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บทคดัย่อ 
 

 วตัถุประสงค์ในการศึกษาคร้ังน้ีเพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความภกัดีของพนักงานท่ีมี
ผลการปฏิบติังานสูงกวา่มาตรฐาน  
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานในบริษทัไทยรัฐ ออนไลน์ (บจก.เทรนด ์
วี จี 3) และไทยรัฐทีวี (บจก.ทริปเปิลวี บรอด คาสท์) กลุ่มท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูงกว่ามาตรฐาน 
จ านวน 172 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และวิเคราะห์ข้อมูลด้วย 
ความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Linear Regression)   
 ผลการศึกษาปัจจัยแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความภักดีต่อองค์กรของพนักงานท่ีมีผลการ
ปฏิบติังานสูงกวา่มาตรฐานของพนกังานในบริษทัไทยรัฐออนไลน์และไทยรัฐทีวี พบวา่ แรงจูงใจใน
ดา้นความตอ้งการความส าเร็จ มีอิทธิพลต่อความภกัดีต่อองค์กรของพนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังาน  
สูงกว่ามาตรฐานของพนกังานในบริษทัไทยรัฐออนไลน์และไทยรัฐทีวี อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 และแรงจูงใจดา้นความตอ้งการความผูกพนั มีอิทธิพลต่อความภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน
ท่ีมีผลการปฏิบติังานสูงกวา่ มาตรฐานของพนกังานในบริษทัไทยรัฐออนไลน์และไทยรัฐทีวี อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ค าส าคัญ :  แรงจูงใจ  ความภกัดีต่อองคก์ร 
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ABSTRACT 
 
 The objective of this study was to the motivation affecting the loyalty of employees 
whose job performance were above standard. 
 The samples of this study were 172 employees in Thairath Online (Trend VG3 Co., Ltd.) 
and Thairath TV (Triple V Broadcast Co. Ltd.) who had job performance above standard. The 
research instrument for data collection was a questionnaire. The statistics for data analysis included 
frequency, percentage, mean, standard deviation and multiple linear regression. 
 The study of motivation affecting the organizational loyalty of employees with job 
performance above standard of employees in Thairath Online and Thairath TV showed that need for 
achievement had an influence on the loyalty of employees with job performance above standard at 
the significance level of 0.05, and need for affiliation had an influence on the loyalty of employees 
with job performance above standard at the significance level of 0.05. 
 
Keywords:  motivation, organizational loyalty 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 องค์กรทุกองคก์รหากจะสามารถประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์รไดน้ั้น ส่ิงท่ี
ส าคญัอยา่งมากท่ีตอ้งค านึงถึงคือการใชท้รัพยากรในองคก์รให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ซ่ึงทรัพยากร
บุคคลก็เป็นปัจจยัส าคญัอย่างมากท่ีจะท าให้องค์กรประสบความส าเร็จได ้ฉะนั้นองค์กรตอ้งหมัน่ดู
และ และพฒันาทรัพยากรบุคคลอยูเ่สมอเพื่อรักษาไวใ้ห้คงอยูก่บัองคก์ร (วภิา จนัทร์กลา้, 2559, หน้า 
1) และส่ิงท่ีส าคญัอย่างมากกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลก็คือการท าให้พนกังานเกิดความภกัดีต่อ
องค์กร เพราะความภกัดีต่อองค์กรมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการท างานของพนักงานท่ีจะท าให้
พนกังานปฏิบติังานในองคก์รดว้ยความเต็มใจ และเต็มความสามารถอีกดว้ย (กรองกาญจน์ ทองสุข, 
2554, หนา้ 54)  
 ในปัจจุบันท่ีโลกเปล่ียนแปลงไปตลอดเวลา ท าให้ เทคโนโลยีและวัฒนธรรมได้
เปล่ียนแปลงและพฒันาข้ึนเป็นอย่างมาก รวมถึงพฤติกรรมของผูบ้ริโภคก็ได้เปล่ียนแปลงไปด้วย
เช่นกนั ซ่ึงการเปล่ียนแปลงของพฤติกรรมผูบ้ริโภคนั้นท าให้ธุรกิจหลาย ๆ ธุรกิจต้องประสบกับ
ปัญหาต่างๆอย่างหลีกเล่ียงไม่ได้ รวมไปถึงธุรกิจ หนังสือพิมพ์เช่นกนั ท าให้หนังสือพิมพ์ไทยรัฐ 
(บจก.วชัรพล) ผูซ่ึ้งเป็นผูน้ าในธุรกิจหนงัสือพิมพ ์ท่ีมียอดขายเป็นอนัดบัหน่ึงของประเทศไทยนั้น ก็
ไดรั้บผลจากการเปล่ียนแปลงของพฤติกรรมผูบ้ริโภคเช่นกนั  แมว้่าหนังสือพิมพ์ไทยรัฐจะยงัคงมี
ยอดขายหนงัสือพิมพเ์ป็นอนัดบัหน่ึงของประเทศอยูก่็ตาม แต่ทางผูบ้ริหารก็ไม่ไดน่ิ้งนอนใจ และได้
เล็งเห็นถึงความเปล่ียนแปลงของพฤติกรรมผู ้บริโภคในปัจจุบัน น้ีแล้ว  ท าให้ผู ้บริหารของ
หนังสือพิมพ์ไทยรัฐ (บจก.วชัรพล) ตอ้งการขยายธุรกิจเพิ่มข้ึนอีกสองธุรกิจ คือ ไทยรัฐออนไลน์ 
(บจก.เทรนด์ วี  จี 3) ซ่ึงเป็นบริษทัท่ีด าเนินธุรกิจประเภทเวบ็ไซต์ผลิตข่าวออนไลน์ และไทยรัฐทีว ี
(บจก.ทริปเปิลวี บรอดคาสท์) ซ่ึงเป็นบริษทัท่ีด าเนินธุรกิจเก่ียวกบัสถานีโทรทศัน์ในระบบดิจิตอล 
โดยการขยายธุรกิจเพิ่มข้ึนคร้ังน้ีก็เพื่อเป็นการเพิ่มช่องทางในการแสวงหาก าไรของบริษทั  และเพื่อ
บรรลุวิสัยทศัน์ของบริษทัท่ีตอ้งการจะเป็น Content Provider อีกด้วย (อรรถพล วฒันวิจิตร, 2559, 
หนา้ 8) 

ซ่ึงในปัจจุบัน ธุรกิจเว็บไซต์ และธุรกิจสถานีโทรทัศน์ดิจิตอลนั้น ก็เป็นธุรกิจท่ีมีการ
แข่งขนักนัอยา่งมาก มีเวบ็ไซตข์่าวจากส านกัข่าวอ่ืน ๆ มากมาย รวมถึงสถานีโทรทศัน์เองก็มีมากมาย
หลายช่อง ถือว่าเป็นธุรกิจมีคู่แข่งมากราย ทั้งคู่แข่งท่ีมีศกัยภาพในการผลิต และมีความช านาญใน
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ธุรกิจน้ีแลว้ ก็ยงัมีคู่แข่งรายใหม่ ๆ ท่ียงัคงเขา้มาแข่งขนักบัเราในธุรกิจน้ีอีกดว้ย และเพราะการท่ีมี
คู่แข่งมาก ด้วยเหตุน้ีท าให้บริษทัท่ีอยู่ในธุรกิจน้ีเกิดการแย่งชิงทรัพยากรบุคคลจากคู่แข่งเกิดข้ึนสูง
มาก ทั้งการแยง่ชิงเด็กจบใหม่สายนิเทศ การเปิดรับสมคัรต าแหน่งเดียวกนัจ านวนมาก รวมไปถึงเกิด
การซ้ือตวับุคลากรท่ีมีความสามารถกันอีกด้วย ท าให้ไทยรัฐออนไลน์ และไทยรัฐทีวีเล็งเห็นถึง
ความส าคญัในการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงเป็นปัจจยัหลกัท่ีจะท าให้องคก์รขบัเคล่ือนไปไดอ้ยา่ง มี
ประสิทธิภาพ เพราะทรัพยากรท่ีมีคุณค่าและคู่ควรกบัการรักษาและพฒันามากท่ีสุดก็คือทรัพยากร
บุคคลน่ีเอง หากทรัพยากรบุคคลลดน้อยลง หรือไม่เพียงพอกบัการปฏิบติังาน ก็จะส่งผลต่อผลการ
ปฏิบติังานของหน่วยงาน และส่งผลกบัผลการปฏิบติังานของบริษทัท่ีจะตอ้งลดลงตามไปดว้ย ท าให้
ผูบ้ริหารของไทยรัฐออนไลน์ และไทยรัฐทีวี ให้ความส าคญักบัการรักษาทรัพยากรบุคคลเอาไว ้และ
นอกจากการให้ความส าคญักบัการรักษาทรัพยากรบุคคลไว ้ผูบ้ริหารยงัตอ้งการให้พนกังานมีความ
ภกัดีกบัองคก์รดว้ย เพราะหากพนกัเกิดความภกัดีกบัองคก์รแลว้ พนกังานก็จะไม่คิดท่ีจะลาออก อีก
ทั้งยงัจะทุ่มเทแรงกาย แรงใจในการท างาน ซ่ึงจะส่งผลให้ผลการปฏิบติังานของหน่วยงานดีข้ึน และ
ท าใหผ้ลการปฏิบติังานของบริษทัดีข้ึนไปอีกดว้ย 

ดังนั้ นการท าให้พนักงานเกิด ความภักดีกับองค์กรจึงเป็นส่ิงท่ีมีความจ าเป็นและส าคัญ     
อยา่งมากในสภาวะการแข่งขนัสูงแบบน้ี เพื่อลดปัญหาการดึงตวับุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถสูง 
และรักษาพนักงานให้คงอยู่กบัองค์กรเราไว ้(ธนัชพร กบิลฤทธิวฒัน์, 2557, หน้า 2) โดยเฉพาะกบั
พนักงานกลุ่มท่ีมีศกัยภาพ และมีผลการปฏิบติังานสูงกว่ามาตรฐาน เพราะหากบริษทัต้องสูญเสีย
พนักงานในกลุ่มน้ีไป แมจ้ะเป็นจ านวนน้อย แต่จะส่งผลเสียกบับริษทัเป็นอย่างมาก ท าให้ผูศึ้กษา
สนใจท่ีจะศึกษา แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความภกัดีของพนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานสูงกว่ามาตรฐาน 
เน่ืองจากพนักงานกลุ่มน้ีเป็นพนักงานท่ีเป็นกุญแจส าคญั ท่ีจะส่งผลให้บริษทัประสบความส าเร็จ     
ในสภาวะการแข่งขนัท่ีสูงในขณะน้ี อีกทั้งฝ่ายทรัพยากรบุคคลของบริษทัไทยรัฐออนไลน์ และไทยรัฐ
ทีวีเล็งเห็นถึงความส าคญัในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพสูงสุด และความส าคญั     
ในการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรนาน ๆ รวมถึงเพื่อสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน        
อีกดว้ย 

 

1.2 วตัถุประสงค์กำรวจิัย 
 1.2.1 เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อ ความภกัดีของพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูงกว่า
มาตรฐาน 
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1.3 สมมติฐำนกำรวจิัย  
 1.3.1 แรงจูงใจ มีผลต่อความภกัดีต่อองค์กร ของพนักงานท่ีมีผลการปฏิบติังานสูงกว่า
มาตรฐาน 
 

1.4 ขอบเขตของกำรวจิัย 
 1.4.1 ขอบเขตดา้นประชากร 
 ประชากร คือ พนกังานในเครือบริษทัไทยรัฐออนไลน์ และไทยรัฐทีว ีท่ีมีผลการปฏิบติังาน
สูงกว่ามาตรฐานซ่ึง คิดเป็นร้อยละ 30 ของจ านวนพนักงานในเครือบริษทัไทยรัฐทีวี และไทยรัฐ
ออนไลน์ ตามหลกัเกณฑก์ารบริหารผลการปฏิบติังานของบริษทั  
 1.4.2 ขอบเขตดา้น เน้ือหา การวจิยั 
 การศึกษาคร้ังน้ี ตอ้งการศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีของพนักงานในเครือ
บริษทั ไทยรัฐออนไลน์ และไทยรัฐทีวี ท่ีมีผลการปฏิบติังานสูงกวา่มาตรฐาน ซ่ึงจะจ าแนกเป็น 3 ดา้น 
ประกอบดว้ย  ความตอ้งการความส าเร็จ  ความตอ้งการความผกูพนั  และความตอ้งการอ านาจ 
 1.4.3. ขอบเขต ดา้นตวัแปร 
 ตวัแปรในการวจิยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ย 
  1) ตวัแปรอิสระ (Independent Variable) ประกอบดว้ย  

- แรง จู งใจ  โดย  ทฤษ ฎีแรง จูงใจใ ฝ่สั ม ฤท ธ์ิของ  David McClelland (1940) 
ประกอบด้วย ตวัแปรด้านความต้องการความส าเร็จ ความตอ้งการความผูกพนั และความตอ้งการ
อ านาจ  

2) ตวัแปรตาม (Dependent Variable) ประกอบดว้ย 
  - ความภกัดีต่อองค์กรโดย Hoy & Rees (1974 อา้งใน กรองกาญจน์ ทองสุข, 2554) 
จ  าแนกมิติของความภกัดีออกเป็น 3 ดา้น คือ ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก ดา้นความรู้สึก และดา้นการ
รับรู้   
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1.5 ค ำจ ำกดัควำมในกำรวจิัย 
 1.5.1 แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง แรงกระตุ้น หรือแรงขับท่ีจะส่งผลให้เราแสดง
พฤติกรรมออกมาอยา่งเต็มใจ และตั้งใจ โดยแรงจูงใจจะท าให้เราตอ้งการท่ีจะกระท าการใด ๆ ให้สุด
ความสามารถ และตอ้งการท าให้ส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี อีกทั้งยงัรวมถึงการสร้าง ขีดความสามารถ
ในเร่ือง การท างานให้เพิ่มสูงข้ึน เพื่อให้ไดผ้ลงานท่ีเป็นท่ียอมรับ และแรงจูงใจจะท าให้เราเกิดพลงัท่ี
จะเป็นตวัขบัเคล่ือนใหเ้ราแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ท่ีจะไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ 
 1.5.2 ความภกัดีต่อองคก์ร ก็คือความเต็มใจจะปฏิบติังานเพื่อองคก์รอยา่งเต็มความสามารถ 
และอุทิศตนต่อองคก์ร อีกทั้งยงัตอ้งการให้องคก์รประสบความส าเร็จ รวมถึงความรู้สึกท่ีวา่ตวัเองเป็น
เจา้ขององคก์ร รู้สึกอุ่นใจเม่ือไดท้  างานในองคก์ร สนใจ ภูมิใจ และสนบัสนุนองคก์รอยูเ่สมอ มีความ
เช่ือถือและไวว้างใจองค์กร พร้อมท่ีจะช่วยเหลือองค์กรทุกเม่ือ รวมถึงการมีแนวคิดท่ีว่า จะท างาน
ให้กบัองค์กรน้ี พฒันาองค์กรน้ี ไปเร่ือย ๆ โดยไม่ตอ้งการลาออกจากบริษทัไทยรัฐออนไลน์และ
ไทยรัฐทีว ี
 1.5.3 ผลการปฏิบัติงานสูงกว่ามาตรฐาน (Above Standard or Outstanding) หมายถึง        
ผลการปฏิบติังานของพนักงาน ตั้งแต่เกรด A หรือ A+ ตามหลกัการประเมินผลการปฏิบติังานของ
บริษทัไทยรัฐออนไลน์ และไทยรัฐทีวีท่ีจะวดัผลการปฏิบติังานของพนกังานในบริษทัทุก ๆ คนดว้ย 
สมรรถนะหลักขององค์กร (Core Competency) สมรรถนะตามสายงาน (Functional Competency) 
สมรรถนะผูน้ า (Leadership Competency) เป้าหมายการท างาน (Goal Setting) และ ตวัช้ีวดัผลงาน 
(KPI) ซ่ึงพนกังานท่ีไดเ้กรด A หรือ A+ จะมีจ านวนไม่เกินร้อยละ 30 ของบริษทั  
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ตำรำงที ่1.1 ระดบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน ไทยรัฐออนไลน์ และไทยรัฐทีวี 

ระดับ 

A+  สูงกวา่มาตรฐานมาก (Outstanding)             10%  

A    สูงกวา่มาตรฐาน (Above Standard)             20%  

B    มาตรฐาน (Standard)    
 

            70% C    ควรปรับปรุง (Need Improvement)   

D    ไม่น่าพอใจ (Unsatisfactory)   

 

