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บทคัดย่อ 

 

 การศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพากร

ภาค 3 มีวตัถุประสงค์  เพื่อศึกษาลักษณะประชากรศาสตร์ท่ีส่งผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์การของ

บุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพากรภาค 3 และเพื่อศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดี

ต่อองค์การของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพากรภาค 3 โดยมีกลุ่มตวัอย่าง คือ ขา้ราชการ พนักงาน

ราชการ ลูกจ้างประจ า และลูกจ้างชั่วคราว ในสังกัดส านักงานสรรพากรภาค 3 และสังกัดส านักงาน

สรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 22 - 30 จ านวน 350 คน โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บขอ้มูล วิเคราะห์

ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน 

 ผลการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 30 - 39 ปี สถานภาพโสด 

การศึกษาระดบัปริญญาตรี มีระยะเวลาในการท างาน 6 - 10 ปี และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากกว่า 35,000 

บาท ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยัพบว่า บุคลากรในสังกดัส านักงานสรรพากรภาค 3 ท่ีมีลกัษณะ

ประชากรศาสตร์แตกต่างกนั ทั้งปัจจยัดา้นเพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบติังาน 

และรายไดเ้ฉล่ีย ท่ีต่างกนัมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั อิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองค์การ โดยมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.01 เม่ือพิจารณาในรายด้าน พบว่า  แรงจูงใจ ด้านได้รับการยอมรับ ด้านความรับผิดชอบ ด้าน

ลกัษณะของงาน ดา้นความส าเร็จในงานท่ีท า และดา้นความกา้วหนา้ในงาน มีส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อ

องคก์าร โดยมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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Abstract 

 

 This study aims to study individual factors that affect the organizational loyalty of employees of 

Regional Revenue Office 3 and study the motivation that affect the organizational loyalty of employees of 

Regional Revenue Office 3. The samples of the research are 350 people who have worked at Regional 

Revenue Office 3 and Bangkok Area Revenue Office 22 - 30. The researchers used the questionnaire as a 

tool to gather data from a sample group, used the descriptive statics and used the inferential statics 

analysis to analyze data. 

 The result was found that most respondents were females with the age range of 30 - 39 and single, 

who have graduated with Bachelor's degree, having worked 6 - 10 years and having an income more than 

35,000 baht. The results of the hypothesis testing found the personal factor of Regional Revenue Office 3 

included gender, age, status, education, qualification period performance and average revenue per month 

different, loyalty to the organization was not different. Motivation for employees had a significant effect 

on the loyalty showed the relationship in the same direction at the statistical level of 0.01. The Motivating 

factors, acceptance, responsibility, the nature of work performed, success in work and the advancement in 

the position had a significant effect on the loyalty showed the relationship in the same direction at the 

statistical level of 0.01. 
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บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุดประการหน่ึงขององคก์าร การบริหารจดัการทรัพยากร

มนุษยจึ์งถือเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะท าให้องค์การประสบความส าเร็จได้ การบรรลุความสัมฤทธ์ิผลในการ

บริหารองคก์ารภายใตค้วามส าเร็จและความมีประสิทธิภาพขององคก์ารจึงเกิดจากคุณภาพของบุคลากรเป็น

ส าคญั องคก์ารจึงตอ้งก าหนดกลยทุธ์และแนวทางการบริหารท่ีให้ความส าคญักบัการจดัการคนเพื่อจะรักษา

บุคลากรท่ีมีทกัษะความรู้ความสามารถไวก้บัองคก์ารให้มากท่ีสุดและยาวนานท่ีสุด บุคลากรในองคก์ารจึง



 
 

เปรียบเสมือนต้นทุนท่ีมีค่ามหาศาล อีกทั้ งยงัเป็นต้นทุนท่ีองค์การต้องรักษาและลงทุนเพิ่มเติมอย่าง

สม ่าเสมอ การท่ีองคก์ารสูญเสียบุคลากรท่ีมีทกัษะความรู้ความสามารถไป ยอ่มเท่ากบัการเสียตน้ทุนท่ีมีค่า

