเคล่ือน
รอ้ยละ 5 ซึ่งสตูรในการค านวณท่ีใชใ้นการศกึษาครัง้นี ้คือ 

 

    n = 
        

   
 
โดย n แทน ขนาดกลุม่ตวัอยา่ง 
  Z แทน ระดบัความเช่ือมั่นท่ีผูว้ิจยัก าหนดไว ้Z มีคา่เท่ากบั 1.96 ท่ีระดบั

ความเช่ือมั่น 95% (0.05) 
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  P แทน สดัส่วนของประชากรท่ีผูว้ิจยัตอ้งการสุ่ม 50% (แทนคา่เท่ากับ 
   0.50) 

  E แทน คา่ความผิดพลาดสงูสดุท่ีเกิดขึน้ เทา่กบั 0.05 
 

เม่ือแทนคา่ จะได ้    = 
                 

       
 

   = 384.16  

จากการค านวณตามสูตรจะไดต้วัแทนของกลุ่มประชากรเท่ากับ 384 คน และเพิ่ม
จ านวนตวัอยา่งอีก 16 คน รวมขนาดกลุม่ตวัอยา่งทัง้หมด 400 คน 

 
ขั้นตอนการสุ่มกลุ่มตัวอยา่ง 

การศกึษาคน้ควา้ครัง้นีเ้ป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) ผูว้ิจยัก าหนดขอบเขตการวิจยั
ไวด้งันี ้

ข้ันตอนที่ 1 วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) คือ พนกังาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ีมีบรษิัทเอกชนจ านวนสงูสดุ 5 เขตพืน้ท่ีเน่ืองจากมีกลุ่มเปา้หมาย
ท่ีเป็นพนกังานบรษิัทเอกชนอยูเ่ป็นจ านวนมาก อา้งอิงจากขอ้มลูการจดทะเบียนนิติบคุคล ปี พ.ศ. 
2564 กรมพฒันาธุรกิจการคา้ (2564) ไดแ้ก่ เขตหว้ยขวาง เขตวฒันา เขตบางรกั เขตปทมุวนั และ
เขตสาทร 

ข้ันตอนที่ 2 วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบโควตา้ (Quota Sampling) โดยเลือกเก็บตวัอย่าง
จากเขตพืน้ท่ีท่ีไดใ้นขัน้ตอนท่ี 1 แบง่เป็นท าเลละ 80 คน รวมกลุม่ตวัอยา่งทัง้สิน้ 80 คน  

ตาราง 5 การสุม่ตวัอยา่งแบบโควตาเขตพืน้ท่ีในกรุงเทพมหานคร 

เขต จ านวน 

                    เขตหว้ยขวาง 80 
                    เขตวฒันา 80 
                    เขตบางรกั 80 
                    เขตปทมุวนั 80 
                    เขตสาทร 80 

รวม 400 
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ข้ันตอนที่ 3 วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) โดยผูว้ิจยัได้
จดัท าแบบสอบถามในเก็บแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่างดว้ยความสะดวกและเต็มใจในการตอบ
แบบสอบถาม โดยน าแบบสอบถามไปสุ่มแจกพนักงาน ณ หน่วยงานองค์กรในเขตพื ้นท่ี
กรุงเทพมหานคร จนกว่าจะครบตามจ านวน 400 เน่ืองจากสถาณการณแ์พรร่ะบาดของเชือ้ไวรสั
โคโรนา 2019 (COVID-19) ในปัจจุบนัจึงมีความจ าเป็นตอ้งรกัษาระยะห่างทางสงัคมท าใหต้อ้ง
จดัท าแบบสอบถามในรูปแบบออนไลน ์เพ่ือใหไ้ดก้ลุม่ตวัอยา่งในการตอบแบบสอบถาม 

การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสรา้งขึน้ เพ่ือศกึษาถึง “การประเมินผล

การท างานและการปฏิบตัิงานเป็นทีมท่ีมีความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีตอ่องคก์รของพนกังาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร”โดยแบง่ออกเป็น 5 สว่น ดงันี ้

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ 
อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน และอายกุารท างาน เป็นค าถามแบบหลาย
ตวัเลือกใหเ้ลือก (Multiple Choice Question) ใหผู้ต้อบเลือกเพียงขอ้เดียว ไดแ้ก่ 

1. เพศ ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal Scale) ดงันี ้
 1.1 ชาย  
 1.2 หญิง 
2. อายุ ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) โดยแบง่ออกเป็น 7 ช่วง

ใหเ้ลือก ดงันี ้
 2.1 ต ่ากวา่ 25 ปี 
 2.2 25 –30 ปี 
 2.3 31 –36 ปี 
 2.4 37 –42 ปี 
 2.5 43 –48 ปี 
 2.6 49 –54 ปี 
 2.7 55 ปีขึน้ไป 
3. สถานภาพ ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal Scale) ดงันี ้ 
 3.1 โสด  
 3.2 สมรส 
 3.3 หมา้ย/หยา่รา้ง/แยกกนัอยู ่
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4. ระดับการศึกษา ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) ดงันี ้
 4.1 ต ่ากวา่ปรญิญาตรี 
 4.2 ปรญิญาตรี หรือเทียบเทา่ 
 4.3 สงูกวา่ปรญิญาตรี 
5. รายได้เฉล่ียต่อเดอืน ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) ดงันี ้
 5.1 ต ่ากวา่หรือเทา่กบั 15,000 บาท 
 5.2 15,001 - 30,000 บาท 
 5.3 30,001 - 45,000 บาท 
 5.4 45,001 บาทขึน้ไป 
6. อายุการท างาน ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) ดงันี ้
 6.1 ต ่ากวา่ 5 ปี หรือเทียบเทา่ 
 6.2 6 –10 ปี 
 6.3 11 - 15 ปี 
 6.4 16 –20 ปี 
 6.5 มากกวา่ 20 ปีขึน้ไป 
ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับการประเมินผลการท างานของพนกังานเอกชนใน

เขตกรุงเทพมหานคร โดยแบง่เป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นคณุภาพงาน ดา้นความบรรลุตามเปา้หมาย 
ดา้นสิ่งแวดลอ้มท่ีมีความปลอดภยัในการท างาน ดา้นโอกาสในการกา้วหนา้ และดา้นการพฒันา
ศกัยภาพของผูป้ฏิบตังิาน ค าถามมีจ านวน 17 ขอ้ 

 แบบสอบถามเป็นแบบมาตรประมาณคา่ (Rating Scales) ตามแบบของ Likert’s 
Scale มี 5 ระดบัเรียงจากนอ้ยไปหามาก ใหผู้ต้อบสามารถเลือกตอบตามระดบัความคิดเห็นได้
เพียงค าตอบเดียวเทา่นัน้ ซึ่งก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันี ้

 
           ระดับความคิดเห็น         การให้คะแนน 

เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง 5 
เห็นดว้ย 4 
ไมแ่นใ่จ 3 
ไมเ่ห็นดว้ย 2 
ไมเ่ห็นดว้ยอยา่งยิ่ง 1 
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และไดก้ าหนดเกณฑร์ะดบัคะแนนคา่เฉล่ียท่ีใชใ้นการแปลผล ดงันี ้
ความกวา้งอนัตรภาคชัน้ =  คะแนนสงูสดุ    คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้ท่ีตอ้งการแบง่
 

 
 =   –  

 
   

 = 0.8 
จากหลักเกณฑด์ังกล่าว สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนเฉล่ียของความ

คดิเห็นเก่ียวกบัประเมินผลการท างานของพนกังาน ไดด้งันี ้
 
           คะแนนเฉลี่ย   ระดับการประเมินการท างาน 

4.21 –5.00   พนกังานมีการประเมินการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ 
3.41 –4.20   พนกังานมีการประเมินการท างานอยูใ่นระดบัมาก 
2.61 –3.40   พนกังานมีการประเมินการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
1.81 –2.60   พนกังานมีการประเมินการท างานอยูใ่นระดบันอ้ย 
1.00 –1.80   พนกังานมีการประเมินการท างานในระดบันอ้ยท่ีสดุ 
 
ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัเก่ียวกบัการปฏิบตัิงานเป็นทีมของพนกังานเอกชน

ในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นความรว่มมือในการท างาน ดา้นความรูค้วามสามารถ และดา้น
ความส าเรจ็ โดยเป็นค าถามปลายปิดประกอบดว้ยค าถาม 13 ขอ้ 

            ระดับความคิดเห็น        การให้คะแนน 

เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง 5 
เห็นดว้ย 4 
ไมแ่นใ่จ 3 
ไมเ่ห็นดว้ย 2 
ไมเ่ห็นดว้ยอยา่งยิ่ง 1 
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และไดก้ าหนดเกณฑร์ะดบัคะแนนคา่เฉล่ียท่ีใชใ้นการแปลผล ดงันี ้
ความกวา้งอนัตรภาคชัน้ =  คะแนนสงูสดุ    คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้ท่ีตอ้งการแบง่
 

 
 =   –  

 
   

 = 0.8 
จากหลักเกณฑด์ังกล่าว สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนเฉล่ียของความ

คดิเห็นเก่ียวกบัประเมินผลการท างานของพนกังาน ไดด้งันี ้
 

           คะแนนเฉลี่ย             ระดับการปฏิบัติงานเป็นทีม 

4.21 –5.00   พนกังานมีการปฏิบตังิานเป็นทีมอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ 
3.41 –4.20   พนกังานมีการปฏิบตังิานเป็นทีมอยูใ่นระดบัมาก 
2.61 –3.40   พนกังานมีการปฏิบตังิานเป็นทีมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
1.81 –2.60   พนกังานมีการปฏิบตังิานเป็นทีมอยูใ่นระดบันอ้ย 
1.00 –1.80   พนกังานมีการปฏิบตังิานเป็นทีมอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสดุ 
 
ส่วนที่ 4 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับเก่ียวกับความจงรักภักดีต่อองคก์รของพนักงาน

เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก ดา้นความรูส้ึก และดา้นการรบัรู ้
โดยเป็นค าถามปลายปิดประกอบดว้ยค าถาม 15 ขอ้ 

 
            ระดับความคิดเห็น         การให้คะแนน 

เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง 5 
เห็นดว้ย 4 
ไมแ่นใ่จ 3 
ไมเ่ห็นดว้ย 2 
ไมเ่ห็นดว้ยอยา่งยิ่ง 1 
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และไดก้ าหนดเกณฑร์ะดบัคะแนนคา่เฉล่ียท่ีใชใ้นการแปลผล ดงันี ้
ความกวา้งอนัตรภาคชัน้ =  คะแนนสงูสดุ    คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้ท่ีตอ้งการแบง่
 

 
 =   –  

 
   

 = 0.8 
 จากหลักเกณฑด์ังกล่าว สามารถแปลความหมายของระดบัคะแนนเฉล่ียของ

ความคดิเห็นเก่ียวกบัประเมินผลการท างานของพนกังาน ไดด้งันี ้
 

            คะแนนเฉลี่ย   ระดับความจงรักภกัดี 

 4.21 –5.00   พนกังานมีความจงรกัภกัดีอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ 
 3.41 –4.20   พนกังานมีความจงรกัภกัดีอยูใ่นระดบัมาก 
 2.61 –3.40   พนกังานมีความจงรกัภกัดีอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 1.81 –2.60   พนกังานมีความจงรกัภกัดีอยูใ่นระดบันอ้ย 
 1.00 –1.80   พนกังานมีความจงรกัภกัดีอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสดุ 

 
ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

ในการวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) ในการเก็บรวบรวมขอ้มลูโดยมี
ขัน้ตอนการสรา้งเครื่องมือวิจยั ดงัตอ่ไปนี ้

1. ศกึษาขอ้มูลจากตารางเอกสาร ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพ่ือก าหนดโครงสรา้ง
ของแบบสอบถาม  

2. ก าหนดขอบเขตแบบสอบถาม ไดแ้ก่ ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ประเมินผลการ
ท างานและการปฏิบตัิงานเป็นทีมท่ีมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองคก์รของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เพ่ือสรา้งแบบสอบถามใหมี้ความชดัเจนตามความมุ่งหมายของ
วิจยั  

3. สรา้งแบบสอบถามใหส้อดคลอ้งกบักรอบการวิจยั 
4. น าแบบสอบถามท่ีสรา้งขึน้เสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ ์และคณะกรรมการ

เพ่ือพิจารณาตรวจสอบความถกูตอ้ง และเสนอแนะเพิ่มเตมิ  



  60 

5. น าแบบสอบถามท่ีไดร้บัค าแนะน าจากอาจารยท่ี์ปรึกษางานวิจัย มาปรบัปรุงแก้ไข 
และตรวจสอบความเท่ียงของเนือ้หา (Content Validity) และการใชส้  านวนภาษาเพ่ือปรบัปรุง
แกไ้ขครัง้สดุทา้ยก่อนน าไปทดลองใช ้(Try Out) 

6. ทดสอบแบบสอบถามโดยการน าแบบสอบถามท่ีไดป้รบัปรุงแกไ้ขไปทดสอบเบือ้งตน้
กบักลุ่มตวัอย่าง จ านวน 40 ตวัอย่าง เพ่ือหาความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใช้

วิธีการหาคา่สมัประสิทธ์ิอลัฟ่า (α – Coefficient of Alpha) ของ Cronbach คา่อลัฟ่าท่ีไดจ้ะแสดง
ถึงระดบัความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม โดยมีคา่ระหว่าง 0 ≤ α ≤ 1 หากคา่ท่ีไดค้วามใกลเ้คียง
กับ 1 มาก แสดงว่า มีความเช่ือมั่นสูงโดยก าหนดค่าความเช่ือมั่นท่ียอมรบัไดต้อ้งไม่ต  ่ากว่า 0.7 
(ชลาธร แสงถนอม, 2563) 

 
คา่สมัประสิทธ์ิอลัฟ่าของครอนบคัในแตล่ะดา้นไดค้า่ ดงันี ้

สว่นท่ี 1 การประเมินผลการท างาน 
ดา้นคณุภาพงาน เทา่กบั   0.753 
ดา้นความบรรลตุามเปา้หมาย เทา่กบั   0.766 
ดา้นสิ่งแวดลอ้มท่ีมีความปลอดภยัในการท างาน เทา่กบั   0.747 
ดา้นโอกาสในการกา้วหนา้ เทา่กบั   0.739 
ดา้นการพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบตังิาน เทา่กบั   0.855 

สว่นท่ี 2 การปฏิบตังิานเป็นทีม 
ดา้นความรว่มมือในการท างาน เทา่กบั   0.747 
ดา้นความรูค้วามสามารถ เทา่กบั   0.751 
ดา้นความส าเรจ็ เทา่กบั   0.809 

สว่นท่ี 3 ความจงรกัภกัดีตอ่องคก์ร 
ดา้นพฤตกิรรมท่ีแสดงออก เทา่กบั   0.739 
ดา้นความรูส้กึ เทา่กบั   0.883 
ดา้นการรบัรู ้ เทา่กบั   0.847 

 7. น าแบบสอบถามฉบบัสมบรูณไ์ปใชเ้ก็บขอ้มลูกบักลุม่ตวัอยา่ง 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 
งานวิจยัในครัง้นีเ้ป็นการศกึษา การประเมินผลการท างานและการปฏิบตัิงานเป็นทีมท่ีมี

ความสมัพนัธก์ับความจงรกัภกัดีต่อองคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยแบ่ง
ลกัษณะของแหลง่ขอ้มลู ดงันี ้

 1. แหล่งขอ้มลูทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดจ้ากการคน้ควา้เอกสาร หนงัสือ
บทความ วิทยานิพนธ์ วารสาร และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง รวมถึงข้อมูลทางอินเตอรเ์น็ต เพ่ือ
ออกแบบงานวิจยั และสรา้งแบบสอบถาม 

 2. แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดจ้ากการใชแ้บบสอบถามเก็บขอ้มูล
จากกลุม่ตวัอยา่งจ านวน 400 ตวัอยา่ง 

การจัดท าและการวิเคราะหข้์อมูล 
การจัดท าข้อมูล  

 เม่ือรวบรวมขอ้มลูจากแบบสอบถามครบ400 ชดุ ดงันัน้ผูว้ิจยัจึงน าแบบสอบถาม
ท่ีรวบรวมมาด าเนินการดงัต่อไปนีก้ารจัดท าขอ้มูลหลังจากผู้ท  าวิจัยไดร้วบรวมแบบสอบถาม
ทัง้หมดจากผูต้อบแบบสอบถามเรียบรอ้ยแลว้ ผูว้ิจยัไดน้  าแบบสอบถามทัง้หมดมาด าเนินการตาม
ขัน้ตอน ดงันี ้

 1. การตรวจสอบขอ้มูล (Editing) โดยการตรวจสอบความสมบูรณใ์นการตอบ
แบบสอบถาม และคดัแยกแบบสอบถามท่ีไมส่มบรูณอ์อก 

 2. การลงรหสัขอ้มูล (Coding) โดยการลงรหสัตามท่ีก าหนดไวใ้นแบบสอบถาม
แตล่ะสว่น 

 3. การประมวลผลขอ้มูล (Processing) น าแบบสอบถามท่ีลงรหสัเรียบรอ้ยแลว้
มาบนัทึกลงในคอมพิวเตอรแ์ละประมวลผลขอ้มลูโดยใชโ้ปรแกรมสถิติส  าเร็จรูปเพ่ือการวิเคราะห์
เชิงพรรณนาและทดสอบสมมตฐิาน 
การวิเคราะหข์้อมูล 

 1. การวิเคราะหโ์ดยใช้สถติิเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) 

 1.1 การหาค่าร้อยละ  (Percentage) เ พ่ื อใช้อ ธิบายลักษณะข้อมูลจาก
แบบสอบถามส่วนท่ี 1ขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉล่ีย
ตอ่เดือน และอายกุารท างาน 

 1.2 การหาคา่เฉล่ีย (Mean:   ) ส าหรบัวิเคราะหข์อ้มลูจากแบบสอบถาม ส่วนท่ี 
2 การประเมินผลการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ส่วนท่ี 3 การปฏิบตัิงาน
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เป็นทีมของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร และส่วนท่ี 4 ความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดี
ตอ่องคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  

 1.3 การหาค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) ส าหรบั
วิเคราะหข์อ้มูลจากแบบสอบถามส่วนท่ี 2 การประเมินผลการท างานของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ส่วนท่ี 3 การปฏิบตัิงานเป็นทีมของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร และ
สว่นท่ี 4 ความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีตอ่องคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  
 2. การวิเคราะหโ์ดยใช้สถติิเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ในการทดสอบสมมติฐาน 

