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การวจิยัครัง้นี้มคีวามมุ่งหมายเพื่อศกึษาถงึความภกัดต่ีอองคก์รของพนักงานบรษิทั ซโิน-

ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด์ คอนสตรคัชัน่ จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่แสดงออก
ทางดา้นพฤตกิรรม ด้านความรูส้กึ และด้านการรบัรู ้โดยจ าแนกตามลกัษณะของประชากรศาสตร์ 
และแรงจงูใจในการปฏบิตังิานทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความความภกัดต่ีอองคก์รของพนักงาน จ านวน 
320 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูล ค่าสถิตทิี่ใช้ในการวเิคราะห์
ขอ้มลู คอื ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว และการ
วเิคราะหค์วามสมัพนัธโ์ดยใชส้ถติคิ่าสมัประสทิธส์มัพนัธแ์บบเพยีรส์นั 

 
ผลการวจิยัพบว่า 
1. พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ อายุ 28-35 ปี สถานภาพโสด ระดบัการศกึษาระดบั

ปรญิญาตร ีมตี าแหน่งงานเป็นระดบัเจา้หน้าที ่มรีะยะเวลาปฏบิตังิานช่วงระหว่างต ่ากว่า 1 ปี – 5 ปี 
และมรีะดบัเงนิเดอืนระหว่าง 9,000 – 23,200 บาท 
 2. พนักงานมคีวามคดิเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมี
ความเหน็ต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานในดา้นความส าเรจ็ของงาน ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื 
ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรบัผดิชอบ ดา้นความก้าวหน้า ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 
ลกูน้อง เพื่อนรว่มงาน ดา้นสถานะทางอาชพี ดา้นการปกครองของผูบ้ ังคบับญัชา ดา้นนโยบายและ
การบรหิาร ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั และดา้นความมัน่คงในงาน อยู่ในระดบั
มาก ส่วนดา้นเงนิเดอืน และดา้นโอกาสทีจ่ะไดร้บัความกา้วหน้าในอนาคต อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 3. พนักงานมีความคิดเห็นต่อความภักดีต่อองค์กรโดยรวม และด้านพฤติกรรม ด้าน
ความรูส้กึ ดา้นการรบัรู ้อยูใ่นระดบัมาก 
 4. พนักงานที่มี เพศ แตกต่างกัน มีความภักดีต่อองค์กรโดยรวมและด้านความรู้สึก
แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 และ 0.01 ตามล าดบั ส่วนพนักงานที่มอีาย ุ
สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน และระยะเวลาปฏบิตังิาน แตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองคก์รในดา้น
รวม และดา้นพฤตกิรรม ดา้นความรูส้กึ ดา้นการรบัรู ้แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
0.01 ส่วนพนักงานที่ม ีระดบัการศึกษา แตกต่างกัน มคีวามภกัดีต่อองค์กรโดยรวมและด้าน
ความรู้สึกแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ส่วนพนักงานที่มีระดบัเงนิเดือน
แตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองค์กรในด้านรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้านพฤติกรรม ด้านความรูส้กึ 
แตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.01 



 

 5. แรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นปจัจยัจงูใจและปจัจยัค ้าจุน มคีวามสมัพนัธก์บัความภกัดี
ต่อองคก์ร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 โดยมคีวามสมัพนัธ์เป็นไปในทศิทางเดยีวกนัใน
ระดบัต ่า  
 6. แรงจูงใจในการปฏบิตังิานกบัความภกัดต่ีอองค์กรด้านพฤตกิรรม มคีวามสมัพนัธ์กบั
ความภักดีต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด์ คอนสตรัคชัน่ จ ากัด 
(มหาชน) ในเขตกรงุเทพมหานคร อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคีวามสมัพนัธเ์ป็นไป
ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัต ่า 
 7. แรงจูงใจในการปฏบิตัิงานกบัความภกัดต่ีอองค์กรด้านความรู้สกึ มคีวามสมัพนัธ์กบั
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(มหาชน) ในเขตกรงุเทพมหานคร อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคีวามสมัพนัธเ์ป็นไป
ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัต ่า 
 8. แรงจงูใจในการปฏบิตังิานกบัความภกัดต่ีอองคก์รดา้นการรบัรู ้มคีวามสมัพนัธ์กบัความ

ภกัดต่ีอองคก์รของพนกังานบรษิทั ซโิน-ไทย เอน็จเีนียริง่ แอนด ์คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ใน

เขตกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคีวามสมัพนัธเ์ป็นไปในทศิทาง

เดยีวกนัในระดบัต ่า 
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 This purpose of this research was to study the employee’s organization loyalty of 
Sino-Thai Engineering and Construction Public Company Limited in Bangkok Metropolis that 
performed in term of behavior, affective and cognitive dividing by demographic 
characteristics and job motivation relating to employees’ organization. The samples of this 
research consisted of 320 Thai employees working at Sino-Thai Engineering and 
Construction Public Company Limited in Bangkok Metropolis. The instrument for data 
collection was a questionnaire. The statistical procedures for data analysis were 
percentage, mean, standard deviation, one-way analysis of variance, and Pearson product 
moment correlation coefficient. 
 The research findings were as follows: 
 1. The majority of employees were female, aged between 28-35 years old, single, 
holding bachelor’s degree, working less than 1 year to 5 years, and having an income 
between THB 9,000 to 23,200. 
 2. The majority of the employees had a high motivation toward the achievement, 
recognition, work itself, responsibility, advancement, interpersonal relation superior, 
subordinate and peers, policy and administration, work condition, personal life, and job 
security. The motivation for salary and possibility of growth was in a moderate level. 
 3. The majority of the employees had attitude toward overall organization loyalty and 
the aspects of behavior, affective, and cognitive at high levels. 
 4. The employees with different genders had different in loyalty toward overall 
organization loyalty and in the aspect of affective performed at the statistically significant 
level 0.05 and 0.01 accordingly. The employees with different age, marital status, position, 
and duration of working time had different in loyalty toward overall organization and the 
aspects of behavior, affective, and cognitive performed at the statistically significant level 
0.01. The employees with different salary had different in loyalty toward overall organization 
and the aspects of behavior, affective, and cognitive performed at the statistically significant 
level 0.01. 



 

 5. The motivation in term of motive factor and hygiene factor had relationship with 
the loyalty toward the organization in the same direction at a low level at the statistically 
significant level of 0.01. 
 6. The motivation in term of behavior aspect had relationship with the loyalty toward 
employee’s organization loyalty of Sino-Thai Engineering and Construction Public Company 
Limited in Bangkok Metropolis in the same direction at a low level at the statistically 
significant level of 0.01.  
 7. The motivation in term of affective aspect had relationship with the loyalty toward 
employee’s organization loyalty of Sino-Thai Engineering and Construction Public Company 
Limited in Bangkok Metropolis in the same direction at a low level at the statistically 
significant level of 0.01. 
 8. The motivation in term of cognitive aspect had relationship with the loyalty toward 
employee’s organization loyalty of Sino-Thai Engineering and Construction Public Company 
Limited in Bangkok Metropolis in the same direction at a low level at the statistically 
significant level of 0.01.  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

ประกาศคณูุปการ 
 
 สารนิพนธฉ์บบัน้ีส าเรจ็ไดด้ว้ยความกรณุา ความอนุเคราะหต์ลอดจนความช่วยเหลอือย่าง
ยิง่ของ รองศาสตราจารย ์ สุพาดา สริกุิตตา  อาจารยท์ีป่รกึษาสารนิพนธ ์ ที่ไดก้รุณาเสยีสละเวลา
ในการใหค้ าแนะน า  ช่วยเหลอื  และตรวจแก้ไขขอ้บกพร่องต่าง ๆ ของสารนิพนธ์อนัเป็นประโยชน์
ยิง่แก่การท าวจิยัในครัง้นี้  นับตัง้แต่เริม่ต้นด าเนินการวจิยัจนเสรจ็สิ้นสมบูรณ์เรยีบรอ้ย  ผู้วจิยัจงึ
ขอกราบขอบพระคุณในความกรณุาของอาจารยไ์ว ้ณ โอกาสน้ี 
 ผู้วจิยัขอกราบขอบพระคุณในความอนุเคราะห์ของ รองศาสตราจารย ์ดร.ณักษ์  กุลสิร์  
และ อาจารย ์ดร.อจัฉรยีา  ศกัดิน์รงค์ ที่กรุณาเป็นกรรมการเพิม่เตมิในการสอบสารนิพนธ ์ ตรวจ
แบบสอบถามและใหค้ าแนะน า ตลอดจนขอ้เสนอแนะต่าง ๆ เพื่อปรบัปรุงแก้ไขขอ้บกพร่อง นับเป็น
ประโยชน์ต่อการท าใหส้ารนิพนธฉ์บบัน้ีสมบูรณ์ยิง่ขึน้ 
 ผูว้จิยัขอกราบขอบพระคุณอาจารยท์ุกท่านทีส่ ัง่สอนวชิาความรูอ้นัเป็นพืน้ฐานส าคญัทีท่ า
ใหเ้กดิผลส าเรจ็ในการศกึษาและการท าสารนิพนธฉ์บบัน้ี 
 ผูว้จิยัขอขอบพระคุณพนักงานบรษิทั ซโิน-ไทย เอน็จเีนียริง่ แอนด ์คอนสตรคัชัน่ จ ากดั 
(มหาชน) ทุกท่านที่ให้ความช่วยเหลอืในเรื่องเกี่ยวกับขอ้มลูต่าง ๆ และการตอบแบบสอบถามเป็น
อยา่งด ี
 สุดทา้ยน้ีคุณประโยชน์และความดอีนัพงึมจีากสารนิพนธฉ์บบัน้ี ผูว้จิยัขอน้อมบูชาพระคุณ
บดิา มารดา ตลอดจนบูรพคณาจารย์ทุกท่านที่ให้การอบรมสัง่สอน ให้การสนับสนุน ทัง้ยงัชี้แนะ
แนวทางทีด่แีละมคีุณค่า น ามาซึ่งก าลงัใจทีด่ใีนการศกึษาระดบัปรญิญามหาบณัฑติตลอดมาจนท า
ใหผู้ว้จิยัประสบความส าเรจ็ในวนัน้ี 
  
 
  ศจ ี ทว ี
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บทท่ี 1 
บทน า 

 
ภมิูหลงั 

การบรหิารจดัการองค์กรให้มกีารด าเนินการอย่างมปีระสทิธิภาพในปจัจุบนันัน้ มหีลาย
ปจัจยัทีม่คีวามส าคญั ซึง่ผูบ้รหิารในแต่ละองคก์รต่างใหค้วามส าคญัเพื่อทีอ่งคก์รจะสามารถแข่งขนั
กบัคู่แขง่และสามารถเตบิโตในภาคอุตสาหกรรมไดอ้ยา่งมัน่คงและยัง่ยนื ปจัจยัสู่ความส าเรจ็นับเป็น
เครื่องมอืหนึ่งที่ผู้บรหิารน ามาใช้ในการบรหิารจดัการองค์กรการก าหนดเป้าหมายขององค์กรที่
ชดัเจน ซึง่อาจรวมถงึการก าหนดวสิยัทศัน์และพนัธกจิขององคก์ร เพื่อใหพ้นกังานในองคก์รสามารถ
ปฏบิตัิงานได้โดยยดึเป้าหมายเดยีวกนัทัง้ระบบ น ามาซึ่งผลผลติที่ตรงตามความต้องการของผู้มี
ส่วนไดเ้สยีทุกฝา่ย เช่น ลกูคา้ คู่คา้ ผูถ้อืหุน้ ผูข้ายปจัจยัการผลติ พนกังาน เป็นตน้ 

การค านึงถงึการบรหิารจดัการองคก์รใหป้ระสบความส าเรจ็ตามหลกัการพืน้ฐานของปจัจยัสู่
ความส าเรจ็ขององค์กรนัน้ นอกจากจะให้ความส าคญักบัองค์ประกอบภายนอกองค์กร สภาพการ
แข่งขนั การจดัการด้านนวตักรรม ตลอดจนการบรหิารจดัการทางด้านการเงนิแล้ว องค์ประกอบ
ภายในองค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่ง  ทรัพยากรมนุษย์ นัน้ นับเป็นปจัจยัส าคัญที่มีส่วนในการ
ขบัเคลื่อนองคก์รใหม้คีวามเจรญิก้าวหน้า ทัง้ยงัก่อใหเ้กดิการพฒันาองคก์รใหเ้ตบิโตอย่างยัง่ยนือกี
ด้วย ดงันัน้ผู้บรหิารในหลายองค์กรจงึมุ่งเน้นที่จะปรบัปรุงและพฒันาแหล่งทรพัยากรมนุษย์ให้มี
ความสามารถ ทัง้ยงัสรา้งเสรมิทกัษะ ประสบการณ์ เพื่อจะไดแ้ข่งขนักบัคู่แข่งในภาคอุตสาหกรรม
เดยีวกนัไดเ้กดิประสทิธภิาพสงูสุด 

คุณภาพของบุคลากรในองค์กรมสี่วนส าคญัในการปฏบิตังิานให้องค์กรประสบความส าเรจ็
อย่างมาก ดังนัน้การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในองค์กร จึงเป็นสิ่งที่หลายองค์กรล้วนให้
ความส าคญัมากขึน้เรื่อยๆ ดงัจะเหน็ได้จากการสรา้งแผนพฒันาบุคลากรต่างๆ โครงการฝึกอบรม
และพฒันาความรู ้ความสามารถใหแ้ก่บุคลากรของตน ทีแ่ต่ละองคก์รจดัขึน้ ทัง้นี้ การทีบุ่คลากรจะ
สามารถปฏบิตังิานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ ส าเรจ็ลุล่วงตามเป้าหมายขององคก์รนัน้ การร่วมมอื ร่วม
แรง พร้อมกับการทุ่มเทและเสียสละในการปฏิบตัิงานของบุคลากรจงึมีส่วนส าคญัควบคู่กันมา 
นอกจากนี้แรงจงูใจในการปฏบิตังิานอนัรวมถงึความส าเรจ็ของงาน ความรบัผดิชอบ การยอมรบันับ
ถือ ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ นโยบายและการบริหาร การปกครองของผู้บังคับบญัชา 
สมัพนัธภาพกบัเพื่อนรว่มงานและผูบ้งัคบับญัชา เงนิเดอืนและผลประโยชน์ตอบแทน เหล่านี้จงึเป็น
ปจัจยัทีเ่สรมิสรา้งการทุ่มเทและเสยีสละเพื่อองคก์รอกีดว้ย 

 สิง่ส าคญัอกีประการหนึ่งคอื การรกัษาไวซ้ึง่พนักงานทีม่คีุณภาพ เพื่อเสรมิสรา้งมลูค่าเพิม่
ใหก้บัองค์กร และสามารถท าไดโ้ดยอาศยักระบวนการสรา้งแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดงักล่าวและ
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สามารถพฒันาไปสู่ความภกัดต่ีอองค์กรในที่สุด ดงันัน้ ผู้วจิยัจงึสนใจที่จะศึกษาหาความสมัพนัธ์
ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานกับความภกัดต่ีอองค์กร ด้วยความเชื่อมัน่ว่าแรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานของพนกังานนัน้ มคีวามสมัพนัธอ์ยา่งมนียัส าคญักบัความภกัดขีองพนกังานทีม่ต่ีอองคก์ร  
ซึง่จากการศกึษาของฮอยและรสี์ (Hoy and Rees, 1974) ทีไ่ด้ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างความ
จงรกัภกัดขีองครูกบัพฤตกิรรมของครูใหญ่ และสามารถสรุปเครื่องชี้วดัความภกัดีเป็น 3 ด้าน คอื 
ดา้นพฤตกิรรม ดา้นความรูส้กึ และดา้นการรบัรู ้  ทัง้นี้ หากแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนักงาน 
มคีวามสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมของพนักงาน ซึ่งรวมถึงการแสดงออกด้านความภกัดต่ีอองค์กรตาม
การศกึษาของฮอยและรสีแ์ล้วนัน้  การวจิยัในครัง้นี้จะสรา้งคุณประโยชน์ให้เกดิไม่เฉพาะเพยีงแต่
บรษิทัฯ ที่ผูว้จิยัปฏบิตังิานอยู่ แต่ยงัส่งผลต่อหน่วยงาน องคก์ร และบรษิทัอื่นๆ ที่ไดศ้กึษาค้นคว้า
เรื่องแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน ในดา้นการปรบัปรุง ตลอดจนการบรหิารจดัการด้านการมอบหมาย
งานใหต้รงตามความถนัด ท าให้พนักงานสามารถปฏบิตังิานดว้ยความเตม็ใจ และมคีวามสุข ส่งผล
ใหง้านทีไ่ดร้บัมอบหมายนัน้บรรลุตามเป้าหมายไดอ้ย่างเกดิประสทิธภิาพสงูสุด 
 
ความมุ่งหมายของการวิจยั 
 ในการวจิยัครัง้นี้ผูว้จิยัไดต้ัง้ความมุง่หมายไวด้งันี้ 

1. เพื่อศกึษาถงึความภกัดต่ีอองคก์รของพนกังานบรษิทั ซโิน-ไทย เอน็จเีนียริง่ แอนด ์
คอนสตรคัชัน่ จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่แสดงออกทางด้านพฤติกรรม ด้าน
ความรูส้กึ และดา้นการรบัรู ้โดยจ าแนกตามลกัษณะของประชากรศาสตร ์

2. เพื่อศึกษาถึงแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานที่มคีวามสมัพนัธ์กบัความความภกัดีต่อ
องค์กรของพนักงานบรษิัท ซโิน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด์ คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขต
กรงุเทพมหานคร 
 
ความส าคญัของการวิจยั 

 บรษิัท ซโิน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด์ คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) สามารถน าความรู ้
ตลอดจนคุณประโยชน์ทีไ่ดจ้ากการศกึษาคน้คว้าสารนิพนธ์นี้ไปประยุกต์ใช้ให้เกดิประโยชน์ในการ
บรหิารจดัการองคก์ร พฒันาเสรมิสรา้งศกัยภาพใหเ้กดิแก่พนักงานของแต่ละองคก์ร ดว้ยคุณค่าของ
งานสารนิพนธน์ี้จะน ามาซึง่ประสทิธภิาพของการปฏบิตังิานทีด่ขี ึน้ ทัง้ยงัเป็นการกระตุ้นใหอ้งคก์รให้
ความส าคญัในการสรา้งแรงจงูใจในการปฏบิตังิานใหเ้กดิแก่พนักงาน เพื่อความสุขในการปฏบิตังิาน
กระทัง่งานในหน้าที่รบัผดิชอบและงานนอกเหนือหน้าที่ที่รบัผิดชอบ ท าให้พนักงานในองค์กรมี
ความรูส้กึรกั ผกูพนั และภกัดทีัง้ต่องานและองคก์รของตนมากยิง่ขึน้ บรษิทัฯ จะสามารถรกัษาไวซ้ึง่
บุคลากรที่เป่ียมด้วยคุณภาพ นับเป็นปจัจยัทรพัยากรมนุษยท์ี่มคีุณค่า ทัง้ยงัเป็นก าลงัที่ส าคญัต่อ
การแขง่ขนักบับรษิทัอื่นในอุตสหกรรมเดยีวกนั 
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ขอบเขตของการวิจยั 
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั 
 ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ คอื พนกังานของ บรษิทั ซโิน-ไทย เอน็จเีนียริง่ แอนด ์คอน
สตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรงุเทพมหานคร จ านวน 1,292 คน ณ วนัที ่31 มนีาคม 2557 
 
กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั 
 กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี้ คอื พนักงานของ บรษิทั ซโิน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด ์
คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร เนื่องจากทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน 
ผูว้จิยัจงึเลอืกใช้วธิกีารค านวณจากสูตรการค านวณในการก าหนดกลุ่มตวัอย่าง (ศริวิรรณ เสรรีตัน์ 
และคณะ, 2548:182-183) โดยใชร้ะดบัความเชื่อมัน่ทีร่อ้ยละ 95 และยอมใหเ้กดิความคลาดเคลื่อน
ในการเลอืกตวัอย่างรอ้ยละ 5 โดยได้กลุ่มตวัอย่างจากการค านวณ 305 คน และเพิม่จ านวนกลุ่ม
ตวัอยา่งอกี 5% เท่ากบั 15 คน ท าใหข้นาดของกลุ่มตวัอยา่งส าหรบังานวจิยัครัง้นี้ เท่านกบั 320 คน
การสุ่มตวัอย่างผูว้จิยัใชว้ธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบชัน้ภูม ิ(Stratified random sampling) และวธิกีารสุ่ม
ตวัอยา่งแบบสะดวก (Convenience sampling)  
 

ตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั 

1. ตวัแปรอสิระ (Independent Variables) แบ่งไดเ้ป็นดงันี้ 

1.1 ลกัษณะส่วนบุคคล 

1.1.1 เพศ ไดแ้ก่  
 1.1.1.1 ชาย  
 1.1.1.2 หญงิ 

1.1.2 อาย ุแบ่งเป็น 

1.1.2.1  20 – 27 ปี 

1.1.2.2  28 – 35 ปี 

1.1.2.3 36 – 43 ปี 

1.1.2.4 44 – 51 ปี 

1.1.2.5 ตัง้แต่ 52 ปีขึน้ไป 

  1.1.3 สถานภาพสมรส แบ่งเป็น 

1.1.3.1 โสด 

1.1.3.2 สมรส / อยูด่ว้ยกนั 

1.1.3.3 หมา้ย / หยา่รา้ง / แยกกนัอยู่ 
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  1.1.4 ระดบัการศกึษา แบ่งเป็น 

1.1.4.1 ต ่ากว่าปรญิญาตร ี

1.1.4.2 ระดบัปรญิญาตร ี

1.1.4.3 สงูกว่าระดบัปรญิญาตร ี

  1.1.5 ต าแหน่งงาน แบ่งเป็น 
1.1.5.1 เจา้หน้าที ่
1.1.5.2 เจา้หน้าทีอ่าวุโส 

1.1.5.3 วศิวกร 

1.1.5.4 วศิวกรโครงการ 

1.1.5.5 วศิวกรอาวุโส 

1.1.5.6 ผูจ้ดัการขึน้ไป 

1.1.5.7 อื่นๆ โปรดระบุ _____________ 
  1.1.6 ระยะเวลาปฏบิตังิาน แบ่งเป็น 

1.1.6.1 ต ่ากว่า 1 ปี  –   5   ปี 

1.1.6.2 6  –  11 ปี 

1.1.6.3 12 – 17 ปี 

1.1.6.4 18 – 23 ปี 
1.1.6.5 ตัง้แต่ 24 ปีขึน้ไป 

  1.1.7 ระดบัเงนิเดอืนแบ่งเป็น 
1.1.7.1 9,000   – 23,200 บาท 
1.1.7.1 23,201 – 37,400 บาท 

1.1.7.1 37,401 – 51,600 บาท 

1.1.7.1 51,601 – 65,800 บาท 

1.1.7.1 มากกว่า 65,801บาทขึน้ไป 
 1.2 แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 

1.2.1  ปจัจยัจงูใจ 

 1.2.1.1 ความส าเรจ็ของงาน 

 1.2.1.2 การไดร้บัการยอมรบันบัถอื 

 1.2.1.3 ลกัษณะของงาน 

 1.2.1.4 ความรบัผดิชอบ 

 1.2.1.5 ความกา้วหน้า 

1.2.2 ปจัจยัค ้าจนุ 

 1.2.2.1 เงนิเดอืน 

 1.2.2.2 โอกาสทีจ่ะไดร้บัความกา้วหน้าในอนาคต 



5 
 

 1.2.2.3 ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ลกูน้อง เพื่อนรว่มงาน 

 1.2.2.4 สถานะทางอาชพี 

 1.2.2.5 การปกครองของผูบ้งัคบับญัชา 

 1.2.2.6 นโยบายและการบรหิาร 

 1.2.2.7 สภาพการท างาน 

 1.2.2.8 ความเป็นอยูส่่วนตวั 

 1.2.2.9 ความมัน่คงในงาน 

 2. ตวัแปรตาม (Dependent Variables) ไดแ้ก่ ความภกัดต่ีอองคก์ร 

2.1 ดา้นพฤตกิรรม 

2.2 ดา้นความรูส้กึ 

2.3 ดา้นการรบัรู ้
 
นิยามศพัทเ์ฉพาะ 
 1. องค์กร หมายถงึ บรษิทั ซโิน-ไทย เอน็จเีนียริง่ แอนด ์คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) 
ในเขตกรงุเทพมหานคร 
 2. แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ลกัษณะของการปฏิบตัิงาน หน้าที่ความ
รบัผดิชอบในการปฏบิตังิาน ตลอดจนทศันคตทิีม่ต่ีอการปฏบิตังิาน รวมถงึการกระท าใดที่เป็นสิง่เรา้
ให้เกิดแรงจูงใจในการปฏบิตัิงาน แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานสามารถแบ่งออกเป็นแต่ละด้าน
ดงัต่อไปนี้ 
  2.1 ด้านความส าเร็จของงาน หมายถึง การกระท าต่างๆ ที่แสดงให้เห็นถึง
ความส าเรจ็ของการปฏบิตังิาน รวมถงึลกัษณะของพฤตกิรรมในการปฏบิตังิานและความรูส้กึ ของ
พนักงานบริษัท ซิโน -ไทย เอ็นจีเนียริ่ง  แอนด์ คอนสตรัคชัน่  จ ากัด (มหาชน) ในเขต
กรงุเทพมหานคร 
  2.2 ด้านการยอมรบันับถือ หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกของเพื่อนร่วมงาน 
ผูบ้งัคบับญัชา ทีย่อมรบันบัถอืในการปฏบิตังิาน 
  2.3 ด้านลกัษณะของงาน หมายถงึ ลกัษณะงานทีป่ฏบิตัอิยู่ ณ สถานทีท่ างานทีต่น
อยูไ่มว่่าจะเป็นงานทีห่น่วยงานก่อสรา้งหรอืงานภายในส านกังานใหญ่ 
 2.4 ด้านความรบัผิดชอบ หมายถงึ พฤตกิรรมซึ่งแสดงออกถงึความรบัผิดชอบต่อ
การปฏบิตังิาน ตลอดจนวธิกีารในการปฏบิตังิานใหส้ าเรจ็ลุล่วง 
  2.5  ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี หมายถงึ ระดบัของการเลื่อนต าแหน่งใน
องค์กร ซึ่งรวมถงึการมอบหมายงานของผู้บงัคบับญัชาที่ส่งเสรมิให้เกดิความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที ่
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 2.6 ด้านเงินเดือน หมายถงึ รายไดใ้นทางตวัเงนิทีพ่นักงานไดร้บัประจ าหรอืรายไดท้ี่
ไดร้บัจากการท างานเฉพาะของบุคลากรในหน่วยงาน 
 2.7 ด้านโอกาสท่ีจะได้รบัความก้าวหน้า หมายถงึ การทีพ่นักงานหรอืบุคลากรของ
หน่วยงานไดม้โีอกาสในการเลื่อนต าแหน่งหรอืไดร้บัการแต่งตัง้ 
 2.8 ด้ านความสัมพันธ์กับผู้ บ ังคับบัญชาและ เ พ่ือน ร่วมงาน  หมายถึง 
ความสมัพนัธ ์และวธิกีารสรา้งบรรยากาศแห่งสมัพนัธภาพระหว่างเพื่อนรว่มงานและผูบ้งัคบับญัชา 
 2.9 ด้านสถานะทางอาชีพ หมายถงึ วชิาชพีของพนักงานหรอืบุคลากรเป็นทีย่อมรบั
ในวงสงัคม มเีกยีรตแิละศกัดิศ์ร ี
 2.10 ด้านการปกครองของผู้บ ังคับบัญชา หมายถึง  วิธีการดูแล เอาใจใส่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของผูบ้งัคบับญัชา ตลอดจนผูบ้รหิาร 
 2.11 ด้านนโยบายและการบริหาร หมายถงึ นโยบายและการบรหิารของผูบ้รหิารของ
องคก์ร ตลอดจนการมสี่วนรว่มในการก าหนดนโยบายและการบรหิารองคก์ร 
 2.12 ด้านสภาพการท างาน หมายถึง สิ่งแวดล้อมของสถานที่ท างาน โดยรวมถึง
อุปกรณ์การท างาน แสง ส ีเสยีง ในการปฏบิตังิาน ณ สถานที่ท างานของพนักงานและบุคลากรใน
หน่วยงาน 
 2.13 ด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั หมายถงึ ความเป็นอสิระทางความคดิของพนักงาน
หรอืบุคลากรในหน่วยงาน ในการปฏบิตังิานตามความรบัผดิชอบของตน ตลอดจนความเป็นส่วนตวั
ในการท างาน 
 2.14 ด้านความมัน่คงในงาน หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานหรือบุคลากรใน
หน่วยงานที่มต่ีอความมัน่คงในอาชีพการงานที่ปฏิบตัิอยู่ในขณะปจัจุบนั รวมถึงความยัง่ยนืใน
วชิาชพี และความมัน่คงยัง่ยนืขององคก์ร 
 3. ความภกัดี หมายถงึ ความรูส้กึหรอืทศันคต ิและความเต็มใจในการท ากจิกรรมของ
พนักงานที่แสดงออกถงึความภกัดต่ีอองค์กร และต่อผู้บงัคบับญัชาทัง้ในดา้นพฤตกิรรม ความรูส้กึ 
และการรบัรู ้
 3.1 ด้านพฤติกรรม หมายถงึ ความต้องการท างานในองค์กรเดมิ ความต้องการอยู่
กบัผู้บงัคบับญัชาคนเดมิ รวมถึงพฤตกิรรมของพนักงานที่แสดงออกถึงความภกัดต่ีอองค์กรและ
ผูบ้งัคบับญัชา 
 3.2 ด้านความรู้สึก หมายถึง ความภูมใิจ ความรกั การต้องการรกัษาและปกป้อง
ชื่อเสียงขององค์กร ตลอดจนความรู้สึกของพนักงานที่แสดงออกถึงความภักดีต่อองค์กรและ
ผูบ้งัคบับญัชา 
 3.3 ด้านการรบัรู้ หมายถงึ การรบัรูด้้วยการเชื่อมัน่และไวว้างใจของพนักงานทีม่ต่ีอ
องคก์ร ซึง่แสดงออกถงึความภกัดต่ีอองคก์รและผูบ้งัคบับญัชา 
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ลกัษณะส่วนบคุคล 

- เพศ 

- อาย ุ 

- สถานภาพสมรส   

- ระดบัการศกึษา   

- ต าแหน่งงาน   

- ระยะเวลาการปฏบิตังิาน 

- ระดบัเงนิเดอืน 

แรงจงูใจในการปฏิบติังาน 
ปัจจยัจงูใจ 

- ความส าเรจ็ของงาน 
- การไดร้บัการยอมรบันบัถอื 
- ลกัษณะของงาน 
- ความรบัผดิชอบ 
- ความกา้วหน้า 

ปัจจยัค า้จนุ 
- เงนิเดอืน 
- โอกาสทีจ่ะไดร้บัความก้าวหน้าในอนาคต 
- ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ลกูน้อง เพื่อน

รว่มงาน 
- สถานะทางอาชพี 
- การปกครองของผูบ้งัคบับญัชา 
- นโยบายและการบรหิาร 
- สภาพการท างาน 
- ความเป็นอยูส่่วนตวั 
- ความมัน่คงในงาน 

ความภกัดีต่อองค์กรของพนักงาน 
บรษิทั ซโิน-ไทย เอน็จเีนียริง่ แอนด ์
คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) 

- ดา้นพฤตกิรรม 

- ดา้นความรูส้กึ 

- ดา้นการรบัรู ้

 

กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 ตวัแปรอิสระ       ตวัแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคดิในการวจิยั 
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สมมติฐานการวิจยั 
 1. พนักงานบรษิัท ซโิน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด์ คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ที่มี
ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาการ
ปฏบิตังิาน ระดบัเงนิเดอืนแตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองคก์รแตกต่างกนั 
 2. แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน มคีวามสมัพนัธ์กบัความภกัดต่ีอองคก์รของพนักงาน บรษิทั 
ซโิน-ไทย เอน็จเีนียริง่ แอนด ์คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรงุเทพมหานคร 



บทท่ี 2 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องการวิจยั 

 

 งานวิจยัในครัง้นี้ผู้วจิยัได้ศึกษาเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานที่มคีวามสมัพนัธ์กับ
ความภักดีต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด์ คอนสตรัคชัน่ จ ากัด 
(มหาชน) ในเขตกรงุเทพมหานคร โดยไดศ้กึษาแนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง ดงันี้ 
 

1. แนวคดิและทฤษฎดีา้นประชากรศาสตร ์
2. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 
3. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความภกัด ี
4. ประวตับิรษิทั ซโิน-ไทย เอน็จเีนียริง่ แอนด ์คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) 
5. งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 

 
1. แนวคิดและทฤษฎีด้านประชากรศาสตร ์
 ปรมะ สตะเวทิน (2533: 112) กล่าวว่า คนที่มลีกัษณะประชากรศาสตร์ต่างกัน จะมี
ลกัษณะทางจติวทิยาต่างกนั โดยวเิคราะหจ์ากปจัจยั ดงัน้ี 
  1. เพศ ความแตกต่างทางเพศ ท าให้บุคคลมพีฤตกิรรมของการตดิต่อสื่อสารต่างกนั 
คอื เพศหญงิมแีนวโน้มมคีวามต้องการที่จะส่งและรบัข่าวสารมากกว่าเพศชาย ในขณะที่เพศชาย
ไม่ได้มคีวามต้องการที่จะส่งและรบัข่าวสารเพียงอย่างเดียวเท่านัน้ แต่มคีวามต้องการจะสร้าง
ความสมัพนัธอ์นัดใีหเ้กดิขึน้จากการรบัและส่งข่าวสารนัน้ดว้ย 
  2. อาย ุเป็นปจัจยัทีท่ าใหค้นมคีวามแตกต่างกนัในเรือ่งของความคดิและพฤตกิรรม คน
ที่อายุน้อยมกัจะมคีวามคดิเสรนีิยม ยดึถืออุดมการณ์และมองโลกในแง่ดีมากกว่าคนที่อายุมาก
ในขณะคนทีอ่ายุมากมกัจะมคีวามคดิที่อนุรกัษ์นิยม ยดึถอืการปฏบิตั ิระมดัระวงั มองโลกในแง่รา้ย
กว่าคนที่มอีายุน้อย เนื่องมาจากผ่านประสบการณ์ชวีติที่แตกต่างกนั ลกัษณะการใช้สื่อมวลชนก็
ต่างกนั คนทีม่อีายมุากมกัจะใชส้ื่อเพื่อแสวงหาขา่วสารหนกัๆ มากกว่าความบนัเทงิ 
  3. การศกึษา เป็นปจัจยัทีท่ าใหค้นมคีวามคดิ ค่านิยม ทศันคตแิละพฤตกิรรมแตกต่าง
กนัคนทีม่กีารศกึษาสูงจะได้เปรยีบอย่างมากในการเป็นผู้รบัสารที่ด ีเพราะเป็นผู้มคีวามกว้างขวาง
และเขา้ใจสารได้ด ีแต่จะเป็นคนทีไ่ม่เชื่ออะไรง่ายๆ ถ้าไม่มหีลกัฐานหรอืเหตุผลเพยีงพอ ในขณะที่
คนมกีารศกึษาต ่ามกัจะใช้สื่อประเภทวทิยุ โทรทศัน์และภาพยนตร ์หากผู้มกีารศกึษาสูงมเีวลาว่าง
พอกจ็ะใชส้ื่อสิง่พมิพ ์วทิย ุโทรทศัน์ และภาพยนตร ์แต่หากมเีวลาจ ากดักม็กัจะแสวงหาข่าวสารจาก
สื่อสิง่พมิพม์ากกว่าประเภทอื่น 
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  4. สถานะทางสงัคมและเศรษฐกจิ หมายถงึ อาชพี รายได้ และสถานภาพทางสงัคม
ของบุคคล มอีทิธพิล อยา่งส าคญัต่อปฏกิริยิาของผูร้บัสารทีม่ต่ีอผูส้่งสาร เพราะแต่ละคนมวีฒันธรรม
ประสบการณ์ ทศันคต ิค่านิยมและเป้าหมายทีต่่างกนั 
 พรทพิย ์วรกจิโภคาทร (2529: 312–315) ไดใ้หค้วามหมายว่า ประชากรศาสตร ์หมายถงึ 
ลกัษณะของแต่ละบุคคลแตกต่างกนัไป โดยความแตกต่างทางประชากรศาสตรจ์ะมอีทิธพิลต่อการ
สื่อสาร ลกัษณะประชากรศาสตร ์คอื 
  1. เพศ (Sex) มงีานวจิยัทีพ่สิูจน์ว่าคุณลกัษณะบางอย่างของเพศชาย และเพศหญงิที่ 
ต่างกนัส่งผลใหก้ารสื่อสารของชายและหญงิต่างกนั เช่น การวจิยัการชมภาพยนตรโ์ทรทศัน์ของเดก็
วยัรุน่ พบว่า เดก็วยัรุน่ชายสนใจภาพยนตรส์งครามและจารกรรมมากทีสุ่ด ส่วนเดก็วยัรุ่นหญงิสนใจ
ภาพยนตรว์ทิยาศาสตรม์ากที่สุด แต่ก็มงีานวจิยัหลายชิน้ที่แสดงว่า ชายและหญงิมกีารสื่อสารและ
รบัสื่อไมต่่างกนั 
  2. อายุ (Age) การจะสอนผู้ที่อายุต่างกนัให้เชื่อฟงัหรอืเปลี่ยนทศันคตหิรอืเปลี่ยน
พฤติกรรมนัน้มคีวามยากง่ายต่างกนั ยิง่มอีายุมากกว่าที่จะสอนให้เชื่อฟงั ให้เปลี่ยนทศันคติและ
เปลีย่นพฤตกิรรมกย็ิง่ยากขึน้ 
  เมเบลิ ไอ.แอล.เจนิส และดเีรฟ (อิทธพิล สูชยัยะ, 2549: 8; อ้างองิจาก Maple; 
I.L.Janis;& D.Rife. 1980) ไดท้ าการวจิยัและใหผ้ลสรุปว่า การชกัจงูจติใจหรอืโน้มน้าวจติใจของคน 
จะยากขึน้ตามอายุของคนทีเ่พิม่ขึน้ อายุยงัมคีวามสมัพนัธข์องข่าวสารและสื่ออกีด้วย เช่น ภาษาที่
ใช้ในวยัต่างกนัก็ยงัมคีวามต่างกนั โดยจะพบว่าภาษาใหม่ๆ แปลกๆ จะพบในคนหนุ่มสาวสูงกว่า
ผูส้งูอาย ุเป็นตน้ 
  3. การศกึษา (Education) การศกึษาเป็นตวัแปรทีส่ าคญัมากทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพ
ของการสื่อสารของผู้รบัสาร ดงังานวจิยัหลายชิ้นที่ชี้ว่า การศกึษาของผู้รบัสารนัน้ท าให้ผู้รบัสารมี
พฤตกิรรมการสื่อสารต่างกนัไป เช่น บุคคลที่มกีารศกึษาสูงจะสนใจข่าวสาร ไม่ค่อยเชื่ออะไรง่ายๆ
และมกัเปิดรบัสื่อสิง่พมิพม์าก 
  4. ฐานะทางสงัคมและเศรษฐกจิ (Social and Economic Status) หมายถงึ อาชพี
รายได ้เชือ้ชาต ิตลอดจนภมูหิลงัของครอบครวั เป็นปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อทศันคตแิละพฤตกิรรมของ
บุคคล โดยมรีายงานหลายเรื่องที่ได้พสิูจน์แล้วว่า ฐานะทางสงัคมและเศรษฐกิจนัน้ มอีิทธพิลต่อ
ทศันคตแิละพฤตกิรรมของคน 
  มนุษย์มคีวามแตกต่างกันในทางสญัลกัษณ์ของร่างกาย บุคลกิลกัษณะ พื้นเพของ
วฒันธรรม ความสามารถและต าแหน่งหน้าที่การงานที่ได้รบัมอบหมาย ทศันคต ิและในเรื่องความ
สนใจหรอืผล ประโยชน์ที่ตนพงึมพีงึได้ในเรื่องประสบการณ์ในอดตีและยงัมเีรื่องต่างๆ อีกหลาย
อยา่งทีท่ าใหม้นุษยเ์รานี้แตกต่างกนั (จไุร คุวานเสน, 2514: 36) 
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  แนวคดิเกี่ยวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของ ชนิานุตม์ แก้วรตันกูล (ชนิานุตม ์
แก้วรตันกูล, 2550: 7) ซึง่กล่าวไวว้่า ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์หมายถงึ ลกัษณะส่วนบุคคล
ทัว่ไปซึ่งวดัจากด้านต่าง ๆ อาทเิช่น อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา อาชพี และรายได้สุทธต่ิอ
เดอืน 
  แนวคดิของ กรรณิการ์ เหมอืนประเสรฐิ (กรรณิการ ์เหมอืนประเสรฐิ, 2548: 10) ใน
เรือ่งเพศ และระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 
  ศริวิรรณ เสรรีตัน์; และคนอื่นๆ (2539: 41) กล่าวถงึ การแบ่งส่วนตลาดตามตวัแปร
ด้านประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพครอบครวั จ านวนสมาชกิในครอบครวั 
ระดบัการศกึษา อาชพี และรายไดต่้อเดือน ลกัษณะดา้นประชากรศาสตรเ์ป็นลกัษณะทีส่ าคญั และ
สถิติที่วดัได้ของประชากรช่วยในการก าหนดตลาดเป้าหมาย ในขณะที่ลกัษณะด้านจติวทิยาและ
สงัคมวฒันธรรมช่วยอธบิายถงึความคดิและความรูส้กึของกลุ่มเป้าหมายนัน้ ขอ้มลูดา้นประชากรจะ
สามารถเขา้ถงึและมปีระสทิธผิลต่อการก าหนดตลาดเป้าหมาย 
  ทฤษฎคีวามแตกต่างระหว่างปจัเจกบุคคล (Individual Differences Theory) เดอเฟอร ์
(Defleur, 1996) มหีลกัการพืน้ฐานเกีย่วกบัทฤษฎคีวามแตกต่างระหว่างปจัเจกบุคคล ดงัน้ี 
  1. มนุษยเ์รามคีวามแตกต่างอยา่งมากในองคป์ระกอบทางจติวทิยาบุคคล 
  2. ความแตกต่างนี้ บางส่วนมาจากลกัษณะแตกต่างทางชวีภาพหรอืทางร่างกายของ
แต่ละบุคคล แต่ส่วนใหญ่แลว้จะมาจากความแตกต่างกนัทีเ่กดิขึน้จากการเรยีนรู ้
  3. มนุษยซ์ึง่ถูกชุบเลีย้งภายใตส้ถานการณ์ต่างๆ จะเปิดรบัความคดิเหน็แตกต่างกนัไป 
อยา่งกวา้งขวาง 
  4. จากการเรยีนรูส้ ิง่แวดลอ้มท าใหท้ศันคต ิค่านิยม และความเชื่อถอืทีร่วมเป็นลกัษณะ 
ทางจติวทิยาส่วนบุคคลที่แตกต่างกนัไป ความแตกต่างดงักล่าวนี้ ได้กลายเป็นสภาวะเงื่อนไขที่
ก าหนดการรบัรูข้า่วสารมบีทบาทอย่างส าคญัต่อการรบัรูข้า่วสาร 
  จากความหมาย แนวคดิ และทฤษฎดีา้นประชากรศาสตรข์า้งต้น ผูว้จิยัสามารถสรุปได้
ว่ามผีูใ้หค้ านิยามแตกต่างกนัออกไป ซึง่ผูว้จิยัมคีวามเหน็ว่านิยามของประชากรศาสตรโ์ดยมากนัน้
จะประกอบไปด้วย เพศ อายุ การศกึษา สถานะทางสงัคมและเศรษฐกจิ อนัได้แก่ สถานภาพทาง
ครอบครวั อาชพี รายได ้ต าแหน่งงาน ระยะเวลาการปฏบิตังิาน เหล่านี้ต่างมอีทิธพิลต่อทศันคตแิละ
พฤตกิรรมของมนุษย ์ 
  ผู้วจิยัสนใจและเลอืกที่จะน าแนวคดิทฤษฎีทางด้านประชากรศาสตร์ของ ปรมะ สตะ
เวทนิ มาศกึษา เนื่องจากแนวคดิทฤษฎดีงักล่าว ไดบ้อกถงึลกัษณะของประชากรศาสตรท์ีแ่ตกต่าง
กัน จะมีลักษณะทางจิตวิทยาที่แตกต่างกัน ผู้วิจ ัยสนใจที่จะค้นหาในด้านลักษ ณะทาง
ประชากรศาสตรข์องพนักงานบรษิทั ซโิน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด์ คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) 
ในเขตกรงุเทพมหานคร ผูซ้ึง่มลีกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา  
ต าแหน่งงาน  ระยะเวลาการปฏบิตัิงาน ระดบัเงนิเดอืนแตกต่างกนันัน้ จะมคีวามภกัดต่ีอองค์กร
แตกต่างกนัหรอืไม ่จงึสนใจและเลอืกใชท้ฤษฎดีา้นประชากรศาสตรข์อง ปรมะ สตะเวทนิ 
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2. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน 
 2.1 ความหมายของแรงจงูใจในการปฏิบติังาน 
  ศริวิรรณ เสรรีตัน์ และคณะ (2542: 407) กล่าวว่า แรงจงูใจเป็นกระบวนการในการจงู
ใจ เริม่จากการทีบุ่คคลมคีวามตอ้งการเกดิขึน้ และการรบัรูข้องบุคคลเกดิไม่สมหวงั พนักงานจะรูส้กึ
ถงึความต้องการที่ท้าทาย ค่าตอบแทนที่สูงขึ้น การยอมรบัจากกลุ่มงาน ความต้องการเหล่านี้ 
น าไปสู่กระบวนการตดัสนิใจของพนกังาน สามารถตอบสนองความพงึพอใจและตามดว้ยการกระท า 
ซึง่อาจกระตุน้โดยการใหร้างวลั 
  ดารณี พานทองสุข และสุรเสกข ์พงษ์หาญยุทธ (2545: 115) กล่าวว่า แรงจูงใจ
หมายถงึ การน าเอาปจัจยัต่างๆ มาเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤตกิรรมออกมาอย่างมทีศิทาง 
เพื่อบรรลุมุง่หมายหรอืเป้าหมายทีต่อ้งการ ซึง่ปจัจยัต่างๆ ทีใ่ชเ้ป็นแรงผลกัดนั ไดแ้ก่ การท าใหก้าร
กระตุน้ การคาดหวงั การใชเ้ครือ่งหล่อ การลงโทษ ปจัจยัต่างๆ ดงักล่าวน้ีจะเป็นสภาวะทีก่่อใหเ้กดิ
แรงกระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤตกิรรมออกมา และเราเรยีกปจัจยัน้ีว่า แรงจงูใจ 
  เนตรพ์ณัณา ยาวริาช (2546: 92) ใหค้วามหมายว่า การจูงใจ หมายถงึ พลงัผลักดนั
จากภายในจติใจของพนกังานใหแ้สดงพฤตกิรรมทีท่ าใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายตามตอ้งการ 
  พระบุญจนัทร ์ผาค า (2547: 11) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถงึ ความรูส้กึนึกคดิของผู้
หน่ึงผู้ใดกต็ามทีถู่กกระตุ้นดว้ยปจัจยัทัง้ภายในและภายนอก เพื่อใหบุ้คคลแสดงพฤตกิรรมอย่างใด
อยา่งหนึ่งออกมา ทัง้ทีต่ ัง้ใจและไมต่ัง้ใจ เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคห์รอืเป้าหมาย 
  เสนาะ ตเิยาว ์(2543: 208) ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า แรงจงูใจ หมายถงึ ความ
เต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่จนงานขององค์กรบรรลุเป้าหมาย โดยมเีงื่อนไขว่าการ
ทุ่มเทนัน้เพื่อสนองความต้องการของคนๆ นัน้ การระบุว่าให้งานขององค์กรบรรลุเป้าหมายก็
เพราะว่าการจูงใจเป็นเรื่องของการท างานให้องค์กร หรอือีกความหมายหนึ่ง การจูงใจเป็นพลงัที่
กระตุ้นพฤตกิรรมก าหนดทศิทางของพฤติกรรมและมลีกัษณะเป็นความมุ่งมัน่อย่างไม่ลดละไปยงั
เป้าหมายหรอืจงูใจนัน้ 
  สมพร สุทศันีย ์(2542: 29) กล่าวว่า การจูงใจ เป็นแรงกระตุ้นส่งผลให้บุคคลมคีวาม
กระตอืรอืรน้หรอืมแีรงจูงใจในการแสดงพฤตกิรรมต่างๆ ทัง้พฤตกิรรมทางสงัคมและพฤตกิรรมใน
การท างาน โดยเฉพาะในองค์การ ผู้น ามีหน้าที่โดยตรงในการจูงใจผู้ร่วมงาน เพื่อให้ประสบ
ความส าเรจ็ ทัง้นี้ เนื่องจากมนุษย์จะท างานเต็มความสามารถ หรอืไม่นัน้ขึ้นอยู่กบัความเต็มใจ 
ความกระตอืรอืรน้ในการท างาน การจูงใจเป็นเรื่องของการตอบสนองความต้องการที่ท าให้บุคคล
เกดิแรงจงูใจ 
  ด ารงศกัดิ ์จงวบิลูย ์(2543: 10) กล่าวว่า แรงจงูใจ หมายถงึ แรงกระตุ้นหรอืสิง่เรา้ทีท่ า
ให้อนิทรยีไ์ด้เพิม่พูนความสามารถ ความพยายามหรอืพลงัที่ซ่อนเรน้อยู่ภายในให้เกดิการกระท า
หรอืทุ่มเทในงานที่ท าเพื่อให้บรรลุความปรารถนาในการแก้ปญัหาหรอืเพื่อให้เป็นไปตามเป้าหมาย
อนัจะน ามาซึง่ความพงึพอใจ 
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  สุชาติ จรประดิษฐ์ (2547: 13) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง การโน้มน้าว ชกัน า
พฤตกิรรมของบุคคลใหป้ฏบิตัติามเป้าหมายหรอืวตัถุประสงค ์ดว้ยการสรา้งสิง่เรา้หรอืการกระตุ้นทัง้
จากภายในและภายนอกบุคคล เพื่อพยายามใหบุ้คคลปฏบิตังิานดว้ยความขยนัหมัน่เพยีรและความ
กระตอืรอืรน้ พรอ้มทีจ่ะอุทศิเวลา แรงกาย แรงใจและสตปิญัญาในการปฏบิตังิาน โดยมคีวามส านึก
ในหน้าที่และความรบัผดิชอบควบคู่กนัไปด้วย เพื่อให้การปฏบิตัิงานบรรลุตามวตัถุประสงค์โดย
มุง่หวงัทีจ่ะใหค้วามตอ้งการของตนไดร้บัการตอบสนอง 
  ธนสทิธิ ์เอื้อพพิฒันากูล (2548: 3) ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า หมายถึง สิง่ที่
กระตุน้การกระท าต่างๆ ทีท่ าใหเ้กิดแรงจงูใจ ท าใหบุ้คคลมคีวามกระตอืรอืรน้ เกดิความพงึพอใจใน
การปฏบิตังิานและพยายามท างานใหม้ปีระสทิธภิาพ เพื่อใหเ้กดิประสทิธผิล 
  วรพจน์ สงิหราช (2548: 12) กล่าวว่า แรงจงูใจ หมายถงึ ปจัจยัทีส่ าคญัประการหน่ึงที่
มผีลต่อพฤติกรรมมนุษย์ในการกระตุ้นให้มนุษย์เกิดพลงัในการกระท าพฤติกรรม เพื่อบรรลุตาม
เป้าหมายและวตัถุประสงคข์องแต่ละคน โดยทีส่ ิง่นัน้อาจเป็นสิง่ทีพ่งึพอใจหรอืไมพ่งึพอใจกไ็ด ้
  เนตรดาว มชัฌมิา (2549: 12) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถงึ ปจัจยัทีส่่งผลให้บุคคลมี
ความต้องการกระตุ้นและท าให้เกิดการใช้พลงัที่มอียู่ภายในตัวบุคคลกระท ากิจกรรมหรอืมคีวาม
ต้องการในการปฏบิตัิงาน และทุ่มเทการปฏบิตังิานให้บรรลุวตัถุประสงค์ และประสบความส าเรจ็
ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ หรอืแรงจูงใจเป็นแรงผลกัดนัให้คนแสดงพฤติกรรมออกมาอย่างตัง้ใจ 
เตม็ใจ เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคต์ามทีต่อ้งการ 
  รชันก มลูเกตุ (2552: 9) ใหค้วามหมายของแรงจงูใจว่า หมายถงึ การทีป่จัจยัต่างๆ ใน
การปฏบิตังิาน ค่าจา้ง รายได ้การบงัคบับญัชา การไดร้บัการยกย่องยอมรบันับถอืความเหมาะสม
ในปรมิาณงาน ความสมัพนัธ์ระหว่างผู้บงัคบับญัชาและผู้ร่วมงาน และปจัจยัอื่นๆ ได้ตอบสนอง
ความต้องการของผูป้ฏบิตังิาน และเกดิความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน และเมื่อเกดิความพงึพอใจ
ของผูป้ฏบิตังิานแลว้ ก็จะปฏบิตังิานอย่างเตม็ทีแ่ต่ในทางตรงกนัขา้มหากปจัจยัต่างๆ ไม่ไดร้บัการ
ตอบสนองความตอ้งการดงักล่าว จนท าใหผู้ป้ฏบิตังิานเกดิทศันคตใินทางลบ กจ็ะท าใหเ้กดิความไม่
พงึพอใจของผูป้ฏบิตังิานขึน้ 
  วนิดา ประดษิฐ (2554: 11) กล่าวว่า แรงจงูใจในการท างาน หมายถงึ สิง่ทีม่ากระตุ้น
หรอืผลกัดนัให้บุคคลแสดงพฤตกิรรมอย่างใดอย่างหน่ึงออกเพื่อจะบรรลุเป้าหมายหรอืตอบสนอง
ความต้องการที่ตนมอียู่ แรงจูงใจในการท างานจงึเป็นพลงัที่ส่งผลให้บุคคลปฏบิตัิภาระหน้าที่ให้
ส าเรจ็ตามที่องค์กรก าหนด ซึ่งบุคคลจะมแีรงจูงใจในการท างานจะต้องมคีวามต้องการเป็นพื้นฐาน 
และความต้องการนัน้จะเริม่ด้วยความปรารถนา ความประสงค์ จุดมุ่งหมาย เป้าหมาย ความอยาก
เป็นเงื่อนไข และถ้าเงื่อนไขรบัการกระตุ้นหรอืผลกัดนัแล้วก็จะได้รบัการตอบสนอง โดยบุคคลากร
เหล่านัน้จะแสดงพฤติกรรมออกมาอย่างเต็มความสามารถ ทุ่มเทความพยายามในการท างานให้
บรรลุเป้าหมายขององค์กร ซึง่ส่งผลใหไ้ด้ผลงานทีด่ ีมปีระสทิธภิาพเป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนด
ไว ้ 
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  Dafe (1998: 398) ไดก้ล่าวว่า แรงจงูใจ หมายถงึ แรงกระตุ้นหรอืแรงผลกัดนัใหเ้กดิ
พฤตกิรรมทีต่อ้งการและเป็นแรงกระตุน้ทีใ่หบุ้คคลรกัษาพฤตกิรรมนัน้ไว้ 
  Cherington (1989: 124) ใหค้วามหมายของค าว่า “Motivation” ซึง่มรีากศพัทม์าจาก
ภาษาละตนิ คอื ค าว่า “Move” มคีวามหมายว่า to move ซึง่แปลว่า เคลื่อนที ่เคลื่อนไหว และได้
อธบิายในความหมายพฤตกิรรมองค์กรเกี่ยวกบั “แรงจงูใจ” ว่า แรงจูงใจต้องค านึงถงึค า 3 ค า คอื 
พลงั (Energy) แนวทางการไปสู่ (Direction) และการประคบัประคองเอาไว ้(Sustenance) ซึ่ง
หมายความว่า เมื่อคนได้รบัสิ่งเร้าหรอืสิ่งเร้านัน้มคีวามส าคญัต่อเขา เขาก็จะใส่พลงัหรอืความ
พยายามลงไป ในการใส่พลงัหรอืความพยายามลงไปนัน้ ก็คงจะต้องค านึงถึงเป้าหมาย (Goal 
Directed) และตวัสุดท้ายคอื เขาจะยนืหยดัและประคบัประคองใหก้จิกรรมนัน้คงอยู่ต่อไป (Persist 
in Sustained Activity) 
  Hodgetts (1999: 57) กล่าวว่า แรงจงูใจ หมายถงึแรงทีค่วบคุมพฤตกิรรมของบุคคลซึง่
เกดิจากความตอ้งการ (Needs) แรงกดดนั (Drives) หรอื ความปรารถนา (Desires) ทีจ่ะผลกัดนัให้
คนพยายามดิ้นรน เพื่อใหบ้รรลุผลส าเรจ็ตามวตัถุประสงคพ์ฤตกิรรมของคนถูกก าหนดและควบคุม
โดยการจูงใจต่างๆ แรงจูงใจเหล่านี้ยงัมลีกัษณะที่แตกต่างกนัในแต่ละคนอีกด้วย วิธกีารจูงใจที่
ส าคญัต่อการบรหิาร คอื ความต้องการความรกั ความเอาใจใส่  ความต้องการอ านาจ และความ
ตอ้งการความส าเรจ็ 
 จากความหมายของแรงจงูใจในการปฏบิตังิานขา้งต้น ผูว้จิยัสามารถสรุปไดว้่า แรงจงูใจใน
การปฏบิตัิงานนัน้ หมายถงึ การที่บุคคลมคีวามต้องการ เกิดแรงกดดนั และความปรารถนาที่จะ
ปฏบิตังิานใหส้ าเรจ็ตามเป้าหมาย ตลอดจนเป็นความรูส้กึต้องการใส่พลงัความพยายามลงไปในการ
ปฏบิตังิาน รวมถงึทศันคตใินทางบวก ทีบุ่คคลหนึ่งพงึรูส้กึถงึความชอบ ความรกัทีจ่ะปฏบิตังิานของ
ตน เพื่อตอบสนองความสุขใจทีไ่ดป้ฏบิตังิาน อยา่งทุ่มเท มุง่มัน่ เพื่อใหง้านมปีระสทิธภิาพและบรรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์ร 
 2.2 องคป์ระกอบท่ีเก่ียวกบัแรงจงูใจในงาน 
  เทพพนม เมอืงแมน (2540: 56-61) แมว้่านักวจิยัและนักทฤษฎทีางดา้นการบรหิาร
และนักพฤตกิรรมศาสตร์ยงัไม่เหน็พ้องกนันักว่า อะไรเป็นตวักระตุ้นมนุษยใ์ห้เกดิการท างาน แต่
อยา่งไรกต็าม มคีวามเหน็สอดคลอ้งกนัว่า องป์ระกอบต่างๆ ดงัต่อไปนี้ลว้นแต่มสี่วนในการจงูใจให้
คนอยากท างานได ้

1. งานทีม่ลีกัษณะทา้ทายความสามารถนัน้ มคีนจ านวนมากทีถู่กจงูใจ ในการปฏบิตังิาน
ทีม่ลีกัษณะทา้ทายความสามารถ ความน่าเบื่อหน่ายของงานท าใหเ้กดิความเกบ็กด แรงจงูใจในการ
ปฏบิตังิาน ในการจูงใจใหค้น ปฏบิตังิานใหเ้ตม็ความสามารถของเขานัน้ ผู้บรหิารควรให้งานที่เขา
จะท ามลีกัษณะทีท่า้ทายความสามารถใหม้ากทีสุ่ดเท่าทีจ่ะท าได้ แต่จะต้องค านึงไวอ้ยู่เสมอว่างานที่
ท ามลีกัษณะที่ท้าทายต่อบุคคลหนึ่งอาจจะไม่เป็นสิง่ท้าทายความสามารถของอีกบุคคลหนึ่งก็ได ้
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และเนื่องจากว่าคนเรามคีวามสามารถแตกต่างกนั ดงันัน้ผู้บรหิารควรพจิารณาถึงความสามารถ 
ความถนดั ทกัษะ และการศกึษาในการทีจ่ะปฏบิตังิานตามทีม่อบหมายงานใหท้ าดว้ย 

2. การมสี่วนร่วมในการวางแผน โดยทัว่ไปคนงานหรอืผู้ปฏิบตัิงานจะถูกสร้างให้มี
แรงจูงใจสูง ถ้าหากพบว่าเขาถูกขอร้องให้ช่วยในการวางแผนและก าหนดสภาพแวดล้อมในการ
ปฏบิตังิานของเขาเอง คนยิง่อยู่ในระดบัสูงมากเท่าดายในองคก์ารใดองคก์ารหนึ่ง การใหม้สี่วนร่วม
ในการก าหนดแผนงานมากขึน้กจ็ะเป็นแรงจงูใจในการท างานมากขึน้เท่านัน้ดว้ย แต่อย่างไรกต็ามมี
บางคนทีช่อบเป็นผูต้าม ซึง่บุคคลในกลุ่มหลงันี้ การก าหนดแผนงานใหแ้ละแยกแยะรายละเอยีดของ
การปฏบิตังิานจะเป็นแค่แรงจงูใจใหเ้ขาอยากจะท างานเท่านัน้ 

3. การให้การยกย่องและสถานภาพ ความต้องการทีจ่ะไดร้บัการยกย่องและชมเชยและ
การปรบัปรงุสถานภาพใหด้ขีึน้ มอียู่ในบุคคลทุกคน ไม่ว่าจะอยู่ในฐานะอะไร มอีายุ การศกึษา หรอื
มอีงคป์ระกอบอื่นๆ เป็นอยา่งไร คนเราทุกคนดเูหมอืนว่าจะต้องการไดร้บัการยอมรบัจากเพื่อนพอ้ง
และจากผู้บงัคบับญัชาเหมอืนกนัหมดทุกคน และแน่นอนที่สุด การให้การยกย่องชมเชยนัน้ต้องท า
ดว้ยความจรงิใจและยดึหลกัไวว้่าใหส้ าหรบัผูท้ีม่กีารปฏบิตังิานเหนือกว่าขัน้เฉลีย่ ถ้าหากไม่เช่นนัน้
แลว้กจ็ะไมเ่ป็นสิง่ทีน่่าชื่นชมส าหรบัผูไ้ดร้บัเลยและจะเป็นทีเ่ยาะเยย้ถากถางจากบุคคลอื่นดว้ย 

4. การให้ความรบัผดิชอบมากขึ้นและการให้อ านาจบารมมีากขึ้น ไม่ใช่ว่าคนทุกคนมี
ความหวงัที่จะรบัผดิชอบและอ านาจบารมเีพิม่มากขึน้ แต่อย่างไรก็ตามมคีนจ านวนมากที่ท างาน
ภายในองค์การใดองคก์ารหนึ่งทีต่้องการทีจ่ะมคีวามรบัผดิชอบ มอี านาจบารมมีากขึน้จากการเป็น
ผูบ้งัคบับญัชา และมแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานเนื่องจากมกีารคาดหวงัว่าจะไดร้บัสิง่เหล่านี้จากการ
ท างานในการคิดแบบสร้างสรรค์ ผู้บรหิารควรจะใช้สิ่งเหล่านี้ อาท ิแผนของการเลื่อนขัน้ เลื่อน
ต าแหน่ง การมอบความรบัผดิชอบอย่างเหมาะสมเป็นเครื่องมอืในการที่จะจูงใจให้คนปฏบิตัิงาน
อยา่งมปีระสทิธภิาพ 

5. ความมัน่คงและความปลอดภยั ความต้องการความมัน่คงและความปลอดภยัก็คอื
ความปรารถนาทีจ่ะหลุดพน้จากความกลวัในสิง่ต่างๆ เช่น การไม่มงีานท า การสูญเสยีต าแหน่งงาน 
การถูกลดต าแหน่ง และการสูญเสยีรายได้ ซึ่งเป็นสิง่ที่มอียู่และแฝงอยู่ในจติใจของทุกคน ระดบั
ความตอ้งการตอ้งการของทุกคนในเรือ่งความมัน่คงและความปลอดภยั จะเป็นสิง่ส าคญัเหนือกว่าสิง่
อื่นใดทัง้หมด ซึง่บุคคลประเภทนี้จะมคีวามอดกลัน้ต่อความไม่สะดวก และการกระท าทีไ่ม่ยุตธิรรม
ได้ เนื่องจากต้องการที่จะมงีานท าหรอืเพยีงเพื่อกลวัว่าจะเสยีโอกาสที่จะได้รบัเงนิตอบแทน คือ 
บ าเหน็จ บ านาญตอนออกจากงานนัน่เอง 

6. ความอสิระในการท างาน คนเราทุกคนก็มคีวามปรารถนาที่จะมอีิสระในการกระท า
บางสิง่บางอยา่งดว้ยตวัของเขาเองอยู่กบัทุกคน แมก้ระทัง่ในตวัของเดก็ เรามกัจะไดย้นิค าพูดเสมอ
ว่า “ปล่อยให้ผมท าตามที่ผมอยากท าบ้างเถิด” ความต้องการที่จะเป็นนายของตัวเอง ในการ
ปฏบิตังิานบางอย่างในบางคนเป็นความปรารถนาทีรุ่นแรงมาก โดยเฉพาะอย่างยิง่ในกลุ่มทีม่คีวาม
เชื่อมัน่ในตนเองสงู การบอกทุกอย่างว่าควรจะท าอย่างไร จะเป็นการท าใหแ้รงจงูใจต ่าลง และท าให้
เกิดความไม่พอใจในงานที่ท าได้ ซึ่งเราจะเห็นได้ว่าในปจัจุบนัมวีิธกีารแก้ความไม่พอใจ ซึ่งเกิด
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เนื่ องจากการแจกแจงรายละเอียดและการอธิบายสิ่งที่ต้องการในแผน ซึ่งวิธีนี้ เรียกว่า Job 
Enrichment ซึง่เป็นวธิกีารทีจ่ะวางรปูแบบของงาน ท าใหง้านนัน้มคีวามน่าสนใจมากขึน้ 

7. โอกาสในดา้นความเจรญิเตบิโตทางดา้นส่วนตวั คนส่วนมากต้องการหรอืชอบทีจ่ะมี
การเจริญงอกงามหรือเติบโตทางด้านทักษะความสามารถทางด้านวิชาชีพหรือประสบการณ์ 
เครื่องมอืของการจูงใจที่ด ีคอื การให้ค ามัน่สญัญาและด าเนินการตามสญัญานั ้นๆ ในเรื่องโอกาส 
ส่วนบุคคลทีม่กีารเจรญิเตบิโต มทีกัษะ อนัมผีลเนื่องมาจากการมปีระสบการณ์ในการท างานนัน่เอง 
ความปรารถนาที่จะมคีวามเจรญิเติบโตหรอืมคีวามเจรญิงอกงามนัน้ แต่ความจรงิที่ว่ามนุษยเ์ป็น
สิง่มชีวีติที่มจีุดมุ่งหมาย มเีป้าหมาย องค์การต่างๆ ที่มกีารให้การฝึกอบรมและมกีารท างานจาก
เครือ่งมอืต่างๆ ลว้นแต่ใชว้ธิกีารในการใหโ้อกาสดา้นความเจรญิงอกงามส่วนบุคคลเป็นแรงจงูใจใน
การปฏบิตังิานทัง้นัน้ 

8. โอกาสในการก้าวหน้า สิ่งที่คล้ายคลึงกันมากกับการใช้วิธีการให้โอกาส มีการ
เจรญิเตบิโตเป็นแรงจงูใจ ว่าไม่ใช่ทุกคนจะต้องการที่จะไดร้บัการเลื่อนต าแหน่งใหไ้ปสู่ในระดบัทีสู่ง
กว่าในองคก์าร แต่กม็สี่วนมากทีม่คีวามตอ้งการโอกาสกา้วหน้านี้ 

มผีู้สมคัรงานที่มศีกัยภาพสูงจ านวนไม่น้อยที่เปลี่ยนใจละทิ้งงานที่ได้เมื่อได้ทราบว่าการ
เลื่อนต าแหน่งภายในหน่วยงานนัน้ค่อนขา้งจะช้าหรอืท าไดย้ากมาก สิง่ที่ดงึดูดใจในองคก์ารทีใ่หม่
และมคีวามทะเยอทะยานกค็อืการทีก่ลา้โฆษณาว่า “ท่านสามารถทีจ่ะเป็นบุคคลดเีด่น ทนัสมยัและ
กา้วหน้ารวดเรว็เช่นเดยีวกบับรษิทัของเรา ถา้ท่านมาท างานกบัเรา” 

แน่นอนที่สุดว่า ความปรารถนาที่จะมคีวามก้าวหน้านัน้แตกต่างกนัในแต่ละคน บางคน
อาจจะตกใจหรอืสะดุง้กลวัในการที่หน่วยงานให้โอกาสการก้าวหน้าไวมาก ซึง่ส าหรบัพวกเขาแล้ว 
ความปรารถนาทีจ่ะมคีวามมัน่คงในงานมอีทิธพิลแรงกว่าความปรารถนาทีจ่ะมคีวามก้าวหน้าไวแต่
ไม่มัน่คง เขาชอบองคก์ารที่ก้าวหน้าไปเรื่อยๆ ไม่ก้าวไวเกนิไป เนื่องจากเขาต้องการมคีวามมัน่ใจ
ในความมัน่คงของงานนัน่เอง 

