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ABSTRACT  ARTICLE INFO 
        The objectives of this research were:  1 .  To study the level of 
operational motivation, internal and external motivation 2 .  Study the level 
of loyalty to the organization 3 .  Study the influence between operational 
motivation, internal motivation and loyalty 4. Study the influence between 
operational motivation, external motivation and loyalty.  5 .  Study the 
influence between operational motivation, internal and external motivation 
and loyalty.  The sample groups used in this study are Employees of an 
electronic company in Laem Chabang Industrial Estate Chonburi Province, 
3 7 0  people.  The tool used for data collection was a questionnaire The 
statistics used in the study were frequent, percentage, mean, standard 
deviation. And multiple regression analysis. 
The results of the study showed that 1 )  the incentive for performance of 
internal motivation. Their opinions were at the agree level (= 4.00) with the 
highest average level of responsibility and success. Next is Praise and respect 
The nature of the challenging work And career advancement respectively 
Performance motivation of external motivation was at the agree level (𝑥  = 
3 .75 )  with the highest mean of occupational safety.  Next is Welfare Salary 
side Policy and Administration Bonus and overtime wages respectively. 
Organizational loyalty was at the agree level (𝑥 = 3.66), with the feeling of 
being the highest average.  Next is Cognitive and behavioral aspects, 
respectively.  2 )  Performance motivation Internal motivation consists in 
career advancement.  Challenging nature of work Responsibility had a 
statistically significant influence on loyalty to the organization, with the most 
influential variable being career progress. 3) Performance incentives: External 
incentives include policy and administration, payroll, work safety, welfare, 
bonus and overtime wages influence loyalty to the organization.  The 
variables with the highest influence were policy and administration. 
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บทคัดย่อ 

 
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1. ศึกษาระดับของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านแรงจูงใจภายในและ
ภายนอก 2. ศึกษาระดับความจงรักภักดีต่อองค์การ 3. ศึกษาอิทธิพลระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน
แรงจูงใจภายในกับความจงรักภักดี 4. ศึกษาอิทธิพลระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านแรงจูงใจภายนอก
กับความจงรักภักดี 5. ศึกษาอิทธิพลระหว่างแรงจูงในการปฏิบัติงานด้านแรงจูงใจภายในและภายนอกกับ
ความจงรักภักดี กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้คือ พนักงานในบริษัทอิเลคทรอนิกส์แห่งหนึ่งในเขตนิคม
อุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี จ านวน 370 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลคือแบบสอบถาม สถิติที่
ใช้ในการศึกษาคือความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 
 ผลการศึกษาพบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านแรงจูงใจภายใน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็น
ด้วย (𝑥 = 4.00) โดยด้านความรับผิดชอบและด้านความส าเร็จในงานมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ล าดับถัดมาคือ การยก
ย่องและยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่ท้าทาย และด้านความก้าวหน้าในอาชีพตามล าดับ แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานด้านแรงจูงใจภายนอกมีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย (𝑥 = 3.75) โดยด้านความปลอดภัยใน
การท างานมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ล าดับถัดมาคือ ด้านสวัสดิการ ด้านเงินเดือน ด้านนโยบายและการบริหาร ด้าน
โบนัสและค่าจ้างท างานล่วงเวลาตามล าดับ ความจงรักภักดีต่อองค์การมีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย (𝑥 
= 3.66) โดยด้านความรู้สึกมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ล าดับถัดมาคือ ด้านการรับรู้และด้านพฤติกรรมตามล าดับ    2) 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านแรงจูงใจภายใน ประกอบด้วย ในด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ลักษณะของงานที่
ท้าทาย ความรับผิดชอบมีอิทธิพลต่อความจงรักภักดีต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยตัว
แปรที่มีอิทธิพลสูงสุดคือด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 3) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านแรงจูงใจภายนอก 
ประกอบด้วย ด้านนโยบายและการบริหาร เงินเดือน ความปลอดภัยในการท างาน สวัสดิการ โบนัสและค่าจ้าง
ท างานล่วงเวลามีอิทธิพลต่อความจงรักภักดีต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยตัวแปรที่มี
อิทธิพลสูงสุดคือด้านนโยบายและการบริหาร 
 
 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 สภาพการแข่งขันทางธุรกิจในประเทศ
ไทยมีการแข่งขันที่สูงเพ่ิมขึ้นอย่างต่อเนื่องจาก
ผู้ประกอบการภายในประเทศและผู้ประกอบการ
จากต่างประเทศที่มาลงทุนในประเทศไทย จาก
ข้อมูลทางสถิติของส านักงานคณะกรรมการ