 2.1 สมมติฐานขอ้ท่ี 1 ประชากรศาสตรข์องพนกังาน ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ 
ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และอายุการท างานท่ีแตกต่างกัน มีผลความจงรกัภักดีต่อ
องคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่งกนั โดยใชส้ถิติ Independent t-test 
และ One-Way Analysis of Variance (One-Way ANOVA) ในการทดสอบสมมตฐิาน 

 2.2 สมมตฐิานขอ้ท่ี 2 การประเมินผลการท างาน ประกอบดว้ย ดา้นคณุภาพงาน 
ดา้นความบรรลตุามเปา้หมาย ดา้นสิ่งแวดลอ้มท่ีมีความปลอดภยัในการท างาน ดา้นโอกาสในการ
ก้าวหนา้ และดา้นการพัฒนาศกัยภาพของผูป้ฏิบตัิงาน มีความสัมพันธ์กับความจงรกัภักดีต่อ
องคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใชส้ถิติสหสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพียรส์นั 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

 2.3 สมมติฐานขอ้ท่ี 3 การปฏิบตัิงานเป็นทีม ประกอบดว้ย ดา้นความรว่มมือใน
การท างาน ดา้นความรูค้วามสามารถและดา้นความส าเร็จ มีความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีต่อ
องคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช ้สถิติสหสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพียรส์นั 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 
สถติิที่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 

1. การวิเคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยใชส้ถิติ
พืน้ฐาน ไดแ้ก่ 

1.1 คา่รอ้ยละ (Percentage) ใชว้ิเคราะหปั์จจยัส่วนบคุคลของกลุ่มตวัอย่าง (ณชัชา 
ธงชยั. 2563) 

    
      

 
 

 

  เม่ือ P แทน คา่คะแนนเฉล่ีย 
   f แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 



  63 

   n แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 

 1.2. หาคา่คะแนนเฉล่ีย (Mean หรือ x  ) เพ่ือแปลความหมายของขอ้มลูในดา้น
ตา่งๆ โดยใชส้ตูรดงันี ้(บญุชม ศรีสะอาด. 2554) 

   =  
∑ 

 
 

เม่ือ    แทน คา่คะแนนเฉล่ีย 
 ∑  แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
 n แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 

 
 1.3. ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพ่ือแปลความหมายของขอ้มลูในดา้นต่างๆ โดยใช้

สตูรดงันี ้(บญุชม ศรีสะอาด. 2554) 

   S.D.   
∑ √ ∑ 

 
  ∑  

 

      
 

เม่ือ S.D. แทน ค่า เบี่ ยง เบนมาตรฐานของคะแนนกลุ่ม
ตวัอยา่ง 

 ∑ 
 

 แทน ผลรวมของคะแนนแตล่ะตวัยกก าลงัสอง 
  ∑  

 

 แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกก าลงัสอง 
 N แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
    

 
 2. สถิตท่ีิใชห้าคา่ความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม โดยใชวิ้ธีหาคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาครอน
บาค(Cronbach’s alpha Coefficiency) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2549) โดยใชส้ตูรดงันี ้ 
 

  Cronbach ’s alpha = 
           ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅         ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅

                  ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅          ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅
 

 
เม่ือ Cronbach’s alpha แทน ความเช่ือมั่นของแบบสอบถามทัง้ฉบบั 
 K แทน จ านวนค าถาม 
           ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ แทน คา่เฉล่ียของคา่แปรปรวนรว่มระหวา่งค าถาม 
         ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  แทน คา่เฉล่ียของคา่แปรปรวนของค าถาม 
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3. สถิตท่ีิใชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน 
 3.1 สถิติ t-test for Independent ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของ

กลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่ม (ชศูรี วงศร์ตันะ, 2541) ซึ่งตวัอย่างทัง้ 2 กลุ่มเป็นอิสระจากกนั ใชท้ดสอบ
สมมตฐิานขอ้ท่ี 1 ขอ้มลูเก่ียวกบั เพศ และสถานภาพ ใชส้ตูรดงันี ้

 3.1.1 กรณีความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุม่เทา่กนั      
  =      

  

      
          

√
        

         
 

       [
 

  
 

 

  
]

 

      

                                            โดยท่ี df =         

 
           

              3.1.2 กรณีความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุม่ไมเ่ทา่กนั      
  ≠      

  
 

      
          

√
   
 

  
 

  
 

  

 

 

โดยท่ี        
[
   
 

  
 

  
 

  
]

[
   
 

  
]

    

 

 
[
  
 

  
]

    

  

 
 

 เม่ือ    แทน   คา่สถิตท่ีิใชพ้ิจารณาใน t-distribution 

    แทน   คา่เฉล่ียกลุม่ตวัอยา่งท่ี 1 

    แทน   คา่เฉล่ียกลุม่ตวัอยา่งท่ี 2 

    
           แทน   คา่ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอยา่งกลุม่ท่ี 1 

  
           แทน   คา่ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอยา่งกลุม่ท่ี 2 

                      แทน   คา่ขนาดของกลุม่ตวัอย่างท่ี 1 

             แทน   คา่ขนาดของกลุม่ตวัอย่างท่ี 2 

   แทน   คา่ชัน้แหง่ความเป็นอิสระ                 
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 3.2 สถิติ One Way Analysis of Variance: One-Way ANOVA เป็นการ
วิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว ทดสอบความแตกตา่งระหว่างคา่เฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างตัง้แต ่
2 กลุม่ขึน้ไปใชท้ดสอบสมมตฐิานขอ้ท่ี 1 ขอ้มลูเก่ียวกบั อาย ุระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน 
และอายกุารท างาน ประกอบดว้ย 

  3.2.1 ใชค้า่ F-Test กรณีคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุ่มเท่ากนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิต ิ0.05 

 F =   
   

   
 ,         –              –    

       เม่ือ   แทน   คา่สถิตท่ีิใชพ้ิจารณาใน F- distribution 
     แทน   คา่ความแปรปรวนระหวา่งกลุม่ 
    แทน   คา่ความแปรปรวนภายในกลุม่ 

   แทน   ชัน้แหง่ความอิสระ 
           แทน   จ านวนกลุม่ตวัอยา่งท่ีน ามาทดสอบสมมตฐิาน 

                     แทน   จ านวนขอ้มลูตวัอยา่งทัง้หมด 
        n – k   แทน   ชัน้แหง่ความเป็นอิสระภายในกลุม่ 

 
ถา้ผลการทดสอบมีความแตกตา่งอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติแลว้ตอ้งท าการทดสอบ

เป็นรายคู่ต่อไป เพ่ือดูว่ามีคู่ใดบา้งท่ีแตกต่างกัน โดยใชว้ิธี Fisher’s Least P-valuenificant 
Difference (LSD) (ณชัชา ธงชยั, 2563) 
 
 

LSD =  
    

 
    √   [

 

  
 

 

  
] 

 

                        เม่ือ   LSD แทน 
ผลตา่งนยัส าคญัท่ีค านวณไดส้  าหรบัประชากรกลุม่ท่ี i 
 และ j 

       

 
     แทน   คา่ท่ีใชพ้ิจารณาในการแจกแจงแบบ t-distribution  

ท่ีระดบัความเช่ือมั่น 95% และชัน้แหง่ความเป็นอิสระ 
ภายในกลุม่ 
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    แทน   คา่ความแปรปรวนภายในกลุม่ (MS) 

                        แทน   จ านวนตวัอยา่งของกลุม่ i 

                                            แทน   จ านวนตวัอยา่งของกลุม่ j 

                                                             
 

แทน   คา่ความคลาดเคล่ือน 

 

                                   ใชค้า่ Brown-Forsythe (B) กรณีคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมเ่ทา่กนั   
   

      
   

   
   

 
                         โดย          ∑   

 

   
(     

 
)   

  

                         เม่ือ      แทน   คา่สถิตท่ีิใชพ้ิจารณาใน Brown-Forsythe 
                                          แทน   คา่ความแปรปรวนระหวา่งกลุม่ 
                                            แทน   คา่ Mean Square Error จากตารางวิเคราะหค์วามแปรปรวน 

                                       k แทน   จ านวนกลุม่ตวัอยา่ง 
                                       n แทน   ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
                                       N แทน   ขนาดประชากร 
                                                  

  แทน คา่ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอยา่ง 
 

  

 
 3.3 ค่าสถิติสหสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพียรส์ัน (Pearson Product Moment 

Correlation Coefficient) ใชห้าคา่ความสมัพนัธข์องตวัแปรสองตวัแปรท่ีเป็นอิสระตอ่กนั เป็นค่า
ประสิทธิสหสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรสองตวัท่ีแตล่ะตวัตา่งมีระดบัการวดัของขอ้มลูแตกตา่งกนั 

     
 ∑    ∑   ∑  

√[ ∑    ∑  
 
][ ∑    ∑  

 
]
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    แทน    สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์
∑  แทน    ผลรวมของคะแนน X 
∑   แทน    ผลรวมของคะแนน Y 
∑   แทน    ผลรวมคะแนนชดุ X แตล่ะตวัยกก าลงั 2 
∑   แทน    ผลรวมคะแนนชดุ Y แตล่ะตวัยกก าลงั 2 
∑   แทน    ผลรวมของผลคณูระหวา่ง X และ Y ทกุคู ่
   แทน    จ านวนคนหรือกลุม่ตวัอยา่ง 
 

โดยท่ีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์จะมีคา่ระหว่าง -1< r < 1 ซึ่งความหมายของคา่ r 
เป็นดงันี ้

 1. ถา้ r เป็น ลบ แสดงว่า X และ Y มีความสมัพนัธใ์นทิศทางตรงกนัขา้มกนั คือ 
ถา้ X เพิ่ม Y จะลด แตถ่า้ X ลด Y จะเพิ่ม 

 2. ถา้ r เป็น บวก แสดงว่า X และ Y มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั คือ ถา้ X 
เพิ่ม Y จะเพิ่มดว้ย แตถ่า้ X ลด Y จะลดลงดว้ย 

 3. ถา้ r มีคา่เขา้ใกล ้1 หมายถึง X และ Y มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั และ
มีความสมัพนัธก์นัมาก 

 4. ถา้ r มีคา่เขา้ใกล ้-1 หมายถึง X และ Y ความสมัพนัธใ์นทิศทางตรงกนัขา้ม 
และมีความสมัพนัธก์นัมาก 

 5. ถา้ r = 0 แสดงวา่ มี X และ Y ไมมี่ความสมัพนัธ ์
 6. ถา้ r เขา้ใกล ้0 แสดงวา่ X และ Y มีความสมัพนัธก์นันอ้ย 
 เกณฑก์ารแปลความหมายสมัประสิทธ์ิสมัพนัธด์งันี ้

คา่สมัประสิทธิสมัพนัธ ์ ความหมาย 
0.81 – 1.00 มีความสม้พนัธร์ะดบัสงูมาก 
0.61 – 0.80 มีความสมัพนัธร์ะดบัสงู 
0.41 – 0.60 มีความสมัพนัธร์ะดบัปานกลาง 
0.21 – 0.40 มีความสมัพนัธร์ะดบัต ่า 
0.05 – 0.20 มีความสมัพนัธร์ะดบัต ่ามาก 
0.00  ไมม่ีความสมัพนัธก์นั 



 
 

บทที ่4 
ผลการวิเคราะหข้์อมูล 

การน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มูลของผลการวิจยัเรื่อง การประเมินผลการท างานและ
การปฏิบตัิงานเป็นทีมท่ีมีความสมัพนัธก์ับความจงรกัภักดีต่อองคก์รของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ซึ่งใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจ านวนทัง้สิน้ 400 
ฉบบั ไดน้  ามาตรวจสอบความสมบูรณข์องแบบสอบถาม และผูว้ิจัยไดก้ าหนดสัญลักษณ์และ
อกัษรยอ่ของตวัแปรท่ีศกึษา ดงันี ้

สัญลักษณท์ี่ใช้ในการวิเคราะหข้์อมูล 
 N  แทน จ านวนพนกังานในกลุม่ตวัอยา่ง 

 X   แทน คา่เฉล่ีย (Mean) 
 S.D.  แทน คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 r  แทน คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์
 t  แทน คา่สถิตท่ีิใชใ้นการพิจารณาการแจกแจง t-Distribution 
 F  แทน คา่สถิตท่ีิใชใ้นการพิจารณาการแจกแจง F-Distribution 
 MS  แทน คา่เฉล่ียผลบวกกาลงัสองของคะแนน (Mean of Squares) 
 SS  แทน ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 df  แทน ระดบัชัน้แหง่ความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
 P-value แทน ความนา่จะเป็นส าหรบับอกนยัส าคญัทางสถิติ 
 H0  แทน สมมตฐิานหลกั (Null Hypothesis) 
 H1  แทน สมมตฐิานรอง (Alternative Hypothesis) 
 *  แทน นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 **  แทน นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

การน าเสนอผลการวิเคราะหข้์อมูล 
การวิเคราะหข์อ้มลูและการแปลผล ผูว้ิจยัไดน้  าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลูโดยแบง่การ

น าเสนอ ออกเป็น 2 ตอน ดงันี ้
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ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเชิงพรรณนา 

 1.1 การวิเคราะหข์อ้มูลพืน้ฐานของลักษณะทางประชากรศาสตรข์องพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
และอายกุารท างาน 

 1.2 การวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัการประเมินผลการท างานของพนกังานเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นคณุภาพงาน ดา้นความบรรลุตามเปา้หมาย ดา้นสิ่งแวดลอ้มท่ีมี
ความปลอดภัยในการท างาน ด้านโอกาสในการก้าวหน้า และด้านการพัฒนาศักยภาพของ
ผูป้ฏิบตังิาน 

 1.3 การวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัการปฏิบตัิงานเป็นทีมของพนกังานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นความร่วมมือในการท างาน ดา้นความรู้ความสามารถและด้าน
ความส าเรจ็  

 1.4 การวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัความจงรกัภกัดีตอ่องคก์รของพนกังานเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นพฤตกิรรมท่ีแสดงออก ดา้นความรูส้กึ และดา้นการรบัรู ้

  
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 2.1 พนกังานเอกชนท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ 
ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และอายุการท างานแตกต่างกัน ท่ีมีผลต่อความจงรกัภักดี
องคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 

 2.2 การประเมินผลการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพงาน ด้านความบรรลุตาม
เปา้หมาย ดา้นสิ่งแวดลอ้มท่ีมีความปลอดภยัในการท างาน ดา้นโอกาสในการกา้วหนา้ และดา้น
การพัฒนาศักยภาพของผูป้ฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีองคก์รของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 

 2.3 การปฏิบตัิงานเป็นทีม ไดแ้ก่ ดา้นความร่วมมือในการท างาน ดา้นความรู้
ความสามารถและดา้นความส าเร็จ มีความสัมพันธ์กับความจงรกัภักดีต่อองคก์รของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 
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ผลการวิเคราะหข้์อมูล 
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเชิงพรรณนา 

 1.1 การวิเคราะหข้์อมูลเชิงพรรณนาลักษณะประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ 
อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และอายุการท างาน กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้
วิเคราะหผ์ลการวิจยัครัง้นีมี้ทัง้หมด 400 คน โดยแสดงผลการวิเคราะหจ์  าแนกตามตวัแปร ดงันี ้

ตาราง 6 แสดงจ านวนคา่ความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 

 
จากตาราง 6 แสดงผลการวิเคราะหข์อ้มูลเก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตรข์อง

ผูต้อบแบบสอบถามของกลุม่ตวัอยา่งในการวิจยัครัง้นีจ้  านวน 400 คน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ซึ่งมีจ  านวน 266 คน คิดเป็นรอ้ยละ 66.50 และเพศชาย จ านวน 134 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 33.50 ตามล าดบั 

ตาราง 7 แสดงจ านวนคา่ความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอาย ุ

                        อาย ุ                                  จ านวน                        ร้อยละ 

ต ่ากว่า 25 ปี                                        37     9.30 
25 – 30 ปี                                        60   15.00 
31 – 36 ปี                                      171   42.80 
37 – 42 ปี   48   12.00 
43 – 48 ปี   65   16.30 
49 – 54 ปี             12    3.00 
55 ปี ขึน้ไป               7    1.80 
                       รวม       400         100.00 

 
เพศ            จ านวน             ร้อยละ 

ชาย                   134               33.50 
หญิง                   266               66.50 
  รวม                  400              100.00 
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จากตาราง 7 อายุ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 31 - 36 ปี ซึ่งมีจ  านวน 
171 คน คิดเป็นรอ้ยละ 42.80 รองลงมา คือ อาย ุ43 - 48 ปี จ  านวน 65 คน คิดเป็นรอ้ยละ 16.30 
อาย ุ25 - 30 ปี จ  านวน 60 คน คิดเป็นรอ้ยละ 15.00 อาย ุ37- 42 ปี จ  านวน 48 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
12.00 อายุ ต  ่ากว่า 25 ปี จ  านวน 37 คน คิดเป็นรอ้ยละ 9.30 อายุ 49 - 54 ปี จ  านวน 12 คน คิด
เป็นรอ้ยละ 3.00 และ 55 ปี ขึน้ไป จ านวน 7 คน คดิเป็นรอ้ยละ 1.80 ตามล าดบั 

ตาราง 8 แสดงจ านวนคา่ความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพ 

                        สถานภาพ จ านวน        ร้อยละ 

โสด          221 55.30 
สมรส/อยู่ดว้ยกนั 
หมา้ย/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่ 

                      167 
          12 

41.80 
  3.00 

                       รวม          400 100.00 

 
 จากตาราง 8 สถานภาพ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด ซึ่งมี
จ  านวน 221 คน คิดเป็นรอ้ยละ 55.30 รองลงมา คือ สถานภาพสมรส/อยู่ดว้ยกนั จ านวน 167 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 41.80 และ สถานภาพหมา้ย/หย่ารา้ง/แยกกันอยู่ จ  านวน 12 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
3.00 ตามล าดบั 

ตาราง 9 แสดงจ านวนคา่ความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดบัการศกึษา 

ระดับการศึกษา จ านวน           ร้อยละ 

ต ่ากว่าปรญิญาตรี 
ปรญิญาตรี 

18 
   140 

              4.50 
            35.00 

สงูกวา่ปรญิญาตรี    242             60.50 
รวม    400           100.00 

 
จากตาราง 9 ระดบัการศกึษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศกึษาสงู

กว่าปริญญาตรี ซึ่งมีจ  านวน 242 คน คิดเป็นรอ้ยละ 60.50 รองลงมาคือ ปริญญาตรี จ  านวน 140 
คน คดิเป็นรอ้ยละ 35.00 และ ต ่ากวา่ปรญิญาตรี จ  านวน 18 คน คดิเป็นรอ้ยละ 4.50  ตามล าดบั 
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ตาราง 10 แสดงจ านวนคา่ความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียตอ่
เดือน 

รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน จ านวน  ร้อยละ 

ต ่ากวา่หรือเทา่กบั 15,001 - 30,000 บาท    127 31.80 

30,001 - 45,000 บาท    194 48.50 

45,001 บาทขึน้ไป     79 19.80 
รวม   400 100.00 

 
จากตาราง 10 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายไดต้่อ

เดือน 30,001 - 45,000 บาท ซึ่งมีจ  านวน 194 คน คิดเป็นรอ้ยละ 48.50 รองลงมา คือ รายไดต้  ่า
กว่าหรือเท่ากบั 15,001 - 30,000 บาท จ านวน 127 คน คิดเป็นรอ้ยละ 31.80 และรายไดต้อ่เดือน 
45,001 บาทขึน้ไป จ านวน 79 คน คดิเป็นรอ้ยละ 19.80 ตามล าดบั 

ตาราง 11 แสดงจ านวนคา่ความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายกุารท างาน 

อายุการท างาน               จ านวน          ร้อยละ 

ต ่ากวา่หรือเทียบเทา่ 5 ปี   71           17.80 
6 - 10 ปี 
11 - 15 ปี 
16 - 20 ปี 
มากกวา่หรือ 20 ขึน้ไป 

197 
  48 
  51 
  33 

          49.30 
          12.00 
          12.80 
            8.30 

รวม       400          100.00 

 
จากตาราง 11 อายกุารท างาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายกุารท างาน 6- 

10 ปี ซึ่งมีจ  านวน 197 คน คิดเป็นร้อยละ 49.30 รองลงมา คือ อายุการท างาน ต ่ากว่าหรือ
เทียบเท่า 5 ปี จ  านวน 71 คน คิดเป็นรอ้ยละ 17.80 อายุการท างาน 16-20 ปี จ  านวน 51 คน คิด
เป็นรอ้ยละ 12.80 อายุการท างาน 11-15 ปี จ  านวน 48 คน และ อายกุารท างาน มากกว่าหรือ 20 
ปีขึน้ไปจ านวน 33 คน คดิเป็นรอ้ยละ 8.30 ตามล าดบั 
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 1.2 การวิเคราะหข้์อมูลเชิงพรรณนาการประเมินผลการท างาน ไดแ้ก่ ดา้น
คณุภาพงาน ดา้นความบรรลตุามเปา้หมาย ดา้นสิ่งแวดลอ้มท่ีมีความปลอดภยัในการท างาน ดา้น
โอกาสในการกา้วหนา้ และดา้นการพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบตัิงาน โดยแสดงค่าเฉล่ียและค่า
ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดงันี ้

ตาราง 12 แสดงจ านวนคา่เฉล่ียและคา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตาม
การประเมินผลการท างานของพนกังานเอกชน 

 
จากตาราง 12 การประเมินผลการท างานของพนกังานเอกชน เม่ือพิจารณาความคิดเห็น 

พบว่า โดยภาพรวมมีระดบั การประเมินผลลการท างานอยู่ในระดบัมาก โดยคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.23 
เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ แตล่ะดา้นผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการประเมินผล
การท างาน โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ดา้นคณุภาพงานมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.35 ดา้น
ความบรรลตุามเปา้หมาย มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.29 ดา้นสิ่งแวดลอ้มท่ีมีความปลอดภยัในการท างาน 
มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.23 ดา้นการพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบตัิงาน มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.22 และดา้น
โอกาสในการกา้วหนา้ มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.12 ตามล าดบั 

 

 

 

การประเมินผลการท างาน     X  S.D. แปลผล 

ดา้นคณุภาพงาน     4.35 0.35 มาก 
ดา้นความบรรลตุามเปา้หมาย     4.29 0.61 มาก 
ดา้นสิ่งแวดลอ้มท่ีมีความปลอดภยัในการท างาน      4.23 0.54 มาก 
ดา้นโอกาสในการกา้วหนา้     4.12 0.54 มาก 
ดา้นการพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบตังิาน      4.22 0.53 มาก 

รวม     4.23 0.51 มาก 
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ตาราง 13 แสดงจ านวนคา่เฉล่ียและคา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนก
ตามการปฏิบตังิานเป็นทีม 

 
จากตาราง 13 การปฏิบตัิงานเป็นทีมของพนักงานเอกชน เม่ือพิจารณาความคิดเห็น 

พบว่า โดยภาพรวมมีระดบั การปฏิบตัิงานเป็นทีมอยู่ในระดบัมาก โดยค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.16 เม่ือ
พิจารณารายดา้น พบวา่ แตล่ะดา้นผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการปฏิบตัิงานเป็น
ทีม โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ดา้นความส าเร็จมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.33 ดา้นความ
รว่มมือในการท างานมีคา่เฉล่ียเท่ากับ 4.12 และดา้นความรูค้วามสามารถมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.02 
ตามล าดบั 

ตาราง 14 แสดงจ านวนคา่เฉล่ียและคา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนก
ตามความจงรกัภกัดีตอ่องคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
จากตาราง 14 ความจงรกัภักดีต่อองคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

เม่ือพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมมีระดบัความจงรักภักดีต่อองคก์รของพนักงาน
เอกชนอยู่ในระดบัมาก โดยค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.05 เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า แต่ละดา้นผูต้อบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานเอกชนในเขต

การปฏิบัติงานเป็นทีม                X  S.D. แปลผล 

ดา้นความรว่มมือในการท างาน    4.12 0.50 มาก 
ดา้นความรูค้วามสามารถ    4.02 0.66 มาก 
ดา้นความส าเรจ็    4.33 0.41 มาก 

รวม                  4.16 0.52 มาก 

ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร              X  S.D. แปลผล 

ดา้นพฤตกิรรมท่ีแสดงออก 3.95 0.56 มาก 
ดา้นความรูส้ึก 4.05 0.62 มาก 
ดา้นการรบัรู ้ 4.14 0.46 มาก 

รวม 4.05 0.55 มาก 
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กรุงเทพมหานคร โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ดา้นการรบัรูมี้คา่เฉล่ียเท่ากบั 4.14 ดา้น
ความรูส้กึมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.05 และดา้นพฤตกิรรมท่ีแสดงออกมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.95 ตามล าดบั 

 
ตอนที่ 2 การวิเคราะหข์้อมูลเชิงอนุมาเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1 พนักงานเอกชนท่ีมีลักษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และอายุการท างานแตกต่างกัน มีผลต่อความ
จงรกัภกัดีของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกตา่งกนั 

 1.1 พนกังานเอกชนท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นเพศ ท่ีแตกต่างกัน มี
ผลตอ่ความจงรกัภกัดีของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกตา่งกนั 

  H0 : พนักงานเอกชนท่ีมีลักษณะทางประชากรศาสตร์ ด้านเพศ ท่ี
แตกตา่งกนั มีความจงรกัภกัดีองคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ไมแ่ตกตา่งกนั 

  H1 : พนักงานเอกชนท่ีมีลักษณะทางประชากรศาสตร์ ด้านเพศ ท่ี
แตกตา่งกนัมีความจงรกัภกัดีองคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกตา่งกนั 

 โดยสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห ์ขัน้แรกท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่า
ความแปรปรวนของกลุ่มเพศทัง้ 2 กลุ่มโดยใชส้ถิติ Levene’s test ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่าคา่
ความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มไม่แตกต่างกัน (ค่า P-value มีคา่มากกว่า 0.05) จะใชค้่า t-test 
กรณีคา่ความแปรปรวนเท่ากนั (Equal Variances Assumed) ส าหรบัทดสอบความแตกตา่งของ
เพศกบัความจงรกัภกัดีองคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  โดยรวมของพนกังาน
เอกชนในกลุ่มเพศทัง้ 2 กลุ่มแต่หากผลการทดสอบพบว่าความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มแตกต่าง
กนั (มีคา่ P-value นอ้ยกว่า 0.05) ใหท้ดสอบคา่ t-test กรณีคา่ความแปรปรวนไม่เท่ากนั (Equal 
variances not assumed) ส าหรบัทดสอบความแตกตา่งของเพศกบัความจงรกัภกัดีองคก์รของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  โดยรวมของพนกังานในกลุ่มเพศทัง้ 2 กลุ่มแตห่ากผลการ
ทดสอบพบวา่ความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มแตกตา่งกนั (มีคา่ P-value นอ้ยกว่า 0.05) จะใชค้า่ t-
test กรณีคา่ความแปรปรวนไม่เท่ากนั (Equal Variances not Assumed) ส าหรบัทดสอบความ
แตกต่างของเพศกับ ความจงรกัภักดีองคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครโดยรวม
ของพนกังานในกลุม่เพศทัง้ 2 กลุม่ดว้ยสถิต ิLevene’s test 
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ตาราง 15 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนของพนกังานเอกชน จ าแนกเพศ 

*มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 

จากตาราง15 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศ พบว่ามีคา่ P-value เท่ากับ 0.022 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่า 
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1)  หมายความว่า พนกังานเอกชนท่ีมี
เพศท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อความจงรกัภักดีองคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ี
แตกตา่งกนั 

 1.2 พนกังานเอกชนท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นอายุ ท่ีแตกตา่งกัน มี
ความจงรกัภกัดีองคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกตา่งกนั 

  H0 : พนักงานเอกชนท่ีมีลักษณะทางประชากรศาสตร์ ด้านอายุ ท่ี
แตกตา่งกนัมีความจงรกัภกัดีองคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ไมแ่ตกตา่งกนั 

  H1 : พนักงานเอกชนท่ีมีลักษณะทางประชากรศาสตร์ ด้านอายุ ท่ี
แตกตา่งกนัมีความจงรกัภกัดีองคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกตา่งกนั 

 โดยส าหรบัสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐานจะใชก้ารวิเคราะหค์วามแปรปรวน
ทางเดียว (One-way Analysis of Variance) ท่ีระดบัความเช่ือมั่นรอ้ยละ 95 ในขัน้แรกจะท าการ
ทดสอบ ความแตกต่างระหว่างค่าความแปรปรวนของแต่ละอายุ โดยใชส้ถิติ F-test ส าหรับ
ทดสอบความแตกตา่งของความจงรกัภกัดีองคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ของ
พนกังาน จ าแนกตามอายหุากผลการทดสอบพบว่าคา่ความแปรปรวนของแตล่ะอายุแตกตา่งกัน 
(ค่า P-value มีคา่นอ้ยกว่า 0.05) จะใชค้า่สถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบความแตกต่าง
ของความจงรกัภกัดีองคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ของพนกังาน จ าแนกตาม
อายุถา้สมมติฐานขอ้ใดปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ท่ีมีค่าเฉล่ีย
อย่างนอ้ยหนึ่งคู่ท่ีแตกต่างกันจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple Comparison) โดยใชว้ิธี

 
ความจงรกัภกัดีองคก์รของพนกังาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

  เพศ  t df P-value 
(2-tailed) ชาย  หญิง 

4.16  3.99 3.190 398 0.022 
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ทดสอบแบบ Least P-valuenificant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาว่าคา่เฉล่ียราย
คูใ่ดบา้งแตกตา่งกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิต ิ0.05 

ตาราง 16 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนของพนกังานเอกชน จ าแนกตามอายุ 

ความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
พ นั ก ง า น เ อ ก ช น ใ น เ ข ต
กรุงเทพมหานคร 

SS df MS f P-value 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

8.414 
93.880 

6 
393 

1.402 
0.239 

5.871 
 

0.000 
 

รวม 102.294 399    

*มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 

จากตาราง  16 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอาย ุพบว่ามีค่า P-value เท่ากบั 0.000 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่า 
ปฏิเสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ผูท่ี้มีอายแุตกตา่งกนัมี
ความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีองคก์ร แตกตา่งกนั 

 
 1.3 พนกังานเอกชนท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นสถานภาพ ท่ีแตกตา่ง

กนั มีความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีองคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกตา่ง
กนั 

  H0 : พนกังานเอกชนท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นสถานภาพ ท่ี
แตกตา่งกนัมีความจงรกัภกัดีองคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ไมแ่ตกตา่งกนั 

  H1 : พนกังานเอกชนท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นสถานภาพ ท่ี
แตกตา่งกนัมีความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีองคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
แตกตา่งกนั 

 โดยส าหรบัสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐานจะใชก้ารวิเคราะหค์วามแปรปรวน
ทางเดียว (One-way Analysis of Variance) ท่ีระดบัความเช่ือมั่นรอ้ยละ 95 ในขัน้แรกจะท าการ
ทดสอบ ความแตกตา่งระหว่างคา่ความแปรปรวนของแตล่ะสถานภาพ โดยใชส้ถิติ F-test ส าหรบั
ทดสอบความแตกต่างของความจงรักภักดีองคก์รของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
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จ าแนกตามสถานภาพหากผลการทดสอบพบว่าคา่ความแปรปรวนของแตล่ะสถานภาพแตกตา่ง
กนั (คา่ P-value มีคา่นอ้ยกวา่ 0.05) จะใชค้า่สถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบความแตกตา่ง
ของความจงรกัภกัดีองคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามสถานภาพถา้
สมมตฐิานขอ้ใดปฏิเสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ท่ีมีคา่เฉล่ียอย่างนอ้ย
หนึ่งคูท่ี่แตกตา่งกนัจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple Comparison) โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ 
Least P-valuenificant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาว่าคา่เฉล่ียรายคูใ่ดบา้ง
แตกตา่งกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิต ิ0.05 

ตาราง 17 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนของพนกังานเอกชน จ าแนกตามสถานภาพ 

ความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
พ นั ก ง า น เ อ ก ช น ใ น เ ข ต
กรุงเทพมหานคร 

SS df MS f P-value 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

22.156 
80.139 

2 
393 

11.078 
0.202 

54.88 
 

0.000 
 

รวม 102.294 399    

*มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 

จากตาราง  17 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามสถานภาพ พบว่ามีค่า P-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 
แสดงว่า ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนกังาน
เอกชนท่ีมีสถานภาพ มีความจงรกัภกัดีตอ่องคก์ร แตกตา่งกนั 

 
1.4  พนกังานเอกชนท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นระดบัการศกึษา ท่ีแตกตา่งกนั 

มีความจงรกัภกัดีองคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกตา่งกนั 
  H0 : พนักงานเอกชนท่ีมีลักษณะทางประชากรศาสตร์ ด้านระดับ

การศกึษา ท่ีแตกตา่งกนัมีความจงรกัภกัดีองคก์ร ไมแ่ตกตา่งกนั 
  H1 : พนักงานเอกชนท่ีมีลักษณะทางประชากรศาสตร์ ด้านระดับ

การศกึษา ท่ีแตกตา่งกนัมีความจงรกัภกัดีองคก์ร แตกตา่งกนั 
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โดยส าหรบัสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐานจะใชก้ารวิเคราะหค์วามแปรปรวนทาง
เดียว (One-way Analysis of Variance) ท่ีระดบัความเช่ือมั่นรอ้ยละ 95 ในขัน้แรกจะท าการ
ทดสอบ ความแตกตา่งระหว่างคา่ความแปรปรวนของแตล่ะสถานภาพ โดยใชส้ถิติ F-test ส าหรบั
ทดสอบความแตกต่างของความสัมพนัธก์ับความจงรกัภักดีองคก์รท างานของพนักงาน จ าแนก
ตามสถานภาพหากผลการทดสอบพบว่าคา่ความแปรปรวนของแตล่ะระดบัการศกึษาแตกตา่งกนั 
(ค่า P-value มีคา่นอ้ยกว่า 0.05) จะใชค้า่สถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบความแตกต่าง
ของความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีองคก์รของพนักงาน จ าแนกตามระดับการศึกษา ถ้า
สมมตฐิานขอ้ใดปฏิเสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ท่ีมีคา่เฉล่ียอย่างนอ้ย
หนึ่งคูท่ี่แตกตา่งกนัจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple Comparison) โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ 
Least P-valuenificant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาว่าค่าเฉล่ียรายคูใ่ดบา้ง
แตกตา่งกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิต ิ0.05 

ตาราง 18 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนของพนกังานเอกชน จ าแนกตามระดบัการศกึษา 

 
ความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดี 
ตอ่องคก์ร 
 

SS df MS f P-value 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

15.768 
86.527 

2 
397 

7.884 
0.218 

36.17 
 

0.000 
 

รวม 102.294 399    

*มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 

จากตาราง18 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระดบัการศกึษา พบว่ามีคา่ P-value เท่ากบั 0.000 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 
แสดงว่า ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ผูท่ี้มีระดบั
การศกึษาแตกตา่งกนั มีความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีองคก์ร แตกตา่งกนั 

 
1.5 พนักงานเอกชนท่ีมีลักษณะทางประชากรศาสตร์ ด้านรายได้เฉล่ียต่อเดือน ท่ี

แตกตา่งกนั มีความจงรกัภกัดีองคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกตา่งกนั 



  80 

  H0 : พนกังานเอกชนท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นรายไดเ้ฉล่ีย
ต่อเดือน ท่ีแตกต่างกันมีความจงรกัภักดีองคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  ไม่
แตกตา่งกนั 

  H1 : พนกังานเอกชนท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นรายไดเ้ฉล่ีย
ต่อเดือน ท่ีแตกต่างกันมีความจงรักภักดีองคก์รของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  
แตกตา่งกนั 

 โดยส าหรบัสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐานจะใชก้ารวิเคราะหค์วามแปรปรวน
ทางเดียว (One-way Analysis of Variance) ท่ีระดบัความเช่ือมั่นรอ้ยละ 95 ในขัน้แรกจะท าการ
ทดสอบ ความแตกต่างระหว่างค่าความแปรปรวนของแต่ละรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนโดยใช ้F-test 
ส าหรบัทดสอบความแตกต่างของความสมัพนัธก์ับความจงรกัภกัดีองคก์รของพนกังานเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือนหากผลการทดสอบพบว่าคา่ความแปรปรวน
ของแต่ละรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน แตกต่างกัน (ค่า P-value มีค่าน้อยกว่า 0.05) จะใช้ค่าสถิต ิ
Brown-Forsythe ในการทดสอบความแตกตา่งของความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีตอ่องคก์รงาน 
จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ถ้าสมมติฐานข้อใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) ท่ีมีค่าเฉล่ียอย่างน้อยหนึ่งคู่ท่ีแตกต่างกันจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน 
(Multiple Comparison) โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Least P-valuenificant Difference (LSD) หรือ 
Dunnett’s T3 เพ่ือหาวา่คา่เฉล่ียรายคูใ่ดบา้งแตกตา่งกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิต ิ0.05 

ตาราง 19 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนของพนกังานเอกชน จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียตอ่
เดือน 

ความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
พ นั ก ง า น เ อ ก ช น  ใ น เ ข ต
กรุงเทพมหานคร 

SS df MS f P-value 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

17.009 
85.285 

2 
397 

8.505 
0.215 

39.59 
 

0.000 
 

รวม 102.294 399    

*มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
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จากตาราง  19 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน พบว่ามีคา่ P-value เท่ากบั 0.000 ซึ่งนอ้ยกว่า 
0.05 แสดงว่า ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
พนกังานเอกชนท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกัน มีความสมัพนัธก์ับความจงรกัภักดีองคก์ร 
แตกต่างกัน ดงันัน้ผูว้ิจยัจึงทดสอบความแตกต่างจ าแนกรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนโดยใชก้ารทดสอบ
แบบ Least P-valuenificant Difference (LSD) ท่ีระดบัความเช่ือมั่นรอ้ยละ 95 

 
1.6 พนกังานเอกชนท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นอายกุารท างาน ท่ีแตกตา่งกนั 

มีความจงรกัภกัดีองคก์รของพนกังานเอกชนในเขตพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร แตกตา่งกนั 
  H0 : พนักงานเอกชนท่ีมีลักษณะทางประชากรศาสตร ์ด้านอายุการ

ท างาน ท่ีแตกตา่งกนัมีความจงรกัภกัดีองคก์รของพนกังานเอกชนในเขตพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ไม่
แตกตา่งกนั 

  H1 : พนักงานเอกชนท่ีมีลักษณะทางประชากรศาสตร ์ด้านอายุการ
ท างาน ท่ีแตกต่างกัน มีความจงรักภักดีองคก์รของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
แตกตา่งกนั 

 โดยส าหรบัสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐานจะใชก้ารวิเคราะหค์วามแปรปรวน
ทางเดียว (One-way Analysis of Variance) ท่ีระดบัความเช่ือมั่นรอ้ยละ 95 ในขัน้แรกจะท าการ
ทดสอบ ความแตกต่างระหว่างค่าความแปรปรวนของแตล่ะระดบัอายกุารท างาน โดยใชส้ถิติ F-
test ส าหรบัทดสอบความแตกต่างของความสัมพันธ์กับความจงรกัภักดีองคก์รของพนักงาน 
จ าแนกตามอายกุารท างาน หากผลการทดสอบพบว่าคา่ความแปรปรวนของแตล่ะอายกุารท างาน 
แตกตา่งกนั (คา่ P-value มีคา่นอ้ยกวา่ 0.05) จะใชค้า่สถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบความ
แตกตา่งของความจงรกัภกัดีองคก์รของพนกังาน จ าแนกตามอายกุารท างาน ถา้สมมติฐานขอ้ใด
ปฏิเสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ท่ีมีคา่เฉล่ียอย่างนอ้ยหนึ่งคูท่ี่แตกตา่ง
กันจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple Comparison) โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Least P-
valuenificant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาว่าคา่เฉล่ียรายคูใ่ดบา้งแตกตา่งกนัท่ี
ระดบันยัส าคญัทางสถิต ิ0.05 
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ตาราง 20 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนของพนกังานเอกชน จ าแนกตามอายกุารท างาน 

ความจงรกัภกัดีตอ่องคก์รของ
พนกังานเอกชน ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

SS df MS f P-value 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

7.763 
53.00 

4 
395 

1.941 
0.239 

8.11 
 

0.000 
 

รวม 102.294 399    

*มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 
จากตาราง  20 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพนักงานเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอายกุารท างาน พบว่ามีคา่ P-value เท่ากบั 0.000 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 
แสดงว่า ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนกังาน
เอกชนท่ีมีระยะเวลาการท างานในองคก์รแตกตา่งกนั มีความจงรกัภกัดีองคก์รของพนกังานเอกชน
ในเขตพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร แตกตา่งกนั 

 
สมมติฐานท่ี 2 การประเมินผลการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นคณุภาพงาน ดา้นความบรรลตุาม

เปา้หมาย ดา้นสิ่งแวดลอ้มท่ีมีความปลอดภยัในการท างาน ดา้นโอกาสในการกา้วหนา้ และดา้น
การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบตัิงาน มีความสมัพนัธก์ับความจงรกัภักดีต่อองคก์รของพนกังาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

  H0 : การประเมินผลการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นคณุภาพงาน ดา้นความบรรลุ
ตามเป้าหมาย ดา้นสิ่งแวดลอ้มท่ีมีความปลอดภยัในการท างาน ดา้นโอกาสในการกา้วหนา้ และ
ดา้นการพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบตัิงาน ไม่มีผลความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีตอ่องคก์รของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

  H1
 : การประเมินผลการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นคณุภาพงาน ดา้นความบรรลุ

ตามเป้าหมาย ดา้นสิ่งแวดลอ้มท่ีมีความปลอดภยัในการท างาน ดา้นโอกาสในการกา้วหนา้ และ
ดา้นการพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบตัิงาน มีผลความสัมพันธ์กับความจงรกัภักดีต่อองคก์รของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
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 ส าหรับสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ โดยใชส้ถิติในการวิเคราะห์ค่าความสัมพันธ์
ทดสอบดว้ย คา่สมัประสิทธ์ิของเพียรส์นั (Pearson Correlation) ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 
และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเม่ือค่าระดบัมีค่านอ้ยกว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน
แสดงดงัตาราง ตอ่ไปนี ้

ตาราง 21 แสดงผลการทดสอบคา่การประเมินผลการท างานมีผลความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีตอ่
องคก์รของพนกังานเอกชน 

การประเมินผลการท างาน 

ความจงรกัภกัดีตอ่
องคก์รของพนกังาน
เอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ทิศทาง 
ความสมัพนัธ ์

ระดบั 
ความสมัพนัธ ์

r 
 

P-value 
 

ดา้นคณุภาพงาน .753** 0.000 ทิศทางเดียวกนั           สงู 
ดา้นความบรรลตุาม
เปา้หมาย 

.766** 0.000 ทิศทางเดียวกนั           สงู 

ดา้นสิ่งแวดลอ้มท่ีมีความ
ปลอดภยัในการท างาน 

.747** 0.000 ทิศทางเดียวกนั           สงู 

ดา้นโอกาสในการกา้วหนา้ .739** 0.000 ทิศทางเดียวกนั          สงู 
ดา้นการพฒันาศกัยภาพ
ของผูป้ฏิบตังิาน 

.855** 0.000 ทิศทางเดียวกนั          สงูมาก 

รวม .772** 0.000 ทิศทางเดียวกนั          สงู 

** มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 

จากตาราง 21 ผลการวิเคราะหก์ารประเมินผลการท างานมีผลความสัมพันธก์ับความ
จงรักภักดีต่อองคก์รของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครโดยใช้ค่าสถิติสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพียรสนั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบว่า 
การประเมินผลการท างาน โดยรวม มีค่า P-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 นั่นคือ
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ปฏิเสธสมมตฐิานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า การประเมินผลการท างาน 
โดยรวมมีความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีองคก์รของพนกังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูงมาก ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้หมายความวา่ เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นในเรื่องการประเมินผลการท างานใน
ภาพรวมดีขึน้ จะท าใหค้วามสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีองคก์รของพนกังานเพิ่มขึน้ในระดบัปาน
กลาง สามารถวิเคราะหไ์ดด้งันี ้

 1. ดา้นคุณภาพงาน มีค่า P-valueเท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ด้านคุณภาพงานมี
ความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีองคก์รการท างานของพนกังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.753 มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกันในระดบัความสัมพันธ์สูง ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นว่า การประเมินผลการ
ท างาน ดา้นคณุภาพงานดีขึน้ จะท าใหค้วามจงรกัภักดีองคก์รการท างานของพนกังานเพิ่มขึน้ใน
ระดบัสงู 

 2. ดา้นความบรรลุตามเป้าหมาย มีค่า P-valueเท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 
0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ดา้นความ
บรรลุตามเป้าหมาย มีความสัมพันธ์กับความจงรกัภักดีองคก์รการท างานของพนกังาน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีคา่ r เท่ากับ 0.766 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัใน
ระดบัความสมัพนัธ์ปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือพนกังานมี
ความคิดเห็นว่า การประเมินผลการท างาน ดา้นความบรรลุตามเป้าหมายดีขึน้จะท าใหค้วาม
จงรกัภกัดีองคก์รการท างานของพนกังานเพิ่มขึน้ในระดบัสงู 

 3. ดา้นสิ่งแวดลอ้มท่ีมีความปลอดภยัในการท างาน มีค่า P-valueเท่ากบั 0.000 
ซึ่งมีคา่นอ้ยกว่า 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
ว่า ดา้นความบรรลุตามเป้าหมาย มีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีองคก์รการท างานของ
พนกังาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.747 มีความสมัพนัธใ์น
ทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธป์านกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้หมายความว่า 
เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นว่า การประเมินผลการท างาน ดา้นสิ่งแวดลอ้มท่ีมีความปลอดภัยใน
การท างานจะท าใหค้วามจงรกัภกัดีองคก์รการท างานของพนกังานเพิ่มขึน้ในระดบัสงู 

 4. ดา้นโอกาสในการกา้วหนา้ มีค่า P-valueเท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 
นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ดา้นดา้นโอกาสใน
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การกา้วหนา้ มีความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีองคก์รการท างานของพนกังาน อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.739 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับ
ความสมัพนัธป์านกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือพนกังานมีความ
คิดเห็นว่า การประเมินผลการท างาน ดา้นโอกาสในการกา้วหนา้จะท าใหค้วามจงรกัภักดีองคก์ร
การท างานของพนกังานเพิ่มขึน้ในระดบัสงู 

 5. ดา้นการพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบตัิงาน มีค่า P-valueเท่ากบั 0.000 ซึ่งมีค่า
นอ้ยกว่า 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ดา้น
การพัฒนาศกัยภาพของผูป้ฏิบตัิงาน มีความสัมพันธ์กับความจงรกัภักดีองคก์รการท างานของ
พนกังาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.855 มีความสมัพนัธใ์น
ทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธป์านกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้หมายความว่า 
เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นว่า การประเมิ นผลการท างาน ด้านการพัฒนาศักยภาพของ
ผูป้ฏิบตัิงานจะท าให้ความสัมพนัธ์กับความจงรกัภักดีองคก์รการท างานของพนกังานเพิ่มขึน้ใน
ระดบัสงูมาก 

 
สมมตฐิานท่ี 3 การปฏิบตัิงานเป็นทีม ไดแ้ก่ ดา้นความรว่มมือในการท างาน ดา้นความรู้

ความสามารถ และดา้นความส าเรจ็ มีความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีองคก์รของพนกังานเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

  H0 : การปฏิบตัิงานเป็นทีม ไดแ้ก่ ดา้นความร่วมมือในการท างาน ดา้น
ความรูค้วามสามารถ และดา้นความส าเรจ็ ไมมี่ผลความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีตอ่องคก์รของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

  H1 : การปฏิบตัิงานเป็นทีม ไดแ้ก่ ดา้นความร่วมมือในการท างาน ดา้น
ความรูค้วามสามารถ และดา้นความส าเร็จ มีผลความสมัพนัธก์บัความจงรกัภักดีต่อองคก์รของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 ส าหรับสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห ์โดยใชส้ถิติในการวิเคราะหค์่าความสัมพันธ์
ทดสอบดว้ย คา่สมัประสิทธ์ิของเพียรส์นั (Pearson Correlation) ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 
และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเม่ือค่าระดบัมีค่านอ้ยกว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน
แสดงดงัตาราง ตอ่ไปนี ้

 
 



  86 

ตาราง 22 แสดงผลการทดสอบการปฏิบตังิานเป็นทีม มีความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีองคก์รของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

การปฏิบตังิานเป็นทีม 

ความจงรกัภกัดี
ตอ่องคก์ร ทิศทาง 

ความสมัพนัธ ์
ระดบั 
ความสมัพนัธ ์r 

 
P-value 
 

ดา้นความรว่มมือในการท างาน .747** 0.000 ทิศทางเดียวกนั         สงู 
ดา้นความรูค้วามสามารถ .751** 0.000 ทิศทางเดียวกนั         สงู 
ดา้นความส าเรจ็ .809** 0.000 

 
ทิศทางเดียวกนั         สงูมาก 

รวม .769** 0.000 ทิศทางเดียวกนั         สงู 

** มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 

จากตาราง 22 การปฏิบัติงานเป็นทีม มีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีองคก์รของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใชค้า่สถิติสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพียร
สนั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบว่า การปฏิบตัิงานเป็นทีม โดยรวม 
มีค่า P-value เท่ากบั 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 นัน้คือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบั
สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า การปฏิบัติงานเป็นทีม โดยรวมมีความสัมพันธ์กับความ
จงรักภักดีองค์กรการท างานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมี
ความสมัพนัธใ์น ทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธส์งูมาก ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้
หมายความวา่ เม่ือพนกังานมีความคดิเห็นในเรื่องการปฏิบตังิานเป็นทีม ในภาพรวมดีขึน้ จะท าให้
ความสัมพันธ์กับความจงรกัภักดีองคก์รของพนักงานเอกชน เพิ่มขึน้ในระดบัสูงมาก สามารถ
วิเคราะหไ์ดด้งันี ้

 1. ดา้นความร่วมมือในการท างาน มีค่า P-valueเท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 
0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ดา้นความ
รว่มมือในการท างาน มีความสมัพนัธก์ับความจงรกัภักดีองคก์รการท างานของพนกังาน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.747 มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกันใน
ระดบัความสัมพันธ์ระดบัสูง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือพนักงานมี
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ความคดิเห็นวา่ การปฏิบตังิานเป็นทีม ดา้นความรว่มมือในการท างานดีขึน้ จะท าใหค้วามสมัพนัธ์
กบัความจงรกัภกัดีองคก์รของพนกังานเอกชน เพิ่มขึน้ในระดบัสงู 

 2. ดา้นความรูค้วามสามารถ มีค่า P-valueเท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 
นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ด้านความรู้
ความสามารถ มีความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีองคก์รการท างานของพนกังาน อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.751 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับ
ความสมัพนัธส์งู ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นว่า 
การปฏิบตัิงานเป็นทีม ดา้นความรูค้วามสามารถดีขึน้ จะท าใหค้วามสมัพนัธก์ับความจงรกัภักดี
องคก์รของพนกังานเอกชน เพิ่มขึน้ในระดบัสงู  

 3. ดา้นความส าเร็จ มีค่า P-valueเท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 นั่นคือ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ด้านความส าเร็จมี
ความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีองคก์รการท างานของพนกังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 โดยมีคา่ r เท่ากบั 0.809 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัสงูมาก ซึ่งสอดคลอ้งกบั
สมมติฐานท่ีตัง้ไว้ หมายความว่า เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นว่า การปฏิบัติงานเป็นทีม ดา้น
ความส าเรจ็ในการท างานจะท าใหค้วามสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีองคก์รของพนักงานเพิ่มขึน้ใน
ระดบัสงูมาก 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
ตาราง 23 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 

สมมตฐิานข้อที ่1 พนกังานเอกชนท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ 
ระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน และอายกุารท างานแตกตา่งกนั ท่ีมีผลตอ่ความจงรกัภกัดีตอ่
องคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกตา่งกนั 

สมมตฐิานการวิจัย ความจงรักภักดตี่อองคก์ร สถติทิี่ใช้ 

1.1 เพศ 
1.2 อาย ุ

สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้

t-test 
One-way ANOVA 

1.3 สถานภาพ 
1.4 ระดบัการศกึษา 

สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้
ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้

One-way ANOVA 
Brown-Forsythe 

1.5 รายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน 
1.6 อายกุารท างาน 

ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้

One-way ANOVA 
One-way ANOVA 

สมมตฐิานข้อที ่2 การประเมินผลการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นคณุภาพงาน ดา้นความบรรลตุาม
เปา้หมาย ดา้นสิ่งแวดลอ้มท่ีมีความปลอดภยัในการท างาน ดา้นโอกาสในการกา้วหนา้ และดา้นการ
พฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบตัิงาน มีผลความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีตอ่องคก์รของพนกังาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
สมมตฐิานการวิจัย ความจงรักภักดตี่อองคก์ร สถติทิี่ใช้ 

2.1 ดา้นคณุภาพงาน สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้ Pearson 
Correlation 

2.2 ดา้นความบรรลตุามเปา้หมาย สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้ Pearson 
Correlation 

2.3 ดา้นสิ่งแวดลอ้มท่ีมีความปลอดภยั
ในการท างาน 

สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้ Pearson 
Correlation 

2.4 ดา้นโอกาสในการกา้วหนา้อาชีพ ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้ Pearson 
Correlation 

2.5 ดา้นการพฒันาศกัยภาพของ
ผูป้ฏิบตังิาน 
 

ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้ Pearson 
Correlation 
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ตาราง 23 (ตอ่) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สมมตฐิานข้อที ่3 การปฏิบตังิานเป็นทีม ไดแ้ก่ ดา้นความรว่มมือในการท างาน ดา้นความรู้
ความสามารถ และดา้นความส าเรจ็ มีผลความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีตอ่องคก์รของพนกังาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมตฐิานการวิจัย ความจงรักภักดตี่อองคก์ร สถติทิี่ใช้ 

3.1 ดา้นความรว่มมือในการท างาน 
3.2 ดา้นความรูค้วามสามารถ 
3.3 ดา้นความส าเรจ็ 

สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้

Pearson Correlation 
Pearson Correlation 
Pearson Correlation 



 
 

บทที ่5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ  

จากการศึกษาวิจัยเรื่อง “การประเมินผลการท างานและการปฏิบัติงานเป็นทีมท่ีมี
ความสมัพนัธก์ับความจงรกัภักดีต่อองคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร” โดยมี
วัตถุประสงค ์ดังนี ้1) เพ่ือศึกษาลักษณะประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และอายกุารท างาน 2) เพ่ือศึกษาการประเมินผลการท างานท่ีมี
ความสมัพันธ์กับความจงรกัภักดีต่อองคก์รของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 3) เพ่ือ
ศกึษาการปฏิบตัิงานเป็นทีมท่ีมีความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีตอ่องคก์รของพนกังานเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยน าผลจาการวิเคราะห์ข้อมูลโดยมีประเด็นส าคัญท่ีจะน ามาสรุป 
อภิปรายผล และน าเสนอขอ้เสนอแนะผลการวิจยั ดงันี ้

