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บทคัดยอ 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาลักษณะสวนบุคคลของพนักงานบริษัท ไบโอฟารม 

เคมิคัลส จํากัด และบริษัทในเครือ 2) เพื่อศึกษาปจจัยแรงจูงใจดานผลตอบแทนพนักงานบริษัท ไบโอฟารม 

เคมิคัลส จํากัด และบริษัทในเครือ 3) เพื่อศึกษาปจจัยเกี่ยวกับความภักดีตอองคกรพนักงานบริษัท ไบโอ

ฟารม เคมิคัลส จํากัด และบริษัทในเครือ 4) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบลักษณะสวนบุคคลที่มีผลตอความภัคดี

องคกรพนักงานบริษัท ไบโอฟารมเคมิคัลส จํากัด และบริษัทในเครือ 5) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบปจจัย

แรงจูงใจดานผลตอบที่มีผลตอความภัคดีองคกรพนักงานบริษัท ไบโอฟารม เคมิคัลส จํากัด และบริษัทใน

เครือ 

กลุมตัวอยางที่ใชวิจัย พนักงาน บริษัท ไบโอฟารม เคมิคัลส จํากัด และบริษัทในเครือ  จํานวน 200 

คน สําหรับการวิเคราะหขอมูลใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ SPSS/PS คํานวณหา คาความถี่ (Frequency) 
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คารอยละ (percentage) คาเฉล่ีย (Mean) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) และการทดสอบ

มาตรฐานเปรียบเทียบความแตกตางปจจัยสวนบุคคลกับแรงจูงใจที่มีผลตอความภักดีองคกร ใชคา t-Test 

และคา F-Test (หรือ One-Way ANOVA) และสถิติที่ทดสอบการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณ(Multiple 

Regression) สมมติฐานทั้ง 2 ขอ ทําการทดสอบที่ระดับ นัยสําคัญที่ทางสถิติ 0.05  

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวาปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน บริษัท ไบโอฟารม เคมิคัลส จํากัด

และบริษัทในเครือ เมื่อเปรียบเทียบลักษณะสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ที่

แตกตางกัน พบวามีผลตอความภักดีองคกรของพนักงานบริษัท ไบโอฟารม เคมิคัลส จํากัด และบริษัทใน

เครือแตกตางกัน และปจจัยแรงจูงใจดานผลตอบแทน ดานเงินเดือน ดานรางวัล ดานลักษณะงาน และ

สภาพแวดลอมในงาน ที่แตกตางกัน พบวามีผลตอความภักดีองคกรของพนักงานบริษัท ไบโอฟารม เคมิคัลส

จํากัด และบริษัทในเครือ แตกตางกัน โดยทุกปจจัยไดแก ลักษณะสวนบุคคลคือ  เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

รายไดตอเดือน มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.000 และ พบวาปจจัยแรงจูงดานผลตอบแทน 

ดานเงินเดือน ดานรางวัล ดานลักษณะงาน และสภาพแวดลอมในงานลวนแตมีผลตอความจงรักภักดีตอ

องคกรทั้งส้ิน (p < 0.05) 

 

คําสําคัญ: ปจจัยสวนบุคคล; แรงจงูใจดานผลตอบแทน; ความภัคดีตอองคกร 

  

Abstract 

This research aims to 1) to study personal characteristics of employees 

of Biopharm Chemicals Co., Ltd. and companies in the group 2) to study the motivating 

factors of employees of Biopharm Chemicals Co., Ltd. and companies in the group 3) to 

study factors relating to the loyalty of Biopharm Chemicals Co., Ltd. and companies in the 

group's employees 4) to  compare personal characteristics that effect 

the loyalty of Biopharm Chemicals Co., Ltd. and companies in the group's employees 5) to 

compare incentives as a factor in influencing the loyalty of Biopharm Chemicals Co., Ltd. 

and companies in the group's employees. 

The sample set consists of 200 employees of Biopharm Chemicals Co., Ltd. and 

companies in the group. For data analysis, SPSS/PS program was used to determine 

frequencies, percentages, means, standard deviations. The tests of standard in comparing 

the differences in personal factors and the incentives that impact organizational loyalty, 

were t-Test and F-Test (or One-Way ANOVA). Moreover, the statistics that test Multiple 

Regression for both hypotheses was set at 0.05 statistical significance.  