ส่งเสริมการลงทุนพบว่าการลงทุนจากต่างประเทศ
ในประเทศไทยในปี 2563 ที่ได้รับการอนุมัติการ
ส่งเสริมการลงทุนมีจ านวนมากขึ้น ร้อยละ 5 เมื่อ
เทียบกับปี  2562 ซึ่ งการแข่ งขันที่ สู งขึ้นนี้ จะ
เกี่ยวเนื่องกับการเพ่ิมประสิทธิภาพการผลิต การ
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พัฒนาทางเทคโนโลยีและนวัตกรรมใหม่ๆที่
ทันสมัยเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการผลิตให้มี
คุณภาพและสามารถแข่งขันได้ ซึ่งสิ่งต่างๆเหล่านี้มี
การเปลี่ยนแปลงอย่างสม่ าเสมอ ท าให้องค์การ
ต่างๆเริ่มกลับมาให้ความสนใจกับทรัพยากรที่
ยั่งยืนกับองค์การมากยิ่งขึ้น  
 การที่องค์การจะสามารถด าเนินงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ประสบผลส าเร็จและบรรลุ
จุดหมายปลายทางที่ก าหนดได้นั้น จ าเป็นต้อง
อาศัยทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งได้แก่พนักงานที่อยู่ใน
องค์ การที่ ช่ ว ยผลั กดั น ให้ องค์ การสามารถ
ด าเนินงานและบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ ซึ่งการที่จะ
ท าให้องค์การประสบความส าเร็จและสามารถ
แข่งขันได้นั้น พนักงานจะต้องทุ่มเทแรงกายแรงใจ
ในการท างานอย่างจริงจัง รวมถึงให้ความร่วมมือ
กับองค์การในทุกๆด้าน อีกนัยหนึ่งคือพนักงานควร
จะมีการอุทิศตนแก่องค์การ ซึ่งจะท าให้หน่วยงาน
มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ตลอดจนช่วยส่งเสริม
ปริมาณและคุณภาพของผลผลิตให้สูงขึ้น แต่ใน
ปัจจุบันพบการเกิดปัญหาการลาออกที่เกิดขึ้นกับ
หลายๆองค์การ เนื่องจากบุคลากรที่ขาดความ
จงรักภักดีต่อองค์การของตนโดยพร้อมที่จะย้ายไป
ท างานกับองค์การอ่ืนๆที่สามารถมอบค่าตอบแทน
ที่สูงกว่า หรือต าแหน่งหน้าที่การงานที่มากกว่า ท า
ให้องค์การต้องสูญเสียค่าใช้จ่ายในการสรรหา
พนักงานใหม่ เสียเวลาและค่าใช้จ่ายในการอบรม
พนักงานใหม่ ความจงรักภักดีต่อองค์การจึงเป็น
เรื่องที่มีความส าคัญและเป็นเรื่องที่ได้รับความ
สนใจอย่างมากว่าอะไรคือปัจจัยที่ท าให้สมาชิกใน
องค์การมีความจงรักภักดีต่อองค์การ เพ่ือจะได้น า
สิ่งเหล่านี้มาใช้ประโยชน์ในการเสริมสร้างและ
เพ่ิมพูนให้สมาชิกในองค์การเกิดความจงรักภักดี
ต่อองค์การในภายหลังต่อไป  
 จากปัญหาดังกล่าวผู้วิจัยจึงสนใจที่จะ
ศึกษาเรื่องแรงจูงในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อความ
จงรั กภั กดี ของพนั กงาน  กรณีศึ กษาบริ ษั ท
อิเลคทรอนิกส์แห่งหนึ่งในเขตนิคมอุตสาหกรรม
แหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี เพ่ือศึกษาอิทธิพลของ

แรงจูงในในการปฏิบัติงานที่มีต่อความจงรักภักดี 
โดยท าการเลือกพนักงานในบริษัทนี้เป็นกรณีศึกษา 
เนื่องจากบริษัทแห่งนี้มีจ านวนพนักงาน 4,866 คน 
ซึ่ ง เป็ นจ านวนพนั กง านที่ ม ากที่ สุ ด ในนิ คม
อุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี รวมถึงมี
อัตราการหมุนเวียนพนักงานค่อนข้างสูง ดังนั้น
ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาว่าพนักงานมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและมีความจงรักภักดีอยู่
ในระดับใดและผู้วิจัยมุ่งศึกษาถึงแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติ งานทั้ งด้ านแรงจู ง ใจภายในและด้าน
แรงจูงใจภายนอก ตามแนวคิดของ Deci & Ryan 
(1985) ที่มีต่อความจงรักภักดีตามแนวคิดของ 
Hoy & Rees (1974) ว่าความจงรักภักดีซึ่งจะ
ประกอบไปด้วยองค์ประกอบ 3 ด้าน คือ ด้าน
พฤติกรรมที่แสดงออก ด้านความรู้สึกและด้านการ
รับรู้ 
 
วัตถุประสงค์  

1. เพ่ือศึกษาระดับของแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานด้านแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานด้านแรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในบริษัทอิเลคทรอนิกส์แห่งหนึ่งใน
เขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี 

2. เพ่ือศึกษาระดับความจงรักภักดีต่อ
องค์การของพนักงานในบริษัทอิเลคทรอนิกส์แห่ง
หนึ่งในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัด
ชลบุรี 

3. เพ่ือศึกษาอิทธิพลระหว่างแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานด้านแรงจูงใจภายในกับความ
จงรักภักดีของพนักงานในบริษัทอิเลคทรอนิกส์
แห่งหนึ่ ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง 
จังหวัดชลบุรี 

4. เพ่ือศึกษาอิทธิพลระหว่างแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานด้านแรงจูงใจภายนอกกับความ
จงรักภักดีของพนักงานในบริษัทอิเลคทรอนิกส์
แห่งหนึ่ ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง 
จังหวัดชลบุรี 



 

-61- 

 

5. เพ่ือศึกษาอิทธิพลระหว่างแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานด้านแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานด้านแรงจูงใจภายนอกกับความ
จงรักภักดีของพนักงานในบริษัทอิเลคทรอนิกส์
แห่งหนึ่ ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง 
จังหวัดชลบุรี 