1.6 กรอบแนวคดิ ในกำรวจิัย 
 การค้นควา้อิสระคร้ังน้ีผูศึ้กษาได้น าลักษณะทางประชากรศาสตร์และแนวคิดทฤษฏี       
การจูงใจของ Devid McCelland มาเป็นแนวคิดในส่วนของตวัแปรอิสระและน าแนวคิดทฤษฏีความ
ภกัดีต่อองคก์รของ Hoy & Rees มาเป็นตวัแปรตาม ดงัต่อไปน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1. ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก 
2. ดา้นความรู้สึก 
3. ดา้นการรับรู้ 

1. แรงจูงใจดา้นความตอ้งการ 
    ในความส าเร็จ 
2. แรงจูงใจดา้นความ 
    ตอ้งการในความผกูพนั 
3. แรงจูงใจดา้นความ 
    ตอ้งการในอ านาจ 

ตัวแปรตาม 

ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของ David McClelland ทฤษฎีความภกัดีต่อองคก์รของ Hoy & Rees 

แรงจูงใจ ความภักดีต่อองค์กร 
ตัวแปรอสิระ 
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1.7 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 1.7.1 น าผลการวิจัยท่ี ได้ไปเป็นข้อมูลส าหรับ ส่งเส ริมการจัดท าโครงการ Talent 
Management และ Succession Planning ในเครือบริษทัไทยรัฐออนไลน์ และไทยรัฐทีวไีด ้
 1.7.2 น าผลการวิจยัไปใช้วางแผนเพิ่มแรงจูงใจให้พนักงานท่ีมีผลการปฏิบติังานสูงกว่า
มาตรฐานในเครือบริษทัไทยรัฐออนไลน์ และไทยรัฐทีวี 
 1.7.3 น าผลการวิจยัไปใช้วางแผนส่งเสริมความภักดีต่อองค์กรให้พนักงานท่ีมีผลการ
ปฏิบติังานสูงกวา่มาตรฐานในเครือบริษทัไทยรัฐออนไลน์ และไทยรัฐทีว ี
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 2 
เอกสำรและงำนวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาแรงจูงใจ ท่ีส่งผลต่อความภักดีของพนักงานท่ีมีผลการ
ปฏิบติังานสูงกวา่มาตรฐานในเครือบริษทัไทยรัฐออนไลน์ และไทยรัฐทีวี ผูศึ้กษาจึงไปศึกษาคน้ควา้
ทฤษฎีแรงจูงใจ และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง จากแหล่งขอ้มูลต่าง ๆ เพื่อเป็นแนวทางในการมาวิเคราะห์
และศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี  ซ่ึงจากการคน้ควา้ศึกษาจึงไดพ้บทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งต่าง ๆ ดงัน้ี 
 2.1 แนวคิดเร่ืองแรงจูงใจ 
 2.2 ทฤษฎีแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้ 
 2.3 แนวคิดเร่ืองความภกัดีต่อองคก์ร 
 2.4 ประวติับริษทั ไทยรัฐออนไลน์ และไทยรัฐทีวี 
 2.5 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

2.1 แนวคดิเกีย่วกบัแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจ (Motivation) คือส่ิงท่ี มีอิทธิพลกบัพฤติกรรมของมนุษยเ์พราะเป็นตวัการท่ีสร้าง
พลงัใหเ้กิดพฤติกรรมของมนุษยข้ึ์น ซ่ึงโดยรากศพัทแ์ลว้ แรงจูงใจ (Motivation) เป็นค าท่ีมาจากภาษา
ละตินว่า Movere อนัหมายถึง การเคล่ือนไหวท่ีเก่ียวกบัความรู้สึกซ่ึงไม่หยุดน่ิง อนัยงัเป็นผลให้เกิด
การกระท ากบั พฤติกรรมดว้ย (สร้อยตระกูล ติวยานนท์ อรรถมานะ, 2542, หน้า 83) นอกจากน้ีค าว่า
แรงจูงใจน้ียงัมีผูศึ้กษาคน้ควา้อีกมากมายท่ีไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจไวแ้ตกต่างกนัไป ไดแ้ก่ 
 กรองกาญจน์ ทองสุข (2554) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจเป็น ส่ิงท่ีไม่สามารถสังเกตเห็นได้
โดยตรง แต่เราอาจจะประเมินจากพฤติกรรมต่าง ๆ ของบุคคลเน่ืองจาก แรงจูงใจจะเป็นตวัท่ีคอย
ก าหนดทิศทางต่าง ๆ ของการเกิดพฤติกรรมในตวับุคคล 
 ภารดี อนันต์นาวี (2551) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจก็คือ สภาพการณ์ท่ีกระตุน้ให้มนุษยแ์สดง 
พฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงออกมาในทิศทางท่ีตนต้องการ ทั้ งน้ี เพื่อไปยงั เป้าหมายท่ีตั้ งใจ              
ถา้พิจารณาในแง่ของการท างานนั้น แรงจูงใจ ก็จะเป็น กระบวนการท่ีท าให ้มนุษยก์ระท ากิจการอยา่ง
ใดอย่างหน่ึงอย่างมีจุดหมาย มีทิศทางและช่วยให้กิจการงานท่ีกระท านั้น คงสภาพอยู่ต่อไป โดยท่ี
มนุษยจ์ะตอ้งมีเจตคติ ทกัษะและความเขา้ใจในกิจการนั้นอยา่งแทจ้ริง 
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 ธนวรรธ ตั้ งสินทรัพย์ศิริ (2550) ได้ให้ความหมายว่า การจูงใจ (Motivation) หมายถึง 
ตวักระตุน้ภายในของบุคคล ซ่ึงจะเป็นตวัก าหนดทิศทางและการใชค้วามพยายาม หรือความตั้งใจใน
การท างานคลา้ย ๆ กบัตวักระตุน้ท่ีท าให ้คนเราแสดงพฤติกรรม สู่เป้าหมาย ตามท่ีบุคคลนั้นไดว้างไว ้
ดงันั้นการจูงใจจึงเป็นตวักระตุน้หรือแรงผลกัดนัให้บุคคลเกิด พฤติกรรม ดว้ยวิธีการแสดงการกระท า
ต่าง ๆ อยา่งมีคุณค่าและทรงพลงั มีทิศทางท่ีชดัเจน ซ่ึงจะเห็นถึงความตั้งใจ วามพยายาม ความเต็มใจ 
หรือพลังท่ีอยู่ภายในตนเอง อีกทั้งยงัรวมถึงการสร้าง ขีดความสามารถในเร่ือง การท างานให้เพิ่ม
สูงข้ึน เพื่อใหเ้กิดความพอใจในความตอ้งการของคนเรา 
 บุญใจ ศรีสถิตนรากูร (2550) ไดใ้ห้ความหมายวา่ แรงจูงใจเป็นเป็นส่ิงผลกัดนัจากภายใน 
หรือเป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนทางด้านจิตใจ ซ่ึงมีผลต่อพฤติกรรมนั้น ๆ ของคนเรา เพื่อให้บรรลุผล
ส าเร็จท่ีปรารถนา ซ่ึงความหมายจะใกลเ้คียงกบัค านิยามของ  
 สมพร สุทศันีย ์(2542) ไดใ้ห้ความหมายว่า การจูงใจ เป็นการกระตุน้ให้แรงจูงใจในการ
กระท าต่าง ๆ ทั้งท่ีพฤติกรรมทางสังคมและท างาน กบัความกระตือรือร้น เกิดข้ึนกบัคนเรา รวมถึงการ
แสดงในทุก ๆ พฤติกรรมในการท างานในบริษทั ผูน้ ามีหน้าท่ีโดยตรงในการจูงใจผูร่้วมงานเพื่อให้
งานส าเร็จตามท่ีวางแผนเอาไว ้ซ่ึงมนุษยจ์ะท างานเต็มความสามารถหรือไม่นั้นข้ึนอยู่กบัความเต็ม
ใจความกระตือรือร้นใน การท างาน การจูงใจเท่านั้น แต่ก็ข้ึนอยู่กบัการไดรั้บตามความตอ้งการของ
เขาดว้ย 
 สุระ หีบโอสถ (2540) ไดใ้ห้ความหมายวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึงความรู้สึก
หรือทศันคติในการท างาน สามารถเกิดความสุขสบายท่ีได ้จากความสุขท่ีไดท้  างานกบัเพื่อนร่วมงาน    
และมีความพึงพอใจเก่ียวกับลักษณะงาน ค่าตอบแทน การบงัคบับญัชา กลุ่มงาน และการเติบโต      
ในอาชีพ 
 Robbins (2003) ได้ให้ความหมายว่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุ้น (Arousol) หรือแรง
แห่งความพยายามเขม้ขน้ (Intensity) ไม่ยอ่ทอ้ (Persistence) และอยา่งมีทิศทาง (Direction) เพื่อให้คน
ปฏิบติังานอยา่งใด อยา่งหน่ึง โดยแรงจูงใจนั้นจะเป็นกระบวนการท่ีจะท าให้เกิดพลงั จากขา้งในจิตใจ 
และเกิดทิศทางของการกระท าบางส่ิงบางอยา่ง อยา่งสมคัรใจ เต็มใจ ให้ไดม้าซ่ึงส่ิงท่ีตั้งใจ ตอ้งการ
เป็นความเตม็ใจท่ีจะท ารวมทั้งความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามใหม้ากข้ึนเพื่อใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย  
 Baron (1997) ไดใ้หค้วามหมายวา่ การจูงใจเป็นกระบวนการของการกระตุน้ (Arousol) ให้
พนกังาน ท างานใหดี้ข้ึน ทุ่มเทความพยายามมากข้ึน โดยท างานอยา่งมีทิศทาง ไม่ยอ่ทอ้ เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายบางส่ิงบางอยา่งท่ีตอ้งการ   
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 Beach (1980) ก ล่าวว่า แรงจูงใจหมายถึง ความเต็มใจท่ีจะใช้พลังเพื่ อให้ประสบ
ความส าเร็จในเป้าหมาย (Goal) หรือรางวลั (Reward) การจูงใจนั้นส าคญัมากกบัมนุษย ์ในเร่ืองการ
กระท า และส่ิงท่ีย ัว่ยใุหค้นไปถึงซ่ึงวตัถุประสงคท่ี์มีสัญญาณเก่ียวกบัรางวลัท่ีไดรั้บ 
 Steers & Porter (1979) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจ คือส่ิงท่ีเป็นพลงักระตุน้ให้แต่ละบุคคล
กระท าส่ิงนั้น ๆ ซ่ึงมนัจะช้ีทิศทางหรือแนวทางให้คนเรากระท าพฤติกรรมจนบรรลุเป้าหมายของ     
แต่ละคน และเป็นส่ิงท่ีสนบัสนุนรักษาพฤติกรรมนั้น ๆ ใหค้งอยู ่
 จากความหมายของแรงจูงใจท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงสรุปไดว้า่ แรงจูงใจก็เปรียบดัง่แรง
กระตุน้และแรงผลกัดัน ท่ีจะส่งผลให้เราแสดงพฤติกรรมออกมาด้วยความตั้งใจ และเต็มใจ โดย
แรงจูงใจจะท าให้เราตอ้งการท่ีจะกระท าการใด ๆ ให้สุดความสามารถ และตอ้งการท าให้ส าเร็จลุล่วง
ไปไดด้ว้ยดี โดยแรงจูงใจจะท าให้เราเกิดพลงัท่ีจะเป็นตวัขบัเคล่ือนให้เราแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ท่ีจะ
ไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ 

 

2.2 ทฤษฎแีรงจูงใจที ่เกีย่วข้อง 
 ทฤษฎแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของแมคคลแีลนด์ (David McClelland) 
 ทฤษฎีน้ีอธิบายในเร่ืองของการจูงใจของบุคคลท่ีจะท าเพื่อใหเ้กิดในเร่ืองของ ความตอ้งการ
ท่ีจะท าให้ตนประสบความส าเร็จ โดยไม่คิดหวงัส่ิงตอบแทนใด ๆ ซ่ึงความต้องการท่ีจะประสบ
ความส าเร็จน้ี หากเป็นความตอ้งการในการท างาน ก็จะเป็นในเร่ืองของความตอ้งการท่ีจะท างานให้ดี
ท่ีสุดให้ส าเร็จ  เพื่อให้ไดผ้ลลพัธ์อยา่งท่ีคาดการณ์ไว ้ เม่ือท าไดด้ัง่ท่ีตั้งเป้าไวแ้ลว้ ในการท างานคร้ัง
ต่อๆไป ก็จะเกิดแรงผลกัดนั ใหท้  างานใหดี้ท่ีสุด และส าเร็จอีกต่อ ๆ ไป 
 ในปีค.ศ. 1940  David I. McClelland ได้ใช้แบบทดสอบท่ีใช้ว ัดการรับ รู้ของบุคคล 
(Thematic Apperception Test) ในการท าการทดลอง โดยแบบทดสอบน้ีใช้เพื่อวดัตวับุคคลในเร่ือง
ของ ความต้องการ โดยใช้เทคนิคการใช้ภาพต่าง ๆ ให้ผูถู้กทดสอบดู แล้วให้ผูถู้กทดสอบเขียน
เร่ืองราวจากส่ิงท่ี เขาเห็น ซ่ึ งแมคคลีแลนด์ได้เรียกแรงจูงใจน้ีว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และ                  
แมคคลีแลนดไ์ดส้รุปเร่ืองของ ความตอ้งการของคนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมากไว ้3 ประการดงัน้ี 
 1. ความตอ้งการท่ีจะท าให้ประสบความส าเร็จ (Need for Achievement) คือ ความตอ้งการ  
ในการท าส่ิงต่าง ๆ อยา่งดี และ เตม็ท่ีท่ีสุด เพื่อใหเ้กิดความส าเร็จข้ึน ซ่ึงรวมถึงความตอ้งการท่ีจะ  
 - ท างานอยา่งเตม็ท่ี ใหง้านส าเร็จ  
 - ท างานยอดเยีย่ม และดีกวา่คนอ่ืน  
 - ท างานท่ียากข้ึน หรือไดท้  างานกบัคนเก่ง  
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 - สามารถบรรลุเป้าหมายท่ีค่อนขา้งยาก  
 - ไดท้  างานท่ีซบัซอ้น 
 - ชอบท างานท่ีทา้ทาย ให้ส าเร็จ  
 - สามารถพฒันาการวธีิการท่ีดีข้ึนในการท างาน  
 คนท่ีมีความตอ้งการประเภทน้ีสูงจะมีลกัษณะ ชอบท างานกบัคนเก่ง หรือชอบการแข่งขนั          
การวางแผนเก่ง รู้ว่าตนเอกต้องรับผิดชอบเร่ืองอะไร และท าหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบได้อย่างดีท่ีสุด 
ตอ้งการขอ้มูลป้อนกลบัจากหัวหน้าเสมอ เพื่อประเมินผลตนเอง ชอบท่ีจะก าหนดเป้าหมายงานของ
ตนเองใหเ้ป็นเป้าหมายท่ียากและทา้ทาย และเป็นคนกลา้ท่ีจะเส่ียงในงานท่ีอาจเกิดความผดิพลาด 
 2. ความตอ้งการในเร่ืองความผูกพนั (Need for Affiliation) คือ ความตอ้งการท่ีจะอยากให้
ผูอ่ื้นยอมรับในผลงาน หรือยอมรับในตวัตนของเรา รวมถึงตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิก และ มีส่วนร่วม
ในทีม ซ่ึงคนท่ีมีความตอ้งการในเร่ืองความผูกพนัมาก ๆ มกัจะชอบการร่วมมือมากกวา่การแข่งขนั 
โดยจะพยายามสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงรวมถึงความตอ้งการท่ีจะ 
 - มีเพื่อน มีกลุ่ม  
 - เป็นท่ียอมรับของกลุ่ม  
 - เป็นท่ีช่ืนชอบของเพื่อน  
 - สามารถท างานกบัคนอ่ืน ๆ ท่ีเป็นมิตรและมีความร่วมมือท่ีดี  
 - มีสัมพนัธภาพท่ีดี และหลีกเล่ียงความขดัแยง้  
 - มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีไดพ้บปะผูอ่ื้น 
 3. ความต้องการในอ านาจ (Need for Power) คือความต้องการท่ีจะมีอ านาจ มีอิทธิพล
มากกว่าคนอ่ืน คนท่ีมีความตอ้งการท่ีจะมีอ านาจสูง ก็มกัจะหาวิธีท่ีท าให้ตนมีอิทธิพลมากกว่าคน    
อ่ืน ๆ รวมถึงตอ้งการให้คนอ่ืนยอมรับตอ้งการให้คนอ่ืนยกย่อง ตอ้งการเป็นผูน้ า ตอ้งการท างานท่ี
เหนือกว่าคนอ่ืน และจะกังวลในเร่ืองของอ านาจมากกว่าการท างานให้มีประสิทธิภาพ ซ่ึงรวมถึง 
ความตอ้งการท่ีจะ  
 - สามารถมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงในพฤติกรรม และทศันคติของคนอ่ืนได ้ 
 - สามารถควบคุมคนและงานได ้ 
 - มีต าแหน่งและอ านาจหนา้ท่ีเหนือคนอ่ืน  
 - สามารถเอาชนะฝ่ายตรงขา้มได ้
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 ซ่ึงความตอ้งการในอ านาจ อาจแบ่งไดเ้ป็น 2 แบบ คือ  
 3.1 ความตอ้งการมีอ านาจ เพื่อสนองตนเอง คือจะใช้อ านาจเพื่อควบคุมและใชป้ระโยชน์  
จากคนอ่ืนเพื่อผลประโยชน์ของตนเอง  
 3.2 ความต้องการมีอ านาจ เพื่อส่วนรวม คือจะใช้อ านาจเชิงสร้างสรรค์ ให้องค์กรและ
ส่วนรวม เกิดผลประโยชน์เป็นส าคญั 
 แมคคลีแลนด์ กล่าววา่ คนเราอาจจะเกิดความตอ้งการทั้ง 3 อยา่งน้ีในเวลาเดียวกนัก็เป็นได ้
แต่ความมากน้อยของความต้องการทั้ ง 3 อย่างนั้น จะแตกต่างกันออกไป โดยความต้องการท่ีจะ
ประสบความส าเร็จ และความตอ้งการมีอ านาจ จะเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับการท างานในองคก์ร อยา่งยิ่ง 
พนกังานในองคก์รควรจะมีความตอ้งการเหล่าน้ี โดยเฉพาะผูบ้ริหาร เพราะผูบ้ริหารท่ีมีความตอ้งการ
ท่ีจะประสบความส าเร็จ จะมุ่งมัน่ต่อการท างานให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายของตนเอง และ
ขององค์กร ซ่ึงความตอ้งการในอ านาจ จะท าให้ผูบ้ริหารมีอ านาจพอท่ีจะท าให้เกิด การเปล่ียนแปลง
อนัยิ่งใหญ่ และส าคัญเกิดข้ึนกับองค์กร อนัจะท าให้ผลงานขององค์กรบรรลุเป้าหมาย และเป็น
ประโยชน์แก่องคก์รได ้นอกจากงานเหล่าน้ี แมคคลีแลนด์ พบวา่ ส่ิงแวดลอ้มท่ีเหมาะสมส าหรับการ
ท างาน ก็เป็นหน่ึงในปัจจยัท่ีส าคญั ท่ีจะมีผลต่อผลงานท่ีมีประสิทธิภาพอีกดว้ย 
 