 1. สรุปผลการวิเคราะหก์ารวิจยั 
 2. การอภิปรายผลการวิจยั 
 3. ขอ้เสนอแนะจากการศกึษา 
 4. ขอ้เสนอแนะในการศกึษาวิจยัครัง้ตอ่ไป 

สรุปผลการวิจัย 
การศึกษาวิจัยเรื่อง “การประเมินผลการท างานและการปฏิบัติงานเป็นทีมท่ีมี

ความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีตอ่องคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร” สรุปผลได้
ดงันี ้
ส่วนที่ 1 การวิเคราะหข์้อมูลพืน้ฐานลักษณะทางประชากรศาสตร ์

ตอนท่ี 1 การวิเคราะหข์อ้มลูพืน้ฐานลกัษณะทางประชากรศาสตรพ์นกังานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ดว้ยสถิตเิชิงพรรณนา ไดแ้ก่ จ  านวน รอ้ยละ ดงันี ้   

เพศ กลุม่ตวัอยา่งสว่นใหญ่เป็นเพศหญิง ซึ่งมีจ  านวน 266 คน คิดเป็นรอ้ยละ 66.50 และ
เพศชาย จ านวน 134 คน คดิเป็นรอ้ยละ 33.50 ตามล าดบั 

อายุ กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่อายุ 31-36 ปี ซึ่งมีจ  านวน 171 คน คิดเป็นรอ้ยละ 42.80 
รองลงมา คือ อายุ 43-48 ปี จ  านวน 65 คน คิดเป็นรอ้ยละ 16.30 อายุ 25-30 ปี จ  านวน 60 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 15.0 อาย ุ37-42 ปี จ  านวน 48 คน คิดเป็นรอ้ยละ 12.00 อาย ุต ่ากว่า 25 ปี จ  านวน 
37คน คิดเป็นรอ้ยละ 9.30 อายุ 49-54 ปี จ  านวน 12 คน คิดเป็นรอ้ยละ 3.00 และ 55 ปีขึน้ไป 
จ านวน 7 คน คดิเป็นรอ้ยละ 1.80 ตามล าดบั  
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สถานภาพ กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด ซึ่งมีจ  านวน 221 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
55.30 รองลงมา คือ สถานภาพสมรส/อยู่ดว้ยกัน จ านวน 167 คน คิดเป็นร้อยละ 41.80 และ 
หมา้ย/หยา่รา้ง/แยกกนัอยู ่จ  านวน 12 คน คดิเป็นรอ้ยละ 3.00 ตามล าดบั 

ระดบัการศกึษา กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีระดบัการศกึษาสงูกว่าปริญญาตรี ซึ่งมีจ  านวน 
242 คน คิดเป็นรอ้ยละ 60.50 รองลงมาคือ ปริญญาตรี จ  านวน 140 คน คิดเป็นรอ้ยละ 35.00 
และ ต ่ากวา่ปรญิญาตรี จ  านวน 18 คน คดิเป็นรอ้ยละ 4.50  ตามล าดบั 

รายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีรายไดต้อ่เดือน 30,001-45,000 บาท ซึ่งมี
จ  านวน 194 คน คิดเป็นรอ้ยละ 48.50 รองลงมา คือ รายไดต้  ่ากว่าหรือเท่ากับ 15,001-30,000 
บาท จ านวน 127 คน คดิเป็นรอ้ยละ 31.80 และรายไดต้อ่เดือน 45,001 บาทขึน้ไป จ านวน 79 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 19.80 ตามล าดบั  

อายกุารท างาน กลุม่ตวัอยา่งสว่นใหญ่มีอายกุารท างาน 6-10 ปี ซึ่งมีจ  านวน 197 คน คิด
เป็นรอ้ยละ 49.30 รองลงมา คือ อายกุารท างาน ต ่ากว่าหรือเทียบเท่า 5 ปี จ  านวน 71 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 17.80 อายกุารท างาน 16-20 ปี จ  านวน 51 คน คิดเป็นรอ้ยละ 12.80 อายกุารท างาน 11-
15 ปี จ  านวน 48 คน และ อายกุารท างาน มากกว่าหรือ 20 ปีขึน้ไป จ านวน 33 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
8.30 ตามล าดบั 

 
ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัการประเมินผลการท างานของพนกังานเอกชนใน

เขตกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นคณุภาพงาน ดา้นความบรรลุตามเปา้หมาย ดา้นสิ่งแวดลอ้มท่ีมี
ความปลอดภัยในการท างาน ด้านโอกาสในการก้าวหน้า และด้านการพัฒนาศักยภาพของ
ผูป้ฏิบตัิงาน ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน พบว่า กลุ่ม
ตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับการประเมินผลการท างานโดยรวมอยู่ท่ีระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย
เทา่กบั 4.23 ซึ่งสามารถจ าแนกเป็นรายดา้นได ้ดงันี ้   

1. ดา้นคณุภาพงาน โดยรวมอยู่ท่ีระดบัมาก มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.35 ระดบัความเห็นเป็น
สว่นใหญ่ คือ ทา่นเรียนรูแ้ละน าเทคโนโลยีมาใชใ้นการท างานใหเ้กิดความรวดเร็วเป็นประโยชนต์อ่
การท างานในองคก์ร โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.54 ท่านสามารถท างานท่ีไดร้บัมอบหมายส าเร็จตาม
เวลาท่ีก าหนด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.46 ท่านสามารถท างานท่ีไดร้ับมอบหมายอย่างถูกตอ้ง
แม่นย า ครบถว้น และไม่ความผิดพลาด โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.25 และผลงานของท่านเป็นท่ีพึง
พอใจของผูร้ะดบัสงูอยูเ่สมอ โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.13 ตามล าดบั 
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2. ดา้นความบรรลตุามเป้าหมาย โดยรวมอยู่ท่ีระดบัมาก มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.29 ระดบั
ความเห็นเป็นส่วนใหญ่ คือ เป้าหมายต่างๆขององคก์รเป็นไปตามท่ีก าหนดเม่ือท่านท าส าเร็จท่ี
มอบหมาย โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.33 ท่านมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกบันโยบายขององคก์ร โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.31 และเป้าหมายของการปฏิบตัิงานในองคก์รสอดคลอ้งกับแนวคิดของท่าน 
โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.22 ตามล าดบั 

3. ดา้นสิ่งแวดลอ้มท่ีมีความปลอดภยัในการท างาน โดยรวมอยู่ท่ีระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.23 ระดบัความเห็นเป็นส่วนใหญ่ คือ บคุลากรในหน่วยงานของท่านใหค้วามร่วมมือใน
การปฏิบตัิงานีเ้ป็นอย่างดี โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.37 องคก์รของท่านจัดสรรบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถตรงกับสายงาน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.31 องคก์รของท่านมีการฝึกอบรมท าให้
บุคลากรในการท างานมีประสิทธิภาพตามองคก์รคาดหวัง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.14 และ
หน่วยงานของท่านจัดสรรบุคลากรอย่างเพียงพอในการปฏิบตัิงาน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.08
ตามล าดบั  

4. ดา้นโอกาสในการก้าวหน้า โดยรวมอยู่ท่ีระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.12 ระดับ
ความเห็นเป็นส่วนใหญ่ คือ ท่านขยนัและตัง้ใจท างานและสรา้งผลงาน องคก์รเปิดโอกาสใหไ้ดร้บั
การปรบัต าแหน่งขึน้ได ้โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.28 การพิจารณาความดีความชอบในองคก์รมี
ความชดัเจน โปรง่ใส โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.07 และองคก์รเปิดโอกาสใหผู้มี้ความรูค้วามสามารถ
ไดเ้ล่ือนต าแหนง่สงูขึน้ โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.00 ตามล าดบั 

5. ดา้นการพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบตัิงาน โดยรวมอยู่ท่ีระดบัมาก มีคา่เฉล่ียเท่ากับ 
4.22ระดบัความเห็นเป็นส่วนใหญ่ คือ ท่านได้น าความรู ้ความสามารถมาใชใ้นการปฏิบตัิงานได้
อย่างเต็มท่ี โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.25 ท่านไดเ้รียนรูก้ารท างานใหม่ๆในองคก์รอยู่เสมอ โดยมี
คา่เฉล่ียเทา่กบั 4.22 และหนว่ยงานของทา่นมีการสนบัสนนุใหบ้คุลากรในองคก์รไดแ้สดงความคิด
สรา้งสรรคผ์ลงานใหม่ๆ อยูเ่สมอ โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.20 ตามล าดบั  

  
ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัการปฏิบตัิงานเป็นทีมของพนกังานเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นความร่วมมือในการท างาน ดา้นความรูค้วามสามารถ และดา้น
ความส าเร็จ ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน พบว่า กลุ่ม
ตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการปฏิบตัิงานเป็นทีมของพนกังานเอกชนโดยรวมอยู่ท่ี ระดบัมาก 
โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.15 ซึ่งสามารถจ าแนกเป็นรายดา้นได ้ดงันี ้   
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1. ดา้นความรว่มมือในการท างาน โดยรวมอยู่ท่ีระดบัมาก มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.12 ระดบั
ความเห็นเป็นสว่นใหญ่ คือ การมีสว่นรว่มในองคก์รของท่านเป็นค าพดูท่ีเพ่ือนรว่มงานในทีมเป็นท่ี
ยอมรบันา่เช่ือถือ โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.30 ทา่นมีสว่นรว่มในการท าใหก้ารบริหารงานขององคก์ร
หรือหนว่ยงานท่ีทา่นปฏิบตังิานอยูมี่ความเจริญก้าวหนา้ โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.28 ในองคก์รของ
ท่านเปิดโอกาสให้ท่านไดเ้ขา้ร่วมประชุม เพ่ือรบัทราบผลการด าเนินงาน และร่วมแสดงความ
คิดเห็นอยู่เสมอ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.26 ท่านมีโอกาสไดแ้สดงความคิดเห็นและเสนอแนะ
แนวทาง ในการแก้ไขปัญหาตลอดจนวิธีการปฏิบัติงานแก่เพ่ือนร่วมงานในทีมอยู่เสมอ โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.14 และ การแสดงความคิดเห็นของท่านมักจะไม่ไดร้ับการยอมรับจากเพ่ือน
รว่มงานในทีม โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.64 ตามล าดบั 

2. ดา้นความรู้ความสามารถ โดยรวมอยู่ท่ีระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.02 ระดับ
ความเห็นเป็นส่วนใหญ่ คือการจดัการอบรมพฒันาความรูค้วามสามารถภายในองคก์รไม่ซ  า้ซาก
จ าเจ โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.16 บคุลากรทกุระดบัมีสิทธ์ิในการขอรบัเขา้อบรมในสิ่งท่ีตนเองสนใจ
ได ้โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.06 บุคลากรทุกระดบัไดร้บัการพฒันาความรูค้วามสามารถเหมาะสม
กบัภาระงานท่ีไดร้บัมอบหมาย โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.00 และบุคลากรทุกระดบัในองคก์รไดร้บั
การพฒันาความรูค้วามสามารถอยา่งเทา่เทียมกนั โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.86 ตามล าดบั 

3. ดา้นความส าเร็จ โดยรวมอยู่ท่ีระดบัมาก มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.33 ระดบัความเห็นเป็น
ส่วนใหญ่ คือวางแผนก าหนดขัน้ตอนการท างานและวิธีการปฏิบตัิงานไดช้ดัเจน โดยมีค่าเฉล่ีย 
เท่ากบั 4.42 สมาชิกทีมงานทกุคนยอมรบัและปฏิบตัิตามหนา้ท่ีท่ีไดร้บัมอบหมาย โดยมีคา่เฉล่ีย
เท่ากับ 4.34 ก าหนดขอบเขตอ านาจ หนา้ท่ีรบัผิดชอบในการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ โดยมี
คา่เฉล่ีย เท่ากับ 4.31 และบคุลากรในองคก์รมีวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายการด าเนินงานท่ีไดร้บั
มอบหมายอยา่งชดัเจนท าใหมี้ความส าเรจ็ โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.25 ตามล าดบั 

 
ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัความสมัพนัธก์ับความจงรกัภักดีตอ่องคก์รของ

พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เม่ือพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมมีระดบั 
ความจงรกัภักดีต่อองคก์รของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อยู่ในระดบัเห็นดว้ย โดย
คา่เฉล่ียเท่ากับ 4.05 เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า แต่ละดา้นผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัการประเมินผลลการท างาน โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ 

1. ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก โดยรวมอยู่ท่ีระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.95 ระดบั
ความเห็นเป็นสว่นใหญ่ คือ ทา่นจะทุม่เทใหก้บังานเม่ือไดร้บัมอบหมายงานนัน้เพ่ือใหง้านบรรลผุล
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ส าเรจ็ โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.29 ทา่นมีความกระตือรือรน้ท่ีจะท างานตามท่ีไดร้บัมอบหมายอย่าง
เต็มความสามารถ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.26 ท่านเต็มใจท่ีจะเสียสละประโยชนส์่วนตวัเพ่ือให้
องคก์รของท่านประสบความส าเร็จ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.85 ท่านเต็มใจท่ีจะท างานล่วงเวลา
ใหก้ับองคก์รแมว้่าจะไดร้บัผลตอบแทนท่ีไม่คุม้ค่า โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.73 และท่านพอใจใน
อตัราการขึน้เงินเดือนและผลตอบแทนประจ าปี (โบนสั) โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.64 ตามล าดบั 

2. ดา้นความรูส้ึก โดยรวมอยู่ท่ีระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.05 ระดบัความเห็นเป็น
สว่นใหญ่ คือทา่นมีความยินดีและเต็มใจท่ีจะปฏิบตัิตามแนวทางขององคก์ร โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 
4.19 ท่านรูส้ึกมีความสขุท่ีไดท้  างานในองคก์รนี ้โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.08 ท่านรูส้ึกภาคภูมิใจท่ี
จะบอกกับคนอ่ืนว่าท่านเป็นพนกังานขององคก์รนี ้โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08 และหากมีผูอ่ื้นพูด
ถึงองคก์รท่านในทางไม่ดีท่านจะรูส้ึกไม่พอใจและโตต้อบอธิบายไม่เห็นดว้ยทันที โดยมีค่าเฉล่ีย
เทา่กบั 3.88 ตามล าดบั 

3. ดา้นการรบัรู ้โดยรวมอยู่ท่ีระดบัมาก มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.14 ระดบัความเห็นเป็นส่วน
ใหญ่ คือ ท่านยอมรบัการเปล่ียนแปลงตา่งๆเพ่ือการพฒันาขององคก์ร โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.20 
ท่านมีความรูส้ึกมีความจงรกัภักดีต่อองคก์ร โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.19 ท่านมีความเช่ือมั่นและ
เช่ือถือในองคก์ร โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.19 วัฒนธรรมขององคก์รเป็นสิ่งท่ีท่านเห็นด้วยและ
ยอมรบั โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.08 และทา่นเห็นดว้ยกบันโยบายวิธีการบริหารงานขององคก์ร โดย
มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.08 ตามล าดบั 
ส่วนที่ 2 การวิเคราะหข์้อมูลเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานในการวิจัย จ านวน 3 ข้อ ดังนี้ 

 สมมติฐานท่ี 1 ประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ ระดบั
การศกึษา รายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน และอายกุารท างานแตกตา่งกนั มีผลตอ่ความจงรกัภกัดีตอ่องคก์ร
ของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ีแตกตา่งกนั 

 1.1 พนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกัน ท่ีมีผลต่อความจงรักภักดีองค์กรอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดบั 0.05 พบว่า พนักงานเพศหญิง ท่ีมีผลต่อความจงรกัภักดีต่อองคก์ร 
มากกว่า พนกังานเพศชาย ค่าเฉล่ียตอ่ความสมัพนัธก์ับความจงรกัภกัดีองคก์รท่ีมีอายุตา่งกนั มี
จ  านวน 2 คู ่คือพนกังานท่ีมีอาย ุ31-36 ปี ซึ่งมีจ  านวน 171 คน คิดเป็นรอ้ยละ 42.8 รองลงมา คือ 
อายุ 43-48 ปี จ  านวน 65 คน คิดเป็นรอ้ยละ 16.3 อายุ 25-30 ปี จ  านวน 60 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
15.0 อายุ 37-42 ปี จ  านวน 48 คน คิดเป็นรอ้ยละ 12.0 อาย ุต ่ากว่า 25 ปี จ  านวน 37 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 9.30 อาย ุ49-45 ปี จ  านวน 12 คน คิดเป็นรอ้ยละ 3.00 และ 55 ปี ขึน้ไป จ านวน 7 คน คิด
เป็นรอ้ยละ 1.80 ตามล าดบั  
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 1.2 พนักงานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกัน ท่ีมีผลต่อจงรักภักดีองค์กรอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพนกังานท่ีมีสถานภาพโสด ท่ีมีผลต่อความสมัพนัธก์ับความ
จงรกัภกัดีองคก์รมากกวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรส/อยูด่ว้ยกนั และหมา้ย/หยา่รา้ง/แยกกนัอยู่ 

 1.3 พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาแตกตา่งกนั มีผลตอ่ความจงรกัภกัดีองคก์รอย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

  1.4 พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือนแตกตา่งกนั มีผลตอ่ความจงรกัภกัดีองคก์ร
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0,05 

  1.5 พนกังานท่ีมีอายกุารท างานแตกตา่งกนั มีผลตอ่ความจงรกัภกัดีองคก์รอย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 พบวา่ คา่เฉล่ียท่ีมีผลตอ่ความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีองคก์ร
ของพนกังานท่ีมีอายงุานตา่งกนั มีจ  านวน 2 คู ่คืออายกุารท างานต ่ากว่า 5 ปีหรือเทียบเท่า ท่ีมีผล
ตอ่ความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีองคก์รโดยรวมแตกตา่งจากอายกุารท างาน 15-20 ปี และอายุ
การท างาน 6-10 ปี ท่ีมีผลตอ่ความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีองคก์รโดยรวมแตกตา่งจากอายกุาร
ท างาน 15-20 ปี กล่าวคือพนักงานท่ีมีอายุการท างานต ่ากว่า 5 ปีหรือเทียบเท่าท่ีมีผลต่อ
ความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีองคก์รน้อยกว่าพนักงานท่ีมีอายุการท างาน 15-20 ปี และ
พนกังานอายกุารท างาน 6-10 ปี ความจงรกัภกัดีองคก์รการท างานนอ้ยกว่าพนกังานท่ีมีอายกุาร
ท างาน 15-20 ปีหรือพนักงานท่ีมีอายุการท างาน 15-20 ปี ท่ีมีผลต่อความสัมพันธ์กับความ
จงรกัภกัดีองคก์รมากกวา่พนกังานท่ีมีอายกุารท างานกว่า 5 ปี หรือเทียบเท่า และพนกังานท่ีมีอายุ
การท างาน 6-10 ปี 

