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การวิจยัครัง้นีมี้ความมุ่งหมายเพื่อศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจงูใจและความจงรกัภกัดีที่มี

ตอ่ประสิทธิภาพในการท างานและความผกูพนัตอ่องคก์รของบคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุ่มจงัหวดัภาค
กลางของบุคลากรส านักงานพาณิชยจ์ังหวัด  กลุ่มจังหวัดภาคกลาง โดยจ าแนกประสิทธิภาพในการท างาน 
ออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลา ดา้นค่าใชจ้่าย และดา้นวิธีการ และ
จ าแนกความผูกพันต่อองคก์ร ออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ความผูกพันดา้นจิตใจ ความผูกพันดา้นการคงอยู่กับ
องคก์ร และความผูกพันดา้นบรรทัดฐาน กลุ่มตวัอย่างส าหรบัการวิจัยครัง้นี ้ คือ  บุคลากรส านักงานพาณิชย์
จงัหวดั กลุ่มจังหวดัภาคกลาง จากส านักงานพาณิชยจ์ังหวดั มีจ านวนตวัอย่าง 300 คน โดยใชแ้บบสอบถาม
เป็นเครื่องมือในการเก็บขอ้มลู สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู ไดแ้ก่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และการวิเคราะหค์วามสมัพนัธโ์ดยใชค้่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธข์องเพียรส์นัผลการวิจยัพบว่า แรงจงูใจในการ
ท างานโดยรวมและความจงรกัภักดีโดยรวมมีความสัมพันธก์ับความผูกพันต่อองคก์รและมีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกนัในระดบัสงูอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ( = 0.755 และ 0.834 ตามล าดบั) ในส่วนของแรงจงูใจใน
การท างานโดยรวมและความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมมีความสมัพนัธก์ับประสิทธิภาพในการท างานในทิศทาง
เดียวกันในระดับปานกลาง  ( = 0.694 และ 0.749 ตามล าดับ) ในขณะที่ความจงรักภักดีโดยรวมกลับมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานในทิศทางเดียวกันในระดับสูง  ( = 0.778) และแรงจูงใจในการ
ท างานโดยรวมนัน้มีความสมัพันธก์ับความจงรกัภกัดีมีในทิศทางเดียวกันในระดบัสูง  ( = 0.656) ขอ้เสนอแนะ
จากผลการวิจัย คือ องคก์รควรด าเนินการโดยเนน้การเสริมสรา้งแรงจูงใจและความผูกพันของบุคลากรผ่าน
กิจกรรมส่งเสริมความสมัพนัธ์ การเปิดโอกาสใหมี้ส่วนรว่มในการตดัสินใจ พฒันาโอกาสในการแสดงศกัยภาพ
และเติบโตในสายงาน พรอ้มทัง้ปรบัปรุงสภาพแวดลอ้มและวฒันธรรมองคก์รใหเ้อือ้ต่อการท างานรว่มกนั ควบคู่
กับการสื่อสารทิศทางองคก์รอย่างเปิดเผย และวางกลยุทธท์ี่ชัดเจน เพื่อสรา้งความมั่นคง ความเช่ือมั่น และ
ความยั่งยืนขององคก์รในระยะยาว 
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This research aims to investigate the relationship between motivation, loyalty, job 

performance, and organizational commitment among personnel of the Provincial Commercial Offices 
in the Central Region. Job performance is categorized into five aspects: quality of work, quantity of 
work, timeliness, cost-effectiveness, and working methods. Additionally, organizational commitment 
is classified into three aspects: affective commitment, continuance commitment, and normative 
commitment.The sample group for this research consisted of 300 personnel from the Provincial 
Commercial Offices in the Central Region Group. A questionnaire was used as the data collection 
tool. The statistics used for data analysis included percentages, means, standard deviations, and the 
Pearson correlation coefficient to analyze relationships.The research results revealed that overall 
work motivation and overall loyalty had a statistically significant positive correlation with 
organizational commitment at a high level. (r = 0.755 and 0.834, respectively) Additionally, overall 
work motivation and overall organizational commitment exhibited a positive correlation with job 
performance at a moderate level. (r = 0.694 and 0.749, respectively) Meanwhile, overall loyalty 
demonstrated a positive correlation with job performance at a high level. (r = 0.778) Furthermore, 
overall work motivation was positively correlated with loyalty at a high level. (r = 0.656) The research 
recommends that organizations enhance employee motivation and commitment through relationship-
building activities, participative decision-making, and opportunities for skill development and career 
growth. Additionally, improving the organizational environment and culture to support teamwork, well-
being, and work-life balance is crucial. Clear, transparent communication about organizational 
direction, combined with strategic long-term planning, will strengthen trust, security, and sustainable 
growth. 
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กิตตกิรรมประกาศ 
  

สารนิพนธฉ์บบันีส้ามารถด าเนินการจนส าเรจ็ลลุ่วงไปไดด้ว้ยดี ดว้ยความอนุเคราะหแ์ละ
การสนบัสนนุอย่างดียิ่งจาก รองศาสตราจารย ์ดร.วสนัต ์สกลุกิจกาญจน ์อาจารยท์ี่ปรกึษานิพนธ ์ซึ่ง
ไดก้รุณาสละเวลาใหค้ าปรกึษา แนะน า และแกไ้ขขอ้บกพรอ่งต่าง ๆ ตลอดระยะเวลาการด าเนินงาน 
ตัง้แต่เริ่มตน้จนแลว้เสร็จสมบูรณ์ ผูว้ิจัยขอกราบขอบพระคุณในความกรุณาและเมตตาของท่าน
อาจารยไ์ว ้ณ โอกาสนีด้ว้ยความซาบซึง้เป็นอย่างยิ่ง 

ผูว้ิจัยขอกราบขอบพระคณุในความอนุเคราะหข์อง อาจารย ์ดร.กานตจ์ิรา ลิมศิริธง และ
ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.คมกรชิ นนัทะโรจพงศ ์ที่ไดก้รุณาใหเ้กียรติเป็นกรรมการสอบสารนิพนธฉ์บบั
นี ้พรอ้มทัง้ใหค้  าแนะน าอนัเป็นประโยชน  ์และแนวทางในการปรบัปรุงแกไ้ขขอ้บกพรอ่งต่าง ๆ จนท า
ใหส้ารนิพนธฉ์บบันีส้  าเรจ็สมบรูณล์งดว้ยดี 

ผูว้ิจยัขอกราบขอบพระคณุคณาจารยค์ณะบรหิารธุรกิจเพื่อสงัคม มหาวิทยาลยัศรีนครนิท
รวิโรฒทกุท่านท่ีไดก้รุณาประสิทธ์ิประสาทความรูแ้ละประสบการณอ์นัทรงคณุคา่แก่ผูว้ิจยั ซึง่ความรู้
เหล่านีมี้ส่วนส าคญัอย่างยิ่งในการด าเนินการวิจยัครัง้นีใ้หส้  าเรจ็ลลุ่วงดว้ยดี  อีกทัง้ขอขอบพระคุณ
เจา้หนา้ที่ประจ าหลกัสตูรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต และเจา้หนา้ที่บณัฑิตวิทยาลยัทุกท่านที่ไดช้่วย
ประสานงานและอ านวยความสะดวกในดา้นเอกสารและการด าเนินงานต่าง  ๆ ดว้ยความเอือ้เฟ้ือ
และเต็มก าลังความสามารถ  จนท าให้ผู้วิจัยสามารถด าเนินงานได้อย่างราบรื่นและส าเร็จตาม
เปา้หมายที่ตัง้ไว ้ผูว้ิจยัขอแสดงความซาบซึง้และขอบพระคณุมา ณ โอกาสนีเ้ป็นอย่างสงู 

สุดทา้ยนี  ้ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ครอบครวั และเพื่อน ๆ ในหลักสูตร
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ ทุกท่าน ที่ไดม้อบก าลงัใจ เป็นแรงผลกัดัน และให้
ค าแนะน าอันมีค่าในช่วงเวลาที่ผูว้ิจัยประสบปัญหาและอุปสรรคในการด าเนินงานวิจัย  จนท าให้
ผูว้ิจัยสามารถฝ่าฟันอุปสรรคและด าเนินการจัดท าสารนิพนธฉ์บบันีส้  าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี  ผูว้ิจัยขอ
แสดงความซาบซึง้และขอบพระคณุทกุท่านไว ้ณ โอกาสนีด้ว้ยความจรงิใจเป็นอย่างยิ่ง 
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บทที ่1  

บทน า 

ภมิูหลัง 
 การบรหิารองคก์รเป็นกระบวนการที่มีบทบาทส าคญัเป็นอย่างมากต่อการบรหิารจดัการ

ทรพัยากรต่างๆ ภายในองคก์รเพื่อใหส้ามารถด าเนินงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อขบัเคลื่อน
องคก์รไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว ้ซึ่งการบริหารองคก์รที่ดีนัน้จะช่วยใหอ้งคก์รสามารถเติบโตและ
แข่งขนัไดใ้นระยะยาว ส าหรบัการบรหิารจดัการองคก์รในปัจจบุนันัน้ไดมี้การเปลี่ยนแปลงไปจาก
รูปแบบดัง้เดิมที่ผ่านมา โดยจะมุ่งเนน้ไปที่การพฒันาศกัยภาพบคุลากรและการน าเอาเทคโนโลยี
มาประยกุตใ์ช ้เพื่อใหอ้งคก์รสามารถปรบัตวัใหท้นัต่อสถานการณท์ี่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว
ในยุคปัจจุบนั ซึ่งการบริหารจัดการองคก์รที่ดีนัน้นอกจากจะช่วยใหบุ้คลากรในองคก์รสามารถ
ท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ มีความพึงพอใจในงาน และสามารถสรา้งผลลพัธท์ี่เป็นประโยชน์
ต่อองคก์รไดแ้ลว้ยงัถือเป็นการสรา้งความผกูพนัที่ดีระหว่างบคุลากรกบัองคก์รอนัไปสู่การพฒันา
และขยายตวัขององคก์รอย่างตอ่เนื่องและมั่นคง (พิเชษฐ์ ซิม้เจรญิ, 2564) 

 ทรพัยากรมนุษยน์ัน้ถือเป็นทรพัยากรที่เป็นปัจจยัส าคญัที่สดุของการขบัเคลื่อนองคก์ร
ไปสู่ความส าเร็จ เนื่องจากบุคลากรเป็นหวัใจส าคญัของการด าเนินงานซึ่งจะท าหนา้ที่ทัง้ในส่วน
ของผูด้  าเนินงาน ผูว้างแผน และผูบ้ริหารจัดการทรพัยากรอื่น ๆ ขององคก์รอย่างคุม้ค่าใหเ้กิด
ประสิทธิภาพสูงสุด เพื่อสรา้งความมั่นคงและการเติบโตขององคก์ร จึงอาจกล่าวไดว้่า หากใน
องคก์รใดมีบุคลากรที่มีคุณภาพนั้นย่อมส่งผลให้การด าเนินงานขององคก์รด าเนินไปได้อย่าง
ราบรื่นและสามารถบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไวไ้ด ้ดังนั้น ทรพัยากรมนุษยจ์ึงมีความส าคัญต่อการ
พฒันาองคก์รใหต้ามพันธกิจไดส้  าเร็จ (Johnson, 2014; Bakator, Petrovic & Dalic, 2019 อา้ง
ถึงใน รตันต์ิญา อยู่เย็น, 2563)  การพฒันาและบริหารทรพัยากรมนุษยใ์หเ้กิดประโยชนส์งูสดุจึง
เป็นสิ่งจ าเป็นที่ทุกองคก์รจะตอ้งวางแผนการด าเนินการอย่างรอบคอบตัง้แต่ในกระบวนการของ
การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสม การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร  การส่งเสริม
วฒันธรรมองคก์รที่ดี โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การสรา้งแรงจงูใจและการปลกูฝังหรือสรา้งจิตใตส้  านึก
ใหบ้คุลากรมีความจงรกัภกัดี ซึ่งการบริหารจดัการทรพัยากรมนุษยเ์ช่นว่านีจ้ะช่วยใหบุ้คลากรใน
องคก์รมีความสุขในการท างานและองคก์รที่มีการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่องนั้นจะสามารถ
ปรบัตวัและเติบโตไดอ้ย่างยั่งยืน (สดุารตัน ์มากะเรอืน, 2564) 
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 ส  าหรบัการสรา้งแรงจูงใจและการปลูกฝังหรือสรา้งจิตใต้ส  านึกให้บุคลากรมีความ
จงรกัภกัดีนัน้ถือเป็นปัจจัยส าคญัที่จะช่วยผลกัดนัใหบุ้คลากรมีความกระตือรือรน้ในการท างาน
และความตัง้ใจในการท างานอย่างเต็มประสิทธิภาพ อีกทัง้ ยงัเป็นการสรา้งความผกูพนัระยะยาว
ระหว่างบคุลากรและองคก์รนัน้จะอนัน าไปสูค่วามเต็มใจในการท างานของบคุลากรและการคงอยู่
กับองคก์รที่ต่อเนื่องและมั่นคง ซึ่งถือเป็นการลดตน้ทุนในการสรรหาและฝึกอบรมบุคลากรใหม่ 
ช่วยรกัษาความรูแ้ละทกัษะที่มีคณุค่าในองคก์ร สรา้งความต่อเนื่องและเสถียรภาพในการด าเนิน
ธุรกิจ เพิ่มขวญัก าลงัใจและสรา้งวฒันธรรมองคก์รที่แข็งแกร่ง เพิ่มประสิทธิภาพและคณุภาพใน
การท างาน ตลอดจน เป็นการสรา้งภาพลกัษณท์ี่ดีใหก้บัองคก์รโดยเฉพาะอย่างยิ่งกบัการบริหาร
จดัการทรพัยากรขององคก์รภาครฐั เนื่องจากองคก์รภาครฐัมีบทบาทส าคญัในการใหบ้ริการแก่
ประชาชนและพัฒนาประเทศเป็นหลกั ดงันัน้ การสรา้งแรงจูงใจและการปลูกฝังหรือสรา้งจิตใต้
ส  านึกให้บุคลากรมีความจงรักภักดีให้มีประสิทธิภาพนั้นจะช่วยให้องค์กรภาครัฐสามารถ
ด าเนินงานไดอ้ย่างมีประสิทธิผล และสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของประชาชนไดอ้ย่าง
แทจ้รงิ (ปนดัดา ธรรมปัญญา, 2560) 

ส านกังานพาณิชยจ์งัหวดัเป็นหน่วยงานราชการในระดบัจงัหวดั สงักดักระทรวงพาณิชย ์
มีลกัษณะเป็นหน่วยงานศนูยก์ลางการปฏิบตัิงานตามภารกิจของกระทรวงพาณิชยใ์นพืน้ที่แต่ละ
จงัหวดั มีบทบาทส าคญัในการส่งเสริมและก ากบัดแูลกิจกรรมทางเศรษฐกิจและการคา้ในระดบั
ทอ้งถิ่น โดยพันธกิจหลักเป็นในเรื่องของการรกัษาเสถียรภาพดา้นราคาสินคา้และบริการเพื่อ
ป้องกนัการฉวยโอกาสขึน้ราคาสินคา้โดยไม่เป็นธรรม การส่งเสรมิและพฒันาธุรกิจในจงัหวดัโดย
ใหก้ารสนับสนุนธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ใหส้ามารถเติบโตต่อไปไดค้วบคู่ไปกับ
การส่งเสริมผลิตภัณฑ์ที่ เป็นสินค้าโอทอป (OTOP) และสินค้าสิ่งบ่งชี ้ทางภูมิศาสตร ์(GI) 
นอกจากนี ้ยงัมีพนัธกิจในการใหค้วามคุม้ครองแก่ผูบ้ริโภคและสรา้งเสถียรภาพทางการคา้ การ
ส่งเสรมิการคา้ชายแดนและการคา้ระหว่างประเทศ และการติดตามและวิเคราะหภ์าวะเศรษฐกิจ
การคา้ในจงัหวดัอีกดว้ย ทัง้นี ้ก็เพื่อใหเ้ศรษฐกิจของจงัหวดัเติบโตอย่างมีเสถียรภาพและเป็นธรรม
จึงอาจกล่าวไดว้่า ส  านักงานพาณิชยจ์ังหวัดถือเป็นหน่วยงานภาครฐัที่มีความส าคัญต่อการ
พัฒนาเศรษฐกิจทอ้งถิ่นของไทยใหพ้ัฒนาและเจริญเติบโตอย่างมั่นคงและยั่งยืนเป็นอย่างมาก 
(ส านกังานปลดักระทรวงพาณิชย,์ 2564) 

 ส  านกังานพาณิชยจ์งัหวดัเป็นหน่วยงานที่มีบทบาทส าคญัในการขบัเคลื่อนภารกิจดา้น
เศรษฐกิจและการคา้ภายในพืน้ที่ต่างๆ ดังนัน้ ความส าเร็จของการด าเนินงานของส านักงานจึง
ขึน้อยู่กบัประสิทธิภาพในการท างานของบคุลากรภายในหน่วยงานเป็นส าคญั ซึ่งแรงจงูใจในการ
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ท างานและความจงรกัภักดีต่อองคก์รที่บุคลากรมีจึงกลายมาเป็นปัจจัยหลกัที่ส่งผลโดยตรงต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานและความผูกพันที่มีต่อหน่วยงานของบุคลากร โดยแรงจูงใจในการ
ท างานของบคุลากรภาครฐัมกัเผชิญขอ้จ ากดัจากโครงสรา้งระบบราชการที่มีลกัษณะตายตวั อาทิ 
ระบบค่าตอบแทนที่ไม่ยืดหยุ่น โอกาสในการเติบโตในสายงานมีจ ากดั และลกัษณะของงานที่มกั
เป็นงานประจ าซ า้ๆซึ่งขาดความทา้ทาย สง่ผลใหบ้คุลากรบางส่วนเกิดความเบื่อหน่าย ขาดความ
กระตือรือรน้ และไม่มุ่งมั่นในการพฒันาผลงานอย่างเต็มที่ ในขณะเดียวกนัความจงรกัภกัดีและ
ความผกูพนัที่บคุลากรมีต่อองคก์รก็ลดลงจากหลายปัจจยั อาทิ การโยกยา้ยต าแหน่งบอ่ยครัง้ การ
ขาดวัฒนธรรมองคก์รที่เอือ้ต่อการมีส่วนร่วม และการขาดระบบการยกย่องหรือให้คุณค่าต่อ
ผลงานที่ท  าใหพ้นักงานรูส้ึกว่าองคก์รไม่เห็นความส าคัญในสิ่งที่ตนเองท า สิ่งเหล่านีท้  าใหเ้กิด
ความรูส้กึแปลกแยก และลดทอนจิตส านึกของการเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร ผลกระทบที่ตามมาก็
คือประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรลดลงอย่างเห็นไดช้ดั ไม่ว่าจะเป็นคณุภาพของงานที่ไม่
เป็นไปตามเป้าหมาย การขาดความคิดสรา้งสรรค ์การลาออกหรือยา้ยงาน และความไม่พรอ้มใน
การรบัภารกิจใหม่ ๆ ขององคก์รในอนาคต 

 เม่ือพิจารณาถึงลกัษณะพนัธกิจของส านกังานพาณิชยจ์งัหวดัท่ีไดก้ลา่วในขา้งตน้นัน้จะ
เห็นไดว้่า การที่บคุลากรในองคก์รมีประสิทธิภาพในการท างานและมีความผกูพนัต่อองคก์รนัน้ถือ
เป็นปัจจยัส าคญัท่ีช่วยใหส้  านกังานพาณิชยจ์งัหวดัสามารถด าเนินงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและ
บรรลเุป้าหมายที่ตัง้ไว ้เหตุเพราะความสามารถของบุคลากรในการปฏิบตัิงานใหบ้รรลผุลส าเร็จ
ดว้ยคุณภาพสูงและใช้ทรพัยากรอย่างคุ้มค่านั้นจะช่วยให้ส  านักงานพาณิชย์จังหวัดสามารถ
ใหบ้รกิารแก่ประชาชนและผูป้ระกอบการไดอ้ย่างมีคณุภาพ ตลอดจน สามารถบงัคบัใชก้ฎหมาย
และก ากับดูแลเศรษฐกิจของจังหวดัในการตรวจสอบและควบคุมราคาสินคา้ไดอ้ย่างทั่วถึง เพื่อ
ป้องกนัการกกัตนุสินคา้และการขึน้ราคาสินคา้อย่างไม่เป็นธรรมและช่วยลดปัญหาการทจุรติทาง
การคา้และสรา้งความเป็นธรรมในระบบเศรษฐกิจ อีกทั้ง การที่บุคลากรของส านักงานพาณิชย์
จังหวัดท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพยังเป็นการช่วยส่งเสริมและพัฒนาโครงการเศรษฐกิจใน
ทอ้งถิ่นไดอ้ย่างเหมาะสมอีกดว้ย (เชฐธิดา กุศลาไสยานนท์, ปราโมช ธรรมกรณ์ และนรีกานต ์
อินทปัตย,์ 2564) 

 อีกทัง้ ความผกูพนัตอ่องคก์รของบคุลากรเองก็ถือเป็นอีกหนึ่งปัจจยัส าคญัต่อการด าเนิน
พนัธกิจของส านกังานพาณิชยจ์งัหวดัเช่นกนั เนื่องจากความผูกพนัต่อองคก์รนีจ้ะส่งเสริมใหเ้กิด 
ความต่อเนื่องของการด าเนินงานและการพฒันาองคก์รเนื่องจากความผูกพนัดงักล่าวจะช่วยลด
อตัราการลาออกและรกัษาบคุลากรที่มีคณุภาพ ช่วยเพิ่มแรงจงูใจในการท างานและประสิทธิภาพ
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ในการปฏิบตัิงานซึ่งจะส่งผลใหส้  านักงานสามารถด าเนินงานไดอ้ย่างราบรื่นและมีประสิทธิภาพ 
และส่งเสริมให้เกิดการท างานเป็นทีมและการช่วยเหลือกันในองค์กร ตลอดจนช่วยสร้าง
ภาพลักษณ์ที่ดีให้กับองคก์ร เนื่องจากองคก์รที่มีบุคลากรที่มีความผูกพันสูงมักจะไดร้บัความ
เช่ือถือจากประชาชนส่งผลใหส้  านกังานพาณิชยจ์งัหวดัสามารถขบัเคลื่อนนโยบายทางเศรษฐกิจ
ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ (อนดุิษฐ์ ฐานไชยกร, 2562) 

จากความส าคญัที่ไดก้ลา่วมาในขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจที่จะศกึษา “แรงจงูใจและ
ความจงรกัภักดีที่มีความสมัพันธต์่อประสิทธิภาพในการท างานและความผูกพันต่อองคก์รของ
บคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง” เพื่อน าผลการศกึษาวิจยัที่ไดม้าใชเ้ป็น
แนวทางในการวางแผนงานเพื่อสรา้งแรงจงูใจและความจงรกัภกัดีของบคุลากรส านกังานพาณิชย์
จงัหวดั กลุ่มจังหวดัภาคกลางในการท างานใหมี้ประสิทธิภาพในการท างานและความผูกพนัต่อ
องคก์รที่ดียิ่งขึน้อันน าไปสู่การขับเคลื่อนองคก์รใหบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ตัง้ไว ้ซึ่งอาจ
น าไปประยกุตใ์ชก้บัการวางแผนบรหิารจดัการทรพัยากรบคุคลของฝ่ายบรหิารและผูท้ี่เก่ียวขอ้งให้
สามารถพฒันาศกัยภาพในการท างานของบคุลากรในองคก์รใหเ้กิดประสิทธิภาพสงูสดุ อีกทัง้ ยงั
สามารถน ามาปรบัใชเ้ป็นโครงการน ารอ่งส าหรบัการศกึษาเก่ียวกบัแรงจงูใจและความจงรกัภกัดีที่
มีความสมัพนัธต์่อประสิทธิภาพในการท างานและความผกูพนัตอ่องคก์รของบคุลากรในหน่วยงาน
อื่นๆในกระทรวงพาณิชย ์เพื่อน าไปใชใ้นการพฒันาและบรหิารทรพัยากรบคุคลภายในองคก์รใหมี้
ประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มมากขึน้ไดอ้ีกดว้ย 

ความมุ่งหมายของงานวิจัย 
ในการวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัไดต้ัง้จดุมุ่งหมายไว ้ดงันี ้
1. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างาน กับ ประสิทธิภาพในการ

ท างานของบคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 
2. เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหวา่งแรงจงูใจในการท างาน กบั ความผกูพนัตอ่องคก์รของ

บคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 
3. เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่าง ความจงรกัภกัดี กบั ประสิทธิภาพในการท างานของ

บคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 
4. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง ความจงรกัภักดี กับ ความผูกพันต่อองค์กรของ

บคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 
5. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง ประสิทธิภาพในการท างาน กับ ความผูกพันต่อ

องคก์รของบคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 
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ความส าคัญของการวิจัย 
1. ผลการวิจัยครั้งนี ้ท  าให้ทราบถึงปัจจัยในด้านแรงจูงใจและความจงรักภักดีที่ มี

ความสมัพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานและความผูกพันต่อองคก์รของบุคลากรส านักงาน
พาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 

2.  เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผนและพัฒนากลยุทธ์ในดา้นการบริหารทรพัยากร
บุคคลของฝ่ายบริหาร เพื่อก าหนดนโยบายในการพฒันาและส่งเสริมประสิทธิภาพในการท างาน
ของบคุลากรในองคก์รใหด้ียิ่งขึน้  

3. เพื่อใหผ้ลการวิจัยสามารถน าไปประยุกตใ์ชเ้ป็นแหล่งขอ้มูลที่เป็นประโยชนแ์ก่ผูท้ี่มี
ความสนใจจะท าการศกึษาเก่ียวกบัปัจจยัในดา้นแรงจงูใจและความจงรกัภกัดีที่มีความสมัพนัธต์่อ
ประสิทธิภาพในการท างานและความผกูพนัตอ่องคก์รต่อไป 

ขอบเขตของการวิจัย 
การวิจัยครัง้นี  ้ผู้วิจัยมีความมุ่งหมายที่จะท าการศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจและความ

จงรกัภกัดีที่มีความสมัพนัธต์่อประสิทธิภาพในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์รของบคุลากร
ส านักงานพาณิชย์จังหวัด กลุ่มจังหวัดภาคกลาง โดยผู้วิจัยได้ท าการก าหนดขอบเขตของ
การศกึษาเอาไว ้ดงันี ้

ประชากรทีใ่ช้ในการวิจยั 
ประชากรที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้ไดแ้ก่  บคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดักลุม่จงัหวดัภาค

กลาง จากส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั จ านวน 25 จงัหวดั ซึง่มีจ  านวนบคุลากร รวมทัง้สิน้ 796 คน 
กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวจิัย 
กลุ่มตวัอย่างส าหรบัการวิจยัครัง้นี ้คือ  บุคลากรส านักงานพาณิชยจ์ังหวดักลุ่มจงัหวดั

ภาคกลาง จากส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั จ านวน 25 จงัหวดั มีจ านวนบคุลากรรวมทัง้สิน้ 796 คน 
โดยค านวณจากการใชส้ตูรของ Taro Yamane (Yamane, 1973) ซึง่ไดก้ลุม่ตวัอย่างประมาณ 267 
คน ผูว้ิจัยท าการส ารองแบบสอบถาม เพื่อป้องกันความผิดพลาดที่อาจจะเกิดขึน้จากความไม่
ครบถว้นสมบรูณข์องการตอบแบบสอบถาม จ านวน 33 คน รวมแลว้ไดจ้ านวนตวัอย่างทัง้สิน้ 300 
คน 

วิธีการสุ่มตัวอย่าง 
ขัน้ตอนที่ 1 วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชัน้ภูมิ(Stratified Sampling) โดยใชป้ระชากรจาก

ส านักงานพาณิชยจ์งัหวดั กลุ่มจังหวดัภาคกลางทัง้หมด 25 จงัหวดั โดยใชเ้กณฑก์ารแบ่งขนาด
ตามสดัสว่นของบคุลากรในแต่ละส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั ดงันี ้
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ตาราง 1 แสดงส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลางที่เป็นกลุม่ตวัอย่าง จ านวน
บคุลากรในแต่ละส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั และจ านวนประชากรที่เป็นกลุม่ตวัอย่างของบคุลากร
ส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 

ส านักงานพาณิชยจ์ังหวัด จ านวนบุคลากร จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
ชัยนาท 30 12 
นครนายก 24 9 
นครปฐม 37 14 
นนทบุรี 37 14 
ปทุมธานี 36 14 
พระนครศรีอยุธยา 35 13 
ลพบุรี 30 12 
สมุทรปราการ 37 14 
สมุทรสงคราม 25 10 
สมุทรสาคร 33 12 
สิงหบ์ุรี 26 10 
สุพรรณบุรี 32 11 
สระบุรี 27 10 
อ่างทอง 28 11 
กาญจนบุรี 33 11 
ราชบุรี 31 12 
เพชรบุรี 30 12 
ประจวบคีรีขันธ ์ 28 11 
ฉะเชิงเทรา 29 10 
ปราจนีบุรี 31 12 

ตาราง 1 (ตอ่) 

ส านักงานพาณิชยจ์ังหวัด จ านวนบุคลากร จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
ปราจนีบุรี 31 12 
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ชลบุรี 56 20 
สระแก้ว 29 11 
ระยอง 31 12 
จันทบุรี 34 13 
ตราด 27 10 
รวมทัง้สิน้ 796 300 

 

ขัน้ตอนที่ 2  วิธีการสุม่ตวัอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) เพื่อเก็บรวบรวม
ขอ้มลู ซึ่งผูว้ิจยัใชก้ารแจกแบบสอบถามใหก้บับคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดักลุม่จงัหวดัภาค
กลาง จ านวน 300 คน เพื่อใหไ้ดก้ลุม่ตวัอย่างตามที่ตอ้งการ 

 ตัวแปรทีศ่กึษา 
1. ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) แบ่งเป็นดงันี ้

1.1 แรงจงูใจในการท างาน 
1.1.1 ดา้นความตอ้งการอ านาจ 
1.1.2 ดา้นความตอ้งการความผกูพนั 
1.1.3 ดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ 

1.2 ความจงรกัภกัดี 
1.2.1 ดา้นพฤติกรรมที่แสดงออก 
1.2.2 ดา้นความรูส้กึ 
1.2.3 ดา้นการรบัรู ้  

2. ตวัแปรตาม (Dependent Variable) แบ่งเป็นดงันี ้
2.1 ประสิทธิภาพในการท างาน 

2.1.1 ดา้นคณุภาพของงาน 
2.1.2 ดา้นปรมิาณงาน 
2.1.3 ดา้นเวลา 
2.1.4 ดา้นค่าใชจ้่าย 
2.1.5 ดา้นวิธีการ 

2.2 ความผกูพนัตอ่องคก์ร 
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2.2.1 ความผกูพนัดา้นจิตใจ 
2.2.2 ความผกูพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร 
2.2.3 ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

นิยามศัพทเ์ฉพาะ 
ในการวิจยัไดก้ าหนดนิยามศพัทเ์ฉพาะไว ้ดงันี ้
1. แรงจงูใจในการท างาน หมายถึง การน าเอาปัจจยัต่าง ๆ มาเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคล

แสดงพฤติกรรมออกมาอย่างมีทิศทางเพื่อบรรลจุดุมุ่งหมาย หรอืเปา้หมายที่ตอ้งการ 
2. ความจงรกัภกัดี หมายถึง ความจงรกัภกัดีเป็นสิ่งที่ท  าใหแ้สดงออกถึงความสมัพนัธ์

ระหว่างบุคคลกับองคก์ร ถ้ามีความสัมพันธ์กับจงรกัภักดีที่มีต่อองคก์รมากแนวโนม้อัตราการ
ลาออกก็จะนอ้ยลง 

2.1 ดา้นพฤติกรรมที่แสดงออก คือ การแสดงออกถึงความไม่อยากยา้ยไปจากองคก์ร 
โดยมีความตอ้งการที่จะคงความเป็นสมาชิกในองคก์รตลอดไป 

2.2 ด้านความรูส้ึก คือ ความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร โดยรูส้ึกว่าตนเองมี
ความส าคัญต่อองคก์รและยินดีมีส่วนร่วมทุกกิจกรรมของในองคก์รซึ่งเปรียบเสมือนทุกคนเป็น
ครอบครวั 

2.3 ด้านการรับรู ้ คือ ความเช่ือมั่ น ไว้วางใจในองค์กรและมีความเช่ือถือใน
ผู้บังคับบัญชาทาให้มีความรูส้ึกรบัรูว้่าองค์กรยินดีรบัผิดชอบแทนเม่ือตนเองบกพร่อง ท าให้
ความรูส้กึโดยตรงวา่มีความจงรกัภกัดี มีทศันคติเชิงบวกตอ่คณุค่าและเปา้หมายขององคก์รนั่นเอง 

3. ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง ผลการปฏิบตัิงานที่ก่อใหเ้กิดความพงึพอใจตาม
เป้าหมายขององคก์าร โดยมีคุณภาพ รวดเร็ว สิน้เปลืองตน้ทุนและเวลาน้อย อีกทั้ง ยังมีการ
จดัการใชท้รพัยากรที่มีอยู่ไดอ้ย่างคุม้ค่าสงูสดุ มีระบบโดยมุ่งที่การท างานใหเ้หมาะสม และง่ายขึน้
ซึง่จะช่วยลดความสิน้เปลืองในดา้นต่าง ๆ 

3.1 ดา้นคุณภาพงาน หมายถึง คุณภาพของงานที่ไดร้บัมอบหมายโดยไม่มีการ
ผิดพลาดหรือมีการผิดพลาดนอ้ยที่สดุตรงตามมาตรฐานที่ก าหนดสามารถใชเ้ครื่องมืออปุกรณใ์น
การท างานอย่างเหมาะสม รวมทัง้ใชท้รพัยากรอย่างคุม้ค่าและประหยดั ตลอดจน มีการสรุปผล
จดัท ารายงาน เพื่อประเมินคณุภาพงานส าหรบัน ามาปรบัปรุงใหมี้คณุภาพยิ่งขึน้ตอ่ไป 

3.2 ดา้นปรมิาณงาน หมายถึง จ านวนงานที่ไดก้ระท าใหแ้ลว้เสรจ็ภายในระยะเวลาที่
ก าหนดตามมาตรฐานของหน่วยงานนัน้ ๆ สามารถใชค้วามรูค้วามสามารถรวมทั้งใชเ้ครื่องมือ
อปุกรณอ์ย่างเหมาะสมกบัปรมิาณงาน 
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3.3 ดา้นเวลา หมายถึง เวลาที่ใชใ้นการด าเนินงานจะตอ้งเหมาะสมกบัคณุภาพและ
ปริมาณของงานสามารถบริหารจัดการเวลาใหด้ าเนินงานเสร็จทันก าหนดใชเ้วลาในการท างาน
อย่างคุม้ค่าไดผ้ลงานตามเปา้หมาย 

3.4 ดา้นค่าใชจ้่าย หมายถึง การใชท้รพัยากรในการท างานอย่างคุม้ค่า มีการหาวิธี
ในการลดค่าใชจ้่ายในการด าเนินงาน การประเมินความคุม้ค่าก่อนเริม่ด าเนินงาน 

3.5 ดา้นวิธีการ หมายถึง ในการด าเนินงานจะตอ้งอยู่ในลักษณะวิธีการสามารถ
ก าหนดกรอบแผนงานที่เหมาะสม สามารถลดความซ า้ซอ้นลดขัน้ตอนของการท างานเพื่อใหก้าร
ท างานสะดวกยิ่งขึน้หรือมีการใชเ้ครื่องมืออุปกรณ์เทคโนโลยีหรือวิธีการใหม่ ๆ มาช่วยในการ
ท างานใหร้วดเรว็ยิ่งขึน้ 

4. ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง การมีสว่นรว่มของพนกังานที่มีต่องาน เพื่อนรว่มงาน 
และองคก์รโดยรวม พนกังานที่มีส่วนรว่มมีแรงจูงใจ ทุ่มเท และหลงใหลในงานของพวกเขา และ
พวกเขามีแนวโนม้ที่จะกา้วไปขา้งหนา้เพื่อน าไปสูค่วามส าเรจ็ขององคก์ร 

4.1 ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยู่ หมายถึง การท่ีพนกังานตอ้งการท่ีจะอยู่กบั
องคก์รต่อไปจนกวา่จะเกษียณ 

4.2 ความผูกพันต่อองคก์รดา้นจิตใจ หมายถึง การที่พนักงานมีความยึดติดทาง
อารมณต์่อองคก์ร 

4.3 ความผูกพันต่อองคก์รดา้นบรรทัดฐาน หมายถึง การที่พนักงานประพฤติตน
อย่างถกูตอ้งและเหมาะสมที่จะอยู่กบัองคก์รต่อไป 

 
 
 
 
 
 

กรอบแนวคดิในงานวิจัย 
 ในการศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจและความจงรกัภักดีที่มีความสมัพันธต์่อประสิทธิภาพใน

การท างานและความผูกพันต่อองคก์รของบุคลากรส านักงานพาณิชยจ์ังหวัด กลุ่มจังหวัดภาค
กลาง” สามารถก าหนดตวัแปรตน้ที่มีความสมัพนัธก์บัตวัแปรตาม โดยมีกรอบแนวคิดในงานวิจยั 
ดงันี ้
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ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคดิในงานวิจยั 

 

 

 

 

 

 

สมมตฐิานในการวิจัย 
 1. แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

ส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 

ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 

แรงจูงใจในการท างาน 

       1. ดา้นความตอ้งการอ านาจ 

       2. ดา้นความตอ้งการความผกูพนั 

       3. ดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ 

(McClelland, 1961) 

ความจงรักภกัด ี

        1. ดา้นพฤติกรรมที่แสดงออก 

        2. ดา้นความรูส้กึ 

        3.  ดา้นการรบัรู ้

(Hoy & Rees, 1974) 

ประสิทธิภาพในการท างาน 

        1. ดา้นคณุภาพของงาน 

        2. ดา้นปรมิาณงาน 

        3. ดา้นเวลา 

       4. ดา้นคา่ใชจ้่าย 

       5. ดา้นวิธีการ 

(Peterson & Plowman, 1989) 

ความผูกพันต่อองคก์ร 

       1. ความผกูพนัดา้นจิตใจ 

       2. ความผกูพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร 

       3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

(Allen & Meyer, 1990) 
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 2. ความจงรกัภักดีมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองคก์รของบุคลากรส านักงาน
พาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 

 3. แรงจูงใจในการท างานมีความสมัพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร
ส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 

 4. ความจงรกัภกัดีมีความสมัพนัธต์่อประสิทธิภาพในการท างานของบคุลากรส านกังาน
พาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 

 5. แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์ต่อความจงรกัภักดีของบุคลากรส านักงาน
พาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 

 6. ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร
ส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

บทที ่2  

ทบทวนวรรณกรรม 

การศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจและความจงรกัภกัดีที่มีความสมัพนัธต์่อประสิทธิภาพในการ
ท างานและความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุ่มจงัหวดัภาคกลาง” 
ในการวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดศ้กึษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง ดงันี ้

1. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัประชากรศาสตร ์
2. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัแรงจงูใจในการท างาน 
3. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัความจงรกัภกัดี 
4. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพในการท างาน 
5. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัตอ่องคก์ร 
6. ขอ้มลูทั่วไปเก่ียวกบัส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 
7. งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 
8. สรุปแนวคิดและทฤษฎีที่น  ามาใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้

แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัประชากรศาสตร ์
ทฤษฎีทางประชากรศาสตร ์(Demography) เป็นศาสตรท์ี่ศกึษารูปแบบของประชากรใน

แง่มมุของขนาด โครงสรา้ง การกระจายตวั และการเปลี่ยนแปลงของประชากร โดยพิจารณาจาก
ปัจจยัหลกั ไดแ้ก่ การเกิด (Fertility) การตาย (Mortality) และการยา้ยถิ่นฐาน (Migration) รวมถึง
ปัจจัยทางเศรษฐกิจ สงัคม และสิ่งแวดลอ้มที่ส่งผลกระทบต่อประชากรในช่วงเวลาหนึ่ง ทฤษฎี
ประชากรศาสตรจ์ึงเป็นหนึ่งในทฤษฎีที่มีบทบาทส าคัญต่อการท าความเขา้ใจแนวโนม้ในดา้น
ประชากรและผลกระทบทางเศรษฐกิจ สงัคม และสิ่งแวดลอ้มที่เก่ียวขอ้ง เพื่อน าไปปรบัใชก้บัการ
วางแผนนโยบายเพื่อการพฒันาในดา้นต่าง ๆ ในอนาคตตอ่ไป  

ส าหรบัค าจ ากัดความของค าว่า “ประชากรศาสตร ์(Demography)” นั้นได้มีบรรดา
นกัวิชาการและองคก์รหลายแห่งใหค้  าจ ากดัความของค าดงักล่าวเอาไว ้แมว้่าค าจ ากดัความของ 
ประชากรศาสตรเ์หลา่นัน้จะมีลกัษณะที่คลา้ยคลงึกนั แต่ค าจ ากดัความดงักลา่วก็มีความแตกต่าง
กนัออกไปตามแง่มมุของจุดประสงคใ์นการศึกษาและแนวคิดของแต่ละบุคคลหรือองคก์รเช่นกัน 
ซึง่ตวัอย่างของค าจ ากดัความค าวา่ประชากรศาสตร ์ดงันี ้
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ราชบณัฑิตยสถาน (2554) ไดใ้หค้วามหมายของประชากรศาสตรว์่าหมายถึง ศาสตรท์ี่
ท  าการศึกษาเก่ียวกบัสถิติทางดา้นประชากรในแง่มมุต่างๆ อาทิ อตัราการเกิด การตาย การยา้ย
ถิ่น และการกระจาย เป็นตน้ รวมทัง้ผลกระทบที่มีต่อสภาวะทางสงัคมและเศรษฐกิจ  

อลัญาณ ์สมหุเ์สนีโต (2562) ไดใ้หค้  าจ ากดัความของประชากรศาสตร ์ไวว้่า เป็นศาสตร์
ที่ ศึ กษ าเก่ี ยวกับประชากรใน เชิ งโค รงสร้างและพลวัต  (Dynamic Demography) และ
ความสัมพันธ์ของจ านวนประชากร และโครงสรา้งประชากรกับปัจจัยภายนอกที่ส่งผลต่อการ
เปลี่ยนแปลงประชากร อาทิ  การเกิด (Birth Rate) การตาย (Death Rate) และการย้ายถิ่น 
(Migration) ตลอดจน สาเหตแุห่งการเปลี่ยนแปลงดงักลา่วที่ไดแ้สดงออกมาในลกัษระของตวัเลข
ทางสถิติ เพื่อใหส้ามารถน าไปปรบัใชก้บัการก าหนดนโยบายและมาตรการต่างๆไดอ้ย่างถูกตอ้ง
และเหมาะสมทัง้ในทางดา้นสงัคม เศรษฐกิจ การเมือง และทางสาธารณสขุ 

 เปรมกมล หงสย์นต ์(2562) ไดใ้หภ้าพรวมของ ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ว่าเป็น
องคค์วามรูท้ี่ช่วยอธิบายถึงขนาดของประชากร การจดัแบ่งประชากรตามกลุ่มต่างๆ จ านวน และ
รูปแบบการกระจายตวัของประชากร ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ตามเวลา โดยลกัษณะ
หลกัที่ใชแ้บ่งประชากร ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ศาสนา เชือ้ชาติ และ
อาชีพ ซึ่งแต่ละปัจจัยจะสะท้อนถึงโครงสรา้งสังคมและพฤติกรรมที่แตกต่างกัน การเข้าใจ
โครงสรา้งประชากรเช่นนีช้่วยใหส้ามารถวิเคราะหค์วามตอ้งการ ทิศทางการวางแผน หรือการ
ออกแบบนโยบายที่ตอบสนองความตอ้งการของกลุ่มเป้าหมายไดอ้ย่างตรงจุด และติดตามการ
เปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึน้เม่ือเวลาเปลี่ยน เช่น การเพิ่มขึน้ของสดัส่วนคนสงูวยั การเปลี่ยนแปลง
โครงสรา้งครอบครวั หรือการพฒันาความรูแ้ละอาชีพของประชากรในยคุสมยัใหม่ 

Philip Kotler (1997 อ้างถึงใน สุธาสินี วงค์ใหญ่ , 2563) ได้เสนอแนวคิดและทฤษฎี
เก่ียวกบัประชากรศาสตรโ์ดยมุ่งเนน้การศึกษาและการวิเคราะหล์กัษณะประชากรที่ส  าคญัที่มีผล
ต่อพฤติกรรมของบุคคล โดยปัจจัยที่เก่ียวขอ้งกับประชากรศาสตรต์ามแนวคิดของ Kotler นั้น
ประกอบไปดว้ยปัจจยัหลกั ดงันี ้

1. เพศ (Gender) เป็นหนึ่งในปัจจัยส าคัญที่ใช้ในการวิเคราะห์และศึกษาโครงสรา้ง
ประชากร โดยเพศมีบทบาทในการก าหนดลกัษณะและพฤติกรรมของประชากรในหลายมิติ เช่น 
พฤติกรรมการบริโภค บทบาททางสงัคม ความคาดหวงัของสงัคม และการมีส่วนรว่มในกิจกรรม
ต่าง ๆ ซึ่งการศึกษาวิเคราะหเ์ก่ียวกบัเพศนีจ้ะช่วยใหส้ามารถท าความเขา้ใจพฤติกรรมและความ
ตอ้งการท่ีแตกตา่งกนัในกลุม่ชายและหญิงได ้อาทิ ผูห้ญิงและผูช้ายอาจมีบทบาทที่แตกตา่งกนัใน
ครอบครวัและในที่ท  างาน เป็นตน้ 
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2. อายุ (Age) ของประชากรถือเป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยในการวิเคราะห์พฤติกรรม
ประชากรอีกหนึ่งประการโดยจะเป็นการอธิบายถึงพฤติกรรมการบรโิภคและการเปลี่ยนแปลงทาง
สงัคมที่เกิดขึน้ในแต่ละช่วงชีวิตของบุคคลและกลุ่มประชากร ซึ่งอายุในดา้นประชากรศาสตรมี์
ลักษณะที่เปลี่ยนแปลงไปตามระยะเวลา อาทิ การเปลี่ยนแปลงทางกายภาพ การมีวุฒิภาวะ 
ความสามารถในการเขา้ใจ การรบัรูเ้รื่องราว และการตัดสินใจ อีกทั้ง อายุยังเป็นตัวบ่งบอกถึง
ความสนใจและสามารถท าใหเ้ห็นถึงการแสดงอารมณ ์เนื่องจากในแต่ละช่วงวยั บคุคลจะมีระดบั
พฒันาการทางอารมณ ์ความคิด และความสนใจที่แตกตา่งกนั  

3. ระดบัการศึกษา (Education) อาชีพ (Occupation) และรายได ้(Income) เป็นปัจจยั
ส าคญัท่ีใชใ้นการศกึษาประชากรศาสตร ์เนื่องจากสง่ผลโดยตรงต่อพฤติกรรมทางสงัคม เศรษฐกิจ 
และการบริโภคของบุคคลในสังคม โดยระดับการศึกษามีอิทธิพลโดยตรงต่อการรบัรูข้อ้มูลของ
บคุคลในสงัคม เพราะระดบัการศกึษามีบทบาทส าคญัตอ่ความสามารถในการอา่น วิเคราะห ์และ
ท าความเขา้ใจขอ้มูล ในส่วนของอาชีพจะเป็นตัวสะทอ้นใหเ้ห็นถึงคุณค่าในตัวบุคคลและผูท้ี่มี
ความเก่ียวขอ้ง และรายไดถื้อเป็นตัวชีว้ัดทางเศรษฐกิจที่ส  าคัญในการประเมิน ศักยภาพและ
ความสามารถของบคุคล 

4. สถานภาพสมรส (Marital Status) เป็นหนึ่งใน ตัวแปรทางประชากรศาสตร ์ที่ใช้
จ  าแนกประชากรออกเป็นกลุ่มต่าง ๆ ตามลักษณะของความสัมพันธ์ทางครอบครวั โดยทั่วไป
สามารถแบ่งออกเป็นประเภทหลกั ๆ ไดแ้ก่ โสด (Single / Never Married) สมรส (Married) หย่า
รา้งหรือแยกกนัอยู่ (Divorced / Separated) และเป็นม่าย (Widowed) ซึ่งสถานภาพสมรสเหลา่นี ้
จะมีสว่นส าคญัต่อการตดัสินใจของแต่ละบคุคลที่แตกตา่งกนัออกไป 

กรรณิการ ์เหมือนประเสริฐ (2548 อา้งถึงใน มัทวัน เลิศวุฒิวงศา , 2564) ไดก้ล่าวถึง 
ประชากรศาสตรท์ี่ เก่ียวข้องกับบุคลากรในองค์กร โดยเน้นให้เห็นถึงความส าคัญของปัจจัย
ประชากรศาสตร ์เช่น อายุ เพศ การศึกษา อาชีพ รายได้ และสถานภาพสมรส ตลอดจน 
ระยะเวลาในการท างาน ซึ่งปัจจยัเหล่านีมี้ผลต่อพฤติกรรมของบคุลากรและการบรหิารทรพัยากร
มนุษยใ์นองคก์รเป็นอย่างมาก เนื่องดว้ยในองคก์รแต่ละองคก์รนัน้จะประกอบไปดว้ยบุคลากรที่
ท  างานในต าแหน่งต่าง ๆ จึงท าให้พฤติกรรมของบุคลากรแต่ละคนที่แสดงออกมานั้นมีความ
แตกต่างกนัออกไป โดยปัจจยัส าคญัที่ท  าใหเ้กิดลกัษณะพฤติกรรมในการท างานที่แตกต่างกนัของ
บคุลากรในองคก์ร มีดงันี ้ 

1. อายกุบัการท างาน (Age and Job Performance) อายนุัน้เป็นปัจจยัส าคญัที่มีผลต่อ
พฤติกรรมในการท างาน ความสามารถ และทศันคติของพนักงาน ซึ่งอายุของบุคลากรส่งผลต่อ 
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ประสิทธิภาพการท างานในหลายมิติ เช่น ความสามารถในการเรียนรู ้ความคิดสรา้งสรรค ์ทศันคติ 
และความมุ่งมั่นในการท างาน โดยแบ่งเป็น 3 ปัจจยัหลกั ไดแ้ก่  

1) ผลกระทบของอายุต่อความสามารถในการท างาน โดยพนกังานที่อายุนอ้ย มกัมี
ความสามารถในการเรียนรูเ้ร็ว ปรบัตัวได้ดี และมีพลังงานสูง ส่วนพนักงานที่อายุมากขึน้มี
ประสบการณม์ากขึน้แต่การเรียนรูท้กัษะใหม่อาจชา้ลง 

2) ผลกระทบของอายตุ่อแรงจงูใจในการท างาน โดยคนอายนุอ้ยมกัมีแรงจงูใจในการ
แสวงหาโอกาสใหม่ ๆ และความกา้วหนา้ ส่วนคนอายุมากขึน้อาจมุ่งเนน้ไปที่ความมั่นคงและ
คณุค่าของงาน 

3) ผลกระทบของอายุต่อการตัดสินใจและภาวะผู้น  า โดยพนักงานที่ มีอายุและ
ประสบการณ์สงูมกัมีทักษะในการตัดสินใจที่รอบคอบและแม่นย ากว่า ส่วนพนักงานที่อายุนอ้ย
อาจมีความคิดสรา้งสรรคแ์ละยืดหยุ่นในการแกไ้ขปัญหา 

2. เพศกับการท างาน (Gender and Job Performance) เพศเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผล
ต่อพฤติกรรมการท างานในองคก์รโดยเฉพาะในดา้นต่างๆ เช่น บทบาทการท างาน การตดัสินใจ 
การสื่อสาร และความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน รวมถึงทกัษะการท างานในการท างานร่วมกนัใน
องคก์ร ซึ่งจากการศึกษาความสมัพนัธใ์นเรื่องของเพศกับการท างานนัน้พบว่า เพศชายและเพศ
หญิงนัน้มีความสามารถเก่ียวกับการแกไ้ขปัญหาในการท างาน แรงจูงใจ การปรบัตวัทางสงัคม 
และความสามารถในการเรียนรูท้ี่ไม่แตกต่างกนั แต่ในทางการศกึษาดา้นจิตวิทยากลบัพบว่า เพศ
หญิงนั้นเป็นบุคคลที่มีลักษณะของการคล้อยตามมากกว่าเพศชาย และเพศชายจะมีความ
คาดหวงัในความส าเรจ็มากกว่าผูห้ญิง แต่ในเรื่องของการสรา้งผลงานและความพึงพอใจในงาน
นัน้กลบัไม่มีความแตกต่างกนั 

 3. สถานภาพการสมรสกับการท างาน  (Marital Status and Job Performance) 
สถานภาพการสมรส มีอิทธิพลตอ่การท างานในหลากหลายมิติ ทัง้ในดา้นการจดัการเวลา การแบ่ง
ภาระงานในชีวิตส่วนตัวและการท างาน รวมไปถึงผลกระทบที่อาจเกิดขึน้จากความเครียดและ
ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและการท างาน (Work-Life Balance) อาทิ  บุคลากรที่ มี
สถานภาพสมรสแลว้จะมีอัตราการขาดงานและการลาออกจากงานที่น้อยกว่าบุคลากรที่ยังมี
สถานภาพโสด นอกจากนี ้บุคลากรที่มีสถานภาพสมรสแลว้ยังมีความพึงพอใจในงาน ความ
รบัผิดชอบ ความสม ่าเสมอ และการมองเห็นคณุคา่ของงานมากกว่าบคุลากรที่มีสถานภาพโสดอีก
ดว้ย 
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4. ความอาวุโสในการท างาน (Tenure and Job Performance) ความอาวุโสในการ
ท างานมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างาน (Job Performance) โดยการท างานในระยะ
เวลานานของบุคลากรนัน้สามารถส่งผลกระทบไดท้ัง้ในทางบวกและทางลบต่อประสิทธิภาพของ
พนักงานในองคก์ร ซึ่งจะขึน้อยู่กับหลายปัจจัย เช่น ความสามารถในการปรบัตัว ความรูส้ึกพึง
พอใจในงาน และการมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์กร โดยบุคลากรที่ มีความอาวุโสมักมี 
ประสบการณม์ากกว่า ซึ่งท าใหส้ามารถท างานไดมี้ประสิทธิภาพสงูขึน้ในหลายๆ ดา้น เช่น การ
ตดัสินใจที่ดีขึน้ การจดัการกบัปัญหาที่เกิดขึน้ และการท างานรว่มกบัผูอ้ื่นไดด้ีกว่าบุคลากรที่เขา้
มาใหม่ 

ศิริวรรณ เสรีรตัน ์(2550 อา้งถึงใน กญัญภทัร นันทกิจทวี , 2564) ไดก้ล่าวถึง ลกัษณะ
ทางประชากรศาสตรท์ี่มีความแตกตา่งกนัออกไปเอาไวว้่า ความแตกต่างทางประชากรศาสตร ์เช่น 
อาย ุเพศ ระดบัการศึกษา อาชีพ สถานภาพสมรส หรือรายไดน้ัน้เป็นปัจจยัมีผลต่อความคิดและ
พฤติกรรมของบคุคลที่แตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญั ซึง่สามารถสรุปใจความส าคญัได ้ดงัตอ่ไปนี ้

1. เพศ ที่แตกต่างกนัจะส่งผลต่อพฤติกรรมการแสดงออกที่แตกต่างกนั โดยผูห้ญิงมกัมี
ลกัษณะการท างานที่เนน้การรว่มมือและการสรา้งความสมัพนัธ ์ส่วนผูช้ายมกัจะมุ่งเนน้ไปที่ การ
ตดัสินใจที่รวดเรว็และความส าเรจ็ในอาชีพ นอกจากนี ้ความแตกต่างของเพศนัน้ยงัส่งผลใหเ้กิด
ความแตกต่างกันทางดา้นความคิด ดา้นค่านิยม และดา้นทัศนคติอีกดว้ย เหตุเพราะวฒันธรรม
และสงัคมนัน้เป็นสิ่งที่คอยก าหนดและก ากบับทบาทของทัง้สองเพศเอาไวแ้ตกตา่งกนั 

2. อาย ุที่แตกตา่งกนัจะสง่ผลต่อพฤติกรรมการแสดงออกและแนวความคิดท่ีแตกตา่งกนั 
โดยบคุลากรในแต่ละวยัจะมีมมุมองและพฤติกรรมที่ต่างกนัออกไป ดงันี ้

1) บคุลากรรุน่ใหม่จะมุ่งเนน้ความทา้ทายและการเติบโตในอาชีพ เนื่องจากบคุลากร
ในวยันีม้กัมีความกระตือรือรน้และเต็มไปดว้ยความหวงัในการพฒันาตวัเองในอาชีพการงาน  ซึ่ง
มกัจะมุ่งมั่นและพรอ้มที่จะเรียนรูจ้ากประสบการณใ์หม่ๆ โดยมกัจะไม่กลวัที่จะลองสิ่งที่ไม่เคยท า
มาก่อน 

2) ขณะที่บุคลากรวยักลางคนจะใหค้วามส าคัญกับการรกัษาความสมดุลระหว่าง
การท างานและชีวิต เนื่องจากมีประสบการณใ์นการท างานมากขึน้และมีความมั่นคงในการท างาน
และการใชชี้วิต บุคลากรวัยกลางคนจึงมักจะมีการจัดการเวลาและความรบัผิดชอบที่ดี รวมถึง
มกัจะรกัษาความสมดลุระหวา่งการท างานและชีวิตสว่นตวัไดด้ีอีกดว้ย 

3) ส่วนบุคลากรสงูอายุมกัจะเนน้ความมั่นคงและการถ่ายทอดประสบการณใ์หก้ับ
รุ่นหลัง โดยจะให ้ความส าคัญกับความมั่นคง และการส่งเสริมการรกัษาความสัมพันธท์ี่ดีในที่
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ท างาน บุคลากรในวยันีจ้ึงมกัจะมีการท างานที่เนน้การรกัษาความสม ่าเสมอและความมั่นคงใน
การด าเนินงานมากกวา่การรบัการเปลี่ยนแปลงที่รุนแรง 

