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บทคดัย่อ 
 

 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีของพนกังาน
ในองค์การ โดยศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัความจงรักภกัดีต่อองค์การของพนกังาน
โรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษา ไดแ้ก่ พนกังานของโรงแรม เอเชีย แอร์
พอร์ท จ านวน 166 คน ครอบคลุม 5 ต าแหน่งงาน คือ Manager Assistance Manager Supervisor 
Officer Staff โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการศึกษา ซ่ึงผา่นการตรวจสอบความเท่ียงตรง
เชิงเน้ือหา (Content validity) จากอาจารยท่ี์ปรึกษาและผูเ้ช่ียวชาญ และไดท้ าการทดสอบความ
เช่ือมัน่ (Reliability) ไดค้่า Cronbach’s reliability Coefficient alpha โดยรวมเท่ากบั 0.951 สถิติท่ีใช้
ในการศึกษาประกอบไปด้วย การแจกแจงความถ่ี ค่าเฉล่ีย ร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การ
วิเคราะห์สถิติ t-test และสถิติ ANOVA F-test ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 และการวิเคราะห์
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Pearson Product Moment Correlation) ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01  
ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท ได้แก่ เพศ อาย ุ
ต าแหน่งงาน วฒิุการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาปฏิบติังาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ท่ีแตกต่างกนั 
มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ส่งผลต่อความ
จงรักภกัดี โดยมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการ
ไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นความกา้วหนา้
ในต าแหน่งการงาน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนปัจจยัค ้ าจุน ด้านนโยบายการบริหาร
องค์การ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นสภาพการท างาน 
ดา้นวธีิปกครองบงัคบับญัชา และดา้นความมัน่คงในงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก   
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ABSTRACT 
 

The purpose of this research is to study factors affecting employees loyalty in the 
organization, by studying The relationship between motivation with organizational loyalty of 
employee Asia Airport Hotel. The samples used in the study is Asia Airport hotel's employees of 
166 people. Covering 5 positions include Manager Assistance Manager Supervisor Officer Staff.  
The questionnaire was validated accuracy from advisors and test reliability did the Cronbach’s 
reliability Coefficient alpha total value equal to 0.951. The statistics used in the study consisted of 
frequencies mean percent standard deviation. The statistical t-test and ANOVA F-test statistical 
significance level of 0.05 and analysis of correlation coefficients (Pearson Product Moment 
Correlation) the statistical significance level of 0.01. 
 The study found that Personal factors of Asia Airport Hotel include gender, age, job 
status qualification period performance. And average revenue per month different, loyalty to the 
organization isn’t different. Motivation for employees affect loyalty the relationship in the same 
direction. Motivating factors for the success of the job, the recognized accordingly, the nature of 
the work performed responsibility and the progress in the work overall is moderate. Hygiene 
factor Policy Organization, relations with bosses, salaries and benefits, the working conditions, 
how the rule and job stability overall in high Level.  
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กติตกิรรมประกาศ 
 

 การคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีส าเร็จสมบูรณ์ดว้ยความอนุเคราะห์อยา่งยิ่งจาก ผูช่้วยศาสตราจารย ์              
ดร.ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ ท่ีกรุณาให้ค  าแนะน าและค าปรึกษาตลอดจนช้ีแนะแนวทางและ
ตรวจสอบ แกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ เพื่อให้คน้ควา้อิสระฉบบัน้ีมีความสมบูรณ์ ซ่ึงผูศึ้กษาขอกราบ
ขอบพระคุณเป็นอยา่งสูง ไว ้ณ โอกาสน้ี 
 ขอขอบคุณพนกังานของโรงแรม เอเชีย แอร์พอร์ท จ านวน 166 ท่าน ท่ีเสียสละเวลาอนัมีค่า
ตอบแบบสอบถาม อนัเป็นผลให้งานการคน้ควา้อิสระมีความชดัเจน ครบถว้น และสามารถน ามา
ประยกุตใ์ชง้านไดจ้ริง  
 ขอขอบคุณอาจารยสุ์รี พฤกษท์วศีกัด์ิ และบุคลากรวทิยาลยับณัฑิตศึกษาดา้นการจดัการทุก
ท่านท่ีคอยอ านวยความสะดวก ใหค้วามช่วยเหลือ และค าแนะน าต่าง ๆ มาโดยตลอดช่วงระยะเวลา
การศึกษา 
 ขอขอบพระคุณ คุณพ่อ คุณแม่ สมาชิกในครอบครัวทุกท่านท่ีร่วมให้ก าลงัใจแก่ผูศึ้กษามา
โดยตลอด นอกจากน้ีขอขอบคุณเพื่อนๆ ท่ีให้ความช่วยเหลือในด้านการเรียนต่างๆ และเป็น 
ก าลงัใจใหด้ว้ยดีเสมอมา จนการคน้ควา้อิสระน้ีส าเร็จลงในท่ีสุด  
 ขอขอบพระคุณผูท้รงคุณวุฒิทุกท่านท่ีให้ความอนุเคราะห์ประเมินรับรองตน้แบบช้ินงาน
ศึกษาและใหค้ าแนะน าอนัเป็นประโยชน์ในการท าการศึกษา ขอขอบพระคุณคณาจารยทุ์กท่านท่ีได้
ประสิทธ์ิประสาทวชิาบ่มเพาะจนผูศึ้กษาสามารถน าหลกัการมาประยุกตใ์ชแ้ละอา้งอิงในงานศึกษา
คร้ังน้ี และหวงัอย่างยิ่งว่าการคน้ควา้อิสระเล่มน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานท่ีศึกษาต่อไป และ
หากงานขาดตกบกพร่องหรือไม่สมบูรณ์ประการใด ผูศึ้กษากราบขออภยัมา ณ โอกาสน้ีดว้ย 
 
 

จีรภคัร  เอนกวถีิ 
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บทที ่1 

บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

มนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุดประการหน่ึง การบรรลุความสัมฤทธ์ิผลในการบริหาร
องค์การ ภายใตค้วามส าเร็จและความมีประสิทธิภาพขององคก์ารนั้นเกิดจากคุณภาพของบุคลากร
เป็นส าคญั บุคลากรในองค์การจึงเปรียบเสมือน "ตน้ทุน" ท่ีมีค่ามหาศาล อีกทั้งยงัเป็นตน้ทุนท่ี
องคก์ารตอ้งรักษาและลงทุนเพิ่มเติมอยา่งสม ่าเสมอ (ศิริพงศ ์อินทวดี, 2541) เพื่อพฒันาบุคลากรให้
มีคุณค่าเหมาะสมแก่องคก์ารในระยะยาว การท่ีองคก์ารสูญเสียบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถไป 
ย่อมเท่ากบัการเสียตน้ทุนท่ีมีค่าไปโดยไดรั้บผลตอบแทนไม่คุม้ค่ากบัการลงทุน ความจงรักภกัดี
เป็นตวัแปรส าคญัประการหน่ึงท่ีองค์การตระหนักอยู่เสมอ โดยความจงรักภกัดีเป็นการสะทอ้น
ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อองค์การในระยะยาว ดงันั้นการจูงใจและส่งเสริมให้บุคลากรมีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ารและยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมขององคก์ารและทุ่มเทพลงัความสามารถในการ
ปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การ ความจงรักภกัดีต่อองค์การท าให้เกิดความเช่ือ
และพฤติกรรมท่ีแสดงออกในด้านดีต่อองค์การ บุคลากรท่ีมีความจงรักภักดีต่อองค์การจะ
ปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ลดพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงค์และปฏิบติังานกบัองค์การใน
ระยะเวลายาวนานเท่าท่ีองค์การตอ้งการ ในทางตรงกนัขา้ม หากบุคลากรในองค์การใดขาดขวญั
และก าลงัใจในการปฏิบติังาน ก็ยอ่มจะเป็นสาเหตุประการหน่ึงท่ีท าให้เกิดการขาดงาน การลาออก 
มีปัญหาดา้นวนิยัและปัญหาอ่ืนๆ ตามมา ส่งผลให้การปฏิบติังานขาดคุณภาพ ผลงานลดลง และใน
ท่ีสุดผลลพัธ์จากการด าเนินงานขององคก์ารก็จะขาดประสิทธิภาพดว้ย ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร
เป็นความรู้สึกหรือสภาวะทางจิต ของบุคลากรท่ีมีต่อองค์การมี 3 ด้าน คือ ด้านพฤติกรรมท่ี
แสดงออก ดา้นความรู้สึก ดา้นความการรับรู้  

องคก์ารต่างตอ้งการความเจริญกา้วหนา้และผลก าไรสูงสุด โดยมีบุคลากรเป็นตวัขบัเคล่ือน
เพื่อให้การปฏิบติังานเป็นไปตามทิศทางท่ีองค์การก าหนดไว ้ซ่ึงต้องอาศยับุคลากรท่ีมีความรู้ 
ความสามารถและพร้อมท่ีจะทุ่มเทให้กบัการท างาน แต่การท่ีจะท าให้บุคลากรเกิดความจงรักภกัดี
จนน าไปสู่ความทุ่มเท และเตม็ใจในการปฏิบติังานไดน้ั้น ส่ิงส าคญัอนัดบัแรกคือการท่ีองคก์ารตอ้ง
ให้ความรัก ความจริงใจ รวมถึงสามารถตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานของบุคลากรให้ได ้ไม่วา่
จะเป็นการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม การจดัต าแหน่งหน้าท่ีงานให้เหมาะสมกบัแต่ละบุคคล
รวมถึงการรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร ทุกองค์การย่อมตอ้งการให้บุคลากรของตนมีความรัก
และจริงใจต่อองคก์ารและเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทการท างานใหก้บัองคก์ารเสมือนวา่องคก์ารน้ีเป็นของตน
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และพร้อมท่ีจะเดินไปยงัจุดมุ่งหมายเดียวกนั เพื่อพฒันาองคก์ารใหมี้ความเจริญกา้วหนา้ ดงันั้น การ
ใหค้วามรัก ความจริงใจแก่บุคลากรนบัเป็นแรงผลกัดนัในการขบัเคล่ือนสู่ความส าเร็จขององคก์าร 

โรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท ตระหนักดีว่าทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดในการ
ขบัเคล่ือนระบบและองคก์าร การบริหารจดัการเพื่อให้บรรลุวิสัยทศัน์ วตัถุประสงค ์และเป้าหมาย
ขององค์การ จึงเน้นความส าคญัในเร่ืองระบบบริหารทรัพยากรบุคคล รวมทั้งการปรับเปล่ียน
วฒันธรรมองคก์ารเชิงธุรกิจ ปรับเปล่ียนวสิัยทศัน์และพฤติกรรมการท างานของทรัพยากรบุคคลให้
ส าเร็จตามวตัถุประสงค์ขององค์การ ดังนั้น ผูศึ้กษาจึงมีความสนใจเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่าง
แรงจูงใจกบัความจงรักภกัดีต่อองค์การของพนักงานว่ามีความสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน
หรือไม่ อยา่งไรและปัจจยัดา้นใดบา้งท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดี ซ่ึงประกอบดว้ย 
ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่  

- ความส าเร็จของงาน  
- การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
- ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
- ความรับผิดชอบ 
- ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน 

และปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่  
- นโยบายการบริหารองคก์าร  
- ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
- เงินเดือนและสวสัดิการ 
- สภาพการท างาน 
- วธีิปกครองบงัคบับญัชา 
- ความมัน่คงในงาน 
ปัจจัยเหล่าน้ีท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และส่งผลต่อความ

จงรักภกัดีต่อองค์การในดา้นต่างๆ ไดแ้ก่ ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก ดา้นความรู้สึก และดา้นการ
รับรู้ 
 สภาวะการแข่งขันในปัจจุบันท าให้องค์การต่างๆ ต้องหันกลับมาทบทวนและให้
ความส าคญักบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ท่ีเน้นการสร้างทุนมนุษย ์และการจดัการ
ความรู้เพื่อสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั ดงัค ากล่าวของโรเบิร์ตแคปแลนด์และเดวิสนอร์ตนั 
ท่ีว่า "โอกาสท่ีแทจ้ริงส าหรับการปฏิวติัองคก์ารใดๆ ข้ึนอยูก่บัการศึกษาและประเมินวา่ บุคลากร 
ระบบ และวฒันธรรมขององค์การได้รับการเตรียมความพร้อมดีเพียงใด เพื่อใช้ในการด าเนิน       
กลยทุธ์ของบริษทั" ดงันั้นในเร่ืองของการเตรียมความพร้อมทางดา้นบุคลากร ระบบและวฒันธรรม
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ขององค์การ จึงเป็นเร่ืองส าคญัอย่างยิ่ง โดยเฉพาะบุคลากรถือเป็นทรัพยากรท่ีมีความส าคญัท่ีสุด
ขององค์การด้วยเหตุดงักล่าว ผูศึ้กษาจึงมีความสนใจอย่างยิ่งท่ีจะศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหว่าง
แรงจูงใจกบัความจงรักภกัดีต่อองค์การของพนกังาน ซ่ึงขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาในคร้ังน้ี จะเป็น
ประโยชน์ต่อผูบ้ริหารองคก์ารไดม้องเห็นความส าคญัของปัจจยัท่ีอาจก่อให้เกิดปัญหาหรืออุปสรรค
ในการปฏิบติังานของพนักงาน ซ่ึงนับเป็นส่ิงส าคญัอย่างยิ่งในการสร้างความพึงพอใจและขจดั
ความไม่พึงพอใจต่าง ๆ ในการปฏิบติังานของพนกังาน และรักษาพนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานดี
ใหอ้ยูก่บัองคก์ารต่อไป 
 
1.2 วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
 1. เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของพนกังาน 
 2. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของพนกังาน 
  
1.3 สมมติฐานของการศึกษา 
 1. พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ต  าแหน่งงาน วุฒิการศึกษา สถานภาพ 
ระยะเวลาปฏิบติังาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน แตกต่างกนั จะมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารแตกต่าง
กนั  
 2. ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ความส าเร็จของงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงานท่ี
ปฏิบติั ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน มีความสัมพนัธ์กบัความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ารของพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท 

3. ปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ นโยบายการบริหารองคก์าร ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เงินเดือน
และสวสัดิการ สภาพการท างาน วิธีปกครองบงัคบับญัชา และความมัน่คงในงาน มีความสัมพนัธ์
กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท 
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1.4 กรอบแนวคิด 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภาพที ่1.1 ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัความจงรักภกัดี 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

-  เพศ 

-  อายุ 

-  ต าแหน่งงาน 

-  วฒิุการศึกษา 

-  สถานภาพ 

-  ระยะเวลาปฏิบติังาน 

-  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

แรงจูงใจในการท างาน 

ปัจจัยจูงใจ 

-  ความส าเร็จของงาน 

-  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

-  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

-  ความรับผิดชอบ 

-  ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

ปัจจัยค า้จุน 

-  นโยบายการบริหารองคก์าร 

-  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

-  เงินเดือนและสวสัดิการ 

-  สภาพการท างาน 

-  วธีิปกครองบงัคบับญัชา 

-  ความมัน่คงในงาน 

(Herzberg’s Two Factor Theory, 1950) 

ความจงรักภักดีต่อองค์การ 

-  ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก 

-  ดา้นความรู้สึก 

-  ดา้นการรับรู้ 

(Hoy & Rees; 1997 : 274-275) 
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1.5 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

1. เป็นขอ้มูลประกอบการพิจารณาในการวางแผน ปรับปรุง แกไ้ขและพฒันาระบบการ
บริหารงานบุคคล เพื่อใหพ้นกังานปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถและมีความภกัดีต่อองคก์าร 

2. ประยกุตใ์ชใ้นการส่งเสริมใหพ้นกังานเกิดแรงจูงใจในการท างาน 
3. เป็นแนวทางในการพฒันาความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของพนกังาน 

 
1.6 ขอบเขตของการศึกษา 

ในการศึกษาคร้ังน้ีมุ่งศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความจงรักภักดีต่อ
องค์การของพนกังาน กรณีศึกษา โรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือใน
การเก็บขอ้มูล ซ่ึงมีขอบเขตการศึกษาดงัน้ี 

1.  ขอบเขตดา้นเน้ือหาตวัแปร การศึกษาคร้ังน้ีท าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจ
กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของพนกังาน ประกอบดว้ย ตวัแปรตน้ ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล (เพศ 
อายุ ต  าแหน่งงาน วุฒิการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาปฏิบติังาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน) ปัจจยัจูงใจ 
(ความส าเร็จของงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ความรับผิดชอบ 
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน) ปัจจยัค ้าจุน (นโยบายการบริหารองคก์าร ความสัมพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชา เงินเดือน สภาพการท างาน วิธีปกครองบงัคบับญัชา ความมัน่คงในงาน) และตวั
แปรตาม ไดแ้ก่ ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก ดา้นความรู้สึกและดา้นการรับรู้  

2.  ขอบเขตดา้นพื้นท่ีในการศึกษา กรณีศึกษา โรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท  
3.  ขอบเขตดา้นประชากร ไดก้ าหนดขอบเขตดา้นประชากรในการศึกษาจากพนกังานของ

โรงแรม เอเชีย แอร์พอร์ท จ านวน 166 คน ครอบคลุม 5 ต าแหน่งงาน ไดแ้ก่ Manager Assistant 
Manager Supervisor Officer Staff  

4. ขอบเขตดา้นเวลา ระยะเวลาท่ีท าการวจิยัช่วงเดือนมิถุนายน –  สิงหาคม  2558   
 
1.7  นิยามศัพท์เฉพาะ 

1. ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร (Organization Loyalty) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีรู้สึก
จงรักภกัดีต่อองคก์าร มีทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร สถานท่ีท่ีตนปฏิบติังานอยู ่ทุ่มเทและอุทิศตนให้กบั
องค์การ ตลอดจนรู้สึกรักและมีความอบอุ่น ผูกพนัต่อองค์การ และจะปฏิบติังานอยู่ในองค์การ
ต่อไปดว้ยความเตม็ใจ ประกอบดว้ย 

    1.1 ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก (Behavioral Aspect) หมายถึง การกระท าหรือส่ิงท่ี
พนกังานปฏิบติัเพื่อเป็นการแสดงออกถึงความรัก ความเช่ือมัน่ ความซ่ือสัตยท่ี์มีต่อโรงแรมเอเชีย 
แอร์พอร์ท 
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    1.2 ดา้นความรู้สึก (Affective Aspect) หมายถึง การแสดงออกถึงอารมณ์ในทางบวกท่ีมี
ต่อโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท 

    1.3 ดา้นการรับรู้ (Cognitive Aspect) หมายถึง การประมวลความรู้สึกนึกคิดเกิดเป็น
ความเขา้ใจหรือความรู้สึกภายในของพนกังานท่ีมีต่อโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท 

2. แรงจูงใจในการท างาน (Work Motivation) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อปัจจยัท่ี
เป็นส่วนกระตุน้ให้บุคคลเต็มใจในการท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ประกอบด้วย
ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน ดงัน้ี 

    2.1 ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) เป็นส่ิงท่ีสร้างความพึงพอใจในงานใหเ้กิดข้ึนซ่ึงจะ
ช่วยให้บุคคลรักและชอบงานท่ีปฏิบัติอยู่ และท าให้บุคคลในองค์การปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ประกอบดว้ย 

          2.1.1 ความส าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคลากรสามารถแกปั้ญหา
ต่าง ๆ รู้จกัการป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน คร้ันผลงานส าเร็จจึงเกิดความพึงพอใจในผลงานนั้นอยา่งยิง่ 

          2.1.2 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบั
ถือไม่วา่จากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อน จากผูม้าขอค าปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงานการยอมรับ
นบัถือน้ีอาจอยูใ่นรูปแบบของการยกยอ่งชมเชย แสดงความยินดี การให้ก าลงัใจหรือการแสดงออก
อ่ืนใดท่ีท าใหเ้ห็นถึงการยอมรับความสามารถ 

          2.1.3 ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (Work itself) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้ง
อาศยัความริเร่ิมสร้างสรรค ์ทา้ทายใหต้อ้งลงมือท า หรืองานท่ีมีลกัษณะท าตั้งแต่ตน้จนจบโดยล าพงั
เพียงผูเ้ดียว 

          2.1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการท่ี
ไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบ และมีอ านาจรับผิดชอบอยา่งเต็มท่ี โดยไม่ตอ้งมีการตรวจตราหรือ
ควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

          2.1.5 ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน (Advancement) หมายถึง ได้รับเล่ือน
ต าแหน่งให้สูงข้ึนของบุคลากรในองค์การ มีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการ
ฝึกอบรม 

    2.2 ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) เฮอร์ซเบอร์ก กล่าวถึง ปัจจยัค ้า
จุนหรือปัจจยัสุขอนามยัวา่ เป็นปัจจยัท่ีบ่งช้ีถึงความไม่พอใจในการท างาน และเป็นปัจจยัท่ีช่วยให้
บุคคลยงัคงปฏิบติังานไดต้ลอดเวลา ประกอบดว้ย 

          2.2.1 นโยบายและการบริหาร (Company policy and administration) หมายถึง การ
จดัและบริหารองค์การการติดต่อส่ือสารภายในองค์การ และมีการส่วนร่วมก าหนดนโยบาย และ
เป้าหมายของสถานศึกษา 
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          2.2.2 โอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง การท่ี
บุคคลไดรั้บการแต่งตั้งเล่ือนต าแหน่งภายในหน่วยงานแลว้ ยงัหมายถึงสถานการณ์ท่ีบุคคลสามารถ
ไดรั้บ ความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพดว้ย 

          2.2.3 ความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา (Interpersonal relation) หมายถึง 
ความสัมพันธ์กับผู ้บริหาร ผู ้บังคับบัญชา ไม่ว่าจะเป็น กิริยา ท่าทาง หรือวาจา ท่ีแสดงถึง
ความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัสามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 

          2.2.4 เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือนและการเลือกขั้นเงินเดือนในหน่วยงาน
นั้นรวมไปถึงผลประโยชน์เก้ือกูลต่างๆ ท่ีองคก์ารจกัเป็นท่ีพอใจของบุคคลท่ีท างาน 

          2.2.5 สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคมท่ีมี
เกียรติและศกัด์ิศรี 

          2.2.6 ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตวั (Personal life) ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี อนัเป็นผลท่ี
ไดรั้บจากงานในหนา้ท่ี เช่น การท่ีบุคคลถูกยา้ยไปท างานในท่ีแห่งใหม่ ซ่ึงห่างไกลจากครอบครัว 
ท าใหไ้ม่มีความสุข และไม่พอใจกบัการท างานในท่ีแห่งใหม่ 

          2.2.7 ความมัน่คงในงาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความ
มัน่คงในการท างาน และย ัง่ยนืของอาชีพหรือความมัน่คงขององคก์าร 

          2.2.8 สภาพการท างาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน 
เช่น แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการท างาน รวมทั้ งลักษณะของส่ิงแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์ 
เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้

          2.2.9 วิธีการปกครองบงัคบับญัชา (Supervision-Technical) หมายถึง ความสามารถ
ของผูบ้งัคบับญัชาในการท างาน หรือความยติุธรรมในการบริหาร 

3. การจดัหาและใชปั้จจยัทรัพยากร (System Resource) หมายถึง ความสามารถในการใช้
ทรัพยากรในการปฏิบติังานอย่างประหยดัและคุม้ค่า เช่น ใช้ทุนน้อย ใช้คนน้อย ใช้พลงังานน้อย 
และใช้วสัดุอุปกรณ์น้อย ไม่เกิดการสูญเปล่าและเงินนั้นถูกใชอ้ย่างมีคุณภาพไตม้าตรฐานส าหรับ
การด าเนินงานตามแผนปฏิบติัท่ีไดก้ าหนด แต่ไตผ้ลงานตรงตามหรือมากกวา่ท่ีเป้าหมายวางไว ้

4. กระบวนการปฏิบติังาน (Internal Process and Operation) หมายถึงการน าวิธีการขั้นตอน
การปฏิบติังานหรือใช้นวตักรรมและเทคโนโลยีใหม่ ๆ ท่ีเหมาะสมมาช่วยในการปฏิบติังานให้
บรรลุผลตามเป้าหมายขององคก์าร โดยใชเ้วลานอ้ยท่ีสุดและคุม้ค่าท่ีสุด 

5. ระยะเวลาการท างาน หมายถึง ประสบการณ์เวลาในการท างานท่ีปฏิบติังานในองคก์าร 
โดยระยะเวลาในการท างานของบุคลากรและพนกังาน นบัตั้งแต่วนัเร่ิมงานในเครือโรงแรมเอเชีย 
จนถึงวนัท่ีตอบแบบสอบถาม  



 
 

บทที ่2 

เอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
การศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของพนกังาน

กรณีศึกษา โรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท ผู ้ศึกษาได้ศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็น
แนวทางในการวจิยั ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

2.1 ทฤษฎีท่ีใชใ้นการศึกษา 
2.2 ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษา 
2.3 ผลงานวจิยัและงานดา้นอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.4 งานเอกสารอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
2.1 ทฤษฎทีีใ่ช้ในการศึกษา 

ทฤษฏีแรงจูงใจ (Motivation Theory)  
ทฤษฎีสองปัจจยัเฮอร์ซเบอร์กและคณะ (Frederick Herzberg et al.) ไดเ้สนอทฤษฏีปัจจยัจูง

ใจและปัจจยัสุขอนามยั (Motivation – Hygiene Theory) หรือทฤษฏีสองปัจจยั (Two – Factor 
Theory ) ซ่ึงทฤษฏีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบัทฤษฏี Maslow ท่ีมุ่งเน้นบรรยากาศการท างานและ
บรรยากาศส่ิงแวดลอ้ม เพื่อส่งเสริมให้ผูป้ฎิบติัการมีความพึงพอใจในการปฏิบติัการและมีก าลงัใจ
ปฏิบติังาน โดยใช้ปัจจยัเป็นเคร่ืองกระตุน้จูงใจ ซ่ึงแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม (Herzberg, Meaner และ
Snyderman, 1993 : 59 – 83 อา้งถึงใน รัชดา สุทธิวรวฒิุกุล, 2544 : 31 – 32) คือ 

1. ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) เป็นปัจจยัท่ีท าให้ผูป้ฏิบติัการเกิดความพอใจในการ
ท างาน อนัเน่ืองมาจากมีแรงจูงใจภายในท่ีเกิดจากการท างานและเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองของงานโดยตรง 
เป็นปัจจยัท่ีน าไปสู่การพฒันาเจตคติทางดา้นบวกและการจูงใจท่ีแทจ้ริง ซ่ึงประกอบดว้ย 
     1.1 ความส าเร็จของงาน (Achievement)  

    1.2 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) 
     1.3 ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (Work itself)  
     1.4 ความรับผดิชอบ (Responsibility)  
         1.5 ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน (Advancement) 

2. ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั (Hygiene factor) หรือ ปัจจยับ ารุงรักษา (Maintenance 
factor) เป็นปัจจยัป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่พอใจและการปฏิบติังานท่ีไม่ดีเป็นแรงจูงใจภายนอกท่ี
เกิดจากสภาวะแวดลอ้มของการท างาน ซ่ึงประกอบดว้ย 
     2.1 นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) 
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    2.2 โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility Growth) 
    2.3 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Interpersonal relation)  

     2.4 เงินเดือนและสวสัดิการ (Salary and Benefit) 
     2.5 สถานการณ์อาชีพ (Occupation) 
     2.6 ชีวติความเป็นอยูส่่วนตวั (Personnel Life) 
     2.7 ความมัน่คงในงาน (Job security) 
     2.8 สภาพการท างาน (Working conditions) 
     2.9 วธีิการบงัคบับญัชา (Supervisor Technical) 

ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั เป็นปัจจยัท่ีท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจหรือไม่พอใจใน
การปฏิบติังาน กล่าวคือ ถา้ไม่มีปัจจยัค ้าจุนย่อมจะเป็นเหตุท่ีท าให้คนเกิดความไม่พอใจในงานท่ี
ปฏิบติั หรืออาจจะมีอยูแ่ต่ก็ไม่ไดห้มายความวา่บุคคลจะมีความพอใจในงานท่ีปฏิบติั เพราะปัจจยั
ค ้าจุนเป็นเพียงขอ้ก าหนดเบ้ืองตน้เพื่อป้องกนัไม่ให้คนไม่พอใจในงานเท่านั้นเอง ส่วนปัจจยัจูงใจ
เป็นปัจจยัท่ีกระตุน้หรือจูงใจบุคคลให้เกิดความพอใจในงานท่ีปฏิบติัเท่านั้น ดังนั้นส่ิงจูงใจจะ
ก่อใหเ้กิดความพอใจในการปฏิบติังาน 

จากการคน้พบของเฮอร์เบอร์ก (Herzberg) อา้งถึงใน กานดา  จนัทร์แยม้ (2546 : 66) ได้
กล่าวถึงปัจจยัค ้าจุนน้ีมีข้ึนเพื่อสร้างบรรยากาศแวดลอ้มบ ารุงจิตใจผูป้ฏิบติังาน ถา้หากไม่ไดจ้ดัให้มี
ข้ึนผูป้ฏิบติังานอาจจะรู้สึกผิดปกติและเกิดความรู้สึกไม่พอใจในการปฏิบติังานซ่ึงอาจก่อให้เกิด
ความเสียหายแก่องค์การได ้ส่วนปัจจยัจูงใจมีข้ึนเพื่อสร้างความพอใจในการปฏิบติังานกระตุน้
แรงจูงใจให้การท างานยิ่งข้ึน ดังนั้นถ้าหากผูบ้ริหารตอ้งการให้ผูป้ฏิบติังานด้วยความพึงพอใจ
เพื่อให้ผลงานมีคุณภาพสูง ควรจะจดัให้มีปัจจยัท่ีจูงใจอย่างเหมาะสม แต่บางคร้ัง ผูบ้ริหารไม่
สามารถจดัปัจจยัจูงใจให้ไดก้็สามมารถจดัปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั เพื่อท่ีไดบ้  ารุงรักษามิให้
เกิดความไม่พอใจในการปฏิบติังาน 

ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2551 : 88 - 89) กล่าวถึงแนวคิดทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก 
ว่าเป็นแนวคิดการธ ารงรักษาให้คนท่ีมีความรู้ความสามารถอยู่กับองค์กรและกระตุ้นให้คน
ปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ โดยการออกแบบและจดัระบบงานการให้ค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์ การพฒันาอาชีพและการบริหารงานภายในองคก์ร 

ภาวิณี  เพชรสวา่ง (2552 : 58-60) กล่าววา่ ปัจจยัค ้าจุน หากไม่ไดรั้บการตอบสนองจะท า
ให้เกิดความไม่พึงพอใจ ในทางกลบักนัถ้าได้รับการตอบสนองจะรู้สึกว่าปราศจากความไม่พึง
พอใจ แต่ไม่ถึงกบัรู้สึกพึงพอใจ เพราะความพึงพอใจจะเกิดข้ึนไดก้็ต่อเม่ือไดรั้บการตอบสนอง
ปัจจยัจูงใจ 
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ล าดับและข้ันตอนของการจูงใจ 
 

 
 
ภาพที ่2.1 ล าดบัขั้นตอนการจูงใจ  
ทีม่า : (ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2551 : 92 - 94)  

 
1. ความตอ้งการ (Need) จะเก่ียวขอ้งกบัการด าเนินชีวิตและการมีชีวิตท่ีดีของบุคคลซ่ึงจะ

เป็นแหล่งท่ีมาของพฤติกรรมบุคคล โดยกระบวนการจูงใจจะเร่ิมต้นจากการท่ีบุคคลรับรู้ความ
ตอ้งการซ่ึงจะท าให้เขาแสดงออกเพื่อให้ไตต้ามความตอ้งการ อยา่งไรก็ดีมนุษยจ์ะมีความตอ้งการ
ไม่จ  ากัด เม่ือความต้องการหน่ึงไต้รับการตอบสนองก็จะลดแรงขับลง และมนุษย์ก็จะมีความ
ตอ้งการอ่ืนเพิ่มข้ึน 

2. คุณค่า (Value) หรือส่ิงท่ีบุคคลเห็นความส าคญัซ่ึงจะเป็นตวัเช่ือมระหวา่งความตอ้งการ
และการแสดงพฤติกรรม เน่ืองจากความตอ้งการเพียงอย่างเดียวอาจจะไม่จูงใจให้บุคคลแสดง
พฤติกรรม โดยคุณค่าจะเป็นปัจจยัท่ีบุคคลไตจ้ากการท างานในองค์การ เช่น เงิน ต าแหน่ง และ
สถานะ เป็นตน้ 
 3. เป้าหมาย (Goals) เป็นการประยุกตคุ์ณค่าท่ีบุคคลรับรู้ในสถานการณ์ต่างๆ อย่างเป็น
รูปธรรม จากคุณค่าท่ีเห็นความส าคญัอยา่งกวา้งๆ เป็นส่ิงท่ีเขาตอ้งการจริงซ่ึงจะสัมพนัธ์กบัทฤษฎี
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ตามความจริงของบุคคลว่าการแสดงพฤติกรรมของเขาจะน าไปสู่การปฏิบติังานและการให้รางวลั
ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัในการจูงใจบุคคล 
 4. การปฏิบติังาน (Performance) บุคคลจะแสดงพฤติกรรมในตา้นต่างๆ เพื่อให้เขาบรรลุ
เป้าหมายท่ีตอ้งการ ซ่ึงจะท าใหเ้ขาบรรลุคุณค่าและตอบสนองความตอ้งการท่ีมีอยู ่
 5. รางวลั (Rewards) บุคคลคาดหวงัว่าตนจะไตรั้บรางวลัหรือการลงโทษจากผลการ 
กระท าของเขา ซ่ึงสามารถอธิบายจากทฤษฎีเสริมแรงและการปรับปรุงพฤติกรรมซ ้ า ถา้รางวลันั้น
เป็นส่ิงท่ีเขายงัมองเห็นคุณค่า 
  6. ความพอใจ (Satisfaction) ความพอใจในงานและผลงานของเขา ท าให้ความตอ้งการของ
บุคคลไตรั้บการตอบสนอง ซ่ึงจะท าให้วงจรล าดบัขั้นการจูงใจสมบูรณ์ โดยบุคคลจะเกิดความ
ตอ้งการใหม่แต่ถ้าบุคคลเกิดความไม่พอใจในผลงานและงานก็จะมีผลกระทบต่อการปฏิบติังาน 
การขาดงาน และการลาออกจากองคก์ารไปในท่ีสุด 
 

ทฤษฎคีวามจงรักภักดี (Loyalty Theory) 
 ฮอย และรีย ์(Hoy & Rees, 1974 : 268-275) กล่าววา่ ความจงรักภกัดีต่อองคก์ารเป็นส่ิงท่ี
แสดงออกซ่ึงสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคลคบัองคก์าร ถา้คนยิ่งมีความจงรักภกัดีต่อองค์การสูงมาก
ข้ึนเท่าไรแนวโนม้ท่ีจะลาออกหรือทิ้งองคก์ารไปก็จะนอ้ยลงเท่านั้น  

องค์ประกอบของความจงรักภักดี ประกอบดว้ย 3 มิติ คือ 
1. พฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral Aspect) คือ ผลจากการท่ีบุคคลมีความรู้สึกขั้นตน้ 

จึงตอบสนองออกมาโดยการแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึง ซ่ึงในเร่ืองพฤติกรรมนั้น ทศันคติ
อาจเป็นสาเหตุของการแสดงพฤติกรรม หรือทศันคติอาจเป็นผลของการแสดงพฤติกรรม เม่ือแสดง
พฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงแลว้ บุคคลนั้นจะมีทศันคติทางบวกต่อส่ิงท่ีตนเองไดก้ระท าถึงแมว้า่ส่ิง
ท่ีกระท าไม่สอดคล้องกบัทศันคติในตอนแรก เม่ือกระท าไปแล้วคนเราก็จะท าการเปล่ียนแปลง
ทศันคติใหเ้ป็นทางท่ีดีเพื่อลดความเครียดท่ีอาจเกิดข้ึนได ้ไดแ้ก่ ความไม่อยากยา้ยไปจากองคก์าร 

2. ความรู้สึก (Affective Aspect) คือ อารมณ์ ความรู้สึกท่ีเกิดจากการประเมิน ความรู้สึก
ชอบ ไม่ชอบต่อบุคคลหรือสถานการณ์ เช่น ความรักท่ีจะท างานกบัองค์การ ความพึงพอใจใน
องคก์าร 

3. การรับรู้ (Cognitive Aspect) คือ ค่านิยม ความเช่ือท่ีบุคคลยึดถือต่อบุคคลหรือ
สถานการณ์ท่ีมีอิทธิพลต่อส่ิงท่ีบุคคลรับรู้และกระท า เช่น ความเช่ือมัน่และไวว้างใจองคก์าร ความ
เช่ือถือในองคก์าร 
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ภาพที ่2.2 ความจงรักภกัดีประกอบดว้ย 3 มิติ (Hoy & Ress, 1974) 
ทีม่า : (ปริตา  จิตรจรูญ, 2553 : 14) 
 