9. เงนิและรางวลัที่เกี่ยวกบัเงนิ ส าหรบัคนบางคน เงนิเป็นสิง่ที่มอีิทธพิลจูงใจสูงมาก 
อาท ิคนขาดเงนิยอ่มตอ้งการเงนิ เงนิจะเป็นแรงจงูใจมากกว่าบุคคลอื่นๆ ความจรงิมอียู่ว่าบางคนให้
แนวคดิว่าเงนิเป็นสิง่ส าคญั แต่ในบางสถานการณ์ เงนิและรางวลัทีเ่กี่ยวกบัเงนิกจ็ะไม่ใช่สิง่กระตุ้นที่
มปีระสทิธภิาพที่จะท าให้การท างานมปีระสทิธภิาพมากขึน้ได้ ดงัเช่นที่คนอย่างมากเชื่ออย่างนัน้ 
โดยขอใหพ้จิารณาเครื่องชี้วดับางประการที่ว่าเงนิอาจจะถูกมองเกนิกว่าความเป็นจรงิที่ว่าเงนิเป็น
เสมอืนเครือ่งจงูใจหรอืแรงจงูใจดงัต่อไปนี้ 

 9.1 โดยทัว่ไปการประท้วงหยุดงานที่ยาวนานที่สุดและยากที่สุดที่จะมกีารตกลง
มากที่สุด จะเป็นการประท้วงหยุดงานจากวงการที่มกีารให้ค่าจ้างที่สูงอยู่แล้ว อาท ิโรงงานผลิต
เหลก็สายการบนิ โรงงานยาสูบ เหมอืงแร่ถ่านหนิ ลูกจา้งทีไ่ดร้บัค่าจา้งตอบแทนต ่า แมว้่าจะอยู่ใน
สหภาพแรงงานจะมกีารเรยีกรอ้งหยดุงานจากเรือ่งเงนิน้อยมาก 
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 9.2 หวัหน้างานระดบัต ่ า มกัจะพบว่ามคีวามยุ่งยากในการที่จะชักจูงให้ลูกจ้าง
ท างานล่วงเวลา แมว้่าจะใหเ้งนิเพิม่มากขึน้สองเท่าของเวลาปกต ิพวกลูกจา้งอาจอยากทีจ่ะมสี่วน
รว่มในกจิกรรมทีเ่ป็นเรือ่งสนุกสนานรืน่เรงิมากกว่าการหารายไดเ้พิม่มากขึน้ 

 9.3 มบี่อยๆ ที่คนทีร่ายไดสู้ง มกัจะมคีวามเตม็ใจทีร่บัค่าจา้งน้อยกว่าเดมิเพื่อทีจ่ะ
ไดม้โีอกาสเขา้เป็นขา้ราชการหรอือาจารยม์หาวทิยาลยั 

 9.4 คนที่มแีรงจูงใจในการท างานสูงๆ ที่ท างานเกี่ยวกบัศาสนกิจ บางคนท างาน
เพยีงขอใหม้ทีีอ่ยูท่ีน่อนและมคีวามมัน่คงในตอนทีต่นมอีายุมากขึน้แลว้เท่านัน้ 

 9.5 มคีนจ านวนทีน่ับไม่ไดเ้ป็นพพนัๆ ทีม่แีรงจงูใจในการท างานสูง ท างานโดยไม่
มสีิง่ชดเชยในโรงพยาบาลหรอืในองคก์ารสาธารณกุศลต่างๆ ดงัเช่น อาสากาชาด เป็นตน้ 

10. สภาพของการท างานที่ดี สภาพของการท างาน ซึ่งรวมองค์ประกอบทัง้ทางด้าน
กายภาพทางดา้นจติใจของสภาพแวดลอ้มในงานจะมคีวามส าคญัแตกต่างกนัไปในดา้นของการเป็น
แรงจงูใจ ซึง่เราจะพบเหน็บ่อยๆ ว่าคนทีท่ างานในหอ้งโอ่อ่า มเีครือ่งปรบัอากาศ มอุีปกรณ์เครื่องมอื
ในการท างานพร้อม แต่เป็นผู้ที่ไม่มแีรงจูงใจในการงานสูงเลย แต่ตรงกนัข้าม คนบางคนแมว้่าจะ
ท างานสภาพแวดลอ้มทีไ่มด่นีกักลบัมแีรงจงูใจในการท างานสงูมาก เป็นตน้ 

11. การแข่งขนั การแข่งขนัเป็นแรงจูงใจที่ส าคญัมากอย่างหนึ่งส าหรบัผู้บรหิาร ทัง้นี้ 
เนื่องจากผูบ้รหิารส่วนมากมกัจะมลีกัษณะพืน้ทีเ่หมอืนกนัคอื ต้องการความเป็นเลศิ มบีรษิทัหลาย
บรษิทัไดย้ดึถอืการจดังานเลีย้งเพื่อยกยอ่งชมเชยเป็นรางวลัใหแ้กผู้บ้รหิาร 

จากการศกึษาองคป์ระกอบของแรงจงูใจในการปฏบิตังิานขา้งต้น ผูว้จิยัสามารถสรุปไดว้่า 
องค์ประกอบหลกัของแรงจูงใจในการปฏบิตังิานประกอบไปด้วย ลกัษณะงานที่ท ามคีวามท้าทาย 
การมสี่วนร่วมในการวางแผน การให้การยกย่องและสถานภาพที่ดขี ึน้ การใหค้วามรบัผดิชอบมาก
ขึน้และการใหอ้ านาจบารมมีากขึน้ ความมัน่คงและปลอดภยัจากการไม่มงีานท า ความเป็นอสิระใน
การท างาน โอกาสในดา้นความเจรญิเตบิโตทางดา้นส่วนตวั โอกาสในการก้าวหน้า เงนิและรางวลัที่
เกี่ยวกบัเงนิ สภาพของการท างานที่ดี และการแข่งขนั เหล่านี้สร้างแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานได้
แตกต่างกนัในแต่ละบุคคล 

2.3 ความส าคญัของแรงจงูใจในการปฏิบติังาน 
 วนิัย เพชรช่วย (2552) กล่าวว่า องค์ประกอบของการจูงใจเกี่ยวขอ้งอยู่ 3 ประการ 

ไดแ้ก่ ประการแรก คอื ความพยายามหรอืตวักระตุน้ (Arousal) ซึง่เป็นเรือ่งของแรงขบั (Drive) หรอื
ใชพ้ลงัใหเ้กดิการกระท า เช่น ใชค้วามพยายามท างานเพื่อใหค้นอื่นประทบัใจ หรอืพยายามท าในสิง่
ที่ตนรกัและเป็นงานที่ชอบ เป็นต้น การที่บุคคลต้องการตอบสนองแรงขบัจงึกระตุ้นพฤติกรรมมุ่ง
ความส าเรจ็ ประการที่สอง ในการตอบสนองต่อแรงขบัดงักล่าว บุคคลนัน้จะเลอืกแนวทางต่างๆ 
(Direction) เพื่อปฏบิตัเิช่น เพื่อท าใหค้นอื่นประทบัใจตน บุคคลนัน้จะเลอืกแนวทางการปฏบิตัดิว้ย
การทงานมากึ้นเพื่อให้เกดิผลด ีท างานในโครงการส าคญัที่ได้รบัมอบหมายให้หนักขึน้เป็นพเิศษ 
เป็นตน้ ทางเลอืกเหล่าน้ีลว้นเป็นแนวทางไปสู่เป้าหมายเดยีวกนั และประการสุดทา้ย คอื การรกัษา
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ระดบัของพฤติกรรมหรอืกระท าให้คงอยู่อย่างต่อเนื่อง (Persistence) จนกว่าจะสามารถบรรลุ
เป้าหมายซึง่ ณ จดุนัน้เป็นการตอบสนองแรงขบัของบุคคลในขณะเดยีวกนัดว้ย 

 เนตรพ์ณัณา ยาวริาช (2546: 92) กล่าวว่า การจงูใจเป็นเครื่องมอืส าคญัยิง่ในการท่ะ
หล่อหลอมจติใจของบุคคลเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนั ก่อใหเ้กดิพลงัสรา้งสรรคใ์นการปฏบิตังิานไปใน
ทศิทางที่ต้องการ มคีวามพึงพอใจในงานที่ท าและได้ท างานเต็มที่ตามศักยภาพของตน ในการ
บรกิารองค์การในปจัจยัไม่ว่าจะเป็นองค์การ ธุรกิจ อุตสาหกรรม องค์การเอกชน หรอืองค์การ
ราชการต่างกใ็หค้วามสนใจและความส าคญัของการจงูใจเพิม่มากขึน้ 

 นรา สมประสงค์ (2536: 121) การจูงใจเป็นสิ่งส าคัญที่ท าให้องค์การประสบ
ความส าเร็จโดยการตอบสนองต่อความต้องการของสมาชิกในองค์การเป็นการตอบสนอง
วตัถุประสงค์ขององค์การด้วยเช่นกนั การจูงใจเป็นองค์ประกอบส าคญัต่อการจดัการสมยัดัง้เดมิ
จนถงึปจัจุบนัและต่อไปในอนาคตทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการศกึษาพฤตกิรรมของคนในองค์กรและรปูแบบ
การจงูใจแบบต่างๆ 

 อาร ีเพชรผุดผ่อง (2537: 35) อธบิายถงึความส าคญัของแรงจงูใจในการปฏบิตังิานว่า 
แรงจูงใจมคีวามส าคญัมาก ในการปฏบิตังิานของบุคคล บุคคลที่มแีรงจงูใจในการท างานจะท างาน
ได้ดกีว่าบุคคลทีม่แีรงจงูใจต ่า และการสรา้งแรงจูงใจบุคคลในการปฏบิตังิานเป็นกจิกรรมท่าส าคญั
ส าหรบัผู้บรหิารทุกคนที่จะหาแนวทาง หรอืวธิกีารที่จะจูงใจบุคคลในหน่วยงาน เพราะถ้าบุคคลใน
หน่วยงานทแีรงจูงใจในการท างานสูง เขาย่อมจะท างานเต็มก าลงัความสามารถและศกัยภาพของ
เขา ผลงานทีอ่อกมากจ็ะมคีุณภาพ 

 Vroom (1970: 10) แรงจงูใจมคีวามส าคญัต่อการท างานของุคคลเป็นอย่างยิง่เพราะ
การท างานใดก็ตาม ถ้าจะให้ได้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลจะต้องประกอบด้วยส่วนส าคญั 2 
ประการ คอื ความสามารถหรอืทกัษะในการท างานของบุคคลและการจงูใจเพื่อโน้มน้าวบุคคลใหใ้ช้
ความสามารถหรอืทกัษะในการท างาน 
 จากการศกึษาถงึความส าคญัของแรงจงูใจในการปฏบิตังิานขา้งต้นนัน้ ผูว้จิยัสามารถสรุป
ไดว้่า แรงจงูใจในการปฏบิตังิานนัน้มคีวามส าคญั และจ าเป็นต่อทุกหน่วยงาน เพราะนอกจากจะเป็น
การสร้างผลการปฏบิตัิงานที่ดมีปีระสทิธภิาพแล้ว ยงัเป็นการสรา้งก าลงัใจตลอดจนแรงจที่บุคคล
หน่ึงจะทุ่มเทให้กับงานที่ได้รบัมอบหมาย ท าให้องค์กรสามารถบรรลุตามเป้าหมายและวตัถถุ
ประสงค์ที่วางไว้อย่างมปีระสทิธภิาพ ผู้บรหิารระดบัสูงจงึควรให้ความส าคญัอย่างยิง่ในการสร้าง
แรงจงูใจในการปฏบิตังิานใหเ้กดิขึน้แก่บุคลากรในหน่วยงานของตน เพื่อส่งผลใหก้ารปฏบิตังิานนัน้
เป็นไปอยา่งเตม็ประสทิธภิาพและบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์รรว่มกนั  
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 2.4 ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน 
   2.4.1 ทฤษฎสีองปจัจยัของเฮอรซ์เบอร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) 
Frederick Herzberg, Mausener and Synderman (เสนาะ ตงิเยาว,์ 2544: 215-216) เป็นทฤษฎทีี่
พฒันาขึน้มาโดยการสอบถามคนเป็นรอ้ยๆ คน ด้วยค าถามว่า เมื่อไรมคีวามพอใจในการท างาน 
และงานทีท่ านัน้ท าใหเ้กดิการจงูใจ กบั เมือ่ไรทีรู่ส้กึไมพ่อใจในการท างานซึง่งานนัน้ไม่จงูใจใหอ้ยาก
ท า เมื่อพบค าตอบว่า คนเหล่านัน้มคีวามพอใจในการท างาน เขาเรยีกปจัจยันัน้ว่า ปจัจยัที่สร้าง
ความพอใจ (Motivation Factor) และเมื่อพบค าตอบว่า คนไม่มคีวามพอใจในการท างาน เขาเรยีก
ปจัจยันัน้ว่าเป็นปจัจยัทีจ่ าเป็น (Hygiene Factor) ดงันี้ 
    2.4.1.1 ปจัจยัจูงใจ (Motivation factor) เป็นปจัจยัในการบรหิารจดัการ
บุคลากรที่น าไปสู่ทศันคติในทางบวก เพราะท าให้เกิดความพงึพอใจในการท างาน ซึ่งมลีกัษณะ
สมัพนัธก์บัเรือ่งของงานโดยตรง คอื ความต้องการทีจ่ะไดร้บัความส าเรจ็ตามความนึกคดิหรอืความ
คาดหวงัของตนเอง (Self Actualization) ซึง่เป็นเป้าหมายสูงสุดของชวีติมนุษย ์เป็นตวัสรา้งความ
พึงพอใจให้บุคลากรในองค์กรท างานได้อย่างมปีระสิทธิภาพมากขึ้น มอีงค์ประกอบที่ส าคญั 5 
องคป์ระกอบ คอื 
     2.4.1.1.1 ความส าเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคล
สามารถท างานได้เสรจ็สิ้นและประสบความส าเรจ็อย่างด ีสามารถแก้ไขปญัหาต่างๆ รูจ้กัป้องกนั
ปญัหาทีจ่ะเกดิขึน้ เมือ่งานส าเรจ็จงึเกดิความรูส้กึพงึพอใจในผลงานนัน้ๆ 
     2.4.1.1.2 การไดร้บัการยอมรบันับถอื (Recognition) หมายถงึ การไดร้บั
การยอมรบันบัถอืจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน หรอืบุคคลอื่นในหน่วยงาน การยอมรบันี้ อาจอยู่
ในรูปของการยกย่องชมเชยแสดงความยนิด ีการให้ก าลงัใจหรอืการแสดงออกอื่นใดที่ท าให้เหน็ถงึ
การยอมรบัในความรูค้วามสามารถ เมื่อไดท้ างานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลุผลส าเรจ็ การยอมรบันับ
ถอืจะแฝงอยูก่บัความส าเรจ็ในงานดว้ย 
     2.4.1.1.3 ลกัษณะของงาน (Work itself) หมายถงึ งานที่น่าสนใจ งานที่
ตอ้งอาศยัความคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์ทา้ทายใหต้อ้งลงมอืท า หรอืเป็นงานทีส่ามารถท าไดโ้ดยล าพงั 
     2.4.1.1.4 ความรบัผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพงึพอใจที่
เกดิขึน้จากการที่ได้รบัมอบหมายให้รบัผดิชอบงานใหม่ๆ มอี านาจในงานที่รบัผดิชอบอย่างเต็มที ่
โดยไมม่กีารตรวจหรอืควบคุมอยา่งใกลช้ดิ 
     2.4.1.1.5 ความกา้วหน้า (Advancement) หมายถงึ การไดร้บัการเลื่อนขัน้ 
เลื่อนต าแหน่งใหส้งูขึน้ของบุคคลในองคก์ร การมโีอกาสไดศ้กึษาหาความรูเ้พิม่เตมิ 
    2.4.1.2 ปจัจยัค ้าจุน (Maintenance factor) หรอืปจัจยัสุขอนามยั (Hygiene 
factor) เป็นปจัจยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัสภาพแวดล้อมในการท างานที่ก่อให้เกดิความพงึพอใจหรอืไม่พงึ
พอใจในการท างาน หากขาดปจัจยัน้ีจะท าให้เกดิความไม่พงึพอใจในการท างาน มอีงค์ประกอบที่
ส าคญั 9 องคป์ระกอบ คอื  
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     2.4.1.2.1 เงนิเดอืน (Salary) หมายถงึ จ านวนรายได้ประจ าหรอืรายได้
พเิศษทีเ่ป็นผลตอบแทนจากการท างานของบุคลากรในหน่วยงาน 
     2.4.1.2.2 โอกาสที่จะได้รบัความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of 
Growth) หมายถงึ การทีบุ่คคลมโีอกาสไดร้บัการแต่งตัง้ เลื่อนต าแหน่ง และไดร้บัความก้าวหน้าใน
ทกัษะวชิาชพี 
     2.4.1.2.3 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ลูกน้อง เพื่ อนร่วมงาน 
(Interpersonal Relation Superior, Subordinate and Peers) หมายถงึ การทีบุ่คลากรต่างระดบั
สามารถท างานรว่มกนั มกีารตดิต่อไมว่่าจะเป็นกริยิาหรอืวาจาทีแ่สดงถงึความสมัพนัธอ์นัดต่ีอกนั มี
ความเขา้ใจซึง่กนัและกนัอยา่งด ี
     2.4.1.2.4 สถานะทางอาชพี (Status) หมายถงึ อาชพีนัน้เป็นทีย่อมรบันับ
ถอืของสงัคม มเีกยีรตแิละศกัดิศ์ร ี
     2.4.1.2.5 การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision Technical) หมายถงึ 
ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงาน หรอืความยตุธิรรมในการบรหิาร 
     2.4.1.2.6 นโยบายและการบรหิาร (Policy and Administration) หมายถงึ 
การจดัการและการบรหิารงานขององค์กรซึ่งสอดคล้องกับนโยบายขององค์กรนัน้ รวมถึงการ
ตดิต่อสื่อสารในองคก์ร 
     2.4.1.2.7 สภาพการท างาน (Work Condition) ไดแ้ก่ สภาพทางกายภาพ
ของงาน เช่น แสง เสยีง อากาศ ชัว่โมงการท างาน และลกัษณะของสิง่แวดลอ้มอื่นๆ เช่น อุปกรณ์ 
เครือ่งมอืต่างๆ  
     2.4.1.2.8 ความเป็นอยู่ส่วนตวั (Personal Life) หมายถึง ความรูส้กึที่ดี
หรอืไมด่ใีนชวีติส่วนตวัอนัเป็นผลทีไ่ดร้บัจากงานในหน้าทีข่องบุคลากร 
     2.4.1.2.9 ความมัน่คงในงาน (Job Security) หมายถงึ ความรูส้กึของ
บุคลากรทีม่ต่ีอความมัน่คงในการท างาน ความยัง่ยนืของอาชพี หรอืความมัน่คงขององคก์ร 
  2.4.2 ทฤษฎีล าดบัขัน้ความต้องการของมาสโลว์ (Needs Hierarchy Theory) 
Abraham Maslow (1943: 370-376 อ้างถงึใน บุญรวย ฤาชยั 2543: 17) กล่าวถงึล าดบัขัน้ความ
ตอ้งการของมนุษยจ์ากล าดบัขัน้ความต้องการขัน้พืน้ฐาน จนถงึความต้องการระดบัสูงสุด เมื่อความ
ต้องการในระดบัหนึ่งได้รบัการตอบสนองแล้ว มนุษยจ์ะมคีวามต้องการอื่ นในระดบัที่สูงขึ้นต่อไป 
ทัง้นี้ ความตอ้งการในล าดบัขัน้ทีส่งูถดัไปสามารถเกดิขึน้ได ้แมว้่าความตอ้งการในล าดบัขัน้ทีสู่งกว่า
ยงัไมไ่ดร้บัการตอบสนองทีส่มบรูณ์ โดยแบ่งความตอ้งการออกเป็น 5 ระดบั ไดแ้ก่ 
    2.4.2.1 ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological Needs) เป็นความต้องการ
ขัน้พื้นฐานของมนุษย ์และเป็นสิง่จ าเป็นที่สุดต่อการด ารงชวีติ ไดแ้ก่ อาหาร น ้า ยารกัษาโรค การ
พกัผ่อน เครือ่งนุ่งห่ม ทีอ่ยูอ่าศยั แรงขบัทางเพศ เป็นตน้ ความตอ้งการของมนุษยใ์นขัน้นี้องคก์รทุก
แห่งมกัจะตอบสนองโดยใช้วธิกีารจ่ายเงนิเดอืนหรอืค่าตอบแทนที่เ ป็นตวัเงนิ เพื่อให้ผู้ท างานได้
น าไปจา่ยหรอืแสวงหาสิง่ทีจ่ าเป็นขัน้พืน้ฐานของชวีติ 
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    2.4.2.2 ความต้องการความปลอดภยั (Safety Needs) เป็นการต้องการความ
ปลอดภยัจากอนัตรายต่างๆ ทีจ่ะเกดิขึน้ในชวีติ เช่น การโจรกรรม โรคตดิต่อ การลวนลามทางเพศ 
เป็นตน้ ความปลอดภยัในหน้าทีก่ารงาน เช่น ความมัน่คงในการท างาน ความต้องการของมนุษยใ์น
ขัน้นี้ผูบ้รหิารองคก์รหรอืหวัหน้าจงึควรท าใหผู้ท้ างานรูส้กึว่าตนเองมคีวามมัน่คงในการท างาน เพื่อ
ลดสิง่ทีจ่ะกระทบต่อความรูส้กึมัน่คง ตลอดจนขวญัและก าลงัใจในการท างาน 
    2.4.2.3 ความต้องการการยอมรบัของสงัคม (Social or Belongings Needs) 
เป็นความตอ้งการทีจ่ะไดร้บัการยอมรบั มมีติรภาพ ความเหน็ใจและความรกัจากเพื่อนร่วมงานและ
บุคคลในสงัคม รวมถงึความรูส้กึมสี่วนรว่ม ไดร้บัความอบอุ่น การมบีทบาทในกลุ่ม ซึง่ความต้องการ
ของมนุษยใ์นขัน้นี้จะตดัสนิใจไดว้่าบุคคลนัน้จะท างานร่วมกบัผูอ้ื่นในองคก์รไดด้เีพยีงใด เพราะการ
ไดร้บัการยอมรบัจากเพื่อนรว่มงานมคีุณค่าไมน้่อยกว่าการไดร้บัเงนิเดอืนสงู 
    2.4.2.4 ความต้องการการไดร้บัการยกย่องนับถอื (Self-esteem Needs) เป็น
ความตอ้งการมฐีานะเด่นในสงัคม คอื การมชีื่อเสยีงเกยีรตยิศ มอี านาจ การไดร้บัการยกย่อง ไดร้บั
เกยีรต ิเป็นทีย่อมรบัจากบุคคลอื่น อยากให้บุคคลอื่นสรรเสรญิหรอืนับหน้าถอืตา ซึง่ความต้องการ
ของมนุษย์ในขัน้นี้การด ารงต าแหน่งที่ส าคญั การมทีี่ท างานที่ตกแต่งสวยงาม หรอืการมโีอกาส
พดูคุยหรอืใกลช้ดิกบับุคคลส าคญั ลว้นเป็นความตอ้งการทีจ่ะท าใหม้ฐีานะเด่น ซึง่จะมกีารแสดงออก
โดยพยายามกระท าทุกสิง่ทุกอย่างใหด้เีลศิกว่าบุคคลอื่น 
    2.4.2.5 ความต้องการความส าเรจ็ในชีวติ (Self-Actualization) เป็นความ
ต้องการขัน้สูงสุดของมนุษย์ คอื ความต้องการที่จะได้รบัความส าเรจ็ตามที่ปรารถนา หลงัจากที่
ไดร้บัการตอบสนองความต้องการครบทัง้ 4 ขัน้แลว้ โดยความต้องการในขัน้นี้มกัจะถูกปรบัเปลีย่น
ไดอ้ยา่งต่อเนื่องตามช่วงเวลาหรอืระยะเวลาทีผ่่านไป 
   จากทฤษฎีล าดบัขัน้ความต้องการของมาสโลว์ แสดงให้เห็นถึงล าดบัขัน้ความ
ต้องการของมนุษย์จากล าดบัพื้นฐานจนกระทัง่ถึงความต้องการระดบัสูงสุด และเมื่อได้รบัการ
ตอบสนองในระดบัหนึ่งแล้ว มนุษย์ก็จะมคีวามต้องการในระดบัที่สูงขึ้นต่อไป ดงันัน้ ทฤษฎีจึง
สามารถน ามาเป็นเครื่องบ่งชีใ้หเ้หน็แรงจงูใจในการปฏบิตังิานของคนจากล าดบัขัน้พืน้ฐานจนถงึขัน้
สูงสุด หากต้องการเพิม่แรงจูงใจในการปฏบิตัิงาน ผู้วจิยัเห็นว่าต้องให้การตอบสนองตามความ
ตอ้งการขัน้พืน้ฐานอยา่งเหมาะสมใหก้บัแต่ละคน 
   2.4.3 ทฤษฎ ีX และทฤษฎ ีY ของ Douglas McGregor (X and Y Theory) (อ้าง
ถงึใน จอมพล พเิศษกุล. 2537 : 23-25 ; อ้างองิจาก McGregor. 1960: 161-175) ไดต้ัง้ขอ้
สมมตฐิานเกีย่วกบัแบบแผนพฤตกิรรมของคนในองคก์ารไวใ้นรปูทฤษฎ ีX และทฤษฎ ีY 
    2.4.3.1 ทฤษฎ ีX มสีมมตฐิานเกีย่วกบัธรรมชาตขิองคนคอื 
       2.4.3.1.1 คนโดยส่วนเฉลีย่มสีญัชาตญิาณเกยีจครา้น ไม่ชอบทางาน 
จะพยายามหลกีเลีย่งการทางาน 
       2.4.3.1.2 เนื่องจากคนทีไ่ม่ชอบทางาน จงึต้องมกีารใชอ้านาจบงัคบั 
ควบคุม แนะนาหรอืขูว่่าจะลงโทษ เพื่อใหง้านสาเรจ็ 



22 
 

       2.4.3.1.3 คนโดยส่วนมากชอบใหม้ผีูค้อยแนะนาชีแ้นวในการทางาน 
พยามยามหลกีเลีย่งความรบัผดิชอบ มคีวามทะเยอทะยานน้อย ต้องการความปลอดภยัมากกว่าสิง่
ใด 
   ทฤษฎ ีX ชีใ้หเ้หน็ว่า โดยธรรมชาตแิลว้ มนุษยไ์ม่ชอบทางานพยายามหลกีเลีย่ง
งานเมือ่มโีอกาส ในขณะเดยีวกนั มนุษยจ์ะสนใจประโยชน์ส่วนตวัเป็นทีต่ ัง้ดงันัน้ ในการจงูใจเพื่อให้
คนปฏบิตังิาน ต้องใชบ้งัคบัให้เกดิความกลวั และใหผ้ลตอบแทนทางกายภาพ ทฤษฎนีี้แมไ้ม่ได้
กล่าวอย่างชดัแจง้ ว่าจะใช้วธิลีงโทษหรอืข่มขู่ด้วยวธิใีดก็ตามแต่ก็แสดงออกถงึการบงัคบั โดย
ทางออ้มดว้ยวธิกีารจา่ยผลตอบแทนโดยตรงเท่านัน้ 
    2.4.3.2 ทฤษฎ ีY มสีมมตฐิานเกีย่วกบัธรรมชาตขิองคน คอื 
       2.4.3.2.1 คนมกัจะทุ่มเทแรงกายและแรงใจใหก้บังานตามปกติ ราว
กบัว่าเป็นการเล่นหรอืการพกัผ่อน 
       2.4.3.2.2 การควบคุมจากบุคคลอื่น และการบงัคบัข่มขู่ ไม่ใช่วธิี
เดยีวทีจ่ะทาใหค้นทางานบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร ทุกคนปรารถนาทีจ่ะเป็นตวัของตวัเองและ
ควบคุมตวัเองในการทางานเพื่อสมัฤทธิผ์ลตามวตัถุประสงคท์ีเ่ขามสี่วนผกูพนั 
       2.4.3.2.3 การทีค่นมคีวามผูกพนั (Commitment) ต่อวตัถุประสงคจ์ะ
เป็นแรงจงูใจอยา่งหน่ึงทีจ่ะผลกัดนัใหเ้กดิสมัฤทธิผ์ลตามวตัถุประสงคท์ีต่นมสี่วนผกูพนั 
       2.4.3.2.4 คนเราไม่เพียงแต่ต้องการมคีวามรบัผดิชอบด้วยตนเอง
เท่านัน้ แต่ยงัแสวงหาความรบัผดิชอบเพิม่ขึน้อกีดว้ย 
       2.4.3.2.5 คนส่ วนมากมีความสามารถค่อนข้างสู ง ใน การใช้
จนิตนาการ ความเฉลยีวฉลาดและความคดิสรา้งสรรคใ์นการแกไ้ขปญัหาองคก์าร 
   ทฤษฎ ี Y เป็นแนวความคดิทีค่านึงถงึจติวทิยาของมนุษยอ์ย่างลกึซึง้และเป็นการ
มองพฤตกิรรมมนุษยใ์นองคก์ารจากสภาพความเป็นจรงิ การดาเนินงานในองคก์ารจะสาเรจ็โดย
ไดร้บัความรว่มมอือยา่งจรงิจงั และมโีอกาสใชค้วามรูค้วามสามารถของแต่ละบุคคลและโดยใหต้ัง้อยู่
ในความพอใจดว้ย 
   จากการศกึษาทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ของทัง้ 3 ทฤษฎนีัน้ 
ผู้วจิยัสามารถสรุปได้ว่า แรงจูงใจในการปฏบิตัิงานของบุคคลแต่ละบุคคล ขึน้อยู่กบัองค์ประกอบ
หลกัอนัเกี่ยวขอ้งกบัความต้องการขัน้พืน้ฐานในแต่ละล าดบัขัน้ความต้องการจากระดบัต ่าสุดจนไป
ถงึระดบัความตอ้งการสงูสุด ทัง้ยงัขึน้อยู่กบัลกัษณะของกลุ่มบุคคลทีม่คีวามแตกต่างกนัในเรื่องของ
การชอบท างาน และไม่ชอบท างาน ซึ่งอาจต้องอาศัยปจัจยัพื้นฐานในการสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานต่างกนั นอกจากน้ี ยงัมปีจัจยัจงูใจและปจัจยัค ้าจุน ทีท่ าให้เกดิความพงึพอใจ หรอืไม่พงึ
พอใจในการท างานต่างกนั  
   ผูว้จิยัเหน็ว่าทฤษฎสีองปจัจยัของเฮอรซ์เบอรก์เกี่ยวขอ้งกบัเกี่ยวขอ้งกบัแรงจงูใจ
ในการปฏบิตังิาน โดยมปีจัจยัทีท่ าใหเ้กดิความพงึพอใจในการปฏบิตังิานอย่างปจัจยัจงูใจและปจัจยั
ค ้าจนุ ซึง่เป็นปจัจยัทีม่ผีลต่อทศันคตทิางบวก ตลอดจนการเสรมิแรงดา้นบวกในดา้นความพงึพอใจ
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ในการปฏบิตัิงาน จงึเหมาะสมต่อการศึกษาเรื่องความสมัพนัธ์ของแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานกบั
ความภักดีต่อองค์กร จึงเลือกใช้ทฤษฎีดงักล่าวในการศึกษาครัง้นี้   อีกทัง้การศึกษาแนวคิดนี้
สามารถน ามาใช้ในการปรบักลยุทธ์ในการสร้างแรงจูงใจในการปฏบิตังิานตามความต้องการและ
ความสนใจของพนักงานบรษิทั ซโิน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด์ คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) และ
เพื่อเป็นประโยชน์ในการบรหิารจดัการนโยบายและการมอบหมายงานของผูบ้งัคบับัญชาไดอ้กีดว้ย 
จงึเลอืกใชท้ฤษฎดีงักล่าวในการศกึษาครัง้นี้ 
 
3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความภกัดี 
 โบและสก็อต (Peter M. Blau; & W.Reichard Scotts.1962: 165) กล่าวว่าความ
จงรกัภกัด ีหมายถงึ ความรูส้กึ และการแสดงออกซึง่ความรูส้กึเคารพต่อผูบ้งัคบับญัชา โดยชีใ้หเ้ห็น
ว่าผลผลติของคนงานมสี่วนสมัพนัธ์เป็นอย่างมากต่อความจงรกัภกัดจีากผู้ใต้บงัคบับญัชามคีวาม
สะดวกในการสัง่การและงา่ยพอทีจ่ะกระตุน้ใหล้กูน้องท างานมากขึน้ 
 เชสเตอร ์เบอรน์ารด์ (Chester Bernand.1938: 84) ไดเ้หน็ความส าคญัต่อความจงรกัภกัด ี
มานานแล้ว โดยกล่าวว่า ความเต็มใจของบุคคล เป็นปจัจยัส าคัญในองค์กร ความจงรกัภักด ี
(Loyalty) ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนั (Solidarity) ขวญัและก าลงัใจ (Esprit de corps) และความ 
เขม้แขง็ (Strength) เป็นตน้ โดยใหข้อ้สงัเกตว่าแมค้วามจงรกัภกัดจีะมคีวามส าคญัแต่กไ็ดร้บัความ 
ยอมรบัเพยีงเลก็น้อย ว่าเป็นเงือ่นไขส าคญัในองคก์ร 
 ฮอยและวลิเลี่ยม (Hoy and Williams) ได้ศกึษาความจงรกัภกัดขีองครูต่อผู้ใหญ่ใน
สหรฐัอเมรกิา โดยไดพ้ฒันาเครือ่งมอืขึน้จากการปรบัปรุงแบบสอบถามของ เบลาและสกอตและของ 
เมอรเ์รยแ์ละคอเรน็บลมั (Murray and Correnblem)ต่อมา ฮอยและรสี ์(Hoy and Rees) ไดใ้ช้
เครือ่งมอืนี้ศกึษา ความจงรกัภกัดขีองครใูหญ่ในโรงเรยีนมธัยมศกึษา หลงัจากนัน้ฮอยและคณะกไ็ด้
ศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างความจงรกัภกัดขีองครแูละพฤตกิรรมของครใูหญ่ พฤตกิรรมของครใูหญ่
ทีศ่กึษาคอื 
 1. พฤตกิรรมแบบรเิริม่เสรมิสรา้ง 
 2. พฤตกิรรมแบบถนอมน ้าใจ 
 3. ความเป็นอตัตาธปิไตย 
 4. ความสามารถในการผลกัดนั 
 5. ความมอีารมณ์ไมเ่อนเอยีง 
 จอหน์สนัและเวนเนเบลิ (Johnson;& Venable. 1938) ไดใ้ชเ้ครื่องมอืแบบเดยีวกนัศกึษา
ความสมัพนัธร์ะหว่างความจงรกัภกัดขีองครตู่อครใูหญ่ ทัง้ในระดบัประถมศกึษาและมธัยมศกึษากบั
พฤตกิรรมการใชก้ฎระเบยีบและความสมัพนัธก์บัหน่วยเหนือของครใูหญ่ 
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 ทฤษฎเีกี่ยวกบัความผูกพนัในองคก์ารของ แอลเลน และเมเยอร ์(Allen, & Meyer, 1990: 
1-18) ไดส้รปุแนวคดิไวเ้ป็น 3 กลุ่ม คอืแนวคดิทางดา้นทศันคต ิแนวคดิดา้นพฤตกิรรม และแนวคดิ
ทางดา้นทีเ่กีย่วกบัความถูกตอ้ง หรอืบรรทดัฐานของสงัคม  
 เครือ่งชีว้ดัความจงรกัภกัดจี าแนกเป็นดา้นไดด้งันี้ (Hoy & Rees; 1974: 274-275) 
 1) ดา้นพฤตกิรรมทีแ่สดงออก (Behavioral aspect) 

- ความไมอ่ยากยา้ยไปจากหวัหน้า 
- ความตอ้งการทีจ่ะยา้ยตามหวัหน้า เมือ่หวัหน้ายา้ยไปทีอ่ื่น 

 2) ดา้นความรูส้กึ (Affective aspect) 
- ความรกัทีจ่ะท างานกบัหวัหน้า 
- ความพงึพอใจในหวัหน้า 

 3) การรบัรูโ้ดยไมส่งสยัผูน้ าของตน (Cognitive aspect) 
- ความเชื่อมัน่และไวว้างใจในหวัหน้า 
- ความเชื่อถอืในหวัหน้าแมค้นอื่นจะมปีฏกิริยิาต่อการตดัสนิใจของหวัหน้า 
- ความรูส้กึว่าหวัหน้ายนิดรีบัผดิชอบแทนเมือ่ตวัเองบกพรอ่ง 
- ความรูส้กึโดยตรงว่ามคีวามจงรกัภกัดต่ีอหวัหน้า 

 จากการศึกษาในทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกบัความภกัดขีา้งต้นสรุปได้ว่า ความภกัด ีนัน้ เป็น
ความรูส้กึ เป็นการแสดงออกซึง่ความเคารพของบุคคลใด บุคคลหนึ่งทีม่ต่ีอผูบ้งัคบับญัชา และเป็น
ความเตม็ใจของบุคคล ซึ่งมคีวามสมัพนัธก์บัการท างานของบุคคลนัน้ๆ โดยมติใินการแสดงออกถงึ
ความจงรกัภกัดใีน 3 มติคิอื ดา้นพฤตกิรรม ดา้นความรูส้กึ และดา้นการรบัรู ้ซึง่จะส่งผลต่อผลผลติ
และคุณภาพของงานทีเ่กดิขึน้จากผูท้ีม่คีวามจงรกัภกัดต่ีอผูบ้งัคบับญัชา และต่อองคก์รในทีสุ่ด  
 ผูว้จิยัเหน็ว่าจากเครื่องชี้วดัของ Hoy & Rees โดยทฤษฎขีองแอลเลน และเมเยอร ์ที่
จ าแนกเครื่องชี้วดัความภกัดอีอกเป็น 3 ด้านนัน้ ตรงกบัสิง่ที่ผู้วจิยัต้องการศึกษาหาค าตอบด้าน
แรงจูงใจในการปฏบิตัิงาน มคีวามสมัพนัธ์กบัความภกัดต่ีอองค์กรของพนักงานบรษิัท ซโิน-ไทย 
เอน็จเีนียริง่ แอนด ์คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรงุเทพมหานครมากทีสุ่ด จงึเลอืกแนวคดิ
ทฤษฎขีา้งตน้มาเป็นตวัชีว้ดัในการศกึษาวจิยัในครัง้นี้ 
 
4. ประวติั บริษทั ซิโน-ไทย เอน็จีเนียร่ิง แอนด ์คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) 
 บริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด์ คอนสตรคัชัน่ จ ากัด (มหาชน) ประกอบธุรกิจ
ก่อสรา้ง ก่อตัง้โดย คุณชวรตัน์ ชาญวรีกูล ตัง้แต่ปี พ.ศ. 2505 โดยด าเนินธุรกจิก่อสรา้งทัง้งานโยธา
และงานเครื่องกล เช่น งานด้านสาธารณูปโภค งานด้านอาคาร งานด้านพลังงาน งานด้าน
อุตสาหกรรม และ งานดา้นสิง่แวดลอ้ม เป็นต้น  บรษิทัฯ มุ่งเน้นผลติผลงานก่อสรา้งทีม่คีุณภาพสูง
ตามมาตรฐานสากล มกีารส่งมอบงานที่ตรงเวลา ด้วยการค านึงถึงความปลอดภยั สิ่งแวดล้อม 
สุขอนามยั และตอบสนองต่อความตอ้งการของลกูคา้เป็นส าคญั 
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4.1 วิสยัทศัน์ (VISION) 
  มุ่งสู่การเป็น บริษัทวิศวกรรมและก่อสร้างชัน้น าของไทยและอาเซียน ที่ส่งมอบ
ผลงานใหแ้ก่ลกูคา้ในระดบัมาตรฐานสากล 
 4.2  พนัธกิจ (MISSION) 
  4.2.1 ด าเนินธุรกิจก่อสร้างโดยเน้นการสร้างความเป็นเลิศในทุกๆด้าน เพื่อ
ตอบสนองความต้องการของลูกค้า โดยการสรา้งผลงานที่มคีุณภาพ ตรงเวลา ราคายุตธิรรม โดย
ค านึงถงึความปลอดภยัสงูสุด  
  4.2.2 พัฒนาระบบการบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีการ
ปรบัปรงุองคก์รอยา่งต่อเนื่อง และมบีรรษทัภบิาล  
  4.2.3 มุง่เน้นใหอ้งคก์รเตบิโตอยา่งมัน่คงและยัง่ยนืตลอดไป  
  4.2.4 สรา้งธุรกจิใหม่ๆที่เกี่ยวข้องกบั Core Business เพื่อเป็นการกระจายฐาน
รายได ้และ ลดความเสีย่ง 
 4.3 กลยทุธ ์(Strategy) 
  กลยทุธข์องบรษิทัฯ ในการสรา้งเสรมิการเตบิโตขององคก์รอย่างมัน่คงและสรา้งก าไร
อยา่งยัง่ยนื โดย 

1.3.1 มุง่เน้นธุรกจิหลกั – ธุรกจิก่อสรา้ง 
1.3.2 ส่งมอบงานทีม่คีุณภาพสูง ตรงเวลา ดว้ยมาตรฐานความปลอดภยัใหแ้ก่ลูกค้า

สงูสุด 
1.3.3 มุง่เน้นในการเป็นผูน้ าทางดา้นต้นทุน 
1.3.4 รกัษาความแขง็แกรง่ทางดา้นการเงนิ 
1.3.5 คงไวซ้ึง่ความเป็นเลศิในการด าเนินงาน 
1.3.6 พฒันาบุคลากรอยา่งต่อเนื่อง 

4.4 เป้าหมายการด าเนินธรุกิจ 
บรษิัทฯ มเีป้าหมายที่จะสร้างองค์กรให้เติบโตอย่างมัน่คงและยัง่ยนื โดยการ

ค านึงถงึผูม้สี่วนไดเ้สยีของบรษิทัฯ ทุกฝา่ย 
4.5 ประวติัความเป็นมา การเปล่ียนแปลงและพฒันาการท่ีส าคญั 

- พ.ศ. 2505 ห้างหุ้นส่วนจ ากดั ซโิน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด์ คอนสตรคัชัน่ 
ไดจ้ดทะเบยีนจดัตัง้ขึน้ด้วยทุนจดทะเบยีน 500,000 บาท เพื่อด าเนินธุรกจิประกอบและแปรสภาพ
โครงสรา้งเหลก็ทีใ่ชเ้ทคนิคการเชื่อมและการดดัแปลงขัน้พืน้ฐาน  

- พ.ศ. 2510  จดทะเบยีนเป็นบรษิทัจ ากดั โดยใชช้ื่อว่า บรษิทั ซโิน-ไทย เอน็จี
เนียริง่ แอนด์ คอนสตรคัชัน่ จ ากดั และได้ขยายธุรกจิจากงานโครงสรา้งเหลก็สู่งานถงับรรจุภณัฑ์
ปิโตรเลียม ถังน ้ามนัขนาดใหญ่ งานก่อสร้างโรงงานอุตสาหกรรม งานเครื่องกลและงานติดตัง้
เครือ่งจกัร 
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- พ.ศ. 2535  บรษิัทได้เข้าจดทะเบียนในตลาดหลกัทรพัย์แห่งประเทศไทย 
ดว้ยทุนจดทะเบยีน 300 ลา้นบาท 

- พ.ศ. 2541 บริษัทเข้าสู่กระบวนการปรับโครงสร้างหนี้ เนื่ องจากได้ร ับ
ผลกระทบจากการเปลีย่นแปลงระบบอตัราแลกเปลีย่นเป็นแบบลอยตวั โดยผ่านกระบวนการในศาล
ลม้ละลายกลาง วนัที ่15 ธนัวาคม 2543 ศาลได้มคี าสัง่ยกเลกิการฟ้ืนฟูกจิการ เนื่องจากบรษิทัได้
ด าเนินงานแล้วเสรจ็ตามเงื่อนไขในแผนฟ้ืนฟูกจิการ บรษิทัได้ท าการเพิม่ทุนจดทะเบยีนเป็น 850 
ลา้นบาท เพื่อรองรบัการแปลงหนี้เป็นทุนและเพื่อน าเงนิสดมาช าระหนี้ตามแผนฟ้ืนฟูกจิการ 

- พ.ศ. 2542 เริม่ด าเนินการวางระบบ Oracle ในการควบคุมค่าใช้จ่ายใน
ระบบการจดัซือ้และบญัชกีารเงนิเพื่อเพิม่ประสทิธภิาพในการท างาน 

- พ.ศ. 2545  ขยายงานก่อสร้างไปยังต่างประเทศ โดยบริษัทได้ร ับงาน
ก่อสรา้งในประเทศมลัดฟีส ์เป็นโครงการก่อสรา้งอาคารบนเกาะ Hulhumale ซึง่เป็นโครงการของ 
Hulhumale Development Unit สาธารณรฐัมลัดฟีส ์มลูค่างาน 560 ลา้นบาท (13.3 ลา้นเหรยีญ
สหรฐั) 

- พ.ศ. 2546 ไดร้บัการรบัรองมาตรฐานคุณภาพ ISO 9001 Version 2000 ใน
งานประกอบและตดิตัง้ท่ออุตสาหกรรม (Piping) และงานโครงสรา้งเหลก็ (Steel Structure) 

- พ.ศ. 2547 ได้รบัการจดัอนัดบัเครดติองค์กรจาก บรษิทั ทรสิเรทติ้ง จ ากดั 
ทีร่ะดบั “ BBB+” 

- พ.ศ. 2548 ได้รบังานก่อสร้างโครงการขนาดใหญ่ของรฐัได้แก่ โครงการ
ก่อสรา้งระบบขนส่งมวลชนกรุงเทพมหานคร ส่วนต่อขยายสลีม โครงการก่อสรา้งระบบขนส่งทาง
รถไฟเชื่อมท่า อากาศยานสุวรรณภมูแิละสถานีรบัส่งผูโ้ดยสารอากาศยานในเมอืง 

- พ.ศ. 2549 ได้รบัการประเมนิผลการก ากบัดูแลกิจการจากสมาคมส่งเสรมิ
สถาบนักรรมการไทย (IOD) ใหม้รีะดบัการก ากบัดูแลกจิการของบรษิทั ในภาพรวมอยู่ในเกณฑด์ี
มาก (Very Good) 

- พ.ศ. 2550 ได้รบัการประเมนิผลการก ากบัดูแลกิจการจากสมาคมส่งเสรมิ
สถาบนักรรมการไทย (IOD) ใหม้รีะดบัการก ากบัดูแลกจิการของบรษิทั ในภาพรวมอยู่ในเกณฑด์ี
มาก (Very Good) 

- พ.ศ. 2551 ได้รบังานก่อสร้างโครงการก่อสร้าง Pluto LNG Project, 
Fabrication & Pre-Assembly Module(Primary Package)   

- พ.ศ. 2552 ไดร้บังานก่อสรา้งโครงการขนาดใหญ่ของรฐั ไดแ้ก่ งานก่อสร้าง
โครงการรถไฟฟ้าสายสมีว่ง ช่วงบางใหญ่ – บางซื่อ(สญัญาที ่2) 

- พ.ศ. 2553 ไดร้บังานก่อสรา้งโครงการขนาดใหญ่ของรฐั ไดแ้ก่ งานก่อสรา้ง
โครงการรถไฟฟ้าขนส่งมวลชนสายน ้าเงนิ ช่วงท่าพระ-หลกัสอง(สญัญาที ่4) 

- พ.ศ. 2554 ได้ร ับงานก่อสร้างโครงการขนาดใหญ่ทัง้ของภาครัฐและ
ภาคเอกชน เช่น โครงการจดัซื้อพร้อมติดตัง้งานโครงสร้างพื้นฐานและงานระบบการเดินรถ 
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โครงการระบบขนส่งมวลชนกรงุเทพมหานคร ส่วนต่อขยายสายสลีม (ตากสนิ-เพชรเกษม) โครงการ
ปรบัปรุงทางรถไฟ ระยะที่ 6 สายตะวนัออกเฉียงเหนือ ช่วง ชุมทางบวัใหญ่-หนองคาย โครงการ
โรงไฟฟ้าหนองแซง และโครงการโรงไฟฟ้าอุทยั 

- ไดร้บัการประเมนิผลการก ากบัดแูลกจิการจากสมาคมส่งเสรมิสถาบนักรรมการ
ไทย (IOD) ใหม้รีะดบัการก ากบัดแูลกจิการของบรษิทั ในภาพรวมอยูใ่นเกณฑด์มีาก (Very Good) 

- ไดร้บัอนัดบัเครดติองคก์รจากทรสิเรทติง้ในระดบั “BBB+” 
- พ.ศ. 2555 ไดร้บังานก่อสรา้งโครงการพฒันาท่าอากาศยานภเูกต็ 
- ไดร้บัการเพิม่อนัดบัเครดติองคก์รจากทรสิเรทติง้ ในระดบั “A-”  
- พ.ศ. 2556 ได้รบังานก่อสร้างโครงการขนาดใหญ่ของรฐั ได้แก่ งานก่อสร้าง

อาคารรฐัสภาแห่งใหมพ่รอ้มอาคารประกอบ 
4.6 ลกัษณะผลิตภณัฑห์รือบริการ 

   บรษิทัประกอบธุรกจิก่อสรา้งโครงการขนาดใหญ่ทัง้ภาครฐัและเอกชนโดยมุ่งเน้น
ผลงานก่อสรา้งที่มคีุณภาพสูง มเีป้าหมายความส าเรจ็สูงสุด คอื มาตรฐานของผลงานก่อสรา้งที่มี
คุณภาพ ตรงเวลา ราคายุตธิรรม โดยค านึงถงึความปลอดภยัในระหว่างการก่อสรา้ง เป็นมติรกบั
สิง่แวดล้อมและดูแลระบบสุขอนามยัภายในพื้นที่ท างานทัง้อาคารส านักงานและพื้นทีก่่อสรา้ง เพื่อ
ตอบสนองความต้องการของลูกคา้ รวมถงึการน าเทคโนโลยกีารก่อสรา้งทีท่นัสมยัมาประยุกต์ใชก้บั
โครงการก่อสรา้งของบรษิทั  เพื่อลดตน้ทุนและเพิม่ผลก าไร 
   งานก่อสรา้งของบรษิทัแบ่งตามประเภทการก่อสรา้งได ้ 5  ประเภทหลกั คอื 
    4.6.1 งานก่อสรา้งดา้นสาธารณูปโภค ไดแ้ก่  รถไฟฟ้าขนส่งมวลชน ถนน ทาง
ด่วน ทางยกระดบั ทางหลวง สะพาน   
    4.6.2 งานก่อสร้างด้านอุตสาหกรรม ได้แก่ โรงกลัน่น ้ามนั โรงงานปิโตรเคม ี
โรงงานอุตสาหกรรม โครงสรา้งเหลก็ขนาดใหญ่ งานวางท่ออุตสาหกรรม Pre – Assembly Module 
    4.6.3 งานก่อสรา้งดา้นอาคาร ได้แก่ อาคารส านักงาน คอนโดมเีนียม อาคาร
ศูนยซ่์อมบ ารงุ และสถานีรถไฟฟ้า โรงพยาบาล อาคารซ่อมเครือ่งบนิ 
    4.6.4 งานก่อสรา้งดา้นพลงังาน ไดแ้ก่  โรงไฟฟ้าขนาดใหญ่และขนาดกลาง 
    4.6.5 งานก่อสร้างด้านสิง่แวดล้อมและงานอื่น ๆ ได้แก่ ระบบบ าบดัน ้าเสีย 
ระบบประปา ระบบก าจดัขยะ คลองส่งน ้า คลองระบายน ้า 
 
5. งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน และความภกัดต่ีอองคก์รมอียู่มาก ผูว้จิยั
ไดเ้ลอืกทีจ่ะศกึษาแนวคดิและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งดงันี้ 
 วิยะดา  พรหมงาม (2553) ได้ศึกษาเรื่อง ปจัจยัที่มคีวามสมัพันธ์กับแรงจูงใจในการ
ปฏบิตัิงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอ าเภอน ้าปาด จงัหวดัอุตรดติถ์ พบว่า 
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ปจัจัยจูงใจ ได้แก่ ปจัจัยด้านความส าเร็จของงาน ปจัจัยด้านการยอมรับนับถือ ปจัจัยด้าน
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ปจัจยัด้านความรบัผิดชอบ และปจัจยัด้านลกัษณะของงาน ใน
ภาพรวมมคีวามสมัพนัธ์หรอืมผีลต่อแรงจูงใจระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.59 ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.98 ในส่วนของปจัจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ ปจัจยัดา้นนโยบายและการบรหิาร ปจัจยัดา้น
การบงัคบับญัชา ปจัจยัดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล ปจัจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานและ
ปจัจยัดา้นเงนิเดอืนและผลประโยชน์เกื้อกูล ในภาพรวมมคีวามสมัพนัธห์รอืมผีลต่อแรงจงูใจในการ
ปฏบิตังิานในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.91 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 1.01 ดงับุคลากร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอน ้ าปาด จังหวัอุตรดิตถ์ มีความเห็นว่าปจัจยัค ้าจุนมี
ความสมัพนัธแ์ละส่งผลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานมากกว่าปจัจยัจงูใจ อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั 0.05 
 จันทร์แรม พุทธนุกูล (2554) ได้ศึกษาเรื่อง ปจัจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรวทิยาลยัการอาชพีสระบุร ีจงัหวดัสระบุร ีพบว่าปจัจยัที่มผีลต่อระดบัความ
พงึพอใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรวทิยาลยัอาชพีสระบุร ีจงัหวดัสระบุร ีโดยภาพรวมปจัจยัจงูใจ
และปจัจยัค ้าจุนอยู่ในระดบัมาก และปจัจยัที่มผีลต่อความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานด้านความ
รบัผดิชอบ ดา้นความส าเรจ็ในการบรหิาร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อน
ร่วมงานและผู้บงัคบับญัชา ด้านเงนิเดอืนและผลประโยชน์ตอบแทน มคีวามสมัพนัธ์กบัความพงึ
พอใจในการปฏบิตังิานอยู่ในระดบัปานกลางทุกดา้นและเป็นไปในทศิทางเดยีวกนัอย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติทิี่ระดบั 0.01 พบว่า เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ประสบการณ์ในการท างานทีแ่ตกต่างกนัมี
ผลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตัิงานไม่แตกต่างกนั ส่วนประเภทบุคลากรที่แตกต่างกนัมผีลต่อ
ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานแตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  
 ปทติตา สณัหภกัด ี(2550) ไดศ้กึษาเรือ่ง ปจัจยัจงูใจทีม่ผีลต่อพฤตกิรรมในการท างานและ
ความจงรกัภกัดต่ีอองคก์รของพนักงานบรษิทั บแีอนดอ์ ีจ ากดั พบว่าพนักงานมรีะดบัความคดิเหน็
ในดา้นพฤตกิรรมการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัด ีเมื่อพจิารณาแต่ละดา้น พบว่ามพีฤตกิรรมในการ
ท างานในระดบัดคีอื ดา้นการเพิม่ผลผลติเพิม่ขึน้ และด้านความพงึพอใจในการท างาน พนักงานมี
ความพงึพอใจในการท างานอยู่ในระดบัพอใจ มพีฤตกิรรมในการท างานในระดบัปานกลาง คอื ดา้น
ความสม ่าเสมอในการท างาน และแนวโน้มในการท างานต่อไป พนักงานมรีะดบัความจงรกัภกัดี
โดยรวมอยูใ่นระดบัด ีเมือ่พจิารณาแต่ละดา้นพบว่ามคีวามจงรกัภกัดอียู่ในรดับด ีคอื ดา้นความรูส้กึ 
ดา้นพฤตกิรรมทีแ่สดงออก และดา้นการรบัรู ้ปจัจยัจงูใจ ERG ดา้นความต้องการเพื่อความอยู่รอด 
ดา้นความต้องการมสีมัพนัธภาพและปจัจยัจงูใจของ McGregor สามารถร่วมท านายพฤตกิรรมการ
ท างานโดยรวมของพนกังาน ในทศิทางเดยีวกนั ส่วนปจัจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน สามารถ
รว่มท านายพฤตกิรรมการท างานโดยรวมของพนักงานในทศิทางตรงกนัขา้มไดร้อ้ยละ 55.3 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 พฤตกิรรมการท างานโดยรวม มคีวามสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดต่ีอ
องค์กรโดยรวมของพนักงานบรษิทั บแีอนด์อ ีจ ากดั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 โดยที่
พฤตกิรรมการท างานโดยรวมกบัความจงรกัภกัดต่ีอองคก์รโดยรวม มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัสูง และ
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มคีวามสมัพนัธ์ไปในทศิทางเดยีวกนั เมื่อพจิารณาแต่ละด้านพบว่า พฤตกิรรมการท างานดา้นการ
เพิ่มผลผลิตด้านความสม ่าเสมอในการท างานและด้านความพึงพอใจในการท างาน กับความ
จงรกัภกัดต่ีอองค์กรโดยรวม มคีวามสมัพนัธ์ในระดบัปานกลาง และมคีวามสมัพนัธ์ไปในทศิทาง
เดยีวกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
 กรองกาญจน์ ทองสุข (2554) ได้ศกึษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏบิตังิานที่ส่งผลต่อความ
จงรกัภกัดีของบุคลากรในวิทยาลยัการอาชีพร้อยเอ็ด จงัหวัดร้อยเอ็ด พบว่า มแีรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัปานกลาง ทัง้ในภาพรวม (คะแนนเฉลีย่ 3.40) ดา้นความต้องการความผูกพนั 
(คะแนนเฉลี่ย 3.65) ด้านความต้องการความส าเรจ็ (คะแนนเฉลีย่ 3.29) และดา้นความต้องการ
อ านาจ (คะแนนเฉลี่ย 3.25) ผลการศึกษาความจงรกัภกัดต่ีอองค์กรของบุคลากร พบว่า ความ
จงรกัภกัดต่ีอองคก์รของบุคลากรดา้นพฤตกิรรมทีแ่สดงออกอยูใ่นระดบัสูง (คะแนนเฉลีย่ 4.22) ส่วน
ความจงัรกัภกัดต่ีอองค์กรของบุคลากรด้านความรูส้กึ และความจงรกัภกัดต่ีอองค์กรของบุคลากร
ดา้นการรบัรูอ้ยู่ในระดบัปานกลาง (คะแนนเฉลีย่ 3.46 และ 3.42 ตามล าดบั) โดยปจัจยัทีม่ผีลท าให้
ความจงรกัภกัดีต่อองค์กรของบุคลากรแตกต่างกนัได้แก่ปจัจยัแรงจูงใจในการท างานด้านความ
ต้องการ ความส าเร็จ แรงจูงใจในการท างานด้านความต้องการความผูกพนัและแรงจูงใจในการ
ท างานด้านความต้องการอ านาจ ส่วนปจัจยัส่วนบุคคลทัง้หมดไม่มผีลท าให้ความจงรกัภกัดีต่อ
องคก์ารแตกต่างกนั 
 จากการศกึษาเอกสารและงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้ง ผู้วจิยัได้น าขอ้มลูขา้งต้นมาเป็นพืน้ฐานใน
การศกึษาถงึแรงจูงใจในการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธ์กบัความภกัดต่ีอองค์กรของพนักงานบรษิทั  
ซโิน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด์ คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร ทัง้นี้ เพื่อ
พฒันากรอบแนวความคดิและโครงสรา้งของแบบสอบถาม โดยไดท้ าการศกึษาแนวคดิและทฤษฎี
เกีย่วกบั 

1. ลกัษณะประชากรศาสตร ์ผูว้จิยัไดใ้ชแ้นวคดิของ ปรมะ สตะเวทนิ (2533: 112) กล่าว
ว่า คนทีม่ลีกัษณะประชากรศาสตรแ์ตกต่างกนั จะมลีกัษณะทางจติวิทยาต่างกนั มาศกึษา เนื่องจาก
แนวคิดทฤษฎีดงักล่าว ได้บอกถึงลกัษณะของประชากรศาสตร์ที่แตกต่างกัน จะมลีกัษณะทาง
จติวทิยาทีแ่ตกต่างกนั ซึง่ผูว้จิยัสนใจทีจ่ะคน้หาในดา้นลกัษณะประชากรศาสตรข์องพนักงานบรษิทั 
ซโิน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด์ คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร ทีม่ลีกัษณะ
ส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาการ
ปฏบิตังิาน ระดบัเงนิเดอืน แตกต่างกนั ท าใหส้ามารถวเิคราะหถ์งึกลุ่มเป้าหมายไดอ้ย่างชดัเจน และ
น ามาใชใ้นการหาความสมัพนัธใ์นเรือ่งของความภกัดต่ีอองคก์รแตกต่างกนัหรอืไมใ่นครัง้นี้ดว้ย 

2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ผู้วิจ ัยเลือกใช้ทฤษฎีสองปจัจัยของเฮอร์ซเบอร์ก 
(Herzberg’s Two-Factor Theory) Frederick Herzberg, Mausener and Synderman (เสนาะ ตงิ
เยาว,์ 2544: 215-216) เป็นทฤษฎทีีพ่ฒันาขึน้มาโดยการสอบถามคนเป็นรอ้ยๆ คน ดว้ยค าถามว่า 
เมือ่ไรมคีวามพอใจในการท างาน และงานทีท่ านัน้ท าใหเ้กดิการจงูใจ กบั เมือ่ไรทีรู่ส้กึไม่พอใจในการ
ท างานซึง่งานนัน้ไม่จงูใจให้อยากท า เมื่อพบค าตอบว่า คนเหล่านัน้มคีวามพอใจในการท างาน เขา
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เรยีกปจัจยันัน้ว่า ปจัจยัทีส่รา้งความพอใจ (Motivation Factor) และเมื่อพบค าตอบว่า คนไม่มคีวาม
พอใจในการท างาน เขาเรยีกปจัจยันัน้ว่าเป็นปจัจยัที่จ าเป็น (Hygiene Factor) ไดแ้ก่ ปจัจยัจูงใจ 
(Motivation factor) ม ี5 ดา้น ไดแ้ก่ ความส าเรจ็ในงาน (Achievement) การไดร้บัการยอมรบันับถอื 
(Recognition) ลกัษณะของงาน (Work itself) ความรบัผดิชอบ (Responsibility) และความก้าวหน้า 
(Advancement) ส่วนปจัจยัประการที ่2 คอื ปจัจยัค ้าจุน (Maintenance factor) หรอือาจเรยีกอกี
อย่างหน่ึงว่า ปจัจยัสุขอนามยั (Hygiene factor) ม ี9 ดา้น ไดแ้ก่ เงนิเดอืน (Salary) โอกาสทีจ่ะ
ได้รบัความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ลูกน้อง 
เพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relation Superior, Subordinate and Peers) สถานะทางอาชพี 
(Status) การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision Technical) นโยบายและการบรหิาร (Policy and 
Administration) สภาพการท างาน (Work Condition) ความเป็นอยู่ส่วนตวั (Personal Life) ความ
มัน่คงในงาน (Job Security) 
 ผูว้จิยัเหน็ว่าทฤษฎสีองปจัจยัของเฮอรซ์เบอรก์เกี่ยวขอ้งกบัเกี่ยวขอ้งกบัแรงจงูใจในการ
ปฏบิตังิาน โดยมปีจัจยัที่ท าใหเ้กดิความพงึพอใจในการปฏบิตังิานอย่างปจัจยัจงูใจและปจัจยัค ้าจุน 
ซึง่เป็นปจัจยัทีม่ผีลต่อทศันคตทิางบวก ตลอดจนการเสรมิแรงดา้นบวกในดา้นความพงึพอใจในการ
ปฏบิตังิาน จงึเหมาะสมต่อการศกึษาเรื่องความสมัพนัธข์องแรงจงูใจในการปฏบิตังิานกบัความภกัดี
ต่อองค์กร จงึเลอืกใชท้ฤษฎดีงักล่าวในการศกึษาครัง้นี้   อกีทัง้การศกึษาแนวคดินี้สามารถน ามาใช้
ในการปรบักลยุทธ์ในการสร้างแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานตามความต้องการและความสนใจของ
พนกังานบรษิทั ซโิน-ไทย เอน็จเีนียริง่ แอนด ์คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) และเพื่อเป็นประโยชน์
ในการบรหิารจดัการนโยบายและการมอบหมายงานของผูบ้งัคบับญัชาไดอ้กีดว้ย จงึเลอืกใชท้ฤษฎี
ดงักล่าวในการศกึษาครัง้นี้ 

3. ความภกัด ีผู้วจิยัใช้แนวคดิของ แอลเลน และเมเยอร์ เนื่องจากเห็นว่าเครื่องชี้วดั
ความภกัด ี(Hoy & Rees; 1974: 274 – 275) ทีไ่ดจ้ าแนกออกแป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นพฤตกิรรมที่
แสดงออก (Behavioral aspect) ด้านความรูส้กึ (Affective aspect) และดา้นการรบัรูโ้ดยไม่สงสยั
ผูน้ าของตน (Cognitive aspect) นัน้ ตรงกบัสิง่ทีผู่ว้จิยัต้องการศกึษาหาค าตอบดา้นแรงจงูใจในการ
ปฏิบตัิงาน มคีวามสมัพนัธ์กับความภกัดีต่อองค์กรของพนักงาน บรษิัท ซโิน -ไทย เอ็นจเีนียริง่ 
แอนด ์คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานครมากที่สุด อกีทัง้ เครื่องชีว้ดัดงักล่าว
สามารถน ามาใช้ในการสร้างกลยุทธ์ในการเสรมิสร้างความรู้สึกรกัและภกัดีของพนักงานที่มต่ีอ
องคก์รใหเ้พิม่มากขึน้ 
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บทท่ี 3 
วิธีการด าเนินการวิจยั 

 
 การศกึษาค้นคว้าครัง้นี้มุ่งศกึษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธ์กบัความ
ภกัดต่ีอองคก์ร ของพนักงานบรษิทั ซโิน-ไทย เอน็จเีนียริง่ แอนด ์คอนสตรคัชัน่ จ ากดั(มหาชน) ใน
เขตกรุงเทพมหานคร เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) โดยใชก้ารวจิยัเชงิส ารวจ 
(Survey Research Method) และใชว้ธิกีารเกบ็ขอ้มลูดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) ในการ
วจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัไดม้วีธิดี าเนินการศกึษาคน้ควา้ดงันี้ 
 
1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอย่าง 
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั 
 ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ คอื พนกังานของ บรษิทั ซโิน-ไทย เอน็จเีนียริง่ แอนด ์คอน
สตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรงุเทพมหานคร จ านวน 1,292 คน ณ วนัที ่31 มนีาคม 2557 
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั 
 กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยัในครัง้นี้ คอื พนักงานของ บรษิทั ซโิน-ไทย เอน็จเีนียริง่ แอนด ์
คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร เนื่องจากทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน 
ผูว้จิยัจงึเลอืกใช้วธิกีารค านวณจากสูตรการค านวณในการก าหนดกลุ่มตวัอย่าง (ศริวิรรณ เสรรีตัน์ 
และคณะ, 2548: 182 -183) โดยใช้ระดับความเชื่อมัน่ที่ร้อยละ 95 และยอมให้เกิดความ
คลาดเคลื่อนในการเลอืกตวัอย่างร้อยละ 5 โดยใช้สูตรของ ยามาเน (Yamane) และใช้การสุ่ม
ตวัอยา่งโดยการแบ่งวธิกีารสุ่มตวัอยา่งออกเป็น 2 ขัน้ตอน ตามสตูรดงันี้ 
  

สตูร       
 

     
 

 
 เมื่อ   แทน ขนาดกลุ่มตวัอย่าง 
    แทน จ านวนประชากรทัง้หมด (1,292 คน) 
    แทน ค่าความคลาดเคลื่อนที่ยอมให้เกดิขึน้ = 5% (0.05) 
 เมื่อแทนค่าในสูตรได้ดงันี้  
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         305 
  
 ดังนัน้กลุ่มตัวอย่างที่ผู้วิจยัได้จึงเท่ากับ 305 คน และเพิ่มจ านวนกลุ่มตัวอย่างอีก 5% 
เท่ากบั 15 คน ท าใหข้นาดของกลุ่มตวัอยา่งส าหรบัการวจิยัในครัง้นี้ เท่ากบั 320 คน 
 ขัน้ที ่1 วธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบชัน้ภูม ิ(Stratified random sampling) เป็นการสุ่ม
ตัวอย่างในแต่ละชัน้ภูมทิี่มลี ักษณะคล้ายคลึงกัน (Homogeneous) คือสุ่มมาจากแต่ละฝ่ายตาม
สดัส่วน ซึ่งมวีธิกีารค านวณคอื บรษิทัฯ มจี านวนพนักงาน ณ วนัที ่31 มนีาคม 2557 ทัง้สิน้ 1,292 
คน แบ่งเป็น 21 แผนก/ฝ่าย โดยแบ่งเป็นสดัส่วน  ผู้วจิยัจงึใช้สูตรในการก าหนดสดัส่วนสมาชกิใน
แต่ละฝา่ย/แผนก ดงัน้ี 
ตาราง 1 แสดงขอ้มลูการค านวณสดัส่วนการสุ่มตวัอยา่ง 
 

