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ABSTRACT  ARTICLE INFO 
Sea freight is a popular transportation and has low cost compared 
to the bulk volume shipped at a time. Around Koh Sichang has an 
area suitable for cargo handling activities.  A dangerous dry bulk 
which is unloaded between ships with a grab, causing a scattering 
of small dust to fall into the sea. Including the washing of debris 
from the bowels to the sea which may affect the quality of water 
and sediment around the loading area. It can affect life in the 
marine ecosystem around Koh Sichang. From reports have below-
benchmark dissolved oxygen content in the eastern part of Koh 
Sichang, as well as the accumulation of organic matter in the 
sediment and degradation of coral reefs in close proximity to 
cargo ship which in the long run will affect the ability to support 
the sea transportation activities of the island area decreases. 
Solving problems may have legal and administrative concerns 
especially dealing with the emission of litter from marine vessels 
,organizing or setting mooring areas used for loading and 
unloading cargo in sea at a distance from shore or community 
area in order to reduce the impact of dust diffusion from bulk 
cargo handling. 
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บทคัดย่อ 

 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยจูงใจพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรที่มีผลต่อ
ความจงรักภักดีของพนักงานต่อองค์กร ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยใช้กลุ่มประชากรจากจ านวน
พนักงานวิศวกรฝ่ายสนับสนุนทั้งหมด 125 คน โดยใช้เครื่องมือการวิจัยเป็นแบบสอบถามแบบประเมินค่า 
(Rating scale) ที่ผ่านการหาทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติการแจงนับ
ความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviation) และทดสอบสมมติฐานท าการวิเคราะห์หาอิทธิพลของตัวแปรโดยใช้สถิติ วิธีวิเคราะห์การถดถอย
เชิงเส้นแบบพหุคูณ (Multiple regression analysis) ผลการวิจัย พบว่าประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ร้อย
ละ 68.3 ช่วงอายุมากกว่า 30 ปี ถึง 35 ปี ร้อยละ 40.0 มีสถานภาพสมรส ร้อยละ 64.2 ระดับการศึกษา
ปริญญาตรี ร้อยละ 76.7 และมีอายุงานมากกว่า 5 ปี ร้อยละ 56.7 ซึ่งมีระดับความคิดเห็นเรื่องปัจจัยจูงใจ
พนักงานให้คงอยู่กับองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยที่ปัจจัยเรื่องความรับผิดชอบในงานที่ท้าทาย 
ความส าเร็จในการท างาน และความน่าสนใจในของงานอยู่ในระดับมาก 3 ล าดับแรก ส่วนระดับความคิดเห็น
ด้านความจงรักภักดีของพนักงานต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยที่ความจงรักภักดีด้านความรู้สึก ด้าน
การรับรู้โดยการไม่สงสัยผู้น าของตน และด้านพฤติกรรมที่แสดงออก อยู่ในระดับมากทั้ง 3 ด้าน ผลการ
วิเคราะห์สมมติฐานพบว่า ปัจจัยจูงใจพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรด้านการเจริญเติบโตในการท างาน ความ
น่าสนใจของงาน และความรับผิดชอบในงานที่ท้าทายมีอิทธิพลต่อความจงรักภักดีของพนักงานต่อองค์กร
โดยรวมร้อยละ 74.3 

 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา
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ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา  

 ทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรที่ส าคัญ
และจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับองค์กร และเป็นตัว
ขับเคลื่อนให้องค์กรบรรลุถึงเป้าหมายและมีคุณค่า
มากที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับทรัพยากรอ่ืน ๆ  
ปัจจัยด้านคนจึงเป็นหัวใจหลักของการด าเนิน
ธุรกิจ และเป็นตัวเชื่อมโยงระหว่าง เงินสด ก าไร 
สินทรัพย์ และการเติบโต คนจึงเป็นปัจจัยที่ส าคัญ
ที่สุดที่ผู้บริหารต้องให้ความใส่ใจ ปัจจุบันมีการพูด
ถึงทรัพยากรมนุษย์โดยใช้ค าว่าทุนมนุษย์มากยิ่งขึ้น 
เนื่องจากองค์กรให้ความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์
เป็นอันดับต้น ๆ โดยเชื่อว่าการลงทุนกับทรัพยากร
มนุษย์เป็นการลงทุนที่สามารถเพ่ิมมูลค่าได้ หลาย
องค์กรจึงให้ความส าคัญกับการพัฒนาและการ
ธ ารงรักษาพนักงานมากยิ่งขึ้นดังที่ Shweta 
Rajput (Asian J. Management; April- June, 
2016) สรุปไว้ว่า การธ ารงรักษาพนักงานและ
ความจงรักภักดีของพนักงานต่อองค์กรเป็นปัจจัยที่
ท้าทายส าหรับการบริหารองค์กรเป็นอย่างยิ่ง
เนื่องจาก พนักงานเป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญ 
ยิ่งพนักงานท างานอยู่กับองค์กรเป็นระยะเวลานาน
เท่าใดพนักงานจะยิ่งมีคุณค่ามากยิ่งขึ้น จากการ
ผ่านการฝึกอบรม พัฒนา และจากประสบการณ์
การท างาน จากข้อมูลการส ารวจของเมอร์เซอร์ปี 
2015 (Mercer’s Workforce Metrics Survey)  
เรื่องอัตราการลาออกของพนักงานพบว่า มีอัตราที่
เพ่ิมสูงขึ้นอย่างมากตั้งแต่ปี 2011 ในประเทศ
สหรัฐอเมริกา อังกฤษ เยอรมนี และ บราซิล มี
อัตราการลาออกท่ีสูงขึ้นในปี 2014เป้นอย่างมาก
เมื่อเทียบกับปี 2013ท่ีผ่านมา ซึ่งมีความสอดคล้อง
กับผลส ารวจของเฮย์กรุ๊ป ค.ศ. 2015 เรื่องอัตรา
การลาออกของพนักงานในสายงานโรงงาน
อุตสาหกรรมในประเทศไทย โดยพบว่าอัตราการ 
ลาออกมีแนวโน้มสูงขึ้นอย่างต่อเนื่องตั้งแตป่ี ค.ศ. 
2012 จนถึงปี ค.ศ. 2015โดยในสายงานบริการ
ทางด้านวิศวกรรมและโรงงานอุตสาหกรรมมีอัตรา
ที่สูงกว่าสายงานอ่ืน ๆ โดยเฉลี่ย ท าให้วิศวกรเป็น
ที่ต้องการของตลาดแรงงานอย่างมาก และยัง

