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บทคัดย'อ 

 การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค) 1)เพ่ือศึกษาความภักดีของบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏวไลย

อลงกรณ) ในพระบรมราชูปถัมภ) 2) เพ่ือศึกษาความภักดีของบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ) 

ในพระบรมราชูปถัมภ) จำแนกตามปxจจัยดFานประชากรศาสตร) 3) เพ่ือศึกษาการตลาดภายในท่ีสzงผลตzอ

ความภักดีของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ) ในพระบรมราชูปถัมภ)  

  กลุzมตัวอยzางในการวิจัยคร้ังน้ี คือบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ) ในพระบรม

ราชูปถัมภ) จำนวน 320 คน โดยใชFแบบสอบถามเป}นเคร่ืองมือในการเก็บขFอมูล สถิติท่ีใชFในการวิเคราะห)เชิง

พรรณนาไดFแกz คzาความถ่ี คzารFอยละ คzาเฉล่ีย และคzาสzวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานดFวยสถิติ

การทดสอบแบบ t-test แบบสถิติความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) หากพบความแตกตzางจะ

นำไปเปรียบเทียบเป}นรายคูz โดยใชFวิธีของ LSD และใชFสถิติการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression)  

 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวzา บุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ) ในพระบรม

ราชูปถัมภ) ท่ีมีปxจจัยดFานประชากรประกอบดFวย เพศ อายุ การศึกษา รายไดFเฉล่ียตzอเดือน ลักษณะงานท่ีทำ

ตzางกัน ทำใหFความภักดีตzอมหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ) ในพระบรมราชูปถัมภ)ตzางกัน และดFาน

การตลาดภายในประกอบดFวย ดFานการสรรหาและการคัดเลือก และดFานการสรFางแรงจูงใจมีอิทธิพลตzอ

ความภักดีของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฎวไลยอลงกรณ) ในพระบรมราชูปถัมภ) และสzวนดFานการ

ออกแบบงานและดFานการกำหนดลักษณะงานไมzมีอิทธิพลตzอความภักดีของบุคลากรในมหาวิทยาลัย 

ราชภัฎวไลยอลงกรณ)ฯ 

คำสำคัญ: การตลาดภายใน; ความภักดีของบุคลากร 
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Abstract 

The objectives of this study were 1)  to study the loyalty of the staff of Valaya 

Alongkorn Rajabhat University 2) to study the loyalty of the staff of Valaya Alongkorn 

Rajabhat University under the royal patronage that classified by demographic factors 3) to 

study internal marketing which  effects to the loyalty of Valaya Alongkorn Rajabhat University 

under the royal patronage’s staff. 

 This study used quantitative research and used the questionnaires to collect the 

data from 320 staffs to examine the hypothesis. The statistics used were frequency, 

percentage, mean, standard deviation, t-test, One-way ANOVA (LSD) and multiple 

regression. 

 The result of hypothesis as; the different demographic factors can classify the 

loyalty of Valaya Alongkorn Rajabhat university’ s staff and the internal marketing had 

influence on the loyalty of of Valaya Alongkorn Rajabhat university’ s staff. 

 

Keyword: Internal marketing, Loyalty of the staff 

  
บทนำ 

 บริษัทหรือองค)กรในประเทศไทยอาศัยบุคลากรในการขับเคล่ือนองค)กร ใหFประสบความสำเร็จ 

สามารถแขzงขันไดF ลดตFนทุน แตzเน่ืองจากองค)กรตzางๆ มีขนาดขององค)กรแตกตzางกัน จำนวนบุคลากร

ตzางกัน มีการประสานงานท่ีมีความซับซFอนแตกตzางกัน ดังน้ัน การประสานงานระหวzางหนzวยงาน จึงมีความ

จำเป}นในการสรFางศักยภาพใหFองค)กร เม่ือองค)กรมีขนาดใหญzข้ึนการประสานงาน ความซับซFอนของงานก็

มากข้ึนรวมท้ังปxญหาก็มากข้ึนเชzนกัน (Cappelli, 2002) เพ่ือใหFการจัดการบุคลากรมีประสิทธิภาพ สามารถทำ

ไดFอยzางมีประสิทธิภาพ สรFางผลงานท่ีดีมีขFอผิดพลาดนFอย และการทำงานราบร่ืน องค)กรจึงนิยมใชFแนวคิด

การตลาดเขFามาบริหารจัดการบุคลากรภายในองค)กร 

 การตลาดท่ีมีศักยภาพ คือ กิจกรรมท่ีสรFางความพึงพอใจใหFผูFบริโภคตลอดจนสรFางความภักดีใหF

ลูกคFา ซ่ึงเกิดจากสินคFาหรือบริการท่ีตรงตามความตFองการของลูกคFา ไดFแกz สินคFาหรือบริการท่ีมีคุณภาพ ไดF

มาตรฐาน และความรวดเร็ว (Kotler, 1984)  โดยกิจกรรมตzางๆท่ีผสมผสานเป}นตลาดท่ีมีศักยภาพเรียกวzา 

“สzวนผสมทางการตลาด” ประกอบดFวย สินคFา (product) ราคา (Price) ชzองทางการจัดจำหนzาย (place) 

การประชาสัมพันธ)สรFางการรับรูF (promotion) การบริหารบุคลากร (people) กระบวนการการใหFบริการ 

(process) และสภาพแวดลFอมทางกายภาพ (physical evidences)  (Kotler, 1987) ท่ีลูกคFารับรูFไดF องค)กร

ในปxจจุบันมีการแขzงขันมากข้ึน ท้ังการแขzงขันภายนอก คือ การแขzงขันจากคูzแขzง และสzวนภายในองค)กร คือ 

จากเพ่ือนรzวมงานท้ังภายในแผนกและระหวzางแผนก เพ่ือแขzงขันการสรFางผลงานในดFานความกFาวหนFาใน

สายงาน เป}นท่ียอมรับของเพ่ือนรzวมงาน และการแขzงขัน ดังน้ันจึงมีการบูรณาการแนวคิดการตลาดเขFากับ
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แนวคิดดFานการบริหาร เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพการทำงานในองค)กร หรือเรียกวzา การตลาดภายใน 

(Internal Marketing) 

 การตลาดภายในเป}นกิจกรมท่ีมุzงเนFนการตอบสนองความตFองการของบุคลากรภายในองค)กรจาก

งานหรือบริการตzางๆ โดยการพิจรณาจากงานในองค)กรเป}นผลิตภัณฑ) บุคลากรภายในองค)กรเป}นลูกคFา 