แผนก / ฝ่าย จ านวน 
(คน) 

การค านวณ
สดัส่วน 

จ านวน
ตวัอย่าง 

ฝา่ยปฏบิตักิาร 1 140 140 x (320/1,292) 35 

ฝา่ยปฏบิตักิาร 2 189 189 x (320/1,292) 47 

ฝา่ยปฏบิตักิาร 3 140 140 x (320/1,292) 35 

ฝา่ยปฏบิตักิาร 4 217 217 x (320/1,292) 54 

ฝา่ยปฏบิตักิาร (โครงการพเิศษ) 9 9 x (320/1,292) 2 

ศูนยฝึ์กฯ(บางนา) 3 3 x (320/1,292) 1 

แผนกวางแผนและควบคุม 9 9 x (320/1,292) 2 

แผนกบรหิารคุณภาพ 114 114 x (320/1,292) 28 

แผนกวศิวกรรม 69 69 x (320/1,292) 17 

ฝา่ยเครือ่งมอืกล 55 55 x (320/1,292) 14 

ศูนยบ์รหิารพสัดุและอุปกรณ์ก่อสรา้ง 49 49 x (320/1,292) 12 

ฝา่ยประมาณราคา 27 27 x (320/1,292) 7 

แผนกธุรการสญัญาโครงการ 8 8 x (320/1,292) 2 

ส านกักรรมการผูจ้ดัการ 23 23 x (320/1,292) 6 

แผนกประชาสมัพนัธ ์ 6 6 x (320/1,292) 1 

แผนกจดัซือ้  งานเครือ่งกล 13 13 x (320/1,292) 3 

แผนกจดัซือ้  งานโยธา 15 15 x (320/1,292) 4 
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ตาราง 1 (ต่อ) 
 

แผนก / ฝ่าย จ านวน 
(คน) 

การค านวณ
สดัส่วน 

จ านวน
ตวัอย่าง 

แผนกธุรการสนาม 37 37 x (320/1,292) 9 
ฝา่ยการเงนิและการลงทุน 12 12 x (320/1,292) 3 
ฝา่ยบญัช ี 26 26 x (320/1,292) 6 
ฝา่ยทรพัยากรบุคคล 19 19 x (320/1,292) 5 
แผนกความปลอดภยั 25 25 x (320/1,292) 6 
ฝา่ยพฒันาธุรกจิ 4 4 x (320/1,292) 1 
แผนกตรวจสอบภายใน 10 10 x (320/1,292) 2 
ฝา่ยเทคโนโลยสีารสนเทศ 23 23 x (320/1,292) 6 
ส านกักฎหมาย 7 7 x (320/1,292) 2 
รวมทัง้หมด 1,292  320 

 
 ขัน้ที ่2 วธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) ซึ่งเป็นการสุ่ม
ตวัอย่างตามสะดวกในแต่ละฝ่ายหรอืแต่ละแผนกของบรษิัท ซิโน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด์ คอน
สตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรงุเทพมหานคร 
 
2. การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 ผู้วิจยัได้ศึกษาข้อมูลจากเอกสารและงานวิจยัต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง เพื่อเป็นแนวทางสร้าง
เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัในครัง้นี้ ผู้วจิยัไดใ้ช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมอืทีใ่ชใ้น
การเกบ็รวบรวมขอ้มลูและวดัผลแรงจงูใจในการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธ์กบัความภกัดต่ีอองค์กร
ของพนักงานบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด์ คอนสตรัคชัน่ จ ากัด (มหาชน) ในเขต
กรงุเทพมหานคร โดยแบ่งแบบสอบถามเป็น 3 ส่วนใหญ่ ๆ ดงันี้ 
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกบัขอ้มลูลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็น
ลกัษณะค าถามปลายปิด (Close-ended question) ค าตอบหลายตวัเลอืก (Multiple Choice 
Question) และใหเ้ลอืกตอบขอ้ทีเ่หมาะสมทีสุ่ดจ านวน 7 ขอ้ ดงันี้  
 ขอ้ที ่1 เพศ ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal Scale) 
 1) เพศชาย 
 2) เพศหญงิ 
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 ขอ้ที ่2 อายุ ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงล าดบั (Ordinal Scale) ซึง่ขอ้มลูจากฝ่าย
ทรพัยากรบุคคลของ บรษิทั ซโิน-ไทย เอน็จเีนียริง่ แอนด ์คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ณ วนัที ่
31 มนีาคม 2557 ไดร้ะบุว่า อายุ 20 ปี เป็นอายุต ่าสุดของขอ้มลู และอายุ 60 ปี เป็นอายุสูงสุดของ
ขอ้มลูพนกังาน โดยก าหนดจ านวนชัน้ของขอ้มลูคอื 5 ชัน้ และสามารถก าหนดความกวา้งของอนัตร
ภาคชัน้ ดว้ยการค านวณไดด้งันี้ (ศริวิรรณ เสรรีตัน์; คณะ. 2548:195) 
 

 จากสตูรความกวา้งของอนัตรภาคชัน้     =    
ขอ้มลูทีม่คี่าสงูสุด ขอ้มลูทีม่คี่าต ่าสุด

จ านวนชัน้
 

 

                          =    
   -   

 
 

 
                         =    8 
 ดงันัน้ จงึก าหนดช่วงอายุ ดงันี้ 
  1) 20 - 27 ปี 
  2) 28 - 35 ปี 
  3) 36 - 43 ปี 
  4) 44 - 51 ปี 
  5) ตัง้แต่ 52 ปีขึน้ไป 
 ขอ้ที ่3 สถานภาพการสมรส ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal Scale) 
  1) โสด    
  2) สมรส / อยูด่ว้ยกนั 
  3) หมา้ย / หยา่รา้ง / แยกกนัอยู่   
 ขอ้ที ่4 ระดบัการศกึษา ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญตัิ (Nominal Scale) 
  1) ต ่ากว่าระดบัปรญิญาตร ี
  2) ระดบัปรญิญาตร ี
  3) สงูกว่าระดบัปรญิญาตร ี
 ขอ้ที ่5 ต าแหน่งงาน ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal Scale) 
  1) เจา้หน้าที ่   
  2) เจา้หน้าทีอ่าวุโส 
  3) วศิวกร 
  4) วศิวกรโครงการ 
  5) วศิวกรอาวุโส 
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  6) ผูจ้ดัการขึน้ไป 
 ขอ้ที ่6 ระยะเวลาการปฏบิตังิาน ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงล าดบั (Ordinal Scale) 
ซึ่งข้อมูลจากฝ่ายทรพัยากรบุคคลของ บรษิัท ซโิน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด์ คอนสตรคัชัน่ จ ากดั 
(มหาชน) ณ วนัที ่31 มนีาคม 2557 ได้ระบุว่า ระยะเวลาปฏบิตังิาน 0 ปี เป็นระยะเวลาปฏบิตังิาน
ต ่าสุดของข้อมูล และระยะเวลาปฏิบตัิงาน 30 ปี เป็นระยะเวลาการปฏิบตัิงานสูงสุดของข้อมูล
พนักงาน โดยก าหนดจ านวนชัน้ของขอ้มลูคอื 5 ชัน้ และสามารถก าหนดความกวา้งของอนัตรภาค
ชัน้ดว้ยการค านวณไดด้งันี้ (ศริวิรรณ เสรรีตัน์ และคณ. 2548:195) 
 
 จากสตูร ความกวา้งอนัตรภาคชัน้   =        ขอ้มลูทีม่คี่าสงูสุด – ขอ้มลูทีม่คี่าต ่าสุด 
                 จ านวนชัน้ 

                          =    
   -  

 
 

 
                         =    6 

ดงันัน้ จงึก าหนดช่วงระยะเวลาการปฏบิตังิาน ดงันี้ 
  1) 0   –  5 ปี 
  2) 6   – 11 ปี 
  3) 12 – 17 ปี 
  4) 18 – 23 ปี 
  5) ตัง้แต่ 24 ปีขึน้ไป 
 ขอ้ที ่7 ระดบัเงนิเดอืน ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงล าดบั (Ordinal Scale) ซึง่ขอ้มลู
จากฝ่ายทรพัยากรบุคคลของ บรษิทั ซโิน-ไทย เอน็จเีนียริง่ แอนด์ คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) 
ณ วนัที ่31 มนีาคม 2557 ไดร้ะบุว่า ระดบัเงนิเดอืน 9,000 บาท เป็นระดบัเงนิเดอืนต ่าสุดของขอ้มลู 
และระดบัเงนิเดอืน 80,000 บาท เป็นระดบัเงนิเดอืนสูงสุดของข้อมูล โดยก าหนดจ านวนชัน้ของ
ขอ้มลูคอื 5 ชัน้ และสามารถก าหนดความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ดว้ยการค านวณไดด้งันี้ (ศริวิรรณ 
เสรรีตัน์ และคณ. 2548:195) 
 
 จากสตูร ความกวา้งอนัตรภาคชัน้   =        ขอ้มลูทีม่คี่าสงูสุด – ขอ้มลูทีม่คี่าต ่าสุด 
                 จ านวนชัน้ 
 

                         =    
       -      

 
 

 
                        =    14,200 
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ดงันัน้ จงึก าหนดช่วงระยะเวลาการปฏบิตังิาน ดงันี้ 
  1) 9,000   –  23,200 บาท 

2) 23,201 –  37,400 บาท 
3) 37,401 –  51,600 บาท 
4) 51,601 –  65,800 บาท 
5) มากกว่า 65,801 บาทขึน้ไป    

 
 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ซึง่ลกัษณะของค าถามเป็นแบบ
ปลายปิด จ านวน 54 ขอ้ แบ่งเป็น 14 ดา้น ดงันี้ 
 ปจัจยัจงูใจ 

1. ดา้นความส าเรจ็ของงาน 
2. ดา้นการยอมรบันบัถอื 
3. ดา้นลกัษณะของงาน 
4. ดา้นความรบัผดิชอบ 
5. ดา้นความกา้วหน้า 
ปจัจยัค ้าจนุ 
6. ดา้นเงนิเดอืน 
7. ดา้นโอกาสทีจ่ะไดร้บัความกา้วหน้าในอนาคต 
8. ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ลกูน้อง เพื่อนรว่มงาน 
9. ดา้นสถานะทางอาชพี 
10. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
11. ดา้นนโยบายและการบรหิาร 
12. ดา้นสภาพการท างาน 
13. ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
14. ดา้นความมัน่คงในงาน 
ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นค าถามปลายปิด (Rating scale questions) แบบเลอืกตอบ

ขอ้ที่ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยมากที่สุด ซึ่งระดบัการวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval 
scale) ซึง่มเีกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันี้ 

 
  ระดบัความคิดเหน็           คะแนน  
  เหน็ดว้ยอยา่งยิง่    5  
  เหน็ดว้ย     4  
  ไมแ่น่ใจ      3 
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  ไมเ่หน็ดว้ย     2  
  ไมเ่หน็ดว้ยอย่างยิง่    1 
 การแปลผล (Interpretation) และการอภปิรายผลการวจิยัของลกัษณะแบบสอบถามที่ใช้
ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) ผูว้จิยัใชเ้กณฑค์่าเฉลีย่ในการอภปิรายผล 
ซึง่ผลจากการค านวณโดยใช้สูตรการค านวณความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  มดีงันี้ (ศริวิรรณ เสรี
รตัน์; และคณะ 2548:150) 
 
 จากสตูร ความกวา้งอนัตรภาคชัน้   =        ขอ้มลูทีม่คี่าสงูสุด – ขอ้มลูทีม่คี่าต ่าสุด 
                 จ านวนชัน้ 

          =    
   -  

 
 

 
          =    0.8 
 เกณฑเ์ฉลีย่ส าหรบัการแปลความหมายของคะแนนขา้งต้น เป็นดงันี้  
 คะแนนเฉลีย่ 4.21 – 5.00 หมายถงึ มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิาน มากทีสุ่ด 
 คะแนนเฉลีย่ 3.41 – 4.20 หมายถงึ มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิาน มาก 
 คะแนนเฉลีย่ 2.61 – 3.40 หมายถงึ มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ปานกลาง  
 คะแนนเฉลีย่ 1.81 – 2.60 หมายถงึ มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิาน น้อย  
 คะแนนเฉลีย่ 1.00 – 1.80 หมายถงึ มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิาน น้อยทีสุ่ด 
 
 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกบัความภกัดต่ีอองคก์รของพนักงาน บรษิทั ซโิน-ไทย เอน็จี
เนียริง่ แอนด ์คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ซึ่งลกัษณะของค าถามเป็นแบบปลายปิด จ านวน 12 
ขอ้ แบ่งเป็น 3 ดา้น ดงันี้ 

1. ดา้นพฤตกิรรม 
2. ดา้นความรูส้กึ 
3. ดา้นการรบัรู ้
ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นค าถามปลายปิด (Rating scale questions) แบบเลอืกตอบ

ขอ้ที่ผู้ตอบแบบสอบถามเหน็ด้วยมากที่สุด ซึ่งระดบัการวดัข้อมูลประเภทอนัตรภาคชัน้ ( Interval 
scale) ซึง่มเีกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันี้ 
  ระดบัความคิดเหน็           คะแนน  
  ระดบัมากทีสุ่ด     5  
  ระดบัมาก     4  
  ระดบัปานกลาง     3 
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  ระดบัน้อย     2  
  ระดบัน้อยทีสุ่ด     1 
 การแปลผล (Interpretation) และการอภปิรายผลการวิจยัของลกัษณะแบบสอบถามที่ใช้
ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) ผูว้จิยัใชเ้กณฑค์่าเฉลีย่ในการอภปิรายผล 
ซึ่งผลจากการค านวณโดยใช้สูตรการค านวณความกว้างของอนัตรภาคชัน้ มดีงันี้ (ศริวิรรณ เสรี
รตัน์; และคณะ 2548:150) 
 
 จากสตูร ความกวา้งอนัตรภาคชัน้   =        ขอ้มลูทีม่คี่าสงูสุด – ขอ้มลูทีม่คี่าต ่าสุด 
                 จ านวนชัน้ 

         =    
   -  

 
 

 
          =    0.8 
 เกณฑเ์ฉลีย่ส าหรบัการแปลความหมายของคะแนนขา้งต้น เป็นดงันี้  
 คะแนนเฉลีย่ 4.21 – 5.00 หมายถงึ มคีวามภกัดต่ีอองคก์ร มากทีสุ่ด 
 คะแนนเฉลีย่ 3.41 – 4.20 หมายถงึ มคีวามภกัดต่ีอองคก์ร มาก 
 คะแนนเฉลีย่ 2.61 – 3.40 หมายถงึ มคีวามภกัดต่ีอองคก์ร ปานกลาง  
 คะแนนเฉลีย่ 1.81 – 2.60 หมายถงึ มคีวามภกัดต่ีอองคก์ร น้อย  
 คะแนนเฉลีย่ 1.00 – 1.80 หมายถงึ มคีวามภกัดต่ีอองคก์ร น้อยทีสุ่ด 
 
3. ข ัน้ตอนการสร้างเคร่ืองมือวิจยั 
 เครื่องมอืที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในครัง้นี้คอื แบบสอบถามซึ่งมขี ัน้ตอนการสร้าง
เครือ่งมอืตามล าดบัต่อไปนี้  
 1. ศกึษาขอ้มลูจากต าราเอกสารทางวชิาการ บทความ ทฤษฏหีลกัการ และงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง 
เพื่อเป็นแนวทางในการสรา้งแบบสอบถาม เพื่อใหค้รอบคลุมตามความมุ่งหมายของการวจิยั  
 2. น าข้อมูลที่ได้มาสร้างแบบสอบถามในงานวจิยัเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏบิตัิงานมี
ความสมัพนัธ์กับความภักดีต่อองค์กร ของพนักงานบรษิัท ซิโน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด์ คอน
สตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรงุเทพมหานคร”  
 
  ตอนที ่1 ขอ้มลูลกัษณะประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม  
  ตอนที ่2 ขอ้มลูเกีย่วกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 
  ตอนที ่3 ขอ้มลูเกีย่วกบัความภกัดต่ีอองคก์ร  
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 3. น าแบบสอบถามทีส่รา้งขึน้เสนอต่ออาจารยท์ีป่รกึษาเพื่อตรวจสอบความถูกต้องและขอ
ค าแนะน าในการปรบัปรุงแก้ไขเพื่อให้แบบสอบถามสอดคล้องกบัจุดมุ่งหมายและสมมติฐานของ
งานวจิยั      
 4. น าข้อเสนอแนะที่ได้รบัมาปรบัปรุงแบบสอบถามจากนัน้น าเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญเพื่อ
ตรวจสอบความถูกตอ้งเหมาะสมอกีครัง้ ก่อนน าไปทดลองใช ้ 
 5. น าแบบสอบถามทีป่รบัปรุงแลว้ไปทดลองใช้ (Try Out) กบัประชากรทีไ่ม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง 
จ านวน 30 ชุด เพื่อน าผลไปวเิคราะหห์าค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยวธิหีาค่า
สมัประสทิธิแ์อลฟ่า (α -Coefficient) โดยใชสู้ตรคอนบคั (Cronbach) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2546: 
449) ค่าแอลฟ่าทีไ่ดจ้ะแสดงถงึระดบัของความคงทีข่องแบบสอบถามโดยจะมคี่าระหว่าง 0 < α > 1 
ค่าที่ใกล้เคยีงกบั 1 มาก แสดงว่ามคีวามเชื่อมัน่สูง (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2546: 449) ทัง้นี้ 
ก าหนดใหม้คี่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามโดยรวมทีย่อมรบัได้ ควรมคี่ามากกว่า 0.70 ขึน้ไป จงึ
จะเป็นแบบทดสอบทีม่คีวามเชื่อมัน่ 
 

                 ( )  
            ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅          ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅

  (   )       ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅         ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅
 

 

  

เมือ่          α  แทน  ค่าสมัประสทิธิ ์ของความเชื่อมัน่ 

          K    แทน  จ านวนค าถาม 

             ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅   แทน  ค่าเฉลีย่ของความแปรปรวนรว่มระหว่าง 

        ค าถามต่างๆ  

              ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅     แทน  ค่าเฉลีย่ของค่าแปรปรวนของค าถาม  

 จากการค านวณหาค่าความเชื่อมัน่ของแบบอบถามแลว้พบว่า ค่าความเชื่อมัน่ในแต่ละดา้น

เป็นทีย่อมรบัได ้โดยมคี่าความเชื่อมัน่ ดงันี้ 

 1. ปจัจยัจงูใจ 

 1.1 ดา้นความส าเรจ็ของงาน ค่าความเชื่อมัน่ 0.789 

 1.2 ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื ค่าความเชื่อมัน่ 0.783 

 1.3 ดา้นลกัษณะของงาน ค่าความเชื่อมัน่ 0.770 

 1.4 ดา้นความกา้วหน้า ค่าความเชื่อมัน่ 0.771 
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 2. ปจัจยัค ้าจุน 

  2.1 ดา้นเงนิเดอืน ค่าความเชื่อมัน่ 0.866 

  2.2 ดา้นโอกาสทีจ่ะไดร้บัความก้าวหน้าในอนาคต  ค่าความเชื่อมัน่ 0.859 

  2.3 ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ลกูน้อง เพื่อนรว่มงาน ค่าความเชื่อมัน่ 0.807 

  2.4 ดา้นสถานะทางอาชพี ค่าความเชื่อมัน่ 0.888 

  2.5 ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ค่าความเชื่อมัน่ 0.950 

  2.6 ดา้นนโยบายและการบรหิาร ค่าความเชื่อมัน่ 0.792 

  2.7 ดา้นสภาพการท างาน คา่ความเชื่อมัน่ 0.893 

  2.8 ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั ค่าความเชื่อมัน่ 0.846 

  2.9 ดา้นความมัน่คงในงาน ค่าความเชื่อมัน่ 0.879 

 3. ความภกัดต่ีอองคก์ร 

  3.1 ดา้นพฤตกิรรม ค่าความเชื่อมัน่ 0.794 

  3.2 ดา้นความรูส้กึ ค่าความเชื่อมัน่ 0.915 

  3.3 ดา้นการรบัรู ้ ค่าความเชื่อมัน่ 0.816 

  6. น าแบบสอบถามทีท่ดลองใชแ้ลว้มาปรบัปรงุแกไ้ขเพื่อความสมบูรณ์ โดยไดร้บั

ค าแนะน าจากอาจารยท์ีป่รกึษาสารนิพนธ ์เพื่อความถูกตอ้งอกีครัง้หนึ่ง จากนัน้จงึน าแบบสอบถาม

ไปสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่งทีก่ าหนดไว ้

4. การเกบ็รวบรวมข้อมลู แหล่งข้อมลู (Source of data)  
 การวจิยัในครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิส ารวจ (Exploratory research) โดยมุ่งศกึษา “แรงจงูใจใน
การปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธ์กบัความภกัดต่ีอองค์กร ของพนักงานบรษิทั ซโิน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ 
แอนด์ คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร” ซึ่งผู้วจิยัได้เก็บรวบรวมขอ้มูลที่
เกีย่วขอ้งกบังานวจิยั เพื่อน ามาวเิคราะหจ์าก 2 แหล่ง ดงันี้  
 1. ขอ้มลูปฐมภูม ิ(Primary Data) เป็นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูโดยใช้แบบสอบถามในการ
เกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 320 ชุด ซึง่จะด าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่างจน
ครบจ านวน โดยขอความร่วมมอืจากพนักงานบรษิทั ซโิน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด์ คอนสตรคัชัน่ 
จ ากดั (มหาชน) การสุ่มกลุ่มตวัอย่างตอบแบบสอบถามนัน้โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นผู้กรอก
ขอ้มลูดว้ยตนเอง (Self-Administered Questionnaire) 
 2. ขอ้มลูทุตยิภูม ิ (Secondary Data) เป็นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากการศกึษาคน้ควา้จาก 
วทิยานิพนธ ์บทความทางวชิาการ วารสารต่างๆ แหล่งขอ้มลูทางอนิเตอรเ์น็ตและเอกสาร เพื่อเป็น
แนวทางในการท าการศกึษาวจิยัในครัง้นี้ 
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5. การจดักระท าข้อมลูและการวิเคราะหข้์อมลู  
 ในการศึกษาครัง้นี้ ผู้วิจยัน าแบบสอบถามที่ได้รบัค าตอบแล้วมาวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้
โปรแกรมส าเรจ็รปูการวจิยั โดยมขีัน้ตอนดงันี้   
 1. การตรวจสอบขอ้มูล (Editing) ผูว้จิยัจะน าแบบสอบถามที่ได้รบัทัง้หมดมาตรวจสอบ
ความสมบรูณ์ของแบบสอบถาม เพื่อคดัแบบสอบถามไมส่มบรูณ์ออก  
 2. การลงรหสั (Coding) ผูว้จิยัจะน าแบบสอบถามฉบบัทีม่คีวามสมบูรณ์ถูกต้องเรยีบรอ้ยมา
ลงรหสัตามทีก่าหนดรหสัไวใ้นแบบสอบถามแต่ละส่วน  
 3. การประมวลผลขอ้มลู (Processing) น าแบบสอบถามทีล่งรหสัเรยีบรอ้ยแลว้มาบนัทกึลง
ในคอมพวิเตอรแ์ละประมวลผลขอ้มลูโดยใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รปูการวจิยั 
 4. น าขอ้มลูทีล่งรหสัไปแลว้ไปบนัทกึในเครื่องคอมพวิเตอร์ และท าการวเิคราะห์ ขอ้มลูโดย
ใชโ้ปรแกรมการวเิคราะหส์ถติสิ าเรจ็รปู SPSS (Statistical package for social sciences for 
windows) เวอรช์ัน่ 17 
 การวิเคราะหข้์อมลู  
 1. การวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถติเิชงิพรรณนา (Descriptive analysis) เพื่ออธบิายขอ้มูล
เบือ้งตน้เกีย่วกบักลุ่มตวัอยา่ง ดงันี้ 

 1.1 ขอ้มูลจากแบบสอบถามในตอนที่ 1 ขอ้มูลลกัษณะประชากรศาสตรข์องผูต้อบ
แบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง ระยะเวลาปฏบิตัิงาน 
ระดบัเงนิเดอืน ใชก้ารวเิคราะหแ์บบการแจกแจงความถี่ (Frequency) และน าเสนอเป็นค่ารอ้ยละ 
(Percentage) เพื่อศกึษาถงึลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยั 

1.2 ขอ้มูลจากแบบสอบถามในตอนที่ 2 ขอ้มูลเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน 
ไดแ้ก่ ดา้นความส าเรจ็ของงาน ดา้นการยอมรบันบัถอื  ด้านลักษณะของงาน ด้านความ
รบัผดิชอบ ดา้นความก้าวหน้าต าแหน่งหน้าที่ ดา้นเงนิเดอืน ดา้นโอกาสทีจ่ะไดร้บัความก้าวหน้า
ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ดา้นสถานะทางอาชพี ดา้นการปกครองของ
ผูบ้งัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการบรหิาร ดา้นสภาพการท างาน  ดา้นความเป็นส่วนตวั ดา้นความ
มัน่คงในงาน โดยใชก้ารวเิคราะหแ์บบการน าเสนอเป็นค่าเฉลีย่ (Means) และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน 
(S.D.) เพื่อวดัการกระจายของขอ้มลู 

1.3 ขอ้มลูจากแบบสอบถามในตอนที ่3 ขอ้มลูเกี่ยวกบัความภกัดต่ีอองคก์ร ใชก้าร
วเิคราะห์แบบการน าเสนอเป็นค่าเฉลี่ย (Means) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เพื่อวดัการ
กระจายของขอ้มลู 
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 2. การวเิคราะหข์อ้มลูทางสถติเิชงิอนุมาน (Inferential analysis) เพื่อการทดสอบสมมตฐิาน ดงันี้  
2.1 สมมตฐิานขอ้ที ่1 พนกังานบรษิทั ซโิน-ไทย เอน็จเีนียริง่ แอนด ์คอนสตรคัชัน่ 

จ ากดั (มหาชน) ทีม่ลีกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา ต าแหน่ง
งาน ระยะเวลาการปฏบิตังิาน ระดบัเงนิเดอืนแตกต่างกนัมคีวามภกัดต่ีอองคก์รแตกต่างกนั 

 การวิเคราะห์ใช้ค่าสถิติ จากการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว 
(One Way ANOVA) และสถติ ิt-test  การทดสอบสมมตฐิานทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลีย่
ของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่มทีเ่ป็นอสิระต่อกนั โดยทีต่วัแปรอสิระเป็นขอ้มลูเชงิกลุ่มทีม่ ี2 กลุ่มย่อยและ
ตวัแปรตามเป็นขอ้มลูเชงิปรมิาณ ใชส้ถติทิดสอบ t-test (Independent Sample t-test) (กลัยา วา
นิชยบ์ญัชา. 2548: 222)  

 การทดสอบสมมติฐานในการความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่ม
ตวัอยา่งโดยทีต่วัแปรอสิระเป็นขอ้มลูเชงิกลุ่มทีม่มีากกว่า 2 กลุ่มย่อย และตวัแปรตามเป็นขอ้มลูเชงิ
ปรมิาณใชว้เิคราะหค์วาม แปรปรวนทางเดยีว ( One-Way Analysis of Variance) โดยดูค่าความ
แปรปรวนจากตาราง Homogeneity of Variances และจะใชส้ถติวิเิคราะหจ์ากค่า ANOVA (F) หรอื 
ค่า Brown-Forsythe (B) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2548:240) และถ้าผลการทดสอบมคีวามแตกต่าง
อย่างม ีนัยส าคญัทางสถติแิลว้ ต้องท าการทดสอบเป็นรายคู่ต่อไป เพื่อดูว่ามคีู่ใดบ้างที่แตกต่างกนั
โดยใชว้ธิ ีFisher Least Significant Difference (LSD) หรอื Dunnett T3 (กลัยา วานิชยบ์ญัชา.
2548: 242-243) โดยจะท าการทดสอบสมมตฐิานเพื่อเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ส าหรบัทดสอบ 

2.2 สมมตฐิานขอ้ที ่2 แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน มคีวามสมัพนัธก์บัความภกัดต่ีอ
องค์กรของพนักงาน บรษิัท ซโิน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด์ คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขต
กรงุเทพมหานคร 

การวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธแ์บบเพยีรส์นั (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) เพื่ออธบิายค่าความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร  
 
 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู  
 1. คา่สถติพิืน้ฐาน พืน้ฐานประกอบดว้ย  

 1.1 ค่ารอ้ยละ (Percentage) เพื่อใชใ้นการอธบิายลกัษณะขอ้มลูประชากรศาสตรข์อง 

ผูต้อบแบบสอบถาม (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2545: 39) โดยใชส้ตูรดงันี้ 

P  =       

 
 

 
 เมือ่  P  แทน  ค่ารอ้ยละ หรอื เปอรเ์ซน็ต์  
  F  แทน  ความถีท่ีส่ ารวจได ้ 
  n  แทน  จ านวนความถีท่ ัง้หมด หรอื จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง  
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 1.2 ค่าเฉลีย่เลขคณติ (Mean) เพื่อใชอ้ธบิายลกัษณะพืน้ฐานของขอ้มลูดา้นต่างๆ (กลัยา วา
นิชยบ์ญัชา. 2546:39) โดยใชส้ตูรดงันี้ 
 

 ̅    
∑   

 
 

 
 เมือ่   ̅   แทน  ค่าคะแนนเฉลีย่ 
  ∑     แทน  ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
     แทน  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
 
 1.3 ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation หรอื S.D.) เพื่อใชอ้ธบิายลกัษณะพืน้ฐาน
ของขอ้มลู (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2546: 39) โดยใชส้ตูรดงันี้ 
 

      √
∑(    ̅) 

   
 

 เมือ่  S.D.  แทน ค่าเบีย่งเบนมาตรฐานของคะแนนกลุ่มตวัอยา่ง 
      แทน  คะแนนแต่ละตวัในกลุ่มตวัอยา่ง 
   ̅  แทน  ค่าคะแนนเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่ง 
     แทน  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
 
 2. สถติทิีใ่ชท้ดสอบความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม 
 การทดสอบความเชื่อถอืไดข้องแบบสอบถามหรอืเป็นค่าทีใ่ช้วดัความสอดคลอ้งภายในของ
ค าตอบโดยใชห้าค่าสมัประสทิธิอ์ลัฟ่า (α - Coefficent) โดยใชส้ตูรของ Cronbach (กลัยา วานิชย์
บญัชา. 2546:449) ค่าอลัฟ่าทีไ่ดจ้ะแสดงถงึระดบัความคงทีข่องแบบสอบถาม โดยจะมคี่าระหว่าง 
0≤ α≤ 1 แสดงว่ามคี่าความเชื่อมัน่สงู สตูรดงันี้ 
 

                 ( )  
            ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅          ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅

  (   )       ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅         ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅
 

 
 เมือ่      α   แทน  ค่าสมัประสทิธิ ์ของความเชื่อมัน่ 
        K    แทน  จ านวนค าถาม 
                   ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  แทน  ค่าเฉลีย่ของความแปรปรวนรว่มระหว่างค าถามต่าง ๆ  
          ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅    แทน  ค่าเฉลีย่ของค่าแปรปรวนของค าถาม  
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 3. สถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตุฐิาน  
 3.1 ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลีย่ของประชากร 2 กลุ่ม โดยใชสู้ตร t – test 
Independent  (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2544:135) โดยใชส้ตูรดงันี้เมือ่  
 

   
 ̅  ̅ 

√
  

 

  
 

  
 

  

 

 โดยมอีงศาอสิระ (Degree of Freedom หรอื df )ดงันี้ 
 

    
[
  

 

  
 

  
 

  
]

[
[
  

 

  
]

(    )
]

 

 [
[
  

 

  
]

(    )
]

  

 
 
 เมือ่  t แทน  ค่าสถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน t - distribution 
   ̅  แทน  ค่าเฉลีย่กลุ่มตวัอยา่งที ่1 
   ̅   แทน  ค่าเฉลีย่กลุ่มตวัอยา่งที ่2  
    

  แทน  ค่าความแปรปรวนของคะแนนของกลุ่มตวัอยา่งที่ 1 
    

   แทน  ค่าความแปรปรวนของคะแนนของกลุ่มตวัอยา่งที่ 2 
     แทน  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งที ่1 
     แทน  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งที ่2 
  df  แทน  ชัน้ แห่งความเป็นอสิระ (     ) 
 
 3.2 ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งทีม่มีากกว่า 2 กลุ่ม ใชว้เิคราะห์
ความแปรปรวนทางเดยีว (One Way Analysis of Variance) (ชศูร ีวงรตันะ. 2534: 249)  
 

   
  ( )

  ( )
 

 
 เมือ่  F     แทนค่า การแจกแจงทีใ่ชพ้จิารณาใน F – distribution   
    ( )     แทนค่า ประมาณของความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม  

   (Mean Square between Groups) 
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    ( )     แทนค่า ประมาณของความแปรปรวนภายในกลุ่ม  
     (Mean Square within Groups) 

 
 โดยมอีงศาอสิระ (Degree of Freedom หรอื df ) ดงันี้ 
  df        =  n -1 
  df (B)       =  k -1(ระหว่างกลุ่ม) 
  df (W)     = n -k (ภายในกลุ่ม) 
 
 เมือ่  n    แทน จ านวนขอ้มลูทัง้หมดหรอืจ านวนประชากร 
  k       แทน จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
  df      แทน ชัน้ แห่งความเป็นอสิระ 
 
 ถา้ผลการทดสอบมคีวามแตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติแิลว้ คอื มนียัส าคญั 0.05 
หรอื ระดบัความเชื่อมัน่ 95% จะตอ้งทา การทดสอบเป็นรายคู่ต่อไป เพื่อดวู่ามคีู่ใดบา้งทีแ่ตกต่าง
กนั โดยใชส้ตูรตามวธิ ีFisher’s Least Significant Difference (LSD) (กลัยา วาณชิยบ์ญัชา.2545: 
332 – 333)  
 

      
  

 
 
    

√   [
 

  
 

 

  
] 

 
 เมือ่        

 

 
       แทน   ค่าทีใ่ชพ้จิารณาในการแจกแจงแบบ t-test ทีร่ะดบัความ  

                                                   เชื่อมัน่ 95% และชัน้แห่งความเป็นอสิระภายในกลุ่ม 
  MSD   แทน ค่าความแปรปรวนภายในกลุ่ม (MSw) 
  K  แทน จ านวนกลุ่มประชากรทัง้หมด 
  N  แทน จ านวนประชากรทัง้หมด 
  α  แทน ค่าความคลาดเคลื่อน  
  ni  แทน จ านวนขอ้มลูของกลุ่ม i 
  nj  แทน จ านวนขอ้มลูของกลุ่ม j 
  
 ในกรณทีีค่่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมเ่ท่ากนั ใหใ้ชค้่าของ Brown-Forsythe (β) ซึง่
มสีตูรดงันี้ 
 



46 

 

   
  ( )

  ( )
 โดยค่า   ( )  ∑ (  

  

 
)

 

   
  

  

 
 เมือ่ β  แทน ค่าสถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน Brown-Forsythe 
              ( )   แทน  ประมาณของความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม  
     (Mean Square between Groups) 
            ( )   แทน  ประมาณของความแปรปรวนภายในกลุ่ม  
     (Mean Square within Groups) 
  K  แทน จ านวนกลุ่มประชากรทัง้หมด 
  nj  แทน จ านวนขอ้มลูของกลุ่ม j 
  N  แทน จ านวนประชากรทัง้หมด 
    

   แทน ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งที ่i 
 
 ในกรณทีีผ่ลการทดสอบมคีวามแตกต่างอย่างมนียัส าคญัทางสถติ ิการท าเป็นรายคู่เพื่อดวู่า
มคีู่ใดทีแ่ตกต่างกนัโดยใชว้ธิ ีDunnett’s T3 (กลัยา วานิชยบ์ญัชา.2548:242-243) ซึง่มสีตูรดงันี้ 
 

  
 ̅    

  ( ) (
 
  

 
 
  

)
 

 
 
 เมือ่ t  แทน   ค่าสถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน t – distribution 
    ( )   แทน  ประมาณของความแปรปรวนภายในกลุ่ม  
     (Mean Square within Groups)  ส าหรบั Brown-Forsythe 
             ̅    แทน ค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่i    
   ̅    แทน ค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่j 
      แทน จ านวนขอ้มลูของกลุ่ม i 
      แทน จ านวนขอ้มลูของกลุ่ม j 
 
 3.3 สถติสิหสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพยีรส์นั (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) ใชค้่าความสมัพนัธข์องตวัแปร 2 ตวัที่เป็นอสิระต่อกนัหรอืหาความสมัพนัธ์ระหว่าง
ขอ้มลู 2 ชุดทีร่ะดบันยัส าคญั 0.05 (ชศูร ีวงศร์ตันะ.2544: 316) 
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    (∑ )(∑ )

√[ ∑   (∑ ) ][ ∑   (∑ ) ]
 

 
 เมือ่        แทน  สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์
  ∑    แทน  ผลรวมของคะแนน X 
  ∑   แทน ผลรวมของคะแนน Y     
  ∑     แทน  ผลรวมคะแนนชุด X แต่ละตวัยกก าลงัสอง  
  ∑    แทน  ผลรวมคะแนนชุด Y แต่ละตวัยกก าลงัสอง  
  ∑     แทน  ผลรวมของผลคณูระหว่าง X และY ทุกคู่ 
  n   แทน  จ านวนคนหรอืกลุ่มตวัอยา่ง 
 
 โดยทีค่่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธม์คี่าระหว่าง -1≤ r ≤ 1 (กลัยา วาณชิยบ์ญัชา. 2544: 280) 
ซึง่ความหมายของค่า r มดีงันี้ 
 1. ค่า r เป็นลบ แสดงว่า x และ y มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางตรงกนัขา้ม 
 2. ค่า r เป็นบวก แสดงว่า xและy มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนั 
 3. ถา้  r มคี่าเขา้ใกล ้1 หมายถงึ x และ y  มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัและมี
ความสมัพนัธก์นัในระดบัมาก 
 4. ถา้  r มคี่าเขา้ใกล ้ -1 หมายถงึ x และ y มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเตรงกนัขา้มและมี
ความสมัพนัธก์นัในระดบัมาก 
 5. ถา้ r เท่ากบั 0 แสดงว่า x และ y ไมม่คีวามสมัพนัธก์นั 
 6. ถา้ r เขา้ใกล ้0 แสดงว่า x และ y มคีวามสมัพนัธก์นัน้อย 
 เกณฑก์ารแปลความหมายค่าสมัประสทิธส์หสมัพนัธ ์(ทีม่า : ชศูร ีวงศร์ตันะ 2544:316) 
ค่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ ์ความหมาย 
 0.81-1.00 มคีวามสมัพนัธร์ะดบัสงูมาก 
 0.61-0.80 มคีวามสมัพนัธร์ะดบัสงู 
 0.41-0.60 มคีวามสมัพนัธร์ะดบัปานกลาง 
 0.21-0.40 มคีวามสมัพนัธร์ะดบัต ่า 
 0.01-0.20 มคีวามสมัพนัธร์ะดบัต ่ามาก 
 0.00 ไมม่คีวามสมัพนัธก์นั 
 * หมายเหตุ :  ก าหนดค่านัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 



บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหข้์อมูล 

 
การศกึษาวจิยัครัง้นี้ เป็นการศกึษา แรงจูงใจในการปฏบิตังิานทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความ

ภกัดต่ีอองคก์รของพนักงานบรษิทั ซโิน-ไทย เอน็จเีนียริง่ แอนด ์คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ใน
เขตกรุงเทพมหานคร ผู้วจิยัได้ท าการเก็บขอ้มูลจากตวัอย่างจ านวน 320 คน และน าเสนอผลการ
วเิคราะหข์อ้มลู และแปลผลความหมายของผลการวเิคราะหข์อ้มลู ผูว้จิยัไดก้ าหนดสญัลกัษณ์ต่างๆ 
ทีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู ดงันี้ 
 
สญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 
 ในการวเิคราะห์ข้อมูลและแปลความหมายของผลการวเิคราะห์ข้อมูล เพื่อให้เกิดความ
เขา้ใจตรงกนั ผูว้จิยัขอเสนอสญัลกัษณ์ทีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลูดงัต่อไปนี้ 
  n   แทน   จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง  

   แทน  ค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่ง  
S.D.  แทน  ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน  
t   แทน  ค่าสถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน t-distribution  
F   แทน  ค่าสถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน F-distribution  
df   แทน  ระดบัขัน้ของความเป็นอสิระ (Degree of freedom)  
SS  แทน  ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of square)  
MS  แทน  ค่าเฉลีย่ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Mean square)  
r   แทน  ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธข์องเพยีรส์นั  
Sig.  แทน  ระดบันยัส าคญัทางสถติจิากการทดสอบ ทีโ่ปรแกรม SPSS ค านวณได ้
                  ใชใ้นการสรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 
H0  แทน  สมมตฐิานหลกั (Null hypothesis)  
H1  แทน  สมมตฐิานรอง (Alternative hypothesis)   

 *  แทน  มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  
** แทน  มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
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การน าเสนอผลการวิเคราะหข้์อมลู 
 การวเิคราะหข์อ้มลู ผูว้จิยัไดน้ าเสนอตามความมุ่งหมายของการวจิยั โดยแบ่งการน าเสนอ
การวเิคราะหข์อ้มลู ออกเป็น 2 ตอน ดงันี้ 
 
ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหข้์อมลูเชิงพรรณนา 
 1.1 การวเิคราะหข์อ้มูลลกัษณะประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบั
การศกึษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาปฏบิตังิาน และระดบัเงนิเดอืน  
 1.2 การวเิคราะหข์อ้มลูเกี่ยวกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน แบ่งเป็น 2 ปจัจยั ไดแ้ก่ ปจัจยั
จงูใจ และปจัจยัค ้าจนุ โดยแต่ละปจัจยัแบ่งออกเป็นรายดา้นดงัน้ี 
  1.2.1 ปจัจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความส าเรจ็ของงาน ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื 
ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรบัผดิชอบ และ ดา้นความกา้วหน้า 
  1.2.2 ปจัจยัค ้าจุน ได้แก่ ด้านเงนิเดอืน ด้านโอกาสที่จะได้รบัความก้าวหน้าใน
อนาคต ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ลูกน้อง เพื่อนร่วมงาน ด้านสถานะทางอาชพี ดา้นการ
ปกครองของผู้บงัคบับญัชา ด้านนโยบายและการบรหิาร ด้านสภาพการท างาน ด้านความเป็นอยู่
ส่วนตวั และ ดา้นความมัน่คงในงาน 
 1.3 การวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัความภกัดต่ีอองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นพฤตกิรรม ดา้นความรูส้กึ 
และ ดา้นการรบัรู ้
  
ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหข้์อมลูเชิงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
 2.1 พนักงานบรษิทั ซโิน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด์ คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ที่มี
ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาการ
ปฏบิตังิาน ระดบัเงนิเดอืนแตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองคก์ร แตกต่างกนั 
 2.2 แรงจูงใจในการปฏบิตัิงาน มคีวามสมัพนัธ์กบัความภกัดต่ีอองค์กรของพนักงาน 
บรษิทั ซโิน-ไทย เอน็จเีนียริง่ แอนด ์คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรงุเทพมหานคร 
 
ผลการวิเคราะหข้์อมลู 
ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหข้์อมลูเชิงพรรณนา 
 1.1 การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา 
ต าแหน่งงาน ระยะเวลาปฏบิตังิาน และระดบัเงนิเดอืน กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการศกึษาวจิยัครัง้นี้ มี
ทัง้หมด 320 คน แสดงผลการวเิคราะหจ์ าแนกตามตวัแปร ดงันี้ 
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ตาราง 2  แสดงจ านวนรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตาม เพศ อาย ุสถานภาพสมรส 
ระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาปฏบิตังิาน และระดบัเงนิเดอืน 

 

ลกัษณะข้อมูลส่วนบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ  
        ชาย 
        หญงิ 

 
148 
172 

 
46.3 
53.7 

รวม 320 100.00 
2. อาย ุ
       20 - 27 ปี 
       28 - 35 ปี 
       36 - 43 ปี 
       44 - 51 ปี 

 ตัง้แต่ 52 ปีขึน้ไป 

 
64 

103 
82 
51 
20 

 
20.0 
32.2 
25.6 
15.9 
6.3  

รวม 320     100.00 
3. สถานภาพสมรส 
       โสด 
       สมรส/อยูด่ว้ยกนั 
       หยา่รา้ง/หมา้ย/แยกกนัอยู่ 

 
184 
124 
12 

 
57.5 
38.8 
3.7 

รวม 320     100.00 
4. ระดบัการศึกษา 
       ต ่ากว่าปรญิญาตร ี
       ระดบัปรญิญาตร ี
       สงูกว่าระดบัปรญิญาตร ี

 
25 

240 
55 

 
7.8 

75.0 
17.2 

รวม 320    100.00 
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ตาราง 2 (ต่อ) 
 

ลกัษณะข้อมูลส่วนบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน (คน) ร้อยละ 

5. ต าแหน่งงาน 
        เจา้หน้าที ่
        เจา้หน้าทีอ่าวุโส 
        วศิวกร 
        วศิวกรโครงการ 
        วศิวกรอาวุโส 
        ผูจ้ดัการขึน้ไป 
 อื่นๆ โปรดระบุ คอื สถาปนิก นกัเขยีนแบบ 
โฟรแ์มน แมบ่า้น  

 
123 
56 
57 
24 
19 
21 
20 

 
38.4 
17.5 
17.8 
7.5 
5.9 
6.6 
6.3 

รวม 320 100.00 
6. ระยะเวลาปฏิบติังาน 
       ต ่ากว่า 1 ปี  –   5   ปี 
       6  –  11 ปี 
       12 – 17 ปี 
       18 – 23 ปี 
 ตัง้แต่ 24 ปีขึน้ไป 

 
103 
100 
48 
42 
27 

 
32.2 
31.3 
15.0 
13.1 
8.4 

รวม 320 100.00 
7. ระดบัเงินเดือน 
       9,000   – 23,200 บาท 
       23,201 – 37,400 บาท 
       37,401 – 51,600 บาท 
       51,601 – 65,800 บาท 
 มากกว่า 65,801บาทขึน้ไป 

 
125 
107 
33 
14 
41 

 
39.1 
33.4 
10.3 
4.4 

12.8 
รวม 320 100.00 

 
 จากตาราง 2 ผลการวเิคราะห์ลกัษณะขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ที่ใช้เป็น
กลุ่มตวัอยา่งในการศกึษาครัง้นี้ จ านวน 320 คน จ าแนกตามตวัแปรได ้ดงันี้ 
 เพศ พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ จ านวน 172 คน คดิเป็นรอ้ยละ 53.7 และเพศชาย
จ านวน 148 คน คดิเป็นรอ้ยละ 46.3 
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 อายุ  พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุระหว่าง 28 – 35 ปี จ านวน 103 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
32.2 รองลงมาคอื อาย ุ36 - 43 ปี  จ านวน 82 คน  คดิเป็นรอ้ยละ 25.6 และอายุ 20 - 27 ปี จ านวน 
64 คน คดิเป็นรอ้ยละ 20.0  และอาย ุ44 - 51 ปี จ านวน 51 คน คดิเป็นรอ้ยละ 15.9  และอายุตัง้แต่ 
52 ปีขึน้ไป จ านวน 20 คน คดิเป็นรอ้ยละ 6.3 
 สถานภาพสมรส พบว่า ส่วนใหญ่มสีถานภาพโสด จ านวน 184 คน คดิเป็นรอ้ยละ 57.5 
รองลงมาคอื สถานภาพสมรส / อยูด่ว้ยกนั จ านวน 124 คน คดิเป็นรอ้ยละ 38.8 และสถานภาพหย่า
รา้ง / หมา้ย / แยกกนัอยู่ จ านวน 12 คน คดิเป็นรอ้ยละ 3.7 
 ระดบัการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่ศกึษาอยู่ในระดบัปรญิญาตร ีจ านวน 240 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 75.0 รองลงมาคอื สูงกว่าระดบัปรญิญาตร ีจ านวน 55 คน คดิเป็นรอ้ยละ 17.2 และต ่ากว่า
ปรญิญาตร ีจ านวน 25 คน คดิเป็นรอ้ยละ 7.8 
 ต าแหน่งงาน พบว่า ส่วนใหญ่มตี าแหน่งเป็น เจา้หน้าที่ จ านวน 123 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
38.4 รองลงมาคอื วศิวกร จ านวน 57 คน คดิเป็นรอ้ยละ 17.8 ต าแหน่งวศิวกรอาวุโส จ านวน 56 
คน คดิเป็นรอ้ยละ 17.5 ต าแหน่งวศิวกรโครงการ จ านวน 24 คน คดิเป็นรอ้ยละ 7.5 ต าแหน่ง
ผูจ้ดัการขึน้ไป จ านวน 21 คน คดิเป็นรอ้ยละ 6.6 ต าแหน่งอื่นๆ ไดแ้ก่ สถาปนิก นักเขยีนแบบ โฟร์
แมน แม่บา้น จ านวน 20 คน คดิเป็นรอ้ยละ 6.3 และต าแหน่งวศิวกรอาวุโส จ านวน 19 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 5.9 ตามล าดบั 
 ระยะเวลาปฏิบติังาน พบว่า ส่วนใหญ่มรีะยะเวลาปฏบิตังิานช่วงระหว่างต ่ากว่า 1 ปี – 5 
ปี จ านวน 103 คน คดิเป็นรอ้ยละ 32.2 รองลงมาคอืระยะเวลาปฏบิตังิานระหว่าง 6 – 11 ปี จ านวน 
100 คน คดิเป็นรอ้ยละ 31.3 ระยะเวลาปฏบิตังิานระหว่าง 12 – 17 ปี จ านวน 48 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
15.0 ระยะเวลาปฏบิตังิานระหว่าง 18 – 23 ปี จ านวน 42 คน คดิเป็นรอ้ยละ 13.1 และระยะเวลา
ปฏบิตังิานมากกว่า 24 ปีขึน้ไป จ านวน 27 คน คดิเป็นรอ้ยละ 8.4 ตามล าดบั 
 ระดบัเงินเดือน พบว่า ส่วนใหญ่มรีะดบัเงนิเดอืนระหว่าง 9,000 – 23,200 บาท จ านวน 
125 คน คดิเป็นรอ้ยละ 39.1 รองลงมาคอื ระดบัเงนิเดอืนระหว่าง 23,201 – 37,400 บาท จ านวน 
107 คน คดิเป็นรอ้ยละ 33.4 ระดบัเงนิเดอืนมากกว่า 65,801 บาท ขึน้ไป จ านวน 41 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 12.8 ระดบัเงนิเดอืนระหว่าง 37,401 – 51,600 บาท จ านวน 33 คน คดิเป็นรอ้ยละ 10.3 
และระดบัเงนิเดอืนระหว่าง 51,601 – 65,800 บาท จ านวน 14 คน คดิเป็นรอ้ยละ 4.4 ตามล าดบั 
 

1.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แบ่งเป็น 2 ปัจจยั ได้แก่ 
ปัจจยัจงูใจ และปัจจยัค า้จนุ โดยแต่ละปัจจยัแบ่งออกเป็นรายด้านดงัน้ี 

 1.2.1 ปจัจยัจงูใจ ไดแ้ก่ ดา้นความส าเรจ็ของงาน ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื 
ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรบัผดิชอบ และ ดา้นความกา้วหน้า 

 1.2.2 ปจัจยัค ้าจุน ได้แก่ ด้านเงนิเดอืน ด้านโอกาสที่จะได้รบัความก้าวหน้าใน
อนาคต ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ลูกน้อง เพื่อนร่วมงาน ดา้นสถานะทางอาชพี ดา้นการ



53 

 

ปกครองของผู้บงัคบับญัชา ด้านนโยบายและการบรหิาร ด้านสภาพการท างาน ด้านความเป็นอยู่
ส่วนตวั และ ดา้นความมัน่คงในงาน 

 
โดยขอน าเสนอผลของค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ดงัตาราง 3 ต่อไปนี้ 
 

ตาราง 3  แสดงจ านวนค่าเฉลีย่ และค่าความเบีย่งเบนมาตรฐาน เกี่ยวกบัความคดิเหน็ของพนักงาน
ทีม่ต่ีอแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน รายดา้น  

 

แรงจงูใจในการปฏิบติังาน X  S.D. ระดบัความคิดเหน็ 

ปัจจยัจงูใจ 
ดา้นความส าเรจ็ของงาน 
ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื 
ดา้นลกัษณะของงาน 
ดา้นความรบัผดิชอบ 
ดา้นความกา้วหน้า 
ภาพรวม 

ปัจจยัค า้จนุ 
ดา้นเงนิเดอืน 
ดา้นโอกาสทีจ่ะไดร้บัความก้าวหน้าในอนาคต 
ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ลกูน้อง  
เพื่อนรว่มงาน 
ดา้นสถานะทางอาชพี 
ดา้นการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา 
ดา้นนโยบายและการบรหิาร 
ดา้นสภาพการท างาน 
ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
ดา้นความมัน่คงในงาน 
ภาพรวม 

 
3.75 
3.82 
3.55 
3.99 
3.42 
3.71 

 
2.83 
3.31 
3.94 

 
3.83 
3.66 
3.53 
3.56 
3.45 
3.68 
3.53 

 
0.897 
0.789 
1.069 
0.765 
1.079 
0.919 

 
1.027 
1.025 
0.854 

 
0.874 
1.062 
1.093 
1.010 
1.010 
0.921 
0.986 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

แรงจงูใจในการปฏบิตังิานโดยรวม 3.60 0.963 มาก 

 
 จากตาราง 3 ระดบัความคดิเห็นของพนักงานที่มต่ีอแรงจูงใจในการปฏบิตัิงาน จ านวน 
320 คน พบว่า พนกังานบรษิทั ซโิน-ไทย เอน็จเีนียริง่ แอนด ์คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขต
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กรุงเทพมหานคร มคีวามคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมี
ค่าเฉลีย่อยูท่ี ่3.60 เมือ่พจิารณารายดา้น โดยแบ่งออกเป็นปจัจยัจงูใจ และปจัจยค ้าจนุ พบว่า  

1. ปัจจยัจงูใจ พบว่า พนักงานบรษิทั ซโิน-ไทย เอน็จเีนียริง่ แอนด ์คอนสตรคัชัน่ จ ากดั 
(มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร มคีวามคดิเหน็ต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิานในด้านปจัจยัจูงใจ
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.71 เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า 
  1.1 ด้านความส าเรจ็ของงาน พนักงานมรีะดบัความคดิเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยมี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.75 
  1.2 ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื พนกังานมรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก โดย
มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.82  
  1.3 ดา้นลกัษณะของงาน พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่
เท่ากบั 3.55  
  1.4 ดา้นความรบัผดิชอบ พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่
เท่ากบั 3.99 
  1.5 ด้านความก้าวหน้า พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.42 
    

2. ปัจจยัค า้จนุ พบว่า พนกังานบรษิทั ซโิน-ไทย เอน็จเีนียริง่ แอนด ์คอนสตรคัชัน่ จ ากดั 
(มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร มคีวามคดิเหน็ต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานในดา้นปจัจยัค ้าจุน
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.53 เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า 

2.1 ดา้นเงนิเดอืน พนกังานมรีะดบัความคดิเหน็อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมคี่าเฉลีย่ 
เท่ากบั 2.83 
  2.2 ดา้นโอกาสทีจ่ะไดร้บัความก้าวหน้าในอนาคต พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็อยู่ใน
ระดบัปานกลาง โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.31 
  2.3 ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ลูกน้อง เพื่อนร่วมงาน พนักงานมรีะดบัความ
คดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.94 
  2.4 ดา้นสถานะทางอาชพี พนกังานมรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่
เท่ากบั 3.83 
  2.5 ดา้นการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก 
โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.66 
  2.6 ดา้นนโยบายและการบรหิาร พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก โดยมี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.53 
  2.7 ดา้นสภาพการท างาน พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่
เท่ากบั 3.56 
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  2.8 ด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั พนักงานมรีะดบัความคดิเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยมี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.45 
  2.9 ด้านความมัน่คงในงาน พนักงานมรีะดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยมี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั3.68     
 
ตาราง 4 แสดงจ านวนค่าเฉลีย่ และค่าความเบีย่งเบนมาตรฐาน เกีย่วกบัความคดิเห็นของพนกังาน

ทีม่ต่ีอแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน รายขอ้ 
 

แรงจงูใจในการปฏิบติังาน X  S.D. ระดบัความคิดเหน็ 

ด้านความส าเรจ็ของงาน  
1. ผูบ้งัคบับญัชากล่าวชื่นชมท่าน เมือ่ท่าน 
ท างานส าเรจ็ 
2. ท่านภาคภูมใิจในผลงานทีท่่านท าอยู ่ณ  
ปจัจบุนัน้ี 
3. ท่านประสบความส าเรจ็ในหน้าทีก่ารงาน ณ  
ปจัจบุนัน้ี 
4. ท่านรูส้กึกระตอืรอืรน้และเตม็ใจทีไ่ดร้บั 
มอบหมายงานจากผูบ้งัคบับญัชา 

 
3.82 

 
3.80 

 
3.33 

 
4.08 

 
1.070 

 
0.870 

 
0.831 

 
0.816 

 
มาก 

 
มาก 

 
ปานกลาง 

 
มาก 

ภาพรวม 3.75 0.897 มาก 

ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ 
5. ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารยอมรบัในการท างานของท่าน 
6. เพื่อนรว่มงานใหก้ารยอมรบัในการท างานของท่าน 
7. ผูบ้งัคบับญัชาไวว้างใจใหท้่านท างานทีม่ ี
ความส าคญั 
8. เพื่อนรว่มงานขอค าแนะน าในการท างาน 
จากท่านเสมอ 

 
3.79 
3.91 
3.81 

 
3.76 

 
0.783 
0.691 
0.894 

 
0.786 

 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

ภาพรวม 3.82 0.789 มาก 
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ตาราง 4 (ต่อ) 
 

แรงจงูใจในการปฏิบติังาน X  S.D. ระดบัความคิดเหน็ 

ด้านลกัษณะของงาน  
9. งานทีท่่านรบัผดิชอบนัน้น่าสนใจ 
10. งานทีท่่านรบัผดิชอบตอ้งใชค้วามคดิสรา้งสรรค์ 
11. งานทีท่่านรบัผดิชอบมคีวามทา้ทาย 
12. งานทีท่่านรบัผดิชอบสามารถท าไดด้ว้ย 
ตวัท่านเองเพยีงล าพงั 

 
3.71 
3.68 
3.72 
3.07 

 
0.995 
0.992 
1.063 
1.225 

 

 
มาก 
มาก 
มาก 

ปานกลาง 
 

ภาพรวม 3.55 1.069 มาก 

ด้านความรบัผิดชอบ 
13. ท่านสามารถท างานทีไ่ดร้บัมอบหมายส าเรจ็ 
ลุล่วงเสมอ 
14. ท่านรูส้กึว่าท่านสามารถท างานไดอ้ย่าง 
ไมม่ปีญัหา 
15. ท่านแสวงหาวธิกีารท างานเพื่อใหง้านส าเรจ็ 
ตามเป้าหมาย 
16. ท่านสามารถส่งงานทีไ่ดร้บัมอบหมายตามเวลา 
ทีก่ าหนด 

 
4.11 

 
3.52 

 
4.22 

 
4.09 

 
0.684 

 
0.923 

 
0.698 

 
0.754 

 
มาก 

 
มาก 

 
มากทีสุ่ด 

 
มาก 

ภาพรวม 3.99 0.765 มาก 

ด้านความก้าวหน้า 
17. ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนใหท้่านไดเ้ขา้อบรมใน
หลกัสตูรทีเ่สรมิสรา้งทกัษะในการท างานของท่าน 
18. ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานทีท่า้ทาย
ความสามารถของท่าน 
19. ท่านไดร้บัการอบรมในหลกัสตูรทีห่ลากหลาย 
20. ผูบ้งัคบับญัชามสี่วนผลกัดนัใหท้่านมี
ความกา้วหน้าในหน้าที่ 

 
3.59 

 
3.63 

 
3.07 
3.40 

 
1.128 

 
0.928 

 
1.155 
1.104 

 
มาก 

 
มาก 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

ภาพรวม 3.42 1.079 มาก 
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ตาราง 4 (ต่อ) 
 

แรงจงูใจในการปฏิบติังาน X  S.D. ระดบัความคิดเหน็ 

ด้านเงินเดือน 
21. เงนิเดอืนทีท่่านไดร้บัเหมาะสมกบัหน้าที่ 
ความรบัผดิชอบ 
22. สวสัดกิารทีท่่านไดร้บันัน้ใหป้ระโยชน์ 
ต่อท่านสงูสุด 
23. องคก์รมกีารปรบัเงนิเดอืนอยา่งเหมาะสม 
24. ผลประโยชน์ตอบแทนเพยีงพอต่อการครองชพี 

 
2.78 

 
3.11 

 
2.75 
2.67 

 
1.086 

 
0.941 

 
1.029 
1.051 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

ภาพรวม 2.83 1.027 ปานกลาง 

ด้านโอกาสท่ีจะได้รบัความก้าวหน้าในอนาคต 
25. ผลงานของท่าน ท าใหท้่านไดเ้ลื่อนต าแหน่ง 
26. ประสบการณ์ของท่าน ท าใหท้่านไดร้บัการ 
แต่งตัง้ในหน้าทีส่ าคญั 
27. ผลงานของท่าน ท าใหท้่านมคีวามก้าวหน้า 
ในวชิาชพี 
28. ความรู ้ความสามารถของท่าน ท าใหท้่านม ี
ความกา้วหน้าในอาชพี 

 
3.03 
3.25 

 
3.34 

 
3.60 

 
1.084 
1.001 

 
1.059 

 
0.954 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
มาก 

ภาพรวม 3.31 1.025 ปานกลาง 

ด้านความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ลกูน้อง  
เพ่ือนร่วมงาน 
29. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นกนัเองกบัท่าน 
30. ท่านสามารถรว่มงานกบัเพื่อนรว่มงานไดด้ ี
31. ท่านสามารถปรกึษาเพื่อนรว่มงานและ 
ไดร้บัค าแนะน าทีด่ ี
32. ท่านไดร้บัความรว่มมอืทีด่จีากหลายฝ่าย 
ในองคก์ร 

 
 

3.68 
4.23 
4.03 

 
3.82 

 
 

1.100 
0.723 
0.773 

 
0.823 

 
 

มาก 
มากทีสุ่ด 
มาก 

 
มาก 

ภาพรวม 3.94 0.854 มาก 
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ตาราง 4 (ต่อ) 
 

แรงจงูใจในการปฏิบติังาน X  S.D. ระดบัความคิดเหน็ 

ด้านสถานะทางอาชีพ 
33. อาชพีของท่านเป็นทีย่อมรบัของสงัคม 
34. อาชพีของท่าน ท าใหท้่านมเีกยีรตแิละ 
นบัถอืของสงัคม 
35. อาชพีของท่าน มศีกัดิศ์รแีละเชดิชเูกยีรตท่ิาน 
36. คนทัว่ไปนบัถอืและใหก้ารยกยอ่งอาชพีของท่าน 

 
4.10 
3.79 

 
3.74 
3.70 

 
0.796 
0.869 

 
0.928 
0.901 

 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 

ภาพรวม 3.83 0.874 มาก 
ด้านการปกครองบงัคบับญัชา 
37. ท่านรูส้กึภูมใิจทีไ่ดเ้ป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของ 
ผูบ้งัคบับญัชาท่านนี้ 
38. ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารปกป้องและรบัผดิชอบ 
ในการท างานของท่าน 
39. ผูบ้งัคบับญัชาเอาใจใส่ และช่วยเหลอืท่าน 
เมือ่งานมปีญัหา 

 
3.66 

 
3.66 

 
3.66 

 
1.047 

 
1.024 

 
1.114 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

ภาพรวม 3.66 1.062 มาก 

ด้านนโยบายและการบริหาร 
40. ท่านมสี่วนก าหนดบทบาทหน้าทีใ่นสายงาน 
ของท่าน 
41. ผูบ้งัคบับญัชาบรหิารงานตามนโยบายทีก่ าหนดไว้ 
42. ท่านรูส้กึว่าผูบ้งัคบับญัชาก าหนดผูร้บัผดิชอบได ้
เหมาะสมกบังาน 

 
3.44 

 
3.60 
3.53 

 
1.170 

 
1.095 
1.014 

 
มาก 

 
มาก 
มาก 

ภาพรวม 3.53 1.093 มาก 
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ตาราง 4 (ต่อ) 
 

แรงจงูใจในการปฏิบติังาน X  S.D. ระดบัความคิดเหน็ 

ด้านสภาพการท างาน 
43. สถานทีท่ างานของท่านมอุีปกรณ์ทีส่ะดวก  
ทนัสมยัต่อการท างาน 
44. เวลาการท างานของท่านเพยีงพอต่อการท างาน 
ในแต่ละวนั 
45. สภาพสถานทีท่ างานของท่าน ท าใหท้่านท างาน 
ไดอ้ยา่งสะดวก 
46. สถานทีท่ างานของท่าน สะอาด มรีะเบยีบ และ 
ปลอดภยัต่อการท างาน 

 
3.47 

 
3.51 

 
3.60 

 
3.68 

 
1.023 

 
1.026 

 
1.015 

 
0.972 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

ภาพรวม 3.56 1.01 มาก 
ด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั 
47. ท่านมคีวามเป็นส่วนตวัในการท างานที่ 
ไดร้บัมอบหมาย 
48. ท่านสามารถท างานไดอ้ยา่งอสิระ 
49. งานของท่าน ไมก่ระทบต่อชวีติส่วนตวัของท่าน 
50. งานของท่าน ท าใหท้่านสรา้งสมดุลของงาน 
และชวีติส่วนตวัได ้

 
3.74 

 
3.71 
3.20 
3.14 

 
0.906 

 
0.979 
1.105 
1.044 

 
มาก 

 
มาก 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

ภาพรวม 3.45 1.01 มาก 
ด้านความมัน่คงในงาน 
51. งานทีท่่านท า สรา้งความมัน่คงในหน้าที ่การงาน 
52. งานทีท่่านท า สรา้งความยัง่ยนืในอาชพีการงาน 
53. งานทีท่่านท า สรา้งความมัน่คงใหอ้งคก์ร 
54. งานทีท่่านท า สรา้งความเชื่อมัน่ใหก้บัท่าน 