สอดคล้องกับผลการส ารวจของกลุ่มลูกค้าของแมน
พาวเวอร์ในประเทศไทยปี พ.ศ. 2559 โดยที่
ต าแหน่งวิศวกรเป็นที่ต้องการของตลาดแรงงานสูง
เป็นอันดับที่ 3 นอกจากนี้อาชีพที่เก่ียวข้องกับ 8 
อาชีพเสรีอาเซียน อาทิ งานวิศวกร งานด้าน
การแพทย์ กลุ่มงานท่องเที่ยง และบริการ มี
แนวโน้มเป็นที่ต้องการสูง ดังนั้นจึงมีความเสี่ยงสูง
ในอนาคตอันใกล้ที่จะเกิดการขาดแคลนและใช้วิธี 
Head Hunter ซื้อตัววิศวกรทีม่ีประสบการณ์และ
ความสามารถไปจากองค์กรโดยภาวะแรงดึงดูด
โดยตรงต่อพนักงานได้ มีโอกาสที่จะเกิดการย้าย
งานอย่างฉับพลัน ซึ่งอาจส่งผลต่อองค์กรภาวะ
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร สร้าง
ความรู้สึกให้ไม่พึงพอใจต่องานที่ท าอยู่ของ
พนักงาน ซึ่งความพึงพอใจอธิบายถึงเรื่อง
สถานภาพและสถานะ เช่นเมื่อพนักงานมีความพึง
พอใจ หมายถึงพนักงานมีความรู้สึกดีและมี
ความสุข การที่พนักงานมีความผูกพันกับองค์กร
นั้นหมายถึง พนักงานจะเต็มใจที่จะท างานเพื่อ
องค์กร ความจงรักภักดีต่อองค์กร เป็นความ
เชื่อมโยงด้านความผูกพันระหว่างบริษัทและ
พนักงาน ซึ่งกล่าวไว้ว่าปัจจัยส่วนบุคคลเป็นส่วน
หนึ่งที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานจน
แปรเปลี่ยนเป็นความผูกพันต่อองค์กร และน ามา
ซึ่งความจงรักภักดี ความจงรักภักดีของพนักงาน
ต่อองค์กรนั้นเป็นสิ่งที่แสดงถึงการที่พนักงานให้
ค าม่ันสัญญาในการท างานเพ่ือความส าเร็จของ
องค์กรด้วยความเชื่ออย่างแรงกล้าว่าการท างาน
นั้นมีส่วนส าคัญส าหรับองค์กรและเป็นทางเลือกที่
ดีที่สุดส าหรับพนักงาน ไม่ใช่แค่เฉพาะพนักงานจะ
วางแผนอยู่กับองค์กรในระยะยาวเท่านั้นแต่
พนักงานจะไม่มองหางานที่อ่ืน ตลอดจนไม่ตอบรับ
ข้อเสนอจากองค์กรอ่ืน  
บริษัท ABC จ ากัด ที่ผู้วิจัยจะท าการศึกษาเป็น
องค์กรที่อยู่ในอุตสาหกรรมการผลิตรถยนต์ มี
พนักงานที่เป็นวิศวกรอยู่เป็นจ านวนมาก แม้ว่าจะ
มีอัตราการลาออกอยู่ที่ 5.8%, 3.5%, 3.4% ในปี 
2556, 2557 และ 2558 ตามล าดับ ซึ่งเป็นอัตราที่
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ต่ ากว่าค่าเฉลี่ยในอุตสาหกรรมก็ตาม แต่แนวโน้ม
ของอัตราการลาออกเฉลี่ยในอุตสาหกรรมที่เพ่ิมสูง
มากอย่างน่าเป็นห่วง 
ดังนั้นผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาปัจจัยจูงใจ
พนักงาน เพ่ือการพัฒนาและยกระดับให้พนักงาน
มีความจงรักภักดีต่อองค์กร ซึ่งจะส่งผลช่วย
สนับสนุนให้พนักงานอยู่ท างานกับองค์กรด้วย
ความมุ่งม่ันเพ่ือความส าเร็จขององค์กรอย่างยั่งยืน
ต่อไปในอนาคต อีกท้ังยังเป็นการป้องกันปัญหา
พนักงานลาออก อย่างฉับพลันจากผลของการ 
Head Hunter หรือซื้อตัว ที่จะส่งผลกระทบอย่าง
มากกับการด าเดินงานขององค์กรในอนาคต ด้วย
เหตุนี้ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะท าศึกษาอิทธิพลของ
ปัจจัยจูงใจพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรที่มีผลต่อ
ความจงรักภักดีของพนักงานต่อองค์กร เพ่ือจะได้
น าไปเป็นแนวทางในการวางแผนก าหนดนโยบาย
และแนวทางปฏิบัติในเรื่องดังกล่าว  
 
 
วัตถุประสงค์  

1. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยจูงใจ 
พนักงานให้คงอยู่กับองค์กรที่มีผลต่อความ
จงรักภักดีของพนักงานต่อองค์กร 
 
สมมติฐาน   
1.ปัจจัยจูงใจพนักงานให้คงอยู่กับองค์กร 
(เงินเดือนและสวัสดิการ การบังคับบัญชา สภาพ
การท างาน สถานภาพในการท างาน ความมั่นคง
ในการท างาน ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
นโยบายต่างๆในการท างาน ความส าเร็จในการ
ท างาน การได้รับความส าคัญ ความรับผิดชอบใน
งานที่ท้าทาย ความน่าสนใจในของงาน การ
เจริญเติบโตในการท างาน) มีอิทธิพลต่อ ความ
จงรักภักดีของพนักงานต่อองค์กร (ด้านพฤติกรรม
ที่แสดงออก)  
2.ปัจจัยจูงใจพนักงานให้คงอยู่กับองค์กร 
(เงินเดอืนและสวัสดิการ การบังคับบัญชา สภาพ
การท างาน สถานภาพในการท างาน ความมั่นคง

ในการท างาน ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
นโยบายต่างๆในการท างาน ความส าเร็จในการ
ท างาน การได้รับความส าคัญ ความรับผิดชอบใน
งานที่ท้าทาย ความน่าสนใจในของงาน การ
เจริญเติบโตในการท างาน) มีอิทธิพลต่อ ความ
จงรักภักดีของพนักงานต่อองค์กร (ด้านความรู้สึก) 
3.ปัจจัยจูงใจพนักงานให้คงอยู่กับองค์กร 
(เงินเดือนและสวัสดิการ การบังคับบัญชา สภาพ
การท างาน สถานภาพในการท างาน ความมั่นคง
ในการท างาน ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
นโยบายต่างๆในการท างาน ความส าเร็จในการ
ท างาน การได้รับความส าคัญ ความรับผิดชอบใน
งานที่ท้าทาย ความน่าสนใจในของงาน การ
เจริญเติบโตในการท างาน) มีอิทธิพลต่อ ความ
จงรักภักดีของพนักงานต่อองค์กร (ด้านการรับรู้) 
4.ปัจจัยจูงใจพนักงานให้คงอยู่กับองค์กร 
(เงินเดือนและสวัสดิการ การบังคับบัญชา สภาพ
การท างาน สถานภาพในการท างาน ความมั่นคง
ในการท างาน ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
นโยบายต่างๆในการท างาน ความส าเร็จในการ
ท างาน การได้รับความส าคัญ ความรับผิดชอบใน
งานที่ท้าทาย ความน่าสนใจในของงาน การ
เจริญเติบโตในการท างาน) มีอิทธิพลต่อ ความ
จงรักภักดีของพนักงานต่อองค์กร (โดยรวม)  
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กรอบแนวคิดในการวิจัย  
จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่ 
เกี่ยวข้องได้กรอบแนวคิด ในส่วนที่เป็นแนวคิด 
ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังนี้ 

1. ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการจูงใจพนักงานให้
คงอยู่กับองค์กร 

Frederick Herzberg (1966) ได้คิดค้นทฤษฎี
การจูงใจในการท างาน มีชื่อเรียกแตกต่างกัน
ออกไป คือ “motivation-maintenance 
theory” หรือ“dual factor theory” หรือ 
“the motivation-hygiene theory” 
Herzberg ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัย ที่มีผลต่อการ
ท างานของบุคคลกรในองค์ โดยศึกษา ถึง
ทรรศนะคติของบุคคลที่มีต่อการท างานเพ่ือ
หาทางที่จะลดความไม่พอในในการท างาน 
เพ่ือที่ท าให้คนงานมีความรู้สึกที่ดีในการที่จะ
สร้างผลผลิตของงานให้มากขึ้น โดยปัจจัยที่มี
ผลกระทบต่องานโดยแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ 
(ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร, 2551) 