2.3 แนวคดิและทฤษฎคีวำมภักดีต่อองค์กร 
 ทฤษฎีความภกัดีต่อองค์กรของ Hoy & Rees (1974) กล่าววา่ ความภกัดี คือส่ิงท่ีท าให้เกิด
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัองคก์ร ถา้พนกังานมีความภกัดีท่ีมีต่อองคก์รมาก แนวโนม้อตัราการท่ี
พนกังาน จะลาออก ก็จะลดนอ้ยลงดว้ย ซ่ึงความภกัดีประกอบดว้ย  3  เร่ืองดงัน้ี  
 1. เร่ืองของพฤติกรรมท่ีแสดงออก (Behavioral Aspect) คือการตอบสนองออกมาโดย
แสดงพฤติกรรมใดพฤติกรรมหน่ึง ซ่ึงพฤติกรรมท่ีแสดงออกมา จะมาจากทศันคติของคน ๆ นั้น โดย
ถา้บุคคลนั้นมีทศันคติเชิงบวกต่อส่ิงท่ีไดท้  า แมว้า่จะขดักบัทศันคติในตอนแรกก็ตาม หากท าไปแลว้
เขาก็จะเปล่ียนแปลงทศันคติใหดี้ข้ึนเพื่อกระท าการใด ๆ ใหส้ าเร็จนัน่เอง 
 2. เร่ืองของความรู้สึก (Affective Aspect) คือ อารมณ์ หรือความรู้สึกท่ีเกิดจากความชอบ
ของคน ๆ นั้น หรือเกิดจากความไม่ชอบของคนๆนั้น เช่น การเกิดความรักความพึงพอใจในองคข์อง
เรานัน่เอง 
 3. เร่ืองของการรับรู้ (Cognitive Aspect) คือ ค่านิยม หรือความเช่ือส่วนบุคคลของคนนั้น ๆ 
เช่น ความเช่ือมัน่หรือความไวว้างใจในองคก์รในองคก์รนัน่เอง 
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 แนวคิดและทฤษฎีดา้นความภกัดีต่อองคก์ร ความภกัดี หมายถึง ความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังาน
ให้องคก์รอยา่งเต็มท่ี สุดความสามารถ และอุทิศตนต่อองคก์ร ตอ้งการให้องคก์รประสบความส าเร็จ 
มีความรู้สึกผูกพนั และรู้สึกดัง่ตนเป็นเจา้ของ มีความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร สนใจ ภูมิใจ 
และสนบัสนุนองคก์รอยูเ่สมอ มีความเช่ือถือ และไวว้างใจองคก์ร พร้อมท่ีจะช่วยเหลือองคก์รทุกเม่ือ 
มีความตั้งใจจะปฏิบัติงานท่ีองค์กรน้ีต่อไปเร่ือย ๆ นอกจากน้ียงัมีนักวิชาการอีกมากมายท่ีได้ให้
ความหมายของความจงรักภกัดีต่อองคก์รไวแ้ตกต่างกนัไปไดแ้ก่  
 หน่ึงฤทยั นอ้ยทา (2555) ไดใ้หค้วามหมายวา่ ความภกัดีต่อองคก์ร หมายถึง พฤติกรรมและ
ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีความจง รักภกัดีต่อองคก์ร มีทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร สถานท่ีท่ีตน ปฏิบติังานอยู ่
พร้อมท่ีจะทุ่มเท และอุทิศตนให้กบัองคก์รมีความพึงพอใจในการท างาน พอใจในผลงาน วฒันธรรม 
ตลอดจนรู้สึกรัก และมีความอบอุ่น ผูกพนัต่อองคก์ร และจะปฏิบติังานอยูใ่นองค์กรต่อไปดว้ยความ
เตม็ใจ 
 กรองกาญจน์ ทองสุข (2554) ไดใ้หค้วามหมายวา่ ความภกัดีต่อองคก์ร คือ การไม่อยากจาก
ไปไหน มีความรู้สึกรักในองคก์ร ซ่ึงในองคก์รอาจจะมีส่ิงจูงใจท่ีท าให้ท างานท่ีในองคก์รต่อไปอยา่ง 
มีความสุข  
 พชัรินทร์ รอดพยนัตร์ (2545) ได้ให้ความหมายว่า ความภกัดี หมายถึง การเช่ือฟัง การ
แสดงความรัก ความภกัดีดว้ยความเคารพ ซ่ือสัตย ์ท าตามหน้าท่ี  และให้การสนบัสนุน อุทิศตนเพื่อ
เป้าหมาย เตม็ใจ และยนิดีท่ีจะปฏิบติัตามความตอ้งการขององคก์ารมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน มีความ
ยึดมั่นและผูกพันต้องการท่ีจะอยู่กับองค์การนั้นต่อไป มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกของ
องคก์าร 
 คมสัน ชยัเจริญศิลป์ (2542) ไดใ้ห้ความหมายวา่ ความภกัดีต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึก    
รักใคร่ไม่อยากไปจากองคก์ร เน่ืองมาจากองคก์รมีส่ิงจูงใจบางอยา่งท่ีท าให้ รู้สึกเสียดายท่ีจะตอ้งจาก
องคก์ร 
 บุษยาณี จนัทร์เจริญสุข (2538) ไดใ้ห้ความหมายวา่ ความภกัดีต่อองคก์ร หมายถึง ทศันคติ
หรือความรู้สึกของบุคลากรต่อองคก์ร ในลกัษณะท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์และค่านิยมขององคก์ร 
เป็นความเตม็ใจท่ีบุคคลจะทุ่มเทก าลงักาย และความผกูพนัต่อสังคมท่ีเขาเป็นสมาชิกอยู ่
 Withey (1996) ได้ให้ความหมายว่า พนักงานท่ีภกัดี จะองค์ประกอบมี 2 อย่าง คือ มีการ
เคล่ือนไหวอยู่ตลอดเวลาในการพัฒนาองค์กร (Active Elements) และการอยู่ น่ิ งเฉย (Passive 
Elements) การเคล่ือนไหวอยู่ตลอดเวลา หมายถึง การกระท าส่ิงต่างๆเพื่อช่วยเหลือ และสนับสนุน
องค์การ รวมถึงมีความเช่ือมัน่ว่าสามารถปรับปรุงแกไ้ของค์การให้ดีข้ึนได ้ซ่ึงพฤติกรรมแบบน้ีจะ
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ก่อให้เกิดความผูกพนัและความพึงพอใจต่อองค์การสูง ในขณะท่ีการอยู่น่ิงเฉย หมายถึง การอยู ่       
ในองค์การอย่างเงียบสงบ เม่ือองค์กรเผชิญภาวะวิกฤตสมาชิกจะอยู่ในองค์การด้วยความอดทน      
และปล่อยใหเ้ป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารในการตดัสินใจต่าง ๆ 
 Buchanam (1974) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ ความภกัดีต่อองคก์ร หมายถึง การเป็นส่วนหน่ึง
ในโครงสร้างของความผูกพนัต่อองคก์ร เป็นความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั ความผูกพนัท่ีมีต่อเป้าหมาย 
ค่านิยมขององค์กร และการปฏิบติังานตามบทบาทของตนเองเพื่อให้ บรรจุถึงเป้าหมายและค่านิยม
ขององคก์ร 
 Sheldon (1971) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความภักดีต่อองค์กร หมายถึง ทัศนคติ หรือ
ความรู้สึกท่ีสมาชิกมีต่อองคก์ร ซ่ึงเช่ือมโยงระหวา่งความผูกพนัของบุคคลแต่ละคนกบัองคก์ร และมี
การประเมินองค์กรไปในทางท่ีดี ก่อให้เกิดความพยายาม ความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังาน เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
 จากความหมายของความภกัดีต่อองค์กรขา้งตน้ ผูศึ้กษาจึงสรุปไดว้่า ความภกัดี หมายถึง
พฤติกรรมท่ีพนกังานแสดงความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานให้องคก์รอยา่งเต็มความสามารถ และอุทิศตน
ต่อองค์กร ต้องการให้องค์กรประสบความส าเร็จ มีความผูกพนั มีความรู้สึกเป็นเจ้าของ มีความ
ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร สนใจ ภูมิใจและสนับสนุนองค์กรอยู่เสมอ มีความเช่ือถือและ
ไวว้างใจองคก์ร พร้อมท่ีจะช่วยเหลือองค์กรทุกเม่ือ มีความปรารถนาและตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานอยูใ่น
องคก่์อนต่อไปเร่ือย ๆ ราวกบัว่าองคก์รเป็นส่วนหน่ึงของชีวิตเขา หากบริษทัสามารถท าให้พนกังาน
เกิดความจงรักภักดีกับองค์กรได้โดยเฉพาะกลุ่มพนักงานท่ีมีผลการปฏิบติังานสูงกว่ามาตรฐาน         
ผลการปฏิบติังานในภาพของบริษทัก็จะดีข้ึนเร่ือย ๆ ท าให้บริษทัสามารถสร้างความได้เปรียบทาง  
การแข่งขนัได ้และจะท าใหพ้นกังานกลุ่มน้ีไม่คิดจะลาออกจากบริษทัดว้ย  
 

2.4 ประวตัิบริษทั ไทยรัฐออนไลน์ และไทยรัฐทวีี 
 บริษัท เทรนด์ วจีี3 จ ำกดั (TREND VG3 Co.,Ltd.) 
 บริษัท เทรนด์ วีจี3 จ ากัด (TREND VG3 Co.,Ltd.) ก่อตั้งข้ึนเม่ือวนัท่ี 29 กันยายน 2551 
โดยเป็นบริษทัในเครือ บริษทั วชัรพล จ ากัด (หนังสือพิมพ์ไทยรัฐ) โดยด าเนินการเก่ียวกับธุรกิจ
เวบ็ไซต์ www.thairath.co.th, SMS ไทยรัฐ, ดิจิตอลมีเดีย รวมถึงการผลิตคอนเทนต์คุณภาพผ่านส่ือ
ออนไลน์ ให้บริการรับ-ส่งขอ้มูลภาพและเสียงบริการข่าวในดา้นต่าง ๆในเชิงธุรกิจพาณิชยผ์า่นระบบ
เครือข่ายคอมพิวเตอร์โทรศพัท์เคล่ือนท่ี และอินเทอร์เน็ตทั้งในและต่างประเทศโดยมีแหล่งข่าวจาก

http://www.thairath.co.th/
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หนงัสือพิมพไ์ทยรัฐปัจจุบนับริษทัมีอตัราการ เจริญเติบโตอยา่งต่อเน่ืองและมีช่ือเสียงท่ีรู้จกักนัทัว่ไป
คือ "ไทยรัฐออนไลน์" 
 ประวตัิบริษัท ทริปเปิล ว ีบรอดคำสท์ จ ำกดั (ไทยรัฐทวี)ี                 
 บริษัท ทริปเปิล วี บรอดคาสท์ จ  ากัด (Triple V Broadcast Co.,Ltd.)  ก่อตั้งข้ึนเม่ือวนัท่ี                 
9  พฤษภาคม  2556 โดยเป็นบริษัทในเครือ บริษัท วชัรพล จ ากัด (หนังสือพิมพ์ไทยรัฐ) เช่นกัน        
โดยไทยรัฐทีว ีไดด้ าเนินการเก่ียวกบัธุรกิจโทรทศัน์ ช่องไทยรัฐทีว ีประเภทช่อง HD หมายเลขช่อง 32 
ผา่นระบบดิจิตอลทีว ี และระบบดาวเทียม ไทยรัฐทีวตีอ้งการเป็นผูน้ าทางความคิดของสังคมไทย และ
เพิ่มช่องทางการน าเสนอข่าวสารให้ผูบ้ริโภคครบทุกช่องทาง จากเดิม หนังสือพิมพ์ไทยรัฐสู่ยุค 
ไทยรัฐออนไลน์ และกา้วสู่ยคุของช่องไทยรัฐทีวี โดยไทยรัฐทีวีตอ้งการตีแผเ่ร่ืองราวข่าวสาร สู่สังคม
ทุกหมู่เหล่าและทัว่ถึง แบบมีคุณภาพ แม่นย  า ฉบัไว   
 ผู้บริหำรของไทยรัฐออนไลน์ และไทยรัฐทวี ี
 ไทยรัฐออนไลน์ และไทยรัฐทีว ีไดรั้บการบริหารโดย  
คุณวชัร วชัรพล ประธานเจา้หนา้ท่ีบริหารธุรกิจ (Chief Executive Officer, CEO) โดยแบ่งการบริหาร
เป็นอีก 3 สายงานคือ 
 1.สายงานกลยทุธ์และการตลาด  
 ผู ้ดูแล : คุณจิตสุภา  วชัรพล  เจ้าหน้าท่ีบริหารสายงานกลยุทธ์และการตลาด  (Chief 
Strategy and Marketing Officer, CMO) 
 2.สายงานปฏิบติัการ  
 ผูดู้แล : คุณจิตสุภา  วชัรพล ต าแหน่ง เจา้หนา้ท่ีบริหารสายงานปฏิบติัการ (Chief Operating 
Officer, COO) 
 3.สายงานเทคโนโลยสีารสนเทศและวศิวกรรม   
 ผูดู้แล : คุณธนา  ทุมมานนท์  ต าแหน่ง เจา้หน้าท่ีบริหารสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
และวศิวกรรม  (Chief Technology Officer, CTO) 
 ไทยรัฐออนไลน์ และไทยรัฐทีวี อยู่ในธุรกิจส่ือออนไลน์ และสถานีโทรทศัน์ ซ่ึงปัจจุบนั
ทั้งสองธุรกิจน้ีไดมี้การแข่งขนักนัอยา่งมาก ท าใหเ้กิดการแยง่ชิงบุคลากรท่ีมีฝีมือ หรือกลุ่มพนกังานท่ี
มีผลการปฏิบัติงานสูงเกิดข้ึน ซ่ึงไทยรัฐออนไลน์ และไทยรัฐทีวีก็ถูกแย่งชิงพนักงานกลุ่มน้ีไป
บางส่วนท าให้ตอ้งสรรหาพนกังานผูมี้ฝีมือมาเพิ่มทั้งจากภายใน และภายนอกองค์กร แต่ก็ยงัมีกลุ่ม
พนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานสูงท่ียงัคงอยูก่บับริษทัดว้ยความภกัดี ท าให้บริษทัตอ้งหาปัจจยัท่ีส่งผล
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ต่อความภกัดีของพนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานสูงกวา่มาตรฐาน เพื่อรักษาพนกังานกลุ่มน้ีใหค้งอยูก่บั
องคก์รต่อไป 
 