 
3.66 
3.62 
3.77 
3.69 

 
0.892 
0.926 
0.907 
0.960 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

ภาพรวม 3.68 0.921 มาก 
 
 จากตาราง 4 ระดบัความคดิเหน็ของพนักงานบรษิทั ซโิน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด์ คอน
สตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานครที่มต่ีอแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน โดยแบ่งเป็น
ปจัจยัจงูใจและปจัจยัค ้าจุน เมือ่พจิารณาความคดิเหน็ในแต่ละดา้น โดยพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
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 1. ปัจจยัจงูใจ  
  1.1 ด้านความส าเรจ็ของงาน พนักงานมรีะดบัความคดิเห็นต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ด้านความส าเร็จของงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 เมื่อ
พจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนักงานมรีะดบัความคดิเห็นมาก จ านวน 3 ขอ้ คอื ผู้บงัคบับญัชา  
กล่าวชื่นชมพนักงานเมื่อพนักงานท างานส าเรจ็ พนักงานภาคภูมใิจในผลงานที่พนักงานท าอยู่ ณ 
ปจัจุบนัน้ี และพนักงานรูส้กึกระตอืรอืรน้และเต็มใจทีไ่ด้รบัมอบหมายงานจากผู้บงัคบับญัชา โดยมี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.82, 3.80, และ 4.08 ตามล าดบั นอกจากนี้พบว่าพนักงานมรีะดบัความคดิเหน็อยู่
ในระดบัปานกลาง 1 ข้อ คอื พนักงานประสบความส าเรจ็ในหน้าที่การงาน ณ ปจัจุบนัน้ี โดยมี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.33 
  1.2 ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็ต่อแรงจงูใจใน
การปฏบิตังิาน ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอืโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.82 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนักงานมีระดับความคิดเห็น อยู่ในระดับมากทุกข้อ คือ 
ผู้บงัคบับญัชาให้การยอมรบัในการท างานของพนักงาน เพื่อร่วมงานให้การยอมรบัในการท างาน
ของพนักงาน ผู้บังคบับัญชาไว้วางใจให้พนักงานท างานที่มคีวามส าคญั และเพื่อนร่วมงานขอ
ค าแนะน าในการท างานจากพนักงานเสมอ โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.79, 3.91, 3.81 และ 3.76 
ตามล าดบั 
  1.3 ด้านลกัษณะของงาน พนักงานมีระดับความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิาน ดา้นลกัษณะของงานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.55 เมื่อพจิารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก จ านวน 3 ขอ้ คอื งานที่พนักงาน
รบัผิดชอบนัน้น่าสนใจ งานที่พนักงานรับผิดชอบต้องใช้ความคิดสร้างสรรค์ งานที่พนักงาน
รบัผดิชอบมคีวามทา้ทาย โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.71, 3.68 และ 3.72 ตามล าดบั นอกจากนี้พบว่า
พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัปานกลาง จ านวน 1 ขอ้ คอื งานที่พนักงานรบัผดิชอบ
สามารถท าไดด้ว้ยตนเองเพยีงล าพงั โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.07 
  1.4 ด้านความรบัผิดชอบ พนักงานมีระดับความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิาน ด้านความรบัผดิชอบโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.99 เมื่อพจิารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า พนกังานมรีะดบัความคดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก จ านวน 3 ขอ้ คอื พนักงานสามารถ
ท างานทีไ่ดร้บัมอบหมายส าเรจ็ลุล่วงเสมอ พนกังานรูส้กึว่าตนเองสามารถท างานไดอ้ย่างไม่มปีญัหา 
และพนักงานสามารถส่งงานทีไ่ดร้บัมอบหมายตามเวลาทีก่ าหนด โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.11, 3.52 
และ 4.09 ตามล าดบั นอกจากนี้พบว่า พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด จ านวน 1 
ขอ้ คอื พนกังานแสวงหาวธิกีารท างานเพื่อใหง้านส าเรจ็ตามเป้าหมาย โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.22 
  1.5 ด้านความก้าวหน้า พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็ต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 
ด้านความก้าวหน้าโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.42 เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็มาก จ านวน 2 ขอ้ คอื ผูบ้งัคบับญัชาสนับสนุนใหพ้นักงานได้
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เขา้อบรมในหลกัสตูรทีเ่สรมิสรา้งทกัษะในการท างานของตนเอง และผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานที่
ทา้ทายความสามารถของพนักงาน โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.59 และ 3.63 ตามล าดบั นอกจากนี้ยงั
พบว่าพนักงานมคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัปานกลาง จ านวน 2 ขอ้ คอื พนักงานไดร้บัการอบรมใน
หลกัสูตรทีห่ลากหลาย และผูบ้งัคบับญัชามสี่วนผลกัดนัใหพ้นักงานมคีวามก้าวหน้าในหน้าที ่โดยมี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.07 และ 3.40 ตามล าดบั 
 2. ปัจจยัค า้จนุ  
 2.1 ด้านเงินเดือน พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็ต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน ดา้น
เงนิเดอืนโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 2.83 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็ปานกลาง ทุกขอ้ คอื เงนิเดอืนที่พนักงานได้รบัเหมาะสมกบัหน้าที่
ความรบัผิดชอบ สวัสดิการที่พนักงานได้รบันัน้ให้ประโยชน์ต่อตนเองสูงสุด องค์กรมกีารปรบั
เงนิเดอืนอย่างเหมาะสม และผลประโยชน์ตอบแทนเพยีงพอต่อการครองชพี โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 
2.78, 3.11, 2.75 และ 2.67 ตามล าดบั 
 2.2 ด้านโอกาสท่ีจะได้รบัความก้าวหน้าในอนาคต พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็
ต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ด้านโอกาสทีจ่ะได้รบัความก้าวหน้านอนาคตโดยรวมอยู่ในระดบัปาน
กลาง โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.31 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็ปาน
กลาง จ านวน 3 ขอ้ คอื ผลงานของพนักงานท าให้พนักงานได้เลื่อนต าแหน่ง ประสบการณ์ของ
พนักงานท าให้พนักงานได้รบัการแต่งตัง้ในหน้าทีส่ าคญั และผลงานของพนักงานท าใหพ้นักงานมี
ความก้าวหน้าในวชิาชพี โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.03, 3.25 และ 3.34 ตามล าดบั นอกจากนี้พบว่า
พนกังานมรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก จ านวน 1 ขอ้ คอื ความรู ้ความสามารถของพนักงาน 
ท าใหพ้นกังานมคีวามกา้วหน้าในอาชพี โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.60 
 2.3 ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา ลูกน้อง เพ่ือนร่วมงาน พนักงานมรีะดบั
ความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ด้านความสมัพนัธ์กับผู้บงัคบับญัชา ลูกน้อง เพื่อน
ร่วมงานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็มาก จ านวน 3 ขอ้ คอื ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นกนัเองกบัพนักงาน 
พนักงานสามารถปรกึษาเพื่อนร่วมงานและได้รบัค าแนะน าทีด่ ีและพนักงานได้รบัความร่วมมอืที่ดี
จากหลายฝ่าย โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.68, 4.03 และ 3.82 ตามล าดบั นอกจากนี้พบว่าพนักงานมี
ระดบัความคดิเหน็มากทีสุ่ด จ านวน 1 ขอ้ คอื พนกังานสามารถรว่มงานกบัเพื่อนร่วมงานไดด้ ีโดยมี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.23 
 2.4 ด้านสถานะทางอาชีพ พนักงานมีระดับความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิาน ดา้นสถานะทางอาชพีโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.83 เมื่อพจิารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็มาก ทุกขอ้ คอื อาชพีของพนักงานเป็นที่ยอมรบั
ของสงัคม อาชพีของพนักงานท าให้พนักงานมเีกียรติและนับถือของสงัคม อาชพีของพนักงานมี
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ศกัดิศ์รแีละเชดิชเูกยีรตขิองพนกังาน และคนทัว่ไปนับถอืและใหก้ารยกย่องอาชพีของพนักงาน โดย
มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.10, 3.79, 3.74 และ 3.70 ตามล าดบั 
 2.5 ด้านการปกครองของผู้บงัคบับญัชา พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็ต่อแรงจงูใจ
ในการปฏบิตังิาน ดา้นการปกครองของผูบ้งัคบับญัชาโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 
3.66 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็มาก ทุกขอ้ คอื พนักงานรูส้กึ
ภูมใิจที่ได้เป็นผู้ใต้บงัคบับญัชาของผู้บงัคบับญัชาของพนักงาน ผู้บงัคบับญัชาให้การปกป้องและ
รบัผดิชอบในการท างานของพนักงาน และผูบ้งัคบับญัชาเอาใจใส่และช่วยเหลอืพนักงาน เมื่องานมี
ปญัหา โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.66 ทุกขอ้ 
 2.6 ด้านนโยบายและการบริหาร พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็ต่อแรงจงูใจในการ
ปฏบิตัิงาน ด้านนโยบายและการบรหิารโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.53 เมื่อ
พจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็มากทุกขอ้ คอื พนักงานมสี่วนก าหนด
บทบาทหน้าที่ในสายงานของพนักงาน ผู้บงัคบับญัชาบรหิารงานตามนโยบายที่ก าหนดไว้ และ
พนักงานรูส้กึว่าผู้บงัคบับญัชาก าหนดผู้รบัผดิชอบได้เหมาะสมกบังาน โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.44, 
3.60 และ 3.53 ตามล าดบั 
 2.7 ด้านสภาพการท างาน พนักงานมีระดับความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิาน ดา้นสภาพการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.56 เมื่อพจิารณา
เป็นรายข้อ พบว่า พนักงานมรีะดบัความคดิเห็นมากทุกข้อ คอื สถานที่ท างานของพนักงานมี
อุปกรณ์ทีส่ะดวกทนัสมยัต่อการท างาน เวลาการท างานของพนกังานเพยีงพอต่อการท างานในแต่ละ
วนั สภาพสถานที่ท างานของพนักงาน ท าให้พนักงานท างานได้อย่างสะดวก และ สถานที่ท างาน
ของพนักงานสะอาด มรีะเบยีบ และปลอดภยัต่อการท างาน โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.47, 3.51, 3.60 
และ 3.68 ตามล าดบั 
 2.8 ด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั พนักงานมรีะดบัความคดิเห็นต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัวโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.45 เมื่อ
พจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็มาก จ านวน 2 ขอ้ คอื พนักงานมคีวาม
เป็นส่วนตัวในการท างานที่ได้รบัมอบหมาย และพนักงานสามารถท างานได้อย่างอิสระ โดยมี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.74 และ 3.71 ตามล าดบั นอกจากนี้พบว่าพนักงานมรีะดบัความคดิเหน็ปานกลาง 
จ านวน 2 ขอ้ คอื งานของพนักงานไม่กระทบต่อชวีติส่วนตวัของพนักงาน และงานของพนักงานท า
ใหพ้นกังานสรา้งสมดุลของงานและชวีติส่วนตวัได ้โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.20 และ 3.14 ตามล าดบั 
 2.9 ด้านความมัน่คงในงาน พนักงานมรีะดบัความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิาน ดา้นความมัน่คงในงานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.68 เมื่อพจิารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็มากทุกขอ้ คอื งานทีพ่นักงานท า สรา้งความมัน่คง
ในหน้าที่การงาน งานที่พนักงานท า สร้างความยัง่ยนืในอาชพีการงาน งานที่พนักงานท า สร้าง
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ความมัน่คงใหอ้งคก์ร และงานทีพ่นกังานท า สรา้งความเชื่อมัน่ใหก้บัพนักงาน โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 
3.66, 3.62, 3.77 และ 3.68 ตามล าดบั 
  

1.3 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกบัความภกัดีต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ซิโน-ไทย 
เอ็นจีเนียร่ิง แอนด์ คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่ ด้าน
พฤติกรรม ด้านความรู้สึก และด้านการรับรู้ โดยน าเสนอค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ปรากฏผลดงัตาราง 5 ต่อไปนี้  
 

ตาราง 5  แสดงจ านวนค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐานของระดบัความคดิเหน็ทีม่ต่ีอความภกัดต่ีอ 
องคก์รของพนกังานบรษิทั ซโิน-ไทย เอน็จเีนียริง่ แอนด ์คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขต 
กรงุเทพมหานคร รายดา้น 

 
ความภกัดีต่อองคก์ร X  S.D. ระดบัความภกัดี 
ดา้นพฤตกิรรม 
ดา้นความรูส้กึ 
ดา้นการรบัรู ้

3.68 
4.11 
4.09 

1.075 
0.853 
0.851 

มาก 
มาก 
มาก 

ความภกัดต่ีอองคก์รโดยรวม 3.96 0.926 มาก 
  
 จากตาราง 5 ระดบัความคดิเหน็ทีม่ต่ีอความภกัดต่ีอองคก์รของพนักงานบรษิทั ซโิน-ไทย 
เอน็จเีนียริง่ แอนด ์คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 320 คน พบว่า 
พนักงานมคีวามคดิเหน็ต่อความภกัดต่ีอองค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.96 
เมื่อพจิารณารายดา้น พบว่า พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็ในระดบัมากทุกขอ้ คอื ดา้นพฤตกิรรม 
ดา้นความรูส้กึ และดา้นการรบัรู ้โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.68, 4.11 และ 4.09 ตามล าดบั 
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ตาราง 6 แสดงจ านวนค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐานของระดบัความคดิเหน็ทีม่ต่ีอความภกัดต่ีอ
องคก์รของพนกังานบรษิทั ซโิน-ไทย เอน็จเีนียริง่ แอนด ์คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขต
กรงุเทพมหานคร รายขอ้ 

 
ความภกัดีต่อองคก์ร X  S.D. ระดบัความภกัดี 
ด้านพฤติกรรม 
1.ท่านต้องการที่จะท างานในองค์กรแห่งนี้จนครบ
อายเุกษยีณ 
2.ท่านพรอ้มที่จะทุ่มเทความรูค้วามสามารถในการ
ท างาน เพื่อปรบัปรุงและพัฒนาองค์กรอย่างเต็ม
ประสทิธภิาพ 
3.ท่านต้องการท างานกับผู้บังคับบัญชาคนเดิม
ตลอดไป 
4.ท่านต้องการน าเสนอผลงานขององค์กรท่านให้
เป็นทีรู่จ้กัเสมอ 

 
3.38 

 
4.10 

 
 

3.32 
 

3.93 

 
1.252 

 
0.912 

 
 

1.208 
 

0.931 

 
ปานกลาง 

 
มาก 

 
 

ปานกลาง 
 

มาก 

ภาพรวม 3.68 1.075 มาก 
ด้านความรู้สึก 
5. ท่านรูส้กึภาคภมูใิจทีไ่ดท้ างานอยูใ่นองคก์รแห่งนี้ 
6. หากมผีูอ้ื่นเขา้ใจองคก์รท่านผดิ ท่านจะปกป้อง
ชื่อเสยีงขององคก์รของท่านทนัท ี
7. ท่านรูส้กึดใีจทีไ่ดเ้ล่าความเป็นไปขององคก์ร 
8. ท่านรกัและเทดิทนูองคก์รแห่งน้ี 

 
4.17 
4.28 

 
4.10 
3.89 

 
0.859 
0.764 

 
0.841 
0.951 

 
มาก 

มากทีสุ่ด 
 

มาก 
มาก 

ภาพรวม 4.11 0.853 มาก 
ด้านการรบัรู้ 
9. ท่านเชื่อมัน่ว่าองคก์รของท่านมโีอกาส

เจรญิเตบิโตทางธุรกจิ 
10. นโยบายการบรหิารงานท าใหท้่านมคีวามภกัดี

ต่อองคก์ร 
11. ท่านเชื่อมัน่ว่าองคก์รแห่งนี้จะมคีวามยัง่ยนื 
12. องคก์รทีท่่านท างานอยู่นี้ สามารถท าใหท้่านมี

ชวีติความเป็นอยู่ทีด่ ี

 
4.35 

 
3.80 

 
4.39 
3.85 

 
0.833 

 
0.893 

 
0.734 
0.945 

 
มากทีสุ่ด 

 
มาก 

 
มากทีสุ่ด 
มาก 

ภาพรวม 4.09 0.851 มาก 
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  จากตาราง 6 ระดบัความคดิเหน็ทีม่ต่ีอความภกัดต่ีอองคก์รของพนักงานบรษิทั ซโิน-ไทย 
เอน็จเีนียริง่ แอนด ์คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร เมื่อพจิารณาความภกัดี
ในแต่ละดา้นพบว่า 
  ด้านพฤติกรรม พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็ต่อความภกัดต่ีอองคก์ร ดา้นพฤตกิรรม
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.68 เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า พนักงานมรีะดบั
ความภกัดใีนระดบัมาก จ านวน 2 ขอ้ คอื พนักงานพรอ้มที่จะทุ่มเทความรูค้วามสามารถในการ
ท างาน เพื่อปรบัปรุงและพฒันาองคก์รอย่างเตม็ประสทิธภิาพ และพนักงานต้องการน าเสนอผลงาน
ขององคก์รใหเ้ป็นทีรู่จ้กัเสมอ โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.10 และ 3.93 ตามล าดบั และพนักงานมรีะดบั
ความภกัดใีนระดบัปานกลาง จ านวน 2 ขอ้ คอื พนักงานต้องการทีจ่ะท างานในองคก์รแห่งนี้จนครบ
อายุเกษียณ และพนักงานต้องการท างานกบัผู้บงัคบับญัชาคนเดมิตลอดไป โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 
3.38 และ 3.32 ตามล าดบั  
  ด้านความรู้สึก พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็ต่อความภกัดต่ีอองค์กร ด้านความรูส้กึ
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.11 เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า พนักงานมรีะดบั
ความภกัดใีนระดบัมาก จ านวน 3 ขอ้ คอื พนักงานรูส้กึภาคภูมใิจทีไ่ดท้ างานอยู่ในองคก์รแห่งนี้ 
พนักงานรูส้กึดใีจที่ได้เล่าความเป็นไปขององค์กร และพนักงานรกัและเทดิทูนองค์กรแห่งนี้  โดยมี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.17, 4.10 และ 3.89 ตามล าดบั และพนักงานมรีะดบัความภกัดใีนระดบัมากทีสุ่ด 
จ านวน 1 ขอ้ คอื หากมผีูอ้ื่นเขา้ใจองคก์รของพนักงานผดิ พนักงานจะปกป้องชื่อเสยีงขององคก์ร
ของพนกังานทนัท ีโดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.28 
 ด้านการรบัรู้ พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็ต่อความภกัดต่ีอองคก์ร ดา้นการรบัรูโ้ดยรวม
อยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.11 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า พนักงานมรีะดบัความ
ภกัดใีนระดบัมาก จ านวน 2 ขอ้ คอื นโยบายการบรหิารงานท าให้ท่านมคีวามภกัดต่ีอองคก์ร และ
องคท์ีพ่นกังานท างานอยูน่ี้ สามารถท าใหพ้นกังานมชีวีติความเป็นอยู่ทีด่ ี โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.80 
และ 3.85 ตามล าดบั และพนักงานีระดบัความภกัดใีนระดบัมากที่สุด จ านวน 2 ขอ้ คอื พนักงาน
เชื่อมัน่ว่าองคก์รของพนกังานมโีอกาสเจรญิเตบิโตทางธุรกจิ และพนักงานเชื่อมัน่ว่าองคก์รแห่งนี้จะ
มคีวามยัง่ยนื โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.35 และ 4.39 ตามล าดบั 
  
ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหข้์อมลูเชิงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานข้อท่ี 1 พนักงานบรษิัท ซโิน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด์ คอนสตรคัชัน่ จ ากดั 
(มหาชน) ที่มลีกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน 
ระยะเวลาการปฏบิตังิาน ระดบัเงนิเดอืนแตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองคก์ร แตกต่างกนั  
 ทัง้นี้ สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานยอ่ยไดด้งันี้ 
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เพศ 
 สมมตฐิานที ่1.1 พนกังานทีม่เีพศแตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองคก์รแตกต่างกนั  
 สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งันี้  

 H0 : พนกังานทีม่เีพศแตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองคก์รไมแ่ตกต่างกนั  
 H1 : พนกังานทีม่เีพศแตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองคก์รแตกต่างกนั 
  ส าหรบัสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน จะใช้เปรยีบเทยีบความแตกต่างระหว่างค่า
คะแนนเฉลีย่ของกลุ่มประชากร 2 กลุ่ม ทีเ่ป็นอสิระต่อกนั ใชค้่าสถติ ิ Independent t-test โดยมคี่า
ระดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมื่อค่าระดบันัยส าคญัทางสถติิ มี
ค่าน้อย กว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงดงันี้ 
  โดยจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช ้Levene’s test ซึง่
ตัง้สมมตฐิานดงันี้ 
  H0 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนั  
  H1 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั  
  ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 จะปฏเิสธสมมตฐิาน
หลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) กต่็อเมือ่ Sig. มคี่าน้อยกว่า 0.05 
 
ตาราง 7 แสดงการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเพศโดยใช ้Levene’s test 
 

ความภกัดีต่อองคก์ร 
Levene's test for 

Equality of Variances 
F Sig. 

ดา้นพฤตกิรรม 
ดา้นความรูส้กึ 
ดา้นการรบัรู ้
ภาพรวม 

5.266* 
3.289 
1.942 
3.499 

0.022 
0.071 
0.164 
0.086 

 
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
 จากตาราง 7 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดบัความเชื่อมัน่ 95% จะปฏเิสธ

สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) กต่็อเมื่อค่า Sig. มคี่าน้อยกว่า 0.05 ผลการ

ทดสอบแสดงดงัตาราง โดยท าการทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม โดยใช ้Levene’s test 

พบว่ามคี่าความน่าจะเป็นโดยรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้านความรูส้กึ และ ด้านการรบัรู้ เท่ากบั 
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0.086, 0.071 และ 0.164 ตามล าดบั ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่ คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และ

ปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) แสดงว่าความแปรปรวนในกลุ่มนี้เท่ากนั จงึใชก้ารทดสอบค่า t กรณี

ความแปรปรวนเท่ากนั (Equal variances assumed) และค่าความน่าจะเป็นรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้น

พฤตกิรรม เท่ากบั 0.022 ซึง่น้อยกว่า 0.05 นัน่คอืยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) และปฏเิสธสมมตฐิาน

หลกั (H0) แสดงว่าความแปรปรวนในกลุ่มน้ีไมเ่ท่ากนั จงึใชก้ารทดสอบค่า t กรณีความแปรปรวนไม่

เท่ากนั (Equal variances not assumed) จากการทดสอบแสดงดงัตาราง 

 

ตาราง 8 แสดงผลการเปรยีบเทยีบความภกัดต่ีอองคก์รดา้นพฤตกิรรม จ าแนกตามเพศ 
 

ความภกัดีต่อองคก์ร เพศ 
t-test or Equality of Means 

X  S.D. t df Sig. 
ดา้นพฤตกิรรม  ชาย 

หญงิ 
12.00 
11.61 

2.456 
2.944 

1.280 
 

317.7 .201 

 
 จากตาราง 8 ผลการวเิคราะหก์ารเปรยีบเทยีบความภกัดต่ีอองคก์รดา้นพฤตกิรรม จ าแนก
ตามเพศ พบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.201 ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และ
ปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานทีม่เีพศแตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้น
พฤตกิรรม ไมแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.05 
 

ตาราง 9 แสดงผลการเปรยีบเทยีบความภกัดต่ีอองคก์รดา้นความรูส้กึ จ าแนกตามเพศ 
 

ความภกัดีต่อองคก์ร เพศ 
t-test or Equality of Means 

X  S.D. t df Sig. 
ดา้นความรูส้กึ ชาย 

หญงิ 
13.91 
13.19 

2.134 
2.604 

2.703** 
 

318 .007 

 
** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
 จากตาราง 9 ผลการวเิคราะหก์ารเปรยีบเทยีบความภกัดต่ีอองคก์รดา้นความรูส้กึ จ าแนก
ตามเพศ พบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.007 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และ
ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานทีม่เีพศแตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้น
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ความรูส้กึแตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ 0.01 โดยทีเ่พศชายมคีวามภกัดต่ีอองค์กรดา้น
ความรูส้กึมากกว่าเพศหญงิ 
 
ตาราง 10 แสดงผลการเปรยีบเทยีบความภกัดต่ีอองคก์รดา้นการรบัรู ้จ าแนกตามเพศ 
 

ความภกัดีต่อองคก์ร เพศ 
t-test or Equality of Means 

X  S.D. t df Sig. 
ดา้นการรบัรู ้ ชาย 

หญงิ 
13.74 
13.30 

2.032 
2.414 

1.739 318 .083 

 
 จากตาราง 10 ผลการวเิคราะหก์ารเปรยีบเทยีบความภกัดต่ีอองคก์รดา้นการรบัรู ้จ าแนก
ตามเพศ พบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.083 ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และ 
ปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานทีม่เีพศแตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้น
การรบัรูไ้มแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.05 
 
ตาราง 11 แสดงผลการเปรยีบเทยีบความภกัดต่ีอองคก์รโดยรวม จ าแนกตามเพศ 
 

ความภกัดีต่อองคก์ร เพศ 
t-test or Equality of Means 

X  S.D. t df Sig. 
โดยรวม ชาย 

หญงิ 
30.49 
29.23 

4.557 
5.692 

2.196* 316.408 .029 

 
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
 จากตาราง 11 ผลการวเิคราะหก์ารเปรยีบเทยีบความภกัดต่ีอองคก์รโดยรวม จ าแนกตาม
เพศ พบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.029 ซึง่น้อยกว่า 0.05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และ
ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1)  หมายความว่า พนักงานทีม่เีพศแตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองคก์ร
โดยรวม แตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ0.05 โดยทีเ่พศชายมคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวม
มากกว่าเพศหญงิ 
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อาย ุ 
  สมมตฐิานที ่1.2 พนกังานทีม่อีายแุตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองคก์รแตกต่างกนั 
  สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งันี้  
  H0 : พนกังานทีม่อีายแุตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองคก์รไมแ่ตกต่างกนั  
  H1 : พนกังานทีม่อีายแุตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองคก์รแตกต่างกนั 
  ส าหรบัสถิติที่ใช้ในการวเิคราะห์ จะใช้การทดสอบแบบการวิเคราะห์ค่าความ
แปรปรวน ทางเดยีว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ดว้ยสถติ ิF-test หรอื 
Brown-Forsythe test การทดสอบสมมตฐิานใชร้ะดบัความเชื่อมัน่ 95% โดยจะท าการทดสอบความ
แปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน ถา้ความแปรปรวนแต่ละกลุ่มเท่ากนั ใหท้ดสอบสมมตฐิาน ดว้ย F-test 
และถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั ใหท้ดสอบสมมตฐิานดว้ย Brown- Forsythe test ซึง่จะ
ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมื่อค่า Prob. มคี่าน้อยกว่า 0.05 และถ้า สมมตฐิานขอ้ใดปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ทีม่คี่าเฉลีย่อย่างน้อยหนึ่งคู่ทีแ่ตกต่างกนัจะ
น าไปเปรยีบเทยีบเชงิซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วธิทีดสอบแบบ Fisher’s Least 
Significant Difference (LSD) หรอื Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่คู่ใดทีแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบั
นยัส าคญัทางสถติ ิ0.05 
  โดยจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene’s 
test ซึง่ตัง้สมมตฐิานดงันี้ 
  H0 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนั  
  H1 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั  
  ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดบัความเชื่อมัน่ร้อยละ 95 จะปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั ( ) และยอมรบัสมมตฐิานรอง ( ) กต่็อเมือ่ Sig. มคี่าน้อยกว่า 0.05 
 
ตาราง 12 แสดงการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มอายโุดยใช้ Levene’s test  
 
 Levene’s 

Statistic 
df1 df2 Sig. 

ดา้นพฤตกิรรม 
ดา้นความรูส้กึ 
ดา้นการรบัรู ้
ภาพรวม 

2.094 
1.094** 
0.581** 
1.052 

4 
4 
4 
4 

315 
315 
315 
315 

0.081 
0.000 
0.007 
0.380 

 
 ** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
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 จากตาราง 12 ผลการทดสอบความแปรปรวนแต่ละกลุ่มอายุ ส าหรบัภาพรวมและรายดา้น 
ไดแ้ก่ ดา้นพฤตกิรรม พบว่า มคี่าSig. เท่ากบั 0.380 และ 0.081 ตามล าดบั ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่คอื 
ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของ
แต่ละกลุ่มอายเุท่ากนั จงึใชส้ถติ ิF-test ในการทดสอบสมมตฐิาน ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% ส าหรบั
รายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความรูส้กึ และดา้นการรบัรู ้พบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 และ 0.007 ซึง่น้อย
กว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ค่า
ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มอายุไม่เท่ากนั จงึใช้สถติิ Brown-Forsythe (β) ในการทดสอบ
สมมตฐิานจากการทดสอบแสดงดงัตาราง 
 
ตาราง 13 แสดงผลการเปรยีบเทยีบความภกัดต่ีอองคก์รโดยรวม จ าแนกตามอาย ุ
 

ความภกัดีต่อองคก์ร  Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig. 

ภาพรวม Between 
groups 
Within 
Groups 
Total 

881.749 
 

7840.062 
 

8721.811 

4 
 

315 
 

319 

220.437 
 

24.889 

8.857** 
 
 

.000 

 
** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 

 จากตาราง 13 ความภกัดีต่อองคก์รโดยรวม เมื่อใชส้ถติ ิF-test ในการทดสอบพบว่า มี
ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานทีม่อีายุแตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองคก์รแตกต่างกนั ที่
ระดบันัยส าคญัทางสถติ ิ0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว้ และเพื่อใหท้ราบว่าอายุในรายคู่ใด
ทีม่คีวามแตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติิ 0.01 ผูว้จิยัจงึไดน้ าผลการวเิคราะหไ์ปเปรยีบเทยีบ
เชงิซ้อน (Multiple comparision) โดยใช้วธิทีดสอบแบบ Least significant difference (LSD) 
แสดงผลดงัตาราง 
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ตาราง 14 แสดงผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ของความภกัดต่ีอองคก์รโดยรวม จ าแนกตามอาย ุ
ดงันี้ 

 
อายุ  

 
 

X  

20 – 27 ปี 
 
 

27.81 

28 –35 ปี 
 
 

28.92  

36 – 43 ปี 
 
 

30.13  

44 – 51 ปี 
 
 

32.50 

ตัง้แต่ 52 
ปี 

ขึน้ไป 
32.72 

20 – 27 ปี 
 

27.81 - -1.104 
(.165)  

-2.317**  
(.006)  

-4.680** 
(.000) 

-4.901** 
(.000)  

28 – 35 ปี 
 

28.92 - - -1.212 
(.102) 

-3.576** 
(.000) 

-3.796** 
(.002) 

36 – 43 ปี 
 

30.13 - - - -2.363** 
(.008) 

-2.584* 
(.039) 

44 – 51 ปี 
 

32.50 - - - - -.220 
(.867) 

ตัง้แต่ 52 ปี
ขึน้ไป 

32.72 - - - - - 

 
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ** มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
 จากตาราง 14 ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ของความภกัดต่ีอองคก์รโดยรวม 
จ าแนกตามอาย ุไดด้งันี้ 
 1. พนักงานที่มอีายุ 20–27 ปี กบัพนักงานทีม่อีายุ 36–43 ปี จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า 
Sig. เท่ากบั 0.006 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนักงานทีม่อีายุ 20–27 ปี มคีวามภกัดต่ีอ
องค์กรโดยรวมแตกต่างจากพนักงานที่มอีายุ 36–43 ปี อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 
กล่าวคอื พนักงานทีม่อีายุ 20–27 ปี มคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมน้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุ 36–
43 ปี โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 2.317 
 2. พนักงานทีม่อีายุ 20–27 ปี กบัพนักงานทีม่อีายุ 44–51 ปี จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า 
Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนักงานทีม่อีายุ 20–27 ปี มคีวามภกัดต่ีอ
องค์กรโดยรวมแตกต่างจากพนักงานที่มอีายุ 44–51 ปี อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 
กล่าวคอื พนักงานทีม่อีายุ 20–27 ปี มคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมน้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุ 44–
51 ปี โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.680 
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 3. พนักงานทีม่อีายุ 20–27 ปี กบัพนักงานทีม่อีายุตัง้แต่ 52 ปี ขึน้ไป จากการวเิคราะห์
พบว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนักงานทีม่อีายุ 20–27 ปี มคีวาม
ภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมแตกต่างจากพนักงานทีม่อีายุตัง้แต่ 52 ปี ขึน้ไป อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่
ระดบั 0.01 กล่าวคอื พนักงานทีม่อีายุ 20–27 ปี มคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมน้อยกว่าพนักงานที่
มอีายตุัง้แต่ 52 ปี ขึน้ไป โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.901  
 4. พนักงานทีม่อีายุ 28–35 ปี กบัพนักงานทีม่อีายุ 44-51 ปี จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า 
Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนักงานทีม่อีายุ 28–35 ปี มคีวามภกัดต่ีอ
องค์กรโดยรวมแตกต่างจากพนักงานที่มอีายุ 44-51 ปี อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
กล่าวคอื พนกังานทีม่อีาย ุ28–35 ปี มคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมน้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุ 44-51 
ปี โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.576 
 5. พนักงานทีม่อีายุ 28–35 ปี กบัพนักงานทีม่อีายุตัง้แต่ 52 ปี ขึน้ไป จากการวเิคราะห์
พบว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.002 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนักงานทีม่อีายุ 28–35 ปี มคีวาม
ภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมแตกต่างจากพนักงานทีม่อีายุตัง้แต่ 52 ปี ขึน้ไป อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั 0.01 กล่าวคอื พนักงานทีม่อีายุ 28–35 ปี มคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมน้อยกว่าพนักงานที่
มอีายตุัง้แต่ 52 ปี ขึน้ไป โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.796 
 6. พนักงานทีม่อีายุ 36–43 ปี กบัพนักงานทีม่อีายุ 44-51 ปี จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า 
Sig. เท่ากบั 0.008 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนักงานทีม่อีายุ 36–43 ปี มคีวามภกัดต่ีอ
องค์กรโดยรวมแตกต่างจากพนักงานที่มอีายุ 44-51 ปี อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
กล่าวคอื พนกังานทีม่อีาย ุ36–43 ปี มคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมน้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุ 44-51 
ปี โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 2.363 
 7. พนักงานทีม่อีายุ 36–43 ปี กบัพนักงานทีม่อีายุตัง้แต่ 52 ปี ขึน้ไป จากการวเิคราะห์
พบว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.039 ซึง่น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า พนักงานทีม่อีายุ 36–43 ปี มคีวาม
ภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมแตกต่างจากพนักงานทีม่อีายุตัง้แต่ 52 ปี ขึน้ไป อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั 0.05 กล่าวคอื พนักงานทีม่อีายุ 36–43 ปี มคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมน้อยกว่าพนักงานที่
มอีายตุัง้แต่ 52 ปี ขึน้ไป โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 2.584 
  ส่วนคู่อื่นๆ ไมพ่บความแตกต่างอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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ตาราง 15 แสดงผลการเปรยีบเทยีบความภกัดต่ีอองคก์รดา้นพฤตกิรรม จ าแนกตามอาย ุ 
 
ความภกัดีต่อ
องคก์ร 

 Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig. 

ดา้นพฤตกิรรม Between Groups 
Within Groups 
Total 

197.534 
2184.521 
2382.055 

4 
315 
319 

49.383 
6.935 

7.121** .000 
 

 
       ** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
 
 ความภกัดีต่อองคก์รด้านพฤติกรรม เมื่อใชส้ถติ ิF-test ในการทดสอบพบว่า มคี่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) 
หมายความว่า พนักงานทีม่อีายุแตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองค์กรด้านพฤตกิรรมแตกต่างกนั ที่
ระดบันัยส าคญัทางสถติ ิ0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว้ และเพื่อใหท้ราบว่าอายุในรายคู่ใด
ทีม่คีวามแตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติิ 0.01 ผูว้จิยัจงึไดน้ าผลการวเิคราะหไ์ปเปรยีบเทยีบ
เชงิซอ้น (Multiple comparision) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Least significant difference (LSD) 
แสดงผลดงัตาราง 
 
ตาราง 16 แสดงผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ของความภกัดต่ีอองคก์รดา้นพฤตกิรรม จ าแนก

ตามอาย ุดงันี้ 
 

อายุ 

 

X  

20 – 27 ปี 
 
 

10.94 

28 –35 ปี 
 
 

11.46 

36 – 43 ปี 
 
 

11.66  

44 – 51 ปี 
 
 

13.13 

ตัง้แต่ 52 
ปี 

ขึน้ไป 
13.32 

20 – 27 ปี 
 

10.94 - -.519 
(.216) 

-.723 
(.101) 

-2.190** 
(.000) 

-2.383** 
(.000)  

28 – 35 ปี 
 

11.46 - 
 

- -.203 
(.602) 

-1.671** 
(.000) 

-1.863** 
(.004) 

36 – 43 ปี 
 

11.66 - 
 

- 
 

- -1.467** 
(.002) 

.767** 
(.000) 
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ตาราง 16 (ต่อ) 
 

อายุ 

 

X  

20 – 27 ปี 
 
 

10.94 

28 –35 ปี 
 
 

11.46 

36 – 43 ปี 
 
 

11.66  

44 – 51 ปี 
 
 

13.13 

ตัง้แต่ 52 
ปี 

ขึน้ไป 
13.32 

44 – 51 ปี 
 

13.13 - - - - -.192 
(.782) 

ตัง้แต่ 52 ปี
ขึน้ไป 

13.32 - - - - - 

 
** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
  จากตาราง 16 ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ของความภกัดต่ีอองคก์ร
ดา้นพฤตกิรรมทีแ่สดงออก จ าแนกตามอาย ุไดด้งันี้  
  1. พนักงานทีม่อีายุ 20–27 ปี กบัพนักงานทีม่อีายุ 44–51 ปี จากการวเิคราะห์
พบว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนักงานทีม่อีายุ 21–27 ปี มคีวาม
ภกัดต่ีอองคก์รดา้นพฤตกิรรมแตกต่างจากพนักงานทีม่อีายุ 44–51 ปี อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั 0.01 กล่าวคอื พนักงานทีม่อีายุ 21–27 ปี มคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นพฤตกิรรม น้อยกว่า
พนกังานทีม่อีาย ุ44–51 ปี โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 2.190 
  2. พนักงานที่มอีายุ 20–27 ปี กบัพนักงานที่มอีายุตัง้แต่ 52 ปี ขึน้ไป จากการ
วเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนักงานทีม่อีายุ 21–27 ปี 
มคีวามภกัดต่ีอองค์กรด้านพฤติกรรมแตกต่างจากพนักงานที่มอีายุตัง้แต่ 52 ปี ขึ้นไป อย่างมี
นัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 กล่าวคอื พนักงานทีม่อีายุ 21–27 ปี มคีวามภกัดต่ีอองคก์รด้าน
พฤตกิรรม น้อยกว่าพนกังานทีม่อีายุตัง้แต่ 52 ปี ขึน้ไป โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 2.383 
  3. พนักงานทีม่อีายุ 28–35 ปี กบัพนักงานทีม่อีายุ 44–51 ปี จากการวเิคราะห์
พบว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนักงานทีม่อีายุ 28–35 ปี มคีวาม
ภกัดต่ีอองคก์รดา้นพฤตกิรรมแตกต่างจากพนักงานทีม่อีายุ 44–51 ปี อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั 0.01 กล่าวคอื พนักงานทีม่อีายุ 28–35 ปี มคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นพฤตกิรรม น้อยกว่า
พนกังานทีม่อีาย ุ44–51 ปี โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 1.671 
  4. พนักงานที่มอีายุ 28–35 ปี กบัพนักงานที่มอีายุตัง้แต่ 52 ปี ขึน้ไป จากการ
วเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.004 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนักงานทีม่อีายุ 28–35 ปี 
มคีวามภกัดต่ีอองค์กรด้านพฤตกิรรมแตกต่างจากพนักงานที่มอีายุตัง้แต่ 52 ปี ขึน้ไป อย่างมี
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นัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 กล่าวคอื พนักงานทีม่อีายุ 28–35 ปี มคีวามภกัดต่ีอองคก์รด้าน
พฤตกิรรม น้อยกว่าพนกังานทีม่อีายตุัง้แต่ 52 ปี ขึน้ไป โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 1.863 
  5. พนักงานทีม่อีายุ 36–43 ปี กบัพนักงานทีม่อีายุ 44–51 ปี จากการวเิคราะห์
พบว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.002 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนักงานทีม่อีายุ 36–43 ปี มคีวาม
ภกัดต่ีอองคก์รดา้นพฤตกิรรมแตกต่างจากพนักงานทีม่อีายุ 44–51 ปี อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั 0.01 กล่าวคอื พนักงานทีม่อีายุ 36–43 ปี มคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นพฤตกิรรม น้อยกว่า
พนกังานทีม่อีาย ุ44–51 ปี โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 1.467 
  6. พนักงานที่มอีายุ 36–43 ปี กบัพนักงานที่มอีายุตัง้แต่ 52 ปี ขึน้ไป จากการ
วเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนักงานทีม่อีายุ 36–43 ปี 
มคีวามภกัดต่ีอองค์กรด้านพฤติกรรมแตกต่างจากพนักงานที่มอีายุตัง้แต่ 52 ปี ขึ้นไป อย่างมี
นัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 กล่าวคอื พนักงานที่มอีายุ 36–43 ปี มคีวามภกัดต่ีอองคก์รด้าน
พฤตกิรรม มากกว่าพนกังานทีม่อีายตุัง้แต่ 52 ปี ขึน้ไป โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.767 
  ส่วนคู่อื่นๆ ไมพ่บความแตกต่างอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
ตาราง 17 แสดงผลการเปรยีบเทยีบความภกัดต่ีอองคก์รด้านความรูส้ ึก จ าแนกตามอายุ โดยใช ้

Brown – Forsythe  
 
ความภกัดีต่อองคก์ร  Statistica df1 df2 Sig. 

ดา้นความรูส้กึ Brown-

Forsythe 

9.369** 4 207.595 .000 

 
** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

  

 ความภกัดีต่อองคก์รด้านความรู้สึก เมื่อใชส้ถติ ิBrown-Forsythe ในการทดสอบพบว่า 
มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานทีม่อีายุแตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองค์กรด้านความรูส้กึ
แตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว้ และเพื่อใหท้ราบว่า
อายุในรายคู่ใดทีม่คีวามแตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติิ 0.01 ผูว้จิยัจงึไดน้ าผลการวเิคราะห์
ไปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple comparision) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Dunnett’s T3 แสดงผลดงั
ตาราง 
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ตาราง 18 แสดงผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ของความภกัดต่ีอองคก์รดา้นความรูส้กึ จ าแนก
ตามอาย ุ

 
อายุ 

 

X  

20 – 27 ปี 
 
 

12.59 

28 –35 ปี 
 
 

13.01 

36 – 43 ปี 
 
 

13.92  

44 – 51 ปี 
 
 

14.69 

ตัง้แต่  
52 ปี 
ขึน้ไป 
14.52 

20 – 27 ปี 
 

12.59 - -.414 
(.969)  

-1.329**  
(.008)  

-2.098** 
(.000) 

-1.927* 
(.019) 

28 – 35 ปี 
 

13.01 - - -.914 
(.096) 

-1.683** 
(.000) 

-1.512 
(.091) 

36 – 43 ปี 
 

13.92 - - - -.769 
(.220) 

-.598 
(.950) 

44 – 51 ปี 
 

14.69 - - - - .171 
(1.00) 

ตัง้แต่ 52 ปี
ขึน้ไป 

14.52 - - - - - 

 
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
  จากตาราง 18 ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ของความภกัดต่ีอองคก์ร
ดา้นความรูส้กึ จ าแนกตามอาย ุไดด้งันี้  
  1. พนักงานทีม่อีายุ 20–27 ปี กบัพนักงานทีม่อีายุ 36–43 ปี จากการวเิคราะห์
พบว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.008 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนักงานทีม่อีายุ 20–27 ปี มคีวาม
ภกัดต่ีอองค์กรดา้นความรูส้กึแตกต่างจากพนักงานที่มอีายุ 36–43 ปี อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั 0.01 กล่าวคอื พนักงานทีม่อีายุ 20–27 ปี มคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นความรูส้กึน้อยกว่า
พนกังานทีม่อีาย ุ36–43 ปี โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 1.329 
  2. พนักงานที่มอีายุ 20–27 ปี กบัพนักงานทีม่อีายุ 44–51 ปี จากการวเิคราะห์
พบว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนักงานทีม่อีายุ 20–27 ปี มคีวาม
ภกัดต่ีอองค์กรด้านความรูส้กึแตกต่างจากพนักงานที่มอีายุ 44–51 ปี อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั 0.01 กล่าวคอื พนักงานที่มอีายุ 20–27 ปี มคีวามภกัดต่ีอองค์กรด้านความรูส้กึน้อยกว่า
พนกังานทีม่อีาย ุ44–51 ปี โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 2.098 
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  3. พนักงานทีม่อีายุ 20–27 ปี กบัพนักงานทีม่อีายุตัง้แต่ 52 ปี ขึน้ไป จากการ
วเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.019 ซึง่น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า พนักงานทีม่อีายุ 20–27 ปี 
มคีวามภกัดต่ีอองค์กรด้านความรู้สกึแตกต่างจากพนักงานที่มอีายุตัง้แต่ 52 ปี ขึ้นไป อย่างมี
นัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 กล่าวคอื พนักงานทีม่อีายุ 20–27 ปี มคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้น
ความรูส้กึน้อยกว่าพนกังานทีม่อีายุตัง้แต่ 52 ปี ขึน้ไป โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 1.927 
  4. พนักงานทีม่อีายุ 28–35 ปี กบัพนักงานทีม่อีายุ 44–51 ปี จากการวเิคราะห์
พบว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนักงานทีม่อีายุ 28–35 ปี มคีวาม
ภกัดต่ีอองค์กรด้านความรูส้กึแตกต่างจากพนักงานที่มีอายุ 44–51 ปี อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั 0.01 กล่าวคอื พนักงานทีม่อีายุ 28–35 ปี มคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นความรูส้กึน้อยกว่า
พนกังานทีม่อีาย ุ44–51 ปี โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 1.683 
  ส่วนคู่อื่นๆ ไมพ่บความแตกต่างอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
ตาราง 19 แสดงผลการเปรยีบเทยีบความภกัดีต่อองค์กรด้านการรบัรู้ จ าแนกตามอายุ โดยใช ้

Brown – Forsythe 
 
ความภกัดีต่อองคก์ร  Statistica df1 df2 Sig. 

ดา้นการรบัรู ้ Brown-
Forsythe 

3.743** 4 206.553 .006 

 
** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
  ความภกัดีต่อองคก์รด้านการรบัรู้ เมือ่ใชส้ถติ ิBrown-Forsythe ในการทดสอบพบว่า มี
ค่า Sig. เท่ากบั 0.006 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานที่มอีายุแตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองคก์รด้านการรบัรู ้
แตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว้ และเพื่อใหท้ราบว่า
อายุในรายคู่ใดทีม่คีวามแตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติิ 0.01 ผูว้จิยัจงึไดน้ าผลการวเิคราะห์
ไปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple comparision) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Dunnett’s T3 แสดงผลดงั
ตาราง 
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ตาราง 20 แสดงผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ของความภกัดีต่อองคก์รดา้นการรบัรู ้จ าแนกตาม
อาย ุดงันี้ 

 
อาย ุ

 

X  

20 – 27 ปี 
 
 

12.83 

28 –35 ปี 
 
 

13.35 

36 – 43 ปี 
 
 

13.63  

44 – 51 ปี 
 
 

14.01 

ตัง้แต่  
52 ปี 
ขึน้ไป 
14.61 

20 – 27 ปี 
 

12.83 - -.512 
(.855) 

-.7943 
(.279) 

-1.174* 
(.035) 

-1.772* 
(.029) 

28 – 35 ปี 
 

13.35 - - -.282 
(.992) 

-.662 
(.499) 

-1.260 
(0.20) 

36 – 43 ปี 
 

13.63 - - - -.380 
(.955) 

-.978 
(.491) 

44 – 51 ปี 
 

14.01 - - - - -.597 
(.949) 

ตัง้แต่ 52 ปี
ขึน้ไป 

14.61 - - - - - 

 
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
 จากตาราง 20 ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ของความภกัดต่ีอองคก์รดา้น
การรบัรู ้จ าแนกตามอาย ุไดด้งันี้ 
 1. พนักงานทีม่อีายุ 20–27 ปี กบัพนักงานทีม่อีายุ 44-51 ปี จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า 
Sig. เท่ากบั 0.035 ซึง่น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า พนักงานทีม่อีายุ 20–27 ปี มคีวามภกัดต่ีอ
องคก์รดา้นการรบัรูแ้ตกต่างจากพนักงานทีม่ ีอายุ 44-51 ปี อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
กล่าวคอื พนักงานทีม่อีายุ 20–27 ปี มคีวามภกัดต่ีอองค์กรด้านการรบัรูน้้อยกว่าพนักงานทีม่อีาย ุ
44-51 ปี โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 1.174 
 2. พนักงานทีม่อีายุ 20–27 ปี กบัพนักงานทีม่อีายุตัง้แต่ 52 ปี ขึน้ไป จากการวเิคราะห์
พบว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.029 ซึง่น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า พนักงานทีม่อีายุ 20–27 ปี มคีวาม
ภกัดต่ีอองคก์รดา้นการรบัรูแ้ตกต่างจากพนักงานทีม่ ีอายุตัง้แต่ 52 ปี ขึน้ไป อย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั 0.05 กล่าวคอื พนักงานทีม่อีายุ 20–27 ปี มคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นการรบัรูน้้อยกว่า
พนกังานทีม่อีายตุัง้แต่ 52 ปี ขึน้ไป โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 1.772 
 ส่วนคู่อื่นๆ ไมพ่บความแตกต่างอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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สถานภาพสมรส  
  สมมตฐิานที่ 1.3 พนักงานทีม่สีถานภาพสมรสแตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองคก์ร
แตกต่างกนั   
  สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งันี้  
  H0 : พนกังานทีม่สีถานภาพสมรสแตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองคก์รไมแ่ตกต่างกนั  
  H1 : พนกังานทีม่สีถานภาพสมรสแตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองคก์รแตกต่างกนั  
  ส าหรบัสถิติที่ใช้ในการวเิคราะห์ จะใช้การทดสอบแบบการวิเคราะห์ค่าความ
แปรปรวน ทางเดยีว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ดว้ยสถติ ิF-test หรอื 
Brown-Forsythe test การทดสอบสมมตฐิานใชร้ะดบัความเชื่อมัน่ 95% โดยจะท าการทดสอบความ
แปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน ถา้ความแปรปรวนแต่ละกลุ่มเท่ากนั ใหท้ดสอบสมมตฐิาน ดว้ย F-test 
และถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั ใหท้ดสอบสมมตฐิานดว้ย Brown- Forsythe test ซึง่จะ
ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมื่อค่า Prob. มคี่าน้อยกว่า 0.05 และถ้า สมมตฐิานขอ้ใดปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ทีม่คี่าเฉลีย่อย่างน้อยหนึ่งคู่ทีแ่ตกต่างกนัจะ
น าไปเปรยีบเทยีบเชงิซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วธิทีดสอบแบบ Fisher’s Least 
Significant Difference (LSD) หรอื Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่คู่ใดทีแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบั
นยัส าคญัทางสถติ ิ0.05 
  โดยจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene’s 
test ซึง่ตัง้สมมตฐิานดงันี้ 
  H0 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนั  
  H1 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั  
  ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดบัความเชื่อมัน่ร้อยละ 95 จะปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) กต่็อเมือ่ Sig. มคี่าน้อยกว่า 0.05 
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ตาราง 21 แสดงการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มสถานภาพสมรส โดยใช้ Levene’s 
test 

 
 Levene’s 

Statistic 
df1 df2 Sig. 

ดา้นพฤตกิรรม 
ดา้นความรูส้กึ 
ดา้นการรบัรู ้
ภาพรวม 

3.550* 
2.451 
0.810 
2.472 

2 
2 
2 
2 

317 
317 
317 
317 

0.030 
0.088 
0.446 
0.086 

 
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
 จากตาราง 21 ผลการทดสอบความแปรปรวนแต่ละกลุ่มอายุ รายด้าน ได้แก่ ด้าน
พฤตกิรรม พบว่า มคี่าSig. เท่ากบั 0.030 ซึง่น้อยกว่า 0.05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และ
ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มอายุไม่เท่ากนั สถติ ิ
Brown-Forsythe (β) ในการทดสอบสมมตฐิาน ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% ส าหรบัภาพรวมและราย
ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความรูส้กึ และดา้นการรบัรู ้พบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.086, 0.088 และ 0.446 ซึง่
มากกว่า 0.05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ค่า
ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มอายุเท่ากนั จงึใช้สถติิ F-test ในการทดสอบสมมตฐิานจากการ
ทดสอบแสดงดงัตาราง 
 
ตาราง 22 แสดงผลการเปรยีบเทยีบความภกัดีต่อองค์กรด้านพฤตกิรรม จ าแนกตามสถานภาพ

สมรส โดยใช ้Brown – Forsythe 
 
ความภกัดีต่อองคก์ร  Statistica df1 df2 Sig. 

ดา้นพฤตกิรรม Brown-
Forsythe 

11.523** 2 40.817 .000 

 
** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
 จากตาราง 22 เมือ่ใชส้ถติ ิBrown-Forsythe ในการทดสอบพบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 
ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า 



81 

 

พนกังานทีม่สีถานภาพสมรสแตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นพฤตกิรรม แตกต่างกนั ทีร่ะดบั
นัยส าคญัทางสถติ ิ 0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว้ และเพื่อใหท้ราบว่าสถานภาพสมรสใน
รายคู่ใดที่มคีวามแตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติิ 0.01 ผูว้จิยัจงึได้น าผลการวเิคราะหไ์ป
เปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple comparision) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Dunnett’s T3 แสดงผลดงั
ตาราง 
 

ตาราง 23 แสดงผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ของความภกัดีต่อองคก์รดา้นพฤตกิรรม จ าแนก
ตามสถานภาพสมรส ดงันี้ 

 
สถานภาพสมรส 

 

X  

โสด 
 

11.18 

สมรส/อยู่
ดว้ยกนั 
12.62 

หมา้ย/หย่ารา้ง/
แยกกนัอยู่ 

12.41 
โสด 
 

11.18 - -1.438** 
(.000) 

-1.227 
(.121) 

สมรส/อยูด่ว้ยกนั 
 

12.62 - - -.210 
(.991) 

หมา้ย/หยา่รา้ง/แยกกนัอยู ่
 

12.41 - - - 

 
** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 

 จากตาราง 23 ผลการวเิคราะห์เปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยรายคู่ของความภกัดต่ีอองค์กรด้าน
พฤตกิรรม จ าแนกตามสถานภาพสมรส พบว่า 
 พนักงานทีม่สีถานภาพสมรสโสด กบัพนักงานทีม่สีถานภาพสมรส สมรส/อยู่ดว้ยกนั จาก
การวเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนักงานทีม่สีถานภาพ
สมรสโสด มคีวามภกัดต่ีอองคก์รด้านการรบัรูแ้ตกต่างจากพนักงานที่มสีถานภาพสมรส สมรส/อยู่
ดว้ยกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 กล่าวคอื พนักงานทีม่สีถานภาพสมรสโสด มคีวาม
ภกัดต่ีอองค์กรด้านการรบัรู้น้อยกว่าพนักงานที่มสีถานภาพสมรส สมรส/อยู่ด้วยกนั โดยมผีลต่าง
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 1.438 
  ส่วนคู่อื่นๆ ไมพ่บความแตกต่างอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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ตาราง 24 แสดงผลการเปรยีบเทยีบความภกัดต่ีอองคก์รโดยรวม จ าแนกตามสถานภาพสมรส 
 
ความภกัดีต่อ
องคก์ร 

 Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig. 

ภาพรวม Between Groups 
Within Groups 
Total 

997.963 
7723.849 
8721.811 

2 
317 
319 

498.981 
24.365 

20.479** .000 
 

 
** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
 จากตาราง 24 ผลการวเิคราะหก์ารเปรยีบเทยีบความภกัดต่ีอองคก์รโดยรวม จ าแนกตาม
สถานภาพสมรส  เมื่อใชส้ถติ ิ F-test ในการทดสอบพบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 
0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานทีม่ ี
สถานภาพสมรสแตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมแตกต่างกนั ที่ระดบันัยส าคญัทางสถติ ิ
0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานที่ตัง้ไว้ และเพื่อใหท้ราบว่าสถานภาพสมรสในรายคู่ใดทีม่คีวาม
แตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ0.01 ผูว้จิยัจงึไดน้ าผลการวเิคราะหไ์ปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้น 
(Multiple comparision) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Least significant difference (LSD) แสดงผลดงั
ตาราง 
 
ตาราง 25 แสดงผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยรายคู่ของความภกัดีต่อองค์กรโดยรวม จ าแนกตาม

สถานภาพสมรส  
 
สถานภาพสมรส 

 

X  

โสด 
 

28.30 

สมรส/อยู่
ดว้ยกนั 
31.89 

หมา้ย/หย่ารา้ง/
แยกกนัอยู่ 

31.67 
โสด 
 

28.30 - -3.590** 
(.000) 

-3.370* 
(.023) 

สมรส/อยูด่ว้ยกนั 
 

31.89 - - -.220 
(.883) 

หมา้ย/หยา่รา้ง/แยกกนัอยู ่ 31.67 - - - 
 

* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ** มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
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 จากตาราง 25 ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ของความภกัดต่ีอองคก์รโดยรวม 
จ าแนกตามสถานภาพสมรส ไดด้งันี้ 
 1. พนักงานทีม่สีถานภาพสมรสโสด กบัพนักงานทีม่สีถานภาพสมรส สมรส/อยู่ด้วยกนั 
จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนักงานทีม่ ี
สถานภาพสมรสโสด มคีวามภักดีต่อองค์กรโดยรวมแตกต่างจากพนักงานที่มีสถานภาพสมรส 
สมรส/อยูด่ว้ยกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 กล่าวคอื พนักงานทีม่สีถานภาพสมรสโสด 
มคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมน้อยกว่าพนักงานทีม่สีถานภาพสมรส สมรส/อยู่ดว้ยกนัโดยมผีลต่าง
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.590 
 2. พนักงานที่มสีถานภาพสมรสโสด กบัพนักงานที่มสีถานภาพสมรส หมา้ย/หย่ารา้ง/
แยกกนัอยู่ จากการวเิคราะห์พบว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.023 ซึง่น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า 
พนกังานทีม่สีถานภาพสมรสโสด มคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมแตกต่างจากพนักงานทีม่สีถานภาพ
สมรส หมา้ย/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่ อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 กล่าวคอื พนักงานที่มี
สถานภาพสมรสโสด มคีวามภกัดต่ีอองค์กรโดยรวมน้อยกว่าพนักงานที่มสีถานภาพสมรส หมา้ย/
หยา่รา้ง/แยกกนัอยู ่โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.370 
  ส่วนคู่อื่นๆ ไมพ่บความแตกต่างอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 

ตาราง 26 แสดงผลการเปรยีบเทยีบความภกัดต่ีอองคก์รดา้นความรูส้กึ จ าแนกตามสถานภาพสมรส 
 
ค ว าม ภัก ดี ต่ อ
องคก์ร 

 Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig. 

ดา้นความรูส้กึ Between Groups 
Within Groups 
Total 

271.338 
1600.186 
1871.524 

2 
317 
319 

135.669 
5.048 

26.876** .000 
 

 
** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 

 จากตาราง 26 ผลการวิเคราะห์การเปรยีบเทยีบความภกัดีต่อองค์กรด้านความรู้สึก 
จ าแนกตามสถานภาพสมรส  เมื่อใชส้ถติ ิF-test ในการทดสอบพบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่
น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า 
พนักงานที่มสีถานภาพสมรสแตกต่างกัน มคีวามภกัดต่ีอองค์กรโดยรวมแตกต่างกัน ที่ระดบั
นัยส าคญัทางสถติ ิ 0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานที่ตัง้ไว ้ และเพื่อใหท้ราบว่าสถานภาพสมรสใน
รายคู่ใดที่มคีวามแตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติิ 0.01 ผูว้จิยัจงึได้น าผลการวเิคราะหไ์ป
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เปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple comparision) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Least significant difference 
(LSD) แสดงผลดงัตาราง 
 

ตาราง 27 แสดงผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยรายคู่ของความภกัดีต่อองค์กรด้านความรูส้กึ จ าแนก
ตามสถานภาพสมรส  

 
สถานภาพสมรส 

 

X  

โสด 
 

12.73 

สมรส/อยู่
ดว้ยกนั 
14.58 

หมา้ย/หย่ารา้ง/
แยกกนัอยู่ 

14.68 
โสด 
 

12.73 - -1.853** 
(.000) 

-1.952** 
(.004) 

สมรส/อยูด่ว้ยกนั 
 

14.58 - - -.098 
(.884) 

หมา้ย/หยา่รา้ง/แยกกนัอยู ่ 14.68 - - - 
 

** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
 

 จากตาราง 27 ผลการวเิคราะห์เปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยรายคู่ของความภกัดต่ีอองค์กรด้าน
ความรูส้กึ จ าแนกตามสถานภาพสมรส ไดด้งันี้ 
 1. พนักงานทีม่สีถานภาพสมรสโสด กบัพนักงานทีม่สีถานภาพสมรส สมรส/อยู่ด้วยกนั 
จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนักงานทีม่ ี
สถานภาพสมรสโสด มคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นความรูส้กึแตกต่างจากพนักงานทีม่สีถานภาพสมรส 
สมรส/อยูด่ว้ยกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 กล่าวคอื พนักงานทีม่สีถานภาพสมรสโสด 
มคีวามภกัดต่ีอองค์กรดา้นความรูส้กึน้อยกว่าพนักงานทีม่สีถานภาพสมรส สมรส/อยู่ด้วยกนัโดยมี
ผลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 1.853 
 2. พนักงานที่มสีถานภาพสมรสโสด กบัพนักงานที่มสีถานภาพสมรส หมา้ย/หย่ารา้ง/
แยกกนัอยู่ จากการวเิคราะห์พบว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.004 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า 
พนักงานที่มสีถานภาพสมรสโสด มคีวามภกัดต่ีอองค์กรด้านความรู้สกึแตกต่างจากพนักงานที่มี
สถานภาพสมรส หม้าย/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่ อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิที่ระดบั 0.01 กล่าวคอื 
พนักงานที่มีสถานภาพสมรสโสด มีความภักดีต่อองค์กรด้านความรู้สึกน้อยกว่าพนักงานที่มี
สถานภาพสมรส หมา้ย/หยา่รา้ง/แยกกนัอยู ่โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 1.952 
  ส่วนคู่อื่นๆ ไมพ่บความแตกต่างอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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ตาราง 28 แสดงผลการเปรยีบเทยีบความภกัดต่ีอองคก์รดา้นการรบัรู ้จ าแนกตามสถานภาพสมรส 
 
ค ว าม ภัก ดี ต่ อ
องคก์ร 

 Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig. 

ดา้นการรบัรู ้ Between Groups 
Within Groups 
Total 

60.119 
1559.118 
1619.238 

2 
317 
319 

30.060 
4.918 

6.112** .002 
 

 
** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
 จากตาราง 28 ผลการวเิคราะหก์ารเปรยีบเทยีบความภกัดต่ีอองคก์รดา้นการรบัรู ้จ าแนก
ตามสถานภาพสมรส  เมื่อใชส้ถติ ิF-test ในการทดสอบพบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.002 ซึง่น้อยกว่า 
0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานทีม่ ี
สถานภาพสมรสแตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นการรบัรูแ้ตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยส าคญัทาง
สถติ ิ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว้ และเพื่อให้ทราบว่าสถานภาพสมรสในรายคู่ใดที่มี
ความแตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติิ 0.01 ผูว้จิยัจงึไดน้ าผลการวเิคราะหไ์ปเปรยีบเทยีบ
เชงิซอ้น (Multiple comparision) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Least significant difference (LSD) 
แสดงผลดงัตาราง 
 
ตาราง 29 แสดงผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ของความภกัดีต่อองคก์รดา้นการรบัรู ้จ าแนกตาม

สถานภาพสมรส  
 
สถานภาพสมรส 

 

X  

โสด 
 
13.13 

สมรส/อยู่
ดว้ยกนั 
14.03 

หมา้ย/หย่ารา้ง/
แยกกนัอยู่ 
13.70 

โสด 
 

13.13 - -.897** 
(.001) 

-.571 
(.388) 

สมรส/อยูด่ว้ยกนั 
 

14.03 - - -.325 
(.627) 

หมา้ย/หยา่รา้ง/แยกกนัอยู ่ 13.70 - - - 
 

** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
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 จากตาราง 29 ผลการวเิคราะห์เปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยรายคู่ของความภกัดต่ีอองค์กรด้าน
การรบัรู ้จ าแนกตามสถานภาพสมรส พบว่า 
 พนักงานทีม่สีถานภาพสมรสโสด กบัพนักงานทีม่สีถานภาพสมรส สมรส/อยู่ดว้ยกนั จาก
การวเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.001 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนักงานทีม่สีถานภาพ
สมรสโสด มคีวามภกัดต่ีอองคก์รด้านการรบัรู้แตกต่างจากพนักงานที่มสีถานภาพสมรส สมรส/อยู่
ดว้ยกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 กล่าวคอื พนักงานทีม่สีถานภาพสมรสโสด มคีวาม
ภกัดต่ีอองค์กรด้านการรบัรู้น้อยกว่าพนักงานที่มสีถานภาพสมรส สมรส/อยู่ด้วยกนัโดยมผีลต่าง
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.897 
  ส่วนคู่อื่นๆ ไมพ่บความแตกต่างอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
ระดบัการศึกษา  
  สมมตฐิานที่ 1.4 พนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองคก์ร
แตกต่างกนั  
  สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งันี้  
  H0 : พนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองคก์รไมแ่ตกต่างกนั  
  H1 : พนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองคก์รแตกต่างกนั  
  ส าหรบัสถิติที่ใช้ในการวเิคราะห์ จะใช้การทดสอบแบบการวิเคราะห์ค่าความ
แปรปรวน ทางเดยีว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ดว้ยสถติ ิF-test หรอื 
Brown-Forsythe test การทดสอบสมมตฐิานใชร้ะดบัความเชื่อมัน่ 95% โดยจะท าการทดสอบความ
แปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน ถา้ความแปรปรวนแต่ละกลุ่มเท่ากนั ใหท้ดสอบสมมตฐิาน ดว้ย F-test 
และถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั ใหท้ดสอบสมมตฐิานดว้ย Brown- Forsythe test ซึง่จะ
ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมื่อค่า Prob. มคี่าน้อยกว่า 0.05 และถ้า สมมตฐิานขอ้ใดปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ทีม่คี่าเฉลีย่อย่างน้อยหนึ่งคู่ทีแ่ตกต่างกนัจะ
น าไปเปรยีบเทยีบเชงิซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วธิทีดสอบแบบ Fisher’s Least 
Significant Difference (LSD) หรอื Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่คู่ใดทีแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบั
นยัส าคญัทางสถติ ิ0.05 
  โดยจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene’s 
test ซึง่ตัง้สมมตฐิานดงันี้ 
  H0 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนั  
  H1 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั  
  ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดบัความเชื่อมัน่ร้อยละ 95 จะปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) กต่็อเมือ่ Sig. มคี่าน้อยกว่า 0.05 
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ตาราง 30 แสดงการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มระดบัการศกึษาโดยใช้ Levene’s 
test  

 
 Levene’s 

Statistic 
df1 df2 Sig. 

ดา้นพฤตกิรรม 
ดา้นความรูส้กึ 
ดา้นการรบัรู ้
ภาพรวม 

0.203 
4.154* 
0.023 
1.166 

2 
2 
2 
2 

317 
317 
317 
317 

0.817 
0.017 
0.977 
0.313 

        
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

   
 จากตาราง 30 ผลการทดสอบความแปรปรวนแต่ละกลุ่มระดบัการศกึษา รายดา้น ไดแ้ก่ 
ดา้นความรูส้กึ พบว่า มคี่าSig. เท่ากบั 0.017 ซึง่น้อยกว่า 0.05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) 
และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มระดบัการศกึษาไม่
เท่ากนั สถติ ิ Brown-Forsythe (β) ในการทดสอบสมมตฐิาน ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% ส าหรบั
ภาพรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ ด้านพฤตกิรรม และด้านการรบัรู้ พบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.313, 
0.817 และ 0.977 ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง 
(H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มระดบัการศกึษาเท่ากนั จงึใชส้ถติ ิ F-test ใน
การทดสอบสมมตฐิานจากการทดสอบแสดงดงัตาราง 
 
ตาราง 31 แสดงผลการเปรยีบเทยีบความภกัดต่ีอองคก์รดา้นความรูส้กึ จ าแนกตามระดบัการศกึษา 

โดยใช ้Brown – Forsythe 
 
ความภกัดีต่อองคก์ร  Statistica df1 df2 Sig. 

ดา้นความรูส้กึ Brown-
Forsythe 

7.688** 2 119.335 .001 

 
** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
 จากตาราง 31 เมือ่ใชส้ถติ ิBrown-Forsythe ในการทดสอบพบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.001 
ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า 
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พนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นความรูส้กึ แตกต่างกนั ทีร่ะดบั
นัยส าคญัทางสถติ ิ 0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว้ และเพื่อใหท้ราบว่าระดบัการศกึษาใน
รายคู่ใดที่มคีวามแตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติิ 0.01 ผูว้จิยัจงึได้น าผลการวเิคราะหไ์ป
เปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple comparision) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Dunnett’s T3 แสดงผลดงั
ตาราง 
 
ตาราง 32 แสดงผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยรายคู่ของความภกัดีต่อองค์กรด้านความรูส้กึ จ าแนก

ตามระดบัการศกึษา ดงันี้ 
 
ระดบัการศกึษา 

 

X  

ต ่ากว่า
ปรญิญาตร ี
14.36 

ระดบั 
ปรญิญาตร ี
13.28 

สงูกว่าระดบั 
ปรญิญาตร ี
14.22 

ต ่ากว่าปรญิญาตร ี
 

14.36 - 1.079** 
(.003) 

.137 
(.812) 

ระดบัปรญิญาตร ี
 

13.28 - - -.942* 
(.026) 

สงูกว่าระดบัปรญิญาตร ี 14.22 - - - 
 

* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01  
 
 จากตาราง 32 ผลการวเิคราะห์เปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยรายคู่ของความภกัดต่ีอองค์กรด้าน
ความรูส้กึ จ าแนกตามระดบัการศกึษา ไดด้งันี้ 
 1. พนักงานที่มรีะดบัการศกึษาระดบัต ่ากว่าปรญิญาตร ี กบัพนักงานทีม่รีะดบัการศกึษา
ระดบัปรญิญาตร ีจากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.003 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า 
พนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาระดบัต ่ากว่าปรญิญาตรี มคีวามภกัดต่ีอองคก์รด้านความรูส้กึแตกต่าง
จากพนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาระดบัปรญิญาตร ี อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 กล่าวคอื 
พนกังานทีม่มีรีะดบัการศกึษาระดบัต ่ากว่าปรญิญาตร ีมคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นความรูส้กึมากกว่า
พนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาระดบัปรญิญาตร ีโดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 1.079 
 2. พนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาระดบัปรญิญาตร ี กบัพนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาระดบัสูง
กว่าปรญิญาตร ีจากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.026 ซึง่น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า 
พนักงานที่มีระดบัการศึกษาระดบัปรญิญาตร ีมคีวามภกัดต่ีอองค์กรด้านความรู้สกึแตกต่างจาก
พนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาสงูกว่าระดบัปรญิญาตร ีอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 กล่าวคอื 
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พนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาระดบัปรญิญาตร ีมคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นความรูส้กึน้อยกว่าพนักงาน
ทีม่รีะดบัการศกึษาสงูกว่าระดบัปรญิญาตร ีโดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.942 
  ส่วนคู่อื่นๆ ไมพ่บความแตกต่างอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
ตาราง 33 แสดงผลการเปรยีบเทยีบความภกัดีต่อองคก์รโดยรวม จ าแนกตามระดบัการศกึษา โดย

ใช ้Brown – Forsythe 
 
ความภกัดีต่อองคก์ร  Statistica df1 df2 Sig. 