 
สมมติฐาน   

สมมติฐานข้อที่ 1 แรงจูงในการปฏิบัติงาน
ด้านแรงจูงใจภายในส่งผลต่อความจงรักภักดีของ
พนักงาน กรณีศึกษา บริษัทอิเลคทรอนิกส์แห่ง
หนึ่งในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัด
ชลบุรี 

สมมติฐานข้อที่ 2 แรงจูงในการปฏิบัติงาน
ด้านแรงจูงใจภายนอกส่งผลต่อความจงรักภักดี
ของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัทอิเลคทรอนิกส์แห่ง
หนึ่งในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัด
ชลบุรี 

สมมติฐานข้อที่ 3 แรงจูงในการปฏิบัติงาน
ด้านแรงจูงใจภายในและด้านแรงจูงใจภายนอก
ส่งผลต่อความจงรักภักดีของพนักงาน กรณีศึกษา 
บริ ษั ท อิ เ ลคทรอนิ กส์ แห่ งหนึ่ ง ใน เ ขตนิ คม
อุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี 
 
แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 แรงจู ง ใจในการปฏิบัติ ง านหมายถึ ง 
สภาวะของบุคคลที่ได้รับการกระตุ้นจากสิ่งเร้า
ต่างๆทั้งจากภายในและภายนอกของบุคคล ท าให้
เกิดแรงผลักดันให้บุคคลนั้นๆแสดงออกหรือเกิด
พฤติกรรมบางอย่างที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน
น าไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพให้กับ
องค์การ 

Deci & Ryan (1985) ได้ท าการศึกษา
เกี่ยวกับแรงจูงใจและแบ่งแรงจูงใจออกเป็น 2 
ประเภท ดังนี้ 

1 .  แ ร ง จู ง ใ จ ภ า ย ใ น  ( Intrinsic 
Motivation)  เป็นความต้องการที่มีมาแต่

ก าเนิดของบุคคล โดยความต้องการนี้จะเป็นสิ่งที่
กระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมและกระบวนการทางจิต 
โดยรางวัลของการแสดงออกพฤติกรรมและ
กระบวนการทางจิตนี้คือ ความรู้สึกถึงความส าเร็จ 
ความรู้สึกถึงความสามารถของตนเองรวมถึงการ
เป็นตัวของตัวเอง 

2 .  แ ร ง จู ง ใ จ ภ า ย น อ ก ( Extrinsic 
Motivation) เป็นกิจกรรมที่ปฏิบัติเพ่ือให้ได้รับ
ผลลัพธ์จากการแสดงออกซึ่งพฤติกรรมนั้นๆ เช่น 
การที่บุคคลได้รับรางวัลหรือแรงเสริมจากสิ่งต่างๆ 
ดังนี้ เงิน โบนัส สวัสดิการ ค าชมเชย หรือสิ่งจูงใจ
ภายนอกอ่ืนๆที่ท าให้ เกิดการแสดงออกทาง
พฤติกรรม 
 
แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความจงรักภักดี 
 ความจงรักภักดี  หมายถึ ง  ความคิด 
ความรู้สึก และการแสดงออกของพนักงานที่มีต่อ
องค์การ โดยพนักงานมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน
และอุทิศตนต่อองค์การ มีความผูกพัน มีความรู้สึก
เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีความรู้สึกภูมิใจและ
ปกป้ององค์การจากการต่อต้านของบุคคลอ่ืนๆ 
รวมถึงพร้อมช่วยเหลือองค์การ มีความปารถนา
และตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในองค์การนี้ต่อไป 
 Hoy & Rees (1974) ศึกษาเก่ียวกับความ
จงรักภักดีต่อองค์การและพบว่าความจงรักภักดี
เป็นสิ่งที่แสดงออกซึ่งสัมพันธภาพระหว่างบุคคล
กับองค์การ ถ้าบุคคลยิ่ งมีความจงรักภักดีต่อ
องค์การสูงมากขึ้นเท่าไหร่ แนวโน้มที่จะลาออก
จากงานหรือทิ้งองค์การก็จะน้อยลงเท่านั้น ซึ่ง
องค์ประกอบของความจงรักภักดี ประกอบด้วย 3 
มิติ คือ  
  1. พฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral 
Aspect) คือ ผลจากการที่บุคคลมีความรู้สึกจึง
ตอบสนองออกมาโดยแสดงเป็นพฤติกรรมอย่างใด
อย่างหนึ่ง ซึ่งทัศนคติอาจเป็นสาเหตุของการแสดง
พฤติกรรมหรือทัศนคติอาจเป็นผลของการแสดง
พฤติกรรม เมื่อแสดงพฤติกรรมอย่างใด อย่างหนึ่ง
แล้ว บุคคลนั้นจะมีทัศนคติในเชิงบวกต่อสิ่งที่
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ตนเองได้กระท าถึงแม้ว่าสิ่งที่กระท าไม่สอดคล้อง
กับทัศนคติในตอนแรก เมื่อกระท าไปแล้วบุคคลก็
จะท าการเปลี่ยนแปลงทัศนคติไปในทางที่ดีเพ่ือลด
ความเครียดที่อาจจะเกิดขึ้น ได้แก่ ความไม่อยาก
ย้ายไปจากองค์การ การทุ่มเทการปฏิบัติงานให้
องค์การ 
 2.  ความรู้สึก (Affective Aspect) คือ 
อารมณ์ หรือความรู้สึกที่เกิดจากการประเมิน 
ค ว าม รู้ สึ ก ช อบหรื อ ไ ม่ ช อบต่ อบุ ค ค ล ห รื อ
สถานการณ์ เช่น ความรักที่จะท างานกับองค์การ
หรือความรักที่จะท างานกับหัวหน้า ความพึงพอใจ
ผูกพันกับองค์การหรือความพึงพอใจผูกพันกับ
หัวหน้า เช่น ความภาคภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานใน
องค์การนี้  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใน
องค์การ 
 3 .  ก า ร รั บ รู้  ( Cognitive Aspect)  คื อ 
ค่านิยม ความเชื่อมั่นที่บุคคลยึดถือต่อบุคคลหรือ
สถานการณ์ที่มี อิทธิพลต่อสิ่งที่บุคคลรับรู้และ
กระท า เช่น การมีทัศนคติที่ดีกับองค์การ การมี
ความเชื่อมั่นและมีความไว้วางใจองค์การหรือ
หัวหน้าและมีความรู้สึกโดยตรงว่าตนเองมีความ
จงรักภักดีต่อองค์การหรือต่อหัวหน้า 
 