 1. Hygiene Factors หรือเรียกว่าปัจจัย
อนามัย ซึ่งก็คือปัจจัยค้ าจุน ถือว่าเป็น

ปัจจัยภายนอก เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับ
เหตุการณ์ที่จะสร้างความไม่พอใจในการ
ท างานให้กับพนักงานซึ่งงจะเป็นตัวสกัด
กั้นไม่ให้เกิดแรงจูงใจในการท างานขึ้นได้ 
ปัจจัยอนามัยนี้ไม่ได้เป็นปัจจัยที่จูงใจให้
พนักงานอยากท างานโดยตรง 
ประกอบด้วย 
1.1 เงินเดือนและสวัสดิการ (Salary and 
Benefits) เงินเดือนและการเลื่อนขั้น เป็น
ที่พอใจของบุคลากรในการท างาน 

1.2 การบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง 
ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการด าเนินงาน
หรือความยุติธรรมในการบริหาร 
1.3 สภาพการท างาน (Work Condition) 
หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง
เสียง อากาศ ชั่วโมงการท างาน สิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ
  
1.4 สถานภาพในการท างาน (Status) สถานะของ
อาชีพ อาชีพหมายถึง อาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับนับ
ถือของสังคมที่มีเกียรติ และศักดิ์ศรี 
1.5 ความมั่นคงในการท างาน (Security) หมายถึง 
ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความม่ันคงในการ
ท างาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความม่ันคงของ
องค์การ 
1.6 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน (Relations) 
หมายถึง การติดต่อไปไม่ว่าเป็นกิริยา หรือวาจาที่
แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างาน
ร่วมกันมีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดี 
1.7 นโยบายต่าง ๆ ในการท างาน (Policy) 
หมายถึง การจัดการและการบริหารองค์กร การ
ติดต่อสื่อสารภายในองค์กร 
2. Motivator Factors หรือเรียกว่าปัจจัยจูงใจ 
เป็นปัจจัยกระตุ้นให้คนท างาน โดยเกี่ยวข้องกับ
เหตุการณ์ที่ดีที่จะเกิดขึ้นกับพนักงาน ท าให้มีความ
พึงพอใจเกี่ยวกับกับงานที่ท า เกิดแรงจูงใจ มี
ความสุข และมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ปัจจัยที่
เกี่ยวข้องกับความรู้สึก ซึ่งถือว่าเป็น ปัจจัยภายใน 



 

-20- 
 

เป็นปัจจัยที่สามารถจูงใจพนักงานให้อยากท างาน
ได้ ซึ่งปัจจัยเหล่านี้ประกอบด้วย 
2.1 ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) 
หมายถึงการที่สามารถท างานได้เสร็จและประสบ
ความส าเร็จอย่างดี ความสามารถในการแก้ไข
ปัญหาต่าง ๆ การรู้จักป้องกันปัญหาที่จะเกิดข้ึน 
เมื่อผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและ
ปลาบปลื้มในผลส าเร็จของงานนั้น ๆ 
2.2 การได้รับความส าคัญ (Recognition) 
หมายถึงการได้รับการยอมรับนับถือจาก
ผู้บังคับบัญชา ในรูปแบบการยกย่องชมเชย แสดง
ความยินดี การให้ก าลังใจ การยอมรับใน
ความสามารถ หรือการแสดงออกอ่ืน เมื่อได้ท างาน
อย่างหนึ่งอย่างใดบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนับ
ถือจะแฝงอยู่กับความส าเร็จในงานด้วย 
2.3 ความรับผิดชอบในงานที่ท้าทาย 
(Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้น
จากการได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ 
และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างดี ไม่มีการ
ตรวจหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด 
2.4 ความน่าสนใจในของงาน (Task Interest) 
หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่ต้องอาศัยความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ท้าทายให้ต้องลงมือท า หรือเป็น
งานที่มีลักษณะสามารถกระท าได้ตั้งแต่ต้นจนจบ
โดยล าพังแต่ผู้เดียว 
2.5 การเจริญเติบโตในการท างาน (Growth) 
หมายถึง ได้รับการเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้นของบุคคล
ในองค์การ การมีโอกาสได้ศึกษาเพ่ือหาความรู้
เพ่ิมเติมหรือได้รับการฝึกอบรม 
2. ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความจงรักภักดีต่อองค์กร 
Albert Hirschman (1970) ได้แบ่งการแสดงออก
ถึงความจงรักภักดีต่อองค์กร ออกเป็น 2 ประการ 
คือ (1) การที่สมาชิกในองค์กรเต็มใจที่จะอยู่ใน
องค์กรร่วมกัน และต่อต้านการออกจากงานใน
กรณีท่ีองค์กรมีผลผลิตลดลง (2) สมาชิกในองค์กร
รู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร  
 Wayne K. Hoy and Richard Rees 
(1974) ได้ท าการทดลองเรื่องความจงรักภักดี

ระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชากับหัวหน้า โดยท าการ
ทดลองเรื่องความจงรักภักดีกับครูในโรงเรียนที่มี
ต่อครูใหญ่ ซึ่งผลการวิจัยนี้เป็นที่ยอมรับและได้ถูก
ใช้อ้างถึงโดยงานวิจัยต่างๆต่อมา เช่น Ralph 
Hubert Stutzman (1985) อารีย์รัตน์ หมั่นหา
ทรัพย์ (2554) ทิพย์วรรณ มงคลดีกล้ากุล (2554) 
ธนัชพร กบิลฤทธิวัฒน์ (2557) พรนิภา ชาติวิเศษ 
(2557)  จีรภัคร อเนกวิถี (2559) เป็นต้น โดยผล
การศึกษาเรื่ององค์ประกอบของความจงรักภักดี
สามารถจ าแนกออกเป็นด้านต่างๆได้ดังนี้ 
1. ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral 
Aspect) มาจากผลของการที่บุคคลมีความรู้สึก
เบื้องต้น ตอบสนองด้วยการแสดงพฤติกรรมอย่าง
ใดอย่างหนึ่งที่เป็นทัศนะคติในเชิงบวก เช่น การไม่
ลาออก การไม่อยากย้าย ความไม่อยากย้ายไปจาก
หัวหน้างานและองค์กร ความต้องการที่จะย้ายตาม
หัวหน้า เมื่อหัวหน้าได้ย้ายไปที่อ่ืน 
2. ด้านความรู้สึก (Affective Aspect) ด้วยการ
ประเมินจากความชอบหรือไม่ชอบต่อบุคคลหรือ
เหตุการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น เช่น ความรู้สึก
แสดงออกซ่ึงความรักองค์กร การปกป้ององค์กร 
พึงพอใจในองค์กรในด้านต่างๆ ความพึงพอใจใน
หัวหน้า ความรักท่ีจะท างานกับหัวหน้า 
3. ด้านการรับรู้ (Cognitive Aspect) เป็นค่านิยม 
เป็นความเชื่อเกี่ยวต่อบุคคลหรือเหตุการณ์ต่าง ๆ 
ที่เกิดขึ้น ที่มีอิทธิพลต่อสิ่งที่ท าให้บุคคลเกิดการ
รับรู้และแสดงออกมา อย่างเช่น ความเชื่อมั่นใน
องค์กรและผู้บริหาร ความรู้สึกโดยตรงว่ามีความ
จงรักภักดีต่อหัวหน้า ความรู้สึกว่าหัวหน้ายินดีรับที่
จะผิดชอบแทนเมื่อตัวเองบกพร่อง ความเชื่อมั่น
และไว้วางใจในหัวหน้า ความเชื่อถือในหัวหน้า 
ทั้งนี้จากทฤษฎีดังกล่าวข้างต้นน าไปสู่การ
ต้ังสมมติฐานในการวิจัยทั้ง 4 ข้อข้างต้น 
 