2.2 ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัการศึกษา 

แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ ความหมายเกีย่วกบัแรงจูงใจ 
มวัร์เฮดและกริฟริน (Moorhead & Griffin, 1995 : 26) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจวา่

กลุ่มของแรงผลกัดนัท่ีส่งใหบุ้คคลมีพฤติกรรมในแนวทางท่ีตอ้งการ 
พรชยั  ลิขิตธรรมโรจน์ (2545 : 36) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจวา่เป็นความพยายามใน

การท างานอยา่งเตม็ใจเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 
ตุลา  มหาพสุธานนท ์(2547 : 213) สรุปไวว้า่ การจูงใจ หมายถึง พลงัหรือแรงผลกัดนัทั้ง

ภายนอกและภายในตวับุคคลหรืออินทรียซ่ึ์งกระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมในแนวทางท่ีสนองตอบต่อ
ความตอ้งการของตน 

ชมพูนุท  ศรีพงษ ์(2550 : 142) กล่าววา่ การจูงใจ หมายถึง ผลของความตอ้งการภายในของ
ตวับุคคล และจากการกระตุน้ของส่ิงเร้าภายนอกท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมใด พฤติกรรมหน่ึง
ออกมา เพื่อบรรลุเป้าหมาย หากเป็นการผลกัดนัในการท างาน เรียกวา่ แรงจูงใจในการท างาน 
 

แนวคิดเกีย่วกบัความจงรักภักดีต่อองค์การ 
บาร์นาส (Barnard, 1938 : 84) ไดเ้ห็นความจงรักภกัดีมานานแลว้ โดยกล่าววา่ ความเต็มใจ

ของบุคคล เป็นปัจจยัท่ีส าคญัในองค์การ ความจงรักภกัดี (Loyalty) ความเป็นหน่ึงอนัเดียวกนั 
(Solidarity) ขวญัและก าลงัใจ (Esprit De Corps) และความเขม้แข็ง (Strength) เขาให้ ขอ้สังเกตวา่ 
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แมค้วามจงรักภกัดีจะมีความส าคญัแต่ก็ได้รับการยอมรับเพียงเล็กน้อยว่าเป็นเง่ือนไขส าคญัใน
องคก์าร 

คมสัน  ชัยเจริญศิลป์ (2542 : 13) ได้ให้ความหมายไวว้่า ความจงรักภกัดีต่อองค์กร 
หมายถึง ความรู้สึกรักใคร่ ไม่อยากไปจากองคก์ร เน่ืองมาจากองคก์รมีส่ิงจูงใจบางอยา่งท่ีท าให้รู้สึก
เสียดายท่ีจะตอ้งจากองคก์ร 
 

ปัจจัยทีม่ีผลหรือมีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภักดีต่อองค์การ 
อนนัตช์ยั  คงจนัทร์ (2539 : 36-38) ปัจจยัท่ีมีผลหรือมีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อ

องคก์ารหรือท่ีเรียกวา่ Organizational Commitment แบ่งได ้เป็น 4 ปัจจยัใหญ่ๆ ดงัน้ี 
1. คุณลกัษณะส่วนบุคคล 
จากการศึกษาวิจัยพบว่าคุณลักษณะส่วนบุคคลหลายๆอย่างมีความสัมพนัธ์กับความ

จงรักภกัดีต่อองค์การ อาทิเช่น อายุ เพศ สถานภาพในการท างาน อายุการท างาน ระดบั การศึกษา 
นอกจากน้ี มีการศึกษาในเร่ืองปัจจยัท่ีเก่ียวกบับุคลิกภาพ (Personality) และพบว่าปัจจยัหลายๆ 
อยา่งมีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์าร อาทิเช่น แรงจูงใจในการท างาน การตระหนกั
หรือเช่ือมัน่ในความสามารถของตน ความตอ้งการของคน เป็นตน้ 

2. คุณลกัษณะทีเ่กีย่วกบังาน 
ปัจจยัในส่วนท่ีเก่ียวข้องกบัหน้าท่ีการงาน พบว่ามีความสัมพนัธ์ต่อความจงรักภกัดีต่อ

องค์การ ได้แก่ ขอบเขตของงาน ความทา้ทายของงาน ความเขา้ใจในหน้าท่ีหรือบทบาทในการ
ท างาน จ านวนของภาระหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย ความพอใจในการท างานระบบการเล่ือนขั้น 
เล่ือนต าแหน่ง อ่ืนๆ 

3. คุณลกัษณะทีเ่กีย่วกบัองค์การ 
ปัจจยัหลายๆอย่างท่ีเก่ียวกบัองค์การ หรือโครงสร้างขององค์การท่ีพบว่ามีความสัมพนัธ์

กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ไดแ้ก่ การกระจายอ านาจในองคก์าร ความส าคญัของหนา้ท่ีงานของ
ตนต่อองคก์าร หรือเพื่อนร่วมงาน ความชดัเจนของกฎขอ้บงัคบั ขั้นตอนต่างๆในการท างาน ความ
เป็นเจา้ของในกิจการ (Worker Ownership) การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการบริหารงานของ
องคก์าร 

4. ประสบการณ์จากการท างาน 
ประสบการณ์ท่ีบุคคลได้รับในระหว่างท างานกบัองค์การ ก็มีผลต่อความจงรักภกัดีต่อ

องค์การ ประสบการณ์ในการท างานท่ีพบว่ามีความสัมพนัธ์ต่อความจงรักภกัดีต่อองค์การ ไดแ้ก่ 
ความรู้สึกไวว้างใจ และเช่ือถือ ท่ีสมาชิกมีต่อองคก์าร ความตระหนกัถึงความส าคญัของสมาชิกต่อ
องค์การ ความคาดหวงัท่ีจะได้รับการตอบสนองจากองค์การ ทศันคติ ท่ีดีของเพื่อนร่วมงานต่อ
องคก์าร ความรู้สึกวา่ตนเองไดรั้บค่าตอบแทนท่ียติุธรรม ลกัษณะความเป็นผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา 
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ลกัษณะขององค์การทีม่ีความจงรักภักดี 
ร็อบบินส์ (Robbins, 2001 : 190-191) กล่าววา่ ความจงรักภกัดีต่อองคก์ารจะค านึงถึงการ

พฒันาบุคลากรให้ท างานเต็มศกัยภาพตรงกับท่ีมาสโลว์กล่าวไว ้เป็นความภาคภูมิใจขั้นสูงสุด 
(Self- Actualization) แต่ความจงรักภกัดีเกิดจากปัญหาของความสับสนในชีวิตและงาน ลกัษณะ
ของวฒันธรรมองคก์ารท่ีเป็นสาเหตุใหเ้กิดความจงรักภกัดีในองคก์าร 5 ประการ คือ  
 1. ความรู้สึกท่ีมุ่งมัน่ในวตัถุประสงค์องค์การท่ีมีความจงรักภกัดีจะสร้างวฒันธรรมตาม 
ความหมายของวตัถุประสงค์ในขณะท่ีก าไรอาจเป็นส่ิงส าคญั แต่ก็มิไดเ้ป็นค่านิยมส าคญัประเด็น
แรกขององคก์าร  
 2. มุ่งมัน่ท่ีการพฒันาปัจเจกบุคคล องคก์ารท่ีมีความจงรักภกัดีจะค านึงถึงคุณค่าและค่านิยม
ของบุคลากร และจะสร้างวฒันธรรมท่ีบุคลากรมีโอกาสเรียนรู้และเติบโต และสร้างความมัน่คง
ใหแ้ก่บุคลากร  
 3. ความเช่ือใจและความเปิดเผย องค์การท่ีมีความจงรักภกัดี จะมีลกัษณะความเช่ือใจได้
อย่างสูง มีความช่ือสัตยแ์ละเปิดเผย ผูบ้ริหารไม่กลวัท่ีจะรับผิดและยินดีเผชิญหน้าและน าหน้า
พร้อมบุคลากร ลูกคา้ และผูน้ าวตัถุดิบมาให้ 
 4. การมอบอ านาจแก่บุคลากร องค์การท่ีมีความจงรักภกัดีนั้ นจะมีความเช่ือใจ มีการ
ส่งเสริม การเรียนรู้ และเติบโตแก่บุคลากร ท าใหบุ้คลากรสามารถรับมอบอ านาจในการตดัสินใจใน
งานไดดี้ ผูบ้ริหารเองรู้สึกสบายใจท่ีจะกระจายอ านาจแก่ปัจเจกบุคคลและแก่ทีมงาน 
 5. ความอดทนต่อการแสดงออกของบุคลากร ผูบ้ริหารให้บุคลากรแสดงออกอย่างเป็นตวั
ของตวัเอง เช่น การแสดงอารมณ์และความรู้สึกอยา่งปราศจากความรู้สึกผดิหรือกลวัการกล่าวหา 

พชัรินทร์  รอดพยนัตร์ (2545) แบ่งความจงรักภกัดีตามคุณลกัษณะใหญ่ๆ 5 ประการ คือ 
1. ความจงรักภกัดีบอกถึงความสัมพนัธ์ระหว่างสาเหตุและจุดมุ่งหมายและบทบาทของ

ความจงรักภกัดีจะเปล่ียนแปลงไดห้ลากหลายแลว้แต่ลกัษณะของความสัมพนัธ์นั้นๆ ตวัอยา่งเช่น 
นิกายโปรแตสแตนท ์และคาทอลิกจะสักการะพระเจา้องคเ์ดียวลนั แต่การแสดงในการสักการะของ
พวกเขาจะแตกต่างกนั เน่ืองจากหลกัปฏิบติัทางศาสนาถูกก าหนดไวต่้างลนั 

2. ความจงรักภกัดีมีการเปล่ียนแปลงตามความรุนแรงของอารมณ์ ในความจงรักภกัดีท่ีมี
ความเตม็เป่ียมจะแสดงใหเ้ห็นถึงความกระตือรือร้น การอุทิศตนของบุคคลในการใชค้วามพยายาม
อยา่งเตม็ท่ีท่ีจะท าใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายของโครงการ หรือบางทีอาจแสดงให้เห็นถึงการปฏิบติัท่ีเป็น
นิสัยหรือการมีจิตส านึกท่ีนอ้ยลง ซ่ึงในลกัษณะน้ีลกัษณะของความจงรักภกัดีจะเปล่ียนแปลงไป 
 3. ความจงรักภกัดีมีความแตกต่างในรายละเอียดและความเก่ียวขอ้งกบับุคคลหรือส่ิงของ
บางกลุ่ม ความจงรักภกัดีพฒันามาจากประสบการณ์และความคิด จากเหตุผลอนัน้ีขอบเขตและ
ความแตกต่างของส่ิงกระตุ้นจะท าให้ความจงรักภกัดีมีความสัมพนัธ์กับความหลากหลายของ
สถานการณ์หรือชนิดของสถานการณ์ต่างๆ ท่ีเขา้มาเก่ียวขอ้ง 
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 4. ความจงรักภกัดีมีความแตกต่างกนัในเร่ืองความชดัเจนและความอดทน ผูจ้งรักภกัดีบาง
คนมีโครงสร้างท่ีมัน่คง แสดงความคิดเห็นอย่างเป็นระบบ พูดหรือใช้ภาษาท่ีชัดเจน แต่บางคน
อาจจะไม่มีรูปแบบท่ีชดัเจน ไม่แน่วแน่ บางคนอาจจะมีความจงรักภกัดีอยู่ในระยะสั้น ในขณะท่ี
บางคนอาจจะมีอยู่ในระยะยาว ความจงรักภกัดีเป็นรากฐานท่ีอยู่ลึกท่ีสุดของความรู้สึกและความ
ตอ้งการ มนุษย์ซ่ึงมีความภาคภูมิใจในตวัเองจะช่ืนชมในสติปัญญาของตนเองว่าเปรียบเสมือน
เคร่ืองยนต์ท่ีมีพลงั แต่เขาตอ้งตระหนกัว่าความคิดและนิสัยในการด ารงชีวิตไม่สามารถสั่นคลอน
ขอ้ผกูมดัระหวา่งความจงรักภกัดีกบัทศันคติออกไปได ้
 5. ความจงรักภกัดีมีการเปล่ียนแปลงในเร่ืองของความส าคัญไดใ้นจุดน้ีจะเห็นไดช้ดัจาก
จุดยนืของผลกระทบของเขาทั้งหลาย เช่น พฤติกรรมตามนโยบายทางการเมือง ความจงรักภกัดีจะมี
ความส าคญัไม่เท่าเทียมกนัจากความหมายต่างๆ ดงัท่ีไดนิ้ยามไวข้า้งตน้สรุปไตว้า่ ความจงรักภกัดี 
หมายถึง การยึดถือความซ่ือสัตย์ ภาคภูมิใจอย่างมัน่คงต่อองค์การและมีเจตคติในทางบวกต่อ
องคก์ารนั้นๆ 

จากแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัความจงรักภกัดีขา้งตน้ได้อธิบายถึงความหมาย องค์ประกอบ 
ปัจจยัต่างๆ ท่ีสัมพนัธ์กับความจงรักภกัดี และผลท่ีไตรั้บจากความจงรักภกัดี สรุปไต้ว่า ความ
จงรักภกัดี คือ การท่ีสมาชิกขององคก์ารมีความรู้สึกรักและผูกพนัต่อองคก์าร มีเจตคติในทางบวก
ต่อองคก์าร การปฏิบติังานท่ีไตรั้บมอบหมายดว้ยความตั้งใจ และเต็มก าลงัความสามารถ มีทศันคติ
ทางตา้นบวกต่อองค์การในทุกดา้น และพร้อมจะท างานเพื่อองคก์ารต่อไป แมจ้ะเกิดความขดัแยง้
กบัสมาชิกภายในองคก์ารก็ตาม ในส่วนองคป์ระกอบท่ีส าคญัของความจงรักภกัดี มี 3 มิติ คือ ดา้น
พฤติกรรมท่ีแสดงออก ด้านความรู้สึกและด้านการรับรู้  ในส่วนของปัจจัยท่ีส่งผลต่อความ
จงรักภกัดีต่อองค์การ แบ่งเป็น 4 ปัจจยัหลักๆ ได้แก่ 1.คุณลกัษณะส่วนบุคคล 2.คุณลกัษณะท่ี
เก่ียวกบังาน 3.คุณลักษณะท่ีเก่ียวกบัองค์การ และ 4.ประสบการณ์จากการท างานท่ีผ่านมากับ
องคก์ารนั้น ซ่ึงปัจจยัดา้นต่าง ๆ เหล่าน้ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีทั้งส้ิน ในส่วนของคุณลกัษณะส่วน
บุคคล เช่น อาย ุเพศ สถานภาพ อายงุาน ระดบัการศึกษา คุณลกัษณะเก่ียวกบังาน เช่น ขอบเขตของ
งาน ความท้าทาย ในงาน ความเข้าใจในหน้าท่ีและบทบาท จ านวนของภาระหน้าท่ีท่ีได้รับ
มอบหมายความพอใจในการท างาน ระบบการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง ต่อมาคือคุณลักษณะท่ี
เก่ียวกบัองคก์าร การกระจายอ านาจในองคก์าร ความส าคญัของหนา้ท่ีงานของตนต่อองคก์าร หรือ
เพื่อนร่วมงาน ความชดัเจนของกฎระเบียบ ขั้นตอนต่างๆในการท างาน ความเป็นเจา้ของในกิจการ 
การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการบริหารงานขององคก์าร และสุดทา้ยคือประสบการณ์จากการ
ท างานท่ีผา่นมา ส่ิงเหล่าน้ีลว้นเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์ารทั้งส้ิน 

ส าหรับผลท่ีไดรั้บจากความจงรักภกัดีต่อองคก์ารพบวา่ ท าให้องคก์ารสามารถท านายอตัรา
การเขา้ออกงานได ้ความจงรักภกัดีเป็นเสมือนแรงผลกัดนัให้พนกังานในองคก์ารปฏิบติังานอยา่ง
เต็มท่ี และมีความตอ้งการท่ีจะท างานภายในองคก์ารต่อไปในระยะยาว หากพนกังานในองคก์ารมี
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ความจงรักภกัดีแลว้ก็จะเป็นประโยชน์ต่อองค์การ ลดการเปล่ียนงานของพนักงาน ลดค่าใช้จ่าย 
ทางดา้นต่างๆ ในการสรรหาพนกังานใหม่ ค่าใชจ่้ายในการอบรมพฒันา ซ่ึงเป็นผลดีอยา่งมากหาก
สามารถสร้างความจงรักภกัดีใหเ้กิดขั้นในองคก์ารได ้
 
ทฤษฎแีรงจูงใจของมาสโลว์กบัการท างานในองค์การ (Maslow’s Hierarchy of needs Theory) 

โดยธรรมชาติของมนุษยแ์ลว้ ส่วนใหญ่มีความปรารถนาท่ีจะเห็นความเจริญกา้วหนา้ของ
ตนเอง ตอ้งการความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ซ่ึงนบัวา่เป็นธรรมชาติและความตอ้งการหน่ึงของ
มนุษย ์ โดยทฤษฎีตามล าดบัขั้นของ Maslow 

แนวคิดของ Maslow จดัอยู่ในกลุ่มมนุษยนิยม ซ่ึงมีทศันคติในการมองมนุษยด์า้นท่ีดีงาม
โดยอธิบายวา่มนุษยมี์ธรรมชาติใฝ่ดี สร้างสรรคค์วามดี ปรารถนาความเจริญกา้วหนา้ รู้จกัคุณค่าใน
ตนเอง รู้จกัผิดชอบชัว่ดี มีความรับผิดชอบในชีวิต ทุกส่ิงเกิดจากการเลือกของตนเอง ท่ีส าคญัคือ
มนุษยมี์ความปรารถนาจะประจกัษ์รู้จกัตนเอง และความสามารถเฉพาะของตนเอง เพื่อใช้ความรู้
ความสามารถของตนเองอยา่งเตม็ท่ีถา้มนุษยอ์ยูใ่นส่ิงแวดลอ้มท่ีดีเอ้ือต่อการวิวฒัน์พฒันาแลว้ เขาก็
จะพฒันาไปสู่ความมุ่งดี ความเจริญของบุคลิกภาพและวฒิุภาวะเสมอ 

Maslow เห็นต่างจากทฤษฏีบุคลิกภาพอ่ืนหลายทฤษฏีวา่ ควรจะศึกษาจิตวิทยาจากบุคคลท่ี
มีสุขภาพจิตดี บุคลิกภาพมัน่คง ประสบความส าเร็จและมีความสุขในชีวิต เพื่อคน้หาวา่คุณลกัษณะ
ของบุคลิกภาพท่ีดีนั้นต้องมีองค์ประกอบอะไรบา้ง มีแนวทางพฒันามาอย่างไร นอกจากน้ีใน
การศึกษาเร่ืองคนนั้นตอ้งศึกษาคนทั้งคน ไม่ใช่ศึกษาแยกเป็นส่วนยอ่ยแลว้น ามาสรุปเป็นกฎเกณฑ ์
หรือวธีิการบ าบดั ซ่ึงวธีิการน้ีเส่ียงต่อความผดิพลาดมาก 

Maslow ระบุว่ามนุษยจ์ะมีความตอ้งการท่ีเรียงล าดบัจากระดบัพื้นฐานไปยงัระดบัสูงสุด 
ขอบข่ายทฤษฏีของMaslow จะอยูบ่นพื้นฐานของสมมติฐาน 3 ขอ้ คือ 
 1. มนุษยมี์ความตอ้งการอยูเ่สมอและไม่มีท่ีส้ินสุด 
 2. ความต้องการของบุคคลจะถูกเรียงล าดับตามความส าคัญ หรือเป็นล าดับขั้นความ
ตอ้งการพื้นฐาน 
 3. ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ จะไม่เป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรมนั้นๆ ต่อไป 
 ทฤษฏีมาชโลว ์(Maslow’s Hierarchy of needs Theory) แบ่งล าดบัความตอ้งการของมนุษย์
ไว ้ดงัน้ี 

ขั้นที่ 1 ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological needs) ความตอ้งการในขั้นน้ีเป็น
ความตอ้งการพื้นฐานของมนุษย ์เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐาน (Basic needs) ซ่ึงมีพลงัมากท่ีสุด
เพราะเป็นความตอ้งการท่ีจ าเป็นต่อการด ารงชีวติ ตวัอยา่งเช่น ความตอ้งการอากาศ อาหาร ยารักษา
โรค หากความตอ้งการขั้นแรกยงัไม่ไดรั้บการตอบสนองก็ยากท่ีจะพฒันาสู่ขั้นอ่ืนๆ ได ้
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ขั้นที่ 2 ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Safety and security needs) ความตอ้งการใน
ขั้นน้ีจะเกิดเม่ือขั้นแรกไดรั้บการตอบสนอง ความตอ้งการในขั้นน้ีเป็นความตอ้งการท่ีจะรักษาความ
ปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์นของตนเอง หากไม่ไดรั้บการตอบสนองหากไม่ไดรั้บการตอบสนอง
จะเกิดความรู้สึกหวาดกลวั ผวา รู้สึกไม่มัน่คง 

ขั้นที่ 3 ความต้องการความรัก และความเป็นเจ้าของ (Belonging and loveneeds)          
เม่ือ 2 ขั้นแรกไดรั้บการสนองความตอ้งการแลว้ มนุษยจ์ะสร้างความรักและความผกูพนักบัผูอ่ื้น 
 ขั้นที ่4 ความต้องการการได้รับการยกย่องนับถือ (Esteem needs) แบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ 
ไดแ้ก่ 
 - ความตอ้งการนบัถือตนเอง (Self-respect) คือ ความตอ้งการมีอ านาจ มีความเช่ือมัน่ใน
ตนเอง มีความสามารถและความส าเร็จ มีความเคารพนบัถือตนเอง 
 - ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ (Esteem from others) คือ ความตอ้งการช่ือเสียง
เกียรติยศ การยอมรับยกยอ่งจากผูอ่ื้น 

ขั้นที่ 5 ความต้องการที่จะเข้าใจประจักษ์ตนเองอย่างแท้จริง (Self-actualization needs) 
เป็นความตอ้งการเพื่อตระหนกัรู้ความสามารถของตนกบัประพฤติปฏิบติัตนตามความสามารถ และ
สุดความสามารถ โดยเพง่เล็งประโยชน์ของคนอ่ืนและของสังคมส่วนรวมเป็นส าคญั 
 
ทฤษฎ ีX และ ทฤษฎ ีY ของ McGregor 

McGregor (1960 : 33-48) กล่าววา่ โอกาสท่ีพนกังานจะไดรั้บการตอบสนองส่ิงจูงใจมาก
หรือนอ้ยเพียงใด ยอ่มข้ึนอยูก่บัผูบ้ริหารเป็นส าคญั ดงันั้นจึงเป็นการสมควรท่ีจะไดรั้บทราบถึงขอ้
สมมติฐานท่ีเก่ียวกับตัวคนในทัศนะของผูบ้ริหาร ทั้ งน้ีเพราะการท่ีผูบ้ริหารจะเปิดโอกาสให้
พนกังานมีโอกาสตอบสนองส่ิงจูงใจมากนอ้ยเพียงใดนั้น ยอ่มข้ึนอยูก่บัลกัษณะของขอ้สมมุติฐาน
หรือความเช่ือของผูบ้ริหารท่ีมีต่อตวัคน ขอ้สมมุติฐานทั้งสอง คือทฤษฎี X และทฤษฎี Y ซ่ึง
เปรียบเทียบลกัษณะของคนใหเ้ห็นในสองทศันะท่ีแตกต่างกนัดงัน้ี 
 1. ทฤษฎ ีX 
 1.1 มนุษยป์กติไม่ชอบท างานและจะพยายามหลีกเล่ียงเม่ือมีโอกาส 
 1.2 โดยเหตุท่ีมนุษย์ไม่ชอบท างานดังกล่าว ดังนั้ น เพื่อให้คนได้ปฏิบัติงานให้บรรลุ
วตัถุประสงค์ขององค์การ จึงตอ้งใช้วิธี การบงัคบั ควบคุม สั่งการ หรือ ข่มขู่ด้วยวิธีการลงโทษ
ต่างๆ 
 1.3 มนุษย์โดยปกติจะเห็นแก่ตวัเองเป็นส าคญั จนกระทัง่ไม่เอาใจใส่ในความตอ้งของ
องคก์ารเท่าท่ีควร 
 1.4 มนุษยม์กัมีท่าทีต่อตา้นการเปล่ียนแปลง และมีความตอ้งการความมัน่คงในการท างาน
เหนือวา่ส่ิงอ่ืนใด 
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 1.5 มนุษยเ์ม่ือเขา้มาท างานมกัจะขาดความปราดเปรียว และมกัจะถูกพวกไม่เอาไหนชัก
น าไปในทางเส่ือมเสียไดง่้าย 
 ความเช่ือเก่ียวกบัทศันะของคนทั้ง 5 ประการ น้ีก าลงัจะสูญไปจากสังคมปัจจุบนัเพราะการ
บริหารงานแบบน้ีไม่มีส่วนช่วยส่งเสริมในทางท่ีดีต่อพนกังาน เจา้หน้าท่ี ให้เกิดความพึงพอใจใน
การท างาน จึงตอ้งท าความเขา้ใจธรรมชาติของมนุษยใ์หดี้กวา่ท่ีพบในขอ้สันนิษฐานของทฤษฎี X น้ี 
McGragor ได้น าแนวความคิดของ Maslow และน าเอาทฤษฎีจูงใจของ Herzberg มาเป็น
ขอ้สนับสนุน ขอ้สันนิษฐานใหม่เก่ียวกบัพฤติกรรมของมนุษยโ์ดยเรียกขอ้สันนิษฐานใหม่น้ีว่า 
ทฤษฎี Y  
 2. ทฤษฎ ีY 
 2.1 คนโดยทัว่ไปมิใช่ว่าจะรังเกียจหรือไม่ชอบท างานเสมอไป คนอาจถือว่าเป็นส่ิงท่ี
สนุกสนาน หรือใหค้วามเพลิดเพลินไดด้ว้ยงานต่างๆ จะเป็นส่ิงท่ีดีหรือเลว ยอ่มข้ึนอยูก่บัสภาพของ
การควบคุม และการจดัการอยา่งเหมาะสม ก็จะเป็นส่ิงหน่ึงท่ีสามารถตอบสอนงส่ิงจูงใจของคนได ้
 2.2 การออกค าสั่ง การควบคุม การปูนบ าเหน็จรางวลั การลงโทษทางวินยั มิใช่เป็นวิธีเดียว
ท่ีจะให้คนปฏิบติั เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคข์องงาน คนเราจะปฏิบติังานตามเป้าหมายขององคก์ร
ต่อเม่ือเขามีความศรัทธาต่อวตัถุประสงคข์ององคก์ารนั้น 
 2.3 ดว้ยเหตุผลดงักล่าว การท่ีคนยินดีผูกมดัตนเองต่องานขององคก์าร ยอ่มมีผลท าให้งาน
ดงักล่าวเป็นส่ิงท่ีมีความสัมพนัธ์กบัส่ิงจูงใจท่ีจะปฏิบติังาน 
 2.4 ถ้าหากงานต่างๆ ได้มีการจดัอย่างเหมาะสมแล้วคนงานจะยอมรับงานดงักล่าวและ
อยากท่ีจะรับผดิชอบในผลส าเร็จของงานนั้นดว้ย 
 2.5 ถา้หากไดมี้การเขา้ใจถึงคนโดยถูกตอ้งแลว้จะเห็นไดว้า่ คนโดยทัว่ไปจะมีคุณสมบติัท่ี
ดี คือ มีความคิดความอ่านท่ีดี มีความฉลาด และมีความคิดริเร่ิมท่ีจะช่วยแกปั้ญหาต่างๆขององคก์าร
ไดอ้ยา่งดี 
 Gordon ct aj. (1980, อา้งถึงใน ปิยะฉตัร แวงโสธรณ์, 2548) กล่าววา่ ความจงรักภกัดีซ่ึง
เป็นส่วนหน่ึงของโครงสร้างของความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การนั้น มีองค์ประกอบท่ีส าคญั 3 
ประการ คือ 
 1. ความเช่ืออยา่งแรงกลา้  
 2. การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมองคก์าร 
       3. ความปรารถนาท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การไวแ้ละเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามเพื่อท างานในองคก์าร 
 Dennis G. Mccarthy (1998) กล่าววา่ ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร เป็นความเช่ือมโยงดา้น
ความผูกพนัระหว่างบริษทัและพนกังาน ซ่ึงกล่าวไวว้า่ ปัจจยัส่วนบุคคลเป็นส่วนหน่ึงท่ีก่อให้เกิด
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ความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานจนแปรเปล่ียนเป็นความผูกพนัต่อองค์การ และน ามาซ่ึงความ
จงรักภกัดี 
 Fletcher (1993) กล่าววา่ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร มี 3 องคป์ระกอบส าคญั คือ 
 1. การแสดงประวติัของตนเองต่อองคก์าร (An expression of the historical self) ประวติั
ของตนเองเป็นพื้นฐานท่ีส าคญัของความจงรักภกัดีต่อองคก์าร เน่ืองจากการท่ีรู้ประวติัของบุคคลจะ
ก่อใหเ้กิดสัมพนัธภาพ มิตรภาพ และศีลธรรมจรรยาโดยไม่ไดบ้งัคบั ผูท่ี้จะจงรักภกัดีต่อองคก์ารจะ
ใหข้อ้มูลเก่ียวกบัตนเองแก่องคก์าร โดยไม่ปิดบงั 
 2. ความผกูพนัท่ีมีมากกวา่การแสดงออกท่ีเป็นนิสัย (More than a habit of attachment) เป็น
การกระท าทุกอยา่งเพื่อองคก์าร โดยตระวา่เป็นหนา้ท่ีของตน รับผิดชอบต่อหนา้ท่ีมีความยึดเหน่ียว
ผกูพนัในองคก์าร ภกัดีต่อสมาชิกทีมและผูน้ า แสดงความเป็นสมาชิกขององคก์าร และแสดงความ
เป็นเอกลกัษณ์ตามแบบสมาชิกและผูน้ าในองคก์ารของตน 

3. หลีกเล่ียงความไม่ซ่ือตรงต่อองคก์าร (Avoidance of betrayal) เป็นการแสดงความจริงใจ
ต่อเป้าหมายขององค์การไม่ท าส่ิงท่ีเกิดอนัตรายต่อองค์การมีการต่อสู้และปกป้ององคก์ารจากผูใ้ห้
ร้ายแสดงความกตญัญูต่อองคก์ารปฏิบติัตามกฎระเบียบพิธีกรรมและวฒันธรรมขององคก์ารมีอุทิศ
และเสียสละทั้งเวลาและทรัพยากรอ่ืนๆเพื่อองคก์าร มีความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์ารอยา่งมาก 

Richard M. Steers (1977) กล่าววา่ องคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลต่อระดบัความภกัดีต่อองคก์าร 
มี 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ 
 1. ลกัษณะส่วนบุคคลของผูท้  างาน (Personal Characteristics) ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาของการปฏิบติังานในองคก์าร และระดบัต าแหน่งงาน 
 2. ลักษณะของงาน (Job Characteristics) ได้แก่ ความมีอิสระในการท างาน ความ
หลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณ์ของงาน การมีส่วนร่วมในการบริหาร งานท่ีมีโอกาส
ปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น และผลยอ้นกลบัของงาน 
 3. ประสบการณ์จากการท างาน (Work Experiences) หมายถึงสภาพการท างานท่ีพนกังาน
ไดรั้บ ไดแ้ก่ ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญักบัองคก์าร ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร ความ
เช่ือถือไดข้ององคก์าร ความพึ่งพิงไดข้ององคก์าร และความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจาก
องคก์าร 
 
ทฤษฏีเกีย่วกบัการเรียนรู้ 
 การเรียนรู้นั้นเกิดข้ึนไดทุ้กแห่งในชีวติประจ าวนั  การเรียนรู้อาจเกิดจากการลองผิดลองถูก
จากการวางเง่ือนไข  ซ่ึงอาจเป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งประสบการณ์เดิมกบัส่ิงใหม่ๆ หรือการเรียนรู้
แบบก็ตาม ถือว่าเป็นการเรียนรู้ทั้งส้ิน  หรืออาจเกิดจากความตอ้งการเป็นแรงผลกัดนั เพื่อให้เกิด
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ความอยากรู้อยากเห็น และเม่ือเกิดความอยากรู้อยากเห็นแลว้ก็จะลงมือกระท าการต่างๆ การเรียนรู้
นั้นเป็นกระบวนการหน่ึงท่ีเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคคล 
 Klein (1987 : 102) ไดใ้หค้  าจ  ากดัความของการเรียนรู้ คือ การเรียนรู้เป็นการเปล่ียนแปลงท่ี
ถาวรอย่างไดส้ัดส่วนในความสามารถแสดงพฤติกรรม การเปล่ียนแปลงน้ีเกิดข้ึนในฐานะผลของ
ประสบการณ์ท่ีไดรั้บความส าเร็จหรือไม่ไดรั้บความส าเร็จ 
 Good (อา้งใน สุรพนัธ์  ตนัศรีวงษ์. 2538 : 41) กล่าวว่า การเรียนรู้ คือการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรม หรือการเปล่ียนแปลงในทางตอบสนอง 
 Hilgard and Bower กล่าววา่ การเรียนรู้เป็นกระบวนการท่ีท าให้พฤติกรรมเปล่ียนแปลงไป
จากเดิมอนัเป็นผลจากการฝึกฝนและประสบการณ์ แต่มิใช่ผลจากการตอบสนองท่ีเกิดข้ึนตาม
ธรรมชาติ เช่น สัญชาตญาณ หรือ วุฒิภาวะ หรือจากการเปล่ียนแปลงชั่วคราวของร่างกาย เช่น 
ความเม่ือยลา้    
 อาจสรุปได้ว่า การเรียนรู้เป็นกระบวนการหน่ึงท่ีจดัข้ึนเพื่อเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของ
บุคคล ท่ีอาจมีผลสืบเน่ืองจากประสบการณ์ หรือการฝึกฝนโดยมีเป้าหมาย คือวตัถุประสงค์
ตอบสนองความตอ้งการ  หรือแกปั้ญหาก็ตาม  การเรียนรู้จะเกิดข้ึนไดใ้น 3 ดา้น คือ ความรู้ ทกัษะ 
และความรู้สึกท่ีเป็นผลจากส่ิงเร้า  ส่ิงแวดลอ้ม แรงจูงใจ และมีการตอบสนองจากพนกังาน ท าให้
พนกังานท่ีสนใจใฝ่รู้เขา้มามีส่วนร่วมหลายๆ คร้ัง  จนมีพฒันาการเป็นนิสัยหรือพฤติกรรม ในท่ีสุด
แลว้จึงสามารถกล่าวไดว้า่การเรียนรู้เกิดสัมฤทธ์ิผลโดยสมบูรณ์ 
  