2.5 งำนวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 ศิริลกัษณ์ เพชรหมู่ (2558) ไดศึ้กษา 1) แรงจูงใจในการท างานท่ี มีผลต่อความจงรักภกัดี
ของพนกังานบริษทั ออริจิ้น พร็อพเพอร์ต้ี จ  ากดั (มหาชน) 2) การอบรมท่ีมีผลต่อ ความจงรักภกัดีของ
พนกังานบริษทั ออริจ้ิน พร็อพเพอร์ต้ี จ  ากดั (มหาชน) และ 3) วฒันธรรมในองค์กร ท่ีมีผลต่อความ 
จงรักภกัดีของพนกังานบริษทับริษทั ออริจ้ิน พร็อพเพอร์ต้ีจ  ากดั (มหาชน) โดยใช้แบบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และทดสอบความตรงเน้ือหา และความน่าเช่ือถือด้วยวิธี
ของครอนบาร์คกบัพนกังานบริษทัออริจ้ินพร็อพเพอร์ต้ี จ  ากดั (มหาชน) จ านวน 30 คน ไดร้ะดบัความ
เช่ือมัน่ 0.936 โดยแจกกับพนักงาน บริษทั ออริจ้ิน พร็อพเพอร์ต้ี จ  ากดั (มหาชน) จ านวน 222 คน 
ส่วนวิธีการทางสถิติแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ สถิติเชิงพรรณนา และสถิติเชิงอนุมาน คือสถิติหา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรดว้ยวิธีวิเคราะห์การถดถอยอยา่งง่าย พบวา่แรงจูงใจในการท างาน มีผล
ต่อความจงรักภกัดีของพนกังาน บริษทั ออริจิ้น พร็อพเพอร์ต้ี จ  ากดั (มหาชน) การอบรม มีผลต่อความ
จงรักภกัดีของพนกังาน บริษทั ออริจ้ิน พร็อพเพอร์ต้ี จ  ากดั (มหาชน) และวฒันธรรมในองค์กร มีผล
ต่อความจงรักภกัดีของพนักงาน บริษทั ออริจ้ิน พร็อพเพอร์ต้ี จ  ากดั (มหาชน) อยา่งมีนัยส าคญัทาง
สถิติ 0.05 
 จีรภคัร เอนกวิถี (2558) ได้ศึกษา ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัความจงรักภกัดีต่อ
องคก์ารของพนกังานกรณีศึกษาโรงแรมเอเชียแอร์พอร์ท พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลของเหล่าพนกังานใน
โรงแรมเอเชียแอร์พอร์ท ไดแ้ก่ อาย ุเพศ ต าแหน่งงาน สถานภาพ วฒิุการศึกษา สถานภาพ รายไดเ้ฉล่ีย
ต่อเดือน และระยะเวลาปฏิบติังานท่ีต่างกนั มีความจงรักภกัดีต่อองค์การไม่ต่างกนั แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนักงาน ส่งผลต่อความจงรักภกัดี แบบมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั ปัจจยั   
จูงใจด้านความส าเร็จของงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้น
ความรับผิดชอบ และดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน โดยรวมทั้งหมดน้ีอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ส่วนปัจจยัค ้าจุน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นนโยบายการบริหารองคก์าร ดา้นสภาพการ
ท างาน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นความมัน่คงในงาน และดา้นวธีิปกครองบงัคบับญัชา โดยรวม
อยูใ่นระดบัมาก 
 ธนชัพร กบิลฤทธิวฒัน์ (2557) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความภกัดี
ต่อองค์กรของพนกังานไทยในบริษทัขา้มชาติญ่ีปุ่นในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล การวิจยั    
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มีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาถึงความภกัดีต่อองคก์รของพนกังานไทยในบริษทัขา้มชาติญ่ีปุ่น และศึกษา 
ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านผลตอบแทนท่ีอยู่ในรูปตัวเงิน ด้านเงินเดือน และรางว ัล             
และแรงจูงใจดา้นผลตอบแทนท่่ีไม่อยู่ในรูปตวัเงิน ด้านตวังานและสภาพแวดลอ้มในงานกบัความ
ภกัดีต่อองคก์รของพนกังานไทยในบริษทัขา้มชาติญ่ีปุ่น ผลการวจิยัพบวา่ 1) ผูต้อบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่ เป็นเพศหญิงอายุระหวา่ง 20 - 29 ปีการศึกษาระดบัปริญญาตรีสถานภาพโสด มีระยะเวลาการ 
ปฏิบติังานกบัองคก์รต ่ากวา่ 1 ปี และมีรายได ้10,001 - 25,000 บาท 2) พนกังานส่วนใหญ่มีแรงจูงใจ
ดา้นผลตอบแทนอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยแรงจูงใจดา้นผลตอบแทนท่ีเป็นตวังานอยูใ่น ระดบัมาก 
ส่วนแรงจูงใจดา้นผลตอบแทนท่ีเป็นสภาพแวดลอ้มในงาน รางวลั และเงินเดือน อยูเ่พียง แค่ในระดบั
ปานกลางตามล าดบั 3) พนกังานส่วนใหญ่มีความภกัดีต่อองคก์รในระดบัปานกลาง โดยมี ความภกัดี
ต่อองค์กรในทุกด้านระดับปานกลาง ได้แก่ด้านความรู้สึก ด้านการรับรู้และด้าน พฤติกรรมท่ี
แสดงออกตามล าดบั 
 พรนิภา ชาติวิเศษ (2557) การศึกษาวจิยัน้ีมีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานท่ี
ส่งผล ต่อความจงรักภกัดีต่อองค์กร ของพนักงานในสถาบนัอุดมศึกษาสายสนับสนุนมหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคลอีสาน โดยใช้แบบสอบถามกบักลุ่มตวัอย่าง คือ พนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา
สายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลอีสานจ านวน 5 วิทยาเขต โดยมีกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 
186 คน ท่ีไดม้าจากการสุ่มตวัอยา่งโดยอาศยัหลกัความน่าจะเป็นเลือกวิธีการสุ่มตวัอยา่งหลายขั้นตอน 
และวเิคราะหาค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ท าการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์ถดถอย
พหุคูณ ผลการศึกษาพบว่า ระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจในการท างานภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
(x̅= 3.77, SD = 0.802) และ ความจง รักภกัดี ต่อองค์กรภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.79, SD =      
0.822) และพบว่า แรงจูงใจในการ ท างาน ทั้ง 2 ดา้นไดแ้ก่ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์และดา้น
ความต้องการด้านความเจริญเติบโต มีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรในทิศทางเดียวกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 กณัณ์ วีระกรพานิช (2554) ศึกษาการคาดหวงัและแรงจูงใจของพนักงานท่ีมีผลต่อความ
จงรักภักดีต่อองค์กร กรณีศึกษาพนักงานของบริษัทสายการบินนกแอร์จ ากัด ผลการวิจยัพบว่า            
1) พนักงานส่วนใหญ่มีระดบัความ คิดเห็น เก่ียวกับความจงรักภกัดีต่อองค์กรโดยภาพ รวมอยู่ใน 
ระดบัมาก 2) พนกังานส่วนใหญ่มีระดบัแรงจูงใจโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 3) พนกังานท่ีมีปัจจยั
ส่วนบุคคลดา้นอายุระดบัการศึกษาและประสบการณ์ในการทางานแตกต่างกนั มีความจงรักภกัดีต่อ
องคก์รต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส าหรับดา้นสถานภาพสมรสและรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือนแตกต่างกนัมีความจงรักภกัดีต่อองค์กรต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ยกเวน้  
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ด้านอายุงานแตกต่างกนัมีความจงรักภกัดีต่อองค์กรไม่ต่างกนั และ 4) พนักงานท่ีมีแรงจูงใจด้าน
ความส าเร็จด้านความ ผูกพนัและด้าน การมีอ านาจแตกต่างกนัมีความจงรักภกัดีต่อองค์การต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 นพรัตน์ ศรีสะอาด (2554) การวิจัยนีม้ีจุดมุ่งหมายในการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการ
ส่งเสริมให้พนกังานธนาคารมีความจงรักภกัดีต่อองค์กร กรณีศึกษาพนกังานธนาคาร กสิกรไทยใน
เขตจงัหวดัพิษณุโลก โดยการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยใชแ้บบสอบถามในการเก็บขอ้มูลจากพนกังาน
ธนาคารกสิกรไทย ในเขตจงัหวดัพิษณุโลก จ านวน 70 คน จากนั้ น จึงน าข้อมูลมาประมวลผล
วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้ค่าสถิติร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) ผลการศึกษาพบว่า ขอ้มูลปัจจยัระดบั
บุคคลของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหวา่ง 26 - 31 ปี และส่วนใหญ่มีระดบั
การศึกษาปริญญาตรี จากการศึกษาปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจในการส่ง เสริมให้พนกังานธนาคารมีความ
จงรักภกัดีต่อองค์กรโดยรวมพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้น อายุ อายุการทางาน ต าแหน่งองค์กร และ
รายได ้มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการท างานและความผกูพนัตนเอง กบังาน และปัจจยัส่วน
บุคคลดา้น ระดบัการศึกษา ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการ ท างานและความผูกพนัตนเอง
กบังาน จากขอ้มูลท่ีวิเคราะห์ไดแ้สดงให้เห็นวา่ ปัจจยัต่าง ๆ เหล่าน้ี ส่งผลให้การแสดงความคิดเห็น
แตกต่างกนั ส่วนในดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นงาน ปัจจยัดา้นกลุ่มและองค์กร และปัจจยั
สภาพแวดล้อมทางกายภาพการท างาน กบัความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพนัตนเองกบังาน 
และความจงรักภกัดีต่อองคก์รพบวา่ ปัจจยัดา้นต่าง ๆ มีความสัมพนัธ์กบั ความพึงพอใจในการทางาน 
ความผกูพนัตนเองกบังานในทุก ๆ ดา้น และความพึงพอใจในการท างาน ความผกูพนัตนเองกบังาน มี
ความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ร จากขอ้มูลท่ีวิเคราะห์ไดแ้สดงให้เห็นวา่ปัจจยัต่าง เหล่าน้ี
ส่งผลให้การแสดงความคิดเห็น ความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพันตนเองกับงาน และ
ความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ร แตกต่างกนั  
 กรองกาญจน์ ทองสุข  (2554) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดี
ของบุคลากร ในวิทยาลยัการอาชีพร้อยเอ็ด จงัหวดัร้อยเอ็ด พบวา่  แรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้น
ความตอ้งการความผูกพนั ดา้นความตอ้งการความส าเร็จ และดา้นความตอ้งการอ านาจ อยูใ่นระดบั
ปานกลาง ส่วนผลการศึกษาความจงรักภกัดีต่อองคก์รดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกอยูใ่นระดบัสูง ความ
จงรักภกัดีต่อองคก์รดา้นความรู้สึก และดา้นการรับรู้อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยปัจจยัแรงจูงใจในการ
ท างานดา้นความตอ้งการความส าเร็จ ดา้นความผูกพนั และความตอ้งการอ านาจ ท าใหค้วามจงรักภกัดี
ต่อองคก์รแตกต่างกนั ส่วนปัจจยัดา้นบุคคลทั้งหมดไม่มีผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
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 ศิริพร ช่ืนแฉ่ง (2553) ศึกษาการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การท่ีมีผลต่อความจงรักภกัดีต่อ
องคก์รของพนกังาน ผลการวิจยัพบวา่ ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ของพนกังานอยูใ่นระดบัสูง ระดบั
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรของพนักงานโดยรวมอยู่ในระดับสูง ส่วนในแต่ละด้านได้แก่         
ดา้นกระบวนการดา้นผลลพัธ์ และดา้นปฏิสัมพนัธ์ ทั้งหมดอยู่ในระดบัสูง  และพนักงานท่ีมีปัจจยั 
ส่วนบุคคลด้านเพศแตกต่างกัน มีความจงรักภกัดีต่อองค์กรแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ               
ท่ีระดบั 0.01 
 สุธิดา ม่วงรุ่ง (2553) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความจงรักภกัดีของพนักงานในองค์กร
กรณีศึกษาบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยั ส่วนบุคคล
และปัจจยัความจงรักภกัดีต่อองคก์ร พบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร
ไม่แตกต่างกนั แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีอยูใ่นระดบัมากนั้นไดแ้ก่ ลกัษณะงาน ความส าเร็จในงาน 
ความรับผิดชอบในงาน โอกาสความก้าวหน้า การยอมรับนับถือ วิธีการบังคบับัญชา ความเป็น
ส่วนตวั และค่าตอบแทน ส่วนแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีอยู่ในระดบัมากท่ีสุดคือ ความมัน่คงใน
งาน และพบวา่ ค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์รมากท่ีสุด ส่วนชีวิตความเป็น
ส่วนตัว นโยบายการบริหาร โอกาสเจริญก้าวหน้า ความส าเร็จในงาน มีความสัมพนัธ์กับความ
จงรักภกัดีต่อองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 3 
วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

 
 การศึกษาคน้ควา้ในคร้ังน้ี มุ่งศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อ ความภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน   
ในเครือบริษทั ไทยรัฐออนไลน์ และไทยรัฐทีว ีโดยมีขั้นตอนดงัน้ี 
 3.1 กลุ่มตวัอยา่ง และประชากร 
 3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3.3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3.4 การวเิคราะห์ขอ้มูลและสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 1. ประชากร ในการศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ีได้แก่ กลุ่มพนกังาน ท่ีมีผลการปฏิบติังานสูงกว่า
มาตรฐาน ในเครือบริษัทไทยรัฐออนไลน์และไทยรัฐทีวีจ  านวน 172 คน ดังท่ีแจกแจงในตาราง
ต่อไปน้ี 
 
ตำรำงที ่3.1 ตารางแสดงจ านวนพนกังาน ท่ีมีผลการปฏิบติังานสูงกวา่มาตรฐาน ในเครือบริษทัไทยรัฐ 

      ออนไลน์และไทยรัฐทีว ี
สำยงำน จ ำนวน (คน) 

1. สายงานกลยทุธ์และการตลาด  25 
2. สายงานปฏิบติัการ  101 
3. สายงานเทคโนโลยสีารสนเทศและวศิวกรรมออกอากาศ  31 
4. สายงานประธานเจา้หนา้ท่ีบริหารธุรกิจ  15 

รวม 172 

 วธีิกำรสุ่มตัวอย่ำง 
 ส าหรับวธีิการสุ่มตวัอยา่งเพื่อเลือกกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นคร้ังน้ี มีล าดบัขั้นตอนในการจ าลอง
ตัวอย่างเป็นแบบไม่ใช้ความน่าจะเป็น (Non-Probability Samples) โดยใช้วิธีการสุ่มแบบเจาะจง
(Purposive Sampling) คือกลุ่มพนกังานท่ีท่ีมีผลการปฏิบติังานสูงกวา่มาตรฐาน ในเครือบริษทัไทยรัฐ
ออนไลน ์และไทยรัฐทีวจี  านวน 172 คน 
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3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจิัย 

 เคร่ืองมือ ท่ีใชใ้น การเก็บรวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ีคือแบบสอบถามโดยแบ่งเป็น 3 ตอนดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ใช้เป็นแบบสอบถาม ในเร่ืองของลักษณะทางประชากรศาสตร์ของผู ้ตอบ
แบบสอบถาม โดยค าถามในตอนน้ีจะเก่ียวขอ้งกบั เพศ ระดบัการศึกษา สถานภาพ เงินเดือน อาย ุ
ประสบการณ์ในการท างาน ซ่ึงลกัษณะของค าถามจะเป็นแบบใหเ้ลือกตอบ (Multiple Choice) 
 ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามในเร่ืองของแรงจูงใจ โดยค าถามในตอนน้ีจะเก่ียวข้องกับ 
แรงจูงใจดา้นความตอ้งการความส าเร็จ แรงจูงใจดา้นความตอ้งการความผูกพนั แรงจูงใจดา้นความ 
ตอ้งการอ านาจ ซ่ึงลักษณะของค าถามจะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยจะแบ่ง
ระดบัในการวดัให้ผูต้อบแบบสอบถามเลือกอยู่ 5 ระดบัคือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 
ตามแนวคิดของ ลิเคอร์ท (Best & Khan, 1993, p. 247) และจะท าการแบ่งค่าคะแนนดงัน้ี 
    