 Hoy & Rees ได้จ าแนกเครื่องชี้วัดความ
จงรักภักดีออกเป็นด้านต่างๆ ดังนี้ 
 1. พฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral 
Aspect) แบ่งเป็น 
  1.1 ความไม่อยากย้ายไปจาก
หัวหน้างาน 
  1.2 ความต้องการที่จะย้ายตาม
หัวหน้า เมื่อหัวหน้าได้ย้ายไปปฏิบัติงานที่อื่น 
 2 .  ค ว า ม รู้ สึ ก  ( Affective Aspect) 
แบ่งเป็น 
  2.1 ความพึงพอใจหัวหน้า 
  2 .1 ความรักที่ จะท างานกับ
หัวหน้า 
  
 

3. การรับรู้ (Cognitive Aspect) แบ่งเป็น 
  3.1 ความรู้สึกโดยตรงว่ามีความ
จงรักภักดีต่อหัวหน้า 
  3.2 ความรู้สึกว่าหัวหน้ายินดี
รับผิดชอบเมื่อตนเองมีความบกพร่อง 
  3.3 ความเชื่อมั่นและวางใจใน
หัวหน้า 
  3.4 ความเชื่อถือในหัวหน้าของ
ตนแม้คนอื่นจะมีปฏิกิริยาต่อการตัดสินใจดังกล่าว 

 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรง
จูงในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อความจงรักภักดี มี
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

ปิ ย ธิ ด า  ก วิ นภั ท ร เ ว ช  ( 2 557 )  ไ ด้
ท าการศึกษาเรื่อง “แรงจูงที่มีผลต่อการเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่าย
ผลิต โรงงานผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะนคร จั งหวัดชลบุรี ”  ผล
การศึกษาพบว่าปัจจัยแรงจูงใจภายในและปัจจัย
แรงจูงใจภายนอกมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิตอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ภิศรามณีษ์ อาจชอบการ (2559) ได้
ท าการศึกษาเรื่อง “อิทธิพลของแรงจูงใจภายนอก
และแรงจูงใจภายในต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานการทางพิเศษแห่งประเทศไทย” ผล
การศึกษาพบว่าแรงจูงใจภายนอกมี อิทธิพล
ทางบวกทั้ งต่อแรงจู งใจภายใน และผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน และแรงจูงใจภายในมี
อิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานมากกว่า
แรงจูงใจภายนอก หากผู้บริหารต้องการยกระดับ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ผู้บริหารควรให้
ความสนใจในการพัฒนาแรงจูงใจภายในของ
พนักงานให้สูงขึ้นเพ่ือให้ผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานมีระดับที่เพ่ิมข้ึนด้วย 