ดังน้ันการตลาดภายใน คือการวางแผน กำหนดกระบวนการในการทำงานใหFเกิดงานท่ีมีคุณคzา มีมาตรฐาน 

และรวดเร็วท่ีตอบสนองความตFองการของบุคลากรภายในองค)กร เพ่ือใหFบุคลากรภายในองค)กรทำงานงzาย

ข้ึน ทำงานไดFราบร่ืนมากข้ึน ทำใหFบุคลากรมีความรัก หวงแหน ช่ืนชอบ และภักดีตzอองค)กร (สิฏฐากร ชู

ทรัพย), 2013) จากกระบวนการการออกแบบงาน การกำหนดลักษณะงาน การสรรหาและการคัดเลือก และ

การจzายคzาตอบแทน 

 

วัตถุประสงคD 

1. เพ่ือศึกษาความภักดีของบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ)ฯ ในพระบรม

ราชูปถัมภ) 

2. เพ่ือศึกษาความภักดีของบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ)ฯ ในพระบรม

ราชูปถัมภ) จำแนกตามปxจจัยดFานประชากรศาสตร) 

3. เพ่ือศึกษาการตลาดภายในท่ีสzงผลตzอความภักดีของบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏวไลย

อลงกรณ) ในพระบรมราชูปถัมภ) 

 

ขอบเขตของงานวิจัย 

งานวิจัยน้ีเป}นงานวิจัยเชิงปริมาณ (quantitative research) โดยประชากรท่ีใชFในการศึกษาคร้ังน้ี 

คือ บุคลากรท้ังสายวิชาการและสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ) ในพระบรมราชูปถัมภ)

รวมท้ังส้ิน 1,031 คน และใชFกลุzมตัวอยzางจำนวน 320 คน  

 

ประโยชนDท่ีคาดว'าจะไดOรับ 

1. สามารถนำงานวิจัยน้ีไปเป}นแนวทางในการศึกษาท่ีละเอียดข้ึน เชzน การใชFกลุzมตัวอยzางท่ีมี

การควบคุมชzวงอายุ ระดับการศึกษา หรือ แมFกระท่ังศึกษาในบริบทของมหาวิทยาลัยอ่ืนโดยการเปล่ียนตัว

แปรของงานวิจัยใหFเหมาะสมกับมหาวิทยาลัยท่ีทำการวิจัย 

2. การวิจัยน้ีจึงเนFนประโยชน)ในการสรFางความภักดีของบุคลากรดFวยกระบวนการทางการตลาด

ภายในต้ังแตzการวางแผน การกำหนดบทบาทหนFาท่ี การสรรหาและการคัดเลือก รวมท้ังการสรFางแรงจูงใจใหF

บุคลากรภายในองค)กร 
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การทบทวนวรรณกรรม 

 ผูFวิจัยไดFศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวขFองกับการตลาดภายในท่ีมีผลตzอความภักดีของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ) ในพระบรมราชูปถัมภ) 

ภัทธีรา ประพฤติธรรม ,2559 กลzาววzา ปxจจัยดFานประชากรศาสตร)นิยมใชFกันมากท่ีสุด โดยอาศัย

ตัวแปรศึกษา ไดFแกz เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา อาชีพ รายไดF เช้ือชาติ ศาสนา ขนาดครอบครัว หรือ

วงจรชีวิตครอบครัว เป}นตFน และนำมาวางแผนกลยุทธ)สรFางความตFองการหรือจูงใจใหFผูFบริโภคอยากใชF

ผลิตภัณฑ) หรือสินคFา บริการ เพ่ือใหFถึงและตรงกับกลุzมเป�าหมายโดยตรงมากท่ีสุด เพราะจะทำใหFนักการ

ตลาดน้ันสามารถประเมินขนาดของตลาดเป�าหมายไดFตามสัดสzวนท่ีตFองการไดFอยzางมีประสิทธิภาพ 

 การตลาดภายใน (Internal Marketing) คือ แนวคิดท่ีเกิดท่ีเกิดข้ึนเม่ือประมาณกลางศตวรรษท่ี 

70 โดยเร่ิมตFนจากวัตถุประสงค)เพ่ือพัฒนาคุณภาพของการบริการท่ีมุzงเนFนการวัดความพึงพอใจของลูกคFา

หรือในนิยามของการตลาดภายในคือการสรFางความพึงพอใจของพนักงาน (Berry. 1981) และมีนักวิชาการ

มองวzาการตลาดภายในถือเป}นกลยุทธ)ในการบริหารจัดการอยzางหน่ึงซ่ึงประกอบดFวย การออกแบบงานท่ี

เหมาะสม (job design) ตรงตามเป�าหมาย วัตถุประสงค)ขององค)กรรวมท้ังรูปแบบการส่ือสารภายในองค)กร

ท้ังจากหนzวยงานเดียวกันและจากตzางหนzวยงานกัน นอกจากน้ันยังหมายรวมถึงการสรFางแรงจูงใจ 

(employee motivation) ในการทำงานใหFบุคลากรภายในองค)กรเพ่ือใหFบุคลากรทุzมเท พัฒนา ปรับปรุง

การทำงานใหFมีประสิทธิภาพ  

 ตzอมาในประมาณกลางศตวรรษท่ี 80 มีนักวิชาการไดFนำแนวคิดการตลาดภายในเขFามาผสมผสาน

กับแนวคิดดFานการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย) เพ่ือใหFการตลาดภายในมีประสิทธิภาพมากข้ึนจึงทำใหF

การบริหารทรัพยากรมนุษย)เป}นองค)ประกอบของการตลาดภายใน ดังน้ันเคร่ืองมือทางการบริหารทรัพยากร

มนุษย)จึงเป}นสzวนหน่ึงของเคร่ืองมือทางการตลาดภายใน เชzน การบริหารจัดการคุณภาพโดยรวม (total 

quality management—TQM) การจัดการองค)ความรูF (knowledge management—KM) กระบวนการ

ดFานการบริหารทรัพยากรมนุษย) เชzน การสรรหาและการคัดเลือก (recruitment and selection) การ

กำหนดลักษณะงาน (job description)  

การออกแบบงานท่ีเหมาะสม หมายถึงการวางแผนงาน กำหนดบทบาทหนFาท่ีความรับผิดชอบ 

กำหนดทักษะตzาง ๆ ในการทำงานเพ่ือใหFเกิดความพึงพอใจในการทำงาน การพัฒนาประสิทธิภาพในการ

ทำงานและการกำหนดจำนวนของชนิดของงาน ซ่ึงการออกแบบงานท่ีเหมาะสมสามารถแบzงออกเป}นหลาย