ทฤษฎพีฤติกรรมนิยม (Behaviorism)  
 นกัจิตวิทยาในกลุ่มน้ี ได้ศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมท่ีเห็นชดั สามารถวดัได ้สังเกตไดแ้ละ
ทดสอบได ้แนวความคิดของกลุ่มน้ีถือวา่ส่ิงแวดลอ้มหรือประสบการณ์จะเป็นตวัก าหนดพฤติกรรม
และการเรียนรู้จะเกิดข้ึนเม่ือมีการเช่ือมโยงระหวา่งส่ิงเร้าและการตอบสนอง การแสดงพฤติกรรม
จะมีความถ่ีมากข้ึนถา้หากไดรั้บการเสริมแรง แต่นกัจิตวิทยาบางคนในกลุ่มน้ีไม่เห็นดว้ย และได้
เสนอความคิดเห็นวา่การเรียนรู้จะเกิดข้ึนถา้หากไดรั้บการเสริมแรง แต่นกัจิตวิทยาบางคนในกลุ่มน้ี
ไม่เห็นดว้ย และไดเ้สนอความคิดเห็นวา่การเรียนรู้จะเกิดข้ึนไดถ้า้มีความใกลชิ้ดระหวา่งส่ิงเร้า และ
การตอบสนอง  
 กมลรัตน์  หล้าสุวงษ์ (2523 : 23) ได้สรุปแนวความคิดของกลุ่มพฤติกรรมนิยมไวว้่า
พฤติกรรมทุกอยา่งจะตอ้งมีสาเหตุ สาเหตุนั้นมาจากวตัถุหรืออินทรีย ์ซ่ึงเรียกส่ิงเร้า (Stimulus) เม่ือ
มากระตุ้นอินทรีย์ จะมีพฤติกรรมแสดงออกมาเรียกว่า การตอบสนอง (Response) ซ่ึงก็คือ
พฤติกรรมจะเกิดข้ึนเม่ือมีส่ิงเร้ามาเร้าอินทรียน์ัน่เอง 
 กลุ่มพฤติกรรมนิยมสามารถจ าแนกทฤษฎีการเรียนรู้หลกัๆได ้3 ทฤษฎี (พรรณี ช. เจนจิต. 
2538 : 275-351) 
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 1. Classical Conditioning หมายถึง การเรียนรู้ใด ๆ ก็ตาม ซ่ึงมีลกัษณะการเกิดตามล าดบั
ขั้น ดงัน้ี 
     1.1 ผูเ้รียนมีการตอบสนองต่อส่ิงเร้าใดส่ิงเร้าหน่ึง โดยไม่สามารถบงัคับได้ มีการ
สะทอ้นกลบั (Reflex) ท่ีเกิดข้ึนโดยไม่มีการเรียนรู้ (Unlearned หรือ Unconditioned) เป็นไปโดย
อตัโนมติั ผูเ้รียนไม่สามารถควบคุมพฤติกรรมได ้
     1.2 การเรียนรู้เกิดข้ึนเพราะความใกลชิ้ดและการฝึกหดัโดยการน าส่ิงเร้าท่ีมีลกัษณะเป็น
กลาง คือ ไม่สามารถท าให้เกิดการตอบสนองไดม้าเป็น Conditioned Stimulus (CS) โดยน ามา
ควบคู่กบัส่ิงเร้าท่ีท าใหเ้กิดการตอบสนองในช่วงท่ีผูเ้รียนเกิดการตอบสนองต่อส่ิงเร้าท่ีเคยเป็นกลาง
นั้นเรียกวา่ เกิดการเรียนรู้ชนิดมี Conditioned  
 2. Operant Conditioning ทฤษฎีน้ีไดเ้นน้ถึงความส าคญัของการเสริมแรงโดย Skinner มี
ความคิดเห็นวา่ การเสริมแรงจะมีส่วนช่วยให้มนุษยเ์กิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม พฤติกรรมของ
มนุษยส่์วนใหญ่จะเป็นไปในลกัษณะท่ีว่าอตัราการแสดงการกระท าต่าง ๆ มกัจะมีการกระท าต่อ
ส่ิงแวดลอ้มต่าง ๆ เสมอ ๆ พฤติกรรมใดก็ตามท่ีไดเ้ป็นการกระท าต่อส่ิงแวดลอ้มในลกัษณะท่ีว่า
เป็นผลชองอตัราการตอบสนองซ่ึงมีการเปล่ียนแปลงได ้เราเรียกส่ิงท่ีท าให้อตัราการตอบสนองของ
ผูเ้รียนมีการเปล่ียนแปลงน้ีว่า ตวัเสริมแรง แต่ถ้าพฤติกรรมใดก็ตามไม่มีการเปล่ียนแปลงแล้ว
หลกัการของทฤษฎีน้ีถือวา่พฤติกรรมนั้นไม่ไดรั้บการเสริมแรง ทฤษฎีของ Skinner  น้ีอาจน ามาใช้
ในการวดัพฤติกรรมหรือปลูกฝังพฤติกรรมหรือ สร้างลกัษณะนิสัยใหม่ ๆ ได ้วธีิการวดัพฤติกรรมน้ี
จ าเป็นจะตอ้งใชส่ิ้งเสริมแรง เขา้ช่วยในระยะท่ีผูเ้รียนเกิดพฤติกรรมท่ีจะตอ้งการปลูกฝัง นัน่คือถา้
ผูเ้รียนกระท าพฤติกรรมท่ีตอ้งการจะใหเ้กิดพฤติกรรมแลว้จะตอ้งรีบให้รางวลัโดยทนัที   
 3. Social Learning หรือ การเรียนรู้ทางสังคม Bendura มีความเห็นวา่ คนเรียนรู้ท่ีจะสังเกต
และเลียนแบบพฤติกรรมของตวัแบบ (ซ่ึงตวัแบบอาจจะไดรั้บแรงเสริมหรือไม่ได)้ กระบวนการ
เรียนรู้ทางสังคมจะประกอบดว้ย 
      3.1 ความใส่ใจ (Attention) จดัไดว้า่เป็นส่ิงท่ีส าคญัมาก เพราะถา้ผูเ้รียนไม่มีความใส่ใจ
ในการเรียนรู้ โดยการสังเกตหรือเลียนแบบก็จะไม่เกิดข้ึน 
     3.2 การจดจ า (Retention) เม่ือผูเ้รียนมีความสนใจในการเรียน ผูเ้รียนก็จะสามารถจดจ า
ส่ิงต่างๆ เหล่านั้นได ้
     3.3 การลอกเลียนแบบ (Reproduction)  เป็นกระบวนการท่ีผูเ้รียนแปรสภาพส่ิงท่ีจ  าได ้
ออกมาเป็นการกระท าหรือแสดงพฤติกรรมท่ีเหมือนหรืใกลเ้คียงตวัแบบ 
     3.4 แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง การเสริมแรง ซ่ึงการเสริมแรงอาจจะมาจากบุคคล
ใดบุคคลหน่ึงโดยตรง หรือจากการคาดหวงัว่าจะไดรั้บรางวลัเหมือนตวัแบบ (Vicarious) หรือจา
การท่ีตั้งมาตรฐานดว้ยตนเองและได้ให้ขอ้เสนอแนะว่า พฤติกรรมทางสังคมหลาย ๆ ชนิด เช่น 
ความกา้วร้าวอาจจะเรียนรู้ไดโ้ดยการเลียนแบบจากตวัแบบ นอกจากนั้นพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบั



22 
 

ดา้นวิชาการก็สามารถเรียนรู้ไดจ้าการสังเกตและเลียนแบบจากตวัแบบ เช่น  ความมานะพยายาม 
ความเช่ือมัน่ ในตวัเองและทกัษะทางสติปัญญา 
 

แนวทางสร้างแรงจูงใจให้พนักงาน                                                                                                  
เม่ือคุณตอ้งดูแลทรัพยากรบุคคลขององคก์าร ส่ิงหน่ึงท่ีเป็นความทา้ทายอยา่งมากก็คือการ

สร้างแรงจูงใจในการท างานให้แก่พนกังาน หากปล่อยให้พนกังานไม่มีความสุข ไม่รู้สึกสนุกกบั
การท างาน จะส่งผลต่อประสิทธิผลของงานท่ีพวกเขาท า ท าใหผ้ลการท างานตกต ่า พนกังานมีอตัรา
การเปล่ียนงานสูงข้ึน HR จึงตอ้งท างานหนกัเพื่อกระตุน้ใหพ้นกังานมีแรงจูงใจและทุ่มเทให้กบัการ
ท างาน รวมถึงพยายามหาวิธีการลดอตัราการเปล่ียนงานของพนักงานไปพร้อมๆกนั การสร้าง
แรงจูงใจใหแ้ก่พนกังานอยา่งมีประสิทธิภาพ ควรปฏิบติัดงัต่อไปน้ี 
 1. ท าใหพ้นกังานรู้สึกวา่พวกเขาเป็นส่วนส าคญัส่วนหน่ึงของธุรกิจ รับฟังความคิดเห็นของ
พวกเขา แลว้น ามารวบรวมเขา้เป็นนโยบายและแนวทางในการด าเนินงานของคุณ การส่ือสารท่ีดี
ระหวา่งคุณกบัพนกังานอาจใหผ้ลลพัธ์ท่ีน่าท่ึงกบัคุณและองคก์าร 
 2. เปิดประตูห้องท างานของคุณไวเ้สมอ เพื่อฟังความคิดเห็น ค าถาม และค าร้องทุกขข์อง
พนกังาน หรือสร้างกล่องรับความคิดเห็นของพนกังานไวห้นา้ห้อง เพื่อให้พนกังานสามารถแสดง
ความรู้สึก หรือระบายความคบัขอ้งใจต่างๆได ้อยา่ปล่อยให้พนกังานคนใดรู้สึกไม่เป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกบัองคก์าร เพราะนัน่จะท าใหแ้รงจูงใจในการท างานของเขาลดลง 
 3. ให้รางวลัแก่คนท่ีท างานหนกั วิธีหน่ึงในการให้รางวลัคือ การให้โบนสัตามผลงานของ
พนกังานแต่ละคน โดยนายจา้งเป็นผูก้  าหนดมาตรฐานข้ึนมา พนกังานคนไหนท าผลงานไดสู้งกว่า
มาตรฐานท่ีตั้งไวก้็จะไดรั้บโบนสั ซ่ึงอาจอยูใ่นรูปของตวัเงิน วนัหยุดพกัผอ่น หรือผลตอบแทนอ่ืน 
ๆ และควรแน่ใจว่าการให้โบนสัเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนไดจ้ริง โดยท่ีพนกังานทุกคนมีโอกาสไดอ้ยา่งเท่า
เทียมกนั เช่นก าหนดวา่ถา้ใครผา่นมาตรฐานจะไดไ้ปดูงานต่างประเทศ หากพนกังานท าได ้30 คน 
บริษทัตอ้งสามารถพาทั้ง 30 คน ไปดูงานต่างประเทศได้จริง ไม่ใช่ว่าพอดูงบประมาณแล้วไม่
สามารถท าไดจ้ริง 
 4. แสดงความภกัดีต่อองค์การเป็นแบบอย่างท่ีดีต่อพนกังาน หากพนักงานเห็นคุณแสดง
ความภกัดีต่อองค์การ พนกังานก็มีแนวโน้มท่ีจะเกิดความเช่ือมัน่และท างานหนกัตามคุณ ในทาง
กลบักนัหากคุณแสดงออกว่าไม่ภกัดีต่อองค์การ ก าลงัใจของพนกังานก็จะถดถอยลงไปดว้ย คุณ
สามารถสร้างความรู้สึกจงรักภกัดีต่อองค์การให้แก่พนกังานโดยการเปิดโอกาสพนกังานไดเ้ล่ือน
ต าแหน่งสูงข้ึนไป ดีกวา่การรับสมคัรพนกังานใหม่เพื่อมาเป็นหวัหนา้ของพวกเขา รวมถึงหลีกเล่ียง
การปลดพนกังานหรือให้ออกจากงานด้วย ซ่ึงจะส่งผลกระทบต่อพนักงานท่ียงัอยู่ ท  าให้พวกเขา
รู้สึกถึงความไม่มัน่คง 
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5. สร้างท่ีท างานให้มีบรรยากาศแบบครอบครัว ท าให้พนกังานรู้สึกวา่คุณใส่ใจพวกเขาแต่
ละคน มิใช่ใส่ใจเฉพาะงานท่ีพวกเขาท าเท่านั้น คุณจะประหลาดใจว่าคุณสามารถเพิ่มแรงจูงใจ
ให้แก่พนักงานได ้เพียงแค่รับประทานอาหารกลางวนัร่วมกนั จดัปาร์ต้ีเล็กๆ หรือกิจกรรมอ่ืนๆ 
ร่วมกนัในบรรยากาศแบบเป็นกนัเองเป็นประจ า 

6. ท าความรู้จกักบัพนักงานให้มากข้ึน ทั้งน้ีคุณไม่จ  าเป็นตอ้งลว้งลึกถึงเร่ืองส่วนตวัของ
พวกเขา เพียงแต่รู้วนัเกิดของเขา รู้ว่างานอดิเรกเขาชอบท าอะไร เขาสนใจอะไรเป็นพิเศษ เพื่อให้
พนกังานรู้สึกถึงความใส่ใจท่ีคุณมีใหก้บัพวกเขา 
 วิธีการสร้างแรงจูงใจท่ีกล่าวมา ล้วนอยู่บนพื้นฐานของความใส่ใจ เม่ือคุณท าให้พวกเขา
รู้สึกวา่พวกเขาเป็นคนส าคญัขององคก์าร พวกเขาก็จะทุ่มเทใหก้บัองคก์ารอยา่งท่ีคุณตอ้งการ 
 แรงจูงใจ (Motivation) ในความหมายทางจิตวิทยา หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุน้
ใหแ้สดงพฤติกรรม ไปยงัจุดหมายปลายทาง แรงจูงใจในการท างาน จึงเป็นปัจจยัให้บุคคลพยายาม
ท างานให้เจริญ กา้วหนา้ เฮอร์เบิร์ต จี ฮิคส์ (Herbert G. Hicks) กล่าววา่ แรงจูงใจเป็นผลของความ
แตกต่างระหวา่งความตอ้งการ หรือความอยากได ้(aspiration) กบัความส าเร็จ (achievement) คือ  
Motivation = Aspiration - Achievement 

อธิบายไดว้า่ ถา้ความตอ้งการหรือความอยากได ้มีมากกวา่ความส าเร็จ จะบอกเราไดว้า่เป็น
การจูงใจหรือแรงจูงใจเป็นบวก หมายถึงว่า เราสามารถจูงใจบุคคลให้กระท ากิจกรรมได ้หากว่า
ความส าเร็จของเขา  ยงัไม่เท่ากับความอยากได้ และแรงจูงใจมีค่าเป็นศูนย์ เม่ือเขาประสบ
ความส าเร็จในการท าส่ิงนั้นแล้ว แต่ในความเป็นจริงบางกรณี บุคคลนั้นประสบความส าเร็จตาม
ความตอ้งการ (ความอยากได)้ ตามท่ีตั้งใจไวใ้นคร้ังแรกก็จริง แรงจูงใจของเขากลบัไม่ลดลงเท่ากบั
ศูนย ์เน่ืองจากเขาขยบัความตอ้งการอยากไดสู้งข้ึนไปไดอี้กและความส าเร็จจะเป็นส่ิงท่ีวิ่งตามความ
ตอ้งการไปเร่ือยๆ เช่น บุคคลตอ้งการอยากไดเ้งินเดือนข้ึน 2,000 บาท แต่เม่ือเขาสมหวงัไดเ้งินเพิ่ม
ตามความตอ้งการคร้ังแรก เขากลบัคิดวา่เขาน่าจะไดเ้พิ่มสัก 4,000 บาท   จะเห็นไดว้า่แรงจูงใจ ยงัมี
อยู่ตราบเท่าท่ีความส าเร็จพึงพอใจยงัไม่เท่ากบัความตอ้งการอยากได้ ดร.ดกัลาส  แมคเกรเกอร์ 
ศาสตราจารยส์าขาการบริหารอุตสาหกรรม แห่ง เอม็.ไอ.ที. ไดก้ล่าววา่ 
 "แรงจูงใจ คือ แนวโนม้แห่ง การพฒันาความสามารถท่ีจะรับผดิชอบงาน เป็นคุณสมบติัท่ีมี
อยู่ในตวัตนของมนุษย์ทุกคน" และจากข้อเขียนของเขาเม่ือปี 1960 เขาได้กล่าวว่า "เป็นความ
รับผิดชอบของผูบ้ริหารท่ีตอ้งสร้างโอกาสในการพฒันาตนเอง และการกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน
ใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตน" (หลกัจิตวทิยาการบริหาร กอปรเชษฐ  ตยคัคานนท ์แปล : 156)  
นัน่หมายถึงผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งรับผิดชอบในการสร้างแรงจูงใจ ให้แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตน 
เน่ืองจากบุคคลจะมีความตอ้งการความส าเร็จ ความพอใจ ความสนใจ ท่ีแตกต่างกนัออกไป การ
สร้างแรงจูงใจในแต่ละคนจึงมีหลายวิธีเพื่อให้เกิดพฤติกรรมท่ีพึงปรารถนา มีขอ้สังเกตว่าถึงแม ้
แรงจูงใจจะเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมของบุคคล แต่ในขณะเดียวกนัพฤติกรรมท่ีคนแสดงออกนั้น 
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อาจจะแตกต่างกนัก็ได ้ทั้งน้ีเพราะผลจากประสบการณ์ แนวคิดเฉพาะบุคคล และสภาพแวดลอ้ม
ดงัน้ี 
 1. ถ้าบุคคลมีความสนใจในส่ิงใดก็จะเลือกแสดงพฤติกรรม และมีความพอใจท่ีจะท า
กิจกรรมนั้นๆ รวมทั้งพยายามท าใหเ้กิดผลดีท่ีสุด 
 2. ความตอ้งการจะเป็นแรงกระตุน้ท่ีท าใหท้  ากิจกรรมต่างๆ เพื่อสนองความตอ้งการนั้น 
 3. ค่านิยมในการมองเห็นคุณค่าของส่ิงต่างๆ เช่น ค่านิยมทางเศรษฐกิจ สังคม ความงาม 
จริยธรรม วชิาการเหล่าน้ี จะเป็นแรงกระตุน้ใหแ้รงขบัของพฤติกรรมตามค่านิยมนั้น 
 4. ทศันคติท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงก็มีผลต่อพฤติกรรมนั้น เช่น ถา้มีทศันคติท่ีดีต่อการท างาน ก็
จะท างานดว้ยความทุ่มเท 
 5. ความมุ่งหวงัท่ีต่างระดบักนั ก็เกิดแรงกระตุน้ท่ีต่างระดบักนัดว้ย คนท่ีตั้งระดบัต่างกนัก็
เกิดแรงกระตุน้ท่ีต่างระดบักนัดว้ย คนท่ีตั้งระดบัความมุ่งหวงัไวสู้งจะพยายามมากกวา่ผูท่ี้ตั้งระดบั
ความมุ่งหวงัไวต้  ่า 
 6. การแสดงออกของความตอ้งการในแต่ละสังคมจะแตกต่างออกไป ตามขนบธรรมเนียม
ประเพณีและวฒันธรรมของสังคมของตน ยิ่งไปกวา่นั้นคนในสังคมเดียวกนั ยงัมีพฤติกรรมในการ
แสดงความตอ้งการ ท่ีต่างกนัอีกดว้ย เพราะส่ิงเหล่าน้ีเกิดจากการเรียนรู้ของคน 
 7. ความตอ้งการอยา่งเดียวกนั แต่บุคคลมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัไดต้ามประสบการณ์เดิม
ของแต่ละคน 
 8. แรงผลกัดนัท่ีแตกต่างกนั ท าใหก้ารแสดงออกของพฤติกรรมท่ีเหมือนกนัได ้
 9. พฤติกรรมอาจสนองความตอ้งการไดห้ลายๆ ทาง และมากกวา่หน่ึงอยา่งในเวลาเดียวกนั 
เช่น ตั้งใจท างาน เพื่อไวข้ึ้นเงินเดือนและไดช่ื้อเสียงเกียรติยศ ความยกยอ่งและยอมรับจากผูอ่ื้น 
 
 ข้อควรปฏิบัติของผู้บริหารในการสร้างแรงจูงใจ  
 (หลกัจิตวทิยาการบริหาร กอปรเชษฐ  ตยคัคานนท ์แปล : 150–166) 
 1. ตอ้งรู้มาตรฐานการท างานของตวัท่านเอง แสดงให้ทุกคนประจกัษ์ และตอ้งเสมอตน้
เสมอปลาย 
 2. ระวงัอย่าล าเอียงและมีอคติจนท าให้เกิดการเบ่ียงเบนในการตดัสินใจของท่าน ในการ
เล่ือนขั้นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 3. ท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้ว่าเขาก าลงัอยู่ ณ จุดใด บอกให้เขารู้สมรรถภาพของตวัเขาเอง 
ทั้งดา้นลบและดา้นบวก ใหโ้อกาสเขาแกไ้ขขอ้บกพร่อง 
 4. ใหค้  าชมเชยในโอกาสท่ีเหมาะสม หลีกเล่ียงการชมเชยแบบจุกๆ จิกๆ เร่ืองเล็กเร่ืองนอ้ย
เกินไป และอยา่ต าหนิ หรือดูถูก หรือวจิารณ์ หรือนินทาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาต่อหนา้ผูอ่ื้น 
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 5. ให้ข่าวสารแก่พนักงานทุกคนล่วงหน้าทุกคร้ังท่ีจะมีการเปล่ียนแปลงใดๆ ซ่ึงจะ
กระทบกระเทือนพวกเขา แต่ไม่ใช่เปิดเผยความลบัขององคก์าร 
 6. เอาใจใส่ห่วงใยผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทั้งในการท างานและชีวติครอบครัวของเขา 
 7. มองคนท่ีผลงานไม่ใช่วธีิการปฏิบติั หลีกเล่ียงอคติหากแนวคิดต่างกนั  
 8. เสียสละ ยอมออกนอกเส้นทางเพื่อช่วยผูอ่ื้นเม่ือไม่ผิดกฎระเบียบ หรือผิดกฎหมาย เพื่อ
ปรับปรุงส่ิงท่ีบกพร่อง แต่ท่านจะตอ้งรู้จกัแต่ละคนท่ีจะช่วยเหลือเป็นอย่างดี จึงจะแกปั้ญหา ของ
เขาได ้
 9. มีความรับผดิชอบต่อตนเองและต่อผูอ่ื้นๆ พร้อมท่ีจะรับความส าเร็จและความลม้เหลว 
 10. ก่อใหเ้กิดความเป็นอิสระ ดว้ยการใหอิ้สรภาพแก่เขาในการแสดงความสามารถ 
 11. เป็นตวัอยา่งความขยนัขนัแขง็ในการท างาน แต่ไม่ใช่แยง่งานผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท า 
 12. รู้จกัผอ่นหนกัผอ่นเบา ไดแ้ก่ การยดืหยุน่ในความคิด ค านึงถึงความคิดเห็นของผูอ่ื้น 
 13. พร้อมท่ีจะเรียนรู้จากผูอ่ื้น มองโลกในแง่ดี ยอมรับความสามารถของผูอ่ื้น  
 14. แสดงความเช่ือมัน่ในตนเอง เขม้แข็ง แต่สุภาพอ่อนโยน ไม่แสดงอาการต่ืนตระหนก
เม่ือ ประสบปัญหาต่อหนา้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และอยา่โลเลในการตดัสินใจ 
 15. เปิดโอกาสให้มีการแสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ พนักงานจะรู้สึกว่าเขาเป็นคนมี
คุณค่า ไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา ทั้งยงัเป็นการพฒันาความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานอีก
ดว้ย 
 16. แบ่งสรรและมอบหมายงานอยา่งเหมาะสม และอยา่ชิงดีชิงเด่นกบัลูกนอ้ง 

 
แนวทางการสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การ 

 ผู ้ช่วยศาสตราจารย์ ธีระศักด์ิ  ก าบรรณารักษ์ ภาควิชาจิตวิทยา คณะศิลปศาสตร์
มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ ไดใ้หแ้นวทางการสร้างความจงรักภกัดีต่อองคก์ารไวด้งัน้ี 
 1. สร้างจิตส านึกรักองคก์าร 
 2. การเป็นพนกังานท่ีดีขององคก์าร 
 3. การสร้างความเป็นน ้าหน่ึงใจเดียว 
 4. การสร้างความส านึกในการท างาน 
 5. ขั้นตอนการท างานเป็นทีม 
 6. การพฒันาเชาวน์จิตวญิญาณ (SQ)  

Terrie Lynn Bittner (2008) ไดน้ าเสนอ 5 ขั้นตอนในการสร้างความจงรักภกัดีต่อองคก์าร
ใหก้บัพนกังานดงัน้ี 
 1. เข้าใจว่าพนักงานเป็นผูท่ี้ต้องท างานหนักเพื่อให้บริษทัเติบโต ดังนั้นบริษทัต้องให้
ผลตอบแทนแก่พนกังานอยา่งเหมาะสม 
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 2. เคารพในความเห็น ความรู้และทกัษะของพนักงาน ซ่ึงพนักงานมกัมีความเช่ียวชาญ
เฉพาะดา้นท่ีตนถนดั ควรให้ความส าคญั โดยปรึกษาและตดัสินใจต่างๆ ร่วมกบัพนกังาน แมจ้ะใช้
ท่ีปรึกษาจากภายนอกก็ตาม 
 3. ลดการจดัการท่ีลงมาจากผูบ้ริหารระดบัสูง (Top down) แต่เพิ่มการจดัการท่ีมาจาก
พนกังาน (Bottom up) เพื่อรับฟังพนกังานมากข้ึน 
 4. มีการปรับขั้นต าแหน่งให้กบัพนกังานในองคก์รก่อนพิจารณารับจากบุคคลอ่ืนภายนอก
องค์การและใช้การฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ให้เหมาะสมกับต าแหน่งงาน ซ่ึงจะส่งเสริมให้
พนกังานตั้งใจท างานและเพิ่มความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
 5. ให้ความส าคญักบัพนกังานอยา่งเท่าเทียมกนัทุกๆคน นอกเหนือจากสวสัดิการพื้นฐาน
เพื่อให้พนักงานรู้สึกว่าบริษทัใส่ใจพนกังาน เช่นมีการให้เงินหรือของขวญัในวนัเกิดหรือจดังาน
เล้ียงเล็กๆนอ้ยๆ  ใหส้วสัดิการครอบคลุมถึงครอบครัว เป็นตน้ 

Chuck Martin (2003) ไดน้ าเสนอ 10 วิธี เพิ่มความจงรักภกัดีของพนักงานต่อองค์การ
ภายใน 2 ปี โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 1. เพิ่มภาวะผูน้ าใหก้บัหวัหนา้งาน ซ่ึงพนกังานจะรู้สึกมัน่ใจถึงอนาคตการท างานของตนท่ี
มีความชดัเจนเม่ือมีหวัหนา้งานท่ีมีภาวะผูน้ าท่ีดี 
 2. ปรับวฒันธรรมองคก์รใหมี้ความยติุธรรมมากข้ึน 
 3. เพิ่มความไวว้างใจ ซ่ึงสามารถสร้างไดโ้ดยการฝึกอบรม ซ่ึงจะไดป้ระโยชน์ทั้งต่อบริษทั
และพนกังาน 
 4. สร้างโอกาส พนกังานตอ้งการความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ในขณะท่ีบริษทัตอ้งการ
เส้นทางการเติบโต โดยต้องพึ่ งพาพนักงานโดยให้โอกาสความก้าวหน้าแก่พนักงานในการ
ขบัเคล่ือนบริษทั 
 5. สนับสนุนความย ัง่ยืนของบริษทั โดยทัว่ไปพนักงานมกัตอ้งการท างานกบับริษทัท่ีมี
ความมัน่คง มากกวา่การไดรั้บเงินเดือนสูงๆเพียงอยา่งเดียว 
 6. มีการตั้งเป้าหมายในงานเพื่อสร้างความทา้ทายให้กบัพนกังานท่ีมีต่องานและสร้างการ
พฒันาของพนกังาน 
 7. มีความมัน่คงในการท างาน ให้พนกังานรู้สึกมัน่คงวา่ตนจะไม่ถูกเลิกจา้ง ซ่ึงจะกระทบ
ต่อขวญัก าลงัใจของพนกังาน 
 8. มีการจ่ายค่าตอบแทนอยา่งเป็นธรรมใหเ้หมาะสมกบังานท่ีท า 
 9. มีความยดืหยุน่ในการท างานและชีวติส่วนตวัท่ีตอ้งไปดว้ยกนั 
 10. มีสวสัดิการท่ีครอบคลุมส่ิงท่ีจ  าเป็นต่อพนกังานโดยรวม 

Lisa Beach (2008) ไดศึ้กษาวิจยัและ ไดน้ าเสนอปัจจยั 7 ขอ้ท่ีจะเพิ่มความความจงรักภกัดี
ต่อองคก์ารของพนกังานไดน้อกเหนือจากเงิน คือ 
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 1. การส่ือสารท่ีเปิดโอกาสการส่ือสารสองทางภายในบริษทั 
 2. ท าใหพ้นกังานรู้ถึงคุณค่าในตนเองและไดรั้บการยอมรับใหเ้กียรติจากบริษทั 
 3. ความพึงพอใจในการปฏิบติังานในการเพิ่มความทา้ทายในการท างานโดยให้โอกาส
เรียนรู้เป็นเคร่ืองมือ 
 4. ใหพ้นกังานรู้สึกไม่ถูกควบคุมในการท างานมากเกินไป 
 5. มีผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีประสิทธิภาพ 
 6. เขา้ใจและเห็นใจในปัจจยัส่วนบุคคลและครอบครัวของพนกังาน 
 7. ส่งเสริมโอกาสในความกา้วหน้าของพนกังาน และส่งเสริมให้พนกังานท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 
 ประโยชน์และความส าคัญของความจงรักภักดี 
ผูช่้วยศาสตราจารย์ ธีระศกัด์ิ  ก าบรรณารักษ์ ได้กล่าวถึงประโยชน์ของความจงรักภกัดีท่ีมีต่อ
องคก์าร มีดงัน้ี 
 1. ท าใหอ้งคก์ารมีความเจริญกา้วหนา้ 
 2. พนกังานถือเป็นทรัพยสิ์น 
 3. แข่งขนัชนะคู่แข่ง 
 4. ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูง 
 5. การขาดงาน การยา้ยงาน และการลาออกต ่า 
 6. ความพอใจในการท างานสูง 

Richard M. Steers (1977) ช้ีให้เห็นความส าคญัของความจงรักภกัดีต่อองคก์ารท่ีส่งผลต่อ
การบริหารวา่ 
 1. การศึกษาเร่ืองความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ใชท้  านายอตัราการเขา้ออกจากงานได ้
 2. ความจงรักภักดีต่อองค์การจะเป็นแรงผลักดันของผู ้ปฏิบัติงานในองค์การท่ีตน
ปฏิบติังานอยู ่
 3. ความจงรักภกัดีต่อองคก์ารจะเป็นตวัช้ีวดัถึงความมีประสิทธิภาพขององคก์ารไดอี้กดว้ย 
  

ความจงรักภกัดี ได้มีการศึกษาอย่างแพร่หลาย ซ่ึงเม่ือท าการศึกษาจะพบว่าแนวคิดการ
สร้างความจงรักภกัดี ถูกน าไปใชอ้ยา่งกวา้งขวางในวงการธุรกิจสินคา้และบริการ ซ่ึงเป็นการสร้าง
ความจงรักภกัดีให้แก่ลูกคา้ท่ีมีต่อสินคา้ หรือบริการนั้น โดยจะเป็นรูปแบบของ Loyalty program 
เพื่อท าให้ลูกคา้มีความผูกพนักบัสินคา้และบริการ มีการซ้ือแลว้ ซ้ืออีก เป็นประจ า และมีการบอก
ต่อๆกนัไปเพื่อให้บุคคลอ่ืนยอมรับในคุณภาพหรือเช่ืออย่างท่ีบุคคลนั้นคิดการเติบโตทางธุรกิจ 
สามารถวดัไดจ้ากความจงรักภกัดีท่ีลูกคา้มี และเป็นตวัแปรท่ีส าคญัในการแข่งขนัในเชิงธุรกิจ  แต่
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เม่ือมองในมิติขององคก์าร ลกัษณะของความจงรักภกัดีจะใกลเ้คียงกนักบัภาคธุรกิจ เป็นความรู้สึก
ท่ีบุคคลจะยอมรับในองค์การ ท าทุกอย่างเพื่อให้องค์การอยู่รอดและเจริญก้าวหน้า รวมถึงการ
ปกป้ององค์การและการคงอยู่กบัองค์การด้วยความรักและผูกพนั พยายามเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารทั้งดา้นความรู้สึกและพฤติกรรม 
 กล่าวโดยสรุปแลว้ ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร เป็นหน่ึงในบทบาทหนา้ท่ีของบุคลากรทุก
คน ขณะท่ีมีปัญหาในการท างานนั้นเป็นเพราะบุคลากรมกัรู้แต่สิทธิของตนแต่ไม่รู้สิทธิขององคก์าร 
และบุคลากรรู้แต่หนา้ท่ีขององคก์ารท่ีปฏิบติัต่อตนเอง แต่ไม่รู้วา่ตนเองมีหนา้ท่ีต่อองคก์ารอยา่งไร  
การพฒันาหรือสร้างความจงรักภกัดีต่อองคก์ารใหเ้กิดข้ึนในตวับุคลากรนั้น จึงเป็นความจ าเป็นของ
องคก์ารต่างๆท่ีตอ้งการประสบความส าเร็จในการด าเนินกิจการขององคก์ารท่ีจะตอ้งพฒันาความ
จงรักภกัดี ความรู้สึกผูกพนักบัองค์การให้เกิดข้ึนกบับุคลากร เพราะเบ้ืองหลงัความส าเร็จนั้นย่อม
ตอ้งมาจากบุคลากรทุกคน การท่ีองค์การสามารถรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถไวก้ับ
องคก์ารไดน้ั้น องคก์ารก็จะมีความเขม้แข็ง สามารถพฒันาองค์การไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  เพราะ
ความจงรักภกัดี คือความมัน่คงถาวรขององค์การทุกองค์การอย่างแทจ้ริง ดัง่ค  ากล่าวท่ีว่า “ใช้เงิน
จา้งคนท างานใหเ้ราได ้แต่ใชเ้งินซ้ือความจงรักภกัดีใหเ้ราไม่ได”้  ไม่มีผูบ้ริหารคนใดสั่งให้บุคลากร
จงรักภกัดีได ้นอกจากความคิดจิตใจภายในของบุคลากรเองท่ีถูกหล่อหลอม  จนแสดงออกเป็น
พฤติกรรม  การท่ีองค์การหรือผูบ้ริหารจะได้ความจงรักภกัดีจากบุคลากร บางคร้ังก็ตอ้งค านึงว่า
องคก์ารหรือผูบ้ริหารไดใ้ห้ความจงรักภกัดี แก่บุคลากรบา้งหรือยงั ดงัค ากล่าวท่ีวา่ “หากเราหวงัวา่
จะไดอ้ะไรจากใคร ลองถามในใจ เราเคยใหอ้ะไรแก่เขาบา้งหรือยงั”  

ในการสร้างความจงรักภกัดีให้เกิดข้ึนในตวับุคคลนั้น ควรจะมีการศึกษาอย่างละเอียด
เก่ียวกบัการสร้างแรงจูงใจ (Motivation) และ พฤติกรรมองคก์าร (Organization Behavior) เพราะ
เป็นศาสตร์พื้นฐานในการท าความเขา้ใจเก่ียวกบับุคคล และการสร้างแรงขบัให้กบับุคคลเพื่อให้เกิด
พฤติกรรมต่างๆท่ีตอ้งการ ตลอดถึงการพฒันาภาวะผูน้ าท่ีดีของผูบ้ริหาร และการจดัการองคก์ารท่ี
เอ้ือต่อการสร้างวฒันธรรมองค์การท่ีก่อให้เกิดความจงรักภกัดีของบุคลากร ซ่ึงสามารถปรับไป
ใชไ้ดท้ั้งองคก์ารดา้นการศึกษา ดา้นธุรกิจ หรือองคก์ารอ่ืนๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน 

ในมิติของการบริการ โรงแรมในฐานะองคก์ารหน่ึงท่ีประกอบไปดว้ยบุคลากรท่ีมารวมกนั
โดยมีบทบาทภารกิจในการบริการลูกค้า การท่ีโรงแรมจะสามารถจดัการบริการท่ีมีคุณภาพ มี
ประสิทธิภาพไดน้ั้นองค์ประกอบส าคญัท่ีมีอิทธิพล นั้นก็คือตวับุคลากรเอง การคน้หาวิธีการท่ีจะ
ท าให้บุคลากรในโรงแรมทุ่มเทแรงกายแรงใจ  ความรู้ความสามารถทั้งหมดท่ีมี ท างานในบทบาท
หนา้ท่ีของตนเอง อยา่งเต็มก าลงั เพื่อมุ่งสู่เป้าแห่งความส าเร็จท่ีโรงแรมวางไว ้ตลอดถึงการปกป้อง
โรงแรมจากความประสงค์ร้ายต่างๆ และมีความพยายามขจดัปัญหา เพื่อช่ือเสียงและความอยู่รอด
ของโรงแรมไดน้ั้นเป็นเร่ืองท่ีส าคญัและทา้ทาย ความสามารถของผูบ้ริหาร ในฐานะตวัแทนของ
โรงแรมท่ีเป็นนิติบุคคล  ผูบ้ริหารควรมีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจให้เกิดข้ึนแก่บุคลากร 
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โดยผ่านกระบวนการศึกษาความแตกต่างของบุคคล เพื่อหาแรงจูงใจท่ีเหมาะสมไปใช้ ซ่ึง
สอดคล้องกับงานวิจยั ของ สุธิดา ม่วงรุ่ง (2552) ว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน มี
ความสัมพนัธ์มากท่ีสุดกับความจงรักภกัดีต่อองค์กร  เป้าหมายหลักของผูท่ี้มีความภักดี เม่ือ
บุคลากรคนใด เกิดความจงรักภกัดีต่อโรงแรมแล้ว บุคลากรผูน้ั้น จะปฏิบติัตนในทุกๆด้าน เพื่อ
พยายามเป็นสมาชิกท่ีดี มุ่งผลส าเร็จของโรงแรมเป็นหลกั ยอมรับทุกแนวทางทุกเป้าหมาย โดยเช่ือ
วา่นั้นเป็นส่ิงท่ีดีและถูกตอ้งแลว้ ในการคงอยูไ่ดข้องโรงแรม อยา่งมีคุณภาพและประสิทธิภาพ ตาม
บทบาทและภารกิจของโรงแรม ซ่ึงจะสามารถเห็นถึงการแสดงออกถึงความจงรักภกัดีได้  เม่ือ
บุคลากรเตม็ใจท่ีจะอยูก่บัองคก์าร และแสดงตนวา่มีความส าคญัต่อองคก์าร ไม่ทอดทิ้งองคก์าร เม่ือ
รู้วา่มีปัญหา (Albert Hirschman, 1970)  เป้าหมายหลกัของผูท่ี้มีความภกัดี จะตอ้งการโอกาสในการ
ท างาน มีสิทธิโต้แย ้งหรือคัดค้าน ในด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงของงาน ข้ึนอยู่กับ
ความสามารถท่ีจะปฏิบติังานไดอ้ยา่งหลากหลาย (Simeon J. Touretzky, 1979) 