3. การศกึษา ท าใหบ้คุคลแสดงความคิด ทศันคติ และพฤติกรรมที่แสดงออกมาแตกต่าง
กนั โดยแต่ละระดบัการศกึษาจะมีอิทธิพลตอ่การพฤติกรรมในการท างานที่แตกตา่งกนัไป ดงันี ้

1) ความคิดและการตัดสินใจ โดยบุคคลที่มีระดับการศึกษาสูง มักจะมีความคิดที่
ลึกซึง้และการวิเคราะหท์ี่ดีในการท างาน พวกเขามักจะมองปัญหาหรือสถานการณ์จากหลาย
มมุมองซึ่งช่วยใหส้ามารถตดัสินใจไดด้ีและมีการแกปั้ญหาที่มีประสิทธิภาพ ในขณะที่บุคคลที่มี
การศึกษาต ่ากว่าอาจมีแนวโน้มที่จะมองสถานการณ์จากมุมเดียวหรือมุ่งเน้นการท างานตาม
ขัน้ตอนที่ก าหนดซึ่งอาจท าใหก้ารตดัสินใจมีความจ ากดัและไม่ยืดหยุ่นเท่ากบับคุคลที่มีการศกึษา
สงู 

2) ทศันคติในการท างาน โดยบุคคลที่มีการศึกษาสงูมกัจะมีทศันคติที่เปิดกวา้ง ต่อ
การเปลี่ยนแปลงและการรบัรูส้ิ่งใหม่ ๆ พวกเขามกัจะมีแนวโนม้ในการมองหาวิธีการใหม่ ๆ ในการ
ท างานและสามารถปรับตัวกับสถานการณ์ที่ เปลี่ยนแปลงได้ ในทางตรงกันข้ามบุคคลที่ มี
การศึกษานอ้ยกว่าจะมีทัศนคติที่อาจจะยึดติดกับวิธีการเดิมหรือไม่เปิดรบัการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึน้ในที่ท  างาน 

3) พฤติกรรมการท างาน โดยบคุคลที่มีการศึกษาสงูมกัมีทกัษะในการแกปั้ญหา ที่ดี
และสามารถสื่อสารได้อย่างมีประสิทธิภาพ ท าให้การท างานในองค์กรมีความคล่องตัวและ
สามารถรบัมือกบัปัญหาที่ซบัซอ้นได ้ในขณะที่ส่วนบุคคลที่มีการศึกษาต ่ากว่าอาจจะมุ่งเนน้ไปที่
การท างานที่ไม่ซบัซอ้นและเนน้การปฏิบตัิมากกวา่การวิเคราะหห์รอืคิดคน้วิธีการใหม่ๆ 

4. รายได ้เป็นหนึ่งในปัจจยัที่ส  าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานและแรงจงูใจของ
บคุคลในการท างาน ซึง่มีลกัษณะเป็นแรงกระตุน้ใหบ้คุคลท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ กลา่วคือ 
เม่ือบคุคลที่ไดร้บัรายไดท้ี่คุม้ค่ามกัจะรูส้กึพงึพอใจกบังานที่ท  าและมกัจะแสดงออกถึงความผกูพนั
กบัองคก์รและความพรอ้มในการท างานที่มีประสิทธิภาพ 

ผูว้ิจัยไดเ้ลือกแนวคิดของ ศิริวรรณ เสรีรตัน ์(2550 อา้งถึงใน กัญญภัทร นันทกิจทวี , 
2564) มาใช้เป็นแนวทางในการจัดท าแบบสอบถามเพื่อการวิจัย โดยการน าลักษณะด้าน
ประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ยเพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน และอายุ
การท างานมาประยุกตใ์ช ้เหตุเพราะปัจจัยเหล่านีมี้ผลต่อพฤติกรรมการท างานของบุคลากรที่
แตกต่างกนั อาทิ บคุลากรเพศหญิงจะท างานไดล้ะเอียดรอบคอบกว่าบคุลากรเพศชาย ในขณะที่
บุคลากรที่มีอายุมากจะไม่ชอบการเปลี่ยนแปลงและมีแนวคิดอนุรกัษ์นิยม ส่วนบุคลากรที่มีอายุ
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นอ้ยจะมีความสามารถปรบัตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มไดด้ีกว่าและมีความคิดสรา้งสรรคใ์นการ
ท างาน อีกทัง้ บคุลากรที่มีการศกึษาในระดบัสงูจะมีวิสยัทศันแ์ละมีความคิดเชิงลกึมีเป้าหมายใน
ชีวิตสูงกว่าบุคลากรที่ มี ระดับการศึกษา ที่ น้อยกว่า เป็นต้น ซึ่งการศึกษาลักษณะทาง
ประชากรศาสตรน์ีถื้อเป็นปัจจยัส าคญัในการพิจารณาและสรา้งความผกูพนัต่อองคก์ร เพื่อน ามา
ปรบัใชแ้ก่การเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานและสรา้งความจงรกัภกัดีไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจในการท างาน 
แรงจูงใจ ถือเป็นปัจจัยส าคัญในการท างานในองคก์ร เนื่องจากมันเป็นตัวกระตุน้ให้

บุคคลท างานดว้ยความพยายามและมีประสิทธิภาพ ซึ่งส่งผลต่อความส าเร็จและการเติบโตของ
องคก์รในระยะยาว การสรา้งแรงจงูใจในองคก์รมีความส าคญัทัง้ในดา้นการสง่เสรมิความพงึพอใจ
ในการท างาน การเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน และการสรา้งความสมัพันธท์ี่ดีระหว่างบุคลากร
และองคก์ร ซึ่งแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกับแรงจูงใจในการท างานมีเนือ้หาและสาระส าคัญ 
ดงัตอ่ไปนี ้

ความหมายของแรงจูงใจ 
“แรงจูงใจ (Motivation)” เป็น กระบวนการที่กระตุน้ใหบุ้คคลมีพฤติกรรมเพื่อใหบ้รรลุ

เป้าหมาย โดยสามารถเกิดจากปัจจยัภายใน เช่น ความพึงพอใจในงาน และปัจจยัภายนอก เช่น 
ค่าตอบแทนหรือการยอมรบั โดยองคก์รสามารถน าเอาแนวคิดเก่ียวกับการจูงใจมาปรบัใช ้เพื่อ
พัฒนาศักยภาพและประสิทธิภาพของบุคลากรไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ ซึ่งการใหค้  า
จ ากดัความของค าวา่แรงจงูใจนัน้ไดมี้บรรดานกัวิชาการไดใ้หน้ิยามเอาไว ้ดงันี ้

Robbins (1993 อา้งถึงใน นภสัสร ทา้วประยรู, 2565) ไดก้ลา่วถึงแรงจงูใจเอาไวว้่า เป็น
กระบวนการที่ส่งผลต่อทิศทางความเขม้ขน้และความคงอยู่ของพฤติกรรมที่บคุคลใชใ้นการบรรลุ
เป้าหมาย โดยมีลกัษณะเป็นความเต็มใจที่จะใชค้วามพยายามอย่างมาก เพื่อใหบ้รรลเุป้าหมาย
ขององคก์าร ภายใตเ้งื่อนไขที่ว่าความพยายามนั้นจะตอ้งสามารถท าใหเ้กิดความพึงพอใจแก่
บคุคลตามที่ตอ้งการไดน้ั่นเอง 

  Alfes K. Truss C. and Gill J. (2010)  (อ้างถึงใน กิตตินันท ์เครือแพทย ์และคณะ , 
2564) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจไวว้่า เป็นกระบวนการทางจิตวิทยาที่กระตุน้ทิศทางความ
พยายาม และความคงทนของพฤติกรรมของบคุคลในการท างาน โดยเฉพาะเม่ือบคุคลท างานเพื่อ
บรรลเุป้าหมายที่เฉพาะเจาะจงภายในองคก์ร ทัง้นี ้การเขา้ใจแรงจงูใจช่วยใหอ้งคก์รสามารถปรบั
กลยทุธใ์นการกระตุน้พนกังานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานไดม้ากขึน้   
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Mary (2015 อ้างถึงใน สุดารัตน์ มากะเรือน , 2564) ให้ความหมายของ แรงจูงใจ 
(Motivation) ว่าเป็น พลังภายในหรือปัจจัยภายนอกที่กระตุน้ใหบุ้คคลเกิดความพยายามและ
พฤติกรรมบางอย่าง เพื่อใหบ้รรลเุป้าหมายที่ตอ้งการ โดยแรงจงูใจเป็นองคป์ระกอบส าคญัที่มีผล
ต่อประสิทธิภาพการท างาน ความพึงพอใจ และความมุ่งมั่นของบุคคล ซึ่ง Mary ไดมี้การเนน้ว่า
การจงูใจถือเป็นกญุแจส าคญัในการพฒันาองคก์ร เนื่องจากพนกังานที่มีแรงจงูใจสงูมกัจะมีความ
มุ่งมั่นในการท างาน ประสิทธิภาพสงู และพรอ้มพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง 

Sule (2017 อ้างถึงใน ธรรมสรณ์ นิลไทร, 2565) ได้กล่าวถึงแรงจูงใจเอาไวว้่า เป็น
กระบวนการภายในที่กระตุน้ใหบ้คุคลแสดงพฤติกรรมหรือพยายามท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งเพื่อตอบสนอง
ความต้องการและบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ โดยแรงจูงใจนี ้เป็นสิ่งที่ เกิดขึน้จากความต้องการ 
(Needs) การกดดัน (Drives) หรือความปรารถนา (Desires) ที่มีความต้องการให้ส  าเร็จตาม
วตัถุประสงคท์ี่ตัง้ไวซ้ึ่งสิ่งเหล่านีมี้ความสามารถในการควบคุมพฤติกรรมของมนุษยไ์ด ้ส  าหรบั
แรงจงูใจตามแนวคิดของ Sule นัน้สามารภจ าแนกประเภทได ้2 ประเภทหลกัๆ อนัไดแ้ก่ แรงจงูใจ
ภายใน (Intrinsic Motivation) ซึ่งเกิดจากความพึงพอใจหรือความตอ้งการภายในของบคุคล เช่น 
ความรกัในงาน ความทา้ทายหรือเป้าหมายส่วนตัว เป็นตน้ และแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic 
Motivation) ซึง่เกิดจากปัจจยัภายนอก เช่น ค่าตอบแทน รางวลั หรอืการยอมรบัจากผูอ้ื่น เป็นตน้ 

พชัรินทร ์กลายสวุรรณ (2560) ไดก้ล่าวถึงแรงจงูใจเอาไวว้่า แรงจงูใจคือพฤติกรรมหรือ
การกระท าที่ถกูกระตุน้โดยสิ่งจงูใจหรอืสิ่งเรา้ใหแ้สดงออกตามความตอ้งการนัน้ ๆ เป็นแรงผลกัดนั
ใหบ้คุคลปฏิบตัิงานเพื่อบรรลเุปา้หมายและมีความรูส้กึพงึพอใจเม่ือประสบความส าเรจ็ 

รุจิรตัน ์วิโรจนศ์ิริชยั (2561) ใหค้วามหมายของการจูงใจว่าเป็นการน าปัจจยัหรือสิ่งเรา้
หลายดา้นทัง้ภายในและภายนอกมาตัง้เป็นแรงผลกัดนั ส่งผลใหบุ้คคลเกิดพฤติกรรมบางอย่าง
ตามที่ตอ้งการ กลา่วคือ การจงูใจคือการจดัระบบหรือควบคมุปัจจยัเหลา่นัน้เพื่อกระตุน้ใหเ้กิดการ
กระท า ไม่ว่าจะเป็นการเรียน การท างาน หรือกิจกรรมอื่นๆ ปัจจยัเหล่านีอ้าจมาจากหลายแหล่ง 
เช่น ความตอ้งการส่วนตวั ค่านิยม ค าชมเชยจากผูอ้ื่น หรือแมแ้ต่สิ่งแวดลอ้มรอบตวั เม่ือน ามาใช้
ประกอบกันอย่างเหมาะสม จะกลายเป็นแรงผลักดันที่เป็นตน้เหตุของพฤติกรรมที่ตอ้งการ แม้
แรงจูงใจจะแตกต่างกันไปตามคน แต่หลกัการพืน้ฐานคือการสรา้งเงื่อนไขที่ท  าใหเ้กิดพฤติกรรม
นัน้ๆ 

นิติพล ภูตะโชติ (2566) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจเอาไวว้่า เป็นกระบวนการทาง
จิตใจที่ท  าให้บุคคลเกิดความต้องการหรือแรงกระตุ้นในการปฏิบัติงานหรือกระท าพฤติกรรม
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บางอย่าง เพื่อเป็นแรงผลกัดนัในการก าหนดทิศทางและเปา้หมายของแต่ละบคุคลตามตอ้งการ ซึ่ง
จะเก่ียวขอ้งกบัการกระท าหรือการแสดงออกต่าง ๆ ที่บคุคลตอ้งการใหบ้รรลผุลส าเรจ็ตามที่ตัง้ใจ 

ณัฏฐพัน เขจรนันทน์ (2560) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจเอาไว้ว่า แรงจูงใจคือ
กระบวนการที่กระตุ้นและส่งเสริมให้บุคคลมีพฤติกรรมหรือการกระท าบางอย่าง โดยมุ่งหวัง
ผลลพัธท์ี่สามารถตอบสนองความตอ้งการหรือเปา้หมายของตวัเอง ซึ่งแรงจงูใจสามารถเกิดขึน้ได้
จากทั้งภายใน ( intrinsic) และภายนอก (extrinsic) และเป็นปัจจัยส าคัญในการขับเคลื่อน
พฤติกรรมการท างานใหเ้กิดประสิทธิภาพ 

ความหมายของแรงจูงใจในการท างาน 
Vroom (1964 อา้งถึงใน เศก ศรีส  าราญ , 2561) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างาน คือ 

กระบวนการที่บุคคลเลือกที่จะกระท าพฤติกรรมหรือกิจกรรมบางอย่าง เพื่อบรรลเุป้าหมายที่มีค่า
ส าหรบัผูน้ั้น ซึ่งบุคคลจะตัดสินใจท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งตามค่าสูงสุดที่เช่ือว่าจะน าไปสู่ผลลัพธ์ที่ตน
ตอ้งการ 

Herzberg (1959) ในทฤษฎีสองปัจจัย (Two-Factor Theory) กล่าวว่ามีปัจจัยที่ท  าให้
พนกังานพอใจ (motivators) และปัจจยัที่ท  าใหพ้นกังานไม่พอใจ (hygiene factors) โดยแรงจงูใจ
ในการท างานเกิดจากปัจจยัที่กระตุน้ใหพ้นกังานท างานดีขึน้ เช่น การไดร้บัการยอมรบั การเติบโต
ในงาน และการไดร้บัผลตอบแทนที่ดี 

Mullins (2005 as cited in Bradley, T., 2020) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจในการ
ท างานเอาไวว้่า เป็นกระบวนการที่กระตุน้ใหบ้คุคลท างานหรือปฏิบตัิกิจกรรมบางอย่างเพื่อบรรลุ
ผลลัพธ์ที่ตอ้งการ ซึ่งสามารถเกิดขึน้จากปัจจัยทั้งภายใน ( intrinsic motivation) และภายนอก 
(extrinsic motivation) ที่ท  าใหพ้นักงานมีความพึงพอใจในการท างานและมีความมุ่งมั่นในการ
ท างานใหส้  าเรจ็ การสรา้งแรงจูงใจในงานจึงมีบทบาทส าคญัในการเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน
และสรา้งความพงึพอใจใหก้บัพนกังานในระยะยาว 

สชุาติ ศรีสวสัดิ์ (2562) ไดก้ล่าวถึง แรงจูงใจในการท างานว่า เป็นพลงัท่ีช่วยเสริมสรา้ง
ความมุ่งมั่นในการท างาน เพื่อบรรลุผลส าเร็จ และช่วยใหบุ้คคลมีความตั้งใจและทุ่มเทในการ
ท างานมากขึน้ ซึ่งเกิดจากความตอ้งการทัง้ภายในตวับคุคล เช่น ความทา้ทายในการท างาน และ
ความพงึพอใจจากการไดร้บัการยอมรบัจากผูอ้ื่น 

ณัฐริกา กลิ่นเมือง และคณะ (2563) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจในการท างานว่า 
หมายถึง พลงัหรือแรงผลกัดนัภายในที่เกิดจากความตอ้งการ ความคาดหวงั หรือเปา้หมายของแต่
ละบุคคล ซึ่งเป็นตวักระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมหรือการกระท าบางอย่าง เพื่อมุ่งสู่การบรรลุ
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เปา้หมายที่ตัง้ไว ้แรงจงูใจจงึถือเป็นองคป์ระกอบส าคญัท่ีสง่ผลต่อความพยายาม ความตัง้ใจ และ
ความมุ่งมั่นในการปฏิบติังานของบคุคลในองคก์ร อีกทัง้ยงัมีผลต่อประสิทธิภาพและผลสมัฤทธ์ิใน
การท างานโดยรวมขององค์กรด้วย โดยแรงจูงใจในการท างานสามารถจ าแนกออกได้เป็น 2 
ประเภท คือ แรงจงูใจภายใน ซึ่งเกิดจากความพึงพอใจ ความภาคภมูิใจ และความสขุที่ไดร้บัจาก
การท างาน และแรงจงูใจภายนอก ซึ่งเกิดจากปัจจยัหรือสิ่งตอบแทนที่ไดร้บัจากองคก์รหรือบคุคล
อื่น เช่น เงินเดือน คา่ตอบแทน สวสัดิการ และการยอมรบัในผลงาน เป็นตน้ 

ศรณัย ์ประสาร (2565) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจในการท างานว่า หมายถึง พลงั
หรือแรงผลกัดันภายในหรือภายนอกที่ก่อใหเ้กิดการแสดงพฤติกรรมบางอย่างในบริบทของการ
ท างาน กล่าวคือ เม่ือบุคคลมีแรงจูงใจ พวกเขาจะมีแนวโน้มที่จะลงมือปฏิบัติงานตามความ
ตอ้งการหรือเป้าหมายที่ตัง้ไว ้แต่หากแรงจูงใจนัน้หายไปหรือขาดไป พฤติกรรมที่แสดงถึงความ
พยายามในการงานนัน้ก็จะลดนอ้ยลงจนอาจหยดุลงได ้การมองแรงจงูใจเช่นนีจ้ึงช่วยใหเ้ราเขา้ใจ
ธรรมชาติของการกระท าที่ขึน้กบัแรงผลกัดนัว่ามีความจ าเป็นต่อการออกแรงท างานอย่างต่อเนื่อง
หรอืไม่ 

ประเภทของแรงจูงใจ 
แรงจูงใจ (Types of Motivation) สามารถจ าแนกออกเป็นประเภทตามแหล่งที่มาของ

แรงจงูใจได ้2 ประเภท ดงันี ้
1. แรงจงูใจภายใน (Intrinsic Motivation) เป็นแรงผลกัดนัที่เกิดจากตวับคุคลเองโดยไม่

ตอ้งพึ่งพาปัจจยัภายนอก บคุคลที่มีแรงจงูใจภายในจะท างานหรือท ากิจกรรมตา่ง ๆ เพราะมีความ
สนใจ ความพึงพอใจ หรือรูส้ึกถึงคณุค่าของงานที่ท  า โดยไม่ไดมุ้่งหวงัผลตอบแทนภายนอก เช่น 
เงินเดือน รางวลั หรอืค าชม ซึง่ตวัอย่างของแรงจงูใจภายในมีดงันี ้

1) ความตอ้งการ เป็นแรงผลกัดนัที่เกิดจากภายในตวับุคคลเอง เช่น ความตอ้งการ
พฒันาตนเอง ความตอ้งการประสบความส าเรจ็ หรือความตอ้งการมีความสขุในงาน 

2) เจตคติ เป็นทศันคติที่มีต่อตวังานหรือองคก์ร ซึ่งส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน 
โดยหากบุคคลมีเจตคติที่ดีต่อการท างาน ก็จะมีแรงผลกัดนัในการท างานโดยไม่ตอ้งมีแรงกดดนั
จากภายนอก 

3) ความสนใจพิเศษ เป็นความชอบหรือความหลงใหลในสิ่งใดสิ่งหนึ่งสามารถเป็น
แรงผลกัดนัใหบ้คุคลท างานไดด้ีขึน้ โดยหากงานที่ท  าตรงกบัความสนใจพิเศษ บคุคลจะรูส้ึกสนุก
และเต็มใจท่ีจะท าโดยไม่ตอ้งมีสิ่งจงูใจจากภายนอก 
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2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) เป็นแรงจูงใจที่ เกิดจากปัจจัยภายนอก
บุคคล เช่น รางวัลหรือการยอมรบัที่ไดร้บัจากคนอื่น หรือสภาพแวดลอ้มที่เอือ้อ  านวย เช่น การ
ไดร้บัเงินเดือน โบนสั หรือค าชมจากหวัหนา้ การใชแ้รงจงูใจภายนอกจะช่วยใหบ้คุคลมีแรงกระตุน้
ในการท างานโดยมุ่งหวงัผลประโยชนท์างวตัถ ุซึง่ตวัอย่างของแรงจงูใจภายนอก มีดงันี ้

1) เปา้หมายหรือความคาดหวงัของบคุคล เป็นปัจจยัส าคญัท่ีกระตุน้ใหเ้กิด แรงจงูใจ 
และส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคคลในการท างานหรือการด าเนินชีวิตตามความเหมาะสม อาทิ 
พนกังานที่คาดหวงัการเลื่อนต าแหน่งจะพยายามพฒันาทกัษะและท างานใหด้ีขึน้ เป็นตน้ 

2) ความรูเ้ก่ียวกับความกา้วหนา้ บุคคลตอ้งการเห็นพัฒนาการของตนเองหรือได้
รับค าติชมจากหัวหน้า เพื่อให้รูว้่าตนก าลังก้าวหน้าไปในทิศทางที่ถูกต้อง โดยคนที่ ได้รับ
ความก้าวหน้าจากการกระท านั้นย่อมเกิดขึน้มาจากแรงจูงใจที่ก่อให้เกิดความตั้งใจและการ
แสดงออกของพฤติกรรมขึน้มา 

3) บุคลิกภาพ บุคคลที่มีบุคลิกภาพแตกต่างกัน อาจมีแรงจูงใจจากภายนอกที่
แตกต่างกนั เช่น คนที่มีบุคลิกแข่งขนัสงูอาจตอ้งการแรงจูงใจจากรางวลัหรือการยอมรบั เป็นตน้ 
เนื่องจากความประทบัใจที่ก่อใหเ้กิดแรงจูงใจนัน้จะส่งผลใหเ้กิดพฤติกรรมของบุคคลในลกัษณะ
ต่าง ๆ 

4) เครื่องล่อใจอื่น ๆ แรงกระตุ้นที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมต่าง ๆ เช่น การให้รางวัล 
(Rewards) หรือการลงโทษ (Punishment) ซึ่งเป็นการกระตุ้นไม่ให้เกิดการกระท าในสิ่งที่ ไม่ 
ถกูตอ้ง นอกจากนีก้ารชมเชย ติเตียน หรือการทดสอบ ก็สามารถท าใหเ้กิดพฤติกรรมไดเ้ช่นกนั  

แนวคิดและทฤษฎทีีส่ าคัญทีเ่กี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างาน 
การศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานมีแนวคิดและทฤษฎีที่ส  าคัญที่ เก่ียวข้อง 

ดงัตอ่ไปนี ้
1. ทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy of Needs) 
อับราฮัม มาสโลว ์(Abraham Maslow, 1970) ไดเ้สนอทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการ

ท างานเอาไวว้่า ความตอ้งการของมนษุยน์ัน้มีล  าดบัชัน้จากความตอ้งการพืน้ฐานที่ส  าคญัที่สดุไป
ยงัความตอ้งการที่สงูขึน้ ซึง่มีทัง้หมด 5 ระดบั ดงันี ้

1) ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological needs) เป็นความตอ้งการพืน้ฐานที่
มนษุยต์อ้งการเพื่อความอยู่รอด เช่น อาหาร น า้ การนอนหลบั การหายใจ และการหลีกเลี่ยงความ
เจ็บปวด ซึ่งหากความตอ้งการเหล่านีไ้ม่ไดร้บัการตอบสนอง บุคคลจะไม่สามารถมุ่งไปยงัความ
ตอ้งการระดบัสงูกวา่นีไ้ด ้
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2) ความตอ้งการดา้นความปลอดภยั (Safety needs) เป็นความตอ้งการที่เก่ียวขอ้ง
กบัการรกัษาความปลอดภยัทัง้ทางรา่งกายและทางจิตใจ เช่น ความมั่นคงในการท างาน การมีที่
อยู่อาศยัที่ปลอดภยั การไดร้บัการดแูลสขุภาพ และการมีความมั่นคงทางการเงิน 

3) ความต้องการความรกัและความสัมพันธ์ (Love and belonging needs) เป็น
ความตอ้งการที่เกิดจากการมีปฏิสมัพนัธท์างสงัคม เช่น การมีครอบครวัที่อบอุ่น มิตรภาพ ความ
รกั และการเป็นสว่นหนึ่งของกลุม่หรอืสงัคม 

4) ความตอ้งการดา้นความเคารพ (Esteem needs) เป็นความตอ้งการในการไดร้บั
การยอมรบัจากผูอ้ื่นและความเคารพในตัวเอง เช่น การไดร้บัการยอมรบัจากสังคม การไดร้บั
รางวลั และการมีความส าเรจ็ในชีวิต 

5) ความต้องการด้านการเติมเต็มตนเอง (Self-actualization needs) เป็นความ
ต้องการที่สูงสุด คือการพัฒนาศักยภาพที่แท้จริงของตนเองให้เต็มที่  การรูส้ึกว่าตนเองมี
ความหมายในชีวิตและไดบ้รรลเุปา้หมายสงูสดุในชีวิต ซึ่งหมายถึงการใชค้วามสามารถและความ
สนใจของตวัเองอย่างเต็มที่ และการท าตามความฝันหรือวิสยัทศันส์ว่นตวั 

ส าหรบัล าดับขั้นของความตอ้งการ (Hierarchy of Needs) ในขา้งตน้นั้น มาสโลว ์ได้
แสดงใหเ้ห็นว่าความตอ้งการในล าดับขั้นเหล่านี ้ความตอ้งการจากขั้นต ่าสุดจะตอ้งไดร้บัการ
ตอบสนองก่อนที่จะมุ่งไปยังความตอ้งการขั้นสูงกว่า เม่ือความตอ้งการในระดับต ่าได้รบัการ
ตอบสนอง บุคคลก็จะพยายามตอบสนองความตอ้งการในระดับที่สงูขึน้ไป ซึ่งทฤษฎีนีส้ามารถ
น าไปประยกุตใ์ชใ้นองคก์รหรือสถานที่ท  างานได ้โดยมองว่าการใหค้วามส าคญักบัความตอ้งการ
พืน้ฐาน เช่น เงินเดือนที่เพียงพอ สวสัดิการท่ีดี และสภาพแวดลอ้มการท างานที่ปลอดภยัจะช่วยให้
พนักงานมีแรงจูงใจในการท างาน นอกจากนี ้การส่งเสริมความสัมพันธ์ที่ดีในที่ท  างาน การให้
โอกาสในการเติบโต หรือการยอมรบัในความส าเร็จของพนักงาน จะช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการ
ท างานและพฒันาศกัยภาพของพนกังานอีกดว้ย 
 

2. ทฤษฎีแรงจงูใจของแมคเคลแลนด ์(McClelland’s Motivation Theory) 
ทฤษฎีแรงจงูใจของแมคเคลแลนด ์เป็นทฤษฎีที่พฒันาโดย เดวิด แมคเคลแลนด ์(David 

McClelland) นักจิตวิทยาชาวอเมริกนั ซึ่งทฤษฎีนีมุ้่งเนน้ที่การอธิบายแรงจูงใจของบุคคลในการ
ท างาน โดยจ าแนกแรงจงูใจออกตามความตอ้งการหลกั 3 ประการ ดงันี ้(McClelland, 1961) 
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1) ความตอ้งการความส าเรจ็ (Need for Achievement - nAch) 
แรงจูงใจตามความต้องการความส าเร็จนี ้มีมุมมองว่า บุคคลที่มีความต้องการ

ความส าเรจ็สงูจะมีความตอ้งการที่จะบรรลเุป้าหมายหรือมาตรฐานที่ทา้ทาย กล่าวคือ บุคคลที่มี
แรงจงูใจตามความตอ้งการเช่นว่านีจ้ะชอบงานที่มีความทา้ทายและสามารถวดัผลไดช้ดัเจน เช่น 
งานที่ตอ้งใชท้กัษะและความสามารถสงู เป็นตน้ โดยบุคคลประเภทนีม้กัจะมุ่งมั่นในการท างาน
เพื่อความส าเร็จ ชอบการตัง้เป้าหมายที่ทา้ทาย และมกัจะตอ้งการผลลพัธท์ี่สามารถประเมินได ้
เช่น การไดร้บัการยอมรบัจากความส าเรจ็ที่เกิดขึน้จากการท างานหนกั  

2) ความตอ้งการความสมัพนัธ ์(Need for Affiliation - nAff)  
แรงจูงใจตามความตอ้งการความสัมพันธ์นีมี้มุมมองว่า บุคคลที่มีความตอ้งการ

ความสมัพนัธส์งูตอ้งการการยอมรบัและการท างานรว่มกบัผูอ้ื่น กล่าวคือ บคุคลที่มีแรงจงูใจตาม
ความตอ้งการเช่นว่านีม้กัจะเนน้การท างานในทีมและใหค้วามส าคญักบัการรกัษาความสมัพนัธท์ี่
ดีในที่ท  างาน โดยบุคคลประเภทนีม้ักจะพึงพอใจเม่ือไดร้บัการยอมรบัจากเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชา 

3) ความตอ้งการอ านาจ (Need for Power - nPow)  
แรงจูงใจตามความตอ้งการอ านาจมีมุมมองว่า บุคคลที่มีความตอ้งการอ านาจสูง

ตอ้งการที่จะควบคุมและมีอิทธิพลต่อผูอ้ื่น โดยบุคคลที่มีแรงจูงใจตามความตอ้งการเช่นว่านีม้กั
มักจะมุ่งหวังที่จะมีบทบาทในต าแหน่งผู้น  าหรือการตัดสินใจในองคก์ร ซึ่งบุคคลประเภทนีจ้ะ
ตอ้งการมีอ านาจในการตดัสินใจและการควบคมุผูอ้ื่น เพื่อใหส้ามารถก าหนดทิศทางหรือมีบทบาท
ในเรื่องตา่งๆ ที่เก่ียวขอ้งกบัการท างาน 

จากความตอ้งการหลกั 3 ประการตามทฤษฎีแรงจงูใจของแมคเคลแลนดใ์นขา้งตน้ 
แมคเคลแลนดไ์ดใ้หค้วามส าคญักบัเรื่องความตอ้งการความส าเรจ็ซึ่งเป็นในเรื่องของแรงจูงใจใฝ่
สมัฤทธ์ิมากกว่าความตอ้งการอีก 2 ดา้นท่ีเหลือ โดยไดท้ าการจ าแนกพฤติกรรมของบุคคลท่ีมี
แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิสงู (High Achievement Motivation) เอาไว ้6 ลกัษณะ ดงัตอ่ไปนี ้

(1) การมุ่งเนน้การตัง้เป้าหมายท่ีทา้ทาย โดยบุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง
มักจะตัง้เป้าหมายที่มีความทา้ทาย แต่ไม่เกินความสามารถของตนเอง เป้าหมายเหล่านีค้วรมี
ความเป็นไปไดแ้ละสามารถวดัผลได ้เพื่อใหส้ามารถประเมินผลลพัธไ์ดช้ดัเจน 

(2) ตอ้งการการประเมินผลที่ชดัเจน ซึ่งบคุคลกลุ่มนีช้อบงานที่สามารถวดัผลได้
ชัดเจน เช่น งานที่มีเป้าหมายหรือเกณฑป์ระเมินผลที่ชัดเจน พวกเขาตอ้งการรูผ้ลลพัธ์ของการ
ท างานที่ตนเองท าไดท้นัที 
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(3) ชอบการแข่งขนั โดยบคุคลเหลา่นีม้กัจะมีความสนใจในการแข่งขนั เนื่องจาก
การแข่งขันช่วยใหพ้วกเขาไดท้ดสอบความสามารถของตัวเอง และพิสูจนว์่าเขาสามารถท าสิ่ง    
ต่าง ๆ ไดด้ีกวา่ผูอ้ื่น 

(4) การรบัมือกับความเส่ียง บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสูงจะมองเห็นความ
เสี่ยงเป็นโอกาส พวกเขามักจะพรอ้มที่จะรบัความเสี่ยง แต่ในขอบเขตที่สามารถควบคุมไดแ้ละ
พวกเขาจะไม่เสี่ยงเกินไป 

(5) มีความมั่นใจในตนเอง โดยบุคคลเหล่านีม้กัมีความเช่ือมั่นในความสามารถ
ของตนเองในการบรรลเุป้าหมายที่ตัง้ไว ้ซึ่งความมั่นใจนีจ้ะช่วยใหพ้วกเขากา้วขา้มอปุสรรคและ
ความลม้เหลวที่อาจเกิดขึน้ 

(6) ชอบการพัฒนาและเรียนรูส่ิ้งใหม่ บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมักจะมี
ความตอ้งการในการพฒันาตนเองอย่างต่อเนื่อง โดยบคุคลเหล่านีจ้ะตอ้งการเรียนรูแ้ละปรบัปรุง
ทกัษะหรือความรูใ้หม่ ๆ ที่จะช่วยใหต้นเองสามารถท างานไดด้ีขึน้ 

 
3. ทฤษฎีแรงจงูใจสองปัจจยั (Two-Factor Theory) 
ทฤษฎีแรงจูงใจสองปัจจัยนีไ้ด้ถูกพัฒนาต่อยอดแนวคิดโดยเฟรเดอริก เฮอรซ์เบิรก์ 

(Frederick Herzberg) ในปี ค.ศ. 1959 ซึง่เฮอรซ์เบิรก์ไดอ้ธิบายเอาไวว้า่ ปัจจยัที่มีผลต่อความพงึ
พอใจและความไม่พึงพอใจในการท างานนั้นแบ่งออกเป็น 2 กลุ่มหลัก ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ 
(Motivators) และ ปัจจยัค า้จนุหรือปัจจยัสขุอนามยั (Hygiene Factors) ซึ่งความแตกต่างของทัง้ 
2 ปัจจยันัน้มีใจความส าคญั ดงันี ้(Herzberg, 1959) 

1) ปัจจยัจงูใจ (Motivators) 
ปัจจัยนีเ้ก่ียวขอ้งกับเนือ้หาและลกัษณะของงาน ซึ่งส่งผลใหบุ้คคลรูส้ึกพึงพอใจและมี

แรงจงูใจในการท างาน หากปัจจยัเหลา่นีมี้อยู่อย่างเพียงพอ จะท าใหบ้คุคลเกิดความกระตือรือรน้
และท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ปัจจยัเหลา่นีจ้ะมีผลต่อความพงึพอใจโดยตรงซึง่ประกอบไปดว้ย 

(1) ความส าเร็จในงาน (Achievement) เป็นหนึ่งในปัจจัยจูงใจที่ช่วยกระตุ้นให้
พนักงานมีความมุ่งมั่นและพยายามท างานใหส้  าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว ้ องคก์รสามารถ
กระตุน้ใหพ้นักงานประสบความส าเร็จไดโ้ดยการตัง้เป้าหมายที่ชดัเจน มอบหมายงานที่ทา้ทาย 
และใหก้ารยอมรบัเม่ือท างานไดด้ี ซึ่งการมีปัจจัยนีจ้ะช่วยใหพ้นักงานมี ความพึงพอใจในการ
ท างาน และพฒันาองคก์รไปสูค่วามส าเรจ็ได ้
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(2) การไดร้บัการยอมรบั (Recognition) เป็นปัจจยัส าคญัที่ช่วยกระตุน้ใหพ้นกังานมี
แรงจูงใจในการท างานและพยายามสรา้งผลงานที่ดี โดยองคก์รควรใหค้วามส าคญักบัการช่ืนชม 
ยกย่อง และใหร้างวลัแก่พนกังาน เพื่อสรา้งสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดีและสง่เสรมิประสิทธิภาพ
ในการท างาน ซึง่การมีระบบใหก้ารยอมรบัที่เหมาะสม จะช่วยใหพ้นกังานมีความสขุในการท างาน
และมีความจงรกัภกัดีมากขึน้ 

(3) ความก้าวหน้าในอาชีพ (Advancement) เป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยกระตุ้นให้
พนักงานท างานอย่างเต็มที่ และมีแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง หากองค์กรมี เส้นทาง
ความก้าวหน้าที่ชัดเจน จะช่วยดึงดูดและรกัษาพนักงานที่มีศักยภาพสูง ซึ่งการจัดฝึกอบรม 
มอบหมายงานที่ท้าทาย และใช้ระบบ Coaching จะช่วยส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพของ
พนกังาน 

(4) ความรบัผิดชอบในงาน (Responsibility) เป็นปัจจยัส าคญัที่ช่วยเพิ่มแรงจงูใจใน
การท างานของพนกังาน โดยพนกังานที่มีความรบัผิดชอบในงานสงูมกัมีความรูส้กึเป็นเจา้ของใน
งานของตนเอง และท างานอย่างเต็มที่ ซึ่งการมอบหมายงานที่มีความหมาย อ านาจการตดัสินใจ 
และการใหร้างวลัจะช่วยสง่เสรมิใหพ้นกังานมีความรบัผิดชอบและแรงจงูใจที่ดีขึน้ 

(5) ลักษณะงานที่ท้าทาย (Work Itself) เป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยเพิ่มแรงจูงใจให้
พนักงานรูส้ึกสนุกและมีเป้าหมายในการท างาน โดยงานที่ทา้ทายช่วยใหพ้นักงานพัฒนาตวัเอง 
ลดความเบื่อหน่าย และเพิ่มความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งองค์กรควรออกแบบงานให้มี
ความหมาย ให้อิสระในการตัดสินใจ และสรา้งโอกาสในการพัฒนาทักษะ เพื่อให้พนักงานมี
แรงจงูใจและท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

ทัง้นี ้หากมีปัจจัยในขา้งตน้เหล่านีใ้นที่ท  างานจะเป็นการช่วยเพิ่มแรงจูงใจใหพ้นักงาน
หรอืบคุากรในองคก์รท างานอย่างเต็มที่ แต่หากขาดไปแลว้นัน้ก็มิไดท้  าใหพ้นกังานหรอืบคุลากรไม่
พอใจ เพียงแตจ่ะลดระดบัแรงจงูใจลงเท่านัน้ 

2) ปัจจยัค า้จนุ (Hygiene Factors) 
ปัจจยันีเ้ก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน ซึง่ไม่ไดช้่วยใหพ้นกังานมีแรงจงูใจมาก

ขึน้ แตช่่วยลดความไม่พอใจ หากองคก์รไม่มีปัจจยัเหลา่นีเ้พียงพอ อาจสง่ผลใหพ้นกังานรูส้กึไม่พงึ
พอใจและเกิดความเครียด ปัจจยัดงักลา่วมีตวัอย่าง ดงันี ้

(1) นโยบายและการบริหารขององค์กร (Company Policies & Administration) เป็น
ปัจจยัค า้จนุที่ช่วยใหพ้นกังานท างานไดอ้ย่างราบรื่น แต่ไม่ไดส้รา้งแรงจงูใจโดยตรง หากองคก์รมี
นโยบายที่ดี ชัดเจน และเป็นธรรม จะช่วยลดความไม่พอใจของพนักงานและเสริมสรา้งความ
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มั่นคงในการท างาน จงึควรมีการสื่อสารนโยบายใหช้ดัเจน และเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีสว่นรว่มใน
การแสดงความคิดเห็นเพื่อปรบัปรุงใหเ้หมาะสม 

(2) คุณภาพของการควบคุมและการบริหาร (Supervision Quality) เป็นปัจจัยค า้จุนที่
ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน แต่ไม่ไดเ้ป็นปัจจยัที่กระตุน้ใหพ้นกังานท างานหนกัขึน้ หาก
หวัหนา้งานมีทกัษะในการบรหิารที่ดี จะช่วยลดความเครียดของพนกังาน และเพิ่มความพึงพอใจ
ในการท างาน จึงควรมีการฝึกอบรมหวัหนา้งานใหมี้ทกัษะในการบริหารที่ดี และสรา้งวฒันธรรม
องคก์รที่เนน้การสนบัสนนุและการมีสว่นรว่มของพนกังาน 

(3) ความสมัพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relationships) เป็นปัจจัยค า้จุนที่
ส  าคัญในทฤษฎีของ Herzberg ซึ่งช่วยลดความไม่พึงพอใจและความขัดแย้งในที่ท  างาน โดย
ความสมัพนัธท์ี่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงานช่วยส่งเสริมสภาพแวดลอ้มในการท างานที่ดี ซึ่งสามารถ
สง่ผลตอ่ประสิทธิภาพในการท างานโดยรวม 

(4) สถานะและความมั่นคงในงาน (Job Security) เป็นปัจจัยค า้จุนที่ส  าคัญในทฤษฎี
ของ Herzberg ซึ่งช่วยลดความเครียดและความวิตกกังวลใหก้บัพนักงาน และป้องกันไม่ใหเ้กิด
ความไม่พงึพอใจจากความไม่มั่นคงในงาน ซึ่งการสรา้งความมั่นคงในงานท าใหพ้นกังานสามารถ
ท างานไดอ้ย่างเต็มที่ และลดอตัราการลาออกจากองคก์ร 

(5) เงินเดือนและสวัสดิการ (Salary & Benefits) เป็นปัจจัยค า้จุนที่ส  าคัญในการสรา้ง
ความพึงพอใจในงาน แม้ไม่สามารถกระตุ้นแรงจูงใจโดยตรง แต่หากไม่เพียงพออาจท าให้
พนักงานเกิดความไม่พอใจ ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน โดยการใหเ้งินเดือนและ
สวสัดิการที่เหมาะสมสามารถป้องกันความไม่พึงพอใจ และช่วยสรา้งความสมัพันธท์ี่ดีระหว่าง
พนกังานและองคก์ร 

(6) สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working Conditions) เป็นปัจจยัค า้จุนที่ไม่สามารถ
กระตุ้นแรงจูงใจในงานได้โดยตรง แต่ช่วยให้พนักงานท างานได้มีประสิทธิภาพมากขึ ้น 
สภาพแวดล้อมที่ดีท  าให้พนักงานรูส้ึกปลอดภัยและมีความสุขในการท างาน ซึ่งมีผลดีต่อ
ประสิทธิภาพการท างานและการรกัษาพนักงานในองคก์ร โดยการปรบัปรุงสภาพแวดลอ้มที่ดี
สามารถเพิ่มความพงึพอใจในงานและสรา้งความสมัพนัธท์ี่ดีระหวา่งพนกังานและองคก์รได ้

(7) ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal Life) เป็นปัจจัยค ้าจุนที่ ไม่สามารถสร้าง
แรงจงูใจในงานไดโ้ดยตรง แต่สามารถปอ้งกนัความไม่พงึพอใจในงานได ้เนื่องจากชีวิตสว่นตวัที่ดี
และสมดุลช่วยลดความเครียดในงาน และเพิ่มความพึงพอใจโดยรวมของพนักงาน ดังนัน้ การ
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สนบัสนนุใหพ้นกังานมีชีวิตส่วนตวัที่ดี จึงสามารถสรา้งผลดีต่อการท างานและการมีประสิทธิภาพ
ในองคก์รได ้

ทั้งนี ้หากองคก์รจัดการปัจจัยเหล่านีไ้ดด้ี จะช่วยลดความไม่พอใจของพนักงานหรือ
บุคลากร แต่หากขาดไปจะท าใหพ้นกังานหรือบุคลากรเกิดความไม่พึงพอใจและอาจลาออกจาก
งานได ้

4. ทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy Theory) ของ Vroom 
ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) ถูกพัฒนาโดย Victor Vroom ในปี 1964 

ซึง่อธิบายถึงกระบวนการท่ีบคุคลใชใ้นการตดัสินใจเก่ียวกบัการกระท าในที่ท  างาน โดยมุ่งเนน้ไปที่
ความคาดหวงัของบคุคลเก่ียวกบัผลลพัธท์ี่คาดว่าจะไดร้บัจากการกระท าของตนเอง โดยทฤษฎีนี ้
เช่ือวา่ผลการกระท าของพนกังานในองคก์รขึน้อยู่กบัความคาดหวงัวา่ตนเองจะไดร้บัรางวลัหรือสิ่ง
ตอบแทนที่ตอ้งการจากการท างานในลักษณะใด หลักการส าคัญในทฤษฎีความคาดหวังมี 3 
ปัจจยัหลกัที่มีผลต่อการตดัสินใจของบคุคลในการท างาน ดงันี ้(Vroom, 1964) 

1) ความคาดหวงั (Expectancy) หมายถึง ความเช่ือหรือความคาดหวงัของบคุคลว่า 
ความพยายามที่ท  าจะน าไปสูผ่ลลพัธท์ี่ตอ้งการหรือไม่ โดยบคุคลจะมีแรงจงูใจมากขึน้หากเขาเช่ือ
วา่ ความพยายามที่ตนท าจะน าไปสูผ่ลลพัธท์ี่ดี หรอืประสบความส าเรจ็ในระดบัที่คาดหวงั 

2) ความสมัพันธร์ะหว่างผลลพัธก์ับรางวลั (Instrumentality) หมายถึง ความเช่ือที่
บุคคลมีเก่ียวกับการที่ผลลัพธ์หรือการกระท าที่ท  าจะน าไปสู่การไดร้บัรางวัลหรือสิ่งตอบแทนที่
ตอ้งการ โดยหากบุคคลเช่ือว่าผลลพัธท์ี่ดีจะน าไปสู่การไดร้บัรางวลัที่คุม้ค่า จะท าใหมี้แรงจูงใจ
มากขึน้ในการท างาน 

3) ค่าใชจ้่ายหรือความคุม้ค่าของรางวลั (Valence) หมายถึง ความส าคัญหรือคุณ
ค่าที่บุคคลมอบใหก้บัผลลพัธห์รือรางวลัที่เขาจะไดร้บั โดยหากรางวลัที่บุคคลคาดหวงัจะไดร้บัมี
คณุค่าหรือส าคญัก็จะสง่ผลใหบ้คุคลมีแรงจงูใจในการท างานมากขึน้ 

5. ทฤษฎีการตัง้เปา้หมาย (Goal Setting Theory) 
ทฤษฎีการตั้งเป้าหมายถูกพัฒนาโดย Edwin A. Locke ในปี 1968 และมีการขยาย

ความต่อเนื่องในภายหลงั โดยทฤษฎีนีอ้ธิบายว่า การตัง้เปา้หมายที่ชดัเจนและทา้ทาย ซึง่สามารถ
สง่ผลใหบ้คุคลมีแรงจงูใจในการท างานที่สงูขึน้ และสามารถบรรลผุลลพัธท์ี่ดีกว่าได ้โดยหลกัการ
ส าคญัของทฤษฎีการตัง้เปา้หมาย ดงันี ้

1) ก าหนดเปา้หมายที่เฉพาะเจาะจง 
2) เปา้หมายที่ก าหนดควรเป็นสิ่งที่ทา้ทายความสามารถ 
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3) บคุคลควรมีความสามารถ และมีทรพัยากรที่สง่ผลใหบ้รรลเุปา้หมาย 
4) บคุคลควรไดร้บัขอ้มลูเก่ียวกบัความคืบหนา้ หรือความกา้วหนา้ในการที่จะบรรลุ

เปา้หมาย 
5) มีการจดัสรรรางวลัส าหรบับคุคลที่บรรลเุปา้หมายที่วางไว ้
6) ผูบ้รหิารจ าเป็นตอ้งสนบัสนนุ และควรมีสว่นรว่มในการก าหนดเปา้หมาย 
7) การก าหนดเป้าหมายจะมีประสิทธิผลมากที่สุดก็ต่อเม่ือพนักงานยอมรับใน 

เปา้หมายที่ก าหนดไว ้ 
ดงัที่กลา่วมาจะเห็นไดว้่า ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมายมีลกัษณะส าคญั คือ ความผกูพนั

กับเป้าหมายของบุคคล นั่นคือ ความมุ่งมั่นที่จะท าให้บรรลุเป้าหมาย ซึ่งเป้าหมายจะเป็น
ตวัก าหนดพฤติกรรม ดงันัน้ การชวนใหพ้นกังานมีสว่นรว่มในการตัง้เปา้หมายจะสง่ผลใหพ้นกังาน
สามารถท างานไดด้ีขึน้ จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับเรื่อง แรงจูงใจในการท างาน
ขา้งตน้ 

จากการทบทวนวรรณกรรมความหมายแรงจูงใจในการท างานที่กล่าวขา้งตน้สามารถ
สรุปใจความส าคญัเก่ียวกบัแรงจงูใจไดว้่า แรงจงูใจนัน้ก็คือ พลงัผลกัดนัใหค้นมีพฤติกรรมและยงั
ก าหนดทิศทางและเป้าหมายของพฤติกรรมนัน้ดว้ย คนที่มีแรงจงูใจสงูจะใชค้วามพยายามในการ
กระท าไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละ แต่คนที่มีแรงจงูใจต ่าจะไม่แสดงพฤติกรรมหรือไม่ก็ลม้เลิกการ
กระท าก่อนบรรลเุป้าหมาย โดยมีองคป์ระกอบ 3 แบบ ไดแ้ก่ แบบที่ 1 ความตอ้งการอ านาจ แบบ
ที่ 2 ความตอ้งการความผูกพัน แบบที่ 3 ความตอ้งการความส าเร็จ แรงจูงใจในการท างานเป็น
ปัจจัยที่มีความเก่ียวขอ้งกับการ ปฏิบตัิงาน ซึ่งเป็นแรงผลกัดนัหรือแรงกระตุน้ใหพ้นักงานแสดง
พฤติกรรมหรือการกระท านัน้ ๆ ท าใหพ้นกังานเกิดความมุ่งมั่น เต็มใจท างาน ตัง้ใจในการท างาน
และเกิดความกระตือรือรน้ในการ ท างานอย่างเต็มที่เพื่อใหง้านนัน้บรรลเุปา้หมาย 

แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความจงรักภกัด ี
แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกับความจงรกัภกัดี (Organizational Commitment) เป็น

ลักษณะพฤติกรรมและทัศนคติที่แสดงออกถึงความภักดีของพนักงานที่มีต่อองคก์ร โดยมีการ
มุ่งมั่นที่จะท างานเพื่อใหอ้งคก์รบรรลเุป้าหมาย ซึ่ง Dennis W. Organ เป็นหนึ่งในนกัวิชาการที่มี
บทบาทส าคัญในการศึกษาด้านพฤติกรรมองค์กร โดยเฉพาะเรื่อง “ความจงรักภักดี” และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (Organizational Citizenship Behavior: OCB) โดย 
Organ (1988) ระบุว่า ความจงรกัภกัดีเป็นแนวคิดที่สมัพนัธก์บัความเต็มใจของพนักงานในการ
ทุ่มเทใหก้ับองคก์รและปฏิบัติตามนโยบายและเป้าหมายขององคก์ร ซึ่ง Organ ไดชี้ใ้ห้เห็นว่า
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ความจงรกัภักดีสามารถสะท้อนผ่านพฤติกรรมที่เรียกว่า “พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องคก์ร” กลา่วคือ พนกังานที่มีความผกูพนัต่อองคก์รสงูจะมีแนวโนม้แสดงพฤติกรรมเชิงบวก เช่น 
การช่วยเหลือเพื่อนรว่มงาน การท างานใหม้ากกว่าที่ก  าหนด และการสนบัสนุนวฒันธรรมองคก์ร 
เป็นตน้ (อาภาพร จิรธรรมโอภาส, 2565) 

นอกจากนี ้แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกับความผูกพันต่อองคก์ร ยงัไดถู้กศึกษาโดย 
Hoy & Rees (1974 อ้างถึงใน จาตุรงค์ วัฒนศิริ , 2561) ซึ่งเป็นหนึ่งในบรรดานักวิชาการที่
ท  าการศึกษาเก่ียวกบัความจงรกัภกัดีและปัจจยัที่ส่งผลต่อความภกัดีของพนกังาน โดยมุ่งเนน้ไป
ในเรื่องของบทบาทของวฒันธรรมองคก์ร การเป็นผูน้  า และความพึงพอใจของพนักงาน ในการ
สรา้งความจงรกัภักดี ซึ่ง Hoy & Rees (1974) ได้นิยามความจงรกัภักดี “ระดับที่พนักงานมี
ความรูส้กึเป็นสว่นหนึ่งขององคก์ร และมีความตัง้ใจที่จะท างานเพื่อช่วยใหอ้งคก์รบรรลเุปา้หมาย” 
(อนดุิษฐ์ ฐานไชยกร, 2562) 

แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัความจงรกัภกัดีของ Hoy & Rees ถือเป็นพืน้ฐานที่ช่วย
ใหอ้งคก์รสามารถพัฒนาแนวทางในการสรา้งความจงรกัภักดีใหมี้ความแข็งแกร่งขึน้ โดยการ
ส่งเสรมิปัจจยัทางอารมณ ์พฤติกรรม และการรบัรูข้องบคุคลในองคก์ร ซึ่งไดจ้  าแนกมิติของความ
จงรกัภกัดีออกเป็น 3 ดา้นหลกั ดงันี ้

1. ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral Aspect) เป็นในเรื่องของการท างาน
อย่างต่อเนื่องและทุ่มเทใหก้บัองคก์ร การปฏิบตัิตามกฎระเบียบและนโยบายขององคก์ร และการ
แสดงพฤติกรรมท่ีเป็นประโยชนต์่อองคก์ร เช่น การช่วยเหลือเพื่อนรว่มงาน เป็นตน้ 

2. ดา้นความรูส้ึก (Affective Aspect) เป็นในเรื่องของความรูส้ึกผูกพนัและภกัดีต่อ
องคก์ร ความพอใจและความภมูิใจที่ไดเ้ป็นสว่นหนึ่งขององคก์ร และความเต็มใจที่จะท างานใหก้บั
องคก์รในระยะยาว 

3. ด้านการรับรู ้(Cognitive Aspect) เป็นในเรื่องของความเข้าใจถึงคุณค่าและ
เปา้หมายขององคก์ร การเช่ือมั่นวา่องคก์รสามารถตอบสนองความตอ้งการของตนได ้และการรบัรู ้
วา่ตนเองมีบทบาทส าคญัต่อองคก์ร 

 Steers (1977) ได้น า เสนอแนวคิด เก่ี ยวกับความจงรักภักดี  (Organizational 
Commitment) โดยอธิบายว่าความจงรกัภักดีของพนักงานต่อองค์กรมีผลกระทบโดยตรงต่อ
แรงจงูใจในการท างาน ประสิทธิภาพในการท างาน และความตัง้ใจที่จะคงอยู่กบัองคก์ร 
ซึง่องคป์ระกอบของความจงรกัภกัดีตามแนวคิดของ Steers ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบหลกั  

อนัไดแ้ก่ 
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1. การเช่ือในเป้าหมายและคุณค่าขององค์กร (Strong Belief in Organizational 
Goals and Values) โดยพนกังานมีความเขา้ใจและเช่ือมั่นในเปา้หมาย วิสยัทศัน ์และค่านิยมของ
องคก์ร ซึ่งรวมไปถึงการมีความรูส้ึกว่างานที่ท  าอยู่มีความหมายและมีส่วนช่วยใหอ้งคก์รประสบ
ความส าเรจ็ 

2 . ค วาม เต็ ม ใจที่ จ ะทุ่ ม เท เพื่ อ อ งค์ก ร  (Willingness to Exert Effort for the 
Organization) โดยพนกังานมีแรงจงูใจในการท างานและพยายามท างานใหด้ีท่ีสดุ มีความพรอ้มที่
จะแสดงความคิดรเิริม่และมีสว่นรว่มในกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ร 

3. ความตัง้ใจที่จะอยู่กับองคก์รในระยะยาว (Desire to Maintain Membership in 
the Organization) โดยพนักงานมีความตั้งใจที่จะท างานกับองค์กรต่อไปในระยะยาว และมี
ความรูส้กึผกูพนัและไม่ตอ้งการลาออกหรือเปลี่ยนงาน 

อีกทัง้ Steers ยงัไดก้ล่าวไวอ้ีกว่าความจงรกัภกัดีนัน้เป็นสิ่งที่เกิดจากการไดร้บัอิทธิพล
จากปัจจยัหลายประการ อาทิเช่น 

1. ลักษณะของพนักงาน (Personal Characteristics): อายุ  ระดับการศึกษา 
ประสบการณก์ารท างาน และค่านิยมสว่นบคุคล 

2. ลกัษณะของงาน (Job Characteristics): ความทา้ทายของงาน ความรบัผิดชอบ 
และโอกาสในการกา้วหนา้ 

3. ประสบการณ์ในองคก์ร (Organizational Experiences): สไตลก์ารบริหารของ
ผูบ้งัคบับญัชา วฒันธรรมองคก์ร และการไดร้บัการสนบัสนนุจากเพื่อนรว่มงาน 

เนื่องจาก Steers มีมุมมองว่าความจงรกัภักดีเป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยใหอ้งคก์รรกัษา
พนกังานที่มีคณุภาพและสรา้งแรงจงูใจในการท างาน หากองคก์รสามารถเสรมิสรา้งความเช่ือมั่น 
ความทุ่มเท และความตัง้ใจของพนักงานที่จะอยู่กับองคก์รได ้ก็จะช่วยใหก้ารด าเนินงานเป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพมากขึน้ 