The examination of hypotheses found that employees' (of Biopharm Chemicals Co., 

Ltd. and companies in the group) personal factors when compared to multiple personal 

characteristics (i.e. gender, age, education level, monthly income), result 
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in the loyalty of Biopharm Chemicals Co., Ltd. and companies in the group's employees 

differently. As for incentives (various salaries, rewards, natures of job and work 

environments), it can be noticed that the incentives affect the loyalty of Biopharm 

Chemicals Co., Ltd. and companies in the group's employees differently. All factors which 

are personal characteristics i.e. gender, age, education level, monthly income are correlated 

at 0.000 statistical significance. Further, the research discovered that incentives (including 

salaries, rewards, natures of job and work environments), all have influence 

on the loyalty of Biopharm Chemicals Co., Ltd. and companies in the group's employees (p 

< 0.05). 

Keywords: Personal Factors, Compensation that motivates, Organizational Loyalty  

 

บทนํา 
 

องคกรหนึ่งตั้งขึ้นมาของคนกลุมหนึ่งมีเปาหมาย และวัตถุประสงครวมกันแลวก็สมมติเรียกกันวา

บริษัทและการที่จะทําใหองคกรเติบโต มีความกาวหนาจําเปนจะตองมีพนักงานเพื่อนรวมงานในองคที่มี

ความสามารถ มีทักษะในการทํางาน บริษัทของเราก็จําเปนจะตองมีแรงจูงใจ ใหบุคคลภายนอกที่มี

ความสามารถ มีประสบการณสูงอยากเขามารวมงานกับ องคกรของเรา เพราะในปจจุบันหนวยงานหรือ

องคกรอื่นที่เปนคูแขงกับเรามีตัวเลือกมากมาย เนื่องจากเล็งเห็นคุณคาทรัพยากรบุคคลถือเปนปจจัยหนึ่งที่

ขาดไมได เชน กระบวนการทํางานไมสามารถดําเนินตอไปไดอยางตอเนื่อง สงของหรือสินคาใหกับลูกคาไม

ทันเปนตน และก็จะทําใหเกิดความเสียหายแกองคกรนั่นเอง หากองคกรตองการพนักงานที่ดีมีคุณภาพ ก็

จําเปนจะตองลงทุนสูง โดยเริ่มตั้งแต การสรรหา การคัดเลือก การจายคาตอบแทนทั้งในรูปตัวเงิน การเล่ือน

ตําแหนง มอบหมายหนาที่รับผิดชอบงานที่สําคัญ รวมทั้งการฝกอบรมเพื่อใหพนักงานเกิดทักษะในการ

ทํางาน ความรูความชํานาญ ความสามารถ ทําใหงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  เมื่อทางองคกรได

ปฏิบัติแกพนักงานตามที่กลาวมาแลว จึงเปนเหตุทําใหเกิดแรงจูงใจมีผลตอความภัคดีของพนักงานตอองคกร 

เปนส่ิงที่องคกรจะตองใหความสําคัญเปนอยางยิ่ง เนื่องจากถาพนักงานเกิดความภักดีตอองคกรแลว จะทํา

ใหพนักงานไมคิดที่จะลาออกจากองคกร เต็มใจรับผิดชอบตองานที่ไดรับหมอบหมาย มีความพยายามมีความ

ตั้งใจในการทํางาน พรอมที่จะอุทิศเวลาใหแกองคกรทุกเมื่อ ทั้งสถานที่ทํางานและนอกสถานที่ทํางานที่ไดรับ

บัญชา พนักงานจะมีความรูสึกวาองคกรเปนสวนหนึ่งในชีวิตเขา 

ในทางตรงกันขาม ถาพนักงานไมมีแรงจูงใจ ในการทํางานก็จะไมทําใหเกิดความภัคดีตอองคกร 

ทํางานไปวันๆไมสนใจ ทําไปเพื่อเงินคาจาง ไมมีความผูกพันกับองคกรในทางบวก ไมมีความสุขกับการ