กล่าวโดยสรุปแลว้แรงจูงใจ คือ พลงัผลกัดนัให้คนมีพฤติกรรม และยงัก าหนดทิศทางและ
เป้าหมายของพฤติกรรมนั้นดว้ย คนท่ีมีแรงจูงใจสูงจะใชค้วามพยายามในการกระท าไปสู่เป้าหมาย
โดยไม่ลดละ แต่คนท่ีมีแรงจูงใจต ่าจะไม่แสดงพฤติกรรม หรือไม่ก็ลม้เลิกการกระท าก่อนบรรลุ
เป้าหมาย แรงจูงใจมีอิทธิผลต่อผลผลิต ผลิตผลของงานจะมีคุณภาพดี มีปริมาณมากน้อยเพียงใด 
ข้ึนอยู่กบัการจูงใจในการท างาน ดงันั้นผูบ้งัคบับญัชาหรือหัวหนา้งานจึงจ าเป็นตอ้งเขา้ใจวา่อะไร
คือแรงจูงใจท่ีจะท าให้พนกังานท างานอยา่งเต็มท่ี และไม่ใช่เร่ืองง่ายในการจูงใจพนกังาน เพราะ 
พนักงานตอบสนองต่องานและวิธีท างานขององค์การแตกต่างกัน การจูงใจพนักงานจึงมี
ความส าคญั แรงจูงใจของมนุษยมี์มากมายหลายอย่าง เราถูกจูงใจให้มีการกระท าหรือพฤติกรรม 
หลายรูปแบบ เพื่อหาน ้ าและอาหารมาด่ืมกินสนองความต้องการทางกาย แต่ยงัมีความต้องการ
มากกวา่นั้น เช่น ตอ้งการความส าเร็จ ตอ้งการเงิน ค าชมเชย  อ านาจ และในฐานะท่ีเป็นสัตวส์ังคม 
คนยงัตอ้งการมีอารมณ์ผกูพนัและอยูร่วมกลุ่มกบัผูอ่ื้น 
 
2.3 ผลงานวจัิยและงานเอกสารอ่ืนๆ ที่เกีย่วข้อง 
 ในการศึกษาน้ี ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษา ทบทวนเอกสาร และผลงานวิจยัท่ีสนบัสนุนให้เกิด
ความภกัดีต่อองค์การ ซ่ึงได้แก่ความมุ่งมัน่ผูกพนัต่อองค์การ ความพึงพอใจในการท างาน การ
ลาออกจากงาน การเป็นพนกังานท่ีดีต่อองค์การ ผลการปฏิบติังานซ่ึงถือเป็นพฤติกรรมการท างาน
ของผูท่ี้มีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร มาน าเสนอดงัต่อไปน้ี 

ขะธิณยา  หลา้สุวงษ ์(2545) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลภาวะผูน้ า
บารมีของหัวหน้าหอผูป่้วย ความก้าวหน้าในอาชีพกบัความจงรักภกัดีต่อองค์การของพยาบาล
ประจ าการโรงพยาบาลชุมชน กลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลชุมชน จ านวน 385 
คน ผลการวิจยัพบวา่ ความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลชุมชน อยูใ่น
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ระดบัสูงปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพสมรสมีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ส่วน
อายุ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบติังานไม่มีความสัมพนัธ์กับความจงรักภกัดีต่อ
องคก์าร 

จิรายุส  เต้ียทอง (2550) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานโรงแรมเอส ดี อเวนิว กลุ่มตวัอย่างคือ พนกังานโรงแรมเอส ดี อเวนิว จ านวน 177 คน 
ผลการวิจยัพบวา่ ระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานในภาพรวมมีความผูกพนัต่อองคก์รใน
ระดบัปานกลาง ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรไดแ้ก่ สถานภาพการ
สมรส และอตัราเงินเดือน ส าหรับบรรยากาศองค์กรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร
ประกอบด้วย โครงสร้างการท างาน รางวลัและผลตอบแทน ความมัน่คงและความเส่ียงของการ
ปฏิบติังาน ความอบอุ่นและการสนบัสนุน ความสามคัคีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ความเป็นอิสระใน
การท างาน ความยดืหยุน่และมาตรฐานของผลการปฏิบติังาน 

จนัทนา  ประสงคศิ์ลปกุล (2547) ศึกษาแรงจูงใจ พฤติกรรมการท างานและความจงรักภกัดี
ของ พนกังานธนาคารกสิกรไทย สายงานระบบ พบว่า พนกังานมีแรงจูงใจดา้นผลตอบแทนใน
ระดบัปานกลาง ด้านความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานในระดบัมาก และดา้นโอกาสความก้าวหน้าใน
ระดบัน้อย ส่วนพฤติกรรมการท างานอยู่ในระดบัปานกลาง และความจงรักภกัดีอยู่ในระดบัมาก 
การทดสอบสมมติฐาน เก่ียวกบัพนกังานท่ีมีเพศและระยะเวลาในการท างานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจ 
ไม่แตกต่างกนัอยา่งมี นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 แต่พบวา่ แรงจูงใจกบัพฤติกรรมการท างาน 
แรงจูงใจกบัความจงรักภกัดี มีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.01 กล่าวคือ เม่ือพนกังานมีแรงจูงใจมาก จะทุ่มเทให้กบัการท างานมาก อีกทั้งยงัมีความจงรักภกัดี
ต่อธนาคารมากดว้ย 

อุชิมา  พรมจนัทร์ (2551) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
กรณีศึกษา บริษัท ซีเคแอล อิเล็คทรินิคส์ จ  ากัด กลุ่มตัวอย่างคือพนักงานบริษัท ซีเคแอล         
อิเล็คทรินิคส์ จ  ากดั จ  านวน 280 คน ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานบริษทั ซีเคแอล อิเล็คทรอนิคส์ มีผลต่อการปฏิบติังานมาก ผลการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจใน
การปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ซีเคแอล อิเล็คทรอนิคส์ จ ากดั ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นความกา้วหน้า 
อยู่ในระดบัปานกลาง ส่วนปัจจยัอนามยัดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ด้านสภาพการท างาน ดา้น
ความมั่นคงในงาน ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ด้านการปกครองบงัคบับัญชา และด้าน
นโยบายและการบริหาร อยูใ่นระดบัปานกลาง 

สิมาพร  แจ่มบุญศรี (2552) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองคก์าร กบัความ
พึงพอใจในการท างานของพนกังานบริษทัเอกชน กลุ่มตวัอย่างคือ พนกังานบริษทัเอกชนซ่ึงเป็น
บุคคลท่ีท างานอยูใ่นเขตพื้นท่ีสีลม จ านวน 384 คน ผลการวิจยัพบวา่ วฒันธรรมองคก์ารท่ีแตกต่าง
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กนัจะท าให้มีความพึงพอใจในการท างานแตกต่างกนั ไม่ว่าจะเป็นวฒันธรรมองค์การลักษณะ
สร้างสรรค์ วฒันธรรมองค์การลักษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา และวฒันธรรมองค์การลักษณะตั้ งรับ-
กา้วร้าว ต่างก็ท าใหมี้ความพึงพอใจในการท างานแตกต่างกนั 

 สุธิดา  ม่วงรุ่ง (2552) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความจงรักภกัดีของพนกังานในองค์กร 
กรณีศึกษา บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) กลุ่มตวัอย่างคือ พนักงานบริษทั ท่าอากาศ
ยานไทย จ ากดั (มหาชน) ในส่วนส านกังานใหญ่ จ านวน 300 คน ผลการวิจยัพบวา่พบวา่ เพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน รายไดต่้อเดือน อายุงานและสายงานท่ีท าแตกต่าง
กนั ความจงรักภกัดีไม่แตกต่างกนั ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนักบั
ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 

กญัญ์พิชญา  เองไทร (2554) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจในการท างานและความจงรักภักดีต่อ
องค์กรของพนักงานฝ่ายผลิต บริษทั เมืองทอง มหาชยั จ  ากดั กลุ่มตวัอย่างคือ พนักงานฝ่ายผลิต
จ านวน 300 คน ผลการวจิยัพบวา่ พนกังานฝ่ายผลิต บริษทั เมืองทอง มหาชยั จ ากดั ให้ความส าคญั
ต่อปัจจยัจูงใจในการท างาน โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นท่ีให้
ความส าคญัในการจูงใจในการท างานมากท่ีสุด คือ ดา้นความมัน่คงในการท างาน รองลงมา คือด้าน
สภาพการท างาน และน้อยท่ีสุด คือ ดา้นโอกาสในการเจริญเติบโตในหน้าท่ีการงาน และปัจจยัท่ี
ส่งผลกระทบใหเ้กิดความจงรักภกัดีในองคก์ร โดยรวมอยูใ่นระดบัดีเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
ดา้นท่ี ส่งผลให้เกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์รมากท่ีสุด ปัจจยัดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก รองลงมา 
ปัจจยัดา้น ความรู้สึก และนอ้ยท่ีสุด คือปัจจยัดา้นการรับรู้ 

รุจิรา  เรืองวิไลกฤตย ์ (2556) ศึกษาเร่ือง การศึกษาลกัษณะส่วนบุคคล วฒันธรรมองคก์ร
และแรงจูงใจ ท่ีมีผลต่อความจงรักภกัดีในการ ปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ที
พีไอ โพลีน จ ากดั (มหาชน) กลุ่มตวัอยา่งพนกังานคือ พนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ทีพีไอ โพ
ลีน จ ากดั (มหาชน) จ านวน 400 คน ผลการวิจยัพบวา่ วฒันธรรมองค์กรโดยภาพรวมมีผลต่อความ
จงรักภกัดีในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ทีพีไอ โพลีน จ ากดั และแรงจูงใจ
ในภาพรวมมีผลต่อความจงรักภกัดีในการปฏิบติังานของ พนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ทีพีไอ 
โพลีน จ ากดั 

ธนชัพร  กบิลฤทธิวฒัน์ (2557) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความภกัดีต่อ
องค์กรของพนักงานไทยในบริษทัขา้มชาติญ่ีปุ่น ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล กลุ่ม
ตวัอย่างพนักงานคือ พนักงานคนไทยท่ีท างานในบริษทัข้ามชาติญ่ีปุ่น ท่ีเขา้มาด าเนินธุรกิจใน
ประเทศไทยในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จ านวน 400 คน ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานท่ีมี 
เพศ อาย ุระยะเวลาปฏิบติังาน ท่ีแตกต่างกนั มีความจงรักภกัดีโดยรวมแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั 
0.01 และรายไดท่ี้แตกต่างกนั มีความจงรักภกัดีท่ีแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 พนกังานส่วน
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ใหญ่มีความภกัดีต่อองคก์รในระดบัปานกลาง โดยมีความภกัดีต่อองคก์รในทุกดา้นระดบัปานกลาง 
ไดแ้ก่ ดา้นความรู้สึก ดา้นการรับรู้ และดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก ตามล าดบั 

นิศาชล  เรืองชู (2557) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความภกัดี 
ในองค์กรของพนักงานธนาคารต่างชาติแห่งหน่ึงในประเทศไทย กลุ่มตัวอย่างพนักงานคือ 
พนกังานธนาคารต่างชาติแห่งหน่ึง ในประเทศไทยรวม 223 คน ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานท่ีมีอาย ุ
สถานภาพ ต าแหน่งงาน รายได ้และอายุงานแตกต่างกนั มีความภกัดีในองค์กรโดยรวม และดา้น
พฤติกรรมท่ีแสดงออก ดา้นความรู้สึก ดา้นการรับรู้แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 
0.05 ปัจจยัคุณภาพชีวิตการทา งานดา้นการบูรณาการทางสังคม ดา้นประชาธิปไตยในองค์กร และ
ดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั มีความสัมพนัธ์กบัความภกัดีในองคก์รโดยรวมอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยความสัมพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกนั และสัมพนัธ์กนัใน
ระดบัปานกลาง   

 

        



 
 

บทที ่3 

วธิีด าเนินการศึกษา 

 
การศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของพนกังาน 

กรณีศึกษา โรงแรงเอเชีย แอร์พอร์ท เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มี
วตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อความจงรักภกัดีและความสัมพนัธ์ระหว่าง
แรงจูงใจกบัความจงรักภกัดีต่อองคก์าร โดยวเิคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถาม(Questionnaire) ท่ีเก็บ
รวบรวมจากกลุ่มตวัอย่างแลว้น ามาวิเคราะห์ประมวลผลขอ้มูลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป เพื่อให้ได้
ข้อมูลท่ีครบถ้วนสมบูรณ์ และตรงตามวตัถุประสงค์ของการศึกษา โดยผู ้ศึกษาได้ก าหนด
วธีิด าเนินการการศึกษา ดงัน้ี 
 3.1  ก าหนดประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 3.2  ตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา 
 3.3  เคร่ืองมือการศึกษา 
 3.4  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3.5  วธีิวเิคราะห์ขอ้มูล 
 
3.1  ก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท จ านวน 282 คน 
โดยการศึกษาคร้ังน้ีใชว้ธีิการสุ่ม (Random Sampling) สามารถค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่งไค้
ตามสูตรของ ทาโร ยามาเน (Taro Yamane) ดงัน้ี 
 

   n = 
N

1+Ne2    

   n =  ขนาดตวัอยา่ง 
   e = ค่าความคาดเคล่ือนท่ียอมรับไดก้ าหนดใหเ้ท่ากบั .05 

N = ขนาดประชากร 
แทนค่าสูตรการค านวณ    n         =                      282 
      1 + (282X 0.052) 

n = 165.39 
ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง = 166     คน



34 
 

การเลือกกลุ่มตัวอย่าง  
การไดม้าซ่ึงกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี ใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified 

Random Sampling) เป็นการสุ่มตวัอยา่งประชากรแบบจดัประชากรออกเป็นพวกหรือชั้น  การแบ่ง
ประชากรเป็นพวกหรือชั้น ยึดหลกัให้มีลกัษณะภายในคลา้ยกนัหรือเป็นเอกพนัธ์มากท่ีสุด แต่จะ
แตกต่างกนัระหวา่งชั้นมากท่ีสุด จากนั้นจึงท าการสุ่มจากแต่ละชั้นข้ึนมาท าการศึกษา  โดยเลือกสุ่ม
จากประชากรตามต าแหน่งงาน และในแต่ละชั้ นภูมิ  จะท าการสุ่มตัวอย่างแบบสัดส่วน 
(Proportional Stratified Random) โดยใชสู้ตรดงัน้ี 
 

F =  
n × Ni

N
 

โดย F คือ จ านวนตวัอยา่งในแต่ละต าแหน่งงาน 
 n คือ จ านวนตวัอยา่งทั้งหมด 
 Ni คือ จ านวนพนกังานในแต่ละต าแหน่งงาน 
 N คือ จ านวนประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา 
จากสูตรจะได้จ  านวนพนักงานท่ีเป็นกลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่างในแต่ละต าแหน่งตาม
รายละเอียดในตาราง ดงัน้ี 
 
ตารางที ่1  แสดงจ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัแยกตามต าแหน่งงาน 
 

พนักงานโรงแรม 
เอเชีย แอร์พอร์ท 

จ านวนประชากร ขนาดตัวอย่าง 

Manager 22 13 
Assistant Manager 19 11 
Supervisor 40 24 
Officer 90 53 
Staff 111 65 

รวม 282 คน 166 คน 

ทีม่า : ฝ่ายทรัพยากรบุคคล โรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท ปีพ.ศ. 2557 
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3.2 ตัวแปรทีใ่ช้ในการศึกษา 
 3.2.1 ตวัแปรตน้ท่ีใช้ในการศึกษา ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน
ตามรายละเอียดดงัน้ี 
  ปัจจัยส่วนบุคคล 
  - เพศ 
  - อาย ุ
  - ต าแหน่งงาน 
  - วฒิุการศึกษา 
  - สถานภาพ 
  - ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
  - รายไดโ้ดยเฉล่ียต่อเดือน 
  ปัจจัยจูงใจ 
  -  ความส าเร็จของงาน 
  -  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
  -  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
  -  ความรับผดิชอบ 
  -  ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
  ปัจจัยค า้จุน 
  -  นโยบายการบริหารองคก์าร 
  -  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
  -  เงินเดือนและสวสัดิการ 
  -  สภาพการท างาน 
  -  วธีิปกครองบงัคบับญัชา 
  -  ความมัน่คงในงาน 
 3.2.2 ตวัแปรตาม คือ ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ไดแ้ก่ 
  -  ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก 
  -  ดา้นความรู้สึก 
  -  ดา้นการรับรู้ 
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3.3  เคร่ืองมือการศึกษา 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาในคร้ังน้ี คือ แบบสอบถามเก่ียวกับความสัมพนัธ์ระหว่าง
แรงจูงใจกับความจงรักภกัดีต่อองค์การโดยผูศึ้กษาได้สร้างแบบสอบถามวดัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน จ านวน  35  ขอ้ ได้พฒันาแบบสอบถามของ วนัชัย  ศกุนตนาค (2555 : 115-119) ซ่ึง
ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัของพนกังาน กลุ่มงาน Service 
Desk ของธนาคารแห่งหน่ึง และแบบสอบถามวดัความจงรักภักดี จ  านวน 15 ข้อ ได้พฒันา
แบบสอบถามของ กรองกาญจน์  ทองสุข (2554 : 126-130) ซ่ึงศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ี
ส่งผลต่อความจงรักภกัดีของบุคลากร ในวิทยาลยัการอาชีพร้อยเอ็ด จงัหวดัร้อยเอ็ด และจากกรอบ
แนวคิดไดแ้บ่งโครงสร้างของแบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
ส่วนที ่1  ถามขอ้มูลท่ีเป็นปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานจ านวน 6 ขอ้ ไดแ้ก่ 
 - เพศ 
 - อาย ุ
 - ต าแหน่งงาน 
 - วฒิุการศึกษา 
 - สถานภาพ 
 - ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
 - รายไดโ้ดยเฉล่ียต่อเดือน 
ส่วนที่ 2  ถามขอ้มูลท่ีเป็นปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้ าจุนท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองค์การของ
พนกังานโรงแรมเอเชีย จ านวน 35 ขอ้ 
ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ 
 1. ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน คือ ค าถามขอ้ท่ี 1 ถึง ขอ้ท่ี 3 
 2. ดา้นการยอมรับนบัถือ   คือ ค าถามขอ้ท่ี 4 ถึง ขอ้ท่ี 6 
 3. ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  คือ ค าถามขอ้ท่ี 7 ถึง ขอ้ท่ี 10 
 4. ดา้นความรับผดิชอบ   คือ ค าถามขอ้ท่ี 11 ถึง ขอ้ท่ี 13 
 5. ดา้นความกา้วหนา้   คือ ค าถามขอ้ท่ี 14 ถึง ขอ้ท่ี 16 
ปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ 
 1. ดา้นนโยบายและการบริหาร  คือ ค าถามขอ้ท่ี 17 ถึง ขอ้ท่ี 19 
 2. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา คือ ค าถามขอ้ท่ี 20 ถึง ขอ้ท่ี 22 
 3. ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ  คือ ค าถามขอ้ท่ี 23 ถึง ขอ้ท่ี 26 
 4. ดา้นสภาพการท างาน   คือ ค าถามขอ้ท่ี 27 ถึง ขอ้ท่ี 29 
 5. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  คือ ค าถามขอ้ท่ี 30 ถึง ขอ้ท่ี 32 
 6. ดา้นความมัน่คงในงาน   คือ ค าถามขอ้ท่ี 33 ถึง ขอ้ท่ี 35 
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ส่วนที่ 3  ความจงรักภกัดีต่อองค์การของพนักงานโรงแรมเอเชีย เกิดจากความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน เป็นค าถามเก่ียวกับความจงรักภักดีต่อองค์การ การเห็นคุณค่าในตนเอง ในด้าน
พฤติกรรมท่ีแสดงออก ดา้นความรู้สึก ดา้นการรับรู้ จ  านวน 15 ขอ้ 
 1. ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก  คือ ค าถามขอ้ท่ี 1 ถึง ขอ้ท่ี 4 
 2. ดา้นความรู้สึก    คือ ค าถามขอ้ท่ี 5 ถึง ขอ้ท่ี 10 
 3. ดา้นการรับรู้    คือ ค าถามขอ้ท่ี 11 ถึง ขอ้ท่ี 15 
ส่วนที ่4  ขอ้เสนอแนะของท่านต่อความสร้างความภกัดีของพนกังาน   
 
ส่วนท่ี 2  และส่วนท่ี 3 ลกัษณะเป็นมาตรประมาณค่า (Rating Scale) ตามแนวคิดของ ลิเคิร์ท 
(Likert 's Scale อา้งถึงใน อนุชิต วภูิษิตวรกุล, 2552)  จ  าแนกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
 
   5    หมายถึง  เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
   4 หมายถึง  เห็นดว้ย 
   3 หมายถึง      ไม่แน่ใจ 
   2 หมายถึง  ไม่เห็นดว้ย 
   1 หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 

การทดสอบความเที่ยงตรงและความเช่ือถือได้ของเคร่ืองมือ 
 ผูศึ้กษาได้น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนส าหรับการวิจยัไปทดสอบเพื่อให้แบบสอบถามมี
ดชันีความเท่ียงตรง (Validity) และความน่าเช่ือถือ (Reliability) โดยผูศึ้กษาไดน้ าแบบสอบถามท่ี
สร้างข้ึนมาตรวจสอบความเช่ือมัน่ ดงัน้ี 
 1. การหาความถูกต้องเท่ียงตรงตามเน้ือหา (Content validity) ผูศึ้กษาได้จัดท า
แบบสอบถามและน าเสนอให้กับอาจารย์ท่ีปรึกษาพิจารณาตรวจสอบเน้ือหาโครงสร้าง
แบบสอบถาม ซ่ึงอาจารยไ์ดใ้ห้ค  าแนะน าเพื่อปรับปรุงแกไ้ขแลว้น ามาให้ตรวจสอบใหม่ ปรับปรุง
แก้ไขจนเป็นท่ีน่าพอใจท่ีมีความชัดเจนเหมาะสม และตรงตามเน้ือหาและโครงสร้างของ
แบบสอบถามแลว้ จึงใชเ้ป็นแบบสอบถามในการวจิยั 
 2. การทดสอบแบบสอบถาม โดยผู ้ศึกษาน าแบบสอบถามท่ีใช้ในการศึกษาไปท าการ
ทดสอบใช ้(Try out) เป็นจ านวน 30 ชุด โดยน าไปทดสอบกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบั
กลุ่มตวัอย่างจริง จ  านวน 30 คน จากพนักงานบริษทัเอกชนท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง แล้วน าผลจาก
แบบสอบถามมาวเิคราะห์หาค่าเพื่อน ากลบัมาทดสอบหาค่าความเท่ียงตรง (Validity) 
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 3. วิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิใชสู้ตรอลัฟ่าครอนบราด (Conbach’s alpha coefficients) ท่ี
มากกวา่ 0.70 ไดค้่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามดา้นแรงจูงใจ 0.926 ดา้นความจงรักภกัดี 0.906  
และค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งหมดเท่ากบั 0.951  
 
3.4  การเกบ็รวบรวมข้อมูล   

3.4.1 ผูศึ้กษายื่นแบบฟอร์มขอหนังสืออนุญาตแจกแบบสอบถามจาก บณัฑิตวิทยาลยั 
มหาวิทยาลยัศรีปทุม วิทยาเขตบางเขน เพื่อขออนุญาตและขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลจากพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท 
 3.4.2 ท าการแจกแบบสอบถามไปยงัพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท 
 3.4.3 จดัเก็บรวบรวมแบบสอบถามดว้ยตนเอง 
 3.4.4 น าขอ้มูลจากแบบสอบถามกลบัมาวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ 
 
3.5  วธีิวเิคราะห์ข้อมูล  
 เม่ือได้ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลเรียบร้อยแลว้ น าขอ้มูลมาประมวลผลและวิเคราะห์
โดยใชส้ถิติดงัต่อไปน้ี 
 3.5.1   ข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม ใช้การวิเคราะห์หาความถ่ี (Frequency)    
ร้อยละ (Percentage) และน าเสนอในรูปตารางประกอบการบรรยาย 
 3.5.2 การวเิคราะห์ระดบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของพนกังานโดยหาค่าเฉล่ีย (Mean) 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Diviation) ตามเกณฑข์องเบสท ์(Best, 1977 : 174) 
อา้งถึงใน ประคอง  กรรณสูต (2538) ดงัน้ี 
   
 ช่วงคะแนนค่าเฉล่ีย        ระดบัความภกัดีต่อองคก์าร 
 4.51 – 5.00          หมายถึง  ความภกัดีต่อองคก์ารของบุคลากรอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 3.51 – 4.50  หมายถึง  ความภกัดีต่อองคก์ารของบุคลากรอยูใ่นระดบัมาก  
 2.51 – 3.50  หมายถึง  ความภกัดีต่อองคก์ารของบุคลากรอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 1.51 – 2.50  หมายถึง  ความภกัดีต่อองคก์ารของบุคลากรอยูใ่นระดบันอ้ย 
 1.00 – 1.50  หมายถึง  ความภกัดีต่อองคก์ารของบุคลากรอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 
 3.5.3 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรปัจจยัส่วนบุคคลด้านเพศกับความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ารของพนกังาน โดยใชว้ธีิทางสถิติ T-test 
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 3.5.4 การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุ ต  าแหน่งงาน 
วุฒิการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังานและรายได้ต่อเดือน กบัความจงรักภกัดีต่อองค์การของ
พนกังาน โดยวธีิทางสถิติ ANOVA  F-test 

3.5.5 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัความจงรักภกัดีต่อองค์การของ
พนักงาน โดยใช้วิธีวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Correlation 
Coefficient) โดยท่ีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์จะมีค่าระหวา่ง -1 < r < 1 
   1. ค่า r เป็น – แสดงวา่ x และ y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้ม 
   2. ค่า r เป็น + แสดงวา่ x และ y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั 
   3. ค่า r มีค่าเขา้ใกล้ 1 หมายถึง x และ y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัและมี
ความสัมพนัธ์กนัมาก 

4. ค่า r มีค่าเขา้ใกล ้-1 หมายถึง x และ y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้มและมี
ความสัมพนัธ์กนัมาก 
   5. ค่า r มีค่าเขา้ใกล ้0 หมายถึง x และ y มีความสัมพนัธ์กนันอ้ย 
โดยมีเกณฑใ์นการประเมิน ระดบัความสัมพนัธ์ของตวัแปรท่ีท าการทดสอบสมมติฐานดงัน้ี  
(ชูศรี วงศรั์ตนะ.2534: 316) 
 

ค่าระดบัความสัมพนัธ์ การแปลความหมายของค่าระดบัความสัมพนัธ์ของตวัแปร 
   0.91 ถึง 1.00  หมายถึง   มีความสัมพนัธ์ในระดบัมากท่ีสุด 
   0.76 ถึง 0.90  หมายถึง   มีความสัมพนัธ์ในระดบัมาก 
   0.51 ถึง 0.75  หมายถึง   มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 
   0.31 ถึง 0.50  หมายถึง   มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า 
   0.01 ถึง 0.30  หมายถึง   มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่ามาก 
   0.00   หมายถึง   ไม่มีความสัมพนัธ์ 
  



 
 

บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ 

 
การศึกษาในเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความจงรักภกัดีต่อองค์การของ

พนกังาน กรณีศึกษา โรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท” ผูศึ้กษาไดน้ าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลออกเป็น      
5 ส่วน ดงัน้ี 
 4.1  การวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ ต  าแหน่งงาน วุฒิ
การศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และรายไดโ้ดยเฉล่ียต่อเดือน 
 4.2  การวเิคราะห์ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท 
 4.3  การวเิคราะห์ปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท 
 4.4  การวเิคราะห์ระดบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท 
 4.5  การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความจงรักภักดีต่อองค์การของ
พนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท  
ในการศึกษาไดท้  าการก าหนดสัญลกัษณ์ต่างๆ ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
 
 n  แทน จ านวนประชากรกลุ่มตวัอยา่ง 
            x̅   แทน ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 
 S.D.  แทน ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 *  แทน ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 **  แทน ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 P-Value  แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติจากการทดสอบท่ีโปรแกรม 
    ค  านวณได ้ใชใ้นการสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
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4.1  การวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
กลุ่มตวัอยา่งเป็นกลุ่มพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท จ านวนทั้งหมด 166 คน สามารถ

แสดงขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ วุฒิการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และ
รายไดโ้ดยเฉล่ียต่อเดือน โดยแสดงเป็นจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งไดด้งัน้ี 
 
ตารางที ่2  แสดงจ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามขอ้มูลทัว่ไป ไดแ้ก่ เพศ อายุ วุฒิ
การศึกษา สถานภาพ ระดบัปฏิบติังาน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และรายไดโ้ดยเฉล่ียต่อเดือน 
 
ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ 
ชาย                                                       
หญิง 

 
76 
90 

 
45.8 
54.2 

รวม 166 100 
อายุ 
18-นอ้ยกวา่ 25 ปี 
25-นอ้ยกวา่ 32 ปี 
32-นอ้ยกวา่ 39 ปี 
39-นอ้ยกวา่ 46 ปี 
46 ปีข้ึนไป 

 
31 
45 
43 
22 
25 

 
18.7 
27.1 
25.9 
13.3 
15.0 

รวม 166 100 
ต าแหน่งงาน 
Manager 
Assistant Manager 
Supervisor 
Officer 
Staff 

 
13 
11 
24 
53 
65 

 
7.8 
6.6 

14.5 
31.9 
39.2 

รวม 166 100 
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ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน (คน) ร้อยละ 
วุฒิการศึกษา 
ต ่ากวา่ ม.6 
ม.6  / ปวช. 
ปวส. / อนุปริญญา 
ปริญญาตรี 
สูงกวา่ปริญญาตรี 

 
28 
59 
16 
63 
- 

 
16.9 
35.5 
9.6 

38.0 
- 

รวม 166 100 
สถานภาพ 
โสด 
สมรส 
หยา่ร้าง 
เป็นหมา้ย 

 
102 
60 
4 
- 

 
61.4 
36.1 
2.4 
- 

รวม 166 100 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
0-นอ้ยกวา่ 4 ปี 
4-นอ้ยกวา่ 8 ปี 
8-นอ้ยกวา่ 12 ปี 
12-นอ้ยกวา่ 16 ปี 
16 ปีข้ึนไป 

 
61 
43 
26 
17 
19 

 
36.7 
25.9 
15.7 
10.2 
11.4 

รวม 166 100 
รายได้เฉลีย่ต่อเดือน 
9,000-นอ้ยกวา่ 17,500 บาท 
17,500-นอ้ยกวา่ 26,000 บาท 
26,000-นอ้ยกวา่ 34,500 บาท 
34,500-นอ้ยกวา่ 43,000 บาท 
43,000 บาทข้ึนไป 

 
125 
23 
14 
2 
2 

 
75.3 
13.9 
8.4 
1.2 
1.2 

รวม 166 100 
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จากตารางท่ี 2 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีสัดส่วนระหว่างเพศชายกับเพศหญิงใกล้เคียงกัน
แตกต่างกนัไม่มากนัก โดยส่วนใหญ่เป็นหญิง จ านวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 54.2 และเป็นชาย
จ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 45.8 ของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 

อายุ  กลุ่มตวัอย่างส่วนมากมีอายุระหว่าง 25-น้อยกว่า 39 ปี จ  าแนกเป็น 2 ช่วงอายุ ซ่ึงมี
จ  านวนกลุ่มตวัอยา่งใกลเ้คียงกนั คือ ช่วงอายุ 25-นอ้ยกวา่ 32 ปี จ  านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 27.1 
กบัช่วงอาย ุ32-นอ้ยกวา่ 39 ปี จ  านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 25.9 นอกจากน้ี ยงัมีกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอยู่
ในช่วงอายุ 18-น้อยกว่า 25 ปี จ  านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 18.7 ช่วงอายุ 46 ปีข้ึนไป จ านวน 25 
คน คิดเป็นร้อยละ 15.1 และช่วงอายุระหวา่ง 39-น้อยกวา่ 46 ปี จ  านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 13.3 
ของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 

ต าแหน่ง  ผูว้ิจยัไดศึ้กษากลุ่มตวัอย่างโดยแบ่งตามต าแหน่งงาน พบวา่ต าแหน่งงานท่ีมาก
ท่ีสุด เป็นผูท่ี้มีต าแหน่ง Staff จ  านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 39.2 รองลงมาเป็นผูท่ี้มีต าแหน่ง 
Officer จ  านวน 53 คน คิดเป็นจ านวน 31.9 ถดัมาเป็นต าแหน่ง Supervisor จ านวน 24 คน คิดเป็น
ร้อยละ 14.5 ต าแหน่ง Manager จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 7.8 และต าแหน่ง Assistance 
Manager จ านวน 11คน คิดเป็นร้อยละ 6.6 ตามล าดบั  

วุฒิการศึกษา  กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ท่ีส าเร็จสูงสุดนั้น พบวา่ โดยส่วนมากกลุ่มตวัอยา่งมี
ระดบัการศึกษาในระดบัปริญญาตรี จ  านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 38 รองลงมาเป็นกลุ่มระดบั ม.6/
ปวช. จ  านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 35.5 ระดบัต ่ากว่า ม.6 จ  านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 16.9 ท่ี
เหลือเป็นกลุ่มระดบั ปวส./อนุปริญญา จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 9.6 ของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 

สถานภาพ  กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 61.4 
รองลงมาเป็นกลุ่มท่ีมีสถานภาพสมรส จ านวน 60 คน คิดเป็นจ านวน 36.1 ท่ีเหลือเป็นกลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีมีสถานภาพหยา่ร้างจ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 2.4 ของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  กลุ่มตวัอย่างโดยส่วนมากมีอายุการท างาน 0-น้อยกว่า 4 ปี 
จ  านวน 61 คนคิดเป็นร้อยละ 36.7  รองลงมาเป็นกลุ่มท่ีมีอายุการท างาน 4-นอ้ยกวา่ 8 ปี จ  านวน 43 
คน คิดเป็นร้อยละ 25.95ถดัมาเป็นกลุ่มท่ีมีอายุการท างาน 8-น้อยกว่า 12 ปี จ  านวน 26 คน คิดเป็น
จ านวน 15.7 และกลุ่มอายุการท างาน 16 ปีข้ึนไป จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 11.4 ท่ีเหลือเป็น
กลุ่มท่ีมีอายุการท างาน 12-น้อยกว่า 16 ปี จ  านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 10.2 ของกลุ่มตวัอย่าง
ทั้งหมด 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  ในดา้นระดบัรายไดต่้อเดือนนั้น พบว่าโดยส่วนมากกลุ่มตวัอย่างมี
ระดบัรายได้ต่อเดือนในระดบั 9,000-น้อยกว่า 17,500 บาท จ านวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 75.3 
รองลงมาเป็นกลุ่มท่ีมีระดบัรายไดต่้อเดือน ในระดบั 17,500-น้อยกวา่ 26,000 บาท จ านวน 23 คน 
คิดเป็นจ านวน 13.9 ถดัมาเป็นกลุ่มท่ีมีระดบัรายไดต่้อเดือน ในระดบั 26,000-นอ้ยกวา่ 34,500 บาท 
จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 8.4 ท่ีเหลือเป็นกลุ่มท่ีมีระดบัรายไดต่้อเดือน ในระดบั 34,500-น้อย
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กวา่ 43,000 บาท และ 43,000 บาทข้ึนไป จ านวนอยา่งละ 2 คนเท่ากนั คิดเป็นร้อยละ 1.2 ของกลุ่ม
ตวัอยา่งทั้งหมด ตามล าดบั 
 