 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 

1. ประชากร 
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กลุ่มประชากรทั้งหมดของพนักงานวิศวกรฝ่าย
สนับสนุนของบริษัท ABC จ ากัด จ านวน 125 คน 
 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เป็นวิธีการใช้
เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) สร้างโดยใช้ 
สอดคล้ อ งกั บ แนวคิ ด  ท ฤษ ฎี ข้ า งต้ น  แล ะ
วัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ แบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ ส่วน
ที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล
ของพนักงาน ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ
การจูงใจพนักงานให้คงอยู่กับองค์กร ส่วนที่ 3 เป็น
แบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับ ความจงรักภักดีของ
พนักงานต่อองค์กร มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณ ค่ า (Rating scale) โดยประยุกต์ ใช้
มาตราส่วน Likert scale โดยให้ผู้ตอบแสดงความ
คิดเห็นเรียงล าดับจากระดับความส าคัญน้อยที่สุด
ไปจนถึงระดับความส าคัญมากที่ สุด  ด้ วยค่า
คะแนน 1-5 ตามล าดับ 
 วิธีการที่ใช้ในการทดสอบคุณภาพของ
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ในการศึกษาครั้งนี้ได้มี
การทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) โดยผู้วิจัย
ได้น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นมาไปท าการทดสอบ 
(Try-out) จ านวน 30 ชุดกับกลุ่มประชากรที่มี
คุณ สมบั ติ ใกล้ เคี ยงกับกลุ่ มตั วอย่ าง โดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ในการหาความเชื่อมั่น
โดยหาค่ าสั มประสิทธิ์ แอลฟา (Cronbach’s 
Alpha) ได้ค่าเท่ากับ 0.97 ถือว่าผ่าน โดยใช้เกณฑ์
สัมประสิทธิ์แอลฟาที่ 0.7 (Nunnally, 1978) 
 
   
 
 
 
 
 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
วิ ธี ก า ร เก็ บ ร วบ รว ม ข้ อ มู ล  ได้ จ าก ก า ร ใช้
แบบสอบถามเก็บข้อมูลจากกลุ่มประชากรทั้งหมด

ของพนักงานวิศวกรฝ่ายสนับสนุนของบริษัท ABC 
จ ากัด จ านวน 125 คนโดยการแจกแบบสอบถาม
ในแต่ละแผนกที่ผู้ตอบแบบสอบถามสังกัด ซึ่งได้
แบบสอบถามกลับคืนมาทั้ งหมด 121 ชุด ไม่
สมบูรณ์  1ชุด สรุปได้แบบสอบถามที่ถูกต้อง
สมบูรณ์ 120 ชุด คิดเป็นร้อยละ 96  
  
การวิเคราะห์ข้อมูล 
 น าแบบสอบถามท่ีตรวจสอบความ
ถูกต้องแล้ว ไปวิเคราะห์ด้วยโปรแกรม
คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ มีเกณฑ์การให้
คะแนนตามประเภทมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating scale) ซึ่งมีการวิเคราะห์ด้วยสถิติเชิง
พรรณนา (Descriptive statistics) เพ่ือใช้อธิบาย
ลักษณะข้อมูลเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล 
ประกอบด้วยการ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่า
คะแนนเฉลี่ย (Mean) และค่าความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation) และสถิติเชิง
อนุมาน (Inferential statistics) เพ่ือทดสอบ
สมมติฐานซึ่งท าการวิเคราะห์หาอิทธิพลของตัว
แปรโดยใช้สถิติ วิธีวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้น
แบบพหุคูณ (Multiple regression analysis) 
เพ่ือเป็นการศึกษาอิทธิพลของตัวแปรอิสระหลาย
ตัวแปรร่วมกันว่าจะมีผลกระทบต่อตัวแปรตาม
อย่างไร 
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การวิเคราะห์ข้อมูล 
จากผลการวิจัย ผลการศึกษาสรุปได้ว่า  พนักงาน
บริษัท เอบีซี จ ากัด ส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย ร้อยละ 
68.3 ช่วงอายุระหว่าง มากกว่า 30-35 ปี ร้อยละ 
40.0 มีสถานภาพสมรส ร้อยละ 64.2   
ระดับการศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ 76.7 เป็น
พนักงานแผนก PVT ร้อยละ 44.2 อยู่ในส่วนงาน 
Truck ร้อยละ 59.2 มีอายุงานมากกว่า 5 ปี ร้อย
ละ 56.7 
 ระดับความคิดเห็นของ ปัจจัยจูงใจ
พนักงานให้คงอยู่กับองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับ
มาก โดยมีรายละเอียดตามล าดับแต่ละด้านดังนี้คือ 
ความรับผิดชอบในงานที่ท้าทาย อยู่ในระดับมาก 
ความส าเร็จในการท างาน อยู่ในระดับมาก ความ
น่าสนใจในของงานอยู่ในระดับมาก สถานภาพใน
การท างานอยู่ในระดับระดับมาก สถานภาพในการ
ท างานอยู่ในระดับมาก ความมั่นคงในการท างาน
อยู่ในระดับมาก การบังคับบัญชาอยู่ในระดับมาก 
การได้รับความส าคัญอยู่ในระดับมากความสัมพันธ์
ในการท างานอยู่ ในระดับมาก เงิน เดือนและ
สวัสดิการอยู่ในระดับปาน การเจริญเติบโตในการ
ท างาน อยู่ในระดับปานกลาง สภาพการท างาน 
อยู่ ในระดับปานกลาง นโยบายต่าง ๆ ในการ
ท างาน อยู่ในระดับปานกลาง 
 ระดับความคิดเห็นด้านความจงรักภักดี
ของพนักงานต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
โดยมีรายละเอียดตามล าดับแต่ละด้านดังนี้ คือ 
ด้านความรู้สึก อยู่ในระดับมาก ด้านการรับรู้ อยู่
ในระดับมาก ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก อยู่ใน
ระดับมาก  
 ผลการวิเคราะห์สมมติฐาน สมมติฐานที่ 
1  ปัจจัยจูงใจพนักงานให้คงอยู่กับองค์กร มี
อิทธิพลต่อความจงรักภักดีของพนักงานต่อองค์กร
โดยรวม สามารถเรียงล าดับตัวแปรปัจจัยจูงใจ
พนักงานให้คงอยู่กับองค์กร ที่มีอิทธิพลจากมากไป
หาน้อย คือ ด้านการเจริญเติบโตในการท างาน 
ความน่าสนใจของงาน ความรับผิดชอบในงานที่ท้า

ทาย โดยมีอิทธิพลต่อความจงรักภักดีของพนักงาน
ต่อองค์กร ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05  
สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจัยจูงใจพนักงาน 
มี อิทธิพลต่อความจงรักภักดีของพนักงานต่อ
องค์กร ได้ดังนี้ 
 

 
 