Keith Dowding & Peter John (2012) ก็เป็นอีกหนึ่งในนักวิชาการที่ศึกษาปัจจัยดา้น
แรงจูงใจและพฤติกรรมองคก์ร ซึ่งท าการศึกษาเก่ียวขอ้งกับความจงรกัภักดี (Organizational 
Commitment) ในแง่ของการตัดสินใจของพนักงานเก่ียวกับการอยู่หรือออกจากองค์กร โดย 
Dowding & John ได้กล่าวถึงแนวคิดที่ส  าคัญที่สามารถเช่ือมโยงกับความจงรกัภักดี ซึ่งก็คือ
แนวคิดของ Albert O. Hirschman (1970) ที่ไดอ้ธิบายถึงพฤติกรรมของพนกังานเมื่อไดพ้บปัญหา
หรอืไม่พอใจในองคก์ร ซึง่ทาง Dowding & John ไดน้  าโมเดลนีม้าประยกุตใ์ชใ้นการศกึษาปัจจยัที่
ส่งผลต่อพฤติกรรมของพนักงานในองคก์ร ภายใตมุ้มมองที่ว่าความจงรกัภักดีเป็นผลมาจาก
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โครงสรา้งแรงจูงใจและเงื่อนไขขององคก์ร โดยใหค้วามส าคญักบัความจงรกัภกัดีในสองมิติหลกั 
ดงันี ้

1. ด้านทัศนคติ (Attitudinal Commitment) เป็นมุมมองของบุคคลที่ มีต่อองค์กร ซึ่ง
สามารถแบง่ออกเป็น 3 องคป์ระกอบหลกั ดงันี ้

1) การระบุตัวตนกับองค์ก ร (Organizational Identification) โดยบุคคลที่ มี
ความรูส้กึวา่องคก์รเป็นสว่นหนึ่งของตวัเองจะมีความภมูิใจที่ไดเ้ป็นสมาชิกขององคก์ร 

2) ความภกัดีต่อองคก์ร (Organizational Loyalty) โดยพนกังานแสดงออกถึงความ
ภักดีต่อองค์กร แม้ว่าจะมีปัญหาเกิดขึน้ ก็จะมีแนวโน้มที่จะปกป้ององค์กรเม่ือต้องเผชิญกับ
สถานการณเ์ชิงลบ 

3) ความเต็มใจที่จะทุ่มเท (Willingness to Exert Effort) โดยพนักงานแสดงความ
มุ่งมั่น ทุ่มเทใหก้บังาน และพรอ้มช่วยองคก์รใหป้ระสบความส าเรจ็ 

2. ดา้นพฤติกรรม (Behavioral Commitment) พฤติกรรมที่แสดงออกซึ่งสะทอ้นถึงความ
ผกูพนัตอ่องคก์ร สามารถแบ่งออกเป็น 3 รูปแบบหลกั ดงันี ้

1) การคงอยู่ในองค์กร (Retention & Staying with the Organization) พนักงาน
เลือกที่จะอยู่กับองคก์ร แม้ว่าจะมีทางเลือกอื่นที่ดีกว่า ซึ่งจะลดอัตราการลาออกและความไม่
แน่นอนในองคก์ร 

2) การแสดงออกเชิงสรา้งสรรค์ (Constructive Voice & Participation) พนักงาน
กลา้ที่จะใหข้อ้เสนอแนะ รว่มพฒันาองคก์ร ซึ่งการแสดงความคิดเห็นที่ช่วยใหอ้งคก์รปรบัปรุงและ
เติบโต 

3) การแสดงออกผ่านพฤติกรรมเชิงรุก (Proactive Organizational Citizenship 
Behavior - OCB) พนักงานมีพฤติกรรมที่ช่วยเหลือเพื่ อนร่วมงานและองค์กร โดยไม่หวัง
ผลตอบแทน แสดงความกระตือรอืรน้ในการท างาน และช่วยปรบัปรุงสภาพแวดลอ้มในที่ท  างาน 

Mohd Salehuddin Mohd Zahari (2013) ไดท้  าการศึกษาความจงรกัภักดีในที่ท  างาน 
โดยใชท้ฤษฎีของ Meyer & Allen และทฤษฎีอื่นๆ เพื่อเขา้ใจปัจจยัที่สง่ผลต่อความจงรกัภกัดี และ
ผลกระทบที่ตามมาในดา้นต่างๆ โดย Zahari เช่ือว่าความจงรกัภักดีไม่เพียงแต่เก่ียวขอ้งกับการ
ท างานที่องคก์รนัน้ๆ อย่างมีประสิทธิภาพ แต่ยงัเก่ียวขอ้งกบัความรูส้ึกที่พนักงานมีต่อองคก์รใน
เชิงอารมณ์และจิตวิญญาณ พนักงานที่มีความผูกพันทางอารมณ์จะมุ่งมั่นในการท างาน และ
มกัจะแสดงความจงรกัภักดี โดยแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกับความจงรกัภักดีของ Zahari มี
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การส ารวจหลายดา้นที่สง่ผลต่อความจงรกัภกัดีของพนกังานในองคก์ร ซึง่ไดร้ะบถุึงปัจจยัที่ส  าคญั
ในกระบวนการสรา้งความจงรกัภกัดีเอาไว ้ดงันี ้

1. ความมีอ านาจเหนือผูอ้ื่น (Power Over Others) การมีอ านาจเหนือผูอ้ื่นในองคก์ร
สามารถส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานไดใ้นหลายลักษณะ การที่พนักงานรูส้ึกว่าตนเองมี
อ านาจในการตดัสินใจหรือมีบทบาทในการก าหนดทิศทางของการท างานจะท าใหมี้ความรูส้กึเป็น
เจา้ขององค์กรและรูส้ึกว่ามีคุณค่าในสายตาขององคก์ร พนักงานที่มีความรบัผิดชอบสูงและ
สามารถมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจต่าง ๆ มกัจะมีความผกูพนัสงูกว่า เพราะพวกเขารูส้กึวา่ตนเองมี
บทบาทส าคญัในการบรรลเุปา้หมายขององคก์ร 

2. การแสดงเอกลกัษณ ์(Expression of Identity) การแสดงเอกลกัษณห์รือการรูส้ึก
ถึงความเป็นตวัตนในองคก์รเป็นปัจจยัที่สง่ผลต่อความผกูพนั พนกังานที่สามารถแสดงตวัตนของ
ตนเองผ่านงานหรือการแสดงออกในวฒันธรรมขององคก์ร จะรูส้ึกเช่ือมโยงกับองคก์รในระดบัที่
สงูขึน้ โดยเม่ือพนักงานรูส้ึกว่าองคก์รยอมรบัและสนับสนุนความเป็นเอกลกัษณข์องเขาหรือเธอ 
พวกเขาจะรูส้กึมีความภาคภมูิใจและอยากท างานเพื่อผลกัดนัองคก์รไปขา้งหนา้ 

3. การรบัรูค้วามจงรกัภักดี (Perceived Organizational Loyalty) การรบัรูถ้ึงความ
จงรกัภกัดีขององคก์รต่อพนกังานมีผลต่อความผกูพนั การท่ีพนกังานรูส้กึวา่องคก์รแสดงใหเ้ห็นถึง
ความภักดีและให้ความส าคัญกับพวกเขา จะช่วยเสริมสรา้งความผูกพันที่ มีต่อองค์กร เม่ือ
พนักงานรบัรูว้่าพวกเขาไดร้บัการดูแลอย่างดีจากองคก์ร พวกเขาจะรูส้ึกถึงความจงรกัภกัดีและ
มุ่งมั่นในการท างานเพื่อความส าเรจ็ขององคก์ร 

4. การบูรณาการ (Integration) การบูรณาการหมายถึงการรวมพนักงานเข้ากับ
ทิศทางและวฒันธรรมขององคก์ร การท าใหพ้นักงานรูส้ึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร และ
การส่งเสริมใหพ้นักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและการพัฒนาขององคก์ร จะช่วยเสริมสรา้ง
ความผกูพนั เม่ือพนกังานมีส่วนรว่มในกระบวนการต่าง ๆ ขององคก์ร พวกเขาจะรูส้กึว่าองคก์รมี
ความใส่ใจและใหค้วามส าคญักบัความคิดและความคิดเห็นของพวกเขา ส่งผลใหพ้วกเขามีความ
มุ่งมั่นในการท างานและยอมรบัในเปา้หมายขององคก์ร 

5. การก าหนดเป้าหมาย (Goal Setting) การก าหนดเป้าหมายที่ชดัเจนและมีความ
ทา้ทายเป็นสิ่งส  าคญัในการเสรมิสรา้งความผกูพนัของพนกังาน เม่ือพนกังานมีเป้าหมายที่ชดัเจน
และรูว้่าตนเองสามารถมีส่วนช่วยใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายได ้พวกเขาจะมีความมุ่งมั่นในการ
ท างานและรกัษาความผกูพนักบัองคก์ร ซึ่งการตัง้เปา้หมายรว่มกนัและการใหพ้นกังานมีสว่นรว่ม
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ในการก าหนดเป้าหมายจะช่วยสรา้งความรบัผิดชอบและเสริมสรา้งความผูกพันที่มีผลต่อการ
พฒันาขององคก์ร 

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัความจงรกัภกัดีในขา้งตน้สามารถสรุป
ใจความส าคัญได้ว่า ความจงรักภักดี (Organizational Loyalty) และความผูกพันต่อองค์กร 
(Organizational Commitment) มีความหมายที่ใกลเ้คียงกันเป็นอย่างมาก โดยแนวคิดทั้งสอง
ลกัษณะนีเ้ป็นเรื่องของทัศนคติและพฤติกรรมที่แสดงถึงความสมัพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงานและ
องคก์ร ซึ่งส่งผลต่อการด าเนินงานและความส าเรจ็ขององคก์รไดใ้นระยะยาว โดยความจงรกัภกัดี
และความผกูพนัต่อองคก์รมกัจะสง่เสรมิกนัและกนั เพราะพนกังานที่มีความผกูพนัทางอารมณต์่อ
องคก์ร (Affective Commitment) ก็มีแนวโนม้ที่จะมีความจงรกัภกัดีสงู เนื่องจากความผกูพนัของ
พนักงานสามารถช่วยเสริมสรา้งความจงรกัภักดีได ้เพราะพนักงานที่มีความผูกพันทางอารมณ ์
(Affective Commitment) มักจะมีการทุ่มเทให้กับองค์กรด้วยความรู้สึกที่ แท้จริง (genuine 
feelings) ที่จะท าใหพ้วกเขาไม่เพียงแค่ท างานไดด้ี แต่ยงัมีความยินดีในการท างานใหก้ับองคก์ร
โดยไม่คิดลาออกจากองคก์รแมจ้ะมีองคก์รอื่นใหข้อ้เสนอที่ดีกว่า ซึ่งการที่องคก์รมีพนักงานที่มี
ความจงรกัภักดี นอกจากจะส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานแลว้ยังไดเ้ปรียบทางการ
แข่งขนัอีกดว้ย เนื่องจากองคก์รสามารถรกัษาพนกังานที่มีศกัยภาพใหอ้ยู่กบัองคก์รไดท้ าใหอ้งคก์ร
ใหมี้ความเจรญิเติบโต สามารถลดตน้ทนุในการสรรหาพนกังานใหม่ไดอ้ีกดว้ย 

ซึ่งในการวิจัยครัง้นี ้ผูว้ิจัยไดน้  าแนวคิดของ (Hoy and Rees (1974 อา้งถึงใน จาตุรงค ์
วัฒนศิริ, 2561) มาประยุกต์ใช้ในการศึกษาความจงรกัภักดีของพนักงานแสดงออกรวมทั้ง
ความสมัพนัธร์ะหว่างพนกังาน ซึ่งตวัชีว้ดัความจงรกัภกัดีตามแนวคิดนี ้ประกอบดว้ย 3 ดา้น อนั
ไดแ้ก่ 1. ดา้นพฤติกรรมที่แสดงออก คือ การแสดงพฤติกรรมที่มาจากทศันคติ ทางบวกต่อองคก์ร 
หรือต่อผูบ้งัคบับญัชา เช่น มีความตอ้งการยา้ยงานตามผูบ้งัคบับญัชาหาก ผูบ้งัคบับญัชายา้ยไป
ท างานที่อื่น เป็นตน้ 2. ดา้นความรูส้กึ คืออารมณค์วามรูส้กึที่เกิดจากการประเมินความรูส้กึพอใจ 
หรือไม่ชอบต่อบคุคลหรือสถานการณเ์ช่น ความรกัที่จะท างานกบัองคก์ร มีความสขุและความพึง
พอใจในการท างานที่องค์กร 3.การรบัรู ้คือ ค่านิยม ความเช่ือที่บุคคล ยึดถือต่อบุคคลหรือ
สถานการณท์ี่มีอิทธิพลต่อสิ่งที่บคุคลรบัรู ้เช่น ความเช่ือมั่น และไวว้างใจใน องคก์ร ความเช่ือถือ
ในผูบ้งัคบับญัชา 
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แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัประสิทธภิาพในการท างาน 
ประสิทธิภาพในการท างาน (Work Efficiency) เป็นความสามารถของพนักงานในการ

ปฏิบตัิงานใหบ้รรลเุป้าหมายขององคก์ร โดยใชท้รพัยากรที่มีอยู่อย่างคุม้ค่า ซึ่งสามารถวดัไดจ้าก 
ผลลพัธข์องงาน คณุภาพของงาน และการใชท้รพัยากร โดยองคป์ระกอบของประสิทธิภาพในการ
ท างานท่ีส าคัญ ได้แก่ ผลสัมฤทธ์ิของงาน (Work Performance) ซึ่งเป็นความสามารถในการ
ท างานให้บรรลุเป้าหมาย คุณภาพของงาน (Work Quality) เป็นในเรื่องของความแม่นย าและ
ความถูกต้องของงานที่ท  า การใช้เวลาและทรัพยากร (Resource Utilization) เป็น การใช้
ทรพัยากรใหเ้กิดประโยชนส์งูสดุ ความสามารถในการปรบัตวั (Adaptability) เป็นในเรื่องของการ
ปรับตัวต่อสถานการณ์และการเปลี่ยนแปลง และความพึงพอใจของพนักงาน (Employee 
Satisfaction) ซึง่เป็นความสขุในการท างานสง่ผลตอ่ประสิทธิภาพ 

ส าหรบัเนือ้หาและสาระส าคญัเก่ียวกบัแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพใน
การท างาน มีดงันี ้

ความหมายของค าว่า “ประสิทธิภาพในการท างาน” 
ซึ่งค าจ ากัดความของค าว่า “ประสิทธิภาพในการท างาน” นัน้ ไดมี้นักวิชาการใหน้ิยาม

ความหมายเอาไว ้ดงันี ้
Ryan และ Smith (1954 อ้างถึง ชลิดา ทิพย์มงคล , 2562) ได้ให้ความหมายของ

ประสิทธิภาพในการท างาน (Work Efficiency) ไวว้่า เป็นระดับความสามารถของบุคคลหรือ
องคก์รในการใชท้รพัยากรที่มีอยู่ใหเ้กิดผลลพัธส์งูสดุ ทัง้ในแง่ของปริมาณและคุณภาพของงาน 
โดยใชเ้วลาและตน้ทุนใหน้อ้ยที่สุด โดยไดท้ าการจ าแนกองคป์ระกอบของประสิทธิภาพในการ
ท างาน ออกเป็น 3 สว่นหลกั ดงันี ้

1. ผลลัพธ์ของงาน (Work Output) เป็นในเรื่องของคุณภาพของงาน (Quality of 
Work) ปริมาณของงาน (Quantity of Work) และความสม ่าเสมอของผลลัพธ์ (Consistency of 
Performance) 

2. การใช้ทรัพยากร (Resource Utilization) เป็นในเรื่องการบริหารเวลา (Time 
Management) การใช้ต้นทุนอย่างมีประสิทธิภาพ (Cost Efficiency) และการใช้แรงงานและ
เทคโนโลยีอย่างเหมาะสม (Optimal Use of Labor & Technology) 

3. กระบวนการท างาน (Work Process Efficiency) เป็นในเรื่องของความสามารถใน
การแกปั้ญหา (Problem-Solving Ability) การท างานเป็นทีม (Teamwork & Collaboration) และ
การปรบัตวัตอ่การเปลี่ยนแปลง (Adaptability to Change) 
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Millet (1954 อา้งถึงใน นพรตัน ์วรสขุ, 2563) ไดใ้หค้วามหมายของประสิทธิภาพในการ
ท างาน (Work Efficiency) ไว้ว่าหมายถึง ความสามารถขององค์กรหรือบุคคลในการบรรลุ
เปา้หมายที่ก าหนดไว ้โดยใชท้รพัยากรที่มีอยู่ใหเ้กิดประโยชนส์งูสดุ พรอ้มทัง้ลดความสญูเปลา่ใน
กระบวนการท างาน 

Certo (2000 อา้งถึงใน สดุารตัน ์มากะเรือน, 2564) ไดใ้หค้วามหมายของประสิทธิภาพ
ในการท างาน (Work Efficiency) ไวว้่าหมายถึง ความสามารถในการบรรลเุป้าหมายขององคก์ร
โดยใช้ทรัพยากรที่ มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด พรอ้มทั้งลดของเสียและความสูญเปล่าใน
กระบวนการท างาน โดย Certo มีมุมมองว่าองคก์รสามารถเพิ่มประสิทธิภาพการด าเนินการได้ 
โดยการบรหิารจดัการเวลา การก าหนดเปา้หมายที่ชดัเจน การพฒันาทกัษะของพนกังาน และการ
น าเทคโนโลยีมาปรบัใชใ้หเ้กิดประโยชน ์

ณฏัฐ์พชัร ์ลาภบ ารุงวงศ ์(2562) ไดใ้หค้วามหมายของ “ประสิทธิภาพในการท างาน” ว่า 
หมายถึง ความสามารถในการด าเนินงานใหบ้รรลเุปา้หมายตามที่ก าหนด ภายใตเ้งื่อนไขของการ
ใชเ้ทคนิค วิธีการ หรือแนวทางที่เหมาะสมเพื่อใหไ้ดผ้ลลัพธ์สูงสุด ซึ่งรวมถึงการจัดการปัญหา 
อุปสรรค ให้ลดลงอย่างมีประสิทธิผล อีกทั้งยังเน้นการใชท้รพัยากรไม่ว่าจะเป็นเวลา แรงงาน 
งบประมาณ หรือวัสดุต่าง ๆ ใหเ้กิดประสิทธิผลที่สุดโดยไม่สิน้เปลือง โดนประสิทธิภาพในการ
ท างานมีลกัษณะเด่นคือ การก าหนด วตัถุประสงคช์ดัเจน และท าใหส้  าเรจ็ การเลือกใช ้วิธีการที่
เหมาะสม เพื่อลดอุปสรรค และการใชท้รพัยากรอย่างคุม้ค่าทัง้เวลา แรงกาย และตน้ทุนต่าง ๆ 
ตลอดจน การมุ่งเนน้ใหไ้ด ้ผลลพัธส์งูสดุ โดยมีประโยชนท์ัง้ตอ่บคุคลและองคก์ร 

สุรเดช เตชวากุล (2563) ไดใ้หค้วามหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติหนา้ที่ของ
พนักงานในองค์กรเอาไว้ว่าหมายถึง ความสามารถของพนักงานในการด าเนินงานให้บรรลุ
เป้าหมายขององคก์ร โดยใชท้รพัยากรที่มีอยู่ใหเ้กิดประโยชนส์งูสดุ ควบคู่ไปกบัคณุภาพของงาน 
ความพึงพอใจ และการพฒันาอย่างต่อเนื่อง โดยไดจ้ าแนกประสิทธิภาพในการปฏิบตัิหนา้ที่ของ
พนกังานออกเป็น 3 ระดบั ดงันี ้

1. ประสิทธิภาพในการท างานของบคุคล ซึ่งหมายถึง ความสามารถของพนกังานแต่
ละคน ในการท างานใหบ้รรลเุป้าหมายขององคก์รโดยใชท้รพัยากรที่มีอยู่ใหเ้กิดประโยชนส์งูสุด 
โดยองค์ประกอบของประสิทธิภาพในการท างานของบุคคลประกอบไปด้วย ทักษะและ
ความสามารถ (Skills & Abilities) แรงจูงใจในการท างาน (Motivation) ความรับผิดชอบ 
(Responsibility) ความคิดสรา้งสรรค ์(Creativity) และความพงึพอใจในงาน (Job Satisfaction)  
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2. ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิหนา้ที่ของพนกังานในองคก์ร หมายถึง ความสามารถ
ของพนกังานโดยรวม ในการท างานรว่มกนั เพื่อใหบ้รรลเุปา้หมายขององคก์ร ซึ่งองคป์ระกอบของ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิหนา้ที่ของพนกังาน ไดแ้ก่ การท างานเป็นทีม (Teamwork) การจดัการ
เวลา (Time Management) คุณ ภาพของงาน  (Quality of Work) การพัฒ นาและเรียน รู ้
(Continuous Learning) และความสามารถในการปรบัตวั (Adaptability)  

3. ประสิทธิภาพขององคก์ร หมายถึง ความสามารถขององคก์ร ในการด าเนินงานให้
บรรลุเป้าหมายโดยใชท้รพัยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด ซึ่งองคป์ระกอบของประสิทธิภาพของ
องค์กร ได้แก่ การบริหารจัดการที่ดี (Effective Management) การใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 
(Resource Utilization) วัฒ น ธ ร รม อ งค์ ก รที่ เข้ ม แ ข็ ง  (Strong Organizational Culture) 
ความสามารถในการแข่งขัน (Competitive Advantage) และผลลัพธ์ทางธุรกิจ (Business 
Performance)  

ชลธิชา จ าปาหวาย (2563) ไดใ้ห้ความหมายของ “ประสิทธิภาพในการท างาน” ว่า 
หมายถึง ความสามารถในการท างานเพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จตามที่ไดก้ าหนดเป้าหมายไว ้โดย
สามารถใชท้รพัยากรและเวลาไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และสามารถผลิตผลงานที่มีคุณภาพโดย
ค านึงถึงตน้ทุนในการท างานที่ต  ่าที่สดุ การประเมินประสิทธิภาพในการท างานจึงไม่เพียงแค่การ
ประเมินผลลัพธ์ที่ ได้ แต่ยังรวมถึงการวัดความสามารถในการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าใน
กระบวนการท างานดว้ย 

นพพร วรสขุ (2563) ไดก้ลา่วถึง “ประสิทธิภาพในการท างาน” เอาไวว้่า ประสิทธิภาพใน
การท างานหมายถึง ความสามารถของพนกังานในการปฏิบตัิงานอย่างมีประสิทธิผล โดยวดัจาก
การบรรลเุปา้หมายและมาตรฐานที่ก าหนดโดยองคก์รภายในระยะเวลาที่ก าหนด และใชท้รพัยากร
ที่มีอยู่อย่างจ ากดัอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งรวมถึงการท างานอย่างมีคณุภาพ การท างานรว่มกนัใน
ทีม และการปรบัตวัใหเ้หมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มการท างานต่างๆ โดยการประเมินประสิทธิภาพ
นีจ้ะพิจารณาทัง้ในแง่ของผลลพัธท์ี่ไดแ้ละกระบวนการที่ใชใ้นการท างาน รวมถึงการส่งเสริมการ
พฒันาทกัษะ และความพงึพอใจในการท างานของพนกังานดว้ย 

จากนิยามความหมายของค าว่า “ประสิทธิภาพในการท างาน” ในขา้งตน้จะเห็นไดว้่า 
ประสิทธิภาพในการท างานนัน้มีหลายแง่มมุ โดยรวมแลว้มกัจะถกูอธิบายว่าเป็นการที่บุคคลหรือ
องคก์รสามารถท างานไดต้รงตามเปา้หมายที่ตัง้ไว ้ในระยะเวลาที่ก าหนด โดยไม่สญูเสียทรพัยากร
หรือมีความผิดพลาดมากนัก ซึ่งประสิทธิภาพในการท างานนั้นมักจะมุ่งเนน้ไปในเรื่องของการ
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ท างานใหส้  าเรจ็ลลุว่งดว้ยทรพัยากรที่มีอยู่อย่างมีประสิทธิภาพ โดยค านงึถึงคณุภาพและผลลพัธท์ี่
ตอ้งการในเวลาอนัเหมาะสมเป็นส าคญั 

แนวคิดเกี่ยวกับประสทิธภิาพในการท างาน 
แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพในการท างานตามแนวคิดของ Millet (1954 อ้างถึงใน 

กญัญภทัร นนัทกิจทวี, 2564) มีหลกัการส าคญัที่ว่า ประสิทธิภาพในการท างานนัน้สามารถวดัได้
จากหลายปัจจัยที่เก่ียวขอ้งกับการให้บริการประชาชน โดยเฉพาะจาก ความพึงพอใจในการ
ใหบ้รกิาร ซึง่เป็นเครื่องมือส าคญัในการประเมินผลการท างานของบคุลากรในการใหบ้รกิารภาครฐั
หรอืองคก์รต่างๆ ตอ่ประชาชน โดยปัจจยัที่เก่ียวขอ้งในการวดัประสิทธิภาพของการท างานมีดงันี ้

1. การใหบ้รกิารอย่างเท่าเทียมกนั คือ การใหบ้รกิารที่ไม่เลือกปฏิบตัิและมีความเป็น
ธรรมกบัประชาชนทกุคน โดยไม่มีการแบ่งแยกตามเชือ้ชาติ ศาสนา หรือสถานะทางสงัคม 

2. การให้บริการดว้ยความรวดเร็วทันเวลา คือ การให้บริการที่ไม่ล่าช้า สามารถ
ตอบสนองความตอ้งการของประชาชนไดท้นัเวลา ซึง่สะทอ้นถึงความมีประสิทธิภาพในการท างาน
ขององคก์ร 

3. การใหบ้รกิารอย่างเพียงพอ คือ การใหบ้ริการที่สามารถตอบสนองความตอ้งการ
ของประชาชนไดอ้ย่างครบถว้นและมีคณุภาพ ไม่ขาดตกบกพรอ่ง 

4. การใหบ้รกิารอย่างต่อเนื่อง คือ การใหบ้รกิารที่มีความต่อเนื่อง ไม่หยดุชะงกั และ
พรอ้มใหบ้รกิารตลอดเวลา ตามความตอ้งการของประชาชน 

ซึ่งการวดัประสิทธิภาพจากปัจจัยเหล่านีต้ามแนวคิดของ Millet จะช่วยใหส้ามารถท า
การประเมินและพัฒนาประสิทธิภาพการท างานของพนักงานหรือองคก์รไดอ้ย่างมีประสิทธิผล 
โดยการใหบ้ริการที่มีคุณภาพสงูและตรงตามความคาดหวงัของประชาชนจะท าใหเ้กิดความพึง
พอใจและไวว้างใจในบรกิารขององคก์รนัน้ๆ มากขึน้ 

Zaleanick (1958 อา้งถึงใน กัญญภัทร นันทกิจทวี, 2564) ไดน้  าเสนอแนวคิดเก่ียวกับ
ประสิท ธิภาพในการท างานที่ เน้นการวัดผลลัพธ์จากการประเมินภายในองค์การหรือ
สภาพแวดลอ้มการท างาน ซึ่งมุ่งเน้นไปที่การท างานที่สามารถบรรลุผลตามที่ตั้งใจไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพและเต็มที่ โดยประสิทธิภาพในการท างานนัน้เก่ียวขอ้งกบัการตอบสนองขององคก์ร
ต่อเป้าหมายการท างาน ซึ่งในทฤษฎีของ Zaleanick (1958) จะประสิทธิภาพในการท างานจะมี
ลกัษณะส าคญั ดงันี ้

1. ผลลพัธท์ี่ตอ้งการ คือ การประเมินประสิทธิภาพไม่ไดว้ดัแค่กระบวนการหรือการ
ปฏิบตัิงานเพียงอย่างเดียว แตเ่นน้ไปที่ผลลพัธห์รอืการบรรลผุลส าเรจ็ตามเปา้หมายที่องคก์รตัง้ไว ้
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2. ความสมดลุระหว่างคณุภาพและปรมิาณ คือ ประสิทธิภาพในการท างานตอ้งการ
การรกัษาคณุภาพในระดบัที่สงู พรอ้มกบัการเพิ่มผลลพัธใ์นปรมิาณที่เพียงพอตามที่ก าหนดไวโ้ดย
ไม่กระทบต่อคณุภาพของงาน 

3. การมีส่วนรว่มของบุคลากร ซึ่ง Zaleanick เนน้การมีส่วนรว่มของบคุลากรในการ
ท างานและการตดัสินใจ ซึ่งช่วยเสริมสรา้งความพึงพอใจในการท างานและมีผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานในองคก์ร 

4. การปรบัปรุงอย่างต่อเนื่อง คือ การท างานที่มีประสิทธิภาพนัน้เป็นกระบวนการที่
ไม่สิน้สดุ และตอ้งมีการประเมินและปรบัปรุงอยู่เสมอเพื่อใหมี้การพฒันาและตอบสนองต่อความ
ทา้ทายในสภาพแวดลอ้มที่เปลี่ยนแปลง 

ประสิทธิภาพในการท างานในภาพรวมตามแนวคิดของ Zaleanick นัน้จะมุ่งเนน้ไปท่ีการ
ท างานที่สามารถบรรลเุป้าหมายที่องคก์รตัง้ไวไ้ดอ้ย่างสมบูรณท์ัง้ในแง่ของปริมาณและคณุภาพ 
โดยประสิทธิภาพในการท างานนั้นต้องมีการพัฒนาต่อเนื่องทั้งในด้านของบุคลากรและ
กระบวนการท างานในองคก์รเป็นหลกั 

แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพในการท างานของ Woodcock (1989) นั้นได้อธิบาย
เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างานเอาไวว้่า เป็นสิ่งที่สามารถวดัไดจ้ากการบรรลผุลลพัธท์ี่องคก์ร
ตัง้เปา้หมายไว ้ซึง่จะมีปัจจยัที่เก่ียวขอ้งหลายประการ ดงันี ้

1. การบรรลผุลลพัธท์ี่เป็นที่ตอ้งการ คือ วดัจากความสามารถในการท าใหผ้ลลพัธ์
ของงานตรงตามที่องค์กรหรือผู้จัดการตั้งเป้าหมายไว้ ไม่ว่าจะเป็นในด้านการผลิตหรือการ
ใหบ้รกิารที่ตรงตามความคาดหวงัของผูร้บับรกิาร 

2. คณุภาพของงาน คือ ความส าเรจ็ในการท างานไม่ไดว้ดัเพียงแค่จากปรมิาณงานที่
เสร็จสิน้ แต่ยังค านึงถึงคุณภาพของงานที่ท  า ซึ่งตอ้งมีความแม่นย าและตรงตามมาตรฐานที่
ก าหนด 

3. การใชท้รพัยากรอย่างคุม้ค่า คือ วดัจากการใชท้รพัยากรต่างๆ เช่น เวลาท างาน , 
งบประมาณ และบคุลากร อย่างคุม้ค่าและมีประสิทธิภาพเพื่อใหไ้ดผ้ลลพัธท์ี่ดีท่ีสดุ 

4. การประสานงานภายในองคก์ร คือ การท างานรว่มกนัระหว่างแผนกต่างๆ เป็นสิ่ง
ส  าคัญในการบรรลุผลลัพธ์ที่ต้องการ การท างานในลักษณะทีมช่วยเสริมสรา้งประสิทธิภาพ
โดยรวม 

5. ความพงึพอใจของลกูคา้ คือ ความส าเรจ็ในการท างานจะวดัไดจ้ากระดบัความพงึ
พอใจของลกูคา้หรือผูใ้ชบ้รกิาร ซึง่สะทอ้นถึงคณุภาพของการบรกิารและผลลพัธท์ี่เกิดขึน้ 
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6. การพฒันาบคุลากรและทกัษะ คือ ความสามารถในการพฒันาทกัษะและความรู้
ของบุคลากรใหส้ามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากขึน้ โดยเฉพาะในงานที่ตอ้งการทกัษะ
เฉพาะดา้น 

7. การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง คือ การปรบัปรุงกระบวนการท างาน และการพัฒนา
เทคนิคการท างานตา่งๆ อย่างตอ่เนื่องเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 

ดงัความในขา้งตน้จะเห็นไดว้่า ประสิทธิภาพในการท างานตามแนวคิดของ Woodcock 
นัน้ไม่ไดว้ดัจากเพียงแค่การท างานใหเ้สร็จสมบูรณ ์แต่ตอ้งค านึงถึงปัจจยัหลายๆ ดา้นที่มีผลต่อ
คณุภาพและผลลพัธท์ี่ไดจ้ากการท างานในองคก์รรว่มดว้ย นอกจากนี ้Woodcock ยงัไดอ้ธิบายถึง
การท ากิจกรรมร่วมกับบุคคลที่หลากหลายเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานจะต้องมี
คณุลกัษณะประการส าคญัเป็นองคป์ระกอบดว้ย เพื่อใหก้ารท างานรว่มกนัประสบผลส าเรจ็ โดย
คณุลกัษณะทัง้ 11 ประการดงักลา่ว มีดงันี ้

1. การมีเป้าหมายที่ชัดเจน คือ บุคคลในองคก์รตอ้งมีความเขา้ใจในเป้าหมายที่
องคก์รตัง้ไว ้และรว่มกนัท างานเพื่อบรรลเุปา้หมายดงักลา่ว 

2. การสื่อสารที่ดี คือ การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพจะช่วยใหบ้คุคลในทีมเขา้ใจซึ่งกนั
และกนั ท าใหก้ารท างานรว่มกนัเป็นไปไดอ้ย่างราบรื่น 

3. ความไวว้างใจ คือ สมาชิกในทีมตอ้งมีความไวว้างใจซึ่งกันและกัน เพื่อส่งเสริม
การท างานรว่มกนัไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

4. ความเคารพซึง่กนัและกนั คือ การเคารพความคิดเห็นและมมุมองที่แตกตา่งกนัจะ
ช่วยเสรมิสรา้งความรว่มมือระหวา่งบคุคลที่หลากหลาย 

5. ความยืดหยุ่น คือ ทีมตอ้งพรอ้มปรบัตัวและยืดหยุ่นเพื่อรบัมือกับสถานการณ์ที่
แตกตา่งกนัในการท างานรว่มกนั 

6. การจดัการที่ดี คือ การมีผูน้  าหรือผูจ้ดัการที่สามารถน าทางและตดัสินใจไดอ้ย่าง
เหมาะสมจะช่วยใหก้ิจกรรมรว่มกนัเป็นไปอย่างราบรื่น 

7. การสนบัสนนุจากสมาชิกในทีม คือ บคุคลในทีมตอ้งใหก้ารสนบัสนนุซึง่กนัและกนั 
เพื่อสรา้งบรรยากาศท่ีดีในการท างานรว่มกนั 

8. การกระตุน้ใหมี้ส่วนร่วม คือ ทุกคนในทีมควรมีโอกาสแสดงความคิดเห็น และมี
สว่นรว่มในกระบวนการตดัสินใจ 

9. การแกไ้ขปัญหาและการตดัสินใจร่วมกัน คือ การท างานร่วมกันตอ้งมีวิธีการใน
การแกไ้ขปัญหาที่เกิดขึน้ และสามารถตดัสินใจรว่มกนัในเรื่องตา่ง ๆ อย่างมีประสิทธิภาพ 
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10. การรับฟังความคิดเห็น คือ สมาชิกในทีมต้องเปิดรับความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะจากผูอ้ื่น เพื่อน าไปพฒันาการท างานรว่มกนั 

11. การมีความรบัผิดชอบ คือ ทุกคนในทีมต้องมีความรบัผิดชอบในหน้าที่ของ
ตนเองและการท างานรว่มกบัทีม เพื่อใหส้ามารถบรรลเุปา้หมายได ้

ทัง้นี ้คณุลกัษณะทัง้ 11 ประการในขา้งตน้จะช่วยใหก้ารท ากิจกรรมรว่มกนัในกลุ่มหรือ
ทีมที่มีบคุคลที่หลากหลายสามารถท างานรว่มกนัไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งส่งผลต่อความส าเรจ็
ของงานและบรรลเุปา้หมายขององคก์รต่อไปนั่นเอง 

Peterson & Plowman (1989) ไดก้ล่าวถึงแนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพในการท างาน 
โดยมองว่า ประสิทธิภาพในการท างานเป็นผลลพัธท์ี่เกิดจากการท างานอย่างมีระบบระเบียบ ซึ่ง
จะตอ้งมีการประสานงานที่ดีระหว่างบุคคลในองคก์รและตอ้งไดร้บัการสนบัสนุนจากทัง้ผูบ้ริหาร
และทีมงาน โดย Peterson & Plowman ได้เน้นย ้าในเรื่องของปัจจัยส าคัญที่ ช่วยส่งเสริม
ประสิทธิภาพของการท างาน อาทิ 

1. การมีเปา้หมายที่ชดัเจน เป็นในเรื่องของการที่บคุคลในองคก์รควรมีความเขา้ใจใน
เปา้หมายที่องคก์รตอ้งการบรรล ุและท างานเพื่อใหบ้รรลเุปา้หมายนัน้ 

2. การประสานงานที่ดี เป็นในส่วนของการท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ
ตอ้งการการประสานงานระหวา่งบคุคลในองคก์รอย่างดี เพื่อใหง้านส าเรจ็ลลุว่งไปดว้ยดี 

3. การสนบัสนนุจากองคก์ร โดยองคก์รตอ้งมีการสนบัสนนุทัง้ในดา้นทรพัยากรและ
การพฒันาบคุคลากรเพื่อใหบ้คุคลในองคก์รสามารถท างานไดเ้ต็มที่และมีประสิทธิภาพสงูสดุ 

4. การประเมินผลการท างาน ซึ่งการประเมินผลที่ชดัเจนและมีความยตุิธรรมจะช่วย
กระตุน้ใหบุ้คคลมีแรงจูงใจในการท างาน และช่วยใหอ้งคก์รสามารถติดตามผลการท างานเพื่อ
ปรบัปรุงตอ่ไป 

5. การพัฒนาทักษะของบุคลากร เป็นในเรื่องของการจัดฝึกอบรมและพัฒนา
บคุคลากรอย่างต่อเน่ืองเป็นปัจจยัที่ส  าคญัในการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานในองคก์ร 

ดังความในข้างต้นจะเห็นได้ว่า โดยภาพรวมแล้วนั้นทาง Peterson & Plowman มี
มมุมองวา่ ประสิทธิภาพในการท างานนัน้ไม่ใช่เพียงแค่การท างานเสรจ็ตามก าหนดเวลา แต่ยงัรวม
ไปถึงคณุภาพของการท างาน ความพึงพอใจของพนกังาน และการท างานรว่มกนัในทีมเพื่อบรรลุ
เป้าหมายองค์กร ซึ่ง Peterson & Plowman ได้ก าหนดองค์ประกอบของประสิทธิภาพในการ
ท างานไว ้5 ประการ ดงันี ้
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1. คุณภาพของงาน (Quality of Work) หมายถึง การท างานให้ได้ผลลัพธ์ที่ มี
มาตรฐานสงู มีความถกูตอ้งตามขอ้ก าหนด และสามารถตอบสนองความคาดหวงัขององคก์รและ
ลกูคา้ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

2. ปริมาณงาน (Quantity of Work) หมายถึง การท างานให้ส  าเร็จตามจ านวนที่
ก าหนดหรือมากกว่าที่คาดหวงัในระยะเวลาอันเหมาะสม ความสามารถในการท างานใหส้  าเร็จ
ตามเปา้หมายที่ก าหนด 

3. เวลา (Time)  เป็นในเรื่องของการท างานใหเ้สร็จตามก าหนดเวลาซึ่งเป็นอีกหนึ่ง
องคป์ระกอบส าคญัในการประเมินประสิทธิภาพ คือตอ้งท างานใหเ้สร็จภายในกรอบเวลาโดยไม่
เสียคณุภาพหรือเพิ่มค่าใชจ้่ายที่ไม่จ าเป็น 

4. ค่าใช้จ่าย (Cost) การท างานต้องไม่เกินงบประมาณที่ก าหนดไว ้และต้องใช้
ทรพัยากรอย่างมีประสิทธิภาพในการด าเนินงาน เพื่อลดคา่ใชจ้่ายและเพิ่มผลตอบแทน 

5. วิธีการ (Methods) วิธีการท างานที่ใชใ้นกระบวนการต่างๆ ตอ้งมีความเหมาะสม
และมีประสิทธิภาพ เพื่อใหก้ารท างานเป็นไปอย่างราบรื่นและประสบผลส าเรจ็ในที่สดุ 

จากแนวคิดที่ไดก้ล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจัยน าแนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพในการท างาน 
ของ Peterson & Plowman (1989 อา้งถึงใน นพรตัน ์วรสขุ, 2563) ประกอบดว้ย 1. ดา้นคณุภาพ 
ของงาน 2. ดา้นปรมิาณงาน 3. ดา้นเวลา 4. ดา้นค่าใชจ้่าย และ 5. ดา้นวิธีการ มาเป็นแนวทางใน
การวิจยัในครัง้นี ้เนื่องจากองคป์ระกอบของประสิทธิภาพในการท างานทัง้ 5 ประการถือเป็นการ
วัดและประเมินผลการท างานที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งจะช่วยให้สามารถติดตามและปรบัปรุงการ
ท างานของบคุคลหรอืองคก์รใหด้ียิ่งขึน้ไดน้ั่นเอง 

แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพันต่อองคก์ร 
แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัต่อองคก์รเป็นแนวคิดที่จะช่วยใหเ้ขา้ใจถึง

ปัจจยัส าคญัที่จะท าใหบ้คุคลมีความผกูพนักบัองคก์ร และมีความจงรกัภกัดี ซึง่แนวคิดและทฤษฎี
ที่เก่ียวขอ้งเหลา่นีม้กัจะถกูน าไปปรบัใชใ้นการศกึษาพฤติกรรมและการพฒันาทรพัยากรมนษุยใ์น
องคก์รเป็นส าคญั โดยทฤษฎีและแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัตอ่องคก์รนีจ้ะมุ่งเนน้ไปในสว่น
ของการท าความเขา้ใจความสมัพนัธร์ะหวา่งพนกังานและองคก์ร โดยมีมมุมองที่ว่า ความผกูพนันี ้
มีผลต่อพฤติกรรมการท างานและการตัดสินใจของพนักงาน รวมถึงการสรา้งสภาพแวดลอ้มที่
ส่งเสริมความผูกพนัในทางที่ดีเพื่อประโยชนส์งูสดุขององคก์รได ้ซึ่งมีแนวคิดและทฤษฎีที่ส  าคญั 
ดงันี ้
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1. ทฤษฎีความผูกพันต่อองคก์รของ Allen & Meyer 
ทฤษฎีความผูกพนัต่อองคก์รที่คิดคน้โดย Allen & Meyer (1990 อา้งถึงใน พรหมมาตร 

จินดาโชติ  และคณะ , 2563) หรือที่ เรียกว่า Three-Component Model of Organizational 
Commitment ซึ่งไดมี้การเสนอโครงสรา้งที่ชัดเจนในการวัดและท าความเขา้ใจความผูกพันต่อ
องคก์ร โดย Allen & Meyer ไดจ้  าแนกความผูกพนัต่อองคก์รออกเป็น 3 ดา้นหลกั ซึ่งแต่ละดา้นมี
รายละเอียดดงันี ้

1) ปัจจยัที่ก่อใหเ้กิดความผกูพนัตอ่องคก์รดา้นจิตใจ 
ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองคก์รดา้นจิตใจ หรือเรียกอีกอย่างหนึ่งว่า “ความ

ผูกพนัทางอารมณ”์ โดยความผูกพันประเภทนีเ้กิดขึน้เม่ือพนักงานมีความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งของ
องคก์ร มีความรกัและความภาคภูมิใจในการท างานที่องคก์รนั้น พนักงานที่มีความผูกพันต่อ
องคก์รดา้นจิตใจจะรูส้ึกมีความสมัพันธท์ี่ดีกับองคก์รและเพื่อนร่วมงาน และมีความพึงพอใจใน
การท างาน โดยจะมีคุณลกัษณะส าคัญคือ พนักงานที่มีความรูส้ึกผูกพันทางอารมณ์กับองคก์ร 
มกัจะมีความทุ่มเทและมีความมุ่งมั่นในการช่วยใหอ้งคก์รบรรลเุป้าหมาย และพนกังานจะมองว่า
องคก์รเป็นส่วนหนึ่งของตัวเอง ซึ่งความผูกพันในดา้นนีจ้ะส่งผลใหพ้นักงานที่มีความผูกพันต่อ
องคก์รดา้นจิตใจจะมีความกระตือรือรน้ในการท างาน มกัจะมีประสิทธิภาพสงูกว่าและมีทศันคติที่
ดีต่อองคก์ร 

2) ปัจจยัที่ก่อใหเ้กิดความผกูพนัตอ่องคก์รดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร 
ปัจจยัที่ก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร หรือเรียกอีกอย่างหนึ่ง

วา่ “ความผกูพนัจากการค านึงถึงความเสียหายหากออกจากองคก์ร” โดยพนกังานที่มีความผกูพนั
ประเภทนีจ้ะยังคงอยู่กับองคก์รเพราะพวกเขารูส้ึกว่าการออกจากองคก์รอาจท าใหพ้วกเขาเสีย
ผลประโยชนต์่าง ๆ เช่น เงินเดือน สวสัดิการ หรืออาจพบวา่อาจไม่สามารถหางานที่ดีกวา่ได ้ซึง่จะ
มีคุณลกัษณะส าคญัคือ พนักงานที่มีความผูกพันต่อองคก์รดา้นการคงอยู่กับองคก์รไม่ค่อยรูส้ึก
เช่ือมโยงทางอารมณก์บัองคก์ร แต่คงอยู่เพราะเหตผุลทางการเงินหรือความมั่นคง จึงมกัจะเป็น
พนักงานที่คิดมากเก่ียวกับผลกระทบจากการจากไป เช่น การสูญเสียเงินเดือน สวสัดิการ หรือ
ผลประโยชนต์่าง ๆ ความผกูพนัในดา้นนีจ้ะสง่ผลใหพ้นกังานที่มีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคง
อยู่กับองคก์รมกัจะยงัคงท างานในองคก์ร แต่ไม่ไดมี้ความทุ่มเทหรือมีแรงจูงใจในการท างานสูง
เท่าไรนกั 
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3) ปัจจยัที่ก่อใหเ้กิดความผกูพนัตอ่องคก์รดา้นบรรทดัฐาน 
ปัจจยัที่ก่อใหเ้กิดความผกูพนัตอ่องคก์รดา้นบรรทดัฐาน หรอืเรียกอีกอย่างหนึง่ว่า “ความ

ผกูพนัตามหนา้ที่หรือความรบัผิดชอบ” ความผกูพนัประเภทนีเ้กิดจากการที่พนกังานรูส้กึว่าอยู่ใน
องคก์รนัน้เป็นสิ่งที่ควรท าตามมาตรฐานทางจริยธรรม หรือการที่รูส้ึกว่ามีหนา้ที่ที่ตอ้งรบัผิดชอบ 
เช่น การเคารพความคาดหวังขององคก์ร หรือการตอบแทนที่องคก์รท าใหเ้ขา เป็นตน้ โดยจะมี
คณุลกัษณะส าคญัคือ พนกังานที่มีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานรูส้กึว่าการอยู่ในองคก์ร
เป็นสิ่งที่ควรท าตามหลกัศีลธรรมและความคาดหวงั โดยอาจไม่รูส้กึว่าองคก์รมีผลกระทบต่อชีวิต
สว่นตวั แต่รูส้กึวา่การอยู่ในองคก์รนัน้เป็นการท าตามหนา้ที่หรอืบรรทดัฐานทางสงัคม ความผกูพนั
ในดา้นนีจ้ะส่งผลใหพ้นักงานที่มีความผูกพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานอาจมีความภาคภูมิใจใน
องค์กร แต่พวกเขาจะยังคงท างานเพราะรูส้ึกว่าตนเองมีความรบัผิดชอบที่ต้องท าตามหลัก
จรยิธรรม 

2. แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองคก์รของ Bruce  
Bruce (1974 อ้างถึงใน มัทวัน เลิศวุฒิวงศา , 2564) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับความ

ผกูพนัต่อองคก์ร โดยไดใ้หค้วามส าคญักบัปัจจยัทางจิตวิทยาที่สง่ผลใหพ้นกังานมีความสมัพนัธท์ี่
แน่นแฟ้นกบัองคก์ร และมุ่งเนน้ไปที่ ทศันคติและพฤติกรรมของพนกังานที่มีต่อองคก์รเป็นส าคญั 
กล่าวคือ กรณีที่พนกังานที่มีความผกูพนัต่อองคก์รสงู ผูน้ัน้มกัจะมีพฤติกรรมและทศันคติที่แสดง
ถึงความสมัพนัธเ์ชิงบวกต่อองคก์ร ซึง่สามารถแบ่งออกเป็น 3 องคป์ระกอบหลกั ไดแ้ก่ 

1) ความเต็มใจในการท างานใหก้ับองคก์ร ในกรณีที่พนักงานที่มีความผูกพันต่อ
องคก์รจะมีความมุ่งมั่นและความเต็มใจในการท างานเพื่อช่วยองคก์รบรรลเุปา้หมาย โดยพนกังาน
มีความกระตือรือรน้และพยายามท างานใหด้ีท่ีสดุ 

2) การยอมรบัค่านิยมขององคก์ร เป็นในกรณีที่พนักงานมีความเขา้ใจและยอมรบั
ค่านิยม วฒันธรรม และเป้าหมายขององคก์ร โดยพนกังานมีทศันคติที่สอดคลอ้งกบัวตัถปุระสงค์
ขององคก์ร 

3) ความตั้งใจที่จะคงอยู่กับองค์กร พนักงานมีความรูส้ึกอยากเป็นส่วนหนึ่งของ
องคก์รและไม่ตอ้งการลาออก โดยพนกังานจะรูส้กึภาคภมูิใจที่ไดเ้ป็นสมาชิกขององคก์ร 

Bruce  เช่ือว่าความผูกพันต่อองคก์รเป็นปัจจัยที่ส  าคญัที่ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างาน และลดอตัราการลาออกของพนกังาน ดงันัน้ องคก์รควรสรา้งสภาพแวดลอ้มที่ช่วยสง่เสรมิ
ความผูกพันของพนักงาน โดยการพัฒนาวัฒนธรรมองคก์รที่ดี การให้การสนับสนุนและดูแล
พนกังาน การสรา้งความพงึพอใจในการท างาน และการใหร้างวลัหรอืสิ่งจงูใจที่เหมาะสม 
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3. แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองคก์รของ Woodruffe 
Woodruffe (2006 อา้งถึงใน จิตภาพร เกษประดิษฐ์, 2563) ไดศ้กึษาและพฒันาแนวคิด

เก่ียวกับความผูกพันต่อองคก์ร โดยเนน้ไปที่ปัจจัยที่ท  าใหพ้นักงานมีความผูกพันกับองคก์รและ
พรอ้มทุ่มเทในการท างาน ซึ่งสามารถแบ่งออกเป็นองคป์ระกอบหลกัที่ส่งผลต่อระดบัความผกูพนั
ของพนกังาน ดงันี ้

1) ความตัง้ใจ (Intention) ในการผูกพันต่อองคก์ร โดย Wooddruffe เนน้ว่า ความ
ตัง้ใจของพนกังาน ในการคงอยู่กบัองคก์รและท างานใหเ้กิดประโยชนส์งูสดุขึน้อยู่กบัหลายปัจจยั 
ไดแ้ก่ การมีเป้าหมายรว่มกนั แรงจูงใจภายใน โอกาสในการเติบโต ความสมัพนัธท์ี่ดีในที่ท  างาน 
และความไวว้างใจในองคก์ร  

2) วิ ธีการ (Methods) ที่ท  าให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร โดย Wooddruffe ได้
น าเสนอ แนวทางในการสรา้งและรกัษาความผูกพนัของพนกังาน ซึ่งองคก์รสามารถน าไปใชเ้พื่อ
เพิ่มความผกูพนัของพนกังานตอ่องคก์รได ้ดงันี ้

(1) การสื่อสารที่ มีประสิทธิภาพ (Effective Communication) ซึ่งการสื่อสาร
ภายในองคก์รที่ดีช่วยใหพ้นักงานเขา้ใจเป้าหมายและวิสยัทัศนข์ององคก์ร และการรบัฟังความ
คิดเห็นของพนกังานจะช่วยใหพ้วกเขารูส้กึมีสว่นรว่ม 

(2) การใหร้างวลัและแรงจงูใจ โดยการใหร้างวลัที่เหมาะสม เช่น โบนสั เงินเดือน
ที่แข่งขันได้ หรือการเลื่อนต าแหน่ง เป็นต้น ถือเป็นการช่ืนชมและยอมรบัในความส าเร็จของ
พนกังาน 

(3) การเสริมสรา้งวฒันธรรมองคก์ร เป็นการสรา้งวฒันธรรมที่เนน้ความรว่มมือ 
ความซื่อสตัย ์และความเป็นธรรม เป็นการส่งเสริมวฒันธรรมที่ท  าใหพ้นักงานรูส้ึกว่าองคก์รเป็น
บา้นหลงัที่สอง 

(4) การพฒันาศกัยภาพพนกังาน เป็นการใหโ้อกาสอบรม พฒันา และเรียนรูส้ิ่ง
ใหม่ ๆ ช่วยการสรา้งเสน้ทางอาชีพ (Career Path) ที่ชดัเจน 

(5) การสรา้งสภาพแวดลอ้มการท างานที่ดี ซึ่งการจัดสภาพแวดลอ้มที่ส่งเสริม
ความคิดสรา้งสรรคแ์ละความร่วมมือจะช่วยการสรา้งสมดลุระหว่างงานและชีวิตส่วนตวั (Work-
Life Balance) 

ดงัแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัต่อองคก์รของ Woodruffe จะเห็นไดว้่า 
ความผกูพนัต่อองคก์รนัน้จะขึน้อยู่กบัความตัง้ใจของพนกังานที่จะอยู่กบัองคก์ร และ วิธีการของ
องค์กรในการสรา้งแรงจูงใจให้พนักงานรูส้ึกมีคุณค่าและมีส่วนร่วมองค์กรที่สามารถพัฒนา
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แนวทางที่เหมาะสมในการบริหารพนกังานจะช่วยเพิ่มระดบัความผูกพนัของพนกังาน และส่งผล
ใหเ้กิดการท างานที่มีประสิทธิภาพและการคงอยู่ในองคก์รระยะยาว 

4. แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองคก์รของ Wilson 
Wilson (2010 อา้งถึงใน มทัวนั เลิศวฒุิวงศา, 2564) ไดศ้กึษาและเสนอแนวคิดเก่ียวกบั 

ความผูกพนัต่อองคก์ร โดยมุ่งเนน้ไปที่ปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังาน และผลกระทบ
ของความผกูพนัที่มีต่อองคก์ร ซึง่สามารถแบ่งออกเป็น 3 ดา้นหลกั ดงันี ้

1) องคป์ระกอบของความผูกพนัต่อองคก์ร โดย Wilson ไดข้ยายแนวคิดของทฤษฎี
ความผูกพันต่อองคก์รของ Allen & Meyer โดยอธิบายเอาไวว้่า ความผูกพันต่อองคก์รสามารถ
แบ่งออกเป็น 3 มิติหลกั ดงันี ้

(1) ความผูกพันทางอารมณ์ โดยพนักงานที่มีความรูส้ึกผูกพันทางอารมณ์กับ
องคก์รนั้นจะท าใหพ้นักงานรูส้ึกภาคภูมิใจที่ไดเ้ป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร และมักจะทุ่มเทใหก้ับ
องคก์รอย่างเต็มที่ 

(2) ความผกูพนัดา้นความตอ่เนื่อง การที่พนกังานรูส้กึวา่การออกจากองคก์รจะมี
ตน้ทนุสงู เช่น การสญูเสียรายไดห้รอืโอกาสในอาชีพ จะท าใหพ้นกังานล้ือกที่จะยงัคงอยู่กบัองคก์ร
เพราะกลวัความไม่แน่นอน ไม่ใช่เพราะความพงึพอใจ 

(3) ความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน การที่พนักงานรูส้ึกว่าตนเองมีหนา้ที่หรือความ
รบัผิดชอบที่จะตอ้งอยู่กับองคก์ร โดยมักจะมองว่าการลาออกอาจเป็นเรื่องผิดศีลธรรม หรือเป็น
การทรยศต่อองคก์ร 

2) ปัจจยัที่สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร โดย Wilson ไดอ้ธิบายวา่ปัจจยัที่สง่ผลต่อ
ความผกูพนัตอ่องคก์รสามารถแบง่ออกเป็น 3 กลุม่ ดงันี ้

(1) ปัจจัยด้านบุคคล (Individual Factors) เป็นในเรื่องของบุคลิกภาพและ
ทศันคติของพนกังาน ค่านิยมส่วนบคุคลที่สอดคลอ้งกบัวฒันธรรมองคก์ร ระดบัความพึงพอใจใน
งานและความส าเรจ็ในงาน 

(2) ปัจจัยด้านองค์กร (Organizational Factors) อาทิ  สภาพแวดล้อมการ
ท างานที่ดี โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ และการสนบัสนนุจากผูบ้รหิารและเพื่อนรว่มงาน 

(3) ปัจจัยดา้นงาน (Job-Related Factors) อาทิ ลักษณะงานที่ท้าทายและมี
ความหมาย ระบบการประเมินผลที่เป็นธรรม และค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีเหมาะสม 

จากแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัตอ่องคก์รของ Wilson ในขา้งตน้จะเห็น
ไดว้่า ความผูกพันต่อองคก์รตามแนวคิดของ Wilson นั้นถือเป็นองคป์ระกอบส าคัญที่ช่วยเพิ่ม
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ประสิทธิภาพและเสถียรภาพขององคก์ร โดยเนน้ไปที่ 3 มิติของความผกูพนั และปัจจยัที่สง่ผลต่อ
ความผกูพนั รวมถึงผลกระทบของความผกูพนัตอ่ประสิทธิภาพของพนกังานและองคก์รเป็นส าคญั 
โดยองคก์รที่ตอ้งการเพิ่มความผูกพันของพนักงานควรมุ่งเนน้ไปที่การสรา้งสภาพแวดลอ้มการ
ท างานที่ดี โอกาสพฒันา และวฒันธรรมองคก์รที่แข็งแกรง่ เพื่อใหพ้นกังานรูส้กึมีคณุค่าและเต็มใจ
ท างานใหอ้งคก์รในระยะยาว 