ประเภท คือ การออกแบบงานรายบุคคล การออกแบบงานรายกลุzม และการออกแบบงานตามตัวแบบ

คุณลักษณะงาน 

 การออกแบบงานรายบุคคล (individual job design) คือการออกแบบงานท่ีมุzงเนFนงานของ

บุคลากรแตzละคนเพ่ือใหFเกิดความพึงพอใจและเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงานประกอบดFวย การหมุนเวียน

งาน การขยายปริมาณงานและการเพ่ิมความรับผิดชอบ 

 การหมุนเวียนงาน (job rotation) หมายถึง การหมุนเวียนการทำงานของบุคลากรตาม

ความสามารถหรือความตFองการท้ังในแนวด่ิง (vertical) คือการหมุนเวียนตำแหนzงงานในลักษณะตำแหนzง
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งานท่ีสูงข้ึนและแนวราบ (horizontal) คือการหมุนเวียนลักษณะงานในลักษณะท่ีไมzไดFเล่ือนตำแหนzงแตz

เปล่ียนแผนก ฝ¤าย หรืองานท่ีทำ 

การออกแบบงานตามตัวแบบคุณลักษณะงาน (job characteristic model—JCM) หมายถึง การ

ออกแบบงานตzาง ๆ เพ่ือใหFเกิดแรงจูงใจในการทำงานตามเป�าหมายซ่ึงการออกแบบงานลักษณะน้ีตFองสรFาง

รางวัลในการจูงใจของบุคลากรใหFตรงกับความตFองการและความพึงพอใจของบุคลากร โดยการจูงใจจะ

สามารถจูงใจไดFท้ังท่ีเป}นตัวเงิน เชzน เงินรางวัล โบนัสหรือเบ้ียขยัน และการจูงใจท่ีไมzไดFเป}นตัวเงิน เชzน การ

ยกยzองชมเชยจากผูFบังคับบัญชา หรือ ไดFรับการยอมรับจากสังคมหรือเพ่ือนรzวมงานเป}นตFน (วรารัตน) เขียว

ไพรี, 2553) 

ในตzางประเทศ Hackman และ Oldham ไดFกลzาวถึงการออกแบบงานนอกเหนือจากมิติของนักวิชาการชาว

ไทยท่ีไดFกลzาวมา คือ ตFองคำนึงถึง 1) เอกลักษณ)ของงาน (task identity) 2) งานท่ีหลากหลาย (task 

variety) 3) ความสำคัญของงาน (task significance) 4) ความอิสระในงาน (autonomy) และ 5) ผล

ยFอนกลับของงาน (feedback) (Hackman and Oldham, 1980) 

การกำหนดลักษณะงาน หมายถึง การบzงบอกถึงลักษณะงานท่ีบุคลากรพึงกระทำเพ่ือใหFองค)กรประสบ

ความสำเร็จและบุคลากรมีความกFาวหนFาในสายงานตzอไป โดยการกำหนดลักษณะงานตFองประกอบดFวย

คุณลักษณะอยzางนFอย 3 อยzาง ไดFแกz หนFาท่ีความรับผิดชอบหลัก (key accountabilities) คุณสมบัติเฉพาะ

สำหรับตำแหนzง (education and experiences) และความรูF ความสามารถ และสมรรถนะท่ีจำเป}น

สำหรับตำแหนzง (knowledge skill and competencies)  

 หนFาท่ีความรับผิดชอบหลัก (key accountabilities) หมายถึง การกำหนดวzาตำแหนzงงานน้ัน ๆ 

ตFองสามารถทำงานใหFบรรลุเป�าหมายดFานใดบFาง และตอบโจทย)เป�าหมายใดขององค)กร รวมท้ังการ

สนับสนุนกิจกรรม ภารกิจใดขององค)กร 

 คุณสมบัติเฉพาะสำหรับตำแหนzง (education and experiences) หมายถึง การกำหนดวุฒิ

การศึกษา และประสบการณ)สำหรับตำแหนzงน้ัน ๆ โดยตFองไมzสูงหรือต่ำเกินไป เพ่ือใหFบุคลากรสามารถ

ทำงานใหFองค)กรไดFอยzางมีประสิทธิภาพ 

 ความรูF ความสามารถ และสมรรถนะท่ีจำเป}นสำหรับตำแหนzง (knowledge skill and 

competencies) หมายถึง การกำหนดความรูF ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะสำหรับตำแหนzงน้ัน 

เพ่ือใหFบุคลากรสามารถทำงานใหFองค)กรไดFอยzางมีประสิทธิภาพ (สำนักงานขFาราชการพลเรือน, 2553) 

นอกจากน้ันในตzางประเทศไดFมีการกลzาวถึงการกำหนดลักษณะงานมี 3 องค)ประกอบ คือ 1) 

คุณลักษณะของงาน 2) สภาวะทางจิตวิทยา และ 3) ผลลัพธ)ท่ีเกิดข้ึนกับตัวบุคคลลาน (Hackman and 

Oldham, 1975) 

การสรรหา หมายถึง การจัดใหFคนมาสมัครเพ่ือรับการคัดเลือกเขFาเป}นพนักงานขององค)กร 

ประกอบดFวย การประกาศคุณสมบัติของผูFรับการคัดเลือก การประกาศตำแหนzงในการคัดเลือก และการ

ประกาศลักษณะงาน รวมท้ังการกำหนดเกณฑ)ในการรับสมัครใหFกรรมการรับสมัครและผูFสมัครทราบ (ศุภชัย 

ยาวะประภาษ, 2546) นอกจากน้ันยังมีนักวิชาการใหFคำนิยามท่ีแตกตzางออกไปดังน้ี การสรรหา คือ 
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กระบวนการท่ีองค)กรสรFางแรงจูงใจ ชักจูงใหFคนท่ีมีความรูF ความสามารถตามท่ีองค)กรตFองการเขFามารับการ

คัดเลือกขององค)กร (ธัญญา ผลอนันต), 2546)  

โดยข้ันตอนกระบวนการสรรหาเร่ิมตFนต้ังแตz 1) การรวบรวมตำแหนzงวzาง 2) การวางแผนการสรรหา คือ 

การกำหนดลักษณะงาน การกำหนดตำแหนzงงาน การกำหนดคุณสมบัติและการกำหนดวิธีการสรรหา และ 3) 

การรับสมัคร คือ การแจFงตำแหนzงท่ีรับสมัคร จำนวนท่ีรับสมัคร คุณสมบัติ วันเวลาในการรับสมัคร สถานท่ี

ในการรับสมัคร และ เอกสารในการรับสมัครการคัดเลือก คือ การกระทำท่ีองค)จะหาบุคลากรท่ีมี