ระดบัคะแนน  5 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด                  
ระดบัคะแนน 4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก               
ระดบัคะแนน  3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง                  
ระดบัคะแนน  2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย                
ระดบัคะแนน 1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด                  

 ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามในเร่ืองของความจงรักภกัดีต่อองค์กร โดยค าถามในตอนน้ีจะ
เก่ียวขอ้งกบัความจงรักภกัดีต่อองคก์รในดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก ดา้นความรู้สึก และดา้นการรับรู้ 
อ านาจ ซ่ึงลกัษณะของค าถามจะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยจะแบ่งระดบัใน
การวดัให้ผูต้อบแบบสอบถามเลือกอยู่ 5 ระดับคือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด ตาม
แนวคิดของ ลิเคอร์ท (Best & Khan, 1993, p. 247) และจะท าการแบ่งค่าคะแนนดงัน้ี 
 

ระดบัคะแนน  5 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด                  
ระดบัคะแนน 4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก               
ระดบัคะแนน  3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง                  
ระดบัคะแนน  2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย                
ระดบัคะแนน 1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด                  
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3.3 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูลของผูศึ้กษา มีขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 
 1. จัดท าหนังสือขอความอนุเคราะห์เข้าท าการเก็บข้อมูลให้กับทางผู ้อ  านวยการฝ่าย
ทรัพยากรบุคคล ของไทยรัฐกรุ๊ป 
 2. ด าเนินการแจกแบบสอบถามให้กลุ่มพนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานสูงกวา่มาตรฐาน ใน
เครือบริษัทไทยรัฐออนไลน์และไทยรัฐทีวี ทั้ ง 4 สายงาน ได้แก่สายงานประธานเจ้าหน้าท่ี
บริหารธุรกิจ สายงานกลยทุธ์และการตลาด สายงานปฏิบติัการ และสายงานเทคโนโลยแีละวศิวกรรม
ออกอากาศ โดยผูศึ้กษาจะท าการเขา้เก็บขอ้มูลดว้ยตนเอง 
 

3.4 วธิกีำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 ผูศึ้กษาท าการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชซ้อฟแวร์คอมพิวเตอร์ โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ซ่ึง
สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลก็คือ 
 สถิติเชิงพรรณนา 
 1. ขอ้มูลแรงจูงใจ ท าการวิเคราะห์ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใชค้วามถ่ี   
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 2. ข้อมูลความจงรักภกัดีต่อองค์กร ท าการวิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) ใชค้วามถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 สถิติเชิงอนุมาน 
 ทดสอบสมมติฐาน แรงจูงใจ มีผลต่อความภักดีต่อองค์กรของพนักงานท่ีมีผลการ
ปฏิบติังานสูงกว่ามาตรฐาน จะทดสอบโดยใช้ (Multiple liner Regression) การวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณ 



บทที่ 4 
ผลกำรวเิครำะห์ 

 
 การคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีมุ่งศึกษาในเร่ืองของแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความภกัดีของพนกังานใน
เครือบริษัทไทยรัฐออนไลน์ และไทยรัฐทีวี   โดยในส่วนของการวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยมี
รายละเอียดดงัน้ี 
 

4.1 กำรน ำเสนอผลกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์และแปลผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจะ
น าเสนอผลตามขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 
 ตอนท่ี  1 การวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มผูต้อบแบบสอบถามโดยวธีิการแจก
แจงความถ่ี (Frequency) และร้อยละ (Percentage) ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลได ้
 ตอนท่ี  2 การวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นของ แรงจูงใจดา้นความตอ้งการในความส าเร็จ 
แรงจูงใจดา้นความตอ้งการในความผกูพนั และ แรงจูงใจดา้นความตอ้งการในอ านาจ ของพนกังานใน
เครือบริษทัไทยรัฐออนไลน์ และไทยรัฐทีวี วิเคราะห์ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้
ความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 ตอนท่ี  3 การวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นของความภกัดีในด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก 
ด้านความรู้สึก และด้านการรับรู้ ของพนักงานในเครือบริษัทไทยรัฐออนไลน์ และไทยรัฐทีวี 
วิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้ความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 ตอนท่ี 4 วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร แรงจูงใจ และ ความภกัดี ของพนกังานใน
เครือบริษทัไทยรัฐออนไลน์ และไทยรัฐทีวี ดว้ย (Multiple liner Regression) การวเิคราะห์การถดถอย
พหุคูณ 
 

4.2 ผลกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 ตอนที่  1 การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มผูต้อบแบบสอบถามโดยวธีิการแจก
แจงความถ่ี (Frequency) และร้อยละ (Percentage) ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลได ้
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ตำรำงที ่4.1 แสดงจ านวนความถ่ีและค่าร้อยละของบุคลากรท่ีจ าแนกตามเพศ 
เพศ จ ำนวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 
หญิง 

95 
77 

55.2 
44.8 

รวม 172 0.100 
 จากตารางท่ี 4.1 แสดงให้เห็นวา่ กลุ่มพนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานสูงกวา่มาตรฐานของ
บริษทัไทยรัฐออนไลน์ และไทยรัฐทีวี  ส่วนใหญ่เป็นเพศชายจ านวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ และ 2.55
เพศหญิงจ านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ ตามล าดบั 8.44 
 
ตำรำงที ่4.2  แสดงจ านวนความถ่ีและค่าร้อยละของบุคลากรท่ีจ าแนกตาม ระดบัต าแหน่ง 

ระดับต ำแหน่ง จ ำนวน (คน) ร้อยละ 
พนกังาน 

หวัหนา้ส่วน 
ผูจ้ดัการ 

114 
38 
16 

66.3 
22.1 
9.3 

ผูอ้  านวยการ 4 2.3 
รวม 172 0.100 

 จากตารางท่ี 4.2 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มพนักงานท่ีมีผลการปฏิบติังานสูงกว่ามาตรฐานของ
บริษทัไทยรัฐออนไลน์ และไทยรัฐทีวี  ส่วนใหญ่อยู่ในระดับต าแหน่ง พนักงาน 114 คน คิดเป็น      
ร้อยละ 66.3 ระดบัหวัหนา้ส่วน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 22.1 ระดบัผูจ้ดัการแผนก 16 คน คิดเป็นร้อยละ  
9.3 และระดบัผูอ้  านวยการ 4 คน คิดเป็นร้อยละ  2.3 ตามล าดบั 
 
ตำรำงที ่4.3 แสดงจ านวนความถ่ีและค่าร้อยละของบุคลากรท่ีจ าแนกตามสถานภาพ 

สถำนภำพ จ ำนวน (คน) ร้อยละ 
โสด 
สมรส 

88 
84 

51.2 
48.8 

รวม 172 0.100 
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 จากตารางท่ี 4.3 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มพนักงานท่ีมีผลการปฏิบติังานสูงกว่ามาตรฐานของ
บริษทัไทยรัฐออนไลน์ และไทยรัฐทีวี  ส่วนใหญ่มีสถานภาพ โสด 88 คน คิดเป็นร้อยละ 51.2 และมี
สถานภาพ สมรส 84 คน คิดเป็นร้อยละ 48.8 ตามล าดบั 

 
ตำรำงที ่4.4 แสดงจ านวนความถ่ีและค่าร้อยละของบุคลากรท่ีจ าแนกตามระดบัเงินเดือน 

ระดับเงินเดือน จ ำนวน (คน) ร้อยละ 
ไม่เกิน 15,000 บาท 

15,001 - 20,000 บาท 
20,001 - 25,000 บาท 
25,001 - 30,000 บาท 
30,001 - 35,000 บาท 
สูงกวา่ 35,000 บาท 

2 
22 
47 
40 
12 
49 

1.2 
12.8 
27.3 
23.3 

7 
28.5 

รวม 172 0.100 
 จากตารางท่ี 4.4  แสดงให้เห็นว่ากลุ่มพนักงานท่ีมีผลการปฏิบติังานสูงกว่ามาตรฐานของ
บริษทัไทยรัฐออนไลน์ และไทยรัฐทีวี  ส่วนใหญ่ระดบัเงินเดือน สูงกวา่ 35,000 บาท 49 คน คิดเป็น
ร้อยละ  28.5 เงินเดือน 20,001 - 25,000 บาท 47 คน คิดเป็นร้อยละ 27.3 เงินเดือน 25,001 - 30,000 
บาท 40 คน คิดเป็นร้อยละ 23.3 เงินเดือน 15,001 - 20,000 บาท 22 คน คิดเป็นร้อยละ 12.8 เงินเดือน 
30,001 - 35,000 บาท 12 คน คิดเป็นร้อยละ 7  และเงินเดือน ไม่เกิน 15,000 บาท 2 คน คิดเป็นร้อยละ 
1.2 ตามล าดบั 
 
ตำรำงที ่4.5 แสดงจ านวนความถ่ีและค่าร้อยละของบุคลากรท่ีจ าแนกตามอายุ 

อำยุ จ ำนวน (คน) ร้อยละ 
20 - 29 ปี 
30 - 39 ปี 
40 - 49 ปี 

ตั้งแต่ 50 ปีข้ึนไป 

31 
91 
48 
2 

18 
52.9 
27.9 
1.2 

รวม 172 0.100 
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 จากตารางท่ี 4.5 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มพนักงานท่ีมีผลการปฏิบติังานสูงกว่ามาตรฐานของ
บริษทัไทยรัฐออนไลน์ และไทยรัฐทีวี  ส่วนใหญ่มีช่วงอายอุยูท่ี่ 30 - 39 ปี 91 คน คิดเป็นร้อยละ 52.9 
ช่วงอายุ 40 - 49 ปี 48 คน คิดเป็นร้อยละ 27.9 ช่วงอายุ 20 - 29 ปี 31 คน คิดเป็นร้อยละ 18 ช่วงอายุ
ตั้งแต่ 50 ปีข้ึนไป 2  คน คิดเป็นร้อยละ 1.2 ตามล าดบั   
 
ตำรำงที ่4.6 แสดงจ านวนความถ่ีและค่าร้อยละของบุคลากรท่ีจ าแนกตามอายงุาน 

อำยุงำน จ ำนวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 1 ปี 

1 - 3 ปี 
4 - 6 ปี 

มากกวา่ 6 ปีข้ึนไป 

3 
55 
55 
59 

1.7 
32 
32 

34.3 
รวม 172 0.100 

 จากตารางท่ี 4.6 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มพนักงานท่ีมีผลการปฏิบติังานสูงกว่ามาตรฐานของ
บริษทัไทยรัฐออนไลน์ และไทยรัฐทีวี  ส่วนใหญ่มีอายุงาน มากกวา่ 6 ปีข้ึนไป 59 คน คิดเป็นร้อยละ 
34.3 อายุงาน 4 - 6 ปี 55  คน คิดเป็นร้อยละ 32 อายุงาน 1 - 3 ปี 55 คน คิดเป็นร้อยละ 32 อายุงานต ่า
กวา่ 1 ปี 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.7  ตามล าดบั 
 ตอนที่  2  การวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นของ แรงจูงใจดา้นความตอ้งการในความส าเร็จ 
แรงจูงใจดา้นความตอ้งการในความผกูพนั และ แรงจูงใจดา้นความตอ้งการในอ านาจ ของพนกังานใน
เครือบริษทัไทยรัฐออนไลน์ และไทยรัฐทีวี วิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
โดยใชค้วามถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
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ตำรำงที ่4.7 แสดงจ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจดา้นความตอ้งการ 
      ความส าเร็จ 

ด้ำนควำมต้องกำรควำมส ำเร็จ 
ระดับควำมคิดเห็น 

x̅ SD แปลผล อนัดับ 
1. บริษทัสนบัสนุนใหพ้นกังานมีการเรียนรู้และพฒันา 
    โดย การเขา้รับการฝึกอบรมอยา่งเหมาะสม 

3.79 0.683 มาก 2 

2. อตัราเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการต่างๆท่ีท่าน 
    ไดรั้บ มีความกา้วหนา้ 

3.28 0.813 ปานกลาง 5 

3.การประเมินผลการปฏิบติังานของบริษทัมีความเหมาะ 
    สมชดัเจน และใหค้วามเป็นธรรม 

3.58 0.699 มาก 3 

4.ท่านมกัจะไดรั้บมอบหมายงานท่ีทา้ทายความสามารถ 3.85 0.722 มาก 1 
5. บริษทัมีเส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพของท่านท่ี 
    ชดัเจน 

3.52 0.874 มาก 
 

4 

ภำพรวม 3.60 0.703 มำก - 
 จากตารางท่ี 4.7 แสดงให้เห็นว่าปัจจยัแรงจูงใจด้านความตอ้งการความส าเร็จโดยรวมมี
ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียท่ี 3.60  
 เม่ือพิจารณารายข้อเรียงล าดับค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก พบว่า การได้รับ
มอบหมายงานท่ีทา้ทายความสามารถ มีความเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.722 รองลงมาคือ บริษทัสนับสนุนให้พนักงานมีการเรียนรู้และ
พฒันาโดย การเขา้รับการฝึกอบรมอย่างเหมาะสม มีความเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัมากโดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.79 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.683 และการประเมินผลการปฏิบติังานของบริษทัมี
ความเหมาะสมชัดเจน และให้ความเป็นธรรม มีความเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.58 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.699  
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ตำรำงที ่4.8 แสดงจ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจดา้นความตอ้งการ 
      ความผกูพนั 

ควำมต้องกำรควำมผูกพนั 
ระดับควำมคิดเห็น 

x̅ SD แปลผล อนัดับ 
6. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสนิทสนมกบัท่าน 3.85 0.828 มาก 5 
7. เพื่อนร่วมงานใหค้วามสนิทสนมกบัท่าน 4.24 0.682 มากท่ีสุด 1 
8. บรรยากาศในการท างานของท่านกบัเพื่อนร่วมงานอยู ่
กนัเหมือนพี่นอ้ง 

4.21 0.705 มากท่ีสุด 2 

9. ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนและช่วยสร้างบรรยากาศให ้
เกิดการท างานเป็นทีม 

3.93 0.810 มาก 3 

10. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  ายกยอ่งชมเชยเสมอเม่ือท่านท างาน 
ไดดี้ 

3.67 0.850 มาก 6 

11. ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความเห็นของท่านเม่ือท่านเสนอ 
ความเห็นท่ีต่างออกไป 

3.89 0.701 มาก 4 

12. บริษทัมีส่ิงอ านวยความสะดวกใหท้่านหลายดา้นท า
ใหท้่านรู้สึกเหมือนอยูบ่า้น 

3.29 0.808 ปานกลาง 7 

ภำพรวม 3.82 0.646 มำก - 
 จากตารางท่ี 4.8 แสดงให้เห็นว่าปัจจยัแรงจูงใจด้านความตอ้งการความผูกพนัโดยรวมมี
ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียท่ี 3.82 
 เม่ือพิจารณารายขอ้เรียงล าดบัค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก พบวา่เพื่อนร่วมงานให้
ความสนิทสนมกบัท่าน มีความเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.24 ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.682 รองลงมาคือ บรรยากาศในการท างานของท่านกบัเพื่อนร่วมงานอยู่
กนัเหมือนพี่น้อง มีความเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.21 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.705 และผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุน และช่วยสร้างบรรยากาศให้เกิดการท างานเป็น
ทีม มีความเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.93 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.810 
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ตำรำงที ่4.9 แสดงจ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจดา้นความตอ้งการ 
      อ านาจ 

ควำมต้องกำรอ ำนำจ 
ระดับควำมคิดเห็น 

x̅ SD แปลผล อนัดับ 
13. ท่านเคยไดรั้บโอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง หรือปรับ
ระดบัต าแหน่งใหสู้งข้ึน 

3.07 1.129 ปานกลาง 5 

14. ท่านเคยไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาให้เป็น
ผูค้วบคุมดูแลรับผิดชอบงานบางงานแทนผูบ้งัคบับญัชา
ในบางคร้ัง 

3.60 0.834 มาก 3 

15. ท่านเคยไดรั้บมอบหมายงานท่ีท่านเป็นหวัหนา้ทีม 3.43 0.931 มาก 4 
16.ท่านมีอ านาจในการตดัสินใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
อยา่งเตม็ท่ี 