ภาพรวม Brown-
Forsythe 

3.233* 2 106.983 .043 

 
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
 จากตาราง 33 เมือ่ใชส้ถติ ิBrown-Forsythe ในการทดสอบพบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.043 
ซึง่น้อยกว่า 0.05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า 
พนักงานที่มรีะดบัการศึกษาแตกต่างกนั มคีวามภกัดีต่อองค์กรโดยรวม แตกต่างกัน ที่ระดบั
นัยส าคญัทางสถติ ิ 0.05 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว้ และเพื่อใหท้ราบว่าระดบัการศกึษาใน
รายคู่ใดที่มคีวามแตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติิ 0.05 ผูว้จิยัจงึได้น าผลการวเิคราะหไ์ป
เปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple comparision) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Dunnett’s T3 แสดงผลดงั
ตาราง 
 
ตาราง 34 แสดงผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยรายคู่ของความภกัดีต่อองค์กรโดยรวม จ าแนกตาม

ระดบัการศกึษา ดงันี้ 
 
ระดบัการศกึษา 

 

X  

ต ่ากว่า
ปรญิญาตร ี
31.21 

ระดบั 
ปรญิญาตร ี
29.43 

สงูกว่าระดบั 
ปรญิญาตร ี
30.85 

ต ่ากว่าปรญิญาตร ี
 

31.21 - -1.779 
(.119) 

0.357 
(.981) 

ระดบัปรญิญาตร ี
 

29.43 - - -1.421 
(.216) 

สงูกว่าระดบัปรญิญาตร ี 30.85 - - - 
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 จากตาราง 34 ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ของความภกัดต่ีอองคก์รโดยรวม 
จ าแนกตามระดบัการศกึษา พบว่า ไมพ่บความแตกต่างอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
ตาราง 35 แสดงผลการเปรยีบเทยีบความภกัดต่ีอองคก์รดา้นพฤตกิรรม จ าแนกตามระดบัการศกึษา 
 
ค ว าม ภัก ดี ต่ อ
องคก์ร 

 Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig. 

ดา้นพฤตกิรรม Between Groups 
Within Groups 
Total 

8.941 
2373.115 
2382.055 

2 
317 
319 

4.470 
7.486 

.597 .551 

 
 จากตาราง 35 ผลการวเิคราะห์การเปรยีบเทยีบความภกัดีต่อองค์กรด้านพฤติกรรม 
จ าแนกตามระดบัการศกึษา  เมื่อใชส้ถติ ิF-test ในการทดสอบพบว่า ไม่มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
0.05  
 
ตาราง 36 แสดงผลการเปรยีบเทยีบความภกัดต่ีอองคก์รดา้นพฤตกิรรม จ าแนกตามระดบัการศกึษา 

โดยใช ้Brown – Forsythe 
 
ความภกัดีต่อองคก์ร  Statistica df1 df2 Sig. 

ดา้นพฤตกิรรม Brown-
Forsythe 

.616 2 94.323 .542 

 
 จากตาราง 36 ผลการวเิคราะห์การเปรยีบเทยีบความภกัดีต่อองค์กรด้านพฤติกรรม 
จ าแนกตามระดบัการศกึษา  เมื่อใชส้ถติ ิ Brown – Forsythe ในการทดสอบพบว่า ไม่มนีัยส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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ตาราง 37 แสดงผลการเปรยีบเทยีบความภกัดต่ีอองคก์รดา้นการรบัรู ้จ าแนกตามระดบัการศกึษา 
 
ค ว าม ภัก ดี ต่ อ
องคก์ร 

 Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig. 

ดา้นการรบัรู ้ Between Groups 
Within Groups 
Total 

16.716 
1602.522 
1619.238 

2 
317 
319 

8.358 
5.055 

1.653 .193 
 

 
 จากตาราง 37 ผลการวเิคราะหก์ารเปรยีบเทยีบความภกัดีต่อองคก์รดา้นการรบัรู ้จ าแนก
ตามระดบัการศกึษา  เมือ่ใชส้ถติ ิF-test ในการทดสอบพบว่า ไมม่นียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  
 
ตาราง 38 แสดงผลการเปรยีบเทยีบความภกัดีต่อองคก์รดา้นการรบัรู ้ จ าแนกตามระดบัการศกึษา 

โดยใช ้Brown – Forsythe 
 
ความภกัดีต่อองคก์ร  Statistica df1 df2 Sig. 

ดา้นการรบัรู ้ Brown-
Forsythe 

1.712 2 81.597 .187 

 
 จากตาราง 38 ผลการวเิคราะหก์ารเปรยีบเทยีบความภกัดีต่อองคก์รดา้นการรบัรู ้จ าแนก
ตามระดบัการศกึษา  เมื่อใชส้ถติ ิBrown – Forsythe ในการทดสอบพบว่า ไม่มนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั 0.05 
 

ต าแหน่งงาน  
  สมมตฐิานที ่1.5 พนกังานทีม่ตี าแหน่งงานแตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองคก์รแตกต่างกนั  
  สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งันี้  
  H0 : พนกังานทีม่ตี าแหน่งงานแตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองคก์รไมแ่ตกต่างกนั  
  H1 : พนกังานทีม่ตี าแหน่งงานแตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองคก์รแตกต่างกนั  
  ส าหรบัสถติทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ จะใช้การทดสอบแบบการวเิคราะห์ค่าความแปรปรวน 
ทางเดยีว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ดว้ยสถติ ิF-test หรอื Brown-
Forsythe test การทดสอบสมมตฐิานใช้ระดบัความเชื่อมัน่ 95% โดยจะท าการทดสอบความ
แปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน ถา้ความแปรปรวนแต่ละกลุ่มเท่ากนั ใหท้ดสอบสมมตฐิาน ดว้ย F-test 
และถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั ใหท้ดสอบสมมตฐิานดว้ย Brown- Forsythe test ซึง่จะ
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ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมื่อค่า Prob. มคี่าน้อยกว่า 0.05 และถ้า สมมตฐิานขอ้ใดปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ทีม่คี่าเฉลีย่อย่างน้อยหนึ่งคู่ทีแ่ตกต่างกนัจะ
น าไปเปรยีบเทยีบเชงิซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วธิทีดสอบแบบ Fisher’s Least 
Significant Difference (LSD) หรอื Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่คู่ใดทีแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบั
นยัส าคญัทางสถติ ิ0.05 
  โดยจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช ้Levene’s test ซึง่
ตัง้สมมตฐิานดงันี้ 
  H0 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนั  
  H1 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั  
  ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 จะจะปฏเิสธสมมตฐิาน
หลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) กต่็อเมือ่ Sig. มคี่าน้อยกว่า 0.05 
 
ตาราง 39 แสดงการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มต าแหน่งงานโดยใช ้Levene’s test  
 
 Levene’s 

Statistic 
df1 df2 Sig. 

ดา้นพฤตกิรรม 
ดา้นความรูส้กึ 
ดา้นการรบัรู ้
ภาพรวม 

2.935** 
0.900 
2.214* 
1.336 

6 
6 
6 
6 

313 
313 
313 
313 

0.008 
0.495 
0.042 
0.241 

 
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
  จากตาราง 39 ผลการทดสอบความแปรปรวนแต่ละกลุ่มต าแหน่งงาน รายดา้น ไดแ้ก่ ดา้น
พฤตกิรรม และ ดา้นการรบัรู ้พบว่า มคี่าSig. เท่ากบั 0.008 และ 0.042 ซึง่น้อยกว่า 0.01 และน้อย
กว่า 0.05 ตามล าดบั นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) 
หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มต าแหน่งงานไม่เท่ากนั สถติ ิBrown-Forsythe (β) 
ในการทดสอบสมมติฐาน ที่ระดบัความเชื่อมัน่ 95% ส าหรบัภาพรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้าน
ความรูส้กึ พบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.241 และ 0.495 ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิาน
หลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มต าแหน่ง
งานเท่ากนั จงึใชส้ถติ ิF-test ในการทดสอบสมมตฐิานจากการทดสอบแสดงดงัตาราง 
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ตาราง 40 แสดงผลการเปรยีบเทยีบความภกัดต่ีอองคก์รดา้นพฤตกิรรม จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
โดยใช ้Brown - Forsythe 

 
ความภกัดีต่อองคก์ร  Statistica df1 df2 Sig. 

ดา้นพฤตกิรรม Brown-
Forsythe 

6.193** 6 94.019 .000 

 
** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
 จากตาราง 40 เมือ่ใชส้ถติ ิBrown-Forsythe ในการทดสอบพบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 
ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า 
พนักงานที่มตี าแหน่งงานแตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองค์กรด้านพฤตกิรรม แตกต่างกนั ที่ระดบั
นัยส าคญัทางสถติ ิ 0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว้ และเพื่อใหท้ราบว่าระดบัการศกึษาใน
รายคู่ใดที่มคีวามแตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติิ 0.01 ผูว้จิยัจงึได้น าผลการวเิคราะหไ์ป
เปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple comparision) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Dunnett’s T3 แสดงผลดงั
ตาราง 
 
ตาราง 41 แสดงผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ของความภกัดีต่อองคก์รดา้นพฤตกิรรม จ าแนก

ตามต าแหน่งงาน ดงันี้ 
 
ต าแหน่ง
งาน 

X  

เจา้ 
หน้าที ่

 
 
 
 

11.15 

เจา้ 
หน้าที่
อาวุโส 

 
 
 

12.77 

วศิวกร 
 
 
 
 
 

11.40 

วศิวกร 
โครง 
การ 

 
 
 

11.16 

วศิวกร
อาวุโส 

 
 
 
 

12.89 

ผู ้
จดัการ
ขึน้ไป 

 
 
 

13.53 

อืน่ๆ 
(สถาปนิก/
นกัเขยีน
แบบ/ 

โฟรแ์มน/
แมบ่า้น 
11.96 

เจา้ 
หน้าที ่

11.15 - -1.617** 
(.005) 

-.249 
(1.00) 

-.001 
(1.00) 

-1.740 
(.121) 

2.381** 
(.000) 

-.808 
(.980) 

เจา้ 
หน้าที่
อาวุโส 

12.77 - - 1.368 
(.079) 

1.616 
(.187) 

-.122 
(1.00) 

-.763 
(.834) 

.809 
(.988) 
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ตาราง 41 (ต่อ) 
 
ต าแหน่ง
งาน 

X  

เจา้ 
หน้าที ่

 
 
 
 

11.15 

เจา้ 
หน้าที่
อาวุโส 

 
 
 

12.77 

วศิวกร 
 
 
 
 
 

11.40 

วศิวกร 
โครง 
การ 

 
 
 

11.16 

วศิวกร
อาวุโส 

 
 
 
 

12.89 

ผู ้
จดัการขึน้

ไป 
 
 
 

13.53 

อืน่ๆ 
(สถาปนิก/
นกัเขยีน
แบบ/ 

โฟรแ์มน/
แมบ่า้น 
11.96 

วศิวกร 11.40 - - - .247 
(1.00) 

-1.491 
(.342) 

-2.132** 
(.000) 

-.558 
(1.00) 

วศิวกร
โครง 
การ 

11.16 
 

- - - - -1.738 
(.349) 

-2.379** 
(.005) 

-.806 
(.998) 

วศิวกร
อาวุโส 

12.89 - - - - - -.640 
(.998) 

.932 
(.991) 

ผูจ้ดั 
การ 
ขึน้ไป 

13.53 
 

- - - - - - 1.573 
(.292) 

อืน่ๆ 
(สถาปนิก/ 
นกัเขยีน
แบบ/โฟร์
แมน/

แมบ่า้น) 

11.96 - - - - - - - 

 
** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
 จากตาราง 41 ผลวิเคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของความภักดีต่อองค์กรด้าน
พฤตกิรรม จ าแนกตามต าแหน่งงาน ไดด้งันี้ 
 
 1. พนักงานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัเจา้หน้าที่ กบัพนักงานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัเจา้หน้าที่
อาวุโส จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.005 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนักงานที่
มตี าแหน่งงานระดบัเจ้าหน้าที่ มคีวามภักดีต่อองค์กรด้านพฤติกรรมแตกต่างจากพนักงานที่มี



95 

 

ต าแหน่งงานระดบัเจา้หน้าทีอ่าวุโส อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 กล่าวคอื พนักงานทีม่ ี
ต าแหน่งงานระดบัเจา้หน้าที่ มคีวามภกัดต่ีอองค์กรด้านพฤตกิรรมน้อยกว่าพนักงานที่มตี าแหน่ง
งานระดบัเจา้หน้าทีอ่าวุโส โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 1.617 
 2. พนกังานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัเจา้หน้าที ่กบัพนกังานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัผูจ้ดัการขึน้
ไป จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนักงานทีม่ ี
ต าแหน่งงานระดบัเจา้หน้าที ่มคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นพฤตกิรรมแตกต่างจากพนักงานทีม่ตี าแหน่ง
งานระดบัผูจ้ดัการขึน้ไป อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 กล่าวคอื พนักงานทีม่ตี าแหน่งงาน
ระดับเจ้าหน้าที่ มีความภกัดีต่อองค์กรด้านพฤติกรรมมากกว่าพนักงานที่มีต าแหน่งงานระดับ
ผูจ้ดัการขึน้ไป โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 2.381 
 3. พนกังานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัวศิวกร กบัพนกังานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัผูจ้ดัการขึน้ไป 
จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนักงานทีม่ ี
ต าแหน่งงานระดบัวศิวกร มคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นพฤตกิรรมแตกต่างจากพนักงานทีม่ตี าแหน่ง
งานระดบัผูจ้ดัการขึน้ไป อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 กล่าวคอื พนักงานทีม่ตี าแหน่งงาน
ระดบัวศิวกร มคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นพฤตกิรรมน้อยกว่าพนักงานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัผูจ้ดัการ
ขึน้ไป โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 2.132 
 4. พนักงานที่มตี าแหน่งงานระดบัวศิวกรโครงการ กบัพนักงานที่มตี าแหน่งงานระดบั
ผูจ้ดัการขึน้ไป จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.005 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า 
พนักงานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัวศิวกรโครงการ มคีวามภกัดต่ีอองคก์รด้านพฤตกิรรมแตกต่างจาก
พนักงานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัผูจ้ดัการขึน้ไป อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 กล่าวคอื 
พนักงานที่มตี าแหน่งงานระดบัวิศวกรโครงการ มคีวามภกัดีต่อองค์กรด้านพฤติกรรมน้อยกว่า
พนกังานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัผูจ้ดัการขึน้ไป โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 2.379 
  ส่วนคู่อื่นๆ ไมพ่บความแตกต่างอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
ตาราง 42 แสดงผลการเปรยีบเทยีบความภกัดต่ีอองคก์รดา้นการรบัรู ้จ าแนกตามต าแหน่งงาน  

โดยใช ้Brown – Forsythe 
 
ความภกัดีต่อองคก์ร  Statistica df1 df2 Sig. 

ดา้นการรบัรู ้ Brown-
Forsythe 

4.792** 6 191.478 .000 

 
** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
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 จากตาราง 42 เมือ่ใชส้ถติ ิBrown-Forsythe ในการทดสอบพบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 
ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า 
พนักงานที่มตี าแหน่งงานแตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองค์กรด้านการรบัรู้ แตกต่างกนั ที่ระดบั
นัยส าคญัทางสถติ ิ 0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว้ และเพื่อใหท้ราบว่าระดบัการศกึษาใน
รายคู่ใดที่มคีวามแตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติิ 0.01 ผูว้จิยัจงึได้น าผลการวเิคราะหไ์ป
เปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple comparision) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Dunnett’s T3 แสดงผลดงั
ตาราง 
 
ตาราง 43 แสดงผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ของความภกัดีต่อองคก์รดา้นการรบัรู ้จ าแนกตาม
ต าแหน่งงาน ดงันี้ 
 
ต า แ ห น่ ง
งาน 

X  

เจา้ 
หน้า
ที ่

 
 
 
 
 

12.83 

เจา้ 
หน้าที่
อาวุโส 

 
 
 
 
 

14.18 

วศิวกร 
 
 
 
 
 
 
 

13.54 

วศิวกร 
โครง 
การ 

 
 
 
 
 

13.65 

วศิวกร
อาวุโส 

 
 
 
 
 
 

14.46 

ผู ้
จดัการ
ขึน้ไป 

 
 
 
 
 

14.34 

อื่นๆ 
(สถาป- 
นิก/นกั 
เขยีน
แบบ/ 
โฟร์
แมน/
แมบ่า้น 
13.62 

เจา้หน้าที ่ 12.83 - -1.350** 
(.003) 

-.710 
(.494) 

-.818 
(.879) 

-1.623 
(.068) 

-1.507 
(.061) 

-.787 
(.807) 

เจา้หน้าที่
อาวุโส 

14.18 - - .639 
(.735) 

.531 
(.999) 

-.273 
(1.00) 

-.157 
(1.00) 

.562 
(.990) 

วศิวกร 13.54 - - - .247 
(1.00) 

-1.491 
(.342) 

-2.132** 
(.000) 

-.558 
(1.00) 

วศิวกร
โครงการ 

13.65 
 

- - - -.108 
(1.00) 

-.912 
(.781) 

-796 
(.848) 

-.076 
(1.00) 

วศิวกร
อาวุโส 

14.46 - - - - - .115 
(1.00) 

.835 
(.962) 

ผูจ้ดัการ
ขึน้ไป 

14.34 
 

- - - - - - .720 
(.985) 
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ตาราง 43 (ต่อ) 
 
ต า แ ห น่ ง
งาน 

X  

เจา้ 
หน้า
ที ่

 
 
 
 
 

12.83 

เจา้ 
หน้าที่
อาวุโส 

 
 
 
 
 

14.18 

วศิวกร 
 
 
 
 
 
 
 

13.54 

วศิวกร 
โครง 
การ 

 
 
 
 
 

13.65 

วศิวกร
อาวุโส 

 
 
 
 
 
 

14.46 

ผู ้
จดัการ
ขึน้ไป 

 
 
 
 
 

14.34 

อื่นๆ 
(สถาปนิ

ก/
นกัเขยี
นแบบ/ 
โฟร์
แมน/
แมบ่า้น 
13.62 

อื่นๆ 
(สถาปนิก/ 
นกัเขยีน
แบบ/โฟร์
แมน/
แมบ่า้น) 

13.62 - - - - - - - 

 
** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
 จากตาราง 43 ผลวเิคราะห์เปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยรายคู่ของความภกัดีต่อองค์กรด้านการ
รบัรู ้จ าแนกตามต าแหน่งงาน ไดด้งันี้ 
 1. พนักงานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัเจา้หน้าที่ กบัพนักงานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัเจา้หน้าที่
อาวุโส จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.003 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนักงานที่
มตี าแหน่งงานระดบัเจา้หน้าที ่มคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นการรบัรูแ้ตกต่างจากพนักงานที่มตี าแหน่ง
งานระดบัเจา้หน้าทีอ่าวุโส อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 กล่าวคอื พนักงานที่มตี าแหน่ง
งานระดบัเจ้าหน้าที่ มีความภกัดต่ีอองค์กรด้านการรบัรู้น้อยกว่าพนักงานที่มตี าแหน่งงานระดบั
เจา้หน้าทีอ่าวุโส โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 1.350 
 2. พนกังานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัวศิวกร กบัพนกังานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัผูจ้ดัการขึน้ไป 
จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนักงานทีม่ ี
ต าแหน่งงานระดบัเจา้หน้าที ่มคีวามภกัดต่ีอองคก์รด้านการรบัรู้แตกต่างจากพนักงานที่มตี าแหน่ง
งานระดบัผูจ้ดัการขึน้ไป อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 กล่าวคอื พนักงานทีม่มีตี าแหน่ง
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งานระดับวิศวกร มีความภักดีต่อองค์กรด้านการรบัรู้น้อยกว่าพนักงานที่มีต าแหน่งงานระดับ
ผูจ้ดัการขึน้ไป โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 2.132 
  ส่วนคู่อื่นๆ ไมพ่บความแตกต่างอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
 
ตาราง 44 แสดงผลการเปรยีบเทยีบความภกัดีต่อองคก์รโดยรวม จ าแนกตามระดบัการศกึษา โดย

ใช ้F-test 
 
ค ว าม ภัก ดี ต่ อ
องคก์ร 

 Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig. 

ภาพรวม Between Groups 
Within Groups 
Total 

926.878 
7794.933 
8721.811 

6 
313 
319 

154.480 
24.904 

6.203** .000 
 

 
** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
 จากตาราง 44 ผลการวเิคราะหก์ารเปรยีบเทยีบความภกัดีต่อองคก์รโดยรวม จ าแนกตาม
ต าแหน่งงาน  เมื่อใชส้ถติ ิF-test ในการทดสอบพบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 
นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานทีม่ ี
ต าแหน่งงานแตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมแตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ0.01 
ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว้ และเพื่อใหท้ราบว่าต าแหน่งงานในรายคู่ใดทีม่คีวามแตกต่างกนั 
ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถิต ิ 0.01 ผูว้จิยัจงึได้น าผลการวเิคราะหไ์ปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple 
comparision) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Least significant difference (LSD) แสดงผลดงัตาราง 
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ตาราง 45 แสดงผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยรายคู่ของความภกัดีต่อองค์กรโดยรวม จ าแนกตาม
ต าแหน่งงาน 

 
ต า 
แหน่ง
งาน 

X  

เจา้ 
หน้าที ่

 
 
 
 

28.34 

เจา้ 
หน้าที่
อาวุโส 

 
 
 

31.99 

วศิวกร 
 
 
 
 
 

28.77 

วศิวกร 
โครง 
การ 

 
 
 

30.06 

วศิวกร
อาวุโส 

 
 
 
 

32.12 

ผู ้
จดัการ
ขึน้ไป 

 
 
 

33.12 

อื่นๆ 
(สถาปนิก
/นกัเขยีน
แบบ/ 

โฟรแ์มน/
แมบ่า้น 
29.86 

เจา้ 
หน้าที ่

28.34 - -3.648** 
(.000) 

-.426 
(.594) 

-1.718 
(.124) 

-3.778** 
(.002) 

-4.782** 
(.000) 

-1.522 
(.207) 

เจา้ 
หน้าที่
อาวุโส 

31.99 - - 3.222** 
(.001) 

1.930 
(.114) 

-.130 
(.922) 

-1.134 
(.375) 

2.125 
(.103) 

วศิวกร 28.77 1.718 
(.124) 

- - -1.292 
(.288) 

-3.352* 
(.012) 

-4.356** 
(.001) 

-1.096 
(.399) 

วศิวกร
โครง 
การ 

30.06 
 

- - - - -2.060 
(.180) 

-3.064* 
(.041) 

.195 
(.897) 

วศิวกร
อาวุโส 

32.12 - - - - - -1.004 
(.526) 

2.256 
(.159) 

ผูจ้ดั 
การขึน้
ไป 

33.12 
 

- - - - - - - 
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ตาราง 45 (ต่อ) 
 
ต า 
แหน่ง
งาน 

X  

เจา้ 
หน้าที ่

 
 
 
 

28.34 

เจา้ 
หน้าที่
อาวุโส 

 
 
 

31.99 

วศิวกร 
 
 
 
 
 

28.77 

วศิวกร 
โครง 
การ 

 
 
 

30.06 

วศิวกร
อาวุโส 

 
 
 
 

32.12 

ผู ้
จดัการ
ขึน้ไป 

 
 
 

33.12 

อื่นๆ 
(สถาปนิก
/นกัเขยีน
แบบ/ 

โฟรแ์มน/
แมบ่า้น 
29.86 

อื่นๆ 
(สถา 
ปนิก/ 
นกั 
เขยีน
แบบ/
โฟร์
แมน/
แม่ 
บา้น) 

29.86 - - - - - - - 

 
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ** มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
 จากตาราง 45 ผลการวเิคราะห์การปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยรายคู่ของความภกัดีต่อองค์กร
โดยรวม จ าแนกตามต าแหน่งงาน ไดด้งันี้ 
 1. พนักงานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัเจา้หน้าที่ กบัพนักงานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัเจา้หน้าที่
อาวุโส จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนักงานที่
มตี าแหน่งงานระดบัเจา้หน้าที ่มคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมแตกต่างจากพนักงานทีม่ตี าแหน่งงาน
ระดบัเจา้หน้าทีอ่าวุโส อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 กล่าวคอื พนักงานทีม่ตี าแหน่งงาน
ระดบัเจ้าหน้าที่ มคีวามภกัดต่ีอองค์กรโดยรวมน้อยกว่าพนักงานที่มตี าแหน่งงานระดบัเจา้หน้าที่
อาวุโส โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.648 
 2. พนักงานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัเจา้หน้าที่ กบัพนักงานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัวศิวกร
อาวุโส จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.002 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนักงานที่
มตี าแหน่งงานระดบัเจา้หน้าที ่มคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมแตกต่างจากพนักงานทีม่ตี าแหน่งงาน
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ระดบัวศิวกรอาวุโส อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 กล่าวคอื พนักงานทีม่ตี าแหน่งงานระดบั
เจา้หน้าที ่มคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมน้อยกว่าพนักงานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัวศิวกรอาวุโส โดย
มผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.778 
 3. พนกังานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัเจา้หน้าที ่กบัพนกังานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัผูจ้ดัการขึน้
ไป จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนักงานทีม่ ี
ต าแหน่งงานระดบัเจา้หน้าที่ มคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมแตกต่างจากพนักงานทีม่ตี าแหน่งงาน
ระดบัผูจ้ดัการขึน้ไป อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 กล่าวคอื พนกังานทีม่ตี าแหน่งงานระดบั
เจา้หน้าที ่มคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมน้อยกว่าพนกังานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัผูจ้ดัการขึน้ไป โดย
มผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.782 
 4. พนักงานที่มตี าแหน่งงานระดบัเจา้หน้าที่อาวุโส กบัพนักงานที่มตี าแหน่งงานระดบั
วศิวกร จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.001 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนักงานที่
มตี าแหน่งงานระดับเจ้าหน้าที่อาวุโส มคีวามภกัดีต่อองค์กรโดยรวมแตกต่างจากพนักงานที่มี
ต าแหน่งงานระดบัวศิวกร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 กล่าวคอื พนักงานทีม่มีตี าแหน่ง
งานระดบัเจ้าหน้าที่อาวุโส มคีวามภกัดต่ีอองค์กรโดยรวมมากกว่าพนักงานที่มตี าแหน่งงานระดบั
วศิวกรอาวุโส โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.222 
 5. พนกังานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัวศิวกร กบัพนักงานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัวศิวกรอาวุโส 
จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.012 ซึง่น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า พนักงานทีม่ ี
ต าแหน่งงานระดบัวศิวกร มคีวามภกัดต่ีอองค์กรโดยรวมแตกต่างจากพนักงานที่มตี าแหน่งงาน
ระดบัวศิวกรอาวุโส อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 กล่าวคอื พนักงานทีม่ตี าแหน่งงานระดบั
วศิวกร มคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมน้อยกว่าพนักงานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัวศิวกรอาวุโส โดยมี
ผลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.352 
 6. พนกังานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัวศิวกร กบัพนกังานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัผูจ้ดัการขึน้ไป 
จากการวเิคราะห์พบว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนักงานที่มี
ต าแหน่งงานระดบัวศิวกร มีความภกัดต่ีอองค์กรโดยรวมแตกต่างจากพนักงานที่มตี าแหน่งงาน
ระดบัผูจ้ดัการขึน้ไป อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 กล่าวคอื พนกังานทีม่ตี าแหน่งงานระดบั
วศิวกร มคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมน้อยกว่าพนักงานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัผูจ้ดัการขึน้ไป โดยมี
ผลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.356 
 7. พนักงานที่มตี าแหน่งงานระดบัวศิวกรโครงการ กบัพนักงานที่มตี าแหน่งงานระดบั
ผู้จดัการขึน้ไป จากการวเิคราะห์พบว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.041 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า 
พนกังานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัวศิวกรโครงการ มคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมแตกต่างจากพนักงาน
ทีม่ตี าแหน่งงานระดบัผูจ้ดัการขึน้ไป อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 กล่าวคอื พนักงานที่มี
ต าแหน่งงานระดบัวศิวกรโครงการ มคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมน้อยกว่าพนักงานทีม่ตี าแหน่งงาน
ระดบัผูจ้ดัการขึน้ไป โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.064 
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  ส่วนคู่อื่นๆ ไมพ่บความแตกต่างอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
ตาราง 46 แสดงผลการเปรยีบเทยีบความภกัดต่ีอองค์กรดา้นความรูส้กึ จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

โดยใช ้F-test 
 
ค ว าม ภัก ดี ต่ อ
องคก์ร 

 Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig. 

ภาพรวม Between Groups 
Within Groups 
Total 

191.092 
1680.433 
1871.524 

6 
313 
319 

31.849 
5.369 

5.932** .000 
 

 
** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
 จากตาราง 46 ผลการวิเคราะห์การเปรยีบเทยีบความภกัดีต่อองค์กรด้านความรู้สึก 
จ าแนกตามต าแหน่งงาน  เมื่อใชส้ถติ ิF-test ในการทดสอบพบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อย
กว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า 
พนักงานที่มตี าแหน่งงานแตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองค์กรด้านความรูส้กึแตกต่างกนั ที่ระดบั
นยัส าคญัทางสถติ ิ0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว้ และเพื่อใหท้ราบว่าต าแหน่งงานในรายคู่
ใดที่มคีวามแตกต่างกนั ที่ระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.01 ผู้วจิยัจงึได้น าผลการวิเคราะห์ไป
เปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple comparision) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Least significant difference 
(LSD) แสดงผลดงัตาราง 
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ตาราง 47 แสดงผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยรายคู่ของความภกัดีต่อองค์กรด้านความรูส้กึ จ าแนก
ตามต าแหน่งงาน 

 
ต าแหน่ง
งาน 

X  

เจา้ 
หน้าที ่

 
 
 
 
 
 
 

12.91 

เจา้ 
หน้าที่
อาวุโส 

 
 
 
 
 
 

14.49 

วศิวกร 
 
 
 
 
 
 
 
 

12.85 

วศิวกร 
โครง 
การ 

 
 
 
 
 
 

14.35 

วศิวกร
อาวุโส 

 
 
 
 
 
 
 

14.40 

ผู ้
จดัการ
ขึน้ไป 

 
 
 
 
 
 

14.80 

อื่นๆ 
(สถาป 
นิก/

นกัเขยี
นแบบ/ 
โฟร์
แมน/
แม่ 
บา้น) 
13.36 

เจ้าหน้า
ที ่

12.91 - -1.580** 
(.000) 

.059 
(.872) 

-1.144** 
(.006) 

-1.497** 
(.009) 

-1.898** 
(.001) 

-.451 
(.419) 

เจา้หน้า
ทีอ่าวุโส 

14.49 - - 1.640** 
(.000) 

.136 
(.809) 

.0831 
(.893) 

-.318 
(.592) 

1.128 
(.062) 

วศิวกร 12.85 -  - - -1.503** 
(.008) 

-1.557* 
(.012) 

-1.958** 
(.001) 

-.511 
(.396) 

วศิวกร
โครงการ 

14.35 
 

- - - - -.053 
(.940) 

-.455 
(.511) 

.991 
(.158) 

วศิวกร
อาวุโส 

14.40 - - - - - -.401 
(.584) 

1.045 
(.160) 

ผูจ้ดัการ
ขึน้ไป 

14.80 
 

- - - - - - - 
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ตาราง 47 (ต่อ) 
 
ต าแหน่ง
งาน 

X  

เจา้ 
หน้าที ่

 
 
 
 
 
 
 

12.91 

เจา้ 
หน้าที่
อาวุโส 

 
 
 
 
 
 

14.49 

วศิวกร 
 
 
 
 
 
 
 
 

12.85 

วศิวกร 
โครง 
การ 

 
 
 
 
 
 

14.35 

วศิวกร
อาวุโส 

 
 
 
 
 
 
 

14.40 

ผู ้
จดัการ
ขึน้ไป 

 
 
 
 
 
 

14.80 

อื่นๆ 
(สถาป 
นิก/

นกัเขยี
นแบบ/ 
โฟร์
แมน/
แม่ 
บา้น) 
13.36 

อื่นๆ 
(สถาป 
นิก/ 
นกัเขยีน
แบบ/
โฟร์
แมน/
แมบ่า้น) 

13.36 - - - - - - - 

 
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
 จากตาราง 47 ผลการวเิคราะหก์ารปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ของความภกัดีต่อองคก์รดา้น
ความรูส้กึ จ าแนกตามต าแหน่งงาน ไดด้งันี้ 
 1. พนักงานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัเจา้หน้าที่ กบัพนักงานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัเจา้หน้าที่
อาวุโส จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนักงานที่
มตี าแหน่งงานระดบัเจา้หน้าที ่มคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมแตกต่างจากพนักงานทีม่ตี าแหน่งงาน
ระดบัเจา้หน้าทีอ่าวุโส อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 กล่าวคอื พนักงานทีม่ตี าแหน่งงาน
ระดับเจ้าหน้าที่ มีความภักดีต่อองค์กรด้านความรู้สึกน้อยกว่าพนักงานที่มีต าแหน่งงานระดับ
เจา้หน้าทีอ่าวุโส โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 1.580 
 2. พนักงานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัเจา้หน้าที่ กบัพนักงานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัวศิวกร
โครงการ จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.006 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนักงาน
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ที่มตี าแหน่งงานระดบัเจ้าหน้าที่ มีความภกัดต่ีอองค์กรด้านความรู้สึกแตกต่างจากพนักงานที่มี
ต าแหน่งงานระดบัวศิวกรโครงการ อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 กล่าวคอื พนักงานที่มี
ต าแหน่งงานระดบัเจา้หน้าที ่มคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นความรูส้กึน้อยกว่าพนักงานทีม่ตี าแหน่งงาน
ระดบัวศิวกรโครงการ โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 1.443 
 3. พนักงานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัเจา้หน้าที่ กบัพนักงานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัวศิวกร
อาวุโส จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.009 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนักงานที่
มตี าแหน่งงานระดับเจ้าหน้าที่ มีความภักดีต่อองค์กรด้านความรู้สึกแตกต่างจากพนักงานที่มี
ต าแหน่งงานระดบัวศิวกรอาวุโส อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 กล่าวคอื พนักงานที่มี
ต าแหน่งงานระดบัเจา้หน้าที ่มคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นความรูส้กึน้อยกว่าพนักงานทีม่ตี าแหน่งงาน
ระดบัวศิวกรอาวุโส โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 1.497 
 4. พนกังานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัเจา้หน้าที ่กบัพนกังานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัผูจ้ดัการขึน้
ไป จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.001 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนักงานทีม่ ี
ต าแหน่งงานระดบัเจา้หน้าที ่มคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นความรูส้กึแตกต่างจากพนักงานทีม่ตี าแหน่ง
งานระดบัผูจ้ดัการขึน้ไป อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 กล่าวคอื พนักงานทีม่ตี าแหน่งงาน
ระดับเจ้าหน้าที่ มีความภักดีต่อองค์กรด้านความรู้สึกน้อยกว่าพนักงานที่มีต าแหน่งงานระดับ
ผูจ้ดัการขึน้ไป โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 1.898 
 5. พนักงานที่มตี าแหน่งงานระดบัเจา้หน้าที่อาวุโส กบัพนักงานที่มตี าแหน่งงานระดบั
วศิวกร จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนักงานที่
มตี าแหน่งงานระดบัเจา้หน้าที่อาวุโส มคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นความรูส้กึแตกต่างจากพนักงานทีม่ ี
ต าแหน่งงานระดบัวศิวกร อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 กล่าวคอื พนักงานทีม่ตี าแหน่งงาน
ระดบัเจา้หน้าที่อาวุโส มคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นความรูส้กึมากกว่าพนักงานทีม่ตี าแหน่งงานระดบั
วศิวกรอาวุโส โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 1.640 
 6. พนักงานที่มตี าแหน่งงานระดบัวศิวกร กบัพนักงานที่มตี าแหน่งงานระดบัวศิวกร
โครงการ จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.008 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนักงาน
ทีม่ตี าแหน่งงานระดบัวศิวกร มคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นวามรูส้กึแตกต่างจากพนักงานทีม่ตี าแหน่ง
งานระดบัวศิวกรโครงการ อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 กล่าวคอื พนกังานทีม่ตี าแหน่งงาน
ระดบัวศิวกร มคีวามภกัดต่ีอองค์กรด้านความรู้สกึน้อยกว่าพนักงานที่มตี าแหน่งงานระดบัวศิวกร
โครงการ โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 1.503 
 7. พนกังานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัวศิวกร กบัพนักงานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัวศิวกรอาวุโส 
จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.012 ซึง่น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า พนักงานทีม่ ี
ต าแหน่งงานระดบัวศิวกร มคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นวามรูส้กึแตกต่างจากพนักงานทีม่ตี าแหน่งงาน
ระดบัวศิวกรอาวุโส อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 กล่าวคอื พนักงานทีม่ตี าแหน่งงานระดบั
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วศิวกร มคีวามภกัดต่ีอองคก์รด้านความรูส้กึน้อยกว่าพนักงานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัวศิวกรอาวุโส 
โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 1.557 
 8. พนกังานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัวศิวกร กบัพนกังานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัผูจ้ดัการขึน้ไป 
จากการวเิคราะห์พบว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนักงานที่มี
ต าแหน่งงานระดบัวศิวกร มีความภกัดต่ีอองค์กรด้านความรูส้กึแตกต่างจากพนักงานที่มตี าแหน่ง
งานระดบัผู้จดัการขึน้ไป อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.01 กล่าวคอื พนักงานที่มมีตี าแหน่ง
งานระดบัวิศวกร มีความภกัดีต่อองค์กรด้านความรู้สึกน้อยกว่าพนักงานที่มตี าแหน่งงานระดบั
ผูจ้ดัการขึน้ไป โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 1.958 
  ส่วนคู่อื่นๆ ไมพ่บความแตกต่างอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
ระยะเวลาปฏิบติังาน 
 
 สมมตฐิานที่ 1.6 พนักงานที่มรีะยะเวลาปฏบิตังิานแตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองค์กร
แตกต่างกนั  
 สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งันี้  
 H0 : พนกังานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิานแตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองคก์รไมแ่ตกต่างกนั  
 H1 : พนกังานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิานแตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองคก์รแตกต่างกนั  
  
 ส าหรบัสถติทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ จะใช้การทดสอบแบบการวเิคราะห์ค่าความแปรปรวน 
ทางเดยีว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ดว้ยสถติ ิF-test หรอื Brown-
Forsythe test การทดสอบสมมตฐิานใช้ระดบัความเชื่อมัน่ 95% โดยจะท าการทดสอบความ
แปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน ถา้ความแปรปรวนแต่ละกลุ่มเท่ากนั ใหท้ดสอบสมมตฐิาน ดว้ย F-test 
และถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั ใหท้ดสอบสมมตฐิานดว้ย Brown- Forsythe test ซึง่จะ
ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมื่อค่า Prob. มคี่าน้อยกว่า 0.05 และถ้าสมมตฐิานขอ้ใดปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ทีม่คี่าเฉลีย่อย่างน้อยหนึ่งคู่ทีแ่ตกต่างกนัจะ
น าไปเปรยีบเทยีบเชงิซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วธิทีดสอบแบบ Fisher’s Least 
Significant Difference (LSD) หรอื Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่างกนั ทีร่ะดบั
นยัส าคญัทางสถติ ิ0.05 
  โดยจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene’s 
test ซึง่ตัง้สมมตฐิานดงันี้ 
  H0 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนั  
  H1 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั  
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  ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดบัความเชื่อมัน่ร้อยละ 95 จะปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) กต่็อเมือ่ Sig. มคี่าน้อยกว่า 0.05 
 
ตาราง 48 แสดงการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มระยะเวลาปฏิบตัิงาน โดยใช ้

Levene’s test  
 
ความภกัดีต่อองคก์ร  Levene’s 

Statistic 
df1 df2 Sig. 

ดา้นพฤตกิรรม 
ดา้นความรูส้กึ 
ดา้นการรบัรู ้
ภาพรวม 

4.166** 
3.172* 
0.999 
2.337 

4 
4 
4 
4 

315 
315 
315 
315 

0.003 
0.014 
0.408 
0.055 

 
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
 จากตาราง 48 ผลการทดสอบความแปรปรวนแต่ละกลุ่มระยะเวลาปฏบิตังิาน ส าหรบั
ภาพรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการรบัรู ้พบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.055 และ 0.408 ตามล าดบั ซึง่
มากกว่า 0.05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ค่า
ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มระยะเวลาปฏบิตังิานเท่ากนั จงึใช้สถติิ F-test ในการทดสอบ
สมมตฐิาน ใช้ระดบัความเชื่อมัน่ 95% ส าหรบัรายด้าน ได้แก่ ด้านความพฤตกิรรม และด้าน
ความรูส้กึ พบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.003 และ 0.014 ตามล าดบั  ซึง่น้อยกว่า 0.01 และ 0.05 
ตามล าดบั นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ค่า
ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มระยะเวลาปฏบิตังิานไม่เท่ากนั จงึใชส้ถติ ิ Brown-Forsythe (β) ใน
การทดสอบสมมตฐิาน 
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ตาราง 49 แสดงผลการเปรยีบเทยีบความภกัดต่ีอองคก์รด้านพฤตกิรรม จ าแนกตามระยะเวลา
ปฏบิตังิาน โดยใช ้Brown – Forsythe 

 
ความภกัดีต่อองคก์ร  Statistica df1 df2 Sig. 

ดา้นพฤตกิรรม Brown-
Forsythe 

7.925** 4 262.124 .000 

 
** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
 ความภกัดีต่อองคก์รด้านพฤติกรรม เมือ่ใชส้ถติ ิBrown-Forsythe ในการทดสอบพบว่า 
มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิานแตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองคก์ร
ดา้นพฤตกิรรมแตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว้ และ
เพื่อใหท้ราบว่าระยะเวลาปฏบิตังิานในรายคู่ใดทีม่คีวามแตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติิ 0.01 
ผูว้จิยัจงึได้น าผลการวเิคราะห์ไปเปรยีบเทยีบเชงิซ้อน (Multiple comparision) โดยใชว้ธิทีดสอบ
แบบ Dunnett’s T3 แสดงผลดงัตาราง 
 
ตาราง 50 แสดงผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ของความภกัดต่ีอองคก์รดา้นพฤตกิรรม จ าแนก

ตามระยะเวลาปฏบิตังิาน ดงันี้ 
 
 
ระยะเวลา
ปฏบิตังิาน 

 
 

X  

ต ่ากว่า 
1 ปี – 5 ปี 

11.17 

6–11 ปี 
 

11.49 

12–17 ปี 
 

11.80 

18–23 ปี 
 

12.79 

ตัง้แต่ 24 ปี
ขึน้ไป 
13.70 

ต ่ากว่า 1 ปี – 
5 ปี 

11.17 - -.320  
(.995)  

-.637 
(.850) 

-1.621** 
(.005) 

-2.533** 
(.000) 

6 – 11 ปี 11.49 - - -.317 
(.998) 

-1.301* 
(.018) 

-2.213** 
(.000) 

12 – 17 ปี 11.80 - - - -.984 
(.342) 

-1.896** 
(.008) 

18 – 23 ปี 12.79 - - - - - 
ตัง้แต่ 24 ปี
ขึน้ไป 

13.70 - - - - - 

* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  ** มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
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 จากตาราง 50 ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ของความภกัดต่ีอองค์กรดา้น
พฤตกิรรม จ าแนกตามระยะเวลาปฏบิตังิาน ไดด้งันี้ 
 1. พนักงานที่มรีะยะเวลาปฏบิตังิานต ่ากว่า 1 ปี – 5 ปี กบัพนักงานที่มรีะยะเวลา
ปฏบิตังิาน 18-23 ปี จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.005 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความ
ว่า พนักงานที่มรีะยะเวลาปฏบิตังิานต ่ากว่า 1 ปี – 5 ปี มคีวามภกัดต่ีอองคก์รด้านพฤตกิรรม
แตกต่างจากพนักงานที่มรีะยะเวลาปฏบิตังิาน 18-23 ปี อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 
กล่าวคอื พนกังานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิานต ่ากว่า 1 ปี – 5 ปี มคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นพฤตกิรรม
น้อยกว่าพนกังานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิาน 18-23 ปี โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 1.621 
 2. พนักงานที่มรีะยะเวลาปฏบิตังิานต ่ากว่า 1 ปี – 5 ปี กบัพนักงานที่มรีะยะเวลา
ปฏบิตังิานตัง้แต่ 24 ปี ขึน้ไป จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 
หมายความว่า พนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิานต ่ากว่า 1 ปี – 5 ปี มคีวามภกัดต่ีอองคก์รด้าน
พฤตกิรรมแตกต่างจากพนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิานตัง้แต่ 24 ปี ขึน้ไป อย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั 0.01 กล่าวคอื พนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิานต ่ากว่า 1 ปี – 5 ปี มคีวามภกัดต่ีอ
องค์กรด้านพฤตกิรรมน้อยกว่าพนักงานที่มรีะยะเวลาปฏบิตังิานตัง้แต่ 24 ปี ขึน้ไป โดยมผีลต่าง
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 2.533 
 3. พนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิาน 6–11 ปี กบัพนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิาน 18-23 
ปี จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.018 ซึง่น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า พนักงานทีม่ ี
ระยะเวลาปฏบิตังิาน 6–11 ปี มคีวามภกัดต่ีอองค์กรด้านพฤตกิรรมแตกต่างจากพนักงานที่มี
ระยะเวลาปฏบิตังิาน 18-23 ปี อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 กล่าวคอื พนักงานที่มี
ระยะเวลาปฏบิตังิาน 6–11 ปี มคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นพฤตกิรรมน้อยกว่าพนักงานทีม่รีะยะเวลา
ปฏบิตังิาน 18-23 ปี โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 1.301 
 4. พนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิาน 6–11 ปี กบัพนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิานตัง้แต่ 
24 ปี ขึน้ไป จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า 
พนักงานที่มรีะยะเวลาปฏบิตัิงาน 6–11 ปี มคีวามภกัดต่ีอองค์กรด้านพฤติกรรมแตกต่างจาก
พนกังานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิานตัง้แต่ 24 ปี ขึน้ไป อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 กล่าวคอื 
พนกังานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิาน 6–11 ปี มคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นพฤตกิรรมน้อยกว่าพนักงานที่
มรีะยะเวลาปฏบิตังิานตัง้แต่ 24 ปี ขึน้ไป โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 2.213 
 5. พนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิาน 12–17 ปี กบัพนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิานตัง้แต่ 
24 ปี ขึน้ไป จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.008 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า 
พนักงานที่มรีะยะเวลาปฏบิตังิาน 12–17 ปี มคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นพฤตกิรรมแตกต่างจาก
พนกังานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิานตัง้แต่ 24 ปี ขึน้ไป อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 กล่าวคอื 
พนกังานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิาน 12–17 ปี มคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นพฤตกิรรมน้อยกว่าพนักงาน
ทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิานตัง้แต่ 24 ปี ขึน้ไป โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 1.896 
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  ส่วนคู่อื่นๆ ไมพ่บความแตกต่างอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
ตาราง 51 แสดงผลการเปรยีบเทยีบความภกัดต่ีอองคก์รดา้นความรูส้กึ จ าแนกตามระยะเวลา

ปฏบิตังิาน โดยใช ้Brown – Forsythe 
 
ความภกัดีต่อองคก์ร  Statistica df1 df2 Sig. 

ดา้นความรูส้กึ Brown-
Forsythe 

11.584** 4 290.029 .000 

 
** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
 ความภกัดีต่อองคก์รด้านความรู้สึก  เมือ่ใชส้ถติ ิBrown-Forsythe ในการทดสอบพบว่า 
มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิานแตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองคก์ร
ดา้นความรูส้กึแตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ 0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานที่ตัง้ไว ้ และ
เพื่อใหท้ราบว่าระยะเวลาปฏบิตังิานในรายคู่ใดทีม่คีวามแตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติิ 0.01 
ผูว้จิยัจงึได้น าผลการวเิคราะห์ไปเปรยีบเทยีบเชงิซ้อน (Multiple comparision) โดยใชว้ธิทีดสอบ
แบบ Dunnett’s T3 แสดงผลดงัตาราง 
 
ตาราง 52 แสดงผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ของความภกัดต่ีอองคก์รดา้นความรูส้กึ จ าแนก

ตามระยะเวลาปฏบิตังิาน ดงันี้ 
 

ระยะเวลา
ปฏบิตังิาน 

 
 

X  

ต ่ากว่า 
1 ปี – 5 ปี 

12.80 

6–11 ปี 
 

13.23 

12–17 ปี 
 

13.70 

18–23 ปี 
 

14.98 

ตัง้แต่ 24 ปี
ขึน้ไป 
14.78 

ต ่ากว่า 1 ปี – 
5 ปี 

12.80 - -.436 
(.919) 

-.902 
(.205) 

-2.181** 
(.000) 

-1.986** 
(.000) 

6 – 11 ปี 13.23 - - -.465 
(.901) 

-1.744** 
(.000) 

-1.549** 
(.002) 

 
 
 



111 

 

ตาราง 52 (ต่อ) 
 

ระยะเวลา
ปฏบิตังิาน 

 
 

X  

ต ่ากว่า 
1 ปี – 5 ปี 

12.80 

6–11 ปี 
 

13.23 

12–17 ปี 
 

13.70 

18–23 ปี 
 

14.98 

ตัง้แต่ 24 ปี
ขึน้ไป 
14.78 

12 – 17 ปี 13.70 - - - -1.279* 
(.010) 

-1.083 
(.120) 

18 – 23 ปี 14.98 - - - - .195 
(1.00) 

ตัง้แต่ 24 ปี 
ขึน้ไป 

14.78 - - - - - 

 
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
 จากตาราง 52 ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ของความภกัดต่ีอองค์กรดา้น
ความรูส้กึ จ าแนกตามระยะเวลาปฏบิตังิาน ไดด้งันี้ 
 
 1. พนักงานที่มรีะยะเวลาปฏบิตังิานต ่ากว่า 1 ปี – 5 ปี กบัพนักงานที่มรีะยะเวลา
ปฏบิตังิาน 18-23 ปี จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความ
ว่า พนักงานที่มรีะยะเวลาปฏบิตังิานต ่ากว่า 1 ปี – 5 ปี มคีวามภกัดต่ีอองค์กรด้านความรูส้กึ
แตกต่างจากพนักงานที่มรีะยะเวลาปฏบิตังิาน 18-23 ปี อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 
กล่าวคอื พนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิานต ่ากว่า 1 ปี – 5 ปี มคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นความรูส้กึ
น้อยกว่าพนกังานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิาน 18-23 ปี โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 2.181 
 2. พนักงานที่มรีะยะเวลาปฏบิตังิานต ่ากว่า 1 ปี – 5 ปี กบัพนักงานที่มรีะยะเวลา
ปฏบิตังิานตัง้แต่ 24 ปี ขึน้ไป จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 
หมายความว่า พนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิานต ่ากว่า 1 ปี – 5 ปี มคีวามภกัดต่ีอองคก์รด้าน
ความรูส้กึแตกต่างจากพนักงานที่มรีะยะเวลาปฏบิตังิานตัง้แต่ 24 ปี ขึน้ไป อย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั 0.01 กล่าวคอื พนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิานต ่ากว่า 1 ปี – 5 ปี มคีวามภกัดต่ีอ
องค์กรด้านความรูส้กึน้อยกว่าพนักงานที่มรีะยะเวลาปฏบิตังิานตัง้แต่ 24 ปี ขึน้ไป โดยมผีลต่าง
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 1.986 
 3. พนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิาน 6–11 ปี กบัพนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิาน 18-23 
ปี จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.018 ซึง่น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า พนักงานทีม่ ี
ระยะเวลาปฏิบตัิงาน 6–11 ปี มคีวามภกัดีต่อองค์กรด้านความรู้สึกแตกต่างจากพนักงานที่มี
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ระยะเวลาปฏบิตังิาน 18-23 ปี อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 กล่าวคอื พนักงานที่มี
ระยะเวลาปฏบิตังิาน 6–11 ปี มคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นความรูส้กึน้อยกว่าพนักงานทีม่รีะยะเวลา
ปฏบิตังิาน 18-23 ปี โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 1.744 
 4. พนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิาน 6–11 ปี กบัพนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิานตัง้แต่ 
24 ปี ขึน้ไป จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.002 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า 
พนักงานที่มรีะยะเวลาปฏบิตังิาน 6–11 ปี มคีวามภกัดต่ีอองค์กรด้านความรู้สกึแตกต่างจาก
พนกังานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิานตัง้แต่ 24 ปี ขึน้ไป อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 กล่าวคอื 
พนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิาน 6–11 ปี มคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นความรูส้กึน้อยกว่าพนักงานที่
มรีะยะเวลาปฏบิตังิานตัง้แต่ 24 ปี ขึน้ไป โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 1.549 
 5. พนกังานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิาน 12–17 ปี กบัพนกังานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิาน 18-23 
ปี จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.010 ซึง่น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า พนักงานทีม่ ี
ระยะเวลาปฏบิตังิาน 12–17 ปี มคีวามภกัดต่ีอองค์กรด้านความรูส้กึแตกต่างจากพนักงานที่มี
ระยะเวลาปฏบิตังิาน18-23 ปี อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 กล่าวคอื พนักงานที่มี
ระยะเวลาปฏบิตังิาน 12–17 ปี มคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นความรูส้กึน้อยกว่าพนักงานทีม่รีะยะเวลา
ปฏบิตังิาน18-23 ปี โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 1.279 

ส่วนคู่อื่นๆ ไมพ่บความแตกต่างอยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
ตาราง 53 แสดงผลการเปรยีบเทยีบความภกัดต่ีอองคก์รโดยรวม จ าแนกตามระยะเวลาปฏบิตังิาน 

โดยใช ้F-test 
 
ค ว าม ภัก ดี ต่ อ
องคก์ร 

 Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig. 

ภาพรวม Between Groups 
Within Groups 
Total 

909.007 
7812.804 
8721.811 

4 
315 
319 

227.252 
24.803 

9.162** .000 
 

 
** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
 จากตาราง 53 ผลการวเิคราะหก์ารเปรยีบเทียบความภกัดต่ีอองคก์รโดยรวม จ าแนกตาม
ระยะเวลาปฏบิตังิาน  เมื่อใชส้ถติ ิF-test ในการทดสอบพบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 
0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานทีม่ ี
ระยะเวลาปฏบิตังิานแตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมแตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยส าคญัทาง
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สถติ ิ0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว้ และเพื่อใหท้ราบว่าระยะเวลาปฏบิตังิานในรายคู่ใดทีม่ ี
ความแตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติิ 0.01 ผูว้จิยัจงึไดน้ าผลการวเิคราะหไ์ปเปรยีบเทยีบ
เชงิซอ้น (Multiple comparision) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Least significant difference (LSD) 
แสดงผลดงัตาราง 
 
ตาราง 54 แสดงผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยรายคู่ของความภกัดีต่อองค์กรโดยรวม จ าแนกตาม

ระยะเวลาปฏบิตังิาน 
 

ระยะเวลา
ปฏบิตังิาน 

 
 

X  

ต ่ากว่า 
1 ปี – 5 ปี 

28.31 

6–11 ปี 
 

29.20 

12–17 ปี 
 

30.01 

18–23 ปี 
 

32.53 

ตัง้แต่ 24 ปี
ขึน้ไป 
33.29 

ต ่ากว่า 1 ปี – 
5 ปี 

28.31 - -.883 
(.207) 

-1.695 
(.052) 

-4.221** 
(.000) 

-4.976** 
(.000) 

6 – 11 ปี 29.20 - - -.812 
(.354) 

-3.337** 
(.000) 

-4.093** 
(.000) 

12 – 17 ปี 30.01 - - - -2.525* 
(.017) 

-3.281** 
(.007) 

18 – 23 ปี 32.53 - - - - -.755 
(.539) 

ตัง้แต่ 24 ปี
ขึน้ไป 

33.29 - - - - - 

 
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
 จากตาราง 54 ผลการวเิคราะห์เปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยรายคู่ของความภกัดต่ีอองค์กร
โดยรวม จ าแนกตามระยะเวลาปฏบิตังิาน ไดด้งันี้ 
 1. พนักงานที่มรีะยะเวลาปฏบิตังิานต ่ากว่า 1 ปี – 5 ปี กบัพนักงานที่มรีะยะเวลา
ปฏบิตังิาน 18-23 ปี จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความ
ว่า พนกังานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิานต ่ากว่า 1 ปี – 5 ปี มคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมแตกต่างจาก
พนักงานที่มรีะยะเวลาปฏบิตังิาน 18-23 ปี อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.01 กล่าวคอื 
พนักงานที่มรีะยะเวลาปฏบิตัิงานต ่ากว่า 1 ปี – 5 ปี มคีวามภกัดต่ีอองค์กรโดยรวมน้อยกว่า
พนกังานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิาน 18-23 ปี โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.221 
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 2. พนักงานที่มรีะยะเวลาปฏบิตังิานต ่ากว่า 1 ปี – 5 ปี กบัพนักงานที่มรีะยะเวลา
ปฏบิตังิานตัง้แต่ 24 ปี ขึน้ไป จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 
หมายความว่า พนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิานต ่ากว่า 1 ปี – 5 ปี มคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวม
แตกต่างจากพนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิานตัง้แต่ 24 ปี ขึน้ไป อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
0.01 กล่าวคอื พนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิานต ่ากว่า 1 ปี – 5 ปี มคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวม
น้อยกว่าพนกังานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิานตัง้แต่ 24 ปี ขึน้ไป โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.976 
 3. พนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิาน 6–11 ปี กบัพนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิาน 18-23 
ปี จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนักงานทีม่ ี
ระยะเวลาปฏบิตังิาน 6–11 ปี มคีวามภกัดต่ีอองค์กรโดยรวมแตกต่างจากพนักงานทีม่รีะยะเวลา
ปฏบิตังิาน 18-23 ปี อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 กล่าวคอื พนักงานที่มรีะยะเวลา
ปฏบิตังิาน 6–11 ปี มคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมน้อยกว่าพนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิาน 18-23 
ปี โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.337 
 4. พนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิาน 6–11 ปี กบัพนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิานตัง้แต่ 
24 ปี ขึน้ไป จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า 
พนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิาน 6–11 ปี มคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมแตกต่างจากพนักงานทีม่ ี
ระยะเวลาปฏบิตังิานตัง้แต่ 24 ปี ขึน้ไป อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 กล่าวคอื พนักงานที่
มรีะยะเวลาปฏบิตังิาน 6–11 ปี มคีวามภกัดต่ีอองค์กรโดยรวมน้อยกว่าพนักงานที่มรีะยะเวลา
ปฏบิตังิานตัง้แต่ 24 ปี ขึน้ไป โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.093 
 5. พนกังานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิาน 12–17 ปี กบัพนกังานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิาน 18-23 
ปี จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.010 ซึง่น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า พนักงานทีม่ ี
ระยะเวลาปฏบิตังิาน 12–17 ปี มคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมแตกต่างจากพนักงานทีม่รีะยะเวลา
ปฏบิตังิาน18-23 ปี อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 กล่าวคอื พนักงานที่มรีะยะเวลา
ปฏบิตังิาน 12–17 ปี มคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมน้อยกว่าพนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิาน18-23 
ปี โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 2.525 
 6. พนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิาน 12–17 ปี กบัพนักงานที่มรีะยะเวลาตัง้แต่ 24 ปี ขึน้
ไป จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.017 ซึง่น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า พนักงานทีม่ ี
ระยะเวลาปฏบิตังิาน 12–17 ปีมคีวามภกัดต่ีอองค์กรโดยรวมแตกต่างจากพนักงานที่มรีะยะเวลา
ปฏบิตังิานตัง้แต่ 24 ปี ขึน้ไป อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 กล่าวคอื พนักงานที่มี
ระยะเวลาปฏบิตัิงาน 12–17 ปี มคีวามภกัดต่ีอองค์กรโดยรวมน้อยกว่าพนักงานที่มรีะยะเวลา
ปฏบิตังิานตัง้แต่ 24 ปี ขึน้ไป โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.281 

ส่วนคู่อื่นๆ ไมพ่บความแตกต่างอยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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ตาราง 55 แสดงผลการเปรยีบเทยีบความภกัดต่ีอองค์กรด้านการรบัรู้ จ าแนกตามระยะเวลา
ปฏบิตังิาน โดยใช ้F-test 

 
ค ว าม ภัก ดี ต่ อ
องคก์ร 

 Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig. 

ดา้นการรบัรู ้ Between Groups 
Within Groups 
Total 

71.360 
1547.877 
1619.238 

4 
315 
319 

17.840 
4.914 

3.631** .007 
 

 
** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 จากตาราง 55 ผลการวเิคราะหก์ารเปรยีบเทยีบความภกัดีต่อองคก์รดา้นการรบัรู ้จ าแนก
ตามระยะเวลาปฏบิตังิาน  เมื่อใชส้ถติ ิF-test ในการทดสอบพบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.007 ซึง่น้อย
กว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า 
พนักงานที่มรีะยะเวลาปฏบิตัิงานแตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองค์กรด้านการรบัรู้แตกต่างกนั ที่
ระดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว้ และเพื่อใหท้ราบว่าระยะปฏบิตังิาน
ในรายคู่ใดทีม่คีวามแตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ 0.01 ผูว้จิยัจงึไดน้ าผลการวเิคราะหไ์ป
เปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple comparision) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Least significant difference 
(LSD) แสดงผลดงัตาราง 
 
ตาราง 56 แสดงผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ของความภกัดีต่อองคก์รดา้นการรบัรู ้จ าแนกตาม

ระยะเวลาปฏบิตังิาน 
 

ระยะเวลา
ปฏบิตังิาน 

 
 

X  

ต ่ากว่า 
1 ปี – 5 ปี 
13.03 

6–11 ปี 
 
13.41 

12–17 ปี 
 
13.50 

18–23 ปี 
 
14.29 

ตัง้แต่ 24 ปี
ขึน้ไป 
14.40 

ต ่ากว่า 1 ปี 
– 5 ปี 

13.03 - -.381 
(.222) 

-.468 
(.227) 

-1.255** 
(.002) 

-1.371** 
(.005) 

6 – 11 ปี 13.41 - - - -.874* 
(.033) 

-.989* 
(.040) 

12 – 17 ปี 13.50 - - - -.786 
(.094) 

-.902 
(.092) 
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ตาราง 56 (ต่อ) 
 

ระยะเวลา
ปฏบิตังิาน 

 
 

X  

ต ่ากว่า 
1 ปี – 5 ปี 
13.03 

6–11 ปี 
 
13.41 

12–17 ปี 
 
13.50 

18–23 ปี 
 
14.29 

ตัง้แต่ 24 ปี
ขึน้ไป 
14.40 

18 – 23 ปี 14.29 - - - - -.115 
(.833) 

ตัง้แต่ 24 ปี
ขึน้ไป 

14.40 - - - - - 

 
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
 จากตาราง 56 ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ของความภกัดต่ีอองคก์รดา้น
การรบัรู ้จ าแนกตามระยะเวลาปฏบิตังิาน ไดด้งันี้ 
 1. พนักงานที่มรีะยะเวลาปฏบิตังิานต ่ากว่า 1 ปี – 5 ปี กบัพนักงานที่มรีะยะเวลา
ปฏบิตังิาน 18-23 ปี จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.002 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความ
ว่า พนกังานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิานต ่ากว่า 1 ปี – 5 ปี มคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นการรบัรูแ้ตกต่าง
จากพนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิาน 18-23 ปี อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 กล่าวคอื 
พนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิานต ่ากว่า 1 ปี – 5 ปี มคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นการรบัรู้น้อยกว่า
พนกังานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิาน 18-23 ปี โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 1.255 
 2. พนักงานที่มรีะยะเวลาปฏบิตังิานต ่ากว่า 1 ปี – 5 ปี กบัพนักงานที่มรีะยะเวลา
ปฏบิตังิานตัง้แต่ 24 ปี ขึน้ไป จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.005 ซึง่น้อยกว่า 0.01 
หมายความว่า พนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิานต ่ากว่า 1 ปี – 5 ปี มคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นการ
รบัรูแ้ตกต่างจากพนักงานที่มรีะยะเวลาปฏบิตังิานตัง้แต่ 24 ปี ขึน้ไป อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั 0.01 กล่าวคอื พนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิานต ่ากว่า 1 ปี – 5 ปี มคีวามภกัดต่ีอองคก์ร
ด้านการรบัรู้น้อยกว่าพนักงานที่มรีะยะเวลาปฏบิตังิานตัง้แต่ 24 ปี ขึ้นไป โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 1.371 
 3. พนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิาน 6–11 ปี กบัพนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิาน 18-23 
ปี จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.033 ซึง่น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า พนักงานทีม่ ี
ระยะเวลาปฏบิตังิาน 6–11 ปี มคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นการรบัรูแ้ตกต่างจากพนักงานทีม่รีะยะเวลา
ปฏบิตังิาน 18-23 ปี อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 กล่าวคอื พนักงานที่มรีะยะเวลา
ปฏบิตังิาน 6–11 ปี มคีวามภกัดต่ีอองค์กรดา้นการรบัรู้น้อยกว่าพนักงานที่มรีะยะเวลาปฏบิตังิาน 
18-23 ปี โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.874 
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 4. พนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิาน 6–11 ปี กบัพนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิานตัง้แต่ 
24 ปี ขึน้ไป จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.040 ซึง่น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า 
พนกังานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิาน 6–11 ปี มคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นการรบัรูแ้ตกต่างจากพนักงาน
ที่มรีะยะเวลาปฏบิตัิงานตัง้แต่ 24 ปี ขึน้ไป อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 กล่าวคอื 
พนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิาน 6–11 ปี มคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นการรบัรูน้้อยกว่าพนักงานทีม่ ี
ระยะเวลาปฏบิตังิานตัง้แต่ 24 ปี ขึน้ไป โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.989 

ส่วนคู่อื่นๆ ไมพ่บความแตกต่างอยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
ระดบัเงินเดือน 
 
 สมมตฐิานที ่1.7 พนกังานทีม่รีะดบัเงนิเดอืนแตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองคก์ร 
แตกต่างกนั  
 สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งันี้  
 H0 : พนกังานทีม่รีะดบัเงนิเดอืนแตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองคก์รไมแ่ตกต่างกนั  
 H1 : พนกังานทีม่รีะดบัเงนิเดอืนแตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองคก์รแตกต่างกนั  
 ส าหรบัสถติทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ จะใช้การทดสอบแบบการวเิคราะห์ค่าความแปรปรวน 
ทางเดยีว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ดว้ยสถติ ิF-test หรอื Brown-
Forsythe test การทดสอบสมมตฐิานใช้ระดบัความเชื่อมัน่ 95% โดยจะท าการทดสอบความ
แปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน ถา้ความแปรปรวนแต่ละกลุ่มเท่ากนั ใหท้ดสอบสมมตฐิาน ดว้ย F-test 
และถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั ใหท้ดสอบสมมตฐิานดว้ย Brown- Forsythe test ซึง่จะ
ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมื่อค่า Prob. มคี่าน้อยกว่า 0.05 และถ้าสมมตฐิานขอ้ใดปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ทีม่คี่าเฉลีย่อย่างน้อยหนึ่งคู่ทีแ่ตกต่างกนัจะ
น าไปเปรยีบเทยีบเชงิซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วธิทีดสอบแบบ Fisher’s Least 
Significant Difference (LSD) หรอื Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่างกนั ทีร่ะดบั
นยัส าคญัทางสถติ ิ0.05 
 โดยจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช ้Levene’s test ซึง่
ตัง้สมมตฐิานดงันี้ 
 
 H0 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนั  
 H1 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั  
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 จะปฏเิสธสมมตฐิาน
หลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) กต่็อเมือ่ Sig. มคี่าน้อยกว่า 0.05 
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ตาราง 57 แสดงการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มระดบัเงนิเดอืน โดยใช ้ Levene’s 
test 

 
ความภกัดีต่อองคก์ร  Levene’s 

Statistic 
df1 df2 Sig. 