ไปโดยไดรั้บผลตอบแทนไม่คุม้ค่ากบัการลงทุน ความจงรักภกัดีจึงเป็นตวัแปรส าคญัประการหน่ึงท่ีองคก์าร

ตระหนกัอยู่เสมอ เพราะเป็นการสะทอ้นความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อองค์การในระยะยาว การจูงใจและ

ส่งเสริมให้บุคลากรมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารและยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมขององคก์ารและทุ่มเททกัษะ

ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร ความจงรักภกัดีต่อองคก์ารจึง

ท าใหเ้กิดความเช่ือและพฤติกรรมท่ีแสดงออกในดา้นดีต่อองคก์าร บุคลากรท่ีมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารจะ

ปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ลดพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงค์และปฏิบติังานกบัองค์การในระยะเวลา

ยาวนานเท่าท่ีองค์การตอ้งการ ในทางตรงกนัขา้ม หากบุคลากรในองค์การขาดขวญัและก าลงัใจในการ

ปฏิบติังานก็ย่อมเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีท าให้เกิดการขาดงาน การลาออก มีปัญหาด้านวินัยและปัญหาอ่ืนๆ 

ตามมา ส่งผลให้การปฏิบติังานขาดคุณภาพ ผลงานลดลง และในท่ีสุดผลลัพธ์จากการด าเนินงานของ

องคก์ารก็จะขาดประสิทธิภาพดว้ย ความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของบุคลากร  

 ความจงรักภกัดีต่อองค์การ เป็นหน่ึงในบทบาทหน้าท่ีของบุคลากรทุกคน ขณะท่ีมีปัญหาในการ

ท างานนั้น อาจเป็นเพราะบุคลากรส่วนใหญ่ยงัค านึงแต่สิทธิของตนเพียงดา้นเดียว แต่ไม่ค  านึงถึงสิทธิของ

องค์การ และบุคลากรมีความตอ้งการให้องค์การท่ีปฏิบติัต่อตนเอง แต่ไม่รู้ว่าตนเองมีหน้าท่ีต่อองค์การ

อย่างไร การพฒันาหรือสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การให้เกิดข้ึนในตวับุคลากรนั้นจึงเป็นส่ิงจ าเป็นของ

องค์การต่างๆ ท่ีต้องการประสบความส าเร็จในการด าเนินกิจการขององค์การ จึงจะต้องพฒันาความ

จงรักภกัดี ความรู้สึกผกูพนักบัองคก์ารให้เกิดข้ึนกบับุคลากร การท่ีจะท าให้บุคลากรเกิดความจงรักภกัดีจน

น าไปสู่ความทุ่มเท และเตม็ใจในการปฏิบติังานไดน้ั้น ส่ิงส าคญัอนัดบัแรก คือการท่ีองคก์ารตอ้งให้ความรัก 

ความจริงใจ รวมถึงสามารถตอบสนองความต้องการพื้นฐานของบุคลากรให้ได้ไม่ว่าจะเป็นการจ่าย

ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม การจดัต าแหน่งหน้าท่ีงานให้เหมาะสมกับแต่ละบุคคล รวมถึงการรับฟังความ

คิดเห็นของบุคลากร ทุกองคก์ารยอ่มตอ้งการให้บุคลากรของตนมีความรักและจริงใจต่อองคก์ารและเต็มใจ

ท่ีจะทุ่มเทการท างานให้กบัองค์การเสมือนว่าองค์การน้ีเป็นของตนและพร้อมท่ีจะเดินไปยงัจุดมุ่งหมาย

เดียวกนั เพื่อพฒันาองคก์ารให้มีความเจริญกา้วหน้า ดงันั้น การให้ความรักความจริงใจแก่บุคลากรนบัเป็น

แรงผลกัดนัในการขบัเคล่ือนสู่ความส าเร็จขององคก์าร 

 กรมสรรพากร เป็นหน่วยงานราชการท่ีมีภารกิจเก่ียวกบัการจดัเก็บภาษี การเสนอแนะ และการใช้

นโยบายทางภาษีอากร เพื่อใหส้ามารถจดัเก็บภาษีไดต้ามเป้าหมายอยา่งทัว่ถึงและเป็นธรรม เกิดความสมคัร

