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บทคัดย่อ 

 

 การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) ระดบัแรงจูงใจดา้นผลตอบแทนของบุคลากรสาย

วิชาการมหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมา 2) ระดบัความจงรักภกัดีต่อองค์กรของบุคลากรสายวิชาการ

มหาวิทยาลยัราชภัฏนครราชสีมา และ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านผลตอบแทนกับความ

จงรักภกัดีต่อองคก์รของบุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมา 

 การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงสาํรวจ โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ เก็บรวบรวมขอ้มูลจาก

บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมา จาํนวน 615 คน กลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 242 คน จาก

การใชสู้ตรยามาเน่ ประกอบดว้ยขา้ราชการ จาํนวน 67 คน ลกูจา้งชัว่คราว จาํนวน 8 คน และพนกังานใน

สถาบนัอุดมศึกษา จาํนวน 167 คน โดยการสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบชั้นภูมิ  สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 

คือ การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบสเปียร์แมน  

 ผลการวิจยัพบว่า  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจดา้นผลตอบแทนของบุคลากร 

โดยรวมแลว้กลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจในดา้นผลตอบแทน อยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย  เท่ากบั 3.77 ผล

การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร โดยรวมแลว้กลุ่มตัวอย่างมีความจงรักภักดีต่อ

องค์กรในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 4.06 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้าน

ผ ล ต อ บ แ ท น โด ยรวม กับ ค วาม จงรัก ภัก ดี ต่ อ อ งค์ก รโด ยรวม  พ บ ว่ า  มี ค่ า  Sig. เท่ ากับ  0.943  

จึงมีความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัใน

ระดบัมากท่ีสุด   
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Abstract 
 

 This study aimed 1) to study the level of compensation motivation of academic staff 
of Nakhon Ratchasima Rajabhat University; 2) to study the degree of loyalty of academic staff of 
Nakhon Ratchasima Rajabhat University; and 3) to study the relationship between compensation 
motivation and loyalty of academic staff of Nakhon Ratchasima Rajabhat University. 
 This study was a survey research using questionnaires for data collection. The 
total population was 615 academic staff of Nakhon Ratchasima Rajabhat University. The 
242 samples were calculated by Yamane’s fomular and selected 67 officials, 8 temporary 
staff and 167 staff of educational institutions by using stratified random sampling method. 
The data was analyzed by using percentage, mean, standard deviation and Spearman rank 
difference method. 
 The results showed that overall the level of compensation motivation of 
respondents was high with an average score 3.77. The degree of loyalty of respondents was 
high with an average score 4.06. Overall the compensation motivation related in the same 
direction at the highest level to loyalty with 0.943 Sig. (2-tailed) and 0.05 statistical 
significance.   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords: Compensation motivation, Loyalty, Nakhon Ratchasima Rajabhat University 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1.  ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

       ปัจจุบนัการเปล่ียนแปลงของสถาบนัอุดมศึกษาทัว่โลกรวมถึงประเทศไทย มีความ

พยายามในการพฒันา และปรับตวัเพื่อรองรับกบัสภาพการแข่งขนัท่ีรุนแรงข้ึน โดยมหาวทิยาลยัใน

ประเทศไทยหลายแห่ง ไดเ้พิ่มศกัยภาพการแข่งขนั อาทิ มหาวิทยาลยัหอการคา้ไทย ไดเ้ปิดการเรียน

การสอนผา่นอินเทอร์เน็ตและวางแผนจะเป็นมหาวทิยาลยันานาชาติในอีก 2 ปีขา้งหนา้ จุฬาลงกรณ์

มหาวทิยาลยัร่วมกบัมหาวทิยาลยัวอร์วคิ (University of Warwick) สหราชอาณาจกัร เปิดสอนระดบั

ปริญญาโท หลกัสูตรวิศวกรรมศาสตร์ เม่ือจบการศึกษาจะไดป้ริญญาบตัร 2 ใบ มหาวิทยาลยัรังสิต

ตั้งเป้าเป็นมหาวิทยาลยั 2 ภาษา เพื่อรองรับนกัศึกษาจากทุกภูมิภาคทัว่โลก เป็นตน้ (เกรียงศกัด์ิ  เจริญ

วงศศ์กัด์ิ: ออนไลน์) 

การปรับตวัของสถาบนัอุดมศึกษาดังท่ีกล่าวมาข้างต้นเป็นตวัอย่างเพียงส่วนหน่ึง  

ในการพยายามปรับตวัเพื่อรับมือกบัการแข่งขนัของธุรกิจอุดมศึกษาในอนาคต ไม่วา่จะเป็นดา้นการ

จดัการศึกษา มีการนาํเขา้หลกัสูตรการเรียนการสอนสําเร็จรูปท่ีมีมาตรฐานเป็นท่ียอมรับในระดบั

สากล ด้านความกา้วหน้าและทนัสมยัของเทคโนโลยี เพื่อเพิ่มโอกาสทางการศึกษา รวมถึงความ

ตอ้งการทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพเช่นกนั หากวา่องคก์รก็จาํเป็นท่ีจะตอ้งลงทุนเป็นจาํนวน

มาก โดยเร่ิมตั้งแต่การสรรหา การคดัเลือก การจ่ายค่าตอบแทน สวสัดิการและผลประโยชน์ต่างๆ 

รวมทั้งการฝึกอบรมเพื่อให้พนกังานเกิดทกัษะ ความรู้ความชาํนาญ และสามารถนาํไปใช้ในการ

ปฏิบติังานเพื่อให้งานมีคุณภาพและประสิทธิภาพยิ่งข้ึน การรักษาพนกังานให้อยูก่บัองค์กรนานๆ 

และทาํให้พนักงานเกิดความภกัดีต่อองค์กร จึงเป็นส่ิงท่ีองค์กรควรให้ความสําคญั เน่ืองจากถ้า

พนักงานเกิดความภักดีต่อองค์กรแล้ว จะทาํให้พนักงานไม่คิดท่ีจะลาออกจากองค์กร มีความ

รับผดิชอบต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย และมีการพฒันากระบวนการปฏิบติังานเพื่อให้องคก์รประสบ

ความสําเร็จ แต่ในทางกลบักนัถา้พนักงานไม่มีความภกัดีต่อองค์กร จะทาํให้พนักงานมีความคิด 

ท่ีจะลาออกจากองคก์ร หรือไม่ก็จะทาํงานเพียงเพื่อแลกกบัค่าตอบแทนเท่านั้น โดยไม่มีความตั้งใจ

หรือเพิกเฉยต่องานท่ีนอกเหนือจากงานในหน้าท่ีท่ีตนเองรับผิดชอบ ซ่ึงทาํให้ประสิทธิภาพของ

องคก์รลดลง 
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ดงันั้น การทาํให้พนกังานเกิดความจงรักภกัดีต่อองค์กรจึงเป็นส่ิงสําคญัและจาํเป็น

อยา่งมากในยุคท่ีมีการแข่งขนัในเร่ืองการดึงตวับุคลากรท่ีมีประสบการณ์ ความรู้ความสามารถ โดย

มีผลตอบแทนเขา้มาเป็นแรงจูงใจ จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ทาํให้ผูว้ิจยัสนใจท่ีจะศึกษาแรงจูงใจดา้น

ผลตอบแทนกบัความจงรักภกัดีของบุคลากรสายวิชาการ โดยสนใจศึกษาบุคลากรสายวิชาการของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา ซ่ึงจะเห็นได้ว่ามีจาํนวนบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครราชสีมาเพิ่มข้ึนทุกปี (เปรียบเทียบปีการศึกษา 2556-2558) และตามที่ท่านอธิการบดี 

รองศาสตราจารย ์ดร.วิเชียร ฝอยพิกุล กาํหนดนโยบายดา้นท่ี 1 การสร้างโอกาสทางการศึกษา  และ

การพฒันาคุณภาพบณัฑิต ข้อ 5 ส่งเสริมคุณภาพการจดัการศึกษาโดยใช้เทคโนโลยี มีจาํนวน

อาจารยแ์ละบุคลากรให้เหมาะสม เพิ่มค่าตอบแทน รับรองคุณภาพของผลผลิต ซ่ึงสอดคล้องกบั

งานวิจยัท่ีจะศึกษาในเร่ืองของแรงจูงใจดา้นผลตอบแทนกบัความจงรักภกัดี (แผนยุทธศาสตร์ของ

มหาวทิยาลยัราชภฏันครราชสีมา พ.ศ. 2557-2561. 2558: 4) 

 

2.  วตัถุประสงค์ของการวจิัย 

 

2.1 เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจด้านผลตอบแทนของบุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลยั

ราชภฏันครราชสีมา 

2.2 เพื่อศึกษาระดบัความจงรักภกัดีต่อองค์กรของบุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลยั

ราชภฏันครราชสีมา  

2.3 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านผลตอบแทนกับความจงรักภกัดี 

ต่อองคก์รของบุคลากรสายวชิาการมหาวทิยาลยัราชภฏันครราชสีมา  
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แรงจูงใจด้านผลตอบแทน 

1. ท่ีอยูใ่นรูปตวัเงิน 

 เงินเดือน 

 ค่าจูงใจ 

2. ท่ีไม่อยูใ่นรูปตวัเงิน 

 ตวังาน 

 สภาพแวดลอ้มในงาน 

3.  กรอบแนวคดิการวจิัย 

 

 แรงจูงใจดา้นผลตอบแทนกบัความจงรักภกัดีของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏั

นครราชสีมา 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดของการศึกษา 

 

4.  สมมติฐานของการวจิัย 

 

แรงจูงใจด้านผลตอบแทนท่ีอยู่ในรูปตวัเงิน และแรงจูงใจด้านผลตอบแทนท่ีไม่อยู ่

ในรูปตวัเงิน มีความสัมพนัธ์กับความจงรักภกัดีของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏั

นครราชสีมา 

 

 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 

• ประเภทบุคลากรสายวชิาการ 

• เพศ 

• อาย ุ

• ระดบัการศึกษา 

• สถานภาพ 

• ระยะเวลาในการปฏิบติังานกบัองคก์ร 

• รายไดต้่อเดือน 

 

ความจงรักภักดต่ีอองค์กร 

• ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก 

• ดา้นความรู้สึก 

• ดา้นการรับรู้ 
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5.  ขอบเขตการวจิัย 

 

5.1  ขอบเขตด้านเนือ้หา 

  เน้ือหาสาระมุ่งศึกษาถึงแรงจูงใจดา้นผลตอบแทน กบัความจงรักภกัดีต่อองค์กร

ของบุคลากรสายวชิาการมหาวทิยาลยัราชภฏันครราชสีมา จงัหวดันครราชสีมา 

5.2  ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  การวิจัยคร้ังน้ี มุ่ งเน้นศึกษาบุคลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครราชสีมา จาํนวน 615 คน แบ่งเป็นขา้ราชการ จาํนวน 170 คน ลูกจา้งชั่วคราว จาํนวน 20 คน 

และพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา จาํนวน 425 คน กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้คาํนวณจากสูตรสําเร็จรูป 

ของทาโร ยามาเน ท่ีระดบัความคลาดเคล่ือน 0.05 ได ้จาํนวน 242 คน  

5.3  ขอบเขตด้านเวลา 

  ระยะเวลาในการศึกษาตั้งแต่เดือนมีนาคม – เดือนกรกฎาคม 2559 

5.4  ขอบเขตด้านสถานที ่

  ท่ีตั้งมหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมา: 340 ถนนสุรนารายณ์ ตาํบลในเมือง อาํเภอเมือง 

จงัหวดันครราชสีมา 30000  

 

6.  นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

6.1  แรงจูงใจด้านผลตอบแทน หมายถึง ส่ิงท่ีองค์กรใช้จูงใจบุคลากรให้ทาํงานตาม

หน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายและตามเป้าหมายท่ีองค์กรตั้ งไว ้โดยแบ่งการศึกษาออกเป็น 2 ด้าน 

ประกอบดว้ย 

 6.1.1   ผลตอบแทนทีอ่ยู่ในรูปตัวเงิน ซ่ึงแบ่งเป็น 2 ดา้น ไดแ้ก่ 

   1)  เงินเดือน หมายถึง ผลตอบแทนท่ีได้รับเป็นประจาํในการปฏิบติังาน 

ตามลกัษณะงานและตามทกัษะของบุคลากร 

  2)  ค่าจูงใจ หมายถึง ผลตอบแทนจากผลการปฏิบติังานท่ีดีเป็นประโยชน์

เก้ือกลูท่ีองคก์รจดัใหก้บับุคลากรโดยมีวตัถุประสงคใ์นการดึงดูดรักษาและจูงใจบุคลากร 

 6.1.2   ผลตอบแทนทีไ่ม่อยู่ในรูปตัวเงิน ซ่ึงแบ่งเป็น 2 ดา้น ไดแ้ก่ 

  1) ตัวงาน หมายถึง งานท่ีทาํโดยประจาํตามหนา้ท่ีท่ีกาํหนดใน Job Description 

 
 



5 

 

   2) สภาพแวดล้อมในงาน หมายถึง ส่ิงต่างๆ ท่ีอยู่รอบตวัท่ีเอ้ืออาํนวยให้

บุคคลทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ได้แก่ วสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบัติงาน สถานท่ีทํางาน 

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ค่าตอบแทนสวสัดิการ และอ่ืนๆ เป็นตน้ 

 6.2  ความจงรักภักดีต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกและการแสดงออกถึงความเคารพ 

ความเช่ือมัน่ ความซ่ือสัตยต่์อองคก์ร โดยแบ่งการศึกษาออกเป็น 3 ดา้น ประกอบดว้ย 

  6.2.1 ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก  หมายถึง การกระทําหรือส่ิงท่ี บุคลากร

แสดงออกถึงความรัก ความเช่ือมัน่ ความซ่ือสัตยท่ี์มีต่อองคก์ร  

  6.2.2 ด้านความรู้สึก หมายถึง การแสดงออกถึงอารมณ์ในทางบวกท่ีมีต่อองคก์ร 

  6.2.3 ด้านการรับรู้ หมายถึง การประมวลความรู้สึกนึกคิด เกิดเป็นความเข้าใจ

หรือความรู้สึกภายในของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์ร 

 6.3 บุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา หมายถึง ผูป้ฏิบติังานใน

ตาํแหน่งอาจารย ์ผูช่้วยศาสตราจารย ์รองศาสตราจารย ์และศาสตราจารย ์โดยแบ่งประเภทของบุคลากร

ออกเป็น 3 ประเภท ประกอบดว้ย ขา้ราชการ ลูกจา้งชัว่คราว และพนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา 

 

7.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

7.1  ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาสามารถนาํมาใช้ในการพฒันางานบุคคล เพื่อก่อให้เกิด

ประโยชน์ดา้นการบริหารงานในองคก์ร 

7.2  เป็นแนวทางในการป้องกนัและแกไ้ขปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึน เพื่อรักษาบุคลากรท่ีมี

คุณภาพใหอ้ยูก่บัองคก์รต่อไป 

7.3  ผูบ้ริหารระดบัสูง สามารถนาํขอ้มูลไปใชป้ระโยชน์ในการวางแผนกลยทุธ์ในดา้น

การบริหารทรัพยากรบุคคล ใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองคก์ร 

 

 

 

 

 

 
 

 
 



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

 ในการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจดา้นผลตอบแทนกบัความจงรักภกัดีของบุคลากรสายวิชาการ 

มหาวิทยาลัยราชภฏันครราชสีมา ผูว้ิจยัได้อาศยัแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องต่างๆ ซ่ึงจะ

นาํเสนอตามลาํดบัดงัต่อไปน้ี 

 1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 

 2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความจงรักภกัดี 

 3.  ลกัษณะการบริหารงานของมหาวทิยาลยัราชภฏันครราชสีมา 

 4.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1.  แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัแรงจูงใจ 

 

 แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจจะครอบคลุม ความหมายของแรงจูงใจ กระบวนการจูงใจ 

องค์ประกอบของแรงจูงใจ ประเภทของแรงจูงใจ ประโยชน์ของการจูงใจ และแรงจูงใจด้าน

ผลตอบแทน 

 1.1  ความหมายของแรงจูงใจ  

 แรงจูงใจ (Motive) มาจากรากศัพท์ภาษาลาตินว่า Movere ซ่ึงมีความหมายว่า  

การเคล่ือนไหว (Move) ซ่ึงความหมายท่ีว่าน้ีเห็นไดช้ัดจากคาํจาํกดัความท่ีเขียนโดยเบอริสันและแกร่ี 

(Bereison & Garry A. Steiner) ว่า “แรงกระตุ้น (Motive) เป็นสภาวะภายในอันหน่ึงท่ีเป็นพลัง  

ส่ิงกระตุ้น ส่ิงนํา การกระทําของมนุษย์ไปในทิศทาง หรือช่องทางท่ีจะทาํให้บรรลุเป้าหมาย 

ท่ีตอ้งการ” ซ่ึงไดมี้ผูใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจไวใ้นลกัษณะต่าง ๆ ดงัน้ี 

 ขวญัจิรา ทองนํา (2547: 13) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า เป็นปัจจยัหรือ 

ส่ิงต่างๆ ท่ีมากระตุน้หรือชกันาํให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์

หรือเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ 

 พนัส หันนาคินทร์ (2542: 130) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจว่า เป็นกระบวนการ 

ท่ีผู ้บังคับบัญชาใช้มาตรการต่างๆ เพื่อให้ผูป้ฏิบัติงานเต็มใจท่ีจะทํางานให้บรรลุเป้าหมายหรือ

จุดประสงค์ขององค์การมาตรการต่างๆ เหล่าน้ีอาจจะเป็นการกระตุน้เป็นรายบุคคล เป็นกลุ่ม หรือ
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จดัระบบองคก์ารให้มีสภาพท่ีก่อให้เกิดความตอ้งการ ในส่วนของผูป้ฏิบติังานท่ีจะใชพ้ลงังานและ

ความสามารถอย่างเต็มท่ี เพื่อก่อให้บงัเกิดความสําเร็จในการทาํงานตามท่ีได้รับมอบหมาย หรือ

ความคิดริเร่ิมของตนเองท่ีนาํความสาํเร็จมาสู่องคก์าร 

มลัลิกา ตน้สอน (2544: 194) ไดก้ล่าวไวว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง ความยินดีและความเตม็ใจของบุคคล

ท่ีจะทุ่มเทความพยายาม เพื่อให้การปฏิบติังานบรรลุเป้าหมาย บุคคลท่ีมีแรงจูงใจจะแสดงออกมา 

ในรูปพฤติกรรมท่ีมีความกระตือรือร้น มีทิศทางท่ีเด่นชัดและไม่ย่อท้อเม่ือเผชิญอุปสรรคหรือ

ปัญหา 

 สมพร สุทศันีย ์(2542: 29) ไดก้ล่าวไวว้า่ การจูงใจเป็นการกระตุน้ใหบุ้คคลมีความ

กระตือรือร้นหรือมีแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมต่างๆ พฤติกรรมทางสังคม และพฤติกรรมการ

ทาํงาน โดยเฉพาะในองค์การ ผูน้ํามีหน้าท่ีโดยตรงในการจูงใจผูร่้วมงานเพื่อให้งานประสบ

ความสําเร็จ ทั้งน้ี เพราะมนุษยจ์ะทาํงานเต็มความสามารถหรือไม่นั้น ข้ึนอยู่กบัความเต็มใจในการ

ทาํงานการจูงใจเป็นเร่ืองของการสนองความตอ้งการท่ีทาํให้บุคคลเกิดแรงจูงใจเพื่อท่ีจะปฏิบติังาน

ใหบ้รรลุเป้าหมาย 

 Garrison (1997: 208 อา้งถึงใน สมยศ นาวีการ, 2540: 40) ได้ให้ความหมายของ

แรงจูงใจวา่เป็นแรงขบัภายใน ซ่ึงมีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมออกในระยะแรกเพื่อบรรลุตาม

เป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้และพฤติกรรมต่อไปเร่ือยๆ เม่ือประสบผลสาํเร็จ 

 Hodgett (1999: 36 อา้งถึงใน ยงยุทธ เกษสาคร, 2545: 135) ไดใ้ห้ความหมายของ

แรงจูงใจ หมายถึงการกระตุน้เร่งเร้าและการทาํให้เกิดอิทธิพลเหนือพฤติกรรมคนอนัจะยงัผลใหค้น

เกิดความรู้สึกภายใน เป็นพลังมีการเร่งเร้าหรือการเคล่ือนไหวท่ีบงการ หรือเป็นช่องทางให้มี

พฤติกรรมมุ่งสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ ทั้งน้ีโดยอาจกระตุน้เร่งเร้าและทาํให้เกิดอิทธิพลเช่นวา่นั้น ดว้ย

วธีิเชิงปฏิธานหรือเชิงบวก (Positive) ดงัเช่นการดาํเนินการเพื่อสนองความปรารถนาต่างๆ ให้พอใจ

ของบุคคล และดว้ยวิธีการจูงใจเชิงลบ (Negative incentives) เช่น การดาํเนินงานบงัคบัให้ทาํงาน

ดว้ยวธีิการต่างๆ หากไม่ปฏิบติัตามตอ้งไดรั้บโทษ เป็นตน้ 

 จากการท่ีไดมี้ผูใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจดงัท่ีไดก้ล่าวไวข้า้งตน้ พอสรุปไดว้่า 

แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงกระตุน้ท่ีกาํหนดให้บุคคลกระทาํหรือแสดงพฤติกรรมเพื่อมุ่งสู่เป้าหมาย 

ท่ีตอ้งการ 
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 1.2  กระบวนการจูงใจ 

  กระบวนการจูงใจซ่ึงเป็นภาวะท่ี อินทรีย์ได้รับการกระตุ้นชักนําให้แสดง

พฤติกรรมไปในแนวทางใดๆ เพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมายนั้น ประกอบดว้ย 4 ขั้นตอน คือ  

 1.2.1   เง่ือนไขนํา (Antecedent Condition) การท่ีอินทรียถู์กกระตุน้ชกันาํ ใหแ้สดง 

พฤติกรรมออกมานั้นเน่ืองมาจากมีความตอ้งการ (Need) เกิดข้ึนภายในร่างกายหรือตวัของอินทรีย์

เอง หรือเป็นเพราะไดรั้บการกระตุน้จากส่ิงเร้าภายนอกร่างกาย  

 1) ความต้องการ (Need) คือสภาพหรือภาวะท่ีร่างกายขาดหรือเสียสมดุล

ของส่ิงท่ีจาํเป็นต่อการท่ีอินทรียจ์ะดาํรงอยูใ่นสภาพปกติได ้เช่น เม่ือร่างกายขาดอาหาร บุคคลก็เกิด

ความหิว และตอ้งการอาหารมาชดเชยเพื่อทาํให้เกิดความสมดุลข้ึน จะเป็นแรงผลกัดนั ให้คนเรา

กระทาํพฤติกรรมต่างๆ เพื่อบาํบดัความตอ้งการดงักล่าว หรือคนท่ีไม่ได้รับความสนใจ เอาใจใส่

จากญาติพี่นอ้ง หรือคนใกลชิ้ด ยอ่มตอ้งการความรัก ตอ้งการความสนใจจากคนอ่ืนๆ จึง ตอ้งแสดง

พฤติกรรมต่างๆ ออกมา เป็นการไขว่ควา้ความรักความสนใจจากคนอ่ืนๆ จึงตอ้งแสดงพฤติกรรม

ต่างๆ ออกมา เป็นการไขวค่วา้ความรักความสนใจมาทดแทนส่ิงท่ีขาดไป เพื่อทาํใหเ้กิดความสมดุล

ข้ึน เราอาจแบ่งความตอ้งการตามพื้นฐานของมนุษยอ์อกเป็น 2 อยา่งคือ  

  (1) ความต้องการทางกาย ซ่ึงเป็นความตอ้งการท่ีมีรากฐานมาจากสรีระ 

เช่น ความตอ้งการอาหาร อากาศ นํ้ า การขบัถ่ายของเสีย การพกัผ่อน ความตอ้งการทางเพศ ความ

ตอ้งการเหล่าน้ีจะมีพลงัต่างกนั และหากไม่ไดรั้บการตอบสอนง ก็จะมีผลต่างกนัไปตามสภาพ เช่น 

หากขาดอาหารและนํ้ าอาจทาํให้บุคคลนั้นถึงแก่ความตายได ้แต่หากไม่ไดรั้บการตอบสนองทาง

เพศ ก็จะไม่มีผลรุนแรงถึงตาย เหมือนขาดนํ้า ขาดอาหาร เป็นตน้  

  (2) ความต้องการทางใจและสังคม ซ่ึงเป็นความต้องการท่ีคนเรียนรู้

จากประสบการณ์ของตน เช่น ความตอ้งการความรักความอบอุ่นปลอดภยั ไดรั้บความสําเร็จ หรือ

การยกยอ่งจากสังคม เป็นตน้ 

 2)   ส่ิงเร้า (Stimilus) ส่ิงเร้าไดแ้ก่ บุคคล ส่ิงของหรือสถานการณ์ต่างๆ ท่ีมา

เร้าหรือกระตุ้นให้อินทรีย์เกิดความต้องการ อันเป็นแรงกระตุ้นหรือแรงขับให้อินทรีย์แสดง

พฤติกรรมตอบสนองต่อส่ิงเร้าออกไป ซ่ึงแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ชนิด คือ  

  (1) ส่ิงเร้าภายนอก ได้แก่ ส่ิงเร้าท่ีอยู่ภายนอกกายของบุคคล ไม่ว่า 

จะเป็นรูปธรรมหรือนามธรรมทุกส่ิง อนัมีผลกระตุน้ใหอิ้นทรียแ์สดงพฤติกรรมออกมา  

  (2) ส่ิงเร้าภายใน เป็นผลจากการทาํงานของอวยัวะต่างๆ ในร่างกาย

ของมนุษยอ์นัเป็นแรงขบั หรือตวักระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เช่น การขบันํ้ ายอ่ยของกระเพาะ

อาหาร การเตน้ของหวัใจ เป็นตน้  



9 

 

 1.2.2   แรงจูงใจและแรงขับ (Drive and Motive) การขาดสมดุลของอินทรียห์รือ

การ ถูกกระตุน้กายข้ึนอนัเป็นภาวะท่ีร่างกายตอ้งการแสดงพฤติกรรม หรือกระทาํอยา่งหน่ึงอยา่งใด 

เพื่อบาํบดัความตอ้งการนั้น หรือเพื่อให้ร่างกายกลบัเขา้สู่ภาวะสมดุลตามปกติ ภาวะเช่นน้ีทาํให้เกิด

แรงขบัและแรงจูงใจข้ึน เป็นเหตุให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีตน

ตอ้งการ  

 1.2.3 พฤติกรรมการกระทํา (Instrumental Behavior) แรงขับหรือแรงจูงใจ 

ท่ีเกิดข้ึน เม่ือมีพลังมากพอก็จะเป็นตวักระตุ้นให้บุคคลกระทาํพฤติกรรมออกมาเพื่อให้บรรลุ

เป้าหมาย เช่น ความหิว หรือความกระหายมากๆ จะผลกัดนัให้คนตอ้งพยายามหาอาหาร หรือนํ้ า 

มาบาํบดัความ ตอ้งการดว้ยวธีิใดวธีิหน่ึงจนได ้เป็นตน้  

 1.2.4 การลดแรงขับดัน (Drive Reduction) เม่ือร่างกายได้รับการตอบสนองจาก 

การกระทาํพฤติกรรมเป็นผลให้อินทรียก์ลบัเขา้สู่สภาพสมดุล หรือภาวะความเครียดลดลงหรือหายไป 

แรงขบัหรือแรงจูงใจก็จะถูกขจดัให้หมดไปด้วยซ่ึงเป็นการครบถ้วนกระบวนการของการจูงใจ ซ่ึง

สอดคล้องกับศิริวรรณ  เสรีรัตน์  และคณะ (2545 : 107) ท่ีกล่าวถึง การจูงใจประกอบด้วย

องคป์ระกอบ 3 อยา่งท่ีปฏิสัมพนัธ์กนั และความเก่ียวขอ้งซ่ึงกนัและกนั ซ่ึงประกอบดว้ย 

  1) ความต้องการ (Need) คือ ความไม่ เพียงพอ (Deficiency) หากมอง 

ในภาวะสมดุลของมนุษยเ์รา (Homostatic sense) ความตอ้งการเกิดข้ึนเม่ือเกิดการไม่สมดุลทางดา้น

ร่างกายและจิตใจ 

  2) แรงขับ (Drive) แรงขับจะถูกสร้างข้ึนเพื่อบรรเทาความต้องการให้ลด

นอ้ยลง 

  3) เป้าหมาย (Goals) หมายถึง ส่ิงหน่ึงท่ีจะเป็นอะไรก็ได้ท่ีบรรเทาความ

ตอ้งการ และลดแรงขบัใหน้อ้ยลงได ้แสดงดงัภาพท่ี 2.1 

 

 

 ความตอ้งการ   แรงขบั     เป้าหมาย 

    (Needs)            (Drives)      (Goals) 

       การขาดในส่ิงท่ีตอ้งการ        การขาดทิศทาง  การลดแรงขบั 

 (Deprivation)  (Deprivation of Direction)  (Reduction of Drive) 

    

ภาพท่ี 2.1  วงจรการจูงใจ 

ท่ีมา: ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ. (2545) 
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 ดงันั้น การจูงใจบุคลากรอยา่งมีประสิทธิภาพ จึงตอ้งพิจารณาถึงปัจจยั  และ

องค์ประกอบต่างๆ และทาํการประยุกต์โดยปรับเปล่ียนวิธีการให้สอดคล้องกบัสถานการณ์ของ

บุคลากรอยูเ่สมอ 

 1.3  องค์ประกอบของแรงจูงใจ อาจแยกองคป์ระกอบของแรงจูงใจออกไดเ้ป็น 2 ส่วน 

คือ  

  1.3.1   แรงจูงใจ (Motivation) ได้แก่ ความปรารถนาหรือส่ิงกระตุ้นให้อินทรีย์

กระทาํกิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึงอยา่งมีจุดมุ่งหมายปลายทาง ซ่ึงบุคคลถือวา่มีคุณค่าต่อตนเอง โดย

ผา่นการเรียนรู้แรงจูงใจน้ีอาจเกิดจากส่ิงเร้าภายในหรือภายนอกก็ได ้ 

  1.3.2   ส่ิงจูงใจ (Incentive) คือส่ิงเร้าท่ีจะชักนําหรือจูงใจ และกาํหนดทิศทางให้

บุคคลพฤติกรรมออกมา ส่ิงจูงใจอาจจะเป็นทางบวก เช่น รางวลัคาํชมเชย การปรบมือ เป็นตน้ หรือ

องคป์ระกอบทั้งสองน้ีจะเป็นตวักาํหนดว่าการจูงใจจะมากหรือน้อย เช่น ถา้คนหิวมาก ก็แสดงว่า 

มีแรงจูงใจสูง และถ้าอาหารย่อยแสดงว่าส่ิงจูงใจมีแรงดึงดูดสูง ก็จะเกิดการจูงใจมากทาํให้ทาน

อาหารไดม้าก เป็นตน้ 

 1.4  ประเภทของแรงจูงใจ ซ่ึงไดมี้ผูใ้ห้แนวคิดถึงประเภทของแรงจูงใจไวใ้นลกัษณะ

ต่างๆ ดงัน้ี 

  กมลรัตน์ หลา้สุวงษ ์(2541 : 27) ไดแ้บ่งแรงจูงใจเป็น 2 ประเภท คือ 

  1.  แรงจูงใจทางดา้นร่างกาย เป็นความตอ้งการทางดา้นร่างกายเก่ียวกบัอาหาร นํ้ า 

การพกัผ่อน การได้รับความคุ้มครอง ความปลอดภัย การได้รับความเพลิดเพลิน การลดความ

เคร่งเครียด ความตอ้งการทางเพศ ความกระหาย เป็นแรงจูงใจท่ีมีติดตวัมาแต่กาํเนิด มีความจาํเป็น

ต่อการดาํเนินชีวติ เป็นตน้ 

  2.  แรงจูงใจทางดา้นสังคม เป็นความตอ้งการมีผลมาจากดา้นชีววิทยาของมนุษย์

ในความตอ้งการอยู่ร่วมกนั หลงัจากการเรียนรู้ในสังคม ไดแ้ก่ ความตอ้งการความรักความอบอุ่น

การเป็นท่ียอมรับในสังคม ความมีเกียรติไดรั้บการยกยอ่ง เป็นตน้ 

  แรงจูงใจยงัสามารถแบ่งตามการแสดงของพฤติกรรมเป็น 2 ประเภท คือ 

  1.  แรงจูงใจภายใน หมายถึง การท่ีบุคคลมองเห็นคุณค่าท่ีจะกระทาํดว้ยความเต็ม

ใจ หรือสภาวะของบุคคลท่ีมีความตอ้งการ และอยากแสดงพฤติกรรมบางส่ิงบางอยา่งดว้ยเหตุผล

และความชอบของตนเอง เช่น ความพอใจ ความสําเร็จ ความผิดหวงั นกัจิตวิทยาเช่ือว่าแรงจูงใจ

ภายใน มีความสําคญักวา่แรงจูงใจภายนอก เพราะแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนในตวับุคคลทาํใหบุ้คคลประสบ

ความสาํเร็จไดม้ากกวา่ 
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  2.  แรงจูงใจภายนอก หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีไดรั้บการกระตุน้จากภายนอก 

ทาํให้เห็นจุดหมายและนําไปสู่การแสดงพฤติกรรมของบุคคล โดยทัว่ไปพฤติกรรมของบุคคล 

มกัจะไดรั้บการจูงใจจากภายนอก เช่น รางวลั การแข่งขนั การลงโทษ คะแนนเรียน เป็นตน้ 

  ถวิล เก้ือกูลวงศ์ (2528: 94 อา้งถึงใน ศิริพร จนัทศรี, 2550: 16) กล่าวว่า ลกัษณะ

ของแรงจูงใจ ประกอบดว้ย 

 1.  แรงจูงใจด้านความมัน่คง มกัอยู่ในรูปของจิตสํานึก เห็นได้จากการท่ีมนุษย์

ตอ้งการความปลอดภยั จึงตอ้งมีแรงจูงใจในรูปสวสัดิการต่างๆ เพื่อให้บุคคลเกิดความรู้สึกมัน่คง 

ส่วนความมัน่คงในรูปของจิตใตส้ํานึกนั้นไดรั้บการพฒันามาตั้งแต่วยัเด็ก โดยการปฏิสัมพนัธ์กบั

บุคคลใกลชิ้ดท่ีจะทาํให้เป็นคนท่ีมีจิตใจมัน่คงหรืออ่อนแอ คนส่วนใหญ่มีแรงจูงใจดา้นความมัน่คง

ทั้งในรูปจิตสาํนึก และจิตใตส้าํนึก 

 2. แรงจูงใจในด้านสังคม ด้วยเหตุท่ีมนุษย์เป็นสัตว์สังคมจึงต้องมีการติดต่อ

สัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั มีการอยูร่่วมกนักบัผูอ่ื้นเพื่อจะไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของสังคม และไดรั้บการยก

ย่อง การท่ีบุคคลติดต่อสัมพนัธ์กันนั้ น มิใช่เพื่อมิตรภาพเสมอไป มีบุคคลจาํนวนมากท่ีติดต่อ

สัมพนัธ์กนัเพราะตอ้งการใหบุ้คคลอ่ืนยอมรับ 

 3. แรงจูงใจในดา้นช่ือเสียง ความตอ้งการด้านช่ือเสียงเป็นการกาํหนดขีดจาํกดั

ของบุคคล ช่ือเสียงเป็นส่ิงท่ีไม่สามารถสัมผสัได ้บางคนพึงพอใจกบัช่ือเสียงในระดบัเพื่อน และ