ดา้นพฤตกิรรม 
ดา้นความรูส้กึ 
ดา้นการรบัรู ้
ภาพรวม 

3.106* 
0.752 
1.748 
1.655 

4 
4 
4 
4 

315 
315 
315 
315 

0.016 
0.557 
0.139 
0.160 

 
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
 จากตาราง 57 ผลการทดสอบความแปรปรวนแต่ละกลุ่มระดบัเงนิเดอืน ส าหรบัภาพรวม
และรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความรูส้กึ และ ดา้นการรบัรู้ พบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.160, 0.557 และ 
0.139 ตามล าดบั ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง 
(H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มระดบัเงนิเดอืน เท่ากนั จงึใชส้ถติ ิ F-test ใน
การทดสอบสมมตฐิาน ใชร้ะดบัความเชื่อมัน่ 95% ส าหรบัดา้นพฤตกิรรม พบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 
0.016 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) 
หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มระดบัเงนิเดอืน ไม่เท่ากนั จงึใช้สถติิ Brown-
Forsythe (β) ในการทดสอบสมมตฐิาน 
 
ตาราง 58 แสดงผลการเปรยีบเทยีบความภกัดต่ีอองคก์รดา้นพฤตกิรรม จ าแนกตามระดบัเงนิเดอืน 

โดยใช ้Brown – Forsythe 
 
ความภกัดีต่อองคก์ร  Statistica df1 df2 Sig. 

ดา้นพฤตกิรรม Brown-
Forsythe 

3.441* 4 128.302 .010 

 
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
  ความภกัดีต่อองค์กรด้านพฤติกรรม เมื่อใช้สถติิ Brown-Forsythe ในการ
ทดสอบพบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.010 ซึง่น้อยกว่า 0.05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และ
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ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานทีม่รีะดบัเงนิเดอืน แตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอ
องคก์รดา้นพฤตกิรรมแตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว้ 
และเพื่อใหท้ราบว่าระดบัเงนิเดอืน ในรายคู่ใดทีม่คีวามแตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติิ 0.05 
ผูว้จิยัจงึได้น าผลการวเิคราะห์ไปเปรยีบเทยีบเชงิซ้อน (Multiple comparision) โดยใชว้ธิทีดสอบ
แบบ Dunnett’s T3 แสดงผลดงัตาราง 
 
ตาราง 59 แสดงผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ของความภกัดต่ีอองคก์รดา้นพฤตกิรรม จ าแนก

ตามระดบัเงนิเดอืน ดงันี้ 
 
 
ระดบัเงนิเดอืน  

 
 

X  

9,000-
23,200 
บาท 
 
11.32 

23,201-
37,400 
บาท 
 
11.78 

37,401-
51,600  
บาท 
 
11.85 

51,601- 
65,800 
บาท    
 
12.83 

มากกว่ า
65,801 
บ า ท ขึ้ น
ไป 
12.82 

9,000-23,200 
บาท 

11.32 - -.461 
(.915) 

-.532 
(.885) 

-1.515 
(.422) 

-1.505* 
(.012) 

23,201-37,400 
บาท 

11.78 - - -.071 
(1.00) 

-1.054 
(.827) 

-1.044 
(.234) 

37,401-51,600 
บาท 

11.85 - - - -.983 
(.890) 

-.973 
(.408) 

51,601-65,800 
บาท 

12.83 - - - - .010 
(1.00) 

ม า ก ก ว่ า 65,801 
บาทขึน้ไป 

12.82 - - - - - 

 
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
 จากตาราง 59 ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ของความภกัดต่ีอองค์กรดา้น
พฤตกิรรม จ าแนกตามระดบัเงนิเดอืน พบว่า  
 พนักงานทีม่รีะดบัเงนิเดอืน 9,000-23,200 บาท กบัพนักงานทีม่รีะดบัเงนิเดอืนมากกว่า 
65,801 บาทขึน้ไป จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.012 ซึง่น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า 
พนักงานที่มรีะดบัเงนิเดอืน 9,000-23,200 บาท มคีวามภกัดต่ีอองค์กรโดยรวมแตกต่างจาก
พนักงานที่มรีะดบัเงนิเดอืนมากกว่า 65,801 บาทขึน้ไป อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 
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กล่าวคอื พนักงานทีม่รีะดบัเงนิเดอืน 9,000-23,200 บาท มคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมน้อยกว่า
พนกังานทีม่รีะดบัเงนิเดอืนมากกว่า 65,801 บาทขึน้ไป โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 1.515 

ส่วนคู่อื่นๆ ไมพ่บความแตกต่างอยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
ตาราง 60 แสดงผลการเปรยีบเทยีบความภกัดต่ีอองคก์รโดยรวม จ าแนกตามระดบัเงนิเดอืนเดอืน 

โดยใช ้F-test 
 
ค ว าม ภัก ดี ต่ อ
องคก์ร 

 Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig. 

ภาพรวม Between Groups 
Within Groups 
Total 

446.826* 
8274.985 
8721.811 

4 
315 
319 

111.707 
26.270 

4.252** .002 
 

 
** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
  จากตาราง 60 ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบระดบัเงนิเดอืนมผีลต่อความภกัดต่ีอ
องคก์รโดยรวมของพนกังานบรษิทั ซโิน-ไทย เอน็จเีนียริง่ แอนด ์คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ใน
เขตกรงุเทพมหานคร ไดด้งันี้  
  ความภกัดีต่อองคก์รโดยรวม เมื่อใชส้ถติ ิF-test ในการทดสอบ พบว่ามคี่า Sig. 
เท่ากบั 0.002 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) 
หมายความว่า พนกังานทีม่รีะดบัเงนิเดอืนแตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมแตกต่างกนั ที่
ระดบันัยส าคญัทางสถติ ิ0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว้ และเพื่อใหท้ราบว่าระดบัเงนิเดอืน
ในรายคู่ใดทีม่คีวามแตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติิ 0.01 ผูว้จิยัจงึไดน้ าผลการวเิคราะหไ์ป
เปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple comparision) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Least significant difference 
(LSD) แสดงผลดงัตาราง 
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ตาราง 61 แสดงผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยรายคู่ของความภกัดต่ีอองค์กรโดยรวม จ าแนกตาม
ระดบัเงนิเดอืน ดงันี้ 

 
 
ระดบัเงนิเดอืน  

 
 

X  

9,000-
23,200 
บาท 
 
28.60 

23,201-
37,400 
บาท 
 
30.01  

37,401-
51,600  
บาท 
 
30.25  

51,601- 
65,800 
บาท    
 
31.67 

มากกว่า
65,801 
บ า ท ขึ้ น
ไป 
32.04 

9,000-23,200 
บาท 

28.60 - -1.413* 
(.037) 

-1.655 
(1.00) 

-3.070* 
(.034) 

-3.442** 
(.000) 

23,201-37,400 
บาท 

30.01 - - -.242 
(.813) 

-1.657 
(.256) 

-2.029* 
(.032) 

37,401-51,600 
บาท 

30.25 - - - -1.415 
(.387) 

-1.787 
(.137) 

51,601-65,800 
บาท 

31.67 - - - - -.372 
(.815) 

มากกว่า65,801 
บาทขึน้ไป 

32.04 - - - - - 

 
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
 จากตาราง 61 ผลการวเิคราะห์เปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยรายคู่ของความภกัดต่ีอองค์กร
โดยรวม จ าแนกตามระดบัเงนิเดอืน ไดด้งันี้ 
 1. พนักงานที่มรีะดบัเงนิเดอืน 9,000-23,200 บาท กบัพนักงานที่มีระดบัเงนิเดอืน 
23,201-37,400 บาท จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.037 ซึง่น้อยกว่า 0.05 หมายความ
ว่า พนักงานทีม่รีะดบัเงนิเดอืน 9,000-23,200 บาท มคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมแตกต่างจาก
พนักงานทีม่รีะดบัเงนิเดอืน 23,201-37,400 บาท อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 กล่าวคอื 
พนกังานทีม่รีะดบัเงนิเดอืน 9,000-23,200 บาท มคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมน้อยกว่าพนักงานทีม่ ี
ระดบัเงนิเดอืน 23,201-37,400 บาท โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 1.413 
 2. พนักงานที่มรีะดบัเงนิเดอืน 9,000-23,200 บาท กบัพนักงานที่มรีะดบัเงนิเดอืน 
37,401-51,600 บาท จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.034 ซึง่น้อยกว่า 0.05 หมายความ
ว่า พนักงานทีม่รีะดบัเงนิเดอืน 9,000-23,200 บาท มคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมแตกต่างจาก
พนักงานทีม่รีะดบัเงนิเดอืน 37,401-51,600 บาท อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 กล่าวคอื 
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พนกังานทีม่รีะดบัเงนิเดอืน 9,000-23,200 บาท มคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมน้อยกว่าพนักงานทีม่ ี
ระดบัเงนิเดอืน 37,401-51,600 บาท โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.070 
 3. พนักงานที่มรีะดบัเงนิเดอืน 9,000-23,200 บาท กบัพนักงานที่มรีะดบัเงนิเดอืน 
มากกว่า 65,801 บาท ขึน้ไป จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 
หมายความว่า พนักงานทีม่รีะดบัเงนิเดอืน 9,000-23,200 บาท มคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวม
แตกต่างจากพนักงานทีม่รีะดบัเงนิเดอืนมากกว่า 65,801 บาท ขึน้ไป อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั 0.01 กล่าวคอื พนักงานที่มรีะดบัเงนิเดอืน 9,000-23,200 บาท มคีวามภกัดต่ีอองค์กร
โดยรวมน้อยกว่าพนักงานที่มีระดบัเงนิเดอืนมากกว่า 65,801 บาท ขึน้ไป โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.442 
 4. พนักงานที่มรีะดบัเงนิเดอืน 23,201-37,400 บาท กบัพนักงานที่มรีะดบัเงนิเดอืน 
มากกว่า 65,801 บาท ขึน้ไป จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.032 ซึง่น้อยกว่า 0.05 
หมายความว่า พนักงานทีม่รีะดบัเงนิเดอืน 23,201-37,400 บาท  มคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวม
แตกต่างจากพนักงานทีม่รีะดบัเงนิเดอืนมากกว่า 65,801 บาท ขึน้ไป อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั 0.05 กล่าวคอื พนักงานที่มรีะดบัเงนิเดอืน 23,201-37,400 บาท มคีวามภกัดต่ีอองคก์ร
โดยรวมน้อยกว่าพนักงานที่มีระดบัเงนิเดอืนมากกว่า 65,801 บาท ขึน้ไป โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 2.029 

ส่วนคู่อื่นๆ ไมพ่บความแตกต่างอยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
ตาราง 62 แสดงผลการเปรยีบเทยีบความภกัดต่ีอองคก์รดา้นความรูส้กึ จ าแนกตามระดบัเงนิเดอืน

เดอืน โดยใช ้F-test 
 
ค ว าม ภัก ดี ต่ อ
องคก์ร 

 Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig. 

ดา้นความรูส้กึ Between Groups 
Within Groups 
Total 

105.303 
1766.221 
1871.524 

4 
315 
319 

26.326 
5.607 

4.695** .001 
 

 
** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
  จากตาราง 62 ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบระดบัเงนิเดอืนมผีลต่อความภกัดต่ีอ
องค์กรด้านความรู้สึกของพนักงานบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด์ คอนสตรคัชัน่ จ ากัด 
(มหาชน) ในเขตกรงุเทพมหานคร ไดด้งันี้  
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  ความภกัดีต่อองคก์รด้านความรู้สึก เมื่อใชส้ถติ ิ F-test ในการทดสอบ พบว่ามี
ค่า Sig. เท่ากบั 0.001 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานทีม่รีะดบัเงนิเดอืนแตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวม
แตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว้ และเพื่อใหท้ราบว่า
ระดบัเงนิเดอืนในรายคู่ใดทีม่คีวามแตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.01 ผูว้จิยัจงึไดน้ าผลการ
วเิคราะหไ์ปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple comparision) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Least significant 
difference (LSD) แสดงผลดงัตาราง 
 
ตาราง 63 แสดงผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ของความภกัดต่ีอองคก์รดา้นความรูส้กึ จ าแนก

ตามระดบัเงนิเดอืน ดงันี้ 
 
 
ระดบัเงนิเดอืน  

 
 

X  

9,000-
23,200 
บาท 
 
12.89 

23,201-
37,400 
บาท 
 
13.69  

37,401-
51,600  
บาท 
 
13.79 

51,601- 
65,800 
บาท    
 
14.12 

มากกว่า
65,801 
บ า ท ขึ้ น
ไป 
14.57 

9,000-23,200 
บาท 

12.89 - -.798* 
(.011) 

-.897 
(.054) 

-1.227 
(.067) 

-1.681** 
(.000) 

23,201-37,400 
บาท 

13.69 - - -.099 
(.834) 

-.428 
(.525) 

-.883* 
(.043) 

37,401-51,600 
บาท 

13.79 - - - -.329 
(.663) 

-.783 
(.158) 

51,601-65,800 
บาท 

14.12 - - - - -.454 
(.536) 

มากกว่า65,801 
บาทขึน้ไป 

14.57 - - - - - 

 
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

  
 จากตาราง 63 ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ของความภกัดต่ีอองค์กรดา้น
ความรูส้กึ จ าแนกตามรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน ไดด้งันี้ 
 1. พนักงานที่มรีะดบัเงนิเดอืน 9,000-23,200 บาท กบัพนักงานที่มีระดบัเงนิเดอืน 
23,201-37,400 บาท จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.011 ซึง่น้อยกว่า 0.05 หมายความ
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ว่า พนักงานทีม่รีะดบัเงนิเดอืน 9,000-23,200 บาท มคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นความรูส้กึแตกต่าง
จากพนักงานที่มรีะดบัเงนิเดอืน 23,201-37,400 บาท อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิที่ระดบั 0.05 
กล่าวคอื พนักงานทีม่รีะดบัเงนิเดอืน 9,000-23,200 บาท มคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นความรูส้กึน้อย
กว่าพนกังานทีม่รีะดบัเงนิเดอืน 23,201-37,400 บาท โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.798 
 2. พนักงานที่มรีะดบัเงนิเดอืน 9,000-23,200 บาท กบัพนักงานที่มีระดบัเงนิเดอืน 
มากกว่า 65,801 บาท ขึน้ไป จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 
หมายความว่า พนักงานที่มรีะดบัเงนิเดอืน 9,000-23,200 บาท มคีวามภกัดต่ีอองค์กรด้าน
ความรูส้กึแตกต่างจากพนักงานทีม่รีะดบัเงนิเดอืน มากกว่า 65,801 บาท ขึน้ไป อย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 กล่าวคอื พนักงานทีม่รีะดบัเงนิเดอืน 9,000-23,200 บาท มคีวามภกัดต่ีอ
องค์กรด้านความรูส้กึน้อยกว่าพนักงานที่มรีะดบัเงนิเดอืน มากกว่า 65,801 บาท ขึน้ไป โดยมี
ผลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 1.681 
 3. พนักงานที่มรีะดบัเงนิเดอืน 23,201-37,400 บาท กบัพนักงานที่มรีะดบัเงนิเดอืน 
มากกว่า 65,801 บาท ขึน้ไป จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั 0.043 ซึง่น้อยกว่า 0.05 
หมายความว่า พนักงานที่มรีะดบัเงนิเดอืน 23,201-37,400 บาท มคีวามภกัดต่ีอองค์กรด้าน
ความรูส้กึแตกต่างจากพนักงานที่มรีะดบัเงนิเดอืนมากกว่า 65,801 บาท ขึน้ไป อย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 กล่าวคอื พนักงานทีม่รีะดบัเงนิเดอืน 23,201-37,400 บาท มคีวามภกัดต่ีอ
องคก์รดา้นความรูส้กึน้อยกว่าพนกังานทีม่รีะดบัเงนิเดอืนมากกว่า 65,801 บาท ขึน้ไป โดยมผีลต่าง
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.883 
 ส่วนคู่อื่นๆ ไมพ่บความแตกต่างอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
ตาราง 64 แสดงผลการเปรยีบเทยีบความภกัดต่ีอองคก์รดา้นการรบัรู ้ จ าแนกตามระดบัเงนิเดอืน

เดอืน โดยใช ้F-test 
 
ค ว าม ภัก ดี ต่ อ
องคก์ร 

 Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig. 

ดา้นการรบัรู ้ Between Groups 
Within Groups 
Total 

32.971 
1586.267 
1619.238 

4 
315 
319 

8.243 
5.036 

1.637 .165 
 

 
  จากตาราง 64 ผลการวเิคราะหก์ารเปรยีบเทยีบความภกัดต่ีอองคก์รดา้นการรบัรู ้
จ าแนกตามระดบัการศกึษา  เมื่อใชส้ถติ ิF-test ในการทดสอบพบว่า ไม่มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
0.05 
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ตาราง 65 แสดงผลการเปรยีบเทยีบความภกัดต่ีอองคก์รดา้นการรบัรู ้ จ าแนกตามระดบัเงนิเดอืน
เดอืน โดยใช ้Brown – Forsythe 

 
ความภกัดต่ีอองคก์ร  Statistica df1 df2 Sig. 

ดา้นการรบัรู ้ Brown-
Forsythe 

1.739 4 97.075 .148 

   
 จากตาราง 65 ผลการวเิคราะหก์ารเปรยีบเทยีบความภกัดีต่อองคก์รดา้นการรบัรู ้จ าแนก
ตามระดบัเงนิเดอืน  เมื่อใชส้ถติ ิBrown – Forsythe ในการทดสอบพบว่า ไม่มนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั 0.05 
 
 สมมติฐานข้อท่ี 2  แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ซึง่แบ่งออกเป็น ปจัจยัจงูใจและปจัจยัค ้าจุน 
ดงันี้ ปจัจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความส าเรจ็ของงาน ด้านการไดร้บัการยอมรบันับถอื ดา้นลกัษณะของ
งาน ดา้นความรบัผดิชอบ และ ดา้นความกา้วหน้า และปจัจยัค ้าจนุ ไดแ้ก่ ดา้นเงนิเดอืน ดา้นโอกาส
ทีจ่ะไดร้บัความกา้วหน้าในอนาคต ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ลูกน้อง เพื่อนร่วมงาน ดา้น
สถานะทางอาชพี ด้านการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา ด้านนโยบายและการบรหิาร ด้านสภาพการ
ท างาน ด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั และ ด้านความมัน่คงในงาน มคีวามสมัพนัธ์กบัความภกัดีต่อ
องค์กรของพนักงาน บรษิทั ซโิน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด์ คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขต
กรงุเทพมหานคร 
 สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งันี้ 

  H0 : แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ไม่มคีวามสมัพนัธก์บัความภกัดต่ีอองคก์รของพนักงาน 

บรษิทั ซโิน-ไทย เอน็จเีนียริง่ แอนด ์คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรงุเทพมหานคร 

 H1 : แรงจูงใจในการปฏบิตังิาน มคีวามสมัพนัธ์กบัความภกัดีต่อองค์กรของพนักงาน 
บรษิทั ซโิน-ไทย เอน็จเีนียริง่ แอนด ์คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรงุเทพมหานคร 
 ส าหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห์ จะใช้สถติสิมัประสทิธิส์หสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพยีรส์นั 
(Pearson product moment correlation coefficient) ใชห้าค่าความสมัพนัธข์องตวัแปรสองตวัทีเ่ป็น
อสิระต่อกนัหรอืหาความสมัพนัธ์ระหว่างขอ้มูล 2 ชุด และการทดสอบสมมตฐิานใช้ระดบัความ
เชื่อมัน่รอ้ยละ 95 ดงันัน้จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมือ่ค่าระดบันัยส าคญัทางสถติิ มคี่าน้อย
กว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงดงัตารางต่อไปนี้ 
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ตาราง 66 แสดงการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏบิตังิานกบัความภกัดต่ีอ
องคก์รของของพนักงาน บรษิทั ซโิน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด์ คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) 
ในเขตกรงุเทพมหานคร 

 
แรงจงูใจในการปฏิบติังาน ความภกัดีต่อองคก์ร (โดยรวม) 

r Sig.(2-
tailed) 

ระดบั
ความสมัพนัธ์ 

ทิศทาง 

ปัจจยัจงูใจ 
ดา้นความส าเรจ็ของงาน 

 
.305** 

 
.000 

 
ต ่า 

 
เดยีวกนั 

ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื .370** .000 ต ่า เดยีวกนั 
ดา้นลกัษณะของงาน .360** .000 ต ่า เดยีวกนั 
ดา้นความรบัผดิชอบ 
ดา้นความกา้วหน้า 
ภาพรวม 

ปัจจยัค า้จนุ 
ดา้นเงนิเดอืน 
ดา้นโอกาสทีจ่ะไดร้บัความก้าวหน้า
ในอนาคต 
ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 
ลกูน้อง เพื่อนรว่มงาน 
ดา้นสถานะทางอาชพี 
ดา้นการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา 
ดา้นนโยบายและการบรหิาร 
ดา้นสภาพการท างาน 
ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
ดา้นความมัน่คงในงาน 
ภาพรวม 

.327** 

.279** 

.328** 
 

.377** 

.436** 
 

.355** 
 

.418** 

.328** 

.414** 

.393** 

.352** 

.587** 

.406** 

.000 

.000 

.000 
 

.000 

.000 
 

.000 
 

.000 

.000 

.000 

.000 

.000 

.000 

.000 

ต ่า 
ต ่า 
ต า่ 
 
ต ่า 

ปานกลาง 
 
ต ่า 
 

ปานกลาง 
ต ่า 

ปานกลาง 
ต ่า 
ต ่า 

ปานกลาง 
ต า่ 

เดยีวกนั 
เดยีวกนั 
เดียวกนั 

 
เดยีวกนั 
เดยีวกนั 

 
เดยีวกนั 

 
เดยีวกนั 
เดยีวกนั 
เดยีวกนั 
เดยีวกนั 
เดยีวกนั 
เดยีวกนั 
เดียวกนั 

แรงจงูใจในการปฏบิตังิานโดยรวม .378** .000 ต ่า เดยีวกนั 
 

** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
 

 จากตาราง 66 แรงจงูใจในการปฏบิตังิานโดยรวม มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 
0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า แรงจงูใจใน
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การปฏบิตังิานโดยรวม มคีวามสมัพนัธก์บัความภกัดต่ีอองคก์รของพนักงานบรษิทั ซโิน-ไทย เอน็จี
เนียริง่ แอนด์ คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิ ์ สหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .378 หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธก์นัในระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามคดิเหน็
เกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานโดยรวมดขีึน้ จะมคีวามภกัดต่ีอองค์กรโดยรวมมากขึน้ ในระดบั
ต ่า เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้นมรีายละเอยีดดงันี้ 

1. ปัจจยัจงูใจ แรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นปจัจยัจงูใจโดยรวม พบว่า มคี่า Sig.  
เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) 
หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏบิตังิานโดยรวมของปจัจยัจูงใจ มคีวามสมัพนัธก์บัความภกัดต่ีอ
องค์กรของพนักงานบรษิัท ซโิน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด์ คอนสตรคัชัน่ จ ากัด (มหาชน) ในเขต
กรงุเทพมหานคร อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิ ์สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 
.328 หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กนัในระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 
กล่าวคอื เมือ่พนกังานมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นปจัจยัจงูใจโดยรวมดขีึน้ 
จะมคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมมากขึน้ ในระดบัต ่า 
  1.1 ด้านความส าเรจ็ของงาน มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื 
ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานด้านความส าเร็จของงาน มคีวามสมัพนัธ์กบัความภกัดต่ีอองค์กรโดยรวมของพนักงาน
บรษิทั ซโิน-ไทย เอน็จเีนียริง่ แอนด ์คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิ ์สหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .305 หมายความว่า ตวั
แปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กนัในระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื เมื่อพนักงานมี
ความคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานด้านความส าเรจ็ของงานดขีึน้ จะมคีวามภกัดต่ีอ
องคก์รโดยรวมมากขึน้ ในระดบัต ่า 
  1.2 ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 
นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า แรงจงูใจในการ
ปฏบิตัิงานด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ มคีวามสมัพนัธ์กบัความภกัดต่ีอองค์กรโดยรวมของ
พนักงานบริษัท ซิโน -ไทย เอ็นจีเนียริ่ง  แอนด์ คอนสตรัคชัน่  จ ากัด (มหาชน) ในเขต
กรงุเทพมหานคร อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิ ์สหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั 
.370 หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กนัในระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 
กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานด้านการได้รบัการยอมรบั
นบัถอืดขีึน้ จะมคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมมากขึน้ ในระดบัต ่า 
  1.3 ด้านลกัษณะของงาน มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื 
ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานดา้นลกัษณะของงาน มคีวามสมัพนัธก์บัความภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมของพนักงานบรษิทั 
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ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริง่ แอนด์ คอนสตรคัชัน่ จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร  อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิ ์สหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .360 หมายความว่า ตวั
แปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กนัในระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื เมื่อพนักงานมี
ความคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นลกัษณะของงานดขีึน้ จะมคีวามภกัดต่ีอองคก์ร
โดยรวมมากขึน้ ในระดบัต ่า 
  1.4 ด้านความรบัผิดชอบ มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื 
ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานดา้นความรบัผดิชอบ มคีวามสมัพนัธ์กบัความภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมของพนักงานบรษิทั 
ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริง่ แอนด์ คอนสตรคัชัน่ จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร  อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิ ์สหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .327 หมายความว่า ตวั
แปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กนัในระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื เมื่อพนักงานมี
ความคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นความรบัผดิชอบดขีึน้ จะมคีวามภกัดต่ีอองคก์ร
โดยรวมมากขึน้ ในระดบัต ่า 
  1.5 ด้านความก้าวหน้า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า แรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้น
ความก้าวหน้า มคีวามสมัพนัธ์กบัความภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมของพนักงานบรษิทั ซโิน-ไทย เอน็จี
เนียริง่ แอนด์ คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิ ์ สหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .279 หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธก์นัในระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามคดิเหน็
เกีย่วกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นความก้าวหน้าดขีึน้ จะมคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมมากขึน้ 
ในระดบัต ่า 

2. ปัจจยัค า้จนุ แรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นปจัจยัค ้าจุนโดยรวม พบว่า มคี่า Sig.  
เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) 
หมายความว่า แรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นปจัจยัค ้าจุนโดยรวม มคีวามสมัพนัธก์บัความภกัดต่ีอ
องค์กรของพนักงานบรษิัท ซโิน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด์ คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขต
กรงุเทพมหานคร อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิ ์สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 
.406 หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กนัในระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 
กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นปจัจยัค ้าจุนโดยรวมดี
ขึน้ จะมคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมมากขึน้ ในระดบัต ่า 
  2.1 ด้านเงินเดือน มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า แรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้น
เงนิเดอืน มคีวามสมัพนัธก์บัความภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมของพนักงานบรษิทั ซโิน-ไทย เอน็จเีนียริง่ 
แอนด์ คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร  อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 
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0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิ ์สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .377 หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์
กนัในระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื เมือ่พนักงานมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจงูใจ
ในการปฏบิตังิานดา้นเงนิเดอืนดขีึน้ จะมคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมมากขึน้ ในระดบัต ่า   
  2.2 ด้านโอกาสท่ีจะได้รบัความก้าวหน้าในอนาคต มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่
น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า 
แรงจูงใจในการปฏบิตังิานด้านโอกาสที่จะได้รบัความก้าวหน้าในอนาคต มคีวามสมัพนัธ์กบัความ
ภกัดีต่อองค์กรโดยรวมของพนักงานบรษิัท ซิโน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด์ คอนสตรคัชัน่ จ ากัด 
(มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร  อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิ ์
สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .436 หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัปานกลาง และ
เป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน
ด้านโอกาสที่จะได้รบัความก้าวหน้าในอนาคตดขีึน้ จะมคีวามภกัดต่ีอองค์กรโดยรวมมากขึน้ ใน
ระดบัปานกลาง 
  2.3 ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา ลูกน้อง เพ่ือนร่วมงาน มคี่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) 
หมายความว่า แรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ลูกน้อง เพื่อนร่วมงาน 
มคีวามสมัพนัธ์กบัความภกัดต่ีอองค์กรโดยรวมของพนักงานบรษิทั ซโิน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด ์
คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรงุเทพมหานคร  อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดย
มคี่าสมัประสทิธิ ์ สหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .355 หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัใน
ระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจใน
การปฏบิตังิานด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา ลูกน้อง เพื่อนร่วมงานดขีึน้ จะมคีวามภกัดต่ีอ
องคก์รโดยรวมมากขึน้ ในระดบัต ่า   
  2.4 ด้านสถานะทางอาชีพ มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื 
ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานด้านสถานะทางอาชีพ มคีวามสมัพนัธ์กับความภกัดีต่อองค์กรโดยรวมของพนักงาน
บรษิทั ซโิน-ไทย เอน็จเีนียริง่ แอนด ์คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิ ์สหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .418 หมายความว่า ตวั
แปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื เมื่อ
พนักงานมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานด้านสถานะทางอาชพีดขีึน้ จะมคีวาม
ภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมมากขึน้ ในระดบัปานกลาง 
  2.5 ด้านการปกครองของผู้บงัคบับญัชา มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 
0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า แรงจงูใจใน
การปฏบิตังิานดา้นการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา มคีวามสมัพนัธ์กบัความภกัดต่ีอองค์กรโดยรวม
ของพนักงานบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด์ คอนสตรัคชัน่ จ ากัด (มหาชน) ในเขต
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กรงุเทพมหานคร อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิ ์สหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั 
.328 หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กนัในระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 
กล่าวคือ เมื่อพนักงานมคีวามคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานด้านการปกครองของ
ผูบ้งัคบับญัชาดขีึน้ จะมคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมมากขึน้ ในระดบัต ่า 
  2.6 ด้านนโยบายและการบริหาร มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่
คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า แรงจงูใจในการ
ปฏิบัติงานด้านนโยบายและการบริหาร มีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์กรโดยรวมของ
พนักงานบริษัท ซิโน -ไทย เอ็นจีเนียริ่ง  แอนด์ คอนสตรัคชัน่  จ ากัด (มหาชน) ในเขต
กรงุเทพมหานคร อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิ ์สหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั 
.414 หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทศิทาง
เดยีวกนั กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นนโยบายและ
การบรหิารดขีึน้ จะมคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมมากขึน้ ในระดบัปานกลาง 
  2.7 ด้านสภาพการท างาน มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื 
ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานดา้นสภาพการท างาน มคีวามสมัพนัธก์บัความภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมของพนักงานบรษิทั 
ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริง่ แอนด์ คอนสตรคัชัน่ จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร  อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิ ์สหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .393 หมายความว่า ตวั
แปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กนัในระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื เมื่อพนักงานมี
ความคดิเหน็เกีย่วกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นสภาพการท างานดขีึน้ จะมคีวามภกัดต่ีอองคก์ร
โดยรวมมากขึน้ ในระดบัต ่า 
  2.8 ด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื 
ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั มคีวามสมัพนัธ์กบัความภกัดต่ีอองค์กรโดยรวมของพนักงาน
บรษิทั ซโิน-ไทย เอน็จเีนียริง่ แอนด ์คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยมคี่าสมัประสทิธิ ์สหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .352 หมายความว่า ตวั
แปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กนัในระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื เมื่อพนักงานมี
ความคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานด้านความเป็นอยู่ส่วนตวัดขีึน้ จะมคีวามภกัดต่ีอ
องคก์รโดยรวมมากขึน้ ในระดบัต ่า 
  2.9 ด้านความมัน่คงในงาน มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื 
ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการ
ปฏบิตัิงานด้านความมัน่คงในงาน มคีวามสัมพนัธ์กบัความภกัดต่ีอองค์กรโดยรวมของพนักงาน
บรษิทั ซโิน-ไทย เอน็จเีนียริง่ แอนด ์คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิ ์สหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .587 หมายความว่า ตวั
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แปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื เมื่อ
พนักงานมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานดา้นความมัน่คงในงานดขีึน้ จะมคีวาม
ภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมมากขึน้ ในระดบัปานกลาง 
  ผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏบิตังิานกบัความภกัดต่ีอ
องคก์รของของพนกังาน บรษิทั ซโิน-ไทย เอน็จเีนียริง่ แอนด ์คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยแยกตามรายดา้น ไดแ้ก่ ด้านพฤตกิรรม ดา้นความรูส้กึ และดา้นการรบัรู ้นัน้  
มรีายละเอยีดดงัตารางต่อไปนี้ 
 

ตาราง 67 แสดงการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏบิตังิานกบัความภกัดต่ีอ
องคก์รดา้นพฤตกิรรมของพนักงาน บรษิทั ซโิน-ไทย เอน็จเีนียริง่ แอนด ์คอนสตรคัชัน่ จ ากดั 
(มหาชน) ในเขตกรงุเทพมหานคร 

 
แรงจงูใจในการปฏิบติังาน ความภกัดีต่อองคก์รด้านพฤติกรรม 

r Sig.(2-
tailed) 

ระดบั
ความสมัพนัธ์ 

ทิศทาง 

ปัจจยัจงูใจ 
ดา้นความส าเรจ็ของงาน 
ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื 
ดา้นลกัษณะของงาน 
ดา้นความรบัผดิชอบ 
ดา้นความกา้วหน้า 
ภาพรวม 

ปัจจยัค า้จนุ 
ดา้นเงนิเดอืน 
ดา้นโอกาสทีจ่ะไดร้บั
ความกา้วหน้าในอนาคต 
ดา้นความสมัพนัธก์บั
ผูบ้งัคบับญัชา ลกูน้อง เพื่อน
รว่มงาน 
ดา้นสถานะทางอาชพี 
ดา้นการปกครองของ
ผูบ้งัคบับญัชา 
ดา้นนโยบายและการบรหิาร 

 
.304** 
.372** 
.395** 
.261** 
.306** 
.327** 

 
.383** 

 
.451** 

 
 

.385** 

.341** 
 

.471** 

.439** 

 
.000 
.000 
.000 
.000 
.000 
.000 

 
.000 

 
.000 

 
 

.000 

.000 
 

.000 

.000 

 
ต ่า 
ต ่า 
ต ่า 
ต ่า 
ต ่า 
ต า่ 
 
ต ่า 
 

ปานกลาง 
 
 
ต ่า 
ต ่า 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
เดยีวกนั 
เดยีวกนั 
เดยีวกนั 
เดยีวกนั 
เดยีวกนั 
เดียวกนั 

 
เดยีวกนั 

 
เดยีวกนั 

 
 

เดยีวกนั 
เดยีวกนั 

 
เดยีวกนั 
เดยีวกนั 
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ตาราง 67 (ต่อ) 
 
แรงจงูใจในการปฏิบติังาน ความภกัดีต่อองคก์รด้านพฤติกรรม 

r Sig.(2-
tailed) 

ระดบั
ความสมัพนัธ์ 

ทิศทาง 

ดา้นสภาพการท างาน 
ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 

.378** 
.382* 

.000 

.000 
ต ่า 
ต ่า 

เดยีวกนั 
เดยีวกนั 

ดา้นความมัน่คงในงาน .583** .000 ปานกลาง เดยีวกนั 
ภาพรวม .423** .000 ปานกลาง เดียวกนั 
แรงจงูใจในการปฏบิตังิานโดยรวม .389** .000 ต ่า เดยีวกนั 

 
** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
 จากตาราง 67 แรงจงูใจในการปฏบิตังิานกบัความภกัดต่ีอองคก์รดา้นพฤตกิรรมโดยรวม 
มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจงูใจในการปฏบิตังิานกบัความภกัดต่ีอองคก์รด้านพฤตกิรรม
โดยรวม มคีวามสมัพนัธ์กบัความภกัดต่ีอองค์กรของพนักงานบรษิทั ซโิน-ไทย เอน็จเีนียริง่ แอนด ์
คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดย
มคี่าสมัประสทิธิ ์ สหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .389 หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์ันใน
ระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานกับความภักดีต่อองค์กรโดยรวมดีขึ้น จะมีความภักดีต่อองค์กรด้านพฤติกรรม
โดยรวมมากขึน้ ในระดบัต ่า เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้นมรีายละเอยีดดงันี้   

1. ปัจจยัจงูใจ แรงจงูใจในการปฏบิตังิานกบัความภกัดต่ีอองคก์รดา้นพฤตกิรรมดา้น 
ปจัจยัจงูใจโดยรวม พบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั 
(H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏบิตังิานด้านปจัจยัจูงใจ
โดยรวม มคีวามสมัพนัธก์บัความภกัดต่ีอองคก์รดา้นพฤตกิรรมของพนักงานบรษิทั ซโิน-ไทย เอน็จี
เนียริง่ แอนด์ คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิ ์สหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .327 หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธ์กนัในระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามคดิเห็น
เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานด้านปจัจยัจูงใจโดยรวมดีขึ้น จะมีความภักดีต่อองค์กรด้าน
พฤตกิรรมโดยรวมมากขึน้ ในระดบัต ่า 
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 1.1 ด้านความส าเรจ็ของงาน มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .304 
หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื 
เมื่อพนักงานมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานด้านความส าเรจ็ของงานดขีึน้ จะมี
ความภกัดต่ีอองคก์รดา้นพฤตกิรรมมากขึน้ในระดบัต ่า 

 1.2 ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .372 
หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื 
เมื่อพนักงานมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอืดขีึน้ 
จะมคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นพฤตกิรรมมากขึน้ในระดบัต ่า 

 1.3 ด้านลกัษณะของงาน มคี่าสมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .395 
หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื 
เมื่อพนักงานมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นลกัษณะของงานดขีึน้ จะมคีวาม
ภกัดต่ีอองคก์รดา้นพฤตกิรรมมากขึน้ในระดบัต ่า 

 1.4 ด้านความรบัผิดชอบ มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .261 
หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื 
เมื่อพนักงานมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นความรบัผดิชอบดขีึน้ จะมคีวาม
ภกัดต่ีอองคก์รดา้นพฤตกิรรมมากขึน้ในระดบัต ่า 

 1.5 ด้านความก้าวหน้า มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์ (r) เท่ากบั .306 หมายความ
ว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กนัในระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื เมื่อ
พนักงานมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานด้านความก้าวหน้าดขีึน้ จะมคีวามภกัดี
ต่อองคก์รดา้นพฤตกิรรมมากขึน้ในระดบัต ่า 

2. ปัจจยัค า้จุน แรงจงูใจในการปฏบิตังิานกบัความภกัดต่ีอองค์กรดา้นพฤตกิรรมด้าน
ปจัจยัค ้าจนุโดยรวม พบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั 
(H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏบิตังิานด้านปจัจยัค ้าจุน
โดยรวม มคีวามสมัพนัธก์บัความภกัดต่ีอองคก์รดา้นพฤตกิรรมของพนักงานบรษิทั ซโิน-ไทย เอน็จี
เนียริง่ แอนด์ คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิ ์สหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .423 หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวาม
คดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานด้านปจัจยัค ้าจุนโดยรวมดขีึน้ จะมคีวามภกัดต่ีอองค์กร
ดา้นพฤตกิรรมโดยรวมมากขึน้ ในระดบัปานกลาง 

 2.1 ด้านเงินเดือน มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .383 หมายความว่า ตวั
แปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กนัในระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื เมื่อพนักงานมี
ความคดิเห็นเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานด้านเงนิเดอืนดขีึ้น จะมคีวามภกัดต่ีอองค์กรด้าน
พฤตกิรรมมากขึน้ในระดบัต ่า 
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 2.2 ด้านโอกาสท่ีจะได้รบัความก้าวหน้าในอนาคต มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์
(r) เท่ากบั .451 หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัปานกลาง และเป็นไปใน
ทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื เมือ่พนกังานมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นโอกาส
ทีจ่ะไดร้บัความกา้วหน้าในอนาคตดขีึน้ จะมคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นพฤตกิรรมมากขึน้ในระดบัปาน
กลาง 

 2.3 ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา ลูกน้อง เพ่ือนร่วมงาน มคี่า
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .385 หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัต ่า 
และเป็นไปในทิศทางเดยีวกัน กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ลูกน้อง เพื่อนร่วมงานดขีึน้ จะมคีวามภกัดต่ีอองคก์ร
ดา้นพฤตกิรรมมากขึน้ในระดบัต ่า 

  2.4 ด้านสถานะทางอาชีพ มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .341 
หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื 
เมือ่พนกังานมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นสถานะทางอาชพีดขีึน้ จะมคีวาม
ภกัดต่ีอองคก์รดา้นพฤตกิรรมมากขึน้ในระดบัต ่า 

2.5 ด้านการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั  
.471 หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทศิทาง
เดยีวกนั กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นการปกครอง
ของผูบ้งัคบับญัชาดขีึน้ จะมคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นพฤตกิรรมมากขึน้ในระดบัปานกลาง 
  2.6 ด้านนโยบายและการบริหาร มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์ (r) เท่ากบั .439 
หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 
กล่าวคอื เมือ่พนกังานมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นนโยบายและการบรหิาร 
ดขีึน้ จะมคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นพฤตกิรรมมากขึน้ในระดบัปานกลาง 
  2.7 ด้านสภาพการท างาน มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .378 
หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื 
เมือ่พนกังานมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นสภาพการท างานดขีึน้ จะมคีวาม
ภกัดต่ีอองคก์รดา้นพฤตกิรรมมากขึน้ในระดบัต ่า 
  2.8 ด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .382 
หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื 
เมื่อพนักงานมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานด้านความเป็นอยู่ส่วนตวัดขีึน้ จะมี
ความภกัดต่ีอองคก์รดา้นพฤตกิรรมมากขึน้ในระดบัต ่า 
  2.9 ด้านความมัน่คงในงาน มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .583 
หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 
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กล่าวคอื เมือ่พนกังานมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นความมัน่คงในงานดขีึน้ 
จะมคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นพฤตกิรรมมากขึน้ในระดบัปานกลาง 
 

ตาราง 68 แสดงการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏบิตังิานกบัความภกัดต่ีอ
องคก์รดา้นความรูส้กึของพนักงาน บรษิทั ซโิน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด์ คอนสตรคัชัน่ จ ากดั 
(มหาชน) ในเขตกรงุเทพมหานคร 

 
แรงจงูใจในการปฏิบติังาน ความภกัดีต่อองคก์รด้านความรู้สึก 

r Sig.(2-
tailed) 

ระดบั
ความสมัพนัธ์ 

ทิศทาง 

ปัจจยัจงูใจ 
ดา้นความส าเรจ็ของงาน 
ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื 
ดา้นลกัษณะของงาน 

 
.297** 
.388** 
.387** 

 
.000 
.000 
.000 

 
ต ่า 
ต ่า 
ต ่า 

 
เดยีวกนั 
เดยีวกนั 
เดยีวกนั 

ดา้นความรบัผดิชอบ 
ดา้นความกา้วหน้า 
ภาพรวม 

ปัจจยัค า้จนุ 
ดา้นเงนิเดอืน 
ดา้นโอกาสทีจ่ะไดร้บัความก้าวหน้า
ในอนาคต 
ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 
ลกูน้อง เพื่อนรว่มงาน 
ดา้นสถานะทางอาชพี 
ดา้นการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา 
ดา้นนโยบายและการบรหิาร 
ดา้นสภาพการท างาน 
ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
ดา้นความมัน่คงในงาน 
ภาพรวม 

.406** 

.266** 

.348** 
 

.339** 

.428** 
 

.373** 
 

.503** 

.267** 

.370** 

.369** 

.281** 

.588** 

.390** 

.000 

.000 

.000 
 

.000 

.000 
 

.000 
 

.000 

.000 

.000 

.000 

.000 

.000 

.000 

ต ่า 
ต ่า 
ต า่ 

 
ต ่า 

ปานกลาง 
 
ต ่า 
 

ปานกลาง 
ต ่า 
ต ่า 
ต ่า 
ต ่า 

ปานกลาง 
ต า่ 

เดยีวกนั 
เดยีวกนั 
เดียวกนั 

 
เดยีวกนั 
เดยีวกนั 

 
เดยีวกนั 

 
เดยีวกนั 
เดยีวกนั 
เดยีวกนั 
เดยีวกนั 
เดยีวกนั 
เดยีวกนั 
เดียวกนั 

แรงจงูใจในการปฏบิตังิานโดยรวม .375** .000 ต า่ เดียวกนั 
 

** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
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 จากตาราง 67 แรงจงูใจในการปฏบิตังิานกบัความภกัดต่ีอองคก์รดา้นความรูส้กึโดยรวม มี
ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏบิตังิานกบัความภกัดต่ีอองค์กรด้านความรูส้กึ
โดยรวม มคีวามสมัพนัธก์บัความภกัดต่ีอองค์กรของพนักงานบรษิทั ซโิน-ไทย เอน็จเีนียริง่ แอนด ์
คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดย
มคี่าสมัประสทิธิ ์ สหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .375 หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัใน
ระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจใน
การปฏบิตังิานกบัความภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมดขีึน้ จะมคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นความรูส้กึโดยรวม
มากขึน้ ในระดบัต ่า เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้นมรีายละเอยีดดงันี้   

1. ปัจจยัจงูใจ แรงจงูใจในการปฏบิตังิานกบัความภกัดต่ีอองคก์รดา้นความรูส้กึในดา้น  
ปจัจยัจงูใจโดยรวม พบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั 
(H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏบิตังิานด้านปจัจยัจูงใจ
โดยรวม มคีวามสมัพนัธก์บัความภกัดต่ีอองคก์รดา้นความรูส้กึของพนักงานบรษิทั ซโิน-ไทย เอน็จี
เนียริง่ แอนด์ คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิ ์สหสมัพนัธ์ (r) เท่ากับ .348 หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธ์กนัในระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามคดิเห็น
เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานด้านปจัจยัจูงใจโดยรวมดีขึ้น จะมีความภักดีต่อองค์กรด้าน
ความรูส้กึโดยรวมมากขึน้ ในระดบัต ่า 

 1.1 ด้านความส าเรจ็ของงาน มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .297 
หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื 
เมื่อพนักงานมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานด้านความส าเรจ็ของงานดขีึน้ จะมี
ความภกัดต่ีอองคก์รดา้นความรูส้กึมากขึน้ในระดบัต ่า 

 1.2 ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .388 
หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื 
เมื่อพนักงานมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอืดขีึน้ 
จะมคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นความรูส้กึมากขึน้ในระดบัต ่า 

 1.3 ด้านลกัษณะของงาน มคี่าสมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .387 
หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื 
เมื่อพนักงานมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นลกัษณะของงานดขีึน้ จะมคีวาม
ภกัดต่ีอองคก์รดา้นความรูส้กึมากขึน้ในระดบัต ่า 

 1.4 ด้านความรบัผิดชอบ มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .406 
หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื 
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เมื่อพนักงานมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานดา้นความรบัผดิชอบดขีึน้ จะมคีวาม
ภกัดต่ีอองคก์รดา้นความรูส้กึมากขึน้ในระดบัต ่า 

 1.5 ด้านความก้าวหน้า มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์ (r) เท่ากบั .266 หมายความ
ว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กนัในระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื เมื่อ
พนักงานมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานด้านความก้าวหน้าดขีึน้ จะมคีวามภกัดี
ต่อองคก์รดา้นความรูส้กึมากขึน้ในระดบัต ่า 

2. ปัจจยัค า้จนุ แรงจงูใจในการปฏบิตังิานกบัความภกัดต่ีอองคก์รดา้นความรูส้กึในดา้น
ปจัจยัค ้าจนุโดยรวม พบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั 
(H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏบิตังิานด้านปจัจยัจูงใจ
โดยรวม มคีวามสมัพนัธก์บัความภกัดต่ีอองคก์รดา้นความรูส้กึของพนักงานบรษิทั ซโิน-ไทย เอน็จี
เนียริง่ แอนด์ คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิ ์สหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .390 หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธ์กนัในระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามคดิเห็น
เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานด้านปจัจยัค ้าจุนโดยรวมดีขึ้น จะมคีวามภกัดีต่อองค์กรด้าน
ความรูส้กึโดยรวมมากขึน้ ในระดบัต ่า 

 2.1 ด้านเงินเดือน มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .339 หมายความว่า ตวั
แปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กนัในระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื เมื่อพนักงานมี
ความคดิเห็นเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานด้านเงนิเดอืนดขีึ้น จะมคีวามภกัดต่ีอองค์กรด้าน
ความรูส้กึมากขึน้ในระดบัต ่า 

 2.2 ด้านโอกาสท่ีจะได้รบัความก้าวหน้าในอนาคต มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์
(r) เท่ากบั .428 หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัปานกลาง และเป็นไปใน
ทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื เมือ่พนกังานมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นโอกาส
ทีจ่ะไดร้บัความกา้วหน้าในอนาคตดขีึน้ จะมคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นความรูส้กึมากขึน้ในระดบัปาน
กลาง 

 2.3 ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา ลูกน้อง เพ่ือนร่วมงาน มคี่า
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .373 หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัต ่า 
และเป็นไปในทิศทางเดยีวกัน กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ลูกน้อง เพื่อนร่วมงานดขีึน้ จะมคีวามภกัดต่ีอองคก์ร
ดา้นความรูส้กึมากขึน้ในระดบัต ่า 

  2.4 ด้านสถานะทางอาชีพ มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .503 
หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 
กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานดา้นสถานะทางอาชพีดขีึน้ 
จะมคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นความรูส้กึมากขึน้ในระดบัปานกลาง 
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2.5 ด้านการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั  
.267 หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 
กล่าวคือ เมื่อพนักงานมคีวามคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานด้านการปกครองของ
ผูบ้งัคบับญัชาดขีึน้ จะมคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นความรูส้กึมากขึน้ในระดบัต ่า 
  2.6 ด้านนโยบายและการบริหาร มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์ (r) เท่ากบั .370 
หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื 
เมือ่พนกังานมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นนโยบายและการบรหิาร ดขีึน้ จะ
มคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นความรูส้กึมากขึน้ในระดบัต ่า 
  2.7 ด้านสภาพการท างาน มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .369 
หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื 
เมือ่พนกังานมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นสภาพการท างานดขีึน้ จะมคีวาม
ภกัดต่ีอองคก์รดา้นความรูส้กึมากขึน้ในระดบัต ่า 
  2.8 ด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .281 
หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื 
เมื่อพนักงานมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานด้านความเป็นอยู่ส่วนตวัดขีึน้ จะมี
ความภกัดต่ีอองคก์รดา้นความรูส้กึมากขึน้ในระดบัต ่า 
  2.9 ด้านความมัน่คงในงาน มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .588 
หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 
กล่าวคอื เมือ่พนกังานมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นความมัน่คงในงานดขีึน้ 
จะมคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นความรูส้กึมากขึน้ในระดบัปานกลาง 
 
ตาราง 69 แสดงการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏบิตังิานกบัความภกัดต่ีอ

องค์กรด้านการรบัรู้ของพนักงาน บรษิัท ซโิน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด์ คอนสตรคัชัน่ จ ากดั 
(มหาชน) ในเขตกรงุเทพมหานคร 

 
แรงจงูใจในการปฏิบติังาน ความภกัดีต่อองคก์รด้านการรบัรู้ 

r Sig.(2-
tailed) 

ระดบั
ความสมัพนัธ์ 

ทิศทาง 

ปัจจยัจงูใจ 
ดา้นความส าเรจ็ของงาน 

 
.314** 

 
.000 

 
ต ่า 

 
เดยีวกนั 

ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื 
ดา้นลกัษณะของงาน 
 

.350** 

.299** 
.000 
.000 

ต ่า 
ต ่า 

เดยีวกนั 
เดยีวกนั 
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ตาราง 69 (ต่อ) 
 
แรงจงูใจในการปฏิบติังาน ความภกัดีต่อองคก์รด้านการรบัรู้ 

r Sig.(2-
tailed) 

ระดบั
ความสมัพนัธ์ 

ทิศทาง 

ดา้นความรบัผดิชอบ 
ดา้นความกา้วหน้า 
ภาพรวม 

ปัจจยัค า้จนุ 
ดา้นเงนิเดอืน 
ดา้นโอกาสทีจ่ะไดร้บัความก้าวหน้า
ในอนาคต 
ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 
ลกูน้อง เพื่อนรว่มงาน 
ดา้นสถานะทางอาชพี 
ดา้นการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา 
ดา้นนโยบายและการบรหิาร 
ดา้นสภาพการท างาน 
ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
ดา้นความมัน่คงในงาน 
ภาพรวม 

.314** 

.265** 

.308** 
 

.410** 

.429** 
 

.308** 
 

.410** 

.247** 

.433** 

.433** 

.392** 

.591** 

.405** 

.000 

.000 

.000 
 

.000 

.000 
 

.000 
 

.000 

.000 

.000 

.000 

.000 

.000 

.000 

ต ่า 
ต ่า 
ต า่ 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ต ่า 
 

ปานกลาง 
ต ่า 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

ต ่า 
ปานกลาง 

ต า่ 

เดยีวกนั 
เดยีวกนั 
เดียวกนั 

 
เดยีวกนั 
เดยีวกนั 

 
เดยีวกนั 

 
เดยีวกนั 
เดยีวกนั 
เดยีวกนั 
เดยีวกนั 
เดยีวกนั 
เดยีวกนั 
เดียวกนั 

แรงจงูใจในการปฏบิตังิานโดยรวม .371** .000 ต า่ เดียวกนั 
 

** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
 
 จากตาราง 68 แรงจงูใจในการปฏบิตังิานกบัความภกัดต่ีอองค์กรดา้นการรบัรูโ้ดยรวม มี
ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจงูใจในการปฏบิตังิานกบัความภกัดต่ีอองคก์รดา้นการรบัรูโ้ดยรวม 
มคีวามสมัพนัธ์กับความภกัดีต่อองค์กรของพนักงานบรษิัท ซโิน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด์ คอน
สตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่า
สมัประสทิธิ ์สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .371 หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัต ่า 
และเป็นไปในทิศทางเดยีวกัน กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ
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ปฏบิตังิานกบัความภกัดต่ีอองค์กรโดยรวมดขีึน้ จะมคีวามภกัดต่ีอองคก์รด้านการรบัรูโ้ดยรวมมาก
ขึน้ ในระดบัต ่า เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้นมรีายละเอยีดดงันี้ 
 แสดงการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างแรงจงูใจในการปฏบิตังิานกบัความภกัดต่ีอองคก์ร
ดา้นการรบัรูข้องพนักงาน บรษิทั ซโิน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด ์คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ใน
เขตกรุงเทพมหานคร โดยปจัจยัจูงใจโดยรวมมคี่าสมัประสทิธิ ์ สหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .308 
หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั และปจัจยั
ค ้าจุนโดยรวมมคี่าสมัประสทิธิ ์ สหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .405 หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธ์กนัในระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั และเมื่อพจิารณาเป็นรายด้านสามารถ
วเิคราะหไ์ดด้งันี้  

1. ปัจจยัจงูใจ แรงจงูใจในการปฏบิตังิานกบัความภกัดต่ีอองคก์รดา้นการรบัรูใ้นดา้น 
ปจัจยัจงูใจโดยรวม พบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั 
(H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏบิตังิานด้านปจัจยัจูงใจ
โดยรวม มคีวามสมัพนัธ์กบัความภกัดต่ีอองค์กรด้านการรบัรู้ของพนักงานบรษิทั ซโิน-ไทย เอ็นจี
เนียริง่ แอนด์ คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิ ์สหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .308 หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธ์กนัในระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามคดิเห็น
เกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานด้านปจัจยัจูงใจโดยรวมดขีึน้ จะมคีวามภกัดต่ีอองค์กรด้านการ
รบัรูโ้ดยรวมมากขึน้ ในระดบัต ่า 

 1.1 ด้านความส าเรจ็ของงาน มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .314 
หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื 
เมื่อพนักงานมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานด้านความส าเรจ็ของงานดขีึน้ จะมี
ความภกัดต่ีอองคก์รดา้นการรบัรูม้ากขึน้ในระดบัต ่า 

 1.2 ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .350 
หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื 
เมื่อพนักงานมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอืดขีึน้ 
จะมคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นการรบัรูม้ากขึน้ในระดบัต ่า 

 1.3 ด้านลกัษณะของงาน มคี่าสมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .299 
หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื 
เมื่อพนักงานมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นลกัษณะของงานดขีึน้ จะมคีวาม
ภกัดต่ีอองคก์รดา้นการรบัรูม้ากขึน้ในระดบัต ่า 

 1.4 ด้านความรบัผิดชอบ มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .314 
หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื 
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เมื่อพนักงานมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นความรบัผดิชอบดขีึน้ จะมคีวาม
ภกัดต่ีอองคก์รดา้นการรบัรูม้ากขึน้ในระดบัต ่า 

 1.5 ด้านความก้าวหน้า มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์ (r) เท่ากบั .265 หมายความ
ว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กนัในระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื เมื่อ
พนักงานมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานด้านความก้าวหน้าดขีึน้ จะมคีวามภกัดี
ต่อองคก์รดา้นการรบัรูม้ากขึน้ในระดบัต ่า 

2. ปัจจยัค า้จุน แรงจูงใจในการปฏบิตังิานกบัความภกัดต่ีอองค์กรดา้นการรบัรูใ้นด้าน
ปจัจยัค ้าจนุโดยรวม พบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั 
(H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏบิตังิานด้านปจัจยัค ้าจุน
โดยรวม มคีวามสมัพนัธ์กบัความภกัดต่ีอองค์กรด้านการรบัรูข้องพนักงานบรษิทั ซโิน-ไทย เอ็นจี
เนียริง่ แอนด์ คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิ ์สหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .405 หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธ์กนัในระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามคดิเห็น
เกี่ยวกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานด้านปจัจยัค ้าจุนโดยรวมดขีึน้ จะมคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นการ
รบัรูโ้ดยรวมมากขึน้ ในระดบัต ่า 

 2.1 ด้านเงินเดือน มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .410 หมายความว่า ตวั
แปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื เมื่อ
พนักงานมคีวามคดิเห็นเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานด้านเงนิเดอืนดขีึ้น จะมคีวามภกัดต่ีอ
องคก์รดา้นการรบัรูม้ากขึน้ในระดบัปานกลาง 

 2.2 ด้านโอกาสท่ีจะได้รบัความก้าวหน้าในอนาคต มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์
(r) เท่ากบั .429 หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัปานกลาง และเป็นไปใน
ทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื เมือ่พนกังานมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานด้านโอกาส
ทีจ่ะได้รบัความก้าวหน้าในอนาคตดขีึน้ จะมคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นการรบัรู้มากขึน้ในระดบัปาน
กลาง 

 2.3 ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา ลูกน้อง เพ่ือนร่วมงาน มคี่า
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .308 หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัต ่า 
และเป็นไปในทิศทางเดยีวกัน กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ลูกน้อง เพื่อนร่วมงานดขีึน้ จะมคีวามภกัดต่ีอองคก์ร
ดา้นการรบัรูม้ากขึน้ในระดบัต ่า 

  2.4 ด้านสถานะทางอาชีพ มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .410 
หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 
กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นสถานะทางอาชพีดขีึน้ 
จะมคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นการรบัรูม้ากขึน้ในระดบัปานกลาง 
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2.5 ด้านการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั  
.247 หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 
กล่าวคือ เมื่อพนักงานมคีวามคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานด้านการปกครองของ
ผูบ้งัคบับญัชาดขีึน้ จะมคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นการรบัรูม้ากขึน้ในระดบัต ่า 
  2.6 ด้านนโยบายและการบริหาร มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์ (r) เท่ากบั .433 
หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 
กล่าวคอื เมือ่พนกังานมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นนโยบายและการบรหิาร 
ดขีึน้ จะมคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นการรบัรูม้ากขึน้ในระดบัปานกลาง 
  2.7 ด้านสภาพการท างาน มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .433 
หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทศิทางเดียวกนั 
กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานดา้นสภาพการท างานดขีึน้ 
จะมคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นการรบัรูม้ากขึน้ในระดบัปานกลาง 
  2.8 ด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .392 
หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื 
เมื่อพนักงานมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานด้านความเป็นอยู่ส่วนตวัดขีึน้ จะมี
ความภกัดต่ีอองคก์รดา้นการรบัรูม้ากขึน้ในระดบัต ่า 
  2.9 ด้านความมัน่คงในงาน มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .591 
หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 
กล่าวคอื เมือ่พนกังานมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นความมัน่คงในงานดขีึน้ 
จะมคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นการรบัรูม้ากขึน้ในระดบัปานกลาง 
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สรปุผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตาราง 70 แสดงสรปุผลทดสอบสมมตฐิาน 
 

สมมตฐิานการวจิยั ความภกัดต่ีอองคก์รของพนักงาน สถติทิีใ่ช ้
 ดา้น 

พฤตกิรรม 
   ดา้น 
  ความ 
   รูส้กึ 

ดา้น
การ
รบัรู ้

โดย 
รวม 

 

1. พนักงานบริษทั ซิโน-ไทย 
เอ็นจี เนีย ร่ิง  แอนด์  คอน
สตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ท่ี
มี ลั ก ษ ณ ะ ส่ ว น บุ ค ค ล
แตกต่างกนั มีความภกัดีต่อ
องคก์รแตกต่างกนั  

   

  

เพศ  - ✓ -  ✓ t-test 
อาย ุ

✓ ✓ ✓ ✓ 
one-way 
ANOVA 

สถานภาพสมรส 
✓ ✓ ✓ ✓ 

one-way 
ANOVA 

ระดบัการศกึษา  
- ✓ -    - 

one-way 
ANOVA 

ต าแหน่งงาน  
✓ ✓ ✓ ✓ 

one-way 
ANOVA 

ระยะเวลาการปฏบิตังิาน  
✓ ✓ ✓ ✓ 

one-way 
ANOVA 

ระดบัเงนิเดอืน                                                                       
✓ ✓ - ✓ 

one-way 
ANOVA 
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สมมตฐิานการวจิยั ความภกัดต่ีอองคก์รของพนักงาน สถติทิีใ่ช ้
 ดา้น 

พฤตกิรรม 
   ดา้น 
  ความ 
   รูส้กึ 

ดา้น
การ
รบัรู ้

โดย 
รวม 

 

2. แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
มีความสมัพนัธ์กบัความภกัดี
ต่อองคก์รของพนักงาน บริษทั 
ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียร่ิง แอนด ์
คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) 
ในเขตกรงุเทพมหานคร 

    

 

ปัจจยัจงูใจ 
ดา้นความส าเรจ็ในงาน 

 
✓ 

 
✓ 

 
✓ 

  
✓ 

  
Correlation 

ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื ✓ ✓ ✓ ✓  Correlation 

ดา้นลกัษณะของงาน ✓ ✓ ✓  ✓  Correlation 

ดา้นความรบัผดิชอบ ✓ ✓ ✓ ✓  Correlation 

ดา้นความกา้วหน้า ✓ ✓ ✓ ✓  Correlation 

ภาพรวม 
ปัจจยัค า้จนุ 

ดา้นเงนิเดอืน 

✓ 
 

✓ 

✓ 
 
✓ 

✓ 
 
✓ 

✓ 
 
✓ 

Correlation 
 

Correlation 

ดา้นโอกาสทีจ่ะไดร้บั
ความกา้วหน้าในอนาคต 

 
✓ 

 
✓ 

 
✓ 

 
✓ 

 
Correlation 

ดา้นความสมัพนัธก์บั
ผูบ้งัคบับญัชา ลกูน้อง เพื่อน
รว่มงาน 
ดา้นสถานะทางอาชพี 

 
✓ 

 
✓ 

 
✓ 

 
✓ 

 
✓ 

 
✓ 

 
✓ 

 
✓ 

 
Correlation 

 
Correlation 

ดา้นการปกครองของ
ผูบ้งัคบับญัชา 
ดา้นนโยบายและการบรหิาร 
ดา้นสภาพการท างาน 
ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
ดา้นความมัน่คงในงาน 
ภาพรวม 

✓ 
 
✓ 
✓ 

 

✓ 
✓ 
✓ 

✓ 
 
✓ 
✓ 

 

✓ 
✓ 
✓ 

✓ 
 
✓ 
✓ 

 

✓ 
✓ 
✓ 

✓ 
 
✓ 
✓ 

 

✓ 
✓ 
✓ 

Correlation 
 

Correlation 
Correlation 
Correlation 
Correlation 
Correlation 

 หมายเหตุ เครือ่งหมาย ✓หมายถงึ สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน H1 (มคีวามแตกต่าง/สมัพนัธก์นั) 
 

ตาราง 70 (ต่อ) 
 



บทท่ี 5 
สรปุผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวจิยัครัง้นี้มุ่งศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานมคีวามสมัพนัธ์กบัความภกัดต่ีอ
องค์กรของพนักงานบรษิัท ซโิน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด์ คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขต
กรุงเทพมหานคร เพื่อสามารถน าความรู้ ตลอดจนคุณประโยชน์ที่ได้จากการศึกษาค้นคว้านี้        
ไปประยุกต์ใช้ให้เกดิประโยชน์ในการบรหิารจดัการองค์กร เสรมิสรา้งศกัยภาพใหเ้กดิแก่พนักงาน 
ลดอตัราการลาออกของพนกังาน ทัง้ยงัเป็นการกระตุ้นใหอ้งคก์รใหค้วามส าคญัในการสรา้งแรงจงูใจ
ในการปฏบิตังิานให้เกดิแก่พนักงาน เพื่อความสุขในการปฏบิตังิานกระทัง่งานในหน้าทีร่บัผดิชอบ
และงานนอกเหนือหน้าทีท่ีร่บัผดิชอบ ท าใหพ้นกังานในองคก์รมคีวามรูส้กึรกั ผูกพนั และภกัดทีัง้ต่อ
งานและองคก์รของตนมากยิง่ขึน้ และสามารถรกัษาไวซ้ึง่บุคลากรทีเ่ป่ียมดว้ยคุณภาพ  
 

ความมุ่งหมายของการวิจยั  
1. เพื่อศกึษาถงึความภกัดต่ีอองคก์รของพนกังานบรษิทั ซโิน-ไทย เอน็จเีนียริง่ แอนด ์

คอนสตรคัชัน่ จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่แสดงออกทางด้านพฤติกรรม ด้าน
ความรูส้กึ และดา้นการรบัรู ้โดยจ าแนกตามลกัษณะของประชากรศาสตร ์

2. เพื่อศึกษาถึงแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานที่มคีวามสมัพนัธ์กับความความภกัดีต่อ
องค์กรของพนักงานบรษิัท ซโิน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด์ คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขต
กรงุเทพมหานคร 
 
ความส าคญัของการวิจยั 
 บรษิัท ซโิน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด์ คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) สามารถน าความรู ้
ตลอดจนคุณประโยชน์ทีไ่ดจ้ากการศกึษาคน้ควา้สารนิพนธ์นี้ไปประยุกต์ใช้ใหเ้กดิประโยชน์ในการ
บรหิารจดัการองคก์ร พฒันาเสรมิสรา้งศกัยภาพใหเ้กดิแก่พนกังานของแต่ละองคก์ร ดว้ยคุณค่าของ
งานสารนิพนธ์นี้จะน ามาซึ่งประสทิธภิาพของการปฏบิตังิานทีด่ขี ึน้ ทัง้ยงัเป็นการกระตุ้นให้องค์กร
ให้ความส าคัญในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้เกิดแก่พนักงาน เพื่อความสุขในการ
ปฏบิตังิานกระทัง่งานในหน้าที่รบัผดิชอบและงานนอกเหนือหน้าที่ที่รบัผดิชอบ ท าให้พนักงานใน
องคก์รมคีวามรูส้กึรกั ผูกพนั และภกัดทีัง้ต่องานและองคก์รของตนมากยิง่ขึน้  บรษิทัฯ จะสามารถ
รกัษาไวซ้ึง่บุคลากรทีเ่ป่ียมด้วยคุณภาพ นับเป็นปจัจยัทรพัยากรมนุษยท์ีม่คีุณค่า ทัง้ยงัเป็นก าลงัที่
ส าคญัต่อการแขง่ขนักบับรษิทัอื่นในอุตสหกรรมเดยีวกนั 
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สมมติฐานในการวิจยั 
 1. พนักงานบรษิทั ซโิน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด์ คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ที่มี
ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาการ
ปฏบิตังิาน ระดบัเงนิเดอืนแตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองคก์รแตกต่างกนั 
 2. แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน มคีวามสมัพนัธ์กบัความภกัดต่ีอองคก์รของพนักงาน บรษิทั 
ซโิน-ไทย เอน็จเีนียริง่ แอนด ์คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรงุเทพมหานคร 
 