ใจในการเสียภาษี และเป็นกลไกลในการการพฒันาเศรษฐกิจและสังคม โดยกรมสรรพากรมีวิสัยทศัน์ คือ 



 
 

องค์กรชั้นน าท่ีจดัเก็บภาษีอย่างโปร่งใสเป็นธรรมดว้ยนวตักรรมและบุคลากรคุณภาพเพื่อสร้างเสถียรภาพ

ทางการคลงั สอดคลอ้งตามตามแผนยุทธศาสตร์การบริหารและพฒันาบุคลากรกรมสรรพากรท่ีมุ่งเนน้การ

พฒันาบุคลากรใหมี้ความเป็นมืออาชีพดา้นการบริหารการจดัเก็บภาษี ทนัต่อการเปล่ียนแปลงของโลก สร้าง

แรงจูงใจใหบุ้คลากรปฏิบติัหนา้ท่ีโดยสุจริต ตามประมวลจริยธรรมและหลกัธรรมาภิบาล เพิ่มประสิทธิภาพ

กระบวนการสรรหาให้ไดค้นดีคนเก่งเขา้สู่กรมสรรพากร และพฒันาคุณภาพชีวิตและสร้างสมดุลของชีวิต

กบัการท างานของบุคลากร เพื่อให้บุคลากรของกรมสรรพากรเป็นมือชีพดา้นบริหารการจดัเก็บภาษีภายใต้

หลกัธรรมภิบาลและมีคุณภาพชีวติท่ีดี 

 ตามกฎกระทรวง แบ่งส่วนราชการกรมสรรพากร กระทรวงการคลงั พ.ศ. 2560 ใหแ้บ่งส่วนราชการ

กรมสรรพากรเป็นหน่วยงานย่อย เพื่อแบ่งอ านาจหน้าท่ีในการด าเนินงานเพื่อความคล่องตัวในการ

ด าเนินงาน ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความจงรักภกัดีต่อ

องคก์ารของบุคลากรวา่มีความสอดคลอ้งไปในทิศทางเดียวกนัหรือไม่อยา่งไรและปัจจยัดา้นใดบา้งท่ีส่งผล

ต่อความจงรักภกัดี โดยศึกษาเฉพาะบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพากรภาค 3 กรมสรรพากร 

 

วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

 1.   เพื่อศึกษาลกัษณะประชากรศาสตร์ท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของบุคลากรในสังกดั

ส านกังานสรรพากรภาค 3 

 2.   เพื่อศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองค์การของบุคลากรในสังกดั

ส านกังานสรรพากรภาค 3 

 

สมมติฐานของการวจัิย 

 1.   บุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพากรภาค 3 ท่ีมีลกัษณะประชากรศาสตร์แตกต่างกนัมีความ

จงรักภกัดีต่อองคก์ารต่างกนั 

 2.   อิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กับความจงรักภกัดีต่อองค์การของ

บุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพากรภาค 3 

 

ขอบเขตของการวจัิย  

 1. ขอบเขตด้านเน้ือหา การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความจงรักภักดีต่อ

องค์การของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพากรภาค 3 โดยก าหนดตวัแปรท่ีใช้ในการศึกษาไวด้งัน้ี ตวั



 
 

แปรอิสระ ประกอบดว้ย ลกัษณะประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการ

ปฏิบติังาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน อิทธิพลของแรงจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในงานท่ีท า ดา้นการไดรั้บ

การยอมรับ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผิดชอบ และด้านความกา้วหน้าในงาน ตวัแปรตาม ความ

จงรักภกัดีต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก ดา้นความรู้สึก และดา้นการรับรู้ 

 2. ขอบเขตด้านประชากร การวิจยัคร้ังน้ี มีจ  านวนประชากรท่ีใช้ในการศึกษา ไดแ้ก่ บุคลากรใน

สังกดัส านักงานสรรพากรภาค 3 ประกอบด้วย ขา้ราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้างประจ า และลูกจ้าง

ชัว่คราว ในสังกดัส านกังานสรรพากรภาค 3 และสังกดัส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 22 - 30 