4.2  การวเิคราะห์ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท 

การแปลความหมายคะแนนเฉล่ียระดบัความสามารถในการจูงใจของปัจจยัจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ทน้ี สามารถก าหนดเป็นช่วงไดด้งัน้ี 

 
คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 4.51  -  5.00   หมายถึง ระดบัความสามารถในการจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 3.51  -  4.50  หมายถึง ระดบัความสามารถในการจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 
คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 2.51  -  3.50  หมายถึง ระดบัความสามารถในการจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง 
คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 1.51  -  2.50   หมายถึง ระดบัความสามารถในการจูงใจอยูใ่นระดบันอ้ย 
คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 1.00  -  1.50   หมายถึง ระดบัความสามารถในการจูงใจอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 
ตารางที ่3  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความสามารถในการจูงใจของปัจจยั 

    จูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท โดยรวม 
 

ปัจจัยจูงใจ Mean S.D. แปลค่า อนัดับ 
1. ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
2. ดา้นการยอมรับนบัถือ 
3. ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
4. ดา้นความรับผดิชอบ 
5. ดา้นความกา้วหนา้ 

3.91 
3.82 
3.94 
4.19 
3.63 

0.58 
0.57 
0.50 
0.47 
0.76 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

3 
4 
2 
1 
5 

รวม 3.89 0.58 มาก  

 
จากตารางท่ี 3 พบวา่ระดบัความสามารถในการจูงใจของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท โดยรวมนั้นอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสามารถพิจารณาไดจ้ากค่าเฉล่ีย
รวมเท่ากบั 3.89 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.58 
 เม่ือพิจารณารายด้าน สามารถอธิบายเรียงล าดบัตามระดบัความสามารถในการจูงใจให้
ปฏิบติังานจากสูงสุดไปยงัระดับแรงจูงใจต ่าสุดได้ดงัน้ี ปัจจยัด้านความรับผิดชอบเป็นปัจจยัท่ี
สามารถจูงใจใหพ้นกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท ปฏิบติังานไดสู้งสุด ซ่ึงสามารถพิจารณาไดจ้าก
ค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.19 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.47 รองลงมาเป็นปัจจยัดา้นลกัษณะ
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ของงานท่ีปฏิบติั โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.94 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.50 ถดัมาเป็น
ปัจจัยด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากับ 3.91 และมีส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.58 ถดัมาเป็นปัจจยัดา้นการยอมรับนบัถือ โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.82 และมี
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.57 สุดทา้ยเป็นปัจจยัดา้นความกา้วหน้า โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 
3.63 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.76 
 
ตารางที ่4  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความสามารถในการจูงใจของปัจจยั 

จูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท ดา้นความส าเร็จในการ       
ปฏิบติังาน 
 

ปัจจัยจูงใจ 
ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

Mean S.D. แปลค่า อนัดับ 

1. ท่านมีการวางแผนการปฏิบติังานล่วงหนา้ 
เพื่อใหง้านส าเร็จตามเป้าหมายของหน่วยงาน 
2. บริษทัฯมีนโยบายสนบัสนุนใหมี้การ
ฝึกอบรมดูงานและพฒันางานท่ีปฏิบติัใหดี้
ยิง่ข้ึน 
3. บริษทัฯมีนโยบายใหพ้นกังานมีการ
หมุนเวยีนต าแหน่งงาน เพื่อใหพ้นกังาน
สามารถปฏิบติังานไดทุ้กหนา้ท่ีของกลุ่มงาน 

4.36 
 

3.99 
 
 

3.37 
 

 

0.68 
 

0.85 
 
 

0.94 
 

 

มาก 
 

มาก 
 
 

ปานกลาง 
 

 

1 
 

2 
 
 

3 

รวม 3.91 0.82 มาก  
 
จากตารางท่ี 4 แสดงระดบัความสามารถในการจูงใจของปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จในการ

ปฏิบติังาน ต่อการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท ผลการวิเคราะห์พบวา่ โดยรวม
แลว้ปัจจยัดา้นน้ีสามารถจูงใจให้พนกังานปฏิบติังานไดใ้นระดบัมาก ซ่ึงสามารถพิจารณาไดจ้าก
ค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.91 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.82 
 เม่ือพิจารณาปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานรายขอ้ยอ่ยพบวา่ เร่ืองท่ีสามารถ
จูงใจให้พนกังานปฏิบติังานไดสู้งสุดในดา้นน้ีคือ เร่ืองท่านมีการวางแผนการปฏิบติังานล่วงหน้า
เพื่อใหง้านส าเร็จตามเป้าหมายของหน่วยงาน ซ่ึงสามารถพิจารณาไดจ้ากค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.36 และมี
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.68 ส่วนเร่ืองท่ีสามารถจูงใจให้พนกังานปฏิบติังานไดน้อ้ยท่ีสุดใน
ดา้นน้ีคือ เร่ืองบริษทัฯมีนโยบายให้พนกังานมีการหมุนเวียนต าแหน่งงานเพื่อให้พนกังานสามารถ
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ปฏิบติังานได้ทุกหน้าท่ีของกลุ่มงาน ซ่ึงสามารถพิจารณาไดจ้ากค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.37 และมีส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.94 
ตารางที ่5  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความสามารถในการจูงใจของปัจจยั 

    จูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท ดา้นการยอมรับนบัถือ 
 

ปัจจัยจูงใจ 
ด้านการยอมรับนับถือ 

Mean S.D. แปลค่า อนัดับ 

1. ผลการปฏิบติังานของท่านเป็นท่ียอมรับ
จากเพื่อนร่วมงาน 
2. ในหน่วยงานของท่านสนบัสนุนใหมี้การ
เผยแพร่ผลงานท่ีไดรั้บการยอมรับใหแ้ก่ผูอ่ื้น
ทราบทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน 
3. ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท่านท าอยูช่่วยใหท้่านมี
เกียรติและไดรั้บการยอมรับจากสังคม 

4.01 
 

3.52 
 
 

3.93 
 

0.65 
 

0.83 
 
 

0.77 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

1 
 

3 
 
 

2 

รวม 3.82 0.75 มาก  
 
จากตารางท่ี 5 แสดงระดบัความสามารถในการจูงใจของปัจจยัจูงใจดา้นการยอมรับนบัถือ 

ต่อการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท ผลการวิเคราะห์พบวา่ โดยรวมแลว้ปัจจยั
ดา้นน้ีสามารถจูงใจให้พนกังานปฏิบติังานไดใ้นระดบัมาก ซ่ึงสามารถพิจารณาไดจ้ากค่าเฉล่ียรวม
เท่ากบั 3.82 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.75 
 เม่ือพิจารณาปัจจยัจูงใจด้านการยอมรับนับถือรายขอ้ย่อยพบว่า เร่ืองท่ีสามารถจูงใจให้
พนกังานปฏิบติังานได้สูงสุดในดา้นน้ีคือ เร่ืองผลการปฏิบติังานของท่านเป็นท่ียอมรับจากเพื่อน
ร่วมงาน ซ่ึงสามารถพิจารณาไดจ้ากค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.65 
ส่วนเร่ืองท่ีสามารถจูงใจใหพ้นกังานปฏิบติังานไดน้อ้ยท่ีสุดในดา้นน้ีคือ เร่ืองในหน่วยงานของท่าน
สนับสนุนให้มีการเผยแพร่ผลงานท่ีได้รับการยอมรับให้แก่ผูอ่ื้นทราบทั้งภายในและภายนอก
หน่วยงาน ซ่ึงสามารถพิจารณาไดจ้ากค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.52 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.83 
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ตารางที ่6  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความสามารถในการจูงใจของปัจจยั 
จูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท ดา้นลกัษณะของงานท่ี   
ปฏิบติั 
 

ปัจจัยจูงใจ 
ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ 

Mean S.D. แปลค่า อนัดับ 

1. ท่านคิดวา่ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยูมี่ความ
เหมาะสมตรงกบัความรู้ ความสามารถของ
ท่าน 
2. ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่ความทา้ทาย
ต่อความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์
ของท่าน 
3. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยูต่อ้งมีการติดต่อ
ประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืนๆ ท่านมกัจะ
ไดรั้บความร่วมมือเสมอ 
4. งานท่ีท่านท าอยูมี่โอกาสเรียนรู้และพฒันา
ตนเองใหเ้ขา้กบัเทคโนโลยสีมยัใหม่ เพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ไดอ้ยา่ง
รวดเร็ว 

3.92 
 
 

3.94 
 
 

4.04 
 
 

3.87 
 
 

 

0.75 
 
 

0.67 
 
 

0.73 
 
 

0.78 
 

 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

 

3 
 
 

2 
 
 

1 
 
 

4 

รวม 3.94 0.73 มาก  
 
จากตารางท่ี 6 แสดงระดบัความสามารถในการจูงใจของปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของงานท่ี

ปฏิบติั ต่อการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท ผลการวเิคราะห์พบวา่ โดยรวมแลว้
ปัจจยัดา้นน้ีสามารถจูงใจใหพ้นกังานปฏิบติังานไดใ้นระดบัมาก ซ่ึงสามารถพิจารณาไดจ้ากค่าเฉล่ีย
รวมเท่ากบั 3.94 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.73 
 เม่ือพิจารณาปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัรายขอ้ยอ่ยพบวา่ เร่ืองท่ีสามารถจูงใจ
ให้พนักงานปฏิบัติงานได้สูงสุดในด้านน้ีคือ เร่ืองลักษณะงานท่ีปฏิบัติอยู่ต้องมีการติดต่อ
ประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืนๆ ท่านมกัจะได้รับความร่วมมือเสมอ ซ่ึงสามารถพิจารณาได้จาก
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.73 ส่วนเร่ืองท่ีสามารถจูงใจให้พนกังาน
ปฏิบติังานไดน้อ้ยท่ีสุดในดา้นน้ีคือ เร่ืองงานท่ีท่านท าอยูมี่โอกาสเรียนรู้และพฒันาตนเองให้เขา้กบั
เทคโนโลยีสมยัใหม่เพื่อตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ไดอ้ยา่งรวดเร็ว ซ่ึงสามารถพิจารณาได้
จากค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.87 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.78 
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ตารางที ่7  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความสามารถในการจูงใจของปัจจยั 
    จูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท ดา้นความรับผดิชอบ 
 

ปัจจัยจูงใจ 
ด้านความรับผดิชอบ 

Mean S.D. แปลค่า อนัดับ 

1. ท่านมีความกระตือรือร้นอยูเ่สมอท่ีจะ
ปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบใหส้ าเร็จ 
2. ท่านปฏิบติัตามกฎระเบียบ นโยบาย การ
ปฏิบติังานและแนวทางการปฏิบติังานของ
บริษทัฯอยา่งเตม็ท่ี 
3. ท่านมีอ านาจในการตดัสินใจมากเพียง
พอท่ีจะท างานของท่านเป็นอยา่งดี 

4.39 
 

4.33 
 
 

3.85 
 

0.67 
 

0.58 
 
 

0.72 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

1 
 

2 
 
 

3 

รวม 4.19 0.66 มาก  
 
จากตารางท่ี 7 แสดงระดบัความสามารถในการจูงใจของปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบ 

ต่อการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท ผลการวิเคราะห์พบวา่ โดยรวมแลว้ปัจจยั
ดา้นน้ีสามารถจูงใจให้พนกังานปฏิบติังานไดใ้นระดบัมาก ซ่ึงสามารถพิจารณาไดจ้ากค่าเฉล่ียรวม
เท่ากบั 4.19 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.66 
 เม่ือพิจารณาปัจจยัจูงใจด้านความรับผิดชอบรายข้อย่อยพบว่า เร่ืองท่ีสามารถจูงใจให้
พนกังานปฏิบติังานไดสู้งสุดในดา้นน้ีคือ เร่ืองท่านมีความกระตือรือร้นอยู่เสมอท่ีจะปฏิบติังานท่ี
รับผิดชอบให้ส าเร็จ ซ่ึงสามารถพิจารณาไดจ้ากค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.39 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.67 ส่วนเร่ืองท่ีสามารถจูงใจให้พนักงานปฏิบติังานไดน้้อยท่ีสุดในดา้นน้ีคือ เร่ืองท่านมี
อ านาจในการตดัสินใจมากเพียงพอท่ีจะท างานของท่านเป็นอย่างดี ซ่ึงสามารถพิจารณาได้จาก
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.72 
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ตารางที ่8  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความสามารถในการจูงใจของปัจจยั 
    จูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท ดา้นความกา้วหนา้ 
 

ปัจจัยจูงใจ 
ด้านความก้าวหน้า 

Mean S.D. แปลค่า อนัดับ 

1. บริษทัฯเปิดโอกาสใหผู้ท่ี้มีความรู้ความ 
สามารถไดเ้ล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีใหสู้งข้ึน 
2. บริษทัฯส่งเสริมใหพ้นกังานมีความกา้ว 
หนา้ในการท างาน โดยการส่งเสริมการศึกษา
ต่อหรือฝึกอบรมอยูเ่สมอ 
3. หน่วยงานท่ีท่านท าอยูน่ั้นมีโอกาสไดรั้บ
การเล่ือนต าแหน่งอยา่งต่อเน่ือง 

3.78 
 

3.62 
 
 

3.48 

0.90 
 

0.86 
 
 

0.83 

มาก 
 

มาก 
 
 

ปานกลาง 

1 
 

2 
 
 

3 

รวม 3.63 0.86 มาก  
 
จากตารางท่ี 8 แสดงระดบัความสามารถในการจูงใจของปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ ต่อ

การปฏิบติังานของพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท ผลการวเิคราะห์พบวา่ โดยรวมแลว้ปัจจยัดา้น
น้ีสามารถจูงใจให้พนักงานปฏิบติังานได้ในระดบัมาก ซ่ึงสามารถพิจารณาได้จากค่าเฉล่ียรวม
เท่ากบั 3.63 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.86 

เม่ือพิจารณาปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้ารายข้อย่อยพบว่า เร่ืองท่ีสามารถจูงใจให้
พนกังานปฏิบติังานไดสู้งสุดในดา้นน้ีคือ เร่ืองบริษทัฯเปิดโอกาสให้ผูท่ี้มีความรู้ความสามารถได้
เล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีให้สูงข้ึน ซ่ึงสามารถพิจารณาไดจ้ากค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.78 และมีส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.90 ส่วนเร่ืองท่ีสามารถจูงใจใหพ้นกังานปฏิบติังานไดน้อ้ยท่ีสุดในดา้นน้ีคือ เร่ือง
หน่วยงานท่ีท่านท าอยูน่ั้นมีโอกาสไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งอยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงสามารถพิจารณาไดจ้าก
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.48 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.83 
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4.3  การวเิคราะห์ปัจจัยค า้จุนในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท 
 
ตารางที ่9  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความสามารถในการจูงใจของปัจจยั 
    ค  ้าจุนในการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท โดยรวม 
 

ปัจจัยค า้จุน Mean S.D. แปลค่า อนัดับ 
1. ดา้นนโยบายและการบริหาร 
2. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
3. ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
4. ดา้นสภาพการท างาน 
5. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
6. ดา้นความมัน่คงในงาน 

3.65 
3.87 
3.41 
3.76 
3.81 
3.82 

0.64 
0.73 
0.77 
0.68 
0.79 
0.70 

มาก 
มาก 

ปานกลาง 
มาก 
มาก 
มาก 

5 
1 
6 
4 
3 
2 

รวม 3.72 0.72 มาก  
  
 จากตารางท่ี 9 พบวา่ระดบัความสามารถในการจูงใจของปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานของ
พนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท โดยรวมนั้นอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสามารถพิจารณาไดจ้ากค่าเฉล่ีย
รวมเท่ากบั 3.72 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.72 
 เม่ือพิจารณารายดา้น สามารถอธิบายเรียงล าดบัตามระดบัความสามารถในการจูงใจให้
ปฏิบติังานจากสูงสุดไปยงัระดบัแรงจูงใจต ่าสุดไดด้งัน้ี ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา
เป็นปัจจยัท่ีสามารถจูงใจให้พนักงานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท ปฏิบติังานได้สูงสุด ซ่ึงสามารถ
พิจารณาได้จากค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.87 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.73 รองลงมาเป็น
ปัจจยัดา้นความมัน่คงในงาน โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.82 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.70 ถดัมาเป็นปัจจยัด้านการปกครองบงัคบับญัชา โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากับ 3.81 และมีส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.79 ถดัมาเป็นปัจจยัดา้นสภาพการท างาน โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.76 
และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.68 ถัดมาเป็นปัจจยัด้านนโยบายและการบริหาร โดยมี
ค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.65 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.64 สุดทา้ยเป็นปัจจยัดา้นเงินเดือน
และสวสัดิการ โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.41 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.77 
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ตารางที ่10  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความสามารถในการจูงใจของ 
      ปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท ดา้นนโยบายและ 

      การบริหาร 
 

ปัจจัยค า้จุน 
ด้านนโยบายและการบริหาร 

Mean S.D. แปลค่า อนัดับ 

1. ผูบ้ริหารก าหนดนโยบายและวธีิการ
บริหารเหมาะสม 
2. ผูบ้ริหารมีการช้ีแจงนโยบายการด าเนิน 
งานและโครงสร้างการบริหารงานแก่
บุคลากร 
3. ผูบ้ริหารมีการก าหนดบทบาทหนา้ท่ีใน
การท างานของบุคลากรในส่วนงานต่างๆได้
อยา่งถูกตอ้งเหมาะสม 

3.61 
 

3.60 
 

3.74 
 

 

0.72 
 

0.80 
 

0.70 
 

 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

 

2 
 

3 
 

1 

รวม 3.65 0.74 มาก  
  
 จากตารางท่ี 10 แสดงระดบัความสามารถในการจูงใจของปัจจยัค ้าจุนดา้นนโยบายและการ
บริหาร ต่อการปฏิบติังานของพนักงานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท ผลการวิเคราะห์พบว่า โดยรวม
แลว้ปัจจยัดา้นน้ีสามารถจูงใจให้พนกังานปฏิบติังานไดใ้นระดบัมาก ซ่ึงสามารถพิจารณาไดจ้าก
ค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.65 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.74 
 เม่ือพิจารณาปัจจยัค ้าจุนดา้นนโยบายและการบริหารรายขอ้ยอ่ยพบวา่ เร่ืองท่ีสามารถจูงใจ
ใหพ้นกังานปฏิบติังานไดสู้งสุดในดา้นน้ีคือ เร่ืองผูบ้ริหารมีการก าหนดบทบาทหนา้ท่ีในการท างาน
ของบุคลากรในส่วนงานต่างๆไดอ้ย่างถูกตอ้งเหมาะสม ซ่ึงสามารถพิจารณาไดจ้ากค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.74 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.70 ส่วนเร่ืองท่ีสามารถจูงใจให้พนกังานปฏิบติังานได้
น้อยท่ีสุดในด้านน้ีคือ เร่ืองผู ้บริหารมีการช้ีแจงนโยบายการด าเนินงานและโครงสร้างการ
บริหารงานแก่บุคลากร ซ่ึงสามารถพิจารณาได้จากค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.60 และมีส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.80 
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ตารางที ่11  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความสามารถในการจูงใจของ 
      ปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท ดา้นความสัมพนัธ์ 
      กบัผูบ้งัคบับญัชา 
 

ปัจจัยค า้จุน 
ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชา 

Mean S.D. แปลค่า อนัดับ 

1. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสใหท้่าน
เสนอแนวทางและวธีิแกไ้ขเพื่อปรับปรุงการ
ท างานของท่านไดต้ลอดเวลา 
2. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นกนัเอง และให้
ความสนใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยเท่าเทียมกนั 
3. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านกล่าวชมเชยเสมอ
เม่ือท่านทุ่มเทใหก้บัการท างาน 

3.78 
 
 

3.99 
 

3.83 
 

0.88 
 
 

0.81 
 

0.91 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
 

3 
 
 

1 
 

2 

รวม 3.87 0.87 มาก  
  
 จากตารางท่ี 11 แสดงระดบัความสามารถในการจูงใจของปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา ต่อการปฏิบติังานของพนักงานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท ผลการวิเคราะห์พบว่า 
โดยรวมแลว้ปัจจยัดา้นน้ีสามารถจูงใจให้พนกังานปฏิบติังานไดใ้นระดบัมาก ซ่ึงสามารถพิจารณา
ไดจ้ากค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.87 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.87 
 เม่ือพิจารณาปัจจยัค ้ าจุนด้านความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคบับญัชารายข้อย่อยพบว่า เร่ืองท่ี
สามารถจูงใจให้พนกังานปฏิบติังานไดสู้งสุดในดา้นน้ีคือ เร่ืองผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นกนัเอง
และใหค้วามสนใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยเท่าเทียมกนั ซ่ึงสามารถพิจารณาไดจ้ากค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 
และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.81 ส่วนเร่ืองท่ีสามารถจูงใจให้พนกังานปฏิบติังานไดน้้อย
ท่ีสุดในดา้นน้ีคือ เร่ืองผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสให้ท่านเสนอแนวทางและวิธีแกไ้ขเพื่อ
ปรับปรุงการท างานของท่านได้ตลอดเวลา ซ่ึงสามารถพิจารณาไดจ้ากค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.78 และมี
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.88 
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ตารางที ่12  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความสามารถในการจูงใจของ 
      ปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท ดา้นเงินเดือนและ 
      สวสัดิการ 
 

ปัจจัยค า้จุน 
ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ 

Mean S.D. แปลค่า อนัดับ 

1. การจ่ายค่าตอบแทนพนกังาน ยดึหลกั
ความรู้ความสามารถหรือทกัษะของพนกังาน 
2. เงินเดือนและสวสัดิการท่ีท่านไดรั้บเพียง 
พอกบัการด ารงชีพ 
3. ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บมีความ
เหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติัอยู ่
4. นโยบายในการจ่ายผลตอบแทนและการ
ใหส้วสัดิการต่างๆมีความชดัเจน 

3.63 
 

3.11 
 

3.21 
 

3.69 
 

0.89 
 

1.03 
 

0.97 
 

0.87 
 

มาก 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

มาก 
 

2 
 

4 
 

3 
 

1 

รวม 3.41 0.94 ปานกลาง  
 
 จากตารางท่ี 12 แสดงระดบัความสามารถในการจูงใจของปัจจยัค ้ าจุนด้านเงินเดือนและ
สวสัดิการ ต่อการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท ผลการวิเคราะห์พบวา่ โดยรวม
แลว้ปัจจยัดา้นน้ีสามารถจูงใจให้พนกังานปฏิบติังานไดใ้นระดบัปานกลาง ซ่ึงสามารถพิจารณาได้
จากค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.41 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.94 
 เม่ือพิจารณาปัจจยัค ้าจุนดา้นเงินเดือนและสวสัดิการรายขอ้ยอ่ยพบวา่ เร่ืองท่ีสามารถจูงใจ
ให้พนักงานปฏิบติังานได้สูงสุดในด้านน้ีคือ เร่ืองนโยบายในการจ่ายผลตอบแทนและการให้
สวสัดิการต่างๆมีความชดัเจน ซ่ึงสามารถพิจารณาไดจ้ากค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.69 และมีส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.87 ส่วนเร่ืองท่ีสามารถจูงใจใหพ้นกังานปฏิบติังานไดน้อ้ยท่ีสุดในดา้นน้ีคือ เร่ือง
เงินเดือนและสวสัดิการท่ีท่านได้รับเพียงพอกบัการด ารงชีพ ซ่ึงสามารถพิจารณาได้จากค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.11 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 1.03 
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ตารางที ่13  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความสามารถในการจูงใจของ 
      ปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท ดา้นสภาพการ 
      ท างาน 
 

ปัจจัยค า้จุน 
ด้านสภาพการท างาน 

Mean S.D. แปลค่า อนัดับ 

1. มีอุปกรณ์/เคร่ืองมือ ส าหรับการท างานท่ี
เหมาะสม 
2. สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในหน่วยงาน 
เช่น ห้องท างาน แสงและเสียง มีความเหมาะ 
สม 
3. สถานท่ีท างานมีระบบรักษาความปลอดภยั 
ทั้งดา้นการป้องกนัการโจรกรรม ระบบไฟฟ้า 
และอาคาร 

3.51 
 

3.94 
 
 

3.83 
 

0.91 
 

0.77 
 
 

0.85 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

 

3 
 

1 
 
 

2 

รวม 3.76 0.84 มาก  
 
 จากตารางท่ี 13 แสดงระดบัความสามารถในการจูงใจของปัจจยัค ้าจุนดา้นสภาพการท างาน 
ต่อการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท ผลการวิเคราะห์พบวา่ โดยรวมแลว้ปัจจยั
ดา้นน้ีสามารถจูงใจให้พนกังานปฏิบติังานไดใ้นระดบัมาก ซ่ึงสามารถพิจารณาไดจ้ากค่าเฉล่ียรวม
เท่ากบั 3.76 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.84 
 เม่ือพิจารณาปัจจยัค ้ าจุนด้านสภาพการท างานรายขอ้ย่อยพบว่า เร่ืองท่ีสามารถจูงใจให้
พนกังานปฏิบติังานไดสู้งสุดในดา้นน้ีคือ เร่ืองสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในหน่วยงาน เช่น ห้อง
ท างาน แสงและเสียง มีความเหมาะสม ซ่ึงสามารถพิจารณาไดจ้ากค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94 และมีส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.77 ส่วนเร่ืองท่ีสามารถจูงใจให้พนกังานปฏิบติังานไดน้อ้ยท่ีสุดในดา้น
น้ีคือ เร่ืองมีอุปกรณ์/เคร่ืองมือ ส าหรับการท างานท่ีเหมาะสม ซ่ึงสามารถพิจารณาไดจ้ากค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.51 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.91 
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ตารางที ่14  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความสามารถในการจูงใจของ 
      ปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท ดา้นวธีิปกครอง 
      บงัคบับญัชา 
 

ปัจจัยค า้จุน 
ด้านการปกครองบังคับบัญชา 

Mean S.D. แปลค่า อนัดับ 

1. หวัหนา้งานมีความยติุธรรมในการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน 
2. หวัหนา้งานมีวธีิการแกไ้ขปัญหาความ
ขดัแยง้ในหน่วยงานดว้ยความเหมาะสมและ
เป็นธรรม 
3. หวัหนา้งานเปิดโอกาสให้แสดงความ
คิดเห็นอยูเ่สมอ 

3.79 
 

3.80 
 
 

3.85 
 

0.96 
 

0.86 
 
 

0.88 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

3 
 

2 
 

1 

รวม 3.81 0.90 มาก  
 
 จากตารางท่ี 14 แสดงระดบัความสามารถในการจูงใจของปัจจยัค ้ าจุนด้านการปกครอง
บงัคบับัญชา ต่อการปฏิบติังานของพนักงานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท ผลการวิเคราะห์พบว่า 
โดยรวมแลว้ปัจจยัดา้นน้ีสามารถจูงใจให้พนกังานปฏิบติังานไดใ้นระดบัมาก ซ่ึงสามารถพิจารณา
ไดจ้ากค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.81 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.90 
 เม่ือพิจารณาปัจจยัค ้าจุนดา้นการปกครองและบงัคบับญัชารายขอ้ยอ่ยพบวา่ เร่ืองท่ีสามารถ
จูงใจใหพ้นกังานปฏิบติังานไดสู้งสุดในดา้นน้ีคือ เร่ืองหวัหนา้งานเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น
อยูเ่สมอ ซ่ึงสามารถพิจารณาไดจ้ากค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.88 
ส่วนเร่ืองท่ีสามารถจูงใจให้พนกังานปฏิบติังานไดน้้อยท่ีสุดในดา้นน้ีคือ เร่ืองหัวหน้างานมีความ
ยุติธรรมในการประเมินผลการปฏิบติังาน ซ่ึงสามารถพิจารณาได้จากค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.79 และมี
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.96 
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ตารางที ่15  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความสามารถในการจูงใจของ 
      ปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท ดา้นความมัน่คงใน 
      งาน 
 

ปัจจัยค า้จุน 
ด้านความมั่นคงในงาน 

Mean S.D. แปลค่า อนัดับ 

1. ขา้พเจา้มีความรู้สึกมัน่คงในอาชีพการงาน 
2. ขา้พเจา้คิดวา่จะท างานกบับริษทัฯจนกวา่
จะเกษียณอาย ุ
3. ขา้พเจา้คิดวา่บริษทัฯเป็นองคก์ารท่ีมีความ
มัน่คง 

3.90 
3.45 

 
4.13 

 

0.76 
1.04 

 
0.69 

 

มาก 
ปานกลาง 

 
มาก 

 

2 
3 
 

1 

รวม 3.83 0.83 มาก  
 
 จากตารางท่ี 15 แสดงระดบัความสามารถในการจูงใจของปัจจยัค ้าจุนดา้นความมัน่คงใน
งาน ต่อการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท ผลการวิเคราะห์พบวา่ โดยรวมแลว้
ปัจจยัดา้นน้ีสามารถจูงใจใหพ้นกังานปฏิบติังานไดใ้นระดบัมาก ซ่ึงสามารถพิจารณาไดจ้ากค่าเฉล่ีย
รวมเท่ากบั 3.83 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.83 
 เม่ือพิจารณาปัจจยัค ้าจุนดา้นความมัน่คงในงานรายขอ้ย่อยพบว่า เร่ืองท่ีสามารถจูงใจให้
พนกังานปฏิบติังานไดสู้งสุดในดา้นน้ีคือ เร่ืองขา้พเจา้คิดวา่บริษทัฯเป็นองคก์ารท่ีมีความมัน่คง ซ่ึง
สามารถพิจารณาไดจ้ากค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.69 ส่วนเร่ืองท่ี
สามารถจูงใจให้พนักงานปฏิบติังานได้น้อยท่ีสุดในด้านน้ีคือ เร่ืองข้าพเจ้าคิดว่าจะท างานกับ
บริษทัฯจนกว่าจะเกษียณอายุ ซ่ึงสามารถพิจารณาไดจ้ากค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.45 และมีส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 1.04 
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4.4  การวเิคราะห์ระดับความจงรักภักดีต่อองค์การของพนักงานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท 
การแปลความหมายคะแนนเฉล่ียของความจงรักภกัดีต่อองค์การของพนักงานโรงแรม

เอเชีย แอร์พอร์ทน้ี สามารถก าหนดระดบัความจงรักภกัดีเป็นช่วงไดด้งัน้ี 
 

คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 4.51 - 5.00  หมายถึง ความภกัดีต่อองคก์ารของบุคลากรอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 3.51 - 4.50  หมายถึง ความภกัดีต่อองคก์ารของบุคลากรอยูใ่นระดบัมาก 
คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 2.51 - 3.50  หมายถึง ความภกัดีต่อองคก์ารของบุคลากรอยูใ่นระดบัปานกลาง 
คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 1.51 - 2.50  หมายถึง ความภกัดีต่อองคก์ารของบุคลากรอยูใ่นระดบันอ้ย 
คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 1.00 - 1.50  หมายถึง ความภกัดีต่อองคก์ารของบุคลากรอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 

กลุ่มตวัอยา่งพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท จ านวนทั้งหมด 166 คน มีความจงรักภกัดี
ต่อองคก์ารของพนกังาน ณ โรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท สามารถแสดงไดด้งัน้ี 
 
ตารางที ่16  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของพนกังาน 
      โรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท โดยรวม 
 

ความจงรักภักดี Mean S.D. แปลค่า อนัดับ 
1. ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก 
2. ดา้นความรู้สึก 
3. ดา้นการรับรู้ 

4.24 
3.99 
3.95 

0.48 
0.53 
0.69 

มาก 
มาก 
มาก 

1 
2 
3 

รวม 4.06 0.57 มาก  
 
 จากตารางท่ี 16 พบว่าระดบัความจงรักภกัดีต่อองค์การของพนักงานโรงแรมเอเชียแอร์
พอร์ท โดยรวมนั้นอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสามารถพิจารณาไดจ้ากค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.06 และมีส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.57 
 เม่ือพิจารณารายดา้น สามารถอธิบายเรียงล าดบัตามระดบัความจงรักภกัดีต่อองค์การของ
พนกังาน จากสูงสุดไปยงัระดบัแรงจูงใจต ่าสุดไดด้งัน้ี ปัจจยัดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกเป็นปัจจยัท่ี
แสดงถึงความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของพนกังานมากท่ีสุด ซ่ึงสามารถพิจารณาไดจ้ากค่าเฉล่ียรวม
เท่ากบั 4.24 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.48 รองลงมาเป็นปัจจยัด้านความรู้สึก โดยมี
ค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.99 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.53 สุดทา้ยเป็นปัจจยัดา้นการรับรู้ 
โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.95 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.69 
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ตารางที ่17  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความจงรักภกัดีต่อองคก์ารดา้น 
      พฤติกรรมท่ีแสดงออกของพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท 
 

ด้านพฤติกรรมทีแ่สดงออก Mean S.D. แปลค่า อนัดับ 
1. ท่านยนิดีปฏิบติังานตามท่ีผูบ้งัคบับญัชา
มอบหมายอยา่งเตม็ความสามารถ 
2. ท่านยนิดีปฏิบติังานตามท่ีผูบ้งัคบับญัชา
มอบหมาย ไม่วา่ผูบ้งัคบับญัชาคนนั้นจะเป็น
ใครก็ตาม 
3. ท่านรักษาผลประโยชน์ของบริษทัฯ 
4. ท่านแนะน าใหผู้อ่ื้นมาท างานท่ีบริษทัฯ 

4.52 
 

4.25 
 
 

4.38 
3.80 

0.54 
 

0.70 
 
 

0.61 
0.80 

มากท่ีสุด 
 

มาก 
 
 

มาก 
มาก 

1 
 

3 
 
 

2 
4 

รวม 4.24 0.66 มาก  
 
 จากตารางท่ี 17 แสดงระดบัความจงรักภกัดีต่อองค์การของพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์
พอร์ท ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก โดยระดบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของพนกังานโรงแรมเอเชีย 
แอร์พอร์ท อยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสามารถพิจารณาไดจ้ากค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.24 และมีส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.66 
 เม่ือพิจารณาความจงรักภักดีต่อองค์การของพนักงานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท ด้าน
พฤติกรรมท่ีแสดงออกรายขอ้ย่อยพบว่า ขอ้ท่ีมีระดบัความจงรักภกัดีต่อองค์การของพนกังานสูง
ท่ีสุดในดา้นน้ีคือ เร่ืองท่านยินดีปฏิบติังานตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมายอย่างเต็มความสามารถ 
โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.52 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.54 ส่วนเร่ืองท่ีมีระดบัความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ารของพนกังานนอ้ยท่ีสุดในดา้นน้ีคือ เร่ืองท่านแนะน าให้ผูอ่ื้นมาท างานท่ีบริษทั
ฯ โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.80 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.80 
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ตารางที ่18  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความจงรักภกัดีต่อองคก์ารดา้นความ 
      รู้สึกของพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท 
 

ด้านความรู้สึก Mean S.D. แปลค่า อนัดับ 
1. ท่านรู้สึกวา่มีขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบติังาน 
2. ผูบ้งัคบับญัชาใหเ้สรีภาพในการปฏิบติังาน
แก่ท่าน 
3. ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารสนบัสนุนการปฏิบติั 
งานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดี 
4. ท่านมีความสุขท่ีไดป้ฏิบติังานในบริษทัฯ 
5. ท่านรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อบริษทัฯ
เท่าเทียมกบับุคลากรคนอ่ืน 
6. ท่านรู้สึกมีส่วนร่วมในกิจกรรมและการด า 
เนินงานหลายอยา่งในบริษทัฯ 

3.78 
 

4.07 
 

4.05 
 

4.17 
3.88 

 
3.99 

 

0.79 
 

0.68 
 

0.67 
 

0.66 
0.72 

 
0.77 

 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
มาก 

 
มาก 

 

6 
 

2 
 

3 
 

1 
5 
 

4 

รวม 3.99 0.71 มาก  

 
 จากตารางท่ี 18 แสดงระดบัความจงรักภกัดีต่อองค์การของพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์
พอร์ท ดา้นความรู้สึก โดยระดบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท 
อยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสามารถพิจารณาไดจ้ากค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.99 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.71 
 เม่ือพิจารณาความจงรักภักดีต่อองค์การของพนักงานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท ด้าน
ความรู้สึกรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีระดบัความจงรักภกัดีต่อองค์การของพนกังานสูงท่ีสุดในดา้นน้ีคือ 
เร่ืองท่านมีความสุขท่ีไดป้ฏิบติังานในบริษทัฯ โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.17 และมีส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.66 ส่วนเร่ืองท่ีมีระดบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของพนกังานนอ้ยท่ีสุดในดา้น
น้ีคือ เร่ืองท่านรู้สึกวา่มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.78 และมีส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.79 
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ตารางที ่19  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความจงรักภกัดีต่อองคก์ารดา้นการรับรู้ 
      ของพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท 
 