สรปุผลการวิจยั 

 จากการวเิคราะหข์อ้มลูเกี่ยวกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานที่มคีวามสมัพนัธก์บัความภกัดี
ต่อองคก์รของพนกังาน บรษิทั ซโิน-ไทย เอน็จเีนียริง่ แอนด ์คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขต
กรงุเทพมหานคร 
 ผลการวิเคราะหข้์อมลูเชิงพรรณนา 
 ตอนท่ี 1 การวเิคราะหล์กัษณะทางประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า 
 เพศ พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ จ านวน 172 คน คดิเป็นร้อยละ 53.7 และเพศชาย
จ านวน 148 คน คดิเป็นรอ้ยละ 46.3 
 อายุ  พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุระหว่าง 28 – 35 ปี จ านวน 103 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
32.2 รองลงมาคอื อาย ุ36 - 43 ปี  จ านวน 82 คน  คดิเป็นรอ้ยละ 25.6 และอายุ 20 - 27 ปี จ านวน 
64 คน คดิเป็นรอ้ยละ 20.0  และอาย ุ44 - 51 ปี จ านวน 51 คน คดิเป็นรอ้ยละ 15.9  และอายุตัง้แต่ 
52 ปีขึน้ไป จ านวน 20 คน คดิเป็นรอ้ยละ 6.3 
 สถานภาพสมรส พบว่า ส่วนใหญ่มสีถานภาพโสด จ านวน 184 คน คดิเป็นรอ้ยละ 57.5 
รองลงมาคอื สถานภาพสมรส / อยูด่ว้ยกนั จ านวน 124 คน คดิเป็นรอ้ยละ 38.8 และสถานภาพหย่า
รา้ง / หมา้ย / แยกกนัอยู ่จ านวน 12 คน คดิเป็นรอ้ยละ 3.7 
 ระดบัการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่ศกึษาอยู่ในระดบัปรญิญาตร ีจ านวน 240 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 75.0 รองลงมาคอื สูงกว่าระดบัปรญิญาตร ีจ านวน 55 คน คดิเป็นรอ้ยละ 17.2 และต ่ากว่า
ปรญิญาตร ีจ านวน 25 คน คดิเป็นรอ้ยละ 7.8 
 ต าแหน่งงาน พบว่า ส่วนใหญ่มตี าแหน่งเป็น เจา้หน้าที่ จ านวน 123 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
38.4 รองลงมาคอื วศิวกร จ านวน 57 คน คดิเป็นร้อยละ 17.8 ต าแหน่งวศิวกรอาวุโส จ านวน 56 
คน คดิเป็นรอ้ยละ 17.5 ต าแหน่งวศิวกรโครงการ จ านวน 24 คน คดิเป็นรอ้ยละ 7.5 ต าแหน่ง
ผูจ้ดัการขึน้ไป จ านวน 21 คน คดิเป็นรอ้ยละ 6.6 ต าแหน่งอื่นๆ ไดแ้ก่ สถาปนิก นักเขยีนแบบ โฟร์
แมน แม่บา้น จ านวน 20 คน คดิเป็นรอ้ยละ 6.3 และต าแหน่งวศิวกรอาวุโส จ านวน 19 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 5.9 ตามล าดบั 
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 ระยะเวลาปฏิบติังาน พบว่า ส่วนใหญ่มรีะยะเวลาปฏบิตังิานช่วงระหว่างต ่ากว่า 1 ปี – 5 
ปี จ านวน 103 คน คดิเป็นรอ้ยละ 32.2 รองลงมาคอืระยะเวลาปฏบิตังิานระหว่าง 6 – 11 ปี จ านวน 
100 คน คดิเป็นรอ้ยละ 31.3 ระยะเวลาปฏบิตังิานระหว่าง 12 – 17 ปี จ านวน 48 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
15.0 ระยะเวลาปฏบิตังิานระหว่าง 18 – 23 ปี จ านวน 42 คน คดิเป็นรอ้ยละ 13.1 และระยะเวลา
ปฏบิตังิานมากกว่า 24 ปีขึน้ไป จ านวน 27 คน คดิเป็นรอ้ยละ 8.4 ตามล าดบั 
 ระดบัเงินเดือน พบว่า ส่วนใหญ่มรีะดบัเงนิเดอืนระหว่าง 9,000 – 23,200 บาท จ านวน 
125 คน คดิเป็นรอ้ยละ 39.1 รองลงมาคอื ระดบัเงนิเดอืนระหว่าง 23,201 – 37,400 บาท จ านวน 
107 คน คดิเป็นรอ้ยละ 33.4 ระดบัเงนิเดอืนมากกว่า 65,801 บาท ขึน้ไป จ านวน 41 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 12.8 ระดบัเงนิเดอืนระหว่าง 37,401 – 51,600 บาท จ านวน 33 คน คดิเป็นรอ้ยละ 10.3 
และระดบัเงนิเดอืนระหว่าง 51,601 – 65,800 บาท จ านวน 14 คน คดิเป็นรอ้ยละ 4.4 ตามล าดบั 
  
 ตอนท่ี 2 การวเิคราะหข์อ้มลูเกี่ยวกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนักงาน แบ่งเป็น 2 
ปจัจยั ได้แก่ ปจัจยัจูงใจ ได้แก่ ด้านความส าเรจ็ของงาน ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ ด้าน
ลกัษณะของงาน ดา้นความรบัผดิชอบ และ ด้านความก้าวหน้า  ปจัจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ ดา้นเงนิเดอืน 
ด้านโอกาสที่จะได้รบัความก้าวหน้าในอนาคต ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา ลูกน้อง เพื่อน
ร่วมงาน ด้านสถานะทางอาชพี ด้านการปกครองของผู้บงัคบับญัชา ด้านนโยบายและการบรหิาร 
ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั และ ดา้นความมัน่คงในงาน พบว่า 
 ปัจจยัจงูใจ 
  ด้านความส าเรจ็ของงาน พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็ต่อแรงจูงใจในการปฏบิตัิงาน 
ดา้นความส าเรจ็ของงานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.75 เมื่อพจิารณาเป็นราย
ขอ้ พบว่า พนกังานมรีะดบัความคดิเหน็มาก จ านวน 3 ขอ้ คอื ผูบ้งัคบับญัชา  กล่าวชื่นชมพนักงาน
เมือ่พนกังานท างานส าเรจ็ พนกังานภาคภมูใิจในผลงานทีพ่นกังานท าอยู่ ณ ปจัจุบนัน้ี และพนักงาน
รูส้กึกระตอืรอืร้นและเต็มใจที่ได้รบัมอบหมายงานจากผู้บงัคบับญัชา โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.82, 
3.80, และ 4.08 ตามล าดบั นอกจากนี้พบว่าพนักงานมรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัปานกลาง 1 
ขอ้ คอื พนกังานประสบความส าเรจ็ในหน้าทีก่ารงาน ณ ปจัจบุนัน้ี โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.33 
  ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ พนักงานมีระดบัความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิาน ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอืโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.82 เมื่อ
พจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ คอื ผูบ้งัคบับญัชา
ให้การยอมรบัในการท างานของพนักงาน เพื่อนร่วมงานให้การยอมรบัในการท างานของพนักงาน 
ผู้บงัคบับญัชาไว้วางใจให้พนักงานท างานที่มคีวามส าคญั และเพื่อนร่วมงานขอค าแนะน าในการ
ท างานจากพนกังานเสมอ โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.79, 3.91, 3.81 และ 3.76 ตามล าดบั 
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  ด้านลกัษณะของงาน พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็ต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน ด้าน
ลกัษณะของงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.55 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
พนักงานมรีะดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก จ านวน 3 ข้อ คอื งานที่พนักงานรบัผดิชอบนัน้
น่าสนใจ งานที่พนักงานรบัผดิชอบต้องใช้ความคดิสรา้งสรรค์ งานทีพ่นักงานรบัผดิชอบมคีวามท้า
ทาย โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.71, 3.68 และ 3.72 ตามล าดบั นอกจากนี้พบว่าพนักงานมรีะดบัความ
คดิเหน็อยู่ในระดบัปานกลาง จ านวน 1 ขอ้ คอื งานทีพ่นักงานรบัผดิชอบสามารถท าไดด้ว้ยตนเอง
เพยีงล าพงั โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.07 
  ด้านความรบัผิดชอบ พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็ต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน ด้าน
ความรบัผดิชอบโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.99 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก จ านวน 3 ขอ้ คอื พนักงานสามารถท างานที่ได้รบั
มอบหมายส าเรจ็ลุล่วงเสมอ พนกังานรูส้กึว่าตนเองสามารถท างานไดอ้ย่างไม่มีปญัหา และพนักงาน
สามารถส่งงานทีไ่ดร้บัมอบหมายตามเวลาทีก่ าหนด โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.11, 3.52 และ 4.09 
ตามล าดบั นอกจากนี้พบว่า พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมากที่สุด จ านวน 1 ขอ้ คอื 
พนกังานแสวงหาวธิกีารท างานเพื่อใหง้านส าเรจ็ตามเป้าหมาย โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.22 
  ด้านความก้าวหน้า พนักงานมรีะดบัความคดิเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏบิตัิงาน ด้าน
ความก้าวหน้าโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.42 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
พนกังานมรีะดบัความคดิเหน็มาก จ านวน 2 ขอ้ คอื ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนใหพ้นกังานได้เขา้อบรม
ในหลกัสูตรที่เสรมิสรา้งทกัษะในการท างานของตนเอง และผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานทีท่้าทาย
ความสามารถของพนักงาน โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.59 และ 3.63 ตามล าดบั นอกจากนี้ยงัพบว่า
พนกังานมคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัปานกลาง จ านวน 2 ขอ้ คอื พนักงานไดร้บัการอบรมในหลกัสูตร
ทีห่ลากหลาย และผู้บงัคบับญัชามสี่วนผลกัดนัให้พนักงานมคีวามก้าวหน้าในหน้าที ่โดยมคี่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.07 และ 3.40 ตามล าดบั  
  ปัจจยัค า้จนุ 
  ด้านเงินเดือน พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็ต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ด้านเงนิเดอืน
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 2.83 เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า พนักงานมี
ระดบัความคิดเห็นปานกลาง ทุกข้อ คือ เงนิเดือนที่พนักงานได้รบัเหมาะสมกับหน้าที่ความ
รบัผดิชอบ สวสัดกิารที่พนักงานได้รบันัน้ให้ประโยชน์ต่อตนเองสูงสุด องค์กรมกีารปรบัเงนิเดอืน
อย่างเหมาะสม และผลประโยชน์ตอบแทนเพียงพอต่อการครองชพี โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 2.78, 
3.11, 2.75 และ 2.67 ตามล าดบั  
  ด้านโอกาสท่ีจะได้รบัความก้าวหน้าในอนาคต พนักงานมีระดับความคิดเห็นต่อ
แรงจูงใจในการปฏบิตังิาน ด้านโอกาสที่จะได้รบัความก้าวหน้านอนาคตโดยรวมอยู่ในระดบัปาน
กลาง โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.31 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็ปาน
กลาง จ านวน 3 ข้อ คอื ผลงานของพนักงานท าให้พนักงานได้เลื่อนต าแหน่ง ประสบการณ์ของ
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พนักงานท าให้พนักงานได้รบัการแต่งตัง้ในหน้าที่ส าคญั และผลงานของพนักงานท าให้พนักงานมี
ความก้าวหน้าในวชิาชพี โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.03, 3.25 และ 3.34 ตามล าดบั นอกจากนี้พบว่า
พนกังานมรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก จ านวน 1 ขอ้ คอื ความรู ้ความสามารถของพนักงาน 
ท าใหพ้นกังานมคีวามกา้วหน้าในอาชพี โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.60 
 ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา ลูกน้อง เพ่ือนร่วมงาน พนักงานมรีะดบัความ
คดิเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา ลูกน้อง เพื่อนร่วมงาน
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.94 เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า พนักงานมรีะดบั
ความคดิเหน็มาก จ านวน 3 ขอ้ คอื ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นกนัเองกบัพนกังาน พนักงานสามารถ
ปรกึษาเพื่อนรว่มงานและไดร้บัค าแนะน าทีด่ ีและพนักงานไดร้บัความร่วมมอืทีด่จีากหลายฝ่าย โดย
มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.68, 4.03 และ 3.82 ตามล าดบั นอกจากนี้พบว่าพนักงานมรีะดบัความคดิเหน็
มากทีสุ่ด จ านวน 1 ขอ้ คอื พนักงานสามารถร่วมงานกับเพื่อนร่วมงานไดด้ ีโดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 
4.23 
 ด้านสถานะทางอาชีพ พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็ต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ด้าน
สถานะทางอาชพีโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.83 เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
พนกังานมรีะดบัความคดิเหน็มาก ทุกขอ้ คอื อาชพีของพนักงานเป็นทีย่อมรบัของสงัคม อาชพีของ
พนักงานท าใหพ้นักงานมเีกยีรตแิละนับถอืของสงัคม อาชพีของพนักงานมศีกัดิศ์รแีละเชดิชูเกยีรติ
ของพนกังาน และคนทัว่ไปนับถอืและใหก้ารยกย่องอาชพีของพนักงาน โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.10, 
3.79, 3.74 และ 3.70 ตามล าดบั 
 ด้านการปกครองของผู้บงัคบับญัชา พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็ต่อแรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิาน ดา้นการปกครองของผูบ้งัคบับญัชาโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.66 
เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็มาก ทุกขอ้ คอื พนักงานรูส้กึภูมใิจที่
ไดเ้ป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของผูบ้งัคบับญัชาของพนักงาน ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารปกป้องและรบัผดิชอบ
ในการท างานของพนกังาน และผูบ้งัคบับญัชาเอาใจใส่และช่วยเหลอืพนักงาน เมื่องานมปีญัหา โดย
มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.66 ทุกขอ้ 
 ด้านนโยบายและการบริหาร พนกังานมรีะดบัความคดิเหน็ต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 
ดา้นนโยบายและการบรหิารโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.53 เมื่อพจิารณาเป็น
รายขอ้ พบว่า พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็มากทุกขอ้ คอื พนักงานมสี่วนก าหนดบทบาทหน้าทีใ่น
สายงานของพนักงาน ผู้บงัคบับัญชาบรหิารงานตามนโยบายที่ก าหนดไว้ และพนักงานรู้ สึกว่า
ผูบ้งัคบับญัชาก าหนดผูร้บัผดิชอบไดเ้หมาะสมกบังาน โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.44, 3.60 และ 3.53 
ตามล าดบั 
 ด้านสภาพการท างาน พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็ต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน ด้าน
สภาพการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.56 เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
พนกังานมรีะดบัความคดิเหน็มากทุกขอ้ คอื สถานทีท่ างานของพนักงานมอุีปกรณ์ทีส่ะดวกทนัสมยั
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ต่อการท างาน เวลาการท างานของพนกังานเพยีงพอต่อการท างานในแต่ละวนั สภาพสถานทีท่ างาน
ของพนักงาน ท าให้พนักงานท างานได้อย่างสะดวก และ สถานที่ท างานของพนักงานสะอาด มี
ระเบยีบ และปลอดภยัต่อการท างาน โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.47, 3.51, 3.60 และ 3.68 ตามล าดบั 
 ด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั พนักงานมรีะดบัความคดิเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน 
ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวัโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.45 เมื่อพจิารณาเป็นราย
ขอ้ พบว่า พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็มาก จ านวน 2 ขอ้ คอื พนักงานมคีวามเป็นส่วนตวัในการ
ท างานทีไ่ดร้บัมอบหมาย และพนกังานสามารถท างานไดอ้ยา่งอสิระ โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.74 และ 
3.71 ตามล าดบั นอกจากนี้พบว่าพนกังานมรีะดบัความคดิเหน็ปานกลาง จ านวน 2 ขอ้ คอื งานของ
พนกังานไมก่ระทบต่อชวีติส่วนตวัของพนกังาน และงานของพนักงานท าใหพ้นักงานสรา้งสมดุลของ
งานและชวีติส่วนตวัได ้โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.20 และ 3.14 ตามล าดบั 
 ด้านความมัน่คงในงาน พนกังานมรีะดบัความคดิเหน็ต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้น
ความมัน่คงในงานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.68 เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า พนกังานมรีะดบัความคดิเหน็มากทุกขอ้ คอื งานทีพ่นกังานท า สรา้งความมัน่คงในหน้าทีก่าร
งาน งานที่พนักงานท า สรา้งความยัง่ยนืในอาชพีการงาน งานที่พนักงานท า สรา้งความมัน่คงให้
องคก์ร และงานทีพ่นักงานท า สรา้งความเชื่อมัน่ใหก้บัพนักงาน โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.66, 3.62, 
3.77 และ 3.68 ตามล าดบั 
 
 ตอนท่ี 3 การวเิคราะหข์อ้มลูเกี่ยวกบัความภกัดต่ีอองคก์รของพนักงานบรษิทั ซโิน-ไทย 
เอ็นจเีนียริง่ แอนด์ คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่ ด้านพฤตกิรรม 
ดา้นความรูส้กึ และดา้นการร ั
ส บรู ้พบว่า 
  ด้านพฤติกรรม พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็ต่อความภกัดต่ีอองค์กร ดา้นพฤตกิรรม
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.68 เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า พนักงานมรีะดบั
ความภกัดใีนระดบัมาก จ านวน 2 ขอ้ คอื พนักงานพรอ้มที่จะทุ่มเทความรูค้วามสามารถในการ
ท างาน เพื่อปรบัปรุงและพฒันาองคก์รอย่างเตม็ประสทิธภิาพ และพนักงานต้องการน าเสนอผลงาน
ขององคก์รใหเ้ป็นทีรู่จ้กัเสมอ โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.10 และ 3.93 ตามล าดบั และพนักงานมรีะดบั
ความภกัดใีนระดบัปานกลาง จ านวน 2 ขอ้ คอื พนักงานต้องการทีจ่ะท างานในองคก์รแห่งนี้จนครบ
อายุเกษียณ และพนักงานต้องการท างานกบัผู้บงัคบับญัชาคนเดมิตลอดไป โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 
3.38 และ 3.32 ตามล าดบั 
  ด้านความรู้สึก พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็ต่อความภกัดต่ีอองค์กร ด้านความรูส้กึ
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.11 เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า พนักงานมรีะดบั
ความภกัดใีนระดบัมาก จ านวน 3 ขอ้ คอื พนักงานรูส้กึภาคภูมใิจทีไ่ดท้ างานอยู่ในองคก์รแห่งนี้ 
พนักงานรูส้กึดใีจที่ได้เล่าความเป็นไปขององค์กร และพนักงานรกัและเทดิทูนองค์กรแห่งนี้  โดยมี
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ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.17, 4.10 และ 3.89 ตามล าดบั และพนักงานมรีะดบัความภกัดใีนระดบัมากทีสุ่ด 
จ านวน 1 ขอ้ คอื หากมผีู้อื่นเขา้ใจองคก์รของพนักงานผดิ พนักงานจะปกป้องชื่อเสยีงขององคก์ร
ของพนกังานทนัท ีโดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.28 
 ด้านการรบัรู้ พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็ต่อความภกัดต่ีอองคก์ร ดา้นการรบัรูโ้ดยรวม
อยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.11 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า พนักงานมรีะดบัความ
ภกัดใีนระดบัมาก จ านวน 2 ขอ้ คอื นโยบายการบรหิารงานท าให้พนักงานมคีวามภกัดต่ีอองคก์ร 
และองค์กรที่พนักงานท างานอยู่นี้ สามารถท าให้พนักงานมชีีวติความเป็นอยู่ที่ด ีโดยมคี่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.80 และ 3.85 ตามล าดบั และพนักงานมรีะดบัความภกัดใีนระดบัมากทีสุ่ด จ านวน 2 ขอ้ 
คอื พนักงานเชื่อมัน่ว่าองค์กรของพนักงานมโีอกาสเจรญิเตบิโตทางธุรกจิ และพนักงานเชื่อมัน่ว่า
องคก์รแห่งนี้จะมคีวามยัง่ยนื โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.35 และ 4.39 ตามล าดบั 
 
 ตอนท่ี 4  ผลการวเิคราะหข์อ้มลูเชงิอนุมานเพื่อทดสอบสมมตฐิาน 
 สมมติฐานข้อท่ี 1 พนักงานบรษิทั ซโิน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด ์คอนสตรคัชัน่ จ ากดั 
(มหาชน) ที่มลีกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน 
ระยะเวลาการปฏบิตังิาน ระดบัเงนิเดอืนแตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองคก์ร แตกต่างกนั 
 ผลการวเิคราะหส์รปุขอ้มลูไดด้งันี้ 
   1. เพศ พนักงานที่มเีพศแตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมและรายด้าน ไดแ้ก่ 
ดา้นความรูส้กึ แตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติิ 0.05 และ 0.01 ตามล าดบั ซึง่สอดคล้องกบั
สมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยทีเ่พศชายมคีวามภกัดต่ีอองคก์รมากกว่าเพศหญงิ  
 2. อายุ พนักงานทีม่อีายุแตกต่างกนั มคีวามภกัดใีนองคก์รโดยรวมและรายด้าน ได้แก่ 
ดา้นพฤตกิรรม ด้านความรูส้กึ และด้านการรบัรู้ แตกต่างกนั ที่ระดบันัยส าคญัทางสถติ ิ0.01 ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ 
 ความภกัดต่ีอองคก์รโดยรวม แตกต่างกนัโดยพนักงานทีม่อีายุ 20–27 ปี มคีวามภกัดต่ีอ
องคก์รโดยรวมน้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุ 36–43 ปี  44-51 ปี และ พนักงานทีม่อีายุตัง้แต่ 52 ปี ขึน้
ไป และ พนักงานทีม่อีายุ 28–35 ปี มคีวามภกัดใีนองคก์รโดยรวมน้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุ 44-51 
ปี และพนกังานทีม่อีายตุัง้แต่ 52 ปี ขึน้ไป พนกังานทีม่อีาย ุ36–43 ปี มคีวามภกัดใีนองคก์รโดยรวม
น้อยกว่าพนกังานทีม่อีายุ 44-51 ปี และพนกังานทีม่อีายตุัง้แต่ 52 ปี ขึน้ไป 
 ความภกัดต่ีอองคก์รดา้นพฤตกิรรม แตกต่างกนัโดยพนักงานทีม่อีายุ 21–27 ปี มคีวาม
ภกัดต่ีอองคก์รดา้นพฤตกิรรม น้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุ 44–51 ปี  และ พนักงานทีม่อีายุตัง้แต่ 52 
ปี ขึน้ไป และพนกังานทีม่อีาย ุ28–35 ปี มคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นพฤตกิรรม น้อยกว่าพนักงานทีม่ ี
อายุ 44–51 ปี และพนักงานทีม่อีายุตัง้แต่ 52 ปี ขึน้ไป พนักงานทีม่อีายุ 36–43 ปี มคีวามภกัดต่ีอ
องคก์รดา้นพฤตกิรรม น้อยกว่าพนกังานทีม่อีายุ 44–51 ปี และพนกังานทีม่อีายตุัง้แต่ 52 ปี ขึน้ไป 
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 ความภกัดต่ีอองค์กรดา้นความรูส้กึ แตกต่างกนัโดยพนักงานทีม่อีายุ 20–27 ปี มคีวาม
ภกัดต่ีอองคก์รดา้นความรูส้กึน้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุ 36–43 ปี 44-51 ปี และ พนักงานทีม่อีายุ
ตัง้แต่ 52 ปี ขึน้ไป และพนักงานทีม่อีายุ 28–35 ปี มคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นความรูส้กึน้อยกว่า
พนกังานทีม่อีาย ุ44–51 ปี 
  ความภกัดต่ีอองคก์รดา้นการรบัรู ้แตกต่างกนัโดยพนกังานทีม่อีาย ุ20–27 ปี มคีวามภกัดี
ต่อองคก์รดา้นการรบัรูน้้อยกว่าพนกังานทีม่อีายุ 44-51 ปี และพนกังานทีม่อีายตุัง้แต่ 52 ปี ขึน้ไป 
  3. สถานภาพสมรส พนักงานทีม่สีถานภาพแตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวม
และรายด้าน ได้แก่ ด้านพฤตกิรรม ด้านความรูส้กึ และด้านการรบัรู้แตกต่างกนั ที่ระดบันัยส าคญั
ทางสถติ ิ0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ 
  ความภกัดต่ีอองค์กรโดยรวม แตกต่างกนัโดยพนักงานที่มสีถานภาพสมรสโสด มคีวาม
ภกัดต่ีอองค์กรโดยรวมน้อยกว่าพนักงานที่มสีถานภาพสมรส สมรส/อยู่ด้วยกนั และพนักงานที่มี
สถานภาพสมรส หมา้ย/หยา่รา้ง/แยกกนัอยู่    
  ความภกัดต่ีอองคก์รด้านพฤตกิรรม แตกต่างกนัโดยพนักงานที่มสีถานภาพสมรสโสด มี
ความภกัดต่ีอองคก์รดา้นการรบัรูน้้อยกว่าพนกังานทีม่สีถานภาพสมรส สมรส/อยูด่ว้ยกนั 
  ความภกัดต่ีอองค์กรด้านความรูส้กึ แตกต่างกนัโดยพนักงานที่มสีถานภาพสมรสโสด มี
ความภกัดต่ีอองค์กรด้านความรู้สกึน้อยกว่าพนักงานที่มสีถานภาพสมรส สมรส/อยู่ด้วยกนั และ
พนกังานทีม่สีถานภาพสมรส หมา้ย/หยา่รา้ง/แยกกนัอยู่ 
  ความภกัดีต่อองค์กรด้านการรบัรู้ แตกต่างกันโดยพนักงานที่มีสถานภาพสมรสโสด มี
ความภกัดต่ีอองคก์รดา้นการรบัรูน้้อยกว่าพนกังานทีม่สีถานภาพสมรส สมรส/อยูด่ว้ยกนั 
  4. ระดบัการศึกษา พนักงานที่มรีะดบัการศึกษาแตกต่างกนั มคีวามภกัดีต่อองค์กร
โดยรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้านความรู้สึก แตกต่างกัน ที่ระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.01 ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ 
  ความภกัดต่ีอองคก์รดา้นความรูส้กึ แตกต่างกนัโดยพนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาระดบัต ่า
กว่าปรญิญาตร ีมคีวามภกัดต่ีอองค์กรด้านความรู้สกึมากกว่าพนักงานที่มรีะดบัการศึกษาระดบั
ปรญิญาตร ีและพนักงานที่มรีะดบัการศกึษาระดบัปรญิญาตร ีมคีวามภกัดต่ีอองค์กรดา้นความรูส้กึ
น้อยกว่าพนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาสงูกว่าระดบัปรญิญาตร ี
 5. ต าแหน่งงาน พนกังานทีม่ตี าแหน่งงานแตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมและ
รายด้าน ได้แก่ ด้านพฤตกิรรม ด้านความรูส้กึ และด้านการรบัรู้แตกต่างกนั ที่ระดบันัยส าคญัทาง
สถติ ิ0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ 
 ความภกัดต่ีอองคก์รโดยรวม แตกต่างกนัโดยพนักงานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัเจา้หน้าที ่มี
ความภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมน้อยกว่าพนักงานที่มตี าแหน่งงานระดบัเจา้หน้าที่อาวุโส พนักงานที่มี
ต าแหน่งงานระดบัวศิวกรอาวุโส และพนักงานที่มตี าแหน่งงานระดบัผูจ้ดัการขึน้ไป พนักงานที่มี
ต าแหน่งงานระดบัเจา้หน้าทีอ่าวุโส มคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมมากกว่าพนักงานทีม่ตี าแหน่งงาน
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ระดบัวศิวกรอาวุโส และพนักงานที่มตี าแหน่งงานระดบัวศิวกร มคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมน้อย
กว่าพนกังานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัวศิวกรอาวุโส และพนักงานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัผูจ้ดัการขึน้ไป 
และพนกังานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัวศิวกรโครงการ มคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมน้อยกว่าพนักงาน
ทีม่ตี าแหน่งงานระดบัผูจ้ดัการขึน้ไป 
 ความภักดีต่อองค์กรด้านพฤติกรรม แตกต่างกันโดยพนักงานที่มีต าแหน่งงานระดับ
เจา้หน้าที่ มคีวามภกัดต่ีอองค์กรด้านพฤตกิรรมน้อยกว่าพนักงานที่มตี าแหน่งงานระดบัเจา้หน้าที่
อาวุโส และพนกังานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัผูจ้ดัการขึน้ไป และพนักงานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัวศิวกร 
มคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นพฤตกิรรมน้อยกว่าพนกังานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัผูจ้ดัการขึน้ไป 
 ความภักดีต่อองค์กรด้านความรู้สึก แตกต่างกันโดยพนักงานที่มีต าแหน่งงานระดับ
เจา้หน้าที่ มคีวามภกัดต่ีอองค์กรด้านความรู้สกึน้อยกว่าพนักงานที่มตี าแหน่งงานระดบัเจ้าหน้าที่
อาวุโส พนกังานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัวศิวกรโครงการ พนักงานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัวศิวกรอาวุโส 
และพนักงานที่มตี าแหน่งงานระดบัผู้จดัการขึน้ไป และพนักงานที่มตี าแหน่งงานระดบัเจา้หน้าที่
อาวุโส มคีวามภกัดต่ีอองค์กรด้านความรูส้กึมากกว่าพนักงานที่มตี าแหน่งงานระดบัวศิวกรอาวุโส 
และพนกังานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัวศิวกร มคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นความรูส้กึน้อยกว่าพนักงานที่
มตี าแหน่งงานระดบัวศิวกรอาวุโส และพนกังานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัวศิวกร มคีวามภกัดต่ีอองคก์ร
ดา้นความรูส้กึน้อยกว่าพนกังานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัผูจ้ดัการขึน้ไป 
 ความภักดีต่อองค์กรด้านการรับรู้ แตกต่างกันโดยพนักงานที่มีต าแหน่งงานระดับ
เจ้าหน้าที่ มคีวามภกัดีต่อองค์กรด้านการรบัรู้น้อยกว่าพนักงานที่มตี าแหน่งงานระดบัเจ้าหน้าที่
อาวุโส และพนักงานที่มตี าแหน่งงานระดบัวศิวกร มคีวามภกัดต่ีอองค์กรด้านการรบัรู้น้อยกว่า
พนกังานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัผูจ้ดัการขึน้ไป 
 6. ระยะเวลาปฏิบติังาน พนักงานทีม่รีายได้เฉลี่ยต่อเดอืนแตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอ
องค์กรโดยรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้านพฤตกิรรม ด้านความรูส้กึ และด้านการรบัรูแ้ตกต่างกนั ที่
ระดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ 
 ความภกัดต่ีอองคก์รโดยรวม แตกต่างกนัโดยพนกังานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิานต ่ากว่า 1 ปี 
– 5 ปี และพนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิาน 6–11 ปี และพนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิาน 12–17 
ปี มคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมน้อยกว่าพนกังานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิาน 18-23 ปี และพนักงานที่
มรีะยะเวลาปฏบิตังิานตัง้แต่ 24 ปี ขึน้ไป  
   ความภกัดต่ีอองคก์รดา้นพฤตกิรรม แตกต่างกนัโดยพนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิานต ่า
กว่า 1 ปี – 5 ปี มคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นพฤตกิรรมน้อยกว่าพนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิาน 18-
23 ปี และพนกังานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิานตัง้แต่ 24 ปี ขึน้ไป ส่วนพนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิาน 
6–11 ปี มคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นพฤตกิรรมน้อยกว่าพนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิาน 18-23 ปี 
นอกจากนี้ พนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิาน 12–17 ปี มคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นพฤตกิรรมน้อย
กว่าพนกังานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิานตัง้แต่ 24 ปี ขึน้ไป 
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  ความภกัดต่ีอองค์กรด้านความรูส้กึ แตกต่างกนัโดยพนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิานต ่า
กว่า 1 ปี – 5 ปี และพนกังานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิาน 6–11 ปี มคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นความรูส้กึ
น้อยกว่าพนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิาน 18-23 ปี และพนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิานตัง้แต่ 24 
ปี ขึ้นไป นอกจากนี้ พนักงานที่มรีะยะเวลาปฏบิตัิงาน 12–17 ปี มคีวามภกัดต่ีอองค์กรด้าน
ความรูส้กึน้อยกว่าพนกังานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิานตัง้แต่ 24 ปี ขึน้ไป 
  ความภกัดต่ีอองคก์รดา้นการรบัรู ้แตกต่างกนัโดยพนกังานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิานต ่ากว่า 
1 ปี – 5 ปี และพนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิาน 6–11 ปี มคีวามภกัดต่ีอองคก์รดา้นการรบัรูน้้อย
กว่าพนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิาน 18-23 ปี และพนักงานที่มรีะยะเวลาปฏบิตังิานตัง้แต่ 24 ปี 
ขึน้ไป 
 7. ระดบัเงินเดือน พนักงานที่มรีะดบัเงนิเดือนแตกต่างกัน มคีวามภกัดีต่อองค์กร
โดยรวมและรายด้าน ไดแ้ก่ ด้านพฤตกิรรม ด้านความรูส้กึ แตกต่างกนั ที่ระดบันัยส าคญัทางสถติ ิ
0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ 
 ความภกัดใีนองคก์รโดยรวม แตกต่างกนัโดยพนักงานทีม่รีะดบัเงนิเดอืน 9,000-23,200 
บาท มคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมน้อยกว่าพนักงานทีม่รีะดบัเงนิเดอืน 23,201-37,400 บาท และ
พนักงานทีม่รีะดบัเงนิเดอืน 37,401-51,600 บาท นอกจากนี้ พนักงานทีม่รีะดบัเงนิเดอืน 9,000-
23,200 บาท และพนักงานทีม่รีะดบัเงนิเดอืน 23,201-37,400 บาท มคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวม
น้อยกว่าพนกังานทีม่รีะดบัเงนิเดอืนมากกว่า 65,801 บาท ขึน้ไป 
 ความภกัดต่ีอองคก์รด้านพฤตกิรรม แตกต่างกนัโดยพนักงานทีม่รีะดบัเงนิเดอืน 9,000-
23,200 บาท มคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมน้อยกว่าพนักงานทีม่รีะดบัเงนิเดอืนมากกว่า 65,801 
บาทขึน้ไป 
    ความภกัดใีนองคก์รด้านความรูส้กึ แตกต่างกนัโดยพนักงานที่มรีะดบัเงนิเดอืน 9,000-
23,200 บาท มคีวามภกัดต่ีอองค์กรด้านความรูส้กึน้อยกว่าพนักงานทีม่รีะดบัเงนิเดอืน 23,201-
37,400 บาท นอกจากนี้ พนักงานทีม่รีะดบัเงนิเดอืน 9,000-23,200 บาท และพนักงานทีม่รีะดบั
เงนิเดอืน 23,201-37,400 บาท มคีวามภกัดต่ีอองค์กรด้านความรูส้กึน้อยกว่าพนักงานที่มรีะดบั
เงนิเดอืนมากกว่า 65,801 บาท ขึน้ไป 
    ส่วนความภกัดต่ีอองคก์รดา้นการรบัรู ้แตกต่างกนัโดยไมพ่บความแตกต่างในรายคู่ 
 
 สมมติฐานข้อท่ี 2 แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ซึง่แบ่งออกเป็น ปจัจยัจงูใจและปจัจยัค ้าจุน 
ดงันี้ ปจัจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความส าเรจ็ของงาน ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื ดา้นลกัษณะของ
งาน ดา้นความรบัผดิชอบ และ ดา้นความกา้วหน้า และปจัจยัค ้าจนุ ไดแ้ก่ ดา้นเงนิเดอืน ดา้นโอกาส
ทีจ่ะไดร้บัความกา้วหน้าในอนาคต ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ลูกน้อง เพื่อนร่วมงาน ดา้น
สถานะทางอาชพี ดา้นการปกครองของผู้บงัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการบรหิาร ด้านสภาพการ
ท างาน ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว และ ด้านความมัน่คงในงาน มคีวามสมัพนัธ์กบัความภกัดีต่อ
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องค์กรของพนักงาน บรษิัท ซโิน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด์ คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขต
กรงุเทพมหานคร 
 
 ผลการวเิคราะหส์รปุขอ้มลูไดด้งันี้ 
 1. ปจัจยัจงูใจ 
  1.1 ด้านความส าเรจ็ของงาน มคีวามสมัพนัธ์กบัความภกัดต่ีอองค์กรโดยรวมของ
พนักงานบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง  แอนด์ คอนสตรัคชัน่  จ ากัด (มหาชน) ใน เขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยมี
ความสมัพนัธก์นัในระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 
  1.2 ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื มคีวามสมัพนัธ์กบัความภกัดต่ีอองคก์รโดยรวม
ของพนักงานบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด์ คอนสตรัคชัน่ จ ากัด (มหาชน) ในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว้ โดยมี
ความสมัพนัธก์นัในระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 
  1.3 ด้านลกัษณะของงาน มคีวามสมัพนัธ์กับความภกัดีต่อองค์กรโดยรวมของ
พนักงานบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง  แอนด์ คอนสตรัคชัน่  จ ากัด (มหาชน) ในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว้ โดยมี
ความสมัพนัธก์นัในระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 
  1.4 ด้านความรบัผิดชอบ มคีวามสมัพันธ์กับความภกัดีต่อองค์กรโดยรวมของ
พนักงานบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง  แอนด์ คอนสตรัคชัน่  จ ากัด (มหาชน) ในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว้ โดยมี
ความสมัพนัธก์นัในระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั  
  1.5 ดา้นความก้าวหน้า มคีวามสมัพนัธ์กบัความภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมของพนักงาน
บรษิทั ซโิน-ไทย เอน็จเีนียริง่ แอนด ์คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัต ่า 
และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั  
 2. ปจัจยัค ้าจนุ 
  2.1 ดา้นเงนิเดอืน มคีวามสมัพนัธก์บัความภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมของพนักงานบรษิทั 
ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด์ คอนสตรคัชัน่ จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัต ่า 
และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 
  2.2 ดา้นโอกาสที่จะไดร้บัความก้าวหน้าในอนาคต มคีวามสมัพนัธ์กบัความภกัดต่ีอ
องคก์รโดยรวมของพนกังานบรษิทั ซโิน-ไทย เอน็จเีนียริง่ แอนด ์คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ใน
เขตกรงุเทพมหานคร อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว้ โดย
มคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 
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  2.3 ดา้นความสมัพนัธก์บัผู้บงัคบับญัชา ลูกน้อง เพื่อนร่วมงาน มคีวามสมัพนัธ์กบั
ความภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมของพนกังานบรษิทั ซโิน-ไทย เอน็จเีนียริง่ แอนด ์คอนสตรคัชัน่ จ ากดั 
(มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 
  2.4 ด้านสถานะทางอาชีพ มคีวามสมัพนัธ์กบัความภกัดต่ีอองค์กรโดยรวมของ
พนักงานบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง  แอนด์ คอนสตรัคชัน่  จ ากัด (มหาชน) ในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว้ โดยมี
ความสมัพนัธก์นัในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 

  2.5 ด้านการปกครองของผู้บงัคบับญัชา มคีวามสมัพนัธ์กบัความภกัดต่ีอองค์กร
โดยรวมของพนักงานบรษิทั ซโิน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด์ คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว้ โดยมี
ความสมัพนัธก์นัในระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 
  2.6 ดา้นนโยบายและการบรหิาร มคีวามสมัพนัธ์กบัความภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมของ
พนักงานบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง  แอนด์ คอนสตรัคชัน่  จ ากัด (มหาชน) ในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว้ โดยมี
ความสมัพนัธก์นัในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 
  2.7 ด้านสภาพการท างาน มคีวามสมัพนัธ์กบัความภกัดีต่อองค์กรโดยรวมของ
พนักงานบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง  แอนด์ คอนสตรัคชัน่  จ ากัด (มหาชน) ในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานทีต่ ัง้ไว้ โดยมี
ความสมัพนัธก์นัในระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 
  2.8 ด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั มคีวามสมัพนัธ์กบัความภกัดต่ีอองค์กรโดยรวมของ
พนักงานบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง  แอนด์ คอนสตรัคชัน่  จ ากัด (มหาชน) ในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิีร่ะดบั 0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว้ โดยมี
ความสมัพนัธก์นัในระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 
  2.9 ด้านความมัน่คงในงาน มคีวามสมัพนัธ์กบัความภกัดต่ีอองค์กรโดยรวมของ
พนักงานบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง  แอนด์ คอนสตรัคชัน่  จ ากัด (มหาชน) ในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว้ โดยมี
ความสมัพนัธก์นัในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 
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การอภิปรายผล 
 ผลการทดสอบสมมตฐิานสามารถอภปิรายผลไดด้งันี้ 
 สมมติฐานข้อท่ี 1 พนักงานบรษิทั ซโิน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด ์คอนสตรคัชัน่ จ ากดั 
(มหาชน) ที่มลีกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน 
ระยะเวลาการปฏบิตังิาน ระดบัเงนิเดอืนแตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองคก์ร แตกต่างกนั  
 เพศ พบว่า พนกังานทีม่เีพศแตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมแตกต่างกนั อย่าง
มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว้ โดยทีเ่พศชายมคีวามภกัดต่ีอ
องคก์รโดยรวมมากกว่าเพศหญงิ ทัง้นี้อาจเป็นเพราะเพศชายมคีวามกระตอืรอืรน้ในการแข่งขนัสูง มี
ความมัน่ใจในวิชาชีพของตนเองจากการได้รบัมอบหมายให้ปฏิบตัิงานที่ส าคัญ มกีารแสวงหา
หนทางสู่ความส าเรจ็ กลา้ตดัสนิใจโดยค านึงถงึเหตุผลมากกว่าความรูส้กึของผูร้่วมงาน และคาดหวงั
การได้รบัผลตอบแทนทีสู่งกว่า ในขณะทีเ่พศหญงิ มคีวามรูส้กึอ่อนไหว ใหค้วามส าคญัต่อคุณภาพ
ชวีติ มคีวามเหน็ใจในสมัพนัธภาพกบัผูอ้ื่น สุภาพอ่อนโยน และอาจไม่ต้องการผลตอบแทนทีเ่ป็นตวั
เงนิ เช่น คาดหวงัการไดร้บัการดูแลใส่ใจจากผูบ้งัคบับญัชา ไดร้บัความไวว้างใจจากเพื่อนร่วมงาน
หรอืลูกน้อง ได้รบัการยอมรบันับถอืจากผู้อื่น เป็นต้น ท าให้ความภกัดใีนองค์กรของพนักงานเพศ
หญงิและเพศชายนัน้แตกต่างกนั ซึง่สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ วราภรณ์ รตันอาชาไนย (2544) ที่
ศึกษาเรื่อง องค์ประกอบที่มีผลกระทบต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงาน
อุตสาหกรรมเครื่องใช้ไฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส์ (ศกึษาเฉพาะนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดั
ชลบุร)ี พบว่า พนกังานทีม่เีพศต่างกนั มแีรงจงูใจในการปกบิตังิานดา้นผลตอบแทนทีไ่ดร้บัแตกต่าง
กนั และสอดคลอ้งกบัการศกึษาของ ฮอฟสตที อ้างองิใน วราภรณ์ พรมทา (2557: 18-19) เรื่อง 
VSM: Value Survey Module (Hofstede, 1987) ทีพ่บว่า ลกัษณะของวฒันธรรมในดา้นลกัษณะ
ของความเป็นชายและความเป็นหญงินัน้ มคีวามแตกต่างกนัไปในแต่ละวฒันธรรม ซึง่ลกัษณะของ
เพศชาย หมายความถงึ ลกัษณะทีเ่ป็นทีย่อมรบัว่าเป็นลกัษณะของชายคอื ความก้าวรา้ว ชอบการ
แข่งขนั มคีวามแขง็แรง ให้ความส าคญักบัเงนิทองสิง่ของ และความส าเรจ็ในหน้าที่การงาน ส่วน
เพศหญงิจะใหค้วามส าคญักบัคุณภาพชวีติ ความสุภาพอ่อนโยน ความเหน็อกเหน็ใจ ความสมัพนัธ์
กบัผูอ้ื่น 
 อายุ พบว่า พนักงานที่มอีายุแตกต่างกนั มคีวามภกัดใีนองค์กรแตกต่างกนั อย่างมี
นัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01  โดยพนักงานทีม่อีายุตัง้แต่ 52 ปี ขึน้ไป มคีวามภกัดใีนองคก์ร
โดยรวมมากกว่ากลุ่มอื่นๆ เนื่องจากพนักงานทีม่อีายุตัง้แต่ 52 ปี ขึน้ไป เป็นช่วงอายุของบุคคลทีม่ ี
ขอ้จ ากดัในการเปลีย่นงาน ประกอบกบัมภีาระหน้าทีใ่นครอบครวั ต้องรบัผดิชอบ จงึต้องการหน้าที่
การงานทีม่ ัน่คง เพื่อดูแลรบัผดิชอบภาระต่างๆ ของครอบครวัได้ ท าให้พนักงานในกลุ่มดงักล่าวมี
ความภกัดต่ีอองค์กรมากกว่ากลุ่มอายุอื่น ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สามารถ ศุภรตัน์อาภรณ์ 
(2544: 24-26) ทีศ่กึษาเรื่องความพงึพอใจในงาน และคุณภาพชวีติของการท างานในมหาวทิยาลยั 
ซึง่ผลการวจิยัพบว่า อายมุคีวามสมัพนัธใ์นทางบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์าร กล่าวคอื คนทีม่อีายุ
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มากจะมคีวามผกูพนัต่อองคก์รมากกว่าคนทีม่อีายุน้อย และสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ เฮอรบนิิค 
และออตโต อ้างอิงใน สามารถ ศุภรตัน์อาภรณ์ (2544: 24) เรื่อง Administrative Science 
Quarterly ซึง่ผลการศกึษาพบว่า อายมุคีวามสมัพนัธใ์นทางบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ร กล่าวคอื 
คนทีม่อีายมุากจะมคีวามผกูพนัต่อองคก์รสงูกว่าคนที่มอีายนุ้อย 
 สถานภาพสมรส  พบว่า พนักงานทีม่สีถานภาพสมรสแตกต่างกนั มคีวามภกัดใีนองค์กร
แตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยพนักงานที่อยู่ในสถานภาพสมรส /อยู่
ดว้ยกนั /หยา่รา้ง /หมา้ย /แยกกนัอยู่ มคีวามภกัดใีนองคก์รมากกว่าพนักงานทีอ่ยู่ในสถานภาพโสด 
เป็นเพราะพนักงานทีม่สีถานภาพสมรส อยู่ดว้ยกนั หย่ารา้ง หมา้ย หรอืแยกกนัอยู่ จะมภีาระความ
รบัผดิชอบทีต่อ้งดแูลมากกว่าคนโสด อกีทัง้ยงัเป็นขอ้จ ากดัในการยา้ยทีท่ างาน ซึง่ต่างจากพนักงาน
ทีม่สีถานภาพโสด ทีภ่าระในการรบัผดิชอบครอบครวัยงัมน้ีอย ท าใหม้อีสิระ ไม่ยดึตดิกบังาน และมี
ความต้องการทา้ทายต่อสิง่ใหม่ๆ และไม่กลวัทีจ่ะหาโอกาสในการเปลี่ยนหรอืยา้ยงานที่ตอบสนอง
ความตอ้งการของตวัเองมากทีสุ่ด ซึง่สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ เสาวลกัษณ์ แสงจนัทร ์(2554) ที่
ไดศ้กึษาเรือ่งปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานฝา่ยปฏบิตักิารบรษิทั ยมัเรสเท
อรองส ์ประเทศไทย จ ากดั พบว่า ปจัจยัส่วนบุคคลของพนักงานฝ่ายปฏบิตักิารบรษิทั ยมัเรสเทอร
องส์ ประเทศไทย จ ากัด ด้านอายุ สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน อายุงานและรายได้มีความ
แตกต่างกนั มคีวามผกูพนัในองคก์รแตกต่างกนั  และสอดคลอ้งกบั เนตรนภา นันทพรวญิญู (2551) 
ทีศ่กึษาเรื่องความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบรษิทั เซน็ทรลั รเีทล คอรป์อเรชัน่ จ ากดั พบว่า 
พนักงานทีม่สีถานภาพต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบรษิทัเซน็ทรลั รเีทล คอร์
ปอเรชัน่ จ ากดัโดยรวมแตกต่างกนั โดยพนักงานทีม่สีถานภาพสมรส และหมา้ย/หย่ารา้ง มคีวาม
ผกูพนัต่อองคก์ารสงูกว่าพนกังานทีม่สีถานภาพโสด 
 ระดบัการศึกษา พบว่า พนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนั มคีวามภกัดใีนองคก์รใน
ดา้นความรูส้กึแตกต่างกนั อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01  โดยพนักงานทีม่รีะดบัการศกึษา
ระดบัต ่ากว่าปรญิญาตร ีและพนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาสูงกว่าปรญิญาตร ีมคีวามภกัดต่ีอองค์กร
มากกว่าพนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาระดบัปรญิญาตร ีเนื่องจากความภกัดต่ีอองคก์รของผูท้ีม่รีะดบั
การศกึษาต ่ากว่าปรญิญาตรมีภีาระหน้าทีท่ีต่อ้งรบัผดิชอบต่อครอบครวั ทัง้ยงัต้องการความมัน่คงใน
หน้าที่การงาน และนับเป็นข้อจ ากัดของการแสวงหาโอกาสในการย้ายที่ท างานใหม่ด้วยวุฒทิาง
การศกึษา ในขณะเดยีวกนัผูท้ีม่กีารศกึษาในระดบัสูงกว่าปรญิญาตรมีคีวามภกัดต่ีอองคก์รมากกว่า
ผูท้ีศ่กึษาในระดบัปรญิญาตร ีเพราะมคีวามรูส้กึผกูพนัต่อวชิาชพีของตนเองซึง่แสดงออกใหเ้หน็ผ่าน
ทางความคดิ ความรูส้กึ ส่วนพนักงานทีม่กีารศกึษาในระดบัปรญิญาตรมีคีวามภกัดต่ีอองคก์รน้อย
กว่าพนักงานระดบัต ่ากว่าปรญิญาตร ีและสูงกกว่าปรญิญาตรเีนื่องจากมรีะดบัการศกึษาขัน้พืน้ฐาน
ทีส่ถานทีท่ างานต่างๆ ยอมรบั และเชื่อว่าดว้ยวุฒทิางการศกึษานี้สามารถสรา้งโอกาสในการยา้ยที่
ท างานใหม่ไดโ้ดยง่าย ซึง่แนวคดิดงักล่าวสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ ชาญวุฒ ิบุญชม (2553) ที่
ศกึษาเรื่องความผูกพนัต่อองค์การ: ศึกษาเฉพาะกรณีบุคลากรโรงเรยีนอสิลามสนัตชิน โดยผล
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การศกึษาพบว่า ปจัจยัทีม่ผีลกบัความผูกพนัในองคก์าร ไดแ้ก่ ความแตกต่างของระดบัต าแหน่งท า
ใหม้คีวามผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ส่วนความแตกต่าง
ทางด้านระดบัการศกึษาและระยะเวลาในการท างาน มคีวามผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 และแนวคดิดงักล่าวยงัสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ เฮอรบนิิค และ
ออตโต อา้งองิใน สามารถ ศุภรตัน์อาภรณ์ (2544: 24) เรื่อง Administrative Science Quarterly ซึง่
ผลการวิจยัพบว่า คนที่มีการศึกษาต ่ าจะมีความผูกพันต่อองค์การสูงกว่าคนที่มีการศึกษาสูง 
เนื่องจากคนทีม่กีารศกึษาสงูจะมคีวามผกูพนัต่อวชิาชพีของตนมากกว่าจะผกูพนัต่อองคก์าร 
 ระดบัต าแหน่งงาน พบว่า พนักงานที่มตี าแหน่งงานแตกต่างกนั มีความภกัดต่ีอองค์กร
แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01  โดยพนักงานทีม่ตี าแหน่งงานระดบัเจา้หน้าที่
อาวุโส วศิวกรอาวุโส และผูจ้ดัการขึน้ไป มคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมมากกว่าพนักงานกลุ่มอื่นๆ 
เนื่องจากพนักงานในระดับเจ้าหน้าที่มคีวามรบัผิดชอบต่อหน้าที่การงาน รวมถึงอ านาจในการ
ตดัสนิใจและการบรหิารงาน ตลอดจนผลตอบแทนน้อยกว่าพนักงานที่มตี าแหน่งในระดบัสูง ดงันัน้ 
พนักงานระดบัเจา้หน้าที ่จงึสามารถยา้ยสถานทีท่ างานได้โดยง่าย โดยรูส้กึว่าปจัจยัที่เป็นอุปสรรค
น้อยกว่าพนักงานที่มีต าแหน่งงานอยู่ในระดับสูง ในขณะที่พนักงานผู้ที่มีระดับต าแหน่งงาน
เจา้หน้าที่อาวุโส วศิวกรอาวุโส และระดบัผูจ้ดัการขึน้ไป ลว้นเป็นผู้ที่มหีน้าทีค่วามรบัผดิชอบสูง มี
อ านาจในการตัดสนิใจและการมอบหมายงาน จงึท าให้รู้สกึว่างานที่ตนเองได้รบัมอบหมายนัน้มี
คุณค่า และรูส้กึว่าตนเองมคีวามส าคญักบัองคก์ร รวมถงึผลตอบแทน รายได ้และสวสัดกิารต่างๆที่
ไดร้บันัน้มมีากกว่าพนกังานในระดบัเจา้หน้าที ่จงึเป็นสาเหตุหนึ่งทีท่ าใหพ้นักงานทีม่ตี าแหน่งงานใน
ระดับสูงมีความภักดีต่อองค์กรมากกว่าพนักงานระดบัเจ้าหน้าที่ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Richard M. Steers (1977) ที่กล่าวว่า ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ท างาน (Personal 
Characteristics) ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาของการปฏบิตังิานใน
องคก์ร และระดบัต าแหน่งงาน มอีทิธพิลต่อระดบัความภกัดต่ีอองคก์ร และสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยั
ของ ชาญวุฒ ิบุญชม (2553) ที่ศึกษาเรื่องความผูกพนัต่อองค์การ: ศกึษาเฉพาะกรณีบุคลากร
โรงเรยีนอิสลามสนัติชน โดยผลการศึกษาพบว่า ปจัจยัที่มผีลกบัความผูกพนัในองค์การ ได้แก่ 
ความแตกต่างของระดบัต าแหน่งท าให้มคีวามผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั 0.01 
 ระยะเวลาปฏิบติังาน พบว่า พนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิานแตกต่างกนั มคีวามภกัดี
ต่อองคก์รแตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยพนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิาน 
18-23 ปี และพนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิานตัง้แต่ 24 ปีขึน้ไป มคีวามภกัดต่ีอองคก์รโดยรวม
มากกว่าพนักงานกลุ่มอื่นๆ ทัง้นี้เป็นเพราะพนักงานทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิานมาก ย่อมมคีวามภกัดี
ต่อองค์กรมาก สามารถยอมรบัเป้าหมายขององคก์รและเหน็ถงึคุณค่าขององคก์ร มคีวามรูส้กึภกัดี
และต้องการปกป้องชื่อเสยีงขององค์กรมากขึน้ ประกอบกบัมปีระสบการณ์ในการท างานสูง ท าให้
เข้าใจและยอมรบัในภาระหน้าที่ ที่ตนเองได้รบัมอบหมายได้มากกว่าพนักงานที่มีระยะเวลา
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ปฏบิตังิานน้อย ดว้ยประสบการณ์ในการปฏบิตังิานมมีาก ก่อใหเ้กดิความเชีย่วชาญในหน้าทีท่ีไ่ดร้บั
มอบหมาย เกดิปญัหาในการปฏบิตังิานน้อย และสรา้งความรูส้กึทีด่ต่ีอองคก์รมากขึน้ ซึง่สอดคลอ้ง
กบัแนวคดิของสเตยีรแ์ละปอรเ์ตอร ์(Steer; & Porter. 1983: 425-450) ทีก่ล่าวว่าระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน เป็นปจัจยัที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร และสอดคล้องกับแนวคิดของเชลดอน 
(Sheldon, 1971) ทีก่ล่าวว่า สมาชกิขององคก์รทีอ่ยู่กบัองคก์รมานานเท่าไร กย็งัมคีวามผูกพนัต่อ
องค์กรมากขึน้เท่านัน้ เพราะว่าการมอีายุในองค์กรมาก ก็จะมแีนวโน้มที่จะยอมรบัเป้าหมายและ
คุณค่าและความผกูพนัต่อองคก์รกจ็ะมากขึน้ และสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ ปิยะฉัตร แวงโสธรณ์ 
(2548) ทีไ่ดท้ าการศกึษาแบบภาวะผูน้ า สมรรถนะผูน้ า กบัความจงรกัภกัดต่ีอองคก์ารของพนักงาน 
: ศกึษาเฉพาะกรณี บรษิทั กสท โทรคมนาคม จ ากดั พบว่า พนักงานทีม่อีายุงานแตกต่างกนั มี
ความจงรกัภกัดต่ีอองค์การแตกต่างกนั โดยพนักงานที่มอีายุงานมากจะมคีวามจงรกัภกัดีต่อ
องค์การมากกว่าพนักงานที่มีอายุงานน้อย และสอดคล้องกับงานวิจยัของ กรรณิการ์ เหมือน
ประเสริฐ (2548: 10) ที่ศึกษาเรื่องทศันคติของพนักงานที่มคีวามสมัพันธ์ต่อพฤติกรรมการ
ปฏบิตัิงานของพนักงานในองค์กรบรษิัทเควต ปิโตรเลยีม (ประเทศไทย) จ ากดั ได้กล่าวถงึความ
อาวุโสในการท างานกบัการท างานว่า ผู้อาวุโสในการท างานจะมผีลงานสูงกว่าบรรดาพนักงานใหม ่
และมคีวามพงึพอใจในงานสงูกว่า 
 ระดบัเงินเดือน พบว่า พนักงานทีม่รีะดบัเงนิเดอืนแตกต่างกนั มคีวามภกัดต่ีอองค์กร
แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 และ 0.01 โดยพนักงานที่มรีะดบัเงนิเดอืน 
มากกว่า 65,801 บาท ขึน้ไป มคีวามภกัดต่ีอองค์กรโดยรวมมากกว่าพนักงานทีม่รีะดบัเงนิเดอืน
กลุ่มอื่นๆ เน่ืองจากระดบัเงนิเดอืนเป็นปจัจยัจงูใจหน่ึงทีส่มัพนัธก์บัความพงึพอใจในการท างาน เกดิ
เป็นความผูกพนัและภกัดต่ีอองค์กร ซึง่ระดบัเงนิเดอืนทีสู่งกว่านั ้นอาจมผีลตอบแทนที่ไม่ใช่ตวัเงนิ
รวมดว้ย เช่น สวสัดกิาร ทุนการศกึษาของบุตร เป็นต้น และสามารถตอบสนองความต้องการในการ
ด ารงชวีติไดม้ากกว่าพนักงานทีม่รีะดบัเงนิเดอืนน้อยกว่า จงึส่งผลใหพ้นักงานที่มรีะดบัเงนิเดอืนสูง
จะมคีวามภกัดต่ีอองคก์รมาก ซึง่สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ วาโรนา (Varona, 1996) ทีไ่ดศ้กึษา
เรื่อง ความสมัพนัธ์ระหว่างความพงึพอใจในการท างานกับความผูกพนัต่อองค์การอยู่ในองค์กร
ประเทศกวัตาเมลาใน 3 องคก์ร พบว่าอตัราเงนิเดอืนของพนักงานมคีวามสมัพนัธก์บัความพงึพอใจ
ในการท างาน และมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารซึง่เป็นผลมาจากสวสัดกิารในการรกัษาพยาบาลและการ
ให้สวสัดกิารแก่บุตรในการศกึษา เช่น มสีถานศกึษาใกลก้บัองคก์ร รวมถงึความรูส้กึต่อวฒันธรรม
ขององคก์าร มผีลต่อความรูส้กึผกูพนักบัองคก์าร 
   