จ านวน 1,806 คน (ขอ้มูลจากกองบริหารทรัพยากรบุคคล กรมสรรพากร ตุลาคม 2565) 

 

แนวคิด ทฤษฎ ีและงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

 

ทฤษฎแีรงจูงใจของเฮิร์ซเบิร์ก 

 เฮิร์ซเบิร์ก (Frederick Herzberg, 1959) ไดคิ้ดคน้ทฤษฎีการจูงใจในการท างาน ซ่ึงเป็นท่ียอมรับกนั

อย่างกวา้งขวางในวงการบริหาร ในการเร่ิมตน้คน้ควา้เพื่อสร้างทฤษฎี เฮิร์ซเบิร์กไดด้ าเนินการสัมภาษณ์

วศิวกรและนกับญัชี ซ่ึงจุดมุ่งหมายของการคน้ควา้ เพื่อศึกษาทศันคติท่ีเก่ียวกบังานเพื่อท่ีจะให้มีหนทางเพิ่ม

ผลผลิต ลดการขาดงาน และสร้างความสัมพนัธ์อนัดีในการท างาน และเพื่อประโยชน์ทัว่ไปส าหรับทุกๆ คน

ก็คือ ความเขา้ใจเก่ียวกบัอิทธิพลต่างๆ ท่ีจะมีส่วนช่วยในการปรับปรุงขวญั และก าลงัใจ ท่ีจะส่งผลให้ทุกคน

มีความสุขกายสบายใจและมีความพึงพอใจมากยิง่ข้ึน 

 1. ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงเพื่อจูงใจให้คนชอบและรักงานปฏิบติั เป็นการ

กระตุน้ให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์การให้ปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน เพราะ

ปัจจยัท่ีสามารถสนองตอบความตอ้งการภายในบุคคลไดด้ว้ยกนั ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างานของบุคคล  

การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ความรับผดิชอบ และความกา้วหนา้ 

 2. ปัจจยัค ้าจุน หรืออาจเรียกวา่ ปัจจยัสุขอนามยั หมายถึง ปัจจยัท่ีจะค ้าจุนให้แรงจูงใจในการท างาน

ของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์ารบุคคลในองค์การจะ

เกิดความไม่ชอบงานข้ึน และปัจจยัท่ีมาจากภายนอกบุคคล ไดแ้ก่ โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต  

 ความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคับบัญชา ผูใ้ต้บงัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน สถานะของอาชีพ นโยบายและการ

บริหารงาน สภาพการท างาน ความเป็นอยู่ส่วนตวั ความมัน่คงในการท างาน และวิธีการปกครองของ

ผูบ้งัคบับญัชา 



 
 

ทฤษฎคีวามจงรักภักดี 

 ร็อบบินส์ (Robbins, 2001) กล่าววา่ ความจงรักภกัดี คือ ความมีชีวิตชีวาในตวับุคคลและมีเสน่ห์

หรือความสุขสบายของการท างาน ซ่ึงเป็นแกนร่วมของชุมชน ความปรารถนาท่ีจะสัมพนัธ์ติดต่อกบับุคคล

อ่ืนและเป็นส่วนหน่ึงของชุมชนนั้นๆ 

 บาร์นาส (Barnand, 1983) ไดเ้ห็นความจงรักภกัดีมานานแลว้ โดยกล่าววา่ ความเต็มใจของบุคคล 

เป็นปัจจยัท่ีส าคญัในองค์กร ความจงรักภกัดี (Loyalty) ความเป็นหน่ึงอนัเดียวกนั(Solidarity) ขวญัและ

ก าลงัใจ (Esprit De Corps) และความเขม้แข็ง (Strength) เขาให้ขอ้สังเกตว่าแมค้วามจงรักภกัดีจะมี

ความส าคญัแต่ก็ไดรับการยอมรับเพียงเล็กนอ้ย วา่เป็นเง่ือนไขส าคญัในองคก์ร 

 ฮอยและรีย ์(Wayne K. Hoy and Richard Rees, 1997) กล่าววา่ ความจงรักภกัดีต่อองคก์ารเป็นส่ิงท่ี