ชุมชนเท่านั้น แต่บางคนก็แสวงหาช่ือเสียงในระดบัชาติ หรือระดบันานาชาติ 

 4. แรงจูงใจในดา้นอาํนาจ อาํนาจเป็นศกัยภาพแห่งอิทธิพลของบุคคล แยกออกได้

เป็น 2 ประเภท คือ อาํนาจตามตาํแหน่งและอาํนาจส่วนตวั บุคคลท่ีสามารถทาํให้ผูอ่ื้นปฏิบติัตาม 

เพราะตําแหน่งหน้าท่ีนั้ นแสดงว่าเป็นผู ้มีอาํนาจตามตําแหน่ง ส่วนบุคคลซ่ึงมีอิทธิพล  โดย

บุคลิกภาพ และพฤติกรรมแสดงวา่เป็นผูท่ี้มีอาํนาจส่วนตวั แต่บุคคลบางประเภทเป็นเจา้ของอาํนาจ

ทั้งสองประเภท คือ ทั้งอาํนาจตามตาํแหน่งและอาํนาจส่วนตวั 

 5. แรงจูงใจด้านความสามารถ หมายถึง การควบคุมองค์ประกอบส่ิงแวดล้อม 

ทั้งกายภาพและสังคม ความรู้สึกดา้นความสามารถน้ีเก่ียวขอ้งอยา่งใกลชิ้ดกบัมโนทศัน์ ดา้นความ

คาดหวงับุคคลจะมีความสามารถหรือไม่นั้ น ข้ึนอยู่กับความสําเร็จและความล้มเหลวในอดีต  

ถ้าความสําเร็จเหนือความล้มเหลว แล้วความรู้สึกด้านความสามารถจะมีแนวโน้มสูง ทาํให้เป็น

บุคคลท่ีมองโลกในแง่บวกมองสถานการณ์ต่างๆ ว่าเป็นการท้าทายท่ีน่าสนใจและสามารถ 

จะเอาชนะได ้แต่ถา้ความลม้เหลวอยูเ่หนือกวา่แลว้ จะทาํให้มองโลกในแง่ลบ บุคคลท่ีมีความรู้สึก

ดา้นความสามารถตํ่าจะไม่มีแรงจูงใจท่ีจะแสวงหาการทา้ทายใหม่ๆ หรือทาํการเส่ียง บุคคลพวกน้ี

จะปล่อยใหส่ิ้งแวดลอ้มบงัคบัมากกวา่ท่ีจะพยายามบงัคบัควบคุมส่ิงแวดลอ้ม 
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 6. แรงจูงใจดา้นความสําเร็จ เป็นแรงจูงใจท่ีเด่นชดัของมนุษยท่ี์สามารถแยกจาก

ความตอ้งการดา้นอ่ืนๆ ลกัษณะอย่างหน่ึงของบุคคลท่ีมีแรงจูงใจดา้นความสําเร็จ คือจะสนใจใน

ความสําเร็จส่วนตวัมากกวา่รางวลัของความสําเร็จ ความสําเร็จท่ีไดรั้บมีค่ามากกว่าเงินทองและคาํ

ยกย่องสรรเสริญ บุคคลท่ีมีแรงจูงใจด้านความสําเร็จจะมีความก้าวหน้าในงาน เพราะว่าจะเป็น 

ผูส้ร้างสรรคใ์หง้านสาํเร็จ 

 7. แรงจูงใจดา้นเงิน เป็นแรงจูงใจท่ีสลบัซบัซอ้มและสัมพนัธ์กบัความตอ้งการทุก

ประเภททุกระดบัคุณลกัษณะท่ีเด่น และท่ีสําคญัท่ีสุดของเงิน คือการเป็นตวัแทนในการแลกเปล่ียน

ส่ิงท่ีเงินสามารถซ้ือไดน้ั้นไม่ใช่เงินโดยตรงแต่เป็นคุณค่าของเงิน ตวัเงินนั้นไม่ได้มีความสําคญั 

แต่เป็นตวัแทนของความตอ้งการใดๆ ท่ีบุคคลตอ้งการใหเ้ป็นตวัแทน 

  จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สามารถสรุปประเภทของแรงจูงใจได ้2 ประเภท คือ แรงจูงใจ 

ท่ีเกิดจากความต้องการพื้นฐานของร่างกาย เช่น ความหิว ความกระหาย เป็นต้น และแรงจูงใจท่ีเกิด 

จากการถูกกระตุน้จากส่ิงภายนอก เช่น การยกยอ่ง อาํนาจเกียรติยศช่ือเสียง เป็นตน้ 

 1.5 การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 ในการปฏิบติังานเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองค์กรสูงสุดนั้น 

ผูบ้ริหารจะตอ้งให้ความสําคญัและศึกษาเก่ียวกบัการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงวิภาพร  

มานพสุข (2543: 288-292) ไดก้ล่าวถึง เทคนิควิธีการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยใช้หลกั

มนุษยสัมพนัธ์ท่ีผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาคน้หาวิธีการในรูปแบบต่างๆ เพื่อกระตุน้หรือผลกัดนั

ให้บุคคลในองคก์รมีความตอ้งการ มีความกระตือรือร้น และมีความตั้งใจท่ีจะทาํงาน ซ่ึงมีเทคนิค 5 

ประการ ดงัน้ี  

 1. เทคนิคการสร้างแรงจูงใจด้วยงาน เป็นการใช้เทคนิคท่ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้

พนักงานมีทัศนคติท่ีดีต่องาน เกิดความรู้สึกว่างานนั้ นมีคุณค่า ไม่รู้สึกเบ่ือหน่ายต่อการทาํงาน  

ผลจากการใช้เทคนิคขอ้น้ี จะทาํให้พนักงานเกิดความรับผิดชอบ ความกระตือรือร้น เกิดความ

ภาคภูมิใจ ขย ันหมั่นเพียร ทุ่มเทเวลาและอุทิศตนให้กับงานอย่างเต็มกําลังความสามารถ 

ในขณะเดียวกนัพนกังานเกิดความรู้สึกท่ีเป็นอิสระท่ีไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถ และประสบการณ์

อยา่งเต็มท่ี รวมทั้งเกิดความสุขท่ีไดท้าํงาน ไม่ไดรู้สึกวา่ถูกบงัคบัให้ทาํงาน การสร้างแรงจูงใจดว้ยงาน 

มีรายละเอียด ดงัน้ี 

  1.1  การเน้นให้เห็นถึงความสําคญัของลกัษณะงาน ลกัษณะงานท่ีช่วยทาํให้

พนักงานเกิดแรงจูงใจในการทํางาน ได้แก่  งานท่ีมีลักษณ ะแปลกใหม่  น่าสนใจ ท้าทาย

ความสามารถ มีโอกาสท่ีจะประสบผลสําเร็จในงาน และเป็นงานท่ีเกิดประโยชน์ต่อองค์กรและ
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สังคม ผูบ้ริหารควรมีโอกาสไดอ้ธิบายช้ีแจงให้พนกังานเกิดความรู้ถึงความสําคญัของลกัษณะงาน 

ท่ีพนกังานรับผดิชอบวา่มีความสาํคญั เพือ่ใหพ้นกังานเกิดความภาคภูมิใจและเห็นคุณค่าของงาน 

  1.2  การมอบหมายงานให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับผิดชอบ เป็นเทคนิคในการท่ีจะ

ช่วยให้พนกังานเกิดความสุขและความพอใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ทั้งน้ี ผูบ้ริหารควรคาํนึงถึง

ความรู้ ความชาํนาญ ความตอ้งการ และลกัษณะนิสัยของแต่ละบุคคล การมอบหมายงานไดถู้กตอ้ง

เหมาะสมสอดคลอ้งกบัความถนดั ลกัษณะนิสัย ความรู้ความสามารถ และความชาํนาญจะช่วยจูงใจ

พนกังานใหป้ฏิบติังานไดเ้ตม็กาํลงัความสามารถและมีความสุขในการทาํงาน 

  1.3 รายละเอียดของงาน หลังจากท่ีพนักงานได้รับมอบหมายงานแล้ว 

ผูบ้ริหารควรกาํหนดขอบข่ายหรือขอบเขตของงานใหช้ดัเจน ผลดีของการอธิบายใหพ้นกังานทราบ

รายละเอียดของงาน จะช่วยทําให้พนักงานปฏิบัติงานได้สะดวก รู้บทบาทหน้าท่ีของตนเอง 

ผูบ้ริหารควบคุมการทาํงานไดท้ัว่ถึง และสามารถประเมินผลการทาํงานไดช้ดัเจน หากพนกังานได้

ทราบรายละเอียดของงานท่ีชัดเจน ย่อมทําให้พนักงานมีแรงจูงใจและมีความแน่ใจในการ

ปฏิบติังานทาํงานไดเ้ตม็ท่ีมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 

  1.4  การเพิ่มพูนความรู้ ผูบ้ริหารควรสนบัสนุนให้พนกังานไดมี้โอกาสเพิ่มพูน

ความรู้ความชาํนาญในการปฏิบติังาน สนบัสนุนในการลาศึกษาต่อ การจดัวิทยากรมาบรรยายและ

ฝึกอบรม หรือการไปฝึกอบรมท่ีหน่วยงานอ่ืนจดัข้ึน การสนับสนุนในลักษณะน้ีจะช่วยจูงใจ 

ใหพ้นกังานไดอุ้ทิศเวลาและทุ่มเทความสามารถในการทาํงานใหเ้กิดประสิทธิภาพมากข้ึน 

  1.5  การมอบอาํนาจ เม่ือผูบ้ริหารไดรั้บมอบหมายให้พนกังานไดป้ฏิบติัแลว้ 

ควรมอบอาํนาจในการสั่งการ และการตดัสินใจในการทาํงานในบางลกัษณะแก่พนกังาน เพื่อเป็น

การจูงใจพนักงานให้สามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมายไดร้วดเร็วข้ึน เพราะพนักงานสามารถ

แกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในขณะปฏิบติังานไดท้นัท่วงทีตามอาํนาจหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย 

  1.6 การแข่งขนั ผูบ้ริหารควรใช้เทคนิคในการสร้างสภาพการแข่งขนั เพื่อจูง

ใจพนกังานให้ปฏิบติังาน อาจจะจดัสภาพการแข่งขนัระหวา่งสมาชิกภายในกลุ่ม สมาชิกต่างกลุ่ม

หรือการแข่งขนักบัตนเอง การจดัสภาพการแข่งขนัจะกระตุน้ให้พนกังานมีความกระตือรือร้นและ

ขยนัทาํงาน เพื่อใหต้นเองและกลุ่มของตนเองไดรั้บการยอมรับจากสมาชิกคนอ่ืนในองคก์ร 

  1.7  ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน พนกังานท่ีทราบถึงความกา้วหนา้ในการ

ปฏิบติังานของตนเอง จะช่วยกระตุน้ให้เกิดกาํลงัใจในการทาํงานสูงข้ึน ดังนั้น ผูบ้ริหารจึงควร

อธิบายและช้ีแจงให้พนักงานทราบถึงความก้าวหน้าในการปฏิบติังานในรูปแบบต่างๆ การเปิด

โอกาสให้ลาศึกษาต่อ วิธีการเล่ือนตาํแหน่ง วธีิการไดรั้บความดีความชอบ ซ่ึงช่วยจูงใจใหพ้นกังาน
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อุทิศเวลาและทุ่มเทความสามารถในการทาํงานอย่างเต็มท่ี ซ่ึงย่อมก่อผลดีต่อประสิทธิผลและ

ประสิทธิภาพในการทาํงานขององคก์ร 

  1.8  การช้ีแจงผลงาน ผูบ้ริหารท่ีดูแลและควบคุมการทาํงานของพนกังานอยา่ง

ใกลชิ้ดจะทราบถึงผลการปฏิบติังานของพนกังานและให้ขอ้มูลป้อนกลบั เพื่อให้พนกังานทราบถึง

ผลการปฏิบติังานของตนวา่ปฏิบติังานไดดี้เพียงใด ซ่ึงช่วยกระตุน้หรือจูงใจใหพ้นกังานใหพ้นกังาน

ไดป้รับปรุงแกไ้ขส่วนท่ีบกพร่องให้ดีข้ึน และส่งเสริมส่วนท่ีปฏิบติัอยูแ่ลว้ให้มีความเจริญกา้วหนา้

เพิ่มมากข้ึน 

 2.   เทคนิคการสร้างแรงจูงใจดว้ยผลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน เป็นส่ิงจูงใจท่ีนิยมกนัมาก 

ไดแ้ก่ 

  2.1  อตัราค่าจ้างและเงินเดือน เงินเดือน หมายถึง ค่าตอบแทนสําหรับการ

ปฏิบติังานและใหบ้ริการ โดยถือเกณฑก์ารทาํงานจริง เงินเดือนจะไดรั้บประจาํเดือนท่ีแน่นอนแบบ

เหมาจ่าย ส่วนค่าจา้งนั้นข้ึนอยู่กบัการปฏิบติังานตามชัว่โมงหรือการทาํงานเป็นช้ินหรืออาจจะจ่าย

ตามระยะเวลา  

  2.2  โบนสั การจ่ายโบนสั หมายถึง การจ่ายเงินพิเศษจาํนวนหน่ึงทุกๆ 6 เดือน 

หรือ 12 เดือน หรือโบนสัสาํหรับพนกังานท่ีไม่เคยลาหยดุในรอบปีหรือไม่เคยมาทาํงานสาย 

  2.3  บําเหน็จบํานาญ บําเหน็จ หมายถึง เงินซ่ึงจ่ายให้พนักงานหลังจาก

พนกังานลาออกจากงาน โดยมากจ่ายตามจาํนวนปีท่ีพนกังานทาํงานและพนกังานทาํงานมาดีโดย

ไม่มีความผิด ส่วนบาํนาญ หมายถึง เงินท่ีองค์กรจ่ายให้แก่พนักงานเป็นรายเดือนตลอดชีวิต  

เม่ือพนักงานผูน้ั้ นทาํงานครบตามกําหนดเวลา การให้เงินบํานาญจะใช้ในองค์กรของรัฐบาล

มากกวา่องคก์รเอกชน 

  2.4  ค่าล่วงเวลา โดยมากจะจ่ายค่าล่วงเวลาเป็นเงินเม่ือองคก์รตอ้งการเร่งการ

ผลิตสินคา้หรือบริการใหท้นักบัความตอ้งการของลูกคา้ 

  2.5  การให้สิทธ์ิซ้ือหุ้น องค์การหรือบริษทัจะให้สิทธ์ิแก่พนกังานซ้ือหุ้นของ

บริษทัในราคาท่ีตํ่ากวา่ราคาขายในตลาดหลกัทรัพย ์

2.6 ค่านายหนา้ เป็นการจ่ายเงินให้แก่พนกังานท่ีเพิ่มมากข้ึนกวา่เงินเดือนปกติ ถา้หากพนกังานขาย

สามารถทาํยอดขายไดม้ากจะไดค่้านายหนา้มากข้ึน 

 3.   เทคนิคการสร้างแรงจูงใจดว้ยผลตอบแทนท่ีไม่ใช่เงิน ไดแ้ก่ 

  3.1  การยกย่อง จะช่วยทาํให้ผูใ้ต้บังคบับัญชาเกิดกาํลังใจ เกิดความรู้สึกดี  

และมีความกระตือรือร้นท่ีจะทํางานเพื่อองค์กร เช่น การให้คาํชมเชย การสรรเสริญต่อหน้า 

ท่ีประชุม การติดประกาศวา่เป็นพนกังานดีเด่น การลงประวติัการทาํงานไวใ้นวารสารองคก์ร 
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   3.2  การให้ความมัน่คง ผูบ้งัคบับญัชาท่ีสามารถให้ความมัน่คงในการทาํงาน

แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชายอ่มจะช่วยจูงใจให้พนกังานเกิดขวญักาํลงัใจในการทาํงาน เช่น การทาํประกนั

ชีวติใหแ้ก่พนกังาน การทาํอุบติัเหตุใหแ้ก่พนกังาน 

   3.3  การเล่ือนตาํแหน่ง สาํหรับการพิจารณาเล่ือนตาํแหน่งควรมีความยุติธรรม

และเสมอภาคต่อพนักงานทุกคน จึงทาํให้พนกังานเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อการทาํงาน หากพนกังาน

ทาํงานดีควรพิจารณาเล่ือนตาํแหน่งใหสู้งข้ึน 

   3.4  การเปิดโอกาสให้พฒันาศกัยภาพ ผูบ้งัคบับญัชาควรเปิดโอกาสเพิ่มพูน

ความรู้ให้พนักงานได้รับ โดยการเข้ารับการฝึกอบรม การไปศึกษาดูงานทั้ งในประเทศและ

ต่างประเทศหรือลาศึกษาต่อ เป็นตน้ 

   3.5  การให้ความเอาใจใส่ ผูบ้งัคบับญัชาควรเอาใจใส่พนกังานทุกคนดว้ยการ

ไปพบปะพูดคุยสนทนาดว้ย หรือมีการทกัทายดว้ยการยิ้มแยม้แจ่มใสและมีความห่วงใยพนกังาน 

ซ่ึงจะมีผลทาํใหพ้นกังานรู้สึกซาบซ้ึงและมีความขยนัหมัน่เพียรในการทาํงาน 

  4. เทคนิคการสร้างแรงจูงใจดว้ยสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน พนกังานมีหน้าท่ี

ปฏิบติังานในองค์กรวนัหน่ึงๆ เป็นเวลาหลายชั่วโมง ดังนั้น ผูบ้ริหารจึงควรจดัสภาพแวดล้อม

ภายใน ลกัษณะท่ีจูงใจหรือกระตุน้ให้พนกังานเกิดความรู้สึกท่ีอยากจะทาํงาน ขยนัทาํงาน และเกิด

ความรู้สึกสะดวกสบายท่ีได้ปฏิบติังานในองค์กรน้ี สภาพแวดลอ้มจะช่วยส่งเสริมแรงจูงใจของ

พนกังานท่ีสาํคญั ไดแ้ก่ 

   4.1  การสร้างบรรยากาศท่ีดีในการปฏิบัติงาน ผู ้บริหารควรส่งเสริมให้

พนักงานทาํงานเป็นกลุ่ม มีการช่วยเหลือเก้ือกูลกนั มีการยกย่องชมเชย และให้กาํลงัใจซ่ึงกนัและกนั 

รวมทั้งการใหเ้ลือกปฏิบติังานกบัคนท่ีตนพอใจ 

   4.2  มีความพอใจในด้านอุปกรณ์และเคร่ืองมือภายในหน่วยงาน ควรมี

อุปกรณ์เคร่ืองใช้ท่ีอาํนวยความสะดวกในการทาํงาน เช่น โต๊ะทาํงาน เก้าอ้ีนั่งท่ีสะดวกสบาย 

โทรศพัท ์โทรสาร เคร่ืองคอมพิวเตอร์ และอุปกรณ์อ่ืนๆ ท่ีใชง้านไดดี้ 

   4.3  สภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมและเอ้ืออํานวยในการปฏิบัติงาน ได้แก่  

แสงสวา่งเพียงพอ อากาศเยน็สบาย ห้องนํ้ าสะอาด มีห้องพกัรับประทานอาหาร มีท่ีด่ืมนํ้ าด่ืม กาแฟ 

และห้องทาํงานตกแต่งได้เหมาะสมกบัสภาพลกัษณะงาน ส่ิงเหล่าน้ีจะช่วยจูงใจให้พนกังานเกิด

ความกระตือรือร้นท่ีจะทาํงาน ผูบ้ริหารจึงควรตระหนกัและสนบัสนุนในการใชเ้ทคนิคลกัษณะน้ี 

  5. เทคนิคการสร้างแรงจูงใจด้วยสวสัดิการต่างๆ สวสัดิการท่ีจะช่วยจูงใจ 

ใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกสะดวกสบาย มีความสุข และพร้อมจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร ไดแ้ก่ 
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   5.1  การจัดสวัสดิการด้านสังคมและเศรษฐกิจ เช่น การประกันชีวิต  การ

ประกนัสังคม การใหกู้เ้งินผอ่นบา้น ผอ่นรถยนต ์หรือเพื่อการศึกษาต่อและสหกรณ์ออมทรัพย ์

   5.2  การอาํนวยความสะดวกทัว่ไป เช่น บริการอาหารในราคาถูก นํ้ าด่ืมฟรี  

มีรถรับ-ส่งพนกังาน และมีท่ีจอดรถสะดวกสบาย 

   5.3  การบริการด้านสุขภาพ เช่น มีห้องรักษาพยาบาล มีแพทยต์รวจสุขภาพ

ยามเจบ็ป่วย มีการตรวจสุขภาพประจาํปี และบริการดา้นการออกกาํลงักาย 

   5.4  การบริการดา้นการศึกษา เช่น จดัฝึกอบรมเฉพาะดา้นแก่พนกังาน จดัให้มี

การเรียนเสริมด้านภาษาองักฤษ คอมพิวเตอร์ และเผยแพร่ความรู้ในรูปแบบจุลสารและวารสาร 

เพื่อใหพ้นกังานไดรั้บรู้ข่าวสารของหน่วยงานหรือองคก์ร 

   5.5  การบริการด้านนันทนาการ เช่น การจัดกิจกรรมร่ืนเริงตามเทศกาล  

จดัทัศนศึกษานอกสถานท่ีเพื่อให้พนักงานได้ผ่อนคลายความเครียดในการทาํงาน มีสโมสร  

มีสถานท่ีเล่นดนตรีและเล่นกีฬา 

  นอกจากน้ี ยงยุทธ  เกษสาคร (2544: 171-173) ยงัได้กล่าวถึงเทคนิคของผูน้ํา

องค์กรในการสร้างแรงจูงใจกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้มีความรู้สึกอยากจะทาํงาน สนองตอบความ

ตั้งใจของผูน้าํนั้น อาจใชเ้ทคนิควธีิการสร้างแรงจูงใจแก่ผูป้ฏิบติังานในองคก์ร ไดด้งัน้ี 

  1. สร้างจุดมุ่งหมายในการทาํงาน สําหรับตวัผูป้ฏิบติังานจุดมุ่งหมายนั้นควรมี

คุณค่าสําหรับเขา มีความทา้ทายความรู้ความสามารถ และสามารถนาํไปปฏิบติัไดเ้ป็นรูปธรรมจน

บรรลุจุดมุ่งหมายได ้

  2. การมีส่วนร่วมในการวางแผน ในการประชุมวางแผนให้ผูร่้วมงานไดต้ดัสินใจ

ภายหลงัการพิจารณาร่วมกนัแลว้ ซ่ึงลกัษณะน้ีผูป้ฏิบติัจะมีความพร้อมท่ีจะทาํงานร่วมกบัผูบ้ริหาร

ดว้ยความเต็มใจ การท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาร่วมคิดกบัผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงานในโอกาสอนัควร 

เช่น การมีส่วนร่วมในการกาํหนดวตัถุประสงค ์วางแผนงาน กาํหนดกลยุทธ์ การแกปั้ญหา เป็นตน้ 

จะทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีความรู้สึกภูมิใจท่ีไดมี้ส่วนร่วมและเกิดความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์รดว้ย 

  3. การคิดหาทางให้ขอ้มูลป้อนกลบัแก่ผูป้ฏิบติังาน ผูป้ฏิบติังานจะมีความพอใจ

เป็นอยา่งมากถา้เขาไดท้ราบผลการปฏิบติังานของเขาเป็นระยะ เพื่อให้เขารู้วา่ผลการปฏิบติังานนั้น

เป็นเช่นไร มีส่ิงท่ีควรไดรั้บการปรับปรุงแกไ้ขให้ดีข้ึน โดยการพูดคุยกนัอยา่งตรงไปตรงมา มีการ

ประเมินผลเพื่อศึกษาความก้าวหน้าของการปฏิบัติงานจะทาํให้เขาภูมิใจในผลสําเร็จของการ

ปฏิบติังานของเขา และหาทางแกไ้ขเพื่อให้ผลงานดีข้ึนเม่ือเขาเห็นว่ามีความจาํเป็นตอ้งปรับปรุง

แกไ้ข 
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  4. สร้างระบบการส่ือสารท่ีดีและมีประสิทธิภาพ การส่ือสารระบบเปิดจะช่วย

สร้างความเขา้ใจกบัผูป้ฏิบติังานให้เกิดความร่วมมือประสานใจให้งานสําเร็จ โดยการส่ือสารอยู่

เสมออธิบายไดว้่าอะไรทาํเสร็จไปแลว้ ส่ิงไหนจะตอ้งทาํต่อไปอีก การส่ือสารตลอดเวลาจะทาํให้

ผูป้ฏิบติังานไดท้ราบสถานการณ์ต่างๆ ในการทาํงานวา่เป็นอยา่งไร 

  5. เปิดโอกาสแสดงความคิดเห็น การรับฟังขอ้แนะนาํต่างๆ ท่ีผูป้ฏิบติังานไดบ้อก

ใหท้ราบ โดยพยายามทาํความเขา้ใจในความคิดเห็นของผูป้ฏิบติังานอยา่งละเอียด และหากไม่เขา้ใจ

ใหซ้กัถามทนัทีซ่ึงจะแสดงใหเ้ห็นถึงความสนใจและความสาํคญัในตวัผูป้ฏิบติังาน 

  6. สนใจห่วงใยผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยให้ความสนใจต่อผูป้ฏิบติังานเป็นรายบุคคล 

สนใจต่อความก้าวหน้าของผู ้ปฏิบัติงาน พูดคุยเก่ียวกับปัญหา หรือข้อเสนอแนะต่างๆ ของ

ผูป้ฏิบติังานตามท่ีเห็นสมควร 

  7. ช่วยลดปัญหาความขดัแยง้ แกไ้ขขอ้ขดัแยง้ต่างๆ ดว้ยกระบวนการกลุ่ม เพื่อ

การสร้างความเข้าใจต่อกัน ใช้วิจารณญาณในการแก้ปัญหาด้วยบรรยากาศตรงไปตรงมาและ

ยติุธรรม 

  8. การให้เกียรติยกยอ่งชมเชยดว้ยความจริงใจแก่ผูป้ฏิบติังานทั้งต่อหน้าและลบัหลงั 

การให้รางวลัในโอกาสอนัควร อาทิ การให้การยกย่อง สรรเสริญคุณงามความดีของพนักงาน  

การเล่ือนยศ การเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง การให้ส่ิงตอบแทนทางวตัถุ เช่น เล่ือนเงินเดือน ให้ของ

รางวลั โล่เกียรติยศ หนงัสือประกาศเกียรติคุณ เหล่าน้ีเป็นปัจจยัท่ีกระตุน้ใหพ้นกังานอยากทาํงาน 

  9. การมีความสุขุมรอบคอบ ผูน้ําสามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองได้ในทุก

สถานการณ์โดยเฉพาะเม่ือเกิดสภาพการณ์ท่ีไม่เป็นท่ีพึงพอใจส่ิงทั้งหลายทั้งปวงไดด้ว้ยสติ จะช่วย

เสริมสร้างบุคลิกภาพใหเ้ป็นท่ีประทบัใจต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

   10.  การรู้จกัครองใจคน ดว้ยการเป็นผูมี้ใจกวา้งและเป็นมิตรกบัคนทัว่ไป ยินดีรับ

ฟังความคิดเห็นจากผู ้อ่ืนแม้แนวความคิดนั้ นจะแตกต่างจากตนเองก็ตาม ไม่วิพากษ์วิจารณ์

จุดบกพร่องหรือจุดอ่อนของผูอ่ื้นต่อสารธารณะชน 

   11.  รู้หลกัการลงโทษ การตาํหนิกล่าวโทษผูใ้ตบ้งัคบับญัชาควรกระทาํเม่ือมีความ

จาํเป็นจริงๆ การตาํหนิท่ีทาํไปควรจะทาํเพื่อให้เกิดความรู้เพื่อแกไ้ขปรับปรุง สําหรับการลงโทษ

นั้นควรหลีกเล่ียงใหม้าก 

   12.  มีวิสัยทศัน์กวา้งไกล กล้าคิดกล้าตดัสินใจ สั่งการด้วยการพยายามสร้างงาน 

ใหเ้ป็นท่ีสนใจและสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของผูป้ฏิบติัทั้งส่วนบุคคลและกลุ่มใหม้ากท่ีสุด 

   13.  หลีกเล่ียงการออกคาํสั่งในลักษณะข่มขู่ อย่าใช้วิธีการข่มขู่กับผูป้ฏิบัติงาน

เพื่อใหเ้ขาทาํงาน เพราะแมง้านจะสาํเร็จแต่ก็ออกมาไม่ดีไม่มีคุณภาพ 
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  14. จดัระบบการเดินทางของงาน พยายามจดัระบบงานให้ดีเพื่อไม่ให้เกิดความ

สับสนในการทาํงาน การจดังานให้เหมาะสมกับคน ทั้งชนิดและปริมาณของงาน ผูป้ฏิบติังาน 

ไดท้าํงานท่ีตนถนดัมีปริมาณของงานท่ีเหมาะสมกบัความสามารถของบุคคล จะทาํให้ผูป้ฏิบติังาน

ทาํงานดว้ยความสนุกและเตม็ใจจนไม่รู้สึกเหน็ดเหน่ือย 

 15. รู้รับผิดชอบในผลงาน เม่ือใดก็ตามท่ีเกิดความผิดพลาดในการปฏิบติังานข้ึน

ด้วยเหตุใดก็ตาม ผูบ้งัคบับญัชาอย่าโยนความผิดให้ผูป้ฏิบติังานทั้งหมด ผูบ้งัคบับญัชาควรร่วม

ทาํงานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาด้วยการท่ีผูบ้งัคบับญัชาลงมือร่วมทาํงานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในบาง

โอกาส จะสร้างความพอใจให้แก่ผูใ้ต้บังคบับัญชาได้มาก เน่ืองจากเขาเหล่านั้ นมีความรู้สึกว่า

ผูบ้งัคบับญัชาเป็นกนัเองและยอมเหน็ดเหน่ือยดว้ย 

 16. ช่วยเหลือเม่ือเกิดปัญหา เม่ือผูป้ฏิบติังานเกิดปัญหาหรือมีข้อขดัข้องในการ

ทาํงานต้องการคาํแนะนําหรือช้ีแจงโดยเฉพาะในเร่ืองเก่ียวกับนโยบาย ผูบ้ ังคับบัญชาอาจเข้า

ช่วยเหลือแกไ้ขปัญหาหรือขอ้ขดัแยง้ต่างๆ เหล่านั้นดว้ยวิธีต่างๆ เช่น ให้คาํแนะนาํ ร่วมคิดหาวิธี

แกปั้ญหา ลงมือร่วมแกปั้ญหา หรือขอ้ขดัแยง้กบัผูป้ฏิบติัดว้ย เทคนิคเหล่านั้นจะทาํให้ผูป้ฏิบติังาน

เกิดความรู้สึกวา่ผูบ้งัคบับญัชาไม่ทอดทิ้งหรือปล่อยใหเ้ขาทาํงานอยา่งโดดเด่ียว 

 17. สร้างบรรยากาศในการทาํงาน นบัเป็นอีกหน้าท่ีอีกประการหน่ึงท่ีสําคญัของ

ผูน้าํซ่ึงเป็นเทคนิคในการสร้างแรงจูงใจ โดยท่ีผูน้าํจะตอ้งสร้างบรรยากาศในการทาํงานให้ดีทั้ ง

สุขภาพกายและจิตใจ เช่น ห้องทาํงานสะอาด ปลอดโปร่ง อากาศถ่ายเทดี โต๊ะเกา้อ้ีทาํงานนัง่สบาย 

มีการส่ือสารท่ีดี การประสานงานเป็นไปดว้ยความสะดวก รวดเร็ว บรรยากาศเช่นน้ีจะทาํใหทุ้กคน

มีเจตคติท่ีดีต่อการทาํงาน 

 18. การจัดเตรียมอุปกรณ์ท่ีเอ้ืออาํนวยต่อการทํางาน เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ต่างๆ  

ใหพ้ร้อมในการทาํงาน เม่ือมีความพร้อมและความสะดวกก็จะทาํงานไดร้วดเร็ว 

 19. พยายามใช้อิทธิพลของกลุ่มใหญ่ดึงกลุ่มเล็ก โดยกระตุน้ให้กลุ่มบุคคลส่วน

ใหญ่กระทาํเป็นตวัอยา่งท่ีดีในการปฏิบติังาน ซ่ึงจะส่งผลให้ดึงดูดคนส่วนน้อยท่ีเหลือให้กระทาํดี

ตามไปดว้ย 

 20. ทดสอบประเมินผล ถา้มีการทดสอบการทาํงานของผูป้ฏิบติังานเป็นระยะอยา่ง

ต่อเน่ือง จะทาํใหผู้ป้ฏิบติังานไดท้ราบถึงขอ้ดี และขอ้ผิดพลาดในการทาํงานของเขา จะทาํใหเ้ขาได้

มีโอกาสปรับปรุง แกไ้ขขอ้ผิดพลาดให้ดีข้ึน และเกิดความภาคภูมิใจในความสําเร็จของการทาํงาน

ของเขาเอง 
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ส่วนในมุมมองของนักจิตวิทยายงัเห็นว่าการสร้างแรงจูงใจ สร้างตนเองนั้นข้ึนอยู่กบัความสําเร็จ

ของแต่ละคน อาจแตกต่างกนัตามเช้ือชาติ หรือประเทศ และความสนใจ แต่สามารถรวบรวมเป็น

หลกัใหญ่ ๆ ไดด้งัน้ี  

 1. การอบรมเล้ียงดู เป็นท่ียอมรับว่า การอบรมเล้ียงดูท่ีบ้านจะมีผลโดยตรง 

ต่อระดบัแรงจูงใจของเด็ก พ่อแม่ท่ีรู้จกัส่งเสริมให้เด็กรู้จกัพึ่งตนเอง ไม่ปล่อยตามใจหรือเคร่งครัด

มากไปมีความสัมพนัธ์ท่ีดี มีความอบอุ่นในครอบครัว พ่อแม่รู้จกัย ัว่ยุ กระตุน้ยกยอ่ง และทาํโทษ

อย่างเหมาะสมก็จะมีผลให้เด็กมีระดบัแรงจูงใจด้านผลสัมฤทธ์ิสูงกว่าพ่อแม่ท่ีฝึกให้ลูกพึ่ งผูอ่ื้น

ตลอดเวลา ตามใจหรือเคร่งครัดจนเกินไป เด็กขาดความอบอุ่น ไม่ไดรั้บการยกยอ่งชมเชยเม่ือเขาทาํ

ในส่ิงท่ีถูกต้องเหมาะสมหรือถูกทําโทษอย่างไร้เหตุผล สําหรับการอบรมเล้ียงดูของพ่อแม่

ผูป้กครองพอจะสรุปได ้4 แบบ คือ 

 1.1 การปล่อยปละละเลยหรือทอดทิ้ง ไดแ้ก่ การไม่ยอมรับ ไม่เล้ียงดูเอาใจใส่ 

ไม่สนใจไม่ให้เวลากบัลูก ไม่ให้ความรักความอบอุ่น ไม่คาํนึงถึงความคิดหรือความรู้สึกของเด็ก 

จากการวิจัยพบว่าโดยทั่วไปเด็กท่ีถูกทอดทิ้งมักจะเป็นคนท่ีวิตกกังวล ไม่มั่นใจ มีแรงจูงใจ 

ใฝ่สัมฤทธ์ิตํ่า รู้สึกตนเองไม่มีค่า มีความริษยา เรียกร้องความสนใจ กา้วร้าว เป็นปฏิปักษ ์และวา้เหว ่

เม่ือเป็นผูใ้หญ่มกัจะลาํบากในการใหแ้ละรับความรักความอบอุ่น 

   1.2 การเล้ียงดูแบบควบคุมบังคับหรือแบบเผด็จการ ได้แก่ การกําหนด

กฎเกณฑ์ และมาตรฐานท่ีเขม้งวดอยา่งยิ่งและควบคุมอยา่งเต็มท่ี ให้โอกาสเด็กเป็นตวัของตวัเองนอ้ย