3.73 0.793 มาก 2 

17. ท่านรู้สึกวา่เป็นคนส าคญัส าหรับต าแหน่งท่ีท่าน
ท างานอยู ่

3.77 0.715 มาก 1 

ภำพรวม 3.52 0.729 มำก - 
 จากตารางท่ี 4.9 แสดงให้เห็นว่าปัจจยัแรงจูงใจดา้นความตอ้งการอ านาจโดยรวมมีระดบั
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียท่ี 3.52 
 เม่ือพิจารณารายขอ้เรียงล าดบัค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย 3 อนัดบัแรก พบว่า ท่านรู้สึกวา่เป็น
คนส าคญัส าหรับต าแหน่งท่ีท่านท างานอยู่ มีความเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.77 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.715 รองลงมาคือ ท่านมีอ านาจในการตดัสินใจในงานท่ีไดรั้บ
มอบหมายอย่างเต็มท่ี มีความเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.73 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.793 และท่านเคยได้รับความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาให้เป็นผูค้วบคุมดูแล
รับผิดชอบงานบางงานแทนผูบ้งัคบับญัชาในบางคร้ัง มีความเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.60 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.834 
 ตอนที่ 3 การวเิคราะห์ความภกัดีในดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก ดา้นความรู้สึก และดา้นการ
รับรู้ ของพนักงานในเครือบริษทัไทยรัฐออนไลน์ และไทยรัฐทีวี วิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistics) ใชค้วามถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
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ตำรำงที ่4.10 แสดงจ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความภกัดี ดา้นพฤติกรรมท่ี 
        แสดงออก 

ด้ำนพฤติกรรมทีแ่สดงออก 
ระดับควำมคิดเห็น 

x̅ SD แปลผล อนัดับ 
1. ท่านยนิดีจะปฏิบติังานตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย 
ใหส้ าเร็จอยา่งเตม็ความสามารถ 

4.46 0.534 มากท่ีสุด 1 

2. ท่านยนิดีจะปฏิบติังานตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย 
ไม่วา่ผูบ้งัคบับญัชาคนนั้นจะเป็นใครในฝ่าย/สายงานของ
ท่านก็ตาม 

4.29 0.666 มากท่ีสุด 3 

3. ท่านรักษาผลประโยชน์ให้กบับริษทัโดยการปฏิบติังาน 
อยา่งเตม็เวลางานเสมอ 

4.32 0.629 มากท่ีสุด 2 

4. ท่านชกัชวนใหผู้ท่ี้มีความสามารถมาร่วมงานกบับริษทั 3.55 0.860 มาก 6 
5. ท่านมกัจะแกต่้างใหบ้ริษทัเม่ือมีคนกล่าววา่บริษทัใน 
ทางไม่ดี 

4.04 0.669 มาก 5 

6. เม่ือมีคนถามถึงบริษทั ท่านมกัจะพูดถึงบริษทัในแง่ดี
เสมอ 

4.20 0.677 มาก 4 

ภำพรวม 4.28 0.536 มำกทีสุ่ด - 
 จากตารางท่ี 4.10 แสดงให้เห็นว่าปัจจยัความภักดีด้านด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออกโดย
รวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียท่ี 4.28 
 เม่ือพิจารณารายข้อเรียงล าดับค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย 3 อนัดับแรก พบว่า ท่านยินดีจะ
ปฏิบติังานตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมายให้ส าเร็จอย่างเต็มความสามารถ มีความเห็นโดยรวมอยูใ่น
ระดับมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.46 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.534 รองลงมาคือ           
ท่านรักษาผลประโยชน์ให้กบับริษทัโดยการปฏิบติังานอย่างเต็มเวลางานเสมอ มีความเห็นโดยรวม  
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.32 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.629 และท่านยินดีจะ
ปฏิบติังาน ตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย ไม่ว่าผูบ้งัคบับญัชาคนนั้นจะเป็นใครในฝ่าย/สายงานของ
ท่านก็ตาม มีความเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.29 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.666 
 
 



 

 

39 

ตำรำงที ่4.11 แสดงจ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความภกัดี ดา้นความรู้สึก 

ด้ำนควำมรู้สึก 
ระดับควำมคิดเห็น 

x̅ SD แปลผล อนัดับ 
7. ท่านมีความภูมิใจท่ีจะบอกกบัคนทัว่ไปวา่ท่านเป็น 
พนกังานของบริษทัน้ี 

4.44 0.614 มากท่ีสุด 1 

8. ท่านมีความสุขท่ีไดท้  างานใหบ้ริษทั 4.26 0.656 มากท่ีสุด 3 
9. ท่านตระหนกัวา่ตนเองมีความส าคญัต่อบริษทัอยูเ่สมอ 3.90 0.774 มาก 5 
10. ท่านเตม็ใจท่ีไดมี้ส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆท่ีบริษทั 
จดัให ้ท่านเขา้ร่วม 

3.98 0.725 มาก 4 

11. ท่านรู้สึกอยากเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จของ
บริษทั 

4.27 0.734 มากท่ีสุด 2 

ภำพรวม 4.17 0.684 มำก - 
 จากตารางท่ี 4.11 แสดงให้เห็นว่าปัจจัยความภักดีด้านด้านความรู้สึก โดยรวมอยู่ใน     
ระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียท่ี 4.17 
 เม่ือพิจารณารายขอ้เรียงล าดบัค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก พบวา่ ท่านมีความภูมิใจ
ท่ีจะบอกกบัคนทัว่ไปวา่ท่านเป็น พนกังานของบริษทัน้ีมีความเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดย
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.44 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.614 รองลงมาคือ ท่านรู้สึกอยากเป็นส่วนหน่ึง
ของความส าเร็จของบริษทั มีความเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.27 ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.734  และท่านมีความสุขท่ีไดท้  างานให้บริษทั มีความเห็นโดยรวมอยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.26 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.656 
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ตำรำงที ่4.12 แสดงจ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความภกัดี ดา้นการรับรู้ 

ด้ำนกำรรับรู้ 
ระดับควำมคิดเห็น 

x̅ SD แปลผล อนัดับ 
12. ท่านรู้และเขา้ใจนโยบายในการบริหารของบริษทั 3.88 0.687 มาก 4 
13. ท่านมีความเช่ือมัน่ในผูบ้งัคบับญัชาแมค้นอ่ืนจะมี 
ปฏิกิริยาต่อการตดัสินใจของผูบ้งัคบับญัชา 

3.95 0.615 มาก 2 

14. เม่ือเกิดปัญหา ผูบ้งัคบับญัชา / บริษทัพร้อมจะเขา้ 
ช่วยเหลือท่านเสมอ 

3.90 0.746 มาก 3 

15. ท่านตระหนกัเสมอวา่ผลงานของท่านจะน าไปสู่ความ 
ส าเร็จของบริษทัเสมอ 

3.97 0.741 มาก 1 

ภำพรวม 4.06 0.573 มำก - 
 จากตารางท่ี 4.12 แสดงให้เห็นว่าปัจจยัความภกัดีดา้นด้านการรับรู้ โดยรวมอยู่ในระดบั
มากโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 
 เม่ือพิจารณารายขอ้เรียงล าดบัค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย 3 อนัดบัแรก พบว่า ท่านตระหนัก
เสมอวา่ ผลงานของท่านจะน าไปสู่ความส าเร็จของบริษทัเสมอ มีความเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัมาก 
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.741 รองลงมาคือ ท่านมีความเช่ือมัน่ใน
ผูบ้งัคบับญัชาแมค้นอ่ืนจะมีปฏิกิริยาต่อการตดัสินใจของผูบ้งัคบับญัชา มีความเห็นโดยรวมอยู่ใน
ระดับมากโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ  3.95 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.615 และ เม่ือเกิดปัญหา 
ผูบ้งัคบับญัชา / บริษทัพร้อมจะเขา้ช่วยเหลือท่านเสมอ มีความเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.90 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.746 
 ตอนที่ 4 วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร แรงจูงใจ และความภกัดีต่อองค์กรของ
พนกังานในเครือบริษทัไทยรัฐออนไลน์ และไทยรัฐทีว ีดว้ย Multiple Linear Regression 
 
ตำรำงที ่4.13 แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐาน แรงจูงใจมีผลต่อความภกัดีต่อองคก์ร 

ควำมภักดีต่อองค์กร R R square 
Adjusted R 
Square 

Std. Error of 
the Estimate 

แรงจูงใจ 0.400 0.160 0.145 0.54070 
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 จากตารางท่ี  4.13  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจด้านความต้องการ
ความส าเร็จ แรงจูงใจดา้นความตอ้งการความผูกพนั และแรงจูงใจดา้นความตอ้งการอ านาจ  มีผลต่อ
ความภกัดีต่อองค์กร โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ เท่ากบั 0.400  และสามารถท านายค่า
สมการของการวเิคราะห์ไดเ้ท่ากบัร้อยละ 14.5 
 
ตำรำงที ่4.14 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณของ แรงจูงใจมีผลต่อความภกัดีต่อองคก์ร 
 
ควำมภักดีต่อองค์กร 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

 B 
Std. 
Error 

Beta   

1    (Constant) 
แรงจูงใจดา้นความตอ้งการความส าเร็จ 

 2.832 
 0.295 

0.298 
0.071 

 
 0.355 

 9.492 
 4.139 

0.000*
0.000* 

แรงจูงใจดา้นความตอ้งการความผกูพนั  0.140 0.066  0.161  2.131 0.035* 
แรงจูงใจดา้นความตอ้งการอ านาจ -0.072 0.066 -0.090 -1.081 0.281* 
 จากตารางท่ี   4.14 ผลการวิเคราะห์สามารถสรุปได้ว่า แรงจูงใจด้านความต้องการ
ความส าเร็จ มีอิทธิพลต่อความภักดีองค์กร ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก ด้านการรับรู้ และด้าน
ความรู้สึก ท่ีระดับนัยส าคัญเท่ากับ  0.05 และมีค่า Beta เท่ากับ 0.355 แรงจูงใจด้านความผูกพัน            
มีอิทธิพลต่อความภกัดีองคก์ร ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก ดา้นการรับรู้ และดา้นความรู้สึก ท่ีระดบั
นยัส าคญัเท่ากบั 0.05 และมีค่า Beta เท่ากบั 0.161 แต่แรงจูงใจดา้นอ านาจ ไม่มีอิทธิพลต่อความภกัดี
องค์กร ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก ดา้นการรับรู้ และด้านความรู้สึก ท่ีระดบันยัส าคญัมากกวา่ 0.05 
และมีค่า Beta เท่ากบั -0.090 
 สรุปผลกำรทดสอบสมมติฐำนคือ แรงจูงใจ มีอิทธิพลต่อความภกัดีต่อองค์กร โดยตวัแปร
ด้านแรงจูงใจด้านความต้องการความส าเร็จ และตวัแปรแรงจูงใจด้านความต้องการความผูกพนั          
มีอิทธิพลต่อความภกัดีต่อองคก์ร ของพนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานสูงกวา่มาตรฐาน 
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   โดยสามารถน ามาแทนค่าในสมการพยากรณ์ไดด้งัต่อไปน้ี  

  1


Y  =  2.832 X1 + 0.295 X2 + 0.140 - 0.72 X3 

เม่ือ 

 1


Y  คือ  ความภกัดีต่อองคก์ร 

     X1   คือ  แรงจูงใจดา้นความตอ้งการความส าเร็จ 
     X2   คือ  แรงจูงใจดา้นความตอ้งการความผกูพนั 
     X3   คือ  แรงจูงใจดา้นความตอ้งการอ านาจ 



บทที่ 5 
สรุปผลกำรวจิยั กำรอภปิรำยผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีมุ่งศึกษาในเร่ืองของแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความภกัดีของพนกังานใน
เครือบริษทัไทยรัฐออนไลน์ และไทยรัฐทีวี โดยศึกษาจากกลุ่มพนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานสูงกว่า
มาตรฐาน จ านวน 172 คน ซ่ึงสรุปผลการวจิยัไดด้งัน้ี 
 

