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บทคัดย่อ 
 การศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีของบุคลากรท่ีมีต่อบริษทั Essilor Optical Laboratory 
(Thailand) มีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาความจงรักภกัดีของบุคลากร และศึกษาระดบัความจงรักภกัดีของบุคลากร
ของบริษทั Essilor Optical Laboratory (Thailand)ซ่ึงใชวิ้ธีการเกบ็ขอ้มูลดว้ยการท าแบบสอบถามความคิดเห็น 
จากกลุ่มตวัอยา่ง 400 คน สถิติท่ีใชใ้นการศึกษาขอ้มูลไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และการวิเคราะห์ทางสถิติ โดยใชก้ารวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ 
 ผลการศึกษา พบวา่ ปัจจยัดา้นขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ และอาย ุไม่ส่งผลต่อความจงรักภกัดีของ
บุคลากรต่อบริษทั  Essilor Optical Laboratory ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 และเม่ือวิเคราะห์เปรียบเทียบกบัผลรวม
ในแต่ละขอ้มูลส่วนบุคคล พบวา่ ไม่ส่งผลใหเ้กิดความจงรักภกัดี ทั้งดา้นการรับรู้ ดา้นความรู้สึก และดา้น
พฤติกรรม แต่ในส่วนของระยะเวลาปฏิบติังานในองคก์รนั้น ส่งผลต่อความจงรักภกัดีของบุคลากรต่อบริษทั  
Essilor Optical Laboratory ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 และเม่ือวิเคราะห์เปรียบเทียบกบัผลรวมในแต่ละขอ้มูลส่วน
บุคคล พบวา่ ดา้นระยะเวลาปฏิบติังานในองคก์ร ส่งผลใหเ้กิดความจงรักภกัดี ทางดา้นการรับรู้ ส าหรับปัจจยั
ดา้นรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และประเภทต าแหน่งหนา้ท่ี ส่งผลต่อความจงรักภกัดีของบุคลากร ต่อบริษทั  Essilor 



 

Optical Laboratory ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 และเม่ือวิเคราะห์เปรียบเทียบกบัผลรวมในแต่ละขอ้มูลส่วนบุคคล 
พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ส่งผลใหเ้กิดความจงรักภกัดี ทั้งดา้นการรับรู้และความรู้สึก 
ส าหรับปัจจยัส่วนบุคคลดา้นประเภทต าแหน่งหนา้ท่ี ส่งผลใหเ้กิดความจงรักภกัดี ทั้งดา้นการรับรู้ ดา้น
ความรู้สึก และดา้นพฤติกรรม 
 
ค าส าคัญ: ความจงรักภกัดี, บริษทั Essilor Optical Laboratory 
 
Abstract 
 This study aims to examine factors influencing personnel loyalty and loyalty level of the personnel 
towards Essilor Optical Laboratory company. The data from the questionnaire responded by 400 personnel, 
and analyzed by utilizing techniques of statistical analysis (e.g. frequency distribution, mean, and standard 
deviation) and multiple regression analysis. 
 The results showed personality factor of sex and age aren't significant at the level 0.05, but the time 
to working with the company is significant at the level 0.05 on acknowledge part. For the factor of payroll is 
significant at the level 0.05 on acknowledge and feeling part and the last factor, position is significant at the 
level 0.05 on acknowledge, feeling and behavior part.   
 
Keywords: Loyalty, Essilor Optical Laboratory company 
 
บทน า  
 ประเทศไทยเขา้สู่สงัคมสูงวยัตั้งแต่ปี 2548 และจะเป็นสงัคมผูสู้งวยัอยา่งสมบูรณ์ในปี 2566 โดยจะมี
ผูท่ี้มีอาย ุ60 ปีข้ึนไปนั้น เกินร้อยละ 20 ขณะท่ีประชากรวยัเดก็ และวยัแรงงานมีอตัราลดลง โดยท่ีคนรุ่นใหม่ 
หรือคน Gen Y ซ่ึงหมายถึงกลุ่มคนท่ีปัจจุบนั อายปุระมาณ 20-40 ปี จะมีสดัส่วนในวยัแรงงานมากท่ีสุด ดงันั้น
กลุ่มคน Gen Y จึงเป็นกลุ่มคนท่ีถูกคาดหวงัใหเ้ป็นก าลงัขบัเคล่ือนการพฒันาประเทศ รวมถึงดูแลผูสู้งอายท่ีุมี
เพ่ิมข้ึนในอนาคต และจากรายงานของดีลอยท ์ (Deloitte) องคก์รท่ีปรึกษาระดบัโลกในเร่ือง “The 2016 
Deloitte Millennial Survey : Winning over the next generation of leaders”  ท่ีไดท้ าการส ารวจขอ้มูลจาก
คนท างานคน Gen Y จ านวน 7,700 คนใน 29 ประเทศทัว่โลก (ประเทศไทยมีกลุ่มตวัอยา่งส ารวจจ านวน 100 
คน) พบวา่กลุ่มตวัอยา่งร้อยละ 66 มีความตั้งใจอยากเปล่ียนงานหรือตั้งใจลาออกจากงาน (Intention to leave) 
ในช่วงเวลาระหวา่งหกเดือนถึงหน่ึงปี และมี เพียงประมาณร้อยละ 16 เท่านั้นท่ีประสงคจ์ะท างานกบัองคก์ร
ต่อไปจนถึงปี ค.ศ.2020  (Deloitte. 2016) และในสถานการณ์ ณ ปัจจุบนั ท่ีมีการแข่งขนัทางดา้นธุรกิจ รวมถึง



 