ความสามารถตามความตFองการขององค)กรเขFารzวมงานกับองค)กรใหFตรงตามเวลาท่ีกำหนด ตรงตามจำนวนท่ี

กำหนดในแผนอัตรากำลังขององค)กร (อำนวย แสงสวzาง, 2544) กระบวนการคัดเลือกบุคลากรมีความสำคัญ

ตzอปxจจัย 3 ปxจจัยหลักขององค)กร คือ 1) ผลการปฏิบัติงาน (performance) คือ บุคลากรตFองสามารถ

ทำงานไดFอยzางมีประสิทธิภาพตรงตามเป�าหมาย วัตถุประสงค)ขององค)กร 2) ตFนทุน (cost) คือ การคัดเลือก

ท่ีมีประสิทธิภาพ คัดเลือกบุคลากรไดFตรงตามความตFองการขององค)กรจะทำใหFองค)กรสามารถประหยัด

ตFนทุนในการจัดการทรัพยากรมนุษย) 3) ความเก่ียวพันกับกฎหมายและความไมzรอบคอบในการจFางงาน 

(legal implication and negligent hiring) 

การจูงใจในการทำงาน หมายถึง ส่ิงท่ีทำใหFสามารถขับเคล่ือนไปขFางหนFาไดF และประสบ

ความสำเร็จ (Pintrich and Schunk, 1996) หรือ กระบวนการในการกำหนดพฤติกรรมทางบวกเพ่ือใหFเกิด

พลังในการทำส่ิงตzาง ๆ (Reeve, 1996) นอกจากน้ันการจูงใจยังหมายถึงภาวะในจิตใจท่ีแสดงออกทางการ

กระทำหรือพฤติกกรมเป�หามายตามกำหนด (ประวีนา เอ่ียมย่ีสุzน, 2553) 

เบอร)ร่ีไดFกลzาวถึงการตลาดภายในวzา พฤติกรรมขององค)กรท่ีมองบุคลากรเปรียบเสมือนลูกคFา และ

มองวzาคุณภาพงานเปรียบเสมือนผลิตภัณฑ) ดังน้ันการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล จึงเป}นกระบวนการท่ี

สามารถตอบวัตถุประสงค)ของการตลาดภายในองค)กรไดFอยzางมีประสิทธิภาพ ดังน้ี กระบวนการการตลาด

ภายใน ประกอบดFวย การออกแบบงาน การกำหนดลักษณะงาน การสรรหาและการคัดเลือกพนักงาน และ 

การจzายคzาตอบแทนและการใหFเกียรติพนักงาน ดังรูปภาพท่ี 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1 ภาพแสดงองค)ประกอบของการตลาดภายใน 
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 ความภักดีตzอองค)กร หมายถึง ความเต็มใจของบุคลากรท่ีมีความสำคัญกับองค)กร ความจงรักภักดี 

ความเป}นหน่ึงเดียว การสรFางขวัญ กำลังใจ และความแข็งขัน เป}นตFน โดยใหFขFอสังเกต ถึงแมFความภักดีจะมี

ความสำคัญแตzก็ไดFรับความยอมรับเพียงเล็กนFอย วzาเป}นเง่ือนไขสำคัญในองค) (Barnard,1938) และยังมี

นักวิชาการท่ียังไดFใหFความหมายของความภักดีไวFวzาความจงรักภักดีตzอองค)กร คือ ความรูFสึกและการ

แสดงออกของบุคลากร ท่ีเคารพตzอองค)กร มีความเต็มใจในการปฏิบัติงาน และอุทิศตนตzอองค)กร มี

ความรูFสึกเป}นเจFาของ มีความตFองการเป}นสzวนหน่ึงขององค)กร ภูมิใจและสนับสนุนองค)กร และพรFอมท่ีจะ

ชzวยเหลือองค)กรใหFไปในทางท่ีดี พรFอมท่ีจะต้ังใจปฏิบัติงานอยูzในองค)กรน้ีตzอไป  

 ความจงรักภักดีเป}นส่ิงท่ีแสดงอกกถึงความสัมพันธ)ระหวzางบุคลากรกับองค)กร ถFาการลาออกของ

บุคลากรมีแนวโนFมลดนFอยลงน้ัน แสดงใหFเห็นวzาบุคลากรมีความจงรักภักดีตzอองค)กรมากข้ึนเทzาน้ัน ความ

จงรักภักดีประกอบดFวย 3 มิติ คือ พฤติกรรมท่ีแสดงออก (Behavioral aspect) ความรูFสึก (Affective 

aspect) และการรับรูF (Cognitive aspect) จำแนกไดFดังน้ี 1) ดFานพฤติกรรมท่ีแสดงออก (Behavioral 

aspect) หมายถึง การไมzอยากยFายไปจากผูFบังคับบัญชา และความตFองการท่ียFายตามผูFบังคับบัญชา เม่ือ

ผูFบังคับบัญชายFายไปท่ีอ่ืน 2)ดFานความรูFสึก (Affective aspect) หมายถึง การแสดงความรูFสึกจากการ

ประเมิน ความรูFสึกรักและพึงพอใจในผูFบังคับบัญชา 2)ดFานการรับรูF (Cognitive aspect) หมายถึง ความ

เช่ือใจและความไวFวางใจท่ีบุคลากรเช่ือในตัวผูFบังคับบัญชา จนเกิดความภักดีตzอผูFบังคับบัญชา (Hoy and 

Ree,1974) ดังภาพท่ี 2 

  

  

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2 ภาพองค)ประกอบของความภักดีของพนักงาน 
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จากการทบทวนวรรณกรรมท้ัง 3 ตัวแปรท่ีมีความสัมพันธ)กันทำใหFไดFกรอบแนวความคิดดังน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
กรอบแนวคิดเร่ือง การตลาดภายในท่ีสzงผลตzอความภักดีของบุคลากรในมหาวิทยาลัย 

ราชภัฏวไลยอลงกรณ) ในพระบรมราชูปถัมภ) 

 

งานวิจัยท่ีเก่ียวขOอง 

ธนัชพร กบิลฤทธิวัฒน) (2557) ไดFทำการศึกษาวิจัยแรงจูงใจท่ีมีความสัมพันธ)กับความจงรักภักดีตzอ

องค)กรของพนักงานไทยในบริษัทขFามชาติญ่ีปุ¤น ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยไดFใชFทฤษฏีของ 

Hoy and Ree (1974) ในการศึกษาถึงความจงรักภักดีคร้ังน้ี ผลการศึกษาพบวzา พนักงานสzวนใหญzมีความ

จงรักภักดีตzอองค)กร ดFานพฤติกรรมท่ีแสดงออก ดFานความรูFสึก ดFานการรับรูFตzอองค)กรโดยรวมมีความ