 สมมติฐานข้อท่ี 2 แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ซึง่แบ่งออกเป็น ปจัจยัจงูใจและปจัจยัค ้าจุน 
ดงันี้ ปจัจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความส าเรจ็ของงาน ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื ดา้นลกัษณะของ
งาน ดา้นความรบัผดิชอบ และ ดา้นความกา้วหน้า และปจัจยัค ้าจนุ ไดแ้ก่ ดา้นเงนิเดอืน ดา้นโอกาส
ทีจ่ะไดร้บัความกา้วหน้าในอนาคต ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ลูกน้อง เพื่อนร่วมงาน ดา้น
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สถานะทางอาชพี ดา้นการปกครองของผู้บงัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการบรหิาร ด้านสภาพการ
ท างาน ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว และ ด้านความมัน่คงในงาน มคีวามสมัพนัธ์กบัความภกัดีต่อ
องค์กรของพนักงาน บรษิัท ซโิน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด์ คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขต
กรงุเทพมหานคร 
 ปัจจยัจงูใจ 
 ด้านความส าเรจ็ของงาน แรงจงูใจในดา้นความส าเรจ็ของงาน มคีวามสมัพนัธก์บัความ
ภกัดต่ีอองคก์รของพนักงานบรษิทั ซโิน-ไทย เอน็จเีนียริง่ แอนด ์คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ใน
เขตกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคีวามสมัพนัธใ์นระดบัต ่า และ
เป็นไปในทศิทางเดยีวกนั  ทัง้นี้เป็นเพราะพนักงานที่สามารถปฏบิตังิานตามที่ได้รบัมอบหมายได้
ส าเรจ็ลุล่วงนัน้ จะมคีวามกระตอืรอืรน้และเตม็ใจทีจ่ะรบัมอบหมายงานจากผูบ้งัคบับญัชา และยิง่มี
ความส าเรจ็ของงานเพิม่ขึน้เท่าใด พนกังานกย็ิง่มคีวามรูส้กึภกัดต่ีอองคก์รเพิม่มากขึน้ ซึง่สอดคลอ้ง
กบัทฤษฎ ีThree Needs Theory ของ David McClelland ซึง่ไดศ้กึษาต่อยอดทฤษฎีล าดบัขัน้ความ
ต้องการของมาสโ์ลว ์(Maslow’s Hierarchy of needs) โดยกล่าวไวว้่าผูท้ีไ่ดร้บัความส าเรจ็ในการ
ท างาน จะส่งผลให้ผู้นัน้มคีวามผูกพนัต่อองค์กรสูงขึน้และตัง้ใจท างานที่ท้าทายความสามารถและ
ทุ่มเททีจ่ะท างานใหส้ าเรจ็มากกว่าผูท้ีม่คีวามผกูพนัต่อองคก์รน้อย 
 ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ  แรงจูงใจในด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ มี
ความสัมพันธ์กับความภกัดีต่อองค์กรของพนักงานบรษิัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด์ คอน
สตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 โดยมี
ความสัมพันธ์ในระดับต ่ า และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  ทัง้นี้ เป็นเพราะพนักงานที่สามารถ
ปฏิบัติงานได้ส าเร็จ และได้รบัการยอมรบัในความส าเร็จนัน้ จากผู้บงัคบับัญชาหรือจากเพื่ อน
ร่วมงาน ย่อมมคีวามรูส้กึภูมใิจและเกดิแรงจงูใจใหป้ฏบิตังิานอย่างสุดความสามารถต่อไป ทัง้ยงัจูง
ใจให้มคีวามภักดีต่อองค์กร เกิดความรู้สึกที่ดีกับองค์กรด้วย ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจยัของ 
ประณต แก้วส าราญ (2548: 107) พบว่าปจัจยัการจูงใจด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ มี
ความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจโดยรวมในการปฏบิตังิาน 
 ด้านลกัษณะของงาน  แรงจงูใจในดา้นลกัษณะของงาน มคีวามสมัพนัธก์บัความภกัดต่ีอ
องค์กรของพนักงานบรษิัท ซโิน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด์ คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขต
กรงุเทพมหานคร อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคีวามสมัพนัธ์ในระดบัต ่า และเป็นไป
ในทศิทางเดยีวกนั  ทัง้นี้เป็นเพราะลกัษณะงานทีน่่าสนใจ ต้องใชค้วามคดิสรา้งสรรค ์รวมถงึงานทีม่ ี
ความท้าทายต่อความสามารถของพนักงาน จูงใจให้พนักงานรู้สึกเห็นคุณค่าของงานนัน้ และ
ต้องการเพิม่มูลค่าในการปฏบิตังิานของตนผ่านการได้รบัมอบหมายให้ปฏบิตังิานในหน้าที่ส าคญั 
หรอืงานที่ท้าทายความสามารถของตน และก่อให้เกดิเป็นความภกัดต่ีอองค์กรจากลกัษณะงานที่
ได้รบัมอบหมายในที่สุด ซึ่งสอดคล้องกบัผลการวจิยัของ จรยิา สุขสละ, ดวงตา สราญรมย์, และ
สอาด บรรเจดิฤทธิ ์(2553) ที่ได้ศกึษาเรื่อง ความสมัพนัธ์ของแรงจูงใจที่มต่ีอความผูกพนัของ
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พนกังานต่อองคก์าร กรณศีกึษา บรษิทั ขนส่ง จ ากดั พบว่า แรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนักงาน
บรษิทั ขนส่ง จ ากดั โดยรวมมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รอยู่ในระดบัต ่า อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01  
 ด้านความรบัผิดชอบ แรงจงูใจในดา้นความรบัผดิชอบ มคีวามสมัพนัธก์บัความภกัดต่ีอ
องค์กรของพนักงานบรษิัท ซโิน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด์ คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขต
กรงุเทพมหานคร อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคีวามสมัพนัธ์ในระดบัต ่า และเป็นไป
ในทศิทางเดยีวกนั  ทัง้นี้เป็นเพราะพนักงานทีม่คีวามรบัผดิชอบในการปฏบิตังิาน สามารถท างานที่
ไดร้บัมอบหมายส าเรจ็ลุล่วงตามเป้าหมายเสมอ และสามารถส่งมอบงานทีไ่ดร้บัมอบหมายไดภ้ายใน
ระยะเวลาที่ก าหนด จะมคีวามรูส้กึว่าตนสามารถปฏบิตังิานได้ประสบความส าเรจ็ เป็นแรงจูงใจให้
เกิดความรู้สกึที่ดต่ีอองค์กรและเกิดความภกัดต่ีอองค์กรตามมา ซึ่งสอดคล้องกบัผลงานวจิยัของ 
เสาวลกัษณ์ แสงจนัทร์ (2554) ที่ได้ศึกษาเรื่อง ปจัจยัที่มอีิทธพิลต่อความผูกพนัในองค์กรของ
พนักงานฝ่ายปฏบิตักิาร บรษิทั ยมัเรสเทอรองส์ประเทศไทย จ ากดั พบว่า มเีพยีงปจัจยัจูงใจด้าน
ความรบัผดิชอบเท่านัน้ที่มคีวามสมัพนัธ์ต่อความผูกพนัในองค์กร และสอดคล้องกบังานวจิยัของ 
วรรณี บุญเผ่า (2554) ที่ไดศ้กึษาเรื่อง ปจัจยัค ้าจุนและปจัจยัจูงใจที่มอีทิธพิลต่อความผูกพนัของ
บุคลากรในองค์กรธุรกจิเวชภณัฑ์ยารกัษาโรคแห่งหน่ึง พบว่า ปจัจยัจูงใจในการปฏบิตัิงาน ด้าน
ความก้าวหน้าในการท างาน ด้านความรบัผดิชอบ ด้านการยอมรบันับถอื มคีวามสมัพนัธ์ต่อความ
ผกูพนัโดยรวมของบุคลากรในองคก์ร อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
 ด้านความก้าวหน้า  แรงจูงใจในด้านความก้าวหน้า มคีวามสมัพนัธ์กบัความภกัดีต่อ
องค์กรของพนักงานบรษิัท ซโิน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด์ คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขต
กรงุเทพมหานคร อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคีวามสมัพนัธ์ในระดบัต ่า และเป็นไป
ในทศิทางเดยีวกนั  ทัง้นี้เป็นเพราะเมื่อพนักงานไดร้บัการสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาใหเ้ขา้รบัการ
อบรมในหลกัสูตรที่เสรมิสรา้งทกัษะในการท างานของพนักงาน ตลอดจนหลกัสูตรในการอบรมที่มี
ความหลากหลายให้กบัพนักงาน พนักงานจะรู้สกึพอใจและคดิว่าองค์กรให้ความส าคญักบัหน้าที่
ความรบัผดิชอบของตน จงึสนับสนุนให้ตนเองได้อบรมเสรมิสร้างทกัษะเพื่อพฒันาตนเอง ท าให้
พนักงานมคีวามรูส้กึที่ดต่ีอองค์กร และเกดิเป็นความภกัดต่ีอองค์กร ต้องการที่จะปฏบิตังิานให้กบั
องค์กรต่อไป ซึง่สอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ ธญัญลกัษณ์  บรรจงแก้ว (2548) ที่ได้ศกึษาเรื่อง 
ความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ในส านักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร พบว่า 
ความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน เป็น 1 ใน 7 ปจัจยัลกัษณะองคก์ารทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนั
ต่อองคก์าร อยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิ
 ปัจจยัค า้จนุ 
 ด้านเงินเดือน  แรงจูงใจในด้านเงนิเดอืน มคีวามสมัพนัธ์กบัความภกัดีต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง  แอนด์ คอนสตรัคชัน่  จ ากัด (มห าชน) ในเขต
กรงุเทพมหานคร อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคีวามสมัพนัธ์ในระดบัต ่า และเป็นไป
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ในทศิทางเดยีวกนั  ทัง้นี้เป็นเพราะพนักงานมคีวามคาดหวงัต่อเงนิเดอืนที่พนักงานได้รบันัน้
เหมาะสมกบัหน้าทีค่วามรบัผดิชอบของพนกังาน เพราะหน้าทีค่วามรบัผดิชอบทีสู่งขึน้ ย่อมส่งผลให้
มเีงินเดือนที่สูงขึ้นด้วย อีกทัง้สวัสดิการ ตลอดจนผลประโยชน์ที่พนักงานได้รบั และการปรบั
เงนิเดอืนทีเ่หมาะสมเพิม่ขึน้ จะน ามาซึง่ความรูส้กึทีด่ต่ีอองคก์รและต้องการทีจ่ะท างานใหก้บัองคก์ร
ต่อไป ซึง่สอดคลอ้งกบัทฤษฏแีรงจงูใจของเทยเ์ลอร์ (Taylor) ทีก่ล่าวว่า การใหผ้ลตอบแทนเป็นการ
จงูใจในการท างานอย่างหนึ่ง ผลตอบแทนดา้นการเงนิจะมคีวามสมัพนัธก์บัผลการปฏบิตังิาน เป็น
การจงูใจใหบุ้คลากรทุ่มเทก าลงัความรูค้วามสามารถเพื่อประสทิธภิาพสูงสุดขององคก์ร ดงันัน้การ
จา่ยค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุตธิรรม ท าใหพ้นักงานเกดิความพงึพอใจ และส่งผลใหม้คีวามภกัดี
ในองคก์รมากขึน้ 
 ด้านโอกาสท่ีจะได้รบัความก้าวหน้าในอนาคต  แรงจูงใจในด้านโอกาสที่จะได้รบั
ความกา้วหน้าในอนาคต มคีวามสมัพนัธก์บัความภกัดต่ีอองคก์รของพนักงานบรษิทั ซโิน-ไทย เอน็
จเีนียริง่ แอนด ์คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั 0.01 โดยมคีวามสมัพนัธ์ในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั ทัง้นี้เป็นเพราะ 
พนกังานคาดหวงัการไดร้บัการเลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหน่งเมื่อสามารถสรา้งผลงานใหเ้กดิขึน้ได ้รวมถงึ
ความรู้ ความสามารถ ความเชี่ยวชาญในวิชาชีพของพนักงานจะเป็นเครื่องพิสูจน์ให้ได้รบัการ
ยอมรบัและเกิดเป็นแรงผลกัดนัสู่ความก้าวหน้าในอนาคต เมื่อพนักงานได้การเลื่อนขัน้ เลื่อน
ต าแหน่งงานจากผลงานดงักล่าว ท าใหพ้นกังานรูส้กึว่าตนเองประสบความส าเรจ็และมคีวามภกัดต่ีอ
องคก์รมากขึน้ ซึง่สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ ภาคภูม ิพลการ (2550) ซึง่ศกึษาเรื่องความผูกพนั
ต่อองคก์ารของพนักงานส านักงานคณะกรรมการกจิการโทรคมนาคมแห่งชาต ิโดยพบว่า คุณภาพ
ชีวิตการท างานของพนักงานส านักงานคณะกรรมการกิจการโทรคมนาคมแห่งชาติ ด้าน
ความกา้วหน้าในงานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร โดยเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 
 ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคับบญัชา ลูกน้อง เพ่ือนร่วมงาน  แรงจูงใจในด้าน
ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ลูกน้อง เพื่อนร่วมงาน  มคีวามสมัพนัธก์บัความภกัดต่ีอองคก์รของ
พนักงานบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง  แอนด์ คอนสตรัคชัน่  จ ากัด (มหาชน) ในเขต
กรงุเทพมหานคร อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคีวามสมัพนัธ์ในระดบัปานกลาง และ
เป็นไปในทศิทางเดยีวกนั   ทัง้นี้เป็นเพราะเมื่อพนักงานมคีวามรูส้กึเป็นกนัเองกบัผู้บงัคบับญัชา 
ลกูน้อง และเพื่อนรว่มงานไดเ้ป็นอยา่งด ียอ่มท าใหพ้นกังานไดร้บัความรว่มมอืทีด่ีจากทุกผ่าย ทัง้ยงั
ไดร้บัการสนบัสนุน ตลอดจนค าแนะน า ค าปรกึษาทีด่ ีเกดิเป็นความรูส้กึทีด่ต่ีอองคก์ร และท าใหเ้กดิ
ความผูกพนัและส่งผลให้เกดิความภกัดต่ีองค์กร ซึ่งสอดคล้องกบัผลการวจิยัของ รชันีพร  ภู่สกุล 
(2550) ทีไ่ด้ศกึษาเรื่อง ปจัจยัที่มผีลให้พนักงานเกดิความผูกพนัต่อองค์การ กรณีศกึษา: บรษิทั 
ททัซูโน่เอ็นจเินียริง่แอนด์เซอร์วิส จ ากดั พบว่า ความสมัพนัธ์กับผู้บงัคบับญัชา ลูกน้อง เพื่อน
ร่วมงาน มผีลก่อใหเ้กดิความผูกพนัต่อองค์กรของบรษิทั ททัซูโน่เอ็นจเินียริง่แอนด์เซอรว์สิ จ ากดั 
อยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิ
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 ด้านสถานะทางอาชีพ  แรงจงูใจในดา้นสถานะทางอาชพี  มคีวามสมัพนัธก์บัความภกัดี
ต่อองคก์รของพนักงานบรษิทั ซโิน-ไทย เอน็จเีนียริง่ แอนด์ คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขต
กรงุเทพมหานคร อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคีวามสมัพนัธ์ในระดบัปานกลาง และ
เป็นไปในทศิทางเดยีวกนั   ทัง้นี้เป็นเพราะเมือ่พนกังานไดร้บัการนับถอื ยกย่อง และเชดิชูเกยีรตใิน
อาชพีของตนจากผูอ้ื่น ท าใหพ้นักงานรูส้กึว่าอาชพีของตนเป็นทีย่อมรบัและมเีกยีรตใินสงัคม ส่งผล
ให้เกิดเป็นความภกัดต่ีอองค์กร เพราะต้องการประสบความส าเรจ็ ต้องการอ านาจ และต้องการ
ความผูกพนัเพื่อเป็นที่รูจ้กัและยอมรบัในสงัคม ซึ่งสอดคล้องกบัทฤษฎคีวามต้องการที่จะแสวงหา
ของแมค็คลแีลนด ์อ้างถงึใน สมยศ นาวกีาร (2540: 318-324) ทีก่ล่าวว่าบุคคลต้องการความส าเรจ็ 
ตอ้งการอ านาจ และตอ้งการความผกูพนั 
 ด้านการปกครองของผู้บงัคบับญัชา  แรงจูงใจในดา้นการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา  
มคีวามสมัพนัธ์กับความภกัดีต่อองค์กรของพนักงานบรษิัท ซิโน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด์ คอน
สตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 โดยมี
ความสมัพนัธใ์นระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั   ทัง้นี้เป็นเพราะเมื่อพนักงานไดร้บัการดูแล
เอาใจใส่ และความช่วยเหลอืจากผูบ้งัคบับญัชาเมื่องานมปีญัหา ตลอดจนไดร้บัอสิระในการตดัสนิใจ
ในการปฏบิตังิานต่างๆ ดว้ยตนเอง พนักงานจะรูส้กึมคีวามสุขในการท างาน เกดิแรงจงูใจใหท้ างาน
ในหน้าทีข่องตนอย่างสุดความสามารถ และส่งผลใหเ้กดิความภกัดต่ีอองค์กรในที่สุด ซึ่งสอดคลอ้ง
กบัผลงานวจิยัของซอมเมอร ์(Sommer, 2013: online) ทีไ่ดศ้กึษาเรือ่งปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อขวญัของ
ครใูนโรงเรยีนมธัยมศกึษาในรฐัโอไฮโอ พบว่า ครูใหญ่เป็นผูก้ าหนดขวญัทีส่ าคญัทีสุ่ด ครูส่วนใหญ่
ต้องการมีส่วนร่วมในการท างาน การก าหนดนโยบายของโรงเรียนมากขึ้น และสอดคล้องกับ
ผลงานวจิยัของเบก็ซล์ยี ์(Bexley, 2012:online) ทีไ่ดศ้กึษาเรื่องปจัจยัทีส่่งผลต่อการสรา้งแรงจงูใจ
ของครแูละผูบ้รหิารสถานศกึษา พบว่า การสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชามสี่วนส าคญัต่อแรงจงูใจของ
บุคลากร 
 ด้านนโยบายและการบริหาร  แรงจงูใจในดา้นนโยบายและการบรหิาร  มคีวามสมัพนัธ์
กบัความภกัดีต่อองค์กรของพนักงานบรษิัท ซิโน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด์ คอนสตรคัชัน่ จ ากัด 
(มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 โดยมคีวามสมัพนัธ์ใน
ระดบัปานกลาง และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั   ทัง้นี้เป็นเพราะหากพนกังานไดม้สี่วนในการก าหนด
บทบาทหน้าที่ในสายงานของตน ประกอบกับผู้บงัคบับญัชาได้มกีารบรหิารงานตามนโยบายที่
ก าหนดไว ้และมอบหมายผูร้บัผดิชอบงานส่วนต่างๆ ไดเ้หมาะสมกบังานแต่ละหน้าทีแ่ลว้ พนักงาน
ก็จะรู้สกึว่าตนเองได้มบีทบาทในการบรหิารงานตามนโยบายที่ได้รบัรู้ ก่อให้เกิดการมสี่วนร่วมที่
ส าคญั เกดิความรูส้กึทีด่ต่ีอองคก์รในการใหค้วามส าคญักบัทุกหน้าทีใ่นองคก์ร เกดิความเชื่อมัน่และ
ศรทัธาในอาชพีของตน ส่งผลให้เกดิเป็นความภกัดต่ีอองค์กรในที่สุด ซึ่งสอดคล้องกบัผลการวจิยั
ของนาเปียร ์(Napier, 2013:online) ทีไ่ดท้ าการวจิยัเรื่องขวญัของครโูดยเฉพาะ โดยศกึษาจากครู
โรงเรยีนประถมศกึษาและครมูธัยมศกึษา พบว่า ลกัษณะขวญัในการท างานของครสูมัพนัธก์บัการที่



165 
 

 

ครูใหญ่มคีวามเขา้ใจ เหน็คุณค่าของครูแต่ละคน สร้างความเชื่อมัน่และความศรทัธาให้เกิดกบัครู
ผ่านการบรหิารงาน เปิดโอกาสใหค้รมูสี่วนร่วมในการก าหนดนโยบายต่างๆ จดัหาวสัดุอุปกรณ์การ
สอนอย่างเพยีงพอ ครูได้รบัความยุตธิรรมในการจดัการเรยีนการสอน มกีารฝึกอบรมให้เกดิความ
เชื่อมัน่ในอาชพี  
 ด้านสภาพการท างาน  แรงจงูใจในดา้นสภาพการท างาน  มคีวามสมัพนัธก์บัความภกัดี
ต่อองคก์รของพนักงานบรษิทั ซโิน-ไทย เอน็จเีนียริง่ แอนด์ คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขต
กรงุเทพมหานคร อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคีวามสมัพนัธ์ในระดบัต ่า และเป็นไป
ในทศิทางเดยีวกนั  ทัง้นี้เป็นเพราะพนักงานต้องการสถานทีท่ างานทีม่อุีปกรณ์ทีส่ะดวก ทนัสมยัต่อ
การท างาน สะอาด  มรีะเบยีบ และปลอดภยัต่อการท างาน เพื่อที่จะสามารถปฏบิตัิงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายและระยะเวลาที่ก าหนด เมื่อพนักงานมสีภาพการ
ท างานที่เอื้ออ านวยต่อการท างานที่มีประสิทธิภาพแล้ว พนักงานก็จะเกิดความรู้ สึกพอใจใน
บรรยากาศ และสภาพแวดลอ้มในการท างาน ส่งผลใหเ้กดิเป็นความภกัดต่ีอองคก์ร ซึง่สอดคลอ้งกบั
ผลการศึกษาของ พงษ์ศกัดิ ์โกมลแสน (2543) ที่ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานของ
ผูบ้รหิารและอาจารย์ของสถานศกึษา พบว่า แรงจูงใจในการปฏบิตังิานขึน้อยู่กบัสภาพแวดล้อมที่
ท างาน บรรยากาศการท างานที่เป็นมติร ผลส าเรจ็ของงานที่เป็นประโยชน์ต่อสงัคมโดยรวม การ
ได้รบัการยกย่องจากความดีความชอบ ความมัน่คงของงาน ความอิสระในการท างานและการ
ตดัสนิใจ และต าแหน่งหน้าทีท่างราชการ เงนิเดอืนและค่าตอบแทน 
 ด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั  แรงจูงใจในด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั  มคีวามสมัพนัธ์กบั
ความภักดีต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด์ คอนสตรัคชัน่ จ ากัด 
(มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 โดยมคีวามสมัพนัธ์ใน
ระดบัต ่า และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั   ทัง้นี้เป็นเพราะเมื่อพนักงานมคีวามเป็นส่วนตวัในการ
ท างานที่ได้รบัมอบหมาย สามารถท างานได้อย่างอสิระ และสามารถสรา้งความสมดุลของงานและ
ชวีติส่วนตวัได ้โดยบรหิารจดัการใหง้านไมก่ระทบต่อชวีติส่วนตวัของพนกังานไดแ้ลว้นัน้ พนักงานก็
จะเกดิความรูส้กึมคีวามสุขใจในการท างาน และช่วยเสรมิสรา้งใหเ้กดิความภกัดต่ีอองคก์ร จากความ
ศรทัธาและความเชื่อมัน่ในองคก์ร ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ สุพตัรา สุภาพ (2536:125-126) ที่
กล่าวว่า ประโยชน์ของแรงจงูใจ คอืช่วยเสรมิสรา้งใหเ้กดิความภกัดต่ีอองคก์ร ท าใหเ้กดิศรทัธาและ
ความเชื่อมมัน่ในองค์กรที่ตนปฏิบตัิงานอยู่ ท าให้เกิดความสุขกาย สุขใจในการท างาน เพรา ะ
รา่งกายทีแ่ขง็แรงจะมอียูคู่่หวัใจทีเ่ป็นสุขเท่านัน้ 
 ด้านความมัน่คงในงาน  แรงจูงใจในดา้นความมัน่คงในงาน  มคีวามสมัพนัธ์กบัความ
ภกัดต่ีอองคก์รของพนักงานบรษิทั ซโิน-ไทย เอน็จเีนียริง่ แอนด ์คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ใน
เขตกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิทีร่ะดบั 0.01 โดยมคีวามสมัพนัธ์ในระดบัปานกลาง 
และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั   ทัง้นี้เป็นเพราะพนักงานมคีวามต้องการดา้นความมัน่คงในหน้าที่
การงาน ตลอดจนความยัง่ยนืในสายอาชพีของตนเอง ประกอบกบัความเชื่อมัน่ที่องค์กรสามารถ
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ตอบสนองความต้องการของพนักงานได้อย่างด ีความมัน่คงในงานจงึเป็นปจัจยัค ้าจุนที่ส าคญัและ
สัมพันธ์ต่อความภักดีต่อองค์กร เพราะพนักงานจะตัดสินใจอยู่กับองค์กรหรือลาออกนั ้น มี
ความสัมพันธ์กับความเชื่อมัน่และศรทัธาในองค์กรที่พนักงานปฏิบัติงานอยู่ ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวจิยัของ ปรศันี พณิอ าพรไพศาล (2542) ที่ได้ศึกษาเรื่องความพงึพอใจในการท างานของ
อาจารย์คณะวชิาพื้นฐานสงักดั วทิยาลยัอาชวีศกึษา พบว่า ปจัจยัที่มคีวามส าคญัมากที่สุดได้แก่ 
ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน 
  
ข้อเสนอแนะท่ีได้รบัจากการวิจยั 
 จากผลการศกึษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธ์กบัความภกัดต่ีอองค์กร
ของพนักงานบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด์ คอนสตรัคชัน่ จ ากัด (มหาชน) ในเขต
กรงุเทพมหานคร ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะดงัต่อไปนี้ 
  1. ผูบ้รหิารควรน าขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการศกึษาลกัษณะทางประชากรศาสตรข์องพนักงานมา
ประกอบการพจิารณาวางแผนการบรหิารจดัการ และก าหนดนโยบายที่จะท าให้พนักงานมคีวาม
ภกัดต่ีอองคก์รเพิม่มากขึน้ ดงันี้ 
  1.1 เพศ ผูบ้รหิารควรใหค้วามส าคญักบัพนักงานเพศชาย เนื่องจากเป็นพนักงานกลุ่ม
ทีม่คีวามภกัดต่ีอองค์กรมากกว่าเพศหญงิ โดยผู้บรหิารควรค านึงถงึเกณฑใ์นการพจิารณาถงึด้าน
สถานะทางอาชพี ดา้นความมัน่คงในงาน ตลอดจนดา้นนโยบายและการบรหิาร เพื่อสรา้งความรูส้กึ
เชื่อมัน่และความมัน่คงในอาชีพมากยิ่งขึ้น ในขณะเดียวกันผู้บริหารไม่ควรละเลยกับการให้
ความส าคญักบัพนกังานเพศหญงิ แมว้่าเป็นพนกังานกลุ่มทีม่คีวามภกัดต่ีอองคก์รน้อยกว่าพนักงาน
เพศชาย แต่หากผูบ้รหิารสามารถพจิารณาในเรื่องผลตอบแทนทีไ่ม่ใช่เพยีงแต่เฉพาะตวัเงนิเพิม่ขึน้ 
โดยให้ความส าคญักับความสัมพนัธ์อันดีระหว่างผู้บงัคับบญัชา ลูกน้อง เพื่อนร่วมงานมากขึ้น 
บรหิารเรือ่งการมอบหมายงานใหเ้กดิสมดุลระหว่างงานกบัการด ารงชวีติประจ าวนัมากขึน้ ตลอดจน
การสร้างความเชื่อมัน่ในงานมากขึ้น องค์กรจะไม่เพยีงแต่เฉพาะรกัษาไว้ซึ่งอตัราความภกัดต่ีอ
องคก์รจากกลุ่มพนกังานเพศชายเท่านัน้ แต่จะยงัคงสามารถเพิม่อตัราความภกัดต่ีอองคก์รจากกลุ่ม
พนกังานเพศหญงิไดเ้พิม่ขึน้อกีดว้ย 
  1.2 อายุ  ผูบ้รหิารควรใหค้วามส าคญักบัพนักงานทีม่อีายุตัง้แต่ 52 ปีขึน้ไปมากทีสุ่ด 
เนื่องจากเป็นกลุ่มพนักงานที่มคีวามภกัดต่ีอองค์กรมากที่สุด โดยผู้บรหิารควรค านึงเกณฑใ์นด้าน
เงนิเดอืนที่มคีวามเหมาะสมและยุติธรรม แต่ผู้บรหิารก็ไม่ควรมองข้ามกลุ่มพนักงานที่มอีายุช่วง
ระหว่าง 36-43 ปี 44-51 ปี และ 20-27 ปี ถึงแม้ว่าจะเป็นกลุ่มที่มีความภักดีต่อองค์กรน้อย 
เนื่องจากพนกังานในกลุ่มดงักล่าวเป็นกลุ่มทีม่คีวามกระตอืรอืรน้ทีจ่ะแสวงหาความทา้ทายใหม่ๆ จงึ
ควรสนับสนุนให้พนักงานมโีอกาสพฒันาความรูค้วามสามารถ เพื่อให้เกดิการเสรมิสรา้งโอกาสใน
การก้าวหน้าในวชิาชพีของตนในอนาคต และเพื่อเป็นการสรา้งความรูส้กึของการเหน็คุณค่าในสาย
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งานอาชีพของตนมากยิง่ขึ้น ก็จะเป็นการเพิ่มให้พนักงานกลุ่มช่วงอายุดงักล่าวมคีวามภกัดีต่อ
องคก์รมากขึน้  
  1.3 สถานภาพสมรส  ผู้บรหิารควรให้ความส าคญักบัพนักงานที่อยู่ในสถานภาพ
สมรส/อยู่ด้วยกัน/หย่าร้าง/หม้าย/แยกกันอยู่  เพราะเป็นกลุ่มที่มคีวามภกัดีต่อองค์กรมากที่สุด 
พนักงานที่อยู่ในสถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกนั/หย่าร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู่ เป็นกลุ่มที่ต้องการความ
มัน่คงในงานและต้องการสรา้งความมัน่คงในชวีติมาก ดงันัน้ผู้บรหิารควรสนับสนุนให้พนักงานใน
กลุ่มนี้มคีวามมัน่คงและก้าวหน้าในงาน และบรหิารการมอบหมายงานให้มคีวามสมดุลระหว่างงาน
กบัชวีติส่วนตวั อกีทัง้ไม่ควรละเลยต่อพนักงานทีม่สีถานภาพสมรสโสด แมว้่าจะเป็นกลุ่มที่มคีวาม
ภกัดต่ีอองคก์รน้อย เนื่องจากพนกังานกลุ่มดงักล่าวมเีวลาและพรอ้มทีจ่ะเรยีนรูส้ ิง่ใหม่ๆ ทัง้ยงัพรอ้ม
ทีจ่ะทุ่มเทก าลงัความรู ้ความสามารถใหก้บังานอย่างเตม็ที ่ผูบ้รหิารควรพจิารณามอบหมายงานทีม่ ี
ความทา้ทาย เพื่อสรา้งโอกาสในการกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงานจากผลงานทีท่ า  
  1.4 ระดบัการศกึษา ผู้บรหิารควรให้ความส าคญักบัพนักงานที่มรีะดบัการศกึษาใน
ระดบัต ่ากว่าปรญิญาตร ีและพนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาสูงกว่าปรญิญาตร ีเนื่ องจากเป็นพนักงาน
กลุ่มทีม่คีวามภกัดต่ีอองคก์รมากทีสุ่ด โดยผู้บรหิารควรใหค้วามส าคญัต่อด้านลกัษณะของงานของ
พนักงานกลุ่มทีม่รีะดบัการศกึษาต ่ากว่าปรญิญาตร ีด้วยการมอบหมายงานทีท่้าทายความสามารถ
ของพนักงาน เพื่อให้พนักงานเห็นคุณค่าในสิ่งที่ท าและรู้สึกประสบความส าเร็จในงานที่ได้รบั
มอบหมาย เกดิเป็นมูลค่าเพิม่ทัง้ในงานและต่อพนักงานเอง ในขณะเดยีวกนัควรใหค้วามส าคญักบั
พนักงานที่มรีะดบัการศกึษาในระดบัปรญิญาตรดี้วย เนื่องจากเป็นกลุ่มที่มคีวามกระตอืรอืรน้ที่จะ
เรยีนรูง้านที่หลากหลาย ผู้บรหิารควรให้ความส าคญัในการพจิารณาเกณฑ์ด้านโอกาสที่จะได้รบั
ความกา้วหน้าในอนาคต ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ลูกน้อง 
เพื่อนร่วมงาน ด้านเงนิเดอืน ด้านนโยบายและการบรหิารงาน ด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั และด้าน
ความมัน่คงในงาน เพื่อสรา้งความเชื่อมัน่ในสายอาชพีและความมัน่คงในงานมากยิง่ขึน้ 
  1.5 ระดบัต าแหน่งงาน ผูบ้รหิารควรใหค้วามส าคญักบัพนักงานที่อยู่ในต าแหน่งงาน
ระดบัเจา้หน้ทีอ่าวุโส วศิวกรอาวุโส และระดบัผู้จดัการขึน้ไป เนื่องจากพนักงานระดบัดงักล่าวเป็น
กลุ่มพนักงานที่มคีวามภกัดต่ีอองค์กรมาก โดยควรมอบหมายงานที่มคีวามเหมาะสมกบัต าแหน่ง
หน้าที่ งานที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถ การเพิม่ขอบเขตของอ านาจในการตดัสนิใจ เพื่อท าให้
พนกังานรูส้กึว่าตนเองมคีุณค่าและส าคญัต่อองคก์ร และไม่ควรมองขา้มพนักงานทีม่ตี าแหน่งงานใน
ระดบัเจ้าหน้าที่ วิศวกร และวิศวกรโครงการ ถึงแม้ว่าจะเป็นกลุ่มที่มคีวามภกัดีต่อองค์กรน้อย 
เนื่องจากพนักงานกลุ่มดงักล่าว มจี านวนมากในองค์กร นับเป็นก าลงัส าคญัอีกกลุ่มหนึ่งต่อการ
พฒันาขดีความสามารถขององค์กร ดงันัน้ผู้บรหิารควรพจิารณาหลกัเกณฑใ์นด้านเงนิเดอืน ด้าน
โอกาสทีจ่ะไดร้บัความกา้วหน้าในอนาคต ดา้นการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการ
บรหิารงาน ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั และดา้นความมัน่คงในงาน เพื่อสรา้งความรูส้กึทีด่ต่ีอองคก์ร
และก่อใหเ้กดิเป็นความภกัดต่ีอองคก์รในทีสุ่ด 
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  1.6 ระยะเวลาปฏบิตัิงาน ผู้บรหิารควรให้ความส าคญักับพนักงานที่มรีะยะเวลา
ปฏบิตังิานมากกว่า 24 ปีขึน้ไป เนื่องจากเป็นกลุ่มทีม่คีวามภกัดใีนองคก์รมากทีสุ่ด โดยส่งเสรมิให้
พนกังานในกลุ่มนี้มโีอกาสทีจ่ะไดร้บัความก้าวหน้าในอนาคต และผูบ้รหิารไม่ควรมองขา้มพนักงาน
ทีม่รีะยะเวลาปฏบิตังิานกลุ่มอื่นๆ ทีถ่งึแมว้่าจะเป็นกลุ่มทีม่คีวามภกัดต่ีององคก์รน้อย เนื่องจากเป็น
กลุ่มที่มจี านวนมาก และหากบรษิทั สามารถสรา้งความเชื่อมัน่ใหเ้กดิแก่พนักงานกลุ่มนี้ได ้จะเป็น
การท าใหพ้นกังานกลุ่มดงักล่าวมคีวามรูส้กึถงึความมัน่คงในงาน มรีายไดท้ีเ่พยีงพอ ท าใหพ้นักงาน
มคีวามสุขทีไ่ดท้ างานกบับรษิทั เชื่อมัน่และศรทัธาในองคก์ร และไมค่ดิเปลีย่นงาน  
  1.7 ระดบัเงนิเดือน ผู้บรหิารควรให้ความส าคญักับพนักงานที่มีระดบัเงนิเดือน
มากกว่า 65,801 บาท ขึน้ไป เพราะเป็นกลุ่มทีม่คีวามภกัดต่ีอองคก์รมากทีสุ่ด ผูบ้รหิารควรก าหนด
นโยบายดา้นนโยบายและการบรหิาร ด้านความมัน่คงในงาน และดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั เพื่อให้
พนกังานเกดิความเชื่อมัน่ในงาน ไดม้สี่วนรว่มในการก าหนดนโยบายและการบรหิารขององคก์รมาก
ขึน้ โดยให้อสิระทางการบรหิารให้พนักงานได้บรหิารและจดัสรรเวลาตามสะดวก เพื่อสรา้งสมดุล
ระหว่างความเป็นอยูส่่วนตวัและความรบัผดิชอบในงานไดม้ากยิง่ขึน้ พนักงานจะไดเ้กดิความรูส้กึที่
ดต่ีอองคก์รและก่อใหเ้กดิเป็นความภกัดต่ีอองคก์รในทีสุ่ด แต่เนื่องจากพนักงานกลุ่มนี้เป็นพนักงาน
ทีม่จี านวนน้อยกว่าพนกังานทีม่รีะดบัเงนิเดอืนกลุ่มอื่นๆ ซึง่มคีวามภกัดต่ีอองคก์รน้อยกว่าพนักงาน
ทีม่รีะดบัเงนิเดอืนมากกว่า 65,801 บาทขึน้ไป ผูบ้รหิารจงึควรใหค้วามส าคญักบัพนักงานทีม่รีะดบั
เงนิเดอืนกลุ่มอื่นๆ ที่มอียู่จ านวนมากด้วย เพื่อรกัษาไว้ซึ่งพนักงานที่มคีวามรู้ ความสามารถใน
ระดบัเงนิเดอืนทีต่ ่ากว่า 65,801 บาท ดว้ย โดยทีบ่รษิทัจะสามารถเพิม่ขดีความสามารถในดา้นการ
แขง่ขนัจากกลุ่มพนกังานครอบคลุมทุกระดบั 
 ผลการวจิยั พบว่า พนักงานเพศชายที่มอีายุตัง้แต่ 52 ปีขึน้ไปมคีวามภกัดีต่อองค์กร
มากกว่าพนักงานที่อยู่ในช่วงอายุอื่น พนักงานที่มสีถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกัน/หย่าร้าง/หม้าย/
แยกกนัอยู่ มคีวามภกัดต่ีอองคก์รมากกว่าพนักงานที่มสีถานภาพโสด พนักงานทีม่รีะดบัการศกึษา
ต ่ ากว่าปริญญาตรี และสูงกว่าปริญญาตรี มีความภักดีต่อองค์กรมากกว่าพนักงานที่มีระดับ
การศกึษาระดบัปรญิญาตร ีพนักงานที่มรีะดบัต าแหน่งงานในระดบัเจา้หน้าที่อาวุโส วศิวกรอาวุโส 
และระดบัผู้จดัการขึ้นไป มคีวามภกัดีต่อองค์กรมากกว่าพนักงานที่มรีะดบัต าแหน่งงานกลุ่มอื่น 
พนกังานทีม่รีะยะเวลาการปฏบิตังิานมากกว่า 24 ปีขึน้ไป มคีวามภกัดต่ีอองคก์รมากกว่าพนักงานที่
มรีะยะเวลาปฏบิตังิานกลุ่มอื่น และพนักงานทีม่รีะดบัเงนิเดอืนมากกว่า 65,801 บาทขึน้ไป มคีวาม
ภกัดต่ีอองคก์รมากกว่าพนกังานทีม่รีะดบัเงนิเดอืนกลุ่มอื่น 
 2.  แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 
  2.1 ปจัจยัจงูใจ 
   2.1.1 ดา้นความส าเรจ็ของงาน ผูบ้รหิารควรใหค้วามส าคญัต่อการแสดงออก
ถงึความยนิด ีชื่นชมในผลงานทีพ่นักงานสามารถปฏบิตังิานไดส้ าเรจ็ตามเป้าหมาย เพื่อสรา้งเสรมิ
ใหเ้กดิความภาคภมูใิจในงาน และความกระตอืรอืรน้ทีจ่ะปฏบิตังิานทีไ่ดร้บัมอบหมายอี่นๆ เพิม่เตมิ
มากขึน้ เพื่อใหพ้นักงานมคีวามรูส้กึว่าตนเองสามารถปฏบิตังิานไดส้ าเรจ็และเป็นทีพ่งึพอใจ ท าให้
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เกดิความรูส้กึทีด่ทีีจ่ะปฏบิตังิานดา้นอื่นๆ อยา่งเตม็ความสามารถต่อไป และเพื่อใหพ้นักงานมคีวาม
คดิเหน็ต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิานด้านความส าเรจ็ของงานดขีึน้ และมคีวามภกัดต่ีอองค์กรมาก
ขึน้ ซึง่ผลการวจิยัพบว่า พนกังานมรีะดบัความคดิเหน็ต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นความส าเรจ็
ของงานอยู่ในระดบัต ่า โดยแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานด้านความส าเรจ็ของงานมคีวามสมัพนัธ์กบั
ความภกัดต่ีอองคก์รของพนกังาน 
   2.1.2 ดา้นการได้รบัการยอมรบันับถอื ผู้บรหิารควรพจิารณามอบหมายงาน 
โดยจดัสรรงานใหเ้หมาะสมกบัพนักงาน เพื่อเป็นการแสดงออกซึง่ความไวว้างใจทีจ่ะมอบหมายงาน
ส าคญัใหพ้นกังานรบัผดิชอบ ทัง้ยงัเป็นการแสดงออกซึง่การยอมรบัในความสามารถของพนักงานที่
จะสามารถปฏบิตัิงานนัน้ได้อย่างส าเรจ็ลุล่วง ท าให้พนักงานเกิดความรู้สกึที่ดแีละรบัรู้ได้ถึงการ
ได้รบัการยอมรบันับถือจากผู้บงัคบับญัชา ตลอดจนเพื่อนร่วมงาน ทัง้นี้ เพื่อให้พนักงานมคีวาม
คดิเหน็ต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอืดขีึน้ และมคีวามภกัดต่ีอองคก์ร
มากขึน้ ซึ่งผลการวจิยัพบว่า พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็ต่อแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานด้านการ
ได้รบัการยอมรบันับถืออยู่ในระดบัต ่า โดยแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานด้านความส าเรจ็ของงานมี
ความสมัพนัธก์บัความภกัดต่ีอองคก์รของพนกังาน 
   2.1.3 ด้านลกัษณะของงาน ผู้บรหิารควรสร้างสรรค์การมอบหมายงานที่
น่าสนใจ งานที่ต้องใชค้วามคดิสรา้งสรรค ์และมคีวามทา้ทาย เพื่อใหพ้นักงานไม่เกดิความรูส้กึเบื่อ
หน่าย จ าเจ กับงานประจ าที่ต้องรบัผิดชอบอยู่เดิม โดยพิจารณามอบหมายงานที่มีล ักษณะที่
พนักงานต้องใช้ความรู้ ความสามารถมากยิง่ขึ้น จากการที่เคยพิจารณามอบหมายงานที่เน้น
ปฏบิตักิาร ก็เปลี่ยนเป็นมอบหมายงานที่ให้พนักงานต้องขวนขวายหาวธิกีารท างานใหม่ๆ เพื่อให้
งานที่ได้รบัมานัน้ส าเร็จได้ตามเป้าหมาย เพื่อให้พนักงานมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานด้านลักษณะของงานดีขึ้น และมีความภักดีต่อองค์กรมากขึ้น ซึ่งผลการวิจยัพบว่า 
พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็ต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นลกัษณะของงานอยู่ในระดบัต ่า โดย
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานด้านความส าเร็จของงานมคีวามสมัพนัธ์กับความภกัดีต่อองค์กรของ
พนกังาน 
   2.1.4 ด้านความรบัผดิชอบ พนักงานควรรกัษาไว้ซึ่งการปฏบิตังิานที่ได้รบั
มอบหมายอย่างถูกต้อง และส่งมอบงานตรงตามระยะเวลาที่ก าหนด ทัง้ยงัควรรกัษาไว้ซึ่งความ
กระตือรอืร้นที่จะแสวงหาวธิกีารปฏบิตัิงานเพื่อให้งานนัน้ส าเรจ็ตามเป้าหมายและสร้างความพงึ
พอใจใหแ้ก่ผูบ้งัคบับญัชา และรกัษาไวซ้ึง่ความรบัผดิชอบทีพ่นักงานมต่ีองานทีไ่ดร้บัมอบหมาย ท า
ใหเ้กดิเป็นแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นความรบัผดิชอบทีด่ขี ึน้ และมคีวามภกัดต่ีอองคก์รมากขึน้ 
ซึ่งผลการวิจัยพบว่า พนักงานมีระดับความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความ
รบัผดิชอบอยู่ในระดบัต ่า โดยแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานด้านความรบัผดิชอบมคีวามสมัพนัธ์กับ
ความภกัดต่ีอองคก์รของพนกังาน 
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   2.1.5 ด้านความก้าวหน้า ผู้บรหิารได้มกีารสนับสนุนให้พนักงานได้เข้ารบั
การอบรมในหลกัสูตรที่เสรมิสรา้งทกัษะในการท างานของพนักงาน ตลอดจนหลกัสูตรที่ผู้บรหิารมี
นโยบายก าหนดและพจิารณาคดัสรรให้กบัพนักงานนัน้ มคีวามหลากหลาย อกีทัง้การพจิารณาการ
มอบหมายงานให้เหมาะสมกบัพนักงานแต่ละสาขาวิชาชพีนัน้เหมาะสมด ีหากผู้บรหิารเพิม่ช่อง
ทางการรบัรูค้วามประสงค์ของพนักงานในการเขา้รบัการอบรมในหลกัสูตรที่พนักงานสนใจได ้กจ็ะ
เป็นการเพิม่แรงจงูใจในการปฏบิตังิานใหเ้กดิขึน้กบัพนักงานดว้ย เนื่องจากพนักงานจะมคีวามรูส้กึ
ว่าผู้บรหิารให้ความส าคญัในการผลกัดนัตนเองให้มคีวามก้าวหน้าในหน้าที่ผ่านการส่งไปอบรมใน
หลกัสตูรต่างๆ ทัง้นี้ เพื่อใหพ้นกังานมคีวามคดิเหน็ต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นความก้าวหน้า
ดขีึ้น และมคีวามภกัดีต่อองค์กรมากขึ้น ซึ่งผลการวิจยัพบว่า พนักงานมรีะดบัความคิดเห็นต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานด้านความก้าวหน้าอยู่ในระดับต ่า โดยแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานด้าน
ความกา้วหน้ามคีวามสมัพนัธก์บัความภกัดต่ีอองคก์รของพนกังาน 
  2.2 ปจัจยัค ้าจนุ 
   2.2.1 ด้านเงินเดือน ผู้บริหารควรพิจารณาหลกัเกณฑ์ในด้านเงนิเดือนที่
เหมาะสมกบัหน้าที่ความรบัผดิชอบของพนักงาน การปรบัเงนิเดอืน ตลอดจนวางแผนและก าหนด
นโยบายด้านสวัสดิการและผลประโยชน์ของพนักงานให้เพียงพอเหมาะสมต่อการครองชีพใน
สภาพแวดลอ้มในปจัจบุนั โดยผ่านการพจิารณาประเมนิผลการปฏบิตังิาน ผลงานของพนักงาน เป็น
ประจ าทุกปี พรอ้มทัง้มกีารชีแ้จงเหตุผลและหลกัเกณฑข์องการพจิารณาเงนิเดอืนใหพ้นักงานเขา้ใจ
ชดัเจน เพื่อสรา้งความเชื่อมัน่ ความไว้วางใจ ความภาคภูมใิจให้เกดิขึน้แก่พนักงาน ทัง้นี้ เพื่อให้
พนักงานมคีวามคดิเหน็ต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นเงนิเดอืนดขีึน้ และมคีวามภกัดต่ีอองคก์ร
มากขึ้น ซึ่งผลการวิจยัพบว่า พนักงานมีระดับความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานด้ าน
เงนิเดอืนอยูใ่นระดบัต ่า โดยแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นเงนิเดอืนมคีวามสมัพนัธก์บัความภกัดต่ีอ
องคก์รของพนกังาน 
   2.2.2 ด้านโอกาสที่จะได้รบัความก้าวหน้าในอนาคต ผู้บรหิารควรพจิารณา
ก าหนดเกณฑใ์นการเลื่อนต าแหน่งของพนกังาน โดยพจิารณาถงึผลงานของพนักงาน ประสบการณ์
การท างานของพนักงาน วธิกีารปฏบิตังิานของพนักงานจากความรู ้ความสามารถของพนักงานมา
เป็นพืน้ฐานในการพจิารณาการเลื่อนต าแหน่งของพนักงาน เพื่อใหพ้นักงานมคีวามรูส้กึทีด่จีากการ
ทีต่นสามารถปฏบิตังิานไดส้ าเรจ็เป็นผลงานของตน และน ามาซึง่ความก้าวหน้าในสายอาชพีของตน 
เพื่อใหพ้นักงานมคีวามคดิเหน็ต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานด้านโอกาสที่จะได้รบัความก้าวหน้าใน
อนาคตดขีึน้ และมคีวามภกัดต่ีอองคก์รมากขึน้ ซึง่ผลการวจิยัพบว่า พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็
ต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิานด้านโอกาสที่จะได้รบัความก้าวหน้าในอนาคตอยู่ในระดบัปานกลาง 
โดยแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นโอกาสทีจ่ะไดร้บัความกา้วหน้าในอนาคตมคีวามสมัพนัธก์บัความ
ภกัดต่ีอองคก์รของพนกังาน 
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   2.2.3 ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา ลูกน้อง เพื่อนร่วมงาน ผู้บรหิาร
ควรรกัษาไวซ้ึ่งการสรา้งบรรยากาศของการท างานที่เป็นกนัเองให้เกดิขึน้ระหว่างพนักงาน เพื่อให้
ความสมัพนัธ์อนัดทีี่เกดิขึน้นัน้เป็นแรงผลกัดนัในการปฏบิตังิานแบบพึง่พาซึ่งกนัและกนั พนักงาน
สามารถปรกึษาและขอค าแนะน าหรอืค าปรกึษาจากผูบ้รหิารได้อย่างสนิทใจ ทัง้ยงัสรา้งเสรมิความ
สามคัค ีความร่วมมอื ร่วมแรงจากทุกฝ่ายในองคก์ร ก่อให้เกดิเป็นบรรยากาศในการท างานที่ดขี ึน้ 
และเพื่อใหพ้นกังานมคีวามคดิเหน็ต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 
ลกูน้อง เพื่อนรว่มงานดขีึน้ และมคีวามภกัดต่ีอองคก์รมากขึน้ ซึง่ผลการวจิยัพบว่า พนักงานมรีะดบั
ความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานด้านความสัมพันธ์กับผู้บงัคับบัญชา ลูกน้อง เพื่อน
ร่วมงานอยู่ในระดบัปานกลาง โดยแรงจูงใจในการปฏบิตังิานด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา 
ลกูน้อง เพื่อนรว่มงาน มคีวามสมัพนัธก์บัความภกัดต่ีอองคก์รของพนกังาน 
   2.2.4 ดา้นสถานะทางอาชพี ผูบ้รหิารควรยกย่อง ใหเ้กยีรต ิและเชิดชูเกยีรติ
ในหน้าที่การงานที่พนักงานรบัผดิชอบทุกด้าน และทุกระดบัชัน้ เพื่อให้พนักงานเกดิความรู้สกึว่า
อาชพีของตนมคีวามส าคญัต่อองคก์รไมแ่พส้ายอาชพีอื่น และมศีกัดิศ์ร ีเป็นทีน่บัถอืและไดร้บัการยก
ย่องเชดิชูเกยีรตขิองพนักงาน และเพื่อใหพ้นักงานมคีวามคดิเหน็ต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้น
สถานะทางอาชพีดีขึ้น และมคีวามภกัดต่ีอองค์กรมากขึ้น ซึ่งผลการวจิยัพบว่า พนักงานมรีะดบั
ความคดิเหน็ต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นสถานะทางอาชพีอยู่ในระดบัปานกลาง โดยแรงจงูใจ
ในการปฏบิตังิานดา้นสถานะทางอาชพีมคีวามสมัพนัธก์บัความภกัดต่ีอองคก์รของพนกังาน 
   2.2.5 ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ผูบ้รหิารควรให้ความส าคญักบัการเอา
ใจใส่พนกังานทุกระดบั ไม่ว่าจะเป็นการใหค้วามช่วยเหลอืเมื่อพนักงานเกดิปญัหาในการปฏบิตังิาน 
การแสดงความร่วมรบัผิดชอบเมื่อเกิดข้อผิดพลาดในงาน รวมถึงการแสดงออกซึ่งการปกป้อง
พนักงานจากขอ้ผดิพลาดในงานโดยร่วมรบัผดิชอบการกระท านัน้ ผู้บรหิารควรแสดงออกซึ่งความ
เป็นห่วงในการปฏบิตัหิน้าทีข่องพนักงานผ่านการสอบถามความคบืหน้าของงานทีไ่ดม้อบหมายนัน้ 
เพื่อจะไดท้ราบขอ้จ ากดัของการปฏบิตัหิน้าทีแ่ละช่วยแก้ไขไดอ้ย่างทนัเวลา ทัง้นี้ เพื่อใหพ้นักงานมี
ความคดิเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิานด้านการปกครองบงัคบับญัชาดขีึ้น และมคีวามภกัดต่ีอ
องคก์รมากขึน้ ซึง่ผลการวจิยัพบว่า พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็ต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้น
การปกครองบงัคบับญัชาอยูใ่นระดบัต ่า โดยแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นการปกครองบงัคบับญัชา
มคีวามสมัพนัธก์บัความภกัดต่ีอองคก์รของพนกังาน 
   2.2.6 ดา้นนโยบายและการบรหิาร ผู้บรหิารควรใหค้วามส าคญัในการมสี่วน
ร่วมของพนักงานในด้านการก าหนดนโยบายและการบริหารงานในส่วนเฉพาะงานที่พนักงาน
รบัผดิชอบ ในสายงานที่พนักงานปฏบิตังิานประจ าอยู่ พรอ้มทัง้แสดงออกให้พนักงานเห็นถงึการ
บรหิารงานตามนโยบายทีก่ าหนดไว ้และสามารถก าหนดมอบหมายงาน ความรบัผดิชอบในสายงาน
ได้เหมาะสมกบัพนักงาน เพื่อเป็นการสรา้งความเชื่อมัน่ให้เกดิขึน้แก่พนักงานในด้านนโยบายและ
การบรหิารงาน และเพื่อให้พนักงานมคีวามคดิเหน็ต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิานด้านนโยบายและ
การบรหิารดีขึ้น และมคีวามภกัดีต่อองค์กรมากขึ้น ซึ่งผลการวจิยัพบว่า พนักงานมรีะดบัความ
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คดิเหน็ต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นนโยบายและการบรหิารอยู่ในระดบัปานกลาง โดยแรงจงูใจ
ในการปฏบิตังิานดา้นนโยบายและการบรหิารมคีวามสมัพนัธก์บัความภกัดต่ีอองคก์รของพนกังาน 
   2.2.7 ดา้นสภาพการท างาน ผูบ้รหิารควรธ ารงรกัษาไวซ้ึง่สถานทีท่ างานของ
พนกังานทีม่อุีปกรณ์ทีส่ะดวก ทนัสมยัต่อการใชง้าน ตลอดจนสภาพแวดลอ้มในทีท่ างานทีส่ะอาด มี
ระเบยีบ และปลอดภยัต่อการท างานของพนักงาน และควรใหค้วามส าคญัในการใหร้ะยะเวลาในการ
ปฏบิตัิงานแก่พนักงานอย่างเพยีงพอ ไม่เร่งรดัในงานแต่ละงานมากเกินไป เพื่อให้พนักงานเกิด
ความรูส้กึทีด่ต่ีอองคก์ร และเพื่อใหพ้นักงานมคีวามคดิเหน็ต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นสภาพ
การท างานดีขึ้น และมคีวามภกัดีต่อองค์กรมากขึ้น ซึ่งผลการวจิยัพบว่า พนักงานมรีะดบัความ
คิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานด้านสภาพการท างานอยู่ในระดับต ่ า โดยแรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานดา้นสภาพการท างานมคีวามสมัพนัธก์บัความภกัดต่ีอองคก์รของพนกังาน 
   2.2.8 ด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั ผู้บรหิารควรให้ความส าคญัต่อการมพีื้นที่
ส่วนตวัในการปฏบิตังิานของพนักงาน โดยการใหค้วามเป็นอสิระทางความคดิ การตดัสนิใจในการ
ปฏบิตัิงานที่ได้รบัมอบหมายของพนักงาน เพื่อพนักงานจะได้สามารถปฏบิตัหิน้าที่ได้อย่างอสิระ 
และสรา้งสรรค์ผลงานของตนเองได้เตม็ประสทิธภิาพ เพื่อให้พนักงานไดม้ชีวีติส่วนตวัและสามารถ
ปฏบิตัหิน้าที่ได้โดยไม่กระทบต่อชวีติส่วนตวั ทัง้ยังสามารถสรา้งสมดุลของงานและชวีติส่วนตวัได้
เป็นอย่างด ีทัง้นี้ เพื่อให้พนักงานมคีวามคดิเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานด้านความเป็นอยู่
ส่วนตวัดขีึน้ และมคีวามภกัดต่ีอองค์กรมากขึน้ ซึง่ผลการวจิยัพบว่า พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็
ต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวัอยู่ในระดบัต ่า โดยแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน
ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวัมคีวามสมัพนัธก์บัความภกัดต่ีอองคก์รของพนกังาน 
   2.2.9 ดา้นความมัน่คงในงาน ผูบ้รหิารควรใหค้วามส าคญักบัการจดักจิกรรม
ทีเ่กี่ยวขอ้งกบับรษิทั ในด้านการแสดงผลงานของบรษิทั ผลการด าเนินงานของบรษิทั ให้พนักงาน
ทราบโดยทัว่กนัเป็นประจ า เพื่อเป็นการสรา้งความเชื่อมัน่ในหน้าทีก่ารงาน สรา้งความยัง่ยนืในสาย
อาชพีของพนกังาน ท าใหพ้นกังานมคีวามมัน่ใจและไวใ้จในความเจรญิรุง่เรอืง และความมัน่คงยัง่ยนื
ขององคก์ร และเพื่อใหพ้นกังานมคีวามคดิเหน็ต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นความมัน่คงในงานดี
ขึ้น และมคีวามภักดีต่อองค์กรมากขึ้น ซึ่งผลการวิจยัพบว่า พนักงานมีระดับความคิดเห็นต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความมัน่คงในงานอยู่ในระดับปานกลาง โดยแรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานดา้นความมัน่คงในงานมคีวามสมัพนัธก์บัความภกัดต่ีอองคก์รของพนกังาน 
 3. ความภกัดต่ีอองคก์ร   
  3.1 ดา้นพฤตกิรรม  ผูบ้รหิารควรจดัใหม้กีจิกรรมทีช่่วยส่งเสรมิใหพ้นักงานมคีวาม
ตอ้งการทีจ่ะอยูก่บัองคก์รจนครบอายุเกษยีณ เช่น การจดักจิกรรมสงัสรรคป์ระจ าปี การพจิารณาให้
ทุนการศกึษาแก่บุตรหลานของพนกังาน การจดักจิกรรมเยีย่มชมหน่วยงานก่อสรา้งขององคก์ร ฯลฯ
เพื่อให้พนักงานมคีวามกระตือรอืร้นในการท างาน พร้อมที่จะทุ่มเทความรู้ความสามารถในการ
ท างานเพื่อองค์กรอย่างเต็มประสทิธภิาพ มคีวามภกัดีต่อองค์กรไม่คดิหางานอื่น ก่อให้เกิดเป็น
แรงผลกัดนัในการแนะน าใหบุ้คคลอื่นมาท างานในองคก์รนี้ และพรอ้มทีจ่ะรกัษาชื่อเสยีงขององคก์ร 
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และน าเสนอผลงานขององค์กรให้บุคคลอื่นรูจ้กัเสมอ ซึ่งจากผลการวจิยั พบว่า พนักงานมคีวาม
คดิเหน็ต่อความภกัดต่ีอองคก์รดา้นพฤตกิรรมอยูใ่นระดบัมาก 
  3.2 ดา้นความรูส้กึ  ผูบ้รหิารควรปลูกฝงัใหพ้นักงานเกดิความรูส้กึทีด่ต่ีอองคก์ร โดย
ก าหนดนโยบายโดยเฉพาะปจัจยัค ้าจุนในด้านเงนิเดอืน ด้านโอกาสที่จะได้รบัความก้าวหน้าใน
อนาคต ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ลูกน้อง เพื่อนร่วมงาน ดา้นสถานะทางอาชพี ดา้นการ
ปกครองบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการบรหิาร ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั 
และด้านความมัน่คงในงาน เพื่อสรา้งเสรมิให้พนักงานมคีวามสุขที่ได้ท างานกบัองค์กรแห่งนี้ และ
พร้อมที่จะปกป้องชื่อเสียงขององค์กรทันทีเมื่อมีผู้อื่นเข้าใจองค์กรของพนักงานผิด ซึ่งจาก
ผลการวจิยั พบว่า พนกังานมคีวามคดิเหน็ต่อความภกัดต่ีอองคก์รดา้นความรูส้กึอยูใ่นระดบัมาก 
  3.3 ดา้นการรบัรู ้ ผูบ้รหิารสามารถท าใหพ้นักงานมคีวามเชื่อมัน่ว่าองคก์รมโีอกาสที่
จะเติบโตทางธุรกจิอย่างต่อเนื่อง และไว้วางใจในในการบรหิารงานของผู้บรหิาร ทัง้ยงัเชื่อมัน่ว่า
องค์กรแห่งนี้ จะมีความยัง่ยืนและท าให้พนักงานมีชีวิตความเป็นอยู่ที่ดี  โดยผู้บริหารและ
ผูบ้งัคบับญัชาควรให้ความช่วยเหลอืพนักงานเมื่อเกดิปญัหา หรอืร่วมรบัผดิชอบในการปฏบิตังิาน
อยู่เสมอ ซึง่จากผลการวจิยั พบว่า พนักงานมคีวามคดิเหน็ต่อความภกัดีต่อองคก์รดา้นการรบัรูอ้ยู่
ในระดบัมาก 
ข้อเสนอแนะส าหรบังานวิจยัครัง้ต่อไป 
 1. ควรศกึษาเกีย่วกบัปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อความภกัดต่ีอองคก์รของพนักงานดว้ย เช่น ดา้น
คุณภาพชวีติของพนักงาน ดา้นบรรยากาศในองคก์ร ลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชา ภาวะผูน้ าของ
ผู้บงัคบับญัชา ซึ่งอาจส่งผลต่อพฤติกรรม ความรู้สกึ และการรบัรู้ในความภกัดต่ีอองค์กรของ
พนกังานเช่นกนั เพื่อจะไดผ้ลการวจิยัทีม่คีวามหลากหลายมากยิง่ขึน้ 
 2. ควรเพิม่ค าถามปลายเปิด เพื่อให้ไดร้บัทราบขอ้มลูเกี่ยวกบัขอ้เสนอแนะ ปญัหาและ
อุปสรรค และขอ้คดิเหน็ในดา้นแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนักงานบรษิทั ซโิน-ไทย เอน็จเีนียริง่ 
แอนด ์คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรงุเทพมหานคร 
 3. ควรศกึษาประเดน็เรื่องความสมัพนัธร์ะหว่างทศันคตแิละความภกัดขีองกลุ่มตวัอย่างที่
มต่ีอองคก์ร เพื่อใหไ้ดผ้ลการวจิยัทีค่รอบคลุมมากยิง่ขึน้ 
 4. ควรศกึษาประเดน็แรงจงูใจในการปฏบิตังิานทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความภกัดต่ีอองคก์ร
ของพนักงานบรษิทั ซโิน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด์ คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) ที่ประจ าอยู่ตาม
หน่วยงานก่อสรา้งต่างๆ ขององคก์ร เพื่อใหไ้ดผ้ลการวจิยัทีม่คีวามชดัเจนและครอบคลุมทัง้องคก์ร
มากขึน้ 
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ภาคผนวก 
 
 



 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ก 
แบบสอบถาม 

แรงจงูใจในการปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์กบัความภกัดีต่อองคก์รของพนักงาน 
บริษทั  ซิโน-ไทย เอน็จีเนียร่ิง แอนด ์คอนสตรคัชัน่  จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรงุเทพมหานคร 
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เรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์กบัความภกัดีต่อองค์กร ของพนักงาน 

บ ริษัท   ซิ โน -ไทย  เอ็น จี เ นีย ร่ิ ง  แอนด์  คอนสตรัคชั น่  จ ากัด  (มหาชน)  ในเขต

กรงุเทพมหานคร” 

ค าช้ีแจง 

 แบบสอบถามนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศกึษาหลกัสตูร บรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ สาขาวชิาการ

จดัการ มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ประสานมติร โดยมเีนื้อหาเกี่ยวกบัการศกึษาความสมัพนัธ์

ระหว่างลักษณะประชากรศาสตร์ และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความภักดีต่อองค์กรของ

พนกังาน 

 แบบสอบถามนี้มีว ัตถุประสงค์เพื่อค้นคว้า รวบรวมค าตอบ และวิเคราะห์ผลเกี่ยวกับ

แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความภกัดต่ีอองคก์รของพนักงาน เพื่อเป็นประโยชน์

ในการพฒันาระบบการบรหิารจดัการในการปฏบิตังิานให้สอดคล้องกบัความต้องการของพนักงาน 

ทัง้ยงัตรงตามวตัถุประสงคข์ององคก์รมากทีสุ่ด 

 ผูว้จิยัขอความกรณุาจากท่านในการกรอกแบบสอบถามตามความเป็นจรงิ โดยผูว้จิยัจะเกบ็

ขอ้มลูของท่านไวเ้ป็นความลบั  แบบสอบถามนี้แบ่งออกเป็น 3 ตอน ประกอบดว้ย 

 ตอนที ่1 ขอ้มลูลกัษณะประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม 

 ตอนที ่2 ขอ้มลูเกีย่วกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 

 ตอนที ่3 ขอ้มลูเกีย่วกบัความภกัดต่ีอองคก์ร 

 

 ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสงูทีท่่านใหค้วามรว่มมอืในการตอบแบบสอบถามครัง้นี้ 

 

นิสติปรญิญาโท  

ภาควชิาบรหิารธุรกจิ สาขาวชิาการจดัการ 

คณะสงัคมศาสตรม์หาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
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ส่วนท่ี 1 ขอ้มลูลกัษณะประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง โปรดท าเครือ่งหมาย  ลงในช่อง  ทีต่รงกบัความเป็นจรงิของท่าน 

1. เพศ 

 ชาย   หญงิ 
 

2. อายุ 
  20 - 27 ปี   28 – 35 ปี    36 – 43 ปี   44 – 51 ปี 
 

  ตัง้แต่ 52 ปีขึน้ไป 
 

3. สถานภาพสมรส 

  โสด     สมรส/อยูด่ว้ยกนั   หมา้ย/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู ่
 

4. ระดบัการศกึษา 

  ต ่ากว่าปรญิญาตร ี   ระดบัปรญิญาตร ี   สงูกว่าระดบัปรญิญาตร ี
 

5. ต าแหน่งงาน 

  เจา้หน้าที ่   เจา้หน้าทีอ่าวุโส    วศิวกร   
 

  วศิวกรโครงการ  วศิวกรอาวุโส    ผูจ้ดัการขึน้ไป 
 

  อื่นๆ โปรดระบุ ________________________________ 
 

6. ระยะเวลาปฏบิตังิาน 

 ต ่ากว่า 1 ปี - 5 ปี   6 – 11 ปี    12 – 17 ปี  
 

 18 – 23 ปี    ตัง้แต่ 24 ปีขึน้ไป 
 

7. ระดบัเงนิเดอืน 

  9,000 – 23,200 บาท   23,201 – 37,400 บาท 
  

 37,401 – 51,600 บาท   51,601 – 65,800 บาท  
 

 มากกว่า 65,801 บาทขึน้ไป 
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ส่วนท่ี 2 ขอ้มลูเกีย่วกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 

ค าช้ีแจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง  ที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านในด้าน
แรงจงูใจในงานในองคก์รทีท่่านปฏบิตังิานอยู่นัน้ตรงตามขอ้ความต่อไปนี้มากน้อยเพยีงใด  

ระดบัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน 

ระดบัความคิดเหน็ 
เหน็
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่  

 

เหน็
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ  

 

ไม่
เหน็
ดว้ย  

ไม่
เหน็
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 

(5) (4) (3) (2) (1) 
ด้านความส าเรจ็ของงาน 

1. ผูบ้งัคบับญัชากล่าวชื่นชมท่าน เมือ่ท่านท างานส าเรจ็      

2. ท่านภาคภูมใิจในผลงานทีท่่านท าอยู่ ณ ปจัจบุนัน้ี      

3. ท่านประสบความส าเรจ็ในหน้าทีก่ารงาน  
ณ ปจัจุบนัน้ี 

     

4. ท่านรูส้กึกระตอืรอืรน้และเตม็ใจทีไ่ดร้บัมอบหมาย
งานจากผูบ้งัคบับญัชา 

     

ด้านการได้รบัยอมรบันับถือ 

5. ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารยอมรบัในการท างานของท่าน      

6. เพื่อนรว่มงานใหก้ารยอมรบัในการท างานของท่าน      

7. ผูบ้งัคบับญัชาไวว้างใจใหท้่านท างานทีม่คีวามส าคญั      

8. เพื่อนรว่มงานขอค าแนะน าในการท างานจากท่าน
เสมอ 

     

ด้านลกัษณะของงาน 
9. งานทีท่่านรบัผดิชอบนัน้น่าสนใจ      

10. งานทีท่่านรบัผดิชอบตอ้งใชค้วามคดิสรา้งสรรค์      

11. งานทีท่่านรบัผดิชอบมคีวามทา้ทาย      

12. งานทีท่่านรบัผดิชอบสามารถท าไดด้ว้ยตวัท่านเอง
เพยีงล าพงั 
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ระดบัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน 

ระดบัความคิดเหน็ 
เหน็
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่  

 

เหน็
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ  

 

ไม่
เหน็
ดว้ย  

ไม่
เหน็
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 

(5) (4) (3) (2) (1) 
ด้านความรบัผิดชอบ 

13. ท่านสามารถท างานทีไ่ดร้บัมอบหมายส าเรจ็ลุล่วง
เสมอ 

     

14. ท่านรูส้กึว่าท่านสามารถท างานไดอ้ย่างไม่มปีญัหา      

15. ท่านแสวงหาวธิกีารท างานเพื่อใหง้านส าเรจ็ตาม
เป้าหมาย 

     

16. ท่านสามารถส่งงานทีไ่ดร้บัมอบหมายตามเวลาที่
ก าหนด 

     

ด้านความก้าวหน้า 

17. ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนใหท้่านไดเ้ขา้อบรมใน
หลกัสตูรทีเ่สรมิสรา้งทกัษะในการท างานของท่าน 

     

18. ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานทีท่า้ทายความสามารถ
ของท่าน  

     

19. ท่านไดร้บัการอบรมในหลกัสตูรทีห่ลากหลาย      

20. ผูบ้งัคบับญัชามสี่วนผลกัดนัใหท้่านมคีวามก้าวหน้า
ในหน้าที ่

     

ด้านเงินเดือน 

21. เงนิเดอืนทีท่่านไดร้บัเหมาะสมกบัหน้าทีค่วาม
รบัผดิชอบ 

     

22. สวสัดกิารทีท่่านไดร้บันัน้ใหป้ระโยชน์ต่อท่านสงูสุด      

23. องคก์รมกีารปรบัเงนิเดอืนอยา่งเหมาะสม      

24. ผลประโยชน์ตอบแทนเพยีงพอต่อการครองชพี      

ด้านโอกาสท่ีจะได้รบัความก้าวหน้าในอนาคต 

25. ผลงานของท่าน ท าใหท้่านไดเ้ลื่อนต าแหน่ง      

26. ประสบการณ์ของท่าน ท าใหท้่านไดร้บัการแต่งตัง้
ในหน้าทีส่ าคญั 
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ระดบัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน 

ระดบัความคิดเหน็ 
เหน็
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่  

 

เหน็
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ  

 

ไม่
เหน็
ดว้ย  

ไม่
เหน็
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 

(5) (4) (3) (2) (1) 
ด้านโอกาสท่ีจะได้รบัความก้าวหน้าในอนาคต (ต่อ) 
27. ผลงานของท่าน ท าใหท้่านมคีวามก้าวหน้าใน
วชิาชพี 

     

28. ความรู ้ความสามารถของท่าน ท าใหท้่านมี
ความกา้วหน้าในอาชพี 

     

ด้านความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ลกูน้อง เพ่ือนร่วมงาน 

29. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นกนัเองกบัท่าน      

30. ท่านสามารถรว่มงานกบัเพื่อนรว่มงานไดด้ ี      

31. ท่านสามารถปรกึษาเพื่อนรว่มงานและไดร้บั
ค าแนะน าทีด่ ี

     

32. ท่านไดร้บัความรว่มมอืทีด่จีากหลายฝ่ายในองคก์ร      

ด้านสถานะทางอาชีพ 

33. อาชพีของท่านเป็นทีย่อมรบัของสงัคม      

34. อาชพีของท่าน ท าใหท้่านมเีกยีรตแิละนับถอืของ
สงัคม 

     

35. อาชพีของท่าน มศีกัดิศ์รแีละเชดิชเูกยีรตทิ่าน      

36. คนทัว่ไปนบัถอืและใหก้ารยกยอ่งอาชพีของท่าน      

ด้านการปกครองบงัคบับญัชา 

37. ท่านรูส้กึภูมใิจทีไ่ดเ้ป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของ
ผูบ้งัคบับญัชาท่านนี้ 

     

38. ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารปกป้องและรบัผดิชอบในการ
ท างานของท่าน 

     

39. ผูบ้งัคบับญัชาเอาใจใส่ และช่วยเหลอืท่านเมือ่งานมี
ปญัหา 
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ระดบัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน 

ระดบัความคิดเหน็ 
เหน็
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่  

 

เหน็
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ  

 

ไม่
เหน็
ดว้ย  

ไม่
เหน็
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 

(5) (4) (3) (2) (1) 
ด้านนโยบายและการบริหาร 

40. ท่านมสี่วนก าหนดบทบาทหน้าทีใ่นสายงานของท่าน      

41. ผูบ้งัคบับญัชาบรหิารงานตามนโยบายทีก่ าหนดไว้      

42. ท่านรูส้กึว่าผูบ้งัคบับญัชาก าหนดผูร้บัผดิชอบได้
เหมาะสมกบังาน 

     

ด้านสภาพการท างาน 

43. สถานทีท่ างานของท่านมอุีปกรณ์ทีส่ะดวก ทนัสมยั 
ต่อการท างาน 

     

44. เวลาการท างานของท่านเพยีงพอต่อการท างานใน
แต่ละวนั 

     

45. สภาพสถานทีท่ างานของท่าน ท าใหท้่านท างานได้
อยา่งสะดวก 

     

46. สถานทีท่ างานของทา่น สะอาด มรีะเบยีบ และ
ปลอดภยัต่อการท างาน 

     

ด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั 

47. ท่านมคีวามเป็นส่วนตวัในการท างานทีไ่ดร้บั
มอบหมาย 

     

48. ท่านสามารถท างานไดอ้ยา่งอสิระ       

49. งานของท่าน ไมก่ระทบต่อชวีติส่วนตวัของท่าน      

50. งานของท่าน ท าใหท้่านสรา้งสมดุลของงานและชวีติ
ส่วนตวัได ้

     

ด้านความมัน่คงในงาน 

51. งานทีท่่านท า สรา้งความมัน่คงในหน้าที ่การงาน      

52. งานทีท่่านท า สรา้งความยัง่ยนืในอาชพีการงาน      

53. งานทีท่่านท า สรา้งความมัน่คงใหอ้งคก์ร      

54. งานทีท่่านท า สรา้งความเชื่อมัน่ใหก้บัท่าน      
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ส่วนท่ี 3 ขอ้มลูเกีย่วกบัความภกัดต่ีอองคก์ร 

ค าช้ีแจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง  ที่ตรงกบัความคดิเหน็ของท่านในดา้นความ
ภกัดอีงคก์รทีท่่านปฏบิตังิานอยูน่ัน้ตรงตามขอ้ความต่อไปนี้มากน้อยเพยีงใด  

ระดบัความภกัดีต่อองคก์ร 

ระดบัความคิดเหน็ 
เหน็
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่  

 

เหน็
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ  

 

ไม่
เหน็
ดว้ย  

ไม่
เหน็
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 

(5) (4) (3) (2) (1) 
ด้านพฤติกรรม 
1. ท่านตอ้งการทีจ่ะท างานในองคก์รแห่งนี้จนครบอายุ
เกษยีณ 

     

2. ท่านพรอ้มทีจ่ะทุ่มเทความรูค้วามสามารถในการ
ท างาน เพื่อปรบัปรงุและพฒันาองคก์รอยา่งเตม็
ประสทิธภิาพ 

     

3. ท่านตอ้งการท างานกบัผูบ้งัคบับญัชาคนเดมิ
ตลอดไป 

     

4. ท่านตอ้งการน าเสนอผลงานขององคก์รท่านใหเ้ป็น
ทีรู่จ้กัเสมอ 

     

ด้านความรู้สึก 

5. ท่านรูส้กึภาคภมูใิจทีไ่ดท้ างานอยูใ่นองคก์รแห่งนี้      

6. หากมผีูอ้ื่นเขา้ใจองคก์รท่านผดิ ท่านจะปกป้อง
ชื่อเสยีงขององคก์รของท่านทนัท ี

     

7. ท่านรูส้กึดใีจทีไ่ดเ้ล่าความเป็นไปขององคก์ร      

8. ท่านรกัและเทดิทนูองคก์รแห่งน้ี      

ด้านการรบัรู้ 
9. ท่านเชื่อมัน่ว่าองคก์รของท่านมโีอกาสเจรญิเตบิโต
ทางธุรกจิ 

     

10. นโยบายการบรหิารงานท าใหท้่านมคีวามภกัดต่ีอ
องคก์ร 

     

11. ท่านเชื่อมัน่ว่าองคก์รแห่งนี้จะมคีวามยัง่ยนื      
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ระดบัความภกัดีต่อองคก์ร 

ระดบัความคิดเหน็ 
เหน็
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่  

 

เหน็
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ  

 

ไม่
เหน็
ดว้ย  

ไม่
เหน็
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 

(5) (4) (3) (2) (1) 
ด้านการรบัรู้ (ต่อ) 
12. องคก์รทีท่่านท างานอยู่นี้ สามารถท าใหท้่านมชีวีติ
ความเป็นอยูท่ีด่ ี

     

 

 

ขอขอบคุณทีท่่านไดส้ละเวลาตอบแบบสอบถาม 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 
รายช่ือผู้เช่ียวชาญตรวจคณุภาพของเครื่องมือ 
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