 
ผลการวิเคราะห์สมมติฐานย่อย 
 สมมติฐานที่ 1.1  ปัจจัยจูงใจพนักงานให้
คงอยู่กับองค์กร มีอิทธิพลต่อความจงรักภักดีของ
พนักงานต่อองค์กร ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก 
สามารถเรียงล าดับตัวแปรปัจจัยจูงใจพนักงานให้
คงอยู่กับองค์กร ที่มีอิทธิพลจากมากไปหาน้อย คือ 
ด้านความน่าสนใจของงาน ความรับผิดชอบในงาน
ที่ท้าทาย นโยบายต่าง ๆ ในการท างาน โดยมี
อิทธิพลต่อความจงรักภักดีของพนักงานต่อองค์กร
ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก ที่ระดับนัยส าคัญทาง
สถิติ 0.05 
 สมมติฐานที่ 1.2  ปัจจัยจูงใจพนักงานให้
คงอยู่กับองค์กร มีอิทธิพลต่อความจงรักภักดีของ
พนักงานต่อองค์กร ด้ านความรู้สึก สามารถ
เรียงล าดับตัวแปรปัจจัยจูงใจพนักงานให้คงอยู่กับ
องค์กร ที่มีอิทธิพลจากมากไปหาน้อย คือ ด้านการ
ได้รับความส าคัญ สถานภาพในการท างาน โดยมี
อิทธิพลต่อความจงรักภักดีของพนักงานต่อองค์กร
ด้านความรู้สึก ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
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 สมมติฐานที่ 1.3  ปัจจัยจูงใจพนักงานให้
คงอยู่กับองค์กร มีอิทธิพลต่อความจงรักภักดีของ
พนั กงานต่ อองค์ กร  ด้ านการรับ รู้  ส ามารถ
เรียงล าดับตัวแปรปัจจัยจูงใจพนักงานให้คงอยู่กับ
องค์กร ที่มีอิทธิพลจากมากไปหาน้อยคือ ด้านการ
บั งคับบัญชา การเจริญ เติบ โตในการท างาน 
ความสัมพันธ์ในการท างาน นโยบายต่าง ๆ ในการ
ท างาน โดยมี อิทธิพลต่อความจงรักภักดีของ
พนักงานต่อองค์กรด้านการรับรู้ที่ระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติ 0.05 
 
 
อภิปรายผลการวิจัย              
สามารถอภิปรายผลตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย
ดังนี้  จากการทดสอบสมมติฐานหลักภาพรวม 
อธิบายได้ว่า ปัจจัยด้านการเจริญเติบโตในการ
ท างาน มีอิทธิพลต่อความจงรักภักดีของพนักงาน
ต่อองค์กรโดยรวมมากที่สุด และรองลงมาคือปัจจัย
ด้านความน่าสนใจของงาน และความรับผิดชอบใน
งานที่ท้าทาย จากผลการศึกษานี้ผู้วิจัยมีความเห็น
ว่าเป็นผลที่ตรงกับความเป็นจริงที่เกิดขึ้นในบริษัท 
เนื่องจากกลุ่มประชากรที่ศึกษาทั้งหมดเป็นวิศวกร
ที่ประสบความส าเร็จในชีวิต ได้ท างานในบริษัทที่มี
ชื่อเสียง มีความมั่นคง ผลตอบแทนอยู่ในระดับสูง 
เรียกได้ว่าอยู่ ในช่วงเตรียมพร้อมที่จะขึ้นเป็น
หัวหน้างานและผู้ช่วยผู้บริหารระดับต้น โดยรวม
ผู้วิจัยสรุปได้ว่าปัจจัยที่มีผลต่อความจงรักภักดีของ
พนักงานกลุ่มนี้จะเป็นปัจจัยจูงใจ ตรงกับผลที่ได้
จากการทดสอบสมมติฐานหลัก ได้แก่ปัจจัยด้าน
การเจริญเติบโตในการท างาน ปัจจัยด้านความ
น่าสนใจของงาน และปัจจัยด้านความรับผิดชอบ
ในงานที่ท้าทาย ตามล าดับ ซึ่งอ้างอิงตรงกับความ
ต้องการในขั้นสูงสุดตามทฤษฎีล าดับขั้นความ
ต้องการของมาสโลว์ และตามทฤษฎีอีอาร์จีในขั้น
ความต้องการความก้าวหน้า เป็นความต้องการ
สูงสุดของบุคคล และทฤษฎีแรงจูงใจของแมคคลี
แลนด์ ในส่วนของความต้องการความส าเร็จคือ
ความต้องการที่จะท าสิ่งต่างๆเต็มที่ดีที่สุดเพ่ือ

ความส าเร็จ ผลการวิจั ยที่ ได้นี้ สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ยุวรัตน์  ลีละพงศ์วัฒนา (2554) 
ศึกษาเรื่องปัจจัยจูงใจกับปัจจัยค าจุนที่มีอิทธิพล
ต่อระดับความผูกพันและจงรักภักดีของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในส านักงานของบริษัทเจ๊บเซ่น 
เเอนด์ เจ๊บเซ่น ประเทศไทยจ ากัด โดยผลการวิจัย
พบว่า ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ
และด้านความก้าวหน้าในการท างานมีอิทธิพลต่อ
ระดับความผูกพันและจงรักภักดีของพนักงาน 
แสดงให้เห็นว่าพนักงานให้ความส าคัญในเรื่องของ
ลักษณะงานที่ปฏิบัติและความก้าวหน้าในการ
ท างานเป็นหลัก และสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
กัณณ์ วีระกรพานิช (2554) ได้ท าการศึกษาเรื่อง
การคาดหวังและแรงจูงใจของพนักงานที่มีผลต่อ
ความจงรักภักดีต่อองค์กร กรณีศึกษาพนักงานของ
บริษัท สายการบินนกแอร์ จ ากัด ซึ่งผลการวิจัย
พบว่าพนักงานที่มีการคาดหวังต่อองค์กรด้านการ
พัฒนา และด้านความก้าวหน้าในอาชีพแตกต่างกัน
มีความจงรักภักดีต่อองค์กรต่างกัน แต่ผลการวิจัย
นี้ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธนาคาร ขันธพัด 
(2557) ศึกษาเรื่องปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ าจุน และ
คุณ ภาพชี วิต ในการท างานที่ ส่ งผลต่อความ
จงรักภักดี ของผู้ปฏิบัติงานในองค์กร กรณีศึกษา 
ก าร ไฟ ฟ้ าฝ่ าย ผ ลิ ต แ ห่ งป ระ เท ศ ไท ย  โด ย
ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจ ทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ 
ด้านการได้รับค าสรรเสริญ เยินยอ ด้านความ
เจริญก้าวหน้า และด้านการได้รับความไว้วางใจ
จากหัวหน้างาน ไม่ส่งผลต่อความจงรักภักดี และ
พบว่าปัจจัยค้ าจุนด้านค่าตอบแทน (โบนัส) และ
ด้านเงินเดือนไม่ส่งผลต่อความจงรักภักดี แต่ด้าน
สวัสดิการของพนักงานส่งผลต่อความจงรักภักดี 
และผลการวิจัยนี้ ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
กรองกาญจน์ ทองสุข (2554) ได้ท าการศึกษาเรื่อง 
แรงจู งใจในการปฎิบัติ งาน ที่ ส่ งผลต่อความ
จงรักภักดีของบุคลากรในวิทยาลัยอาชีพร้อยเอ็ด 
จากการศึกษาสรุปได้ว่า ปัจจัยที่มีผลท าให้ความ
จงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากรแตกต่างกันได้แก่
ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานด้านความต้องการ
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ความส าเร็จ และผลการวิจัยนี้ ไม่สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ จีรนันท์ ดวงค า (2551) ได้วิจัยและ
ศึกษาถึงปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยเกี่ยวกับความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของวิศวกร โดยมีวัตถุ 
ประสงค์หลักเพ่ือทราบถึงปัจจัยที่มีผลกระทบต่อ
ความภักดีต่อองค์กรของวิศวกร และปัจจัยที่
สามารถช่วยยกระดับความภักดีต่อองค์กรของ
วิศวกรบริษัทเวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) 
จ ากัด ซึ่ งจากการศึกษาสรุปได้ว่า ปัจจัยด้าน
โอกาสความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ความพึง
พอใจในด้านโอกาสความก้าวหน้าในต าแหน่งงานก็
ไม่มีผลให้วิศวกรมีความภักดีต่อองค์กรที่แตกต่าง
เช่นกัน และไม่มีผลให้สามารถเพ่ิมความภักดีต่อ
องค์กรของวิศวกรขึ้นได้ แต่อย่างไรก็ดีโอกาสใน
การเลื่อนต าแหน่งหรือระดับหน้าที่การงาน และ
การเลื่อนระดับเงินเดือนก็มีความสัมพันธ์กับความ
ภักดีต่อองค์กรอย่างมาก  
 ผลการวิจัยพบว่าระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยค้ าจุน อยู่ในระดับ
ม าก  4  ปั จ จั ย  ซึ่ ง ได้ แ ก่  ก ารบั งคั บ บั ญ ช า 
สถานภาพในการท างาน ความมั่นคงในการท างาน 
ความสัมพันธ์ในการท างาน และอยู่ในระดับปาน
กลาง 3 ปัจจัย เงินเดือนและสวัสดิการ สภาพการ
ท างาน นโยบายต่างๆในการท างาน จากทฤษฎี
สองปัจจัย ของ Herzberg ซึ่งปัจจัยอนามัยหรือ
ปัจจัยค้ าจุนนี้ถือว่าเป็นปัจจัยภายนอก เป็นปัจจัย
ที่เกี่ยวข้องกับเหตุการณ์ที่จะสร้างความไม่พอใจใน
การท างานให้กับพนักงานซึ่งจะเป็นตัวสกัดกั้น
ไม่ให้เกิดแรงจูงใจในการท างานขึ้นได้ หรือเป็นหัว
ข้อก าหนดเบื้องต้นที่จะป้องกันมิให้คนไม่พอใจใน
งานที่ท าอยู่ ซึ่งเป็นปัจจัยที่ต้องมีในการท างาน ถ้า
ขาดส่วนนี้ ไปจะมีปัญหากับพนักงาน แต่ปัจจัย
อนามัยนี้ไม่ได้เป็นปัจจัยที่จูงใจให้พนักงานอยาก
ท างานโดยตรง ผลการวิจัยจากกลุ่มประชากรที่
ศึกษา พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ 
อยู่ในระดับมาก 4 ปัจจัย ซึ่งได้แก่ ความส าเร็จใน
การท างาน การได้รับความส าคัญ ความรับผิดชอบ
ในงานที่ท้าทาย ความน่าสนใจในของงาน และอยู่