แสดงออกซ่ึงสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร ถา้คนยิ่งมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารสูงมากข้ึนเท่าไร 

แนวโนม้ท่ีจะลาออกหรือทิ้งองคก์ารไปก็จะนอ้ยลงเท่านั้น 

 องคป์ระกอบของความจงรักภกัดี ประกอบดว้ย 3 มิติ คือ 

 1. พฤติกรรมท่ีแสดงออก (Behavioral Aspect) คือ ผลจากการท่ีบุคคลไดมี้ความรู้สึกขั้นตน้จึงมีการ

ตอบสนองออกมาโดยการแสดงพฤติกรรมอยา่งใดพฤติกรรมหน่ึง ซ่ึงในเร่ืองของพฤติกรรมนั้นทศันคติอาจ

เป็นสาเหตุเก่ียวกับการแสดงพฤติกรรม หรือทัศนคติอาจเป็นผลของการแสดงพฤติกรรมเม่ือแสดง

พฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงแลว้ บุคคลนั้นก็จะมีทศันคติในทางบวกต่อส่ิงท่ีตนเองไดก้ระท าถึงแมส่ิ้งท่ี

กระท าไม่ได้สอดคล้องกับทศันคติในตอนแรกก็ตาม เม่ือกระท าไปแล้วคนเราก็จะมีการเปล่ียนแปลง

ทศันคติใหเ้ป็นทางท่ีดีเพื่อเป็นการลดความเครียดท่ีอาจเกิดข้ึน ไดแ้ก่ ความไม่อยากยา้ยไปจากองคก์ร 

 2. ความรู้สึก (Affective Aspect) คือ อารมณ์ หรือความรู้สึกท่ีเกิดจากการประเมินความรู้สึกชอบ 

ไม่ชอบต่อบุคคลหรือสถานการณ์ เช่น ความรักท่ีจะท างานใหก้บัองคก์ร ความพึงพอใจในองคก์ร 

 3. การรับรู้ (Cognitive Aspect) คือ ค่านิยม ความเช่ือท่ีบุคคลไดย้ึดถือต่อบุคคลหรือสถานการณ์ท่ีมี

อิทธิพลต่อส่ิงท่ีบุคคลนั้นรับรู้และกระท า เช่น ความเช่ือมัน่และความไวว้างใจในองค์กรความเช่ือถือใน

องคก์ร 

 จากแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจของเฮิร์ซเบิร์กท่ีกล่าวมา ท าให้ผูว้ิจยัสนใจปัจจยัจูงใจ ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ี

เก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงเพื่อจูงใจให้คนชอบและรักงาน ประกอบดว้ย 5 ดา้น ไดแ้ก่ 1. ดา้นความส าเร็จใน

งานท่ีท า 2. ด้านการไดรั้บการยอมรับ 3. ดา้นลกัษณะของงาน 4. ดา้นความรับผิดชอบ และ 5. ดา้น

ความกา้วหน้าในงาน วา่มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ารหรือไม่ เน่ืองจากความจงรักภกัดีต่อ



 
 

องคก์ารเป็นส่ิงท่ีแสดงออกซ่ึงสัมพนัธภาพระหว่างบุคคลกบัองค์การ หากองคก์ารมีการสร้างแรงจูงใจแก่

บุคลากรยอ่มส่งผลใหแ้นวโนม้ท่ีจะลาออกหรือทิ้งองคก์ารไปก็จะนอ้ยลงเท่านั้น 

 

งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

 นริศ กระชงัแกว้ และชวลัลกัษณ์ คุณาธิกรกิจ (2563) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความภกัดีในองค์กร

ของพนักงานบริษทัประกนัวินาศภยัแห่งหน่ึง ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บ

ขอ้มูลพนกังานบริษทัประกนัวินาศภยัแห่งหน่ึงในเขต กรุงเทพมหานคร จ านวน 370 คน วิเคราะห์ขอ้มูล

โดยใช้สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าผูต้อบแบบสอบถาม ท่ีมี

ลกัษณะประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ อายุ อตัราเงินเดือน แตกต่างกนั มีความความภกัดีในองค์กรแตกต่างกนั 

อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 ปัจจยัจูงใจ ได้แก่ ด้านการยอมรับ ด้านความส าเร็จในงาน ด้าน

ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นลกัษณะ ของงานท่ีปฏิบติั ส่งผลต่อความภกัดี

ในองค์กร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ ดา้นเพื่อน ร่วมงาน ดา้นสวสัดิการและ

เงินเดือน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ส่งผลต่อความภกัดีในองค์กร อย่างมีนยัส าคญัทาง สถิติท่ีระดบั 

.05 

 จีรภัคร อเนกวิถี   ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ และ พีระพงษ์ กิ ติเวชโภคาว ัฒน์ (2559) ศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของพนกังาน: กรณีศึกษา โรงแรมเอเชีย แอร์

พอร์ท โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บขอ้มูล พนักงานของโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท  จ  านวน 166 คน 

วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของ

พนักงานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท ได้แก่ เพศ อายุ ต  าแหน่งงาน วุฒิการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลา

ปฏิบติังาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนกังาน ส่งผลต่อความจงรักภกัดีโดยมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั ปัจจยัจูงใจดา้น

ความส าเร็จของงาน ดา้นการได้รับการยอมรับนบัถือ ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ 

และดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนปัจจยัค ้าจุน ดา้นนโยบายการ

บริหารองคก์าร ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นสภาพการท างาน ดา้น

วธีิปกครองบงัคบับญัชา และดา้นความมัน่คงในงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

 

 

 



 
 

วธีิด าเนินการวจัิย 

 

 การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัเลือกใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็น

เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล มีขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือส าหรับใช้ในงานวิจัยในคร้ังน้ีโดย

ท าการศึกษาเอกสารต่างๆ ไดแ้ก่ แนวความคิดทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อเป็นแนวทางในการสร้าง

แบบสอบถามใหค้รอบคลุมกบัวตัถุประสงคใ์นการศึกษาวจิยั โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี  

 1. แบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษา ระยะเวลาการปฏิบติังาน และรายได ้เป็นแบบสอบถามแบบตรวจสอบรายการ (Check List) 

 2. แบบสอบถามเก่ียวกบัอิทธิพลของแรงจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในงานท่ีท า ดา้นการไดรั้บการ

ยอมรับ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นความกา้วหนา้ในงาน 

 3. แบบสอบถามเก่ียวกับความจงรักภักดีต่อองค์การ ได้แก่ ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก ด้าน

ความรู้สึก และดา้นการรับรู้ 

 ในส่วนท่ี 2 และ 3 ใช้เกณฑ์ในการก าหนดค่าน ้ าหนักคะแนนส าหรับความคิดเห็นในการตอบ

แบบสอบถาม ซ่ึงจะเป็นการแบ่งระดบั 5 ระดบั ตั้งแต่นอ้ยไปหามาก 

 การเก็บข้อมูลทางผู ้วิจ ัยจะใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บข้อมูล ผ่านการสร้าง
แบบสอบถามผา่น Google Form และท าการจดัส่งไปยงักลุ่มตวัอยา่งจนครบจ านวน 350 คน หลงัจากนั้นจะ
น าขอ้มูลท่ีไดม้าแปลงและบนัทึกเป็นไฟล์ Excel เพื่อใช้เป็นฐานขอ้มูลเพื่อน าไปวิเคราะห์ โปรแกรมทาง
สถิติ SPSS และการตรวจสอบความถูกตอ้ง คือ เม่ือผูว้ิจยัท าการวิเคราะห์และพบขอ้มูลบางส่วนไม่สมบูรณ์
หรือพบการแทนค่าตวัอยา่งไม่มีขอ้มูลหรือผูใ้ห้ขอ้มูลไม่ตอบในแบบสอบถาม ผูว้ิจยัจะตอ้งท าการ Replace 
Missing Value แต่ถา้พบปัญหาหลายตวัแปร ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าผูต้อบแบบสอบถามไม่ให้ความร่วมมือ 
ผูว้จิยัควรตดัขอ้มูลนั้นทิ้งไม่ควรน ามาใชใ้นการวเิคราะห์ ซ่ึงการวเิคราะห์ขอ้มูลแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ไดด้งัน้ี  