การเคล่ือนไหวของก าลงัแรงงานสูง อีกทั้งระดบัการศึกษาของพนกังานท่ีมีสูงข้ึน ไดส่้งผลใหพ้นกังานจ านวน
หน่ึงในองคก์รขาดความรู้สึกเช่ือมโยงต่อองคก์ร  ไม่มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รท่ีตนเองท างานอยู ่ และดว้ย
เหตุผลท่ีกล่าวมาขา้งตน้ไดส่้งผลต่อเน่ืองกบัองคก์ร กล่าวคือ การเปล่ียนงานของพนกังานไปสู่องคก์รอ่ืน 
ส่งผลกระทบบ่อยคร้ังในองคก์รท่ีเป็นภาคธุรกิจบริการ เน่ืองจากการขาดแคลนแรงงานท่ีมีคุณลกัษณะท่ี
สอดคลอ้งกบัส่ิงท่ีองคก์รพึงประสงค ์โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง คุณลกัษณะของความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ซ่ึงนบัเป็น
หน่ึงในคุณลกัษณะส าคญัท่ีเอ้ือต่อการสร้างผลิตภาพจากการด าเนินงานและการบริการ รวมไปถึง การธ ารง
รักษาขีดความสามารถในการแข่งขนัขององคก์ร ท่ีนบัวนัยิ่งหาไดย้ากมากข้ึนจากคนรุ่นใหม่ๆ ท่ีเขา้มาใน
องคก์ร 
  
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ ท่ีท าใหบุ้คลากรมีความจงรักภกัดีต่อบริษทั Essilor Optical 
Laboratory (Thailand) 

2. เพ่ือศึกษาและวิเคราะห์ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความจงรักภกัดีของ
บุคลากรต่อบริษทั Essilor Optical Laboratory (Thailand) 

 
สมมติฐานของการวิจัย 

1. ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความจงรักภกัดีต่อบริษทั Essilor Optical 
Laboratory (Thailand) 

2. ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความจงรักภกัดีต่อบริษทั Essilor Optical 
Laboratory (Thailand) 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 การศึกษาในคร้ังน้ี มุ่งศึกษาระดบัความจงรักภกัดีของบุคลากรท่ีมีต่อบริษทั Essilor Optical 
Laboratory (Thailand) ดงัน้ี 

 ขอบเขตด้านประชากรการวิจัย  
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรของบริษทั Essilor Optical Laboratory (Thailand) ณ 

นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร อา้งอิงจากกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี จากการใชสู้ตรค านวณขนาดตวัอยา่ง
ของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) โดยก าหนดค่าความคลาดเคล่ือนท่ี 0.05 จากจ านวนประชากร 1,500 คน ได้
กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 316 คน 

 



 

ตัวแปรที่ศึกษา 
 1. ตวัแปรอิสระ คือ ดา้นประชากรศาสตร์ไดแ้ก่ เพศ, อาย,ุ ต าแหน่งหนา้ท่ี, รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน, 
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน และปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน 
 2. ตวัแปรตาม คือ ความจงรักภกัดีของบุคลากร ต่อบริษทั Essilor Optical Laboratory (Thailand) 
ไดแ้ก่ ดา้นการรับรู้, ดา้นความรู้สึก, พฤติกรรมท่ีแสดงออก 
 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 ผลการศึกษาสามารถน าไปเป็นแนวทางใหเ้กิดความจงรักภกัดีของบุคลากร เพ่ือเพ่ิมผลผลิตของงาน 
เป็นประโยชนส์ าหรับการท างานร่วมกนัของบุคลากรภายในองคก์ร รวมถึงเป็นแนวทางในการบริหาร 
ปรับปรุง แกไ้ขภารกิจงาน ผูบ้ริหารสามารถพร้อมสนบัสนุนบุคลากร พฒันาบุคลากรท่ีมีความจงรักภกัดีกบั
องคก์รท่ีประกอบดว้ยปัจจยัหลายประเภท เพ่ือใหไ้ดผ้ลงานท่ีมี ประสิทธิภาพ ต่อองคก์ร และเพ่ือท าใหอ้งคก์ร
บรรลุผลตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
 
การทบทวนวรรณกรรม 
 ผูวิ้จยัไดท้ าการศึกษาคน้ควา้ และรวบรวมแนวคิด ทฤษฎี วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง รวมถึงเอกสาร
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งอยา่งรอบดา้น เพ่ือไดข้อ้มูลท่ีชดัเจน และสามารถน าไปวิเคราะห์ขอ้มูลไดม้ากข้ึน โดย
สามารถสรุปรายละเอียด และสาระส าคญัเป็นล าดบัได ้ดงัน้ี 
 
 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัความจงรักภักดี 
 ในปัจจุบนัอาจมีการมองวา่ คนท างานรุ่นใหม่ๆ มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รนอ้ยลง เน่ืองจากการ
เปล่ียนแปลงทั้งทางดา้นเศรษฐกิจ สงัคม และวฒันธรรม ท าใหบ้ริบทของการปฏิบติังานในองคก์าร
เปล่ียนแปลงไปดว้ย ซ่ึงแนวทางในการสร้างความจงรักภกัดีต่อองคก์รใหลึ้กลงไปมากกวา่ความผกูพนั คือการ
ท าใหรู้้สึกในความเป็นเจา้ของ รู้สึกรัก และศรัทธา ใหเ้หมือนกบัการจงรักภกัดีต่อ ชาติ ศาสนา 
พระมหากษตัริย ์คือ 
 1. ตอ้งใหบุ้คลากรรู้สึกถึงการมีส่วนร่วม เช่ือมโยงเป้าหมายใหเ้ขา้ถึงความส าเร็จได ้
 2. องคก์ารตอ้งเขา้ใจความตอ้งการ และใหค้วามส าคญัต่อบุคลากร ส่งเสริม ลงทุนกบัการเพ่ิม
ศกัยภาพบุคลากรอยา่งเตม็ท่ี  
 3. องคก์ารตอ้งรับฟังปัญหาของบุคลากรในทุกดา้น ถือเป็นการลงทุนกบัคนท่ีจะเกิดผลลพัธ์ท่ีดีใน
อนาคต เพราะความจงรักภกัดีต่อองคก์รนั้น มีความส าคญัต่อการบริหารจดัการภายในแต่ละองคก์ารเป็นอยา่ง
ยิ่ง สามารถแสดงถึงการเป็นสมาชิกดว้ยความเตม็ใจ พร้อมอุทิศตนเพ่ืองานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี มีความทุ่มเทอยา่ง