มาก และมีการลงโทษเม่ือเด็กไม่ปฏิบติัตาม เด็กท่ีไดรั้บการเล้ียงดูแบบน้ีมกัจะเป็นเด็กเรียบร้อยเช่ือฟัง 

เงียบขรึม ไม่กา้วร้าว มีความคิดริเร่ิมและจินตนาการนอ้ยมาก มีลกัษณะข้ีอาย ไม่กลา้ 

   1.3 การเล้ียงดูแบบตามใจมาก ได้แก่ ปล่อยให้เด็กแสดงพฤติกรรมตาม

อาํเภอใจ ไม่มีการลงโทษเด็กจึงไม่มีโอกาสเรียนรู้วา่พฤติกรรมใดดีหรือไม่ดี เด็กท่ีไดรั้บการตามใจ

มากมกัจะนิสัยเสียเอาแต่ใจตนเอง เห็นแก่ตวั ไม่มีความเกรงใจ มกัขดัขืนต่อผูใ้หญ่ ไม่สามารถ

อดทนต่ออุปสรรค เพื่อเป้าหมายระยะยาวเพราะมกัจะไดอ้ะไรโดยง่าย จึงมีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิตํ่า 

   1.4  การเล้ียงดูแบบประชาธิปไตย ไดแ้ก่ การเล้ียงดูแบบใหค้วามรักมาก มีการ

ควบคุมปานกลางจนถึงค่อนขา้งน้อย และใช้เหตุผลในการฝึกระเบียบวินัย มกัใช้แรงจูงใจด้วย

วธีิการชมเชยมากกวา่การลงโทษ และเม่ือจาํเป็นตอ้งลงโทษมกัใชว้ธีิการลงโทษทางจิตมากกวา่ทาง

กาย ไม่ใช้อารมณ์ผูกพนักบัเด็กจนเกินไป ต่างจากการเล้ียงดูแบบตามใจมากตรงท่ีการเล้ียงดูแบบ

ตามใจมาก จะอาทรห่วงใยในเด็กจนเกินเหตุ ผลจากการเล้ียงดูแบบรักมาก และควบคุมปานกลาง

จนถึงน้อย ลกัษณะพฤติกรรมของเด็กจะเป็นเอกเทศเป็นตวัของตวัเองมาก ชอบให้ความร่วมมือ  
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มีความคิดสร้างสรรค ์มีความรับผดิชอบสูง มีวนิยัในตนเองสูง แมจ้ะมีความอดทนทาํงานปานกลาง 

แต่ก็มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง 

  2. การให้รางวลัและการทาํโทษ รางวลัตามความหมายในท่ีน้ี อาจจะเป็นวสัดุ

อุปกรณ์ ส่ิงของ การชมเชย การให้เกียรติ หรือสิทธิพิเศษบางอยา่งส่วนการทาํโทษนั้นอาจหมายถึง

การเฆ่ียนตี การตาํหนิ การตดัสิทธ์ิ กกับริเวณ ฯลฯ ทางดา้นจิตวิทยานั้น ถือวา่การให้รางวลัจะมีผล

ต่อการเรียนรู้มากกว่าการลงโทษ เราถือว่าการให้รางวลัจะย ัว่ยุให้นกัเรียนอยากจะเรียนรู้ ตรงขา้ม

กับการทาํโทษ ซ่ึงจะทาํให้ผูเ้รียนพยายามหลีกเล่ียงสถานการณ์การเรียนรู้ หรือหยุดย ั้งมิให้มี

พฤติกรรมการเรียนรู้ต่อไป แมว้า่นกัจิตวทิยาจะไม่ส่งเสริมการทาํโทษ แต่การทาํโทษก็อาจใหไ้ดผ้ล

ในเร่ืองเก่ียวกบัการลบพฤติกรรมบางอยา่ง ซ่ึงสอดคลอ้งกบั สกินเนอร์ (Skinner) ท่ีไดเ้สนอแนะวา่ 

หากจะใหก้ารทาํโทษบงัเกิดผลดีจะตอ้งปฏิบติั ดงัน้ี 

   2.1 ถา้จะมุ่งใช้การทาํโทษเพื่อมิให้ผูเ้รียนทาํอย่างใดอย่างหน่ึง การทาํโทษ

จะตอ้งทาํอยา่งสมํ่าเสมอ มิใช่วา่ทาํบา้งไม่ทาํบา้ง จะตอ้งทาํโทษทุกคร้ังท่ีมีการกระทาํนั้นๆ ข้ึน 

   2.1 การทาํโทษตอ้งทาํทนัที อยา่ปล่อยให้เน่ินนาน เม่ือมีการประพฤติผิดข้ึน

จะตอ้งทาํโทษโดยปัจจุบนั ถา้ปล่อยไวน้านการทาํโทษจะไม่มีความหมาย 

   2.3 เม่ือทาํโทษลงไปแล้ว ควรจะได้สอนให้รู้ทันทีว่า เหตุใดจึงได้รับโทษ  

และวธีิหลีกเล่ียงการถูกทาํโทษเช่นน้ีจะตอ้งทาํอยา่งไรบา้ง 

  3. การทดสอบ เร่ืองการทดสอบกบัการจูงใจน้ี ได้มีการศึกษามากมาย ซ่ึง สตีเฟนส์ 

(Stephens) ได้พบว่าในระดับวิทยาลัยนั้ น ผลการวิจัยบ่งว่า การทดสอบคร้ังหรือสองคร้ังต่อ 

ภาคเรียนจะมีผลพอๆ กบัการสอบบ่อยๆ ส่วนในชั้นมธัยมพบผลท่ีต่างกนั คือการสอบหลายคร้ัง  

แต่ละคร้ังห่างกนัประมาณ 2 สัปดาห์ รู้สึกวา่จะมีประสิทธิภาพในการสร้างแรงจูงใจสูง การทดสอบ

ทุกวนัจะใหผ้ลต่อการจูงใจนอ้ยกวา่ไม่มีการทดสอบเลย 

   การทดสอบนับว่าเป็นการสร้างแรงจูงใจภายนอก เพื่อจะให้การทดสอบมีผล

ต่อการจูงใจภายในของนกัเรียน ครูน่าจะใชผ้ลการสอบให้เกิดประโยชน์มากข้ึน โดยวิธีการย่อยๆ 

ดงัน้ี 

   1) ใหเ้ด็กรู้ความกา้วหนา้ทุกคร้ัง และเปรียบเทียบกบัคร้ังก่อนๆ 

   2) แนะใหเ้ขารู้จุดบกพร่องของตนเอง 

   3) ใหเ้ขาหาวธีิปรับปรุงขอ้บกพร่องของตนเอง 

   4) ให้กาํลงัใจแก่เด็ก ให้เขามีความหวงั หรือมองเห็นลู่ทางในการเรียนรู้ส่ิงอ่ืน

ต่อไป 
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  4. การให้รู้ผลการกระทาํ มีผลการวิจยัอยู่มากท่ีสนบัสนุนวิธีการให้นกัเรียนรู้ผล

การกระทํา ว่าเป็นการสร้างแรงจูงใจท่ี ดีการวิจัยแบบทดสอบท่ีสําคัญมากช้ินหน่ึง ได้แก่  

การทดลองเก่ียวกับการขวา้งเป้า การทดลองน้ีจะแบ่งกลุ่มตัวอย่างออกเป็น 2 พวก พวกแรก 

เม่ือขวา้งไปแลว้ไฟจะดบั ซ่ึงจะไม่ทราบผลวา่ ขวา้งถูกหรือผิด ใกลห้รือไกลจากเป้าเพียงใด ส่วน

อีกกลุ่มหน่ึงจะเห็นความก้าวหน้าของตนเองทุกระยะ ผลการทดลองปรากฏว่า กลุ่มท่ีรู้ผลการ

กระทาํของตนเองจะก้าวหน้าไปเร่ือยๆ ต่างจากอีกกลุ่มหน่ึงท่ีไม่ทราบผลการกระทาํจะรู้สึกเบ่ือ

และทอ้แทท่ี้จะทาํต่อไป อีกตวัอยา่งหน่ึง คือ การทดลองของ บราวน์ (Brown) ซ่ึงทดลองกบัเด็กชั้น

ประถม โดยแบ่งออกเป็นกลุ่มยอ่ยๆ ให้แต่ละกลุ่มทาํเลขทุกวนั วนัละ 10 นาที ตลอดเวลา 1 เดือน 

เขาไดห้มุนเวยีนบอกผลคะแนนแสดงความกา้วหนา้ของบางกลุ่ม ผลปรากฏวา่ ถา้กลุ่มใดมีการบอก

คะแนนแสดงความกา้วหนา้ในผลงานกลุ่มนั้นมกัจะมีความตั้งใจสูง 

 5. การแข่งขนั การแข่งขนัอาจแบ่งไดเ้ป็นการแข่งขนักบัตนเองและการแข่งขนั

กนัเป็นกลุ่ม เฮอร์ลอค ไดท้าํการทดลอง โดยการนาํนกัเรียน 155 คน มาแบ่งออกเป็นสองกลุ่ม คือ

กลุ่มควบคุมกบักลุ่มทดลองทั้ง 2 กลุ่มน้ีจะไม่มีการไดเ้ปรียบกนัในเร่ืองเพศ อาย ุและความสามารถ 

ในกลุ่มทดลองยงัแบ่งออกเป็นกลุ่มย่อยๆ อีกทุกคนในกลุ่มทดลองจะแข่งขนักันทาํเลข วิธีการ

แข่งขนัมี 2 แบบ คือ แต่ละคนในกลุ่มทดลองจะแข่งขนักนัเอง เพื่อชิงความเป็นเลิศในกลุ่ม และ

นาํเอาคะแนนของทุกคนในกลุ่มมารวมกนั เพื่อประกาศกลุ่มท่ีชนะเลิศพร้อมทั้งรายช่ือของสมาชิก

ในกลุ่มนั้น ส่วนกลุ่มควบคุมไม่มีการแข่งขนัทุกคนต่างทาํของตนเองไปการทดลองใช้เวลา 1 

สัปดาห์ ผลปรากฏว่า กลุ่มทดลองจะมีคะแนนสูงกว่ากลุ่มควบคุมโดยเฉพาะกลุ่มทดลองใน

ระดบัประถมปีท่ี 4 จะมีความพยายามมากกวา่ชั้นประถมปีท่ี 6 กลุ่มนกัเรียนอ่อนจะพยายามมากกวา่

กลุ่มนกัเรียนเก่ง นอกจากน้ียงัมีผูท้าํการทดลองอีกหลายคนลว้นแต่สรุปผลคล้ายกนัว่า การจูงใจ 

ในการเรียนวิชาในชั้นนั้นวิธีการแข่งขนัให้ผลดีกวา่วิธีร่วมมือ อย่างไรก็ตาม ถึงแมว้่าการแข่งขนั 

จะมีคุณค่าในดา้นการสร้างแรงจูงใจ แต่ครูก็ตอ้งระวงัเพราะบางคร้ังการแข่งขนัระหว่างกลุ่มอาจนาํมา 

ซ่ึงการแตกความสามคัคี เกิดความอิจฉาริษยา และอาจทาํให้เกิดปัญหาทางอารมณ์ เช่น ความคบั

ขอ้งใจ (Frustration) ความวติกกงัวล (anxiety) หรือมีปมดอ้ย ฯลฯ 

 6. การตั้งระดับความมุ่งหวงั เน่ืองจากการท่ีมีความรู้สึกว่าได้ประสบผลสําเร็จ

เก่ียวกบัผลงานนั้น เป็นพลงัใจท่ีสําคญัในการเรียนของเด็กโดยทัว่ไป ครูจึงมีหนา้ท่ีจะตอ้งพยายาม

สอนและแนะแนวทางให้เด็กรู้จกัตั้งระดบัความมุ่งหวงั ถา้ตั้งระดบัความมุ่งหวงัสูงเกินไป เด็กจะ

ประสบแต่ความลม้เหลว ซ่ึงนอกจากจะทาํให้เบ่ือหมดกาํลงัใจในการเรียนแลว้ ยงัจะเป็นอุปสรรค

ต่อการปรับตวัและบัน่ทอนสุขภาพจิตของเด็กอีกดว้ย ในทางตรงขา้มการตั้งระดบัความมุ่งหวงัท่ีตํ่า
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เกินไปก็เป็นการฝึกนิสัยอนัเฉ่ือยชาไม่กระตือรือร้น ซ่ึงเป็นผลร้ายต่อความกา้วหน้าในชีวิตอนาคต

ของเด็ก สรุปไดว้า่การสร้างแรงจูงใจ หรือการจูงใจนั้น ควรทาํในลกัษณะดงัน้ี 

 6.1  ปลูกฝังใหมี้ความรับผดิชอบ 

 6.2 มอบหมายหนา้ท่ีการงานท่ีน่าสนใจให ้

 6.3 พยายามใหเ้กิดความรู้สึกวา่ประสบความสาํเร็จ 

 6.4   ใหก้ารยอมรับนบัถือในความสามารถ 

 6.5 สนบัสนุนใหมี้ความมานะพยายาม เกิดการแข่งขนั 

 6.6 ใหโ้อกาสท่ีจะมีความเจริญกา้วหนา้ 

 1.6 ประโยชน์ของแรงจูงใจ  

  สุพตัรา  สุภาพ (2536: 125-126) ไดก้ล่าวถึงประโยชน์ของแรงจูงใจไว ้ดงัน้ี 

  1. เสริมสร้างกาํลงัใจในการปฏิบติังานให้แก่บุคคลในองคก์ร และแก่หมู่คณะเป็นการ

สร้างพลงัร่วมกนัของกลุ่ม 

  2. ส่งเสริมและเสริมสร้างสามคัคีธรรมในหมู่คณะ เป็นการสร้างพลงัดว้ยความสามคัคี 

  3. สร้างกาํลงัขวญัและกาํลงัใจท่ีดีในการปฏิบติังานแก่คนงาน และพนกังานเจา้หนา้ท่ี

ในองคก์ร 

  4. ช่วยเสริมสร้างใหเ้กิดความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

  5. ช่วยทําให้การควบคุมการดําเนินงานเป็นไปด้วยความราบร่ืน อยู่ในกรอบ 

แห่งระเบียบวนิยั และมีศีลธรรมอนัดีงาม ลดอุบติัเหตุและอนัตรายในการปฏิบติังาน 

  6. เก้ือหนุนและจูงใจใหส้มาชิกองคก์รเกิดความคิดสร้างสรรคใ์นกิจการต่างๆในองคก์ร 

 7. ทาํให้เกิดศรัทธาและความเช่ือมัน่ในองคก์รท่ีตนปฏิบติังานอยู ่ทาํให้เกิดความสุขกาย 

สุขใจในการทาํงาน เพราะร่างกายท่ีแขง็แรงจะมีอยูคู่่หวัใจท่ีเป็นสุขเท่านั้น 

 8. การจูงใจก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 1.7 แรงจูงใจด้านผลตอบแทน 

  ค่าตอบแทน (Compensation) คือ ค่าใชจ่้ายต่างๆ ท่ีองคก์ารจ่ายให้แก่ผูป้ฏิบติังาน 

ค่าใช้จ่ายน้ีอาจจ่ายในรูปตวัเงินหรือมิใช่ตวัเงินก็ได ้เพื่อตอบแทนการปฏิบติังานตามหน้าท่ีความ

รับผดิชอบ จูงใจใหมี้การปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ ส่งเสริมขวญักาํลงัใจของผูป้ฏิบติังาน และ

เสริมสร้างฐานะความเป็นอยู่ของครอบครัวผูป้ฏิบัติงานให้ดีข้ึน (สํานักพัฒนาระบบจาํแนก

ตาํแหน่งและค่าตอบแทน. 2556 : ออนไลน์) จากการศึกษาพบวา่ มีนกัวิชาการไดแ้บ่งประเภทของ

ค่าตอบแทนไวใ้นหลายรูปแบบ ดงัน้ี 

 กาํธร  ประสพสุขโชคมณี และคณะ (2547: 2) ไดแ้บ่งค่าตอบแทนเป็น 2 ประเภท ดงัน้ี 
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 1. ค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงิน (Financial Compensation) พิจารณาแบ่งได้เป็น 2 ชนิด 

คือ 

  1.1 ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางตรง (Direct Financial Compensation)  ประกอบดว้ย 

ส่ิงตอบแทนท่ีลูกจา้งไดรั้บในรูปของค่าจา้ง เงินเดือน โบนสั และค่านายหนา้การขาย 

  1.2 ค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงินทางอ้อม (Indirect Financial Compensation) ได้แก่ 

บริการและประโยชน์นอกเหนือจากค่าตอบแทนทางตรงท่ีลูกจา้งได้รับ เช่น การประกนัสุขภาพและ

ชีวติ ค่ารักษาพยาบาล เงินสงเคราะห์ทางสังคม เงินช่วยเหลือการศึกษาบุตร เป็นตน้ 

 2.  ค่ าตอบแทนท่ี ไม่ เป็ นตัวเงิน  (Non- Financial Compensation) ประกอบด้วย  

ส่ิงท่ีทาํให้ลูกจา้งมีความพึงพอใจท่ีไดรั้บการทาํงานในองคก์รหรือกิจการของนายจา้ง ซ่ึงพิจารณาแบ่ง 

ไดเ้ป็น 2 ชนิด คือ 

  2.1 ตวังาน (The Job) ลกัษณะของงานท่ีทาํให้ลูกจา้งพึงพอใจ เช่น งานท่ีน่าสนใจ 

ความทา้ทายของงาน ความรับผิดชอบ โอกาสในการเล่ือนตาํแหน่ง ความภาคภูมิใจในการทาํงาน 

เป็นตน้ 

  2.2  สภาพแวดลอ้มหรือบรรยากาศของงาน (Job Environment) ไดแ้ก่ นโยบาย 

ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม การบงัคบับญัชาท่ีมีประสิทธิภาพ ทีมงาน สภาพการทาํงานท่ีสะดวกสบาย 

การยดืหยุน่เวลาทาํงาน การมีส่วนร่วมในงาน เป็นตน้ 

 Mondy & Noe (2005) ไดแ้บ่งประเภทของค่าตอบแทนออกเป็น 2 ประเภท คือ 

 1.  ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน (Financial Compensation) เป็นค่าตอบแทนท่ี 

จ่ายเป็นเงินหรือสามารถตีค่าเป็นประโยชน์เชิงเศรษฐกิจหรือเป็นตวัเงินให้แก่ลูกจา้ง แบ่งย่อย 

ไดเ้ป็น 2 รูปแบบ คือ 

  1.1  ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางตรง (Direct Financial Compensation) ซ่ึงประกอบด้วย  

เงินเดือน (Salaries) หมายถึง จาํนวนเงินท่ีลูกจา้งได้รับเป็นการตอบแทนการปฏิบัติงานถือเป็น

เกณฑ์การจ่ายเหมาเป็นเดือน และถือเป็นรายได้ประจาํ โดยไม่คาํนึงถึงชั่วโมงการปฏิบัติงาน 

ท่ีเปล่ียนแปลง 

 

  1.2 ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางออ้ม (Indirect Financial Compensation) เป็นรางวลั

ท่ีใหแ้ก่พนกังาน หรือประโยชน์เก้ือกลูท่ีบริษทัจดัใหก้บัพนกังาน เน่ืองจากพนกังานเป็น 

สมาชิกขององคก์ร โดยมีวตัถุประสงคใ์นการดึงดูด รักษาและจูงใจพนกังาน 

 2. ค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงิน (Non- Financial Compensation) ค่าตอบแทนรูปแบบน้ี

จะมาจากงานท่ีพวกเขาทาํ หรือสภาพแวดลอ้มจากการทาํงาน ไดแ้ก่ 
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 2.1 ตวังาน (The Job) ประกอบดว้ย 

 1)   ทกัษะท่ีหลากหลาย (Skill Variety) งานท่ีปฏิบติัเรียกร้องความตอ้งการ 

ระดบัความรู้ความสามารถ ความชาํนาญ ทกัษะหลากหลายแค่ไหนเพียงใด เพื่อผูป้ฏิบติัจะได้ใช้

ความรู้ความสามารถหลายชนิดท่ีตนมี 

 2)   เอกลักษณ์ของงาน (Task Identity) งานท่ีปฏิบัติต้องการระดับแห่ง

ความสาํเร็จสมบูรณ์ในตวัเองมากนอ้ยเพียงใด 

 3)   ความสําคญัของงาน (Task Significance) ระดบัผลกระทบของงานท่ีมี

ผลต่อผูอ่ื้นถือวา่เป็นความสาํคญัของงาน 

 2.2 สภาพแวดลอ้มในงาน (The Job Environment) 

 1) นโยบายท่ีใช ้(Sound and Policies) นโยบายทรัพยากรบุคคลตอ้งไดรั้บ

การพิจารณาอย่างรอบคอบ การละเลยพนักงานหรือการใช้นโยบายท่ีเขม้งวดมากไปนั้นจะส่งผล 

ต่อทั้งองคก์รและพนกังาน ความสามารถของพนกังาน องคก์รท่ีจะประสบความสาํเร็จไดต้อ้งอาศยั 

การพฒันาอยา่งต่อเน่ือง พนกังานทุกคนตอ้งมีความสามารถในการทาํงานท่ีเหมาะสม 

  2)  เพื่อนร่วมงานท่ีรู้ใจ (Congenial Co-Worker) คนส่วนใหญ่ต้องการ 

การยอมรับในกลุ่มและเป็นกลุ่มงานท่ีสามารถทาํงานร่วมกนัได ้

  3) สภาพแวดล้อมในการทํางาน (Working Condition) สถานท่ีทํางาน 

ท่ีปลอดภยัและเอ้ือต่อสุขภาพอนามยัท่ีทาํให้เกิดความพึงพอใจในการทาํงานของลูกจา้ง การลดหย่อน 

การทาํงานต่อสัปดาห์ การแบ่งงาน การทาํงานนอกเวลาและการเกษียณอาย ุ

 ทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจ มีหลายทฤษฎีและแตกต่างกนัไป เราสามารถแบ่งทฤษฎี

ของแรงจูงใจได ้2 กลุ่ม คือ กลุ่มทฤษฎีท่ีเนน้เน้ือหาของการจูงใจ (Content Theories of Motivation) 

และกลุ่มทฤษฎีท่ีเน้นกระบวนการของการจูงใจ (Process Theories of Motivation) ซ่ึงสามารถแบ่ง

ออกเป็นทฤษฎีต่าง ๆ ไดด้งัน้ี 

 1.  ทฤษฎคีวามต้องการของมาสโลว์ (Maslor’s Hierarchy of Needs Theory) 

 อบัราแฮม มาสโลว์ เป็นนักจิตวิทยาอยู่ท่ีมหาวิทยาลับแบรนดีส์ ได้พัฒนา

ทฤษฎีการจูงใจท่ีรู้จกักันมากท่ีสุดทฤษฎีหน่ึงข้ึนมา มาสโลวร์ะบุว่าบุคคลจะมีความต้องการ 

ท่ีเรียงลาํดบัจากระดบัพื้นฐานมากท่ีสุดไปยงัระดบัสูงสุด ขอบข่ายของมาสโลวจ์ะอยู่บนพื้นฐาน

ของสมมุติฐานรากฐาน 3 ขอ้ คือ 

 1) บุคคล คือ ส่ิงมีชีวิตท่ีมีความต้องการ ความต้องการของบุคคลสามารถ 

มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของพวกเขา้ได ้ความตอ้งการท่ียงัไม่ถูกตอบสอนงเท่านั้นสามารถมีอิทธิพล

ต่อพฤติกรรมความตอ้งการท่ีถูกตอบสนองแลว้จะไม่เป็นส่ิงจูงใจ 
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 2) ความตอ้งการของบุคคลจะถูกเรียงลาํดบัตามความสําคญั หรือเป็นลาํดบัชั้น

จากความต้องการพื้นฐาน เช่น อาหารและท่ีอยู่อาศัย ไปจนถึงความต้องการท่ีซับซ้อน เช่น 

ความสาํเร็จ 

 3) บุคคลท่ีจะกา้วไปสู่ความตอ้งการระดบัต่อไปเม่ือความตอ้งการระดบัตํ่าลง

มาได้ถูกตอบสนองอย่างดีแล้วเท่ านั้ น  นั่นคือ คนงานจะมุ่งการตอบสนองความต้องการ

สภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีปลอดภยัก่อน ก่อนท่ีจะถูกจูงใจให้มุ่งไปสู่การตอบสนองความตอ้งการ

ทางสังคม 

 มาสโลว ์ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัพื้นฐานความตอ้งการของมนุษย ์มีลาํดบัขั้น

ความตอ้งการ (Hierarchy of Needs) 5 ขั้น ดงัน้ี 

  1.  ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Needs) จะอยูล่าํดบัตํ่าท่ีสุด ความ

ตอ้งการพื้นฐานมากท่ีสุดท่ีระบบโดยมาสโลว ์ความตอ้งการเหล่าน้ีจะหมายถึงแรงผลกัดนัทาง

ชีววิทยาพื้นฐาน เช่น ความต้องการอาหาร อากาศ นํ้ า และท่ีอยู่อาศยั เพื่อการตอบสนองความ

ตอ้งการเหล่าน้ี บริษทัจะตอ้งให้เงินเดือนอย่างเพียงพอแก่บุคคลท่ีพวกเขาจะรับภาระสภาพการ

ดาํรงชีวิตอยู่ได ้(เช่น อาหารและท่ีอยูอ่าศยั) ในทาํนองเดียวกนัเวลาพกัจะเป็นคุณลกัษณะท่ีสําคญั

อย่างหน่ึงของงานด้วยท่ีเปิดโอกาสให้บุคคลตอบสนองความต้องการทางร่างกายของพวกเขา 

ได้ บริษัทมากข้ึนทุกทีกาํลังมีโครงการออกกาํลังกายน้ีจะช่วยให้พนักงานมีสุขภาพดีด้วยการ

ตอบสนองความตอ้งการทางร่างกายของพวกเขา บุคคลท่ีหิวจนเกินไปหรือเจ็บป่วยจนเกินไปยาก 

ท่ีจะมีส่วนช่วยต่อบริษัทของพวกเขาได้อย่างเต็มท่ี โดยทั่วไปความต้องการทางร่างกายจะถูก

ตอบสนองด้วยรายได้ท่ีเพียงพอและสภาพแวดล้อมของงานท่ีดี เช่น ห้องนํ้ าสะอาด แสงสว่าง 

ท่ีเพียงพอ อุณหภูมิท่ีสบายและการระบายอากาศท่ีดี 

 2.   ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs) ความต้องการลําดับท่ีสอง 

ของมาสโลว ์จะถูกกระตุน้ภายหลงัจากท่ีความตอ้งการทางร่างกายถูกตอบสนองแลว้ ความตอ้งการ

ความปลอดภยัจะหมายถึงความตอ้งการสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัปราศจากอนัตรายทางร่างกาย

และจิตใจ บริษทัสามารถทาํไดห้ลายส่ิงหลายอยา่งเพื่อท่ีจะตอบสนองความตอ้งการความปลอดภยั 

ตวัอย่างเช่น บริษทัอาจจะให้การประกนัชีวิตและสุขภาพ สภาพแวดล้อมการทาํงานท่ีปลอดภยั  

กฎและขอ้บงัคบัท่ียติุธรรมและสมควร และการยอมใหมี้สภาพแรงงาน 

 3. ความตอ้งการทางสังคม (Social Needs) คือ ความตอ้งการระดบัสามท่ีระบุ

โดยมาสโลว ์ความตอ้งการทางสังคมจะหมายถึงความตอ้งการท่ีจะเก่ียวพนัการมีเพื่อนและการถูก

ยอมรับโดยบุคคลอ่ืน เพื่อการตอบสนองความตอ้งการทางสังคม บริษทัอาจจะกระตุน้การมีส่วน

ร่วมภายในกิจกรรมทางสังคม เช่น งานเล้ียงของสํานกังาน ทีมฟุตบอลหรือโบวล่ิ์งของบริษทัจะให้
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โอกาสของการตอบสนองความตอ้งการทางสังคมด้วย การเป็นสมาชิกสโมสรของบริษทัจะให้

โอกาสท่ีดีแก่ผูบ้ริหารเพื่อ “การสร้างเครือข่าย” กับผูบ้ริหารคนอ่ืน ในขณะท่ีตอบสนองความ

ตอ้งการทางสังคมของพวกเขาไดด้ว้ย ก่อนหนา้น้ีเราไดก้ล่าวถึงโครงการสุขภาพจะช่วยตอบสนอง

ความตอ้งการทางร่างกายได ้โครงการสุขภาพน้ีสามารถช่วยตอบสนองความตอ้งการทางสังคมได้

ดว้ย ความจริงแลว้การทาํงานหรือการเล่นกีฬากบัเพื่อนร่วมงานจะใหโ้อกาสท่ีดีเยี่ยมต่อการมีเพื่อน 

การวจิยัแสดงให้เห็นวา่ความตอ้งการทางสงัคมจะถูกกระตุน้ภายใตส้ภาวะท่ี “ความไม่แน่นอนทาง

องค์กร” มีอยู่ เช่น เม่ือความเป็นไปได้ของการรวมบริษทัได้คุกคามความมัน่คงของงาน ภายใต้

สภาวะเช่นน้ีบุคคลจะแสวงหาความเป็นมิตรจากเพื่อนร่วมงาน เพื่อท่ีจะรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัส่ิง 

ท่ีกาํลงัเป็นไปอยู ่

 4. ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem Needs) คือ ความตอ้งการระดบัท่ีส่ี 

ความตอ้งการเหล่าน้ีหมายถึง ความตอ้งการของบุคคลท่ีจะสร้างการเคารพตนเองและการชมเชย

จากบุคคลอ่ืน ความตอ้งการช่ือเสียงและการยกย่องจากบุคคลอ่ืนจะเป็นความตอ้งการประเภทน้ี 

ตวัอยา่งเช่น พวกเขาอาจจะไดรั้บเชิญงานเล้ียงเพื่อท่ีจะยกยอ่งความสําเร็จท่ีดีเด่น การพิมพเ์ร่ืองราว

ภายในจดหมายข่าวของบริษทั เพื่อท่ีจะพรรณนาความสําเร็จของบุคคล การให้กุญแจห้องนํ้ า  แก่ 

ผูบ้ริการ การให้ท่ีจอดรถยนตส่์วนบุคคล และการประกาศ “บุคคลดีเด่น” ประจาํเดือน ลว้นแต่เป็น

ตวัอย่างของส่ิงท่ีสามารถกระทาํเพื่อการตอบสนองความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง การให้รางวลั

เป็นนาฬิกาและเพชรแก่การบริการท่ีดีและรางวลัราคาถูก เช่น ที-เช้ิต และเหยือกเบียร์จะมี

ประโยชน์ต่อการยกยอ่งดว้ย 

 5. ความตอ้งการความสมหวงัของชีวิต (Self-Actualization Needs) คือ ความ

ตอ้งการระดบัสูงสุด บุคคลมกัจะตอ้งการโอกาสท่ีจะคิดสร้างสรรคภ์ายในงาน หรือพวกเขาอาจจะ

ตอ้งการความเป็นอิสระและความรับผิดชอบ บริษทัได้พยายามจูงใจบุคคลเหล่าน้ีด้วยการเสนอ

ตาํแหน่งท่ีทา้ทายแก่พวกเขา ความตอ้งการความสมหวงัของชีวิต คือ ความตอ้งการท่ีจะบรรลุความ

สมหวงัของตนเองด้วยการใช้ความสามารถ ทักษะ และศกัยภาพอย่างเต็มท่ี บุคคลท่ีถูกจูงใจ 

ดว้ยความตอ้งการความสมหวงัของชีวิตจะแสวงหางานท่ีทา้ทายคามสามารถของพวกเขา การเปิด

โอกาสใหพ้วกเขาใชค้วามคิดสร้างสรรคห์รือการคิดคน้ส่ิงใหม่ 

 มาสโลว ์แบ่งความตอ้งการ 5 ขั้น ออกเป็น 2 ระดบั คือ  

 1. ระดับความต้องการพื้นฐาน (Basic Needs) ได้แก่ ความต้องการทางด้าน

ร่างกาย และความตอ้งการความมัน่คงและปลอดภยั  

 2. ระดับความต้องการขั้นสูง (Growth Needs) ได้แก่ ความต้องการความรัก

และความเป็นเจา้ของ ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งจากผูอ่ื้น และความตอ้งการประจกัษต์น 



27 

 

 

 
 

ภาพท่ี 2.2  ลาํดบัขั้นความตอ้งการตามแนวคิดของมาสโลว ์

   

 

 ความต้องการขั้นท่ี 1 ถึงขั้นท่ี 4 มีรายละเอียดคล้ายคลึงกับความต้องการของ

นกัจิตวิทยาคนอ่ืน ความตอ้งการท่ีจะตระหนกัในความสามารถของตนเองหรือรู้จกัตนเอง เม่ือความ

ตอ้งการใน 4 ขั้นแรกไดรั้บการสนองตอบอยา่งเพียงพอ คนเราก็จะมีความตอ้งการท่ีจะรู้จกัตนเอง

ตามสภาพท่ีเป็นอยู่ ตอ้งการเขา้ใจถึงความสามารถ ความสนใจ ความถนดั และความตอ้งการของ

ตนเอง โดยไม่มีการป้องกนั บิดเบือน พร้อมท่ีจะเปิดเผยตนเอง พิจารณาตนเองด้วยใจเป็นธรรม 

ยอมรับขอ้บกพร่องของตนเองได ้เป็นความตอ้งการท่ีจะใช้ความสามารถท่ีตนมีอยู่ไดอ้ย่างเต็มท่ี 

เตม็ภาคภูมิ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีถือวา่เป็นพื้นฐานในการเลือกอาชีพ ถา้ทาํความเขา้ใจตนเองไดถู้กตอ้งเลือก

งานถูก ก็มีความสุข ทาํงานได้เต็มความสามารถส่วนใหญ่แล้วคนเราจะพฒันาถึงขั้นท่ี 4 เม่ือใด 

ท่ีคนเราสนองตอบความตอ้งการในขั้นท่ี 4 อยา่งเพียงพอ คือเป็นคนท่ีประสบความสําเร็จไดรั้บการ

ยอมรับ เกิดความเช่ือมั่นในตนเอง เขาก็จะเป็นคนท่ีมองเห็นศักด์ิศรีและคุณค่าของตน และ 

จะพฒันามาถึงขั้นท่ี 4 คือ พร้อมท่ีจะยอมรับจุดอ่อน และจุดบกพร่องของตนมากข้ึน พร้อมจะ

เปิดเผยตนเอง เปิดใจกวา้งรับฟังคาํวิพากวิจารณ์ต่างๆ เก่ียวกบัตนเองไดอ้ยา่งสบายใจโดยไม่โกรธ 

ไม่วิตกกงัวล ไม่ถือวา่คาํตาํหนิติเตียน หรือคาํวิจารณ์เหล่านั้นจะทาํให้ตนเองเสียหน้า หรือเสียศกัด์ิศรี 
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เรียกว่า คนนั้ นๆ “รู้จักตนเองตรงตามสภาพ” (Gilmer: 1975 และพรรรณี ชูทัย เจนจิต: 2524) ความ

ตอ้งการและแรงขบันั้นบางคร้ังอาจใชใ้นความหมายเดียวกนั โดยเฉพาะอยา่งยิ่งความตอ้งการทาง

กายภาพ ซ่ึงบางคร้ังก็เรียกวา่แรงขบัทางกายภาพ เช่น ความตอ้งการทางเพศก็อาจเรียกไดว้า่เป็นแรง

ขบัทางเพศ เป็นตน้ บางคร้ังก็ใช้ในประเด็นท่ีว่าแรงขบันั้นเป็นผลเน่ืองมาจากความตอ้งการ ซ่ึง

จะตอ้งระวงัไวว้า่ เม่ือบุคคลมีความตอ้งการมาก ไม่ไดห้มายความวา่ เขาจะมีแรงขบัมากเช่นกนั เช่น 

กรณีของคนอดอาหารประทว้งรัฐบาล จะพบวา่ร่างกายของเขาขาดอาหาร ซ่ึงแน่นอนตอ้งเกิดความ