1.  การวเิคราะห์ขอ้มูลในเชิงพรรณนา (Descriptive statistics)  
1.1 วิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง โดยใช้ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ 

(Percentages) 
1.2 การอธิบายและวเิคราะห์ อิทธิพลของแรงจูงใจ และความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของบุคลากร

ในสังกดัส านกังานสรรพากรภาค 3 โดยใชส้ถิติค่าเฉล่ีย (  ̅) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  
2.  การวิเคราะห์เชิงอนุมาน (Inferential statistic) การทดสอบสมมติฐานงานวิจยัใช้โปรแกรม

ส าเร็จรูปทางสถิติโดยมีการใชเ้คร่ืองมือในการวเิคราะห์ผลทางสถิติดงัน้ี   



 
 

2.1 การวิเคราะห์ Independent Sample t-test และ One-way ANOVA: F-test เพื่อวิเคราะห์ปัจจยั
ลักษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองค์การของบุคลากรในสังกัด
ส านกังานสรรพากรภาค 3 แตกต่างกนัหรือไม่ 

2.2 วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Pearson Product Moment Correlation Coefficients) 
เพื่อวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งอิทธิพลของแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของบุคลากร
ในสังกดัส านกังานสรรพากรภาค 3 
 

ผลการวจัิย 
 
 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 30 - 39 ปี สถานภาพโสด การศึกษาระดบัปริญญา
ตรี มีระยะเวลาในการท างาน 6 - 10 ปี และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากกวา่ 35,000 บาท 
 ผูต้อบแบบสอบถามอิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดส านักงาน
สรรพากรภาค 3 โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ดา้น
ความส าเร็จในงานท่ีท า ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ดา้นความรับผิดชอบ ระดบัความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัมาก ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ดา้นความกา้วหน้าในงาน ระดบั
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก และดา้นลกัษณะของงาน ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
 ผูต้อบแบบสอบถามความจงรักภกัดีต่อองค์การของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพากรภาค 3 
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ได้แก่ ด้านพฤติกรรมท่ี
แสดงออก ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ดา้นความรู้สึก ระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก และดา้น
การรับรู้ ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
 สมมติฐานท่ี 1 บุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพากรภาค 3 ท่ีมีลกัษณะประชากรศาสตร์แตกต่าง
กนัมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารต่างกนั ทดสอบโดย Independent Sample t-test และ One-way ANOVA: F-
test พบวา่ บุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพากรภาค 3 ท่ีมีลกัษณะประชากรศาสตร์แตกต่างกนั ทั้งปัจจยั
ด้านเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบติังาน และรายได้เฉล่ีย ท่ีต่างกันมีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั  
 สมมติฐานท่ี 2 อิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์าร
ของบุคลากรในสังกดัส านักงานสรรพากรภาค 3 ทดสอบโดย Pearson Product Moment Correlation 
Coefficients พบว่า อิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อ
องค์การ โดยรวม อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั 0.208 
แสดงว่าตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัน้อย กล่าวคือ หากบุคลากรมีแรงจูงใน
เพิ่มข้ึน จะมีความจงรักภกัดีต่อองค์การ โดยรวม เพิ่มข้ึนในระดับน้อย เม่ือพิจารณาในรายด้าน พบว่า  
แรงจูงใจ ด้านได้รับการยอมรับ  มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  เท่ากับ 0.960 แสดงว่าตวัแปรทั้งสองมี



 
 

ความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัมาก แรงจูงใจ ดา้นความรับผิดชอบ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
เท่ากบั 0.870  แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัมาก แรงจูงใจ ดา้นลกัษณะ
ของงาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั 0.763 แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั
ในระดบัปานกลาง แรงจูงใจ ดา้นความส าเร็จในงานท่ีท า ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั 0.440  แสดงวา่
ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบันอ้ย และแรงจูงใจ ดา้นความกา้วหน้าในงาน ค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั 0.270  แสดงว่าตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบั
นอ้ย ตามล าดบั 
 