นอกจากนี ้ยังมีนักวิชาการไทยอีกหลายท่านที่ไดใ้ห้แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันต่อ
องคก์รเอาไว ้อาทิเช่น 

รชันี หาญสมสกุล (2550 อ้างถึงใน เจนรบ พละเดช และคณะ , 2561) ไดใ้ห้แนวคิด
เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร โดยอา้งถึงองคป์ระกอบส าคญั 3 ดา้นที่แสดงถึงระดบัความผกูพนั
ของพนกังานต่อองคก์ร โดยมองว่าองคก์รสามารถเสรมิสรา้งความผกูพนัของพนกังานไดโ้ดยการ
ส่งเสริม วัฒนธรรมองค์กรที่ดี สรา้งโอกาสก้าวหน้า และให้ผลตอบแทนที่ เหมาะสม เพื่อให้
พนกังานมีความรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร และมีความตัง้ใจท างานรว่มกบัองคก์รในระยะยาว  
ซึ่งแนวคิดดงักล่าวนีมี้ความสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Meyer & Allen (1990) ที่แบ่งความผูกพนั
เป็น 3 มิติ ดงันี ้

1. ความผกูพนัทางอารมณ ์(Affective Commitment) หมายถึง ความรูส้กึผกูพนัทาง
อารมณข์องพนกังานที่มีต่อองคก์ร โดยพนกังานมีความรูส้ึกว่าองคก์รเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต และ
เต็มใจที่จะทุ่มเทท างานใหก้บัองคก์ร ซึ่งพนกังานที่มีความผกูพนัทางอารมณส์งูจะมีความรูส้กึรกั
และภาคภมูิใจในองคก์ร ส าหรบัปัจจยัที่สง่ผลต่อความผกูพนัทางอารมณ ์ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์ร
ที่ดี การสนบัสนนุจากผูบ้รหิาร และสภาพแวดลอ้มการท างานที่ดี 

2. ความผูกพนัทางพฤติกรรม (Behavioral Commitment) หมายถึง พฤติกรรมของ
พนกังานที่สะทอ้นถึงความผกูพนัต่อองคก์ร เช่น การท างานดว้ยความรบัผิดชอบ การมีสว่นรว่มใน
กิจกรรมขององคก์ร และการช่วยเหลือเพื่อนรว่มงาน โดยพนกังานที่มีความผูกพนัทางพฤติกรรม
สูง จะมีพฤติกรรมที่สอดคลอ้งกับค่านิยมและเป้าหมายขององคก์ร ซึ่งตัวอย่างพฤติกรรมของ
พนักงานที่มีความผูกพันต่อองคก์ร ไดแ้ก่ การปฏิบตัิตามกฎระเบียบขององคก์ร การท างานเกิน
ความคาดหมายโดยไม่หวงัผลตอบแทนเพิ่มเติม และการเสนอแนวคิดเพ่ือพฒันาองคก์ร 

3. ความผกูพนัทางการรบัรู ้(Cognitive Commitment) หมายถึง การที่พนกังานรบัรู ้
และเขา้ใจถึงคณุค่าขององคก์ร และมีความเช่ือมั่นว่าองคก์รสามารถตอบสนองความตอ้งการของ
ตนเองได ้โดยพนกังานที่มีความผกูพนัทางการรบัรูส้งูจะมีความตัง้ใจท างานในระยะยาว และรูส้กึ
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ว่า องคก์รเป็นสถานที่ท  างานที่มั่นคงและมีคุณค่า ซึ่งปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันทางการรบัรู ้
ไดแ้ก่ โอกาสกา้วหนา้ในสายงาน ความมั่นคงในการท างาน ผลตอบแทนและสวสัดิการท่ีเหมาะสม 

นนัทนา ละม่อม (2561) ไดข้ยายแนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยเช่ือมโยงกบั 
ทฤษฎีแรงจงูใจและพฤติกรรมองคก์าร  โดยไดศ้กึษาความผกูพนัต่อองคก์รในแง่ของปัจจยัที่สง่ผล
ต่อความผูกพันของพนักงาน และผลลพัธข์องความผูกพันต่อองคก์รที่คลา้ยคลึงกับแนวคิดของ 
Meyer & Allen (1990) เช่นกนั โดยความผกูพนัต่อองคก์รตามแนวคิดนีจ้ะช่วยใหอ้งคก์รสามารถ
รกัษาพนักงานที่มีคุณค่า และส่งเสริมใหพ้นักงานมี ความรูส้ึกเป็นเจา้ขององคก์ร ซึ่งจะช่วยเพิ่ม 
ประสิทธิภาพและความทุ่มเทในการท างาน ซึง่ความผกูพนัตอ่องคก์รตามแนวคิดนีไ้ดจ้  าแนกความ
ผกูพนัตอ่องคก์รออกเป็น 3 มิติ ดงันี ้

1. ความผูกพนัทางอารมณ ์หมายถึง ความรูส้ึกเชิงบวกที่พนักงานมีต่อองคก์ร เช่น 
ความรกั ความภาคภูมิใจ และ ความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร ซึ่งลกัษณะของพนักงานที่มี
ความผูกพันทางอารมณ์สูง คือ การมีความกระตือรือรน้ในการท างาน การมีความพึงพอใจใน
องคก์รและพรอ้มท างานใหเ้ต็มที่ และมีความภาคภูมิใจที่ไดเ้ป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร โดยปัจจยัที่
สง่ผลต่อความผกูพนัทางอารมณ ์คือ การมีวฒันธรรมองคก์รที่ดี ความสมัพนัธท์ี่ดีกบัหวัหนา้งาน
และเพ่ือนรว่มงาน และการมีสว่นรว่มในกิจกรรมขององคก์ร 

2. ความผูกพันทางการคงอยู่ หมายถึง การที่พนักงานยงัคงอยู่กับองคก์รเนื่องจาก 
ตน้ทุนที่ตอ้งเสียไปหากลาออก หรือ ไม่มีทางเลือกที่ดีกว่า โดยลักษณะของพนักงานที่มีความ
ผูกพันทางการคงอยู่สูง คือ การเลือกอยู่กับองค์กรเพราะกลัวเสียโอกาสทางการเงินหรือ
ผลประโยชน ์การมีมุมมองว่าองคก์รเป็นที่ท  างานที่มั่นคง และการมีขอ้จ ากัดในการเปลี่ยนงาน 
เช่น อายุ หรือภาระทางการเงิน ซึ่งปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันทางการคงอยู่ก็คือ ค่าตอบแทน
และสวสัดิการท่ีดี โอกาสกา้วหนา้ในสายงาน และความมั่นคงในการท างาน 

3. ความผกูพนัทางบรรทดัฐาน หมายถึง ความรูส้กึของพนกังานที่ว่า ตนเองมีหนา้ที่
หรือภาระผกูพนั ที่ตอ้งอยู่กบัองคก์ร โดยลกัษณะของพนกังานที่มีความผกูพนัทางบรรทดัฐานสงู
มักจะรูส้ึกว่าตนเองตอ้งตอบแทนองคก์รที่เคยสนับสนุน มีค่านิยมที่สอดคลอ้งกับองคก์ร และมี
ความรูส้ึกว่าการลาออกเป็นเรื่องที่ไม่เหมาะสม ซึ่งปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพนัทางบรรทดัฐาน 
คือ การปลูกฝังวัฒนธรรมองคก์ร การไดร้บัโอกาสในการพัฒนาและเติบโตในองคก์ร และการ
สนบัสนนุจากผูบ้รหิาร 



  49 

นอกจากนี ้ความผกูพนัตามแนวคิดนีย้งัไดอ้ธิบายเพิ่มเติมอีกว่า ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ไม่ไดเ้กิดขึน้เองโดยธรรมชาติ แต่ไดร้บัอิทธิพลจากหลายปัจจัย ซึ่งสามารถแบ่งออกเป็น 3 ดา้น
หลกั ดงันี ้

1. ปัจจยัดา้นบคุคล เป็นลกัษณะสว่นบคุคลของพนกังาน มีผลต่อระดบัความผกูพนั
ต่อองคก์ร เช่น วยัและประสบการณใ์นการท างาน โดยพนกังานที่ท  างานมานานมกัมีความผกูพนั
มากขึน้ และการมีค่านิยมส่วนบุคคล หากค่านิยมของพนักงานสอดคลอ้งกับองคก์รจะมีความ
ผูกพนัสงู ตลอดจน การมีแรงจูงใจในการท างาน ซึ่งพนกังานที่มีแรงจูงใจสงูมกัมีความผูกพนัต่อ
องคก์รสงูกวา่บคุคลอื่น 

2. ปัจจยัดา้นองคก์ร เป็นในเรื่องของลกัษณะขององคก์รและสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน มีผลต่อระดบัความผูกพนั เช่น วฒันธรรมองคก์ร โดยองคก์รที่มีวฒันธรรมที่ดีจะช่วยให้
พนักงานรูส้ึกมีส่วนรว่ม หรือการสนับสนุนจากผูบ้ริหาร ซึ่งหวัหนา้งานที่ใหก้ารสนับสนุนจะช่วย
เพิ่มความผกูพนั ตลอดจน ในเรื่องของระบบค่าตอบแทนและสวสัดิการ โดยหากมีความเป็นธรรม 
จะช่วยใหพ้นกังานอยู่กบัองคก์รนานขึน้ 

3. ปัจจัยดา้นงาน เป็นในเรื่องของลักษณะงานและโอกาสในการพัฒนา มีผลต่อ
ความผูกพันของพนักงาน เช่น ความทา้ทายของงาน งานที่มีความทา้ทายท าใหพ้นักงานรูส้ึกมี
คณุค่า หรือ โอกาสในการเติบโต หากองคก์รมีเสน้ทางความกา้วหนา้ พนกังานจะมีความผูกพนั
มากขึน้ ตลอดจน ความยืดหยุ่นในการท างาน โดยระบบงานที่มีความยืดหยุ่นช่วยใหพ้นกังานพึง
พอใจและมีความผกูพนัมากขึน้ 

จากการทบทวนองค์ประกอบความผูกพันต่อองค์กรดังกล่าวในข้างต้นจะเห็นได้ว่า 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รนัน้ไดมี้นกัวิชาการหลายท่านไดใ้หค้  าอธิบายถึง
องคป์ระกอบความผกูพนัไวค้ลา้ยคลงึกนั ดงันัน้ ในการศึกษาวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยั จึงใชอ้งคป์ระกอบ
ความผูกพนัต่อองคก์รตามแนวคิดของ Allen & Meyer (1990) อา้งถึงใน พรหมมาตร จินดาโชติ 
และคณะ(2563) อธิบายว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ทัศนคติที่ดีความนึกคิด และ
ความรูส้ึกเต็มใจของพนักงานที่จะท างานใหเ้ต็มความสามารถของตนเพื่อองคก์ร และมีความ
ภาคภมูิใจที่ไดเ้ป็นสว่นหนึ่งขององคก์ร และมีความตัง้มั่นในการท างานเพื่อองคก์รอย่างเต็มที่ โดย
ไดแ้บ่งความผกูพนัต่อองคก์รออกเป็น 3 ดา้น ดงันี ้1) ความผกูพนัดา้นจิตใจ 2) ความผกูพนัดา้น
การคงอยู่กบัองคก์ร 3) ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานมาก าหนดเป็นตวัแปรตามในการศกึษาครัง้นี ้
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ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับส านักงานพาณิชยจ์ังหวัด กลุ่มจังหวัดภาคกลาง 
ส านกังานพาณิชยจ์งัหวดักลุ่มจงัหวดัภาคกลาง เป็นหน่วยงานที่อยู่ภายใตก้ารดแูลของ

กระทรวงพาณิชย ์ซึ่งถือเป็นหน่วยงานที่มีบทบาทส าคญัในการส่งเสริมและพฒันาภาคเศรษฐกิจ
ในพืน้ที่ภาคกลางของประเทศไทย โดยมีภารกิจหลกัในการดแูลดา้นการคา้ขาย การส่งออก การ
พัฒนาผลิตภัณฑ์และบริการต่าง ๆ ที่ส่งเสริมใหเ้กิดการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศในระดับ
ภมูิภาค โดยท างานรว่มกบัหน่วยงานทัง้ภาครฐัและเอกชน โดยส านกังานพาณิชยจ์งัหวดัในแต่ละ
จังหวัดในประเทศไทยมีบทบาทส าคัญในการส่งเสริมการค้า การพัฒนาผลิตภัณฑ์ และการ
สง่เสรมิเศรษฐกิจของแต่ละจงัหวดั ซึ่งก่อนหนา้นีก้ารด าเนินงานต่างๆ จะท าตามภารกิจของแต่ละ
จังหวัด แต่ในช่วงหลายปีที่ผ่านมา กระทรวงพาณิชย์ได้มีการจัดกลุ่มจังหวัดเพื่อการพัฒนา
เศรษฐกิจและสง่เสรมิการคา้ของพืน้ที่ใหมี้ประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 

การจดัตัง้กลุม่จงัหวดัภาคกลาง มีจดุมุ่งหมายในการรว่มมือกนัพฒันาเศรษฐกิจในพืน้ที่
ภูมิภาคภาคกลางซึ่งมีความส าคัญทางดา้นการเกษตร การผลิต และการคา้ ส านักงานพาณิชย์
จังหวดัในกลุ่มนีจ้ึงตอ้งท างานร่วมกันในการส่งเสริมการคา้ การพัฒนาเศรษฐกิจ และการสรา้ง
โอกาสในการลงทุนทัง้ในประเทศและต่างประเทศ โดยเนน้การพฒันาผลิตภณัฑ ์และการพฒันา
ทักษะของผู้ประกอบการในภาคกลางให้สามารถแข่งขันได้ในตลาดทั้งภายในและภายนอก
ประเทศ 

ส าหรบัภารกิจหลักของส านักงานพาณิชยจ์ังหวัด กลุ่มจังหวัดภาคกลาง มีใจความ
ส าคญั ดงัตอ่ไปนี ้

1. ส่งเสริมและพฒันาการคา้ภายในประเทศ รวมถึงการสนบัสนุนธุรกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อม (SMEs) การท าการตลาดเพื่อขยายตลาดในประเทศและตา่งประเทศ 

2. การพัฒนาผลิตภัณฑแ์ละการพฒันาทักษะการผลิต เพื่อสรา้งความสามารถใน
การแข่งขนัในตลาด 

3. การส่งเสรมิการลงทนุและการคา้ โดยรว่มมือกบัหน่วยงานอื่น ๆ ในการสนบัสนนุ
การลงทนุจากภาครฐัและเอกชน 

4. การจดักิจกรรมและโครงการส่งเสริมการคา้ เช่น งานแสดงสินคา้ภายในประเทศ 
การเจรจาธุรกิจ การเปิดตลาดใหม่ เป็นตน้ 

ดงัการท างานและภารกิจหลกัของส านักงานพาณิชยจ์ังหวดั กลุ่มจังหวดัภาคกลางใน
ขา้งตน้นัน้จะเห็นไดว้่า ส  านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุ่มจงัหวดัภาคกลางถือเป็นหน่วยงานที่มีส่วน
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ส าคญัในการช่วยผลกัดนัเศรษฐกิจของภาคกลางใหเ้ติบโต โดยการใชท้รพัยากรและศกัยภาพของ
แต่ละจงัหวดัในกลุม่นีใ้นการพฒันาและสง่เสรมิกิจกรรมทางเศรษฐกิจที่หลากหลาย 

ในปัจจุบันส านักงานพาณิชย์จังหวัด  กลุ่มจังหวัดภาคกลางของประเทศไทย 
ประกอบดว้ยส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั 25 จงัหวดั ซึ่งตัง้อยู่ในภูมิภาคภาคกลางที่มีความส าคญั
ทั้งดา้นเศรษฐกิจ การคา้ และการพัฒนาในหลายดา้น โดยรายช่ือ 25 จังหวัดในกลุ่มนี ้ไดแ้ก่ 
ชัยนาท นครนายก นครปฐม นนทบุรี ปทุมธานี  พระนครศรีอยุธยา ลพบุรี สมุทรปราการ 
สมุทรสงคราม สมุทรสาคร สิงห์บุรี สุพรรณบุรี สระบุรี อ่างทอง กาญจนบุรี ราชบุรี เพชรบุรี 
ประจวบคีรีขนัธ ์ฉะเชิงเทรา ปราจีนบรุี ชลบรุี สระแกว้ ระยอง จนัทบรุี และตราด ซึ่งการแบ่งกลุ่ม
ของส านักงานพาณิชยจ์ังหวัด กลุ่มจังหวัดภาคกลางเช่นว่านีจ้ะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการ
พฒันาเศรษฐกิจและการท างานของหน่วยงานที่เก่ียวขอ้งในพืน้ที่ โดยส านกังานพาณิชยจ์งัหวดัแต่
ละแห่งจะมีบทบาทในการสง่เสรมิการคา้ การพฒันาเศรษฐกิจและการสนบัสนนุกิจกรรมต่างๆ ใน
ภาคกลางเพื่อใหเ้กิดการเจรญิเติบโตทางเศรษฐกิจที่ยั่งยืนและเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนั 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
ความสัมพันธร์ะหว่างแรงจูงใจและความผูกพันกับองคก์ร 
สุปรียา ศรีเตชะ (2560) ไดศ้ึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับ

ความผกูพนัต่อองคก์รของบคุลากรส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษารอ้ยเอ็ด เขต 3 โดย
การวิจยัครัง้นี ้มีวตัถปุระสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจงูใจ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร ความสมัพนัธ์
ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันของบุคลากรส านักงานเขตพืน้ที่ การศึกษา
ประถมศึกษารอ้ยเอ็ด เขต 3 เพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะต่อการเสริมสรา้งแรงจงูใจในการ ปฏิบตัิงาน
ของบุคลากรส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษาประถมศึกษารอ้ยเอ็ด เขต 3 ประชากรและกลุ่ม 
ตวัอย่าง ไดแ้ก่ บคุลากรส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษารอ้ยเอ็ด เขต 3 จ านวน 348 คน 
โดยไดจ้ากการค านวณจากสตูรของ Yamane และสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู ไดแ้ก่ การแจก 
แจงความถ่ี รอ้ยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติ สมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธข์องเพียรส์นั นยัส าคญัสถิติที่ระดบั 0.05  ผลการวิจยั พบว่า 1) ระดบัแรงจงูใจในการ
ปฏิบตัิงานของบุคลากรส านกังานเขตพืน้ที่ การศึกษาประถมศึกษารอ้ยเอ็ด เขต 3 โดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น มีระดบัแรงจงูใจอยู่ในระดบัมาก เรียงล าดบัตามค่าเฉลี่ยจาก
มากไปนอ้ยในระดบัมาก คือ ดา้นความรบัผิดชอบ รองลงมาคือดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถือ 
ดา้นความส าเร็จในงานที่ท  า ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ที่ และดา้นลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นความมั่นคงในงานและดา้นสถานะทางอาชีพ ระดับ
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แรงจงูใจอยู่ในระดบัปานกลาง เรียงล าดบั ตามค่าเฉลี่ยจากมากไปนอ้ยในระดบัมาก คือ ดา้นการ
ปกครองบงัคบับญัชา รองลงมา คือ ดา้น ความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคล ดา้นความเป็นสว่นตวั ดา้น
สิ่งแวดลอ้ม ดา้นโอกาสที่จะไดร้บัความกา้วหนา้และ ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน ์2) ระดับ
ความผูกพันต่อองคก์รของบุคลากร ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษารอ้ยเอ็ด เขต 3 
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น มีระดบัความผกูพนัอยู่ในระดบัมาก เรียงล าดบั
ตามค่าเฉลี่ยจากมากไปนอ้ย คือ ดา้นบรรทดัฐานและดา้นการคงอยู่กบัองคก์าร รองลงมาคือ และ
ดา้นความรูส้ึก 3) ความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานกบัความผูกพนัต่อองคก์รของ
บคุลากรส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษา ประถมศึกษารอ้ยเอ็ด เขต 3 โดยรวมมีค่าความสมัพนัธอ์ยู่
ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นราย ดา้น พบวา่ แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานกบัความผกูพนัต่อ
องคก์ร อยู่ในระดบัปานกลางทกุดา้น 4) ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน
และการสรา้งความผูกพันต่อองคก์รของ บุคลากรส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา
รอ้ยเอ็ด เขต 3 มีดังนี ้การพิจารณาความดี ความชอบที่เป็นธรรมเป็นการเพิ่มแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของบุคลการ การเลื่อนต าแหน่งยงัมี ระบบอุปถมัภท์ าใหค้นท างานขาดแรงจูงใจและ
ก าลังใจในการท างาน เจ้าหน้าที่ควรตระหนักถึงการให้เห็นความส าคัญของการท างานเพื่อ
ส่วนรวม ควรปฏิบตัิงานโดยยึดระเบียบ กฎหมายและแนวทางการปฏิบตัิราชการอย่างเครง่ครดั 
และความผกูพนัต่อองคก์รใหก้บับคุลากรส านกังานเขตพืน้ที่ การศกึษาประถมศกึษารอ้ยเอ็ด เขต 
3 อยู่ที่การท างานตามระยะเวลาที่นานพอสมควร 

นิวัตต์ จุลจ าเริญทรพัย์ และอภิสิทธ์ิ ตั้งเกียรติศิลป์ (2562) ได้ศึกษาความสัมพันธ์
ระหวา่งแรงจงูใจในการท างาน และความผกูพนัตอ่องคก์ารของบคุลากรโรงพยาบาลหนองแค โดย
มีวตัถปุระสงคเ์พื่อศกึษา 1) ขอ้มลูสว่นบคุคลในดา้น เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา รายได้
ต่อเดือน และระยะเวลาในการท างาน ที่สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบคุลากรโรงพยาบาล
หนองแค และ 2) ความสมัพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานและความผูกพันต่อองคก์ารของ
บคุลากรโรงพยาบาลหนองแค ประชากรตวัอย่างที่ใชใ้นการศกึษาครัง้นี ้คือ บคุลากรโรงพยาบาล
หนองแคทัง้หมด จ านวน 182 คน และบคุลากรโรงพยาบาลส่งเสรมิสขุภาพต าบลที่อยู่ในการดแูล
ของโรงพยาบาลหนองแคจ านวน 49 คน รวมทั้งหมด 231 คน สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มูล 
ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสมัประสิทธส์หสมัพนัธข์องเพียร์
สนั และการวิเคราะหส์มการถดถอยเชิงพหุคณู ผลการศึกษาสรุปว่า บุคลากรโรงพยาบาลหนอง
แคที่มี เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดต้่อเดือน ระยะเวลาในการท างาน แตกต่างกันมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัท างสถิติที่ระดบั 0.05 ส่วนบคุลากร
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โรงพยาบาลหนองแคที่มีสถานภาพแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองคก์ารในภาพรวมแตกต่างกนั
อย่างมีนยัส าคญัท างสถิติที่ระดบั 0.05 และผลการวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างแรงจงูใจในการ
ท างานของบคุลากรโรงพยาบาลหนองแค พบวา่ ทัง้ดา้นปัจจยัจงูใจ และดา้นปัจจยัค า้จนุกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารมีความสมัพนัธก์นัท างบวกในระดบัมากอย่างมีนยัส าคญัท างสถิติที่ระดบั 0.01 
และยงัพบอีกว่ามีปัจจัยจูงใจเพียง 4 ดา้นที่สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองคก์ารไดอ้ย่างมี
นยัส าคญัท างสถิติที่ระดบั 0.05 และมีปัจจยัค า้จนุเพียง 5 ดา้นที่สามารถพยากรณค์วามผกูพนัต่อ
องคก์ารไดอ้ย่างมีนยัส าคญัท างสถิติท่ีระดบั 0.05 

ณฐัณิชา หิมทอง และปิยากร หวงัมหาพร (2562) ไดศ้กึษาความสมัพนัธข์องแรงจงูใจใน
การท างานกับความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน 
โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสมัพันธข์องแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากรส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน กลุ่มตัวอย่างประกอบดว้ยบุคลากร
จ านวน 171 คน ใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือหลกัในการเก็บขอ้มลู และน ามาวิเคราะหด์ว้ยสถิติ
ทัง้เชิงพรรณนา (ความถ่ี รอ้ยละ คา่เฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน) และสถิติเชิงสมัพนัธ ์(Pearson 
correlation) ผลการวิจยัพบวา่ แรงจงูใจโดยรวมของกลุม่ตวัอย่างอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉลี่ย = 3.69 
แบ่งเป็นแรงจูงใจเชิงปัจจัยจูงใจ (motivators) = 3.90 และปัจจัยค า้จุน (hygiene) = 3.48 ดา้น
ความผูกพันต่อองคก์รโดยรวมอยู่ในระดับมากเช่นกันเฉลี่ย = 3.51 แยกเป็นดา้นบรรทัดฐาน = 
3.61 ด้านความรูส้ึก = 3.55 และด้านการคงอยู่ = 3.38 เม่ือวิเคราะห์ความสัมพันธ์ พบว่า 
แรงจงูใจทัง้สองดา้นมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกอย่างมีนยัส าคญักบัความผกูพนัต่อองคก์ร (p < .01) 
โดยค่า r ของแรงจงูใจเชิงปัจจยัจงูใจ = 0.568 และค่า r ของปัจจยัค า้จนุ = 0.782 แสดงใหเ้ห็นว่า
ทัง้สองประเภทแรงจงูใจมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัในระดบัมาก 

ปฏิมากร ทิพเลิศ (2564) ไดศ้กึษาแรงจงูใจในการท างานที่มีอิทธิพลลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รของสมาชิกศนูยส์่งเสรมิศิลปาชีพบา้นกดุนาขาม อ าเภอเจริญศิลป์ จงัหวดัสกลนคร โดยมี
วตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการท างาน และความผูกพันต่อองคก์รของสมาชิก
ศนูยส์่งเสรมิศิลปาชีพบา้นกดุนาขาม 2) เพื่อเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของสมาชิก
ศนูยส์ง่เสรมิศิลปาชีพบา้นกดุนาขาม เม่ือจ าแนกตามคณุลกัษณะสว่นบคุคล 3) เพื่อศกึษาอิทธิพล
ของแรงจงูใจในการท างานที่สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของสมาชิกศนูยส์ง่เสรมิศิลปาชีพบา้น
กดุนาขาม 4) เพื่อหาแนวทางในการพฒันาความผูกพนัต่อองคก์รของสมาชิกศนูยส์่งเสริมศิลปา
ชีพบา้นกดุนาขาม กลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ สมาชิกศนูยส์่งเสรมิศิลปาชีพบา้นกดุนาขาม อ าเภอเจริญ
ศิลป์ จังหวดัสกลนคร จ านวน 197 คน ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจในการท างานของสมาชิก
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ศนูยส์ง่เสรมิศิลปาชีพบา้นกดุนาขาม โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และความผกูพนัต่อองคก์รของ
สมาชิกศูนยส์่งเสริมศิลปาชีพบา้นกุดนาขาม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) ผลเปรียบเทียบ
ระดับความผูกพันต่อองคก์ร เม่ือจ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาในการเป็น
สมาชิก พบว่า มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แต่เม่ือจ าแนกตาม
คุณลักษณะส่วนบุคคล ดา้นเพศ อายุ ระดับการศึกษา และสถานภาพสมรส พบว่าไม่มีความ
แตกต่างกนั 3) แรงจงูใจในการท างาน ดา้นความสมัพนัธข์องผูร้ว่มงานในการปฏิบตัิงาน ดา้นการ
ยอมรบันับถือ ดา้นสภาพแวดลอ้มของสถานที่ท  างาน ดา้นความรบัผิดชอบต่องานที่ปฏิบตัิ และ
ดา้นค่าตอบแทนและรายได ้ มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของสมาชิกศนูยส์ง่เสรมิศิลปาชีพ
บา้น กุดนาขาม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ = .620 โดยสามารถ
ร่วมกันท านายความผูกพันต่อองคก์รของสมาชิกศูนยส์่งเสริมศิลปาชีพบา้นกุดนาขาม อ าเภอ
เจรญิศิลป์ จงัหวดัสกลนคร ไดร้อ้ยละ 62.00 4) แนวทางในการพฒันาแรงจงูใจในการท างานและ
ความผกูพนัต่อองคก์รของสมาชิกศนูยส์ง่เสรมิศิลปาชีพ บา้นกดุนาขาม ไดแ้ก่ ศนูยส์ง่เสรมิศิลปา
ชีพบา้นกดุนาขาม ควรเสรมิสรา้งแรงจงูใจในการท างาน และความผกูพนัตอ่องคก์าร ใหแ้ก่สมาชิก
ใหมี้ความมั่นใจในอนาคตการท างานที่องคก์ารแห่งนี ้โดยการสรา้งแรงจงูใจทัง้ในดา้นค่าตอบแทน 
และโอกาสความกา้วหนา้ในการท างาน รวมทั้งจัดสภาพแวดลอ้มของสถานที่ท  างาน จัดหาสิ่ง
อ านวยความสะดวกทัง้วสัดอุปุกรณท์ี่มีคณุภาพและปริมาณใหเ้หมาะสมเพียงพอกบัการท างาน
มลฤดี ปุริเส และคณะ (2565) ไดศ้ึกษาความสมัพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับ ความ
ผกูพนัองคก์รของครูโรงเรียนเอกชนสงักดัส านกังานศึกษาธิการจงัหวดัสมทุรสงคราม การวิจยัครัง้
นีมี้วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1) ระดบัแรงจงูใจในการท างานของครูโรงเรียนเอกชน 2) ระดบัความ
ผกูพนัองคก์รของครูโรงเรียนเอกชนและ 3) ความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจงูใจในการ ท างานกบัความ
ผกูพนัองคก์รของครูโรงเรียนเอกชนสงักดัส านกังานศกึษาธิการจงัหวดั สมทุรสงครามใชป้ระชากร
ทัง้หมดที่เป็นครูโรงเรียนเอกชนสงักดัส านักงานศึกษาธิการจงัหวดั สมทุรสงครามเป็นผูใ้หข้อ้มลู 
จ านวน 214 คน เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถามชนิด มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั
สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มูลคือความถ่ีค่ารอ้ยละค่าเฉลี่ยส่วน เบี่ยงเบนมาตรฐานและการ
วิเคราะหค์่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพียรส์นั ผลการวิจัย พบว่า 1) แรงจูงใจในการ
ท างานของครูโรงเรียนเอกชนสงักดัส านกังานศกึษาธิการจงัหวดั สมทุรสงครามอยู่ในระดบัมาก 2) 
ความผกูพนัในการท างานของครูโรงเรียนเอกชนสงักดัส านกังาน ศกึษาธิการจงัหวดัสมทุรสงคราม
อยู่ในระดับมาก 3) ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันองคก์รของครู
โรงเรียนเอกชนโดยการวิเคราะหค์่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธข์องเพียรส์นั พบว่า มีความสมัพนัธก์นั
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ในเชิงบวกอย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.01 โดยมีสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์เท่ากบั 0.802 ซึ่งแสดงว่า
แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์กันกับความผูกพันองคก์รของครู โรงเรียนเอกชนสังกัด
ส านกังานศกึษาธิการจงัหวดัสมทุรสงครามในระดบัสงู 

ความสัมพันธร์ะหว่างความจงรักภกัดแีละความผูกพันต่อองคก์ร 
ญภาภัญ เจริญชันษา (2561) ศึกษาความสมัพันธร์ะหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน 

ความผกูพนัต่อองคก์รและความจงรกัภกัดีของพนกังานสินเช่ือธุรกิจรายใหญ่ธนาคารพาณิชยแ์ห่ง
หนึ่ง โดยการวิจยัครัง้นีมี้ความมุ่งหมาเพื่อศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างคณุภาพชีวิตในการท างาน 
ความผูกพันต่อองคก์ร และความจงรกัภักดีของสินเช่ือธุรกิจรายใหญ่ธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง 
กลุม่ตวัอย่าง คือ พนกังานสินเช่ือธุรกิจรายใหญ่ธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง รวมทัง้สิน้ 208 คน โดย
ใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บขอ้มูล สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มูลคือ การแจกแจง
ความถ่ี ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตราฐาน การวิเคราะห์ความแตกต่างโดยใช้สถิติ
ทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการวเคราะห์ความสมพนธโดยใช้
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธแ์บบเพียรส์นั ผลการวิจยัพบว่า ความคิดเห็นเก่ียวกบัความจงรกัภกัดีของ
พนักงานสินเช่ือธุรกิจรายใหญ่ ธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งต่อองคก์รจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล
ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบั การศกึษา ต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลาใน
การท างานในองคก์ร โดย เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการ
ท างานในองคก์ร มีผลต่อความจงรกัภกัดีต่อองคก์ร ไม่แตกต่างกนั ส่วนอายุ และรายไดเ้ฉลี่ยต่อ
เดือน มีผลต่อความจงรกัภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 และ 
0.05 ตามล าดบั ปัจจยัดา้นคณุภาพชีวิตในการท างานโดยรวม มีความสมัพนัธก์นัในระดบัสงูและ
เป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัความจงรกัภกัดีต่อองคก์รของพนกังานสินเช่ือธุรกิจรายใหญ่ธนาคาร
พาณิชยแ์ห่งหนึ่งอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 
มีความสมัพันธก์ันในระดบัที่สงูมากและเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับความจงรกัภักดีต่อองคก์ร
ของพนักงานสินเช่ือธุรกิจรายใหญ่ธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 

นภารฐั อมัพสวุรรณ (2566) ศึกษาความผูกพนัต่อองคก์รท่่ีมีความสมัพนัธต์่อความพึง
พอใจในการท างานและความจงรกัภกัดีตอ่องคก์รของเจา้หนา้ท่่ีกรมโรงงานอตุสาหกรรม กระทรวง
อตุสาหกรรม โดยการวิจยันีมี้วตัถปุระสงคเ์พื่อศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างความผกูพนัต่อองคก์ร 
ความพงึพอใจในการท างาน และความจงรกัภกัดีต่อองคก์รของเจา้หนา้ที่กรมโรงงานอตุสาหกรรม 
กระทรวงอตุสาหกรรม กลุ่มตวัอย่างประกอบดว้ยเจา้หนา้ที่จ  านวน 285 คน โดยใชแ้บบสอบถาม
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เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอ้มลู สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู ไดแ้ก่ การวิเคราะหค์วามถ่ี 
รอ้ยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหค์วามสัมพันธ์ดว้ยสถิติสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธเ์พียรส์นั ผลการวิจยัพบว่า 1) ความผกูพนัต่อองคก์ร มีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัความ
พึงพอใจในการท างานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยเฉพาะความผูกพนัดา้นจิตใจ
และความผูกพันดา้นบรรทัดฐาน 2) ความผูกพันต่อองคก์ร มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความ
จงรกัภกัดีต่อองคก์รอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยเฉพาะความผกูพนัดา้นจิตใจและ
ความผกูพนัดา้นการคงอยู่ และ 3) ความพึงพอใจในการท างาน มีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัความ
จงรักภักดีต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 โดยเฉพาะด้านลักษณะงาน 
ค่าตอบแทน โอกาสและความกา้วหนา้ ผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนรว่มงาน 

สรัญญ์ณภร วรรณสิงห์ เบ็ญจมาส นาควงษ์ และโสรยา สุภาผล (2567) ได้ศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ต่อความจงรกัภักดีของ
พนักงานส านักงานแห่งหนึ่งในจังหวัดนครสวรรค ์โดยการวิจัยครัง้นีมี้วัตถุประสงค ์เพื่อศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ต่อความจงรกัภักดีของ
พนกังานส านกังานแห่งหนึ่งในจงัหวดันครสวรรค ์โดยกลุ่มตวัอย่างเป็นพนกังานจ านวน 270 คน 
ใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือในการรวบรวมขอ้มลู สถิติที่ใชว้ิเคราะหข์อ้มลู ไดแ้ก่ ความถ่ี รอ้ยละ 
ค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหก์ารถดถอยเชิงพหคุณู ผลการวิจยัพบวา่ ผูต้อบ
แบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความจงรกัภกัดีของพนกังานที่มีต่อองคก์ร 
ของพนกังานส านกังานแห่งหนึ่งในจงัหวดันครสวรรค ์มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก การทดสอบ
สมมติฐาน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานและความผูกพนัต่อองคก์รมีความสมัพนัธต์่อความ
จงรกัภักดีของพนักงานส านักงานแห่งหนึ่งในจังหวดันครสวรรค ์มีอ านาจท านายรอ้ยละ 61.00 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สุภัคพรรณ มีประพันธ์ และเอกลักษณ์ ไชยภูมิ (2567) ไดศ้ึกษาปัจจัยที่เก่ียวขอ้งกับ
ความจงรกัภกัดีต่อองคก์รของเจา้หนา้ที่ฝ่ายสนบัสนุนในส านกัอ านวยการประจ าศาลฎีกา โดยมี
วตัถปุระสงคเ์พื่อศกึษา (1) ระดบัปัจจยัสภาพแวดลอ้มในหน่วยงานของเจา้หนา้ที่ฝ่ายสนบัสนนุใน
ส านกัอ านวยการประจ าศาลฎีกา และ (2) ความจงรกัภกัดีต่อองคก์รของเจา้หนา้ที่ฝ่ายสนบัสนุน
ในส านกัอ านวยการประจ าศาลฎีกา จ าแนกตามปัจจยัสว่นบคุคล การศกึษาครัง้นีเ้ป็นการวิจยัเชิง
ปริมาณ กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจัยคือเจา้หนา้ที่ฝ่ายสนับสนุนในส านักอ านวยการประจ าศาล
ฎีกา จ านวน 215 คน เครื่องมือที่ใช้เก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการ
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วิเคราะหข์อ้มลู ไดแ้ก่ ความถ่ี รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสถิติ t-Test One-way 
ANOVA ค่า LSD และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียรสัน โดยก าหนดนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดบั .05 ผลการศกึษาพบวา่ เจา้หนา้ที่ฝ่ายสนบัสนนุในส านกัอ านวยการประจ าศาลฎีกา มีระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบัความจงรกัภกัดีต่อองคก์ร อยู่ในระดบัมากที่สดุ ผลการทดสอบสมมติฐาน 
พบว่า เพศ อายุ เงินเดือน ระยะเวลาที่ท  างาน และค่าตอบแทนพิเศษ ที่แตกต่างกัน มีความ
จงรกัภักดีต่อองคก์รของเจ้าหน้าที่ฝ่ายสนับสนุนในส านักอ านวยการประจ าศาลฎีกา ต่างกัน 
นอกจากนีปั้จจัยสภาพแวดลอ้มในหน่วยงานดา้นความสัมพันธ์ในองคก์รและเพื่อนร่วมงานมี
ความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีต่อองคก์รของเจา้หนา้ที่ฝ่ายสนบัสนนุในส านกัอ านวยการประจ า
ศาลในระดบัปานกลาง 

ความสัมพันธร์ะหว่างแรงจูงใจในการท างานและประสิทธิภาพในการท างาน 
ปนัดดา ธรรมปัญญา (2560) อิทธิพลของแรงจูงใจที่ มีผลต่อความผูกพันและ

ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานฝ่ายบญัชีของบริษัทจ ากัด ในเขตจังหวดัเชียงใหม่ โดย
งานวิจยันีมี้วตัถปุระสงคเ์พื่อศกึษาอิทธิพลของแรงจงูใจที่มีผลต่อความผกูพนัและประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงานฝ่ายบัญชีของบริษัทจ ากัดในเขตจังหวัดเชียงใหม่ดว้ยตัวแบบ ทฤษฎี
แรงจงูใจ 8 ประการพบว่า โดยรวมกลุม่ตวัอย่างเป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชายคิดเป็นรอ้ยละ 84.5 
ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 26-30 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 36.5 รองลงมามีอายุระหว่าง 31-35 ปี คิดเป็น 
รอ้ยละ 26.5 มีระดับการศึกษาเป็นปริญญาตรีหรือเทียบเท่าคิดเป็นรอ้ยละ 68.5 ส่วนใหญ่มี
สถานะ โสดคิดเป็นรอ้ยละ 54.8 มีรายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือนใกลเ้คียงกนัระหวา่ง 10,001 - 15,000 บาท
และ 15,001 - 20,000 บาท คิดเป็นรอ้ยละ 36.3 และ 35.5 ตามล าดบัปัจจยัแรงจูงใจ 8 ประการ 
พบว่า กลุ่มตวัอย่างใหค้วามส าคญัปัจจยัแรงจงูใจดา้นทางเลือกอยู่ในระดบัสงู โดยในปัจจยัจงูใจ
ที่เหลือมี ความส าคัญในระดับปานกลางปัจจัยความผูกพันกลุ่มตัวอย่างใหค้วามส าคัญความ
ผกูพนัดา้นบรรทดั ฐานทางสงัคมสงูที่สดุแต่ใหค้วามส าคญัในระดบัปานกลางเท่าเทียมกนัในทกุๆ 
ดา้น และปัจจยั ประสิทธิภาพในการท างานพบว่ากลุ่มตวัอย่างใหค้วามส าคญัดา้นคณุภาพของ
งานมากที่สดุซึ่งอยู่ใน ระดบัสงู โดยปัจจัยดา้นที่เหลือใหค้วามส าคญัในระดบัปานกลาง ผลการ
ทดสอบสมมติฐานโดยใชว้ิธีทางสถิติ ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธร์ะหว่างแรงจูงใจ 8 ประการกับ
ความผูกพันต่อองคก์รโดยรวมมีความสมัพันธใ์นทางบวก ในทางเดียวกันยงั พบว่า แรงจูงใจ 8 
ประการโดยรวมมีความสมัพนัธใ์นทางบวกกบัประสิทธิภาพการท างาน นอกจากนีย้งั พบว่าความ
ผกูพนัตอ่องคก์รโดยรวมมีความสมัพนัธใ์นทางบวกกบัประสิทธิภาพการท างานอีกดว้ย 
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กฤตเมธ เลขาวิจิตร (2561) ไดศ้ึกษาความสมัพันธร์ะหว่างแรงจูงใจในการท างานกับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบริษัท ไฮท ์ควอลิตี ้การเ์มน้ท ์จ ากดั โดยมีวตัถปุระสงค ์
1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท ไฮท ์ควอลิตี ้การเ์มน้ท ์จ ากัด 2) เพื่อ
ศึกษาประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบรษัิท ไฮท ์ควอลิตี ้การเ์มน้ท ์จ ากดั 3) เพื่อศึกษา
ความสมัพันธร์ะหว่างแรงจูงใจในการท างานกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัท 
ไฮท ์ควอลิตี ้การเ์มน้ท ์จ ากดั โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอ้มลูจากกลุม่
ตัวอย่าง จ านวน 210 คน สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มูล ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี ค่ารอ้ยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การหาค่า t-test แบบ Independent-Samples t-test การหาค่า
ความแปรปรวนทางเดียว สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธแ์บบเพียรส์นั และการวิเคราะหก์ารถดถอยแบบ
พหุคูณ โดยมีค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05ผลการศึกษาพบว่า พนักงานที่มีอายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพ และรายไดต้่อเดือนที่แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนั
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเม่ือพิจารณาในส่วนของความสัมพันธ์ระหว่าง
แรงจูงใจในการท างานและประสิทธิภาพในการท างาน พบว่า แรงจูงใจในการท างานด้าน
ความส าเร็จของงานและดา้นสภาพการท างาน มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานดา้นคุณภาพ
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 แรงจงูใจในการท างานดา้นความส าเรจ็ของงานและดา้น
ค่าตอบแทน มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานดา้นปริมาณอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 แรงจงูใจในการท างานดา้นการยอมรบันบัถือและดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานดา้นเวลาอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 และแรงจูงใจในการ
ท างานดา้นการยอมรบันับถือและดา้นลกัษณะของงาน มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานดา้น
ค่าใชจ้่ายอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ธิภาพร ทองทักษิณ (2563) ไดแ้รงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของแรงงานต่างดา้ว ในบริษัทรบัเหมาก่อสรา้ง เขตอ าเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมา โดย
การวิจัยครัง้นีมี้วัตถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการท างานของแรงงานต่างดา้วใน
บริษัทรบัเหมาก่อสรา้ง เขตอ าเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมา 2) ศึกษาระดบัประสิทธิภาพในการ
ท างานของแรงงานต่างดา้ว และ 3) วิเคราะหค์วามสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับ
ประสิทธิภาพในการท างานของแรงงานต่างดา้ว ผลการวิจยัพบวา่ 1) ระดบัแรงจงูใจในการท างาน
ของแรงงานต่างดา้ว โดยรวมอยู่ในระดับ ปานกลางถึงสูง โดยพิจารณาตาม Herzberg’s Two-
Factor Theory พบวา่ ปัจจยัจงูใจ (Motivator Factors) เช่น ความกา้วหนา้ในอาชีพ การไดร้บัการ
ยอมรับ และความส าเร็จในงาน มีผลต่อแรงจูงใจมากที่สุด ขณะที่  ปัจจัยค ้าจุน (Hygiene 
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Factors) เช่น ค่าตอบแทน สวสัดิการ และความสมัพนัธก์ับเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดบัปานกลาง 
2) ระดับประสิทธิภาพในการท างานของแรงงานต่างดา้ว โดยรวมอยู่ในระดับ ปานกลาง โดย
องคป์ระกอบที่มีคะแนนเฉลี่ยสงูสดุ ไดแ้ก่ คณุภาพของงาน รองลงมาคือ ปริมาณงาน และ ความ
ตรงต่อเวลา ในขณะที่ ค่าใชจ้่ายในการด าเนินงาน มีระดบัต ่าสดุ และ3) แรงจงูใจในการท างานมี
ความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัประสิทธิภาพในการท างานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ( r = 
0.XX, p < 0.01) โดยพบว่าหากแรงงานต่างดา้วมีแรงจงูใจที่สงูขึน้ ประสิทธิภาพในการท างานของ
พวกเขาก็จะสงูขึน้ตามไปดว้ย 

เชฐธิดา กุศลาไสยานนท ์ปราโมช ธรรมกรณ ์และนรีกานต ์อินทปัตย ์(2564) ไดศ้ึกษา
ปัจจัยแรงจูงในในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน โดยมี
วตัถปุระสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนกังาน 2) 
ศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน 3) ศึกษาแรงจงูใจในการ
ปฏิบตัิงานที่ส่งผลต่อ ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานกลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ 
พนกังานประจ าส านกังานใหญ่ของบรษัิท ฟอรท์ สมารท์ เซอรว์ิส จ ากดั (มหาชน) จ านวน 94 คน 
เครื่องมือในการรวบรวมขอ้มูล ไดแ้ก่ แบบสอบถาม วิเคราะห ์ขอ้มูลทางสถิติโดยการแจกแจง
ความถ่ี ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหถ์ดถอย ผลการศกึษาพบว่า 
พนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง และ มี
ความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพการท างานโดยรวมอยู่ในระดับมาก ผลการวิเคราะหถ์ดถอย
พบว่า แรงจงูใจใน การปฏิบตัิงานดา้นการเจริญเติบโตส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานโดยรวม
อย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 

พิชญาภา ศิลาอ่อน (2566) ไดศ้ึกษาแรงจูงใจในการท างานกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงานของ ขา้ราชการ Generation Y ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา การวิจยัมีวตัถปุระสงคเ์พื่อ
วิเคราะหอ์ิทธิพลของแรงจงูใจในการท างานและขอ้มลูประชากรศาสตรท์ี่มีต่อ ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการ Generation Y ในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา เครื่องมือที่ ใช้เป็น
แบบสอบถาม เพื่อใชส้  ารวจกับขา้ราชการ Generation Y ในจังหวดั พระนครศรีอยุธยา จ านวน 
400 คน วิเคราะหข์อ้มลู ดว้ยสถิติ เชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และสถิติเชิงอนมุาน ไดแ้ก่ การหาค่าสมัประสิทธ์ิ สหสมัพนัธ ์การวิเคราะหก์ารถดถอย
พหุคูณ (Multiple Regression) ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัย จูง ใจและปัจจัยอนามัยทุกดา้นมี
อิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการ Generation Y ในจังหวัด
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พระนครศรีอยุธยา และ 2) ข้าราชการ Generation Y ในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ที่มีข้อมูล
ประชากรศาสตรต์่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานไม่แตกตา่ง 
 ความสมัพนัธร์ะหวา่งความจงรกัภกัดีและประสิทธิภาพในการท างาน 

เดชพงศ ์โพธิสุวรรณ (2560) ไดศ้ึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อความจงรกัภักดีต่อ
องคก์รของพนกังานระดบัปฏิบตัิการในองคก์ร ภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล โดย
งานวิจัยนีมี้วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจ ปัจจัยความคาดหวงัในการปฏิบตัิงาน ระดับ
ความผูกพนัและความจงรกัภกัดีต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบตัิการในองคก์รภาคเอกชนใน
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล และเพื่อวิเคราะหค์วามสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ ปัจจัยความ
คาดหวงัในการปฏิบตัิงาน ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รกบัความจงรกัภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน
ระดับปฏิบัติการในองคก์รภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้น
การศึกษาครัง้นี ้คือ พนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กรภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล ใชว้ิธีการสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) โดยการจบัสลากจงัหวดั 
จ านวน 4 จังหวดั ไดแ้ก่ จังหวดักรุงเทพมหานคร ปทุมธานี นครปฐม และสมุทรปราการ ในการ
แจก แบบสอบถามจ านวน 400 คน การทดสอบความตรงของเนือ้หาและความน่าเช่ือถือดว้ยวิธี
ของครอน บารค์กับกลุ่มตวัอย่างจ านวน 40 คน ไดร้ะดบัความเช่ือมั่น 0.952 ส าหรบัวิธีการทาง
สถิติ ไดแ้ก่ การ แจกแจงค่าความถ่ี, ค่ารอ้ยละ, ค่าเฉลี่ย, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์
สมการถดถอยพหคุณู (Multiple Regression Analysis) ผลการศกึษา พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 30-39 ปี มี สถานภาพสมรส มีรายไดเ้ท่ากับ 15,001 – 
25,000 มีประสบการณใ์นการท างาน 10 ปีขึน้ไป และ ท างานในองคก์รประเภทธุรกิจที่เป็นสินคา้
อปุโภคบริโภค ส่วนระดบัแรงจูงใจ ปัจจยัความคาดหวงัในการปฏิบตัิงาน ระดบัความผูกพนัและ
ความจงรกัภักดีต่อองค์กรของพนักงานโดยรวมค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ผลจากการทดสอบ
สมมตุิฐานพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ปัจจยัความคาดหวงัในการปฏิบตัิงาน ระดบัความ
ผูกพันต่อองคก์รมีความสัมพันธ์กับความจงรกัภักดีต่อองคก์รของพนักงานระดับปฏิบัติการใน
องคก์รภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและปรมิณฑลที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

กิตติชนม ์อินทรย์ิม้ (2564) ไดศ้ึกษาการสรา้งความจงรกัภักดีของพนักงานต่อองคก์ร 
โดยการศึกษาครัง้นี ้มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสรา้งความจงรกัภักดีของ 
พนักงานในองค์กร และ น าเสนอแนวทางการด าเนินงานขององค์กรที่น  าไปสู่การสรา้งความ
จงรกัภกัดีต่อ องคก์รใหก้บัพนกังาน ใชว้ิธีการศกึษาเชิงคณุภาพ เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยัคือ แบบ
สัมภาษณ์เชิงลึกแบบ กึ่งโครงสรา้ง ซึ่งมีประเด็นค าถามเก่ียวกับปัจจัยที่ก่อให้เกิดการสรา้ง
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จงรกัภักดีของพนักงานต่อองคก์ร ประกอบดว้ย 6 ปัจจัย คือ การท างานที่มีความหมาย การ
บริหารงานสนบัสนุน สภาพแวดลอ้ม โอกาสใน การเติบโต ภาวะผูน้  า และ สขุภาพ เก็บรวบรวม
ขอ้มูลจากผูบ้ริหารระดับสงู ผูบ้ริหารระดับกลาง และ พนักงานบริษัทเอสซีจี จ ากัด (มหาชน) ที่
ปฏิบตัิงานเก่ียวกบัฝ่ายทรพัยากรมนษุย ์จ านวน 10 คน ท าการ วิเคราะหผ์ลดว้ยการวิเคราะหเ์ชิง
เนือ้หา (Content Analysis) ผลการศกึษาพบวา่ ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการสรา้งความจงรกัภกัดีของ
พนกังานในองคก์ร ไดแ้ก่ ปัจจยัการท างานที่มีความหมาย ประกอบดว้ย การมีอิสระในการท างาน 
การคัดเลือกของพนักงาน ใหเ้หมาะสมกับต าแหน่งงาน และ การคัดเลือกผ่านการพูดคุย การ
สงัเกต หรือการสมัภาษณ ์ปัจจยัการ บริหารงานสนับสนุน ประกอบดว้ย การตัง้เป้าหมายใหก้ับ
พนักงาน การสอนงานและการตอบกลบั และ การพัฒนาผูน้  าในองคก์าร ปัจจัยสภาพแวดลอ้ม 
ประกอบด้วย การสภาพแวดล้อมที่ เอือ้ต่อการท างาน การมีวัฒนธรรมการดึงดูดและรักษา
พนกังาน ปัจจยัโอกาสในการเติบโต ประกอบดว้ย การด าเนินการ พฒันาผูท้ี่มีความสามารถ การ
มีความกา้วหนา้ในอาชีพ และ การเรียนรูด้ว้ยตนเอง และวฒันธรรมในการ เรียนรู ้ปัจจยัภาวะผูน้  า 
ประกอบดว้ย การก าหนดวัตถุประสงคแ์ละภารกิจ และ การให้ความส าคัญกับ การลงทุนกับ
พนกังาน และสดุทา้ย ปัจจยัสขุภาพ ประกอบดว้ย การมีสิ่งอ  านวยความสะดวก เช่น สถานที่ ออก
ก าลงักาย (fitness) และสถานพยาบาล สรุปไดว้่า ปัจจยัทัง้ 6 สามารถสรา้งความจงรกัภกัดีใหแ้ก่
พนักงานได้ ซึ่งเป็นการท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ ท าให้ส่งผลต่อการท างานที่ เพิ่ม
ประสิทธิภาพ รวมถึงท าใหอ้งคก์รประสบความส าเรจ็และมีความมั่นคงทางทรพัยากรมนษุยอ์ย่าง
ยั่งยืน 

จักรพันธ์ บุญญะรงั และทนงศักดิ์ คุม้ไข่น า้ (2567) ไดศ้ึกษาแนวทางการเสริมสรา้ง
ความจงรกัภกัดีต่อองคก์รของครู สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษามธัยมศกึษาหนองคาย โดยมี
วัตถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาสภาพที่เป็นจริง สภาพที่พึงประสงค ์และความตอ้งการจ าเป็นของ
ความจงรกัภกัดีต่อองคก์รของครู 2) เพื่อศึกษาแนวทางการเสริมสรา้งความจงรกัภกัดีต่อองคก์ร
ของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษาหนองคาย การวิจัยนีเ้ป็นการวิจัยเชิง
พรรณนา กลุ่มตวัอย่าง คือ ครูจ านวน 266 คน เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้เป็นแบบสอบถาม 
และแบบสมัภาษณ ์ผลการวิจยัพบว่า สภาพที่เป็นจรงิของความจงรกัภกัดีต่อองคก์รของครู สงักดั
ส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษามธัยมศกึษาหนองคาย โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง และสภาพที่พงึ
ประสงคโ์ดยรวมอยู่ในระดบัมากที่สดุ จากผลการวิเคราะหข์อ้มลูพบว่า สภาพที่เป็นจรงิมีค่าเฉลี่ย
ต ่ากว่าสภาพที่พึงประสงคเ์ป็นรายดา้นทุกดา้น โดยความตอ้งการจ าเป็นในการเสริมสรา้งความ
จงรกัภกัดีต่อองคก์รของครู เรียงล าดบัองคป์ระกอบที่มีความตอ้งการจ าเป็นมากที่สดุ ล  าดบัที่ 1 
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ไดแ้ก่ ดา้นพฤติกรรมที่แสดงออกตอ่องคก์ร (PNIModified = 0.517) ล าดบัที่ 2 ไดแ้ก่ ดา้นการเป็น
สว่นหนึ่งขององคก์ร (PNIModified = 0.512) ล าดบัที่ 3 ไดแ้ก่ ดา้นการรบัรูเ้ป้าหมายและค่านิยม
ขององค์กร (PNIModified = 0.489) และล าดับที่  4 ได้แก่ ด้านความรูส้ึกผูกพันต่อองค์กร 
(PNIModified = 0.432) ผลการศึกษาแนวทางการเสริมสรา้งความจงรกัภกัดีต่อองคก์รของครูที่
ส  าคัญ ดังนี ้1) การมอบหมายงานพิเศษให้เหมาะกับบุคคล มีพี่เลีย้งก ากับในการปฏิบัติงาน 
ผูบ้รหิารใหค้  าปรกึษา มีการเสรมิสรา้งขวญัและก าลงัใจ 2) ผูบ้งัคบับญัชาเป็นแบบอย่างที่ดี ยดึถือ
ประโยชนข์องส่วนรวม 3) ก าหนดเป้าหมายและวิสัยทัศนข์ององคก์ร มีการสะทอ้นผล และ 4) 
คณะครูและผูบ้ริหารมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน มีค าสั่งแต่งตั้งการท างาน พิจารณาความดี
ความชอบอย่างเท่าเทียม 

ความสัมพันธร์ะหว่างแรงจูงใจในการท างานและความจงรักภกัด ี
กนกวรรณ มาลาพิเชฐ (2560) ศกึษาการศกึษาปัจจยัแรงจงูใจที่มีความสมัพนัธก์บัความ