ด้านการรับรู้ Mean S.D. แปลค่า อนัดับ 
1. ท่านมีความเช่ือมัน่และไวว้างใจในตวั
ผูบ้งัคบับญัชา 
2. เม่ือท่านท างานผดิพลาด ผูบ้งัคบับญัชาจะ
เขา้มาช่วยท่านแกไ้ขปัญหา 
3. ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัต่อท่านอยา่งใหเ้กียรติ 
4. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสนใจต่อท่านอยา่ง
สม ่าเสมอ 
5. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการจดัระบบงาน 
ท่ีดี 

3.97 
 

3.95 
 

4.02 
3.93 

 
3.87 

 

0.77 
 

0.83 
 

0.80 
0.78 

 
0.77 

 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
มาก 

 
มาก 

 

2 
 

3 
 

1 
4 
 

5 

รวม 3.95 0.79 มาก  

  
 จากตารางท่ี 19 แสดงระดบัความจงรักภกัดีต่อองค์การของพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์
พอร์ท ดา้นการรับรู้ โดยระดบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท อยู่
ในระดบัมาก ซ่ึงสามารถพิจารณาไดจ้ากค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.95 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.79 
 เม่ือพิจารณาความจงรักภกัดีต่อองค์การของพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท ด้านการ
รับรู้รายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีระดบัความจงรักภกัดีต่อองค์การของพนกังานสูงท่ีสุดในดา้นน้ีคือ เร่ือง
ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัต่อท่านอย่างให้เกียรติ โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.02 และมีส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.80 ส่วนเร่ืองท่ีมีระดบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของพนกังานนอ้ยท่ีสุดในดา้น
น้ีคือ เร่ืองผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการจดัระบบงานท่ีดี โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.87 และมีส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.77 
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4.5  การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความจงรักภักดีของพนักงานโรงแรมเอเชีย 
แอร์พอร์ท 
 ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับความจงรักภกัดีต่อองค์การของพนักงานโรงแรมเอเชีย แอร์
พอร์ท เป็นการน าปัจจยัคุณลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุต าแหน่งงาน วุฒิการศึกษา 
สถานภาพ ระยะเวลาปฏิบติังาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ 
ประกอบด้วย ความส าเร็จของงานการได้รับการยอมรับนับถือ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ความ
รับผิดชอบ ความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน และปัจจยัค ้ าจุน ประกอบด้วย นโยบายการ
บริหารองคก์าร ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เงินเดือนสภาพการท างาน วิธีปกครองบงัคบับญัชา 
ความมัน่คงในงาน มาหาความสัมพนัธ์เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ีตั้งไว ้หรือทดสอบหาความสัมพนัธ์
ดงัน้ี    
 
ตารางที ่20  ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพศกบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของพนกังานโรงแรมเอเชีย      
      แอร์พอร์ท   
 

เพศ n Mean S.D. t P-Value 
ชาย 
หญิง 

76 
90 

4.01 
4.06 

0.74 
0.72 

0.000 0.59 

รวม 166 4.04 0.73   
 
 จากตารางท่ี 20 เพศ มีความสัมพนัธ์กับความจงรักภกัดีต่อองค์การของกลุ่มตวัอย่าง 
พนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งพนกังานพนกังานโรงแรมเอเชีย 
แอร์พอร์ท ทั้งผูช้ายและผูห้ญิง มีความจงรักภกัดีระดบัมาก ดว้ยคะแนนเฉล่ีย 4.04 คะแนน 
 เม่ือทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างเพศกับความจงรักภักดีของกลุ่มตัวอย่างพนักงาน
โรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท พบวา่ P-Value เท่ากบั 0.59 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ค่าระดบันยัส าคญั 0.05 จึงไม่
เป็นไปตามสมมติฐาน แสดงว่า เพศของพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ทไม่มีความสัมพนัธ์กบั
ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร จึงสรุปไดว้่า พนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ทท่ีมีเพศต่างกนั มีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั  
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ตารางที ่21  ความสัมพนัธ์ระหวา่งอายกุบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของพนกังานโรงแรมเอเชีย     
      แอร์พอร์ท  
 

อายุ n Mean S.D. F P-Value 
18-นอ้ยกวา่ 25 ปี 
25-นอ้ยกวา่ 32 ปี 
32-นอ้ยกวา่ 39 ปี 
39-นอ้ยกวา่ 46 ปี 
46 ปีข้ึนไป 

31 
45 
43 
22 
25 

4.14 
3.95 
4.11 
3.67 
4.00 

0.78 
0.70 
0.76 
0.71 
0.60 

1.450 0.35 

รวม 166 3.97 0.24   
 
 จากตารางท่ี 21 อายุ มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองค์การของกลุ่มตวัอย่าง
พนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุต่างกนัมีความจงรักภกัดี
ในระดับมาก ด้วยคะแนนเฉ ล่ีย  3.97 โดยเ รียงจากมากไปน้อย  ดัง น้ี  18-น้อยกว่า  25 ปี                
(4.14 คะแนน) 32-นอ้ยกวา่ 39 ปี (4.11 คะแนน) 46 ปีข้ึนไป (4.00 คะแนน) 25-นอ้ยกว่า 32 ปี              
(3.95 คะแนน) 39- นอ้ยกวา่ 46 ปี ( 3.67 คะแนน) ตามล าดบั  
 เม่ือทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างอายุกับความจงรักภักดีของกลุ่มตัวอย่างพนักงาน
โรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท  โดยใช้ค่า ANOVA พบว่า P-Value เท่ากบั 0.35 จึงไม่เป็นไปตาม
สมมติฐาน แสดงว่า อายุของพนักงานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ทไม่มีความสัมพันธ์กับความ
จงรักภกัดีต่อองค์การ จึงสรุปได้ว่า พนักงานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ทท่ีมีอายุต่างกัน มีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางที ่22  ความสัมพนัธ์ระหวา่งต าแหน่งงานกบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของพนกังานโรงแรม 
      เอเชีย แอร์พอร์ท 
 

ต าแหน่งงาน n Mean S.D. F P-Value 
Manager 
Assistant Manager 
Supervisor 
Officer 
Staff 

13 
11 
24 
53 
65 

4.22 
4.23 
3.97 
4.18 
3.89 

0.59 
0.63 
0.71 
0.63 
0.80 

2.294 0.14 

รวม 166 4.10 0.67   
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 จากตารางท่ี 22 ต าแหน่งงาน มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองค์การของกลุ่ม
ตวัอย่างพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างพนกังานท่ีมีต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงานต่างกนั มีความจงรักภกัดีในระดบัมาก ดว้ยคะแนนเฉล่ีย 4.10โดยเรียงจากมากไป
นอ้ย ดงัน้ี ระดบั Assistant Manager (4.23 คะแนน) ระดบั Manager (4.22 คะแนน) ระดบั Officer      
(4.18 คะแนน) ระดบั Supervisor (3.97 คะแนน) ระดบั Staff (3.89 คะแนน) 
 เม่ือทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างต าแหน่งงานกบัความจงรักภกัดีต่อองค์การของกลุ่ม
ตวัอยา่งพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท โดยใชค้่า ANOVA พบวา่ P-Value เท่ากบั 0.14 ซ่ึงมีค่า
มากกวา่ค่าระดบันยัส าคญั 0.05 จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน แสดงว่า ต าแหน่งงานของพนกังาน
โรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ทไม่มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์าร จึงสรุปไดว้่า พนกังาน
โรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ทท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนั มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางที ่23  ความสัมพนัธ์ระหวา่งการวฒิุศึกษากบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของพนกังานโรงแรม 
      เอเชีย แอร์พอร์ท 
 

วุฒิการศึกษา n Mean S.D. F P-Value 
ต ่ากวา่ม.6 
ม.6/ปวช. 
ปวส./อนุปริญญา 
ปริญญาตรี 

28 
59 
16 
63 

3.89 
4.08 
4.14 
4.04 

0.71 
0.75 
0.78 
0.68 

1.340 0.36 

รวม 166 4.04 0.73   
 
 จากตารางท่ี 23 วุฒิการศึกษา มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองค์การของกลุ่ม
ตวัอย่างพนักงานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างพนักงานท่ีมีวุฒิ
การศึกษาต่างกนั มีความจงรักภกัดีในระดบัมาก ดว้ยคะแนนเฉล่ีย 4.04 โดยเรียงจากมากไปน้อย 
ดงัน้ี ระดบัปวส./อนุปริญญา (4.14 คะแนน) ระดบัม.6/ปวช. (4.08 คะแนน) ระดบัปริญญาตรี  (4.04 
คะแนน) ระดบัต ่ากวา่ม.6 (3.89 คะแนน)  
 เม่ือทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างต าแหน่งงานกบัความจงรักภกัดีต่อองค์การของกลุ่ม
ตวัอยา่งพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท โดยใชค้่า ANOVA พบวา่ P-Value เท่ากบั 0.36 ซ่ึงมีค่า
มากกว่าค่าระดบันยัส าคญั 0.05 จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน แสดงวา่ วุฒิการศึกษาของพนกังาน
โรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ทไม่มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์าร จึงสรุปไดว้่า พนกังาน
โรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ทท่ีมีวฒิุการศึกษาต่างกนั มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
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ตารางที ่24  ความสัมพนัธ์ระหวา่งสถานภาพกบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของพนกังานโรงแรม 
      เอเชีย แอร์พอร์ท 
 

สถานภาพ n Mean S.D. F P-Value 
โสด 
สมรส 
หยา่ร้าง 

102 
60 
4 

4.05 
4.03 
4.13 

0.75 
0.68 
0.60 

1.251 0.46 

รวม 166 4.07 0.68   
 
 จากตารางท่ี 24  สถานภาพ มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของกลุ่มตวัอยา่ง
พนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งพนกังานท่ีมีวฒิุการศึกษาต่างกนั 
มีความจงรักภกัดีในระดบัมาก ดว้ยคะแนนเฉล่ีย 4.07 โดยเรียงจากมากไปน้อย ดงัน้ี สถานภาพ     
หยา่ร้าง (4.13 คะแนน) โสด (4.05 คะแนน) สมรส (4.03 คะแนน)  
 เม่ือทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างต าแหน่งงานกบัความจงรักภกัดีต่อองค์การของกลุ่ม
ตวัอยา่งพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท โดยใชค้่า ANOVA พบวา่ P-Value เท่ากบั 0.46 ซ่ึงมีค่า
มากกว่าค่าระดบันัยส าคญั 0.05 จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน แสดงว่า สถานภาพของพนักงาน
โรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ทไม่มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์าร จึงสรุปไดว้่า พนกังาน
โรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ทท่ีมีสถานภาพต่างกนั มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางที ่25  ความสัมพนัธ์ระหวา่งระยะเวลาในการปฏิบติังานกบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของ 
      พนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท 
 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน n Mean S.D. F P-Value 
0-นอ้ยกวา่ 4 ปี 
4-นอ้ยกวา่ 8 ปี 
8-นอ้ยกวา่ 12 ปี 
12-นอ้ยกวา่ 16 ปี 
16 ปีข้ึนไป 

61 
43 
26 
17 
19 

4.06 
4.07 
4.05 
3.78 
4.13 

0.70 
0.78 
0.72 
0.74 
0.58 

1.674 0.23 

รวม 166 4.02 0.70   
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 จากตารางท่ี 25  ระยะเวลาปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของ
กลุ่มตวัอย่างพนักงานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างพนักงานท่ีมี
ระยะเวลาปฏิบติังานต่างกนั มีความจงรักภกัดีในระดบัมาก ดว้ยคะแนนเฉล่ีย 4.02 โดยเรียงจากมาก
ไปน้อย ดงัน้ี 16 ปีข้ึนไป (4.13 คะแนน) 4-น้อยกว่า 8 ปี (4.07 คะแนน) 0-น้อยกว่า 4 ปี             
(4.06 คะแนน) 8-นอ้ยกวา่ 12 ปี  (4.05 คะแนน) 12-นอ้ยกวา่ 16 ปี  (3.78 คะแนน) 
 เม่ือทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างต าแหน่งงานกบัความจงรักภกัดีต่อองค์การของกลุ่ม
ตวัอยา่งพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท โดยใชค้่า ANOVA พบวา่ P-Value เท่ากบั 0.23 ซ่ึงมีค่า
มากกว่าค่าระดบันัยส าคญั 0.05 จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน แสดงว่า ระยะเวลาปฏิบติังานของ
พนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ทไม่มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองค์การ จึงสรุปไดว้่า 
พนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ทท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานต่างกนั มีความจงรักภกัดีต่อองค์การไม่
แตกต่างกนั 
 
ตารางที ่26  ความสัมพนัธ์ระหวา่งรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนกบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของพนกังาน 
      โรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท 
 

รายได้เฉลีย่ต่อเดือน n Mean S.D. F P-Value 
9,000-นอ้ยกวา่ 17,500 บาท 
17,500-นอ้ยกวา่ 26,000 บาท 
26,000-นอ้ยกวา่ 34,500 บาท 
34,500-นอ้ยกวา่ 43,000 บาท 
43,000 บาทข้ึนไป 

125 
23 
14 
2 
2 

4.02 
4.09 
4.12 
3.8 

4.63 

0.75 
0.65 
0.54 
0.57 
0.52 

1.146 0.43 

รวม 166 4.13 0.61   
 
 จากตารางท่ี 26 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองค์การของ
กลุ่มตวัอยา่งพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งพนกังานท่ีมีรายได้
เฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มีความจงรักภกัดีในระดบัมากและมากท่ีสุด ดว้ยคะแนนเฉล่ีย 4.13 โดยเรียง
จากมากไปนอ้ย ดงัน้ี รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 43,000 บาทข้ึนไป (4.63 คะแนน) มากท่ีสุด รองลงมา 
คือ มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 26,000-นอ้ยกวา่ 34,500 บาท (4.12 คะแนน) 17,500-น้อยกว่า 26,000 
บาท (4.09 คะแนน) 9,000-นอ้ยกวา่ 17,500 บาท  (4.02 คะแนน)  และ 34,500-นอ้ยกวา่ 43,000 
บาท  (3.8 คะแนน) 
 เม่ือทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างเพศกับความจงรักภักดีของกลุ่มตัวอย่างพนักงาน
โรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท โดยใชค้่า ANOVA พบวา่ P-Value เท่ากบั 0.43 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ค่าระดบั
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นยัส าคญั 0.05 จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน แสดงว่า รายได้เฉล่ียต่อเดือนของพนักงานโรงแรม
เอเชีย แอร์พอร์ทไม่มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์าร จึงสรุปไดว้่า พนกังานโรงแรม
เอเชีย แอร์พอร์ทท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางที ่27  จ  านวน ร้อยละ ของพนกังานโรงแรมเอเชีย จ าแนกตามขอ้เสนอแนะ 
 

ข้อเสนอแนะ จ านวน ร้อยละ 
ไม่มี 
มี 
     - ผูบ้ริหารควรเห็นความส าคญัของพนกังานระดบัล่าง  
     - ตอ้งการใหอ้งคก์ารมีความเสมอภาคและยติุธรรมในการจ่ายค่า 
ตอบแทนแก่พนกังานทุกระดบั 
     - ผลตอบแทนเป็นแรงจูงใจในการท างาน ควรปรับเพิ่มเบ้ียเล้ียง
และสวสัดิการ เช่น Service Chart 
     - จดักิจกรรมใหพ้นกังานไดท้  าร่วมกนัเพื่อเพิ่มความสามคัคี เช่น 
Staff Party 
     - ตั้งใจท างานและมีความรับผดิชอบในหนา้ท่ีตนเองใหดี้ท่ีสุด 

141 
25 
2 
4 
 

9 
 

5 
 

5 

84.94 
15.06 
1.20 
2.41 

 
5.42 

 
3.01 

 
3.01 

รวม 166 100.00 
 
 จากตารางท่ี 27 ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งพนกังานโรงแรมเอเชีย มีผูใ้หข้อ้เสนอแนะ 
ร้อยละ 15.06 โดยใหข้อ้เสนอแนะในการสร้างความภกัดีของพนกังานวา่ ผลตอบแทนเป็นแรงจูงใจ
ในการท างาน ควรมีการปรับเพิ่มเบ้ียเล้ียงและสวสัดิการ เช่น Service Chart จดักิจกรรมให้พนกังาน
ได้ท าร่วมกนัเพื่อเพิ่มความสามคัคี ตั้งใจท างานและมีความรับผิดชอบในหน้าท่ีตนเองให้ดีท่ีสุด 
ตอ้งการใหอ้งคก์ารมีความเสมอภาคและยุติธรรมในการจ่ายค่าตอบแทนแก่พนกังานทุกระดบั และ
ผูบ้ริหารควรเห็นความส าคัญของพนักงานระดับล่าง เม่ือองค์การประสบความส าเร็จได้รับ
ผลประโยชน์ตามเป้าหมาย ควรมีการแบ่งปันให้กบัพนกังานเพราะผลตอบแทนท่ีไดเ้พิ่มนั้นจะเป็น
แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน และองค์การควรสร้างความรู้สึกท่ีดีกับพนักงาน เพื่อให้
พนกังานไดท้  างานอยา่งมีความสุข เป็นไปตามท่ีพนกังานคาดหวงัไว ้
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ตารางที ่28  แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจกบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ารดา้นพฤติกรรมท่ี 
      แสดงออก 
 

ปัจจัยจูงใจ 
ด้านพฤติกรรมทีแ่สดงออก 

r P-Value ระดับความสัมพนัธ์ 
ดา้นความส าเร็จของงาน 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
ดา้นความรับผดิชอบ 
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

.351 

.362 

.362 

.514 

.347 

.000** 

.000** 

.000** 

.000** 

.000** 

ต ่า 
ต ่า 
ต ่า 

ปานกลาง 
ต ่า 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 
ตารางท่ี 28 วเิคราะห์ความสัมพนัธ์รายดา้นดงัน้ี 
 ด้านความส าเร็จของงาน พบวา่ มีค่า P-Value เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมากกวา่ 0.01 นัน่คือยอมรับ
สมมติฐานหมายความวา่ ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จของงาน มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อ
องค์การดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.351 แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่า 
กล่าวคือ หากพนกังานมีปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จของงานมากข้ึน จะมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร
ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกเพิ่มข้ึนในระดบัต ่า  
 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ พบวา่ มีค่า P-Value เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือ 
ยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า ปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีความสัมพนัธ์กบั
ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมี
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.362 แสดงว่าตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกนัในระดบัต ่า กล่าวคือ หากพนกังานมีปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือมากข้ึน จะ
มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกเพิ่มข้ึนในระดบัต ่า  
 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ พบวา่ มีค่า P-Value เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือ 
ยอมรับสมมติฐาน หมายความวา่ ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั มีความสัมพนัธ์กบัความ
จงรักภกัดีต่อองค์การ ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.362 แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั
ในระดบัต ่า กล่าวคือ หากพนักงานมีปัจจยัจูงใจด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัมากข้ึน จะมีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์าร ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกเพิ่มข้ึนในระดบัต ่า 
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 ด้านความรับผิดชอบ พบวา่ มีค่า P-Value เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือ ยอมรับ
สมมติฐาน หมายความว่า ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบ มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อ
องค์การ ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.514 แสดงว่าตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบั
ปานกลาง กล่าวคือ หากพนกังานมีปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบมากข้ึน จะมีความจงรักภกัดีต่อ
องคก์ารดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกเพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง  
 ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าทีก่ารงาน พบวา่ มีค่า P-Value เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 
0.01 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความวา่ ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการ
งาน มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.347 แสดงว่าตวัแปรทั้งสองมี
ความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่า กล่าวคือ หากพนกังานมีปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของ
งานท่ีปฏิบติัมากข้ึน จะมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกเพิ่มข้ึนในระดบัต ่า 
 
ตารางที ่29  แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจกบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก 
 

ปัจจัยจูงใจ 
ด้านความรู้สึก 

r P-Value ระดับความสัมพนัธ์ 
ดา้นความส าเร็จของงาน 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
ดา้นความรับผดิชอบ 
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

.334 

.324 

.480 

.511 

.534 

.000** 

.000** 

.000** 

.000** 

.000** 

ต ่า 
ต ่า 
ต ่า 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 
ตารางท่ี 29 วเิคราะห์ความสัมพนัธ์รายดา้นดงัน้ี 
 ด้านความส าเร็จของงาน พบวา่ มีค่า P-Value เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมากกวา่ 0.01 นัน่คือยอมรับ
สมมติฐานหมายความวา่ ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จของงาน มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อ
องคก์ารดา้นความรู้สึกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) 
เท่ากบั 0.334 แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่า กล่าวคือ หาก
พนักงานมีปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จของงานมากข้ึน จะมีความจงรักภักดีต่อองค์การด้าน
ความรู้สึกเพิ่มข้ึนในระดบัต ่า 
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 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ พบวา่ มีค่า P-Value เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือ 
ยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า ปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีความสัมพนัธ์กบั
ความจงรักภักดีต่อองค์การ ด้านความรู้สึกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.324 แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั
ในระดบัต ่า กล่าวคือ หากพนกังานมีปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือมากข้ึน จะมีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกเพิ่มข้ึนในระดบัต ่า  
 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ พบวา่ มีค่า P-Value เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือ 
ยอมรับสมมติฐาน หมายความวา่ ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั มีความสัมพนัธ์กบัความ
จงรักภกัดีต่อองค์การ ดา้นความรู้สึกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.480 แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่า 
กล่าวคือ หากพนกังานมีปัจจยัจูงใจด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัมากข้ึน จะมีความจงรักภกัดีต่อ
องคก์าร ดา้นความรู้สึกเพิ่มข้ึนในระดบัต ่า 
 ด้านความรับผิดชอบ พบวา่ มีค่า P-Value เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือ ยอมรับ
สมมติฐาน หมายความว่า ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบ มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อ
องคก์าร ดา้นความรู้สึกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) 
เท่ากบั 0.511 แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง กล่าวคือ 
หากพนักงานมีปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบมากข้ึน จะมีความจงรักภักดีต่อองค์การด้าน
ความรู้สึกเพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง  
 ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าทีก่ารงาน พบวา่ มีค่า P-Value เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 
0.01 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความวา่ ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการ
งาน มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ดา้นความรู้สึกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.534 แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ใน
ทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง กล่าวคือ หากพนกังานมีปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั
มากข้ึน จะมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ดา้นความรู้สึกเพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 
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ตารางที ่30  แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจกบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ารดา้นการรับรู้ 
  

ปัจจัยจูงใจ 
ด้านการรับรู้ 

r P-Value ระดับความสัมพนัธ์ 
ดา้นความส าเร็จของงาน 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
ดา้นความรับผดิชอบ 
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

.426 

.444 

.379 

.311 

.533 

.000** 

.000** 

.000** 

.000** 

.000** 

ต ่า 
ต ่า 
ต ่า 
ต ่า 

ปานกลาง 
**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 
ตารางท่ี 30 วเิคราะห์ความสัมพนัธ์รายดา้นดงัน้ี 
 ด้านความส าเร็จของงาน พบวา่ มีค่า P-Value เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมากกวา่ 0.01 นัน่คือยอมรับ
สมมติฐานหมายความวา่ ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จของงาน มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อ
องค์การดา้นการรับรู้อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) 
เท่ากบั 0.426 แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่า กล่าวคือ หาก
พนกังานมีปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จของงานมากข้ึน จะมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารดา้นการรับรู้
เพิ่มข้ึนในระดบัต ่า 
 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ พบวา่ มีค่า P-Value เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือ 
ยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า ปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีความสัมพนัธ์กบั
ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ดา้นการรับรู้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.444 แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่า 
กล่าวคือ หากพนกังานมีปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือมากข้ึน จะมีความจงรักภกัดีต่อ
องคก์ารดา้นการรับรู้เพิ่มข้ึนในระดบัต ่า  
 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ พบวา่ มีค่า P-Value เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือ 
ยอมรับสมมติฐาน หมายความวา่ ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั มีความสัมพนัธ์กบัความ
จงรักภกัดีต่อองค์การ ด้านการรับรู้อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.379 แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่า 
กล่าวคือ หากพนกังานมีปัจจยัจูงใจด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัมากข้ึน จะมีความจงรักภกัดีต่อ
องคก์าร ดา้นการรับรู้เพิ่มข้ึนในระดบัต ่า 
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 ด้านความรับผิดชอบ พบวา่ มีค่า P-Value เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือ ยอมรับ
สมมติฐาน หมายความว่า ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบ มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อ
องค์การ ดา้นการรับรู้อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) 
เท่ากบั 0.311 แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง กล่าวคือ 
หากพนกังานมีปัจจยัจูงใจดา้นความรับผดิชอบมากข้ึน จะมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารดา้นการรับรู้
เพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง  
 ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าทีก่ารงาน พบวา่ มีค่า P-Value เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 
0.01 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความวา่ ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการ
งาน มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองค์การ ดา้นการรับรู้อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.533 แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ใน
ทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง กล่าวคือ หากพนกังานมีปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั
มากข้ึน จะมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ดา้นการรับรู้เพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 
 
ตารางที ่31  แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจกบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ารโดยรวม 
 

แรงจูงใจในการท างาน 
ความจงรักภักดี 

r P-Value ระดับความสัมพนัธ์ 
ปัจจยัจูงใจ .686 .000** ปานกลาง 
**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 ตารางท่ี 31 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจโดยรวมกับความ
จงรักภกัดีต่อองคก์าร พบวา่ มีค่า P-Value เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐาน 
หมายความว่า ปัจจยัจูงใจโดยรวม มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองค์การโดยรวม อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.686 แสดงวา่ตวัแปร
ทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง กล่าวคือ หากพนกังานมีปัจจยัจูงใจ
โดยรวมมากข้ึน จะมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารเพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 
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ตารางที ่32  แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัค ้าจุนกบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ารดา้นพฤติกรรมท่ี 
      แสดงออก 
 

ปัจจัยค า้จุน 
ด้านพฤติกรรมทีแ่สดงออก 

r P-Value ระดับความสัมพนัธ์ 
ดา้นนโยบายการบริหารองคก์าร 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
ดา้นสภาพการท างาน 
ดา้นวธีิปกครองบงัคบับญัชา 
ดา้นความมัน่คงในงาน 

.427 

.351 

.402 

.410 

.350 

.414 

.000** 

.000** 

.000** 

.000** 

.000** 

.000** 

ต ่า 
ต ่า 
ต ่า 
ต ่า 
ต ่า 
ต ่า 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 
ตารางท่ี 32 วเิคราะห์ความสัมพนัธ์รายดา้นดงัน้ี 
 ด้านนโยบายและการบริหารองค์การ พบวา่ มีค่า P-Value เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 
นั่นคือยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า ปัจจัยค ้ าจุนด้านนโยบายและการบริหารองค์การ มี
ความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากับ 0.427 แสดงว่าตวัแปรทั้งสองมี
ความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่า กล่าวคือ หากพนกังานมีปัจจยัค ้าจุนดา้นนโยบายและ
การบริหารองค์การมากข้ึน จะมีความจงรักภกัดีต่อองค์การดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกเพิ่มข้ึนใน
ระดบัต ่า 
 ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา พบวา่ มีค่า P-Value เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.01 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า ปัจจยัค ้ าจุนด้านความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มี
ความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากับ 0.351 แสดงว่าตวัแปรทั้งสองมี
ความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่า กล่าวคือ หากพนกังานมีปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชามากข้ึน จะมีความจงรักภกัดีต่อองค์การด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออกเพิ่มข้ึนใน
ระดบัต ่า  
 ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ พบวา่ มีค่า P-Value เท่ากบั 0.000 ซ่ึงน้อยกวา่ 0.01 นัน่คือ 
ยอมรับสมมติฐาน หมายความวา่ ปัจจยัค ้าจุนดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ มีความสัมพนัธ์กบัความ
จงรักภกัดีต่อองค์การ ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.402 แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั
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ในระดบัต ่า กล่าวคือ หากพนักงานมีปัจจยัค ้ าจุนด้านเงินเดือนและสวสัดิการมากข้ึน จะมีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์าร ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกเพิ่มข้ึนในระดบัต ่า 
 ด้านสภาพการท างาน พบวา่ มีค่า P-Value เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือ ยอมรับ
สมมติฐาน หมายความว่า ปัจจยัค ้าจุนดา้นสภาพการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อ
องค์การ ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.410 แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่า 
กล่าวคือ หากพนกังานมีปัจจยัค ้าจุนดา้นสภาพการท างานมากข้ึน จะมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร
ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกเพิ่มข้ึนในระดบัต ่า  
 ด้านวิธีปกครองบังคับบัญชา พบวา่ มีค่า P-Value เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือ 
ยอมรับสมมติฐาน หมายความวา่ ปัจจยัค ้าจุนดา้นวิธีปกครองบงัคบับญัชามีความสัมพนัธ์กบัความ
จงรักภกัดีต่อองค์การ ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.350 แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั
ในระดบัต ่า กล่าวคือ หากพนักงานมีปัจจยัค ้าจุนดา้นวิธีปกครองบงัคบับญัชามากข้ึน จะมีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์าร ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกเพิ่มข้ึนในระดบัต ่า 
 ด้านความมั่นคงในงาน พบวา่ มีค่า P-Value เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือ ยอมรับ
สมมติฐาน หมายความวา่ ปัจจยัค ้าจุนดา้นความมัน่คงในงาน มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อ
องค์การ ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.414 แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่า 
กล่าวคือ หากพนกังานมีปัจจยัค ้าจุนดา้นความมัน่คงในงานมากข้ึน จะมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกเพิ่มข้ึนในระดบัต ่า 
 
ตารางที ่33  แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัค ้าจุนกบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก 
 

ปัจจัยค า้จุน 
ความจงรักภักดีด้านความรู้สึก 

r P-Value ระดับความสัมพนัธ์ 
ดา้นนโยบายการบริหารองคก์าร 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
ดา้นสภาพการท างาน 
ดา้นวธีิปกครองบงัคบับญัชา 
ดา้นความมัน่คงในงาน 

.564 

.492 

.643 

.671 

.528 

.537 

.000** 

.000** 

.000** 

.000** 

.000** 

.000** 

ปานกลาง 
ต ่า 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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ตารางท่ี 33 วเิคราะห์ความสัมพนัธ์รายดา้นดงัน้ี 
 ด้านนโยบายและการบริหารองค์การ พบวา่ มีค่า P-Value เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 
นั่นคือยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า ปัจจัยค ้ าจุนด้านนโยบายและการบริหารองค์การ มี
ความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองค์การ ดา้นความรู้สึกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.564 แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกันในระดบัปานกลาง กล่าวคือ หากพนักงานมีปัจจยัค ้ าจุนด้านนโยบายและการบริหาร
องคก์ารมากข้ึน จะมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกเพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 
 ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา พบวา่ มีค่า P-Value เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.01 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า ปัจจยัค ้ าจุนด้านความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มี
ความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองค์การ ดา้นความรู้สึกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.492 แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกนัในระดบัต ่า กล่าวคือ หากพนกังานมีปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชามากข้ึน 
จะมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกเพิ่มข้ึนในระดบัต ่า  
 ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ พบวา่ มีค่า P-Value เท่ากบั 0.000 ซ่ึงน้อยกวา่ 0.01 นัน่คือ 
ยอมรับสมมติฐาน หมายความวา่ ปัจจยัค ้าจุนดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ มีความสัมพนัธ์กบัความ
จงรักภกัดีต่อองค์การ ดา้นความรู้สึกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.643 แสดงว่าตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบั
ปานกลาง กล่าวคือ หากพนักงานมีปัจจยัค ้ าจุนด้านเงินเดือนและสวสัดิการมากข้ึน จะมีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์าร ดา้นความรู้สึกเพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 
 ด้านสภาพการท างาน พบวา่ มีค่า P-Value เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือ ยอมรับ
สมมติฐาน หมายความว่า ปัจจยัค ้าจุนดา้นสภาพการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อ
องคก์าร ดา้นความรู้สึกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) 
เท่ากบั 0.671 แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง กล่าวคือ 
หากพนักงานมีปัจจยัค ้ าจุนด้านสภาพการท างานมากข้ึน จะมีความจงรักภกัดีต่อองค์การด้าน
ความรู้สึกเพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 
 ด้านวิธีปกครองบังคับบัญชา พบวา่ มีค่า P-Value เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือ 
ยอมรับสมมติฐาน หมายความวา่ ปัจจยัค ้าจุนดา้นวิธีปกครองบงัคบับญัชามีความสัมพนัธ์กบัความ
จงรักภกัดีต่อองค์การ ดา้นความรู้สึกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.528 แสดงว่าตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบั
ปานกลาง กล่าวคือ หากพนักงานมีปัจจยัค ้ าจุนด้านวิธีปกครองบงัคบับญัชามากข้ึน จะมีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์าร ดา้นความรู้สึกเพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 
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 ด้านความมั่นคงในงาน พบวา่ มีค่า P-Value เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือ ยอมรับ
สมมติฐาน หมายความวา่ ปัจจยัค ้าจุนดา้นความมัน่คงในงาน มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อ
องคก์าร ดา้นความรู้สึกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) 
เท่ากบั 0.537 แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง กล่าวคือ 
หากพนักงานมีปัจจยัค ้ าจุนด้านความมัน่คงในงานมากข้ึน จะมีความจงรักภกัดีต่อองค์การ ด้าน
ความรู้สึกเพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 
 
ตารางที ่34  แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัค ้าจุนกบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ารดา้นการรับรู้  
 

ปัจจัยค า้จุน 
ความจงรักภักดีด้านการรับรู้ 

r P-Value ระดับความสัมพนัธ์ 
ดา้นนโยบายการบริหารองคก์าร 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
ดา้นสภาพการท างาน 
ดา้นวธีิปกครองบงัคบับญัชา 
ดา้นความมัน่คงในงาน 

.457 

.690 

.507 

.482 

.780 

.296 

.000** 

.000** 

.000** 

.000** 

.000** 

.000** 

ต ่า 
ปานกลาง 

ต ่า 
ต ่า 
มาก 
ต ่ามาก 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 
ตารางท่ี 34 วเิคราะห์ความสัมพนัธ์รายดา้นดงัน้ี 
 ด้านนโยบายและการบริหารองค์การ พบวา่ มีค่า P-Value เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 
นั่นคือยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า ปัจจัยค ้ าจุนด้านนโยบายและการบริหารองค์การ มี
ความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองค์การ ด้านการรับรู้อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.457 แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกนัในระดบัต ่า กล่าวคือ หากพนกังานมีปัจจยัค ้าจุนดา้นนโยบายและการบริหารองคก์ารมาก
ข้ึน จะมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารดา้นการรับรู้เพิ่มข้ึนในระดบัต ่า 
 ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา พบว่า มีค่า P-Value เท่ากบั 0.000 ซ่ึงน้อยกวา่ 0.01 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า ปัจจัยค ้ าจุนด้านความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา มี
ความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองค์การ ด้านการรับรู้อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.690 แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกนัในระดบัปานกลาง กล่าวคือ หากพนกังานมีปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา
มากข้ึน จะมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารดา้นการรับรู้เพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 
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 ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ พบว่า มีค่า P-Value เท่ากบั 0.000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.01 นัน่คือ 
ยอมรับสมมติฐาน หมายความวา่ ปัจจยัค ้าจุนดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ มีความสัมพนัธ์กบัความ
จงรักภกัดีต่อองค์การ ด้านการรับรู้อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.507 แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่า 
กล่าวคือ หากพนักงานมีปัจจยัค ้าจุนดา้นเงินเดือนและสวสัดิการมากข้ึน จะมีความจงรักภกัดีต่อ
องคก์าร ดา้นการรับรู้เพิ่มข้ึนในระดบัต ่า 
 ด้านสภาพการท างาน พบว่า มีค่า P-Value เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือ ยอมรับ
สมมติฐาน หมายความวา่ ปัจจยัค ้าจุนดา้นสภาพการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อ
องค์การ ดา้นการรับรู้อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) 
เท่ากบั 0.482 แสดงว่าตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่า กล่าวคือ หาก
พนกังานมีปัจจยัค ้าจุนดา้นสภาพการท างานมากข้ึน จะมีความจงรักภกัดีต่อองค์การดา้นการรับรู้
เพิ่มข้ึนในระดบัต ่า 
 ด้านวิธีปกครองบังคับบัญชา พบวา่ มีค่า P-Value เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.01 นัน่คือ 
ยอมรับสมมติฐาน หมายความวา่ ปัจจยัค ้าจุนดา้นวิธีปกครองบงัคบับญัชามีความสัมพนัธ์กบัความ
จงรักภกัดีต่อองค์การ ด้านการรับรู้อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.780 แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัมาก 
กล่าวคือ หากพนกังานมีปัจจยัค ้าจุนดา้นวิธีปกครองบงัคบับญัชามากข้ึน จะมีความจงรักภกัดีต่อ
องคก์าร ดา้นการรับรู้เพิ่มข้ึนในระดบัมาก 
 ด้านความมั่นคงในงาน พบวา่ มีค่า P-Value เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือ ยอมรับ
สมมติฐาน หมายความวา่ ปัจจยัค ้าจุนดา้นความมัน่คงในงาน มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อ
องค์การ ดา้นการรับรู้อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) 
เท่ากบั 0.296 แสดงว่าตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก กล่าวคือ 
หากพนกังานมีปัจจยัค ้าจุนดา้นความมัน่คงในงานมากข้ึน จะมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ดา้นการ
รับรู้เพิ่มข้ึนในระดบัต ่ามาก 
 