 

เตม็ก าลงัความสามารถของตนเองเพ่ือใหก้ารปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายบรรลุเป้าหมายขององคก์ร ถือเป็น
ทศันคติท่ีค่อนขา้งมัน่คงยาวนาน ท่ีบุคลากรจะมีความภาคภูมิใจในองคก์ร และจะเป็นสมาชิกขององคก์ร
ต่อไป ซ่ึงในเร่ืองน้ีผูบ้ริหารตอ้งเลง็เห็นเพ่ือใชเ้ป็นองคป์ระกอบในการน าพาองคก์ร ใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์
และเป้ามายท่ีตั้งไว ้ซ่ึงหลกัแนวคิดหรือแนวทางเร่ืองความจงรักภกัดีของบุคลากรในองคก์ร มีดงัน้ี 
 
 Chuck Martin (2003) ไดน้ าเสนอ 10 วิธี เพ่ิมความจงรักภกัดีของพนกังานต่อองคก์รภายใน  
2 ปี โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 1. เพ่ิมภาวะผูน้ าใหก้บัหวัหนา้งาน ซ่ึงพนกังานจะรู้สึกมัน่ใจถึงอนาคตการท างานของตนท่ีมีความ
ชดัเจนเม่ือมีหวัหนา้งานท่ีมีภาวะผูน้ าท่ีดี 
 2. ปรับวฒันธรรมองคก์รใหมี้ความยติุธรรมมากข้ึน 
 3. เพ่ิมความไวว้างใจ ซ่ึงสามารถสร้างไดโ้ดยการฝึกอบรม ซ่ึงจะไดป้ระโยชนท์ั้งต่อบริษทัและ
พนกังาน 
 4. สร้างโอกาสใหก้บัพนกังานท่ีตอ้งการความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ในขณะท่ีบริษทัเองตอ้งการ
เสน้ทางการเติบโต แต่บริษทัยงัคงตอ้งพ่ึงพาพนกังาน ส่ิงท่ีบริษทัท าไดคื้อการใหโ้อกาส และใหค้วามกา้วหนา้
แก่พนกังานในการขบัเคล่ือนบริษทั 
 5. สนบัสนุนความยัง่ยืนของบริษทั โดยทัว่ไปพนกังานส่วนใหญ่ตอ้งการท างานกบับริษทัท่ีมีความ
มัน่คง มากกวา่การไดรั้บเงินเดือนสูงๆเพียงอยา่งเดียว 
 6. มีการตั้งเป้าหมายในงาน เพ่ือสร้างความทา้ทายใหก้บัพนกังานท่ีมีต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย และ
สร้างการพฒันาของพนกังาน 
 7. มีการสร้างความมัน่คงในการท างานใหพ้นกังานรู้สึกมัน่คงวา่ตนจะไม่ถูกเลิกจา้ง ซ่ึงส่ิงน้ีจะส่งผล
กระทบต่อขวญัก าลงัใจของพนกังาน 
 8. มีการจ่ายค่าตอบแทนอยา่งเป็นธรรมใหเ้หมาะสมกบังานท่ีท า 
 9. มีความยืดหยุน่ในการท างานและชีวิตส่วนตวัท่ีตอ้งไปดว้ยกนั 
 10. มีสวสัดิการท่ีครอบคลุมส่ิงท่ีจ าเป็นต่อพนกังานโดยรวม 
 
 ผูช่้วยศาสตราจารย ์ธีระศกัด์ิ ก าบรรณารักษ ์ ภาควิชาจิตวิทยา คณะศิลปะศาสตร 
มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ ไดใ้หแ้นวทางการสร้างความจงรักภกัดีต่อองคก์รไว ้ดงัน้ี 
 1. สร้างจิตส านึกรักองคก์ร 
 2. การเป็นพนกังานท่ีดีขององคก์ร 
 



 

 3. การสร้างความเป็นน ้าหน่ึงใจเดียว 
 4. การสร้างความส านึกในการท างาน 
 5. ขั้นตอนการท างานเป็นทีม 
 6. การพฒันาเชาวนจิ์ตวิญญาณ (SQ) 
 
 Lisa Beach (2008) ไดก้ล่าวถึงวิธีการในการเขา้ถึง และการเพ่ิมความจงรักภกัดีต่อองคก์ร นอกเหนือ
การใชเ้งิน ไวด้งัน้ี 
 1. ส่ือสารกบัพนกังานโดยใชก้ารพูดคุยกบัทุกคน ถามถึงเร่ืองสารทุกขสุ์ขดิบนอกเหนือจากเร่ืองงาน 
 2. เขา้ใจและห่วงใยปัญหาทั้งเร่ืองงาน และเร่ืองอ่ืนๆของพนกังาน 
 3. เป็นเสมือนเพ่ือนท่ีช่วยแกปั้ญหา และใหค้ าปรึกษากบัพนกังาน 
 4. มีการประเมิน และบอกผลการท างาน รวมถึงแนะน าวิธีการปรับปรุงแกไ้ข 
 5. รับฟังความคิดเห็นของพนกังาน 
 6. ซ่ือสตัยใ์นการรักษาความลบัของพนกังาน และใหค้วามใส่ใจกบัทุกคนอยา่งเท่าเทียม 
 7. แลกเปล่ียนความคิดเห็นถึงผลการท างานกบัพนกังาน 
 8. มีภาวะเป็นผูน้ าท่ีมีคุณภาพ 
 