แตกตzางกัน เงินเดือน รางวัล ตัวงาน และสภาพแวดลFอมในงาน มีความสัมพันธ)กับความจงรักภักดีตzอองค)กร  

นิวัต จันทราช(2559) ไดFทำการศึกษาปxจจัยท่ีสzงผลตzอความภักดีตzอองค)กรของบุคลากรในธุรกิจ

ขายตรง กรณีศึกษาบริษัทในสมาคมพัฒนาการขายตรงไทย โดยผลการศึกษาพบวzา ความคิดเห็นเก่ียวกับ

ปxจจัยในดFานลักษณะงานท่ีทำ ดFานประสบการณ)ในการทำงาน ดFานความสัมพันธ)ระหวzางผูFบริหารบริษัทกับแมz

ทีม สzงผลตzอความภักดีตzอองค)กร 

 

สมมติฐานของการวิจัย 

 สมมติฐานการวิจัยท่ี 1 บุคลากรท่ีมีขFอมูลสzวนบุคคลท่ีแตกตzางกันสzงผลตzอความภักดีของบุคลากร

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ) ในพระบรมราชูปถัมภ)ท่ีแตกตzางกัน 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 2  ปxจจัยดFานการตลาดภายในมีอิทธิพลเชิงบวกท่ีสzงผลตzอความภักดีของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ) ในพระบรมราชูปถัมภ) 
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วิธีดำเนินการวิจัย 

การวิจัยคร้ังน้ี เป}นการวิจัยแบบเชิงปริมาณ (quantitative research) ใชFแบบสอบถามปลายเป̈ด 

(open-end questionnaires) เป}นเคร่ืองมือในการเก็บขFอมูล โดยการเก็บขFอมูลคร้ังน้ี เลือกผูFตอบ

แบบสอบถามจำนวน 320 ราย เป}นบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏวไลย

อลงกรณ) ในพระบรมราชูปถัมภ) และกระทำโดยการทบทวนเน้ือหาจากงานวิจัย เอกสาร ตำราวิชาการ 

บทความท่ีผAานมา เด่ียวกับตัวแปนท่ีเก่ียวขDอง และไดDนำไปพัฒนาเปHนแบบสอบถามโดยผAานการหา

ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Validity) และทดสอบความเช่ือม่ัน (Reliability) โดยประมวลผลผAานคAา

สัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) เม่ือผAานการหาคAาท้ัง 2 ดDาน จึง

ดำเนินการแจกแบบสอบถาม โดยไดFเลือกใชFวิธีการเก็บรวบรวมขFอมูลจากแหลzงปฐมภูมิ (Primary Data) ซ่ึง

เป}นขFอมูลท่ีไดFจากการเก็บขFอมูลโดยใชFแบบสอบถาม และกลุzมตัวอยzาง ทำแบบสอบถามผzานทาง Google 

Form และสzงไปใหFกลุzมตัวอยzางผzานชzองทางออนไลน) ไดFแกz Facebook Line เว็บไซต)หนzวยงาน เม่ือ

รวบรวมขFอมูลจากแบบสอบถามแลFว  

ผูFวิจัยนำขFอมูลท่ีไดFมาประมวลผลดFวยการวิเคราะห)ขFอมูล ท้ัง สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 

Statistics) และ สถิติอนุมาน (Inferential Statistics) ในการวิเคราะห)ขFอมูล  

การวิจัยใชFสถิติพรรณนา ใชFคzารFอยละ (Percentage) และคzาความถ่ี (Frequency) ในกาวิเคราะห)

และอธิบายตัวแปรปxจจัยดFานประชากร และ ใชFคzาเฉล่ีย (Mean) และคzาสzวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) ในการวิเคราะห)และอธิบายตัวแปร ปxจจัยดFานการตลาดภายใน (Internal Marketing) และ

ปxจจัยดFานความภักดี (Employee Loyalty)  

การวิจัยโดยใชFสถิติอนุมาน โดยเป}นการวิเคราะห)ขFอมูลกลุzมตัวอยzาง และทดสอบสมมติฐาน 

(Hypothesis Testing) โดยใชFสถิติ t-test ในการวิเคราะห)การตลาดภายในท่ีสzงผลตzอความภักดีของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ) ในพระบรมราชูปถัมภ) จำแนกตามปxจจัยดFานประชากร และ

ใชFสถิติความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ในการวิเคราะห)การตลาดภายในท่ีสzงผลตzอความภักดี

ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ) ในพระบรมราชูปถัมภ) เม่ือวิเคราะห)พบความแตกตzางจะ

นำไปเปรียบเทียบเป}นรายคูzโดยใชFวิธีของ LSD  

และสุดทFายใชFการวิเคราะห)ขFอมูลโดยใชFสถิติถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) เพ่ือศึกษาปxจจัยดFาน

การตลาดภายในท่ีมีผลตzอความภักดีของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ) ในพระบรม

ราชูปถัมภ) 

 

ผลการวิจัย 

การวิเคราะห)ขFอมูลแบบสอบถามการวิจัย เร่ือง การตลาดภายในท่ีมีผลตzอความภักดีของบุคลากร

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ) ในพระบรมราชูปถัมภ) สามารถสรุปผลการวิจัยไดFดังตzอไปน้ี 1) ผลการ

วิเคราะห)ความภักดีของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ) ในพระบรมราชูปถัมภ) โดยภาพรวม 

มีระดับความคิดเห็นอยูzในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป}นรายดFานพบวzา ความภักดีของบุคลากรในมหาวิทยาลัย
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ราชภัฏวไลยอลงกรณ) ในพระบรมราชูปถัมภ) ใหFความสำคัญระดับมาก ดFานพฤติกรรมท่ีแสดง ดFานความรูFสึก 

และดFานการรับรูF 2) ผลการเปรียบเทียบความภักดีของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฎวไลยอลงกรณ) ใน

พระบรมราชูปถัมภ) จำแนกตามปxจจัยสzวนบุคคล สามารถสรุปผลการวิจัยไดF ดังน้ี 2.1) ปxจจัยสzวนบุคคลท่ี

แตกตzางกันสzงผลตzอความภักดี ดFานพฤติกรรมท่ีแสดงออกของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ) 

ในพระบรมราชูปถัมภ)ตzางกัน 2.2) ปxจจัยสzวนบุคคลท่ีแตกตzางกันสzงผลตzอความภักดี ดFานความรูFสึกของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ) ในพระบรมราชูปถัมภ)ตzางกัน 2.3) ปxจจัยสzวนบุคคลท่ี