ในระดับปานกลาง 1 ปัจจัย คือการเจริญเติบโตใน
การท างาน จากผลการวิจัยพบว่าบริษัทไม่ได้มี
ปัญหาในส่วนปัจจัยจูงใจ ซึ่งเป็นปัจจัยกระตุ้นให้
คนท างาน โดยเกี่ยวข้องกับเหตุการณ์ที่ดีที่จะเกิด
ขึ้นกับพนักงาน อันจะท าให้พนักงานมีความพึง
พอใจเกี่ยวกับกับงานที่ท า คือ ปัจจัยที่ก่อให้เกิด
แรงจูงใจให้คนท างานอย่าง มีความสุข และมี
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ปัจจัยที่ เกี่ยวข้องกับ
ความรู้สึก ซึ่งถือว่าเป็น ปัจจัยภายใน เป็นปัจจัยที่
สามารถจูงใจพนักงานให้อยากท างานได้ จาก
ผลการวิจัยสรุปได้ว่ากลุ่มประชากรที่ศึกษา มี
ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยทั้ง 2 ด้าน ตรง
กับทฤษฎีที่ผู้วิจัยใช้อ้างอิง เรื่องทฤษฎีสองปัจจัย 
ของ Herzberg สถานการณ์ที่ 1 ซึ่งจะมีทั้งปัจจัย
ปั จจั ยบ ารุ งรั กษาและปั จจั ยจู งใจดี  ซึ่ ง เป็ น
สถานการณ์ที่ดีและปรารถนา ผลการศึกษาพบว่า
ระดับความคิด เห็นด้ านความจงรักภักดีของ
พนักงานต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยที่
ความจงรักภักดีทั้ง 3 ด้านอยู่ในระดับมากโดยเรียง
ตามล าดับจากมากสุดคือ ด้านความรู้สึก ด้านการ
รับรู้ และด้านพฤติกรรมที่แสดงออก  ซึ่งแสดงให้
เห็นว่าโดยภาพรวมบริษัทไม่ได้มีปัญหา ซึ่งผล
การศึกษานี้ ตรงกับข้อมูลเรื่องอัตราการลาออก
ของกลุ่มประชากรที่ศึกษาซึ่งยังอยู่ในระดับปกติใน
ปี พ.ศ. 2559 แต่ประเด็นที่น่าเป็นห่วงคือเรื่อง
สถานการณ์ตลาดแรงงานที่มีการแข่งขันสูงและ
การแย่งตัวคนเก่ง และประเด็นอัตราการลาออก
ของกลุ่ มพ นั ก งาน รุ่ น ให ม่  (Gen-Y) ซึ่ งกลุ่ ม
ประชากรที่ศึกษาจัดอยู่ในกลุ่ม Gen-Y ส่วนใหญ่ 
ซึ่งมีอายุไม่เกิน 35 ปี ร้อยละ 64.1 นอกจากนั้น
บริษัทที่ผู้วิจัยท าการวิจัยนั้นเป็นงานการพัฒนา
ผลิตภัณฑ์ ใช้ความรู้เฉพาะทางและเทคโนโลยี
ใหม่ๆ ที่คิดค้นจากบริษัทแม่ ซึ่งเป็นงานที่เกี่ยวข้อง
กับทรัพย์สินทางปัญญาตลอดจนความลับของ
ข้อก าหนดในการออกแบบและการผลิต ซึ่งการ
รักษาความความลับเหล่านี้ ถือเป็นเรื่องที่บริษัทให้
ความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง การที่พนักงานมีความ
จงรักภักดีต่อองค์กรจะมีส่วนช่วยลดอัตราการ
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ลาออก และลดความเสี่ยงในเรื่องการเปิดเผย
ความลับของบริษัทดังที่กล่าวไว้ในบทน า ผู้วิจัยจึง
มีความต้องการที่จะศึกษาเรื่องการสร้างความ
จงรักภักดี โดยวัตถุประสงค์ของการวิจัยคือเพ่ือ
ศึกษาอิทธิพลของปัจจัยจูงใจพนักงานให้คงอยู่กับ
องค์กรที่มีผลต่อความจงรักภักดีของพนักงานต่อ
องค์กร เพ่ือน าเสนอข้อเสนอแนะเชิงนโยบายและ
การปฏิบัติ เชิงป้องกัน 
 
ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
จากผลการศึกษาเรื่อง ปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อความ
จงรักภักดีของพนักงานต่อองค์กร จะพบว่า 

1. หากพิจารณาจากภาพรวมของปัจจัยจูงใจ
ที่มีผลต่อความจงรักภักดีของพนักงานต่อ
องค์ ก รแล้ ว  สิ่ งส าคัญ ที่ อ งค์ ก รต้ อ ง
ค านึงถึงซึ่งเป็นปัจจัยภายในของพนักงาน
ในการจูงใจให้จงรักภักดีต่อองค์กร 3 
ประการตามล าดับได้แก่  

1.1 การเจริญเติบโตในการท างาน (ภายใน) 
1.2 ความน่าสนใจของงาน (ภายใน) 
1.3 ความรับผิดชอบในงานที่ท้าทาย (ภายใน) 
2. กรณพิีจารณาจากประเด็นย่อยของปัจจัย