ทํางาน จะทําเฉพาะงานที่ไดรับมอบหมายเทาที่ส่ังเทานั้น โดยไมคิดทําเพื่อองคกร เปนเหตุใหงานดอย

คุณภาพ หรือไมมีประสิทธิภาพ ไมสามารถสูคูแขงได  
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การลาออกของพนักงานยอมทําใหเกิดความเสียหายแกองคกร เชน พนักงานที่มีทักษะมีความ

ชํานาญ ลาออก ทําใหองคกรจะตองลงทุนฝกคนใหม ทําใหเสียเวลา หรือลาออกไปอยูคูแขงขององคกรอีกยิ่ง

ทําใหเกิดผลเสียตามมามากมาย 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาลักษณะสวนบุคคลของพนักงานบริษัท ไบโอฟารม เคมิคัลส จํากัด และบริษัทในเครือ 

2. เพื่อศึกษาปจจัยแรงจูงใจดานผลตอบแทนพนักงานบริษัท ไบโอฟารม เคมิคัลส จํากัด และบริษัท

ในเครือ 

3. เพื่อศึกษาปจจัยเกี่ยวกับความภักดีตอองคกรพนักงานบริษัท ไบโอฟารม เคมิคัลส จํากัด และ

บริษัทในเครือ 

4. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบลักษณะสวนบุคคลที่มีผลตอความภัคดีองคกรพนักงานบริษัท ไบโอฟารม 

เคมิคัลส จํากัด และบริษัทในเครือ 

5. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบปจจัยแรงจูงใจดานผลตอบที่มีผลตอความภัคดีองคกรพนักงานบริษัท ไบ

โอฟารม เคมิคัลส จํากัด และบริษัทในเครือ 

 

สมมติฐานการวิจัย 
1. กลุมตัวอยางที่มีปจจัยสวนบุคคล (เพศ) ที่แตกตางกัน มีผลตอความจงรักภักดีตอองคกรที่ไม

แตกตางกัน 

2. ปจจัยดานการจูงใจ ประกอบดวย ดานรางวัล ดานเงินเดือน ดานลักษณะงาน และดาน

สภาพแวดลอมในงาน ไมมีผลตอ ความจงรักภักดีตอองคกร 

 

ขอบเขตของศึกษาวิจัย 

 การกําหนดขอบเขตในการวิจัย ขออธิบายพอสังเขปดังตอไปนี้ ประเภทและรูปแบบการวิจัย   

การวิจัยนี้เปนการวิจัยประเภท งานวิจัยเชิงสํารวจ(Survey Research)ใชแบบสอบถามโดยการสุมตัวอยาง

ของพนักงาน บริษัท ไบโอฟารม เคมิคัลส จํากัด และบริษัทในเครืออยูในเขต วัฒนากรุงเทพมหานคร 10110 

ผูวิจัยไดกําหนดกลุมตัวอยาง โดยใชตารางการคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยาง ของTaro Yamane ระดับ

ความเชื่อถือ 95%  ระดับความคลาดเคล่ือน +- 5%  ขนาดกลุมตัวอยางจํานวน  800 คน โดยทําการสุม

ตัวอยางมาทั้งจํานวน 200 คนเมื่อวันที่ 30 พฤษภาคม 2562 

 

 ดานตัวแปร แบงออกเปน 2 ประเภท 

1. ตัวแปรอิสระ แบงออกเปน  2  ประเภท ดังนี้ 

1.1 ตัวแปรอิสระ ใชในการศึกษาวิจัยสวนบุคคลในครั้งนี้ ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

สถานภาพ รายไดเฉล่ียตอเดือน พนักงาน บริษัท ไบโอฟารม เคมิคัลส จํากัด และบริษัทในเครือ  
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1.2 ตัวแปรอิสระ เกี่ยวกับแรงจูงใจดานผลตอบแทน ซึ่งใชในการวิจัยพนักงาน บริษัท ไบโอฟารม 

เคมิคัลส จํากัด และบริษัทในเครืออยูในเขตวัฒนากรุงเทพมหานคร ในดานเงินเดือน ดานรางวัล ดาน