แตกตzางกันสzงผลตzอความภักดี ดFานการรับรูFของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ) ในพระบรม

ราชูปถัมภ)ตzางกัน 3) ผลการเปรียบเทียบการตลาดภายในท่ีสzงผลตzอความภักดีของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

ราชภัฏวไลยอลงกรณ) ในพระบรมราชูปถัมภ) สามารถสรุปผลการวิจัยไดFดังน้ี 3.1) ปxจจัยการตลาดภายใน 

ดFานการออกแบบงานและดFานการกำหนดลักษณะงาน ไมzมีผลตzอความภักดีของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

ราชภัฏวไลยอลงกรณ) ในพระบรมราชูปถัมภ) 3.2) ปxจจัยการตลาดภายใน ดFานการสรรหาและการคัดเลือก ดFาน

การสรFางแรงจูงใจมีผลตzอความภักดีของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ) ในพระบรมราชูปถัมภ) 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

 การวิเคราะห)ขFอมูลแบบสอบถามการวิจัยเร่ือง การตลาดภายในท่ีมีผลตzอความภักดีของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ)ฯ ผูFวิจัยทำการอภิปรายผลตามวัตถุประสงค)ไดFดังน้ี 

1. ศึกษาความภักดีของบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ)ฯ ในพระบรมราชูปถัมภ) 

จากการศึกษาองค)ประกอบดFานความภักดีของบุคลากรจากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเก่ียวขFอง

พบวzา ความภักดี คือ พฤติกรรมหรือแนวคิดเชิงบวกของบุคลากรท่ีทำใหFบุคลากรสามารถทำงานไดFอยzางมี

ความสุขและมีประสิทธิภาพ (จาตุรงค) วัฒนศิริ,2552 และ Robbins,2001) มีองค)ประกอบดังน้ี (1) ดFาน

พฤติกรรมท่ีแสดงออก (2) ดFานความรูFสึก และ (3) ดFานการรับรูF (Hoy and Ree,1974) โดยดFานพฤติกรรม

ทีแสดงออก คือ การแสดงออกในดFานบวก ชzวยขับเคล่ือนองค)กรใหFบรรลุผลตามท่ีองค)กรต้ังเป�าหมายไวF โดย

เร่ิมจากการชzวยเหลือผูFรzวมงาน ชzวยเหลือผูFบังคับบัญชา ชzวยเหลือองค)กร มีพฤติกรรมท่ีเสียสละเวลาสzวน

ตนใหFกับองค)กร (เอกชัย บูรณธน,2547; Urmila and Parikar,2003) สzวนดFานความรูFสึก คือ ความพึงพอใจ 

ความสนุกสนาน ในงานท่ีทำงาน มีความพอใจกับสภาพแวดลFอมในการทำงาน  โดยมีความรูFสึกวzาตนเองท่ี

ความสำคัญตzอองค)กร รักและหวงแหนองค)กร พรFอมท่ีจะขับเคล่ือนองค)กรใหFเจริญเติบโต (Manion,2003; 

จรรยา ดาสา,2552) และดFานการรับรูF คือ ความเช่ือม่ันและความเช่ือใจในเพ่ือนรzวมงาน ผูFบังคับบัญชา แมF

จะมีผูFอ่ืนไมzเห็นดFวยตzอการตัดสินใจของผูFบังคับบัญชา การรับรูFวzาองค)กรและผูFบังคับบัญชายินดีรับผิดแทน

เม่ือตนเองกระทำผิดพลาด และความรูFสึกถึงความภักดีตzอองค)กร มีทัศนคติเชิงบวกตzอการบริหารและ

เป�าหมายขององค)กร (Eisenberger et al,2002; เปรมจิตร คลFายเพ็ชร),2548) 

2. ศึกษาความภักดีของบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ) ในพระบรมราชูปถัมภ) 

จำแนกตามปxจจัยดFานประชากรศาสตร) 
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2.1 ปxจจัยสzวนบุคคลท่ีแตกตzางกันสzงผลตzอความภักดีโดยรวมของบุคลากรของมหาวิทยาลัย

ราชภัฎวไลยอลงกรณ) ในพระบรมราชูปถัมภ) ซ่ึงสอดคลFองกับงานวิจัยของ ศิริวรรณ เสรีรัตน) ,2550 กลzาววzา 

เพศ อายุ ลักษณะงาน (อาชีพ) ระดับการศึกษาและระดับเงินเดือนมีผลตzอความภักดีของบุคลากร คือ ปxจจัย

ดFานประชากรศาสตร)ตzาง ๆ มีผลกระทบตzอความภักดีของบุคลากรท่ีแตกตzางกัน หมายถึง บุคลากรท่ีมีอายุ

นFอยจะมีความภักดีตzอองค)กรนFอยกวzาบุคลากรท่ีมีอายุมาก เป}นตFน 

2.2 ปxจจัยสzวนบุคคลท่ีแตกตzางกันสzงผลตzอความภักดีดFานพฤติกรรมท่ีแสดงออกของ

บุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฎวไลยอลงกรณ) ในพระบรมราชูปถัมภ) ซ่ึงสอดคลFองกับงานวิจัยของ ปณิศา 

สัญชานนท) , 2548 อFางถึงใน ปรมัตถ) ปxยปรัชญ) ตFองประสงค), 2557 กลzาววzา ปxจจัยสzวนบุคคล

ประกอบดFวย อายุ และระดับเงินมีผลตzอความภักดีของบุคลากรในดFานพฤติกรรมท่ีแสดงออกท่ีแตกตzางกัน 

หมายถึง บุคลากรท่ีมีอายุนFอยจะมีการแสดงออกทางดFานความภักดีตzอองค)กรนFอยกวzาบุคลากรท่ีมีอายุมาก 

เชzน บุคลากรท่ีมีอายุนFอจะมียความรักและหวงแหนในองค)กร ระยะยเวลาในการอยูzรzวมกับองค)การ (อายุ

งาน) นFอยกวzาบุคลากรท่ีมีอายุมากกวzา เป}นตFน 

2.3 ปxจจัยสzวนบุคคลท่ีแตกตzางกันสzงผลตzอความภักดีดFานความรูFสึกของบุคลากรของ

มหาวิทยาลัยราชภัฎวไลยอลงกรณ) ในพระบรมราชูปถัมภ) ซ่ึงสอดคลFองกับงานวิจัยของ ภัทธีรา ประพฤติ

ธรรม ,2559 กลzาววzา ปxจจัยสzวนบุคคลประกอบดFวย เพศ อายุ ลักษณะงาน (อาชีพ) ระดับการศึกษาและ