จูงใจที่มีผลต่อความจงรักภักดีของ
พนักงานต่อองค์กรด้านพฤติกรรมที่
แสดงออกแล้วสิ่งส าคัญที่องค์กรต้อง
ค านึงถึงซึ่งเป็นปัจจัยภายในและภายนอก
ของพนักงานในการจูงใจให้จงรักภักดีต่อ
องค์กร 3 ประการตามล าดับได้แก่  

2.1 ความน่าสนใจของงาน (ภายใน) 
2.2 ความรับผิดชอบในงานที่ท้าทาย (ภายใน) 
2.3 นโยบายต่าง ๆ ในการท างาน (ภายนอก) 
3. กรณีพิจารณาจากประเด็นย่อยของปัจจัย

จูงใจที่มีผลต่อความจงรักภักดีของ
พนักงานต่อองค์กรด้านความรู้สึกแล้วสิ่ง
ส าคัญที่องค์กรต้องค านึงถึงซ่ึงเป็นปัจจัย
ภายในและภายนอกของพนักงานในการ
จูงใจให้จงรักภักดีต่อองค์กร 2 ประการ
ตามล าดับได้แก่   

3.1 การได้รับความส าคัญ (ภายใน) 
3.2 สถานภาพในการท างาน (ภายนอก)  
4. กรณีพิจารณาจากประเด็นย่อยของปัจจัย

จูงใจที่มีผลต่อความจงรักภักดีของ
พนักงานต่อองค์กรด้านการรับรู้โดยไม่
สงสัยผู้น าของตนแล้วสิ่งส าคัญที่องค์กร
ต้องค านึงถึงซึ่งเป็นปัจจัยภายในและ
ภายนอกของพนักงานในการจูงใจให้
จงรักภักดีต่อองค์กร 3 ประการตามล าดับ
ได้แก่   

4.1 การบังคับบัญชา (ภายนอก) 
4.2 การเจริญเติบโตในการท างาน (ภายใน) 
4.3 ความสัมพันธ์ในการท างาน (ภายนอก) 
4.4 นโยบายต่าง ๆ ในการท างาน (ภายนอก)  

ดังนั้นหากองค์กรต้องการที่ก าหนดนโยบายหรือ
วางแนวทางในการที่จะยกระดับความจงรักภักดี
ของพนักงานต่อองค์กรแล้วสามารถท่ีจะต้องน า
ผลการวิจัยครั้งนี้มาประกอบการพิจารณาได้โดย
ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะดังนี้ 

5. การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาจากเพียง 

องค์กรเดียวเท่านั้น ซ่ึงอาจจะไม่เป็นตัวอย่างที่ดี
ของประชากรในกลุ่มวิศวกรทั้งหมดได ้ 

 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 1.  ด้านการเจริญเติบโตในการท างานของ
พนักงานเพ่ือยกระดับความจงรักภักดี  ควรมี
น โ ย บ า ย ก า ร พั ฒ น า ส า ย อ า ชี พ  ( Career 
development) อย่ า งจ ริ งจั ง  ซึ่ งมี เป้ าหม าย
เพ่ือที่จะพัฒนาพนักงานให้เติบโตขึ้นไปตามสาย
งาน บริษัทต้องก าหนดนโยบายและเป้าหมายใน
การรักษาบุคลากรที่ดีและมีคุณค่ามากที่สุดไว้ เพ่ือ
ทดแทนพนักงานที่ เกษียณอายุออกไป หรือ
พนักงานที่ลาออก บริษัทจะต้องจัดสรรทรัพยากร
เพ่ือการพัฒนาสายอาชีพของพนักงานภายใน
บริษัทด้วย ซึ่งในที่สุดแล้วก็จะสามารถสร้างความ
เข้มแข็งให้แก่บุคลากรในองค์กรซึ่ งในวันหนึ่ ง
ข้างหน้าอาจจะขึ้นมาเป็นผู้น าบริษัท ผู้เชี่ยวชาญ 
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ผู้จัดการ และเป็นผู้บริหารระดับสูงของบริษัทได้ 
การพัฒนาสายอาชีพของพนักงานโดยใช้เส้นทาง
ความก้าวหน้าทางสายอาชีพ (Career path)  ซึ่ง
เป็นชุดล าดับขั้นของการเติบโตในการท างานที่มี
เหตุมีผล ซึ่งใช้ในการเลื่อนระดับของพนักงานที่มี
ความสามารถ และมีความทุ่มเทในการท างาน
ให้กับบริษัทเพ่ือให้งานมีความท้าทายมากขึ้น และ
มีความรับผิดชอบที่สูงขึ้น ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร 
(2550, หน้า 186) กล่าวว่าวิธีการพัฒนความ
ก้ า ว ห น้ า ท า งส าย อ าชี พ นี้ เป็ น วิ ธี ก า รที่ มี
ประสิทธิภาพอย่างยิ่ งในการธ ารงการรักษา
พนักงาน โดยพนักงานจะรู้สึกว่าตนเองก าลังได้
เรียนรู้และได้รับความท้าทายจากงานและหน้าที่
ความรับผิดชอบใหม่ ๆ รวมทั้งท าให้เกิดความ
ตื่นเต้นในการท างาน และไม่มีความรู้สึกตันอยู่ใน
ต าแหน่งงานที่ท า ซึ่งความรู้สึกตันหรือติดอยู่ใน
ต าแหน่งนี้จะท าให้เกิดปัญหาการขาดแรงจูงใจใน
การท างาน ถ้าคุณสามารถมองเห็นความก้าวหน้า
ของพนักงานได้อย่างชัดเจนในอนาคต คุณก็ควร
จะพิจารณามอบหมายงานซึ่งสร้างความสนใจ และ
มี โอ ก าส ได้ เรี ย น รู้ พั ฒ น าต น เอ ง เ พ่ื อ เ พ่ิ ม
ประสบการณ์ให้แก่พนักงาน สิ่งเหล่านี้เป็นหน้าที่
และความรับผิดชอบของผู้จัดการที่จะสร้างความ
มั่นใจให้กับพนักงานที่อยู่ภายใต้การดูแล ว่าคุณให้
ความส าคัญในคุณค่าของพนักงานโดยการพัฒนา
เข้าให้ก้าวหน้าไปตามเส้นทางสายอาชีพ การ
พัฒนาเหล่านี้จะเป็นผลดีต่อตัวพนักงานเอง และ
ยังมีแนวโน้มท าให้พนักงานอยากอยู่ท างานกับ
บริษัทต่อไปอีก ยิ่งไปกว่านั้นความก้าวหน้าของ
พนักงานก็ส่งผลดีต่อตัวผู้จัดการเองด้วย เพราะนั่น
จะสนับสนุนให้ตัวผู้จัดการสามารถเลื่อนต าแหน่ง
ได้ง่ายขึ้น  ถ้าเข้าสามารถพัฒนาผู้สืบทอดให้
สามารถขึ้นมาท างานในต าแหน่ งของเขาได้  
นอกจากนี้การพัฒนาสายอาชีพนั้นยังเป็นรูปแบบ
หนึ่งในการว่าจ้างพนักงานภายในบริษัทเอง ซึ่งการ
ที่บริษัทมีชื่อเสียงทางด้านการพัฒนาสายอาชีพ
ของพนั กงาน  จะส่ งผลท าให้ สามารถดึ งดู ด