ตารางที ่35  แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัค ้าจุนกบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ารโดยรวม 
 

แรงจูงใจในการท างาน 
ความจงรักภักดี 

r P-Value ระดับความสัมพนัธ์ 
ปัจจยัค ้าจุน .779 .000** มาก 
**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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 ตารางท่ี 35 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัค ้ าจุนโดยรวมกับความ
จงรักภกัดีต่อองคก์าร พบวา่ มีค่า P-Value เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐาน 
หมายความว่า ปัจจยัค ้าจุนโดยรวม มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองค์การโดยรวม อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.779 แสดงวา่ตวัแปร
ทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัมาก กล่าวคือ หากพนกังานมีปัจจยัค ้าจุนโดยรวม
มากข้ึน จะมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารเพิ่มข้ึนในระดบัมาก 
 

ตารางสรุปผลการศึกษา 
 

ล าดับ สมมติฐาน สถิติทีใ่ช้ P-Value 
ผลการ
ทดสอบ 

1.1 
เพศของพนกังานท่ีแตกต่างกนัจะมีความจงรักภกัดี
ต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

t-test 0.59 ปฏิเสธ 

1.2 
อายขุองพนกังานท่ีแตกต่างกนัจะมีความจงรักภกัดี
ต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

One way 
ANOVA 

0.35 ปฏิเสธ 

1.3 
ต าแหน่งงานของพนกังานท่ีแตกต่างกนัจะมีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

One way 
ANOVA 

0.14 ปฏิเสธ 

1.4 
วฒิุการศึกษาของพนกังานท่ีแตกต่างกนัจะมีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

One way 
ANOVA 

0.36 ปฏิเสธ 

1.5 
สถานภาพของพนกังานท่ีแตกต่างกนัจะมีความจง 
รักภกัดีต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

One way 
ANOVA 

0.46 ปฏิเสธ 

1.6 
ระยะเวลาในการปฏิบติังานของพนกังานท่ีแตกต่าง
กนัจะมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

One way 
ANOVA 

0.23 ปฏิเสธ 

1.7 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนของพนกังานท่ีแตกต่างกนัจะมี
ความจงรักภกัดีต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

One way 
ANOVA 

0.43 ปฏิเสธ 

2.1 
ปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีดา้น
พฤติกรรมท่ีแสดงออก 

Pearson 
Correlation 

0.000** ยอมรับ 

2.2 
ปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีดา้น
ความรู้สึก 

Pearson 
Correlation 

0.000** ยอมรับ 

2.3 
ปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีดา้น
การรับรู้ 

Pearson 
Correlation 

0.000** ยอมรับ 
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ล าดับ สมมติฐาน สถิติทีใ่ช้ P-Value 
ผลการ
ทดสอบ 

2.4 
ปัจจยัจูงใจโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัความ
จงรักภกัดีโดยรวม 

Pearson 
Correlation 

0.000** ยอมรับ 

3.1 
ปัจจยัค ้าจุนมีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีดา้น
พฤติกรรมท่ีแสดงออก 

Pearson 
Correlation 

0.000** ยอมรับ 

3.2 
ปัจจยัค ้าจุนมีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีดา้น
ความรู้สึก 

Pearson 
Correlation 

0.000** ยอมรับ 

3.3 
ปัจจยัค ้าจุนมีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีดา้น
การรับรู้ 

Pearson 
Correlation 

0.000** ยอมรับ 

3.4 
ปัจจยัค ้าจุนโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัความ
จงรักภกัดีโดยรวม 

Pearson 
Correlation 

0.000** ยอมรับ 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 
 
 



 
 

บทที ่5 
สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของพนกังาน 

กรณีศึกษา โรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท” มีวตัถุประสงคข์องการศึกษา 3 ประการคือ 
1. เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของพนกังาน 
2. เพื่อศึกษาระดบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของพนกังาน 
3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของพนกังาน 
จากวตัถุประสงคด์งักล่าว ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการศึกษาโดยแจกแบบสอบถามใหก้ลุ่มตวัอยา่ง

ท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ซ่ึงเป็นพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท จ านวน 166 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้น
การศึกษาไดแ้ก่แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียง 
เบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) และการวิเคราะห์
สหสัมพนัธ์ (Correlation Analysis) 
 
5.1 สรุปผลการศึกษา 
 5.1.1 การวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 กลุ่มตวัอย่างพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท ส่วนใหญ่ร้อยละ 54.2 เป็นเพศหญิง และ
ส่วนใหญ่เป็นผูท่ี้มีอายุระหว่าง 25-31 ปี ร้อยละ 27.1 โดยจบการศึกษาระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุด 
ร้อยละ 38.0 สถานภาพโสดมากท่ีสุด ร้อยละ 61.4 ต าแหน่ง Staff มากท่ีสุด ร้อยละ 39.2 ส่วนใหญ่มี
ประสบการณ์ในการท างานระหวา่ง 0-นอ้ยกวา่ 4 ปี ร้อยละ 36.7 และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 9,000-
นอ้ยกวา่ 17,500 มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 75.30 
 5.1.2 การวเิคราะห์ระดับความจงรักภักดีต่อองค์การของพนักงานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท 
 ผลการวิเคราะห์ระดบัความจงรักภกัดีต่อองค์การของพนักงานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท 
สามารถสรุปไดว้่า พนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท ท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 166 คน มีระดบั
ความจงรักภกัดีต่อองค์การ อยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากับ 4.06 และมีส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.57 

5.1.3 การวเิคราะห์ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท 
 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท
สามารถสรุปไดว้่า โดยรวมแลว้ปัจจยัจูงใจสามารถจูงใจพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท อยู่ใน
ระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.89 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.58 เม่ือพิจารณาราย
ดา้นสามารถสรุปเรียงล าดบัจากปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจมากท่ีสุดไปยงันอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี 
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1. ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบ เป็นปัจจยัท่ีสามารถจูงใจพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์
พอร์ท ปฏิบติังานไดสู้งสุด กล่าวคือ มีระดบัการจูงใจอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงสามารถพิจารณาไดจ้าก
ค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.19 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.66 

2. ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั เป็นปัจจยัท่ีสามารถจูงใจพนักงานโรงแรม
เอเชีย แอร์พอร์ท ปฏิบติังานไดสู้งเป็นอนัดบัสอง กล่าวคือ มีระดบัการจูงใจอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั 
โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.94 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.73 

3. ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน เป็นปัจจยัท่ีสามารถจูงใจพนกังานโรงแรม
เอเชีย แอร์พอร์ท ปฏิบติังานไดสู้งเป็นอนัดบัสาม กล่าวคือ มีระดบัการจูงใจอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั
โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.91 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.82 

4. ปัจจยัจูงใจดา้นการยอมรับนบัถือ เป็นปัจจยัท่ีสามารถจูงใจพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์
พอร์ท ปฏิบติังานไดสู้งเป็นอนัดบัส่ี กล่าวคือ มีระดบัการจูงใจอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั โดยมีค่าเฉล่ีย
รวมเท่ากบั 3.82 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.75 

5. ปัจจยัจูงใจดา้นความก้าวหน้า เป็นปัจจยัท่ีสามารถจูงใจพนักงานโรงแรมเอเชีย แอร์
พอร์ท ปฏิบติังานไดสู้งเป็นอนัดบัสุดทา้ย กล่าวคือ มีระดบัการจูงใจอยู่ในระดบัมากเช่นกนั โดยมี
ค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.63 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.86 

5.1.4 การวเิคราะห์ปัจจัยค า้จุนกบัความจงรักภักดีของพนักงานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท 
ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้ าจุนในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท 

สามารถสรุปไดว้่า โดยรวมแลว้ปัจจยัค ้าจุนสามารถจูงใจพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท อยูใ่น
ระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.72 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.72 เม่ือพิจารณาราย
ดา้นสามารถสรุปเรียงล าดบัจากปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจมากท่ีสุดไปยงันอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี 

1. ปัจจยัค ้ าจุนด้านความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เป็นปัจจยัท่ีสามารถจูงใจพนักงาน
โรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท ปฏิบติังานไดสู้งสุด กล่าวคือ มีระดบัการจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสามารถ
พิจารณาไดจ้ากค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.87 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.87 

2. ปัจจยัค ้าจุนดา้นความมัน่คงของงาน เป็นปัจจยัท่ีสามารถจูงใจพนกังานโรงแรมเอเชีย 
แอร์พอร์ท ปฏิบติังานไดสู้งเป็นอนัดบัสอง กล่าวคือ มีระดบัการจูงใจอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั โดยมี
ค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.82 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.83 

3. ปัจจยัค ้าจุนดา้นการปกครองบงัคบับญัชา เป็นปัจจยัท่ีสามารถจูงใจพนกังานโรงแรม
เอเชีย แอร์พอร์ท ปฏิบติังานไดสู้งเป็นอนัดบัสาม กล่าวคือ มีระดบัการจูงใจอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั 
โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.81 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.90 

4. ปัจจยัค ้าจุนดา้นสภาพการท างาน เป็นปัจจยัท่ีสามารถจูงใจพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์
พอร์ท ปฏิบติังานไดสู้งเป็นอนัดบัส่ี กล่าวคือ มีระดบัการจูงใจอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั โดยมีค่าเฉล่ีย
รวมเท่ากบั 3.76 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.84 
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5. ปัจจยัค ้าจุนดา้นนโยบายและการบริหาร เป็นปัจจยัท่ีสามารถจูงใจพนกังานโรงแรม
เอเชีย แอร์พอร์ท ปฏิบติังานไดสู้งเป็นอนัดบัห้า กล่าวคือ มีระดบัการจูงใจอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั 
โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.65 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.74 

6. ปัจจยัค ้าจุนดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ เป็นปัจจยัท่ีสามารถจูงใจพนกังานโรงแรมเอเชีย 
แอร์พอร์ท ปฏิบติังานไดสู้งเป็นอนัดบัสุดทา้ย กล่าวคือ มีระดบัการจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง โดย
มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.41 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.94 
 5.1.5 การทดสอบสมมติฐาน 
 ผลการวิเคราะห์สมมติฐาน 2 สมมติฐาน เพื่อหาความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลของ
กลุ่มตวัอยา่ง โดยท าการทดสอบค่า t-test เพื่อทดสอบความแตกต่างของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่ม และใช้
สถิติทดสอบการวิเคราะห์การแปรปรวนทางเดียว (One-way analysis of variance: ANOVA) โดย
ท าการทดสอบค่า F-test เพื่อทดสอบกลุ่มตวัอย่างตั้งแต่ 3 กลุ่มข้ึนไป โดยก าหนดค่าระดบัความ
เช่ือมัน่ท่ี 95% สามารถสรุปไดด้งัน้ี 
สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
โรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท แตกต่างกนั 

การทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ผลการ 
ศึกษาพบว่าปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ต  าแหน่งงาน วุฒิการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาใน
การปฏิบติังาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั  
สมมติฐานที่ 2  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจกับความจงรักภักดีต่อองค์การของพนักงาน
เป็นไปในทางเดียวกนั 

การทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานกับความจงรักภกัดีต่อ
องค์การผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานด้านความส าเร็จในการ
ปฏิบติังาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ด้านความรับผิดชอบ และด้าน
ความกา้วหนา้ มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั ในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 
สมมติฐานที่ 3  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยค ้าจุนกับความจงรักภักดีต่อองค์การของพนักงาน
เป็นไปในทางเดียวกนั 
 การทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัค ้ าจุนในการปฏิบติังานกับความจงรักภกัดีต่อ
องค์การผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานของพนกังานดา้นนโยบาย
และการบริหาร ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นสภาพการ
ท างาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และดา้นความมัน่คงของงาน มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัมาก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 
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5.2 อภิปรายผลการศึกษา 
จากผลการวิเคราะห์ระดบัความจงรักภกัดี พบว่า ปัจจยัจูงใจในดา้นความส าเร็จของงาน 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบติั ด้านความรับผิดชอบ และด้าน
ความกา้วหน้า ส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองค์การในระดบัมาก ส่วนปัจจยัค ้าจุนในดา้นนโยบาย
การบริหารองคก์าร ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสภาพการท างาน ดา้นวิธีการปกครอง
บังคับบัญชา และด้านความมั่นคงในงาน ส่งผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์การในระดับมาก
เช่นเดียวกนั ส่วนในดา้นเงินเดือนและสวสัดิการอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยพนกังานมีความเห็นวา่ 
เงินเดือนและสวสัดิการท่ีไดรั้บ ค่อนขา้งไม่เหมาะสมกบัหนา้ท่ี ปริมาณงาน และความรับผิดชอบ 
ผลการวิเคราะห์ท่ีไดป้ระเด็นน้ี เป็นไปตามทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเฮอร์ซเบอร์ก ท่ี
กล่าวว่าการได้รับการเล่ือนขั้นเงินเดือนให้สูงข้ึนอย่างเหมาะสม เป็นส่ิงจูงใจอย่างหน่ึงท่ีท าให้
บุคคลรู้สึกเตม็ใจท่ีจะท างานในหน่วยงานนั้น 

5.2.1. สมมติฐานขอ้ท่ี 1 พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ต  าแหน่งงาน วุฒิ
การศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาปฏิบัติงาน และรายได้เฉล่ียต่อเดือน แตกต่างกัน จะมีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ารแตกต่างกนั  

ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้น เพศ อายุ ต  าแหน่งงาน วุฒิการศึกษา สถานภาพ 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และรายไดโ้ดยเฉล่ียต่อเดือน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อ
องค์การของพนักงานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท ท่ีระดับนัยส าคญั 0.05 ซ่ึงมีความสอดคล้องกับ
การศึกษาของสุธิดา ม่วงรุ่ง (2553) ท่ีท  าการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความจงรักภกัดีของพนกังาน
ในองคก์ร : กรณีศึกษา บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) พบวา่ การทดสอบความสัมพนัธ์
ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัความจงรักภกัดีต่อองค์กร ผลการศึกษาพบว่าปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 
เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน รายไดต่้อเดือน อายุงานและสายงานท่ีท า
แตกต่างกนั ความจงรักภกัดีต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั  อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 อนั
เน่ืองมาจาก ทางฝ่ายบุคคลโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ทมีการช้ีแจงเก่ียวกบัโครงสร้างและวฒันธรรม
ขององคก์ารไวอ้ยา่งชดัเจน ซ่ึงพนกังานทุกคนก็ยอมรับเง่ือนไขตรงน้ีไดแ้ละพนกังานทุกคนลว้นแต่
มีความตั้งใจในการท างาน เพื่อท่ีตอ้งการความอยู่รอดในสังคมและน ารายไดท่ี้ไดรั้บมาใช้จ่ายใน
ชีวติประจ าวนัเท่านั้น และพบวา่ไม่สอดคล้องกบัการศึกษาของธนัชพร  กบิลฤทธิวัฒน์ (2557) ท่ีได้
ท  าการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความภกัดีต่อองคก์รของพนกังานไทยในบริษทัขา้ม
ชาติญ่ีปุ่น ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลการศึกษาพบว่า พนักงานท่ีมี เพศ อาย ุ
ระยะเวลาปฏิบติังาน ท่ีแตกต่างกนั มีความจงรักภกัดีโดยรวมแตกต่างกนัท่ีระดบันัยส าคญั 0.01 
และรายไดท่ี้แตกต่างกนั มีความจงรักภกัดีท่ีแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั 0.05  
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5.2.2. สมมติฐานขอ้ท่ี 2 ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ความส าเร็จของงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน มี
ความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท 

ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการ
งาน มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ารดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก ดา้นความรู้สึก ดา้น
การรับรู้โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  

5.2.3 สมมติฐานขอ้ท่ี 3 ปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ นโยบายการบริหารองคก์าร ความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา เงินเดือนละสวสัดิการ สภาพการท างาน วิธีการปกครองบงัคบับญัชา และความ
มัน่คงในงาน มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท  

ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัค ้ าจุนในการปฏิบติังานด้านนโยบายการบริหารองค์การ ด้าน
ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชา ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ และด้านความมัน่คงในงาน มี
ความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ารดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก ดา้นความรู้สึก ดา้นการรับรู้
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก น่าจะเป็นเพราะวา่ความจงรักภกัดีของคนเราต่อส่ิงต่างๆ จะเกิดข้ึนจากการ
ท่ีคนเรานั้นไดรั้บการตอบสนองตรงกบัความตอ้งการ ซ่ึงหมายความว่า หากพนกังานมีแรงจูงใจ
ดา้นต่างๆ มากข้ึน จะมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารดา้นต่างๆเพิ่มข้ึนดว้ย  

โดยจากผลการศึกษาสรุปไดว้า่ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนในแต่ละดา้น มีความสัมพนัธ์กบั
ความจงรักภกัดีต่อองค์การด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก ด้านความรู้สึก ด้านการรับรู้ ในทิศทาง
เดียวกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 การท่ีปัจจยัค ้าจุนโดยรวม มีความสัมพนัธ์กบัความ
จงรักภกัดีต่อองค์การโดยรวมในระดับมาก ซ่ึงหากองค์การมีการสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
โดยเฉพาะปัจจยัค ้าจุนท่ีประกอบดว้ย ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์าร ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นสภาพการท างาน ดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา 
ด้านความมัน่คงในงาน เพื่อเป็นการตอบสนองความต้องการให้กบัพนักงานเพิ่มข้ึน ก็จะท าให้
พนกังานเกิดความรู้สึกท่ีดี เกิดความจงรักภกัดีท่ีจะมีใหต่้อองคก์ารนั้นเพิ่มมากยิ่งข้ึนดว้ย สอดคล้อง
กับแนวคิดของสุพัตรา สุภาพ (2536: 125-126) ท่ีกล่าวว่า ประโยชน์ของแรงจูงใจ คือ ช่วย
เสริมสร้างใหเ้กิดความภกัดีต่อองคก์ร ท าให้เกิดศรัทธาและความเช่ือมัน่ในองคก์ารท่ีตนปฏิบติังาน
อยู่ ท  าให้เกิดความสุขกาย สุขใจในการท างาน เพราะร่างกายท่ีแข็งแรงจะมีอยู่คู่หัวใจท่ีเป็นสุข
เท่านั้น  
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5.3 ข้อเสนอแนะ 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการศึกษา 
 จากผลการศึกษา ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความจงรักภักดีต่อองค์การของ
พนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท ผูศึ้กษามีขอ้เสนอแนะท่ีสามารถน าไปใชป้ระโยชน์ไดด้งัต่อไปน้ี 

1. องคก์ารควรให้ความส าคญัในเร่ืองแรงจูงใจของพนกังานโดยเฉพาะในดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
นอ้ยท่ีสุด นัน่คือ ดา้นผลตอบแทนท่ีเป็นเงินเดือนและสวสัดิการ ซ่ึงควรท่ีจะเนน้ในเร่ืองของความ
ยุติธรรมเป็นหลัก เช่น ระบบโครงสร้างเงินเดือนขององค์การเป็นไปอย่างยุติธรรม ระบบการ
ประเมินผลการท างานในองคก์ารน้ีเป็นไปอยา่งยุติธรรม ระบบการจ่ายผลตอบแทนตามความรู้และ
ทกัษะความสามารถเป็นไปอยา่งยติุธรรม เป็นตน้ อาจจะท า Salary Survey เปรียบเทียบค่าตอบแทน
กบับริษทัท่ีท าธุรกิจประเภทเดียวกนั ท าโครงสร้างกระบอกเงินเดือนเพื่อให้การจ่ายค่าตอบแทนแก่
พนักงานทุกระดบัเป็นไปอย่างยุติธรรม การให้ความส าคญักบัการปรับเงินเดือนควรจดัให้มี
โครงสร้างท่ีพนกังานมีความเขา้ใจไดง่้าย ซ่ึงจะเป็นการสร้างให้พนกังานงานนั้นปฏิบติัตนเพื่อให้
ไดรั้บผลตอบแทนตามโครงสร้าง ซ่ึงจากผลการวิจยัพบวา่ แรงจูงใจดา้นเงินเดือน มีความสัมพนัธ์
ไปในทิศทางเดียวกนั ระดบัปานกลาง กบัความจงรักภกัดีต่อองค์การดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก 
ดา้นความรู้สึก ดา้นการรับรู้ และความภกัดีต่อองคก์ารโดยรวม   

2. องคก์ารควรให้ความส าคญัในเร่ืองความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของพนกังานโดยเฉพาะ
การปรับปรุงในดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก ควรส่งเสริมให้พนกังาน
เกิดความตอ้งการท่ีจะตั้งใจท างานกบัองคก์ารจนเกษียณอาย ุและท างานกบัองคก์ารต่อไปแมว้า่จะมี
องค์การอ่ืนน าเสนอต าแหน่งและค่าตอบแทนท่ีสูงกว่าดว้ยการดูแลพนกังานดา้นต่างๆ ให้ตรงกบั
ความตอ้งการของพนกังาน ส่วนดา้นการรับรู้ ควรท่ีจะสร้างใหพ้นกังานเกิดความเช่ือมัน่ในองคก์าร
การท านโยบายท่ีกระตุน้ใหพ้นกังานเกิดความตอ้งการท างาน รวมถึงนโยบายและการบริหารงานท่ี
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังานดว้ย และดา้นความรู้สึก องคก์ารควรท่ีจะท าให้องคก์ารนั้น
มีช่ือเสียงต่อสังคมภายนอกเพื่อท่ีพนักงานจะเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในการเป็นพนักงานของ
องคก์าร และควรท่ีจะส่งเสริมให้พนกังานเกิดความรู้สึกในการปกป้ององคก์ารของตนเอง ดว้ยการ
พูดถึงแต่ส่ิงท่ีดีขององคก์าร 
 

5.3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
 หากจะมีการศึกษาในเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัความจงรักภกัดีต่อองค์การ
ของพนกังานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท ควรศึกษาในเร่ืองดงัต่อไปน้ี 
 1. ควรจะมีการเพิ่มข้อค าถามนิเสธเข้าไปในแบบสอบถามด้วย เพื่อป้องกันคนตอบ
แบบสอบถาม ไม่อ่านขอ้ค าถาม  
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 2. ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมในประเด็นความสัมพนัธ์ระหว่างทศันคติและความจงรักภกัดี
ของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต่อองคก์าร รวมถึงกลุ่มตวัอยา่งควรเก็บในโรงแรมเอเชีย กรุ๊ป ทั้ง 4 สาขา เพื่อ
จะไดผ้ลการศึกษาท่ีครอบคลุมมากยิง่ข้ึน 
 3. ควรศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความจงรักภกัดีของพนกังานต่อองค์การดว้ย เพื่อท่ีจะ
ไดผ้ลการศึกษาท่ีมีความหลากหลายมากยิง่ข้ึน 
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ประวตัิความเป็นมาของโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท 
บริษทัเอเชียโฮเตล็จ ากดั (มหาชน) (ASIA)   เร่ิมประกอบธุรกิจโรงแรมเม่ือปี 2509โดยกลุ่ม

ตระกูลเตชะหรูวิจิตร ด้วยทุนจดทะเบียน 17 ล้านบาทโดยซ้ือท่ีดินบริเวณริมถนนพญาไท เน้ือท่ี
ประมาณ 2 ไร่เพื่อก่อสร้างโรงแรมสูง 9 ชั้น 

ต่อมาปี 2515 บริษทัไดร่้วมลงทุนในบริษทัเอเชียพทัยา โฮเต็ลจ ากดั (AP) คิดเป็นร้อยละ 
35.0 ของทุนจดทะเบียน 12.0 ลา้นบาทเพื่อประกอบธุรกิจโรงแรม “โรงแรมเอเชียพทัยา” ท่ีเขาพระ
ต าหนกั หาดพทัยาชลบุรี ซ่ึงต่อมาในปัจจุบนับริษทัลงทุนเพิ่มในบริษทั เอเชียพทัยาโฮเต็ลจ ากดัคิด
เป็นสัดส่วนร้อยละ 99.42ดว้ยทุนจดทะเบียน 120 ลา้นบาท 
 ในช่วงปี 2529-2530 บริษทัได้มีการขยายต่อเติมและปรับปรุงอาคารโรงแรมเอเชียเป็น
โรงแรมขนาดห้องพกั 601 ห้องพร้อมห้องจดัเล้ียงและภตัตาคารต่อมาในปี 2532 บริษทัไดเ้ขา้จด
ทะเบียนเป็นบริษทัรับอนุญาตอยู่ในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยมีทุนจดทะเบียน 240 ลา้น
บาทมีหุน้สามญัจ านวน 24 ลา้นหุน้ 
 ปี 2535 บริษทัลงทุนก่อตั้งบริษทัเอเชีย แอร์พอร์ทโฮเต็ลจ ากดั (AA) เพื่อประกอบธุรกิจ
โรงแรมภตัตาคารและ Service Apartment  มีช่ือว่า “โรงแรมเอเชียแอร์พอร์ท” ตั้งอยู่ต  าบลคูคต
อ าเภอล าลูกกา จงัหวดัปทุมธานี ห่างจากท่าอากาศยานกรุงเทพ(สนามบินดอนเมือง)ประมาณ 3 
กิโลเมตรมีสัดส่วนลงทุนร้อยละ 75.0 และถือทางออ้มผ่านบริษทัเอเชียพทัยาโฮเต็ลจ ากดั ท่ีถือหุ้น
อยูใ่นสัดส่วนร้อยละ 24.99 รวมคิดเป็นเงินลงทุนในบริษทัน้ีร้อยละ 99.99 ปัจจุบนับริษทัเอเชีย แอร์
พอร์ท โฮเต็ล จ  ากดั มีทุนจดทะเบียน 300 ลา้นบาทและในช่วงปลายปี 2535 บริษทัฯไดจ้ดทะเบียน
แปรสภาพเป็นบริษทัมหาชนทะเบียนเลขท่ีบมจ.67 
 ปี 2536 บริษทัจดทะเบียนเพิ่มทุนเป็น 500 ลา้นบาท ช าระแลว้ 320 ลา้นบาท มีหุ้นสามญั
จ านวน 32 ลา้นหุ้น มูลค่าตราไวหุ้้นละ 10.-บาท บริษทัน าเงินท่ีไดม้าช าระหน้ีสถาบนัการเงินและ
ใชเ้ป็นเงินทุนหมุนเวยีน 
 ปลายปี 2543 บริษทัไดป้รับหน้ีให้กบับริษทัเอ.บี.เค.เอ็นเตอร์ไพรส์ จ ากดั (ABK) ซ่ึงเป็น
บริษทัใหญ่และลูกหน้ีของบริษทัท าให้บริษทัฯเป็นผูถื้อหุ้นบริษทัเซียร์ พร็อพเพอร์ต้ี จ  ากดั (ZP) 
โดยทางออ้ม ZP เป็นเจา้ของโครงการเซียร์รังสิตประกอบธุรกิจให้เช่าพื้นท่ี โดยเฉพาะจดัท าเป็น
ศูนยไ์อทีย่านรังสิต ท าให้ในปี 2543 บริษทั มีบริษทัย่อย 3 บริษทัในกลุ่ม คือ บริษทัเอเชียพทัยา
โฮเต็ลจ ากดั, บริษทัเอเชีย แอร์พอร์ทโฮเต็ล จ  ากดั และบริษทับี.เค.ราชเทวีเอ็นเตอร์ไพร้ส์ จ  ากดั 
(รวมบริษทัเซียร์ พร็อพเพอร์ต้ี จ  ากดั) อน่ึงก่อนปี 2543 บริษทัเซียร์ พร็อพเพอร์ต้ี จ  ากดั (ZP) ได้
ลงทุนในบริษทัอ่ืน 4 บริษทัในสัดส่วนร้อยละ 19 ซ่ึงในปี 2548 และ 2549 ZP ไดข้ายเงินลงทุน
ทั้งหมด เน่ืองจากไม่สามารถท ารายไดใ้ห้แก่ ZP ตั้งแต่ปี 2540 – 2543 บริษทัไดรั้บผลกระทบจาก
วิกฤติเศรษฐกิจ ภาวะอุตสาหกรรมท่องเท่ียวชะลอตวั และนักท่องเท่ียวลดลง ประกอบค่าใช้จ่าย
ทางการเงินเก่ียวกบัดอกเบ้ียจ่ายเพิ่มสูงข้ึนเป็นอย่างมาก ส่งผลให้งบการเงินของบริษทัประจ าปี 



92 
 

2544 มีส่วนของผูถื้อหุ้นต ่ากว่าศูนยส่์งผลให้ในปี 2545 บริษทัมีคุณสมบติัเขา้เหตุอาจถูกเพิกถอน
จากการเป็นบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย ถูกจดัอยูใ่นหมวด REHABCO 
ตอ้งไดรั้บการฟ้ืนฟูกิจการและถูกระงบัการซ้ือขายหลกัทรัพยต์ั้งแต่เดือนสิงหาคม 2545 เป็นตน้มา    

ในช่วงปลายเดือนธันวาคม 2548 บริษทัมีการจดัโครงสร้างการถือหุ้นในกลุ่มใหม่ ทั้งน้ี
เพื่อให้เกิดความชัดเจนและไม่ซ ้ าซ้อน มีการปรับใหม่เปล่ียนจากการถือหุ้นทางออ้มเป็นถือหุ้น
ทางตรงจากบริษทัใหญ่ คือ (1) ASIA ถือหุ้นโดยตรงใน AA ในสัดส่วนร้อยละ 100 และ (2) ASIA 
ถือหุน้โดยตรงใน ZP ในสัดส่วนร้อยละ 73.98และ ASIAไดข้ายเงินลงทุนซ่ึงเป็นบริษทัท่ีเดิมถือหุ้น 
ZP ออกไปทั้งจ  านวน เพื่อลดภาระการดูแลในอนาคต 

ตน้ปี 2549 บริษทั  เอเชีย แอร์พอร์ทโฮเต็ล จ  ากดั ซ่ึงเป็นบริษทัย่อย ไดท้  าการเพิ่มทุนจด
ทะเบียนจากเดิม 300 ลา้นบาท เป็น 660 ลา้นบาท  และเรียกช าระครบแลว้เม่ือธันวาคม 2549 โดย 
ASIA ถือหุน้ในสัดส่วนเดิม 

หลงัจากการปรับโครงสร้างการถือหุน้ และโครงสร้างทางการเงิน การช าระหน้ีกบัสถาบนั
การเงิน และหน้ีระหวา่งกนัแลว้ ท าใหผ้ลประกอบการของบริษทัในงบการเงินปี 2548-49 มีสัดส่วน
ผูถื้อหุ้นเป็นบวก มีก าไรจากธุรกิจหลักติดต่อกันไม่น้อยกว่า 3 ไตรมาส และมีคุณสมบัติอ่ืน
ครบถว้นให้ตลาดหลกัทรัพยพ์ิจารณาอนุมติัให้หลกัทรัพยก์ลบัเขา้มาซ้ือขายไดแ้ละกลบัเขา้อยู่ใน
หมวดธุรกิจปกติ  และในวนัท่ี 22 มกราคม 2550  หลกัทรัพยข์องบริษทัไดก้ลบัเขา้มาซ้ือขายไดเ้ป็น
วนัแรก 

ในเดือนมกราคม 2550  บริษทั ZP  ท าการลดทุนจากเดิม ทุนจดทะเบียน 4 ลา้นหุ้น มูลค่าท่ี
ตราไวหุ้น้ละ 100 บาท รวม 400 ลา้นบาท เหลือ 1 ลา้นหุ้น มูลค่าท่ีตราไวหุ้้นละ 100 บาท รวม 100 
ลา้นบาท  มีผลท าใหข้าดทุนสะสมของ ZP ลดลงในจ านวน 300 ลา้นบาท   

ในเดือนพฤษภาคม 2550 บริษทั ZP มีการเพิ่มทุนจดทะเบียน โดยออกหุ้นใหม่จ  านวน 3 
ลา้นหุ้น มูลค่าหุ้นละ 100 บาท รวม 300 ลา้นบาท ท าให้ทุนจดทะเบียนเป็น 400 ลา้นบาท   ASIA 
ในฐานะผูถื้อหุ้นรายใหญ่ มีมติอนุมติัให้ ZP ท าการเพิ่มทุนได ้และใช้สิทธิซ้ือหุ้นเพิ่มทุนท่ีไดรั้บ
การจดัสรรและซ้ือหุ้นเพิ่มทุนในส่วนท่ีเหลือจากการใช้สิทธิ  โดยผ่านความเห็นของท่ีปรึกษา
การเงินอิสระ “บริษทั แอดไวเซอร่ีพลสั จ ากดั”  เน่ืองจากเห็นศกัยภาพของ ZP ท่ีจะสามารถพฒันา
เติบโตข้ึนไดใ้นอนาคต  ดงันั้น  ASIA  จึงถือหุ้น ZP ในสัดส่วนร้อยละ 93.50ของทุนจดทะเบียน
และเรียกช าระแลว้การเพิ่มสัดส่วนในการถือหุ้นใน ZP ท าให้ ASIA  มีอ านาจการควบคุมการ
บริหารงานอยา่งชดัเจน และเป็นการลดความขดัแยง้ทางผลประโยชน์   
  ในเดือนสิงหาคม 2550  ท่ีประชุมวิสามญัผูถื้อหุ้นของ ASIA ไดอ้นุมติัการท ารายการเก่ียว
โยงประเภทต่อสัญญาเช่าท่ีดินพร้อมส่ิงปลูกสร้างเพิ่มเติม และท าสัญญาเช่าท่ีดินเพิ่มเติม ระหว่าง 
ZP“ผูเ้ช่า” กบั บริษทั ดอนเมืองแกรนด์ พลาซ่า จ  ากดั (DM) ซ่ึงเป็นบริษทัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยการโอน
ท่ีดิน 8 ไร่ 59 ตารางวา ของบริษทั  AA  ให้แก่ DM  ท าให้ ZP มีสิทธิการเช่าในท่ีดิน  78 ไร่ 1 งาน 
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พร้อมส่ิงปลูกสร้าง (ท่ีตั้งโครงการเซียร์ รังสิต) ขยายระยะเวลาออกไปอีก 25 ปี (ส้ินสุดสัญญาวนัท่ี 
31 มีนาคม 2591)และ มีสิทธิการเช่าในท่ีดิน 8 ไร่ 59 ตารางวา ระยะเวลา  40 ปี  7 เดือน (ตั้งแต่วนัท่ี 
1 กนัยายน 2550 ถึงวนัท่ี 31 มีนาคม 2591)   ดงันั้น ZP สามารถท าประโยชน์ในท่ีดินทั้งสองแปลง 
คุม้ค่าต่อการลงทุนใด ๆ ในอนาคต อนัจะส่งผลใหแ้ก่ ASIA  ต่อไป 
 ต่อมาเดือนสิงหาคม 2551 ZP มีการลดทุนจดทะเบียนจาก 4 ลา้นหุ้น คงเหลือ 1 ลา้นหุ้น 
เพื่อให้สอดคลอ้งกบัแผนปรับปรุงโครงสร้างทุนลดขาดทุนสะสมของบริษทั ZP โดย ASIA คง
สัดส่วนการถือหุน้เท่าเดิม 
 เดือนธนัวาคม 2551  บริษทัยอ่ย AA ลดทุนจดทะเบียนลงทั้งน้ี ASIA ถือหุ้นในบริษทั AA 
เป็นสัดส่วนร้อยละ 100 เท่าเดิม จาก 660 ลา้นบาท ท าให้ทุนจดทะเบียนลดลงเหลือ 495 ลา้นบาท 
มูลค่าหุน้ท่ีตราไวหุ้น้ละ 100 บาท เดิม บริษทัยอ่ย AA ถือหุน้ใน ASIA จ านวน 3.79 ลา้นหุ้นตั้งแต่ปี 
2550 ซ่ึงเป็นการถือหุน้ไขว ้บริษทัไดพ้ยายามแกไ้ขรายการหุ้นไขว ้โดย AA ขายหุ้น ASIA ทั้งหมด 
ส่วนหน่ึงขายใหแ้ก่ บริษทั เอเชียพทัยาโฮเต็ล จ  ากดั “AP” ซ่ึงเป็นบริษทัยอ่ยอีกแห่งหน่ึง ท าให้ AP 
ถือหุ้น ASIA จ านวน 2.24 ลา้นหุ้น ณ ส้ินปี 2552  ASIA พยายามแกไ้ขหุ้นไขวร้ะหวา่งกนัน้ี โดย 
AP ทยอยขายหุ้น ASIA ออกไป คงเหลืออยู ่630,600 หุ้น ณ ส้ินปี 2553  คาดวา่ ในปี 2554 ปัญหา
หุน้ไขวจ้ะหมดไป 
 เดือนพฤศจิกายน 2552  ZP ไดจ้ดัตั้งบริษทัใหม่คือบริษทั เซียร์ แอสเซท จ ากดั (ZA) ทุนจด
ทะเบียน 1 ลา้นบาท จ านวนหุ้น 10,000 หุ้น มูลค่าหุ้นท่ีตราไวล้ะ 100 บาท โดย ZP ถือหุ้นคิดเป็น
สัดส่วนร้อยละ 96.99   ZA เป็นบริษทัท าธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์โครงการแรกลงทุนอยูท่ี่หาดชะอ า 
จงัหวดัเพชรบุรี 
            เม่ือเดือนเมษายน 2553   ท่ีประชุมวิสามญัผูถื้อหุ้นของบริษทั เซียร์ พร็อพเพอร์ต้ี จ  ากดั 
คร้ังท่ี 1/2553 ไดอ้นุมติัให้แปรสภาพบริษทัเป็นบริษทัมหาชน “บริษทั เซียร์ พร็อพเพอร์ต้ี จ  ากดั 
(มหาชน)” (ZP) มีทุนจดทะเบียน 225 ลา้นบาท จ านวนหุ้น 225 ลา้นหุ้น มูลค่าหุ้นตราไวหุ้้นละ 1 
บาท การจดทะเบียนเปล่ียนแปลงน้ี เพื่อรองรับการเป็นบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่ง
ประเทศไทย  
            เดือนพฤศจิกายน 2553  AA เป็นบริษทัไดรั้บการคดัเลือกจากการประกวดราคา ท าสัญญา
เช่าบริหารโครงการโรงแรม “โรงแรมเอเชียชะอ า” ท่ีหาดชะอ า จงัหวดัเพชรบุรี จาก ZP โดยมีอายุ
สัญญาเช่า 3 ปีโดยเร่ิมเปิดบริการตั้งแต่เดือนธนัวาคม 2553 จ านวน 106 ห้อง และเพิ่มอีก 108 ห้อง 
เป็น 214 หอ้งในส้ินปี 2554 