ระดับเงินเดือนมีผลตzอความภักดีของบุคลากรในดFานความรูFสึกท่ีแตกตzางกัน หมายถึง บุคลากรท่ีมีระดับ

การศึกษาต่ำกวzาจะมีความภักดีตzอองค)กรดFานความรูFสึกสูงกวzาบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาในระดับท่ีสูงกวzา 

เชzน บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีจะมีความรูFสึกสนุกกับการทำงาน รูFสึกตนเองมีความสำคัญ

กับองค)กร รูFสึกรักและหวงแหนองค)กรมากกวzาบุคลากรท่ีระดับการศึกษาในระดับปริญญาโท และปริญญา

เอก เป}นตFน 

2.4 ปxจจัยสzวนบุคคลท่ีแตกตzางกันสzงผลตzอความภักดีดFานการรับรูFของบุคลากรของ

มหาวิทยาลัยราชภัฎวไลยอลงกรณ) ในพระบรมราชูปถัมภ) ซ่ึงสอดคลFองกับงานวิจัยของ นิวัต จันทราช, 

2559 กลzาววzา ปxจจัยสzวนบุคคลประกอบดFวย เพศ อายุ ลักษณะงาน ระดับการศึกษาและระดับเงินเดือนมี

ผลตzอความภักดีของบุคลากรในดFานการรับรูFท่ีแตกตzางกัน หมายถึง บุคลากรท่ีมีอายุนFอยกวzาจะมีความภักดี

ตzอองค)กรดFานการรับรูFสูงกวzาบุคลากรท่ีมีอายุสูงกวzา เชzน บุคลากรท่ีมีอายุนFอยจะมีความรูFสึกความเช่ือม่ัน

และความเช่ือใจในเพ่ือนรzวมงาน ผูFบังคับบัญชา แมFจะมีผูFอ่ืนไมzเห็นดFวยตzอการตัดสินใจของผูFบังคับบัญชา 

การรับรูFวzาองค)กรและผูFบังคับบัญชายินดีรับผิดแทนเม่ือตนเองกระทำผิดพลาด และความรูFสึกถึงความภักดี

ตzอองค)กร มีทัศนคติเชิงบวกตzอการบริหารและเป�าหมายขององค)กรมากกวzาบุคลากรท่ีมีอายุมากก เป}นตFน 

3.ศึกษาการตลาดภายในท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกตzอความภักดีของบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏว

ไลยอลงกรณ) ในพระบรมราชูปถัมภ) 

3.1 การตลาดภายในอิทธิพลตzอความภักดีโดยรวมของบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฎว

ไลยอลงกรณ) ในพระบรมราชูปถัมภ) ซ่ึงสอดคลFองกับงานวิจัยของ อนุสรา บรรดาศักด์ิ และ นารี วงศ)เลิศ

คุณากร เร่ือง อิทธิพลของการตลาดภายในตzอความภักดีของพนักงานธนาคารออมสิน จังหวัดสระบุรีท่ีกลzาว
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วzา การตลาดภายในมีอิทธิพลตzอความภักดีของพนักงาน (อนุสรา บรรดาศักด์ิ และ นารี วงศ)เลิศคุณากร,  

2561) นอกจากน้ันยังมีนักวิชาการท่ีสนับสนุนแนวคิดการตลาดภายในท่ีมีอิทธิพลตzอความภักดีของพนักงาน 

เชzน นัทธีรา พุมมาพันธุ) กลzาววzาการตลาดภายในประกอบดFวย การสรรหา การคัดเลือก การสรFางแรงจูงใจ 

การเก็บขFอมูลยFอนกลับ และการส่ือสารภายในองค)กรมีผลตzอวามสุขในการทำงาน ซ่ึงทำใหFเกิดความภักดีตzอ

องค)กร (นัทธีรา พุมมาพันธุ), 2561) 

3.2 การตลาดภายในมีอิทธิพลตzอความภักดีดFานพฤติกรรมท่ีแสดงออกของบุคลากรของ

มหาวิทยาลัยราชภัฎวไลยอลงกรณ) ในพระบรมราชูปถัมภ) ซ่ึงสอดคลFองกับแนวคิดของ อำนวย แสงสวzาง, 

2544 กลzาววzา การสรรหาและการคัดเลือกมีอิทธิพลตzอความภักดีดFานพฤติกรรมการแสดงออกของบุคลากร 

หมายถึง การสรรหาและการคัดเลือกท่ีมีความชัดเจน ยุติธรรมท้ังกระบวนการ จะทำใหFองค)กรไดFรับบุคลากร

ท่ีมีคุณภาพและบุคลากรเหลzาน้ีจะสนุกกับการทำงาน รักงาน หวงแหนองค)กร เสียสละทุzมเทใหFงานสzวนรวม

ขององค)กรและการชzวยเหลืองานองค)กร เพ่ือนรzวมงานอยzางเต็มใจ  

3.3 การตลาดภายในมีอิทธิพลตzอความภักดีดFานความรูFสึกของบุคลากรของมหาวิทยาลัยราช

ภัฎวไลยอลงกรณ) ในพระบรมราชูปถัมภ) ซ่ึงสอดคลFองกับแนวคิดของ Manion,2003 และ จรรยา ดาสา

,2552 กลzาววzา การสรรหาและการคัดเลือกท่ีมีประสิทธิภาพ ชัดเจน ยุติธรรม และการสรFางแรงจูงใจในการ

ทำงาน ประกอบดFวยการขับเคล่ือนทางดFานอารมณ)และจิตใจ มีอิทธิพลตzอความภักดีของบุคลากรดFาน

ความรูFสึก หมายถึง การสรรหาและการคัดเลือกท่ีมีประสิทธิเภาพ และ การสรFางแรงจูงใจท่ีตรงตzอความ

ตFองการของบุคลากรท้ังท่ีเป}นตัวเงินและไมzเป}นตัวเงินทำใหFบุคลากรมีความรูFสึกสนุกกับการทำงาน รูFสึก

ตนเองมีความสำคัญกับองค)กร รูFสึกรักและหวงแหนองค)กร 

3.4 การตลาดภายในมีอิทธิพลตzอความภักดีดFานการรับรูFของบุคลากรของมหาวิทยาลัยราช

ภัฎวไลยอลงกรณ) ในพระบรมราชูปถัมภ) ซ่ึงสอดคลFองกับงานวิจัยของ นิวัต จันทราช, 2559 และ ธนัชพร 

กบิลฤทธิวัฒน), 2557 กลzาววzา การสรรหาและการคัดเลือก และการสรFางแรงจูงใจมีอิทธิพลตzอความภักดี