ตอ้งการอาหาร แต่ทวา่แรงขบัของการไปหาอาหารของเขามีนอ้ยมาก นัน่คือเขาไม่พยายามท่ีจะไป

หาอาหารเพื่อสนองความพึงพอใจความตอ้งการอาหารของเขานัน่เอง 

 

ตารางท่ี 2.1  แสดงรายละเอียดลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์จาํแนกตามระดบัความตอ้งการ 

 

ส่ิงเร้า ทาํให้เกดิความต้องการ ระดบัความต้องการ 

-  อาหาร นํ้ า  

-  เคร่ืองนุ่งห่ม  

-  ท่ีอยูอ่าศยั การตกแต่ง

 สถานท่ี  

-  เพศตรงขา้ม (การแต่งกาย

 พฤติกรรมการแสดงออก ต่างๆ)  

-  หิว กระหาย  

-  ห่อหุม้ร่างกายตามอากาศและ 

 อุณหภูมิ  

-  พกัผอ่น คลายอารมณ์  

-  ความตอ้งการทางเพศ  

(1) 

ความตอ้งการ 

ทางดา้นร่างกาย 

 

 

-  ยา อุปกรณ์และเวชภณัฑ ์ ต่างๆ 

 เคร่ืองป้องกนัอนัตราย 

 อาหารเสริมบาํรุงร่างกาย ยา

 ชูกาํลงั อุปกรณ์บริหาร

 ร่างกาย  

-  อุบติัเหต ุโรคภยัไขเ้จบ็  

 การเกิดภยัธรรมชาติ  

-  ปกป้องตนเอง  

 

 

 

 

-  การหลีกหนี  

 

(2) 

ความตอ้งการ 

ทางดา้นความมัน่คงและ

ปลอดภยั 

 

- ส่ิงของท่ีแสดงถึง

 สมัพนัธภาพท่ีดีต่อกนั

 ระหวา่งบุคคล (ไดแ้ก่ 

 ของขวญั บตัรอวยพร 

 ภาพวาด)กิจกรรมและ

 สถานการณ์ สร้างความ

 สามคัคี  

-  สร้างสมัพนัธภาพ  

 

 

 

 

-   ความรักจากผูอ่ื้น ความเป็น

 เจา้ของ 

(3)  

ความตอ้งการ  

ทางดา้นความรักและ 

ความเป็นเจา้ของ  
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ตารางท่ี 2.1  (ต่อ)  

  

ส่ิงเร้า ทาํให้เกดิความต้องการ ระดบัความต้องการ 

-  ส่ือท่ีแสดงความรัก ความเข้าใจ 

 (เช่น เพลง หนังสือโรแมนติก 

 ภาพยนตร์ หรือบทกวีความรัก

 ต่างๆ) 

  

-   ตาํแหน่ง เคร่ืองแบบ โล่เกียรติยศ 

 ถว้ยรางวลั ใบปริญญา  

-   ตอ้งการประสบความสาํเร็จ ให้

 ผูอ่ื้นยกยอ่งนบัถือ และตอ้งการ

 อาํนาจ  

(4)  

ความตอ้งการ  

ไดรั้บการยกยอ่งจากผูอ่ื้น  

-  งานหรือกิจกรรมท่ีพอใจ  

-  สถานท่ีหรือสถานการณ์ท่ีสร้าง

 ใหบุ้คคลเกิดความสุขทางใจ 

-  การพิสูจน์ตนเอง  

-  ความสุขส่วนตวั และความสงบ  

(5)  

ความตอ้งการ  

ประจกัษต์น  

 

 นอกจากน้ี ยงัมีส่ิงเร้าภายนอกท่ีกระตุน้ใหเ้กิดความตอ้งการอ่ืน ๆ เช่น  

 1.  ส่ิงเร้าท่ีกระตุน้สายตา ไดแ้ก่ สี แสง และรูปทรงต่างๆ  

 2.  ส่ิงเร้าท่ีกระตุน้หู ไดแ้ก่ เสียงและความสั่นสะเทือน 

 3.  ส่ิงเร้าท่ีกระตุน้จมูก ไดแ้ก่ กล่ินต่างๆ  

 4.  ส่ิงเร้าท่ีกระตุน้ล้ิน ไดแ้ก่ อาหาร และนํ้า  

 5.   ส่ิงเร้าท่ีกระตุน้ผวิหนงั ไดแ้ก่ อุณหภูมิ  

 แต่บางคร้ังอาจพบวา่ “ส่ิงเร้าภายนอกท่ีมากเกินไปจนเกินความตอ้งการ หรือเกินการ

รับรู้ของบุคคล อาจทาํใหค้วามตอ้งการของบุคคลลดลงได”้ 

 มาสโลว ์เช่ือวา่ความตอ้งการเหล่าน้ีจะถูกเรียงลาํดบัจาก “ตํ่าสุด” ไปยงั “สูงสุด”  

 มาสโลวก์ล่าววา่ เม่ือตอ้งการ ณ ระดบั “ตํ่าสุด” ร่างกายไดถู้กตอบสนองแลว้ ความตอ้งการ 

ณ   ระดบั “สูงข้ึน” ต่อไป ความปลอดภยั จะมีความสําคญัมากท่ีสุดและต่อไปตามลาํดบั ตามทฤษฎี

ของมาสโลว์แล้ว บุคคลจะถูกจูงใจให้ตอบสนองความต้องการระดับตํ่าก่อนที่พวกเขาจะ

พยายามตอบสนองความตอ้งการระดบัสูง ยิ่งกว่านั้นเม่ือความตอ้งการอย่างหน่ึงถูกตอบสนอง

แล้วความตอ้งการน้ีจะไม่เป็นส่ิงจูงใจท่ีมีพลงัต่อไปอีก ทฤษฎีของมาสโลวจ์ะถูกสร้างข้ึนมาบน

พื้นฐานท่ีวา่ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดถู้กตอบสนองจะเป็นปัจจยัท่ีปลุกเร้าพฤติกรรมของบุคคล เม่ือ

ความตอ้งการไดถู้ก ตอบสนองตามสมควรแลว้ความตอ้งการเหล่าน้ีจะหยุดเป็นส่ิงจูงใจพฤติกรรม

ในการนาํทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลวไ์ปใชใ้นหน่วยงาน ผูบ้ริหารตอ้งคาํนึงถึงหลกั
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ของการสร้างแรงจูงใจ ความตอ้งการในระดบัตํ่าอาจไดรั้บการตอบสนองเพียงบางส่วนและในส่วน

ท่ีไดรั้บการตอบสนองแล้วจะไม่เกิดแรงจูงใจของพฤติกรรมอีกต่อไป เช่น ในหน่วยงานท่ีจดัให ้

มีรายไดพ้อสมควรแลว้และสภาพแวดลอ้มของงานดีแลว้ การปรับปรุงส่ิงเหล่าน้ีให้ดีข้ึนจะไม่เพิ่ม

แรงจูงใจเลยเน่ืองจากบุคคลส่วนใหญ่ไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการในระดบัน้ีเป็นอยา่งดีแลว้ 

  2.  ทฤษฎ ีERG (Alderfer’s Existence Relatedness Growth Theory) 

 แอลเดอร์เฟอร์ ไดพ้ฒันาทฤษฎี ERG โดยยึดถือพื้นฐานความรู้จากทฤษฎีของ

มาสโลวโ์ดยตรง แต่มีการสร้างรูปแบบท่ีเป็นจุดเด่นท่ีต่างไปจากทฤษฎีของมาสโลว ์คือ แอลเดอร์เฟอร์ 

ซ่ึงสอดคล้องงานวิจยัของ แยงโลวิค (ดิน ปรัชญพฤทธ์ิ, 2534: 431) ได้ทาํการวิจยัเพื่อทดสอบ

ทฤษฎีความตอ้งการตามลาํดบัขั้นของมาสโลว ์และพบวา่ผลการวิจยัไม่ตรงกบัทฤษฎีดงักล่าว คือ

การตอบสนองความตอ้งการของบุคคลไม่ไดเ้ป็นไปในลกัษณะตามลาํดบัขั้นดงัท่ีมาสโลวอ์า้ง จึงมี

ผูเ้สนอทฤษฎีแรงจูงใจ ERG Theory ของแอลเดอร์เฟอร์ (ดิน ปรัชญพฤทธ์ิ, 2534: 433) ว่าคนเรา 

มีความตอ้งการอยู ่3 ประการ คือ 

 1)  ความต้องการมีชีวิตอยู่ (Existence needs) ซ่ึงเป็นความต้องการทั้ งหลาย 

ท่ีจะตอบสนองเพื่อใหมี้ชีวติต่อไป ไดแ้ก่ ความตอ้งการทางสรีระและความตอ้งการความปลอดภยั 

 2)  ความต้องการท่ีจะมีความสัมพันธ์กับผูอ่ื้น (Relatedness needs) ซ่ึงเป็น

ความสัมพนัธ์กบัคนรอบขา้งอยา่งมีความหมาย 

 3)  ความตอ้งการท่ีจะเจริญงอกงาม (Growth needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการท่ีจะ

ไดรั้บการยกยอ่งและความตอ้งการท่ีจะพฒันาศกัยภาพของตนเอง 

  ตามทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์นั้ น ความต้องการจะได้รับการ

ตอบสนองเป็นขั้นๆ และกา้วหนา้ข้ึนไปเร่ือย ๆ กล่าวคือ เม่ือใดท่ีความตอ้งการระดบัตํ่าไดรั้บการ

ตอบสนองแลว้ ความตอ้งการท่ีอยู่ในระดบัท่ีสูงข้ึนก็จะมีผลในการจูงใจ ซ่ึงทฤษฎีความตอ้งการ

ของแอลเดอร์เฟอร์ ก็มีสภาพเหมือนกนัแต่จะมีการเคล่ือนตวัถอยหลงัถา้ความตอ้งการท่ีอยู่ต ํ่ากว่า 

และจากความจริงขอ้น้ีทาํใหผู้บ้ริหารสามารถทราบถึงสถานการณ์ต่างๆ ท่ีซ่ึงเป็นอุปสรรคต่อความ

ตอ้งการก้าวหน้า หรือความตอ้งการความสัมพนัธ์ซ่ึงในสถานการณ์เช่นน้ี แอลเดอร์เฟอร์ ช้ีให้

ทราบวา่ประเภทของความตอ้งการท่ีอยูต่ ํ่าลงไปจะมีความสําคญัในการจูงใจทนัที ความตอ้งการท่ี

จะไดรั้บการยอมรับจากบุคคลอ่ืน และมีความรู้สึกว่าตนเองนั้นเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มทางสังคม 

มีความตอ้งการเพื่อน เช่น การเขา้เป็นสมาชิกขององคก์ารหรือสมาคมต่างๆ 

  4)  ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกยอ่งในสังคม (Esteem of status needs) เป็นความ

ตอ้งการมีเกียรติยศ มีฐานะดีในสังคม ไดรั้บการยกยอ่งนบัถือจากบุคคลทัว่ไป 



31 

 

  5)  ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความสําเร็จดงัท่ีคาดหวงัไว ้(Self actualization or 

self realization needs) ความตอ้งการน้ีนบัเป็นความตอ้งการขั้นสูงสุดของมนุษย ์เป็นความตอ้งการ

ใหบ้รรลุผลสาํเร็จในส่ิงท่ีใฝ่ฝันไว ้

  จะเห็นไดว้า่ทฤษฎีของแอลเดอร์เฟอร์ ก็คือทฤษฎีของมาสโลวน์ัน่เอง แตกต่าง

กนัแต่เพียงวา่แอลเดอร์เฟอร์ไม่ยอมรับเร่ืองการตอบสนองความตอ้งการเป็นลาํดบัขั้น เขาเสนอว่า

การตอบสนองความตอ้งการทั้งสามอย่างนั้น สามารถท่ีจะเกิดข้ึนเม่ือไรก็ได ้จะตอบสนองเม่ือไร 

ก็ได ้ไม่จาํเป็นตอ้งตอบสนองตามลาํดบัขั้น ขา้มไปขา้มมาก็ได ้และนอกจากนั้นความตอ้งการทั้ง 3 

ประเภท อาจเกิดข้ึนพร้อมกนัท่ีเดียวเลยก็ได ้

  นอกจากน้ียงัมีทฤษฎีอีกทฤษฎีหน่ึงซ่ึงขยายความทฤษฎีของมาสโลว ์ทฤษฎีน้ี 

ไดแ้ก่  

  ทฤษฎีแรงจูงใจทางสังคม ของเฮอร์ซเบิร์ก (สงวน สุทธิอุรณเลิศ, 2529: 117) 

ทฤษฎีน้ีไดศึ้กษาถึงจิตวิทยาของบุคคลเก่ียวกบัส่ิงท่ีจะจูงใจให้บุคคลท่ีประกอบอาชีพต่างๆ มกัจะ

ประกอบดว้ยปัจจยัท่ีเรียกวา่ ปัจจยัในการกระตุน้ (Motivation factors) 6 ประการ ไดแ้ก่ 

  1.  ความสาํเร็จของงาน 

  2.  การไดรั้บการยอมรับ 

  3.  ความกา้วหนา้ 

  4.  ลกัษณะของงาน 

  5.  โอกาสท่ีจะกา้วหนา้ 

 6.  ความรับผดิชอบ 

  ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีจะจูงใจให้ผู ้ปฏิบัติงาน หรือปัจจัยในการกระตุ้นน้ีจะจูงใจ 

ใหผู้ป้ฏิบติังานทาํงานนั้นอยา่งเตม็ความสามารถเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ 

 3.  ทฤษฎแีรงจูงใจทางสังคม ของเฮอร์ซเบิร์ก 

  เฮอร์สเบอร์ก (สุนทร อนนต์ศิริพร, 2532: 13-16) ไดเ้สนอทฤษฎีองคป์ระกอบ

คู่ของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two Factor Theory) ซ่ึงสรุปว่ามีปัจจยัสําคญั 2 ประการ ท่ีสัมพนัธ์กบั

ความชอบหรือไม่ชอบในงานของแต่ละบุคคล กล่าวคือ 1. ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor)  2.  ปัจจยัคํ้าจุน 

(Maintenance Factor) 

 1) ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) 

  เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงเพื่อจูงใจให้คนชอบและรักงานปฏิบติั 

เป็นการกระตุน้ให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองคก์าร ให้ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ

มากข้ึน เพราะปัจจยัท่ีสามารถสนองตอบความตอ้งการภายในบุคคลไดด้ว้ยกนั ไดแ้ก่ 
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 (1) ความสําเร็จในการทาํงานของบุคคล หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถ

ทาํงานไดเ้สร็จส้ินและประสบความสําเร็จอยา่งดี เป็นความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่างๆ การ

รู้จักป้องกันปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงานสําเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืม 

ในผลสาํเร็จของงานนั้นๆ 

 (2) การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือ 

ไม่วา่จากผูบ้งัคบับญัชา การยอมรับน้ีอาจจะอยูใ่นการยกยอ่งชมเชยแสดงความยินดี การให้กาํลงัใจ

หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้าํงานอยา่งหน่ึงอยา่ง

ใดบรรลุผลสาํเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความสาํเร็จในงานดว้ย 

 (3) ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีต้องอาศัย

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ทา้ทายให้ตอ้งลงมือทาํ หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระทาํไดต้ั้งแต่

ตน้จนจบโดยลาํพงัแต่ผูเ้ดียว 

 (4) ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการได้รับ

มอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอาํนาจในการรับผิดชอบได้อย่างดี ไม่มีการตรวจหรือ

ควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

 (5) ความก้าวหน้า หมายถึง ได้รับการเล่ือนตาํแหน่งสูงข้ึนของบุคคล 

ในองคก์าร การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม 

 2) ปัจจยัคํ้าจุน (Maintenance Factor) 

 หรืออาจเรียกว่า ปัจจยัสุขอนามยั หมายถึง ปัจจยัท่ีจะคํ้ าจุนให้แรงจูงใจ 

ในการทาํงานของบุคคลมีอยูต่ลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์าร 

บุคคลในองคก์ารจะเกิดความไม่ชอบงานข้ึน และปัจจยัท่ีมาจากภายนอกบุคคล ไดแ้ก่ 

 (1) เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงาน

นั้นๆ เป็นท่ีพอใจของบุคลากรในการทาํงาน 

 (2) โอกาสท่ีจะไดรั้บความก้าวหน้าในอนาคต นอกจากจะหมายถึง การ 

ท่ีบุคคลได้รับการแต่งตั้งเล่ือนตาํแหน่งภายในหน่วยงานแล้ว ยงัหมายถึงสถานการณ์ท่ีบุคคล

สามารถไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพดว้ย 

 (3) ความสัมพันธ์กับผูบ้ ังคับบัญชา ผู ้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน 

หมายถึง การติดต่อไปไม่วา่เป็นกิริยา หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถทาํงาน

ร่วมกนัมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 

 (4) สถานะของอาชีพ อาชีพหมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนับถือของ

สังคมท่ีมีเกียรติ และศกัด์ิศรี 
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ความพึงพอใจในงาน 

(Job Satisfaction) 

ความไม่พึง

พอใจในงาน 

(Job Dissatisfaction) 

 (5) นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจดัการและการบริหาร

องคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 

 (6) สภาพการทาํงาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสงเสียง 

อากาศ ชัว่โมงการทาํงาน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่างๆ อีกดว้ย 

 (7)  ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอันเป็นผล 

ท่ีไดรั้บจากงานในหนา้ท่ีของเขาไม่มีความสุข และพอใจกบัการทาํงานในแห่งใหม่ 

 (8) ความมัน่คงในการทาํงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความ

มัน่คงในการทาํงาน ความย ัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์าร 

 (9) วิธีการปกครองของผู ้บังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของ

ผูบ้งัคบับญัชาในการดาํเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหาร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.3  ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดพฤติกรรมของมนุษยต์ามทฤษฎีของเฟรเดอริค เฮอร์สเบอร์ก 

 

  เฮอร์สเบอร์ก ไดอ้ธิบายเพิ่มเติมอีกว่า องค์ประกอบทางด้านจูงใจจะตอ้งมีค่า

เป็นบวกเท่านั้น จึงจะทาํใหบุ้คคลมีความพึงพอใจในงานข้ึนมาได ้แต่ถา้เป็นลบก็จะทาํให้บุคคลไม่

พึงพอใจในงานอยา่งใด ส่วนองคป์ระกอบทางดา้นคํ้าจุนหรือสุขอนามยัถา้มีค่าเป็นลบ บุคคลจะมี

ความรู้สึกไม่พึงพอใจในงานแต่อยา่งใด เน่ืองจากองคป์ระกอบทางดา้นปัจจยัคํ้าจุนหรือสุขอนามยั

น้ีมีหนา้ท่ีคํ้าจุน หรือบาํรุงรักษาบุคคลให้มีความพึงพอใจในงานอยูแ่ลว้ สรุปไดว้า่ทั้งสองปัจจยัตอ้ง

มีในเชิงบวกเท่านั้น จึงจะทาํใหค้วามพึงพอใจในงานของบุคคลเพิ่มมากข้ึน 

 

 

ปัจจยัจูงใจ (Motivation) หรือ ส่ิงท่ีทาํใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน (Satisfies) 

ความกา้วหนา้ส่วนตวั (Personal Growth) การยกยอ่ง (Recognition) 

ลกัษณะงาน (Work Content)  ความรับผิดชอบ (Responsibility) 

ความสาํเร็จ (Achievement)   ความกา้วหนา้ (Advancement) 

ปัจจยัอนามยั (Hygiene Factors) หรือ ส่ิงท่ีทาํใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในงาน (Dissatisfies) 

นโยบายบริษทั (Company Policies) ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal Relations) 

การบงัคบับญัชา (Supervision)  ความมัน่คงในงาน (Job Security) 

สภาพการทาํงาน (Working Conditions) ค่าตอบแทน (Pay) 
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 4.  ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor 

  ทฤษฎีการจูงใจอีกหน่ึงทฤษฎีท่ีใกลเ้คียงกบัทฤษฎีลาํดบัความตอ้งการของมาสโลว ์

ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของดกัลาส แม็กเกรเกอร์ (Douglas McGregor) ซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีเข้าใจง่ายและ

เป็นท่ีแพร่หลายโดยทัว่ไป ทฤษฎีน้ีไดก้ล่าวถึงสมมติฐานของมนุษยท่ี์มีลกัษณะแตกต่างกนัอยา่งชดัเจน 

นั่นคือ ทฤษฎี X นั้น มองบุคคลไปในแง่ลบ ส่วนทฤษฎี Y ก็มองบุคคลไปในแง่บวก   ทฤษฎี X จะมี

สมมติฐานเก่ียวกบัธรรมชาติของมนุษยด์งัน้ี 

  1)  โดยปกติแล้ว มนุษยจ์ะมีนิสัยไม่ชอบทาํงานและจะพยายามหลีกเล่ียงงานให้มาก

ท่ีสุด 

 2) เน่ืองจากการท่ีมนุษยไ์ม่ชอบทาํงานจึงจาํเป็นตอ้งมีการบงัคบั ควบคุม และลงโทษ 

เพื่อจะใหเ้ขาทาํงาน 

  3)  การทาํงานของมนุษยโ์ดยทัว่ไปนั้นจะพยายามหลีกเล่ียงความรับผดิชอบ ไม่ค่อย

มีความทะเยอทะยาน แต่ตอ้งการความมัน่คงในการทาํงานเหนือส่ิงอ่ืนใด 

  ทฤษฎี Y จะมีสมมติฐานเก่ียวกบัธรรมชาติของมนุษยด์งัน้ี 

  1) การใช้ความพยายามทางด้านร่างกายและจิตใจในการทํางานนั้ นเป็นเร่ือง

ธรรมชาติเช่นเดียวกบัการละเล่นและการพกัผอ่น 

  2) การควบคุมจากภายนอกและการขู่ว่าจะทาํโทษ ไม่ใช่วิธีการเดียวท่ีจะทาํ

ให้ เป้าหมายขององค์การเป็นผลได้ มนุษย์จะใช้การควบคุมตนเองในการปฏิบัติงานเพื่ อ

วตัถุประสงคต์ามท่ีเขาผกูพนัไว ้

  3) ความผกูพนักบัวตัถุประสงคต่์างๆ นั้น ข้ึนอยูก่บัรางวลัซ่ึงจะควบคู่ไปกบั

ความสําเร็จของเขา เช่น การปฏิบติังานและทาํสําเร็จไดด้ว้ยตนเอง การทาํงานนั้นเป็นท่ียอมรับของ

คนทัว่ไป เป็นตน้ 

  4) ภายใตส้ภาพท่ีเหมาะสม มนุษยจ์ะไม่เรียนรู้แต่เฉพาะการยอมรับวา่มีความ

รับผดิชอบเท่านั้น แต่ยงัแสวงหาความรับผดิชอบดว้ย 

  5) ความสามารถในการใช้จินตนาการ ความเฉลียวฉลาด และความคิดริเร่ิม

สร้างสรรค ์เพื่อแกปั้ญหาต่างๆ ขององคก์ารนั้นมีอยูอ่ยา่งกวา้งขวางในหมู่มนุษย ์

  6) ภายใตเ้ง่ือนไขของชีวิต สังคม อุตสาหกรรมใหม่ ศกัยภาพดา้นสติปัญญา

ของมนุษยไ์ดถู้กนาํมาใชแ้ต่เพียงบางส่วนเท่านั้น 

 จะเห็นได้ว่า ทฤษฎีทั้ งสองทฤษฎีนั้ นมีลักษณะตรงกันข้ามอย่างชัดเจน  

หากผูบ้ริหารผูใ้ดมีสมมติฐานเก่ียวกบัมนุษยแ์บบ X เขาก็จะเห็นมนุษยไ์ปในแง่ลบและเห็นวา่เป็น

มนุษย์ท่ีใช้เหตุผลทางเศรษฐกิจ (economic man) จึงต้องใช้การคุกคามว่าจะลงโทษหรือใช้การ
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ลงโทษ (stick) เพื่อใหเ้ขาทาํงาน แต่ก็อาจกระตุน้จูงใจดว้ยส่ิงจูงใจท่ีจบัตอ้งได ้(tangible incentives) 

หรือส่ิงจูงใจท่ีเป็นตวัเงิน (financial incentives) พร้อมๆ กบับริหารโดยการสั่งการและเน้นการใช้

ระเบียบวินัย และอํานาจหน้าท่ีอย่างมากในการควบคุมในทัศนะของ แม็กเกรเกอร์ สังคม 

ท่ีประชาชนมีระดบัการครองชีพค่อนขา้งตํ่าและมีภาวะขาดแคลนงานแลว้ ทฤษฎี X จะเป็นทฤษฎี 

ท่ีนาํไปใชไ้ดผ้ลดีตรงกนัขา้มกบัทฤษฎี X แม็กเกรเกอร์ ก็ไดท้ฤษฎี Y ข้ึนเพื่อใชใ้นสังคมท่ีมีระดบั

การพฒันาสูงกวา่ ซ่ึงบุคคลมกัจะมีระดบัการศึกษาดี มีมาตรฐานการครองชีพสูง ในสังคมแบบนั้น

บุคคลจะมีโอกาสหางานทาํไดง่้าย สําหรับสังคมลกัษณะน้ีจะเห็นไดว้า่ ทฤษฎี X น่าจะใชไ้ม่ไดผ้ล 

ตรงกนัขา้มคนในสังคมท่ีพฒันาแล้วมกัจะไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการขั้นตํ่าพอเพียงแล้ว 

ดงันั้น เขาจึงมีความตอ้งการในช่ือเสียง การยอมรับ ตลอดจนการประสบความสําเร็จสูงสุดในชีวิต 

คนพวกน้ีมกัจะแสวงหาส่ิงท่ีมากไปกวา่เงินทอง ในทฤษฎี Y น้ี นกับริหารจะมองมนุษยว์า่เป็นคน 

ท่ีชอบสังคม (social man) มิใช่มองเป็นคนท่ียึดเหตุผลทางเศรษฐกิจเหมือนในทฤษฎี X  ดงันั้ น  

นักบริหารจึงต้องจูงใจเขาเหล่านั้ น ด้วยส่ิงจูงใจท่ีมิใช่ตัวเงิน (non-financial incentives) หรือส่ิงจูงใจ 

ท่ีจบัตอ้งไม่ได ้(intangible incentives) และเปิดช่องทางใหบุ้คคลไดมี้ความรับผดิชอบควบคุมตนเอง 

เพื่อปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ีเขาไดผู้กพนัไวม้ากกว่าท่ีจะมาคอยควบคุม ตรวจตราดูแลกนัอย่าง

ใกลชิ้ด 

 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y น้ี อาจนําไปเปรียบเทียบกับทฤษฎีลําดับขั้นความ

ตอ้งการของมาสโลว ์ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์สเบอร์ก และทฤษฎี อี.อาร์.จี ของอนัเดอร์เฟอร์ ใน

ลกัษณะท่ีวา่ทฤษฎี X นั้น มีสมมติฐานเก่ียวกบัมนุษยท่ี์ตอ้งการตอบสนองความตอ้งการในระดบัตํ่า

ในทศันะของมาสโลว ์หรือการดาํรงชีพในทศันะของ อนัเดอร์เฟอร์ ซ่ึงอาจใช้ปัจจยัอนามยั หรือ

ปัจจยัเพื่อการคงอยู่ในการจูงใจตามทัศนะของเฮอร์สเบอร์ก ตรงข้ามกับทฤษฎี Y ซ่ึงตั้ งอยู่บน

สมมติฐานเก่ียวกับมนุษย์ท่ีต้องการตอบสนองความต้องการในระดับสูง ไม่ว่าจะเป็นความ

รับผิดชอบ มีความริเร่ิมในการทาํงานพฒันาควบคุมและสั่งการดว้ยตนเองได ้ซ่ึงก็ตรงกบัการใชปั้จจยั

จูงใจในทัศนะของเฮอร์สเบอร์ก หรือความต้องการท่ีจะได้รับการยกย่อง ต้องการท่ีจะประสบ

ความสําเร็จในทัศนะของมาสโลว์ หรือความต้องการท่ีจะเจริญก้าวหน้า มีการพัฒนาตนเอง 

ในทศันะของอนัเดอร์เฟอร์ 

 5.  ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเคิลลแ์ลนด ์ 

  แมคเคิลล์แลนด์ (อาํนวย แสงสว่าง, 2536 : 82) ได้แบ่งแรงจูงใจตามความ

ตอ้งการขั้นพื้นฐานของบุคคลเป็น 3 แบบ ดงัน้ี 
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 1) ความตอ้งการอาํนาจ (The need of power) บุคคลมีความต้องการมีอาํนาจ

อยา่งมาก อาศยัการใชอ้าํนาจสร้างอิทธิพลและควบคุมในการทาํงาน กล่าวโดยทัว่ไป แต่ละบุคคล

แสวงหาความเป็นผูน้าํ มีพลงัเขม้แขง็ 

 2) ความตอ้งการความผูกพนั (The need of affiliation) บุคคลมีความตอ้งการ 

มีความผูกพนัเป็นอย่างมาก ตามปกติความผูกพนัเกิดจากความรักทาํให้บุคคลมีความสุข และ 

มีความตั้งใจหลีกเล่ียงการไม่ยอมรับของกลุ่มสังคมท่ีทาํให้เกิดความเจ็บปวด แต่ละบุคคลชอบท่ีจะ

รักษาสัมพนัธภาพท่ีดีทางสังคม เพื่อทาํใหเ้กิดความรู้สึกยนิดี มีความคุน้เคยกนัเขา้ใจกนั 

 3) ความต้องการความสําเร็จ (The need for achievement) บุคคลมีความต้องการ 

มีความสําเร็จ มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะไดรั้บความสําเร็จ มีความหวาดกลวัอยา่งรุนแรงต่อการ

ประสบความลม้เหลว ตอ้งการการทา้ทายในการทาํงาน ชอบการทาํงานท่ีมีการเล่ียงภยั ใช้แนวทางการ

ทาํงานท่ีเคยใชไ้ดผ้ลสาํเร็จมาแลว้ 

 ทฤษฎีความตอ้งการท่ีมีอิทธิพลต่อทฤษฎีแรงจูงใจของเมอร์เรย ์(โยธิน ศนัสนยทุธ, 

2530: 33) ไดต้ั้งสมมติฐานเก่ียวกบัจาํนวนของความตอ้งการเปล่ียนไปตามขั้น ซ่ึงเมอร์เรย ์ไดแ้บ่ง

ประเภทของความตอ้งการไว ้20 ประการ 

 1. ความต้องการท่ีจะเอาชนะด้วยการแสดงออกทางความก้าวร้าว (Need for 

Aggression) เป็นความตอ้งการท่ีจูงใจใหบุ้คคลเกิดพฤติกรรม  

 2. ความต้องการท่ีจะเอาชนะฟันฝ่าอุปสรรคต่างๆ (Need for Counteraction) 

เป็นความตอ้งการท่ีจูงใจให้บุคคลมีพฤติกรรมท่ีจะฟันฝ่าอุปสรรคและความลม้เหลวต่างๆ ดว้ยการ

สร้างความพยายามข้ึนมา ซ่ึงบุคคลอาจจะไดรั้บส่ิงเร้าภายนอกมากระตุน้ใหเ้กิดความตอ้งการน้ี เช่น 

การไดรั้บคาํดูถูก ดูหม่ิน ทาํให้เกิดความพากเพียรพยายาม เพื่อเอาชนะคาํสบประมาทจนประสบ

ผลสาํเร็จ เป็นตน้ 

 3. ความ ต้องการท่ี จะยอมแพ้ (Need for Abasement) เป็ นความต้องการ 

ท่ีผลกัดนัใหบุ้คคลเกิดพฤติกรรมการยินยอม ยอมแพ ้ยอมรับคาํวพิากษว์จิารณ์ เช่น แพแ้ลว้หนีหนา้ 

ทาํร้ายตนเอง หรืออดขา้วประทว้งโดยไม่คิดต่อสู้ ฯลฯ  

 4. ความตอ้งการในการท่ีจะป้องกนัตนเอง (Need for Defendance) เป็นความ

ต้องการท่ีผลักดันจากคําตาํหนิติเตียนและคําวิพากษ์วิจารณ์จากผูอ่ื้น โดยพยายามหาเหตุผล 

มาอธิบายการกระทาํของตนเอง หรือหาทางกล่าวโทษผูอ่ื้น  

 5. ความตอ้งการเป็นอิสระ (Need for Autonomy) คือ ความตอ้งการเป็นอิสระ

จากส่ิงกดข่ีทั้งปวง และตอ้งการท่ีจะต่อสู้ด้ินรนเพื่อเป็นตวัของตวัเอง เช่น ตอ้งการทาํงานเล้ียง

ตนเอง ตดัสินใจเอง เป็นอิสระจากการควบคุมของพอ่แม่และคู่ครอง เป็นตน้  
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 6. ความตอ้งการความสําเร็จ (Need for Achievement) เป็นความตอ้งการท่ีจะ

กระทาํส่ิงต่างๆ ท่ียากลาํบากให้ประสบความสําเร็จ ฟันฝ่าอุปสรรคทั้งปวงเพื่อให้ตนไดรั้บชยัชนะ 

และประสบความสาํเร็จมากกวา่ผูอ่ื้น  

 7. ความต้องการสร้างสัมพนัธภาพกับผูอ่ื้น (Need for Affiliation) เป็นความ

ตอ้งการสร้างมิตรภาพ สร้างตนใหผู้อ่ื้นรักใคร่ และสร้างความสมัพนัธ์ใกลชิ้ดกบัผูอ่ื้น  

 8. ความต้องการความสนุกสนาน  (Need for Play) เป็นความต้องการท่ีจะ

แสดงออกซ่ึงความสนุกสนาน ผอ่นคลายความตึงเครียด ดว้ยการเล่น การหวัเราะ การเล่าเร่ืองตลก

ขบขนั เล่นกีฬา ฟังเพลง เตน้รํา พกัผอ่นหยอ่นใจ และทาํกิจกรรมสันทนาการต่างๆ  

 9. ความต้องการแยกตนเองออกจากผู ้อ่ืน (Need for Rejection) เป็นความ

ตอ้งการท่ีเกิดจากการเบ่ือหน่ายผูค้นรําคาญคนรอบขา้ง ตอ้งการปลีกตวัและแยกตวัไปอยูค่นเดียว 

  10. ความต้องการความช่วยเหลือจากผูอ่ื้น (Need for Succorance) เป็นความ

ตอ้งการให้ผูอ่ื้นเห็นอกเห็นใจและสงสารตน ตอ้งการไดรั้บความช่วยเหลือดูแล คาํแนะนาํและคาํ

ช้ีแจงจากผูอ่ื้น  

  11. ความตอ้งการให้ความช่วยเหลือแก่ผูอ่ื้น (Need for Nurturance) เป็นความ

ตอ้งการท่ีจะเขา้ร่วมในกิจกรรมต่างๆ ท่ีมีวตัถุประสงค์เพื่อช่วยเหลือบุคคลท่ีไม่สามารถช่วยเหลือ

ตนเองได้ เช่น การเป็นอาสาสมัครช่วยเหลือผูอ่ื้นให้พ้นภัยอันตราย การอุปการะเล้ียงดู การให้

การศึกษา การพยาบาลบุคคลอ่ืน เป็นตน้  

  12. ความตอ้งการในการสร้างตนเองให้เป็นท่ีประทบัใจผูอ่ื้น (Need for Exhibition) 

เป็นความตอ้งการท่ีผลกัดนัให้บุคคลพยายามแสดงตนในทางท่ีดี เพื่อเรียกร้องให้บุคคลอ่ืนสนใจและ

ประทบัใจ  

  13.  ความตอ้งการมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น (Need for Dominance) เป็นความตอ้งการ

ท่ีจะให้บุคคลอ่ืนกระทาํตามคาํสั่งของตน ซ่ึงอาจจะแสดงพฤติกรรมข่มขู่ วางอาํนาจ แต่งตวัให้น่าเกรง