 สมมติฐานท่ี 2 การประเมินผลการท างาน ประกอบดว้ย ดา้นคณุภาพงาน ดา้น
ความบรรลุตามเป้าหมาย ดา้นสิ่งแวดลอ้มท่ีมีความปลอดภัยในการท างาน ดา้นโอกาสในการ
ก้าวหนา้ และดา้นการพัฒนาศกัยภาพของผูป้ฏิบตัิงาน มีความสัมพันธ์กับความจงรกัภักดีต่อ
องคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 ผลการวิจยัพบว่า การประเมินผลการท างาน โดยรวมมีความสัมพันธ์กับความ
จงรกัภกัดีตอ่องคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ ์ เท่ากับ 0.412 แสดงว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสัมพนัธ์ใน
ทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธป์านกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้หมายความว่า 
เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นเรื่องการประเมินผลการท างาน ในภาพรวมดีขึน้ จะท าให้มี ผล
ความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีตอ่องคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เพิ่มขึน้ใน
ระดบัปานกลาง สามารถวิเคราะหร์ายดา้น ไดด้งันี ้   
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 1. ดา้นคุณภาพงาน มีค่า P-valueเท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 นั่นคือ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ด้านคุณภาพงานมี
ความสัมพันธ์กับความจงรกัภักดีต่อองคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีคา่ r เท่ากบั 0.753 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัใน
ระดบัความสมัพนัธ์ปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือพนกังานมี
ความคิดเห็นว่า การประเมินผลการท างาน ดา้นคณุภาพงานดีขึน้ จะท าให้มีผลความสมัพนัธก์ับ
ความจงรกัภกัดีองคก์รการท างานของพนกังานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

 2. ดา้นความบรรลุตามเป้าหมาย มีค่า P-valueเท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 
0.05นั่นคือปฏิเสธสมมตฐิานหลกั (H0) ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ดา้นความบรรลุ
ตามเป้าหมาย มีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีคา่ r เท่ากบั 0.766 มีความสมัพนัธ์
ในทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธป์านกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้หมายความ
ว่า เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นว่า การประเมินผลการท างาน ดา้นความบรรลตุามเปา้หมายดีขึน้
จะท าใหมี้ผลความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีองคก์รของพนกังานเพิ่มขึน้ในระดบัสงู 

 3. ดา้นสิ่งแวดลอ้มท่ีมีความปลอดภยัในการท างาน มีคา่ P-value เท่ากบั 0.000 
ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
ว่า ดา้นความบรรลุตามเป้าหมาย มีผลต่อความสมัพนัธก์ับความจงรกัภักดีองคก์รของพนกังาน 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.747 มีความสมัพนัธใ์นทิศทาง
เดียวกันในระดบัความสมัพนัธป์านกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือ
พนกังานมีความคิดเห็นว่า การประเมินผลการท างาน ดา้นสิ่งแวดลอ้มท่ีมีความปลอดภัยในการ
ท างานจะท าใหมี้ผลความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีองคก์รของพนกังานเพิ่มขึน้ในระดบัสงู 

 4. ดา้นโอกาสในการกา้วหนา้ มีคา่ P-value เท่ากบั 0.000 ซึ่งมีคา่นอ้ยกว่า 0.05 
นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ดา้นโอกาสในการ
กา้วหนา้ ท่ีมีผลตอ่ความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีองคก์รของพนกังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 โดยมีคา่ r เท่ากบั 0.739 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธ์
ปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นว่า การ
ประเมินผลการท างาน ดา้นโอกาสในการกา้วหนา้จะท าใหมี้ผลความสมัพนัธ์กบัความจงรกัภักดี
องคก์รของพนกังานเพิ่มขึน้ในระดบัสงู 
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 5. ดา้นการพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบตัิงาน มีคา่ P-value เท่ากบั 0.000 ซึ่งมีคา่
นอ้ยกว่า 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ดา้น
การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ท่ีมีผลต่อความจงรักภักดีองคก์รของพนักงาน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีคา่ r เท่ากบั 0.855 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกันใน
ระดบัความสมัพนัธ์ปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือพนกังานมี
ความคดิเห็นวา่ การประเมินผลการท างาน ดา้นการพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบตัิงานจะท าใหมี้ผล
ความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีองคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัสงูมาก 

  
 สมมติฐานท่ี 3 การปฏิบัติงานเป็นทีม ประกอบดว้ย ดา้นความร่วมมือในการ

ท างาน ดา้นความรูค้วามสามารถและดา้นความส าเร็จ มีความสัมพันธ์กับความจงรกัภักดีต่อ
องคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 ผลการวิจัยพบว่า การปฏิบัติงานเป็นทีม โดยรวมมีท่ีมีผลต่อความจงรักภักดี
องคก์รของพนกังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์แสดง
วา่ ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธป์านกลาง ซึ่งสอดคลอ้ง
กับสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นเรื่องการปฏิบตัิงานเป็นทีม ใน
ภาพรวมดีขึน้ จะท าใหก้ารปฏิบตังิานเป็นทีม เพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง สามารถวิเคราะหร์ายดา้น 
ไดด้งันี ้ 

 1. ดา้นความร่วมมือในการท างาน มีค่า P-valueเท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 
0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ดา้นความ
ร่วมมือในการท างาน มีความจงรกัภักดีองคก์รท างานของพนักงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.747 มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกันในระดบัความสมัพนัธ์
ระดบัสูง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นว่า การ
ปฏิบตังิานเป็นทีม ดา้นความรว่มมือในการท างานดีขึน้ จะท าใหค้วามจงรกัภกัดีองคก์รการท างาน
ของพนกังานเพิ่มขึน้ในระดบัสงู 

 2. ดา้นความรูค้วามสามารถ มีค่า P-valueเท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 
นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ด้านความรู้
ความสามารถ มีความจงรกัภกัดีองคก์รการท างานของพนกังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.751 มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกันในระดบัความสัมพันธส์ูง ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นว่า การปฏิบตัิงานเป็น
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ทีม ดา้นความรูค้วามสามารถดีขึน้ จะท าใหมี้ผลความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีองคก์รของ
พนกังานเพิ่มขึน้ในระดบัสงู  

 3. ดา้นความส าเร็จ มีคา่ P-valueเท่ากบั 0.000 ซึ่งมีคา่นอ้ยกว่า 0.05 นั่นคือ
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ดา้นความส าเร็จ มีผลต่อ
ความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีองคก์รของพนกังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดย
มีคา่ r เทา่กบั 0.809 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัสงูมาก ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
ท่ีตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นว่า การปฏิบตัิงานเป็นทีม ดา้นความส าเร็จใน
การท างานจะท าใหมี้ผลความสมัพนัธ์กับความจงรกัภักดีองคก์รของพนกังานเพิ่มขึน้ในระดบัสูง
มาก 

การอภปิรายผลการวิจัย 
 จากผลการวิจัยเรื่อง การประเมินผลการท างานและการปฏิบตัิงานเป็นทีมท่ีมี

ความสมัพนัธก์ับความจงรกัภักดีต่อองคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อภิปราย
ผลดงันี ้

 สมมติฐานท่ี 1 ประชากรศาสตร ์ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศกึษา รายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน และอายกุารท างานแตกตา่งกนั มีผลตอ่ความจงรกัภกัดีตอ่องคก์ร
ของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ีแตกตา่งกนั 

 เพศ พบวา่ พนกังานท่ีมีเพศแตกตา่งกนั มีความจงรกัภกัดีตอ่องคก์รของพนกังาน
แตกตา่ง บริษัททางดว่นและรถไฟฟ้ากรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ธุรกิจรถไฟฟ้า โดยกลุ่มตวัอย่างใน
การวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังานบริษัททางด่วนและรถไฟฟ้ากรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) ธุรกิจรถไฟฟ้ า 
กลุ่มตวัอย่างจ านวน 366 คน ผลการวิจัยพบว่า พนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกัน ความสัมพันธ์กับ
ความจงรกัภกัดีตอ่องคก์รของพนกังานโดยรวมตอ่บริษัทไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ กัญญภัคร นันทกิจทวี (2564) ส่วนพนกังานท่ีมีอายุ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
อายงุานท่ีแตกต่างกนัมีความจงรกัภกัดีโดยรวมตอ่บริษัทแตกต่างกันอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 และพนกังานท่ีมีสถานภาพท่ีแตกตา่งกนั มีความจงรกัภกัดีโดยรวมตอ่บริษัท แตกตา่ง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 อายุ พบว่า พนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีผลความจงรักภักดีต่อองคก์รของ
พนกังาน ศกึษาเรื่อง แรงจงูใจท่ีมีความสมัพนัธก์บัความภกัดีตอ่องคก์รของพนกังานไทยในบริษัท
ข้ามชาติญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล เพ่ือศึกษาถึงความภักดีต่อองคก์รของ
พนกังานไทยในบริษัทขา้มชาติญ่ีปุ่ นและความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจด้านผลตอบแทนท่ีอยู่ใน
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รูปตวัเงิน ดา้นเงินเดือนและรางวลั และแรงจงูใจดา้นผลตอบแทนท่ีไม่อยู่ในรูปตวัเงิน ดา้นตวังาน 
และสภาพแวดล้อมในงานกับความภักดีต่อองคก์รของพนักงานไทยในบริษัทข้ามชาติญ่ีปุ่ น 
ผลการวิจยัพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นนท ์
สหายา และ พีรยสถ์ วัฒนธรรม (2564) พบว่า พนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกัน ท่ีมีผลต่อความ
จงรกัภกัดีตอ่องคก์รของพนกังานแตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 สถานภาพ พบว่า พนกังานท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีผลความจงรกัภักดีต่อองคก์ร
ของพนักงานปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทประกันแห่งหนึ่ง กลุ่ม
ตวัอย่างจ านวน 180 คน ผลการวิจยัพบว่า การศกึษาเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบคุคล สถานภาพโสด 
ระดับการศึกษาปริญญาตรี ประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกัน พนักงานท่ีมีระดับ
การศกึษาท่ีแตกตา่งกนัมีประสิทธิภาพในการท างานแตกตา่งกนั ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นว
พล สมศรี (2564) โดยพนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีจะมีประสิทธิภาพในการ
ท างานดีกวา่ระดบัปรญิญาตรีอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 ระดบัการศกึษา พบว่า พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาแตกตา่งกนั ไม่มีผลตอ่ความ
จงรกัภักดีตอ่องคก์รของพนกังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 อาจเน่ืองจากพนกังาน
ไดร้ับมอบหมายงานท่ีมีทักษะ ความรูต้ามสาขาวิชาท่ีจบการศึกษารวมทั้งประสบการณ์การ
ท างานท่ีเก่ียวขอ้งส าหรบัระดบัการศึกษานัน้ เป็นเพียงคณุสมบตัิเบือ้งตน้ในการสรรหาบุคลากร 
ไม่เก่ียวกับความรู้สึก หรือทัศนคติด้านความความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองคก์รของ
พนกังาน ส่งผลใหพ้นกังานท่ีมีระดบัการศกึษาแตกตา่งกนั มีความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีต่อ
องคก์รของพนกังานไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ นริศ กระชงัแกว้ (2563) ศึกษา
เรื่อง ปัจจัยท่ีมีผลต่อความจงรกัภักดีต่อองคก์รของพนักงาน บริษัท ท่าอากาศยานไทย จ ากัด 
(มหาชน) พบว่า ระดบัการศึกษาของพนกังานท่ีแตกต่างกนั ความสมัพนัธก์ับความจงรกัภักดีต่อ
องคก์รของพนกังานไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 รายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน พบว่า พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือนแตกตา่งกนั ไม่มีผล
ความจงรกัภักดีต่อองคก์รของพนกังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 อาจจะเน่ืองจาก
พนักงานธนาคารส่วนใหญ่ ไดร้ับเงินเดือนท่ีเหมาะสมกับต าแหน่งหนา้ท่ีความรบัผิดชอบ และ
สวัสดิการท่ีเพียงพอเหมาะสมกับการด าเนินชีวิต รายไดจ้ึงไม่มีผลต่อความสัมพันธ์กับความ
จงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน ส่งผลให้พนักงานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกัน มี
ความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีตอ่องคก์รของพนกังานแตกตา่งกนั ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
มัทวัน เลิศวุฒิวงศา (2564) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความจงรักภักดีต่อ
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องคก์รของพนกังาน กรณีศกึษา โรงแรมเอเชีย แอรพ์อรท์ พบว่า รายไดต้อ่เดือนท่ีแตกตา่งกนัของ
พนกังาน ความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีตอ่องคก์รของพนกังานไม่แตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิตท่ีิ 0.05 

 อายุการท างาน พบว่า พนักงานท่ีมีอายุการท างานแตกต่างกัน มีผลความ
จงรกัภกัดีตอ่องคก์รของพนกังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพนกังานท่ีมีอายกุาร
ท างาน 15-20 ปี มีความสมัพนัธก์ับความจงรกัภักดีตอ่องคก์รของพนกังานมากกว่าพนกังานท่ีมี
อายกุารท างานกวา่ 5 ปีหรือเทียบเทา่ และพนกังานท่ีมีอายกุารท างาน 6-10 ปีเน่ืองจากพนกังานท่ี
มีอายุการท างานหลายปี โดยเฉพาะอายุงาน 10 ปีขึน้ไป จะมีความผูกพันกับองคก์รและมี
ความสมัพนัธท่ี์ดีกบัเพ่ือนรว่มงานเสมือนเป็นครอบครวัอีกทัง้องคก์รตอบสนองความตอ้งการดา้น
ตา่งๆ อยา่งเพียงพอจงึไมต่อ้งการแสวงหาความทา้ทายใหม่ๆ  หรือเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอ้มการ
ท างานใหม่ ซึ่งแตกต่างจากพนกังานท่ีมีอายุงานนอ้ย ท างานเพ่ือตอ้งการหาประสบการณ ์หรือ
งานท่ีท้าทายความสามารถ มักจะย้ายงานบ่อย เพ่ือความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ส่งผล
พนกังานท่ีมีอายกุารท างานแตกตา่งกนั มีความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีตอ่องคก์รของพนกังาน
แตกตา่งกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กญัญภัทร นนัทกิจทวี (2564) ศกึษาเรื่อง ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความสัมพันธ์กับความจงรกัภักดีต่อองคก์รของพนักงาน บริษัททางด่วนและรถไฟฟ้ากรุงเทพ 
จ ากัด (มหาชน) ธุรกิจรถไฟฟ้า พบกว่า พนกังานท่ีมีอายุงานท่ีแตกต่างกัน มีความจงรกัภักดีต่อ
องคก์รของพนกังานโดยรวมตอ่บริษัทแตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 สมมติฐานท่ี 2 การประเมินผลการท างาน ประกอบดว้ย ดา้นคณุภาพงาน ดา้น
ความบรรลุตามเป้าหมาย ดา้นสิ่งแวดลอ้มท่ีมีความปลอดภัยในการท างาน ดา้นโอกาสในการ
ก้าวหนา้ และดา้นการพัฒนาศกัยภาพของผูป้ฏิบตัิงาน มีความสัมพันธ์กับความจงรกัภักดีต่อ
องคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การประเมินผลการท างาน โดยรวมมี
ความสมัพนัธก์ับความจงรกัภักดีต่อองคก์รของพนกังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง ซึ่งลกัษณะการประเมินผลการท างานแต่
ละดา้นกบัความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีตอ่องคก์รของพนกังานมีความสมัพนัธก์นั ดงันี ้   

 ดา้นคุณภาพงาน มีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีองคก์รการท างานของ
พนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 ศกึษาเรื่อง การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบตัิงานมี
ความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีองคก์รของพนักงาน สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ และ
สอดคลอ้งกับแนวคิดของ Werther and Davis (1996) กล่าวว่าการพัฒนาศกัยภาพของ
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ผูป้ฏิบตัิงาน หรือโอกาสพฒันาตนเองจากงานท่ีท ารวมถึงการเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดพ้ฒันาขีด
ความสามารถของตนเอง จะส่งผลใหพ้นกังานเกิดความรูส้ึกว่ามีคณุคา่ และรูส้ึกทา้ทายกบังานท่ี
ไดร้บัมอบหมาย ซึ่งเป็นหนึ่งในปัจจยัท่ีท าใหพ้นกังานรู ้สึกถึงการมีคณุภาพชีวิตในการท างานท่ีดี 
นอกจากนีอ้าจเน่ืองจากธนาคารสนบัสนุนใหพ้นกังานสรา้งสรรคผ์ลงานใหม่ๆอยู่เสมอ และมีการ
จดัฝึกอบรม เพิ่มเติมความรู ้ใหแ้ก่พนักงานอย่างต่อเน่ือง ส่งผลใหค้วามคิดเห็นดา้นการพฒันา
ศกัยภาพของผูป้ฏิบตัิงาน มีความสัมพันธ์กับความจงรกัภักดีองคก์รของพนักงานธนาคาร ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ กล้วยไม้ วันทนัง (2563) ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกันในระดบัความสมัพนัธป์านกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือ
พนกังานมีความคิดเห็นว่า การประเมินผลการท างาน ดา้นคณุภาพงาน จะท าใหค้วามจงรกัภกัดี
องคก์รการท างานของพนกังานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