จงรกัภกัดีของพนกังาน: กรณีศึกษาบริษัท A โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธ์กับความจงรกัภักดีของพนักงาน และเพื่อเปรียบเทียบปัจจัยส่วน
บุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อความจงรกัภักดีของพนักงาน องคก์รญ่ีปุ่ นแห่งหนึ่ง กลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 150 คน ใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บขอ้มลู และวิเคราะหข์อ้มลูดว้ยความถ่ี 
รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยกลุ่มตัวอย่าง การวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะหห์าความสมัพนัธโ์ดยการหาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์
ของเพียรส์ัน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 26 -35 ปี มีการศึกษา
ระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนต ่ากว่า 15,000 บาท และมีประสบการณ์ในการ
ท างานกับองคก์ร 1-2 ปี ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ ระดับการศึกษา รายได้
เฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลาการปฏิบตัิงานกับองคก์ร มีความจงรกัภักดีต่อองคก์รแตกต่างกัน 
และพบว่า ปัจจัยแรงจูงใจดา้นความตอ้งการความส าเร็จ (r=0.698) ปัจจัยแรงจูงใจดา้นความ
ต้องการความผูกพัน (r=0.740) และปัจจัยแรงจูงใจด้านความต้องการอ านาจ (r=0.775) มี
ความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีในระดบัสงูในทกุดา้น 

เชษฐ์ ซิม้เจริญ (2564) ไดศ้ึกษาแรงจูงใจและความจงรกัภักดีที่ส่งผลต่อพนักงานใน
องคก์รขนาดเล็ก กรณีศึกษา : บริษัท จงฟู่  (กรุงเทพ) จ ากัดโดยงานวิจัยครัง้นีเ้ป็นงานวิจัยเชิง
คุณภาพ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงานความจงรักภักดีของ
พนกังานที่มีต่อองคก์ร และปัญหาและอปุสรรคท่ีท าใหพ้นกังานขาด แรงจงูใจในการท างาน โดยใช้
การสมัภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) พนักงานของบริษัท จงฟู่  (กรุงเทพ) จ ากัด จ านวน 9 
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คน โดยแบ่งเป็นระดับหัวหนา้งานที่มีความใกลช้ิดกับผูบ้ริหารจ านวน 4 คน และเป็นพนักงาน
ระดบัปฏิบตัิการจ านวน 5 คน ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัหลกัที่ท  าใหพ้นกังานในองคก์รมีแรงจงูใจใน
การท างานคือการที่ผูบ้ริหารองคก์รและหวัหนา้งานในแต่ละแผนกมีความยืดหยุ่นในการท างาน
ใหแ้ก่ผูใ้ตบ้ังคับบัญชาและมอบอิสระในการท างาน รองลงมาคือสถานที่ท  างานใกลบ้า้นท าให้
สามารถท างานได้สะดวกและมี ความปลอดภัยในการท างาน ในส่วนของความจงรกัภักดีที่
พนักงานมีต่อองคก์รมาจากการที่ผูบ้ริหารมองเห็นความส าคัญของพนักงานมีการใส่ใจในการ
ท างาน และมีสวสัดิการใหพ้นกังาน ส่วนปัญหาและอปุสรรคที่ท  าใหพ้นกังานขาดแรงจงูใจในการ
ท างานคือ การท่ีหวัหนา้งานมีการต่อวา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และมีการใสอ่ารมณก์บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

อดิศร สุขเกษม และคณะ (2566) ไดศ้ึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความ
จงรกัภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน ฝ่ายซ่อมบ ารุงของบรษัิทในเขตนิคมอตุสาหกรรม จงัหวดัระยอง 
โดยมีวัตถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความจงรกัภักดีต่อองคก์รของ
พนกังานฝ่ายซ่อมบ ารุงของบรษัิทในเขตนิคมอตุสาหกรรม จงัหวดัระยอง รูปแบบการวิจยัเป็นการ
วิจยัเชิงปริมาณพืน้ที่วิจยั คือสถานประกอบการที่เปิดท าการอยู่ในเขตนิคมอตุสาหกรรม จงัหวดั
ระยองกลุ่มตวัอย่างคือ พนกังานฝ่ายซ่อมบ ารุงของบริษัทในเขตนิคมอตุสาหกรรม จงัหวดัระยอง 
จ านวน 400คน ใช้วิ ธีคัดเลือกแบบสูตรของ Taro Yamane เครื่องมือที่ ใช้ในการวิจัยคือ 
แบบสอบถาม วิเคราะหข์อ้มูลโดยใชส้ถิติวิเคราะหเ์ชิงพรรณนา และสถิติวิเคราะหเ์ชิงอนุมาน
ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัจงูใจ ไดแ้ก่ ความส าเรจ็ในการท างานมีความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดี
ต่อองคก์รของพนักงานฝ่ายซ่อมบ ารุงของบริษัทในเขตนิคมอุตสาหกรรมจังหวัดระยองอย่างมี
นัยส าคัญที่ระดบั 0.01 ปัจจัยค า้จุน ไดแ้ก่ ความสมัพนัธก์ับผูร้่วมงาน (r = 0.57)ความมั่นคงใน
การท างาน (r = 0.64) วิธีการปกครองบงัคับบัญชา (r = 0.68) ความเป็นอยู่ส่วนตัว (r = 0.68) 
และนโยบายขององคก์ร (r = 0.67) มีความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีต่อองคก์รของพนกังานฝ่าย
ซ่อมบ ารุงของบริษัทในเขตนิคมอุตสาหกรรมจังหวัดระยองอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.01การ
บรหิารงานบคุคลแรงจงูใจในการท างานมีความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน
โดยองคป์ระกอบของแรงจูงใจในการท างาน ซึ่งองคป์ระกอบของแรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ 
ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค า้จุน ส่วนความจงรกัภกัดีต่อบริษัทของพนกังาน แบ่งเป็น 3 ดา้นคือ ดา้น
พฤติกรรมที่แสดงออกดา้นความรูส้ึกและดา้นการรบัรูโ้ดยจากการศึกษา พบว่า ดา้นพฤติกรรมที่
แสดงออกมากที่สดุ 
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ความสัมพันธร์ะหว่างความผูกพันต่อองคก์รและประสิทธิภาพการท างาน 
กญัศิฌา ศรีสรุิยงค ์(2561) ศึกษาเรื่อง ความผกูพนัต่อองคก์ารที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบตัิงานของเจา้หนา้ที่อุทยานแห่งชาติเขาใหญ่ โดยกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครัง้นี ้คือ 
เจา้หนา้ที่ภายในอทุยานแห่งชาติเขาใหญ่ จ านวน 215 คน ผลวิจยัพบว่า ความผกูพนัต่อองคก์าร 
และประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของเจา้หนา้ที่อทุยานแห่งชาติเขาใหญ่อยู่ในระดบัมากอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ 0.01 ดงันัน้ การท่ีเจา้หนา้ที่มีความผกูพนักบัหน่วยปฏิบตัิงาน ของตนเป็นสิ่ง
ที่มีความส าคญัอย่างมากทัง้เจา้หนา้ที่และพนกังาน เพราะความผกูพนัจะส่งผลถึง ความตัง้ใจใน
การท างานที่จะน าไปสู่การพฒันาองคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพ และตรงตามเป้าหมายที่วางไว ้เม่ือ
เจา้หนา้ที่เกิดความภาคภมูิใจจะมีความตัง้ใจที่จะปกปอ้งหน่วยปฏิบตัิงาน เม่ือเกิด เรื่องไม่ดี อย่าง
สดุความสามารถ 

บงกช ตัง้จิระศิลป์ (2564) ไดศ้กึษาความสมัพนัธร์ะหว่างความผกูพนัต่อองคก์าร ความ
จงรกัภักดีต่อองคก์ารและผลการปฏิบตัิงานของนักบญัชีในจังหวดัระยอง โดยการศึกษาครัง้นีมี้
วัตถุประสงคห์ลักเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองคก์าร ความจงรกัภักดีต่อ
องคก์ารและผลการปฏิบตัิงานของนกับญัชีในจงัหวดัระยอง กลุม่ตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยัในครัง้นี ้
ไดแ้ก่ นกับญัชีในจงัหวดัระยอง จ านวน 305 คน เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถาม สถิติที่
ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มูล ไดแ้ก่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหส์หสมัพันธ ์และ
ทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหส์มการถดถอยเชิงซอ้น ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อ
องคก์าร ความจงรกัภักดีต่อองคก์าร และผลการปฏิบัติงานโดยภาพรวมทุกดา้นมีระดับความ
คิดเห็นอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นที่สงูที่สดุคือ ความผกูพนัตอ่องคก์าร
ดา้นจิตใจ รองลงมา ไดแ้ก่ ความผูกพันต่อองคก์ารดา้นการคงอยู่ ความผูกพันต่อองคก์ารดา้น
บรรทัดฐาน ความจงรกัภักดีต่อองคก์าร และผลการปฏิบตัิงาน ผลการวิเคราะหส์มการถดถอย
เชิงซอ้น พบว่า ความผูกพันต่อองคก์ารดา้นจิตใจส่งผลกระทบเชิงบวกต่อความจงรกัภักดีต่อ
องคก์ารและผลการปฏิบตัิงาน ในขณะที่ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู่ส่งผลกระทบเชิง
บวกต่อผลการปฏิบตัิงาน และความผูกพันต่อองคก์ารดา้นบรรทัดฐานส่งผลกระทบเชิงบวกต่อ
ความจงรกัภกัดีต่อองคก์าร นอกจากนีค้วามจงรกัภกัดีต่อองคก์ารส่งผลกระทบเชิงบวกต่อผลการ
ปฏิบัติงาน ดังนั้น บริษัทจ าเป็นตอ้งใหค้วามส าคัญกับความผูกพันต่อองคก์าร โดยเฉพาะดา้น
จิตใจเพราะเป็นส่วนขับเคลื่อนส าคัญในการสรา้งความจงรักภักดีต่อองค์การและผลการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งจะน าองคก์ารไปสู่ผลลัพธ์ทางธุรกิจที่มีประสิทธิภาพ ส่งผลให้มีโอกาสประสบ
ความส าเรจ็ทางธุรกิจที่มากยิ่งขึน้ 
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นาลนา พงษ์สมบตัิ (2565) ไดศ้ึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างความพึงพอใจในการท างาน
กับความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงานการทางพิ เศษแห่งประเทศไทย โดยการวิจัยมี
วัตถุประสงค ์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท างานกับ ความผูกพันต่อ
องค์การ และเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การตามปัจจัยส่วนบุคคล  กลุ่มตัวอย่าง คือ 
พนกังานการทางพิเศษแห่งประเทศไทย จ านวน 340 คน เครื่องมือที่ใช ้คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้
ในการวิเคราะหข์อ้มลูไดแ้ก่ ค่ารอ้ยละ การแจกแจงความถ่ี ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การ
วิเคราะหท่ี์ความแปรปรวนทางเดียวและสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธเ์พียรส์นั ผลการวิจยัพบว่า  ความ
พึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองคก์ารโดยรวมอยู่ในระดับมาก ดา้น เพื่อนร่วมงาน , ดา้น
ลกัษณะงาน, ดา้นผูบ้งัคบับญัชา, ดา้นรายไดอ้ยู่ในระดบัมาก ส่วนดา้นโอกาส ความกา้วหนา้อยู่
ในระดบัปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐานพนกังานที่มีเพศ อาย ุสถานภาพ สมรส หน่วยงานที่
ท  างาน และรายไดต้่อเดือน ต่างกนัมีความผกูพนัตอ่องคก์ารโดยรวมแตกต่างกนั ที่ระดบันยัส าคญั
ทางสถิติ 0.05 ความพึงพอใจในงานโดยรวมส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพันองคก์าร โดยรวมใน
ระดบัมาก (R=.872) ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ .01   

สรุปแนวคิดและทฤษฎีทีน่ ามาใช้ในการวิจยัคร้ังนี ้
 จากแนวคิดและทฤษฎีที่ได้กล่าวมาในข้างต้น ผู้วิจัยได้หยิบยกแนวคิดและทฤษฎี

ดังต่อไปนีม้าใช้เป็นหลักการพืน้ฐานในการสรา้งแบบสอบถามและกรอบแนวคิดในการวิจัย 
ดงัตอ่ไปนี ้

1. การศกึษาเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างาน ผูว้ิจยัน าเอาแนวคิดตามทฤษฎีเก่ียวกบั
แรงจูงใจของแมคเคลแลนด ์(McClelland’s Motivation Theory) McClelland (1961) อา้งถึงใน 
การศึกษาลักษณะทางประชากรศาสตร ์ไดใ้ชแ้นวคิดของ ศิริวรรณ เสรีรตัน ์(2550 อา้งถึง ใน 
กญัญภทัร นนัทกิจทวี, 2564) ที่กลา่ววา่ แนวคิดเก่ียวกบัประชากรศาสตรเ์ป็นแนวคิด ท่ีวา่บคุคลที่
มีลกัษณะทางประชากรศาสตรแ์ตกต่างกนั จะมีความแตกต่างกนัทางดา้นพฤติกรรม โดยลกัษณะ
ดา้นประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉลี่ย ต่อเดือน 
และอายกุารท างาน 

2. การศึกษาแรงจูงใจในการท างาน ไดใ้ชแ้นวคิดของทฤษฎีการจูงใจของแมคเคล
แลนด ์(McClelland's Motivation Theory) McClelland (1961) อา้งถึงใน อรพรรณค ามา (2559) 
เป็น ทฤษฎีที่มีบทบาทอย่างมากที่จะช่วยในการ พฒันาการจงูใจ โดยแบ่งการจงูใจออกตามความ 
ตอ้งการขัน้พืน้ฐานของบุคคลเป็น 3 แบบ ดงันี ้แบบที่หนึ่ง ความตอ้งการอ านาจ (The Need for 
Power) บุคคลตอ้งการมีอ านาจ เพราะจะอาศยัการใชอ้  านาจเพื่อสรา้งอิทธิพลและใชค้วบคุมใน 
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การท างานแบบที่สอง ความต้องการความผูกพัน (The Need for Affiliation) บุคคลมีความ
ตอ้งการ ดา้นความผูกพัน โดยการรกัษาสัมพันธภาพที่ดีทางสังคม เพื่อให้เกิดความรูส้ึกยินดี 
ความคุน้เคย ความเขา้ใจ และพรอ้มที่จะช่วยเหลือผูอ้ื่นเม่ือเกิดความทุกข ์และแบบที่สาม ความ
ตอ้งการความส าเรจ็ (The Need for Achievement) 

3. การศึกษาความจงรักภักดี ได้ใช้แนวคิดของ Hoy & Rees, (1974) อ้างถึงใน 
จาตุรงค ์วัฒนศิริ (2561) กล่าวว่า ความสมัพันธ์กับความจงรกัภักดีเป็นสิ่งที่แสดงออก ซึ่งเป็น
สมัพนัธภาพระหว่างบคุคลกบัองคก์ร นั่น คือถา้คนยิ่งมีความจงรกัภกัดีสงูมากขึน้ เท่าไร แนวโนม้
ที่จะลาออกก็จะนอ้ยลงเท่านั้น ความจงรกัภักดีประกอบดว้ย 3 มิติ คือ พฤติกรรมที่ แสดงออก 
(Behavioral aspect) ความรูส้กึ (Affective aspect) และการรบัรู ้(Cognitive aspect) 

4. การศึกษาประสิท ธิภาพในการปฏิบัติงาน ได้ใช้แนวคิดของ Peterson & 
Plowman (1989 อ้างถึงใน นพรตัน์ วรสุข , 2563) ได้ให้แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพในการ
ท างานไว ้องคป์ระกอบ 1) คุณภาพของงาน (Quality) ตอ้งมีคุณภาพสูง สรา้งความคุม้ค่าและ
ความพึงพอใจ ใหก้บัองคก์รและผูใ้ชบ้ริการ 2) ปริมาณงาน (Quantity) ตอ้งท างานไดต้ามความ
คาดหวังของ องค์กร มีปริมาณที่ เหมาะสมตามที่ก าหนดไว้ในแผนงาน 3) เวลา (Time) คือ
ระยะเวลาที่ใชใ้นการปฏิบตัิงานจะตอ้งเหมาะสมกบังาน รวมไปถึงการลดขัน้ตอนในการท างานที่
ซบัซอ้นและไม่จ าเป็น ออกจากกระบวนการท างาน 4) ค่าใชจ้่าย (Cost) ในการด าเนินงานตอ้ง
สมเหตสุมผลกบังานโดยใชห้ลกัการลงทนุนอ้ยแลพไดก้ าไรสงูสดุ และ 5) วิธีการ (Methods) หรือ
กระบวนการในการท างานตอ้ง เหมาะสมกบังานและค่าใชจ้่าย 

5. การศึกษาความผูกพันองคก์ร ไดใ้ชแ้นวคิดของ กัญญภัทร นันทกิจทวี (2564) 
กล่าวไวว้่า ความผูกพนัต่อองคก์รเป็นความรูส้ึกถึงการเป็นส่วนหนึ่งขององคก์รมีความปรารถนา
จะเป็น สมาชิกในองคก์รนัน้ตลอดไปมีความเต็มใจและเสียสละเพื่อประโยชนข์ององคก์รท าใหเ้กิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ร ซึ่งความผูกพันต่อองคก์ร มีลกัษณะส าคญั 3 ประการ 
คือ 1) ความเช่ือมั่นยอมรบั และความผกูพนัต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร มีทศันคติที่ดีต่อ
องคก์ร พรอ้มสนบัสนนุการด าเนินกิจการขององคก์ร โดยมีความเช่ือมั่นในองคก์รว่าเป็นองคก์รท่ีดี
ที่สุด และมีความภาคภูมิใจที่ไดเ้ป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร 2) ความเต็มใจที่ จะทุ่มเทท างานเพื่อ
องคก์ร เป็นการท างานอย่างสุดความสามารถเพื่อให้องคก์ร เป็นการท างานอย่างสุด ประสบ
ความส าเร็จ และมีความห่วงใยต่อความมั่นคงขององคก์ร 3) ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะ
เป็นสมาชิกองคก์ร 



 

บทที ่3  

วิธีด าเนินการวิจัย 

 ในการศกึษาคน้ควา้งานวิจยัครัง้นีเ้ป็นการศกึษาเรื่อง “แรงจงูใจและความจงรกัภกัดีที่มี
ความสมัพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานและความผูกพันต่อองคก์รของบุคลากรส านักงาน
พาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง” เป็นการวิจยัเชิงปรมิาณ (Quantitative Research) โดยใช้
การวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research Method) และใช้วิธีการเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม 
(Questionnaire) โดยผูว้ิจยัไดด้  าเนินการศกึษาคน้ควา้ตามขัน้ตอน ดงัตอ่ไปนี ้

 1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุม่ตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยั 
 2. การสรา้งเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั 
 3. การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
 4. การจดัท าและการวิเคราะหข์อ้มลู 
 5. สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 

การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอยา่งทีใ่ช้ในการวจิยั 
ประชากรทีใ่ช้ในการวิจยั 

ประชากรที่ใชใ้นการวิจัยครัง้นี ้คือ บุคลากรส านักงานพาณิชยจ์ังหวดั กลุ่มจังหวดั
ภาคกลาง โดยมีช่วงอายุ 22-60 ปี จ านวน 796 คน โดยค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ใชเ้ป็น
ตัวแทนของประชากร ใชสู้ตรการค านวณของ Taro Yamane (Yamane, 1970 อา้งถึงใน กัญญ
ภทัร นนัทกิจทวี, 2563) ที่ระดบัความเชื่อมั่น 95% ดงันี ้

𝑛 =
𝑁

1 + 𝑁(𝑒)2
 

 

โดยที่  𝑛  แทน ขนาดกลุม่ตวัอย่าง 

  𝑁 แทน ขนาดของประชากร 

   𝑒  แทน ความคลาดเคลื่อนของกลุม่ตวัอย่าง 
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แทนค่าในสตูรเพ่ือหาขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 

𝑛 =
796

1+796(0.05)2 

 

           = 266.22 หรอื 267 คน 
 

ผูว้ิจัยท าการส ารองแบบสอบถามเพื่อป้องกันความผิดพลาดที่อาจจะเกิดขึน้จาก  
ความไม่ครบถว้นสมบูรณข์องการตอบแบบสอบถาม จ านวน 33 คน รวมแลว้ไดจ้ านวนตวัอย่าง
ทัง้สิน้ 300 คน 

วิธีการสุ่มตัวอย่าง 
ขัน้ตอนที่ 1 วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชัน้ภูมิ(Stratified Sampling) โดยใชป้ระชากรจาก

ส านักงานพาณิชยจ์งัหวดั กลุ่มจังหวดัภาคกลางทัง้หมด 25 จงัหวดั โดยใชเ้กณฑก์ารแบ่งขนาด
ตามสดัสว่นของบคุลากรในแต่ละส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั ดงันี ้

ตาราง 2 แสดงส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลางที่เป็นกลุม่ตวัอย่าง จ านวน
บคุลากรในแต่ละส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั และจ านวนประชากรที่เป็นกลุม่ตวัอย่างของบคุลากร
ส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 

ส านักงานพาณิชยจ์ังหวัด จ านวนบุคลากร จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
ชัยนาท 30 12 
นครนายก 24 9 
นครปฐม 37 14 
นนทบุรี 37 14 
ปทุมธานี 36 14 
พระนครศรีอยุธยา 35 13 
ลพบุรี 30 12 
สมุทรปราการ 37 14 
สมุทรสงคราม 25 10 
สมุทรสาคร 33 12 
สิงหบ์ุรี 26 10 
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ตาราง 2 (ตอ่) 

ส านักงานพาณิชยจ์ังหวัด จ านวนบุคลากร จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
สุพรรณบุรี 32 11 
สระบุรี 27 10 
อ่างทอง 28 11 
กาญจนบุรี 33 11 
ราชบุรี 31 12 
เพชรบุรี 30 12 
ประจวบคีรีขันธ ์ 28 11 
ฉะเชิงเทรา 29 10 
ปราจนีบุรี 31 12 
ชลบุรี 56 20 
สระแก้ว 29 11 
ระยอง 31 12 
จันทบุรี 34 13 
ตราด 27 10 
รวมทัง้สิน้ 796 300 

 
ขัน้ตอนที่ 2  วิธีการสุม่ตวัอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) เพื่อเก็บรวบรวม

ข้อมูล  ซึ่ งผู้วิ จัย ใช้การแจกแบบสอบถามให้กับบุคลากรส านัก งานพาณิ ชย์จั งหวัด  
กลุม่จงัหวดัภาคกลาง จ านวน 300 คน เพื่อใหไ้ดก้ลุม่ตวัอย่างตามที่ตอ้งการ 

การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
ขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือ 

เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นีเ้ป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึง่ผูว้ิจยัไดท้  าการ
สร้างขึ ้น เพื่อศึกษาถึงแรงจูงใจและความจงรักภักดีที่ มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพใน  
การท างานและความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานพาณิชย์จังหวัด กลุ่มจังหวัด  
ภาคกลาง โดยแบ่งออกเป็น 5 สว่น ดงันี ้
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ส่วนที ่1 : ขอ้มลูลกัษณะทางประชากรศาสตร ์
1. เพศ 

1.1 ชาย 
1.2 หญิง 

2. อาย ุ
2.1 22-29 ปี 
2.2 30-39 ปี 
2.3 40-49 ปี 
2.4 50-60 ปี 

3. สถานภาพ 
3.1 โสด 
3.2 สมรส/อยู่ดว้ยกนั 
3.3 หมา้ย/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่ 

4. ระดบัการศกึษา 
4.1 ต ่ากวา่ปรญิญาตรี 
4.2 ปรญิญาตร ี
4.3 สงูกวา่ปรญิญาตร ี

5. อายกุารท างาน 
5.1 นอ้ยกวา่ 1 ปี 
5.2 1-5 ปี 
5.3 6-10 ปี 
5.4 มากกวา่ 10 ปี 

ส่วนที ่2 : แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างาน โดยจ าแนกออกเป็นทัง้หมด 
3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการอ านาจ ดา้นความตอ้งการความผูกพัน และดา้นความตอ้งการ
ความส าเรจ็ จ านวน 12 ขอ้ 

แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Likert Scale) โดยใช้ระดับ 
การวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) มี 5 ระดับ ซึ่งเกณฑ์การให้คะแนน คือ  
การค านวณหาอนัตรภาคชัน้ เพื่อแปลผลในแต่ละช่วง ประกอบดว้ย 
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คะแนน             ระดับความคิดเหน็ 
       5              หมายถึง เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
       4              หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
       3              หมายถึง ไม่แน่ใจ 
       2              หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
       1              หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
เพื่ อให้การอธิบายผลของการรวบรวมข้อมูล ได้ลักษณะตามเกณฑ์ซึ่ งเป็น 

การแจกแจงปกติ (Normal Distribution) โดยผูว้ิจยัใชส้ตูรส าหรบัการหาความกวา้งของอนัตรภาค
ชัน้แต่ละชัน้เพื่อแปลผลแตล่ะช่วงในการอธิบายผล (สดุารตัน ์มากะเรอืน, 2564) ดงันี ้

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =
คะแนนสงูสดุ - คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

 

รภน =
5 - 1
5

 

 

รภน = 0.80 
ส่วนที่ 3 : แบบสอบถามเก่ียวกับความจงรกัภักดี โดยจ าแนกออกเป็นทั้งหมด 3 

ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นพฤติกรรมที่แสดงออก ดา้นความรูส้กึ และดา้นการรบัรู ้จ  านวน 12 ขอ้ 
แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Likert Scale) โดยใช้ระดับ 

การวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) มี 5 ระดับ ซึ่งเกณฑ์การให้คะแนน คือ  
การค านวณหาอนัตรภาคชัน้ เพื่อแปลผลในแต่ละช่วง ประกอบดว้ย 

 
คะแนน             ระดับความคิดเหน็ 

       5              หมายถึง เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
       4              หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
       3              หมายถึง ไม่แน่ใจ 
       2              หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
       1              หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
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เพื่ อให้การอธิบายผลของการรวบรวมข้อมูล ได้ลักษณะตามเกณฑ์ซึ่ งเป็น 
การแจกแจงปกติ (Normal Distribution) โดยผูว้ิจยัใชส้ตูรส าหรบัการหาความกวา้งของอนัตรภาค
ชัน้แต่ละชัน้เพื่อแปลผลแตล่ะช่วงในการอธิบายผล (สดุารตัน ์มากะเรอืน, 2564) ดงันี ้

 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  = 
คะแนนสงูสดุ - คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

 

รภน = 
5 - 1
5

 

 

รภน =  0.80 
ส่วนที่ 4 : แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพในการท างาน โดยจ าแนกออกเป็น

ทั้งหมด 5 ด้าน ได้แก่ ด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน ด้านเวลา ด้านค่าใช้จ่าย และ  
ดา้นวิธีการ จ านวน 20 ขอ้ 

แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Likert Scale) โดยใช้ระดับ 
การวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) มี 5 ระดับ ซึ่งเกณฑ์การให้คะแนน คือ  
การค านวณหาอนัตรภาคชัน้ เพื่อแปลผลในแต่ละช่วง ประกอบดว้ย 

 
คะแนน             ระดับความคิดเหน็ 

       5              หมายถึง เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
       4              หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
       3              หมายถึง ไม่แน่ใจ 
       2              หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
       1              หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
 
เพื่ อให้การอธิบายผลของการรวบรวมข้อมูล ได้ลักษณะตามเกณฑ์ซึ่ งเป็น 

การแจกแจงปกติ (Normal Distribution) โดยผูว้ิจยัใชส้ตูรส าหรบัการหาความกวา้งของอนัตรภาค
ชัน้แต่ละชัน้เพื่อแปลผลแตล่ะช่วงในการอธิบายผล (สดุารตัน ์มากะเรอืน, 2564) ดงันี ้
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ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =
คะแนนสงูสดุ - คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

 

รภน =
5 - 1
5

 

 

รภน = 0.80 
ส่วนที ่5 : แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร โดยจ าแนกออกเป็นทัง้หมด 

3 ดา้น ไดแ้ก่ ความผูกพนัดา้นจิตใจ ความผูกพันดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร และความผูกพันดา้น
บรรทดัฐาน จ านวน 9 ขอ้ 

แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Likert Scale) โดยใช้ระดับ 
การวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) มี 5 ระดับ ซึ่งเกณฑ์การให้คะแนน คือ  
การค านวณหาอนัตรภาคชัน้ เพื่อแปลผลในแต่ละช่วง ประกอบดว้ย 

 
คะแนน             ระดับความคิดเหน็ 

       5              หมายถึง เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
       4              หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
       3              หมายถึง ไม่แน่ใจ 
       2              หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
       1              หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
เพื่ อให้การอธิบายผลของการรวบรวมข้อมูล ได้ลักษณะตามเกณฑ์ซึ่ งเป็น 

การแจกแจงปกติ (Normal Distribution) โดยผูว้ิจยัใชส้ตูรส าหรบัการหาความกวา้งของอนัตรภาค
ชัน้แต่ละชัน้เพื่อแปลผลแตล่ะช่วงในการอธิบายผล (สดุารตัน ์มากะเรอืน, 2564) ดงันี ้

 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =
คะแนนสงูสดุ - คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

 

รภน =
5 - 1
5

 

 

รภน = 0.80 
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วิธีการหาคุณภาพของเคร่ืองมือ 

การออกแบบสอบถามที่ ใช้ในงานวิจัยครั้งนี ้มีความเที่ยงตรง (Validity) และ 
ความเช่ือถือได้ (Reliability) ผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบความ
ครอบคลุมของเนือ้หาในการจัดเรียงค าถาม ลักษณะค าถาม และภาษาที่ใชใ้นแบบสอบถาม 
เพื่อใหแ้บบสอบถามสามารถวดัผลไดต้รงตามวัตถุประสงค ์และมีความสอดคลอ้งกับทฤษฎีที่
เก่ียวข้องก่อนส่งแบบสอบถามทดลองใช้ (Try-out) กับบุคลากรส านักงานพาณิชย์จังหวัด  
กลุ่มจงัหวดัภาคอื่นที่ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างในการวิจยัครัง้นี ้จ  านวน 30 คน จากนัน้น าขอ้มลูที่ไดม้า
หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของเครื่องมือ โดยใชส้ตูรสมัประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient) 
ตามวิธีการของ Cronbach (1990) โดยค่า α ที่ ได้จะแสดงค่าความน่าเช่ือถือ หรือค่าความ
สอดคลอ้งภายในของค าตอบ ซึ่งมีค่าระหว่าง 0 ≤ α ≤ 1 ค่าที่ใกลเ้คียงกับ 1 มาก แสดงว่า  
มีความเช่ือมั่นสูง ซึ่งค่าความเช่ือมั่นที่ยอกรบัได้ก าหนดไวไ้ม่ต ่ากว่า 0.7 โดยผลการค านวณ 
ค่าความเช่ือมั่น พบว่า แบบสอบถามทั้งฉบับมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ  0.947  ซึ่งอยู่ในระดับ 
สงูมาก และเม่ือพิจารณาแยกเป็นรายดา้น พบวา่มีคา่ความเช่ือมั่นดงันี ้

1. ดา้นแรงจงูใจในการท างานโดยรวม  = 0.931 
1) ดา้นความตอ้งการอ านาจ   = 0.787 
2) ดา้นความตอ้งการความผกูพนั  = 0.777 
3) ดา้นความตอ้งการความส าเรจ็  = 0.767 

2. ดา้นความจงรกัภกัดีโดยรวม   = 0.903 
1) ดา้นพฤติกรรมที่แสดงออก   = 0.718 
2) ดา้นความรูส้กึ    = 0.785 
3) ดา้นการรบัรู ้    = 0.710 

3. ดา้นประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานโดยรวม = 0.874 
1) ดา้นคณุภาพของงาน    = 0.773 
2) ดา้นปรมิาณงาน     = 0.708 
3) ดา้นเวลา     = 0.714 
4) ดา้นค่าใชจ้่าย    = 0.724 
5) ดา้นวิธีการ     = 0.716 
 



  75 

4. ดา้นความผกูพนัองคก์ร    = 0.842 
1) ความผกูพนัดา้นจิตใจ   = 0.707 
2) ความผกูพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร  = 0.895 
3) ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน   = 0.713 

เม่ือแบบสอบถามผ่านการตรวจสอบคณุภาพเรียบรอ้ยแลว้ ผูว้ิจยัไดน้  าแบบสอบถาม
มาตรวจสอบและปรบัปรุงก่อนน าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณไ์ปใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลูเพื่อ
การวิจยัตอ่ไป  

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมขอ้มลูไดท้  าการจ าแนกลกัษณะการเก็บขอ้มลูท าการศึกษาออกเป็น 2  

ลกัษณะ ดงันี ้
1. แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดจ้ากการศึกษาคน้ควา้ จากหนังสือ 

บทความ วิทยานิพนธ ์วารสาร เอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง รวมถึงขอ้มลูทางอินเทอรเ์น็ตเพื่อ 
ประกอบการสรา้งแบบสอบถาม 

2. แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดจ้ากการใชแ้บบสอบถามเก็บขอ้มูลจาก 
กลุม่ตวัอย่าง จ านวน 300 ตวัอย่าง 

การจัดท าและการวิเคราะหข์้อมูล 
หลังจากท าการรวบรวมขอ้มูลครบถ้วนแลว้ ผูว้ิจัยไดก้ าหนดการวิเคราะหข์อ้มูลจาก 

แบบสอบถามที่รวบรวมไดม้าด าเนินการตามขัน้ตอน ดงันี ้
1. การตรวจสอบข้อมูล (Editing) โดยการตรวจสอบความสมบูรณ์ในการตอบ 

แบบสอบถาม และคดัแยกแบบสอบถามที่ไม่สมบรูณอ์อก โดยคดัเลือกเฉพาะที่สมบรูณเ์ท่านัน้ 
2. ท าการลงรหสั (Coding) ขอ้มลู โดยแบ่งเป็นกลุ่มตามตวัแปรที่ท  าการศึกษา และ

น าขอ้มลู บนัทกึลงในเครื่องคอมพิวเตอร ์
3. วิเคราะหข์อ้มูลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร ์(Statistic 

Package for Social Sciences หรือ SPSS Version 23) เพื่อวิเคราะหข์อ้มลูพรรณนาและทดสอบ 
สมมติฐาน โดยด าเนินการตามขัน้ตอน 

4. การวิเคราะหข์อ้มลู 
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สถติทิีใ่ช้ในการวิเคราะหข์อ้มูล  
การวิเคราะหข์้อมูลเชงิพรรณนา (Descriptive Statistics Analysis) 

1. การหาค่าความถ่ี (Frequencies) คือการจ าแนกข้อมูลตามลักษณะหรือตาม 
ค่าของตัวแปร X ใดตัวแปรหนึ่งหรือหลายๆตัวแปรไปพรอ้ม ๆ กัน โดยท าเป็นตารางแจกแจง
ความถ่ี (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2548) 

2. คา่สถิติรอ้ยละ (Percentage) (อภินนัท ์จนัตะนี, 2538) 
 

𝑃 =
𝑓 ∗ 100

𝑛
 

 

เม่ือ 𝑃 แทน ค่ารอ้ยละ 
  𝑓 แทน ความถ่ีที่ตอ้งการเปลี่ยนแปลงใหเ้ป็นรอ้ยละ 

  𝑛 แทน จ านวนความถ่ีทัง้หมด 
 
3. คา่เฉลี่ย (Arithmetic Mean) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2548) 
 

𝑋̅ =
∑ 𝑥1

𝑛
 

 

เม่ือ 𝑋̅ แทน ค่าเฉลี่ย 
  ∑ 𝑥1 แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 

  𝑛 แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
 
4. สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2548) 
 

𝑆. 𝐷. = √
𝑛 ∑ 𝑥2 − (∑ 𝑥2)

𝑛(𝑛 − 1)
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เม่ือ 𝑆. 𝐷.  แทน สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  𝑛 ∑ 𝑥2 แทน ผลรวมของคะแนนแต่ตวัยกก าลงัสอง 

  (∑ 𝑥2) แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกก าลงัสอง 

  𝑛  แทน จ านวนของผูต้อบแบบสอบถาม 
 
สถติทิีใ่ช้หาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
การทดสอบความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม โดยผู้วิจัยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิอัลฟ่า

ของครอนบชั (Cronbach's alpha Coefficient) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2548) 
 

𝛼 =
𝑘 [

𝐶𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒
𝑉𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒

 ]

1 + [
(𝑘 − 1)𝐶𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒

𝑉𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒 ]
 

 

เม่ือ 𝛼  แทน ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามในสว่นที่ก าหนด 

  𝑘  แทน จ านวนค าถามของแบบสอบถาม 
  𝐶𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒 แทน ค่าเฉลี่ยของค่าแปรปรวนระหวา่งค าถามต่าง ๆ 
  𝑉𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒 แทน ค่าเฉลี่ยของค่าแปรปรวนของค าถามผลลพัธ ์
 
ค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟ่าท่ีไดจ้ะแสดงถึงระดับความคงท่ีของแบบสอบถาม โดยจะมี 

ค่าระหวา่ง 0 ≤ 𝛼≤ 1 ค่าที่ใกลเ้คียงกบัหนึ่งแสดงวา่มีคา่ความเช่ือมั่นสงู 
 

สถติิเชิงอนุมาน (inferential statistics) เพือ่ใช้ในการทดสอบสมมตฐิาน 
สถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียรส์ัน (Pearson product moment 

correlation coefficient) ใชห้าค่าความสมัพนัธข์อง 2 ตวัที่เป็นอิสระกนั (ชศูร ีวงศร์ตันะ, 2550) มี
สตูรดงันี ้

 

𝑟𝑥𝑦 =
𝑛 ∑ 𝑥𝑦 − (∑ 𝑥)(∑ 𝑦)

√[𝑛 ∑ 𝑥2 (∑ 𝑥)2][[𝑛 ∑ 𝑥2 (∑ 𝑦)2]]
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เม่ือ 𝑟𝑥𝑦 แทน สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์

  ∑ 𝑥  แทน ผลรวมของคะแนน 𝑥 

   ∑ 𝑦 แทน ผลรวมของคะแนน 𝑦 

    ∑ 𝑥𝑦 แทน ผลรวมของผลคณูระหวา่ง 𝑥 และ 𝑦 และทกุคู ่

    𝑛 แทน จ านวนกลุม่คนหรอืกลุม่ตวัอย่าง 

โดยค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธจ์ะมีค่าระหว่าง -1< 𝑟<1 ส าหรบัการแปลความหมาย
ระดบัความสมัพนัธโ์ดยมีขอ้จ ากดั ดงันี ้(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2546) 

1. ค่า 𝑟 เป็น ลบ แสดงว่า 𝑥 และ 𝑦 มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงข้ามคือ  

ถา้ 𝑥 เพิ่ม 𝑦 จะลด แต่ถา้ 𝑥 ลด 𝑦 จะเพิ่ม 

2. ค่า 𝑟 เป็น บวก แสดงว่า 𝑥 และ 𝑦 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันคือ  

ถา้ 𝑥 เพิ่ม 𝑦 จะเพิ่ม แต่ถา้ 𝑥 ลด 𝑦 จะลด 

3. ค่า 𝑟 เข้าใกล้ 1 แสดงว่า 𝑥 และ 𝑦 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน  
และมีความสมัพนัธก์นัมาก 

4. ค่า 𝑟 เข้าใกล้ -1 แสดงว่า 𝑥 และ 𝑦 มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงข้าม  
และมีความสมัพนัธก์นัมาก 

5. ถา้ค่า 𝑟 เขา้ใกล ้(0) แสดงวา่ 𝑥 และ 𝑦 มีความสมัพนัธก์นันอ้ย 

6. ถา้ค่า 𝑟 เท่ากบั 0 แสดงวา่ 𝑥 และ 𝑦 ไม่มีความสมัพนัธก์นั 

 
เกณฑก์ารแปลความหมายคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์

ถา้ค่า 𝑟 มีค่าสงูกวา่ 0.90 แสดงวา่ มีความสมัพนัธใ์นระดบัสงูมาก 

ถา้ค่า 𝑟 มีค่าตัง้แต่ 0.70-0.89 แสดงวา่ มีความสมัพนัธใ์นระดบัสงู 

ถา้ค่า 𝑟 มีค่าตัง้แต่ 0.30-0.69 แสดงวา่ มีความสมัพนัธใ์นระดบัปานกลาง 

ถา้ค่า 𝑟 มีค่าตัง้แต่ 0.01-0.29 แสดงวา่ มีความสมัพนัธใ์นระดบัต ่า 

ถา้ค่า 𝑟 มีค่าเท่ากบั 0.09 แสดงวา่ ไม่มีความสมัพนัธก์นัเลย 

 
 
 
 
 



 

บทที ่4  
ผลการศึกษา 

การน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลูของผลการวิจยัเรื่อง แรงจงูใจและความจงรกัภกัดีที่มี
ความสมัพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานและความผูกพันต่อองคก์รของบุคลากรส านักงาน
พาณิชยจ์งัหวดั กลุ่มจงัหวดัภาคกลาง ซึ่งใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอ้มลู 
จ านวนทัง้สิน้ 300 ฉบบั และผูว้ิจยัไดก้ าหนดสญัลกัษณแ์ละอกัษรย่อของตวัแปรท่ีศกึษา ดงันี ้ 

สัญลักษณท์ีใ่ช้ในการวิเคราะหข์้อมูล  
 𝑁    แทน จ านวนบคุลากรในกลุม่ตวัอย่าง 
 𝑥̅    แทน ค่าเฉลี่ย 
 𝑆. 𝐷.    แทน ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 𝑟    แทน คา่สมัประสิทธ์ิสมัพนัธ ์
𝑃 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒   แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
 𝐻0   แทน สมมติฐานหลกั 
 𝐻1    แทน สมมติฐานรอง 
 ∗   แทน ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 ∗∗   แทน ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

การน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล 
การวิเคราะหข์อ้มูล ผูว้ิจัยไดน้  าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มูล โดยจ าแนกการน าเสนอ

ขอ้มลูในการวิจยัออกเป็น 2 ตอน ดงัต่อไปนี ้
ตอนที ่1 ผลการวิเคราะหเ์ชิงพรรณนา 

1. การวิเคราะห์ข้อมูลพื ้นฐานของลักษณะทางประชากรศาสตร์ของบุคลากร
ส านักงานพาณิชยจ์ังหวัด กลุ่มจังหวัดภาคกลาง ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
รายไดเ้ฉลี่ย ตอ่เดือน และอายกุารท างาน 

2. การวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างานของบคุลากรส านกังานพาณิชย์
จังหวดั กลุ่มจังหวดัภาคกลาง ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการอ านาจ ดา้นความตอ้งการความผูกพัน 
และดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ 
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3. การวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัความจงรกัภกัดีของบคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั 
กลุม่จงัหวดัภาคกลาง ไดแ้ก่ พฤติกรรมที่แสดงออก ความรูส้กึ และการรบัรู ้ 

4. การวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบคุลากรส านกังาน
พาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง ไดแ้ก่ คณุภาพของงาน ปรมิาณงาน เวลา ค่าใชจ้่าย และวิธีการ  

5. การวิเคราะหข์อ้มูลเก่ียวกับความผูกพันองคก์รของบุคลากรส านักงานพาณิชย์
จงัหวดั กลุ่มจงัหวดัภาคกลาง ไดแ้ก่ ความผกูพนัดา้นจิตใจ ความผกูพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร 
และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

ตอนที ่2 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
1. แรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ ด้านความต้องการอ านาจ ด้านความต้องการ 

ความผูกพัน และดา้นความตอ้งการความส าเร็จ มีความสมัพันธ์ต่อความผูกพันต่อองคก์รของ
บคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 

2. ความจงรักภักดี  ได้แก่  พฤติกรรมที่ แสดงออก ความ รู้สึก  และการรับ รู ้ 
มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองคก์รของบุคลากรส านักงานพาณิชยจ์ังหวัด กลุ่มจังหวัด  
ภาคกลาง 

3. แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์  ได้แก่  ด้านความต้องการอ านาจ  
ด้านความต้องการความผูกพัน  และด้านความต้องการความส าเร็จ  มีความสัมพันธ์ต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของบคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 

4. ความจงรักภักดี  ได้แก่  พฤติกรรมที่ แสดงออก ความ รู้สึก  และการรับ รู ้ 
มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรส านักงานพาณิชย์จังหวัด  
กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 

5. แรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ ด้านความต้องการอ านาจ ด้านความต้องการ 
ความผูกพนั และดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ มีความสมัพนัธต์่อความจงรกัภกัดีของบคุลากร
ส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 

6. ความผกูพนัตอ่องคก์ร ไดแ้ก่ ความผกูพนัดา้นจิตใจ ความผกูพนัดา้นการคงอยู่กบั
องคก์ร และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน มีความสมัพนัธต์่อประสิทธิภาพการท างานของบคุลากร
ส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 

 
 



  81 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล  
ตอนที ่1 ผลการวิเคราะหเ์ชิงพรรณนา 

1. การวิเคราะห์ข้อมูลพื ้นฐานของลักษณะทางประชากรศาสตร์ของบุคลากร
ส านักงานพาณิชยจ์ังหวัด กลุ่มจังหวัดภาคกลาง ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
รายไดเ้ฉลี่ย ต่อเดือน และอายุการท างาน กลุ่มตวัอย่างที่ใชว้ิเคราะหผ์ลการวิจยัครัง้นี ้มีทัง้หมด 
300 คน โดยแสดงผลการวิเคราะหจ์ าแนกตามตวัแปร ดงันี ้

ตาราง 3 แสดงจ านวนคา่ความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน (คน) รอ้ยละ 
ชาย 157 52.3 
หญิง 143 47.7 

รวม 300 100.00 

 
จากตาราง 3 เพศ พบวา่ สว่นใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 157 คน คิดเป็นรอ้ยละ 52.3 

และเพศหญิง จ านวน 143 คน คิดเป็นรอ้ยละ 47.7 

ตาราง 4 แสดงจ านวนคา่ความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอาย ุ

อาย ุ จ านวน (คน) รอ้ยละ 
22 – 29 ปี 138 46.0 
30 – 39 ปี 126 42.0 
40 – 49 ปี 35 11.7 
50 – 60 ปี 1 0.3 

รวม 300 100.00 

 
จากตาราง 4 อายุ พบว่า ส่วนใหญ่มีอายุ 22 - 29 ปี  จ านวน 138 คน คิดเป็น 

รอ้ยละ 46.0 รองลงมาคือ อายุ 30 - 39 ปี จ านวน 126 คน คิดเป็นรอ้ยละ 42.0 อายุ 40 - 49 ปี 
จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 11.7 และอายุ 50 - 60 ปี  จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.3 
ตามล าดบั 
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ตาราง 5 แสดงจ านวนคา่ความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จ านวน (คน) รอ้ยละ 
โสด 162 54.0 
สมรส / อยู่ดว้ยกนั 136 45.3 
หมา้ย / หย่ารา้ง / แยกกนัอยู่ 2 0.7 

รวม 300 100.00 

 
จากตาราง 5 สถานภาพ พบว่า ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 162 คน คิดเป็น

รอ้ยละ 54.0 รองลงมาคือ สถานภาพสมรส / อยู่ดว้ยกนั จ านวน 136 คน คิดเป็นรอ้ยละ 45.3 และ
สถานภาพหมา้ย / หย่ารา้ง / แยกกนัอยู่ จ  านวน 1 คน คิดเป็นรอ้ยละ 0.7 ตามล าดบั 

ตาราง 6 แสดงจ านวนคา่ความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดบัการศกึษา 

ระดบัการศกึษา จ านวน (คน) รอ้ยละ 
ต ่ากวา่ปรญิญาตรี 5 1.7 
ปรญิญาตร ี 232 77.3 
สงูกวา่ปรญิญาตรี 63 21.0 

รวม 300 100.00 

 
จากตาราง 6 ระดบัการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่มีระดบัการศกึษาปรญิญาตรี จ านวน  

232 คน คิดเป็นรอ้ยละ 77.3 รองลงมาคือ ระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 63 คน  
คิดเป็นรอ้ยละ 21.0 และระดับการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 5 คน คิดเป็นรอ้ยละ 1.7 
ตามล าดบั 
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ตาราง 7 แสดงจ านวนคา่ความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายกุารท างาน 

อายกุารท างาน จ านวน (คน) รอ้ยละ 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 7 2.3 
1 – 5 ปี 200 66.7 
6 – 10 ปี 67 22.3 
มากกวา่ 10 ปี 26 8.7 

รวม 300 100.00 

 
จากตาราง 7 อายุการท างาน พบว่า ส่วนใหญ่มีอายุ 1 - 5 ปี จ านวน 200 คน  

คิดเป็นรอ้ยละ 66.7 รองลงมาคือ อายุการท างาน 6 - 10 ปี จ านวน 67 คน คิดเป็นรอ้ยละ 22.3 
อายกุารท างานมากกวา่ 10 ปี จ านวน 26 คน คิดเป็นรอ้ยละ 8.7 และอายกุารท างานนอ้ยกวา่ 1 ปี 
จ านวน 7 คน คิดเป็นรอ้ยละ 2.3 ตามล าดบั 

 
2. การวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างานของบคุลากรส านกังานพาณิชย์

จังหวดั กลุ่มจังหวดัภาคกลาง ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการอ านาจ ดา้นความตอ้งการความผูกพัน 
และดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ โดยแสดงคา่เฉลี่ย และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน ดงันี ้

ตาราง 8 แสดงจ านวนคา่เฉล่ีย และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างานของ
บคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 

แรงจงูใจในการท างาน 𝒙̅ 𝑺. 𝑫. แปลผล 
ดา้นความตอ้งการอ านาจ 4.35 0.40 มากท่ีสดุ 
ดา้นความตอ้งการความผกูพนั 4.41 0.30 มากท่ีสดุ 
ดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ 4.36 0.41 มากท่ีสดุ 

แรงจูงใจในการท างานโดยรวม 4.37 0.34 มากท่ีสดุ 

 
จากตาราง 8 แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรส านักงานพาณิชย์จังหวัด  

กลุม่จงัหวดัภาคกลาง เม่ือพิจารณาความคิดเห็น พบวา่ ภาพรวมมีระดบัแรงจงูใจในการท างานอยู่
ในระดับมากที่ สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.37 เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า แต่ละด้าน 
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ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน โดยเรียงล าดับจากมากไป 
หานอ้ย ดงันี ้ดา้นความตอ้งการความผกูพนั มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.41 ดา้นความตอ้งการความส าเรจ็  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.36 และดา้นความตอ้งการอ านาจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.35 ตามล าดบั 

ตาราง 9 แสดงจ านวนคา่เฉล่ีย และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างานของ
บคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง ดา้นความตอ้งการอ านาจ 

ดา้นความตอ้งการอ านาจ 𝒙̅ 𝑺. 𝑫. แปลผล 
1. บุคลากรส านักงานพาณิชยจ์ังหวดัฯคิดว่า
งานที่ท่านรบัผิดชอบหรือปฏิบตัิอยู่ใน ปัจจบุนั
นัน้มีโอกาสสรา้งความกา้วหนา้ในการท างาน
ใหก้บัท่านได ้ 

4.03 0.43 มาก 

2. บุคลากรส านักงานพาณิชยจ์ังหวดัฯมักจะ
ได้รับโอกาสในการพูดคุย หรือแสดงความ
คิดเห็นในที่ประชมุบอ่ยครัง้ 

4.71 0.59 มากท่ีสดุ 

3. บุคลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดัฯมีอ านาจ
ในการตัดสิ นใจในการปฏิบัติ งานที่ ได้รับ
มอบหมายอย่างเต็มที่ 

4.00 0.50 มาก 

4. บุคลากรส านักงานพาณิชย์จังหวัดฯมี 
ส่ วน ร่วม ในการเสนอแนะแน วท างใน 
การปฏิบตัิงานและการบรหิารขององคก์าร 

4.67 0.64 มากท่ีสดุ 

รวม 4.35 0.40 มากท่ีสดุ 

 
จากตาราง 9 แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรส านักงานพาณิชย์จังหวัด  

กลุ่มจังหวัดภาคกลาง ดา้นความตอ้งการอ านาจ เม่ือพิจารณาความคิดเห็น พบว่า ภาพรวมมี
ระดบัแรงจงูใจในการท างานอยู่ในระดบัมากที่สดุ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.35 เม่ือพิจารณารายขอ้ 
พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างาน โดยเรียงล าดบั
จากมากไปหานอ้ย ดงันี ้บุคลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดัฯมกัจะไดร้บัโอกาสในการพดูคยุ หรือ
แสดงความคิดเห็นในที่ประชมุบ่อยครัง้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.71 บคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดัฯ
มีสว่นรว่มในการเสนอแนะแนวทางในการ ปฏิบตัิงานและการบรหิารขององคก์าร มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
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4.67 บคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดัฯคิดว่างานท่ีท่านรบัผิดชอบหรือปฏิบตัิอยู่ใน ปัจจบุนันัน้มี
โอกาสสรา้งความก้าวหน้าในการท างานให้กับท่านได้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 และบุคลากร
ส านักงานพาณิชยจ์งัหวดัฯมีอ านาจในการตดัสินใจในการปฏิบตัิงานที่ไดร้บัมอบหมายอย่างเต็มที่  มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.00 ตามล าดบั  

ตาราง 10 แสดงจ านวนคา่เฉล่ีย และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างานของ
บคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง ดา้นความตอ้งการความผกูพนั 

ดา้นความตอ้งการความผกูพนั 𝒙̅ 𝑺. 𝑫. แปลผล 
5. เม่ือเกิดปัญหาในการท างาน บุคลากร
ส านักงานพาณิชย์จังหวัดฯจะได้รับความ
ช่วยเหลือจากผู้บั งคับบัญชาและเพื่ อน
รว่มงานอยู่เสมอ 

4.10 0.40 มาก 

6. บุคลากรส านักงานพาณิ ชย์จังหวัด ฯ
สามารถปฏิบัติงานร่วมกับผู้บังคับบัญชาและ
เพื่อนรว่มงานของท่านไดอ้ย่างดี 

4.73 0.48 มากท่ีสดุ 

7. บุคลากรส านักงานพาณิ ชย์จังหวัด ฯ
สามารถขอค าปรกึษาหรือขอความคิดเห็น จาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนรว่มงานไดเ้สมอ 

4.09 0.42 มาก 

8. บุคลากรส านักงานพาณิชยจ์ังหวัดฯและ
เพื่อนร่วมงานมีความใกล้ชิดสนิทสนมกัน
อย่างมาก 

4.73 0.55 มากท่ีสดุ 

รวม 4.41 0.30 มากท่ีสดุ 

 
จากตาราง 10 แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรส านักงานพาณิชย์จังหวัด  

กลุ่มจงัหวดัภาคกลาง ดา้นความตอ้งการความผกูพนั เม่ือพิจารณาความคิดเห็น พบว่า ภาพรวม
มีระดบัแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดบัมากที่สดุ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.41 เม่ือพิจารณาราย
ข้อ พบว่า แต่ละข้อผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน โดย
เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้บุคลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดัฯสามารถปฏิบตัิงานรว่มกบั
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนรว่มงานของท่านไดอ้ย่างดี และ บคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดัฯและเพ่ือน
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รว่มงานมีความใกลช้ิดสนิทสนมกนัอย่างมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.73 เม่ือเกิดปัญหาในการท างาน
บคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดัฯจะไดร้บัความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนรว่มงานอยู่
เสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.10 และบคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดัฯสามารถขอค าปรกึษาหรอืขอ
ความคิดเห็น จากผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนรว่มงานไดเ้สมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.09 ตามล าดบั  

ตาราง 11แสดงจ านวนคา่เฉล่ีย และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างานของ
บคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง ดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ 

ดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ 𝒙̅ 𝑺. 𝑫. แปลผล 
9. บุคลากรส านักงานพาณิชย์จังหวัดฯมี
โอกาสได้รับการเลื่อนต าแหน่งหรือระดับที่
สงูขึน้ 

3.99 0.55 มาก 

10. วิธีการประเมินผลการเลื่อนขัน้ต าแหน่งและ
เงินเดือนเป็นไปอย่างเหมาะสมและยตุิธรรม 

4.62 0.70 มากท่ีสดุ 

11. บคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดัฯไดร้บั
การสนับสนุนให้ได้รับการพัฒนา ความรูแ้ละ
ความสามารถ 

4.10 0.48 มาก 

12. งานที่บุคลากรส านักงานพาณิชยจ์ังหวัดฯ
ปฏิบตัิอยู่เป็นงานที่ทา้ทายความสามารถ 

4.73 0.55 มากท่ีสดุ 

รวม 4.36 0.41 มากท่ีสดุ 

 
จากตาราง 11 แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรส านักงานพาณิชยจ์ังหวัด กลุ่ม

จงัหวดัภาคกลาง ดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ เม่ือพิจารณาความคิดเห็น พบว่า ภาพรวมมีระดบั
แรงจงูใจในการท างานอยู่ในระดบัมากที่สดุ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.36 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า 
แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างาน โดยเรียงล าดบัจากมาก
ไปหานอ้ย ดงันี ้งานท่ีบคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดัฯปฏิบตัิอยู่เป็นงานที่ทา้ทายความสามารถ 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.73 วิธีการประเมินผลการเลื่อนขัน้ต าแหน่งและเงินเดือนเป็นไปอย่างเหมาะสม
และยตุิธรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.62 บคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดัฯไดร้บัการสนบัสนนุใหไ้ดร้บั
การพัฒนา ความรูแ้ละความสามารถ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 และบุคลากรส านักงานพาณิชย์
จงัหวดัฯมีโอกาสไดร้บัการเลื่อนต าแหน่งหรือระดบัที่สงูขึน้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.99 ตามล าดบั 
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3. การวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัความจงรกัภกัดีของบคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั 
กลุม่จงัหวดัภาคกลาง ไดแ้ก่ พฤติกรรมที่แสดงออก ความรูส้กึ และการรบัรู ้โดยแสดงคา่เฉลี่ย และ
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดงันี ้

ตาราง 12 แสดงจ านวนคา่เฉล่ีย และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัความจงรกัภกัดีของบคุลากร
ส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 