ขาม หรือแมแ้ต่การพยายามศึกษาเล่าเรียนเพื่อใหไ้ดเ้ป็นเจา้คนนายคน  

  14.  ความตอ้งการอา้งอิงผูท่ี้สังคมยอมรับ (Need for Reference) เป็นความตอ้งการ

อา้งอิงและยอมรับผูท่ี้สังคมยกยอ่งหรือผูอ้าวโุสอยา่งเต็มอกเต็มใจ ซ่ึงทาํให้เกิดพฤติกรรมการคลอ้ยตาม

การยนิยอมอยูใ่ตอ้าํนาจ และการอา้งอิงวา่ ตนเป็นลูกนอ้งของผูมี้อาํนาจบารมีในสังคม  

  15.  ความตอ้งการหลีกเล่ียงปมดอ้ยและความลม้เหลว (Need for Avoidance of 

Inferiority) เป็นความต้องการท่ีจะหลีกให้พ้นจากความอบัอาย หลีกเล่ียงการดูถูก และปกปิด

ความรู้สึกดอ้ยในตนเอง 
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  16.  ความตอ้งการหลีกเล่ียงอนัตราย (Need for Avoidance of Harm) เป็นความ

ตอ้งการท่ีจะหลีกเล่ียงความเจบ็ปวดทางดา้นร่างกาย หลีกเล่ียงอนัตราย และโรคภยัไขเ้จบ็ต่างๆ  

  17.  ความตอ้งการหลีกเล่ียงจากการถูกตาํหนิและลงโทษ (Need for Avoidance 

of Blame) เป็นความต้องการท่ีสร้างให้เกิดพฤติกรรมการคล้อยตามกลุ่ม หรือการปกปิดความ

ผดิพลาด เพราะตอ้งการท่ีจะหลีกเล่ียงคาํตาํหนิและการลงโทษจากผูอ่ื้น  

  18.  ความตอ้งการความเป็นระเบียบเรียบร้อย (Need for Orderliness) เป็นความ

ตอ้งการท่ีจะเห็นส่ิงต่างๆอยู่ในกฎระเบียบ จึงเกิดพฤติกรรมการกระทาํท่ีอยู่ในกฎระเบียบ ปฏิบติั

ตนอยูใ่นกรอบประเพณี  

  19. ความต้องการรักษาช่ือเสียง (Need for Inviolacy) เป็นความต้องการท่ีจะ

ปกป้องเกียรติยศวงศต์ระกูลของตน จึงมีพฤติกรรมท่ีซ่ือสัตยไ์ม่คดโกง เขา้ทาํนอง “เสียสินสงวน

ศกัด์ิไวว้งศห์งส์”  

  20.   ความตอ้งการให้ตนแตกต่างจากผูอ่ื้น (Need for Contrariness) เป็นความ

ตอ้งการท่ีก่อให้เกิดพฤติกรรมหรือการกระทาํตนให้ดูผิดแผกไปจากคนปกติ ไม่วา่จะเป็นการแต่ง

กาย คาํพูด การแสดงออก แนวคิด หรือผลงาน นอกจากน้ียงัก่อให้เกิดพฤติกรรมท่ีชอบคดัคา้น

ส่วนรวมอีกดว้ย 

 6.  ทฤษฎีแรงจูงใจของโฮแมนส์  

 โฮแมนส์ (ณัฐวุฒิ  ธรรมกุลมงคล, 2534 : 22) มีความคล้ายคลึงกับทฤษฎี

แรงจูงใจของเบลามาก คือ รางวลัหรือผลตอบแทนท่ีบุคคลจะไดรั้บมาจากท่ีบุคคลมีปฏิสัมพนัธ์กบั

บุคคลอ่ืน และทาํกิจกรรมท่ีบุคคลไดก้ระทาํลว้นแต่เป็นเร่ืองของการแลกเปล่ียนทั้งส้ิน ส่วนดา้น

ความแตกต่างคือ โฮแมนส์ไดแ้บ่งทฤษฎีออกเป็นขั้นตอนท่ีละเอียดกวา่ ดงัน้ี 

 1)   บุคคลมีความคาดหวงัในผลกาํไรจากการเขา้ร่วมกิจกรรม 

 2)   กระบวนการกิจกรรมจะก่อใหเ้กิดการแลกเปล่ียน 

 3) บุคคลท่ีเสียเปรียบเม่ือเกิดการแลกเปล่ียนจะหลีกเล่ียงกิจกรรมการแลกเปล่ียน 

 4) การมีปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลของบุคคลท่ีขาดทุน หรือไม่บรรลุในวตัถุประสงค์

ท่ีตั้งไวใ้นกิจกรรมนั้นจะลดนอ้ยลง 

 5)   หากการกระทาํกิจกรรมบรรลุเป้าหมาย บุคคลก็จะกระทาํกิจกรรมนั้นต่อไป 

และจะกาํหนดระเบียบกฎเกณฑส์าํหรับกิจกรรมนั้น เพื่อใหเ้กิดความสมดุลในการแลกเปล่ียน 

 6)   หากการแลกเปล่ียนเป็นท่ีพอใจของบุคคลทั้งสองฝ่าย ยอ่มหมายถึงความสมดุล

ในการแลกเปล่ียนมากข้ึน และทาํใหค้วามรู้สึกท่ีไม่ดีของฝ่ายเสียเปรียบลดนอ้ยลง 
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 7)   ระบบสังคมท่ีขาดความยืดหยุ่น ย่อมก่อให้เกิดความไม่สมดุลหรือขาดความ

ยติุธรรมในการแลกเปล่ียน 

 7.  ทฤษฎคีวามคาดหวงัในการจูงใจหรือทฤษฎ ีVIE ของวคิเตอร์ วรูม  

 วคิเตอร์ วรูม (1964) กล่าววา่ บุคคลจะประพฤติหรือกระทาํเม่ือรู้วา่การกระทาํ

นั้นจะนาํไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการแรงจูงใจของบุคคลใดบุคคลหน่ึงเป็นผลท่ีเกิดข้ึนจากรางวลัท่ีมีอยู ่

รางวลัจะถูกนําไปใช้เป็นส่ิงจูงใจกลุ่มหรือบุคคลนั้นให้ปฏิบติังาน ทฤษฎีน้ีมีประโยชน์ในการ

อธิบายพฤติกรรมของคนในการทาํงาน ทั้งยงัใหแ้นวคิดเก่ียวกบัการกาํหนดค่าตอบแทนการทาํงาน

ของพนักงาน โดยค่าตอบแทนการทาํงานของพนักงานท่ีกาํหนดจะตอ้งมีจาํนวนท่ีเหมาะสมกบั

ความคาดหวงัของลูกจา้งหรือพนักงานท่ีทาํงานให้องค์กร ทฤษฎีน้ีมีแนวคิดเก่ียวกบัประชาชน 

Cognition ซ่ึงเป็นเร่ืองของความคิดความเช่ือ ซ่ึงนักจิตวิทยาเคอร์ท เลวิน (Kurt Levin) และเอ็ดวาร์ด  

โทลแมน (Edward Tolman) ไดเ้สนอไวแ้ละมีความคิดพื้นฐานท่ีว่ามนุษยย์ึดเหตุผลทางเศรษฐกิจ 

(Rational-Economic Man) 

  ทฤษฎีน้ีมีแนวคิดสาํคญั 3 ประการ คือ 

 1.  จาํนวนท่ีประกอบกนัข้ึนเป็นความชอบ (Valence) 

 2.  ความเป็นเคร่ืองมือ (Instrumentality) 

 3.  ความคาดหวงั (Expectancy) 

  สมมติฐานพื้นฐานในทฤษฎี VIE คือ การเลือกของบุคคลใดบุคคลหน่ึง 

จะสัมพนัธ์อยา่งมีกฎเกณฑ์กบัสภาพทางจิตวิทยา ซ่ึงจะเกิดข้ึนในระยะเวลาเดียวกนักบัพฤติกรรม

สาํหรับแนวความคิด 3 ประการท่ีกล่าวมาพออธิบายไดด้งัน้ี 

 1) จาํนวนท่ีประกอบกนัข้ึนเป็นความชอบ (Valence) หมายถึง ระดบัความมาก

น้อยของความชอบหรือการเห็นในคุณค่าของผลลพัธ์หรือรางวลัท่ีจะได้จากการกระทาํ ดังนั้ น 

ประเด็นท่ีเก่ียวข้องกบั Valence คือ ค่านิยม ส่ิงจูงใจ ทศันคติและอรรถประโยชน์ท่ีคาดหวงั Valence  

จะมีค่าเป็นศูนยเ์ม่ือบุคคลไม่รู้สึกสนใจใยดีต่อผลลพัธ์ท่ีจะไดแ้ละมีค่าติดลบเม่ือบุคคลนั้นไม่อยากรับ

ผลนั้นเลย 

 2) ความเป็นเคร่ืองมือ (Instrumentality) ความเป็นไปได้หรือโอกาสของผล

การปฏิบติังานหรือผลลพัธ์ในระดบัแรกจะทาํให้ไดรั้บผลตอบแทนผลลพัธ์ในระดบัต่อไป ซ่ึงเป็น

ความสัมพนัธ์ระหวา่งผลการปฏิบติังานกบัผลตอบแทนท่ีไดรั้บ 

 3) ความคาดหวงั (Expectancy) ความเป็นไปไดท่ี้การกระทาํหรือความพยายาม

โดยเฉพาะอยา่งใดอยา่งหน่ึงจะนาํไปสู่ผลลพัธ์นั้นๆ ในทศันะของวรูม ระดบัการจูงใจของบุคคล
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ข้ึนอยูก่บัผลคูณของ Valence กบัความเป็นเคร่ืองมือและความคาดหวงั และหากบุคคลกระทาํการ

หลายอยา่งก็เอาระดบัการจูงใจท่ีหาไดม้ารวมกนั ก็จะไดพ้ลงัในการจูงใจ 

 8.  ทฤษฎีความเสมอภาค เจ สเตซี อาดามส์  

  เจ สเตซี อาดามส์ (1975) มีพื้นฐานมาจากทฤษฎีความไม่สอดคล้องของ

ประชาชน (Cognitive Dissonance Theory) และทฤษฎีแลกเปล่ียน (Exchange Theory) ทฤษฎีความ

เสมอภาคน้ีกล่าววา่ การทุ่มเทในการปฏิบติังานและความพึงพอใจนั้นเป็นเร่ืองของความเสมอภาค 

(หรือไม่เสมอภาค) ซ่ึงบุคคลรับรู้ในสถานการณ์ของการทาํงานหน่ึงๆ ความเสมอภาคจะมีอยูต่่อเม่ือ

บุคคลรับรู้สัดส่วนของผลตอบแทนท่ีตนได้จากองค์กรกบัส่ิงท่ีเขาทุ่มเทให้กบัองค์กร เม่ือนาํไป

เปรียบเทียบกบัสัดส่วนของผลตอบแทนท่ีผูอ่ื้นไดจ้ากองค์กรกบัส่ิงท่ีผูอ่ื้นทุ่มเทให้กบัองค์กรนั้น

เท่ากนั 

 

ผลตอบแทนท่ีตนไดจ้ากองคก์ร   = ผลตอบแทนท่ีผูอ่ื้นไดจ้ากองคก์ร 

ส่ิงท่ีตนไดทุ่้มเทใหก้บัองคก์ร  ส่ิงท่ีผูอ่ื้นไดทุ่้มเทใหก้บัองคก์ร 

  

  และในทางตรงกนัขา้มความไม่เสมอภาคอาจจะเกิดข้ึนเม่ือบุคคลรับรู้วา่สัดส่วน

ของผลตอบแทนท่ีตนได้จากองค์กรกบัส่ิงท่ีตนทุ่มเทให้กบัองค์กรกบัสัดส่วนของผลตอบแทน 

ท่ีผูอ่ื้นไดจ้ากองคก์รกบัส่ิงท่ีผูอ่ื้นทุ่มเทใหก้บัองคก์รนั้นไม่เท่ากนั 

 

ผลตอบแทนท่ีตนไดจ้ากองคก์ร < ผลตอบแทนท่ีผูอ่ื้นไดจ้ากองคก์ร 

ส่ิงท่ีตนไดทุ่้มเทใหก้บัองคก์ร  ส่ิงท่ีผูอ่ื้นไดทุ่้มเทใหก้บัองคก์ร 

หรือ 

ผลตอบแทนท่ีตนไดจ้ากองคก์ร > ผลตอบแทนท่ีผูอ่ื้นไดจ้ากองคก์ร 

ส่ิงท่ีตนไดทุ่้มเทใหก้บัองคก์ร  ส่ิงท่ีผูอ่ื้นไดทุ่้มเทใหก้บัองคก์ร 

 

 ในการประเมินของบุคคลไม่ว่าจะเป็นผลตอบแทนท่ีได้หรือส่ิงท่ีทุ่มเทให้กับ

องค์กรนั้นต่างก็ข้ึนอยู่กบัการรับรู้ (Perception) ของบุคคลทั้งส้ิน ดงันั้น การรับรู้ในสัดส่วนของ

ผลตอบแทนท่ีไดรั้บหรือส่ิงท่ีทุ่มเทลงไปจึงอาจเหมือนหรือแตกต่างไปจากบุคคลอ่ืนในสถานการณ์

เดียวกันนั้ น สําหรับปัจจยัท่ีพิจารณาว่าเป็นส่ิงท่ีทุ่มเทให้กับองค์กร ได้แก่ อายุ เพศ การศึกษา 

สถานภาพทางสังคม ตาํแหน่งในองคก์ร คุณสมบติัท่ีดี ปริมาณและคุณภาพของการทาํงาน เป็นตน้ 

ส่วนปัจจยัท่ีถือว่าเป็นผลตอบแทนท่ีได้รับ ไดแ้ก่ ค่าจา้ง เงินเดือน สถานภาพ การเล่ือนขั้นเล่ือน
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ตาํแหน่ง เป็นตน้ เม่ือบุคคลรับรู้ว่าสัดส่วนดงักล่าวไม่เสมอภาค เขาก็จะพยายามทาํให้เกิดความ

เสมอภาคโดยอาจเปล่ียนแปลงผลตอบแทนท่ีไดแ้ทรกแซงบุคคลอ่ืนหรืออาจถึงขั้นละทิ้งงานได ้

 จากท่ีกล่าวมาทั้งหมดในเร่ืองของแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจจะเห็น

ว่าทฤษฎีทุกๆ ทฤษฎีจะกล่าวถึงผลตอบแทน รางวลั ค่าจา้ง เงินเดือน ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 

เป็นต้น ซ่ึงทาํให้เห็นว่าผลตอบแทนเป็นส่วนสําคญัท่ีเป็นแรงจูงใจให้ผูป้ฏิบติังานทาํงานนั้นๆ 

สาํเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดีตามท่ีองคก์รตั้งเป้าหมายไว ้ 

 

2.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความจงรักภักดี 

 

  2.1  ความหมายของความจงรักภักดี 

  โบ และ สก็อต (1962: 165) กล่าววา่ ความจงรักภกัดี หมายถึง ความรู้สึก และการ

แสดงออกซ่ึงความรู้สึกเคารพต่อผูบ้งัคบับญัชา โดยช้ีให้เห็นว่าผลผลิตของคนงานมีส่วนสัมพนัธ์

เป็นอยา่งมากต่อความจงรักภกัดีจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความสะดวกในการสั่งการและง่ายพอท่ีจะ

กระตุน้ใหลู้กนอ้งทาํงานมากข้ึน 

  เชสเตอร์ เบอร์นาร์ด (1938: 84) ไดเ้ห็นความสําคญัต่อความจงภกัดีมานานแล้ว 

โดยกล่าววา่ความเต็มใจของบุคคลเป็นปัจจยัสําคญัในองคก์ร ความจงรักภกัดี (Loyalty) ความเป็น

อนัหน่ึงอนัเดียวกนั (Solidarity) ขวญัและกาํลงัใจ (Esprit de corps) และความเขม้แข็ง (Strength) 

เป็นตน้ โดยใหข้อ้สังเกตวา่แมค้วามจงรักภกัดีจะมีความสาํคญัแต่ก็ไดรั้บความยอมรับเพียงเล็กนอ้ย

วา่เป็นเง่ือนไขสาํคญัในองคก์ร 

  ฮอย และ วิลเลียม ไดศึ้กษาความจงรักภกัดีของครูต่อผูใ้หญ่ในสหรัฐอเมริกา โดย

ไดพ้ฒันาเคร่ืองมือข้ึนจากการปรับปรุงแบบสอบถามของ เบลาและสกอต เมอร์เรยแ์ละคอเร็นบลมั 

(Murray and Correnblem) ต่อมา ฮอยและรีส์ ได้ใช้เคร่ืองมือศึกษา ความจงรักภักดีของครูใหญ่ 

ในโรงเรียนมธัยมศึกษา หลงัจากนั้นฮอยและคณะ ก็ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความจงรักภกัดี

ของครูและพฤติกรรมของครูใหญ่ พฤติกรรมของครูใหญ่ท่ีศึกษา คือ 

  1.  พฤติกรรมแบบริเร่ิมเสริมสร้าง 

  2.  พฤติกรรมแบบถนอมนํ้าใจ 

  3.  ความเป็นอตัตาธิปไตย 

  4.  ความสามารถในการผลกัดนั 

  5.  ความมีอารมณ์ไม่เอนเอียง 
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  จอห์นสันและเวนเนเบิล (1938) ไดใ้ช้เคร่ืองมือแบบเดียวกนัศึกษาความสัมพนัธ์

ระหวา่งความจงรักภกัดีของครูต่อครูใหญ่ ทั้งในระดบัประถมศึกษาและมธัยมศึกษากบัพฤติกรรม

การใชก้ฎระเบียบและความสัมพนัธ์กบัหน่วยเหนือของครูใหญ่ 

 2.2 องค์ประกอบของความจงรักภักดี 

   ความจงรักภักดี ประกอบด้วย 3 มิติ คือ พฤติกรรมท่ีแสดงออก (Behavioral aspect) 

ความรู้สึก (Affective aspect) และการรับรู้ (Cognitive aspect) 

 เคร่ืองช้ีวดัความจงรักภกัดีจาํแนกเป็นดา้นไดด้งัน้ี ฮอยและรีส์ (1974: 274-275) 

 2.2.1  ด้านพฤติกรรมทีแ่สดงออก (Behavioral aspect) 

  1) ความไม่อยากยา้ยไปจากหวัหนา้ 

 2) ความตอ้งการท่ีจะยา้ยตามหวัหนา้ เม่ือหวัหนา้ยา้ยไปท่ีอ่ืน 

 2.2.2  ด้านความรู้สึก (Affective aspect) 

 1) ความรักท่ีจะทาํงานกบัหวัหนา้ 

  2) ความพึงพอใจในหวัหนา้ 

 2.2.3  ด้านการรับรู้ (Cognitive aspect) 

  1) ความเช่ือมัน่และไวว้างใจในหวัหนา้ 

  2) ความเช่ือถือในหวัหนา้แมค้นอ่ืนจะมีปฏิกิริยาต่อการตดัสินใจของหวัหนา้ 

 3) ความรู้สึกวา่หวัหนา้ยนิดีรับผดิชอบแทนเม่ือตวัเองบกพร่อง 

 4) ความรู้สึกโดยตรงวา่มีความจงรักภกัดีต่อหวัหนา้ 

 จากแนวคิดดงักล่าวขา้งตน้สรุปวา่ ความจงรักภกัดีมีความสําคญัต่อองค์กรและมี

ความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน กล่าวคือ ถ้าพนักงานมีความจงรักภักดี 

ต่อองค์กรแล้ว จะทาํให้พนักงานเกิดความผูกพนัตอ้งการเห็นองค์กรบรรลุเป้าหมายและแมเ้ม่ือ

องค์กรกาํลงัอยู่ในภาวะวิกฤติอนัเน่ืองจากปัจจยัต่างๆ เช่น เศรษฐกิจตกตํ่าพนักงานก็จะช่วยกัน

แกไ้ขปัญหาตามแต่ละหนา้ท่ีท่ีจะสามารถช่วยไดโ้ดยไม่คิดจะลาออกไปหางานใหม่ 

 

3.  ลกัษณะการบริหารงานของมหาวทิยาลยัราชภัฏนครราชสีมา 

 

 มหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมา สืบเน่ืองมาจากโรงเรียนฝึกหัดครูมูลกสิกรรมซ่ึง

มณฑลนครราชสีมาตั้งข้ึน เม่ือปี พ.ศ. 2466 มีขุนศุุภลกัษณ์ศึกษากร (นายเจียม ศุภลกัษณ์) เป็น

ครูใหญ่คนแรก 
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 ในรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกล้าเจ้าอยู่หัว รัชกาลท่ี 6 มีการประกาศใช ้

พระราชบญัญัติการประถมศึกษา มีสาระสําคญัคือ ให้เด็กทุกคนท่ีมีอายุ 7 ปีบริบูรณ์ ต้องเรียน

หนงัสืออยูใ่นโรงเรียนจนอายุ 14 ปี จึงมีนโยบายให้ทุกมณฑลจดัตั้งโรงเรียนฝึกหัดครูข้ึน มณฑล

นครราชสีมาจึงไดส้ร้างโรงเรียนฝึกหัดครูท่ีดา้นตะวนัตกของวดัโพธ์ิ ตาํบลโพธ์ิกลาง อาํเภอเมือง 

จงัหวดันครราชสีมาในเดือนตุลาคม พ.ศ. 2465 ซ่ึงมีเน้ือท่ีประมาณ 50 ไร่ ซ่ึงเป็นท่ีดินของขุนศุภลกัษณ์

ศึกษากร โดยทางราชการให้ค่าตอบแทน เป็นเงิน 300 บาท จึงเป็นท่ีตั้งของโรงเรียนฝึกหัดครูมณฑล

นครราชสีมา  

 ปี  พ.ศ. 2547 พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ  จึงได้เป ล่ียนสถานภาพเป็น

มหาวิทยาลยัราชภฏั ตั้งแต่วนัท่ี 15 มิถุนายน 2547 โดยมีเศาวนิต เศานานนท์ เป็นอธิการบดีคนแรก 

สถานท่ีตั้ง มหาวทิยาลยัราชภฏันครราชสีมา ตั้งอยูเ่ลขท่ี 340 ถนนสุรนารายณ์ ตาํบลในเมือง อาํเภอเมือง 

จงัหวดันครราชสีมา มีพื้นท่ีทั้งหมด 274 ไร่ 3 งาน 41 ตารางวา โดยมีพื้นท่ีหลกัอยู่ท่ีมหาวิทยาลยั

ราชภฏันครราชสีมา จาํนวน 174 ไร่ 3 งาน 41 ตารางวา และหน่วยงานนอกท่ีตั้ง ศูนยฝึ์กปฏิบติังาน

ดา้นการเกษตรอีก 100 ไร่ อยูท่ี่ตาํบลโพธ์ิกลาง อาํเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมา และสถาบนัวิจยัไม้

กลายเป็นหินและทรัพยากรธรณีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือเฉลิมพระเกียรติซ่ึงอยู่ห่างจาก

มหาวทิยาลยัราชภฏันครราชสีมา  

 ปัจจุบนัมหาวทิยาลยัราชภฏันครราชสีมา มีบุคลากรรวมทั้งส้ิน 1,147 คน แบ่งเป็นสาย

วชิาการ จาํนวน 615 คน สายสนบัสนุน จาํนวน 532 คน จาํแนกตามประเภทบุคลากร ประกอบดว้ย

ข้าราชการ จาํนวน 186 คน คิดเป็นร้อยละ 16 ลูกจ้างประจาํ จ ํานวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 2 

พนักงานราชการ จาํนวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 2 ลูกจา้งชัว่คราว จาํนวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 4 

พนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา จาํนวน 864 คน คิดเป็นร้อยละ 75 และบุคคลภายนอก จาํนวน 1 คน 

คิดเป็นร้อยละ 0  

 หน่วยงาน/สํานัก/ศูนย/์คณะ ภายในมหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมา ประกอบด้วย

คณะครุศาสตร์ คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี คณะ

วทิยาการจดัการ คณะเทคโนโลยอุีตสาหกรรม คณะสาธารณสุขศาสตร์ บณัฑิตวิทยาลยั สํานกังาน

อธิการบดี สํานกัวทิยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ สํานกัศิลปะและวฒันธรรม สํานกัส่งเสริม

วิชาการและงานทะเบียน สถาบนัวิจยัและพฒันา หน่วยตรวจสอบภายใน สถาบนัวิจยัไมก้ลายเป็น

หินและทรัพยากรธรณีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ศูนย์ศึกษาและพัฒนาจังหวดันครราชสีมา 

สาํนกังานหอพกั มหาวทิยาลยัราชภฏันครราชสีมา สถาบนัภาษา และสาํนกัคอมพิวเตอร์  
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 นโยบายมหาวทิยาลยัราชภฏันครราชสีมา พ.ศ. 2553-2556 

 1.  นโยบายด้านการสร้างโอกาสทางการศึกษา 

  พนัธกิจหลกัของมหาวทิยาลยั คือ การผลิตบณัฑิตและการส่งเสริมการเรียนรู้ตลอด

ชีวติใหเ้พื่อใหก้ารศึกษา สร้างคน และสร้างความรู้สู่สังคหม จึงกาํหนดนโยบาย ดงัน้ี 

 1) สร้างโอกาสทางการศึกษาของประชาชนในท้องถ่ินอย่างทั่วถึง จัดรูปแบบ

การศึกษาหลายรูปแบบ ผลิตกาํลงัคนตอบสนองความตอ้งการของทอ้งถ่ินและประเทศ เน้นสาขา 

ท่ีอาศยัความไดเ้ปรียบทางบริบทพื้นท่ีและมหาวิทยาลยัมีความเช่ียว ชาญ โดยคาํนึงถึงคุณภาพและ

มาตรฐานอุดมศึกษา และใชคุ้ณธรรมเป็นพื้นฐานของกระบวนการเรียนรู้  

 2) ส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิตให้ชุมชน จดัหลกัสูตรการเรียนรู้ฝึกอบรมและ

ให้บริการทางวิชาการแก่ชุมชนอย่างต่อ เน่ือง และส่งเสริมกระบวนการเรียนรู้ของชุมชนด้วย

เทคโนโลยสีารสนเทศ 

 2.   นโยบายด้านการพฒันาคุณภาพบัณฑิต 

  มหาวิทยาลยัมุ่งให้บณัฑิตมีความรู้ความสามารถทางวิชาการ วิชาชีพ มีคุณธรรม

จริยธรรม มีทกัษะในการดาํรงชีวติ และมีศกัยภาพในการแข่งขนั จึงกาํหนดนโยบายดงัน้ี 

 1) พฒันาระบบการจดัการกระบวนการผลิตบณัฑิตใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 2) สร้างเครือค่ายความร่วมมือกับหน่วยงานอ่ืนทั้ งในและต่างประเทศในการผลิต

บณัฑิต 

 3) พัฒนาทักษะการสร้างสรรค์ผลงาน การใช้ภาษาต่างประเทศและเทคโนโลยี

สารสนเทศเพื่อเพิ่มศกัยภาพในการแข่งขนัใหก้บับณัฑิต 

 3. นโยบายด้านการผลติและพฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษา 

  การผลิตและพฒันาครู เป็นพนัธกิจสําคญัท่ีต่อเน่ืองมายาวนาน และเป็นท่ียอมรับ

ของสังคมเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัการปฏิรูปการศึกษา จึงกาํหนดนโยบายดงัน้ี 

 1) ปฏิรูปกระบวนการผลิตและพฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพ

ตามมาตรฐานวชิาชีพ 

 2) จดัตั้งสถาบนัมาตรฐานวิชาชีพทางการศึกษา เพื่อสร้างครูและบุคลากรทางการ

ศึกษามืออาชีพ 

 4.  นโยบายด้านการพฒันามหาวทิยาลยัสู่ความเป็นเลศิ 

 มหาวิทยาลัยมุ่งมั่นท่ีจะมีวามเป็นเลิศเฉพาะทางและมีศกัยภาพในการแข่งขันระดับชาติและ

นานาชาติ โดยมีนโยบายดงัน้ี 
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 1) พฒันาแหล่งเรียนรู้ท่ีมีความเป็นเลิศเฉพาะทางและพฒันาความเป็นเลิศตาม

ภารกิจในส่วนท่ีมหาวทิยาลยัสามารถทาํไดดี้ท่ีสุด 

 2) เร่งพฒันาศกัยภาพด้านการวิจยัการพฒันานวตักรรมและผลงานวิชาการของ 

คณาจารยใ์หส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายการเป็นมหาวิทยาลยัท่ีเนน้การเรียนการสอนการ วจิยัเพือ่พฒันา

ทอ้งถ่ิน สนบัสนุนการสร้างผลงานวิจยัการพฒันานวตักรรมและผลงานวิชาการและการถ่ายทอด 

เทคโนโลยโีดยส่งเสริมใหมี้การบูรณาการการเรียนการสอน การวจิยั และการบริการวชิาการ 

 3) ทาํนุบาํรุงรักษาส่งเสริมและสืบสานศิลปวฒันธรรมและภูมิปัญญาไทย คน้ควา้ 

วจิยั ฟ้ืนฟู และพฒันาแหล่งเรียนรู้ทางวฒันธรรม 

 4) ยกระดับคุณภาพและมาตรฐานคณาจารย์และนักศึกษา และพัฒนากลไก 

ท่ีจะทาํใหม้หาวทิยาลยัเขา้สู่มาตรฐานระดบัสากล 

 5.  นโยบายด้านการเพิม่ความเข้มแข็งให้ชุมชน 

 มหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมา เป็นมหาวิทยาลยัเพื่อชุมชน การเป็นท่ีพึ่ งทาง

ปัญญาของชุมชน การร่วมแกปั้ญหาชุมชนและการเสริมสร้างความเขม้แข็งให้ชุมชนจึงเป็นเร่ือง 

สาํคญั โดยมีนโยบายดงัน้ี 

 1) ดําเนินการให้ความรู้และเป็นแบบอย่างในการขับเคล่ือนปรัชญาเศรษฐกิจ

พอเพียง และร่วมส่งเสริมสืบสานโครงการตามแนวพระราชดาํริ  

 2) เพิ่มความเขม้แข็งให้ชุมชนดว้ยการถ่ายทอดความรู้ เพิ่มทกัษะในการประกอบ

อาชีพและเพิ่มศกัยภาพในการบริหารจดัการดว้ยตนเอง 

 6.  นโยบายด้านการบริหารจัดการมหาวทิยาลยั 

  การบริหารจดัการมหาวิทยาลยัอย่างมีประสิทธิภาพเป็นปัจจยันาํไปสู่ประสิทธิผลของ

พนัธกิจดา้นต่างๆ จึงมีนโยบายดงัน้ี 

 1) พฒันาระบบบริหารจดัการและการส่ือสารของมหาวิทยาลยัให้มีประสิทธิภาพ 

และประสิทธิผล เน้นความโปร่งใสและการมีส่วนร่วมของบุคลากรทุกระดบั และสามารถรองรับ

การเปล่ียนแปลงในอนาคต 

 2) เพิ่มประสิทธิภาพระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารจดัการให้สามารถสนบัสนุน

กระบวนการบริหารจดัการทุกภารกิจ 

 3) ระดมทรัพยากรและสรรพกําลังของมหาวิทยาลัยในการจัดหารายได้เพื่อ

สนบัสนุนการพฒันามหาวทิยาลยัและเพิ่มความสามารถในการพึ่งพาตนเอง 

 4) สร้างความเขม้แข็งของระบบและกลไกการประกนัคุณภาพการศึกษาดว้ยการมี

ส่วนร่วม 
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4.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 4.1 งานวจัิยในประเทศ 

 จุไรรัตน์  สุวรรณพิทกัษ ์(2548) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อความพึงพอใจใน

การปฏิบติังานของพนักงานบริษทั เค-เทค คอนสตรัคชั่น จาํกัด (มหาชน) ซ่ึงแรงจูงใจดังกล่าว 

ประกอบด้วยแรงจูงใจท่ีเป็นตวัเงิน ในด้านเงินเดือนและรางวลั และแรงจูงใจท่ีไม่เป็นตวัเงิน ใน

ด้านตัวงานและสวสัดิการ ผลการวิจยัพบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุ 31-41 ปี 

สถานภาพโสด มีการศึกษาระดับปริญญาตรี และมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-3 ปี ในการ

ทดสอบสมมติฐานท่ีระดบันยัสาํคญัของสถิติท่ี 0.05 สรุปผลไดว้า่ 

 1. เพศ ระดบัการศึกษา และอายุการทาํงานของพนกังาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบั

แรงจูงใจดา้นผลตอบแทน 

 2. อาย ุและสถานภาพสมรสของพนกังาน มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจดา้นผลตอบแทน 

 3. แรงจูงใจด้านผลตอบแทนท่ีอยู่ในรูปตัวเงิน ด้านเงินเดือนและรางวลัของ

พนกังาน มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

 4. แรงจูงใจดา้นผลตอบแทนท่ีไม่อยูใ่นรูปตวัเงิน ดา้นตวังานและสวสัดิการของ

พนกังาน มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

 วรพงษ์  เยาหะรี (2552) ได้ศึกษาเร่ือง ทัศนคติของพนักงานท่ีมีผลต่อความ

จงรักภกัดีของบริษทั ที.เค.เอส.เทคโนโลยี จาํกดั (มหาชน) ซ่ึงความจงรักภกัดีนั้น ไดท้าํการศึกษา

ทั้งหมด 3 ดา้น คือ ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก ดา้นความรู้สึก และดา้นการรับรู้ ซ่ึงพบวา่ 

 1. เพศ อายุ อตัราเงินเดือน ระดบัการศึกษา และตาํแหน่งงานในปัจจุบนั มีความ

จงรักภกัดีต่อองคก์รในดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกแตกต่างกนั 

 2. เพศ อายุ อตัราเงินเดือน ระดบัการศึกษา สถานภาพ ตาํแหน่งงานในปัจจุบนั 

และอายงุานในปัจจุบนัท่ีแตกต่างกนั มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รในดา้นความรู้สึกแตกต่างกนั 

 3. อายุ สถานภาพ ตาํแหน่งงานในปัจจุบนั และอายุงานในปัจจุบนัแตกต่างกัน  

มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รในดา้นการรับรู้แตกต่างกนั 

 วนัทนา ทาตาล (2549) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อการทาํงานของพนกังาน

ในส่วนสํานกังานของบริษทัญ่ีปุ่นในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อการทาํงาน

ของพนักงานในส่วนสํานักงานของบริษัทญ่ีปุ่นในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ ได้แก่ ปัจจัย

สุขอนามยั คือ ด้านนโยบายขององค์กร ด้านลกัษณะการบงัคบับญัชา และด้านค่าตอบแทนและ
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สวสัดิการ และปัจจยัท่ีกระตุน้การทาํงาน คือ ดา้นความสาํเร็จ ดา้นการยกยอ่ง ดา้นลกัษณะงานท่ีทาํ 

ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ และดา้นความเจริญเติบโต 

 ปัจจยัสุขอนามยัผูต้อบแบบสอบถามให้ความสําคญัโดยรวมในระดับมาก แต่ 

มีความพึงพอใจโดยรวมต่อปัจจยัเหล่านั้นในระดบัปานกลาง โดยพิจารณาในแต่ละด้านพบว่า ด้าน

สภาพการทาํงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน และดา้นความมัน่คง ผูต้อบแบบสอบถามให้

ความสําคญัในระดับมากและมีความพึงพอใจในระดบัมากเช่นเดียวกัน และด้านสถานภาพ ผูต้อบ

แบบสอบถามให้ความสําคญัและมีความพึงพอใจในระดบัเดียวกนัคือระดบัปานกลาง ส่วนปัจจยั

ด้านนโยบายขององค์กร ด้านลกัษณะของการบงัคบับญัชา และด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

ผูต้อบแบบสอบถามให้ความสําคญัในระดบัมาก แต่มีความพึงพอใจต่อปัจจยัเหล่าน้ีในระดบัปาน