พนักงานภายนอกที่ต้องการจะเติบโตในสายอาชีพ
ของตอนให้เข้ามาสมัครงานกับบริษัทได้ 
 2.  ด้านความน่าสนใจของงาน ควรจัดให้
มีการออกแบบงานที่น่าสนใจท้าทาย คอยเพ่ิม
ขอบข่ายความรับผิดชอบและอ านาจในการ
ตัดสินใจที่เหมาะสมกับพนักงานแต่ละคน ให้มีการ
ขยายขอบเขตงานในแนวตั้ง ซึ่งคือการเพ่ิมคุณค่า
ในงาน (Job enrichment) ให้มากขึ้น เน้นการ
ออกแบบลักษณะงาน เป็นงานที่แตกต่างจากเดิมที่
เคยปฏิบัติ  เน้นให้ เกิดความช านาญในงานที่
หลากหลายขึ้น เกิดความรับผิดชอบในงานของตน 
เป็นลักษณะงานที่มีความส าคัญ มีอิสระสามารถ
บริหารจัดการงานนั้นด้วยตนเองและได้รับข้อมูล
ป้อนกลับจากผู้บังคับบัญชา ซึ่งการเพ่ิมคุณค่าใน
งานจะเหมาะกับการเตรียมความพร้อมในสาย
อาชีพ ให้กับพนักงาน เพ่ือช่วยเตรียมพนักงานให้
สามารถรับผิดชอบงานที่เพ่ิมขึ้นในต าแหน่งงานที่
สูงขึ้น ซึ่งอ้างอิงจากผลการศึกษาล่าสุดจากบริษัท
ดีลอยต์ 2559 ด้วยเรื่องความจงรักภักดีต่อองค์กร
ในกลุ่มคนรุ่นใหม่ (Gen-Y) สรุปไว้ว่าสิ่งที่องค์กร
ควรท าเพ่ือรักษาคนเก่งเอาไว้ คือต้องเริ่มจากการ
เข้าใจความต้องการของเจนวายให้ได้ แล้วจึงคอย
สนับสนุน และส่งเสริมให้เจนวายคว้าดวงดาวที่
เป้าหมายทั้งด้านงานและชีวิตส่วนตัว องค์กรต้อง
เปิดโอกาสให้เจนวายได้แสดงผลงาน ได้พัฒนา
ตนเองผ่านงานที่ท้าทายและมีคุณค่า 
 3.  ด้านความรับผิดชอบในงานที่ท้าทาย 
ควรมีนโยบายส่งเสริมสนับสนุนงบประมาณเรื่อง
การเรียนรู้และพัฒนาวิทยาการใหม่ ๆ เพ่ือมา
ประยุกต์ใช้ ซึ่งจะส่งเสริมให้เกิดการท้าทายใหม่ ๆ 
การใช้ความคิดสร้างสรรค์ ตลอดจนเกิดการพัฒนา
ในตัวพนักงาน ซึ่งจะช่วยเพิ่มความน่าสนใจในงาน 
 4. ด้านนโยบายต่าง ๆ ในการท างาน ควร
ปรับปรุงในเรื่องความชัดเจนของนโยบายก าหนด
นโยบายและแผนงานที่มีความชัดเจนสามารถ
น าไปสู่การปฏิบัติได้ เพิ่มระดับความสามารถของ
ผู้บริหารในการบริหารจัดการด้านบุคลากรและ
ด้านอื่น ๆ  
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 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ  
 1.  จากนโยบายการพัฒนาสายอาชีพและ
เส้นทางความก้าวหน้าทางสายอาชีพ ในทางปฏิบัติ 
บริษัทควรจะท าการวิเคราะห์ทักษะและ
ประสบการณ์ของพนักงานแต่ละคนเพื่อ
เปรียบเทียบกับทักษะและประสบการณ์ที่พนักงาน
มีกับสิ่งที่ก าหนดนั้นจะได้รับการเพิ่มเติมโดยการ
วางแผนพัฒนา ไม่ว่าจะเป็นวิธีการฝึกอบรมอย่าง
เป็นทางการ การมอบหมายงาน และการใช้ระบบ
พ่ีเลี้ยงโดยผู้ที่อยู่ในระดับสูงกว่า  โดยมีการสื่อสาร
กับพนักงานอย่างชัดเจนในเรื่องแผนการเติบโต ท า
ให้พนักงานทราบว่าเขามีโอกาสเติบโตเจริญเติบโต
ในงานได้มากน้อยแค่ไหน จากพนักงานต าแหน่ง
ขั้น 1 ไปเป็นต าแหน่งขั้น 2  โดยใช้เกณฑ์ที่ชัดเจน 
และระบบการประเมินผลงานที่ดี มาเป็นเกณฑ์ใน
การพิจารณาเลื่อนขั้น และในการเลื่อนระดับแต่ละ
ครั้ง ก็ควรจะมีการปรับเงินเดือนให้ตามความ
รับผิดชอบที่สูงขึ้นตามความเหมาะสม  
 2.  จากนโยบายการเพิ่มคุณค่าในงาน 
ในทางปฏิบัติผู้บังคับบัญชาต้องพิจารณา
มอบหมายงานที่ยากและท้าทายขึ้นให้พนักงาน ซึ่ง
ผู้บังคบับัญชาจะต้องชี้แจงวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน 
เชื่อมโยงกับความก้าวหน้าและเป้าหมายในอาชีพ 
โดยให้ค าแนะน ากรอบแนวทางปฏิบัติ ท าหน้าที่
เป็นพี่เลี้ยงแก่พนักงานในการบริหารจัดการกับงาน
ที่เพ่ิมมากขึ้น เพื่อช่วยสร้างความม่ันใจในตัว
พนักงานว่าพวกเขาสามารถบริหารงานที่ก่อให้เกิด
มูลค่าในงาน ในตัวพนักงานที่มากขึ้น ซึ่งอ้างอิง
จากผลการศึกษาล่าสุดจากบริษัทดีลอยต์ 2559 
ด้วยเรื่องความจงรักภักดีต่อองค์กรในกลุ่มคนรุ่น
ใหม่ (Gen-Y) สิ่งที่เจนวายต้องการคือ พี่เลี้ยงคอย
ให้ค าแนะน าอยู่ใกล้ ๆ จากผลการส ารวจ 67 
เปอร์เซ็นต์ ของเจนวายในกลุ่ม ประเทศก าลัง
เติบโตนั้นต้องการพ่ีเลี้ยงซักคนที่จะคอยให้
ค าปรึกษา เจนวายต้องการประสบการณ์จากพ่ี
เลี้ยง อยากได้ค าแนะน า และพ่ีเลี้ยงก็ต้อง
แสดงออกให้เจนวายเห็นว่า ต้องการจะถ่ายทอด
ความรู้ เพื่อพัฒนาให้เจนวายเติบโตต่อไปได้  

 3.  จากนโยบายส่งเสริมการเรียนรู้และ
พัฒนา ในทางปฏิบัติต้องเริ่มจากจัดประชุมระดม
ความคิดและแต่งตั้ งหัวหน้าทีมในการพัฒนา
แผนการฝึกอบรมส าหรับพนักงาน โดยมุ่งเน้นเรื่อง
การเรียนรู้และพัฒนาวิทยาการใหม่ ๆ เพ่ือมา
ประยุกต์ใช้กับงานที่พนักงานรับผิดชอบ 
 4.  จากนโยบายการปรับปรุงความชัดเจน
ของนโยบาย ในทางปฏิบัติควรจัดการประชุม
ผู้บริหาร เพื่อทบทวนนโยบายและแผนงานให้มี
ความชัดเจนและก าหนดแผนการปฏิบัติที่ชัดเจน
ด้วยกรอบเวลาและโดยมีผู้รับผิดชอบในแต่ละเรื่อง 
ตลอดจนวางแผนการฝึกอบรมผู้บริหารเพื่อเพ่ิม
ระดับความสามารถของผู้บริหารในการบริหาร
จัดการด้านบุคลากรและด้านอ่ืน ๆ  
  
.
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