ดFานการรับรูFของบุคลากร หมายถึง การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรท่ีมีความยุติธรรม ชัดเจนรวดเร็ว 

และการสรFางแรงจูงใจท่ีตรงตามควาใมตFองการของบุคลากรทำใหFบุคลากรเกิดความเช่ือม่ันตzอเพ่ือนรzวมงาน 

ผูFบังคับบัญชาและองค)กร พรFอมท่ีจะรzวมรับผิดชอบในการกระทำขององค)กรหรือมีความภักดีตzอองค)กร

น่ันเอง 

 

ขOอเสนอแนะจากผลการวิจัย 

1. ปxจจัยดFานสzวนบุคคล จากผลการวิจัยพบวzา บุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฎวไลย

อลลงกรณ) ในพระบรมราชูปถัมภ) ท่ีมีปxจจัยดFานสzวนบุคคลท่ีตzางกัน ดFานเพศ ดFานลักษณะงาน ดFานอายุ 

ระดับการศึกษา และรายไดFท่ีแตกตzางกันสzงผลตzอความภักดีท่ีแตกตzางกัน ดังน้ัน มหาวิทยาลัยราชภัฎวไลย

อลงกรณ) จึงควรสนใจเพศ ลักษณะงาน อายุ ระดับกรศึกษา รายไดFของบุคลากรในมหาวิทยาลัยในการสรFาง

ความภักดีของบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฎวไลยอลงกรณ) 
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2. ปxจจัยดFานการตลาดภายใน(internal marketing) มีผลกระทบตzอความภักดีของบุคลากร

ในมหาวิทยาลัยราชภัฎวไลยอลงกรณ) ในพระบรมราชูปถัมภ) โดยมีขFอเสนอแนะดังตzอไปน้ี 

2.1 ดFานการสรรหาและการคัดเลือก จากผลการวิจัยแสดงใหFเห็นวzา ปxจจัยดFานการตลาด

ภายใน ดFานการสรรหาและการคัดเลือก มีผลตzอความภักดีของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฎวไลย

อลงกรณ) ในพระบรมราชูปถัมภ) ดังน้ันมหาวิทยาลัยราชภัฎวไลยอลงกรณ)ฯ สมควรสรรหาและคัดเลือก

บุคลากรดFวยความโปรzงใส ชัดเจน ต้ังแตzการกำหนดคุณสมบัติ ศักยภาพ ทักษะ สมรรถนะ ตลอดจนข้ันตอน

การสรรหาและการคัดเลือก และการสรรหาคัดเลือกบุคลากรจำเป}นตFองมีเทคนิคการคัดกรองบุคคลท่ีมี

ทัศนคติ แนวคิดท่ีตรงกับเป�าหมายของมหาวิทยาลัราชภัฎวไลยอลงกรณ)ฯ 

2.2 ดFานการออกแบบงาน จากผลการวิจัยแสดงใหFเห็นวzา ปxจจัยดFานการตลาดภายในดFาน

การออกแบบงานมีผลตzอความภักดีของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฎวไลยอลงกรณ) ในพระบรมราชูปถัมภ) 

ดังน้ันมหาวิทยาลัยราชภัฎวไลยอลงกรณ)ฯ สมควรวางแผนงาน ออกแบบงาน การกำหนปริมาณงาน รูปแบบ

การทำงาน ข้ันตอนการทำงาน และการประเมินผลงานใหFตรงตามความตFองการของบุคลากรและความ

ตFองการเป�าหมายของมหาวิทยาลัยราชภัฎวไลยอลงกรณ) ในพระบรมราชูปถัมภ) 

2.3 ดFานการกำหนดลักษณะงาน จากผลการวิจัยแสดงใหFเห็นวzา ปxจจัยดFานการตลาดภายใน

ดFานการกำหนดลักษณะงานมีผลตzอความภักดีของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฎวไลยอลงกรณ) ในพระ

บรมราชูปถัมภ) ดังน้ันมหาวิทยาลัยราชภัฎวไลยอลงกรณ)ฯ สมควรกำหนดลักษณะหนFาท่ีความรับผิดชอบ

หลัก คุณสมบัติเฉพาะสำหรับตำแหนzง และความรูFความสามารถและสมรรถนะท่ีจำเป}นสำหรับตำแหนzงของ

บุคลากรและความตFองการเป�าหมายของมหาวิทยาลัยราชภัฎวไลยอลงกรณ) ในพระบรมราชูปถัมภ) 

2.4 การสรFางแรงจูงใจ จากผลการวิจัยแสดงใหFเห็นวzา ปxจจัยดFานการตลาดภายในดFานการ

สรFางแรงจูงใจมีผลตzอความภักดีของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฎวไลยอลงกรณ) ในพระบรมราชูปถัมภ) 

ดังน้ันมหาวิทยาลัยราชภัฎวไลยอลงกรณ)ฯ สมควรมีการกำหนดเกณฑ)การใหFรางวัลจูงใจท้ังท่ีเป}นตัวเงิน 

ไดFแกz เงินเดือน โบนัส คzาตำแหนzง และรางวัลจูงใจท่ีมิไดFเป}นตัวเงิน ไดFแกz การไดFรับการยอมรับ ความอิสระ

ในการคิด การทำงาน อำนาจหนFาท่ีและความกFาวหนFา โดยตFองคำนึงถึงเป�าหมายของมหาวิทยาลัยราชภัฎว

ไลยอลงกรณ) ในพระบรมราชูปถัมภ) และความตFองการของบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฎวไลยอลงกรณ) 

ในพระบรมราชูปถัมภ) 

 

ขOอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยคร้ังต'อไป 

1. ควรศึกษาตัวแปรอ่ืน ๆ ท่ีอาจจะมีผลตzอความภักดีของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฎวไลย

อลงกรณ) ในพระบรมราชูปถัมภ) เชzน ปxจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย) กระบวนการการทำงาน และการ

วัดผลประเมินผลงานของบุคลากร 

2. การศึกษาคร้ังน้ีเป}นการศึกษาเฉพาะมหาวิทยาลัยราชภัฎวไลยอลงกรณ) ในพระบรม

ราชูปถัมภ)เทzาน้ัน ดังน้ันเพ่ือใหFไดFผลการวิจัยท่ีมีความหลากหลายมากข้ึนควรขยายขอบเขตดFานประชากรท่ี
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ใชFในการศึกษาใหFครอบคลุมมากข้ึน เชzน มหาวิทยาลัยอ่ืน องค)กรบริษัทเอกชน องค)กรภาครัฐ เพ่ือศึกษา

ความแตกตzางทางดFานความภักดีของประชากรท่ีทำการศึกษา 
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