อภิปรายผล 

 

 บุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพากรภาค 3 ท่ีมีลกัษณะประชากรศาสตร์แตกต่างกนั ทั้งปัจจยัดา้น

เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบติังาน และรายไดเ้ฉล่ีย ท่ีต่างกนัมีความจงรักภกัดีต่อ

องค์การไม่แตกต่างกัน ซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษาของ จีรภคัร อเนกวิถี  ประพนัธ์ ชัยกิจอุราใจ และ 

พีระพงษ์ กิติเวชโภคาวฒัน์ (2559) ท่ีท าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัความจงรักภกัดีต่อ

องคก์ารของพนกังาน: กรณีศึกษา โรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท แต่ไม่สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ นริศ กระชงั

แกว้ และชวลัลกัษณ์ คุณาธิกรกิจ (2563) ท่ีท าการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความภกัดีในองคก์รของพนกังาน

บริษทัประกนัวนิาศภยัแห่งหน่ึง ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 อิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองค์การ

โดยรวม กล่าวคือ หากบุคลากรมีแรงจูงในเพิ่มข้ึน จะมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารโดยรวม เพิ่มข้ึนในระดบั

น้อย แต่เม่ือพิจารณาในรายดา้น พบว่า หากบุคลากรมีแรงจูงใจ ดา้นไดรั้บการยอมรับ เพิ่มข้ึน จะมีความ

จงรักภกัดีต่อองคก์ารโดยรวม เพิ่มข้ึนในระดบัมาก หากบุคลากรมีแรงจูงใจ ดา้นความรับผิดชอบเพิ่มข้ึน จะ

มีความจงรักภกัดีต่อองค์การโดยรวม เพิ่มข้ึนในระดบัมากหากบุคลากรมี แรงจูงใจ ดา้นลกัษณะของงาน

เพิ่มข้ึน จะมีความจงรักภกัดีต่อองค์การโดยรวม เพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง หากบุคลากรมี แรงจูงใจ ดา้น

ความส าเร็จในงานท่ีท าเพิ่มข้ึน จะมีความจงรักภกัดีต่อองค์การโดยรวม เพิ่มข้ึนในระดับน้อย และหาก

บุคลากรมี แรงจูงใจ ความกา้วหนา้ในงานเพิ่มข้ึน จะมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารโดยรวม เพิ่มข้ึนในระดบั

นอ้ย สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ จีรภคัร อเนกวิถี  ประพนัธ์ ชยักิจอุราใจ และ พีระพงษ ์กิติเวชโภคาวฒัน์ 

(2559) ท่ีท  าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความจงรักภกัดีต่อองค์การของพนักงาน: 

กรณีศึกษา โรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ส่งผลต่อความ

จงรักภกัดีโดยมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการไดรั้บการ



 
 

ยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งการ

งาน โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง และสอดคล้องกับการศึกษาของ นริศ กระชังแก้ว และชวลัลักษณ์ 

คุณาธิกรกิจ (2563) ท่ีท  าการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความภกัดีในองคก์รของพนกังานบริษทัประกนัวินาศภยั

แห่งหน่ึง ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ด้านการยอมรับ ดา้นความส าเร็จในงาน ดา้น

ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นลกัษณะ ของงานท่ีปฏิบติั ส่งผลต่อความภกัดี

ในองคก์ร 

 

ข้อเสนอแนะ 

 

 1. ควรน าขอ้ค าถามปลายเปิด เช่น ขอ้เสนอแนะ ขอ้คิดเห็นของบุคลากรเขา้ไปวิเคราะห์ดว้ยเพื่อท่ีจะ

ไดน้ าขอ้เสนอแนะดงักล่าวไปใช้ประกอบการพิจารณา ปรับปรุงส่วนต่างๆ ท่ีจะสามารถตอบสนองความ

ตอ้งการใหก้บับุคลากรต่อไปได ้

 2. ควรศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความจงรักภักดีของบุคลากรต่อองค์การด้วย เพื่อท่ีจะได ้

ผลการวจิยัท่ีมีความหลากหลายมากยิง่ข้ึน 
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