 ดา้นความบรรลุตามเป้าหมาย มีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีองคก์รการ
ท างานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ศึกษาเรื่อง ดา้นความบรรลุตาม
เปา้หมาย พบวา่ ความบรรลตุามเปา้หมายในองคก์รมีความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีองคก์รของ
ในระดบัความสมัพนัธ์สูง อาจเป็นเพราะธนาคารค านึงถึงการช่วยเหลือและความรบัผิดชอบต่อ
สงัคมอย่างสม ่าเสมอ เช่น การใหค้วามรู ้เรื่องการออมเงินแก่ชุมชน การสรา้งฝายชะลอน า้ การ
บริจาคทุนการศึกษาแก่เด็กผูด้อ้ยโอกาส รวมถึงการใส่ใจต่อสิ่งแวดลอ้ม เป็นตน้ ตลอดจนการมี
เป็นธนาคารท่ีมีช่ือเสียง จงึก่อใหเ้กิดความความบรรลตุามเปา้หมาย ใจในการท างานของพนกังาน
ส่งผลใหค้วามคิดเห็นดา้นความภูมิใจในองคก์รมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีองคก์รของ
พนกังานธนาคาร ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ Mind Tods (2018) อา้งถึงใน พนม เกตมุาน 
(2560) ศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานระดบัปฏิบตัิการ
ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ท่ีมีผลต่อความจงรกัภักดีในองคก์ร พบว่า คุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ด้านการค านึงถึงประโยชน์และความรับผิดชอบต่อสังคม มีความสัมพันธ์กับความ
จงรกัภกัดีในองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบตัิการธนาคาร HSBC ประเทศไทย อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ี 0.05 น าไปสู่ความความบรรลตุามเป้าหมาย ในหนา้ท่ีการงาน สอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ ตัวแปรทั้งสองตัวมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นว่า การประเมินผลการ
ท างาน ดา้นความบรรลุตามเป้าหมาย จะท าใหค้วามจงรกัภักดีองคก์รการท างานของพนกังาน
เพิ่มขึน้ในระดบัสงูและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 
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 ด้านสิ่งแวดล้อมท่ีมีความปลอดภัยในการท างาน มีความสัมพันธ์กับความ
จงรกัภกัดีองคก์รของพนกังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ศึกษาเรื่อง สภาพแวดลอ้ม
ในการท างานระหวา่งความพงึพอใจในการท างาน ความจงรกัภกัดีตอ่องคก์รและประสิทธิภาพการ
ท างานของพนกังานมหาวิทยาลยัมหาสารคาม มีผลต่อความจงรกัภักดีต่อองคก์รของพนกังาน
บรษิัท ชารพ์ แอพพลาย-แอนซ ์(ประเทศไทย) จ ากดั ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อจัฉรียา พฒัน
สระคู (2562)  พบว่า ความพึงพอใจในการท างาน ดา้นสภาพการท างาน มีความสัมพันธ์และ
ผลกระทบเชิงบวกกับความจงรกัภักดีต่อองคก์รโดยรวม ผูว้ิจัยมีความเห็นว่าเน่ืองจากบริษัทมี
พืน้ท่ีค่อนขา้งมาก ประมาณ 266,900 ตารางเมตรหากองคก์รมีการจดัพืน้ท่ีในการใชส้อยอย่างมี
ระบบ รณรงคใ์หพ้นกังานดแูลพืน้ท่ีการท างานของตน ซึ่งนอกจากจะท าใหพ้นกังานรกัและรูส้ึก
เป็นเจา้ขององคก์รแลว้ยงัมีส่วนในการส่งเสริมประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน อา้งถึงใน 
ธีรพงษ์ บุญรกัษา (2561) กล่าวว่าการจดัสภาพแวดลอ้มในการท างานใหดี้จะมีประโยชนใ์นดา้น
การเพิ่มพูนประสิทธิภาพของการท างานเน่ืองจากการจดัสภาพแวดลอ้มในท่ีท างานใหดี้นัน้ย่อม
เป็นเครื่องจูงใจใหผู้ป้ฏิบตัิงานท างานดว้ยความเต็มใจ เต็มก าลงัความรูค้วามสามารถ เป็นผลให้
หน่วยงานสามารถเพิ่มปริมาณงานไดม้ากขึน้สอดคลอ้งกับตวัแปรทัง้สองตวัมีความสมัพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกันในระดบัความสมัพนัธ์ ปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้หมายความ
ว่า เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นว่า การประเมินผลการท างาน ดา้นสิ่งแวดลอ้มท่ีมีความปลอดภัย
ในการท างาน จะท าใหค้วามจงรักภักดีองคก์รการท างานของพนักงานเพิ่มขึน้ในระดบัสูงและ
เป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

 ด้านโอกาสในการก้าวหน้า มีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีองค์กรของ
พนกังานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไดศ้ึกษา ธนาคารมีเกณฑก์ารพิจารณาเล่ือน
ต าแหน่งใหก้บัพนกังานอย่างยตุิธรรมและเหมาะสมตามผลงาน มีการโยกยา้ยต าแหน่งงานอย่าง
เหมาะสม เปิดโอกาสใหไ้ดเ้รียนรูง้านใหม่ๆ สนบัสนุนพนักงานในการเพิ่มศกัยภาพในการท างาน
เพิ่มขึน้ เพ่ือเตรียมพรอ้มกบัต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีสูงขึน้ นอกจากนีมี้โครงการแลกเปล่ียนการ
ท างานกบัสาขาในตา่งประเทศ เป็นการสง่เสรมิ พฒันาความรู ้ทกัษะและประสบการณก์ารท างาน
ในต่างประเทศ ท าใหพ้นกังานมีความกา้วหนา้ในอาชีพ ส่งผลใหค้วามคิดเห็นดา้นโอกาสในการ
กา้วหนา้ มีความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีตอ่องคข์องพนกังานธนาคาร ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ อจัฉริยา ปทมุวนั (2561) ศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นเก่ียวกบัคณุภาพการท างานของพนกังาน
ระดับปฏิบัติการธนาคาร ตัวแปรทั้งสองตัวมีความสัมพันธ์ในทิศท างเดียวกันในระดับ
ความสมัพนัธป์านกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือพนกังานมีความ
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คิดเห็นว่าการประเมินผลการท างาน ดา้นความบรรลุตามเป้าหมาย จะท าให้ความจงรักภักดี
องคก์รการท างานของพนกังานเพิ่มขึน้ในระดบัสงูและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

 ดา้นการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ความสัมพันธ์กับความจงรักภักดี
องคก์รของพนกังาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไดศ้ึกษาดา้น การพัฒนาศกัยภาพ
ของผูป้ฏิบตัิงาน จากธนาคารสนบัสนนุใหพ้นกังานสรา้งสรรคผ์ลงานใหม่ๆอยู่เสมอ และมีการจดั
ฝึกอบรม เพิ่มเติมความรู ้ให้แก่พนักงานอย่างต่อเน่ือง ส่งผลให้ความคิดเห็นดา้นการพัฒนา
ศกัยภาพของผูป้ฏิบตัิงาน มีความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีต่อองคก์รของพนกังานธนาคาร ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ญภาภัญ เจริญชั้นษา (2561) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ ระหว่าง
คณุภาพในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ร และความจงรกัภกัดีของพนกังานสินเช่ือธุรกิจราย
ใหญ่ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานด้านโอกาสในการพัฒนา
ความสามารถของบุคคล มีความสมัพนัธก์ับความจงรกัภกัดีต่อองคก์รของพนกังานสินเช่ือธุรกิจ
รายใหญ่ธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง แสดงว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสัมพนัธใ์นทิศทางเดียวกันใน
ระดับความสัมพันธ์สูงซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือพนักงานมีความ
คิดเห็นว่า การประเมินผลการท างาน ดา้นการพัฒนาศกัยภาพของผูป้ฏิบตัิงาน จะท าใหค้วาม
จงรกัภกัดีตอ่องคก์รของพนกังานเพิ่มขึน้ในระดบัสงูมากและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

 สมมติฐานท่ี 3 การปฏิบัติงานเป็นทีม ประกอบดว้ย ดา้นความร่วมมือในการ
ท างาน ดา้นความรูค้วามสามารถและดา้นความส าเร็จ มีความสัมพันธ์กับความจงรกัภักดีต่อ
องคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การปฏิบัติงานเป็นทีม โดยรวมมี
ความสัมพันธ์กับความจงรกัภักดีต่อองคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 แสดงวา่ ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบั
ความสมัพนัธป์านกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือพนกังานมีความ
คดิเห็นเรื่องการปฏิบตังิานเป็นทีม ในภาพรวมดีขึน้ จะท าใหก้ารปฏิบตังิานเป็นทีม เพิ่มขึน้ในระดบั
ปานกลาง สามารถวิเคราะหร์ายดา้น ไดด้งันี ้   

 ดา้นความรว่มมือในการท างาน มีความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีตอ่องคก์รของ
พนกังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ศึกษาเรื่อง การร่วมมือในการท างาน ของครูใน
สงักัดส านกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศกึษาบุรีรมัยเ์ขต 4 พบว่า ครูมีการรบัรูต้่อการท างาน
เป็นทีมของผูบ้ริหารในกลุ่มเครือข่ายศรีพุทธ สังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษา
สมุทรปราการเขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะว่า ผูบ้ริหารและคณะครู



  104 

รว่มกันแสดงความคิดเห็นอย่างเป็นประชาธิปไตยในการปฏิบตัิงาน ร่วมมือกันท างานทัง้ในและ
นอกเวลาราชการดว้ยความเติมใจอย่างพรอ้มเพรียงกันเพ่ือประโยชนข์องผูเ้รียนและผูร้บับริการ
ทางการศกึษาเป็นส าคญั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ รฐันนัท ์กณุะ (2564) แสดงว่า ตวัแปรทัง้สอง
มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธป์านกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้
ไว้ หมายความว่า เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นว่า ด้านความร่วมมือในการท างาน จะท าให้
ประสิทธิภาพในการท างาน เพิ่มขึน้ในระดบัสงูและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

 ดา้นความรูค้วามสามารถ ท่ีมีความสัมพันธ์กับความจงรกัภักดีต่อองคก์รของ
พนกังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ศกึษาเรื่องดา้นความรูค้วามสามารถในองคก์ร
พบวา่ ในองคก์รมีความสมัพนัธต์อ่ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน อย่างมีนยัส าคญั ทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง 
สอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตัง้ไวอ้าจเน่ืองจากธนาคารเป็นองคก์รท่ีมีช่ือเสียง และท าประโยชน์
ให้กับสังคมอย่างสม ่าเสมอ อีกทั้งพนักงานในธนาคารก็มีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมท่ี เป็น
ประโยชนต์อ่ชมุชน จึงเกิดความรูส้ึกภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหนึ่งขององคก์รและตัง้ใจท่ีจะปฏิบตัิงาน 
สรา้งผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ รวมถึงการใชท้รพัยากรขององคก์รใหเ้กิดประโยชนส์ูงสุด เพ่ือให้
องคก์รประสบความส าเร็จ และไดร้บัความช่ืนชมจากบุคคลภายนอก ส่งผลใหค้วามคิดเห็นของ
พนักงานดา้นความภูมิใจในองคก์รมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน 
สอดคลอ้งกับงานวิจยัของ รตันาภรณ ์บินรวดเร็ว (2563) สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ตวัแปรทัง้
สองตัวมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานท่ีตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นว่า ดา้นความรูค้วามสามารถ จะท า
ใหป้ระสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ในระดบัสงูและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

 ดา้นความส าเร็จ ท่ีมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองคก์รของพนักงาน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ศึกษาเรื่อง ดา้นความส าเร็จ ครูท่ีมีประสบการณ์การ
ท างาน มากกวา่ 10 ปี นัน้ มีความรอบรูใ้นการท างานมีความเช่ือมั่นในตนเองสงูและการพึ่งพาคน
อ่ืน มีความสนใจในการใหค้วามร่วมมือกับบุคคลอ่ืนนอ้ยลง สอดคลอ้งกับงานวิจยัของ เดชพงศ ์
โพธิสุวรรณ (2560) กล่าวว่า ความคิดเห็นของขา้ราชการครูท่ีมีประสบการณใ์นการปฏิบตัิงาน
ต่างกันมีความคิดเห็นของข้าราชการครูท่ีมีต่อบทบาทผู้บริหารสถานศึกษาในการพัฒนาการ
ท างานเป็นทีมของโรงเรียนในเครือข่ายท่ี 37 ส  านกังานเขตลาดกระบงั สงักดักรุงเทพมหานครโดย
ภาพรวม และรายดา้นมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน ตวัแปรทัง้สองตวัมีความสมัพนัธใ์นทิศทาง
เดียวกนัในระดบัความสมัพนัธ ์ปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือ
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พนักงานมีความคิดเห็นว่า ดา้นความส าเร็จนั้นจะท าให้ประสิทธิภาพในการท างานท่ีเพิ่มขึน้
เน่ืองจากประสบการณท์ างานท่ีเรียนรู ้ฝึกฝน ทักษะผ่านกระบวนการต่างๆในองคก์ร จึงท าให้
องค์กรนั้นมีความพัฒนาและประสบผลส าเร็จท่ีดี โดยท าให้ในระดับประสิทธิภาพ ด้าน
ความส าเรจ็สงูมากและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
1. จากการศึกษาประชากรศาสตรข์องพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครพบว่า 

ปัจจยัสว่นบคุคลท่ีมีผลตอ่ความจงรกัภกัดีองคก์รแตกตา่งกนั ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ และอายุ
การท างาน ดงันัน้ ผูบ้งัคบับญัชาควรมอบหมายงานท่ีมีความทา้ทาย มีการหมนุเวียนเปล่ียนงาน 
(Job Rotation) เพ่ือเปิดโอกาสใหพ้นกังานสามารถเรียนรูง้านใหม่ๆ อย่างเท่าทียมกนัทัง้พนักงาน
เพศชาย และเพศหญิง ส าหรบัพนกังานท่ีมีอายุ 26-35 ปี และมีอายุการท างานต ่ากว่า 5 ปี หรือ
เทียบเท่านัน้ นอกจากจะมอบหมายความรบัผิดชอบงานท่ีทา้ทายแลว้ ผูบ้ริหารควรกระตุน้ใหทุ้ก
คนมีส่วนร่วมในการสรา้งความผูกพันในองคก์รสรา้งแรงจูงใจดา้นความส าเร็จของงานร่วมกัน
ระหว่างพนกังานและองคก์รรวมถึงวางแผนการกา้วหนา้ดา้นต าแหน่งหนา้ท่ีการงานในอนาคตแก่
พนกังาน เพ่ือใหพ้นกังานอยากท างานใหก้บัองคก์รตอ่ไปในระยะยาว 

2. จากการศกึษาพบว่า การประเมินผลการท างาน ท่ีมีความสมัพนัธก์ับความจงรกัภกัดี
ต่อองคก์รของพนกังานเอกชน โดยมีบางดา้นท่ีระดบัความสัมพันธ์อยู่ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ 
ดา้นคณุภาพงาน  ดา้นความบรรลตุามเปา้หมาย ดา้นสิ่งแวดลอ้มท่ีมีความปลอดภยัในการท างาน 
ด้านโอกาสในการก้าวหน้า และการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ดังนั้น ผู้บริหารด้าน
ทรพัยากรบุคคลควรเพิ่มแรงจูงใจในการท างาน โดยมุ่งเนน้ใหค้วามส าคญักับคณุภาพชีวิตการ
ท างานในดา้นดงักล่าว เพ่ือตอบสนองความตอ้งการของพนกังาน ทัง้ดา้นรา่งกาย ดา้นจิตใจ และ
ควรสรา้งความพึงพอใจในการท างานใหก้ับพนกังานมากขึน้ เช่น ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหพ้นกังาน
แสดงศกัยภาพในการท างาน มีการวางแผนพฒันาระบบการท างาน ปรบัโครงสรา้งต าแหน่งงาน
อยา่งเหมาะสม และจดัเสน้ทางอาชีพ เพ่ือใหพ้นกังานรบัรูถ้ึงเสน้ทางการเติบโตทางอาชีพการงาน
ในอนาคต เป็นการท าใหพ้นกังานเกิดความจงรกัภกัดีตอ่องคก์รการท างานของพนกังานมากย่ิงขึน้ 

3. จากการศกึษาพบว่า การปฏิบตัิงานเป็นทีม ท่ีมีความสมัพนัธก์ับความจงรกัภักดีต่อ
องคก์รของพนกังานเอกชน โดยมีบางดา้นท่ีระดบัความสมัพนัธอ์ยู่ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้น
ความร่วมมือในการท างาน ดา้นความรูค้วามสามารถ และดา้นความส าเร็จ ในยุคปัจจุบันจัด
โปรแกรมการอบรมความรู ้ท่ีน่าสนใจและเป็นประโยชนต์่อการท างานอย่างเหมาะสม โดยอาจ
สอบถามความตอ้งการจากพนักงานว่าตอ้งการความรู ้การท างานดา้นใด มีการส่ือสารภายใน
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องคก์รแบบสองทางเพ่ือรบัฟังความคิดเห็นจากพนักงาน และตอบสนองสิ่งท่ีพนักงานตอ้งการ
อย่างเหมาะสม ส่งเสริมการท างานร่วมกันระหว่างบุคคลและระหว่างหน่วยงานมีการใหร้างวัล
ตอบแทนพนกังานท่ีมีผลงานดีเดน่ นอกจากนีผู้บ้งัคบับญัชาแตล่ะหน่วยงานควรจดัแบง่งานในทีม
ใหส้มดลุ เพ่ือใหพ้นกังานสามารถมีเวลาอิสระในการใชชี้วิตการท างานและชีวิตส่วนตวัไดอ้ย่าง
เหมาะสม  

4. จากการศกึษาพบว่า ความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีตอ่องคก์รของพนกังานเอกชน 
ดงันัน้ ควรสรา้งบรรยากาศการท างานใหน้่าท างาน การสรา้งดา้นพฤติกรรมในการท างานระหว่าง
หวัหนา้และลกูนอ้ง กระจายอ านาจใหพ้นกังานสามารถตดัสินใจไดร้ะดบัหนึ่ง สรา้งดา้นความรูส้ึก
เชิงบวกใหพ้นกังานเกิดความภูมิใจในงานและองคก์รรวมถึงการมอบหมายงานท่ีท าใหพ้นกังาน
รูส้ึกมีคณุค่า กล่าวช่ืนชม สรา้งขวญัและก าลงัใจการท างานแก่พนกังานท่ีทุ่มเทการท างานอย่าง
เต็มท่ีเพ่ือใหพ้นักงานไดร้บัรูด้า้นการรบัรู ้และจงรกัภักดีต่อองคก์รการท างานในระดบัสูง ซึ่งจะ
ส่งผลใหพ้นกังานอยากไปท างาน เสนอความคิดเห็นการท างานใหม่ๆใหก้บัทีม และรว่มกันสรา้ง
ผลงานท่ีมีคณุภาพดีท่ีสดุออกมาใหดี้ยิ่งขึน้ไป 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
1. การศึกษาครัง้นีเ้ป็นการศกึษาเฉพาะพนกังานเอกชน ดงันัน้การศกึษาครัง้ตอ่ไป ควร

จะศึกษาพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและในภูมิภาคดว้ย เพ่ือใหท้ราบถึงระดบัการ
ประเมินการท างานและการปฏิบตัิงานเป็นทีมท่ีมีความสมัพนัธก์ับความจงรกัภกัดีต่อองคก์รและ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน ซึ่งอาจจะแตกตา่งจากพนกังานอ่ืนๆ 

2. การศกึษาครัง้นี ้ใชแ้บบสอบถาม เป็นเครื่องมือในการศึกษาควรท าการศกึษาโดยใช้
วิธีอ่ืนๆ รว่มกบัแบบสอบถาม เชน่ การสงัเกตการสมัภาษณ ์เป็นตน้ เพ่ือใหท้ราบขอ้มลูเชิงลึกอ่ืนๆ 
นอกเหนือจากขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม สามารถน าผลการวิจัยมาปรบัปรุง พฒันาไดอ้ย่าง
ครอบคลมุมากย่ิงขึน้ 