นภาพร สุทธา (2559) ได้ท าการศึกษา
เรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อความ
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จงรักภักดีต่อองค์การของบุคลากรในส านักงาน
จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ”ผลการศึกษาพบว่า
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ไปใน
ทิศทางเดียวกันกับความจงรักภักดีต่อองค์การของ
บุคลากรในส านักงานจังหวัดประจวบคีรีขันธ์อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
นันทพร ชวนชอบ (2560) ได้ท าการศึกษาเรื่อง 
“ปัจจัยที่ส่งผลให้บุคลากรมีความจงรักภักดีกับ
องค์การอย่างยั่ งยืน กรณีศึกษา กองบริหาร
ทรัพยากร ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข” 
ผลการศึกษาพบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่
ส่งผลให้บุคลากรมีความจงรักภักดีต่อกองบริหาร
ทรัพยากรบุคคล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 
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วิธีด าเนินการวิจัย 
 ท า ก า รศึ กษ า ข้ อมู ล ใ น เ ชิ ง ป ริ ม า ณ 
(Quantitative)  เ พ่ื อศึ กษ าปั จ จั ย ที่ ส่ ง ผ ล ให้
พนักงานในองค์การเกิดความจงรักภักดีและศึกษา
ระดับความจงรักภักดีของพนักงานในองค์การ โดย
ใช้วิธีการเก็บข้อมูลแบบสอบถามจากพนักงานทุก
ประเภทในบริษัทอิเลคทรอนิกส์แห่งหนึ่งในเขต
นิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี 
 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาเป็นพนักงาน
ทุกประเภทในบริษัทอิเลคทรอนิกส์แห่งหนึ่งในเขต
นิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี จ านวน
ทั้งหมด 4,866 คน ค านวณโดยใช้สูตรการหากลุ่ม
ตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น
เท่ากับร้อยละ 95 หรือยอมรับความคลาดเคลื่อน
ได้ เท่ากับ 0.05 จากการค านวณได้กลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 370 คน โดยการสุ่มตัวอย่างจะเป็นแบบไม่
อ า ศั ย ค ว า ม น่ า จ ะ เ ป็ น  ( Non- Probability 
Sampling) ด้วยวิธีการเลือกการสุ่มตัวอย่างแบบ
สะดวก (Accidental Sampling) ซึ่งเป็นการเลือก
กลุ่มตัวอย่างเพ่ือให้ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างตามที่
ต้องการโดยไม่มีหลักเกณฑ์ สามารถเลือกใครก็ได้
ที่สามารถให้ข้อมูลได้ แต่ต้องอยู่ในขอบเขตของ
กลุ่มตัวอย่างท่ีสนใจศึกษา 
 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 แ บ บ ส อ บ ถ า ม ที่ ใ ช้ ใ น ก า ร วิ จั ย
ประกอบด้วย 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามที่เกี่ยวกับข้อมูล
พ้ืนฐานทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา รายได้ และระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานในองค์การ มีลักษณะค าถามปลายปิด 
( Closed- ended Question)  แบบ เ ลื อ ก ต อบ 
(Check List) โดยให้เลือกตอบเพียงค าตอบเดียว 
 ตอนที่  2 แบบสอบถา ม เ กี่ ย ว กั บ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยแบ่งเป็น 2 ด้าน คือ 
ด้านแรงจูงใจภายในและด้านแรงจูงใจภายนอก 

โดยแบบสอบถามจะมีลักษณะแบบมาตราส่วน
ประเมินค่า (Rating Scale) ตามวิธีของของลิเคิรท์ 
(Likert’s Scale) ซึ่งแบ่งคะแนนเป็น 5 ระดับ 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความ
จงรักภักดีของพนักงานที่มีต่อองค์การ โดยแบ่งเป็น 
3 ด้าน คือ ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก  ด้าน
ความรู้สึกและด้านการรับรู้ โดยแบบสอบถามจะมี
ลักษณะแบบมาตราส่วนประเมินค่า ( Rating 
Scale) ตามวิธีของของลิเคิรท์ (Likert’s Scale) 
ซึ่งแบ่งคะแนนเป็น 5 ระดับ 
 
การทดสอบเครื่องมือ 
 น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นไปทดสอบ
ความเที่ ยงตรง (Validity)  และความเชื่อมั่น 
(Reliability) ตามข้ันตอน ดังนี้ 
 1. ความเที่ยงตรง (Validity) โดยน า
แบบสอบถามที่สร้างขึ้นตามวัตถุประสงค์มา
น าเสนอผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 ท่าน เพ่ือทดสอบ
ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) 
และหาค่ า คว ามสอดคล้ อ ง ของค า ถ า มกั บ
วั ต ถุ ป ร ะส งค์ แ ล ะ เ นื้ อ ห า  ( Index of Item-
Objective Congruence: IOC) และน ามาแก้ไข
ปรับปรุงแบบสอบถามให้มีความสมบูรณ์มากขึ้น
เพ่ือน าไปใช้ด าเนินการในการเก็บข้อมูล 
 2. ความเชื่อมั่น (Reliability) เป็นการ
น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นมาและมีการปรับปรุง
แก้ไขแล้วตามค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิไปท าการ
ทดสอบ (Pre-Test)  จ านวน  30 ชุ ดกับกลุ่ ม
ประชากรที่มีคุณสมบัติใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง
เพ่ือตรวจสอบว่าค าถามแต่ละข้อที่สร้างขึ้นมามี
ความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ตั้ งไว้  และ
ค านวณหาค่ า ดั ชนี ค ว ามสอดคล้ อ ง  ( Item 
Objective Congruence: IOC) เพ่ือน ามาทดสอบ
ค่าความเชื่อมั่นตามวิธีการสูตรสัมประสิทธิ์  
Cronbach’s Alpha ซึ่งผลการค านวณค่าความ
เชื่อมั่นพบว่า ตัวแปรด้านแรงจูงใจภายในมีค่า
ความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.902 ตัวแปรด้านแรงจูงใจ
ภายนอกมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.951 ตัวแปร
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ด้านความจงรักภักดีด้านพฤติกรรมที่แสดงออกมี
ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.894 ตัวแปรด้านความ
จงรักภักดีด้านความรู้สึกมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 
0.854 ตัวแปรด้านความจงรักภักดีด้านการรับรู้มี
ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.885 ซึ่ งผลที่ ได้มีค่า
มากกว่า 0.07 ซึ่งแสดงว่าแบบสอบถามมีความ
เชื่อมั่นในระดับสูง 
 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 1.  สถิ ติ เ ชิ งพรรณนา  ( Descriptive 
Statistics)  ใ ช้ อ ธิ บ า ย ข้ อ มู ล ลั ก ษ ณ ะ
ประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ในการวัดระดับของแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานและการวัดระดับของความจงรักภักดีจะ
ใช้ ค่าเฉลี่ย (Mean) ซึ่งผลการวิจัยพบว่าตัวแปร
ด้านแรงจูงใจภายในมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.000 ตัว
แปรด้านแรงจูงใจภายนอกมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.750 
ตัวแปรด้านความจงรักภักดีด้านพฤติกรรมที่
แสดงออกมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.430 ตัวแปรด้าน
ความจงรักภักดีด้านความรู้สึกมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.810 ตัวแปรด้านความจงรักภักดีด้านการรับรู้มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.750 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) ในด้านแรงจูงใจภายในมี
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.480 ตัวแปรด้าน
แรงจูงใจภายนอกมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.620 ตัวแปรด้านความจงรักภักดีด้านพฤติกรรม
ที่แสดงออกมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.880 ตัวแปรด้านความจงรักภักดีด้านความรู้สึกมี
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.640 ตัวแปรด้าน
ความจงรักภักดีด้านการรับรู้ มีส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.660 
 2.  ส ถิ ติ เ ชิ ง อ นุ ม า น  ( Inferential 
Statistics) ใช้ในการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
( Multiple Regression Analysis)  เ พ่ื อ
ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจภายใน
และแรงจูงใจภายนอกที่มีผลต่อความจงรักภักดี 
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