กลาง 

 ส่วนปัจจยัท่ีกระตุน้การทาํงาน ผูต้อบแบบสอบถามให้ความสําคญัโดยรวมในระดบั

มาก แต่มีความพึงพอใจในระดบัปานกลางในทุกปัจจยั โดยผูต้อบแบบสอบถามให้ความสําคญักับ

ปัจจยัด้านความสําเร็จ ดา้นความเจริญเติบโต ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหน้า ดา้นการยกย่อง 

และดา้นลกัษณะงานท่ีทาํในระดบัมากตามลาํดบั แต่มีความพึงพอใจในปัจจยัดา้นความรับผิดชอบ 

ด้านความสําเร็จ ด้านลักษณ ะงาน ท่ีทํา ด้านการยกย่อง ด้านความเจริญ เติบโต และด้าน

ความกา้วหนา้ในระดบัปานกลางตามลาํดบั 

 จากการศึกษาเอกสารแนวคิด ทฤษฎี ตลอดจนงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง ผูว้ิจยัได้นํา

แนวคิดและทฤษฎีดา้นประชากรศาสตร์ของ ธนสัถ์  เกษมไชยานนัท์ (2544: 24-26) และศิริวรรณ  

เสรีรัตน์ และคณะ (2539 : 41-42) ท่ีกล่าวถึงตวัแปรทางดา้นลกัษณะประชากรศาสตร์ท่ีสาํคญั ไดแ้ก่ 

 เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา และรายได ้มาเป็นหลักในการวิจยัด้านลกัษณะ

ประชากรศาสตร์ 

  ในส่วนของทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจด้านผลตอบแทน ผูว้ิจยัไดน้ําแนวคิด

ของมอนด้ีและโน (2005) ท่ีได้แบ่งประเภทของค่าตอบแทนออกเป็น 2 ประเภท คือ ค่าตอบแทน 

ท่ีเป็นตวัเงิน (Financial Compensation) ซ่ึงแบ่งย่อยไดเ้ป็น 2 รูปแบบ คือ ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน

ทางตรง (Direct Financial Compensation) ซ่ึงก็คือ เงินเดือน (Salaries) และค่าตอบแทนท่ีเป็นตวั

เงินทางอ้อม (Indirect Financial Compensation) ก็คือรางวลัท่ีให้แก่พนักงานเพื่อเป็นการดึงดูด 

รักษาและจูงใจพนกังาน และค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงิน (Non- Financial Compensation) ซ่ึงแบ่งได้

เป็น 2 แบบ คือ ตวังาน (The Job) ประกอบด้วยทกัษะท่ีหลากหลาย (Skill Variety) เอกลกัษณ์ของงาน 

(Task Identity) ความสําคัญของงาน (Task Significance) และสภาพแวดล้อมในงาน (The Job 

Environment) ประกอบด้วย นโยบายท่ีใช้ (Sound and Policies) เพื่อนร่วมงานท่ีรู้ใจ (Congenial 
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Co-Worker) สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (Working Condition) นอกจากน้ีผูว้ิจยัไดน้าํผลจากการ

วจิยัของ ธนชัพร กบิลฤทธิวฒัน์ (2557) เร่ือง แรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความภกัดีต่อองคก์รของ

พนักงานไทยในบริษทัขา้มชาติญ่ีปุ่นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ศึกษาถึงความภกัดี 

ต่อองค์กรของพนกังานไทยในบริษทัขา้มชาติญ่ีปุ่น และศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจดา้น

ผลตอบแทนท่ีอยูใ่นรูปตวัเงิน ดา้นเงินเดือนและรางวลั และแรงจูงใจดา้นผลตอบแทนท่ีไม่อยูใ่นรูป

ตวัเงิน ดา้นตวังานและสภาพแวดลอ้มในงานกบัความภกัดีต่อองค์กรของพนกังานไทยในบริษทั

ขา้มชาติญ่ีปุ่น 

 ในส่วนของการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความจงรักภักดี ผูว้ิจยัได้นํา

การศึกษาของฮอยและรีส์ ท่ีได้ท ําการศึกษาเก่ียวกับความจงรักภักดีของครูใหญ่ในโรงเรียน

มธัยมศึกษา หลงัจากนั้นฮอยและคณะก็ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความจงรักภกัดีของครูและ

พฤติกรรมของครูใหญ่ จากการศึกษาไดพ้บว่า ความจงรักภกัดี ประกอบดว้ย 3 มิติ คือ พฤติกรรม 

ท่ีแสดงออก (Behavioral aspect) ความรู้สึก (Affective aspect) และการรับรู้ (Cognitive aspect) 

นอกจากน้ีผูว้จิยัไดน้าํผลจากการวจิยัเร่ือง ทศันคติของพนกังานท่ีมีผลต่อความจงรักภกัดีของบริษทั 

ที.เค.เอส.เทคโนโลยี จาํกดั (มหาชน) ของ วรพงษ ์ เยาหะรี (2552) มาเป็นแนวทางในการออกแบบ

สอบถามในส่วนของความจงรักภกัดีต่อองค์กรทั้ ง 3 ด้าน คือ ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก ด้าน

ความรู้สึก และดา้นการรับรู้ จากทฤษฎีแนวคิดและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งดงัท่ีไดก้ล่าวมานั้น ทาํให้

ผูว้จิยัสามารถนาํมากาํหนดรูปแบบและขอบเขตของแบบสอบถามได ้

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที ่3 

วธีิดาํเนินการวจิัย 

 

 

 ในการวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษา แรงจูงใจด้านผลตอบแทนกับความจงรักภักดีของ

บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา โดยผูว้ิจ ัยได้ดําเนินการตามขั้นตอน

ดงัต่อไปน้ี 

 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 2. การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

 3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 4. การจดัทาํขอ้มูลและการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 5. สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

  1.1 ประชากรทีใ่ช้ในการวจัิย  

 การวิจัยคร้ังน้ี มุ่ งเน้นศึกษาบุคลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครราชสีมา จาํนวน 615 คน แบ่งเป็นขา้ราชการ จาํนวน 170 คน ลูกจา้งชั่วคราว จาํนวน 20 คน 

และพนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา จาํนวน 425 คน 

  1.2 ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ จาํนวน 242 คน โดยใชสู้ตร (Yamane, 1973: 727-728)  
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 การคาํนวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรของยามาเน่ (Yamane) ไดด้งัน้ี 
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 การสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) 

 

ตารางท่ี 3.1 แสดงสัดส่วนการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง 

 

ประเภทบุคลากรสายวชิาการ สัดส่วนการเลอืกกลุ่มตวัอย่าง 

ร้อยละ จาํนวน (คน) 

ขา้ราชการ 27.64 67 

ลูกจา้งชัว่คราว 3.25 8 

พนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา 69.11 167 

รวมกลุ่มตวัอย่าง 100 242 

 

2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

 

  การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ในการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยั 

ได้สร้างเคร่ืองมือ และกาํหนดขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือหรือแบบสอบถาม (Questionnaires)  

ท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามลาํดบั ดงัน้ี 

 1. ศึกษาลกัษณะรูปแบบ วิธีเขียนจากตาํรา หลกัการ ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

เพื่อนาํมาใชใ้นการสร้างแบบสอบถามใหค้รอบคลุมตามวตัถุประสงค ์

 2. พฒันาแบบสอบถามตามความหมาย คาํนิยาม และทฤษฎีต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
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 3.  รูปแบบของแบบสอบถามท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล แบ่งออกไดเ้ป็น 3 ส่วน 

ดงัต่อไปน้ี 

  

 ส่วนที่ 1  คาํถามเก่ียวกับข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม  

มีลกัษณะเป็นแบบสอบถามปลายปิด (Close-Ended Response Question) ไดแ้ก่ 

1. ประเภทบุ คลากรสายวิชาการ ได้แก่  ข้าราชการ ลู กจ้างชั่ วคราว และพนั กงาน 

ในสถาบนัอุดมศึกษา โดยระดบัการวดัขอ้มูลเป็นประเภทนามบญัญติั (Nominal Scales) 

2. เพศ ไดแ้ก่ เพศชาย และเพศหญิง โดยระดบัการวดัขอ้มูลเป็นประเภทนามบญัญติั 

(Nominal Scales) 

3. อายุ ใช้ระดบัการวดัข้อมูลเป็นประเภทเรียงลาํดบั (Ordinal Scale) จากการศึกษา

งานวิจัยของจุไรรัตน์  สุวรรณพิทักษ์ (2548) เร่ืองแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังานของพนักงานบริษทั เค-เทค คอนสตรัคชั่น จาํกัด (มหาชน) พบว่ามีการแบ่งช่วงอาย ุ

โดยแบ่งออกเป็น 5 ช่วง ไดแ้ก่ 

o 20 – 29 ปี     

o 30 – 39 ปี 

o 40 – 49 ปี     

o 50 – 59 ปี 

o 60 ปีข้ึนไป 

4. ระดบัการศึกษา ใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลเป็นประเภทเรียงลาํดบั (Ordinal Scale) ดงัน้ี 

o ระดบัปริญญาโท 

o ระดบัปริญญาเอก 

5. สถานภาพ ใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลเป็นประเภทนามบญัญติั (Nominal Scales) ดงัน้ี 

o โสด 

o สมรส / อยูด่ว้ยกนั 

o หมา้ย / หยา่ร้าง / แยกกนัอยู ่
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6. ระยะเวลาในการปฏิบติังานกบัองค์กร ใช้ระดบัการวดัขอ้มูลเป็นประเภทเรียงลาํดบั 

(Ordinal Scale) โดยแบ่งออกเป็น 5 ช่วง ไดแ้ก่ 

o ตํ่ากวา่หรือเท่ากบั 1 ปี    

o 2 – 4 ปี 

o 5 – 7 ปี      

o 8 – 10 ปี 

o มากกวา่ 10 ปี 

7. รายไดต่้อเดือน ใช้ระดบัการวดัขอ้มูลเป็นประเภทเรียงลาํดบั (Ordinal Scale) โดยแบ่ง

ออกเป็น 5 ช่วง ไดแ้ก่ 

o ตํ่ากวา่หรือเท่ากบั 15,000 บาท   

o 15,001 – 25,000 บาท 

o 25,001 – 35,000 บาท    

o 35,001 – 40,000 บาท 

o 40,001 บาทข้ึนไป 

 

 ส่วนที่ 2  เป็นแบบสอบถามท่ีเก่ียวกับแรงจูงใจด้านผลตอบแทนของบุคลากรสาย

วิชาการทั้ งท่ีอยู่ในรูปตัวเงินและไม่อยู่ในรูปตัวเงิน โดยประกอบด้วยคําถามจาํนวน 18 ข้อ  

มีลักษณะเป็นแบบสอบถามปลายปิด (Close-Ended Response Question) แบบ Likert’s Scale  

เป็นมาตรวดัแบ่งระดบัความคิดเห็นออกเป็น 5 ระดบั โดยมีการกาํหนดค่าระดบัคะแนน ดงัน้ี 

 5 หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 4 หมายถึง เห็นดว้ย 

 3 หมายถึง เฉยๆ 

 2 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 

 1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
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 การอภิปรายผลการวิจยัของลกัษณะแบบสอบถามท่ีใช้ระดบัวดัขอ้มูลแบบอนัตรภาค

ชั้น (Interval Scale) ผูว้จิยัใชเ้กณฑ์เฉล่ียในการอภิปรายผลออกเป็นระดบั 5 ระดบั การหาช่วงกวา้ง

ของอนัตรภาคชั้นจะไดช่้วงกวา้งระดบัละ 0.8  ซ่ึงมีการคาํนวณ ดงัน้ี 

 

  อนัตรภาคชั้น  = คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 

      จาํนวนชั้นท่ีตอ้งการแบ่ง 

     = 
5

15 −
  =   0.8 

   

 จากหลกัเกณฑด์งักล่าว สามารถแปลความหมายของระดบัคะแนนของคาํถามไดด้งัน้ี 

 ค่าเฉล่ีย  4.21 – 5.00  หมายถึง  มีแรงจูงใจดา้นผลตอบแทนอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

 ค่าเฉล่ีย  3.41 – 4.20  หมายถึง  มีแรงจูงใจดา้นผลตอบแทนอยูใ่นระดบัมาก 

 ค่าเฉล่ีย  2.61 – 3.40  หมายถึง  มีแรงจูงใจดา้นผลตอบแทนอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 ค่าเฉล่ีย  1.81 – 2.60  หมายถึง  มีแรงจูงใจดา้นผลตอบแทนอยูใ่นระดบันอ้ย 

 ค่าเฉล่ีย  1.00 – 1.80  หมายถึง  มีแรงจูงใจดา้นผลตอบแทนอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

 

 ส่วนที่ 3  เป็นแบบสอบถามท่ีเก่ียวกับความจงรักภกัดีต่อองค์กร โดยประกอบด้วย

คาํถามจาํนวน 9 ขอ้ มีลกัษณะเป็นแบบสอบถามปลายปิด (Close-Ended Response Question)  แบบ 

Likert’s Scale เป็นมาตรวดัแบ่งระดับความคิดเห็นออกเป็น 5 ระดบั โดยมีการกาํหนดค่าระดับ

คะแนน ดงัน้ี 

  5 หมายถึง  เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

  4 หมายถึง  เห็นดว้ย 

  3 หมายถึง  เฉยๆ 

  2 หมายถึง  ไม่เห็นดว้ย 

  1 หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 

 การอภิปรายผลการวิจยัของลกัษณะแบบสอบถามท่ีใช้ระดบัวดัขอ้มูลแบบอนัตรภาค

ชั้น (Interval Scale) ผูว้จิยัใชเ้กณฑ์เฉล่ียในการอภิปรายผลออกเป็นระดบั 5 ระดบั การหาช่วงกวา้ง

ของอตัรภาคชั้นจะไดช่้วงกวา้งระดบัละ 0.8 ซ่ึงมีการคาํนวณ ดงัน้ี 
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  อนัตรภาคชั้น  = คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 

      จาํนวนชั้นท่ีตอ้งการแบ่ง 

     = 
5

15 −
  =   0.8 

 

 จากหลกัเกณฑด์งักล่าว สามารถแปลความหมายของระดบัคะแนนของคาํถามไดด้งัน้ี 

 ค่าเฉล่ีย  4.21 – 5.00  หมายถึง  พนกังานมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รอยา่งมาก 

 ค่าเฉล่ีย  3.41 – 4.20  หมายถึง  พนกังานมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

 ค่าเฉล่ีย  2.61 – 3.40  หมายถึง  พนกังานมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รปานกลาง 

ค่าเฉล่ีย  1.81 – 2.60  หมายถึง  พนกังานมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รไม่ดี 

ค่าเฉล่ีย  1.00 – 1.80  หมายถึง  พนกังานมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รไม่ดีอยา่งมาก 

 

 1. นําแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนให้อาจารย์ท่ีปรึกษา และคณะกรรมการ

การศึกษาค้นควา้อิสระ ตรวจสอบความถูกต้องของเน้ือหา (Content Validity) เสนอแนะและ

ปรับปรุงแกไ้ข 

 2. นาํแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้ไปทดสอบความเช่ือมัน่ โดยการนาํไป

ทดสอบ (Try Out) กบักลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 40 ชุด (ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ. 2541: 215) เพื่อ

นาํไปหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.922 โดยใชสู้ตรหาค่าสัมประสิทธ์ิ

แอลฟา (∞= Coefficient) ของครอนบคั (Cronbach หรือ Cronbach’s Alpha Coefficient) (บุญชม  

ศรีสะอาด. 2538: 174) ซ่ึงค่าแอลฟาท่ีได ้จะแสดงถึงระดบัความคงท่ีของแบบสอบถาม โดยจะมีค่า

ระหวา่ง 10 ≤∞≤  ค่าท่ีใกลเ้คียงกบั 1 แสดงวา่มีความเช่ือถือไดม้าก 

 ซ่ึงสามารถแยกออกเป็นแต่ละดา้นดงัน้ี   

 แรงจูงใจดา้นผลตอบแทน               ความเช่ือมัน่ 

 แรงจูงใจดา้นผลตอบแทนท่ีอยูใ่นรูปตวัเงิน ดา้นเงินเดือน 0.924 

 แรงจูงใจดา้นผลตอบแทนท่ีอยูใ่นรูปตวัเงิน ดา้นรางวลั 0.919 

 แรงจูงใจดา้นผลตอบแทนท่ีไม่อยูใ่นรูปตวัเงิน ดา้นตวังาน 0.920 

 แรงจูงใจดา้นผลตอบแทนท่ีไม่อยูใ่นรูปตวัเงิน ดา้นสภาพแวดลอ้มในงาน 0.918 

 ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก 0.923 

ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ดา้นความรู้สึก 0.921 

ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ดา้นการรับรู้ 0.922 

 3.   นาํแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ไปสอบถามกบักลุ่มตวัอยา่ง 
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3.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

  การวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาถึงแรงจูงใจด้านผลตอบแทนกบัความจงรักภกัดีของ

บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา โดยมีแหล่งข้อมูลในการศึกษาค้นควา้

ประกอบดว้ย 2 ส่วน คือ 

 3.1 ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary data) 

   เป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากการใชแ้บบสอบถามเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 242 คน 

ผูว้ิจยัเตรียมแบบสอบถามให้เพียงพอกบัจาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง นาํแบบสอบถามท่ีหาคุณภาพแลว้ไป

ขอความร่วมมือจากกลุ่มตวัอยา่ง โดยแยกแจกแบบสอบถามท่ีบรรจุใส่ซองเอกสารจาํแนกตามคณะ 

ซ่ึงแบบสอบถามท่ีบรรจุใส่ซองนั้น ผูว้จิยัทาํการคดัแยกจดัแบบสอบถามเป็น 3 ชุดตามประเภทของ

บุคลากรสายวิชาการ เพื่ออาํนวยความสะดวกในการแจกแบบสอบถาม และการเก็บรวบรวม

แบบสอบถาม 

 3.2 ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary data) 

   เป็นข้อมูลท่ีได้มาจากการศึกษาค้นควา้และรวบรวมข้อมูลจากหนังสือ ตํารา 

ท่ีเก่ียวขอ้ง วิทยานิพนธ์ เอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งต่างๆ จากหน่วยงานของภาครัฐและเอกชน  

เพื่อประกอบการสร้างแบบสอบถาม และเป็นแนวทางการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี 

 

4.  การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 การวเิคราะห์ข้อมูล โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ดงัน้ี 

  1.  หาค่าร้อยละ (Percentage) สําหรับวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม ตอนท่ี 1 

ลักษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ ประเภทบุคลากรสายวิชาการ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบติังานกบัองคก์ร และรายไดต่้อเดือน 

  2.  หาค่าเฉล่ีย (Mean) สําหรับวิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถาม ตอนท่ี 2 แรงจูงใจ

ดา้นผลตอบแทน และตอนท่ี 3 ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

 3.  หาค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สําหรับวิเคราะห์ข้อมูลจาก

แบบสอบถาม ตอนท่ี 2 แรงจูงใจดา้นผลตอบแทน และตอนท่ี 3 ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

 วิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) สถิติท่ีใช้ในการทดสอบ

สมมติฐาน ได้แก่  สถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบสเปียร์แมน (Spearman Rank Correlation 

Coefficient หรือ Spearman’s rho) เพื่อหาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร 2 ตัวท่ีเป็นอิสระต่อกัน 



56 
 

 เพื่อใช้ทดสอบสมมติฐาน แรงจูงใจดา้นผลตอบแทนท่ีอยู่ในรูปตวัเงินและท่ีไม่อยู่ในรูปตวัเงิน 

มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

 4.1 สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 4.1.1 การวิเคราะห์สถติิเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics Analysis) 

  1)  การหาร้อยละ (Percentage) เพื่อใช้แปลความหมายของขอ้มูลส่วนตวั

ของกลุ่มตวัอยา่งในแบบสอบถาม ตอนท่ี 1 โดยใชสู้ตรดงัน้ี (ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณ. 2548: 214) 

 

    100





=

n
fP  

 เม่ือ  P   แทน ร้อยละหรือเปอร์เซ็นต ์

  f   แทน ความถ่ีของขอ้มูลในแต่ละกลุ่ม 

  n   แทน จาํนวนความถ่ีทั้งหมดหรือจาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 

 

  2)  การหาค่าเฉล่ีย (Mean) เพื่อใช้แปลความหมายของขอ้มูลกลุ่มตวัอย่าง

ในแบบสอบถาม ตอนท่ี 2 และตอนท่ี 3 โดยใชสู้ตรดงัน้ี (กลัยา  วานิชยบ์ญัชา. 2544: 49) 

 

   
n

X
X ∑=  

 เม่ือ  X   แทน ค่าคะแนนเฉล่ีย 

  ∑ X   แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 

  n   แทน ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 

 

  3)  การหาค่ าเบ่ี ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation: S.D.) เพื่ อใช้แปล

ความหมายของขอ้มูลกลุ่มตวัอย่างในแบบสอบถาม ตอนท่ี 2 และตอนท่ี 3 โดยใช้สูตรดงัน้ี (ธานินทร์  

ศิลป์จารุ. 2550: 169) 
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( )

( )1
..

22

−
−

= ∑ ∑
nn

xxn
DS  

 

 เม่ือ  ..DS   แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุ่มตวัอยา่ง 

  x   แทน จาํนวนสมาชิกในกลุ่มตวัอยา่ง 

  n   แทน จาํนวนคนในกลุ่มตวัอยา่ง 

  1−n   แทน จาํนวนตวัแปรอิสระ 

  ∑ 2x   แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละตวัยกกาํลงัสอง 

  ( )2∑ x   แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกาํลงัสอง 

 

 4.1.2  สถติิทีใ่ช้ทดสอบความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 

  การหาความเช่ือมั่นของแบบสอบถามโดยใช้วดัค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 

(Cronbachs’alpha coefficient) โดยใชสู้ตรดงัน้ี (กลัยา  วานิชยบ์ญัชา. 2550: 34) 

 

  
( ) ianceariancek

iancearianceK
var/cov11

var/cov
−+

=α  

 เม่ือ α   แทน ค่าสัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ 

   K   แทน จาํนวนขอ้ของแบบสอบถาม 

     ariancecov   แทน ค่าเฉล่ียผลรวมของความแปรปรวนของ 

      แบบสอบถามทั้งฉบบั 

     iancevar   แทน ค่าเฉล่ียผลรวมของความแปรปรวนของคะแนนรายขอ้ 

 

 4.1.3  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) เพื่อใช้ในการทดสอบสมมติฐาน 

ไดแ้ก่ 

  1)  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบสเปียร์แมน (Spearman Rank Correlation 

Coefficient หรือ Spearman’s rho) เพื่อหาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจดา้นผลตอบแทนกบัความ

จงรักภกัดีของบุคลากรสายวชิาการมหาวทิยาลยัราชภฏันครราชสีมา โดยใชสู้ตร ดงัน้ี 
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เม่ือ sr   แทน สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์สเปียร์แมน 

 ∑ 2D  แทน ผลรวมกาํลงัสองของผลต่าง 

 N   แทน จาํนวนคู่ในการเรียงอนัดบั 

 

 เกณฑก์ารแปลความหมายค่าสัมประสิทธ์ิ (แสงเดือน วนิชดาํรงศกัด์ิ, 2555) ดงัน้ี 

 0.81 – 1.00    มีความสัมพนัธ์ในระดบัมากท่ีสุด 

 0.61 – 0.80    มีความสัมพนัธ์ในระดบัมาก 

 0.41 – 0.60    มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 

 0.21 – 0.40    มีความสัมพนัธ์ในระดบัตํ่า 

 0.01 – 0.20    มีความสัมพนัธ์ในระดบัตํ่ามาก 

 0.00     ไม่มีความสัมพนัธ์ 

 

 เน่ืองจากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบสเปียร์แมน (Spearman Rank Correlation 

Coefficient) เป็นสถิติท่ีใช้ศึกษาความสัมพนัธ์ท่ีนิยมใช้กนัค่อนขา้งแพร่หลาย เพราะค่อนขา้งง่าย 

ต่อการอ่านค่าความสัมพนัธ์ เป็นสถิติท่ีใชศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร หรือขอ้มูล 2 ชุด โดย

ท่ีตวัแปร หรือขอ้มูล 2 ชุดนั้นจะตอ้งอยู่ในรูปของขอ้มูลในมาตราจดัอนัดบั (Ordinal Scale) หรือ

อาจเป็นอนัตรภาค หรือมาตราอตัราส่วน แล้วนํามาเรียงอนัดับก็ได ้เช่น ความสัมพนัธ์ระหว่าง

พฤติกรรมของเด็กกับวิธีการอบรมเล้ียงดูเด็ก เป็นต้น ซ่ึงค่าสหสัมพันธ์ท่ีค ํานวณได้เรียกว่า  

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ( Correlation coefficient ) เป็นค่าท่ีวดัความสัมพนัธ์ ซ่ึงโดยวิธีการ 

ทางสถิติมีอยู่หลายวิธี การใช้สถิติตวัใดข้ึนอยู่กบัลกัษณะของตวัแปรหรือระดบัของการวดัในตวัแปร

นั้นๆ สําหรับการแปลผลจะมองในแง่ของความเก่ียวพนั ความสอดคลอ้ง การแปรผนัร่วมกนั หรือ

ไปดว้ยกนั 

 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ โดยทั่วไปนิยมใช้สัญลักษณ์ r แทนสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ของกลุ่มตัวอย่าง การบอกระดับหรือขนาดของความสัมพนัธ์ จะใช้ตวัเลขของค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ หากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์มีค่าเข้าใกล้ -1 หรือ 1 แสดงถึงการ 

มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง แต่หากมีค่าเขา้ใกล ้0 แสดงถึงการมีความสัมพนัธ์กนัในระดบันอ้ย 

หรือไม่มีเลย 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

 ในการวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษา แรงจูงใจด้านผลตอบแทนกับความจงรักภักดีของ

บุคลากรสายวิชาการ มหาวทิยาลยัราชภฏันครราชสีมา โดยผูว้ิจยัขอนาํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล

เป็น 4 ตอน ดงัต่อไปน้ี 

 ตอนท่ี  1   การวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะประชากรศาสตร์ 

 ตอนท่ี  2   การวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจดา้นผลตอบแทนของบุคลากรสายวชิาการ 

 ตอนท่ี  3   การวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

 ตอนท่ี  4   การวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 

 สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการนาํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล   

 เพื่อให้เกิดความเขา้ใจท่ีตรงกนัในการแปลความหมายจากการนาํเสนอผลการศึกษา

และวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัจึงกาํหนดความหมายของสัญลกัษณ์ท่ีใชเ้พื่อนาํเสนอผลการวจิยั ดงัน้ี 

 

 n   แทน  จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 

 X   แทน  ค่าเฉล่ีย (Mean) 

 ..DS   แทน  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

  *  แทน  มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 sr   แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบสเปียร์แมน  

     (Spearman Correlation) 

 0H   แทน  สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 

 1H   แทน  สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
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1.  ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 ตอนที ่1  การวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัลกัษณะประชากรศาสตร์ 

 ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ ประเภทบุคลากรสายวิชาการ เพศ อาย ุ

ระดบัการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบติังานกบัองคก์ร และรายไดต่้อเดือน โดยนาํเสนอ

ในรูปของจาํนวนและค่าร้อยละไดด้งัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.1  แสดงจาํนวน และค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามประเภทบุคลากรสายวชิาการ 

 

ประเภทบุคลากรสายวชิาการ จาํนวน ร้อยละ 

ขา้ราชการ 67 27.64 

ลูกจา้งชัว่คราว 8 3.25 

ประเภทบุคลากรสายวชิาการ จาํนวน ร้อยละ 

พนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา 167 69.11 

รวม 242 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4.1 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นบุคลากรสายวิชาการประเภท

พนักงานในสถาบนัอุดมศึกษา จาํนวน 167 คน คิดเป็นร้อยละ 69.11 รองลงมาเป็นบุคลากรสาย

วิชาการประเภทขา้ราชการ จาํนวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 27.64 และลูกจา้งชัว่คราว จาํนวน 8 คน 

คิดเป็นร้อยละ 3.25 ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.2  แสดงจาํนวน และค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามเพศ 

 

เพศ จาํนวน ร้อยละ 

ชาย 109 45.04 

หญิง 133 54.96 

รวม 242 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 

54.96  ส่วนเพศชาย จาํนวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 45.04 ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.3  แสดงจาํนวน และค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามอาย ุ

 

อายุ จาํนวน ร้อยละ 

20 – 29 ปี 7 2.89 

30 – 39 ปี 92 38.02 

40 – 49 ปี 61 25.21 

50 – 59 ปี 76 31.40 

60 ปีข้ึนไป 6 2.48 

รวม 242 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 30-39 ปี จาํนวน 92 คน 

คิดเป็นร้อยละ 38.02 รองลงมาคือ กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุระหว่าง 50-59 ปี จาํนวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 

31.40 กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุระหว่าง 40-49 ปี จาํนวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 25.21 กลุ่มตวัอย่างท่ีมี

อายรุะหวา่ง 20-29 ปี จาํนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 2.89 และกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอาย ุ60 ปีข้ึนไป จาํนวน 

6 คน คิดเป็นร้อยละ 2.48 ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.4  แสดงจาํนวน และค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ระดบัการศึกษา จาํนวน ร้อยละ 

ปริญญาโท 151 62.40 

ปริญญาเอก 91 37.60 

รวม 242 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาโท จาํนวน 151 คน 

คิดเป็นร้อยละ 62.40 ส่วนระดับการศึกษาปริญญาเอก จํานวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 37.60 

ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.5  แสดงจาํนวน และค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามสถานภาพ 

 

สถานภาพ จาํนวน ร้อยละ 

โสด 73 30.17 

สมรส / อยูด่ว้ยกนั 164 67.76 

หมา้ย / หยา่ร้าง / แยกกนัอยู ่ 5 2.07 

รวม 242 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีสถานภาพ สมรส / อยูด่ว้ยกนั จาํนวน 

164 คน คิดเป็นร้อยละ 67.76 รองลงมาคือ กลุ่มตวัอย่างท่ีมีสถานภาพ โสด จาํนวน 73 คน คิดเป็น

ร้อยละ 30.17 และกลุ่มตวัอย่างท่ีมีสถานภาพ หมา้ย / หย่าร้าง / แยกกนัอยู่ จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 

2.07 ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.6 แสดงจาํนวน และค่าร้อยละของกลุ่มตวัอย่าง จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน

 กบัองคก์ร 

 

ระยะเวลาในการปฏิบัตงิานกบัองค์กร จาํนวน ร้อยละ 

ตํ่ากวา่หรือเท่ากบั 1 ปี 2 0.83 

2 – 4 ปี 94 38.84 

5 – 7 ปี 80 33.06 

8 – 10 ปี 53 21.90 

มากกวา่ 10 ปี 13 5.37 

รวม 242 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานกบัองคก์ร 

2-4 ปี จาํนวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 38.84 รองลงมาคือ ระยะเวลาในการปฏิบติังานกับองค์กร 5-7 ปี 

จาํนวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 33.06 ระยะเวลาในการปฏิบติังานกบัองค์กร 8-10 ปี จาํนวน 53 คน 

คิดเป็นร้อยละ 21.90 ระยะเวลาในการปฏิบติังานกบัองค์กร มากกว่า 10 ปี จาํนวน 13 คน คิดเป็น

ร้อยละ 5.37 และระยะเวลาในการปฏิบติังานกบัองคก์ร ตํ่ากวา่หรือเท่ากบั 1 ปี จาํนวน 2 คน คิดเป็น

ร้อยละ 0.83 ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.7  แสดงจาํนวน และค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน 

 

รายได้ต่อเดอืน จาํนวน ร้อยละ 

ตํ่ากวา่หรือเท่ากบั 15,000 บาท 0 0.00 

15,001 – 25,000 บาท 86 35.54 

25,001 – 35,000 บาท 69 28.51 

35,001 – 40,000 บาท 40 16.53 

40,001 บาทข้ึนไป 47 19.42 

รวม 242 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีรายได้ระหว่าง 15,001-25,000 บาท 

จาํนวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 35.54 รองลงมาคือ รายได้ระหว่าง 25,001-35,000 บาท จาํนวน 69 คน  

คิดเป็นร้อยละ 28.51รายได้ระหว่าง 40,001 บาทข้ึนไป จาํนวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 19.42 และ

รายไดร้ะหวา่ง 35,001-40,000 บาท จาํนวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 16.53 ตามลาํดบั 

 

 ตอนที ่2  การวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัแรงจูงใจด้านผลตอบแทนของบุคลากรสายวชิาการ 

 ข้อมูลเก่ียวกับแรงจูงใจด้านผลตอบแทนของพนักงานทั้ งท่ีอยู่ในรูปตัวเงิน ได้แก่ 

เงินเดือน ค่าจูงใจ และไม่อยูใ่นรูปตวัเงิน ไดแ้ก่ ตวังาน สภาพแวดลอ้มในงาน โดยนาํเสนอในรูป

ของค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.8  แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจดา้นผลตอบแทน 

 

แรงจูงใจด้านผลตอบแทน 
ระดบัความคดิเห็น 

X  S.D.  แปลผล จดัอนัดบั 

1.  เงินเดือน 3.43 0.63 มาก 4 

2.  ค่าจูงใจ 3.44 0.49 มาก 3 

3.  ตวังาน 4.28 0.44 มากท่ีสุด 1 

4.  สภาพแวดลอ้มในงาน 3.94 0.67 มาก 2 

รวม 3.77 0.56 มาก  
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 จากตารางท่ี  4.8 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจด้าน

ผลตอบแทน พบวา่ มีแรงจูงใจดา้นผลตอบแทนโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.77 

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.56 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจด้าน

ผลตอบแทนอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ในดา้นตวังาน โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.28 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

เท่ากบั 0.44 อนัดับ 1 รองลงมา ได้แก่ กลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจด้านผลตอบแทนอยู่ในระดบัมาก  

ในดา้นสภาพแวดลอ้มในงาน โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.94 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.67 อนัดบั 

2 ด้านค่าจูงใจ โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 3.44 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.49 อนัดับ 3 และด้าน

เงินเดือน โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.43 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.63 อนัดบั 4 ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.9  แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจดา้นผลตอบแทนดา้นเงินเดือน 

 

แรงจูงใจด้านผลตอบแทน 
ระดบัความคดิเห็น 

X  S.D.  แปลผล จดัอนัดบั 

1.   ระบบโครงสร้างดา้นผลตอบแทนขององคก์ร เป็นไปอยา่ง

 ยติุธรรมเม่ือเทียบกบัองคก์รอ่ืน 
3.64 0.48 มาก 3 

2.   ระบบการประเมินผลการทาํงานในองคก์รน้ีเป็นไป

 อยา่งยติุธรรม 
3.33 0.47 ปานกลาง 4 

3.  การประเมินผลงานท่ีองคก์รกาํหนดไวมี้ความ เหมาะสม 3.65 0.48 มาก 2 

4.   ระบบการจ่ายผลตอบแทนตามความรู้และทกัษะ

 ความสามารถเป็นไปอยา่งยติุธรรม 
3.67 0.75 

มาก 

 
1 

5.  ในการปรับเงินเดือนในแต่ละคร้ังตรงกบัส่ิงท่ีท่าน

 คาดหวงั 
3.31 0.46 ปานกลาง 5 

6.  บุคลากรในตาํแหน่งเดียวกนัควรไดรั้บผลตอบแทนท่ีเท่ากนั 2.99 1.16 ปานกลาง 6 

รวม 3.43 0.63 มาก  

 

 จากตารางท่ี  4.9 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจด้าน

ผลตอบแทน ด้านเงินเดือน พบว่า มีแรงจูงใจดา้นผลตอบแทน ดา้นเงินเดือนโดยรวมอยู่ในระดบั

มาก โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.43 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.63 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 

กลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจด้านผลตอบแทนอยู่ในระดบัมาก ในเร่ืองระบบการจ่ายผลตอบแทนตาม

ความรู้และทักษะความสามารถเป็นไปอย่างยุติธรรม โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 3.67 ค่าเบ่ียงเบน
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มาตรฐาน เท่ากบั 0.75 อนัดบั 1 การประเมินผลงานท่ีองค์กรกาํหนดไวมี้ความเหมาะสม โดยมี

ค่าเฉล่ีย เท่ากับ 3.65 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ  0.48 อันดับ 2 และระบบโครงสร้างด้าน

ผลตอบแทนขององค์กรเป็นไปอย่างยุติธรรมเม่ือเทียบกับองค์กรอ่ืน โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.64  

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.48 อันดับ 3 รองลงมา ได้แก่  กลุ่มตัวอย่างมีแรงจูงใจด้าน

ผลตอบแทนอยูใ่นระดบัปานกลาง ในเร่ืองของระบบการประเมินผลการทาํงานในองคก์รน้ีเป็นไป

อย่างยุติธรรม โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.63 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.47 อนัดบั 4 ในการปรับ

เงินเดือนในแต่ละคร้ังตรงกบัส่ิงท่ีท่านคาดหวงั โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.31 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

เท่ากบั 0.46 อนัดบั 5 และบุคลากรในตาํแหน่งเดียวกนัควรไดรั้บผลตอบแทนท่ีเท่ากนั โดยมีค่าเฉล่ีย 

เท่ากบั 2.99 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 1.16 อนัดบั 6 ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.10  แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจดา้นผลตอบแทน ดา้นค่าจูงใจ 

 

แรงจูงใจด้านผลตอบแทน 
ระดบัความคดิเห็น 

X  .S.D  แปลผล จดัอนัดบั 

1.  ท่านพอใจในการท่ีองคก์รนาํประสบการณ์การทาํงาน

 มาใชใ้นการพิจารณาการใหค้่าจูงใจใหก้บับุคลากรใน

 องคก์ร 

3.49 0.50 มาก 2 

2.  ท่านพอใจในการท่ีองคก์รนาํระยะเวลาการทาํงานของ

 บุคลากรมาใชใ้นการพิจารณาการใหค้่าจูงใจใหก้บั

 บุคลากรในองคก์ร 

3.33 0.47 ปานกลาง 3 

3.  ท่านพอใจในการท่ีองคก์รนาํผลการปฏิบติังานของ

 บุคลากรมาใชใ้นการพิจารณาการใหค้่าจูงใจใหก้บั

 บุคลากรในองคก์ร 

3.50 0.50 มาก 1 

รวม 3.44 0.49 มาก  

 

 จากตารางท่ี  4.10 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจด้าน

ผลตอบแทน ดา้นรางวลั พบว่า มีแรงจูงใจดา้นผลตอบแทน ดา้นค่าจูงใจโดยรวมอยู่ในระดบัมาก 

โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.44 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.49 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า กลุ่ม

ตวัอย่างมีแรงจูงใจดา้นผลตอบแทนอยูใ่นระดบัมาก ในเร่ืองของท่านพอใจในการท่ีองคก์รนาํผล

การปฏิบติังานของบุคลากรมาใช้ในการพิจารณาการให้ค่าจูงใจให้กบับุคลากรในองค์กร โดยมี

ค่าเฉล่ีย เท่ากับ 3.50 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.50 อนัดับ 1 และท่านพอใจในการท่ีองค์กร 
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นาํประสบการณ์การทาํงานมาใช้ในการพิจารณาการให้ค่าจูงใจให้กับบุคลากรในองค์กร โดยมี

ค่าเฉล่ีย เท่ากับ 3.49 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.50 อนัดับ 2 รองลงมา ได้แก่ กลุ่มตัวอย่าง 

มีแรงจูงใจด้านผลตอบแทนอยู่ในระดับปานกลาง ในเร่ืองของท่านพอใจในการท่ีองค์กรนํา

ระยะเวลาการทาํงานของบุคลากรมาใชใ้นการพิจารณาการใหค่้าจูงใจให้กบับุคลากรในองคก์ร โดย

มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.33 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.47 อนัดบั 3 ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.11  แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจดา้นผลตอบแทน ดา้นตวังาน 

 

แรงจูงใจด้านผลตอบแทน 
ระดบัความคดิเห็น 

X  .S.D  แปลผล จดัอนัดบั 

1. ลกัษณะงานของท่านตอ้งใชค้วามรู้และทกัษะ ท่ี

 หลากหลายจึงจะทาํใหง้านนั้นสาํเร็จได ้
4.33 0.47 มากท่ีสุด 2 

2. ลกัษณะงานของท่านเปิดโอกาสใหท่้านสามารถ

 ปฏิบติังานตั้งแต่เร่ิมจนจบ 
4.35 0.48 มากท่ีสุด 1 

3.  ลกัษณะงานของท่านเป็นงานท่ีมีความสาํคญัต่อ

 ความสาํเร็จโดยรวมขององคก์ร 
4.17 0.37 มาก 3 

รวม 4.28 0.44 มากทีสุ่ด  

 

 จากตารางท่ี  4.11 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจด้าน

ผลตอบแทน ดา้นตวังาน พบว่า มีแรงจูงใจดา้นผลตอบแทน ดา้นตวังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก

ท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.28 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.44 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 

กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจดา้นผลตอบแทนอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ในเร่ืองของลกัษณะงานของท่านเปิด

โอกาสให้ท่านสามารถปฏิบติังานตั้งแต่เร่ิมจนจบ โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.35 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

เท่ากบั 0.48 อนัดบั 1 และลกัษณะงานของท่านตอ้งใช้ความรู้และทกัษะท่ีหลากหลายจึงจะทาํให้

งานนั้นสําเร็จได ้โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.33 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.47 อนัดบั 2 รองลงมา 

ไดแ้ก่ กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจดา้นผลตอบแทนอยู่ในระดบัมาก ในเร่ืองของลกัษณะงานของท่าน

เป็นงานท่ีมีความสําคญัต่อความสําเร็จโดยรวมขององค์กร โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.17 ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน เท่ากบั 0.37 อนัดบั 3 ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.12   แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจดา้นผลตอบแทนดา้นสภาพแวดลอ้ม 

 ในงาน 

 

แรงจูงใจด้านผลตอบแทน 
ระดบัความคดิเห็น 

X  S.D.  แปลผล จดัอนัดบั 

1.  เพ่ือนร่วมงานยนิดีท่ีจะใหข้อ้มูล เพ่ือประโยชน์ในการ

 ทาํงาน 
4.32 0.73 มากท่ีสุด 2 

2.  องคก์รเปิดโอกาสใหไ้ดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ท่ีสอดคลอ้ง 

 กบังาน 
3.65 0.74 มาก 6 

3.  มีโอกาสในการพฒันาความรู้และประสบการณ์ในงาน 

 อยูเ่สมอ เช่น การอบรม การสมัมนา เป็นตน้ 
4.33 0.47 มากท่ีสุด 1 

4.  องคก์รมีวสัดุ อุปกรณ์ หรือส่ิงอาํนวยความสะดวกอยา่ง

 เพียงพอในการทาํงาน 
3.67 0.75 มาก 4 

5.  สถานท่ีทาํงาน เป็นสถานท่ีท่ีมีความปลอดภยัจากอนัตราย

 ต่างๆ ท่ีจะเกิดไดจ้ากการทาํงาน 
4.00 0.58 มาก 3 

6.  องคก์รจดัสวสัดิการท่ีมีความสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ 3.66 0.75 มาก 5 

รวม 3.94 0.67 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.12 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจดา้นผลตอบแทน 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในงาน พบว่า มีแรงจูงใจดา้นผลตอบแทน ดา้นสภาพแวดลอ้มในงานโดยรวมอยู่ใน

ระดบัมาก  โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.94 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.67 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 

กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจดา้นผลตอบแทนอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ในเร่ืองของมีโอกาสในการพฒันาความรู้

และประสบการณ์ในงานอยู่เสมอ เช่น การอบรม การสัมมนา เป็นต้น โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 4.33  

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.47 อนัดบั 1 และเพื่อนร่วมงานยินดีท่ีจะให้ขอ้มูล เพื่อประโยชน์ในการ

ทาํงาน โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.32 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.73 อนัดบั 2 รองลงมา ไดแ้ก่ กลุ่ม

ตวัอย่างมีแรงจูงใจด้านผลตอบแทนอยู่ในระดับมาก ในเร่ืองของสถานท่ีทํางาน เป็นสถานท่ี 

ท่ีมีความปลอดภัยจากอันตรายต่างๆ  ท่ีจะเกิดได้จากการทํางาน โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 4.00  

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.58 อันดับ 3 องค์กรมีวสัดุ อุปกรณ์ หรือส่ิงอํานวยความสะดวก 

อย่างเพียงพอในการทาํงาน โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.67 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.75 อนัดบั 4 

องค์กรจดัสวสัดิการท่ีมีความสอดคล้องกบัความตอ้งการโดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.66 ค่าเบ่ียงเบน
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มาตรฐาน เท่ากบั 0.75 อนัดบั 5 และองค์กรเปิดโอกาสให้ไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ท่ีสอดคล้องกบังาน 

โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.65 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.74 อนัดบั 6 ตามลาํดบั 

 

ตอนที ่3  การวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัความจงรักภักดีต่อองค์กร 

 

 การวิ เคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร ได้แก่  ด้านพฤติกรรม 

ท่ีแสดงออก ด้านความรู้สึกและด้านการรับรู้ โดยนาํเสนอในรูปของค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน ไดด้งัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.13  แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

 

ความจงรักภักดต่ีอองค์กร 
ระดบัความจงรักภักด ี

X  .S.D  แปลผล จดัอนัดบั 

1.  ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก 4.28 0.52 มากท่ีสุด 1 

2.  ดา้นความรู้สึก 4.23 0.55 มากท่ีสุด 2 

3.  ดา้นการรับรู้ 3.66 0.58 มาก 3 

รวม 4.06 0.55 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.13 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความจงรักภกัดีต่อ

องค์กร พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความจงรักภกัดีต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 

เท่ากบั 4.06 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.55 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความ

จงรักภกัดีต่อองค์กรระดับมากท่ีสุด ในด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 4.28  

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ  0.52 อันดับ 1 และด้านความรู้สึก โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 4.23  

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.55 อนัดับ 2 รองลงมา ได้แก่ กลุ่มตวัอย่างมีความจงรักภกัดีต่อ

องค์กรระดบัมาก ในด้านการรับรู้ โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.66 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.58 

อนัดบั 3 ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.14   แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความจงรักภกัดีต่อองค์กรด้านพฤติกรรม 

 ท่ีแสดงออก 

 

ความจงรักภักดต่ีอองค์กร 
ระดบัความจงรักภักด ี

X  .S.D  แปลผล จดัอนัดบั 

1.  ท่านคิดวา่จะทาํงานในองคก์รน้ีต่อไป แมว้า่องคก์ร

 อ่ืนจะเสนอตาํแหน่งและค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่ 
4.17 0.37 มาก 2 

2.  ท่านเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความรู้ ความสามารถอยา่ง

 เตม็ท่ีเพ่ือทาํงานใหก้บัองคก์ร 
4.50 0.50 มากท่ีสุด 1 

3.  ท่านตั้งใจท่ีจะทาํงานกบัองคก์รจนเกษียณอาย ุ 4.16 0.69 มาก 3 

รวม 4.28 0.52 มากทีสุ่ด  

 

 จากตารางท่ี 4.14 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความจงรักภักดี 

ต่อองค์กร ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้าน

พฤติกรรมท่ีแสดงออกโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 4.28 ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน เท่ากบั 0.52 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รระดบั

มากท่ีสุด ในเร่ืองของท่านเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความรู้ ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีเพื่อทาํงานใหก้บัองคก์ร  

โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.50 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.50 อนัดบั 1 รองลงมา ไดแ้ก่ กลุ่มตวัอยา่ง

มีความจงรักภกัดีต่อองค์กรระดับมาก ในเร่ืองของท่านคิดว่าจะทาํงานในองค์กรน้ีต่อไป แมว้่า

องค์กรอ่ืนจะเสนอตาํแหน่งและค่าตอบแทนท่ีสูงกว่า โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 4.17 ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน เท่ากบั 0.37 อนัดบั 2 และท่านตั้งใจท่ีจะทาํงานกบัองค์กรจนเกษียณอายุ โดยมีค่าเฉล่ีย 

เท่ากบั 4.16 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.69 อนัดบั 3 ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.15   แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความจงรักภกัดีต่อองคก์รดา้นความรู้สึก 

 

ความจงรักภักดต่ีอองค์กร 
ระดบัความจงรักภักด ี

X  S.D.  แปลผล จดัอนัดบั 

1.  ท่านมีความรู้สึกผกูพนักบัองคก์ร 4.03 0.59 มาก 2 

2.  ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีจะบอกกบัคน

 ทัว่ไปวา่ท่านเป็นบุคลากรขององคก์ร 
4.67 0.47 มากท่ีสุด 1 

3.  เม่ือมีผูอ่ื้นกล่าวหาองคก์รในทางไม่ดี ท่านจะรู้สึก

 ไม่พอใจและพดูจาโตแ้ยง้ทนัที 
4.00 0.58 มาก 3 

รวม 4.23 0.55 มากทีสุ่ด  

 

 จากตารางท่ี  4.15 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความจงรักภักดี 

ต่อองค์กร ด้านความรู้สึก พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความจงรักภกัดีต่อองค์กร ด้านความรู้สึกโดยรวมอยู ่

ในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.23 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.55 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 

พบวา่ กลุ่มตวัอย่างมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รระดบัมากท่ีสุดในเร่ืองของท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ี

จะบอกกบัคนทัว่ไปว่าท่านเป็นบุคลากรขององค์กรโดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 4.67 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

เท่ากบั 0.47 อนัดบั 1 รองลงมา ได้แก่ กลุ่มตวัอย่างมีความจงรักภกัดีต่อองค์กรระดบัมาก ในเร่ืองของ

ท่านมีความรู้สึกผกูพนักบัองคก์ร โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.03 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.59 อนัดบั 2 

และเม่ือมีผูอ่ื้นกล่าวหาองค์กรในทางไม่ดี ท่านจะรู้สึกไม่พอใจและพูดจาโตแ้ยง้ทนัที โดยมีค่าเฉล่ีย 

เท่ากบั 4.00 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.58 อนัดบั 3 ตามลาํดบั 
 

ตารางท่ี 4.16  แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความจงรักภกัดีต่อองคก์ร  ดา้นการรับรู้ 

 

ความจงรักภักดต่ีอองค์กร 
ระดบัความจงรักภักด ี

X  S.D.  แปลผล จดัอนัดบั 

1.  ท่านเห็นดว้ยกบันโยบายและการบริหารงานของ

 องคก์ร 

3.69 0.47 มาก 1 

2.  ท่านคิดวา่นโยบายขององคก์รสามารถสร้างแรง

 บนัดาลใจในการทาํงาน 

3.61 0.79 มาก 3 

3.  ท่านมีความเช่ือมัน่ในองคก์ร 3.67 0.47 มาก 2 

รวม 3.66 0.58 มาก  
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 จากตารางท่ี 4.16 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความจงรักภักดี 

ต่อองคก์ร ดา้นการรับรู้ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ดา้นการรับรู้โดยรวมอยูใ่น

ระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.66 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.58 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 

พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รระดบัมาก ในเร่ืองของท่านเห็นดว้ยกบันโยบายและ

การบริหารงานขององค์กร โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.69 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.47 อนัดบั 1 

ท่านมีความเช่ือมัน่ในองคก์ร โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.67 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.47 อนัดบั 2 

และท่านคิดว่านโยบายขององค์กรสามารถสร้างแรงบนัดาลใจในการทาํงาน โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 

3.61 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.79 อนัดบั 3 ตามลาํดบั 

 

ตอนที ่4  การวเิคราะห์ข้อมูลเพือ่ทดสอบสมมติฐาน 

 

 สมมติฐานการวิจัย  แรงจูงใจด้านผลตอบแทนท่ีอยู่ในรูปตวัเงิน และแรงจูงใจด้าน

ผลตอบแทนท่ีไม่อยู่ในรูปตวัเงิน มีความสัมพนัธ์กับความจงรักภกัดีของบุคลากรสายวิชาการ 

มหาวทิยาลยัราชภฏันครราชสีมา 

 สมมติฐานข้อที่ 1.1  แรงจูงใจดา้นผลตอบแทน มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อ

องคก์ร ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก   

 0H :  แรงจูงใจด้านผลตอบแทน ไม่มีความสัมพนัธ์กับความจงรักภกัดีต่อองค์กร  

ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก 

 1H :  แรงจูงใจด้านผลตอบแทน มีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กร  

ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก 

  สําหรับสถิติท่ีใช้วิเคราะห์ ใช้ค่าสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบสเปียร์แมน 

(Spearman Rank Correlation Coefficient: sr ) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% โดยจะปฏิเสธสมมติฐาน

หลกั ( 0H ) และยอมรับสมมติฐานรอง ( 1H ) ก็ต่อเม่ือค่า Sig. (2-tailed) มีค่ามากกว่า 0.05 ผลการ

ทดสอบสมมติฐานแสดงตารางดงัต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 4.17  แสดงการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจดา้นผลตอบแทนกบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

 ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก 

 

แรงจูงใจด้านผลตอบแทน 
ความจงรักภกัดต่ีอองค์กร ด้านพฤตกิรรมทีแ่สดงออก 

sr  .Sig (2-tailed) ระดบัความสัมพนัธ์ 

เงินเดือน 0.99 0.886 มากท่ีสุด 

ค่าจูงใจ 0.99 1.000 มากท่ีสุด 

ตวังาน 1.00 1.000 มากท่ีสุด 

สภาพแวดลอ้มในงาน 0.99 0.886 มากท่ีสุด 

สรุปภาพรวม 0.99 0.943 มากทีสุ่ด 

 

 จากตารางท่ี 4.17 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจดา้นผลตอบแทน

โดยรวมกบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก พบวา่ มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 

0.943 ซ่ึงมากกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( 0H ) และยอมรับสมมติฐานรอง ( 1H ) 

หมายความวา่ แรงจูงใจดา้นผลตอบแทนโดยรวม มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ดา้น

พฤติกรรมท่ีแสดงออก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ( sr ) 

เท่ากบั 0.99 แสดงว่าตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัมากท่ีสุด กล่าวคือ 

หากบุคลากรมีแรงจูงใจดา้นผลตอบแทนโดยรวมมากข้ึน ก็จะมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ดา้นพฤติกรรม

ท่ีแสดงออกเพิ่มข้ึนในระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 

 แรงจูงใจดา้นเงินเดือน กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก พบวา่ 

มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.886 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั ( 0H ) และยอมรับ

สมมติฐานรอง ( 1H ) หมายความวา่ แรงจูงใจดา้นเงินเดือน มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อ

องค์กร ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ ( sr ) เท่ากบั 0.99 แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัมาก

ท่ีสุด กล่าวคือ หากบุคลากรมีแรงจูงใจด้านเงินเดือนมากข้ึน จะมีความจงรักภักดีต่อองค์กร  

ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก เพิ่มข้ึนในระดบัมากท่ีสุด 

 แรงจูงใจด้านค่าจูงใจ กบัความจงรักภกัดีต่อองค์กร ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก 

พบว่า มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 1.000 ซ่ึงมากกว่า 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั ( 0H ) 

และยอมรับสมมติฐานรอง ( 1H ) หมายความว่า แรงจูงใจดา้นค่าจูงใจ มีความสัมพนัธ์กบัความ

จงรักภกัดีต่อองค์กร ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่า
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สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ( sr ) เท่ากบั 0.99 แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั

ในระดับมากท่ีสุด กล่าวคือ หากบุคลากรมีแรงจูงใจด้านค่าจูงใจมากข้ึน จะมีความจงรักภักดี 

ต่อองคก์ร ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก เพิ่มข้ึนในระดบัมากท่ีสุด 

 แรงจูงใจด้านตวังาน  กบัความจงรักภกัดีต่อองค์กร ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก 

พบว่า มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 1.000 ซ่ึงมากกว่า 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั ( 0H ) 

และยอมรับสมมติฐานรอง ( 1H ) หมายความว่า แรงจูงใจด้านตวังาน มีความสัมพนัธ์กบัความ

จงรักภกัดีต่อองค์กร ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ( sr ) เท่ากบั 1.00 แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั

ในระดับมากท่ีสุด กล่าวคือ หากบุคลากรมีแรงจูงใจด้านตัวงานมากข้ึน จะมีความจงรักภักดี 

ต่อองคก์ร ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก เพิ่มข้ึนในระดบัมากท่ีสุด 

 แรงจูงใจด้านสภาพแวดล้อมในงาน กับความจงรักภกัดีต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม 

ท่ีแสดงออก พบวา่ มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.886 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั  

( 0H ) และยอมรับสมมติฐานรอง ( 1H ) หมายความว่า แรงจูงใจด้านสภาพแวดล้อมในงาน  

มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ 

ท่ีระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิท ธ์ิสหสัมพันธ์  ( sr ) เท่ ากับ  0.99 แสดงว่าตัวแปรทั้ งสอง 

มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับมากท่ีสุด กล่าวคือ หากบุคลากรมีแรงจูงใจด้าน

สภาพแวดลอ้มในงานมากข้ึน จะมีความจงรักภกัดีต่อองค์กร ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก เพิ่มข้ึน 

ในระดบัมากท่ีสุด 

 สมมติฐานข้อที่ 1.2  แรงจูงใจดา้นผลตอบแทน มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อ

องคก์ร ดา้นความรู้สึก   

 0H : แรงจูงใจดา้นผลตอบแทน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์รดา้นความรู้สึก 

 1H : แรงจูงใจดา้นผลตอบแทน มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ดา้นความรู้สึก 

 สําหรับสถิติท่ีใช้วิเคราะห์ ใช้ค่าสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบสเปียร์แมน 

(Spearman Rank Correlation Coefficient : sr ) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% โดยจะปฏิเสธสมมติฐาน

หลกั ( 0H ) และยอมรับสมมติฐานรอง ( 1H ) ก็ต่อเม่ือค่า Sig. (2-tailed) มีค่ามากกว่า 0.05 ผลการ

ทดสอบสมมติฐานแสดงตารางดงัต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 4.18   แสดงการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจดา้นผลตอบแทนกบัความจงรักภกัดีต่อ

 องคก์ร ดา้นความรู้สึก 

 

แรงจูงใจด้านผลตอบแทน 
ความจงรักภกัดต่ีอองค์กร ด้านความรู้สึก 

sr  .Sig (2-tailed) ระดบัความสัมพนัธ์ 

เงินเดือน 0.99 0.886 มากท่ีสุด 

รางวลั 0.99 1.000 มากท่ีสุด 

ตวังาน 1.00 1.000 มากท่ีสุด 

สภาพแวดลอ้มในงาน 0.99 0.886 มากท่ีสุด 

รวม 0.99 0.943 มากทีสุ่ด 

 

 จากตารางท่ี 4.18 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจดา้นผลตอบแทน

โดยรวมกบัความจงรักภกัดีต่อองค์กร ด้านความรู้สึก พบว่า มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.943 ซ่ึง

มากกวา่ 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั ( 0H ) และยอมรับสมมติฐานรอง ( 1H ) หมายความวา่ 

แรงจูงใจด้านผลตอบแทนโดยรวม มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองค์กร ด้านความรู้สึก 

อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ( sr ) เท่ากบั 0.99 แสดงว่า

ตัวแปรทั้ งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับมากท่ีสุด กล่าวคือ หากบุคลากร 

มีแรงจูงใจดา้นผลตอบแทนโดยรวมมากข้ึน จะมีความจงรักภกัดีต่อองค์กร ดา้นความรู้สึก เพิ่มข้ึน

ในระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 

 แรงจูงใจด้านเงินเดือน กบัความจงรักภกัดีต่อองค์กร ดา้นความรู้สึก พบว่า มีค่า Sig. 

(2-tailed) เท่ากบั 0.886 ซ่ึงมากกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั ( 0H ) และยอมรับสมมติ

ฐานรอง ( 1H ) หมายความวา่ แรงจูงใจดา้นเงินเดือน มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

ดา้นความรู้สึก อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ( sr ) เท่ากบั 

0.99 แสดงว่าตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัมากท่ีสุด กล่าวคือ หาก

บุคลากรมีแรงจูงใจด้านเงินเดือนมากข้ึน จะมีความจงรักภกัดีต่อองค์กร ด้านความรู้สึก เพิ่มข้ึน 

ในระดบัมากท่ีสุด 

 แรงจูงใจด้านค่าจูงใจ กบัความจงรักภกัดีต่อองค์กร ด้านความรู้สึก พบว่า มีค่า Sig.  

(2-tailed) เท่ากบั 1.000 ซ่ึงมากกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั ( 0H ) และยอมรับสมมติ

ฐานรอง ( 1H ) หมายความว่า แรงจูงใจดา้นค่าจูงใจ มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองค์กร 

ดา้นความรู้สึก อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ( sr ) เท่ากบั 
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0.99 แสดงว่าตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัมากท่ีสุด กล่าวคือ หาก

บุคลากรมีแรงจูงใจด้านค่าจูงใจมากข้ึน จะมีความจงรักภกัดีต่อองค์กร ด้านความรู้สึก เพิ่มข้ึน 

ในระดบัมากท่ีสุด 

 แรงจูงใจด้านตวังาน กับความจงรักภกัดีต่อองค์กร ด้านความรู้สึก พบว่า มีค่า Sig.  

(2-tailed) เท่ากบั 1.000 ซ่ึงมากกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั ( 0H ) และยอมรับสมมติ

ฐานรอง ( 1H ) หมายความว่า แรงจูงใจดา้นตวังาน มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองค์กร 

ดา้นความรู้สึก อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ( sr ) เท่ากบั 

1.00 แสดงว่าตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัมากท่ีสุด กล่าวคือ หาก

บุคลากรมีแรงจูงใจด้านตัวงานมากข้ึน จะมีความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านความรู้สึก เพิ่มข้ึน 

ในระดบัมากท่ีสุด 

 แรงจูงใจด้านสภาพแวดล้อมในงาน กับความจงรักภกัดีต่อองค์กร ด้านความรู้สึก 

พบว่า มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.886 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั ( 0H ) และ

ยอมรับสมมติฐานรอง ( 1H ) หมายความวา่ แรงจูงใจดา้นสภาพแวดลอ้มในงาน มีความสัมพนัธ์กบั

ความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านความรู้สึก อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ( sr ) เท่ากบั 0.99 แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั

ในระดบัมากท่ีสุด กล่าวคือ หากบุคลากรมีแรงจูงใจดา้นสภาพแวดลอ้มในงานมากข้ึน จะมีความ

จงรักภกัดีต่อองคก์ร ดา้นความรู้สึก เพิ่มข้ึนในระดบัมากท่ีสุด 

 สมมติฐานข้อที่ 1.3  แรงจูงใจดา้นผลตอบแทน มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อ

องคก์ร ดา้นการรับรู้   

 0H  : แรงจูงใจดา้นผลตอบแทน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ดา้นการรับรู้ 

 1H : แรงจูงใจดา้นผลตอบแทน มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ดา้นการรับรู้ 

 สําหรับสถิติท่ีใช้วิเคราะห์ ใช้ค่าสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบสเปียร์แมน 

(Spearman Rank Correlation Coefficient : sr ) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั  

 ( 0H ) และยอมรับสมมติฐานรอง ( 1H ) ก็ต่อเม่ือค่า Sig. (2-tailed) มีค่ามากกว่า 0.05 

ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงตารางดงัต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 4.19   แสดงการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจดา้นผลตอบแทนกบัความจงรักภกัดี 

 ต่อองคก์ร ดา้นการรับรู้ 

 

แรงจูงใจด้านผลตอบแทน 
ความจงรักภกัดต่ีอองค์กร ด้านการรับรู้ 

sr  .Sig (2-tailed) ระดบัความสัมพนัธ์ 

เงินเดือน 0.99 0.886 มากท่ีสุด 

ค่าจูงใจ 0.99 1.000 มากท่ีสุด 

ตวังาน 0.99 1.000 มากท่ีสุด 

สภาพแวดลอ้มในงาน 0.99 0.886 มากท่ีสุด 

รวม 0.99 0.943 มากทีสุ่ด 

 

 จากตารางท่ี 4.19 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจดา้นผลตอบแทน

โดยรวมกับความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านการรับรู้ พบว่า มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากับ 0.943  

ซ่ึงมากกวา่ 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั ( 0H ) และยอมรับสมมติฐานรอง ( 1H ) หมายความ

วา่ แรงจูงใจดา้นผลตอบแทนโดยรวม มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองค์กร ดา้นการรับรู้ 

อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ( sr ) เท่ากบั 0.99 แสดงว่า

ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบั  กล่าวคือ หากบุคลากรมีแรงจูงใจดา้น

ผลตอบแทนโดยรวมมากข้ึน จะมีความจงรักภกัดีต่อองค์กร ด้านการรับรู้ เพิ่มข้ึนในระดบั  เม่ือ

พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 

 แรงจูงใจด้านเงินเดือน กับความจงรักภกัดีต่อองค์กร ด้านการรับรู้ พบว่า มีค่า Sig.  

(2-tailed) เท่ากบั 0.886 ซ่ึงมากกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั ( 0H ) และยอมรับสมมติ

ฐานรอง ( 1H ) หมายความวา่ แรงจูงใจดา้นเงินเดือน มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

ดา้นการรับรู้ อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ( sr ) เท่ากบั 

0.99 แสดงว่าตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัมากท่ีสุด กล่าวคือ หาก

บุคลากรมีแรงจูงใจด้านเงินเดือนมากข้ึน จะมีความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านการรับรู้ เพิ่มข้ึน 

ในระดบัมากท่ีสุด 

 แรงจูงใจด้านค่าจูงใจ กับความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านการรับรู้ พบว่า มีค่า Sig.  

(2-tailed) เท่ากบั 1.000 ซ่ึงมากกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั ( 0H ) และยอมรับสมมติ

ฐานรอง ( 1H ) หมายความว่า แรงจูงใจดา้นค่าจูงใจ มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองค์กร 

ดา้นการรับรู้ อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ( sr ) เท่ากบั 
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0.99 แสดงว่าตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัมากท่ีสุด กล่าวคือ หาก

บุคลากรมีแรงจูงใจด้านค่าจูงใจมากข้ึน จะมีความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านการรับรู้ เพิ่มข้ึน 

ในระดบัมากท่ีสุด 

 แรงจูงใจด้านตัวงาน กับความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านการรับรู้ พบว่า มีค่า Sig.  

(2-tailed) เท่ากบั 1.000 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั ( 0H ) และยอมรับสมมติฐานรอง  

 ( 1H ) หมายความวา่ แรงจูงใจดา้นตวังาน มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

ดา้นการรับรู้ อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ( sr ) เท่ากบั 

0.99 แสดงว่าตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัมากท่ีสุด กล่าวคือ หาก

บุคลากรมีแรงจูงใจดา้นตวังานมากข้ึน จะมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ดา้นการรับรู้ เพิ่มข้ึนในระดบั

มากท่ีสุด 

 แรงจูงใจดา้นสภาพแวดลอ้มในงาน กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ดา้นการรับรู้ พบวา่ 

มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.886 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั ( 0H ) และยอมรับ

สมมติฐานรอง ( 1H ) หมายความว่า แรงจูงใจดา้นสภาพแวดลอ้มในงาน มีความสัมพนัธ์กบัความ

จงรักภกัดีต่อองค์กร ด้านการรับรู้ อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ ( sr ) เท่ากบั 0.99 แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัมาก

ท่ีสุด กล่าวคือ หากบุคลากรมีแรงจูงใจดา้นสภาพแวดลอ้มในงานมากข้ึน จะมีความจงรักภกัดีต่อ

องคก์ร ดา้นการรับรู้ เพิ่มข้ึนในระดบัมากท่ีสุด 

 สมมติฐานข้อที่ 1.4  แรงจูงใจดา้นผลตอบแทน มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อ

องคก์ร โดยรวม 

 0H : แรงจูงใจดา้นผลตอบแทน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองค์กร 

โดยรวม 

 1H : แรงจูงใจดา้นผลตอบแทน มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองค์กร 

โดยรวม 

 สําหรับสถิติที ่ใช ้วิเคราะห์ ใช ้ค่าสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบสเปียร์แมน 

(Spearman Rank Correlation Coefficient: sr ) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั  

 ( 0H ) และยอมรับสมมติฐานรอง ( 1H ) ก็ต่อเม่ือค่า Sig. (2-tailed) มีค่ามากกว่า 0.05 

ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงตารางดงัต่อไปน้ี 

 

 



78 

 

ตารางท่ี 4.20   แสดงการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจดา้นผลตอบแทนกบัความจงรักภกัดี 

 ต่อองคก์ร โดยรวม 

 

แรงจูงใจด้านผลตอบแทน 
ความจงรักภกัดต่ีอองค์กร โดยรวม 

sr  .Sig (2-tailed) ระดบัความสัมพนัธ์ 

เงินเดือน 0.99 0.886 มากท่ีสุด 

ค่าจูงใจ 0.99 1.000 มากท่ีสุด 

ตวังาน 1.00 1.000 มากท่ีสุด 

สภาพแวดลอ้มในงาน 0.99 0.886 มากท่ีสุด 

รวม 0.99 0.943 มากทีสุ่ด 

 

 จากตารางท่ี 4.20 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจดา้นผลตอบแทน

กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ร โดยรวม พบวา่ มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.943 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 นัน่

คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( 0H ) และยอมรับสมมติฐานรอง ( 1H ) หมายความว่า แรงจูงใจ  

ดา้นผลตอบแทน มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ร โดยรวม อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ 

ท่ี ระดับ  0.05 โดยมีค่าสัมป ระสิ ท ธ์ิส หสัมพัน ธ์  ( sr ) เท่ ากับ  0.99 แสดงว่าตัวแป รทั้ งสอง 

มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับมากท่ีสุด กล่าวคือ หากบุคลากรมีแรงจูงใจด้าน

ผลตอบแทนโดยรวมมากข้ึน จะมีความจงรักภกัดีต่อองค์กร โดยรวมเพิ่มข้ึนในระดบัมากท่ีสุด  

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 

 แรงจูงใจด้านเงินเดือน  กับความจงรักภักดีต่อองค์กร โดยรวม พบว่า มีค่า Sig.  

(2-tailed) เท่ากบั 0.886 ซ่ึงมากกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั ( 0H ) และยอมรับสมมติ

ฐานรอง  

 ( 1H ) หมายความว่า แรงจูงใจด้านเงินเดือน มีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดี 

ต่อองค์กร โดยรวม อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ( sr ) 

เท่ากบั 0.99 แสดงว่าตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัมากท่ีสุด กล่าวคือ 

หากบุคลากรมีแรงจูงใจดา้นเงินเดือนมากข้ึน จะมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร โดยรวม เพิ่มข้ึนในระดบัมาก

ท่ีสุด 

 แรงจูงใจดา้นค่าจูงใจ กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ร โดยรวม พบวา่ มีค่า Sig. (2-tailed) 

เท่ากบั 1.000 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั ( 0H ) และยอมรับสมมติฐานรอง  
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 ( 1H ) หมายความว่า แรงจูงใจด้านค่าจูงใจ มีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดี 

ต่อองค์กร โดยรวม อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ( sr ) 

เท่ากบั 0.99 แสดงว่าตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัมากท่ีสุด กล่าวคือ 

หากบุคลากรมีแรงจูงใจด้านค่าจูงใจมากข้ึน จะมีความจงรักภักดีต่อองค์กร โดยรวม เพิ่มข้ึน 

ในระดบัมากท่ีสุด 

 แรงจูงใจด้านตัวงาน กับความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านการรับรู้ พบว่า มีค่า Sig.  