ความจงรกัภกัดี 𝒙̅ 𝑺. 𝑫. แปลผล 
ดา้นพฤติกรรมที่แสดงออก 4.39 0.34 มากท่ีสดุ 
ดา้นความรูส้กึ 4.37 0.38 มากท่ีสดุ 
ดา้นการรบัรู ้ 4.40 0.32 มากท่ีสดุ 

ความจงรักภกัดโีดยรวม 4.39 0.32 มากท่ีสดุ 

 
จากตาราง 12  ความจงรักภักดี ของบุคลากรส านัก งานพาณิ ชย์จั งหวัด  

กลุ่มจังหวดัภาคกลาง เม่ือพิจารณาความคิดเห็น พบว่า ภาพรวมมีระดบัความจงรกัภักดีอยู่ใน
ระดับมากที่ สุด  โดยมีค่ าเฉลี่ ย เท่ ากับ  4.39 เม่ือพิ จารณารายด้าน  พบว่า  แต่ละด้าน 
ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับความจงรกัภักดี โดยเรียงล าดับจากมากไปหานอ้ย 
ดั งนี ้  ด้ าน การรับ รู ้ มี ค่ า เฉลี่ ย เท่ ากับ  4 .40  ด้านพฤติ ก รรมที่ แสด งออก  มี ค่ า เฉลี่ ย 
เท่ากบั 4.39 และดา้นความรูส้กึ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.37 ตามล าดบั 

ตาราง 13 แสดงจ านวนคา่เฉล่ีย และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัความจงรกัภกัดีของบคุลากร
ส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง ดา้นพฤติกรรมที่แสดงออก 

ดา้นพฤติกรรมที่แสดงออก 𝒙̅ 𝑺. 𝑫. แปลผล 
13. บุคลากรส านักงานพาณิชยจ์ังหวดัฯเต็ม
ใจที่ จะเสียสละประโยชนส์ว่นตวัเพื่อใหอ้งคก์ร
ของท่านประสบความส าเรจ็ 

3.99 0.46 มาก 

14. บุคลากรส านักงานพาณิชย์จังหวัดฯมี
ความกระตือรือร้นที่ จะท างานตามที่ ได้รับ
มอบหมายอย่างเต็มความสามารถ 

4.83 0.41 มากท่ีสดุ 
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ตาราง 13 (ต่อ) 

ดา้นพฤติกรรมที่แสดงออก 𝒙̅ 𝑺. 𝑫. แปลผล 

15. บุคลากรส านักงานพาณิชย์จังหวัดฯจะ
ทุ่มเทให้กับงาน เม่ือได้รับมอบหมายงานนั้น
เพื่อใหง้านบรรลผุลส าเรจ็ 

4.08 0.31 มาก 

16. บุคลากรส านักงานพาณิชยจ์ังหวดัฯเต็ม
ใจที่จะท างานลว่งเวลาใหก้บัองคก์ร แมว้า่จะ
ไดร้บัผลตอบแทนที่ไม่คุม้ค่า 

4.67 0.77 มากท่ีสดุ 

รวม 4.39 0.34 มากท่ีสดุ 

 
จากตาราง 13 ความจงรกัภกัดีของบุคลากรส านักงานพาณิชยจ์ังหวดั กลุ่มจังหวดั

ภาคกลาง ดา้นพฤติกรรมที่แสดงออก เม่ือพิจารณาความคิดเห็น พบว่า ภาพรวมมีระดับความ
จงรกัภักดีอยู่ในระดบัมากที่สดุ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.39 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้
ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับความจงรกัภักดี โดยเรียงล าดับจากมากไปหานอ้ย 
ดงันี ้บุคลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดัฯมีความกระตือรือรน้ที่จะท างานตามที่ไดร้บัมอบหมายอย่าง
เต็มความสามารถ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.83 บุคลากรส านักงานพาณิชยจ์ังหวดัฯเต็มใจที่จะท างาน
ล่วงเวลาให้กับองคก์ร แม้ว่าจะไดร้บัผลตอบแทนที่ไม่คุม้ค่า  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.67 บุคลากร
ส านักงานพาณิชยจ์ังหวัดฯทุ่มเทใหก้ับงาน เม่ือไดร้บัมอบหมายงานนั้นเพื่อใหง้านบรรลุผลส าเร็จ มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.08 และบคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดัฯเต็มใจที่ จะเสียสละประโยชนส์ว่นตวั
เพื่อใหอ้งคก์รของท่านประสบความส าเรจ็ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.99 ตามล าดบั   
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ตาราง 14 แสดงจ านวนคา่เฉล่ีย และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัความจงรกัภกัดีของบคุลากร
ส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง ดา้นความรูส้กึ 

ดา้นความรูส้กึ 𝒙̅ 𝑺. 𝑫. แปลผล 
17. บุคลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดัฯสกึมี
ความสขุที่ไดท้  างานในองคก์รนี ้

4.03 0.48 มาก 

18. บุคลากรส านักงานพาณิชย์จังหวัดฯมี
ความยินดีและเต็มใจที่จะปฏิบัติตามแนวทาง
ขององคก์ร 

4.73 0.55 มากท่ีสดุ 

19. หากมีผูอ้ื่นพดูถึงองคก์รท่านในทางไม่ดีท่าน
จะรูส้ึกไม่พอใจและโต้ตอบอธิบายไม่เห็นด้วย
ทนัที 

4.00 0.52 มาก 

20. ท่านรูส้กึภาคภมูิใจที่จะบอกกบัคนอื่นว่า
ท่านเป็นพนกังานขององคก์รนี ้

4.72 0.53 มากท่ีสดุ 

รวม 4.37 0.38 มากท่ีสดุ 

 
จากตาราง 14  ความจงรักภักดี ของบุคลากรส านัก งานพาณิ ชย์จั งหวัด  

กลุ่มจังหวัดภาคกลาง ด้านความรูส้ึก เม่ือพิจารณาความคิดเห็น พบว่า ภาพรวมมีระดับ 
ความจงรกัภักดีอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.37 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า  
แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความจงรกัภกัดี โดยเรียงล าดบัจากมากไปหา
นอ้ย ดังนี ้บุคลากรส านักงานพาณิชยจ์ังหวดัฯมีความยินดีและเต็มใจที่จะปฏิบัติตามแนวทางของ
องคก์ร มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.73 บุคลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดัฯรูส้กึภาคภูมิใจที่จะบอกกบัคน
อื่นว่าท่านเป็นพนกังานขององคก์รนี  ้มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.72 บุคลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดัฯ
รูส้ึกมีความสขุที่ไดท้  างานในองคก์รนี ้มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.03 และหากมีผูอ้ื่นพดูถึงองคก์รบุคลากร
ส านักงานพาณิชย์จังหวัดฯในทางไม่ดีท่านจะรูส้ึกไม่พอใจและโต้ตอบอธิบายไม่เห็นด้วยทันที มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.00 ตามล าดบั  
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ตาราง 15 แสดงจ านวนคา่เฉล่ีย และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัความจงรกัภกัดีของบคุลากร
ส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง ดา้นการรบัรู ้

ดา้นการรบัรู ้ 𝒙̅ 𝑺. 𝑫. แปลผล 
21. บุคลากรส านักงานพาณิชย์จังหวัดฯ
ยอมรบัการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ เพื่อการพฒันา
ขององคก์ร 

4.15 0.39 มาก 

22. บุคลากรส านักงานพาณิชย์จังหวัดฯมี
ความรูส้กึมีความจงรกัภกัดีต่อองคก์ร 

4.71 0.53 มากท่ีสดุ 

23.บุคลากรส านักงานพาณิชยจ์ังหวัดฯเห็น
ดว้ยกบันโยบายและวิธีการบรหิารงานขององคก์ร 

4.09 0.49 มาก 

24. วฒันธรรมขององคก์รเป็นสิ่งที่ บุคลากร
ส านักงานพาณิชย์จังหวัดฯเห็นด้วยและ
ยอมรบั 

4.67 0.63 มากท่ีสดุ 

รวม 4.40 0.32 มากท่ีสดุ 

 
จากตาราง 15  ความจงรักภักดี ของบุคลากรส านัก งานพาณิ ชย์จั งหวัด  

กลุ่มจังหวัดภาคกลาง ด้านการรับรู ้ เม่ือพิจารณาความคิดเห็น พบว่า ภาพรวมมีระดับ 
ความจงรกัภกัดีอยู่ในระดบัมากที่สดุ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.40 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ แต่ละ
ขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความจงรกัภกัดี โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย 
ดังนี ้บุคลากรส านักงานพาณิชยจ์ังหวัดฯมีความรูส้ึกมีความจงรกัภักดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.71 
วฒันธรรมขององคก์รเป็นสิ่งที่ บคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดัฯเห็นดว้ยและยอมรบั มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ  4.67 บุคลากรส านักงานพาณิชย์จังหวัดฯยอมรับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ เพื่ อ 
การพฒันาขององคก์ร มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.15 และบคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดัฯเห็นดว้ยกบั
นโยบายและวิธีการบรหิารงานขององคก์ร มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.09 ตามล าดบั  

4. การวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบคุลากรส านกังาน
พาณิชยจ์งัหวดั กลุ่มจงัหวดัภาคกลาง ไดแ้ก่ คณุภาพของงาน ปริมาณงาน เวลา ค่าใชจ้่าย และ
วิธีการ โดยแสดงคา่เฉลี่ย และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน ดงันี ้
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ตาราง 16 แสดงจ านวนคา่เฉล่ีย และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงานของบคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 𝒙̅ 𝑺. 𝑫. แปลผล 
ดา้นคณุภาพของงาน 4.41 0.28 มากท่ีสดุ 
ดา้นปรมิาณงาน 4.37 0.35 มากท่ีสดุ 
ดา้นเวลา 4.39 0.28 มากท่ีสดุ 
ดา้นค่าใชจ้่าย 4.37 0.34 มากท่ีสดุ 
ดา้นวิธีการ 4.37 0.32 มากท่ีสดุ 
ประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานโดยรวม 4.38 0.26 มากท่ีสดุ 

 
จากตาราง 16 ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั 

กลุ่มจังหวัดภาคกลาง เม่ือพิจารณาความคิดเห็น พบว่า ภาพรวมมีระดับประสิทธิภาพใน 
การปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.38 เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า  
แต่ละด้านผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
โดยเรียงล าดับจากมากไปหานอ้ย ดังนี ้ดา้นคุณภาพของงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.41 ดา้นเวลา  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.39 และ ดา้นปริมาณงาน ดา้นค่าใชจ้่าย และดา้นวิธีการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.37 ตามล าดบั 
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ตาราง 17 แสดงจ านวนคา่เฉล่ีย และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัประสิทธิภาพใน 
การปฏิบตัิงานของบคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง ดา้นคณุภาพของงาน 

ดา้นคณุภาพของงาน 𝒙̅ 𝑺. 𝑫. แปลผล 
25. บุคลากรส านักงานพาณิชย์จังหวัดฯ
ท างานที่ไดร้บัมอบหมายไดอ้ย่างถกูตอ้ง ไม่มี
ความผิดพลาด 

3.99 0.33 มาก 

26. บุคลากรส านักงานพาณิชย์จังหวัดฯ
สามารถท างานไดส้  าเรจ็ตามเวลาที่หนด 

4.81 0.51 มากท่ีสดุ 

27. บุคลากรส านักงานพาณิชยจ์ังหวัดฯน า
เทคโนโลยีมาใช้ในการท างานเพื่อให้เกิดความ
รวดเรว็ 

4.11 0.37 มาก 

28. ผู้บังคับบัญชาพึงพอใจในผลงานของ
บคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดัฯเสมอ 

4.72 0.56 มากท่ีสดุ 

รวม 4.41 0.28 มากท่ีสดุ 

 
จากตาราง 17 ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั 

กลุ่มจังหวดัภาคกลาง ดา้นคุณภาพของงาน เม่ือพิจารณาความคิดเห็น พบว่า ภาพรวมมีระดับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.41 เม่ือพิจารณา 
รายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 
โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้บคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดัฯสามารถท างานไดส้  าเรจ็
ตามเวลาที่ก าหนด มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.81 ผูบ้งัคบับญัชาพงึพอใจในผลงานของบคุลากรส านกังาน
พาณิชยจ์งัหวดัฯเสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.72 บคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดัฯน าเทคโนโลยีมา
ใชใ้นการท างานเพื่อให้เกิดความรวดเร็ว มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11 และบุคลากรส านักงานพาณิชย์
จังหวัดฯท างานที่ได้รบัมอบหมายได้อย่างถูกต้อง ไม่มีความผิดพลาด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 
ตามล าดบั 
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ตาราง 18 แสดงจ านวนคา่เฉล่ีย และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัประสิทธิภาพใน 
การปฏิบตัิงานของบคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง ดา้นปรมิาณงาน 

ดา้นปรมิาณงาน 𝒙̅ 𝑺. 𝑫. แปลผล 
29. บุคลากรส านักงานพาณิชย์จังหวัดฯ
ท างานไดต้รงตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวใ้นแต่
ละวนั 

4.09 0.36 มาก 

30. บุคลากรส านักงานพาณิชย์จังหวัดฯ
ท างานไดม้ากกว่าเปา้หมายที่ก าหนดไวใ้นแต่ละ
วนั 

4.69 0.58 มากท่ีสดุ 

31. ปริมาณงานที่บุคลากรส านักงานพาณิชย์
จั งห วัด ฯ ได้ รับมอบหมายในแต่ ละวันมี 
ความเหมาะสม 

4.06 0.53 มาก 

32. ผูบ้งัคบับญัชาจดังานอย่างเป็นระบบท า
ใหเ้กิดความรวดเรว็ในการปฏิบตัิงาน 

4.62 0.68 มากท่ีสดุ 

รวม 4.37 0.35 มากท่ีสดุ 

 
จากตาราง 18 ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั 

กลุ่มจังหวัดภาคกลาง ด้านปริมาณงาน เม่ือพิจารณาความคิดเห็น พบว่า ภาพรวมมีระดับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.37 เม่ือพิจารณา 
รายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 
โดยเรียงล าดับจากมากไปหานอ้ย ดังนี ้บุคลากรส านักงานพาณิชยจ์ังหวัดฯท างานไดม้ากกว่า
เป้าหมายที่ก าหนดไวใ้นแต่ละวนั มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.69 ผูบ้งัคบับญัชาจดังานอย่างเป็นระบบท า
ใหเ้กิดความรวดเรว็ในการปฏิบตัิงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.62 บคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดัฯ
ท างานไดต้รงตามเป้าหมายที่ก าหนดไวใ้นแต่ละวัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09 และปริมาณงานที่
บุคลากรส านักงานพาณิ ชย์จังหวัด ฯได้รับมอบหมายในแต่ละวัน มีความ เหมาะสม 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.06 ตามล าดบั 
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ตาราง 19 แสดงจ านวนคา่เฉล่ีย และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัประสิทธิภาพใน 
การปฏิบตัิงานของบคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง ดา้นเวลา 

ดา้นเวลา 𝒙̅ 𝑺. 𝑫. แปลผล 
33. บุคลากรส านักงานพาณิชย์จังหวัด ฯ
ปฏิบตัิงานไดส้  าเรจ็ลลุว่งภายในเวลาก าหนด 

4.15 0.42 มาก 

34. กระบวนการในการปฏิบตัิงานมีความรวดเรว็ 
สามารถสง่งานไดต้รงตามที่ก าหนด 

4.66 0.52 มากท่ีสดุ 

35. บุคลากรส านักงานพาณิชย์จังหวัดฯ
สามารถบริหารเวลาในการท างานได้อย่าง
เหมาะสม 

4.19 0.48 มาก 

36. ผู้บังคับบัญชาของบุคลากรส านักงาน
พาณิชยจ์งัหวดัฯจดับุคคลากรอย่างเพียงพอ
กบัปรมิาณงาน 

4.56 0.65 มากท่ีสดุ 

รวม 4.39 0.28 มากท่ีสดุ 

 
จากตาราง 19 ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั 

กลุ่มจงัหวดัภาคกลาง ดา้นเวลา เม่ือพิจารณาความคิดเห็น พบว่า ภาพรวมมีระดบัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.39 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า  
แต่ละข้อผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดย
เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้กระบวนการในการปฏิบตัิงานมีความรวดเรว็ สามารถส่งงาน
ไดต้รงตามที่ก าหนด มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.66 ผูบ้งัคบับญัชาของบคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดัฯ
จดับคุคลากรอย่างเพียงพอกบัปรมิาณงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.56 ท่านสามารถบรหิารเวลาในการ
ท างานได้อย่างเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 และบุคลากรส านักงานพาณิชย์จังหวัดฯ
ปฏิบตัิงานไดส้  าเรจ็ลลุว่งภายในเวลาก าหนด มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.15 ตามล าดบั 
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ตาราง 20 แสดงจ านวนคา่เฉล่ีย และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัประสิทธิภาพใน 
การปฏิบตัิงานของบคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง ดา้นค่าใชจ้่าย 

ดา้นค่าใชจ้า่ย 𝒙̅ 𝑺. 𝑫. แปลผล 
37. บุคลากรส านักงานพาณิชย์จังหวัดฯใช้
ทรพัยากรในการปฏิบตัิงานอย่างคุม้ค่า 

4.21 0.45 มากท่ีสดุ 

38. บุคลากรส านักงานพาณิชยจ์ังหวดัฯช่วย
องคก์รประหยดัพลงังาน เพื่อลดค่าใชจ้่าย 

4.57 0.62 มากท่ีสดุ 

39. บุคลากรส านักงานพาณิชย์จังหวัดฯหา
วิธีการปฏิบตัิงานใหม่ๆ เพื่อลดค่าใชจ้่ายใหก้ับ
องคก์ร 

4.19 0.56 มาก 

40. องค์กรมีนโยบายให้บุคคลากรปฏิบัติ
ตามเพื่อลดคา่ใชจ้่าย 

4.51 0.63 มากท่ีสดุ 

รวม 4.37 0.34 มากท่ีสดุ 

 
จากตาราง 20 ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั 

กลุ่มจังหวัดภาคกลาง ด้านค่าใช้จ่าย เม่ือพิจารณาความคิดเห็น พบว่า ภาพรวมมีระดับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.37 เม่ือพิจารณา 
รายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 
โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้บุคลากรส านักงานพาณิชยจ์งัหวดัฯช่วยองคก์รประหยดั
พลงังาน เพื่อลดค่าใชจ้่าย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.57 องคก์รมีนโยบายใหบุ้คลากรปฏิบัติตามเพื่อ 
ลดค่าใช้จ่าย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.51 บุคลากรส านักงานพาณิชย์จังหวัดฯนใช้ทรัพยากรใน 
การปฏิบัติงานอย่างคุ้มค่า มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 และบุคลากรส านักงานพาณิชย์จังหวัดฯ 
หาวิธีการปฏิบตัิงานใหม่ๆ เพื่อลดคา่ใชจ้่ายใหก้บัองคก์ร มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.19 ตามล าดบั 
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ตาราง 21 แสดงจ านวนคา่เฉล่ีย และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัประสิทธิภาพใน 
การปฏิบตัิงานของบคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง ดา้นวิธีการ 

ดา้นวิธีการ 𝒙̅ 𝑺. 𝑫. แปลผล 
41. องคก์รน าเครื่องมือทนัสมยัมาประยกุตใ์ช้
ในการปฏิบตัิงาน 

4.20 0.55 มาก 

42. องค์กรมีการใช้ระบบคอมพิวเตอรใ์นการ
ปฏิบตัิงาน 

4.58 0.54 มากท่ีสดุ 

43. องคก์รไดมี้การน าเทคนิคใหม่ๆ มาปรบั
ใชก้บัการท างาน 

4.21 0.51 มากท่ีสดุ 

44. องค์กรได้น าวิ ธีการจากแหล่งเรียนรู ้
ภ า ย น อกม าป รับ ใช้กั บ ก ระบ วน ก า ร
ปฏิบตัิงาน 

4.51 0.58 มากท่ีสดุ 

รวม 4.37 0.32 มากท่ีสดุ 

 
จากตาราง 21 ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั 

กลุม่จงัหวดัภาคกลาง ดา้นวิธีการ เม่ือพิจารณาความคิดเห็น พบวา่ ภาพรวมมีระดบัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.37 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า  
แต่ละข้อผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดย
เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้องคก์รมีการใชร้ะบบคอมพิวเตอรใ์นการปฏิบตัิงาน มีค่าเฉลี่ย 
เท่ากับ 4.58 องคก์รไดน้ าวิธีการจากแหล่งเรียนรูภ้ายนอกมาปรบัใชก้ับกระบวนการปฏิบตัิงาน  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.51 องค์กรได้มีการน าเทคนิคใหม่ๆ มาปรบัใช้กับการท างาน  มีค่าเฉลี่ย 
เท่ากับ 4.21 และองคก์รน าเครื่องมือทันสมัยมาประยุกตใ์ชใ้นการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.20 ตามล าดบั 

5. การวิเคราะหข์อ้มูลเก่ียวกับความผูกพันองคก์รของบุคลากรส านักงานพาณิชย์
จงัหวดั กลุ่มจงัหวดัภาคกลาง ไดแ้ก่ ความผกูพนัดา้นจิตใจ ความผกูพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร 
และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน โดยแสดงคา่เฉลี่ย และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน ดงันี ้
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ตาราง 22 แสดงจ านวนคา่เฉล่ีย และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัความผกูพนัองคก์รของ
บคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 

ความผกูพนัองคก์ร 𝒙̅ 𝑺. 𝑫. แปลผล 
ความผกูพนัดา้นจิตใจ 4.30 0.31 มากท่ีสดุ 
ความผกูพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร 4.43 0.55 มากท่ีสดุ 
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 4.37 0.32 มากท่ีสดุ 

ความผูกพันองคก์รโดยรวม 4.37 0.35 มากท่ีสดุ 

 
จากตาราง 22 ความผูกพันองค์กรของบุคลากรส านักงานพาณิชย์จังหวัด  

กลุม่จงัหวดัภาคกลาง เม่ือพิจารณาความคิดเห็น พบว่า ภาพรวมมีระดบัความผกูพนัองคก์รอยู่ใน
ระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.37 เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า แต่ละด้านผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัองคก์ร โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้
ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.43 ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.37 และความผกูพนัดา้นจิตใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.30 ตามล าดบั 

ตาราง 23 แสดงจ านวนคา่เฉล่ีย และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัความผกูพนัองคก์รของ
บคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง ดา้นจิตใจ 

ดา้นจิตใจ 𝒙̅ 𝑺. 𝑫. แปลผล 
45. บุคลากรส านักงานพาณิชยจ์ังหวัดฯรูส้ึก
วา่ท่านเป็นสว่นหนึ่งขององคก์รแห่งนี ้

4.04 0.34 มาก 

46. องคก์รแห่งนีมี้ความหมายต่อชีวิตการท างาน
กบับคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดัฯมาก 

4.76 0.58 มากท่ีสดุ 

47. บุคลากรส านักงานพาณิชย์จังหวัดฯมี
ค วาม ยิ น ดี ที่ จ ะป ฏิ บั ติ ง าน อย่ า ง เต็ ม
ความสามารถเพื่อช่ือเสียงที่ดีขององคก์ร 

4.08 0.37 มาก 

รวม 4.30 0.31 มากท่ีสดุ 
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จากตาราง 23 ความผูกพันองค์กรของบุคลากรส านักงานพาณิชย์จังหวัด  
กลุ่มจงัหวดัภาคกลาง ดา้นจิตใจ เม่ือพิจารณาความคิดเห็น พบว่า ภาพรวมมีระดบัความผูกพนั
องคก์รอยู่ในระดบัมากที่สดุ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.30 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ แต่ละขอ้ผูต้อบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัองคก์ร โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้
องค์กรแห่งนีมี้ความหมายต่อชีวิตการท างานกับบุคลากรส านักงานพาณิชย์จังหวัดฯมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.76 บุคลากรส านักงานพาณิชยจ์ังหวดัฯมีความยินดีที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถเพื่อช่ือเสียงที่ดีขององคก์ร มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.08 และบุคลากรส านกังานพาณิชย์
จงัหวดัฯรูส้กึวา่ท่านเป็นสว่นหนึ่งขององคก์รแห่งนี ้มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.04 ตามล าดบั 

ตาราง 24 แสดงจ านวนคา่เฉล่ีย และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัความผกูพนัองคก์รของ
บคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง ดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร 

ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร 𝒙̅ 𝑺. 𝑫. แปลผล 
48. บุคลากรส านักงานพาณิชยจ์ังหวัดฯคิด
วา่การตดัสินใจของท่านในการท างานที่องคก์ร
แห่งนี ้เป็นการตดัสินใจที่ถกูตอ้ง 

4.72 0.57 มากท่ีสดุ 

49. แมว้่าบคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดัฯ
จะมีโอกาสเปลี่ยนงานไปอยู่องคก์ร อื่น และได้
รายได้ที่สูงกว่า แต่ท่านก็สมัครใจที่จะยังคง
ท างานอยู่ที่องคก์รนีต้่อไป 

3.96 0.62 มาก 

50. บุคลากรส านักงานพาณิชย์จังหวัดฯ
เช่ือมั่นว่าการท างานอยู่ที่องคก์รแห่งนี ้จะท า
ใหท้่านมีความสุขในการท างานและรกัที่จะ
ท างานอยู่ที่องคก์รแห่งนีต้ลอดไป 

4.61 0.77 มากท่ีสดุ 

รวม 4.43 0.55 มากท่ีสดุ 

 
จากตาราง 24 ความผูกพันองค์กรของบุคลากรส านักงานพาณิชย์จังหวัด  

กลุม่จงัหวดัภาคกลาง ดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร เม่ือพิจารณาความคิดเห็น พบวา่ ภาพรวมมีระดบั
ความผูกพันองคก์รอยู่ในระดับมากที่สดุ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.43 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า  
แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัองคก์ร โดยเรียงล าดบัจากมากไป
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หาน้อย ดังนี ้บุคลากรส านักงานพาณิชยจ์ังหวัดฯคิดว่าการตัดสินใจของท่านในการท างานที่
องค์กรแห่งนี ้เป็นการตัดสินใจที่ถูกต้อง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.72 บุคลากรส านักงานพาณิชย ์
จงัหวดัฯเช่ือมั่นว่าการท างานอยู่ที่องคก์รแห่งนีจ้ะท าใหท้่านมีความสขุในการท างานและรกัที่จะ
ท างานอยู่ที่องคก์รแห่งนีต้ลอดไป มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.61 และแมว้่าท่านจะมีโอกาสเปลี่ยนงานไป
อยู่องคก์ร อื่น และไดร้ายไดท้ี่สูงกว่า แต่ท่านก็สมัครใจที่จะยังคงท างานอยู่ที่องคก์รนีต้่อไป  มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.96 ตามล าดบั  

ตาราง 25 แสดงจ านวนคา่เฉล่ีย และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัความผกูพนัองคก์รของ
บคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง ดา้นบรรทดัฐาน 

ดา้นบรรทดัฐาน 𝒙̅ 𝑺. 𝑫. แปลผล 
51. บุคลากรส านักงานพาณิชย์จังหวัดฯ
เช่ือมั่นในเปา้หมายและนโยบายขององคก์ร 

4.07 0.42 มาก 

52. บุคลากรส านักงานพาณิชย์จังหวัดฯมี
ความทุ่มเทในการท างานใหถ้กูตอ้งตามหลกัการ 
กฎระเบียบ 

4.72 0.48 มากท่ีสดุ 

53. บุคลากรส านักงานพาณิชยจ์ังหวัดฯจะ
ปกป้องช่ือองคก์ร ถา้มีผูอ้ื่นมากล่าวหาท าให้
บรษัิทเสื่อมเสีย 

4.11 0.39 มาก 

54. บุคลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดัฯรูส้ึก
ว่าการลาออกจากองค์กรนี ้เป็น  สิ่ งที่ ไม่
ถกูตอ้ง แมท้่านจะไดร้บัผลประโยชนม์ากกวา่ 

4.58 0.76 มากท่ีสดุ 

รวม 4.37 0.32 มากท่ีสดุ 

 
จากตาราง 25 ความผูกพันองค์กรของบุคลากรส านักงานพาณิชย์จังหวัด  

กลุ่มจงัหวดัภาคกลาง ดา้นบรรทดัฐาน เม่ือพิจารณาความคิดเห็น พบว่า ภาพรวมมีระดบัความ
ผกูพนัองคก์รอยู่ในระดบัมากที่สดุ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.37 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ แต่ละขอ้
ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัองคก์ร โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย 
ดังนี ้บุคลากรส านักงานพาณิชยจ์ังหวัดฯมีความทุ่มเทในการท างานให้ถูกต้องตามหลักการ 
กฎระเบียบ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.72 บุคลากรส านักงานพาณิชยจ์ังหวัดฯรูส้ึกว่าการลาออกจาก
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องคก์รนีเ้ป็น สิ่งที่ไม่ถกูตอ้ง แม้บคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดัฯจะไดร้บัผลประโยชนม์ากกว่า 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.58 บุคลากรส านักงานพาณิชยจ์ังหวัดฯจะปกป้องช่ือองคก์ร ถ้ามีผู้อื่นมา
กล่าวหาท าใหบ้ริษัทเสื่อมเสีย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11 และบุคลากรส านักงานพาณิชยจ์ังหวัดฯ
เช่ือมั่นในเปา้หมายและนโยบายขององคก์ร มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.07 ตามล าดบั 

ตอนที ่2 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
สมมติฐานที่ 1 แรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการอ านาจ ดา้นความ

ตอ้งการความผกูพนั และดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ มีความสมัพนัธต์่อความผกูพนัต่อองคก์ร
ของบคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 

𝐻0 = แรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ ด้านความต้องการอ านาจ ด้านความ
ตอ้งการความผูกพัน และดา้นความตอ้งการความส าเร็จ ไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อ
องคก์รของบคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 

𝐻1 = แรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ ด้านความต้องการอ านาจ ด้านความ
ตอ้งการความผกูพนั และดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ มีความสมัพนัธต์่อความผกูพนัต่อองคก์ร
ของบคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 

ส าหรบัสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะหใ์ชค้่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์อย่างง่ายของเพียรส์ัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ที่ ร ะ ดั บ ค ว า ม เ ช่ื อ มั่ น ร้ อ ย ล ะ  9 9  
ในการทดสอบสมมติฐาน ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (𝐻0) ยอมรับสมมติฐานรอง (𝐻1)  
ก็ต่อเม่ือ ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ 𝑃 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 มีค่านอ้ยกว่า 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานดงั
ตารางต่อไปนี ้
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ตาราง 26 แสดงความสมัพนัธร์ะหวา่งแรงจงูใจในการท างานกบัความผกูพนัตอ่องคก์รของ
บคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 

 

แรงจงูใจในการท างาน 
ความผกูพนัตอ่องคก์ร ทิศทาง

ความสมัพนัธ ์
ระดบั

ความสมัพนัธ ์𝑟 𝑃 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 
ดา้นความตอ้งการอ านาจ 0.766 <0.001** ทิศทางเดียวกนั สงู 
ด้านความต้อ งการความ
ผกูพนั 

0.568 <0.001** ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 

ดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ 0.711 <0.001** ทิศทางเดียวกนั สงู 
รวม 0.755 <0.001** ทิศทางเดียวกนั สงู 

 

** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
จากตาราง 26 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับ 

ความผูกพันต่อองคก์รของบุคลากรส านักงานพาณิชยจ์ังหวัด กลุ่มจังหวัดภาคกลาง  โดยใชค้่า
สัมประ สิท ธ์ิสหสัมพันธ์อย่ างง่ายของเพี ยร์สัน  (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) พบว่า แรงจูงใจในการท างานโดยรวมมีค่า 𝑃 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 <0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 
0.01 นั่นก็คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (𝐻0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (𝐻1) หมายความวา่ แรงจงูใจใน
การท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองคก์รของบุคลากรส านักงานพาณิชย์
จงัหวดั กลุ่มจังหวดัภาคกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่า 𝑟 เท่ากบั 0.755  
มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
หมายความว่า เม่ือบุคลากรมีความคิดเห็นในเรื่องของแรงจูงใจในการท างานในภาพรวมดีขึน้  
จะท าใหค้วามผกูพนัตอ่องคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัสงู สามารถวิเคราะหไ์ดด้งันี ้

1. ดา้นความตอ้งการอ านาจ มีค่า 𝑃 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 <0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 
นั่ น ก็ คื อ  ปฏิ เส ธสมมติ ฐานหลัก  (𝐻0) ยอม รับสมมติ ฐาน รอง  (𝐻1) หมายความว่ า  
ดา้นความตอ้งการอ านาจมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัตอ่องคก์รของบคุลากรส านกังานพาณิชย์
จงัหวดั กลุ่มจังหวดัภาคกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่า 𝑟 เท่ากบั 0.766  
มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
หมายความวา่ เม่ือบคุลากรมีความคิดเห็นในเรื่องของแรงจงูใจในการท างานในดา้นความตอ้งการ
อ านาจดีขึน้ จะท าใหค้วามผกูพนัตอ่องคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัสงู 
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2. ดา้นความตอ้งการความผูกพัน มีค่า 𝑃 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 <0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 
0.01 นั่ นก็คือ ปฏิ เสธสมมติฐานหลัก (𝐻0) ยอมรับสมมติฐานรอง (𝐻1) หมายความว่า  
ดา้นความตอ้งการความผูกพนัมีความสมัพนัธก์ับความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านักงาน
พาณิชยจ์งัหวดั กลุ่มจงัหวดัภาคกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่า 𝑟 เท่ากบั 
0.568 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือบคุลากรมีความคิดเห็นในเรื่องของแรงจงูใจในการท างานใน
ดา้นความตอ้งการความผกูพนัดีขึน้ จะท าใหค้วามผกูพนัตอ่องคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

3. ดา้นความตอ้งการความส าเร็จ มีค่า 𝑃 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 <0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 
0.01 นั่ นก็คือ ปฏิ เสธสมมติฐานหลัก (𝐻0) ยอมรับสมมติฐานรอง (𝐻1) หมายความว่า  
ดา้นความตอ้งการความส าเร็จมีความสมัพันธก์ับความผูกพันต่อองคก์รของบุคลากรส านักงาน
พาณิชยจ์งัหวดั กลุ่มจงัหวดัภาคกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่า 𝑟 เท่ากบั 
0.711 มีความสมัพันธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธส์งู ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่  
ตั้งไว้ หมายความว่า เม่ือบุคลากรมีความคิดเห็นในเรื่องของแรงจูงใจในการท างานในด้าน 
ความตอ้งการความส าเรจ็ดีขึน้ จะท าใหค้วามผกูพนัตอ่องคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัสงู 

สมมติฐานที่ 2 ความจงรกัภกัดี ไดแ้ก่ พฤติกรรมที่แสดงออก ความรูส้กึ และการรบัรู ้
มีความสมัพนัธต์่อความผกูพนัต่อองคก์รของบคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุ่มจงัหวดัภาค
กลาง 

𝐻0 = ความจงรักภักดี  ได้แก่  พฤติ ก รรมที่ แสดงออก  ความ รู้สึ ก  และ 
การรบัรู ้ไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานพาณิชย์จังหวัด  
กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 

𝐻1 = ความจงรกัภักดี ไดแ้ก่ พฤติกรรมที่แสดงออก ความรูส้ึก และการรบัรู ้มี
ความสมัพันธต์่อความผูกพันต่อองคก์รของบุคลากรส านักงานพาณิชยจ์ังหวดั กลุ่มจังหวดัภาค
กลาง 

ส าหรบัสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะหใ์ชค้่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพียรส์นั 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ที่ ร ะ ดั บ ค ว า ม เ ช่ื อ มั่ น ร้อ ย ล ะ  9 9  
ในการทดสอบสมมติฐาน ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (𝐻0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (𝐻1)  
ก็ตอ่เม่ือ คา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 𝑃 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 มีค่านอ้ยกวา่ 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานดงั
ตารางตอ่ไปนี ้
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ตาราง 27 แสดงความสมัพนัธร์ะหวา่งความจงรกัภกัดีกบัความผกูพนัตอ่องคก์รของบคุลากร
ส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 

ความจงรกัภกัดี 
ความผกูพนัตอ่องคก์ร ทิศทาง

ความสมัพนัธ ์
ระดบั

ความสมัพนัธ ์𝑟 𝑃 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 
ดา้นพฤติกรรมที่แสดงออก  0.777 <0.001** ทิศทางเดียวกนั สงู 
ดา้นความรูส้กึ 0.775 <0.001** ทิศทางเดียวกนั สงู 
ดา้นการรบัรู ้ 0.741 <0.001** ทิศทางเดียวกนั สงู 

รวม 0.834 <0.001** ทิศทางเดียวกนั สงู 

 
** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 
จากตาราง 27 ผลการวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างความจงรกัภกัดีกบัความผกูพนั

ต่ ออ งค์ก รของบุ คลากรส านั ก งานพ าณิ ชย์จั งห วัด  กลุ่ ม จั งห วัดภ าคกลาง  โดย ใช ้
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) พบวา่ ความจงรกัภกัดีโดยรวมมีค่า 𝑃 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 <0.001 ซึง่มีค่านอ้ยกวา่ 0.01 นั่นก็
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (𝐻0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (𝐻1) หมายความว่า ความจงรกัภักดี
โดยรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานพาณิชย์จังหวัด  
กลุ่มจังหวัดภาคกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า 𝑟 เท่ากับ 0.834 มี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูง ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ 
ตัง้ไว ้หมายความวา่ เม่ือบคุลากรมีความคิดเห็นในเรื่องของความจงรกัภกัดีในภาพรวมดีขึน้ จะท า
ใหค้วามผกูพนัตอ่องคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัสงู สามารถวิเคราะหไ์ดด้งันี ้

1. ดา้นพฤติกรรมที่แสดงออก มีค่า 𝑃 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 <0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 
นั่นก็คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (𝐻0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (𝐻1) หมายความว่า ดา้นพฤติกรรมที่
แสดงออกมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานพาณิชย์จังหวัด  
กลุ่มจังหวัดภาคกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 โดยมีค่า 𝑟 เท่ากับ 0.777  
มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
หมายความว่า เม่ือบุคลากรมีความคิดเห็นในเรื่องของความจงรักภักดีในด้านพฤติกรรมที่
แสดงออกดีขึน้ จะท าใหค้วามผกูพนัตอ่องคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัสงู 
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2. ด้านความรูส้ึก มีค่า 𝑃 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 <0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่ นก็คือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (𝐻0) ยอมรับสมมติฐานรอง (𝐻1) หมายความว่า ด้านความรูส้ึกมี
ความสมัพันธก์ับความผูกพันต่อองคก์รของบุคลากรส านักงานพาณิชยจ์งัหวดั กลุ่มจังหวดัภาค
กลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่า 𝑟 เท่ากบั 0.775 มีความสมัพนัธใ์นทิศทาง
เดียวกนัในระดบัความสมัพนัธส์งู ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความวา่ เมื่อบคุลากรมี
ความคิดเห็นในเรื่องของความจงรกัภักดีในดา้นความรูส้ึกดีขึน้ จะท าใหค้วามผูกพันต่อองคก์ร
เพิ่มขึน้ในระดบัสงู 

3. ดา้นการรบัรู ้มีค่า 𝑃 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 <0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกวา่ 0.01 นั่นก็คือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (𝐻0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (𝐻1) หมายความว่า ดา้นการรบัรูมี้ความสมัพนัธก์บั
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานพาณิชยจ์ังหวัด กลุ่มจังหวัดภาคกลาง  อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่า 𝑟 เท่ากับ 0.741 มีความสมัพันธใ์นทิศทางเดียวกันใน
ระดับความสัมพันธ์สูง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือบุคลากรมีความ
คิดเห็นในเรื่องของความจงรกัภกัดีในดา้นการรบัรูด้ีขึน้ จะท าใหค้วามผูกพนัต่อองคก์รเพิ่มขึน้ใน
ระดบัสงู 

สมมติฐานที่ 3 แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการ
อ านาจ ดา้นความตอ้งการความผูกพัน และดา้นความตอ้งการความส าเร็จ มีความสมัพันธ์ต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของบคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 

𝐻0 = แรงจูงใจในการท างานมีความสมัพันธ์ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการอ านาจ 
ด้านความต้องการความผูกพัน  และด้านความต้องการความส าเร็จ  ไม่มีความสัมพันธ์ต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของบคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 

𝐻1 = แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการอ านาจ 
ด้านความต้องการความผูกพัน  และด้านความต้องการความส าเร็จ  มีความสัมพันธ์ต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของบคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 

ส าหรบัสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะหใ์ชค้่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพียรส์นั 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ที่ ร ะ ดั บ ค ว า ม เ ช่ื อ มั่ น ร้อ ย ล ะ  9 9  
ในการทดสอบสมมติฐาน ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (𝐻0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (𝐻1)  
ก็ตอ่เม่ือ คา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 𝑃 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 มีค่านอ้ยกวา่ 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานดงั
ตารางตอ่ไปนี ้
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ตาราง 28 แสดงความสมัพนัธร์ะหวา่งแรงจงูใจในการท างานกบัประสิทธิภาพในการท างานของ
บคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 

แรงจงูใจในการท างาน 
ประสิทธิภาพในการท างาน ทิศทาง

ความสมัพนัธ ์
ระดบั

ความสมัพนัธ ์𝑟 𝑃 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 
ดา้นความตอ้งการอ านาจ 0.684 <0.001** ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 
ดา้นความตอ้งการความผกูพนั 0.595 <0.001** ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 
ดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ 0.620 <0.001** ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 

รวม 0.694 <0.001** ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 

 
** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 
จากตาราง 28 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับ

ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุ่มจงัหวดัภาคกลาง โดยใช้
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) พบว่า แรงจูงใจในการท างานโดยรวมมีค่า 𝑃 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 <0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 
0.01 นั่นก็คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (𝐻0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (𝐻1) หมายความวา่ แรงจงูใจใน
การท างานโดยรวมมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรส านกังานพาณิชย์
จงัหวดั กลุ่มจังหวดัภาคกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่า 𝑟 เท่ากบั 0.694  
มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธ์ปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ 
ตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือบุคลากรมีความคิดเห็นในเรื่องของแรงจูงใจในการท างานในภาพรวม  
ดีขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง สามารถวิเคราะหไ์ดด้งันี ้

1. ดา้นความตอ้งการอ านาจ มีค่า 𝑃 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 <0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 
นั่นก็คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (𝐻0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (𝐻1) หมายความว่า ด้านความ
ตอ้งการอ านาจมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรส านักงานพาณิชย์
จงัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่า 𝑟 เท่ากบั 0.684 มี
ความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธป์านกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้
ไว ้หมายความว่า เม่ือบุคลากรมีความคิดเห็นในเรื่องของแรงจูงใจในการท างานในดา้นความ
ตอ้งการอ านาจดีขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 
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2. ดา้นความตอ้งการความผูกพัน มีค่า 𝑃 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 <0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 
0.01 นั่นก็คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (𝐻0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (𝐻1) หมายความว่า ดา้นความ
ตอ้งการความผกูพนัมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างานของบคุลากรส านกังานพาณิชย์
จงัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่า 𝑟 เท่ากบั 0.595 มี
ความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธป์านกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้
ไว ้หมายความว่า เม่ือบุคลากรมีความคิดเห็นในเรื่องของแรงจูงใจในการท างานในดา้นความ
ตอ้งการความผกูพนัดีขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

3. ดา้นความตอ้งการความส าเร็จ มีค่า 𝑃 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 <0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 
0.01 นั่นก็คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (𝐻0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (𝐻1) หมายความว่า ดา้นความ
ตอ้งการความส าเรจ็มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างานของบคุลากรส านกังานพาณิชย์
จงัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่า 𝑟 เท่ากบั 0.620 มี
ความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธป์านกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้
ไว ้หมายความว่า เม่ือบุคลากรมีความคิดเห็นในเรื่องของแรงจูงใจในการท างานในดา้นความ
ตอ้งการความส าเรจ็ดีขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

สมมติฐานที่ 4 ความจงรกัภกัดี ไดแ้ก่ พฤติกรรมที่แสดงออก ความรูส้กึ และการรบัรู ้
มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรส านักงานพาณิชย์จังหวัด  
กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 

𝐻0 = ความจงรกัภักดี ได้แก่ พฤติกรรมที่แสดงออก ความรูส้ึก  และการรบัรู ้ 
ไม่ มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรส านักงานพาณิชย์จังหวัด  
กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 

𝐻1 = ความจงรกัภักดี ได้แก่ พฤติกรรมที่แสดงออก ความรูส้ึก  และการรบัรู ้ 
มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรส านักงานพาณิชย์จังหวัด  
กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 

ส าหรบัสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะหใ์ชค้่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพียรส์นั 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ที่ ร ะ ดั บ ค ว า ม เ ช่ื อ มั่ น ร้อ ย ล ะ  9 9  
ในการทดสอบสมมติฐาน ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (𝐻0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (𝐻1)  
ก็ตอ่เม่ือ คา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 𝑃 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 มีค่านอ้ยกวา่ 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานดงั
ตารางตอ่ไปนี ้
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ตาราง 29 แสดงความสมัพนัธร์ะหวา่งความจงรกัภกัดีกบัประสิทธิภาพในการท างานของบคุลากร
ส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 

ความจงรกัภกัดี 
ประสิทธิภาพในการท างาน ทิศทาง

ความสมัพนัธ ์
ระดบั

ความสมัพนัธ ์𝑟 𝑃 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 
ดา้นพฤติกรรมที่แสดงออก  0.732 <0.001** ทิศทางเดียวกนั สงู 
ดา้นความรูส้กึ 0.694 <0.001** ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 
ดา้นการรบัรู ้ 0.634 <0.001** ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 

รวม 0.749 <0.001** ทิศทางเดียวกนั สงู 

 
** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 
จากตาราง 29 ผลการวิ เคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความจงรักภักดีกับ

ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุ่มจงัหวดัภาคกลาง โดยใช้
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) พบวา่ ความจงรกัภกัดีโดยรวมมีค่า 𝑃 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 <0.001 ซึง่มีค่านอ้ยกวา่ 0.01 นั่นก็
คื อ  ป ฏิ เส ธ ส ม ม ติ ฐ า น ห ลั ก  (𝐻0)  ย อ ม รับ ส ม ม ติ ฐ า น รอ ง  (𝐻1)  ห ม า ย ค ว า ม ว่ า  
ความจงรกัภักดีโดยรวมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรส านักงาน
พาณิชยจ์งัหวดั กลุ่มจงัหวดัภาคกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่า 𝑟 เท่ากบั 
0.749 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธส์งู ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้
ไว ้หมายความวา่ เม่ือบคุลากรมีความคิดเห็นในเรื่องของความจงรกัภกัดีในภาพรวมดีขึน้ จะท าให้
ประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ในระดบัสงู สามารถวิเคราะหไ์ดด้งันี ้

1. ดา้นพฤติกรรมที่แสดงออก มีค่า 𝑃 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 <0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 
นั่นก็คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (𝐻0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (𝐻1) หมายความว่า ดา้นพฤติกรรมที่
แสดงออกมีความสมัพันธก์ับประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรส านักงานพาณิชยจ์ังหวดั 
กลุ่มจังหวัดภาคกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า 𝑟 เท่ากับ 0.732 มี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้
หมายความว่า เม่ือบุคลากรมีความคิดเห็นในเรื่องของความจงรักภักดีในด้านพฤติกรรมที่
แสดงออกดีขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ในระดบัสงู 
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2. ดา้นความรูส้ึก มีค่า 𝑃 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 <0.001 ซึ่งมีค่าค่านอ้ยกว่า 0.01 นั่นก็คือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (𝐻0) ยอมรับสมมติฐานรอง (𝐻1) หมายความว่า ด้านความรูส้ึกมี
ความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุ่มจงัหวดั
ภาคกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่า 𝑟 เท่ากับ 0.694 มีความสมัพันธใ์น
ทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธป์านกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า 
เม่ือบุคลากรมีความคิดเห็นในเรื่องของความจงรักภักดีใน ด้านความรู้สึกดีขึ ้น  จะท าให้
ประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

3. ดา้นการรบัรู ้มีค่า 𝑃 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 <0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกวา่ 0.01 นั่นก็คือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (𝐻0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (𝐻1) หมายความว่า ดา้นการรบัรูมี้ความสัมพันธ ์
กับประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรส านักงานพาณิชยจ์ังหวัด กลุ่มจังหวัดภาคกลาง  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า 𝑟 เท่ากับ 0.634 มีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกันในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้หมายความว่า  
เม่ือบคุลากรมีความคิดเห็นในเรื่องของความจงรกัภกัดีในดา้นการรบัรูด้ีขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพ
ในการท างานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

สมมติฐานที่ 5 แรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการอ านาจ ดา้นความ
ตอ้งการความผูกพนั และดา้นความตอ้งการความส าเร็จ มีความสมัพนัธต์่อความจงรกัภกัดีของ
บคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 

𝐻0 = แรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ ด้านความต้องการอ านาจ ด้านความ
ตอ้งการความผกูพนั และดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ ไมมี่ความสมัพนัธต์่อความจงรกัภกัดีของ
บคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 

𝐻1 = แรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ ด้านความต้องการอ านาจ ด้านความ
ตอ้งการความผูกพนั และดา้นความตอ้งการความส าเร็จ มีความสมัพนัธต์่อความจงรกัภกัดีของ
บคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 

ส าหรบัสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะหใ์ชค้่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพียรส์นั 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ที่ ร ะ ดั บ ค ว า ม เ ช่ื อ มั่ น ร้อ ย ล ะ  9 9  
ในการทดสอบสมมติฐาน ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (𝐻0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (𝐻1)  
ก็ตอ่เม่ือ คา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 𝑃 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 มีค่านอ้ยกวา่ 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานดงั
ตารางตอ่ไปนี ้
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ตาราง 30 แสดงความสมัพนัธร์ะหวา่งแรงจงูใจในการท างานกบัความจงรกัภกัดีของบคุลากร
ส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 

แรงจงูใจในการท างาน 
ความจงรกัภกัดี ทิศทาง

ความสมัพนัธ ์
ระดบั

ความสมัพนัธ ์𝑟 𝑃 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 
ดา้นความตอ้งการอ านาจ 0.752 <0.001** ทิศทางเดียวกนั สงู 
ดา้นความตอ้งการความผกูพนั 0.650 <0.001** ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 
ดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ 0.720 <0.001** ทิศทางเดียวกนั สงู 

รวม 0.778 <0.001** ทิศทางเดียวกนั สงู 

 
** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 
จากตาราง 30 ผลการวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหวา่งแรงจงูใจในการท างานกบัความ

จงรกัภักดีของบุคลากรส านักงานพาณิชยจ์ังหวัด กลุ่มจังหวัดภาคกลาง โดยใชค้่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียรส์ัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบว่า 
แรงจูงใจในการท างานโดยรวมมีค่า 𝑃 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 <0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นั่นก็คือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (𝐻0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (𝐻1) หมายความว่า แรงจงูใจในการท างานโดยรวมมี
ความสมัพันธ์กับความจงรกัภักดีของบุคลากรส านักงานพาณิชยจ์ังหวดั กลุ่มจังหวัดภาคกลาง 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า 𝑟 เท่ากับ 0.778 มีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกนัในระดบัความสมัพนัธส์งู ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความวา่ เมื่อบคุลากรมี
ความคิดเห็นในเรื่องของแรงจงูใจในการท างานในภาพรวมดีขึน้ จะท าใหค้วามจงรกัภกัดีเพิ่มขึน้ใน
ระดบัสงู สามารถวิเคราะหไ์ดด้งันี ้

1. ดา้นความตอ้งการอ านาจ มีค่า 𝑃 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 <0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 
นั่นก็คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (𝐻0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (𝐻1) หมายความว่า ด้านความ
ตอ้งการอ านาจมีความสมัพันธ์กับความจงรกัภักดีของบุคลากรส านักงานพาณิชยจ์ังหวดั กลุ่ม
จังหวัดภาคกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 โดยมีค่า 𝑟 เท่ากับ  0.752 มี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้
หมายความวา่ เม่ือบคุลากรมีความคิดเห็นในเรื่องของแรงจงูใจในการท างานในดา้นความตอ้งการ
อ านาจดีขึน้ จะท าใหค้วามจงรกัภกัดีเพิ่มขึน้ในระดบัสงู 
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2. ดา้นความตอ้งการความผกูพนั มีค่า 𝑃 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 <0.001 ซึ่งมีค่าค่านอ้ยกว่า 
0.01 นั่นก็คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (𝐻0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (𝐻1) หมายความว่า ดา้นความ
ตอ้งการความผูกพันมีความสมัพันธ์กับความจงรกัภักดีของบุคลากรส านักงานพาณิชยจ์ังหวัด 
กลุ่มจังหวัดภาคกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า 𝑟 เท่ากับ 0.650 มี
ความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธป์านกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้
ไว ้หมายความว่า เม่ือบุคลากรมีความคิดเห็นในเรื่องของแรงจูงใจในการท างานในดา้นความ
ตอ้งการความผกูพนัดีขึน้ จะท าใหค้วามจงรกัภกัดีเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

3. ดา้นความตอ้งการความส าเร็จ มีค่า 𝑃 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 <0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 
0.01 นั่นก็คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (𝐻0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (𝐻1) หมายความว่า ดา้นความ
ตอ้งการความส าเร็จมีความสัมพันธ์กับความจงรกัภักดีของบุคลากรส านักงานพาณิชยจ์ังหวัด 
กลุ่มจังหวัดภาคกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า 𝑟 เท่ากับ 0.720 มี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้
หมายความวา่ เม่ือบคุลากรมีความคิดเห็นในเรื่องของแรงจงูใจในการท างานในดา้นความตอ้งการ
ความส าเรจ็ดีขึน้ จะท าใหค้วามจงรกัภกัดีเพิ่มขึน้ในระดบัสงู 

สมมติฐานที่ 6 ความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ความผกูพนัดา้นจิตใจ ความผกูพนัดา้น
การคงอยู่กบัองคก์ร และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน มีความสมัพนัธต์่อประสิทธิภาพการท างาน
ของบคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 

𝐻0 = ความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ความผกูพนัดา้นจิตใจ ความผกูพนัดา้นการ
คงอยู่กบัองคก์ร และความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน ไม่มีความสมัพนัธต์่อประสิทธิภาพการท างาน
ของบคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 

𝐻1 = ความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ความผกูพนัดา้นจิตใจ ความผกูพนัดา้นการ
คงอยู่กบัองคก์ร และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน มีความสมัพนัธต์่อประสิทธิภาพการท างานของ
บคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 

ส าหรบัสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะหใ์ชค้่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพียรส์นั 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ที่ ร ะ ดั บ ค ว า ม เ ช่ื อ มั่ น ร้อ ย ล ะ  9 9  
ในการทดสอบสมมติฐาน ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (𝐻0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (𝐻1)  
ก็ตอ่เม่ือ คา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 𝑃 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 มีค่านอ้ยกวา่ 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานดงั
ตารางตอ่ไปนี ้
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ตาราง 31 แสดงความสมัพนัธร์ะหวา่งความผกูพนัตอ่องคก์ร กบัประสิทธิภาพในการท างานของ
บคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 

ความผกูพนัตอ่องคก์ร 
ประสิทธิภาพในการท างาน ทิศทาง

ความสมัพนัธ ์
ระดบั

ความสมัพนัธ ์𝑟 𝑃 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 
ความผกูพนัดา้นจิตใจ  0.577 <0.001** ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 
ความผูกพนัดา้นการคงอยู่กับ
องคก์ร 

0.579 <0.001** ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 

ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 0.630 <0.001** ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 
รวม 0.656 <0.001** ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 

 
** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 
จากตาราง 31 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรต่อ

องคก์รกับประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรส านักงานพาณิชยจ์ังหวัด กลุ่มจังหวัดภาค
กลาง โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียรส์ัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมมีค่า 𝑃 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 <0.001 ซึ่งมีค่า
นอ้ยกว่า 0.01 นั่นก็คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (𝐻0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (𝐻1) หมายความว่า 
ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร
ส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุ่มจงัหวดัภาคกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่า 
𝑟 เท่ากบั 0.656 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธ์ปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้ง
กบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือบคุลากรมีความคิดเห็นในเรื่องของความผกูพนัต่อองคก์ร
ในภาพรวมดีขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง สามารถวิเคราะห์
ไดด้งันี ้

1. ความผกูพนัดา้นจิตใจ มีค่า 𝑃 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 <0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นั่นก็
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (𝐻0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (𝐻1) หมายความว่า ดา้นพฤติกรรมที่
แสดงออกมีความสมัพันธก์ับประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรส านักงานพาณิชยจ์ังหวดั 
กลุ่มจังหวัดภาคกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า 𝑟 เท่ากับ 0.577 มี
ความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธป์านกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้
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ไว ้หมายความว่า เม่ือบคุลากรมีความคิดเห็นในเรื่องของความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นจิตใจดีขึน้ 
จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

2. ความผูกพนัดา้นการคงอยู่กับองคก์ร มีค่า 𝑃 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 <0.001 ซึ่งมีค่านอ้ย
กว่า 0.01 นั่นก็คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (𝐻0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (𝐻1) หมายความว่า ดา้น
ความรูส้ึกมีความสมัพันธก์ับประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรส านักงานพาณิชยจ์ังหวดั 
กลุ่มจังหวัดภาคกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า 𝑟 เท่ากับ 0.579 มี
ความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธป์านกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้
ไว ้หมายความว่า เม่ือบุคลากรมีความคิดเห็นในเรื่องของความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นการคงอยู่
กบัองคก์รดีขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน มีค่า 𝑃 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 <0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 
นั่นก็คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (𝐻0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (𝐻1) หมายความว่า ดา้นการรบัรูมี้
ความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุ่มจงัหวดั
ภาคกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า 𝑟 เท่ากับ 0.630 มีความสมัพันธใ์น
ทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธป์านกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า 
เม่ือบุคลากรมีความคิดเห็นในเรื่องของความผูกพันต่อองคก์รในดา้นบรรทัดฐานดีขึน้ จะท าให้
ประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 
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สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 