 จากการวิจยัของ Terrie Lynn Bittner (2008) ไดน้ าเสนอ 5 ขั้นตอนในการสร้างความจงรักภกัดีต่อ
องคก์รใหก้บัพนกังาน ดงัน้ี 
 1. เขา้ใจวา่พนกังานเป็นผูท่ี้ตอ้งท างานหนกัเพ่ือท าใหบ้ริษทันั้นเติบโต เพราะฉะนั้นบริษทัตอ้งให้
ผลตอบแทนแก่พนกังานอยา่งเหมาะสม 
 2. เคารพในความเห็น ความรู้ และทกัษะของพนกังาน ซ่ึงพนกังานมกัมีความเช่ียวชาญเฉพาะดา้นท่ี
ตนถนดั ควรใหค้วามส าคญั โดยปรึกษาและตดัสินใจต่างๆร่วมกบัพนกังาน แมจ้ะใชท่ี้ปรึกษาจากภายนอกก็
ตาม 
 3. ลดการจดัการท่ีลงมาจากผูบ้ริหารระดบัสูง (Top down) แต่เพ่ิมการจดัการท่ีมาจากพนกังาน 
(Bottom up) เพ่ือรับฟังพนกังานมากข้ึน 
 4. มีการปรับขั้นต าแหน่งใหก้บัพนกังานภายในองคก์ร ก่อนพิจารณารับจากบุคคลอ่ืนภานนอก
องคก์ร และใชก้ารฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ใหเ้หมาะสมกบัต าแหน่งงาน ซ่ึงจะส่งเสริมใหพ้นกังานตั้งใจ
ท างาน และเพ่ิมความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 



 

 5. ใหค้วามส าคญัต่อพนกังานอยา่งเท่าเทียมกนัในทุกๆคน ซ่ึงนอกเหนือจากสวสัดิการพ้ืนฐานท่ี
จดัท าใหพ้นกังาน เพ่ือใหพ้นกังานรู้สึกวา่บริษทัใส่ใจพนกังาน เช่นมีการใหเ้งินหรือของขวญัในวนัเกิด หรือ
จดังานเล้ียงเลก็ๆนอ้ยๆ ใหส้วสัดิการครอบคลุมถึงครอบครัว เป็นตน้ 
 
 แนวคิดและทฤษฎีเร่ืองแรงจงูใจ 
 ตวับ่งช้ีแรกของปัจจยัความภกัดีต่อองคก์รของบุคลากร นั้นคือ แรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงเป็นขอ้สรุป
ท่ีไดน้ ามาจากงานวิจยัของ วาสนา พฒันานนัทช์ยั ท่ีไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์พบวา่ มีปัจจยัจูงใจทั้งหมด 3 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน
ของบุคลากร ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ในส่วนของปัจจยัค ้าจุนมีทั้งหมด 5 ดา้น 
คือ ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ดา้นสภาพการท างาน ดา้นผลตอบแทน ดา้นผูบ้งัคบับญัชา และดา้น
นโยบายการบริหารองคก์าร พบวา่ปัจจยัดา้นการพฒันา  บุคลกรเพ่ือความส าเร็จขององคก์ารนั้น เป็นแนวทาง
การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร โดยมีแนวคิดสร้างทฤษฎีไว ้ดงัน้ี 
 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว ์(Maslow) ท่ีเกิดจากความตอ้งการ 5 ขั้น คือ 
 1. ความตอ้งการดา้นกายภาพ (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการพ้ืนฐานของมนุษย ์เช่น ปัจจยั
ส่ี คือ อาหาร ยา เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยั คือความเป็นอยูต่ามปกติในการด าเนินชีวิต การบริการดา้นสุขภาพ 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน และความสะอาด 
 2. ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety Needs) เป็นความตอ้งการในล าดบัถดัไป จากความตอ้งการ
ทางกายภาพท่ีไดรั้บครบถว้นแลว้ คือ ความตอ้งการสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัในการด ารงชีวิต ทั้งทางกายและ
ทางจิตใจ ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 
 3.ความตอ้งการทางสงัคม (Social Needs) เม่ือการด าเนินชีวิตมีความปลอดภยัแลว้ มนุษยมี์ความ
ตอ้งการขั้นตอนต่อไปคือ การท่ีจะไดรั้บการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน ตอ้งการความรัก มิตรภาพ ตอ้งการ
เพ่ือน เพ่ืออยูร่่วมกนัในสงัคม 
 4. ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem Needs) เม่ือไดรั้บการยอมรับจากสงัคมแลว้ ถดัไปอีกขั้น
คือความตอ้งการมีเกียรติ ยกสถานภาพของตวัเองใหดู้สูงข้ึนในสงัคม เกิดความรู้สึกภูมิใจ ความมัน่ใจ และนบั
ถือตนเอง ช่ืนชมตนเองในความส าเร็จ เช่น ยศ ต าแหน่ง เงินเดือนสูง ไดรั้บการยกยอ่งจากผูอ่ื้น มีโอกาส
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
 5. ความตอ้งการความสมบูรณ์ของชีวิต (Self–actualization Needs) คือความตอ้งการสูงสุดของชีวิต 
ความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ การมีศกัยภาพในตนเองท่ีสามารถสร้างความส าเร็จในส่ิงท่ีตวัเองปรารถนา มี
ความเป็นอิสระทางความคิดในการตดัสินใจ โดยมาสโลวเ์ห็นวา่ การตอบสนองความตอ้งการของมนุษยเ์ป็น



 

การจูงใจคนใหมี้พฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์โดยสามารถกระท าไดโ้ดยการเขา้ใจถึงธรรมชาติความตอ้งการของ
บุคคล จึงจะสามารถจูงใจบุคคลนั้นๆใหท้ าส่ิงใดๆนั้นได ้ซ่ึงแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เกิดจากความสุขใน
การท างานหรือพฤติกรรมอ่ืนท่ีเกิดจากส่ิงเร้าใหเ้กิดความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังาน โดยใหบ้รรลุวตัถุประสงค์
ท่ีตั้งไว ้
 