5.1 สรุปผลกำรวจิัย 
 ส่วนที ่1 กำรวเิครำะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถำมผลกำรศึกษำ 
จากการวเิคราะห์พบวา่กลุ่มพนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานสูงกวา่มาตรฐานของบริษทัไทยรัฐออนไลน์ 
และไทยรัฐทีวี  ส่วนใหญ่เป็นเพศชายจ านวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 2.55 ซ่ึงอยู่ในระดบัต าแหน่ง 
พนกังาน 114 คน คิดเป็นร้อยละ  66.3 มีสถานภาพ โสด 88 คน คิดเป็นร้อยละ 51.2 มีระดบัเงินเดือน
สูงกว่า 35,000 บาท 49 คน คิดเป็นร้อยละ 28.5 มีช่วงอายุอยู่ท่ี 30 - 39 ปี 91 คน คิดเป็นร้อยละ 52.9 
และส่วนใหญ่มีอายงุาน มากกวา่ 6 ปีข้ึนไป 59 คน คิดเป็นร้อยละ 34.3   
 ส่วนที่ 2  สรุปผลระดับควำมคิดเห็นของ แรงจูงใจด้ำนควำมต้องกำรในควำมส ำเร็จ 
แรงจูงใจด้ำนควำมต้องกำรในควำมผูกพนั และ แรงจูงใจด้ำนควำมต้องกำรในอ ำนำจ ของพนักงำนใน
เครือบริษัทไทยรัฐออนไลน์ และไทยรัฐทีวี วิเครำะห์ด้วยสถิติเชิงพรรณนำ (Descriptive Statistics) 
ใช้ควำมถี่ ค่ำร้อยละ ค่ำเฉลีย่ และส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน 
 จากการวิเคราะห์พบว่า แรงจูงใจด้านความต้องการความส าเร็จโดยรวมมีระดับความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.60 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้แลว้ส่วนใหญ่พนกังานท่ีมีผล
การปฏิบติังานสูงกวา่มาตรฐานมีความเห็นในเร่ือง การไดรั้บมอบหมายงานท่ีทา้ทายความสามารถ สูง
ท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.85 รองลงมาคือเร่ือง บริษทัสนบัสนุนให้พนกังานมีการเรียนรู้และพฒันา
โดย การเขา้รับการฝึกอบรมอยา่งเหมาะสม มีความเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ท่ีค่าเฉล่ีย 3.79  และ
เร่ือง การประเมินผลการปฏิบัติงานของบริษัทมีความเหมาะสมชัดเจน และให้ความเป็นธรรม             
มีความเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ท่ีค่าเฉล่ีย 3.58 ตามล าดบั ทั้งน้ีพนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานสูง
กว่ามาตรฐาน ยงัมองในเร่ืองบริษัทมีเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพท่ีชัดเจน ในระดับมาก       
และมองในเร่ือง อตัราเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีไดรั้บ มีความกา้วหน้าในระดบั
ปานกลาง 
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 ปัจจยัแรงจูงใจดา้นความตอ้งการความผูกพนัโดยรวมมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.82 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้แลว้ส่วนใหญ่พนักงานท่ีมีผลการปฏิบติังานสูงกว่า
มาตรฐาน มีความเห็นในเร่ืองเพื่อนร่วมงานให้ความสนิทสนม สูงท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.24
รองลงมาคือเร่ือง บรรยากาศในการท างานกบัเพื่อนร่วมงานอยูก่นัเหมือนพี่นอ้ง มีความเห็นโดยรวม
อยู่ในระดบัมากท่ีสุดดว้ย โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.21 และเร่ืองผูบ้งัคบับญัชาสนับสนุน และช่วยสร้าง
บรรยากาศให้เกิดการท างานเป็นทีม มีความเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.93 
ตามล าดบั ทั้งน้ีพนักงานท่ีมีผลการปฏิบติังานสูงกว่ามาตรฐาน ยงัมองในเร่ือง ผูบ้งัคบับญัชารับฟัง
ความเห็นของท่านเม่ือท่านเสนอความเห็นท่ีต่างออกไป เร่ืองผูบ้งัคบับญัชาให้ความสนิทสนม เร่ือง
ผูบ้งัคบับญัชาให้ค  ายกย่องชมเชยเสมอเม่ือท างานไดดี้ อยูใ่นระดบัมาก และเร่ือง บริษทัมีส่ิงอ านวย
ความสะดวกหลายดา้นท าใหรู้้สึกเหมือนอยูบ่า้น มีความเห็นในระดบัปานกลางอีกดว้ย 
 จากการวิเคราะห์พบว่าปัจจยัแรงจูงใจด้านความต้องการอ านาจโดยรวมมีระดับความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.52 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้แลว้ส่วนใหญ่พนกังานท่ีมีผลการ
ปฏิบติังานสูงกวา่มาตรฐาน มีความเห็นในเร่ือง รู้สึกวา่ตวัเองเป็นคนส าคญัส าหรับต าแหน่งท่ีท างาน
อยู่สูงท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.77 รองลงมาคือ เร่ืองการมีอ านาจในการตดัสินใจในงานท่ีได้รับ
มอบหมายอยา่งเต็มท่ี มีความเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.73 และเร่ืองการไดรั้บ
ความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาให้เป็นผูค้วบคุมดูแลรับผิดชอบงานบางงานแทนผูบ้งัคบับญัชาใน
บางคร้ัง มีความเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.60 ตามล าดบั ทั้งน้ีพนกังานท่ีมีผล
การปฏิบติังานสูงกวา่มาตรฐาน ยงัมองในเร่ือง การเคยไดรั้บมอบหมายงานท่ีไดเ้ป็นหัวหน้าทีม ใน
ระดบัมาก และเร่ือง การเคยไดรั้บโอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง หรือปรับระดบัต าแหน่งให้สูงข้ึน ใน
ระดบัปานกลางอีกดว้ย 
 ส่วนที่  3 สรุปผลระดับควำมคิดเห็นของ ควำมภักดีในด้ำนพฤติกรรมที่แสดงออก ด้ำน
ควำมรู้สึก และด้ำนกำรรับรู้ ของพนักงำนในเครือบริษัทไทยรัฐออนไลน์ และไทยรัฐทีวี วเิครำะห์ด้วย
สถิติเชิงพรรณนำ (Descriptive Statistics) ใช้ควำมถี่ ค่ำร้อยละ ค่ำเฉลีย่ และส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน 
 จากการวิเคราะห์พบว่า ปัจจยัความภกัดีด้านดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกโดยรวมมีระดบั
ความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.28 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อแล้วส่วนใหญ่
พนักงานท่ีมีผลการปฏิบติังานสูงกว่ามาตรฐาน มีความเห็นในเร่ือง การยินดีจะปฏิบติังานตามท่ี
ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายให้ส าเร็จอย่างเต็มความสามารถ สูงท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.46 รองลงมา
คือ เร่ืองการรักษา ผลประโยชน์ให้กบับริษทัโดยการปฏิบติังานอย่างเต็มเวลางานเสมอ มีความเห็น
โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.32  และการยนิดีจะปฏิบติังาน ตามท่ีผูบ้งัคบับญัชา
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มอบหมาย ไม่ว่าผูบ้งัคบับญัชาคนนั้นจะเป็นใครในฝ่าย/สายงานของท่านก็ตาม มีความเห็นโดยรวม
อยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.29 ตามล าดบั ทั้งน้ีพนักงานท่ีมีผลการปฏิบติังานสูงกว่า
มาตรฐานยงัมองในเร่ือง เม่ือมีคนถามถึงบริษทั ท่านมกัจะพูดถึงบริษทัในแง่ดีเสมอในระดบัมาก เร่ือง 
การแกต่้างใหบ้ริษทัเม่ือมีคนกล่าววา่บริษทัในทางไม่ดีเสมอ ในระดบัมาก และเร่ืองการชกัชวนใหผู้ท่ี้
มีความสามารถมาร่วมงานกบับริษทั ในระดบัมากอีกดว้ย 
 จากการวิเคราะห์พบวา่ ปัจจยัความภกัดีต่อองคก์รดา้นความรู้สึก มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่น
ระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.17 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า ส่วนใหญ่พนักงานท่ีมีผลการ
ปฏิบติังานสูงกวา่มาตรฐาน มีความภูมิใจท่ีจะบอกกบัคนทัว่ไปวา่ตนเป็นพนกังานของบริษทัน้ีมี โดย
มีระดับความคิดเห็นข้อน้ี มากท่ีสุด ท่ีค่าเฉล่ีย 4.44 รองลงมาคือ การรู้สึกอยากเป็นส่วนหน่ึงของ
ความส าเร็จของบริษทั มีความเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.27 และ การมี
ความสุขท่ีไดท้  างานให้บริษทั มีความเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.26 ทั้งน้ี
พนักงานท่ีมีผลการปฏิบติังานสูงกว่ามาตรฐานยงัมีความเห็นในเร่ือง การเต็มใจท่ีไดมี้ส่วนร่วมใน
กิจกรรมต่างๆท่ีบริษทัจดัให้เข้าร่วมอยู่ในระดับมาก และการตระหนักว่าตนเองมีความส าคญัต่อ
บริษทัอยูเ่สมอ อยูใ่นระดบัมากเช่นกนั 
 จากการวเิคราะห์พบวา่ ปัจจยัความภกัดีต่อองคก์รดา้นดา้นการรับรู้ มีระดบัความคิดเห็นอยู่
ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.06 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ส่วนใหญ่พนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานสูง
กว่ามาตรฐาน ตระหนักเสมอว่า ผลงานของตนจะน าไปสู่ความส าเร็จของบริษัท สูงท่ีสุด โดยมี
ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.97 รองลงมาคือ พนักงานท่ีมีผลการปฏิบติังานสูงกว่ามาตรฐาน มีความเช่ือมัน่ใน
ผูบ้งัคบับญัชา แมค้นอ่ืนจะมีปฏิกิริยาต่อการตดัสินใจของผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงมีความเห็นโดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก และมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.95  และ พนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานสูงกว่ามาตรฐาน เช่ือว่า เม่ือ
เกิดปัญหา ผูบ้งัคบับญัชา/บริษทัพร้อมจะเขา้ช่วยเหลือตนเสมอ ซ่ึงมีความเห็นโดยรวมอยู่ในระดบั
มาก และมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.90 ทั้ งน้ีพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูงกว่ามาตรฐานยงัรู้ และเข้าใจ
นโยบายในการบริหารของบริษทั อยูใ่นระดบัมากเช่นกนั 
 ส่วนที ่4 สรุปผลกำรทดสอบสมมติฐำน 
 สมมติฐำน แรงจูงใจ มีผลต่อความภกัดีต่อองค์กร ของพนักงานท่ีมีผลการปฏิบติังานสูง
กวา่มาตรฐาน 
 ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์และความถดถอยพหุคูณพบวา่ แรงจูงใจมีผลต่อความภกัดีต่อ
องคก์ร โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ เท่ากบั 0.40  และสามารถท านายค่าสมการของการ
วเิคราะห์ไดเ้ท่ากบัร้อยละ 14.5  
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 เม่ือวิเคราะห์แยกเป็นรายด้านจะพบว่า แรงจูงใจความตอ้งการความส าเร็จ มีอิทธิพลต่อ
ความภกัดีองค์กร อย่างมีนัยส าคญัท่ี 0.05 โดยแรงจูงใจด้านความตอ้งการความส าเร็จมีอิทธิพลต่อ
ความภกัดีต่อองค์กรด้านการรับรู้สูงท่ีสุด รองลงมาคือแรงจูงใจด้านความต้องการความส าเร็จมี
อิทธิพลต่อความภกัดีต่อองค์กรดา้นความรู้สึก และแรงจูงใจดา้นความตอ้งการความส าเร็จมีอิทธิพล
ต่อความภกัดีต่อองคก์รดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกตามล าดบั 
 แรงจูงใจดา้นความตอ้งการความผูกพนั มีอิทธิพลต่อความภกัดีองค์กร อย่างมีนยัส าคญัท่ี 
0.05 โดยแรงจูงใจด้านความตอ้งการความผูกพนั มีอิทธิพลต่อความภกัดีต่อองค์กรดา้นการรับรู้สูง
ท่ีสุด รองลงมาคือแรงจูงใจด้านความตอ้งการความผูกพนั มีอิทธิพลต่อความรู้สึก แต่แรงจูงใจด้าน
ความตอ้งการความผกูพนั ไม่มีอิทธิพลต่อความภกัดีองคก์รในดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกตามล าดบั  
 แรงจูงใจดา้นความตอ้งการอ านาจ ไม่มีอิทธิพลต่อความภกัดีต่อองคก์ร แมว้า่แรงจูงใจดา้น
ความตอ้งการอ านาจจะมีอิทธิพลต่อความภกัดีองค์กรในด้านการรับรู้ ก็ตาม แต่แรงจูงใจดา้นความ
ตอ้งการอ านาจ ไม่มีอิทธิพลต่อความภกัดีต่อองค์กรด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก และแรงจูงใจดา้น
ความตอ้งการอ านาจ ไม่มีอิทธิพลต่อความภกัดีดา้นความรู้สึกตามล าดบั  
 ผลการวเิคราะห์สมมติฐานสามารถน ามาสร้างสมการพยากรณ์ดงัน้ี  

                1


Y  =  2.832 X1 + 0.295 X2 + 0.140 - 0.72 X3 

เม่ือ  

    1


Y   คือ  ความภกัดีต่อองคก์ร 
     X1   คือ  แรงจูงใจดา้นความตอ้งการความส าเร็จ 
     X2   คือ  แรงจูงใจดา้นความตอ้งการความผกูพนั 
     X3   คือ  แรงจูงใจดา้นความตอ้งการอ านาจ 
 

5.2 กำรอภิปรำยผลกำรวจิัย 
 จากการศึกษาคน้ควา้ในเร่ือง แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความภกัดีของพนักงาน กรณีศึกษาใน
เครือบริษทัไทยรัฐออนไลน์ และไทยรัฐทีวี โดยศึกษาจากกลุ่มพนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานสูงกว่า
มาตรฐาน จ านวน 172 คน พบวา่พนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานสูงกวา่มาตรฐานในเครือบริษทัไทยรัฐ
ออนไลน์ และไทยรัฐทีว ีมีความภกัดีต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก โดยพนกังานมีความภกัดีต่อองคก์รใน
ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก ดา้นความรู้สึก และดา้นดา้นการรับรู้ ทั้งสามดา้นตามล าดบั ซ่ึงสอดคลอ้ง
กับงานวิจัยของ กรองกาญจน์ ทองสุข (2554) และในส่วนของแรงจูงใจ พนักงานท่ีมีผลการ
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ปฏิบติังานสูงกวา่มาตรฐานในเครือบริษทัไทยรัฐออนไลน์และไทยรัฐทีวี พบวา่พนกังาน มีแรงจูงใจ
ด้านความต้องการความส าเร็จอยู่ในระดับมาก โดยส่วนมากได้รับแรงจูงใจด้านความต้องการ
ความส าเร็จในเร่ือง 1) การได้รับมอบหมายงานท่ีท้าทายความสามารถ 2) บริษัทสนับสนุนให้
พนักงานมีการเรียนรู้และพฒันาโดย การเขา้รับการฝึกอบรมอย่างเหมาะสม 3) การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบริษัทมีความเหมาะสมชัดเจน และให้ความเป็นธรรม  4) บ ริษัทมี เส้นทาง
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพท่ีชดัเจน 5) เร่ือง อตัราเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการต่างๆท่ีไดรั้บ 
มีความก้าวหน้า ตามล าดับ แสดงให้เห็นว่าบริษทัได้มีการสนับสนุนแรงจูงใจด้านความต้องการ
ความส าเร็จถูกทางแลว้  
 ในส่วนของแรงจูงใจดา้นความตอ้งการความผูกพนั พนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานสูงกว่า
มาตรฐานในเครือบริษทัไทยรัฐออนไลน์และไทยรัฐทีวี มีแรงจูงใจดา้นความตอ้งการความผูกพนัอยู่
ในระดบัมาก เน่ืองจาก 1) เพื่อนร่วมงานให้ความสนิทสนม 2) บรรยากาศในการท างานกบัเพื่อน
ร่วมงานอยู่กนัเหมือนพี่น้อง ทั้ งสองข้อเป็นความเห็นหลักท่ีพนักงานตอบ และ 3) ผูบ้ ังคบับญัชา
สนบัสนุน และช่วยสร้างบรรยากาศให้เกิดการท างานเป็นทีม 4) ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความเห็นของ
ท่านเม่ือท่านเสนอความเห็นท่ีต่างออกไป 5) ผูบ้งัคบับญัชาให้ความสนิทสนม 6) ผูบ้งัคบับญัชาให้ค  า
ยกยอ่งชมเชยเสมอเม่ือท างานไดดี้ 4 ขอ้น้ีพนกังานให้ความเห็นอยูใ่นระดบัมาก และเร่ือง บริษทัมีส่ิง
อ านวยความสะดวกหลายด้านท าให้รู้สึกเหมือนอยู่บ้าน เป็นข้อท่ีพนักงานให้ความเห็นในระดับ    
ปานกลางเท่านั้น ท าใหบ้ริษทัควรพฒันาในขอ้น้ีต่อไปดว้ย  
 ในส่วนของแรงจูงใจด้านความตอ้งการอ านาจก็มีความเห็นอยู่ในระดบัมากเช่นกนั โดย
พนักงานท่ีมีผลการปฏิบติังานสูงกว่ามาตรฐาน มีความเห็นในเร่ือง 1) รู้สึกว่าตวัเองเป็นคนส าคญั
ส าหรับต าแหน่งท่ีท างานอยู ่2) เร่ืองการมีอ านาจในการตดัสินใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเต็มท่ี 
มีความเห็นโดยรวม 3) เร่ืองการไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาใหเ้ป็นผูค้วบคุมดูแลรับผดิชอบ
งานบางงานแทนผูบ้ ังคับบัญชาในบางคร้ัง 4) การเคยได้รับมอบหมายงานท่ีได้เป็นหัวหน้าทีม           
ทั้ง 4 เร่ืองพนกังานให้ความเห็นในระดบัมาก แต่เร่ืองการเคยไดรั้บโอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง หรือ
ปรับระดบัต าแหน่งให้สูงข้ึน พนกังานให้ความเห็นในระดบัปานกลาง เน่ืองจากพนกังานท่ีมีผลการ
ปฏิบติังานสูงกวา่มาตรฐานมากกวา่คร่ึงนั้นเป็นพนกังาน Band 1 ครือระดบัปฏิบติัการนัน่เอง ซ่ึงใน
ขอ้น้ีองค์กรควรจดัท า Career Part ใหม่ ๆ เพิ่มข้ึน เช่น เพิ่มเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพด้าน 
Specialist ใหมี้ความชดัเจนสมบูรณ์ ยิง่ข้ึนและองคก์รควรส่งเสริมเร่ืองการประชาสัมพนัธ์ในเร่ืองการ
เล่ือนต าแหน่ง และปรับระดบัให้พนักงานกลุ่มน้ีเข้าใจมากข้ึน เพราะท่ีมีผลการปฏิบติังานสูงกว่า
มาตรฐานซ่ึงเป็นกลุ่มท่ีมีโอกาสเป็น Talent ในอนาคต 
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 ในส่วนของการวิเคราะห์แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความภกัดีของพนกังานท่ีมีผลการปฎิบติังาน
สูงกวา่มาตรฐาน พบวา่ แรงจูงใจ มีอิทธิพลต่อความภกัดีต่อองคก์รของพนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังาน
สูงกวา่มาตรฐาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ศิริลกัษณ์ เพชรหมู่ (2558) ซ่ึงพบวา่แรงจูงใจมีอิทธิพล
ต่อความภกัดีต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ออริจ้ิน พร็อพเพอร์ต้ีจ  ากดั )มหาชน(  อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 และสอดคล้องกบังานวิจยัของ ธนัชพร กบิลฤทธิวฒัน์ (2557) ท่ีพบว่าแรงจูงใจ
อิทธิพลต่อความภักดีต่อองค์กรของพนักงานพนักงานไทยในบริษัทข้ามชาติญ่ี ปุ่นในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 และเม่ือวิเคราะห์เป็นรายดา้นจึงพบวา่ แรงจูงใจดา้นความตอ้งการความส าเร็จมีอิทธิพลต่อ
ความภกัดีต่อองคก์รของพนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานสูงกวา่มาตรฐาน ทั้งน้ีเน่ืองจาก พนกังานท่ีมี
ผลการปฏิบติังานสูงกวา่มาตรฐานในไทยรัฐออนไลน์ และไทยรัฐทีวี ก็คือกลุ่มพนกังานท่ีท างานเก่ง 
รักในการท างาน รักความท้าทาย และต้องการจะท างานให้ส าเร็จ มีความต้องการจะพัฒนา
ความสามารถตวัเองอยูต่ลอดเวลา ซ่ึงบริษทัก็มกัจะมอบหมายงานท่ีทา้ทายความสามารถ ให้พนกังาน 
ซ่ึงพนกังานกลุ่มน้ีเป็นกลุ่มท่ีชอบการท างานท่ีทา้ทายความสามารถอยูเ่สมอ และบริษทัยงัสนบัสนุน
ให้พนักงานมีการเรียนรู้และพฒันาโดยการเขา้รับการฝึกอบรมอย่างเหมาะสม เป็นประจ า อีกด้วย 
รวมถึง การประเมินผลการปฏิบติังานของบริษทัเองมีความเหมาะสมชดัเจน และให้ความเป็นธรรม
กบัพนกังานกลุ่มน้ี บริษทัมีเส้นทางความกา้วหน้าในสายอาชีพของท่ีชดัเจน อีกดว้ย ส่วนแรงจูงใจ
ด้านความต้องการความผูกพันเองก็มีอิทธิพลต่อความภักดีต่อองค์กรของพนักงานท่ีมีผลการ
ปฏิบติังานสูงกวา่มาตรฐานดว้ยเช่นกนั เน่ืองจากท่ีไทยรัฐออนไลน์และไทยรัฐทีว ีมีวฒันธรรมองคก์ร
เร่ืองร่วมแรงร่วมใจอยู่ดว้ย ท าให้ผูบ้งัคบับญัชามกัจะสนบัสนุนและช่วยสร้างบรรยากาศให้เกิดการ
ท างานเป็นทีม แสดงให้เห็นว่าท่ีไทยรัฐออนไลน์และไทยรัฐทีวี มีบรรยากาศในท่ีท างานดี เพื่อน
ร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชาให้ความสนิทสม ใส่ใจ และรับฟังความคิดเห็นของพนกังานกลุ่มน้ีดว้ย   
แต่ในเร่ืองของแรงจูงใจดา้นความตอ้งการอ านาจกลบัไม่มีอิทธิพลต่อความภกัดีต่อองค์กร เพราะว่า
กลุ่มพนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานสูงกวา่มาตรฐาน อาจเป็นเพราะพนกังานส่วนมากเป็นพนกังานใน
ระดบัพนกังาน 114 คน หรือร้อยละ 66.3 ท่ียงัไม่ไดรั้บการเล่ือนระดบั ปรับต าแหน่ง และพนกังานยงั
ไม่ค่อยได้รับมอบหมายงานท่ีได้เป็นหัวหน้าทีม ท าให้ความเห็นในส่วนของแรงจูงใจด้านความ
ตอ้งการความส าเร็จไม่มีผลความภกัดีต่อองค์กร แตกต่างกบัผลการวิจยัของ กรองกาญจน์ ทองสุข 
(2554) ท่ีพบวา่แรงจูงใจทั้งสามดา้น มีอิทธิพลต่อความภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน  
 