 กลุ่มตัวอย่างที่ท าการศึกษาครั้งนี้ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุอยู่
ในช่วง 21-30 ปี ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี
การศึกษาในระดับปริญญาตรี จ านวน 197 คน มี
รายได้ระหว่าง 10,001-20,000 บาท จ านวน 147 
คน มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์การ 1 -5 
จ านวน 218 คน 
 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 ส มมติ ฐ านข้ อที่  1  แ ร ง จู ง ใ นก า ร
ปฏิบัติงานด้านแรงจูงใจภายในส่งผลต่อความ
จงรั กภักดี ของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท
อิเลคทรอนิกส์แห่งหนึ่งในเขตนิคมอุตสาหกรรม
แหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี จากผลการศึกษาพบว่า
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านแรงจูงใจภายในมี
อิทธิพลต่อความจงรักภักดีต่อองค์การอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และจากผลการ
วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณพบว่าความจงรักภักดีต่อ
องค์การที่เพ่ิมขึ้นเป็นผลมาจากแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานด้านแรงจูงใจภายใน ด้านความก้าวหน้า
ในอาชีพ  ลั กษณะของงานที่ ท้ าทาย  ความ
รับผิดชอบที่เพ่ิมข้ึนตามล าดับ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) เท่ากับ 0.681 หมายถึง 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านแรงจูงใจภายในมี
อิทธิพลต่อความจงรักภักดีต่อองค์การร้อยละ 68.1 
มีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R Square)เท่ากับ 
0.464 หมายถึง สามารถอธิบายความจงรักภักดีต่อ
องค์การได้ร้อยละ 46.4 มีค่าการพยากรณ์ที่
ปรับแก้แล้ว (Adjusted R Square)เท่ากับ 0.456 
หมายถึง เมื่อปรับแกส้ัมประสิทธิ์การพยากรณ์แล้ว
สามารถอธิบายความจงรักภักดีต่อองค์การได้ 45.6 
และมีค่าคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ 
(Std. Error of the Estimate) เท่ากับ 0.48658 
(แสดงค่าสถิติวิเคราะห์ต่างๆ ดังตารางที่1) 
 ส มมติ ฐ านข้ อที่  2  แ ร ง จู ง ใ นก า ร
ปฏิบัติงานด้านแรงจูงใจภายนอกส่งผลต่อความ
จงรั กภักดี ของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท
อิเลคทรอนิกส์แห่งหนึ่งในเขตนิคมอุตสาหกรรม
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แหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี จากผลการศึกษาพบว่า
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านแรงจูงใจภายนอกมี
อิทธิพลต่อความจงรักภักดีต่อองค์การอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และจากผลการ
วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณพบว่าความจงรักภักดีต่อ
องค์การที่เพ่ิมขึ้นเป็นผลมาจากแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานด้านแรงจูงใจภายนอก ในด้านนโยบาย
และการบริหาร เงินเดือน ความปลอดภัยในการ
ท างาน สวัสดิการ โบนัสและค่าจ้างท างานล่วงเวลา
ที่ เ พ่ิ มขึ้ น ต ามล า ดั บ  โ ดยมี ค่ า สั มปร ะสิ ท ธิ์
สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) เท่ากับ 0.770 หมายถึง 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านแรงจูงใจภายนอกมี
อิทธิพลต่อความจงรักภักดีต่อองค์การร้อยละ 
77.70 มีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R Square)
เท่ากับ 0.593 หมายถึง สามารถอธิบายความ
จงรักภักดีต่อองค์การได้ร้อยละ 59.30 มีค่าการ
พยากรณ์ที่ปรับแก้แล้ว  (Adjusted R Square) 
เท่ากับ 0.588 หมายถึง เมื่อปรับแก้สัมประสิทธิ์
การพยากรณ์แล้วสามารถอธิบายความจงรักภักดี
ต่อองค์การได้ 58.80.3 และมีค่าคลาดเคลื่อน
มาตรฐานในการพยากรณ์ ( Std.  Error of the 
Estimate)  เท่ ากับ  0 .42358 (แสดงค่ าสถิติ
วิเคราะห์ต่างๆ ดังตารางที2่) 
 สมมติ ฐ านข้ อที่  3  แ ร งจู ง ในกา ร
ปฏิบัติงานด้านแรงจูงใจภายในและด้านแรงจูงใจ
ภายนอกส่งผลต่อความจงรักภักดีของพนักงาน 
กรณีศึกษา บริษัทอิเลคทรอนิกส์แห่งหนึ่งในเขต
นิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี จากผล
การศึกษาพบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน
แรงจูงใจภายในและด้านแรงจูงใจภายนอกมี
อิทธิพลต่อความจงรักภักดีต่อองค์การอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และจากผลการ
วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณพบว่าความจงรักภักดีต่อ
องค์การที่เพ่ิมขึ้นเป็นผลมาจากแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานด้านแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติ ง านด้ านแรงจู ง ใจภายนอกที่ เ พ่ิมขึ้ น