 แนวคิดและทฤษฎีปัจจยัจงูใจ ปัจจยัค ้าจนุในการปฎิบัติงาน 

Frederick Herzberg (1950)  แบ่งปัจจยัแรงจูงใจไวเ้ป็น 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ (Motivation 
Factors) แรงจูงใจเป็นปัจจยัภายในท่ีท าใหเ้กิดความตั้งใจในการท างาน ลกัษณะงานท่ีท ามีความน่าสนใจ เกิด
ความคิดสร้างสรรค ์การไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูร่้วมงาน มีความสุขในการท างาน พอใจจะรับผิดชอบ
งานใหญ่ พอใจจะท างานใหเ้กิดความส าเร็จ หวงัผลไปถึงประสิทธิภาพของงาน การไดรั้บโอกาสในการศึกษา
หาความรู้เพ่ิม เกิดความกา้วหนา้ การไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน และปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factors) 
หรือเรียกอีกอยา่งวา่ ปัจจยัดา้นสุขอนามยั (Hygiene Factors) ปัจจยัดา้นสุขอนามยัหรือปัจจยัค ้าจุน เป็นปัจจยั
ภายนอกท่ีไม่เก่ียวกบัการท างานโดยตรง แต่เป็นปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดการสร้างงานเก่ียวกบัส่ิงแวดลอ้มของการ
ท างาน ท่ีส่งผลใหเ้กิดความพอใจท่ีจะท างาน เช่น ความสมัพนัธ์ระหวา่งเพ่ือนร่วมงาน ค่าตอบแทน ความ
มัน่คงของงาน ความรับผิดชอบ ขวญัและก าลงัใจ รวมถึงการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

 
Taylor (1911) ไดรั้บการยกยอ่งใหเ้ป็นบิดาของการจดัการแบบวิทยาศาสตร์ ไดส้นใจการจูงใจ

พนกังานโดยใชก้ารศึกษาเร่ืองเวลา และการเคล่ือนไหวในการท างานเพ่ือใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด วิธีท่ีท า
ใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุดส าหรับพนกังานในการท างาน และสนใจในการจูงใจบุคคลใหท้ างานใหมี้ความ
เหมาะสม กบัความช านาญเฉพาะอยา่งยิ่ง โดยเช่ือวา่บุคคลจะไดรั้บการจูงใจนั้นดว้ยเงิน Taylor จึงใชร้ะบบใน
การจ่ายค่าตอบแทนจูงใจ ซ่ึงจ่ายใหก้บัพนกังานเพ่ิมข้ึนเพ่ือท างานใหม้ากข้ึน 

 
Gilbreth (1922) ไดศึ้กษาถึงการใชส่ิ้งท่ีจูงใจในการท างานในรูปของการเล่ือนต าแหน่ง หรือค่าจา้งท่ี

สูงข้ึนและความสนใจเฉพาะบุคคล นกัทฤษฎีการจดัการตามหลกัวิทยาศาสตร์ไดศึ้กษาความแตกต่างระหวา่ง
ตวับุคคล และระบบการใหร้างวลัดว้ยเงิน โดยลืมท่ีจะส ารวจปัจจยัประกอบอ่ืนๆ เช่น การจูงใจบุคคลท่ีไม่ใช่
ตวัเงิน 

 
แมคเกรเกอร์ (1960) ไดค้น้พบแนวคิด “พฤติกรรมองคก์าร”  และสรุปวา่ กิจกรรมการบริหารจดัการ

ลว้นมีสาเหตุรากฐานมาจากทฤษฎีพฤติกรรมมนุษย ์(human behaviors) ซ่ึงเป็นไปตามกรอบทฤษฎี X และ
ทฤษฎี Y คือ ทฤษฎี X (Theory X) คือคนประเภทเกียจคร้าน ในการบริหารจึงควรท่ีจะใชม้าตรการบงัคบั แบบ



 

ระเบียบกฎเกณฑค์อยก ากบั มีการควบคุมการท างานอยา่งใกลชิ้ด และมีการลงโทษเป็นหลกั และทฤษฎี Y 
(Theory Y) คือคนประเภทขยนั ควรก าหนดหนา้ท่ีท างานท่ีเหมาะสม  มีความทา้ทายต่อความสามารถ มีการ
สร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานเชิงบวก และควรเปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมในการบริหารงาน 

 
Ouchi (1980) ไดศึ้กษาถึงความตอ้งการความสมดุลของคน ระหวา่งชีวิตส่วนตวัและงาน  (Work-Life 

Balance) ในขณะนั้น คนเหล่าน้ีกต็อ้งการความมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ซ่ึง Ouchi ไดท้ าการคิดทฤษฎี 
Z ข้ึนมา โดยทฤษฎี Z นั้นเป็นแนวความคิดการจดัการประสมประสาน ระหวา่งญ่ีปุ่นและสหรัฐอเมริกาโดย
เนน้การจา้งงานระยะยาวมีการตดัสินใจและความรับผิดชอบร่วมกนัระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง ซ่ึงคุณลกัษณะ
ท่ีส าคญัของทฤษฎี   Z มี 7 ประการดงัน้ี  

1. ระยะเวลาจา้งงานเป็นไปตลอดชีวิต 
2. ลกัษณะงานอาชีพตอ้งใหเ้รียนรู้หลายๆดา้น 
3. การเล่ือนต าแหน่งไม่จ าเป็นตอ้งรอระยะเวลา 10 ปี 
4. การประเมินประสิทธิภาพของการท างานเป็นการท างานเป็นทีม 
5. การตดัสินใจ มีการกระจายอ านาจและรวมอ านาจตามสถานการณ์ 
6. มนุษยส์มัพนัธ์ในองคก์ารมีเสรีภาพเท่าเทียมกนั มีอิสระในความคิดของตนเอง 
7. การบริหาร ใชร้ะบบ M.B.O. แบบมีส่วน  
 