ในปี 2553   ZP  ไดจ้ดัตั้งบริษทั ZEER OVERSEA LLC  ท่ีประเทศสหรัฐอเมริกา มีทุนจด
ทะเบียน 100,000 เหรียญสหรัฐ โดย ZP ถือหุ้นในสัดส่วนร้อยละ 94  เพื่อลงทุนด้าน
อสังหาริมทรัพย ์ซ่ึงในเดือนเมษายน 2554 ไดล้งทุนซ้ือ Shopping Mall  “ Glendale Plaza” ท่ี 
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Glendale Boulevard, Los Angles , California  สหรัฐอเมริกา  มีมูลค่า 6.29 ลา้นเหรียญสหรัฐ 
ประมาณ 190.50 ลา้นบาท 

ปัจจุบันบริษัทมีการประกอบธุรกิจในกลุ่มธุรกิจ 2 กลุ่ม คือ กลุ่มธุรกิจโรงแรมและ
ภตัตาคาร และกลุ่มธุรกิจใหเ้ช่าช่วงพื้นท่ี โดยมีการแบ่งการด าเนินงานของบริษทัในกลุ่มดงัน้ี 
 
โครงสร้างการถือหุ้นในกลุ่มบริษัท ณ  31 ธันวาคม 2554 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
            

 
 
 ช่ือจดทะเบียนตามประมวลกฎหมายแพง่และพาณิชย ์
      : บริษทั เอเชีย แอร์พอร์ท โฮเตล็ จ  ากดั 
  : ASIA AIRPORT HOTEL CO., LTD. 
 ช่ือทางการคา้ 
  : โรงแรม เอเชีย แอร์พอร์ท โฮเตล็  
  : ASIA AIRPORT HOTEL 
 ผูก่้อตั้งคือ นายก าพล เตชะหรูวจิิตร 
 ก่อตั้งวนัท่ี 30 กนัยายน 2535 
 วนัเปิดบริการวนัท่ี 1 มกราคม 2540 
 สถานท่ีตั้ง 99/2 หมู่ท่ี8 ต าบลคูคต อ าเภอล าลูกกา จงัหวดัปทุมธานี 12130 
  โทรศพัท ์: 02-9926999 โทรสาร : 02-5323193 
 โรงแรมมีทั้งหมด 9 ชั้นตั้งแต่ชั้นท่ี 5,10,11,12,14,15,16,17,18 
 จ านวนห้องพกัในปัจจุบนั 469 หอ้ง 

100% 

99.42% 
บจก. เอเชียพทัยาโฮเตล็  

“AP” 

บจก.เอเชียแอร์พอร์ทโฮเตล็
“AA” 

94.85% 
ธุรกิจใหเ้ช่าช่วง 

 

ธุรกิจโรงแรมและภตัตาคาร 

บมจ.เอเชียโฮเตล็ 

บมจ. เซียร์พร็อพเพอร์ต้ี“ZP” 

บจก. เซียร์แอสเซท 

“ZA” 

96.99% 

บจก.เอ.บี.เค. เอน็เตอร์ไพรส์ 

46.33% 

ZEER OVERSEA LLC “ZO” 

94.00% 
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สัญลกัษณ์โรงแรม 
 

 
 
ในเครือโรงแรมเอเชียกรุ๊ป มีทั้งหมด 4 ทีด่ังนี้ 
1.โรงแรมเอเชีย โฮเตล็ 
ท่ีตั้ง: 296 ถ.พหลโยธิน จ.กรุงเทพฯ 10400 โทรศพัท ์: 02-2170808 โทรสาร : 02-2174360 
E-mail : info@asiahotel.co.th 
2.โรงแรมเอเชีย พทัยา 
ท่ีตั้ง: 352 หมู่ท่ี12 อ.เมืองพทัยา จ.ชลบุรี 20150 โทรศพัท ์: 038-250401-11โทรสาร : 038-250496 
E-mail :pattaya@asiahotel.co.th 
3.โรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท (สาขาส านกังานใหญ่) 
ท่ีตั้ง: 99/2 ม.8 ถ.พหลโยธิน ต.คูคต อ.ล าลูกกา จ.ปทุมธานี 12130 โทรศพัท ์: 02-9926999  
โทรสาร : 02-5323193 
E-mail : info@asiahotel.co.th 
4.โรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท (สาขาชะอ า)  
ท่ีตั้ง: 251 ถ.ร่วมจิตร ต.ชะอ า อ.ชะอ า จ.เพชรบุรี 76120 โทรศพัท ์: 032-473222-5 โทรสาร : 032-
470999 
E-mail : chaam@asiahotel.co.th 
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โครงสร้างรายได้หลกั 

ลกัษณะ
บริการ 

 
ด าเนินการโดย 

% การถือ
หุ้น 

ปี 2552 ปี 2553 ปี 2554 

 ของบริษัท ล้านบาท  (%) ล้านบาท (%) ล้านบาท (%) 
-โรงแรม  
- ภตัตาคาร 

บริษทัเอเชียโฮเต็ล จ ากดั 
(มหาชน) 

บริษทัใหญ่ 
(บ ริษัทจด
ทะเบียน) 

150.80 
97.40   

16.97 
10.96 

128.38 
104.88 

13.82 
11.29 

140.17 
114.18           

15.53 
12.64 

  รวม 248.20 27.93 233.26 25.11 254.35 28.17 

-โรงแรม 
-ภตัตาคาร 

บริษทัเอเชีย พทัยาโฮเต็ล 
จ ากดั (บริษทัยอ่ย) 

99.42% 
67.00 
26.08 

  7.54 
  2.94 

64.51 
28.04 

6.94 
3.02 

70.83 
33.06 

7.84  
3.67 

  รวม 93.08 10.48 92.55 9.96 103.89 11.51 

-โรงแรม 
-ภตัตาคาร 

บริษัทเอเชีย แอร์พอร์ท
โฮเตล็  
จ ากดั (บริษทัยอ่ย) 

99.99% 
47.52 
34.67 

  5.35 
 3.90 

66.04 
43.54 

7.10 
4.69 

62.36   
41.09 

6.90  
4.55      

  รวม 82.19   9.25 109.58 11.79 103.45 11.45 

ให้เช่าช่วง
พ้ืนท่ี 

บริษทัเซียร์พร็อพเพอร์ต้ี           
จ ากดั (มหาชน)  
(บริษทัยอ่ย) 

94.85% 464.96    52.34 493.72       53.14 441.34 48.87 

  รวม 464.96 52.34 493.72 53.14 441.34 48.87 

  รวมท้ังส้ิน 888.43 100.0 929.11 100.0 903.03 100.0 

 
 

 
 
 



 
 

 
 
 

ภาคผนวก ข 
รายละเอยีดแบบสอบถามและรายนามผู้ทรงคุณวุฒิด้านการตรวจสอบ

แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัความจงรักภักดีต่อองค์การของพนักงาน 

กรณีศึกษา โรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท 
 

แบบสอบถามฉบบัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบั
ความจงรักภกัดีต่อองค์การของพนกังาน กรณีศึกษา โรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท จดัท าข้ึนเพื่อเป็น
ส่วนหน่ึงของการท าสารนิพนธ์ของนกัศึกษา ระดบัปริญญาโท หลกัสูตรวิทยาศาสตรมหาบณัฑิต 
สาขาการจดัการทรัพยากรมนุษย ์มหาวิทยาลยัศรีปทุม ขอ้มูลทั้งหมดจะถูกเก็บเป็นความลบัและใช้
เพื่อการศึกษาวิจยักรณีน้ีเท่านั้น ผูจ้ดัท าขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงท่ีไดส้ละเวลาในการ ให้ขอ้มูล
อนัเป็นประโยชน์ต่อการท าวจิยัคร้ังน้ี 
ค  าช้ีแจง  แบบสอบถามฉบบัน้ีแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัต่อไปน้ี  

 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  
 ส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีต่อปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนท่ีส่งผลให้
เกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
 ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามในดา้นความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
 ส่วนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะของท่านต่อการสร้างความภกัดีของพนกังาน 
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ส่วนที ่1  ข้อมูลส่วนบุคคล 
ค าช้ีแจง  กรุณาท าเคร่ืองหมาย ()  ทบัตัวเลขทีต่รงกบัความคิดเห็นของท่านมากทีสุ่ด 
1.  เพศ  [1]  ชาย   [2]  หญิง 
2.  อาย ุ  [1]  18-นอ้ยกวา่ 25 ปี [2]  25-นอ้ยกวา่ 32 ปี [3]  32-นอ้ยกวา่ 39 ปี 
  [4]  39-นอ้ยกวา่ 46 ปี [5]  46 ปีข้ึนไป 
3.  ต าแหน่งงาน [1] Manager  [2] Assistance Manager [3] Supervisor 

[4] Officer  [5] Staff 
4.  วฒิุการศึกษา [1]  ต ่ากวา่ ม.6  [2]  ม.6/ปวช.  [3]  ปวส./อนุปริญญา 

[4]  ปริญญาตรี  [5]  สูงกวา่ปริญญาตรี 
5.  สถานภาพ [1]  โสด  [2]  สมรส [3]  หยา่ร้าง [4]  เป็นหมา้ย 
6.  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
  [1]  0-นอ้ยกวา่ 4 ปี [2]  4-นอ้ยกวา่ 8 ปี [3]  8-นอ้ยกวา่ 12 ปี 
  [4]  12-นอ้ยกวา่ 16 ปี [5] 16 ปี ข้ึนไป  
7.  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
  [1]  9,000-นอ้ยกวา่ 17,500 บาท  [2]  17,500-นอ้ยกวา่ 26,000 บาท 
  [3]  26,000-นอ้ยกวา่ 34,500 บาท  [4]  34,500-นอ้ยกวา่ 43,000 บาท 
  [5] 43,000 บาทข้ึนไป 
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ส่วนที ่2  แบบสอบถามด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยค า้จุนทีส่่งผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์การ 
ค าช้ีแจง  จงพจิารณาสภาพปัจจุบัน จากข้อค าถามต่อไปนี ้แล้วท าเคร่ืองหมายกากบาท () ในช่อง
ค าตอบทีต่รงกบัความรู้สึกของท่าน 

ข้อความ เห็
นด้

วย

อย่
าง
ยิง่

 
เห็
นด้

วย
 

ไม่
แน่

ใจ
 

ไม่
เห็
นด้

วย
 

ไม่
เห็
นด้

วย

อย่
าง
ยิง่

 

5 4 3 2 1 
1) ท่านมีการวางแผนการปฏิบติังานล่วงหนา้ เพื่อใหง้าน
ส าเร็จตามเป้าหมายของหน่วยงาน 

     

2) บริษทัฯมีนโยบายสนบัสนุนใหมี้การฝึกอบรม ดูงาน
และพฒันางานท่ีปฏิบติัให้ดียิ่งข้ึน 

     

3) บริษทัฯมีนโยบายใหพ้นกังานมีการหมุนเวยีนต าแหน่ง
งาน เพื่อใหพ้นกังานสามารถปฏิบติังานไดทุ้กหนา้ท่ีของ
กลุ่มงาน 

     

4) ผลการปฏิบติังานของท่านเป็นท่ียอมรับจากเพื่อนร่วม 
งาน 

     

5) ในหน่วยงานของท่านสนบัสนุนใหมี้การเผยแพร่ผลงาน
ท่ีไดรั้บการยอมรับใหแ้ก่ผูอ่ื้นทราบทั้งภายในและภายนอก
หน่วยงาน 

     

6) ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท่านท าอยูช่่วยใหท้่านมีเกียรติและได ้
รับการยอมรับจากสังคม 

     

7) ท่านคิดวา่ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยูมี่ความเหมาะสมตรง
กบัความรู้ ความสามารถของท่าน 

     

8) ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่ความทา้ทายต่อความรู้ 
ความสามารถ และประสบการณ์ของท่าน 

     

9) ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยูต่อ้งมีการติดต่อประสานงานกบั
หน่วยงานอ่ืนๆ ท่านมกัจะไดรั้บความร่วมมือเสมอ 

     

10) งานท่ีท่านท าอยูมี่โอกาสเรียนรู้และพฒันาตนเองให้เขา้
กบัเทคโนโลยสีมยัใหม่ เพื่อตอบสนองความตอ้งการของ
ลูกคา้ไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
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ข้อความ เห็
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5 4 3 2 1 
11) ท่านมีความกระตือรือร้นอยูเ่สมอท่ีจะปฏิบติังานท่ีรับ 
ผดิชอบใหส้ าเร็จ 

     

12) ท่านปฏิบติัตามกฎ ระเบียบ นโยบาย การปฏิบติังาน
และแนวทางการปฏิบติังานของบริษทัฯอยา่งเตม็ท่ี 

     

13) ท่านมีอ านาจในการตดัสินใจมากเพียงพอท่ีจะท างาน
ของท่านเป็นอยา่งดี 

     

14) บริษทัฯเปิดโอกาสใหผู้ท่ี้มีความรู้ ความสามารถได้
เล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีใหสู้งข้ึน 

     

15) บริษทัฯส่งเสริมใหพ้นกังานมีความกา้วหนา้ในการ
ท างาน โดยการส่งเสริมการศึกษาต่อหรือฝึกอบรมอยูเ่สมอ 

     

16) หน่วยงานท่ีท่านท าอยูน่ั้นมีโอกาสไดรั้บการเล่ือน
ต าแหน่งอยา่งต่อเน่ือง 

     

17) ผูบ้ริหารก าหนดนโยบายและวธีิการบริหารเหมาะสม      
18) ผูบ้ริหารมีการช้ีแจงนโยบายการด าเนินงานและ
โครงสร้างการบริหารงานแก่บุคลากร 

     

19) ผูบ้ริหารมีการก าหนดบทบาทหนา้ท่ีในการท างานของ
บุคลากรในส่วนงานต่างๆไดอ้ยา่งถูกตอ้งเหมาะสม 

     

20) ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสใหท้่านเสนอ
แนวทางและวธีิแกไ้ขเพื่อปรับปรุงการท างานของท่านได้
ตลอดเวลา 

     

21) ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นกนัเอง และใหค้วามสนใจ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยเท่าเทียมกนั 

     

22) ผูบ้งัคบับญัชาของท่านกล่าวชมเชยเสมอเม่ือท่านทุ่มเท
ใหก้บัการท างาน 

     

23) การจ่ายค่าตอบแทนพนกังาน ยดึหลกัความรู้ ความ 
สามารถหรือทกัษะของพนกังาน 
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5 4 3 2 1 
24) เงินเดือนและสวสัดิการท่ีท่านไดรั้บเพียงพอกบัการ
ด ารงชีพ 

     

25) ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบั
งานท่ีปฏิบติัอยู ่

     

26) นโยบายในการจ่ายผลตอบแทนและการใหส้วสัดิการ
ต่างๆมีความชดัเจน 

     

27) มีอุปกรณ์/เคร่ืองมือ ส าหรับการท างานท่ีเหมาะสม      
28) สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในหน่วยงาน เช่น หอ้ง
ท างาน แสงและเสียง มีความเหมาะสม 

     

29) สถานท่ีท างานมีระบบรักษาความปลอดภยั ทั้งดา้นการ
ป้องกนัการโจรกรรม ระบบไฟฟ้า และอาคาร 

     

30) หวัหนา้งานมีความยติุธรรมในการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน 

     

31) หวัหนา้งานมีวธีิการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ใน
หน่วยงานดว้ยความเหมาะสมและเป็นธรรม 

     

32) หวัหนา้งานเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็นอยูเ่สมอ      
33) ขา้พเจา้มีความรู้สึกมัน่คงในอาชีพการงาน      
34) ขา้พเจา้คิดวา่จะท างานกบับริษทัฯจนกวา่จะเกษียณอาย ุ      
35) ขา้พเจา้คิดวา่บริษทัฯเป็นองคก์ารท่ีมีความมัน่คง      
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ส่วนที ่3  ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านความจงรักภักดีต่อองค์การ 

ค าช้ีแจง  จงพจิารณาสภาพปัจจุบัน จากข้อค าถามต่อไปนี ้แล้วท าเคร่ืองหมายกากบาท () ในช่อง
ค าตอบทีต่รงกบัความรู้สึกของท่าน 

ข้อความ เห็
นด้

วย

อย่
าง
ยิง่
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วย

อย่
าง
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5 4 3 2 1 
1) ท่านยนิดีปฏิบติังานตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมายอยา่ง
เตม็ความสามารถ 

     

2) ท่านยนิดีปฏิบติังานตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย ไม่
วา่ผูบ้งัคบับญัชาคนนั้นจะเป็นใครก็ตาม 

     

3) ท่านรักษาผลประโยชน์ของบริษทัฯ      
4) ท่านแนะน าให้ผูอ่ื้นมาท างานท่ีบริษทัฯ      
5) ท่านรู้สึกวา่มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน      
6) ผูบ้งัคบับญัชาให้เสรีภาพในการปฏิบติังานแก่ท่าน      
7) ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารสนบัสนุนการปฏิบติังานของผูใ้ต ้
บงัคบับญัชาเป็นอยา่งดี 

     

8) ท่านมีความสุขท่ีไดป้ฏิบติังานในบริษทัฯ      
9) ท่านรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อบริษทัฯเท่าเทียมกบั
บุคลากรคนอ่ืน 

     

10) ท่านรู้สึกมีส่วนร่วมในกิจกรรมและการด าเนินงาน
หลายอยา่งในบริษทัฯ 

     

11) ท่านมีความเช่ือมัน่และไวว้างใจในตวัผูบ้งัคบับญัชา      
12) เม่ือท่านท างานผดิพลาด ผูบ้งัคบับญัชาจะเขา้มาช่วย
ท่านแกไ้ขปัญหา 

     

13) ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัต่อท่านอยา่งใหเ้กียรติ      
14) ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสนใจต่อท่านอยา่งสม ่าเสมอ      
15) ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการจดัระบบงานท่ีดี      
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ส่วนที ่4  ข้อเสนอแนะของท่านต่อการสร้างความภักดีของพนักงาน  
..................................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................................  

 

-- ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงท่ีท่านช่วยสละเวลาในการตอบค าถาม -- 
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รายนามผู้เช่ียวชาญ 
 

1. นายภูมิพฒัน์  แก้วมูล 
วฒิุการศึกษา  ปริญญาเอก ปร.ด. (การศึกษาเพื่อการพฒันาทอ้งถ่ิน 

มหาวทิยาลยัราชภฏัพระนคร กรุงเทพฯ 
ปริญญาโท ค.ม. (การพฒันาหลกัสูตรและการเรียนการสอน) 
สถาบนัราชภฏัอุบลราชธานี จงัหวดัอุบลราชธานี 
ปริญญาตรี ค.บ. (บริหารการศึกษา) สถาบนัราชภฏับุรีรัมย ์
จงัหวดับุรีรัมย ์
ปม.อ.(ช่างยนต)์ สถาบนัเทคโนโลยแีละอาชีวศึกษาวทิยาเขต
เทคนิคภาคใต ้(สงขลา) อ าเภอเมือง จงัหวดัสงขลา 

ต าแหน่งปัจจุบนั  รองผูอ้  านวยการวทิยาลยัการอาชีพสตึก จงัหวดับุรีรัมย ์
  สถานท่ีท างาน   วทิยาลยัการอาชีพสตึก จงัหวดับุรีรัมย ์
2. นายณรงค์  แก้วสิงห์ 

วฒิุการศึกษา  ปริญญาโท กศ.ม. (วดัผลการศึกษา) มหาวทิยาลยัมหาสารคาม 
จงัหวดัมหาสารคาม 

     ปริญญาตรี ค.บ. (คณิตศาสตร์) วทิยาลยัครูสุราษฎร์ธานี  
จงัหวดัสุราษฎร์ธานี 

ต าแหน่งปัจจุบนั  ครูช านาญการ หวัหนา้งานวดัผลและประเมินผล 
สถานท่ีท างาน   วทิยาลยัการอาชีพร้อยเอด็ จงัหวดัร้อยเอด็ 

3. นางสาวอศิราภรณ์  เทยีมศร 
  วฒิุการศึกษา   ปริญญาโท วท.ม.(สถิติประยุกต)์ 
     ปริญญาตรี วท.บ. (คณิตศาสตร์) 

ต าแหน่งปัจจุบนั  อาจารยส์าขาวชิาสถิติประยกุต ์มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล
ธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี 

  สถานท่ีท างาน   มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี 
 



 
 

 
 
 

ภาคผนวก ค 
ค่าความเช่ือมั่น 
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Reliability Statistics - Cronbach's Alpha 
1.  ท่านมีการวางแผนการปฏิบติังานล่วงหนา้ เพื่อใหง้านส าเร็จตามเป้าหมายของหน่วยงาน 
2.  บริษทัฯมีนโยบายสนบัสนุนใหมี้การฝึกอบรม ดูงานและพฒันางานท่ีปฏิบติัใหดี้ยิง่ข้ึน 
3.  บริษทัฯมีนโยบายใหพ้นกังานมีการหมุนเวยีนต าแหน่งงาน เพื่อใหพ้นกังานสามารถปฏิบติังาน  
     ไดทุ้กหนา้ท่ีของกลุ่มงาน 
4.  ผลการปฏิบติังานของท่านเป็นท่ียอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 
5.  ในหน่วยงานของท่านสนบัสนุนใหมี้การเผยแพร่ผลงานท่ีไดรั้บการยอมรับให้แก่ผูอ่ื้นทราบทั้ง 
     ภายในและภายนอกหน่วยงาน 
6.  ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท่านท าอยูช่่วยใหท้่านมีเกียรติและไดรั้บการยอมรับจากสังคม 
7.  ท่านคิดวา่ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยูมี่ความเหมาะสมตรงกบัความรู้ ความสามารถของท่าน 
8.  ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่ความทา้ทายต่อความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ของท่าน 
9.  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยูต่อ้งมีการติดต่อประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืนๆ ท่านมกัจะไดรั้บความ 
     ร่วมมือเสมอ 
10. งานท่ีท่านท าอยูมี่โอกาสเรียนรู้และพฒันาตนเองให้เขา้กบัเทคโนโลยสีมยัใหม่ เพื่อตอบสนอง 
      ความตอ้งการของลูกคา้ไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
11. ท่านมีความกระตือรือร้นอยูเ่สมอท่ีจะปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบใหส้ าเร็จ 
12. ท่านปฏิบติัตามกฎ ระเบียบ นโยบาย การปฏิบติังานและแนวทางการปฏิบติังานของบริษทัฯ 
      อยา่งเตม็ท่ี 
13. ท่านมีอ านาจในการตดัสินใจมากเพียงพอท่ีจะท างานของท่านเป็นอยา่งดี 
14. บริษทัฯเปิดโอกาสใหผู้ท่ี้มีความรู้ ความสามารถไดเ้ล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีใหสู้งข้ึน 
15. บริษทัฯส่งเสริมใหพ้นกังานมีความกา้วหนา้ในการท างาน โดยการส่งเสริมการศึกษาต่อหรือ 
      ฝึกอบรมอยูเ่สมอ 
16. หน่วยงานท่ีท่านท าอยูน่ั้นมีโอกาสไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งอยา่งต่อเน่ือง 
17. ผูบ้ริหารก าหนดนโยบายและวธีิการบริหารเหมาะสม 
18. ผูบ้ริหารมีการช้ีแจงนโยบายการด าเนินงานและโครงสร้างการบริหารงานแก่บุคลากร 
19. ผูบ้ริหารมีการก าหนดบทบาทหนา้ท่ีในการท างานของบุคลากรในส่วนงานต่างๆไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
      เหมาะสม 
20. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสใหท้่านเสนอแนวทางและวธีิแกไ้ขเพื่อปรับปรุงการท างาน       
      ของท่านไดต้ลอดเวลา 
21. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นกนัเอง และใหค้วามสนใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยเท่าเทียมกนั 
22. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านกล่าวชมเชยเสมอเม่ือท่านทุ่มเทใหก้บัการท างาน 
23. การจ่ายค่าตอบแทนพนกังาน ยดึหลกัความรู้ความสามารถหรือทกัษะของพนกังาน 
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24. เงินเดือนและสวสัดิการท่ีท่านไดรั้บเพียงพอกบัการด ารงชีพ 
25. ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติัอยู ่
26. นโยบายในการจ่ายผลตอบแทนและการใหส้วสัดิการต่างๆมีความชดัเจน 
27. มีอุปกรณ์/เคร่ืองมือ ส าหรับการท างานท่ีเหมาะสม 
28. สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในหน่วยงาน เช่น หอ้งท างาน แสงและเสียง มีความเหมาะสม 
29. สถานท่ีท างานมีระบบรักษาความปลอดภยั ทั้งดา้นการป้องกนัการโจรกรรม ระบบไฟฟ้า และ 
      อาคาร 
30. หวัหนา้งานมีความยติุธรรมในการประเมินผลการปฏิบติังาน 
31. หวัหนา้งานมีวธีิการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ในหน่วยงานดว้ยความเหมาะสมและเป็นธรรม 
32. หวัหนา้งานเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็นอยูเ่สมอ 
33. ขา้พเจา้มีความรู้สึกมัน่คงในอาชีพการงาน 
34. ขา้พเจา้คิดวา่จะท างานกบับริษทัฯจนกวา่จะเกษียณอาย ุ
35. ขา้พเจา้คิดวา่บริษทัฯเป็นองคก์ารท่ีมีความมัน่คง 
36. ท่านยนิดีปฏิบติังานตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมายอยา่งเตม็ความสามารถ 
37. ท่านยนิดีปฏิบติังานตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย ไม่วา่ผูบ้งัคบับญัชาคนนั้นจะเป็นใครก็ตาม 
38. ท่านรักษาผลประโยชน์ของบริษทัฯ 
39. ท่านแนะน าใหผู้อ่ื้นมาท างานท่ีบริษทัฯ 
40. ท่านรู้สึกวา่มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน  
41. ผูบ้งัคบับญัชาใหเ้สรีภาพในการปฏิบติังานแก่ท่าน  
42. ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารสนบัสนุนการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดี 
43. ท่านมีความสุขท่ีไดป้ฏิบติังานในบริษทัฯ 
44. ท่านรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อบริษทัฯเท่าเทียมกบับุคลากรคนอ่ืน 
45. ท่านรู้สึกมีส่วนร่วมในกิจกรรมและการด าเนินงานหลายอยา่งในบริษทัฯ 
46. ท่านมีความเช่ือมัน่และไวว้างใจในตวัผูบ้งัคบับญัชา 
47. เม่ือท่านท างานผดิพลาด ผูบ้งัคบับญัชาจะเขา้มาช่วยท่านแกไ้ขปัญหา 
48. ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัต่อท่านอยา่งใหเ้กียรติ 
49. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสนใจต่อท่านอยา่งสม ่าเสมอ 
50. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการจดัระบบงานท่ีดี 
 
Reliability Statistics 
N of Cases  =  30    N of Items  =  50 
Cronbach's Alpha  =  .951 
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Reliability Statistics - Cronbach's Alpha 
ด้านแรงจูงใจ 
1.  ท่านมีการวางแผนการปฏิบติังานล่วงหนา้ เพื่อใหง้านส าเร็จตามเป้าหมายของหน่วยงาน 
2.  บริษทัฯมีนโยบายสนบัสนุนใหมี้การฝึกอบรม ดูงานและพฒันางานท่ีปฏิบติัใหดี้ยิง่ข้ึน 
3.  บริษทัฯมีนโยบายใหพ้นกังานมีการหมุนเวยีนต าแหน่งงาน เพื่อใหพ้นกังานสามารถปฏิบติังาน 
     ไดทุ้กหนา้ท่ีของกลุ่มงาน 
4.  ผลการปฏิบติังานของท่านเป็นท่ียอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 
5.  ในหน่วยงานของท่านสนบัสนุนใหมี้การเผยแพร่ผลงานท่ีไดรั้บการยอมรับให้แก่ผูอ่ื้นทราบทั้ง 
     ภายในและภายนอกหน่วยงาน 
6.  ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท่านท าอยูช่่วยใหท้่านมีเกียรติและไดรั้บการยอมรับจากสังคม 
7.  ท่านคิดวา่ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยูมี่ความเหมาะสมตรงกบัความรู้ ความสามารถของท่าน 
8.  ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่ความทา้ทายต่อความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ของท่าน 
9.  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยูต่อ้งมีการติดต่อประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืนๆ ท่านมกัจะไดรั้บความ 
     ร่วมมือเสมอ 
10. งานท่ีท่านท าอยูมี่โอกาสเรียนรู้และพฒันาตนเองให้เขา้กบัเทคโนโลยสีมยัใหม่ เพื่อตอบสนอง 
      ความตอ้งการของลูกคา้ไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
11. ท่านมีความกระตือรือร้นอยูเ่สมอท่ีจะปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบใหส้ าเร็จ 
12. ท่านปฏิบติัตามกฎ ระเบียบ นโยบาย การปฏิบติังานและแนวทางการปฏิบติังานของบริษทัฯ    
      อยา่ง เตม็ท่ี 
13. ท่านมีอ านาจในการตดัสินใจมากเพียงพอท่ีจะท างานของท่านเป็นอยา่งดี 
14. บริษทัฯเปิดโอกาสใหผู้ท่ี้มีความรู้ ความสามารถไดเ้ล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีใหสู้งข้ึน 
15. บริษทัฯส่งเสริมใหพ้นกังานมีความกา้วหนา้ในการท างาน โดยการส่งเสริมการศึกษาต่อหรือ 
      ฝึกอบรมอยูเ่สมอ 
16. หน่วยงานท่ีท่านท าอยูน่ั้นมีโอกาสไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งอยา่งต่อเน่ือง 
17. ผูบ้ริหารก าหนดนโยบายและวธีิการบริหารเหมาะสม 
18. ผูบ้ริหารมีการช้ีแจงนโยบายการด าเนินงานและโครงสร้างการบริหารงานแก่บุคลากร 
19. ผูบ้ริหารมีการก าหนดบทบาทหนา้ท่ีในการท างานของบุคลากรในส่วนงานต่างๆไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
      เหมาะสม 
20. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสใหท้่านเสนอแนวทางและวธีิแกไ้ขเพื่อปรับปรุงการท างาน 
      ของท่านไดต้ลอดเวลา 
21. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นกนัเอง และใหค้วามสนใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยเท่าเทียมกนั 
22. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านกล่าวชมเชยเสมอเม่ือท่านทุ่มเทใหก้บัการท างาน 
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23. การจ่ายค่าตอบแทนพนกังาน ยดึหลกัความรู้ความสามารถหรือทกัษะของพนกังาน 
24. เงินเดือนและสวสัดิการท่ีท่านไดรั้บเพียงพอกบัการด ารงชีพ 
25. ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติัอยู ่
26. นโยบายในการจ่ายผลตอบแทนและการใหส้วสัดิการต่างๆมีความชดัเจน 
27. มีอุปกรณ์/เคร่ืองมือ ส าหรับการท างานท่ีเหมาะสม 
28. สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในหน่วยงาน เช่น หอ้งท างาน แสงและเสียง มีความเหมาะสม 
29. สถานท่ีท างานมีระบบรักษาความปลอดภยั ทั้งดา้นการป้องกนัการโจรกรรม ระบบไฟฟ้า และ 
      อาคาร 
30. หวัหนา้งานมีความยติุธรรมในการประเมินผลการปฏิบติังาน 
31. หวัหนา้งานมีวธีิการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ในหน่วยงานดว้ยความเหมาะสมและเป็นธรรม 
32. หวัหนา้งานเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็นอยูเ่สมอ 
33. ขา้พเจา้มีความรู้สึกมัน่คงในอาชีพการงาน 
34. ขา้พเจา้คิดวา่จะท างานกบับริษทัฯจนกวา่จะเกษียณอาย ุ
35. ขา้พเจา้คิดวา่บริษทัฯเป็นองคก์ารท่ีมีความมัน่คง 
 
Reliability Statistics 
N of Cases  =  30    N of Items  =  35 
Cronbach's Alpha  =  .926 
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Reliability Statistics - Cronbach's Alpha 
ด้านความจงรักภักดี 
1. ท่านยนิดีปฏิบติังานตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมายอยา่งเตม็ความสามารถ 
2. ท่านยนิดีปฏิบติังานตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย ไม่วา่ผูบ้งัคบับญัชาคนนั้นจะเป็นใครก็ตาม 
3. ท่านรักษาผลประโยชน์ของบริษทัฯ 
4. ท่านแนะน าใหผู้อ่ื้นมาท างานท่ีบริษทัฯ 
5. ท่านรู้สึกวา่มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน  
6. ผูบ้งัคบับญัชาใหเ้สรีภาพในการปฏิบติังานแก่ท่าน  
7. ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารสนบัสนุนการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดี 
8. ท่านมีความสุขท่ีไดป้ฏิบติังานในบริษทัฯ 
9. ท่านรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อบริษทัฯเท่าเทียมกบับุคลากรคนอ่ืน 
10. ท่านรู้สึกมีส่วนร่วมในกิจกรรมและการด าเนินงานหลายอยา่งในบริษทัฯ 
11. ท่านมีความเช่ือมัน่และไวว้างใจในตวัผูบ้งัคบับญัชา 
12. เม่ือท่านท างานผดิพลาด ผูบ้งัคบับญัชาจะเขา้มาช่วยท่านแกไ้ขปัญหา 
13. ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัต่อท่านอยา่งใหเ้กียรติ 
14. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสนใจต่อท่านอยา่งสม ่าเสมอ 
15. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการจดัระบบงานท่ีดี 
 
Reliability Statistics 
N of Cases  =  30    N of Items  =  15 
Cronbach's Alpha  =  .906 
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