(2-tailed) เท่ากบั 1.000 ซ่ึงมากกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั ( 0H ) และยอมรับสมมติ

ฐานรอง  

 ( 1H ) หมายความวา่ แรงจูงใจดา้นตวังาน มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

โดยรวม อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ( sr ) เท่ากบั 1.00 

แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัมากท่ีสุด กล่าวคือ หากบุคลากร 

มีแรงจูงใจดา้นตวังานมากข้ึน จะมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร โดยรวม เพิ่มข้ึนในระดบัมากท่ีสุด 

 แรงจูงใจดา้นสภาพแวดลอ้มในงาน กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ร โดยรวม พบวา่ มีค่า 

Sig. (2-tailed) เท่ากับ 0.886 ซ่ึงมากกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( 0H ) และยอมรับ

สมมติฐานรอง ( 1H ) หมายความว่า แรงจูงใจดา้นสภาพแวดลอ้มในงาน มีความสัมพนัธ์กบัความ

จงรักภักดีต่อองค์กร โดยรวม อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ ( sr ) เท่ากบั 0.99 แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัมาก

ท่ีสุด กล่าวคือ หากบุคลากรมีแรงจูงใจด้านสภาพแวดล้อมในงานมากข้ึน จะมีความจงรักภกัดี 

ต่อองคก์ร โดยรวม เพิ่มข้ึนในระดบัมากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.21  แสดงการสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมตฐิานทางการวจิยั สถิตทิีใ่ช้ ผลการทดสอบ 

สมมตฐิานทางการวจิยั 

สมมตฐิานข้อที ่1 แรงจูงใจดา้นผลตอบแทน  

มีความสมัพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

  

สมมตฐิานข้อที ่1.1 แรงจูงใจดา้นผลตอบแทน  

มีความสมัพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ร  

ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก 

-  เงินเดือน 

-  ค่าจูงใจ 

-  ตวังาน 

-  สภาพแวดลอ้มในงาน 

-  โดยรวม 

 

 

 

Spearman Correlation 

Spearman Correlation 

Spearman Correlation 

Spearman Correlation 

Spearman Correlation 

 

 

 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน

สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน

สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน

สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

สมมตฐิานข้อที ่1.2 แรงจูงใจดา้นผลตอบแทน  

มีความสมัพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ร  

ดา้นความรู้สึก 

-  เงินเดือน 

-  ค่าจูงใจ 

-  ตวังาน 

-  สภาพแวดลอ้มในงาน 

-  โดยรวม 

 

 

 

Spearman Correlation  

Spearman Correlation  

Spearman Correlation  

Spearman Correlation  

Spearman Correlation 

 

 

 

 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน

สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน

สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน

สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

สมมตฐิานข้อที ่1.3 แรงจูงใจดา้นผลตอบแทน มี

ความสมัพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ดา้น

การรับรู้ 

-  เงินเดือน 

-  ค่าจูงใจ 

-  ตวังาน 

-  สภาพแวดลอ้มในงาน 

-  โดยรวม 

 

 

 

Spearman Correlation  

Spearman Correlation  

Spearman Correlation  

Spearman Correlation  

Spearman Correlation 

 

 

 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน

สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน

สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน

สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 
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ตารางท่ี 4.21  (ต่อ) 

  

สมมตฐิานทางการวจิยั สถิตทิีใ่ช้ 
ผลการทดสอบ 

สมมตฐิานทางการวจิยั 

สมมตฐิานข้อที ่1.4 แรงจูงใจดา้นผลตอบแทน  

มีความสมัพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

โดยรวม 

-  เงินเดือน 

-  ค่าจูงใจ 

-  ตวังาน 

-  สภาพแวดลอ้มในงาน 

-  โดยรวม 

 

 

 

Spearman Correlation  

Spearman Correlation  

Spearman Correlation  

Spearman Correlation  

Spearman Correlation  

 

 

 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



บทที ่5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

ในการวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษา แรงจูงใจด้านผลตอบแทนกับความจงรักภักดีของ

บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมา โดยผูว้ิจยัขอสรุปผลการศึกษาคน้ควา้ได้

ดงัน้ี 

 

1.  สรุปการวจิัย 

  

 การสรุปผลการวจิยัไดแ้ยกออกเป็น 4 ส่วน ดงัต่อไปน้ี 

 ส่วนที ่1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัลกัษณะประชากรศาสตร์ 

 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา คิดเป็นร้อยละ 69.11 

รองลงมา คือ ขา้ราชการ และลูกจา้งชั่วคราว คิดเป็นร้อยละ 27.64 และ 3.25 ตามลาํดับ เป็นเพศหญิง

มากกวา่เพศชาย คิดเป็นร้อยละ 54.96 และ 45.04 ตามลาํดบั มีอายุระหวา่ง 30-39 ปี คิดเป็นร้อยละ 38.02 

รองลงมา คือ อายรุะหวา่ง 50-59 ปี อายุระหวา่ง 40-49 ปี อายุระหวา่ง 20-29 ปี และอายุ 60 ปีข้ึนไป 

คิดเป็นร้อยละ 31.40, 25.21, 2.89 และ 2.48 ตามลาํดบั มีการศึกษาระดบัปริญญาโทมากกวา่ปริญญา

เอก คิดเป็นร้อยละ 62.40 และ 37.60 ตามลาํดับ มีสถานภาพ สมรส / อยู่ด้วยกัน คิดเป็นร้อยละ 

67.76 รองลงมา คือ โสด และ หม้าย  / หย่าร้าง / แยกกันอยู่  คิดเป็นร้อยละ 30.17 และ 2.07 

ตามลาํดบั มีระยะเวลาการปฏิบติังานกบัองคก์ร 2-4 ปี คิดเป็นร้อยละ 38.84 รองลงมา คือ 5-7 ปี, 8-10 ปี, 

มากกว่า 10 ปี และตํ่ ากว่าหรือเท่ากับ 1 ปี  คิดเป็นร้อยละ 33.06, 21.90, 5.37 และ 0.83 มีรายได ้

ต่อเดือนระหว่าง 15,001-25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 35.54 รองลงมา คือ ระหว่าง 25,001-35,000 บาท 

40,001 บาทข้ึนไป และรายไดร้ะหว่าง 35,001-40,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 28.51, 19.42 และ 16.53 

ตามลาํดบั 

 ส่วนที ่2  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัแรงจูงใจด้านผลตอบแทนของบุคลากร 

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจด้านผลตอบแทนของบุคลากร โดยรวมแล้ว

กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในดา้นผลตอบแทน อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาต่อ พบวา่ แรงจูงใจ  ดา้น

ผลตอบแทนท่ีเป็นด้านตัวงาน อยู่ในระดับมากท่ีสุด ส่วนแรงจูงใจด้านผลตอบแทนท่ีเป็น

สภาพแวดลอ้มในงาน รางวลั และเงินเดือน อยูใ่นระดบัมาก ตามลาํดบั 
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 1. ด้านเงินเดือน  เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีแรงจูงใจด้าน

ผลตอบแทนอยู่ในระดับมาก ในเร่ืองของระบบการจ่ายผลตอบแทนตามความรู้และทักษะ

ความสามารถเป็นไปอย่างยุติธรรม เร่ืองการประเมินผลงานท่ีองค์กรกาํหนดไวมี้ความเหมาะสม 

และเร่ืองระบบโครงสร้างดา้นผลตอบแทนขององคก์รเป็นไปอยา่งยุติธรรมเม่ือเทียบกบัองคก์รอ่ืน 

รองลงมา ไดแ้ก่ กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจดา้นผลตอบแทนอยู่ในระดบัปานกลาง ในเร่ืองของระบบ

การประเมินผลการทาํงานในองค์กรน้ีเป็นไปอย่างยุติธรรม เร่ืองการปรับเงินเดือนในแต่ละคร้ัง 

ตรงกับส่ิงท่ีท่านคาดหวงั และเร่ืองบุคลากรในตาํแหน่งเดียวกันควรได้รับผลตอบแทนท่ีเท่ากัน 

ตามลาํดบั 

 2. ดา้นรางวลั  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจดา้นผลตอบแทน

อยู่ในระดบัมาก  ในเร่ืองของท่านพอใจในการท่ีองค์กรนําผลการปฏิบติังานของบุคลากรมาใช ้

ในการพิจารณาการให้รางวลัให้กับบุคลากรในองค์กร และเร่ืองของท่านพอใจในการท่ีองค์กร 

นาํประสบการณ์การทาํงานมาใชใ้นการพิจารณาการให้รางวลัให้กบับุคลากรในองค์กร รองลงมา 

ได้แก่ กลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจด้านผลตอบแทนอยู่ในระดบัปานกลาง ในเร่ืองของท่านพอใจ 

ในการท่ีองค์กรนําระยะเวลาการทาํงานของบุคลากรมาใช้ในการพิจารณาการให้รางวลัให้กับ

บุคลากรในองคก์ร ตามลาํดบั 

 3. ด้านตัวงาน   เม่ือพิ จารณ าเป็ นรายข้อ  พ บ ว่า ก ลุ่มตัวอย่างมีแรงจูงใจด้าน

ผลตอบแทนอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ในเร่ืองของลกัษณะงานของท่านเปิดโอกาสให้ท่านสามารถ

ปฏิบติังานตั้งแต่เร่ิมจนจบ และเร่ืองลกัษณะงานของท่านตอ้งใช้ความรู้และทกัษะท่ีหลากหลาย 

จึงจะทาํให้งานนั้นสําเร็จได ้รองลงมา ไดแ้ก่ กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจดา้นผลตอบแทนอยูใ่นระดบั

มาก ในเร่ืองของลกัษณะงานของท่านเป็นงานท่ีมีความสําคญัต่อความสําเร็จโดยรวมขององค์กร 

ตามลาํดบั  

 4. ดา้นสภาพแวดลอ้มในงาน  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจ

ด้านผลตอบแทนอยู่ในระดับมาก ในเร่ืองของมีโอกาสในการพฒันาความรู้และประสบการณ์ 

ในงานอยูเ่สมอ เช่น การอบรม การสัมมนา เป็นตน้ และเร่ืองเพื่อนร่วมงานยินดีท่ีจะให้ขอ้มูล เพื่อ

ประโยชน์ในการทาํงาน รองลงมา ไดแ้ก่ กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจดา้นผลตอบแทนอยูใ่นระดบัมาก 

ในเร่ืองของสถานท่ีทาํงาน เป็นสถานท่ีท่ีมีความปลอดภยัจากอนัตรายต่างๆ ท่ีจะเกิดได้จากการ

ทาํงาน เร่ืององค์กรมีวสัดุ อุปกรณ์ หรือส่ิงอาํนวยความสะดวกอย่างเพียงพอในการทาํงาน เร่ือง

องคก์รจดัสวสัดิการท่ีมีความสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ และเร่ืององคก์รเปิดโอกาสใหไ้ดเ้รียนรู้ส่ิง

ใหม่ๆ ท่ีสอดคลอ้งกบังาน ตามลาํดบั   
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 ส่วนที ่3  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัความจงรักภักดีต่อองค์กร 

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความจงรักภกัดีต่อองค์กร โดยรวมแลว้กลุ่มตวัอย่าง 

มีความจงรักภกัดีต่อองค์กรในระดบัมาก เม่ือพิจารณาต่อ พบว่า ความจงรักภกัดีต่อองคก์รในดา้น

พฤติกรรมท่ีแสดงออก และดา้นความรู้สึก อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ส่วนความจงรักภกัดีต่อองค์กร 

ในดา้นการรับรู้ อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 

 ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก  เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความ

จงรักภกัดีต่อองคก์รในระดบัมากท่ีสุด ในเร่ืองของท่านเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความรู้ ความสามารถอยา่ง

เต็มท่ีเพื่อทาํงานให้กบัองคก์ร  รองลงมา ไดแ้ก่ กลุ่มตวัอยา่งมีความจงรักภกัดีต่อองค์กรระดบัมาก 

ในเร่ืองของท่านคิดว่าจะทํางานในองค์กรน้ี ต่อไป แม้ว่าองค์กรอ่ืนจะเสนอตําแหน่งและ

ค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่ และเร่ืองของท่านตั้งใจท่ีจะทาํงานกบัองคก์รจนเกษียณอาย ุตามลาํดบั 

 ดา้นความรู้สึก  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร

ในระดบัมากท่ีสุด ในเร่ืองของท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีจะบอกกบัคนทัว่ไปวา่ท่านเป็นบุคลากร

ขององค์กร รองลงมา ไดแ้ก่ กลุ่มตวัอย่างมีความจงรักภกัดีต่อองค์กรระดบัมาก ในเร่ืองของท่าน 

มีความรู้สึกผูกพนักบัองค์กร และเม่ือมีผูอ่ื้นกล่าวหาองค์กรในทางไม่ดี ท่านจะรู้สึกไม่พอใจและ

พดูจาโตแ้ยง้ทนัที ตามลาํดบั 

 ดา้นการรับรู้  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความจงรักภกัดีต่อองค์กร

ในระดบัมาก ในเร่ืองของท่านเห็นดว้ยกบันโยบายและการบริหารงานขององคก์ร เร่ืองท่านมีความ

เช่ือมัน่ในองค์กร และท่านคิดว่านโยบายขององค์กรสามารถสร้างแรงบนัดาลใจในการทาํงาน 

ตามลาํดบั 

 ส่วนที่ 4  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านผลตอบแทนกับความ

จงรักภักดีต่อองค์กร 

 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจดา้นผลตอบแทนกบัความจงรักภกัดีต่อ

องคก์ร โดยรวม พบวา่ มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.943 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐาน

หลัก  ( 0H ) และยอมรับ ส มมติฐานรอง ( 1H ) หมายความว่า แรงจูงใจด้านผลตอบ แท น  

มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ร โดยรวม อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมี

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ( sr ) เท่ากับ 0.99 แสดงว่าตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทาง

เดียวกนัในระดบัมากท่ีสุด กล่าวคือ หากบุคลากรมีแรงจูงใจดา้นผลตอบแทนโดยรวมมากข้ึน จะมี

ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร โดยรวมเพิ่มข้ึนในระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
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 แรงจูงใจด้านเงินเดือน  กับความจงรักภักดีต่อองค์กร โดยรวม พบว่า มีค่า Sig.  

(2-tailed) เท่ากบั 0.886 ซ่ึงมากกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั ( 0H ) และยอมรับสมมติ

ฐานรอง  

( 1H ) หมายความวา่ แรงจูงใจดา้นเงินเดือน มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ร โดยรวม 

อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ( sr ) เท่ากบั 0.99 แสดงว่า

ตัวแปรทั้ งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับมากท่ีสุด กล่าวคือ หากบุคลากร 

มีแรงจูงใจดา้นเงินเดือนมากข้ึน จะมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร โดยรวม เพิ่มข้ึนในระดบัมากท่ีสุด 

 แรงจูงใจดา้นรางวลั กบัความจงรักภกัดีต่อองค์กร โดยรวม พบวา่ มีค่า Sig. (2-tailed) 

เท่ากบั 1.000 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั ( 0H ) และยอมรับสมมติฐานรอง  

( 1H ) หมายความว่า แรงจูงใจด้านรางวลั มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองค์กร โดยรวม 

อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ( sr ) เท่ากบั 0.99 แสดงว่า

ตัวแปรทั้ งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับมากท่ีสุด กล่าวคือ หากบุคลากร 

มีแรงจูงใจดา้นรางวลัมากข้ึน จะมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร โดยรวม เพิ่มข้ึนในระดบัมากท่ีสุด 

 แรงจูงใจด้านตัวงาน กับความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านการรับรู้ พบว่า มีค่า Sig.  

(2-tailed) เท่ากบั 1.000 ซ่ึงมากกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั ( 0H ) และยอมรับสมมติ

ฐานรอง ( 1H ) หมายความว่า แรงจูงใจดา้นตวังาน มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองค์กร 

โดยรวม อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ( sr ) เท่ากบั 1.00 

แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัมากท่ีสุด กล่าวคือ หากบุคลากร 

มีแรงจูงใจดา้นตวังานมากข้ึน จะมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร โดยรวม เพิ่มข้ึนในระดบัมากท่ีสุด 

 แรงจูงใจดา้นสภาพแวดลอ้มในงาน กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ร โดยรวม พบวา่ มีค่า 

Sig. (2-tailed) เท่ากับ 0.886 ซ่ึงมากกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( 0H ) และยอมรับ

สมมติฐานรอง ( 1H ) หมายความว่า แรงจูงใจดา้นสภาพแวดลอ้มในงาน มีความสัมพนัธ์กบัความ

จงรักภักดีต่อองค์กร โดยรวม อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ ( sr ) เท่ากบั 0.99 แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัมาก

ท่ีสุด กล่าวคือ หากบุคลากรมีแรงจูงใจด้านสภาพแวดล้อมในงานมากข้ึน จะมีความจงรักภกัดี 

ต่อองคก์ร โดยรวม เพิ่มข้ึนในระดบัมากท่ีสุด 
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2.  การอภิปรายผล 

 

 ผลการวจิยัเร่ือง แรงจูงใจดา้นผลตอบแทนกบัความจงรักภกัดีของบุคลากรสายวชิาการ 

มหาวทิยาลยัราชภฏันครราชสีมา ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ ธนชัพร 

กบิลฤทธิวฒัน์ (2557) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์กรของ

พนักงานไทยในบริษทัขา้มชาติญ่ีปุ่นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีวตัถุประสงค์ เพื่อ

ศึกษาถึงความภกัดีต่อองค์กรของพนักงานไทยในบริษทัขา้มชาติญ่ีปุ่น และศึกษาความสัมพนัธ์

ระหว่างแรงจูงใจด้านผลตอบแทนท่ีอยู่ในรูปตวัเงิน ดา้นเงินเดือนและรางวลั และแรงจูงใจ  ดา้น

ผลตอบแทนท่ีไม่อยูใ่นรูปตวัเงิน ดา้นตวังานและสภาพแวดลอ้มในงานกบัความภกัดีต่อองค์กรของ

พนกังานไทยในบริษทัขา้มชาติญี่ปุ่น พบว่า พนกังานส่วนใหญ่มีแรงจูงใจดา้นผลตอบแทนท่ี

เป็นตวังาน อยูใ่นระดบัมาก โดยการอภิปรายผลเป็นดงัน้ี 

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจด้านผลตอบแทนของบุคลากร โดยรวมแล้ว

กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในดา้นผลตอบแทน อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาต่อ พบว่า แรงจูงใจดา้น

ผลตอบแทนท่ีเป็นด้านตัวงาน อยู่ในระดับมากท่ีสุด ส่วนแรงจูงใจด้านผลตอบแทนท่ีเป็น

สภาพแวดลอ้มในงาน รางวลั และเงินเดือน อยูใ่นระดบัมาก ตามลาํดบั  

 1. ดา้นตวังาน กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจดา้นผลตอบแทนอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ในเร่ือง

ของลกัษณะงานของท่านเปิดโอกาสให้ท่านสามารถปฏิบติังานตั้งแต่เร่ิมจนจบ และเร่ืองลกัษณะ

งานของท่านตอ้งใช้ความรู้และทกัษะท่ีหลากหลายจึงจะทาํให้งานนั้นสําเร็จได้ รองลงมา ได้แก่ 

กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจดา้นผลตอบแทนอยูใ่นระดบัมาก ในเร่ืองของลกัษณะงานของท่านเป็นงาน

ท่ีมีความสาํคญัต่อความสาํเร็จโดยรวมขององคก์ร ตามลาํดบั 

 2. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ร โดยรวมแลว้กลุ่มตวัอยา่ง

มีความจงรักภกัดีต่อองค์กรในระดบัมาก เม่ือพิจารณาต่อ พบว่า ความจงรักภกัดีต่อองคก์รในดา้น

พฤติกรรมท่ีแสดงออก และดา้นความรู้สึก อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ส่วนความจงรักภกัดีต่อองค์กร 

ในดา้นการรับรู้ อยูใ่นระดบัมาก  

 3. ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก กลุ่มตวัอยา่งมีความจงรักภกัดีต่อองค์กรในระดบัมาก

ท่ีสุด ในเร่ืองของท่านเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความรู้ ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีเพื่อทาํงานใหก้บัองคก์ร  

 4. ดา้นความรู้สึก กลุ่มตวัอยา่งมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รในระดบัมากท่ีสุด ในเร่ือง

ของท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีจะบอกกบัคนทัว่ไปวา่ท่านเป็นบุคลากรขององคก์ร 

 ผูว้ิจยัเห็นดว้ยในภาพรวม ดา้นตวังาน ท่ีมีแรงจูงใจดา้นผลตอบแทนอยู่ในระดบัมาก

ท่ีสุด เน่ืองจากงานท่ีปฏิบติัในองคก์รเป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถ และทกัษะท่ีหลากหลาย 
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เปิดโอกาสให้บุคลากรไดป้ฏิบติังานตั้งแต่เร่ิมจนจบ เป็นงานท่ีมีความสาํคญัต่อความสําเร็จโดยรวม

ขององค์กร ทาํให้บุคลากรเกิดความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความรู้ ความสามารถอย่างเต็มท่ีเพื่อทาํงาน

ใหก้บัองคก์ร และมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีจะบอกกบัคนทัว่ไปวา่เป็นบุคลากรขององคก์ร 

 

3.  ข้อเสนอแนะ 

 

 3.1 ข้อเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปใช้ 

  จากการวิจยัเร่ือง แรงจูงใจดา้นผลตอบแทนกบัความจงรักภกัดีของบุคลากรสาย

วชิาการมหาวทิยาลยัราชภฏันครราชสีมา สามารถนาํผลท่ีไดจ้ากการวจิยัไปใช ้ดงัน้ี 

  1.  แรงจูงใจด้านเงินเดือน กลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจด้านผลตอบแทนอยู่ในระดบั

ปานกลาง ในเร่ืองของระบบการประเมินผลการทาํงานในองค์กรน้ีเป็นไปอยา่งยุติธรรม เร่ืองการ

ปรับเงินเดือนในแต่ละคร้ังตรงกบัส่ิงท่ีท่านคาดหวงั และเร่ืองบุคลากรในตาํแหน่งเดียวกนัควรไดรั้บ

ผลตอบแทนท่ีเท่ากนั จะเห็นไดว้า่บุคลากรสายวชิาการมหาวทิยาลยัราชภฏันครราชสีมา ยงัไม่ค่อยพอใจ

กบัระบบการประเมินผลการปฏิบติังานขององค์กร ซ่ึงอาจจะมีความรู้สึกวา่ระบบการประเมินผล

การปฏิบติังานดงักล่าวไม่ค่อยยุติธรรม และส่งผลต่อระบบการจ่ายผลตอบแทน ตามลาํดบั ดงันั้น 

ผูบ้ริหารควรทบทวนและพิจารณาปรับปรุงระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ปรับเปล่ียน

โครงสร้างเงินเดือนท่ีจ่ายให้ตามความเหมาะสม และยุติธรรม เพื่อบุคลากรเกิดแรงจูงใจท่ีเพิ่มมาก

ข้ึน แรงจูงใจดา้นรางวลั กลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจด้านผลตอบแทนอยู่ในระดบัปานกลาง ในเร่ือง

ของท่านพอใจในการท่ีองค์กรนําระยะเวลาการทาํงานของบุคลากรมาใช้ในการพิจารณาการ 

ให้รางว ัลให้กับบุคลากรในองค์กร จะเห็นได้ว่าบุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครราชสีมา ยงัไม่ค่อยพอใจในระบบของการพิจารณาการใหร้างวลัใหก้บับุคลากรท่ีทาํงานมานาน 

หรืออาจจะเป็นเพราะการให้รางวลัให้กับบุคลากรท่ีอยู่มานานยงัไม่เป็นท่ีน่าจูงใจหรือมีความ

เหมาะสมนั่นเอง ดงันั้น ผูบ้ริหารควรให้ความสนใจและดูแลบุคลากรท่ีทาํงานมานาน มีการจดั

สวสัดิการต่างๆ หรือใหร้างวลัท่ีสามารถช่วยใหธ้าํรงรักษาบุคลากรใหอ้ยูก่บัองคก์รต่อไป  

 2. ส่วนแรงจูงใจด้านตัวงาน และแรงจูงใจด้านสภาพแวดล้อมในงาน กลุ่ม

ตวัอย่างมีแรงจูงใจดา้นผลตอบแทนอยู่ในระดบัมากท่ีสุด และระดบัมาก ถือว่าองค์กรมีการจูงใจ 

ในดา้นตวังานและดา้นสภาพแวดลอ้มในงาน ท่ีเหมาะสมและบุคลากรเกิดความจงรักภกัดี ทุ่มเท

ใหก้บัการทาํงานไดดี้อยูแ่ลว้ ซ่ึงองคก์รไดเ้ปิดโอกาสใหบุ้คลากรสามารถปฏิบติังานตั้งแต่เร่ิมจนจบ 

บุคลากรไดใ้ช้ความรู้และทกัษะท่ีหลากหลาย และมีส่วนสําคญัต่อความสําเร็จโดยรวมขององคก์ร 

ให้โอกาสในการพฒันาความรู้และประสบการณ์ในงานอยู่เสมอ เช่น การอบรม การสัมมนา เป็นต้น 
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องค์กรเปิดโอกาสให้บุคลากรไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ท่ีสอดคลอ้งกบังาน เพื่อนร่วมงานยินดีท่ีจะให้

ขอ้มูล เพื่อประโยชน์ในการทาํงาน สถานท่ีทาํงานมีความปลอดภยัจากอนัตรายต่างๆ ท่ีจะเกิดได้

จากการทาํงาน มีวสัดุ อุปกรณ์ หรือส่ิงอาํนวยความสะดวกอยา่งเพียงพอในการทาํงาน และมีการจดั

สวสัดิการท่ีมีความสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ  

 3.2 ข้อเสนอแนะเพือ่การวจัิยคร้ังต่อไป 

 จากผลการวิจยัเร่ือง แรงจูงใจด้านผลตอบแทนกบัความจงรักภกัดีของบุคลากร

สายวิชาการมหาวิทยาลัยราชภฏันครราชสีมา สามารถนําผลท่ีได้จากการวิจยัไปศึกษาเพิ่มเติม 

ในเร่ืองดงัต่อไปน้ี 

 1. การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเฉพาะบุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลัยราชภฎั

นครราชสีมาเท่านั้น ดงันั้น การศึกษาคร้ังต่อไปควรมีการศึกษาบุคลากรสายสนบัสนุนเพิ่มเติมว่า 

มีแรงจูงใจดา้นผลตอบแทนกบัความจงรักภกัดีมีความสัมพนัธ์กนัมากนอ้ยในระดบัใด เพื่อจะไดผ้ล

จากการศึกษาท่ีครอบคลุมมากข้ึน 

 2. ควรทาํการวิจยัอย่างต่อเน่ือง เน่ืองจากแรงจูงใจ และความจงรักภกัดีเป็นเร่ือง

ของความรู้สึกและความคิดเห็นส่วนบุคคลท่ีมีต่อองค์กร ซ่ึงอาจเปล่ียนแปลงไดต้ลอดเวลา ทั้งน้ี 

เพื่อจะไดเ้ป็นขอ้มูลสําหรับผูบ้ริหารในการปรับกลยุทธ์ต่างๆ เพื่อให้บุคลากรเกิดความจงรักภกัดี

ตลอดไป 
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แบบสอบถาม 

 

 

เร่ือง   แรงจูงใจดา้นผลตอบแทนกบัความจงรักภกัดีของบุคลากรสายวชิาการ มหาวิทยาลยัราชภฏั

 นครราชสีมา 
 

คาํช้ีแจงเกีย่วกบัแบบสอบถาม 

1.   การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจดา้นผลตอบแทน

กบัความจงรักภกัดีของบุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมา ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของ

การศึกษาตามหลกัสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช   

2.   แบบสอบถามน้ีมี 3 ส่วน 

 ส่วนท่ี 1  ขอ้มูลลกัษณะประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม  

 ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจดา้นผลตอบแทนของบุคลากรสายวชิาการ 

 ส่วนท่ี 3  แบบสอบถามท่ีเก่ียวกบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

 กรุณาเลือกคาํตอบที่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียงคาํตอบเดียว และ

ตอบคาํถามให้ครบทุกขอ้ คาํตอบของท่านทั้งหมดผูศึ้กษาจะถือเป็นความลบั 

 

ส่วนที ่1   ขอ้มูลลกัษณะประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม 

คําช้ีแจง   กรุณาใส่เคร่ืองหมาย  ลงในหนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 

 

1.  ประเภทบุคลากรสายวชิาการ  

(   )  ขา้ราชการ (   )  ลูกจา้งชัว่คราว  (   )  พนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา 

2.  เพศ  

(   )  ชาย     (   )  หญิง   

3.  อายุ  

(   )  20 – 29 ปี    (   )  30 – 39 ปี 

(   )  40 – 49 ปี    (   )  50 – 59 ปี 

(   )  60 ปีข้ึนไป 
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4.  สถานภาพ  

(   )  โสด  (   )  สมรส / อยูด่ว้ยกนั  (   )  หมา้ย / หยา่ร้าง / แยกกนัอยู ่

5.  ระดับการศึกษา  

(   )  ปริญญาโท    (   )  ปริญญาเอก 

6.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกบัองค์กร  

(   )  ตํ่ากวา่หรือเท่ากบั 1 ปี   (   )  2 – 4 ปี 

(   )  5 – 7 ปี    (   )  8 – 10 ปี 

(   )  มากกวา่ 10 ปี 

7.  รายได้ต่อเดือน  

(   )  ตํ่ากวา่หรือเท่ากบั 15,000 บาท  (   )  15,001 – 25,000 บาท 

(   )  25,001 – 35,000 บาท   (   )  35,001 – 40,000 บาท 

(   )  40,001 บาทข้ึนไป 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



99 

 

ส่วนที ่2   แบบสอบถามท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจดา้นผลตอบแทนของบุคลากรสายวชิาการ 

คาํช้ีแจง   โปรดเลือกคาํตอบโดยทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริง (เลือกเพียง 1 คาํตอบ) 

 5 = เห็นดว้ยอยา่งยิง่   4 = เห็นดว้ย   3 = เฉยๆ   2 = ไม่เห็นดว้ย   1 = ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่     

         

แรงจูงใจด้านผลตอบแทน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านเงินเดือน      

1.  ระบบโครงสร้างด้านผลตอบแทนขององค์กรเป็นไป

 อยา่งยติุธรรมเม่ือเทียบกบัองคก์รอ่ืน 

     

2.   ระบบการประเมินผลการทาํงานในองค์กรน้ีเป็นไป

 อยา่งยติุธรรม 

     

3. ก ารป ระเมิ น ผ ล งาน ท่ี องค์ก รกําห น ด ไว้มี ค วาม

 เหมาะสม 

     

4. ระบบการจ่ายผลตอบแทนตามความรู้และทักษะ

 ความสามารถเป็นไปอยา่งยติุธรรม 

     

5. ในการปรับเงินเดือนในแต่ละคร้ังตรงกับส่ิงท่ีท่าน

 คาดหวงั 

     

6.  บุคลากรในตาํแหน่งเดียวกนัควรไดรั้บผลตอบแทนท่ี

 เท่ากนั 

     

ด้านค่าจูงใจ      

7. ท่านพอใจในการท่ีองคก์รนาํประสบการณ์การทาํงาน 

 มาใชใ้นการพิจารณาการใหค้่าจูงใจใหก้บับุคลากรใน 

 องคก์ร 

     

8.  ท่านพอใจในการท่ีองคก์รนาํระยะเวลาการทาํงานของ 

 บุคลากรมาใชใ้นการพิจารณาการใหค้่าจูงใจใหก้บั 

 บุคลากรในองคก์ร 

     

9.  ท่านพอใจในการท่ีองคก์รนาํผลการปฏิบติังานของ 

 บุคลากรมาใชใ้นการพิจารณาการใหค้่าจูงใจใหก้บั 

 บุคลากรในองคก์ร 
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แรงจูงใจด้านผลตอบแทน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านตัวงาน      

10. ลักษ ณ ะงาน ของท่ าน ต้องใช้ความ รู้และทักษ ะ ท่ี

 หลากหลายจึงจะทาํใหง้านนั้นสาํเร็จได ้

     

11. ลักษณ ะงานของท่ าน เปิดโอกาส ให้ท่ านส ามารถ

 ปฏิบติังานตั้งแต่เร่ิมจนจบ 

     

12. ลักษ ณ ะงานของท่ าน เป็ น งาน ท่ี มีความสํ าคัญ ต่อ

 ความสาํเร็จโดยรวมขององคก์ร 

     

ด้านสภาพแวดล้อมในงาน      

13. เพื่อนร่วมงานยนิดีท่ีจะใหข้อ้มูล เพื่อประโยชน์ในการ 

 ทาํงาน 

     

14.  องคก์รเปิดโอกาสใหไ้ดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่  ๆท่ีสอดคลอ้งกบังาน      

15.  มีโอกาสในการพฒันาความรู้และประสบการณ์ในงาน 

 อยูเ่สมอ เช่น การอบรม การสัมมนา เป็นตน้ 

     

16.  องคก์รมีวสัดุ อุปกรณ์ หรือส่ิงอาํนวยความสะดวกอยา่ง 

 เพียงพอในการทาํงาน 

     

17. สถานท่ีทาํงาน เป็นสถานท่ีท่ีมีความปลอดภยัจาก 

 อนัตรายต่างๆ ท่ีจะเกิดไดจ้ากการทาํงาน 

     

18. องคก์รจดัสวสัดิการท่ีมีความสอดคลอ้งกบัความ  

 ตอ้งการ 
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ส่วนที ่3   แบบสอบถามท่ีเก่ียวกบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

คําช้ีแจง    โปรดเลือกคาํตอบโดยทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริง (เลือกเพียง 1 คาํตอบ) 

 5 = เห็นดว้ยอยา่งยิง่   4 = เห็นดว้ย   3 = เฉยๆ   2 = ไม่เห็นดว้ย   1 = ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่          

    

ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านพฤติกรรมทีแ่สดงออก      

1.  ท่านคิดวา่จะทาํงานในองคก์รน้ีต่อไป แมว้า่องคก์รอ่ืน 

 จะเสนอตาํแหน่งและค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่ 

     

2.  ท่านเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความรู้ ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 

 เพื่อทาํงานใหก้บัองคก์ร 

     

3.  ท่านตั้งใจท่ีจะทาํงานกบัองคก์รจนเกษียณอาย ุ      

ด้านความรู้สึก      

4.  ท่านมีความรู้สึกผกูพนักบัองคก์ร      

5.  ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีจะบอกกบัคนทัว่ไปวา่ท่าน 

 เป็นบุคลากรขององคก์ร 

     

6.  เม่ือมีผูอ่ื้นกล่าวหาองคก์รในทางไม่ดี ท่านจะรู้สึกไม ่

 พอใจและพดูจาโตแ้ยง้ทนัที 

     

ด้านการรับรู้      

7.  ท่านเห็นดว้ยกบันโยบายและการบริหารงานขององคก์ร      

8.  ท่านคิดวา่นโยบายขององคก์รสามารถสร้างแรงบนัดาล  

 ใจในการทาํงาน 

     

9.  ท่านมีความเช่ือมัน่ในองคก์ร      

 

 

 

ขอขอบคุณทุกท่านเป็นอย่างสูงทีใ่ห้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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สถานทีเ่กดิ  อาํเภอเมืองตราด จงัหวดัตราด 

ประวตัิการศึกษา  บช.บ. มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนดุสิต พ.ศ.  2552 

สถานทีท่าํงาน  โรงเรียนจตุัรัสวทิยาคาร   อาํเภอจตุัรัส  จงัหวดัชยัภูมิ 

ตําแหน่ง  ครูผูส้อน 