ตามล าดับ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 
(R) เท่ากับ 0.786 หมายถึง แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานด้านแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานด้านแรงจูงใจภายนอกมีอิทธิพลต่อ
ความจงรักภักดีต่อองค์การร้อยละ 78.6 มีค่า
สัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R Square) เท่ากับ 
0.617 หมายถึง สามารถอธิบายความจงรักภักดีต่อ
องค์การได้ร้อยละ 61.7 มีค่าการพยากรณ์ที่
ปรับแก้แล้ว (Adjusted R Square) เท่ากับ 0.615 
หมายถึง เมื่อปรับแก้สัมประสิทธิ์การพยากรณ์แล้ว
สามารถอธิบายความจงรักภักดีต่อองค์การ 61.5 
และมีค่าคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ 
(Std. Error of the Estimate) เท่ากับ 0.40926 
(แสดงค่าสถิติวิเคราะห์ต่างๆ ดังตารางที่3) 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 แรงจูงในการปฏิบัติงานด้านแรงจูงใจ
ภายในที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีของพนักงาน 
กรณีศึกษา บริษัทอิเลคทรอนิกส์แห่งหนึ่งในเขต
นิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี พบว่า 
ความจงรักภักดีของพนักงานที่เพ่ิมขึ้นเป็นผลมา
จาก การปฏิบัติงานด้านแรงจูงใจภายใน ในด้าน
ความก้าวหน้าในอาชีพ ลักษณะของงานที่ท้าทาย 
ความรับผิดชอบที่เพ่ิมขึ้นตามล าดับ ซึ่งสอดคล้อง
กับงานวิจัยของปิยธิดา กวินภัทรเวช (2557) ที่
พบว่าโอกาสในความก้าวหน้าและลักษณะของงาน
ที่ท้าทายมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานฝ่ายผลิตอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 และสอดคล้องกับ สวัสดิศรี  จิร
ประเสริฐกุล และณกมล จันทร์สม (2556) ที่พบว่า
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมาจากการได้รับงานที่มี
ความท้าทายความสามารถ เช่น การปฏิบัติงาน
แ ข่ ง กั บ เ ว ล า  ก า ร มี ก า ร ติ ด ต่ อ สื่ อ ส า ร กั บ
ต่างประเทศสม่ าเสมอจะท าให้พนักงานได้พัฒนา
ทักษะมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 แรงจูงในการปฏิบัติงานด้านแรงจูงใจ
ภายนอกที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีของพนักงาน 
กรณีศึกษา บริษัทอิเลคทรอนิกส์แห่งหนึ่งในเขต
นิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรีพบว่า
ความจงรักภักดีของพนักงานที่เพ่ิมขึ้นเป็นผลมา
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จาก ด้านนโยบายและการบริหาร เงินเดือน ความ
ปลอดภัยในการท างาน สวัสดิการ โบนัสและ
ค่ าจ้ า งท า งานล่ ว ง เวลาที่ เ พ่ิมขึ้ นตามล าดับ
สอดคล้องกับปิยธิดา กวินภัทรเวช (2557) พบว่า
ปัจจัยแรงจูงใจภายนอก ด้านนโยบายและการ
บริหารและความปลอดภัยในการท างานมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่าย
ผลิตอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ
สอดคล้องกับผลการศึกษาที่ผ่านมาของ สมฤทัย 
สิงห์ประสาท (2559) พบว่าแรงจูงใจด้านเงินเดือน 
มีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์การ
โดยรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 แรงจูงในการปฏิบัติงานด้านแรงจูงใจ
ภายในและด้านแรงจูงใจภายนอกที่ส่งผลต่อความ
จงรั กภักดี ของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท
อิเลคทรอนิกส์แห่งหนึ่งในเขตนิคมอุตสาหกรรม
แหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี พบว่า ความจงรักภักดี
ของพนักงานที่เพ่ิมขึ้นเป็นผลมาจาก แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานด้านแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานด้านแรงจูงใจภายนอกที่เ พ่ิมขึ้น
ตามล าดับ สอดคล้องกับงานวิจัยของกนกวรรณ 
มาลาพิเชฐ (2558) ได้ พบว่าแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานเป็นแรงขับกระตุ้นให้พนักงานมีความ
กระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน และมีความตั้งใจที่
จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถน ามาซึ่ง
ผลตอบแทนที่ดี ซึ่งจะท าให้พนักงานเกิดความ
จงรักภักดีต่อองค์การ สอดคล้องกับผลการศึกษาที่
ผ่านมาของ กานดา ศรีจันทร์ (2557: 79) ว่า
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมมีอิทธิพลต่อ
ความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน ได้แก่ 
ปกป้ององค์การเมื่อถูกวิจารณ์จากบุคคลอ่ืน มีการ
กล่าวชื่นชมองค์การต่อหน้าบุคคลอ่ืน มีความเต็ม
ใจในการยอมรับนโยบายขององค์การและไม่
สนับสนุนเมื่อมีบุคคลอ่ืนพูดถึงองค์การในทางที่ไม่
ดี 
 