 



 

 

49 

5.3 ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จำกกำรวจิัย 
 จากผลการวิจยัพบว่า อันดับแรกบริษัทควรมุ่งเน้นสนับสนุนปัจจยัด้านความต้องการ
ความส าเร็จ เพราะจากผลการวิจยัเห็นไดช้ดัว่าพนกังานกลุ่มน้ีมี Passion มาก ฉนั้นหากบริษทัจดัท า 
Talent Management ซ่ึงจะส่งเสริมปัจจยัด้านความตอ้งการความส าเร็จของพนักงานกลุ่มน้ีไดอย่าง
รอบดา้น เช่นการพฒันาความสามารถดว้ยวธีิต่าง ๆ ดว้ยแผนพฒันารายบุคคล IDP หรือการมอบหมาย
งานเป็น Project ส าคญัให้พนกังานท ามากข้ึน และสนบัสนุนให้ท างานแบบ Cross Function มากข้ึน 
รวมถึงการให้ค่าตอบแทน และสวสัดิการเพิ่มข้ึนมากกวา่พนกังานปกติอีกดว้ย และพนกังานกลุ่มน้ีก็
จะไดรั้บเส้นทางสายอาชีพ หรือ Career path แบบ Fast track ดว้ย 
 และบริษทัควรมุ่งเน้นสนับสนุนปัจจยัด้านความตอ้งการความผูกพนัด้วยเช่นกันเพราะ
พนักงานท่ีมีผลการปฏิบติังานสูงกว่ามาตรฐานของไทยรัฐออนไลน์และไทยรัฐทีวี ยงัคงตอ้งการ
บรรยากาศในการท างานท่ีเอ้ือหนุนให้การปฏิบัติงานในบริษัทเพื่อให้ผลงานเป็นไปได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ รวมถึงบริษทัควรสนบัสนุนใหผู้บ้งัคบับญัชาและพนกังานมีการแลกเปล่ียนแสดงความ
คิดเห็นกนัเสมอ ตวัผูบ้งัคบับญัชาควรไม่ถือตวั และในกลุ่มพนักงานท่ีมีผลการปฏิบติังานสูงกว่า
มาตรฐานท่ีเป็นระดบัผูบ้งัคบับญัชาทั้งหมด ควรได้รับการพฒันา ในเร่ือง Leadership Competency 
ส่วนของระดบัพนกังาน ก็ควรไดรั้บการพฒันาในเร่ือง Team building รวมถึงบริษทัควรเพิ่มในเร่ือง
ของส่ิงอ านวยความสะดวกให้พนกังานให้หลายดา้นมากข้ึน เพื่อให้พนกังานเกิดความรู้สึกเหมือนอยู่
บา้น เช่นนอกจากสนามฟุตบอล สนามบาสเก็ตบอล คอร์ดแบตมินตนัท่ีมีอยู่แลว้ ควรเพิ่มห้องออก
ก าลงักายเพื่อใหเ้ขา้กบั ไลฟ์สไตล์คนรุ่นใหม่มากข้ึน และในส่วนของหอ้งพกัผอ่นท่ีสามารถใชง้านได ้
24 ชม. เพื่อสอดรับกบัพนักงานท่ีท างานเป็นกะดว้ย รวมถึงการรีโนเวทห้องท างานใหม่ให้ Modern 
เหมาะกบัองคก์รท่ีเป็น Digital Culture ดว้ย 
 ทั้งน้ีหากกลุ่มพนักงานท่ีมีผลการปฏิบติังานสูงกว่ามาตรฐานมี Performance ท่ีดีแบบน้ี
ต่อไปบริษทัก็ควรจะท าการเล่ือนระดบัหรือปรับต าแหน่งพนกังานให้สูงมากข้ึนเพื่อรองรับต าแหน่ง
ส าคญัท่ีอาจมีการเปล่ียนแปลงในอนาคตด้วย และบริษัทสามารถจดัท า Succession Planning จาก
พนกังานกลุ่มน้ีไดอี้กดว้ย 
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5.4 งำนวจิัยทีเ่กีย่วเน่ืองในอนำคต 
 ผูศึ้กษามีขอ้เสนอแนะเพื่อการให้วิจยัคร้ังต่อไปสามารถน าไปประยกุตใ์ชใ้ห้เกิดประโยชน์
มากยิง่ข้ึน ดงัน้ี 
 5.4.1 ควรศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจในดา้นอ่ืนๆ ท่ีส่งผลตามความภกัดีของพนักงานท่ีมีผล
การปฏิบติังานสูงกว่ามาตรฐาน หรืออาจเปล่ียนตวัแปลตามไปศึกษาเร่ืองประสิทธิภาพการท างาน 
เพราะพนักกลุ่มน้ีมีความภกัดีต่อองค์กรแลว้ก็ควรศึกษาในด้านประสิทธิภาพการท างานต่อ เพื่อจะ
ไดผ้ลวจิยัท่ีจะมาส่งเสริมพฒันาใหร้อบดา้นมากยิง่ข้ึน 
 5.4.2 ควรศึกษาปัจจยัความสุข หรือ ปัจจยัความเครียด ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของพนกังานในบริษทั เพราะบริษทัอยูใ่นสภาวะการแข่งขนัสูง 
 5.4.3 ควรศึกษาในเชิงคุณภาพเพิ่มเติม ควบคู่ไปกบัการวจิยัเชิงปริมาณ 
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แบบสอบถำมเพ่ือกำรวจิัย 
เร่ือง แรงจูงใจทีส่่งผลต่อควำมภักดีของพนักงำน  
ในเครือบริษทัไทยรัฐออนไลน์ และไทยรัฐทวีี 

           ค ำช้ีแจงในกำรตอบแบบสอบถำม 
 แบบสอบถามชุดน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อการศึกษาวจิยัเร่ือง “ แรงจูงใจที่ส่งผลต่อควำมภักดีของ
พนักงำนในเครือบริษัทไทยรัฐออนไลน์และไทยรัฐทีวี” ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาหลักสูตร
ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการตอบ
แบบสอบถามของท่านจะถูกเก็บเป็นความลบั โดยจะถูกรวบรวมน าไปสรุปผลเป็นภาพรวมเท่านั้น
แบบสอบถามถูกแบ่งเป็น 3 ส่วนดงัต่อไปน้ี  

_____________________________________________________________________ 
ส่วนที ่1 ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

  กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 
 
 1. เพศ 
  ชาย    หญิง 
 2. ระดบัต าแหน่ง 
  ระดบัพนกังาน    ระดบัหวัหนา้ส่วน 
  ระดบัผูจ้ดัการแผนก   ระดบัผูอ้  านวยการฝ่าย 
 3. สถานภาพ 
  โสด    สมรส   หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่
 4. ระดบัเงินเดือน 
  ไม่เกิน 15,000 บาท   15,001 - 20,000 บาท 
  20,001 - 25,000 บาท   25,001 - 30,000 บาท 
  30,001 - 35,000 บาท   สูงกวา่ 35,000 บาท 
 5. อาย ุ
  20 - 29 ปี    30 - 39 ปี 
  40 - 49 ปี    ตั้งแต่ 50 ปีข้ึนไป 
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 6. อายงุาน 
  ต ่ากวา่ 1 ปี    1 - 3 ปี 
  4 - 6 ปี     มากกวา่ 6 ปีข้ึนไป 
  
 ส่วนที ่2   แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

    กรุณท าเคร่ืองหมาย  ในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 
5 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

   4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 
 

 
แรงจูงใจ 

 

     ระดับควำมคิดเห็น 
5  

มำกที่สุด 
4 

มำก 
3 

ปำนกลำง 
2 

น้อย 
1 

น้อยที่สุด 

ควำมต้องกำรควำมส ำเร็จ 
1. บริษทัสนบัสนุนใหพ้นกังานมีการเรียนรู้และ 
พฒันาโดยการเขา้รับการฝึกอบรมอยา่งเหมาะสม 

     

2. อตัราเงินเดือน ค่าตอบแทนและสวสัดิการต่างๆ 
ท่ีท่านไดรั้บ มีความกา้วหนา้ 

     

3. การประเมินผลการปฏิบติังานของบริษทั มีความ
เหมาะสมชดัเจน และใหค้วามเป็นธรรม 

     

4.ท่านมกัจะไดรั้บมอบหมายงานท่ีทา้ทายกบั
ความสามารถ 

     

5.บริษทัมีเส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพของ 
ท่านท่ีชดัเจน 
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แรงจูงใจ 

 

     ระดับควำมคิดเห็น 
5  

มำกที่สุด 
4 

มำก 
3 

ปำนกลำง 
2 

น้อย 
1 

น้อยที่สุด 

ควำมต้องกำรควำมผูกพนั 
6. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสนิทสนมกบัท่าน      
7. เพื่อนร่วมงานใหค้วามสนิทสนมกบัท่าน      
8.บรรยากาศในการท างานของท่านกบัเพื่อนร่วม 
งานอยูก่ ัเหมือนพี่นอ้ง 

     

9.ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนและช่วยสร้างบรรยากาศ
ใหเ้กิดการ ท างานเป็นทีม 

     

10.ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  ายกยอ่งชมเชยเสมอเม่ือท่าน
ท างานไดดี้ 

     

11.ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความเห็นของท่านเม่ือท่าน
เสนอความ  เห็นท่ีต่างออกไป 

     

12. บริษทัมีส่ิงอ านวยความสะดวกใหท้่านหลาย
ดา้นท าใหท้่านรู้สึกเหมือนอยูบ่า้น 

     

ควำมต้องกำรอ ำนำจ 
13. ท่านเคยไดรั้บโอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง หรือ
ปรับระดบัต าแหน่งใหสู้งข้ึน 

     

14. ท่านเคยไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา
ใหเ้ป็นผูค้วบคุมดูแลรับผิดชอบงานบางงานแทน
ผูบ้งัคบับญัชาในบางคร้ัง 

     

15. ท่านเคยไดรั้บมอบหมายงานท่ีท่านเป็นหวัหนา้
ทีม 

     

16.ท่านมีอ านาจในการตดัสินใจในงานท่ีไดรั้บ 
มอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 

     

17. ท่านรู้สึกวา่เป็นคนส าคญัส าหรับต าแหน่งท่ี
ท่านท างานอยู ่
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ส่วนที ่3  ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
    กรุณท าเคร่ืองหมาย  ในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 

5 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
   4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 

3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 
 

ควำมจงรักภักดีต่อองค์กร 
 

     ระดับควำมส ำคัญ 
5  

มำกที่สุด 
4 

มำก 
3 

ปำนกลำง 
2 

น้อย 
1 

น้อยที่สุด 

ด้ำนพฤติกรรมทีแ่สดงออก 

1.ท่านยนิดีจะปฏิบติังานตามท่ีผูบ้งัคบับญัชา
มอบหมายใหส้ าเร็จอยา่งเตม็ความสามารถ 

     

2.ท่านยนิดีจะปฏิบติังานตามท่ีผูบ้งัคบับญัชา
มอบหมายไม่วา่ผูบ้งัคบับญัชาคนนั้นจะเป็นใครใน
ฝ่าย/สายงานของท่านก็ตาม 

     

3.ท่านรักษาผลประโยชน์ให้กบับริษทัโดยการ 
ปฏิบติังานอยา่งเตม็เวลางานเสมอ 

     

4.ท่านชกัชวนใหผู้ท่ี้มีความสามารถมาร่วมงานกบั
บริษทั 

     

5.ท่านมกัจะแกต่้างใหบ้ริษทัเม่ือมีคนกล่าววา่
บริษทัในทางไม่ดี 

     

6. เม่ือมีคนถามถึงบริษทั ท่านมกัจะพูดถึงบริษทัใน
แง่ดีเสมอ 
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ควำมจงรักภักดีต่อองค์กร 

 

     ระดับควำมส ำคัญ 

5  
มำกที่สุด 

4 
มำก 

3 
ปำนกลำง 

2 
น้อย 

1 
น้อยที่สุด 

ด้ำนควำมรู้สึก 
7.ท่านมีความภูมิใจท่ีจะบอกกบัคนทัว่ไปวา่ท่าน
เป็นพนกังานของบริษทัน้ี 

     

8. ท่านมีความสุขท่ีไดท้  างานใหบ้ริษทั      
9.ท่านตระหนกัวา่ตนเองมีความส าคญัต่อบริษทัอยู ่
เสมอ 

     

10.ท่านเตม็ใจท่ีไดมี้ส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆท่ี
บริษทัจดัใหท้่านเขา้ร่วม 

     

11. ท่านรู้สึกอยากเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จ
ของบริษทั 

     

ด้ำนกำรรับรู้ 
12.ท่านรู้และเขา้ใจนโยบายในการบริหารของ 
บริษทั 

     

13.ท่านมีความเช่ือมัน่ในผูบ้งัคบับญัชาแมค้นอ่ืน 
จะมีปฏิกิริยา ต่อการตดัสินใจของผูบ้งัคบับญัชา 

     

14. เม่ือเกิดปัญหา ผูบ้งัคบับญัชา / บริษทั พร้อมจะ
เขา้ช่วยเหลือท่านเสมอ 

     

15.ท่านตระหนกัเสมอวา่ผลงานของท่านจะน าไปสู่
ความส าเร็จของบริษทัเสมอ 
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ประวตัผิู้เขยีน 
 

ประวตัิผู้เขียน   นายปิติวตัต์ิ ปิติพรภูวพฒัน์ 
วนั เดือน ปีเกดิ   14 ธนัวาคม 2535 
ทีอ่ยู่    4/120 โกสุมรวมใจ 43 แยก 13 แขวงดอนเมือง เขตดอนเมือง 
    กรุงเทพฯ 10210 
ประวตัิกำรศึกษำ    
 พ.ศ. 2561   ปริญญาโท มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี  

คณะบริหารธุรกิจ วชิาเอกการจดัการทัว่ไป 
 พ.ศ. 2557   ปริญญาตรี มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี  

คณะบริหารธุรกิจ สาขาการบริหารธุรกิจระหวา่งประเทศ 
ประวตัิกำรท ำงำน   
 พ.ศ. 2557 - ปัจจุบนั  เอชอาร์บิสซิเนสพาร์เนอร์ 
    บริษทั เทรนด ์ว ีจี 3 จ ากดั (ไทยรัฐออนไลน์) 
เบอร์โทรศัพท์   087-508-5800 
E-mail Address   pitiwat.piti@gmail.com 
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