ตาราง 32 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 

สมมติฐานที่ 1 แรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการอ านาจ ดา้นความตอ้งการ
ความผูกพนั และดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ ที่แตกต่างกนั มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร
ของบคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง แตกตา่งกนั 

สมมติฐานการวิจยั ความผกูพนัตอ่องคก์ร สถิติท่ีใช ้

ดา้นความตอ้งการอ านาจ สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Pearson Correlation 
ดา้นความตอ้งการความ
ผกูพนั 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Pearson Correlation 

ดา้นความตอ้งการความ 
ส าเรจ็ 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Pearson Correlation 

สมมติฐานที่ 2 ความจงรักภักดี ได้แก่ พฤติกรรมที่แสดงออก ความรูส้ึก  และการรับรู ้ที่
แตกต่างกนั มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุ่มจงัหวดั
ภาคกลาง แตกตา่งกนั 
สมมติฐานการวิจยั ความผกูพนัตอ่องคก์ร สถิติท่ีใช ้

ดา้นพฤตกิรรมที่แสดงออก สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Pearson Correlation 
ดา้นความรูส้กึ สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Pearson Correlation 
ดา้นการรบัรู ้ สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Pearson Correlation 
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ตาราง 32 (ตอ่) 

สมมติฐานที่ 3 แรงจูงใจในการท างานมีความสมัพันธ์ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการอ านาจ ดา้น
ความต้องการความผูกพัน  และด้านความต้องการความส าเร็จ  ที่ แตกต่างกัน มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรส านักงานพาณิชย์จังหวัด กลุ่มจังหวัดภาคกลาง 
แตกตา่งกนั 

สมมติฐานการวิจยั ความผกูพนัตอ่องคก์ร สถิติท่ีใช ้
ดา้นความตอ้งการอ านาจ สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Pearson Correlation 
ดา้นความตอ้งการความ
ผกูพนั 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Pearson Correlation 

ดา้นความตอ้งการความ 
ส าเรจ็ 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Pearson Correlation 

สมมติฐานที ่4 ความจงรกัภกัดี ไดแ้ก่ พฤติกรรมที่แสดงออก ความรูส้กึ และการรบัรู ้ที่แตกต่าง
กัน  มี ผลต่ อป ระสิ ท ธิภ าพ ในการท า งาน ของบุ คลาก รส านั ก งานพ าณิ ชย์จั งห วัด  
กลุม่จงัหวดัภาคกลาง แตกตา่งกนั 

สมมติฐานการวิจยั ความผกูพนัตอ่องคก์ร สถิติท่ีใช ้
ดา้นพฤติกรรมที่แสดงออก สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Pearson Correlation 
ดา้นความรูส้กึ สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Pearson Correlation 
ดา้นการรบัรู ้ สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Pearson Correlation 
สมมตฐิานที ่5 แรงจงูใจในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการอ านาจ ดา้นความตอ้งการความ
ผูกพัน และดา้นความตอ้งการความส าเร็จ ที่แตกต่างกัน มีผลต่อความจงรกัภกัดีของบุคลากร
ส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง แตกตา่งกนั 

สมมติฐานการวิจยั ความผกูพนัตอ่องคก์ร สถิติท่ีใช ้
ดา้นความตอ้งการอ านาจ สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Pearson Correlation 
ดา้นความตอ้งการความ
ผกูพนั 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Pearson Correlation 

ดา้นความตอ้งการความ 
ส าเรจ็ 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Pearson Correlation 
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ตาราง 32 (ตอ่) 

สมมติฐานที่ 6 ความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ความผกูพนัดา้นจิตใจ ความผกูพนัดา้นการคงอยู่
กบัองคก์ร และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน ที่แตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
บคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง แตกตา่งกนั 

สมมติฐานการวิจยั ความผกูพนัตอ่องคก์ร สถิติท่ีใช ้
ความผกูพนัดา้นจิตใจ สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Pearson Correlation 
ความผกูพนัดา้นการคง
อยู่กบัองคก์ร 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Pearson Correlation 

ความผกูพนัดา้นบรรทดั
ฐาน 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Pearson Correlation 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทที ่5  
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

การศึกษาวิจยัเรื่อง “แรงจูงใจและความจงรกัภกัดีที่มีความสมัพนัธต์่อประสิทธิภาพใน
การท างานและความผูกพันต่อองคก์รของบุคลากรส านักงานพาณิชยจ์ังหวัด กลุ่มจังหวัดภาค
กลาง” ผู้วิจัยน าผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยมีประเด็นส าคัญที่จะน ามาสรุป อภิปรายผล และ
น าเสนอขอ้เสนอแนะผลการวิจยั ดงัตอ่ไปนี ้

ความมุ่งหมายของงานวิจัย 
 ในการวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัไดต้ัง้จดุมุ่งหมายไว ้ดงันี ้
 1.เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างาน กับ ประสิทธิภาพในการ

ท างานของบคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 
 2. เพื่อศึกษาความสมัพันธร์ะหว่างแรงจูงใจในการท างาน กับ ความผูกพันต่อองคก์ร

ของบคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 
 3. เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่าง ความจงรกัภกัดี กบั ประสิทธิภาพในการท างานของ

บคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 
 4. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง ความจงรกัภักดี กับ ความผูกพันต่อองคก์รของ

บคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 
5. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง ประสิทธิภาพในการท างาน กับ ความผูกพันต่อ

องคก์รของบคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 

ความส าคัญของการวิจัย 
1. ผลการวิจัยครั้งนี ้ท  าให้ทราบถึงปัจจัยในด้านแรงจูงใจและความจงรักภักดีที่ มี

ความสมัพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานและความผูกพันต่อองคก์รของบุคลากรส านักงาน
พาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 

 2.  เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผนและพฒันากลยุทธใ์นดา้นการบริหารทรพัยากร
บุคคลของฝ่ายบริหาร เพื่อก าหนดนโยบายในการพฒันาและส่งเสริมประสิทธิภาพในการท างาน
ของบคุลากรในองคก์รใหด้ียิ่งขึน้  
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 3. เพื่อใหผ้ลการวิจยัสามารถน าไปประยุกตใ์ชเ้ป็นแหล่งขอ้มลูที่เป็นประโยชนแ์ก่ผูท้ี่มี
ความสนใจจะท าการศกึษาเก่ียวกบัปัจจยัในดา้นแรงจงูใจและความจงรกัภกัดีที่มีความสมัพนัธต์่อ
ประสิทธิภาพในการท างานและความผกูพนัตอ่องคก์รต่อไป 

สมมตฐิานในการวิจัย 
 1. แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

ส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 
 2. ความจงรกัภักดีมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองคก์รของบุคลากรส านักงาน

พาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 
 3. แรงจูงใจในการท างานมีความสมัพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร

ส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 
 4. ความจงรกัภกัดีมีความสมัพนัธต์่อประสิทธิภาพในการท างานของบคุลากรส านกังาน

พาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 
 5. แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์ต่อความจงรกัภักดีของบุคลากรส านักงาน

พาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 
 6. ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร

ส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 

สรุปผลการวจิัย 
การศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจและความจงรกัภักดีที่มีความสมัพันธต์่อประสิทธิภาพใน

การท างานและความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานพาณิชย์จังหวัด กลุ่มจังหวัด  
ภาคกลาง มีผลการวิจยั ดงันี ้

ตอนที่ 1 การวิเคราะหข์อ้มลูพืน้ฐานลกัษณะทางประชากรศาสตรข์องบคุลากรส านกังาน
พาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ จ านวน รอ้ยละ ดงันี ้

เพศ กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 157 คน คิดเป็นรอ้ยละ 52.3 และ
เพศหญิง จ านวน 143 คน คิดเป็นรอ้ยละ 47.7  

อายุ กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายุ 22 - 29 ปี จ านวน 138 คน คิดเป็นรอ้ยละ 46.0 
รองลงมาคือ อาย ุ30 - 39 ปี จ านวน 126 คน คิดเป็นรอ้ยละ 42.0 อาย ุ40 - 49 ปี จ านวน 35 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 11.7 และอาย ุ50 - 60 ปี จ านวน 1 คน คิดเป็นรอ้ยละ 0.3 ตามล าดบั 
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สถานภาพ กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 162 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
54.0 รองลงมาคือ สถานภาพสมรส / อยู่ด้วยกัน จ านวน 136 คน คิดเป็นรอ้ยละ 45.3 และ
สถานภาพหมา้ย / หย่ารา้ง / แยกกนัอยู่ จ  านวน 1 คน คิดเป็นรอ้ยละ 0.7 ตามล าดบั 

ระดับการศึกษา กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 232 
คน คิดเป็นรอ้ยละ 77.3 รองลงมาคือ ระดบัการศึกษาสงูกว่าปริญญาตรี จ านวน 63 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 21.0 และระดบัการศกึษาต ่ากวา่ปรญิญาตร ีจ านวน 5 คน คิดเป็นรอ้ยละ 1.7 ตามล าดบั 

อายกุารท างาน กลุม่ตวัอย่างสว่นใหญ่มีอาย ุ1 - 5 ปี จ านวน 200 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
66.7 รองลงมาคือ อายุการท างาน 6 - 10 ปี จ านวน 67 คน คิดเป็นรอ้ยละ 22.3 อายุการท างาน
มากกว่า 10 ปี จ านวน 26 คน คิดเป็นรอ้ยละ 8.7 และอายกุารท างานนอ้ยกว่า 1 ปี จ านวน 7 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 2.3 ตามล าดบั 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรส านักงาน
พาณิชย์จังหวัด กลุ่มจังหวัดภาคกลาง ได้แก่ ด้านความต้องการอ านาจ ด้านความต้องการ  
ความผูกพัน และด้านความต้องการความส าเร็จ ด้วยสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และ 
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานอยู่ใน
ระดบัมากที่สดุ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.37 ซึง่สามารถจ าแนกเป็นรายดา้น ดงันี ้

1. ดา้นความตอ้งการอ านาจ โดยรวมมีระดบัแรงจงูใจในการท างานอยู่ในระดบัมาก
ที่ สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  4.35 ซึ่ งสามารถจ าแนกเป็นรายข้อ พบว่า แต่ละข้อผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับมากที่สุด จ านวน 4 ขอ้ 
โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้ท่านมักจะไดร้บัโอกาสในการพูดคุย หรือแสดงความ
คิดเห็นในที่ประชมุบอ่ยครัง้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.71 ท่านมีสว่นรว่มในการเสนอแนะแนวทางในการ 
ปฏิบตัิงานและการบรหิารขององคก์าร มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.67 ท่านคิดว่างานที่ท่านรบัผิดชอบหรือ
ปฏิบตัิอยู่ใน ปัจจบุนันัน้มีโอกาสสรา้งความกา้วหนา้ในการท างานใหก้บัท่านได ้มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
4.03 และท่านมีอ านาจในการตดัสินใจในการปฏิบตัิงานที่ไดร้บัมอบหมายอย่างเต็มที่ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.00 ตามล าดบั 

2. ดา้นความตอ้งการความผกูพนั โดยรวมมีระดบัแรงจงูใจในการท างานอยู่ในระดบั
มากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.41 ซึ่งสามารถจ าแนกเป็นรายข้อ พบว่า แต่ละข้อผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับมากที่สุด จ านวน 4 ขอ้ 
โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ท่านสามารถปฏิบตัิงานรว่มกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
รว่มงานของท่านไดอ้ย่างดี และ ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความใกลช้ิดสนิทสนมกนัอย่างมาก มี
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ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.73 เม่ือเกิดปัญหาในการท างานท่านจะไดร้บัความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชา
และเพื่อนร่วมงานอยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 และท่านสามารถขอค าปรกึษาหรือขอความ
คิดเห็น จากผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนรว่มงานไดเ้สมอ มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.09 ตามล าดบั 

3. ดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ โดยรวมมีระดบัแรงจงูใจในการท างานอยู่ในระดบั
มากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.36 ซึ่งสามารถจ าแนกเป็นรายข้อ พบว่า แต่ละข้อผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับมากที่สุด จ านวน 4 ขอ้ 
โดยเรียงล าดับจากมากไปหานอ้ย ดังนี ้งานที่ท่านปฏิบัติอยู่เป็นงานที่ทา้ทายความสามารถ มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.73 วิธีการประเมินผลการเลื่อนขัน้ต าแหน่งและเงินเดือนเป็นไปอย่างเหมาะสม
และยุติธรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.62 ท่านได้รบัการสนับสนุนให้ได้รบัการพัฒนา ความรูแ้ละ
ความสามารถ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.10 และท่านมีโอกาสไดร้บัการเลื่อนต าแหน่งหรือระดบัที่สงูขึน้ 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.99 ตามล าดบั 

ตอนที่  3 การวิเคราะหข์อ้มูลเก่ียวกับความจงรกัภักดีของบุคลากรส านักงานพาณิชย์
จังหวัด  กลุ่มจังหวัดภาคกลาง ได้แก่  พฤติกรรมที่ แสดงออก ความ รู้สึก  และการรับ รู ้ 
ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ แสดงคา่เฉลี่ย และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน กลุม่ตวัอย่างมีความคิดเห็น
เก่ียวกับความจงรกัภกัดีอยู่ในระดบัมากที่สดุ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.39 ซึ่งสามารถจ าแนกเป็น
รายดา้น ดงันี ้ 

1. ดา้นพฤติกรรมที่แสดงออก โดยรวมมีระดบัความจงรกัภกัดีอยู่ในระดบัมากที่สดุ 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.39 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบวา่ แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัความจงรกัภกัดีอยู่ในระดบัมากที่สดุ จ านวน 4 ขอ้ โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้
ท่านมีความกระตือรือรน้ที่จะท างานตามที่ไดร้บัมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.83 ท่านเต็มใจที่จะท างานลว่งเวลาใหก้บัองคก์ร แมว้า่จะไดร้บัผลตอบแทนที่ไม่คุม้ค่า มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.67 ท่านจะทุ่มเทใหก้ับงาน เม่ือไดร้บัมอบหมายงานนัน้เพื่อใหง้านบรรลผุลส าเรจ็ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.08 และท่านเต็มใจที่  จะเสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพื่อให้องค์กรของท่านประสบ
ความส าเรจ็ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.99 ตามล าดบั 

2. ด้านความ รู้สึก  โดยรวม มีระดับความจงรักภักดี อยู่ ใน ระดับมากที่ สุด  
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.37 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัความจงรกัภกัดีอยู่ในระดบัมากที่สดุ จ านวน 4 ขอ้ โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้
ท่านมีความยินดีและเต็มใจที่จะปฏิบตัิตามแนวทางขององคก์ร มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.73 ท่านรูส้ึก
ภาคภูมิใจที่จะบอกกบัคนอื่นว่าท่านเป็นพนกังานขององคก์รนี ้มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.72 ท่านรูส้กึมี
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ความสขุที่ไดท้  างานในองคก์รนี ้มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.03 และหากมีผูอ้ื่นพดูถึงองคก์รท่านในทางไม่
ดีท่านจะรูส้กึไม่พอใจและโตต้อบอธิบายไม่เห็นดว้ยทนัที มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.00 ตามล าดบั 

3. ดา้นการรบัรู ้โดยรวมมีระดบัความจงรกัภกัดีอยู่ในระดบัมากที่สดุ โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.40 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ
ความจงรกัภกัดีอยู่ในระดบัมากที่สดุ จ านวน 4 ขอ้ โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ท่านมี
ความรูส้ึกมีความจงรกัภกัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.71 วฒันธรรมขององคก์รเป็นสิ่งที่ ท่านเห็นดว้ย
และยอมรบั มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.67 ท่านยอมรบัการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ เพื่อการพฒันาขององคก์ร 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.15 และท่านเห็นดว้ยกบันโยบายและวิธีการบริหารงานขององคก์ร มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.09 ตามล าดบั 

ตอนที่  4 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ส านักงานพาณิชย์จังหวัด กลุ่มจังหวัดภาคกลาง ได้แก่ คุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลา 
ค่าใชจ้่าย และวิธีการ ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน พบว่า 
ภาพรวมมีระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ย 
เท่ากบั 4.38 ซึง่สามารถจ าแนกเป็นรายดา้น ดงันี ้

1. ดา้นคณุภาพของงาน โดยรวมมีระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบั
มากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.41 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถาม 
มีความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากที่สุด จ านวน 4 ข้อ  
โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ท่านสามารถท างานไดส้  าเรจ็ตามเวลาที่ก าหนด มีค่าเฉลี่ย
เท่ ากับ  4.81 ผู้บังคับบัญชาพึงพอใจในผลงานของท่านเสมอ  มีค่าเฉลี่ ย เท่ ากับ  4.72  
ท่านน าเทคโนโลยีมาใช้ในการท างานเพื่อให้เกิดความรวดเร็ว  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11 และ 
ท่านท างานที่ ได้รับมอบหมายได้อย่างถูกต้อง ไม่มีความผิดพลาด  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 
ตามล าดบั 

2. ด้านปริมาณงาน โดยรวมมีระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ 
มากที่สดุ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.37 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากที่สุด จ านวน 4 ข้อ  
โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ท่านท างานไดม้ากกว่าเป้าหมายที่ก าหนดไวใ้นแต่ละวนั  
มีค่าเฉลี่ ยเท่ากับ 4.69 ผู้บังคับบัญชาจัดงานอย่างเป็นระบบท าให้เกิดความรวดเร็วใน 
การปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.62 ท่านท างานไดต้รงตามเป้าหมายที่ก าหนดไวใ้นแต่ละวัน  



  121 

มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09 และปริมาณงานที่ท่านได้รบัมอบหมายในแต่ละวันมีความเหมาะสม  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.06 ตามล าดบั 

3. ดา้นเวลา โดยรวมมีระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัมากที่สดุ โดย
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.39 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัมากที่สดุ จ านวน 4 ขอ้ โดยเรียงล าดบัจากมาก
ไปหานอ้ย ดงันี ้กระบวนการในการปฏิบตัิงานมีความรวดเรว็ สามารถสง่งานไดต้รงตามที่ก าหนด 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.66 ผู้บังคับบัญชาของท่านจัดบุคคลากรอย่างเพียงพอกับปริมาณงาน  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.56 ท่านสามารถบริหารเวลาในการท างานได้อย่างเหมาะสม มีค่าเฉลี่ย 
เท่ากับ 4.19 และท่านปฏิบัติงานได้ส  าเร็จลุล่วงภายในเวลาก าหนด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 
ตามล าดบั 

4. ดา้นค่าใชจ้่าย โดยรวมมีระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.37 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบวา่ แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัมากที่สดุ จ านวน 4 ขอ้ โดยเรียงล าดบัจากมาก
ไปหาน้อย ดังนี ้ท่านช่วยองค์กรประหยัดพลังงาน เพื่อลดค่าใช้จ่าย  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.57  
องค์กรมีนโยบายให้บุคคลากรปฏิบัติตามเพื่อลดค่าใช้จ่าย  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.51 ท่านใช้
ทรพัยากรในการปฏิบตัิงานอย่างคุม้ค่า มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.21 และท่านหาวิธีการปฏิบตัิงานใหม่ๆ 
เพื่อลดคา่ใชจ้่ายใหก้บัองคก์ร มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.19 ตามล าดบั 

5. ดา้นวิธีการ โดยรวมมีระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัมากที่สดุ 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.37 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบวา่ แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัมากที่สดุ จ านวน 4 ขอ้ โดยเรียงล าดบัจากมาก
ไปห าน้อ ย  ดั งนี ้  อ งค์ก ร มี ก ารใช้ ระบบคอมพิ ว เต อ ร์ใน การปฏิ บั ติ งาน  มี ค่ า เฉลี่ ย 
เท่ากับ 4.58 องคก์รไดน้ าวิธีการจากแหล่งเรียนรูภ้ายนอกมาปรบัใชก้ับกระบวนการปฏิบตัิงาน  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.51 องค์กรได้มีการน าเทคนิคใหม่ๆ มาปรบัใช้กับการท างาน  มีค่าเฉลี่ย 
เท่ากับ 4.21 และองคก์รน าเครื่องมือทันสมัยมาประยุกตใ์ชใ้นการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.20 ตามล าดบั 

ตอนที่ 5 การวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัความผกูพนัองคก์รของบคุลากรส านกังานพาณิชย์
จงัหวดั กลุ่มจงัหวดัภาคกลาง ไดแ้ก่ ความผกูพนัดา้นจิตใจ ความผกูพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร 
และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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พบว่า ภาพรวมมีระดับความผูกพันองค์กรอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.37 
ซึง่สามารถจ าแนกเป็นรายดา้น ดงันี ้

1. ความผูกพันดา้นจิตใจ โดยรวมมีระดบัความผูกพันองคก์รอยู่ในระดบัมากที่สุด 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.30 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบวา่ แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัความผกูพนัองคก์รอยู่ในระดบัมากที่สดุ จ านวน 3 ขอ้ โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย 
ดังนี ้องคก์รแห่งนีมี้ความหมายต่อชีวิตการท างานกับท่านมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.76 ท่านมี 
ความยินดีที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถเพื่อช่ือเสียงที่ดีขององคก์ร  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.08 และท่านรูส้กึวา่ท่านเป็นสว่นหนึ่งขององคก์รแห่งนี ้มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.04 ตามล าดบั 

2. ความผูกพันดา้นการคงอยู่กับองคก์ร โดยรวมมีระดับความผูกพันองคก์รอยู่ใน
ระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.43 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า แต่ละข้อผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพนัองคก์รอยู่ในระดบัมากที่สดุ จ านวน 3 ขอ้ โดย
เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ท่านคิดว่าการตดัสินใจของท่านในการท างานที่องคก์รแห่งนี ้
เป็นการตดัสินใจที่ถกูตอ้ง มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.72 ท่านเช่ือมั่นวา่การท างานอยู่ที่องคก์รแห่งนีจ้ะท า
ใหท้่านมีความสุขในการท างานและรกัที่จะท างานอยู่ที่องคก์รแห่งนีต้ลอดไป มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.61 และแมว้่าท่านจะมีโอกาสเปลี่ยนงานไปอยู่องคก์ร อื่น และไดร้ายไดท้ี่สงูกว่า แต่ท่านก็สมคัร
ใจที่จะยงัคงท างานอยู่ที่องคก์รนีต้่อไป มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 3.96 ตามล าดบั 

3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน โดยรวมมีระดับความผูกพันองค์กรอยู่ในระดับ 
มากที่สดุ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.37 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันองคก์รอยู่ในระดบัมากที่สดุ จ านวน 4 ขอ้ โดยเรียงล าดับจาก
มากไปหานอ้ย ดงันี ้ท่านมีความทุ่มเทในการท างานใหถ้กูตอ้งตามหลกัการ กฎระเบียบ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.72 ท่านรูส้กึว่าการลาออกจากองคก์รนีเ้ป็นสิ่งที่ไม่ถกูตอ้ง แมท้่านจะไดร้บัผลประโยชน์
มากกว่า มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.58 ท่านจะปกป้องช่ือองค์กร ถ้ามีผู้อื่นมากล่าวหาท าให้บริษัท  
เสื่อมเสีย มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.11 และท่านเช่ือมั่นในเป้าหมายและนโยบายขององคก์ร มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.07 ตามล าดบั 

ตอนที่ 6 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานที่ 1 แรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการอ านาจ ดา้นความ

ตอ้งการความผกูพนั และดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ มีความสมัพนัธต์่อความผกูพนัต่อองคก์ร
ของบคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 
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ผลการวิจยัพบว่า แรงจงูใจในการท างานโดยรวมมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนั
ต่อองคก์ร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธเ์ท่ากับ 0.755 
แสดงวา่ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธส์งู ซึง่สอดคลอ้งกบั
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือบคุลากรมีความคิดเห็นเรื่องแรงจงูในการท างานในภาพรวม
ดีขึน้ จะท าใหค้วามผกูพนัตอ่องคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัสงู สามารถวิเคราะหร์ายดา้น ดงันี ้

1. ด้านความต้องการอ านาจ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของ
บคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุ่มจงัหวดัภาคกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์เท่ากับ 0.766 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมีความสมัพันธใ์นทิศทาง
เดียวกนัในระดบัความสมัพนัธส์งู ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความวา่ เมื่อบคุลากรมี
ความคิดเห็นในเรื่องของแรงจูงใจในการท างานในดา้นความตอ้งการอ านาจดีขึน้ จะท าใหค้วาม
ผกูพนัตอ่องคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัสงู 

2. ดา้นความตอ้งการความผกูพนั มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รของ
บคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุ่มจงัหวดัภาคกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์เท่ากับ 0.568 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมีความสมัพันธใ์นทิศทาง
เดียวกนัในระดบัความสมัพันธป์านกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือ
บุคลากรมีความคิดเห็นในเรื่องของแรงจูงใจในการท างานในดา้นความตอ้งการความผูกพนัดีขึน้ 
จะท าใหค้วามผกูพนัตอ่องคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

3. ดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รของ
บคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุ่มจงัหวดัภาคกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01
โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์เท่ากับ 0.711 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมีความสมัพันธใ์นทิศทาง
เดียวกนัในระดบัความสมัพนัธส์งู ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความวา่ เมื่อบคุลากรมี
ความคิดเห็นในเรื่องของแรงจูงใจในการท างานในดา้นความตอ้งการความส าเร็จดีขึน้ จะท าให้
ความผกูพนัตอ่องคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัสงู 

สมมติฐานที่ 2 ความจงรกัภกัดี ไดแ้ก่ พฤติกรรมที่แสดงออก ความรูส้กึ และการรบัรู ้
มีความสมัพนัธต์่อความผกูพนัต่อองคก์รของบคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุ่มจงัหวดัภาค
กลาง   

ผลการวิจัยพบว่า ความจงรกัภักดี โดยรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องคก์ร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.834 แสดง
ว่าตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูง ซึ่งสอดคลอ้งกับ
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สมมติฐานที่ตั้งไว ้หมายความว่า เม่ือบุคลากรมีความคิดเห็นในเรื่องของความจงรกัภักดีใน
ภาพรวมดีขึน้ จะท าใหค้วามผกูพนัตอ่องคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัสงู สามารถวิเคราะหร์ายดา้น ดงันี ้

1. ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองคก์รของ
บคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุ่มจงัหวดัภาคกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์เท่ากับ 0.777 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมีความสมัพันธใ์นทิศทาง
เดียวกนัในระดบัความสมัพนัธส์งู ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความวา่ เมื่อบคุลากรมี
ความคิดเห็นในเรื่องของความจงรกัภกัดีในดา้นพฤติกรรมที่แสดงออกดีขึน้ จะท าใหค้วามผูกพนั
ต่อองคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัสงู 

2. ด้านความรูส้ึก มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
ส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์เท่ากบั 0.775 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัใน
ระดับความสัมพันธ์สูง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือบุคลากรมีความ
คิดเห็นในเรื่องของความจงรกัภกัดีในดา้นความรูส้กึดีขึน้ จะท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มขึน้ใน
ระดบัสงู 

3. ดา้นการรบัรู ้มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รของบคุลากรส านกังาน
พาณิชย์จังหวัด กลุ่มจังหวัดภาคกลาง  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 โดยมีค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์เท่ากบั 0.741 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัใน
ระดับความสัมพันธ์สูง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือบุคลากรมีความ
คิดเห็นในเรื่องของความจงรกัภกัดีในดา้นการรบัรูด้ีขึน้ จะท าใหค้วามผูกพนัต่อองคก์รเพิ่มขึน้ใน
ระดบัสงู 

สมมติฐานที่ 3 แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการ
อ านาจ ดา้นความตอ้งการความผูกพัน และดา้นความตอ้งการความส าเร็จ มีความสมัพันธ์ต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของบคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 

ผลการวิจัยพบว่า  แรงจูงใจในการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์
เท่ากบั 0.694 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธป์าน
กลาง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือบุคลากรมีความคิดเห็นในเรื่องของ
แรงจูงใจในการท างานในภาพรวมดีขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ในระดบัปาน
กลาง สามารถวิเคราะหร์ายดา้น ดงันี ้
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1. ดา้นความตอ้งการอ านาจ มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างานของ
บคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุ่มจงัหวดัภาคกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01
โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์เท่ากับ 0.684 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมีความสมัพันธใ์นทิศทาง
เดียวกนัในระดบัความสมัพันธ์ปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือ
บคุลากรมีความคิดเห็นในเรื่องของแรงจงูใจในการท างานในดา้นความตอ้งการอ านาจดีขึน้ จะท า
ใหป้ระสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

2. ดา้นความตอ้งการความผกูพนั มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างาน
ของบุคลากรส านักงานพาณิชยจ์งัหวดั กลุ่มจังหวดัภาคกลาง อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั
0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.595 แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธป์านกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า 
เม่ือบุคลากรมีความคิดเห็นในเรื่องของแรงจงูใจในการท างานในดา้นความตอ้งการความผกูพนัดี
ขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

3. ดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างาน
ของบุคลากรส านักงานพาณิชยจ์งัหวดั กลุ่มจังหวดัภาคกลาง อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั
0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.620 แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธป์านกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า 
เม่ือบุคลากรมีความคิดเห็นในเรื่องของแรงจงูใจในการท างานในดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ดี
ขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

สมมติฐานที่ 4 ความจงรกัภกัดี ไดแ้ก่ พฤติกรรมที่แสดงออก ความรูส้กึ และการรบัรู ้
มีความสมัพนัธต์่อประสิทธิภาพในการท างานของบคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุ่มจงัหวดั
ภาคกลาง 

ผลการวิจัยพบว่า ความจงรกัภักดี โดยรวมมีความสมัพันธก์ับประสิทธิภาพใน
การท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธเ์ท่ากับ 0.749 
แสดงวา่ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธส์งู ซึง่สอดคลอ้งกบั
สมมติฐานที่ตั้งไว ้หมายความว่า เม่ือบุคลากรมีความคิดเห็นในเรื่องของความจงรกัภักดีใน
ภาพรวมดีขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ในระดบัสงู สามารถวิเคราะหร์ายดา้น 
ดงันี ้

1. ดา้นพฤติกรรมที่แสดงออก มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างานของ
บคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุ่มจงัหวดัภาคกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01



  126 

โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ ์เท่ากับ 0.732 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมีความสมัพันธใ์นทิศทาง
เดียวกนัในระดบัความสมัพนัธส์งู ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความวา่ เมื่อบคุลากรมี
ความคิดเห็นในเรื่องของความจงรกัภกัดีในดา้นพฤติกรรมที่แสดงออกดีขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพ
ในการท างานเพิ่มขึน้ในระดบัสงู 

2. ดา้นความรูส้ึก มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร
ส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุ่มจงัหวดัภาคกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์เท่ากบั 0.694 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัใน
ระดบัความสมัพันธ์ปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือบุคลากรมี
ความคิดเห็นในเรื่องของความจงรกัภักดีในดา้นความรูส้ึกดีขึน้ จะท าให้ประสิทธิภาพในการ
ท างานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

3. ด้านการรบัรู ้มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร
ส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุ่มจงัหวดัภาคกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์เท่ากบั 0.634 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัใน
ระดบัความสมัพันธ์ปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือบุคลากรมี
ความคิดเห็นในเรื่องของความจงรกัภักดีในดา้นความรูส้ึกดีขึน้ จะท าให้ประสิทธิภาพในการ
ท างานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

สมมติฐานที่ 5 แรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการอ านาจ ดา้นความ
ตอ้งการความผูกพนั และดา้นความตอ้งการความส าเร็จ มีความสมัพนัธต์่อความจงรกัภกัดีของ
บคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 

ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความ
จงรกัภักดี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากับ 0.778 
แสดงว่าตัวแปรทั้ งสองมีความสัมพันธ์ในทิ ศทางเดี ยวกัน ในระดับความสัมพันธ์สูง  
ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือบคุลากรมีความคิดเห็นในเรื่องของแรงจงูใจ
ในการท างานในภาพรวมดีขึน้จะท าให้ความจงรกัภักดีเพิ่มขึน้ในระดับสูง สามารถวิเคราะห ์
รายดา้น ดงันี ้

1. ดา้นความตอ้งการอ านาจ มีความสัมพันธ์กับความจงรกัภักดีของบุคลากร
ส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุ่มจงัหวดัภาคกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์เท่ากบั 0.752 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัใน
ระดับความสัมพันธ์สูง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือบุคลากรมีความ
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คิดเห็นในเรื่องของแรงจูงใจในการท างานในด้านความต้องการอ านาจดีขึน้ จะท าให้ความ
จงรกัภกัดีเพิ่มขึน้ในระดบัสงู 

2. ด้านความต้องการความผูกพัน มีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีของ
บุคลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุ่มจงัหวดัภาคกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั0.01 
โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ ์เท่ากับ 0.650 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมีความสมัพันธใ์นทิศทาง
เดียวกนัในระดบัความสมัพันธ์ปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือ
บุคลากรมีความคิดเห็นในเรื่องของแรงจูงใจในการท างานในดา้นความตอ้งการความผูกพนัดีขึน้ 
จะท าใหค้วามจงรกัภกัดีเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

3. ด้านความต้องการความส าเร็จ มีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีของ
บุคลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุ่มจงัหวดัภาคกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั0.01 
โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ ์เท่ากับ 0.720 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมีความสมัพันธใ์นทิศทาง
เดียวกนัในระดบัความสมัพนัธส์งู ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความวา่ เมื่อบคุลากรมี
ความคิดเห็นในเรื่องของแรงจูงใจในการท างานในดา้นความตอ้งการความส าเร็จดีขึน้ จะท าให้
ความจงรกัภกัดีเพิ่มขึน้ในระดบัสงู 

สมมติฐานที่ 6 ความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ความผกูพนัดา้นจิตใจ ความผกูพนัดา้น
การคงอยู่กบัองคก์ร และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน มีความสมัพนัธต์่อประสิทธิภาพการท างาน
ของบคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 

ผลการวิจัยพบว่า  ความผูกพันต่อองค์กร โดยรวมมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์
เท่ากับ 0.656 แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ ์
ปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือบุคลากรมีความคิดเห็นในเรื่อง
ของความผูกพันต่อองคก์รในภาพรวมดีขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ในระดับ
ปานกลาง สามารถวิเคราะหร์ายดา้น ดงันี ้

1. ความผูกพันดา้นจิตใจ มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของ
บคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุ่มจงัหวดัภาคกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ ์เท่ากับ 0.577 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมีความสมัพันธใ์นทิศทาง
เดียวกันในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้หมายความว่า  
เม่ือบุคลากรมีความคิดเห็นในเรื่องของความผูกพันต่อองค์กรในด้านจิตใจดีขึน้  จะท าให้
ประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 
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2. ความผูกพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการ
ท างานของบุคลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุ่มจงัหวดัภาคกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์เท่ากบั 0.579 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธ์
ในทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธป์านกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความ
ว่า เม่ือบุคลากรมีความคิดเห็นในเรื่องของความผูกพนัต่อองคก์รในดา้นการคงอยู่กบัองคก์รดีขึน้ 
จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

3. ความผูกพันดา้นบรรทดัฐาน มีความสมัพันธก์ับประสิทธิภาพในการท างาน
ของบุคลากรส านักงานพาณิชยจ์งัหวดั กลุ่มจังหวดัภาคกลาง อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.630 แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธป์านกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า 
เม่ือบุคลากรมีความคิดเห็นในเรื่องของความผูกพันต่อองคก์รในดา้นบรรทัดฐานดีขึน้ จะท าให้
ประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

การอภปิรายผลการวิจัย 
จากผลการวิจยัเรื่อง แรงจูงใจและความจงรกัภกัดีที่มีความสมัพนัธต์่อประสิทธิภาพใน

การท างานและความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานพาณิชย์จังหวัด กลุ่มจังหวัด  
ภาคกลาง อภิปรายผลการวิจยัไดด้งันี ้

การวิเคราะหข์อ้มูลพืน้ฐานลักษณะทางประชากรศาสตรข์องบุคลากรส านักงาน
พาณิชยจ์งัหวดั กลุ่มจังหวดัภาคกลาง ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็น
เพศชาย จ านวน 157 คน คิดเป็นรอ้ยละ 52.3 มีอายุ 22 - 29 ปี จ านวน 138 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
46.0 มีสถานภาพโสด จ านวน 162 คน คิดเป็นรอ้ยละ 54.0 ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญา
ตรี จ านวน 232 คน คิดเป็นรอ้ยละ 77.3 และส่วนใหญ่มีอายุการท างาน 1 - 5 ปี จ านวน 200 คน  
คิดเป็นรอ้ยละ 66.7  

สมมติฐานที่ 1 แรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการอ านาจ ดา้นความ
ตอ้งการความผกูพนั และดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ มีความสมัพนัธต์่อความผกูพนัต่อองคก์ร
ของบคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 

จากผลทดสอบสมมติฐาน พบว่า แรงจงูใจในการท างานโดยรวมมีความสมัพนัธ์
ต่อความผูกพนัต่อองคก์ร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.01 โดยมีความสมัพันธใ์นทิศทาง
เดียวกนัในระดบัความสมัพนัธส์งู ซึง่ลกัษณะของแรงจงูใจในแต่ละดา้นกบัความผกูพนัตอ่องคก์รมี
ความสมัพนัธก์นั ดงันี ้
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ดา้นความตอ้งการอ านาจ พบว่า ความตอ้งการอ านาจมีความสมัพนัธก์บัความ
ผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุ่มจงัหวดัภาคกลาง อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธส์งู สอดคลอ้ง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว ้เนื่องจากในบริบทของบุคลากรส านักงานพาณิชยจ์ังหวัดนั้น บุคคลที่มี 
ความตอ้งการอ านาจสงู มกัมีแรงจงูใจในการมีบทบาทส าคญัในองคก์ร และตอ้งการมีสว่นรว่มใน
การตดัสินใจหรือก าหนดทิศทางของหน่วยงาน ซึ่งน าไปสู่ความผูกพนัที่เพิ่มขึน้  เหตเุพราะบุคคล
เหล่านีม้กัมีแนวโนม้ที่จะมีส่วนรว่มในงานอย่างแข็งขนั เนื่องจากพวกเขามองว่าองคก์รเป็นเวทีที่
สามารถใชค้วามสามารถและอิทธิพลของตนเองในการขบัเคลื่อนนโยบายหรือสรา้งผลกระทบต่อ
สงัคม ดงันัน้ ความผกูพนัตอ่องคก์รจงึเพิ่มขึน้เพราะพวกเขามองวา่องคก์รเป็นพืน้ที่ที่ตอบสนองต่อ
แรงจูงใจของตน ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจยัของณัฐณิชา หิมทอง และปิยากร หวงัมหาพร (2562) 
ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจในการท างานกับ ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื ้นฐาน ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการท างานมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
โดยแรงจูงใจดา้นปัจจัยจูงใจมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากับ 0.568 และปัจจัยค า้จุนมีค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์เท่ากบั 0.782 และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ดรุณี ชมศรีพรชยั และคณะ 
(2561) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรคณะ  
พยาบาลศาสตร ์มหาวิทยาลยับรูพา ผลการวิจยัพบวา่ กลุม่ตวัอย่างสว่นใหญ่รอ้ยละ 72.6 มีความ
ผูกพันต่อองค์การในระดับมาก (M=65.17, SD=6.99) ลักษณะงาน ลักษณะองค์การ และ
ประสบการณใ์นการท างาน มีความสมัพนัธท์างบวกในระดบัสงูกบัความผกูพนัต่อองคก์ารอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 (r=.715, .689 และ .759) ตามล าดบั สว่นอาย ุเพศ ระยะเวลาการ
ท างาน รายได้ต่อเดือน ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และประเภทของสายงานไม่มี
ความสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์าร ผูบ้ริหารคณะพยาบาลศาสตร ์ควรส่งเสริมความผกูพนั
ต่อองคก์ารของบุคลากร โดยการใหค้วามส าคัญ กับการพัฒนางานใหมี้ขัน้ตอนและเป็นระบบ 
และพฒันางานที่ช่วยส่งเสรมิความกา้วหนา้ของผูป้ฏิบตัิงาน การจดัองคก์ารใหมี้ลกัษณะของการ
กระจายอ านาจ การเปิดโอกาสใหมี้ส่วนรว่มในการตดัสินใจ การมอบหมายงานที่ตรงกับความรู้
ความสามารถของบคุลากรและการท าใหผู้ป้ฏิบตัิงานรูส้กึวา่ตนเองเป็นทรพัยากรที่มีคณุค่า 

ด้านความต้องการความผูกพัน  พบว่า ด้านความต้องการความผูกพัน มี
ความสมัพันธก์ับความผูกพันต่อองคก์รของบุคลากรส านักงานพาณิชยจ์งัหวดั กลุ่มจังหวดัภาค
กลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทาง เดียวกันในระดับ
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ความสมัพนัธป์านกลาง สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้เนื่องจากบคุลากรที่ตอ้งการความผกูพนั
สงูมกัใหค้วามส าคญักบับรรยากาศการท างาน และความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน หากองคก์รมี
วฒันธรรมที่สง่เสรมิความรว่มมือ สนบัสนนุกนั และมีการสื่อสารที่ดี บคุลากรกลุม่นีจ้ะมีความรูส้กึ
ผกูพนัต่อองคก์รมากขึน้ เหตเุพราะบุคลากรที่มีความตอ้งการความผกูพนัสงูมกัจะรูส้กึว่า องคก์ร
เป็นเหมือนบา้นหรือครอบครวั ซึ่งกระตุน้ใหพ้วกเขาตอ้งการอยู่ในองคก์รต่อไป มีความจงรกัภกัดี 
และพรอ้มท างานเพื่อผลประโยชนข์ององคก์ร ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ วิศิษฏ ์แตไ้พบูลย ์
(2567) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานและสภาพแวดลอ้มการท างานที่ส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัแรงจงูใจ
ในการท างานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รอย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.485 ซึ่งบ่งชีถ้ึงความสมัพันธ์ในระดับปานกลาง  และสอดคลอ้งกับ
งานวิจยัของ กนกพร กระจางแสง และวิโรจน ์สารรตันะ (2560) ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของแรงจงูใจ
ในการท างานและการสนบัสนุนจากองคก์รที่ส่งผลต่อคณุภาพในการปฏิบตัิงานผ่านความผกูพนั
ต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลนครธน  ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการท างานและ 
การสนับสนุนจากองค์กรมีอิท ธิพลโดยตรงต่อความผูกพันต่อองค์กร และคุณภาพใน 
การปฏิบตัิงานของบุคลากรโรงพยาบาลนครธน อีกทัง้ แรงจูงใจในการท างานและการสนับสนุน
จากองคก์รยงัมีอิทธิพลโดยออ้มต่อ คณุภาพในการปฏิบตัิงาน ผ่าน ความผกูพนัตอ่องคก์ร 

ด้านความต้องการความส าเร็จ  พบว่า ด้านความต้องการความส าเร็จ มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานพาณิชย์จังหวัด กลุ่มจังหวัด  
ภาคกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบั
ความสมัพนัธส์งู สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้เนื่องส านกังานพาณิชยจ์งัหวดัมีบทบาทส าคญั
ในการขบัเคลื่อนเศรษฐกิจและการคา้ของพืน้ที่ บุคลากรที่ตอ้งการความส าเร็จจะมองว่าองคก์ร
เป็นเวทีที่ช่วยให้พวกเขาบรรลุเป้าหมาย ท าให้เกิดความผูกพันและความภักดีต่อองค์กร   
เพราะบคุลากรที่มีแรงจงูใจดา้นนีม้กัตัง้ใจท างาน ทุ่มเทใหก้บัองคก์ร และตอ้งการบรรลเุป้าหมาย
ของตนเอง ซึ่งหากองคก์รสามารถสนับสนุนใหบุ้คลากรเหล่านีเ้ติบโตและประสบความส าเร็จได ้
พวกเขาจะรูส้กึผกูพนัและภกัดีต่อองคก์รมากยิ่งขึน้ ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ บศุราคมั รกัทว้ม 
(2562) ศึกษาเรื่อง ปัจจยัดา้นแรงจงูใจที่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานโรงพยาบาล
บางปะกอก 9 อินเตอรเ์นชั่นแนล ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยดา้นความก้าวหน้าในการท างานมี
ความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนักบัความผกูพนัตอ่องคก์รในระดบัความสมัพนัธส์งู และสอดคลอ้ง
กับงานวิจัยของ พัชรห์ทัย จารุทวีผลนุกูล และคณะ (2563) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
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ผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษัท เอสเอสเค โลจิสติกส ์จ ากัด ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัจูงใจ
ด้านความส าเร็จในการท างานและด้านความรบัผิดชอบส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานบรษัิท เอสเอสเค โลจิสติกส ์จ ากดั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมีอ านาจ
ในการพยากรณร์อ้ยละ 29.0 

สมมติฐานที่ 2 ความจงรกัภกัดี ไดแ้ก่ พฤติกรรมที่แสดงออก ความรูส้กึ และการรบัรู ้
มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองคก์รของบุคลากรส านักงานพาณิชยจ์ังหวัด กลุ่มจังหวัด  
ภาคกลาง   

จากผลทดสอบสมมติฐาน พบว่า ความจงรกัภักดีโดยรวมมีความสัมพันธ์ต่อ
ความผูกพันต่อองคก์ร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับความสัมพันธ์สูง  ซึ่ งลักษณะของความจงรักภักดี ในแต่ละด้านกับ 
ความผกูพนัตอ่องคก์รมีความสมัพนัธก์นั ดงันี ้

ดา้นพฤติกรรมที่แสดงออก พบวา่ พฤติกรรมที่แสดงออกมีความสมัพนัธก์บัความ
ผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุ่มจงัหวดัภาคกลาง อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธส์งู สอดคลอ้ง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว ้เนื่องจากฤติกรรมที่แสดงออกนั้นถือเป็นการกระท าที่สะท้อนถึงความ
จงรกัภกัดีและความตัง้ใจในการอยู่กบัองคก์ร ซึ่งรวมถึงการท างานอย่างเต็มที่ เพื่อใหอ้งคก์รบรรลุ
เป้าหมาย การมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์ร การพูดถึงองคก์รในทางบวก และการช่วยเหลือ
เพื่อนรว่มงานและรกัษาวฒันธรรมองคก์ร เหตเุพราะการที่บคุลากรแสดงพฤติกรรมเชิงบวกเหลา่นี ้
ออกมาไดน้ัน้มักจะเกิดจากการที่บุคลากรเหล่านีรู้ส้ึกว่าตัวเองเป็นส่วนหนึ่งขององคก์รส่งผลให้
ความผูกพันต่อองคก์รที่มีเพิ่มขึน้ตามไปดว้ย ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ เดชพงศ ์โพธิสวุรรณ 
(2561) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อความจงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบตัิการใน
องค์กรภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  พบว่า  ระดับความผูกพันและ 
ความจงรกัภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการในองคก์รภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล โดยรวมค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 และสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ วราภรณ ์อินทรแ์กว้ (2561) ศกึษาเรื่อง พฤติกรรมการมีสว่นรว่มในการตดัสินใจและ
พฤติกรรมสนับสนุนเพื่อนร่วมงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในสถาน
ประกอบการ ผลการวิจยัพบว่า พฤติกรรมการมีส่วนรว่มในการตดัสินใจ และพฤติกรรมสนบัสนุน
เพื่อนรว่มงาน ส่งผลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รอย่างมีนยัส าคญั โดยบุคลากรที่แสดงออก
เชิงสนบัสนนุองคก์รจะมีความภกัดีและความตัง้ใจอยู่ในองคก์รระยะยาว 
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ดา้นความรูส้ึก พบว่า ความรูส้ึกมีความสมัพันธก์ับความผูกพันต่อองคก์รของ
บคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุ่มจงัหวดัภาคกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
โดยมีความสมัพันธใ์นทิศทางเดียวกันในระดบัความสมัพันธ์สูง สอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
เนื่องจากความรูส้ึกทางบวก ที่บุคลากรมีต่อองคก์ร เช่น ความภาคภูมิใจ ความสขุในการท างาน 
หรือความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร มีผลโดยตรงต่อระดับความผูกพันต่อองคก์ร โดยหาก
บคุลากรรูส้กึว่าตนเองไดร้บัการยอมรบั เห็นคณุค่าในงานของตนเอง และไดร้บัการสนบัสนุนจาก
องคก์ร บคุลากรเหลา่นีม้กัจะมีแนวโนม้ที่จะอยู่กบัองคก์รและทุ่มเทใหก้บังานมากขึน้ ซึง่สอดคลอ้ง
กับงานวิจัยของ ธัญธิภา แก้วแสง และประสพชัย พสุนนท์ (2559) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์
ระหว่างความผูกพันต่อองคก์รกับความจงรกัภักดี ของบุคลากรสหกรณ์โคนมหนองโพราชบุรี 
จ ากดั (ในพระบรมราชปูถมัภ)์ ผลการวิจยัพบว่า ความสมัพนัธร์ะหว่างความผูกพนัต่อองคก์รกบั 
ความจงรกัภกัดี พบว่า โดยรวมความผกูพนัต่อองคก์รกบัความจงรกัภกัดีมีความสมัพนัธท์างบวก
อยู่ ในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05  และสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
อจัฉรา แซ่โคว้ (2562) ศึกษาเรื่อง ความรูส้กึไวว้างใจและความพึงพอใจในการท างานที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองคก์รของบุคลากรในองคก์รเอกชน ผลการวิจัยพบว่า ความรูส้ึกไวว้างใจและ
ความพึงพอใจในการท างานของบคุลากรมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกอย่างมีนยัส าคญักบัความผกูพนั
ต่อองค์กร โดยบุคลากรที่ รู ้สึกไว้วางใจต่อผู้บริหารและเพื่ อนร่วมงาน รวมถึงพึงพอใจใน
สภาพแวดลอ้มการท างาน จะสง่ผลตอ่ความตัง้ใจอยู่กบัองคก์รระยะยาว 

ด้านการรับรู ้พบว่า การรับรูมี้ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของ
บคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุ่มจงัหวดัภาคกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01  
โดยมีความสมัพันธใ์นทิศทางเดียวกันในระดบัความสมัพันธ์สูง สอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
เนื่องจากการรับรูข้องบุคลากรเก่ียวกับองค์กร เช่น ภาพลักษณ์ขององค์กร ความยุติธรรม  
ความโปร่งใสในการบริหาร หรือโอกาสในการเติบโต มีผลโดยตรงต่อความผูกพันต่อองค์กร   
โดยหากบุคลากรรบัรูว้่า องค์กรให้คุณค่า สนับสนุน และดูแลพนักงานอย่างดี  พวกเขาจะมี
ความรูส้ึกผูกพนักับองคก์รมากขึน้ ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ วรรณวิไล หุยประเสริฐ (2563) 
ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในสวัสดิการที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ พนักงานส่วน
ปฏิบัติการสถานี บริษัท ระบบขนส่งมวลชนกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบว่า ความ
ผกูพนัต่อองคก์รมีความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีของพนกังานบรษัิทระบบขนสง่มวลชนกรุงเทพ 
จ ากัด (มหาชน) ในระดับสูง  และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศศิธร นาคประเสริฐ (2562)  
ศึกษาเรื่อง ความไวว้างใจในเพื่อนรว่มงานและความพึงพอใจในระบบสวสัดิการที่ส่งผลต่อความ
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ผูกพันต่อองคก์รของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง  ผลการวิจัยพบว่า ความไวว้างใจในเพื่อน
รว่มงาน และความพงึพอใจในระบบสวสัดิการและสิทธิประโยชน ์มีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัความ
ผกูพนัตอ่องคก์รในระดบัสงูเช่นกนั  

สมมติฐานที่ 3 แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการ
อ านาจ ดา้นความตอ้งการความผูกพัน และดา้นความตอ้งการความส าเร็จ มีความสมัพันธ์ต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของบคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 

จากผลทดสอบสมมติฐาน พบว่า แรงจงูใจในการท างานโดยรวมมีความสมัพนัธ์
ต่อประสิทธิภาพในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง ซึ่งลักษณะของแรงจูงใจในแต่ละด้านกับ
ประสิทธิภาพในการท างานมีความสมัพนัธก์นั ดงันี ้

ด้านความต้องการอ านาจ พบว่า ความต้องการอ านาจมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรส านักงานพาณิชย์จังหวัด กลุ่มจังหวัดภาคกลาง  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับ
ความสมัพนัธป์านกลาง สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้เนื่องจากบคุลากรที่มีแรงจงูใจจาก ความ
ตอ้งการอ านาจ มักแสดงออกถึง ความเป็นผูน้  า ความกลา้ตัดสินใจ และความสามารถในการ
จดัการงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ โดยบคุลากรที่ตอ้งการอ านาจ จะพยายามแสดงศกัยภาพของ
ตนเอง เพื่อใหไ้ดร้บัการยอมรบัในองคก์ร ซึง่น าไปสูก่ารเพิ่มขึน้ของ ประสิทธิภาพในการท างาน อีก
ทัง้ เม่ือบคุลากรไดร้บั โอกาสในการบรหิารงานและใชค้วามสามารถในการตดัสินใจ จะท าใหรู้ส้กึมี
ส่วนร่วมกบัองคก์ร และมีแรงผลกัดนัที่จะท างานใหเ้กิดผลลพัธท์ี่ดี ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
สมชาย จันทรท์อง (2563) ศึกษาเรื่อง ความตอ้งการอ านาจกับประสิทธิภาพในการท างานของ
บคุลากรในองคก์รภาครฐั ผลวิจยัพบว่า บคุลากรที่มีความตอ้งการอ านาจในระดบัเหมาะสมจะมี
บทบาทในการตดัสินใจและบริหารจดัการงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากขึน้ โดยความตอ้งการ
อ านาจมีความสมัพันธเ์ชิงบวกกับประสิทธิภาพในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 ทัง้นี ้บคุลากรกลุม่นีม้กัมีความกลา้แสดงออก ความเช่ือมั่นในตนเอง และมีความสามารถใน
การควบคมุสถานการณห์รือบริหารคนในทีม ส่งผลใหผ้ลการปฏิบตัิงานโดยรวมขององคก์รดีขึน้ 
และยังช่วยเสริมสรา้งบรรยากาศในการท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิผล  และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ พรทิพย ์สิริวฒัน ์(2561) ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของหัวหนา้งานระดับตน้ในองคก์รธุรกิจ ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจใน
การท างานโดยเฉพาะในดา้นความตอ้งการอ านาจ (Need for Power) มีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบั
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ประสิทธิภาพในการท างานของหัวหน้างานระดับต้นอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
โดยเฉพาะในดา้นบทบาทการควบคุม การดูแลทีมงาน การบริหารจัดการสถานการณ์ และการ
ตดัสินใจในงานประจ าวนั ทัง้นีพ้บว่า หัวหนา้งานที่มีแรงจูงใจดา้นอ านาจในระดับเหมาะสมจะ
สามารถสรา้งอิทธิพลต่อทีมงานไดด้ี ท าใหเ้กิดการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ เกิดความร่วมมือ 
และสง่ผลดีต่อเปา้หมายขององคก์ร 

ด้านความต้องการความผูกพัน  พบว่า ด้านความต้องการความผูกพัน มี
ความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุ่มจงัหวดั
ภาคกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบั
ความสมัพนัธป์านกลาง สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้เนื่องจากบคุลากรที่มีความตอ้งการความ
ผกูพนัสงู มกัจะมีความทุ่มเทและใสใ่จในงานมากขึน้ เพราะตอ้งการสรา้งคณุค่าใหก้บัองคก์รท่ีคน
รูส้ึกเป็นส่วนหนึ่ง เพราะเม่ือตอบสนองความตอ้งการนีไ้ดด้ี บุคลากรจะมีแรงจูงใจในการท างาน
มากขึน้ ส่งผลใหป้ระสิทธิภาพในการท างานดีขึน้ ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ วุฒิพงศ ์ปีคาน  
(2558) ศึกษาเรื่อง ความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจกบัประสทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังาน
ระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด ผลการวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่าง
แรงจงูใจกบัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานระดบัหวัหนา้แผนกของบริษัทโดลไทยแลนด ์
จ ากดั มีความสมัพนัธก์นั โดยค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์มี ค่าเท่ากบั 0.496 ซึ่งมีความสมัพนัธใ์น
ทิศทางเดียวกนัเป็นบวกในระดบัปานกลาง  กลา่วคือ เม่ือมีแรงจงูใจที่ระดบัปานกลาง ก็จะท าใหมี้
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานอยู่ในระดบัปานกลางดว้ย และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
นันทนา ภูมิสิริ (2562) ศึกษาเรื่อง ความต้องการความผูกพันในบุคลากรและผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพการท างานในองคก์รที่เนน้การท างานเป็นทีม ผลการวิจยัพบว่า ความตอ้งการความ
ผกูพนัในบุคลากรมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัประสิทธิภาพการท างาน โดยเฉพาะในองคก์รที่เนน้
การท างานเป็นทีมและการมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีระหว่างสมาชิกในทีม ผลงานจะมีคุณภาพสูงเม่ือมี
ความสมัพนัธท์ี่ดีกบัเพื่อนรว่มงาน โดยบคุลากรที่มีความรูส้กึผกูพนัและเช่ือมโยงกบัเพื่อนรว่มงาน
ในเชิงบวกมกัจะแสดงพฤติกรรมที่สนับสนุนซึ่งกนัและกนั ส่งผลใหมี้การท างานที่มีประสิทธิภาพ
มากขึน้ 