 

 

แรงจูงใจในการ 
ปฏิบัติงานด้าน 
แรงจูงใจภายใน 

Unstandardized 
Coefficients  

Standardized 
Coefficients  t sig  

B Std. Error  Beta  

ค่าคงท่ี(Constant) 0.409 0.221   1.847 0.066 

ความก้าวหน้าในอาชีพ 0.358 0.048 0.380 7.471 0.000* 

ลักษณะของงานท่ีท้าทาย 0.280 0.052 0.271 5.339 0.000* 

ความรับผิดชอบ  0.242 0.067 0.194 3.639 0.000* 

ความส าเร็จในงาน  -0.108 0.063 -0.092 -1.706 0.089 

การยกย่องและยอมรับนับถือ 0.058 0.065 0.053 0.894 0.372 

Method = Enter , R = 0.681, R Square = 0.464, Adjusted R Square = 0.456,  
Std. Error of the Estimate = 0.48658, Durbin-Watson = 1.700, F= 62.917 

ตารางที่ 1  แรงจูงในการปฏิบัติงานด้านแรงจูงใจภายในส่งผลต่อความจงรักภักดีของพนักงาน 
 

หมายเหตุ: *หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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แรงจูงใจในการ 
ปฏิบัติงานด้าน 

แรงจูงใจภายนอก 

Unstandardized 
Coefficients  

Standardized 
Coefficients  t sig  

B Std. Error  Beta  
ค่าคงท่ี(Constant) 0.556 0.147   3.776 0.000 
เงินเดือน 0.186 0.041 0.203 4.560 0.000* 
สวัสดิการ 0.131 0.046 0.150 2.829 0.005* 
โบนัสและค่าจ้างท างานล่วงเวลา  0.125 0.038 0.168 3.294 0.001* 
นโยบายและการบริหาร  0.235 0.048 0.262 4.862 0.000* 
ความปลอดภัยในการท างาน 0.151 0.043 0.160 3.532 0.000* 
Method = Enter , R = 0.770, R Square = 0.593, Adjusted R Square = 0.588,  
Std. Error of the Estimate = 0.42358, Durbin-Watson = 1.831, F= 106.285 

ตารางที่ 2 แรงจูงในการปฏิบัติงานด้านแรงจูงใจภายนอกส่งผลต่อความจงรักภักดีของพนักงาน 
หมายเหตุ: *หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 
 

ตัวแปร 
Unstandardized 

Coefficients  
Standardized 
Coefficients  t sig  

B Std. Error  Beta  

ค่าคงท่ี(Constant) -0.029 0.178   -0.163 0.871 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดา้นแรงจูงใจ
ภายใน 0.302 0.059 0.221 5.099 0.000* 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านแรงจูงใจภายใน 0.662 0.046 0.621 14.311 0.000* 
Method = Enter , R = 0.786, R Square = 0.617, Adjusted R Square = 0.615,  
Std. Error of the Estimate = 0.40926, Durbin-Watson = 1.802, F= 296.105 

ตารางที่ 3  แรงจูงในการปฏิบัติงานด้านแรงจูงใจภายในและด้านแรงจูงใจภายนอกส่งผลต่อความจงรักภักดี
ของพนักงาน 
หมายเหตุ: *หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 1. เนื่องจากการศึกษาครั้งนี้ศึกษาแค่ใน
องค์การเดียว ในการวิจัยครั้งต่อไปควรขยาย
ขอบเขตของการศึกษา เช่น การศึกษาในระดับ
อุตสาหกรรมอ่ืนๆ หรือ ศึกษาตัวแปรอ่ืนๆที่อาจ
เกี่ยวข้อง เพ่ือให้ทราบผลการศึกษาที่มีความ
แตกต่างตามแต่ละสภาพแวดล้อมออกไป 
 
 

2. เนื่องจากการศึกษาครั้ งนี้ เป็นการวิจัยเชิ ง
ปริมาณ มีการเก็บรวมรวมข้อมูลแบบสอบถามท า
ให้ข้อมูลที่ได้ไม่คลอบคลุมปัจจัยที่ส่งผลต่อการ
จงรักภักดีของพนักงาน ในการวิจัยครั้งต่อไปควร
ขยายขอบเขตเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยให้กว้างขึ้น 
นอกเหนือจากการใช้แบบสอบถาม เช่น การ
สัมภาษณ์ เพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงลึกมาประกอบกับ
ข้อมูลเชิงปริมาณซึ่งจะท าให้ข้อมูลมีความครบถ้วน
และถูกต้องมากยิ่งขึ้น 
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