McClelland (1940) ไดท้ าการทดลองโดยการใชแ้บบทดสอบ โดยแบบทดสอบนั้นทดสอบถึงการ

รับรู้ของบุคคล (Thematic Apperception Test (TAT)) เพ่ือวดัความตอ้งการของมนุษย ์โดยท่ีแบบทดสอบ TAT 
เป็นเทคนิคการน าเสนอภาพต่างๆ แลว้ใหบุ้คคลเขียนเร่ืองราวเก่ียวกบัส่ิงท่ีเขาเห็น ผลจากการศึกษาวิจยัของ
แมคคลีแลนดพ์บวา่พนกังานท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงนั้น ส่วนใหญ่ตอ้งการจะท างานในลกัษณะ 3 ประการ
ดงัน้ี 

 1. งานท่ีเปิดโอกาสใหรั้บผิดชอบเฉพาะส่วนของตนเอง และมีอิสระท่ีจะตดัสินใจและแกปั้ญหาดว้ย
ตนเอง 

2. ตอ้งการงานท่ีมีระดบัยากง่ายท่ีพอดี ไม่ง่ายหรือยากจนเกินไปกวา่ความสามารถ 
 3. ตอ้งการงานท่ีมีความแน่นอนและต่อเน่ือง ซ่ึงสร้างผลงานได ้และท าใหเ้ขามีความกา้วหนา้ในงาน

เพ่ือจะพิสูจนต์นเองถึงความสามารถของตนเองได ้
4. เพ่ือใหไ้ดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพ ควรตอ้งมีส่ิงแวดลอ้มในการท างานท่ีเหมาะสม 

 
 



 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 1. ผูวิ้จยัเกบ็ขอ้มูลเชิงปฐมภูมิ จากการจดัส่งแบบสอบถามผา่นช่องทางการส่ือสารภายในบริษทั 
Essilor Optical Laboratory (Thailand) และไดรั้บการตอบกลบั จ านวน 400 ชุด ซ่ึงเน้ือหาในแบบสอบถาม 
(Questionnaire) จะมีขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีของบุคลากร ต่อบริษทั Essilor Optical 
Laboratory (Thailand) โดยมีรายละเอียดแบ่งเป็น 4 ส่วน 
 2. ผูศึ้กษาน าแบบสอบถามเสนอผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 5 ท่าน เพื่อทดสอบความเท่ียงตรง และหา
ค่าความสอดคลอ้งของค าถามกบัวตัถุประสงค ์และเน้ือหา (Index of Item-Objective Congruence: IOC) 
จากนั้นหาค่าความเช่ือมัน่ตามวธีิการสูตรสัมประสิทธ์ิอลัฟาของครอนบาค (Cronbach’s Coefficient 
Alpha) ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป ผลค่าความเช่ือมัน่รวมของแบบสอบถามบุคลากรของ
บริษทั Essilor Optical Laboratory (Thailand) เท่ากบั 0.924 ถือวา่อยูใ่นระดบัท่ีมีความน่าเช่ือถือ 
 3.ผูศึ้กษาไดท้  าการรวบรวมขอ้มูล จากการท าแบบสอบถามของบุคลากรบริษทั Essilor Optical 
Laboratory (Thailand) เท่านั้น แต่เน่ืองดว้ยบริษทัมีแผนกท่ีหลากหลาย ผูจ้ดัท างานวจิยัจึงเลือกแผนกท่ี
เก่ียวขอ้งกบัผูจ้ดัท าโดยตรง ไดแ้ก่ แผนกการตดัเลนส์แวน่ตา (Surfacing department) 
 
 วิธีการวิเคราะห์ข้อมลู 
  ในการศึกษาคร้ังน้ีใชก้ารวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนา อธิบายขอ้มูลพ้ืนฐานดา้นประชากรกลุ่ม
ตวัอยา่ง ไดแ้ก่ เพศ อาย ุต าแหน่งหนา้ท่ี รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์ร เพ่ืออธิบาย
ถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดี ดว้ยโปรแกรมสาเร็จรูป SPSS Version 25.0 ในการ
ประมวลผลหาค่าสถิติ ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือใชอ้ธิบายขอ้มูล ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัแรงจูงใจดา้นการ
ปฏิบติังานท่ีส่งผลใหเ้กิดความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ระดบัความจงรักภกัดี การทดสอบสมมติฐานดว้ยวิธีสถิติ 
T-Test , F-test (One – Way Anova) และการวิเคราะห์สมการถดถอย (Multiple Regression Analysis) 
 
ผลการศึกษาวิจัย 

1. บุคลากรของบริษทั  Essilor Optical Laboratory (Thailand) ท่ีท าแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง คิดเป็นร้อยละ 67.0 มีอายรุะหวา่ง 30 – 39 ปี คิดเป็นร้อยละ 51.2 ระยะเวลาในการปฏิบติังานส่วนใหญ่ 
นอ้ยกวา่ 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 40.3 รายได ้10,000– 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 43.0 และเป็นฝ่ายบริหารงานใน
สายการผลิตร้อยละ 52.0 



 

2. กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัความจงรักภกัดีต่อบริษทั  Essilor Optical Laboratory 
ดา้นปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน โดยเฉล่ียอยูใ่นระดบัความจงรักภกัดีมาก ท่ีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.42 และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.591 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ดา้นท่ีอยูใ่นระดบัความจงรักภกัดีสูงมากกวา่
ดา้นอ่ืน คือ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.654 
รองลงมาคือดา้นความรับผิดชอบ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.63 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.662 ดา้นงานท่ีไดรั้บ
การยอมรับ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.54 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.689 ในดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.48 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.711 ดา้นท่ีมีความคิดเห็นในระดบัความจงรักภกัดีปาน
กลาง คือ ดา้นความเจริญกา้วหนา้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.83 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.854 

3. กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัความจงรักภกัดีต่อบริษทั  Essilor Optical Laboratory 
ดา้นปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังาน โดยเฉล่ียอยูใ่นระดบัความจงรักภกัดีปานกลาง มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.34 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.641 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ดา้นท่ีอยูใ่นระดบัความจงรักภกัดีสูง
มากวา่ดา้นอ่ืน คือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งเพ่ือนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.801 รองลงมาคือดา้นสภาพการท างานและเง่ือนไขการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.42 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.771 และดา้นท่ีอยูใ่นระดบัความจงรับภกัดีปานกลางไดแ้ก่ ดา้นนโยบาย และการ
บริหารงานขององคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.34 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.712 ดา้นความมัน่คงในงาน มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.25 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.798 ดา้นเงินเดือน หรือค่าตอบแทน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.98 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.782 

 
การอภิปรายผลการวิจัย 
 จากการศึกษา จะเห็นไดว้า่ ปัจจยัท่ีจะส่งผลใหบุ้คลากรเกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์รอยา่งย ัง่ยืนนั้น 
ไม่ใช่เพียงค่าตอบแทนท่ีจะไดรั้บจากการปฏิบติังาน ปัจจยัดา้นอ่ืนๆท่ีส าคญั อาทิเช่นดา้นความรับผิดชอบ ดา้น
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความเจริญกา้วหนา้ ดา้นการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือดา้นความส าเร็จในการ
ปฏิบติังาน ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งเพ่ือนร่วมงาน และดา้น
นโยบายและการบริหารงานขององคก์ร ซ่ึงทั้ง 9 ปัจจยัท่ีกล่าวมานั้น สามารถพฒันาสู่ความจงรักภกัดีของ
บุคลากรอยา่งย ัง่ยืนได ้อยา่งท่ีทฤษฎีแรงจูงใจของ Maslow กล่าวไวว้า่ การตอบสนองความตอ้งการของมนุษย์
ทั้ง 5 ขั้น คือดา้นกายภาพ ดา้นความตอ้งการความปลอดภยัจากส่ิงแวดลอ้มใน การท างาน ความตอ้งการทาง
สงัคมท่ีหมายถึงการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน หรือความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ความตอ้งการเกียรติยศ
ช่ือเสียงท่ีหมายถึง ต าแหน่ง เงินเดือน โอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน และความตอ้งการความสมบูรณ์
ของชีวิต คือความส าเร็จ และมีความคิดอิสระในการปฏิบติังาน เป็นส่ิงจูงใจใหค้นมีพฤติกรรมท่ีพึงประสงคไ์ด ้
การท่ีผูบ้ริหารเขา้ใจในธรรมชาติของผูป้ฏิบติังาน หรือผูบ้งัคบับญัชาเขา้ใจธรรมชาติของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 



 

 จะสามารถจูงใจบุคคลใหท้ าส่ิงใดๆ ได ้หากแรงจูงใจนั้นเกิดจากความสุขในการท างาน มีความพึงพอใจใน
การท างาน พฤติกรรมท่ีแสดงออกในเชิงบวกส่งผลใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์รได ้นอกจากน้ีทฤษฎี 2 
ปัจจยัของ Herzberg คือปัจจยัดา้นจูงใจ เช่น ลกัษณะงานท่ีน่าสนใจ ความสุขในการท างาน ความพึงพอใจ ใน
การท างาน ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ และปัจจยัคา้จุน เช่น บรรยากาศในการท างานท่ีน่าประทบัใจ มี
ความสมัพนัธ์ระหวา่งเพ่ือนร่วมงานท่ีดี ค่าตอบแทน ความมัน่คง ขวญัและก าลงัใจในการท างาน ยงัมีอิทธิพล
ต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์รอยา่งมีนยัส าคญั 
 
ข้อเสนอแนะ 
 ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัความจงรักภกัดีของบุคลากร สามารถแบ่งเป็นขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย และ
ขอ้เสนอแนะเชิงปฏิบติั ดงัน้ี 
 

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
- ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล ผูบ้ริหารควรมีมาตรการส่งเสริมความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในท่ี

ท างาน เป็นการใชโ้อกาสท่ีมีในการสร้างความสมัพนัธ์อนัดี อาทิเช่น จดักิจกรรมกระชบัความสมัพนัธ์ จดัการ
อบรมโครงการเพ่ือแลกเปล่ียนความรู้ระหวา่งกลุ่มงาน เพ่ือ 

การใหค้ าแนะน าการช่วยเหลือเร่ืองการปฏิบติังานท่ีรอบดา้นมากยิ่งข้ึน อาทิเช่น การแนะน าดว้ย
ระบบพ่ีเล้ียง คนเก่าสอนงานคนใหม่ ท าใหบุ้คลากรเกิดความพร้อมในการถ่ายทอดงาน ไม่มีการหวงความรู้ 
และใหเ้ห็นแก่ประโยชนส่์วนรวมมากกวา่ส่วนตน 

- ดา้นส่ิงแวดลอ้มในการท างาน ผูบ้ริหารควรเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการสร้าง
บรรยากาศในการท างานมากข้ึน เช่น จดัประกวดสถานท่ีท่ีน่าท างานมากท่ีสุด และควรมีนโยบายท่ีส่งเสริม
ผูป้ฏิบติังาน เช่น ส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างาน ท่ีมีอยา่งเพียงพอและมีงานดา้นสาธารณูปโภคท่ี
ตอบสนองต่อการใชง้าน 