ด้านความต้องการความส าเร็จ  พบว่า ด้านความต้องการความส าเร็จ มี
ความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุ่มจงัหวดั
ภาคกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบั
ความสัมพันธ์ปานกลาง สอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้เนื่องจากบุคลากรที่ตอ้งการประสบ
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ความส าเร็จมกัมีแนวโนม้ที่จะตัง้ใจท างานใหมี้คุณภาพสงู คิดคน้วิธีการท างานที่มีประสิทธิภาพ 
ท างานใหเ้สรจ็ตามก าหนดเวลา และพฒันาตนเองใหส้ามารถท างานไดด้ีขึน้ เพราะเม่ือบคุลากรมี
แรงจูงใจในการประสบความส าเร็จสูงนั้นก็จะพยายามท างานใหเ้กิดผลลัพธ์ที่ดีที่สุด  ส่งผลให ้
องคก์รมีประสิทธิภาพโดยรวมที่ดีขึน้ ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ พระธนกิจ ตรีรตัน์ (2560) 
ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน: 
กรณีศกึษาบรษัิท ศรีไทยซุปเปอรแ์วร ์จ ากดั (มหาชน) ผลการวิจยัพบวา่ แรงจงูใจกบัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทมหาชนจ ากัด ที่ศึกษามีความสัมพันธ์ทิศทางเดียวกันใน
ระดับกลาง (𝑟 = 0.534) และสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ จิตรลดา ศรีสะอาด (2562) ศึกษาเรื่อง 
ความตอ้งการความส าเรจ็และผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานในองคก์ร ผลการวิจยัพบว่า 
บคุลากรที่มีความตอ้งการความส าเรจ็ในงานสงูมกัจะตัง้เปา้หมายที่ทา้ทายและมุ่งมั่นในการบรรลุ
เป้าหมายเหล่านัน้ การตัง้เป้าหมายที่ชดัเจนและทา้ทายช่วยใหบุ้คลากรมีความพยายามในการ
พฒันาทกัษะและปรบัปรุงการท างานของตนเองอย่างตอ่เนื่อง สง่ผลใหป้ระสิทธิภาพในการท างาน
ของบคุลากรเพิ่มขึน้และมีผลลพัธท์ี่ดียิ่งขึน้ในระดบัองคก์ร 

สมมติฐานที่ 4 ความจงรกัภกัดี ไดแ้ก่ พฤติกรรมที่แสดงออก ความรูส้กึ และการรบัรู ้
มีความสมัพนัธต์่อประสิทธิภาพในการท างานของบคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุ่มจงัหวดั
ภาคกลาง 

จากผลทดสอบสมมติฐาน พบว่า ความจงรกัภักดีโดยรวมมีความสัมพันธ์ต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทาง
เดียวกนัในระดบัความสมัพนัธส์งู ซึง่ลกัษณะของความจงรกัภกัดีในแตล่ะดา้นกบัประสิทธิภาพใน
การท างานมีความสมัพนัธก์นั ดงันี ้

ดา้นพฤติกรรมที่แสดงออก พบว่า พฤติกรรมที่แสดงออกมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุ่มจงัหวดัภาคกลาง อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพันธส์งู 
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้เนื่องจากบคุลากรท่ีมีพฤติกรรมจงรกัภกัดีต่อองคก์ร มกัมีแนวโนม้
ที่จะรว่มมือและประสานงานกับเพื่อนร่วมงานได้ดี มีความกระตือรือรน้และพรอ้มปรบัตวัเพื่อให้
งานส าเรจ็ สรา้งวฒันธรรมองคก์รที่เป็นบวก ลดความขดัแยง้ในที่ท  างาน และลดอตัราการลาออก
และช่วยใหอ้งคก์รมีเสถียรภาพ เพราะเม่ือองคก์รมีพนกังานที่มีพฤติกรรมจงรกัภกัดี ประสิทธิภาพ
โดยรวมของทีมงานจะเพิ่มขึน้จะสง่ผลใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพสงูขึน้ ซึง่สอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ อดิศร สุขเกษม และคณะ (2565) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความ
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จงรกัภกัดีต่อองคก์รของพนกังานฝ่ายซ่อมบ ารุงของบริษัทในเขตนิคมอตุสาหกรรม จงัหวดัระยอง 
ผลการวิจยัพบว่า การบรหิารงานบคุคลแรงจงูใจในการท างานมีความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดี
ต่อองคก์รของพนกังาน โดยองคป์ระกอบของแรงจงูใจในการท างาน ซึ่งองคป์ระกอบของแรงจงูใจ
ในการท างาน ไดแ้ก่ ปัจจัยจูงใจและปัจจัย ค า้จุน ส่วนความจงรกัภักดีต่อบริษัทของพนักงาน 
แบ่งเป็น 3 ดา้น คือ ดา้นพฤติกรรมที่แสดงออก ดา้นความรูส้กึและดา้นการรบัรู ้โดยจากการศกึษา 
พบว่า ดา้นพฤติกรรมที่แสดงออกมากที่สดุ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สภุาภรณ ์สขุสวสัดิ ์(2562) 
ศกึษาเรื่อง พฤติกรรมการท างานในเชิงบวกและผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานในองคก์รที่
ส นั บ สนุ น ค วาม ร่วม มื อ  ผลการวิ จั ยพ บ ว่ า  พ ฤติ ก รรม การท า งาน ใน เชิ งบ วกและ 
การแสดงออกในดา้นการท างานเป็นทีมและการช่วยเหลือผูอ้ื่น ช่วยเสริมสรา้งประสิทธิภาพใน  
การท างานของบุคลากร โดยเฉพาะในองคก์รที่มีวฒันธรรมการท างานที่สนับสนุนความร่วมมือ 
เม่ือบุคลากรมีการแสดงออกถึงความเต็มใจในการท างานรว่มกบัผูอ้ื่นและช่วยเหลือซึ่งกนัและกนั 
จะสง่ผลใหก้ารท างานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและบรรลเุปา้หมายไดด้ียิ่งขึน้ 

ดา้นความรูส้ึก พบว่า ความรูส้ึกมีความสมัพันธก์ับประสิทธิภาพในการท างาน
ของบุคลากรส านักงานพาณิชยจ์งัหวดั กลุ่มจังหวดัภาคกลาง อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง สอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว ้เนื่องจากความรูส้ึกที่ดีช่วยใหบุ้คลากรมีความทุ่มเทและลดความเครียดใน 
การท างาน เพราะบุคลากรที่ มีความรูส้ึกเชิงบวกต่อองคก์ร มกัมีแนวโนม้ที่จะท างานอย่างเต็มที่ 
และพยายามท าใหด้ีที่สดุ มีทศันคติที่ดีต่อเพื่อนรว่มงานและหวัหนา้งาน และสามารถจดัการกับ
ความเครยีดในการท างานไดด้ีขึน้ โดยเม่ือบคุลากรมีความสขุในการท างานก็จะสามารถท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพมากขึน้ ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ภาวิน ชินะโชติ และ 
สิทธิกร กมลาสน ์(2559) ศึกษาเรื่อง ความสมัพนัธร์ะหว่างความสขุในการท างานกบัประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทสยาม โอเช่ียนเวิรล์ กรุงเทพ จ ากัด  ผลการวิจัยพบว่า 
ความสุขในการท างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับ  
ปานกลาง โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธแ์บบเพียรส์นั (𝑟) เท่ากบั 0.45 ซึง่มีนยัส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.01 และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศิรพิร ไกรศิร ิ(2562) ศกึษาเรื่อง ความรูส้กึพงึพอใจใน
การท างานและความไวว้างใจในองคก์รกับประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร ผลการวิจัย
พบว่า ความรูส้กึพงึพอใจในการท างานและความรูส้กึไวว้างใจในองคก์รมีผลบวกต่อประสิทธิภาพ
ในการท างาน โดยบุคลากรที่มีความรูส้ึกดีในงานที่ท  าจะมีความกระตือรือรน้และทุ่มเทในการ
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ท างานมากขึน้ ส่งผลใหป้ระสิทธิภาพในการท างานสงูขึน้ การสรา้งบรรยากาศการท างานที่ดีและ
การสง่เสรมิความไวว้างใจในองคก์รสามารถช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและผลลพัธท์ี่ดีจากบคุลากร 

ดา้นการรบัรู ้พบว่า การรบัรูมี้ความสมัพนัธก์ับประสิทธิภาพในการท างานของ
บคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุ่มจงัหวดัภาคกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธป์านกลาง สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
ที่ตั้งไว้ เนื่องจากการรับรูเ้ก่ียวกับความมั่นคงขององค์กรช่วยลดความกังวลของบุคลากร  
โดยบุคลากรที่รบัรูว้่าองคก์รมีความมั่นคง และมีนโยบายที่ดีต่อพนักงานนั้นจะมีแนวโนม้ที่จะ
ท างานอย่างมีประสิทธิภาพมากขึน้ เพราะไม่ต้องกังวลเก่ียวกับความไม่แน่นอนขององค์กร  
และมีความมุ่งมั่นและจงรกัภกัดีมากขึน้ เพราะรบัรูว้่าองคก์รใหค้วามส าคญักับตน เม่ือบุคลากร
รูส้ึกมั่นใจในองคก์รก็จะมีความกระตือรือรน้ในการท างานและพยายามท างานอย่างมีคุณภาพ  
มากขึน้ ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ณัฐพงษ์ เดชธรรมธร  (2562) ศึกษาเรื่อง ปัจจยัที่ส่งผลต่อ
ความจงรกัภกัดีตอ่องคก์รของบคุลากรในบรษัิท ไฟรเ์ทรดเอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั (มหาชน) ผลการวิจยั
พบว่า ปัจจยัดา้นความคาดหวงัต่อความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน ความพึงพอใจในผลตอบแทน 
และความพึงพอใจในลกัษณะงานที่ท  า มีผลต่อความจงรกัภกัดีต่อองคก์รของบุคลากรในบริษัท
ไฟรเ์ทรดเอ็นจิเนียริ่ง จ ากัด (มหาชน) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  และสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ 
ณัฐกานต ์กาญจนทิพย ์(2563) ศึกษาเรื่อง การรบัรูใ้นเชิงบวกต่อความเป็นธรรมในองคก์รและ
ความชัดเจนของหนา้ที่ความรบัผิดชอบกับประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร ผลการวิจัย
พบว่า การรบัรูใ้นเชิงบวกต่อความเป็นธรรมในองคก์รและความชดัเจนของหนา้ที่ความรบัผิดชอบ
ช่วยเสริมสรา้งประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร โดยความรบัรูท้ี่ดีในองคก์รมีผลต่อความ
กระตือรือรน้และการพัฒนาการท างาน เม่ือบุคลากรรูส้ึกว่าองคก์รมีความเป็นธรรมและมีการ
ก าหนดหนา้ที่ที่ชดัเจน จะสง่ผลใหพ้วกเขามีความกระตือรือรน้และทุ่มเทในการพฒันาตนเองและ
ประสิทธิภาพในการท างานมากขึน้ 

สมมติฐานที่ 5 แรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการอ านาจ ดา้นความ
ตอ้งการความผูกพนั และดา้นความตอ้งการความส าเร็จ มีความสมัพนัธต์่อความจงรกัภกัดีของ
บคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 

จากผลทดสอบสมมติฐาน พบว่า แรงจงูใจในการท างานโดยรวมมีความสมัพนัธ์
ต่อความจงรกัภกัดี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั
ในระดับความสัมพันธ์สูง  ซึ่ งลักษณะของแรงจูงใจในแต่ละด้านกับ ความจงรักภักดี มี 
ความสมัพนัธก์นั ดงันี ้
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ดา้นความตอ้งการอ านาจ พบว่า ความตอ้งการอ านาจมีความสมัพนัธก์บัความ
จงรกัภกัดีของบคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูง  สอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้เนื่องจากบคุลากรที่มี ความตอ้งการอ านาจ มกัจะมีความรูส้กึ เป็นสว่นหนึ่งของ
องคก์ร และตอ้งการมีบทบาทส าคัญในการขับเคลื่อนองคก์รไปขา้งหนา้  เพราะบุคลากรเหล่านี ้
มกัจะภาคภมูิใจในองคก์ร และอยากใหต้นเองเป็นบคุคลที่มีอิทธิพลในการพฒันาองคก์ร ซึ่งการมี
ต าแหน่งหรืออ านาจท าใหเ้กิดความรูส้กึมีคณุค่าและมีบทบาทส าคญัในองคก์ร จึงก่อใหเ้กิดความ
พยายามที่จะสรา้งความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงานและผูบ้ริหาร เพราะตอ้งการเป็นผูน้  าและ
ไดร้บัการยอมรบั โดยเม่ือบคุลากรรูส้กึว่าตนเองมีอิทธิพลและไดร้บัโอกาสจากองคก์รแลว้นัน้ก็จะ
ก่อใหเ้กิดความจงรกัภกัดีเพิ่มมากขึน้ ซึง่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กนกวรรณ มาลาพิเชฐ (2560) 
ศกึษาเรื่อง ปัจจยัแรงจงูใจที่มีความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีของพนกังาน: กรณีศึกษาบรษัิท A 
ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัแรงจงูใจดา้นความตอ้งการความส าเรจ็ (𝑟 = 0.698) ปัจจยัแรงจงูใจดา้น
ความต้องการความผูกพัน (𝑟 = 0.740) และปัจจัยแรงจูงใจด้านความต้องการอ านาจ (𝑟 = 
0.775) มีความสมัพันธก์ับความจงรกัภกัดีในระดบัสงูในทุกดา้น และสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ  
พงษ์ศักดิ์ ทองค า (2562) ศึกษาเรื่อง ความต้องการอ านาจกับความจงรักภักดีในองค์กร 
ผลการวิจยัพบวา่ ความตอ้งการอ านาจมีผลบวกต่อความจงรกัภกัดีในองคก์ร เนื่องจากบคุลากรที่
มีความตอ้งการอ านาจมักจะรบัผิดชอบงานที่มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจในองคก์ร ท าใหพ้วกเขา
รูส้ึกผูกพนัและมีความภกัดีต่อองคก์รที่ใหโ้อกาสนี ้การมีบทบาทส าคญัในองคก์รช่วยเสริมสรา้ง
ความเชื่อมโยงและความผกูพนัในระยะยาวกบัองคก์ร 

ด้านความต้องการความผูกพัน  พบว่า ด้านความต้องการความผูกพัน มี
ความสัมพันธ์กับความจงรักภักดี ของบุคลากรส านักงานพาณิชย์จังหวัด กลุ่มจังหวัด 
ภาคกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบั
ความสมัพนัธป์านกลาง สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้เนื่องจากบคุลากรที่มีความตอ้งการความ
ผูกพนัสงูมกัใหค้วามส าคญักับบรรยากาศในการท างานและความสมัพนัธก์ับเพื่อนรว่มงานก็จะ
พยายามสรา้งเครือข่ายความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน ซึ่งช่วยให้เกิดความร่วมมือใน  
การท างาน หากองคก์รมีวฒันธรรมที่สง่เสรมิการท างานเป็นทีม บคุลากรเหลา่นีจ้ะรูส้กึมีความสขุ
และเต็มใจที่จะอยู่กบัองคก์รต่อไป ซึ่งความรูส้กึเป็นสว่นหนึ่งของทีมงาน ท าใหบ้คุลากรมีแนวโนม้
ที่จะ ทุ่มเทและจงรกัภกัดีต่อองคก์ร โดยเม่ือบคุลากรมีความสมัพนัธท์ี่ดีในที่ท  างานก็จะมีความพึง
พอใจและผูกพนักบัองคก์ร ส่งผลใหค้วามจงรกัภกัดีเพิ่มขึน้ตามไปดว้ย ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยั
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ของ ธนพร การชงดั และปฏิมา ถนิมกาญจน ์(2565) ศกึษาเรื่อง แรงจงูใจในการท างานที่สง่ผลต่อ
ความจงรกัภักดีต่อองคก์ร ของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน 
ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการท างาน ดา้นความตอ้งการความส าเร็จ ดา้นความตอ้งการ 
ความผูกพันและด้านความต้องการอ านาจ ส่งผลทางบวกต่อความจงรกัภักดีต่อองค์กรของ
บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.01 โดยแรงจูงใจในการท างานมีความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีต่อองคก์รในระดบัปานกลาง 
และสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ นวลพรรณ ดวงเจริญ (2560) ศึกษาเรื่อง ความตอ้งการความ
ผกูพนัของบคุลากรกบัความจงรกัภกัดีในองคก์ร ผลการวิจยัพบว่า ความตอ้งการความผกูพนัของ
บุคลากรมีความสมัพันธเ์ชิงบวกกับความจงรกัภักดี เนื่องจากบุคลากรที่มีความผูกพันสงูมักจะ
แสดงความภักดีและมีความกระตือรือรน้ในการท างานที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งส่งผลต่อการสรา้ง
ผลกระทบเชิงบวกต่อองคก์รในระยะยาว พวกเขาจะทุ่มเทใหก้บัองคก์รมากขึน้และมีส่วนร่วมใน
การพฒันาองคก์รใหก้า้วหนา้ 

ด้านความต้องการความส าเร็จ  พบว่า ด้านความต้องการความส าเร็จ มี
ความสมัพันธ์กับความจงรกัภักดีของบุคลากรส านักงานพาณิชยจ์ังหวดั กลุ่มจังหวัดภาคกลาง 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทาง เดียวกันในระดับ
ความสัมพันธ์สูง สอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้เนื่องจากการให้รางวัลและการยอมรบัช่วย
เสริมสรา้งความจงรกัภักดี เพราะบุคลากรที่ตอ้งการความส าเร็จสงูมักตอ้งการ การยอมรบัจาก
องคก์ร หากองคก์รมีระบบการใหร้างวลัและการยกย่องความส าเรจ็ บคุลากรจะรูส้กึว่า องคก์รให้
คณุค่าและสนบัสนุนพวกเขา การที่องคก์รใหโ้อกาสในการเติบโตทางอาชีพ และใหก้ารสนบัสนุน
ดา้นทรพัยากรในการท างาน จะช่วยเสริมสรา้งความจงรกัภักดี  โดยบุคลากรที่ไดร้บัการยอมรบั
และไดร้บัรางวลัจากองคก์รจะรูส้กึผกูพนักบัองคก์ร และมีแรงจงูใจในการท างานเพื่อพฒันาองคก์ร
ต่อไป เม่ือบุคลากรไดร้บัการยอมรบัจากองคก์รก็จะรูส้ึกผูกพันและมีความจงรกัภกัดีเพิ่มขึ ้น ซึ่ง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปิติวตัติ์ ปิติพรภูวพฒัน ์(2560) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อความ
ภกัดีของพนกังานในเครือบรษัิทไทยรฐัออนไลน ์และไทยรฐัทีวี ผลการวิจยัพบว่า แรงจงูใจในดา้น
ความตอ้งการความส าเร็จ มีอิทธิพลต่อความภักดีต่อองคก์รของพนักงานที่มีผลการปฏิบตัิงาน  
สงูกว่ามาตรฐานของพนกังานในบรษัิทไทยรฐัออนไลนแ์ละไทยรฐัทีวี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.05 และสอดคลอ้งกบังานวิจัยของ ปาริชาติ ศรีณรงค ์(2562) ศึกษาเรื่อง ความตอ้งการ
ความส าเร็จและผลกระทบต่อความผูกพันและความจงรักภักดีของบุคลากรในองค์กร   
ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรที่มีความตอ้งการความส าเร็จสูงมักจะแสดงความภักดีและความ
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จงรกัภกัดีต่อองคก์รในระยะยาว เนื่องจากพวกเขามีความมุ่งมั่นในการท างานโดยการตัง้เปา้หมาย
ที่ทา้ทายและใชค้วามพยายามในการบรรลุเป้าหมายดังกล่าว ซึ่งส่งผลใหเ้กิดความผูกพันต่อ
องคก์รในทางบวกและการแสดงความภกัดีต่อองคก์รเพิ่มขึน้ 

สมมติฐานที่ 6 ความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ความผกูพนัดา้นจิตใจ ความผกูพนัดา้น
การคงอยู่กบัองคก์ร และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน มีความสมัพนัธต์่อประสิทธิภาพการท างาน
ของบคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 

จากผลทดสอบสมมติฐาน พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมมีความสมัพนัธ์
ต่อประสิทธิภาพในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกันในระดบัความสมัพันธป์านกลาง ซึ่งลกัษณะของความผูกพนัต่อองคก์รในแต่ละ
ดา้นกบัประสิทธิภาพในการท างานมีความสมัพนัธก์นั ดงันี ้

ความผูกพันด้านจิตใจ พบว่า ความผูกพันด้านจิตใจมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรส านักงานพาณิชย์จังหวัด กลุ่มจังหวัดภาคกลาง  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับ
ความสมัพนัธป์านกลาง สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้เนื่องจากความผกูพนัทางจิตใจส่งผลให้
บคุลากรมีความกระตือรือรน้และลดความขดัแยง้ในองคก์ร เพราะบคุลากรที่รูส้กึผกูพนักบัองคก์ร
ในระดับจิตใจ มักจะมีทัศนคติที่ดีต่อองคก์ร และมีแรงจูงใจในการท างาน จะรูส้ึกว่าองคก์รเป็น 
สถานที่ที่มีความหมายต่อพวกเขา และตอ้งการท างานเพื่อช่วยใหอ้งคก์รเติบโต  โดยความรูส้ึก
เช่ือมโยงกบัองคก์รช่วยลด ความขดัแยง้ในที่ท  างาน เนื่องจากบคุลากรจะใหค้วามรว่มมือกบัผูอ้ื่น
มากขึน้ ซึ่งการท างานในสภาพแวดล้อมที่ เต็มไปด้วยความร่วมมือและทัศนคติที่ดี ส่งผลให้ 
การท างานมีประสิทธิภาพมากขึน้ โดยเม่ือบุคลากรมีความผูกพนัต่อองคก์รในระดบัจิตใจก็จะมี
แรงจูงใจในการท างาน และท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานดีขึน้ ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ 
บงกช ตั้งจิ ระศิลป์  (2564) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การ  
ความจงรกัภกัดีต่อองคก์ารและผลการปฏิบตัิงานของนกับญัชีในจงัหวดัระยอง ผลการวิจยัพบว่า 
ความผูกพันต่อองคก์าร ความจงรกัภกัดีต่อองคก์าร และผลการปฏิบตัิงานโดยภาพรวมทุกดา้น  
มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่สูงที่สุดคือ  
ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธัญวรรณ ชัยโชค (2563)  
ศกึษาเรื่อง ความผกูพนัทางจิตใจและผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานของบคุลากรในองคก์ร
ที่สนับสนุนการพฒันาอาชีพ ผลการวิจยัพบว่า ความผูกพนัทางจิตใจที่เกิดขึน้ในองคก์รมีผลเชิง
บวกต่อการปรบัปรุงการท างานของบคุลากร โดยเฉพาะในองคก์รที่มีการสนบัสนนุการเติบโตและ
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การพฒันาอาชีพของบคุลากร ซึ่งช่วยเสรมิสรา้งความรูส้กึมีคณุค่าในตนเองและเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการท างาน บุคลากรที่มีความผูกพนัทางจิตใจที่ดีกับองคก์รมกัจะแสดงออกในเชิงบวกต่อผล
การท างานและมุ่งมั่นพฒันาทกัษะของตนเองอย่างต่อเนื่อง สง่ผลใหป้ระสิทธิภาพของการท างาน
ในระยะยาวเพิ่มขึน้ 

ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร พบวา่ ความผกูพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร
มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างานของบคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุ่มจงัหวดั
ภาคกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบั
ความสมัพนัธป์านกลางสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้เนื่องจากความรูส้กึดา้นการคงอยู่ช่วยให้
บคุลากรทุ่มเทกบัองคก์รมากขึน้ เพราะเม่ือบุคลากรรูส้ึกว่าการท างานในองคก์รเป็นทางเลือกที่ดี
ที่สดุจะพยายาม ท าใหต้นเองมีคณุค่าและปรบัตวัใหเ้ขา้กบัวฒันธรรมขององคก์ร โดยบุคลากรที่
รูส้ึกผูกพันกับองค์กรในมิติของการคงอยู่ จะมีแนวโน้มที่จะพยายามรกัษาสถานะของตนเอง  
เพื่อปอ้งกนัความเสี่ยงที่อาจท าใหต้อ้งออกจากองคก์ร และจะมีแรงจงูใจในการ ท างานอย่างเต็มที่ 
เพื่อสรา้งคณุค่าใหก้บัองคก์รและเพิ่มโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ นอกจากนี ้การท่ีบคุลากรมี
ความรูส้ึกว่าองค์กรให้โอกาสที่ดี ท าให้เกิดความต้องการพัฒนาและเรียนรูส้ิ่งใหม่ๆ เพื่อให้
เหมาะสมกบัต าแหนง่ของตนเองอีกดว้ย ซึง่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สดุารตัน ์มากะเรอืน (2564) 
ศกึษาเรื่อง แรงจงูใจในการท างานและความผกูพนัตอ่องคก์ารที่มีความสมัพนัธต์่อประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อ
องคก์ารมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
โดยมีความสมัพันธใ์นทิศทางเดียวกันระดับความสมัพันธป์านกลาง และสอดคลอ้งกับงานวิจัย
ของ จิราพร วิริยะกุล (2561) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองคก์รกับประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากรในองค์กรธุรกิจขนาดกลาง ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร 
(Continuance Commitment) มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกระดับปานกลางกับประสิทธิภาพ 
การท างานของบคุลากร โดยบุคลากรที่รูส้กึว่าการคงอยู่กบัองคก์รเป็นสิ่งคุม้ค่าและเหมาะสมกบั
ตนเองในระยะยาว จะมีแนวโน้มปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เนื่องจากต้องการรกัษา
สถานภาพและผลประโยชนท์ี่ไดร้บัจากองคก์ร ท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน และลดอัตรา  
การลาออก 

ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน พบว่า ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานมีความสมัพนัธ์
กบัประสิทธิภาพในการท างานของบคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสมัพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสมัพันธ์
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ปานกลาง สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้โดยเม่ือบคุลากรรบัรูถ้ึงความผกูพนัในดา้นบรรทดัฐาน 
จะมีความรูส้กึวา่ตนมีความรบัผิดชอบต่อองคก์ร เนื่องจากมีมมุมองวา่การท างานในองคก์รเป็นสิ่ง
ที่ถกูตอ้งและจ าเป็นที่จะตอ้งท า เพราะการท าเช่นนีจ้ะไม่ท าใหต้วัเองหรือองคก์รผิดหวงั การรบัรูใ้น
ลักษณะนีท้  าให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างานที่สูงขึน้และส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพ 
การท างาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วาริพันธน์  สัญญาวิรัตน์  (2559) ศึกษาเรื่อง 
ความสมัพนัธร์ะหวา่งความผกูพนัองคก์ารกบัประสิทธิภาพการท างาน ของพนกังาน บรษัิท เรอินส ์ 
อินเตอรเ์นชั่นแนล (ประเทศไทย) จ ากดั ผลการวิจยัพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
โดยมีค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ 0.605 ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง และสอดคล้องกับงานวิจัยของ  
ปวีณา ศรีทอง (2562) ศกึษาเรื่อง ความผกูพนัต่อองคก์รกบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน
ในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันดา้นบรรทัดฐานมี
ความสมัพันธใ์นเชิงบวกระดบัปานกลางกับประสิทธิภาพการท างาน โดยบุคลากรที่รูส้ึกว่าตนมี
หนา้ที่รบัผิดชอบต่อองคก์ร และควรตอบแทนองคก์รที่ใหโ้อกาสและดแูลมาตลอด จะปฏิบตัิงาน
ด้วยความตั้งใจและพยายามรักษาผลประโยชน์ขององค์กร ส่งผลให้เกิดการท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพและลดอตัราการเปลี่ยนงาน 

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
จากการศึกษาวิจยัเรื่อง แรงจงูใจและความจงรกัภกัดีที่มีความสมัพนัธต์่อประสิทธิภาพ

ในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานพาณิชย์จังหวัด กลุ่มจังหวัด  
ภาคกลาง มีขอ้เสนอแนะดงันี ้

1. จากการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท างานโดยรวมมีความสมัพนัธก์บัความผูกพัน
ต่อองคก์รของบุคลากรส านักงานพาณิชยจ์ังหวดั กลุ่มจังหวดัภาคกลาง โดยมีความสมัพันธใ์น
ทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูง ดังนั้น สมควรที่จะตอ้งมีการเสริมสรา้งและกระตุ้น
แรงจงูใจในการท างาน อาทิ การจดักิจกรรมสง่เสรมิความผกูพนั การใหโ้อกาสในการมีสว่นรว่มใน 
การตัดสินใจ และการช่ืนชมและใหก้ าลังใจ เป็นตน้ อีกทั้ง ยังควรที่จะตอ้งมีการปรบัปรุงดา้น 
การสนบัสนุนองคก์ร โดยการสรา้งสภาพแวดลอ้มการท างานที่เอือ้ต่อการพฒันา และเปิดโอกาส
ใหบุ้คลากรมีแสดงความสามารถในการท างานและมีบทบาทส าคญัในงานต่างๆ ซึ่งจะท าให้เกิด
ความรูส้กึถึงการมีคณุค่าในองคก์รขึน้ ควบคู่ไปกบัการสรา้งความสมัพนัธท์ี่ดีระหว่างบคุลากรใน
องคก์รที่จะท าให้บุคลากรมีความรูส้ึกถึงการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน และสามารถท างาน
ร่วมกันได้ดีขึน้ ตลอดจน การส ารวจหรือประเมินความผูกพันของบุคลากรอย่างสม ่าเสมอ  
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เพื่อตรวจสอบวา่มีปัจจยัใดท่ีสามารถปรบัปรุงเพื่อเพิ่มความผกูพนัตอ่องคก์รไดม้ากขึน้ ซึง่จะสง่ผล
ต่อประสิทธิภาพการท างานในระยะยาว 

2. จากการศึกษาพบว่า ความจงรกัภักดีโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องคก์รของบคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุ่มจงัหวดัภาคกลางในระดบัความสมัพนัธอ์ยู่ใน
ระดบัสงู แมว้่าความสมัพนัธด์งักล่าวจะอยู่ในระดบัสงูทุกดา้นแลว้ก็ตาม แต่การวางแผนกลยทุธ์
ระยะยาวเพื่อสรา้งความยั่งยืนก็ยงัถือเป็นขัน้ตอนที่มีความส าคญัและความจ าเป็นต่อการพฒันา
องคก์รเป็นอย่างมาก เนื่องจากการมีกลยทุธก์ารพฒันาองคก์รที่มองไปขา้งหนา้จะท าใหบ้คุลากร
เห็นทิศทางขององคก์รและรูส้กึวา่องคก์รก าลงัเดินหนา้ไปในทิศทางที่ดี ซึง่สง่ผลใหเ้กิดความมั่นคง
และความจงรกัภกัดีโดยจะสง่ผลดีต่อประสิทธิภาพการท างานขององคก์รในระยะยาวต่อไป 

3. จากการศึกษาพบว่า แรงจงูใจในการท างานโดยรวมมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพ
ในการท างานของบุคลากรส านักงานพาณิชยจ์ังหวัด กลุ่มจังหวัดภาคกลาง มีความสมัพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธป์านกลาง ดงันัน้ จึงสมควรจะตอ้งมีการพฒันาและสง่เสรมิ
แรงจูงใจที่เหมาะสมใหบุ้คลากรไดมี้โอกาสในการพัฒนาทักษะและความสามารถของตนเอง 
ควบคู่ไปกบัการจดัสภาพแวดลอ้มที่เอือ้ต่อการท างานและการพฒันา เช่น การท างานเป็นทีม การ
สนบัสนนุจากผูบ้รหิาร รวมถึงการยกย่องผลงานจะกระตุน้ใหบ้คุลากรมีความมุ่งมั่นในการท างาน
มากขึน้ ตลอดจน เสริมสรา้งวฒันธรรมองคก์รที่สนับสนุนแรงจูงใจ โดยไม่มุ่งเนน้แค่ผลลพัธท์าง
ธุรกิจอย่างเดียว แต่ให้ความส าคัญกับกระบวนการและการพัฒนา  ซึ่งจะช่วยให้องค์กรมี 
การพฒันาอย่างยั่งยืนไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

4. จากการศึกษาพบว่า ความจงรกัภกัดีโดยรวมมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการ
ท างานของบุคลากรส านกังานพาณิชยจ์ังหวดั กลุ่มจังหวดัภาคกลาง โดยโดยมีความสมัพนัธใ์น
ทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธส์งู ดงันัน้ จึงสมควรที่จะตอ้งมีการเสรมิสรา้งความรูส้กึภกัดี
ต่อองคก์ร โดยการเสริมสรา้งความเช่ือมั่นในองคก์รผ่านการสื่อสารที่เปิดเผยและโปรง่ใสเก่ียวกบั
วิสัยทัศนแ์ละทิศทางขององคก์ร รวมถึงการท าใหบุ้คลากรเขา้ใจถึงการสนับสนุนที่องคก์รมีต่อ
ตนเอง ควบคู่ไปกบัการเพิ่มประสิทธิภาพในดา้นความรูส้กึโดยการสรา้งวฒันธรรมที่บคุลากรรูส้กึ
ถึงการมีสว่นรว่มในองคก์ร ทัง้ในดา้นการตดัสินใจและการพฒันา เช่น การสรา้งความสมัพนัธท์ี่ดี
ระหว่างเพื่อนรว่มงาน การสนบัสนนุจากผูบ้งัคบับญัชา หรือการใหค้  าปรกึษาที่เป็นประโยชน์ และ
การสนับสนุนให้บุคลากรสามารถมีสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัวได้ จะช่วยลด
ความเครียดและส่งเสริมความรูส้ึกที่ดีในการท างาน ตลอดจน ส่งเสริมการท างานร่วมกันใน
รูปแบบทีม จะช่วยเพิ่มความผกูพนัต่อองคก์รและเสรมิสรา้งความรูส้กึภกัดี เพราะบคุลากรจะรูส้กึ
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เป็นส่วนหนึ่งขององคก์รและมีความรบัผิดชอบร่วมกัน ซึ่งจะช่วยส่งเสริมความจงรกัภักดีและ
ประสิทธิภาพในการท างานของบคุลากรไดอ้ย่างยั่งยืน 

5. จากการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความ
จงรกัภักดีของบุคลากรส านักงานพาณิชยจ์ังหวดั กลุ่มจังหวดัภาคกลาง โดยมีความสมัพันธใ์น
ทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธส์งู ดงันัน้ องคก์รจึงควรที่จะตอ้งมีสรา้งช่องทางที่บุคลากร
สามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะกบัผูบ้รหิารได ้เพื่อเสรมิสรา้งความสมัพนัธแ์ละ
ความไวว้างใจระหว่างบคุลากรและองคก์ร เพื่อโอกาสใหบ้คุลากรไดมี้ส่วนรว่มในการตดัสินใจจะ
ช่วยเพิ่มความจงรกัภักดีและความผูกพันต่อองคก์ร ควบคู่ไปกับการพัฒนาสภาพแวดลอ้มการ
ท างานที่เป็นมิตร สรา้งบรรยากาศการท างานที่บุคลากรรูส้ึกสบายใจและสามารถแสดงความ
คิดเห็นไดอ้ย่างเสรี โดยเฉพาะในเรื่องที่เก่ียวขอ้งกับการท างานร่วมกันและการบรรลุเป้าหมาย
ร่วมกัน ตลอดจน สนับสนุนให้มีการสรา้งความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว เพื่อการ
สนับสนุนให้บุคลากรสามารถจัดการระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวได้อย่างดี  โดยจะช่วยลด
ความเครียดและท าใหพ้วกเขามีความสขุในการท างาน ซึ่งจะส่งผลใหบุ้คลากรมีประสิทธิภาพใน
การท างานที่ดีขึน้และมีความพงึพอใจในองคก์รมากยิ่งขึน้ 

6. จากการศึกษาพบว่า ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพ
ในการท างานของบุคลากรส านักงานพาณิชยจ์ังหวัด กลุ่มจังหวัดภาคกลาง  มีความสมัพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง ดังนั้น จึงสมควรส่งเสริมการมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมขององคก์ร โดยการสรา้งกิจกรรมหรือโครงการที่สง่เสริมใหบ้คุลากรมีโอกาสมีส่วนรว่มใน
กิจกรรมต่างๆ เช่น การประชุมเชิงปฏิบัติการ การฝึกอบรม หรือการร่วมมือในการก าหนด
เปา้หมายองคก์ร เพื่อเสรมิสรา้งความผกูพนัและความรูส้กึวา่เป็นสว่นหนึ่งขององคก์ร ควบคูไ่ปกบั
การสรา้งวฒันธรรมองคก์รที่เป็นมิตรและสนบัสนนุการพฒันาและดแูลดา้นจิตใจของบคุลากร โดย
มุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรในด้านความสุขและสุขภาพจิตด้วยการจัดกิจกรรมที่ช่วยลด
ความเครียด และเสริมสรา้งความพึงพอใจในงาน เพื่อใหบุ้คลากรรูส้ึกมีความสุขและผูกพันกับ
องคก์ร ซึ่งจะช่วยเสริมสรา้งความผูกพนัที่มีประสิทธิภาพในองคก์ร และท าใหบุ้คลากรท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพสงูขึน้ รวมทัง้สามารถสรา้งบรรยากาศที่ดีส  าหรบัการท างานในองคก์รอย่าง
ยั่งยืนในระยะยาวไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

ข้อเสนอแนะในการวิจยัคร้ังต่อไป 
1. เนื่องดว้ยการศึกษาในครัง้นีเ้ป็นการศึกษาเฉพาะบุคลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั 

กลุม่จงัหวดัภาคกลาง ดงันัน้ การศกึษาในครัง้ตอ่ไปจึงควรท่ีจะหยิบยกบคุลากรส านกังานพาณิชย์
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จงัหวดั ในกลุ่มจงัหวดัภาคอื่น ๆ มาเป็นประชากรในการศึกษา เพื่อใหท้ราบถึงระดบัแรงจูงใจใน
การท างาน ความจงรกัภกัดี ความผกูพนัต่อองคก์ร และประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร
ประจ าส านกังานพาณิชยจ์งัหวดัที่อาจมีความแตกต่างกนัออกไปจากบคุลากรส านกังานพาณิชย์
จงัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 

2. การศึกษาในครัง้นีใ้ชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมีในการศึกษาวิจยั ซึ่งการศึกษาในครัง้
ต่อไปนัน้ควรที่จะน าเอาวิธีการศึกษาในรูปแบบอื่น ๆ มาประยุกตใ์ชใ้นการศึกษาร่วมกับการใช้
แบบสอบถาม เพื่อไดไ้ดม้าซึ่งขอ้มลูในเชิงลึกของผูต้อบแบบสอบถามที่นอกเหนือไปจากขอ้มลูที่
ได้รับจากการแจกแบบสอบถาม เพื่อน าผลการวิจัยมาใช้ในการพัฒนา ปรับปรุงและแก้ไข
ขอ้บกพรอ่งที่สง่ผลกระทบตอ่ศกัยภาพขององคก์รใหมี้ประสิทธิภาพไดอ้ย่างครอบคลมุมากยิ่งขึน้ 

3. ควรมีการศึกษาปัจจยัอื่น ๆ ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน และความผูกพนัต่อ
องคก์ร อาทิ ปัจจยัคณุภาพชีวิตในการท างาน ภาวะผูน้า  และวฒันธรรมองคก์ารที่อาจส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์รของบคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่
จงัหวดัภาคกลาง 

4. แบบสอบถามที่ใชใ้นการวิจัยควรเพิ่มเติมในส่วนของค าถามปลายเปิด เพื่อรบัฟัง
ความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะของบุคลากรส านักงานพาณิชย์จังหวัด กลุ่มจังหวัดภาคกลาง 
เพื่อที่จะน าขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นเหล่านีม้าใชป้ระกอบการพิจารณาในการพัฒนาและ
ปรบัปรุงศักยภาพขององค์กรในด้านต่าง ๆ เพื่อเป็นแนวทางในการวางแผนนโยบายพัฒนา
ทรพัยากรบคุคล เพื่อจงูใจใหบ้คุลากรยงัคงอยู่กบัองคก์รต่อไปอย่างยาวนาน  
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เป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารของบคุลากรครูโรงเรยีนทางเลือกในเขตกรุงเทพมหานคร 
[ปรญิญานิพนธ,์ มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ]. กรุงเทพฯ. 
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แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 

เรื่อง แรงจงูใจและความจงรกัภกัดีที่มีความสมัพนัธต์่อประสิทธิภาพในการท างานและความผกูพนั

ต่อองคก์รของบคุลากรส านกังานพาณิชยจ์งัหวดั กลุม่จงัหวดัภาคกลาง 

ค าชีแ้จง  

 แบบสอบถามนี ้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรบริหารธุรกิจ

มหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิ โรฒ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา “แรงจูงใจและ 

ความจงรกัภักดีที่มีความสมัพันธต์่อประสิทธิภาพในการท างานและความผูกพันต่อองคก์รของ

บุคลากรส านักงานพาณิชยจ์ังหวดั กลุ่มจังหวดัภาคกลาง” โดยขอ้มูลที่เก็บในงานวิจัยนีจ้ะเป็น

ความลับและน าเสนอโดยภาพรวมเท่านั้น ทั้งนี ้ผู้ตอบแบบสอบถามจะไม่ได้รับผลกระทบ  

จากการตอบแบบสอบถามแต่ประการใด ผูว้ิจัยขอขอบพระคุณเป็นอย่างสงูส าหรบัความกรุณา

ของท่านในการตอบแบบสอบถามในครัง้นี ้ 

 แบบสอบถามแบง่ออกเป็น 5 สว่น ดงันี ้

ส่วนที ่1 ขอ้มลูลกัษณะทางประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม 

ส่วนที ่2 แรงจงูใจในการท างาน  

ส่วนที ่3 ความจงรกัภกัดี 

ส่วนที ่4 ประสิทธิภาพในการท างาน 

ส่วนที ่5 ความผกูพนัต่อองคก์ร  

 

 

ณชัชาร ีอนงคร์กัษ ์

หลกัสตูรบรหิารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวโิรฒ 
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ส่วนที ่1 ขอ้มลูลกัษณะทางประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม  

ค าชีแ้จง กรุณาท าเครื่องหมาย ✓ หนา้ขอ้ความที่ตรงกบัความเป็นจรงิของท่านมากที่สดุ 

1. เพศ  

☐ 1. ชาย    ☐ 2. หญิง 

2. อาย ุ

    ☐ 1. 22-29 ปี     ☐ 2. 30 -39 ปี 

    ☐ 3. 40 -49 ปี    ☐ 4. 50 – 60 ปี 

3. สถานภาพ  

    ☐ 1. โสด    ☐ 2. สมรส /อยู่ดว้ยกนั 

    ☐ 3. หมา้ย/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่ 

4. ระดบัการศกึษา 

    ☐ 1. ต ่ากวา่ปรญิญาตร ี ☐ 2. ปรญิญาตร ี

    ☐ 3. สงูกวา่ปรญิญาตร ี

5. อายกุารท างาน 

    ☐ 1. นอ้ยกวา่ 1 ปี   ☐ 2. 1-5 ปี 

    ☐ 3. 6-10 ปี             ☐ 4. มากกวา่ 10 ปี 
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ส่วนที ่2 แรงจงูใจในการท างาน   

ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ในช่องว่างที่ตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากที่สดุเพียง

ค าตอบเดียว 

แรงจูงใจในการท างาน 

ระดับความคดิเหน็ 
เห็นดว้ย 
อย่างยิ่ง 

เห็นดว้ย
มาก 

ไม่แน่ใจ ไม่เห็นดว้ย 
ไม่เห็นดว้ย 
อย่างยิ่ง 

5 4 3 2 1 
ด้านความต้องการอ านาจ 
1. ท่ านคิ ด ว่ า งานที่ ท่ าน
รบัผิดชอบหรือปฏิบตัิอยู่ใน 
ปัจจุบันนั้นมีโอกาสสร้าง
ความกา้วหนา้ในการท างาน 
ใหก้บัท่านได ้

     

2. ท่านมกัจะไดร้บัโอกาสใน
การพดูคยุ หรือแสดง ความ
คิดเห็นในที่ประชมุบอ่ยครัง้ 

     

3. ท่ าน มี อ าน าจ ใน ก าร
ตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 
ที่  ได้รับมอบหมายอย่ าง
เต็มที่ 

     

4. ท่านมีส่วนร่วมในการ
เสนอแนะแนวทางในการ 
ปฏิบัติงานและการบริหาร
ขององคก์าร 

     

ด้านความต้องการความผูกพัน 
5. เม่ื อ เกิ ด ปัญหาในการ
ท างานท่านจะได้รับความ
ช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชา
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แรงจูงใจในการท างาน 

ระดับความคดิเหน็ 
เห็นดว้ย 
อย่างยิ่ง 

เห็นดว้ย
มาก 

ไม่แน่ใจ ไม่เห็นดว้ย 
ไม่เห็นดว้ย 
อย่างยิ่ง 

5 4 3 2 1 
และเพื่อนรว่มงานอยู่เสมอ 
6. ท่านสามารถปฏิบัติงาน
ร่วมกับผู้บังคับบัญชาและ
เพื่อนร่วมงานของท่านได้
อย่างดี 

     

7. ท่ า น ส า ม า ร ถ ข อ
ค าป รึกษาหรือขอความ
คิดเห็น จากผูบ้ังคับบัญชา
และเพ่ือนรว่มงานไดเ้สมอ 

     

8. ท่านและเพื่อนร่วมงานมี
ความใกล้ชิดสนิทสนมกัน
อย่างมาก 

     

ด้านความต้องการความส าเร็จ 
9. ท่านมีโอกาสได้รับการ
เลื่อนต าแหน่งหรือระดับที่ 
สงูขึน้ 

     

10. วิธีการประเมินผลการ
เลื่ อ น ขั้ น ต า แ ห น่ ง แ ล ะ
เงิ น เดื อ น เป็ น ไป อ ย่ า ง
เหมาะสมและยตุิธรรม 

     

11. ท่านไดร้บัการสนบัสนุน
ใหไ้ดร้บัการพัฒนา ความรู้
และความสามารถ 

     

12. งานที่ท่านปฏิบตัิอยู่เป็น
งานที่ทา้ทายความสามารถ 
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ส่วนที ่3 ความจงรกัภกัดี 

ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ในช่องว่างที่ตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากที่สดุเพียง

ค าตอบเดียว 

ความจงรักภกัด ี

ระดับความคดิเหน็ 
เห็นดว้ย 
อย่างยิ่ง 

เห็นดว้ย
มาก 

ไม่แน่ใจ ไม่เห็นดว้ย 
ไม่เห็นดว้ย 
อย่างยิ่ง 

5 4 3 2 1 
ด้านพฤตกิรรมทีแ่สดงออก 
13. ท่านเต็มใจท่ี จะเสียสละ
ป ระ โย ชน์ ส่ วน ตั ว เพื่ อ ให้
อ งค์ ก ร ข อ งท่ า น ป ระ ส บ
ความส าเรจ็ 

     

14. ท่านมีความกระตือรือรน้
ที ่จ ะ ท า ง า น ต าม ที ่ได ร้ บั
ม อ บ ห ม า ย อ ย ่า ง เ ต ็ม
ความสามารถ 

     

15. ท่านจะทุ่มเทให้กับงาน 
เมื่อได้รับมอบหมายงานนั้น
เพื่อใหง้านบรรลผุลส าเรจ็ 

     

16. ท่านเต็มใจท่ีจะท างาน
ล่ ว ง เว ล า ใ ห้ กั บ อ ง ค์ ก ร  
แม้ว่าจะได้รบัผลตอบแทนท่ี
ไม่คุม้คา่ 

     

ด้านความรู้สึก 
17. ท่านรูส้ึกมีความสุขท่ีได้
ท างานในองคก์รนี ้

     

18. ท่านมีความยินดีและเต็ม
ใจท่ีจะปฏิบัติตามแนวทาง
ขององคก์ร 

     

19. หากมีผู้อื่นพูดถึงองค์กร      
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ความจงรักภกัด ี

ระดับความคดิเหน็ 
เห็นดว้ย 
อย่างยิ่ง 

เห็นดว้ย
มาก 

ไม่แน่ใจ ไม่เห็นดว้ย 
ไม่เห็นดว้ย 
อย่างยิ่ง 

5 4 3 2 1 
ท่านในทางไม่ดีท่านจะรูส้กึไม่
พอใจและโต้ตอบอธิบายไม่
เห็นดว้ยทนัที 
20. ท่านรูส้ึกภาคภูมิใจท่ีจะ
บอกกับคนอื่ นว่าท่ าน เป็น
พนกังานขององคก์รนี ้

     

ด้านการรับรู้ 
21. ท่ านยอมรับการเปลี่ ยน 
แปลงต่าง ๆ เพื่อการพฒันาของ
องคก์ร 

     

22. ท่านมีความรูส้ึกมีความ
จงรกัภกัดีต่อองคก์ร 

     

23.ท่านเห็นด้วยกับนโยบาย
และวิ ธีการบริหารงานของ
องคก์ร 

     

24. วฒันธรรมขององคก์รเป็น
สิ่งท่ี ท่านเห็นดว้ยและยอมรบั 
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ส่วนที ่4 ประสิทธิภาพในการท างาน 

ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ในช่องว่างที่ตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากที่สดุเพียง

ค าตอบเดียว 

ประสิทธิภาพ 
ในการท างาน 

ระดับความคดิเหน็ 
เห็นดว้ย 
อย่างยิ่ง 

เห็นดว้ย
มาก 

ไม่แน่ใจ ไม่เห็นดว้ย 
ไม่เห็นดว้ย 
อย่างยิ่ง 

5 4 3 2 1 
ด้านคุณภาพของงาน 
25 .ท่ า น ท า งาน ที่ ได้ รับ
มอบหมายได้อย่างถูกตอ้ง 
ไม่มีความผิดพลาด 

     

26.ท่ านสามารถท า งาน ได้
ส  าเรจ็ตามเวลาที่ก าหนด 

     

27.ท่านน าเทคโนโลยีมาใช้ใน
การท างานเพื่ อให้เกิดความ
รวดเรว็ 

     

28. ผูบ้งัคบับญัชาพึงพอใจ
ในผลงานของท่านเสมอ 

     

ด้านปริมาณงาน 
29.ท่านท างานได้ตรงตาม
เป้าหมายที่ก าหนดไวใ้นแต่
ละวนั 

     

30.ท่านท างานได้มากกว่า
เป้าหมายที่ก าหนดไวใ้นแต่
ละวนั 

     

31.ปริมาณงานที่ท่านไดร้บั
มอบหมายในแต่ละวัน มี
ความเหมาะสม 

     

32.ผู้บังคับบัญชาจัดงาน      
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ประสิทธิภาพ 
ในการท างาน 

ระดับความคดิเหน็ 
เห็นดว้ย 
อย่างยิ่ง 

เห็นดว้ย
มาก 

ไม่แน่ใจ ไม่เห็นดว้ย 
ไม่เห็นดว้ย 
อย่างยิ่ง 

5 4 3 2 1 
อย่างเป็นระบบท าให้เกิด
ค ว า ม ร ว ด เ ร็ ว ใ น ก า ร
ปฏิบตัิงาน 
ด้านเวลา 
33.ท่านปฏิบตัิงานไดส้  าเร็จ
ลลุว่งภายในเวลาที่ก าหนด 

     

34 .ก ระบ วนการในการ
ปฏิบัติงานมีความรวดเร็ว 
สามารถสง่งานไดต้รงตามที่
ก าหนด 

     

35.ท่านสามารถบรหิารเวลา
ใน ก า รท า ง าน ได้ อ ย่ า ง
เหมาะสม 

     

36.ผู้บังคับบัญชาของท่าน
จดับุคคลากรอย่างเพียงพอ
กบัปรมิาณงาน 

     

ด้านค่าใช้จ่าย 
37.ท่านใชท้รพัยากรในการ
ปฏิบตัิงานอย่างคุม้ค่า 

     

38. ท่ า น ช่ ว ย อ ง ค์ ก ร
ประหยัดพลังงาน เพื่อลด
ค่าใชจ้่าย 

     

39. ท่ า น ห า วิ ธี ก า ร
ปฏิบัติ งานใหม่ๆ เพื่ อลด
ค่าใชจ้่ายใหก้บัองคก์ร 

     

40. องค์กรมีนโยบายให้      
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ประสิทธิภาพ 
ในการท างาน 

ระดับความคดิเหน็ 
เห็นดว้ย 
อย่างยิ่ง 

เห็นดว้ย
มาก 

ไม่แน่ใจ ไม่เห็นดว้ย 
ไม่เห็นดว้ย 
อย่างยิ่ง 

5 4 3 2 1 
บุคคลากรปฏิบัติตามเพื่อ
ลดคา่ใชจ้่าย 
ด้านวิธีการ 
41 .อ งค์ก รน า เค รื่ อ ง มื อ
ทันสมัยมาประยุกต์ใช้ใน
การปฏิบตัิงาน 

     

42. องค์กรมีการใช้ระบบ
ค อ ม พิ ว เต อ ร์ ใ น ก า ร
ปฏิบตัิงาน 

     

43 . อ งค์ ก ร ได้ มี ก า รน า
เทคนิคใหม่ๆ มาปรบัใชก้ับ
การท างาน 

     

44. องคก์รไดน้ าวิธีการจาก
แหล่งเรียน รู ้ภายนอกมา
ปรับ ใช้กับ ก ระบวนการ
ปฏิบตัิงาน 
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ส่วนที ่5 ความผกูพนัต่อองคก์ร  

ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ในช่องว่างที่ตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากที่สดุเพียง

ค าตอบเดียว 

ความผูกพนัต่อองคก์ร 

ระดับความคดิเหน็ 
เห็นดว้ย 
อย่างยิ่ง 

เห็นดว้ย
มาก 

ไม่แน่ใจ ไม่เห็นดว้ย 
ไม่เห็นดว้ย 
อย่างยิ่ง 

5 4 3 2 1 
ความผูกพันด้านจติใจ 
45. ท่ าน รู ้สึกว่าท่ านเป็น
สว่นหนึ่งขององคก์รแห่งนี ้

     

4 6 . อ ง ค์ ก ร แ ห่ ง นี ้ มี
ความหมายต่อ ชีวิตการ
ท างานกบัท่านมาก 

     

47 .ท่ าน มี ค ว าม ยิ น ดี ที่ จ ะ
ป ฏิ บั ติ ง า น อ ย่ า ง เ ต็ ม 

ความสามารถเพื่อช่ือเสียงที่ดี
ขององคก์ร 

     

ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองคก์ร 
48.ท่านคิดว่าการตัดสินใจ
ของท่านในการท างานที่
อ ง ค์ ก ร แ ห่ ง นี ้  เ ป็ น ก า ร
ตดัสินใจที่ถกูตอ้ง 

     

49 .แม้ ว่ า ท่ าน จ ะ มี โอ ก าส
เปลี่ ยนงานไปอยู่ องค์กร  อื่น 
และไดร้ายไดท้ี่สงูกว่า แต่ท่านก็
สมัครใจที่ จะยังคงท างานอยู่ที่
องคก์รนีต้อ่ไป 

     

5 0 .ท่ า น เ ช่ื อ มั่ น ว่ า ก า ร
ท างานอยู่ที่องคก์รแห่งนี ้จะ
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ท าใหท้่านมีความสขุในการ
ท างานและรักที่จะท างาน
อยู่ที่องคก์รแห่งนีต้ลอดไป 
ความผูกพันด้านบรรทดัฐาน 
51.ท่านเช่ือมั่นในเป้าหมาย
และนโยบายขององคก์ร 

     

52.ท่านมีความทุ่มเทในการ
ท า ง า น ให้ ถู ก ต้ อ งต า ม
หลกัการ กฎระเบียบ 

     

53.ท่านจะปกปอ้งชื่อองคก์ร 
ถา้มีผูอ้ื่นมากลา่วหา  
ท าใหบ้รษัิทเสื่อมเสีย 

     

54.ท่านรูส้ึกว่าการลาออก
จากองค์กรนี ้เป็น สิ่ งที่ ไม่
ถูกต้อง  แม้ท่ านจะได้รับ
ผลประโยชนม์ากกวา่ 
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ประวัตผู้ิเขียน 
 

 
 

 

 


	บทคัดย่อภาษาไทย
	บทคัดย่อภาษาอังกฤษ
	กิตติกรรมประกาศ
	สารบัญ
	สารบัญตาราง
	บทที่ 1
	บทนำ
	ภูมิหลัง
	ความมุ่งหมายของงานวิจัย
	ความสำคัญของการวิจัย
	ขอบเขตของการวิจัย
	ประชากรที่ใช้ในการวิจัย
	กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย
	วิธีการสุ่มตัวอย่าง

	ตัวแปรที่ศึกษา
	นิยามศัพท์เฉพาะ
	กรอบแนวคิดในงานวิจัย
	สมมติฐานในการวิจัย

	บทที่ 2
	ทบทวนวรรณกรรม
	แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับประชากรศาสตร์
	แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการทำงาน
	แนวคิดและทฤษฎีที่สำคัญที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการทำงาน
	แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความจงรักภักดี
	แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพในการทำงาน
	แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทำงาน
	แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร
	ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสำนักงานพาณิชย์จังหวัด กลุ่มจังหวัดภาคกลาง
	งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
	สรุปแนวคิดและทฤษฎีที่นำมาใช้ในการวิจัยครั้งนี้

	บทที่ 3
	วิธีดำเนินการวิจัย
	การกำหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย
	ประชากรที่ใช้ในการวิจัย
	วิธีการสุ่มตัวอย่าง

	การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
	ขั้นตอนในการสร้างเครื่องมือ
	วิธีการหาคุณภาพของเครื่องมือ

	การเก็บรวบรวมข้อมูล
	การจัดทำและการวิเคราะห์ข้อมูล
	สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล
	การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics Analysis)
	สถิติเชิงอนุมาน (inferential statistics) เพื่อใช้ในการทดสอบสมมติฐาน


	บทที่ 4  ผลการศึกษา
	สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล
	การนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล
	ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
	สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน

	บทที่ 5  สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ
	ความมุ่งหมายของงานวิจัย
	ความสำคัญของการวิจัย
	สมมติฐานในการวิจัย
	สรุปผลการวิจัย
	การอภิปรายผลการวิจัย
	ข้อเสนอแนะจากการวิจัย
	ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป

	บรรณานุกรม
	ภาคผนวก
	ภาคผนวก ก
	แบบสอบถามเพื่อการวิจัย

	ประวัติผู้เขียน