3. ควรศึกษาตวัแปรดา้นอ่ืนๆ เช่น ภาวะผูน้  าวฒันธรรมมีองคก์ร การมอบอ านาจการ
ตัดสินใจ ท่ีอาจส่งผลต่อความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองคก์รและประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงาน เพ่ือเป็นแนวทางในการเพิ่มความสัมพันธ์กับความจงรกัภักดีองคก์รและ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานเอกชนนอกเหนือจากคณุภาพชีวิตการท างาน 

4. ควรศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความเครียดในการท างาน เพ่ือทราบระดบัความเครียด
ของพนกังานและน าผลท่ีไดม้าปรบัปรุง พฒันาเสรมิสรา้งคณุภาพชีวิตการท างานใหดี้ยิ่งขึน้รวมทั้ง
แนวทางการแกไ้ขปัญหาการขาดงานและลาออกจากงานของพนกังาน 
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University]. http://ir-ithesis.swu.ac.th/jspui/handle/123456789/1913 
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      แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 

 
เร่ือง การประเมินผลการท างานและการปฏิบัติงานเป็นทีมที่มีความสัมพันธก์ับความจงรักภักดีต่อ  
องคก์รของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
ค าชีแ้จง แบบสอบถามชุดนีเ้ป็นนีเ้ป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการท าสารนิพนธข์อง

นิสิตปรญิญาโท สาขาวิชาการจดัการ ตามหลกัสตูรบรหิารธุรกิจมหาบณัฑิต คณะบริหารธุรกิจเพ่ือ
สงัคม มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ โดยจดัท าขึน้เพ่ือการวิจยัเก่ียวกบัการประเมินผลการท างาน
และการปฏิบตัิงานเป็นทีมท่ีมีความสมัพนัธก์ับความจงรักภักดีตอ่องคก์รของพนกังานเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร ประกอบดว้ย 4 สว่น ดงันี ้  

สว่นท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มลูสว่นบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
สว่นท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัประเมินผลการท างาน 
สว่นท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัการปฏิบตังิานเป็นทีม 
สว่นท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีตอ่องคก์ร 

 
 

ผูว้ิจยัขอความกรุณาตอบแบบสอบถามใหค้รบถว้นทุกขอ้และตอบใหต้รงกบัสภาพ
ความเป็นจริงท่ีสุด ข้อมูลท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถามฉบับนีจ้ะน าเสนอโดยภาพรวมไม่มี
ผลกระทบใดๆ ตอ่ทา่น และน าขอ้มลูไปใชเ้พ่ือการศกึษาวิจยัเทา่นัน้ 
 

     ขอขอบคณุส าหรบัความรว่มมือในการตอบ 
      แบบสอบถามชดุนี ้
               ผูว้ิจยั 
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แบบสอบถาม คดักรองกลุม่เปา้หมายก่อนเริ่มท าแบบสอบถาม  

ค าชีแ้จง โปรดท า เครื่องหมาย  √ ลงในชอ่ง      ใหต้รงกบัความเป็นจรงิมากท่ีสดุ 
1. ทา่นเป็นพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร หรือไม ่
  ใช ่     ไมใ่ช ่
2. ทา่นท างานในเขตใดดงัตอ่ไปนี ้ 
 หว้ยขวาง   
     เขตวฒันา  
 เขตบางรกั  
 เขตปทมุวนั  
 เขตสาทร  
หมายเหต ุหากผูต้อบแบบสอบถามตอบวา่ “ไมใ่ช”่ ในขอ้หนึ่งหรือจะไม่ไดต้อบแบบสอบถามในขอ้
สองจะไมส่ามารถเริ่มท าแบบสอบถามไดแ้ละยตุกิารท าแบบสอบถามไดท้นัที 
 
สว่นท่ี 1 ขอ้มลูสว่นบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ค าชีแ้จง : กรุณาท าเครื่องหมาย √ ลงในชอ่ง       ใหต้รงกบัขอ้มลูท่ีเป็นจรงิของทา่นมากท่ีสดุ 
1. เพศ 
                        ชาย หญิง 
 
2. อาย ุ
                         ต  ่ากวา่ 25 ปี  25 - 30 ปี 
                        31  - 36 ปี 42 -37  ปี 
                        43 - 48 ปี 54 - 49  ปี 
                        55 ปีขึน้ไป 
  
3. สถานภาพ 
                        โสด สมรส กนัอยูด่ว้ย/  
                        หมา้ย/แยกกนัอยู/่หยา่รา้ง 
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4. ระดบัการศกึษา 

           ต  ่ากวา่ปรญิญาตรี                                               ปรญิญาตรี 
                        สงูกวา่ปรญิญาตรี 
 
5. รายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน 
  ต ่ากวา่หรือเทา่กบั 15,000 บาท    15,001 - 30,000 บาท 
  30,001 - 45,000 บาท    45,001 บาทขึน้ไป  
 
6. อายกุารท างาน 
  ต ่ากวา่หรือเทียบเทา่      6 - 10 ปี 
  11 - 15 ปี                             16 - 20 ปี 
  มากกวา่ 20 ปีขึน้ไป 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 120 
 
สว่นท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัการประเมินผลการท างาน 

ค าชีแ้จง : กรุณาท าเครื่องหมาย √  ลงในชอ่งวา่งท่ีก าหนดใหต้ามความเป็นจรงิมากท่ีสดุเพียง 
ค าตอบเดียวโดยตวัเลขมีความหมายดงันี ้ 

ระดบั   5       หมายถึง เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
ระดบั   4       หมายถึง เห็นดว้ย 
ระดบั   3       หมายถึง ไมแ่นใ่จ 
ระดบั   2       หมายถึง 
ระดบั   1       หมายถึง 

ไมเ่ห็นดว้ย 
ไมเ่ห็นดว้ยอยา่งยิ่ง 
 

 

การประเมินผลการท างาน 

ระดับความคดิเห็น 

เห
็นด

้วย
อย

า่ง
ยิง่

 

 เห
็นด

้วย
 

 ไม
่แน่

ใจ
 

ไม
่เห
็นด

้วย
 

ไม่
เห
็นด

้วย
อย

า่ง
ยิง่

 

5 4 3 2 1 
ด้านคุณภาพงาน 

1. ท่านเรียนรูแ้ละน าเทคโนโลยีมาใชใ้น
การท างานใหเ้กิดความรวดเรว็เป็น
ประโยชนต์อ่การท างานในองคก์ร 

     

2. ผลงานของทา่นเป็นท่ีพงึพอใจของผู้
ระดบัสงูอยูเ่สมอ 

     

3. ท่านสามารถท างานท่ีไดร้บัมอบหมาย
ส าเรจ็ตามเวลาท่ีก าหนด 

     

4. ท่านสามารถท างานท่ีไดร้บัมอบหมาย
อยา่งถกูตอ้งแมน่ย า ครบถว้น และไม่มี
ความผิดพลาด 

     

 
 



 121 
 
(ตอ่) สว่นท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัการประเมินผลการท างาน 

ค าชีแ้จง : กรุณาท าเครื่องหมาย √ ลงในชอ่งวา่งท่ีตรงกบัระดบัความคดิเห็นของทา่นมากท่ีสดุ 
 

การประเมินผลการท างาน 

ระดับความคดิเห็น 

เห
็นด

้วย
อย

า่ง
ยิง่

 

 เห
็นด

้วย
 

 ไม
่แน่

ใจ
 

ไม
่เห
็นด

้วย
 

ไม่
เห
็นด

้วย
อย

า่ง
ยิง่

 

5 4 3 2 1 
ด้านโอกาสในการก้าวหน้า 

5. องคก์รเปิดโอกาสใหผู้มี้ความรู้
ความสามารถไดเ้ล่ือนต าแหนง่สงูขึน้ 

     

6. การพิจารณาความดีความชอบใน
องคก์รมีความชดัเจน โปรง่ใส 

     

7. ทา่นขยนัและตัง้ใจท างานและสรา้ง
ผลงาน องคก์รเปิดโอกาสใหไ้ดร้บัการ
ปรบัต าแหนง่ขึน้ได ้

     

ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน 

8. หนว่ยงานของทา่นมีการสนบัสนนุให้
บคุลากรในองคก์รไดแ้สดงความคิด
สรา้งสรรคผ์ลงานใหม่ๆ อยูเ่สมอ 

     

9. ทา่นไดเ้รียนรูก้ารท างานใหม่ๆ  ใน
องคก์รอยูเ่สมอ 

     

10. ทา่นไดน้  าความรู ้ความสามารถมา
ใชใ้นการปฏิบตังิานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
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สว่นท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัการปฏิบตังิานเป็นทีม 

ค าชีแ้จง  : กรุณาท าเครื่องหมาย √  ลงในชอ่งวา่งท่ีก าหนดใหต้ามความเป็นจรงิมากท่ีสดุเพียง 
ค าตอบเดียวโดยตวัเลขมีความหมายดงันี ้   

ระดบั   5       หมายถึง เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
ระดบั   4       หมายถึง เห็นดว้ย 
ระดบั   3       หมายถึง ไมแ่นใ่จ 
ระดบั   2       หมายถึง 
ระดบั   1       หมายถึง 

ไมเ่ห็นดว้ย 
ไมเ่ห็นดว้ยอยา่งยิ่ง 

 
ส่วนที ่3  แบบสอบถามเก่ียวกบัการปฏิบตังิานเป็นทีม 

ค าชีแ้จง : กรุณาท าเครื่องหมาย √ ลงในชอ่งวา่งท่ีตรงกบัระดบัความคดิเห็นของทา่นมากท่ีสดุ 
 

การปฏิบัติงานเป็นทีม 

ระดับความคดิเห็น 

เห
็นด

้วย
อย

า่ง
ยิง่

 

 เห
็นด

้วย
 

 ไม
่แน่

ใจ
 

ไม
่เห
็นด

้วย
 

ไม่
เห
็นด

้วย
อย

า่ง
ยิง่

 
5 4 3 2 1 

ด้านความร่วมมือในการท างาน 

11. ทา่นมีโอกาสไดแ้สดงความคดิเห็นและ
เสนอแนะแนวทาง ในการแกไ้ขปัญหาตลอดจน
วิธีการปฏิบตังิานแก่เพ่ือนรว่มงานในทีมอยูเ่สมอ 

     

12. การแสดงความคดิเห็นของทา่น มกัจะไมไ่ดร้บั
การยอมรบัจากเพ่ือนรวมงานในทีม 

     

13. การมีสว่นรว่มในองคก์รของทา่นเป็นค าพดูท่ี
เพ่ือนรว่มงานในทีมเป็นท่ียอมรบันา่เช่ือถือ 

     

14. ในองคก์รของทา่นเปิดโอกาสใหท้า่นไดเ้ขา้
รว่มประชมุ เพื่อรบัทราบผลการด าเนินงาน และ
รว่มแสดงความคิดเห็นอยูเ่สมอ 
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(ต่อ) ส่วนที ่3  แบบสอบถามเก่ียวกบัการปฏิบตังิานเป็นทีม 

ค าชีแ้จง : กรุณาท าเครื่องหมาย √ ลงในชอ่งวา่งท่ีตรงกบัระดบัความคดิเห็นของทา่นมากท่ีสดุ 
 

การปฏิบัติงานเป็นทีม 

ระดับความคดิเห็น 

เห
็นด

้วย
อย

า่ง
ยิง่

 

 เห
็นด

้วย
 

 ไม
่แน่

ใจ
 

ไม
่เห
็นด

้วย
 

ไม่
เห
็นด

้วย
อย

า่ง
ยิง่

 

5 4 3 2 1 
ด้านความร่วมมือในการท างาน 

15. ทา่นมีสว่นรว่มในการท าใหก้ารบรหิารงานของ
องคก์รหรือหนว่ยงานท่ีทา่นปฏิบตังิานอยูมี่ความ
เจรญิกา้วหนา้ 

     

ด้านความรู้ความสามารถ 

16. บคุลากรทกุระดบัในองคก์รไดร้บัการพฒันา
ความรูค้วามสามารถอยา่งเทา่เทียมกนั 

     

17. บคุลากรทกุระดบัไดร้บัการพฒันาความรู้
ความสามารถเหมาะสมกบัภาระงานท่ีไดร้บั
มอบหมาย 

     

18. ภายในองคก์รไมซ่  า้ซากจ าเจ      
19. บคุลากรทกุระดบัมีสิทธ์ิในการขอรบัเขา้อบรม
ในสิ่งท่ีตนเองสนใจได ้

     

ด้านความส าเร็จ      
20. บคุลากรในองคก์รมีวตัถปุระสงคแ์ละ
เปา้หมายการด าเนินงานท่ีไดร้บัมอบหมายอยา่ง
ชดัเจนท าใหมี้ความส าเรจ็ 

     

21. วางแผนก าหนดขัน้ตอนการท างานและวิธีการ
ปฏิบตังิานไดช้ดัเจน 
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(ต่อ) ส่วนที ่3  แบบสอบถามเก่ียวกบัการปฏิบตังิานเป็นทีม 

ค าชีแ้จง : กรุณาท าเครื่องหมาย √ ลงในชอ่งวา่งท่ีตรงกบัระดบัความคดิเห็นของทา่นมากท่ีสดุ 
 

การปฏิบัติงานเป็นทีม 

ระดับความคดิเห็น 

เห
็นด

้วย
อย

า่ง
ยิง่

 

 เห
็นด

้วย
 

 ไม
่แน่

ใจ
 

ไม
่เห
็นด

้วย
 

ไม่
เห
็นด

้วย
อย

า่ง
ยิง่

 

5 4 3 2 1 
ด้านความส าเร็จ      
22. สมาชิกทีมงานทกุคนยอมรบัและปฏิบตัติาม
หนา้ท่ีท่ีไดร้บัมอบหมาย 

     

23. ก าหนดขอบเขตอ านาจ หนา้ท่ีรบัผิดชอบใน
การปฏิบตังิานอยา่งเป็นระบบ 

     

 
ส่วนที ่4 แบบสอบถามเก่ียวกบัความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีตอ่องคก์รของพนกังานเอกชน 

ค าชีแ้จง  : กรุณาท าเครื่องหมาย √  ลงในช่องว่างท่ีก าหนดใหต้ามความเป็นจริงมากท่ีสดุเพียง
ค าตอบเดียวโดยตวัเลขมีความหมายดงันี ้   

ระดบั   5       หมายถึง เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
ระดบั   4       หมายถึง เห็นดว้ย 
ระดบั   3       หมายถึง ไมแ่นใ่จ 
ระดบั   2       หมายถงึ 
ระดบั   1       หมายถึง 

ไมเ่ห็นดว้ย 
ไมเ่ห็นดว้ยอยา่งยิ่ง 

 
ส่วนที ่4  แบบสอบถามเก่ียวกบัความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีตอ่องคก์ร 

ค าชีแ้จง : กรุณาท าเครื่องหมาย √ ลงในชอ่งวา่งท่ีตรงกบัระดบัความคดิเห็นของทา่นมากท่ีสดุ 
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ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
ของพนักงานเอกชน 

ระดับการตัดสินใจ 

เห
็นด

้วย
อย

า่ง
ยิง่

 

เห
็นด

้วย
 

ไม
่แน่

ใจ
 

ไม
่เห
็นด

้วย
 

ไม่
เห
็นด

้วย
อย

า่ง
ยิง่

 

5 4 3 2 1 
ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก 

24. ท่านพอใจในอตัราการขึน้เงินเดือนและ
ผลตอบแทนประจ าปี (โบนสั) 

     

25.ท่านเต็มใจ ท่ีจะ เ สียสละประโยชน์
ส่วนตัวเ พ่ือให้องค์กรของท่านประสบ
ความส าเรจ็ 

     

26.ท่านมีความกระตือรือร้นท่ีจะท างาน
ต า ม ท่ี ไ ด้ รั บ ม อ บ ห ม า ย อ ย่ า ง เ ต็ ม
ความสามารถ 

     

27.ท่านจะทุ่ ม เท ให้กับ ง าน เ ม่ื อ ได้รับ
มอบหมายงาน นั้นเพ่ือให้งานบรรลุผล
ส าเรจ็ 

     

28.ท่านเต็มใจท่ีจะท างานล่วงเวลาให้กับ
องค์กร แม้ว่าจะได้รับผลตอบแทนท่ีไม่
คุม้คา่ 

     

ด้านความรู้สึก 

29.ท่านรูส้ึกภาคภูมิใจท่ีจะบอกกับคนอ่ืน
วา่ทา่นเป็นพนกังานขององคก์รนี ้

     

30.หากมีผูอ่ื้นพูดถึงองคก์รท่านในทางไม่ดี 
ท่านจะรูส้ึกไม่พอใจและโตต้อบอธิบายไม่
เห็นดว้ยทนัที 

     

31.ทา่นรูส้กึมีความสขุท่ีไดท้  างานในองคก์รนี ้      
32.ท่านมีความยินดีและเต็มใจท่ีจะปฏิบตัิ
ตามแนวทางขององคก์ร 
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(ต่อ) ส่วนที ่4  แบบสอบถามเก่ียวกบัความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีตอ่องคก์ร 

ค าชีแ้จง : กรุณาท าเครื่องหมาย √ ลงในชอ่งวา่งท่ีตรงกบัขอ้มลูท่ีเป็นจรงิของทา่นมากท่ีสดุ 

ความจงรักภกัดีต่อองคก์รของ
พนักงานเอกชน 

ระดับความคดิเห็น 

เห
็นด

้วย
อย

า่ง
ยิง่

 

 เห
็นด

้วย
 

 ไม
่แน่

ใจ
 

ไม
่เห
็นด

้วย
 

ไม่
เห
็นด

้วย
อย

า่ง
ยิง่

 

5 4 3 2 1 
ด้านการรับรู้ 

33. ทา่นยอมรบัการเปล่ียนแปลง
ตา่งๆเพื่อการพฒันาขององคก์ร 

     

34. ทา่นมีความรูส้ึกมีความ
จงรกัภกัดีตอ่องคก์ร 

     

35. ทา่นเห็นดว้ยกบันโยบายและ
วิธีการบริหารงานขององคก์ร 

     

36. วฒันธรรมขององคก์รเป็นสิ่งท่ี
ทา่นเห็นดว้ยและยอมรบั 

     

37. ทา่นมีความเช่ือมั่นและเช่ือถือ
ในองคก์ร 

     

 



 
 

ประวัติผ ูเ้ขียน 
 

ประวัตผู้ิเขียน 
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