- ดา้นเงินเดือนหรือค่าตอบแทน ผูบ้ริหารอาจสร้างโปรแกรมผลประโยชนท่ี์ใช ้โดยวดัจากค่างานท่ี
ท าจริงเพ่ือใชว้ดัผลงาน แมบุ้คลากรจะพอใจในเกณฑก์ารประเมินผลงาน แต่เป็นการป้องกนัการใชต้วัช้ีวดัท่ี
หละหลวม และขอ้เสนอใหมี้การผกูรายไดข้องบุคลากรเขา้กบัตวังาน เพ่ือใหร้ายไดส้อดคลอ้งกบัผลงาน และ
เพ่ือใหเ้กิดความกระตือรือร้นในการท างาน 

- ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ ควรใหมี้การจดัอบรมอยา่งทัว่ถึงและสม ่าเสมอ เม่ือไดรั้บการอบรมควร
ส่งเสริมใหมี้การถ่ายทอดการเรียนรู้ การแลกเปล่ียนซ่ึงกนัและกนัอยา่งจริงจงัระหวา่งเพ่ือนร่วมงาน มีการ
จดัการโดยการสร้างทีมพฒันาบุคลากร และมีการประเมินหลงัการจดัอบรม เพ่ือวดัผลท่ีไดเ้พ่ือเขา้สู่
กระบวนการพฒันาปรับปรุงบุคลากรท่ีเตม็รูปแบบ ตามหลกั PDCA และควรสร้างเสน้ทางความกา้วหนา้ใน



 

สายอาชีพท่ีชดัเจน เนน้การประชาสมัพนัธ์ใหเ้กิดความเขา้ใจในการปฏิบติังานต าแหน่งหนา้ท่ีนั้นๆ เพราะ
บุคลากรยงัไม่มัน่ใจในโอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือนข้ึนไปด ารงต าแหน่งท่ีสูงข้ึน  

- ดา้นบทบาทหนา้ท่ี ควรมีนโยบายสนบัสนุนใหเ้กิดการมีส่วนร่วมในทุกภารกิจงาน จากบุคลากรใน
ทุกๆต าแหน่ง เพ่ือใหบุ้คลากรผูป้ฏิบติังานรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร และ จะเกิดความพร้อมท่ีจะ
ปฏิบติังานอยา่งเต็มก าลงัความสามารถเสมือนเป็นกิจการของตนเอง และเพ่ือเพ่ิมบทบาทในการแสดงความ
คิดเห็นในการสร้างผลงานของบุคลากร เพราะเม่ือใดท่ีเปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดงความคิดอยา่งอิสระ ยอ่ม
เกิดผลดีกบังาน เพราะบุคลากรมีความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ 

- ดา้นลกัษณะงาน ผูบ้ริหารควรเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีการตดัสินใจในการเลือกงานในภารกิจท่ีตอ้ง
รับผิดชอบท่ีเหมาะสมกบัตนเอง เน่ืองจากในปัจจุบนันั้น ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอาจใชเ้วลาร่วมกนั
ไม่มากพอส าหรับการเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั ผูป้ฏิบติังานเองจึงเป็นผูท่ี้รู้มากท่ีสุดวา่ตนเหมาะกบังานเช่นไร ท่ีจะ
สามารถขบัเคล่ือนองคก์รสู่ความส าเร็จไดม้ากกวา่ และควรมีการส่งเสริมใหเ้กิดการสืบทอดอุดมการณ์ หรือ
เจตนารมณ์ในการปฏิบติังาน ใหมี้มาตรฐานเดียวกนัแบบรุ่นสู่รุ่น โดยสร้างกิจกรรมแบบต่อเน่ืองเพ่ือใหเ้กิด
แนวทางการปฏิบติัอยา่งย ัง่ยืน 

 
ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
แนวทางการเพ่ิมความจงรักภกัดีต่อองคก์รของบุคลากร นอกเหนือจากในส่วนของเงินเดือน คือ การ

เปิดโอกาสใหมี้การส่ือสารสองทางภายในองคก์ร การท าใหบุ้คลากรรู้ถึงคุณค่าในตนเอง และการท่ีบุคลากร
ไดรั้บการยอมรับการใหเ้กียรติจากบุคลากรอ่ืนๆในองคก์ร รวมถึงการท าใหบุ้คลากรรู้ถึงความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน การเพ่ิมความทา้ทายในการท างาน โดยใหโ้อกาสการเรียนรู้เป็นเคร่ืองมือท่ีท าใหบุ้คลากรรู้สึกไม่
ถูกควบคุมในการท างานมากเกินไป การสร้างผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีประสิทธิภาพ ใหเ้กิดความเขา้ใจและเห็นใจใน
ปัจจยัส่วนบุคคล ส่งเสริมโอกาสในความกา้วหนา้ของพนกังาน และส่งเสริมใหพ้นกังานท างานอยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

 
ข้อเสนอแนะในการท าการวิจัยครั้งต่อไป 

เน่ืองจากการศึกษาคร้ังน้ี เนน้การศึกษาเฉพาะปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานท่ีส่งผล
ต่อความจงรักภกัดีต่อของบุคลากร หากมีการศึกษาในเร่ืองความจงรักภกัดีของบุคลากรอีกครั้ง ควรมีการศึกษา
ปัจจยัดา้นอ่ืนๆเพ่ิมเติม ท่ีคาดวา่จะส่งผลต่อความจงรักภกัดีของบุคลากร เพราะจะท าใหอ้งคก์รเขา้ใจบุคลากร
ในองคก์รในดา้นอ่ืนๆไดม้ากยิ่งขั้น หรือควรมีการเปรียบเทียบความจงรักภกัดีองคก์ร ท่ีมีผลงานวิจยัวา่มีความ
จงรักภกัดีสูง หรือกบัองคกร์ท่ีประสบความส าเร็จ เพ่ือเป็นตน้แบบในการสร้างความจงรักภกัดีใหก้บับุคลากร 
และเพ่ือหาแนวทางสร้างความจงรักภกัดีของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์รท่ีเหมาะสม 
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