ลักษณะงาน สภาพแวดลอมในงาน 

           2. ตัวแปรตาม คือความภัคดีตอองคกรของพนักงาน บริษัท ไบโอฟารม เคมิคัลส จํากัด และบริษัท

ในเครืออยูใน เขต วัฒนา กรุงเทพมหานคร 10110 ไดแก ดานพฤติกรรมที่แสดงออก ดานความรูสึก ดาน

การรับรู 

 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 1. เมื่อทราบถึงปจจัยสวนบุคคล ที่มีแรงจูงใจที่มีผลตอความภักดีตอองคกร บริษัท ไบโอฟารม เคมิ

คัลส จํากัด และบริษัทในเครือ ผูบริหารองคกรสามารถนําไปประยุคใชในองคกรของทานได 

 2. เมื่อทราบถึงปจจัยแรงจูงใจดานผลตอบแทน ผูบริหารองคกรสามารถนําไปใชประโยชนใน

องคกรของทานได 

 3. เมื่อทราบถึงสาเหตุที่ทําใหเกิดความภัคดีตอองคกรของพนักงานบริษัท ไบโอฟารม เคมิคัลส 

จํากัด และบริษัทในเครือ ผูบริหารองคกรสามารถนําไปประยุคใชในองคกรของทานได 

 4. เมื่อทราบถึงการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอความภัคดีในองคกรของพนักงานบริษัท 

ไบโอฟารม เคมิคัลส จํากัด และบริษัทในเครือ ผูบริหารองคกรสามารถนําไปประยุคใชในองคกรของทานได 

 5. เมื่อทราบถึงการเปรียบเทียบปจจัยแรงจูงใจดานผลตอบแทนที่มีผลตอความภักดีตอองคกรของ

พนักงาน บริษัท ไบโอฟารม เคมิคัลส จํากัด และบริษัทในเครือผูบริหารองคกรสามารถนําไปประยุคใชใน

องคกรของทานได 

 

วรรณกรรมท่ีเก่ียวของ 

 
ทฤษฎีที่เกีย่วของ 

 

ทฤษฎีแรงจงูใจของมาสโลว (Maslow’s theory motivation) 

มาสโลว ไดตั้งทฤษฎีเกี่ยวกับ แรงจูงใจ (Maslow’s General Theory of Human & Motivation)  

โดยมาสโลว ไดอธิบายถึงความตองการของมนุษย ซึ่งมีลักษณะเปนลําดับขั้นจากต่ําไปหาสูง (Hierarchy& 

Needs) และเปนทฤษฎีที่ยอมรับกันแพรหลายสมมติฐานดังกลาวมีความเกี่ยวกับ พฤติกรรมของมนุษย

ดังนี้ (Abraham H.Maslow. 1954: 80 - 106) 

1. มนุษยมีความตองการ ความตองการมีอยูเสมอ และไมมีที่ส้ินสุด 

2. ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว จะไมเปนส่ิงจูงใจของพฤติกรรมอีกตอไป 
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3. ความตองการของมนุษยมีลําดับขั้นความสําคัญ กลาวคือ เมื่อความตองการระดับต่ํา ไดรับการ ตอบสนอง

แลว ความตองการระดับสูงก็จะมีการเรียกรองใหมีการตอบสนองทันที ลําดับความตองการมี 5 ขั้น ดังน้ี    

1) ความตองการของรางกาย (Physiological needs) 2) ความตองการความปลอดภัย (Safety needs)  

3) ความตองการดานสังคม (Social needs) 4) ความตองการการยกยอง (Esteem needs) 5) ความตองการ

ประสบความสําเร็จสูงสุดในชีวิต (Self-actualization needs)   

 

ทฤษฎีสองปจจัยของเฟรเดอริค เฮอรสเบอร (Fredrick Herzberg), Fredrick Herzberg Bernard 

Mausner; & Bardara Block Snyderman. (1959) มีปจจัยหรือองคประกอบ 2 ประการ ที่มีความสัมพันธ

กับความพึงพอใจและไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดแก องคประกอบจูงใจ (Motivation Factors) และ 

องคประกอบคํ้าจุน (Maintenance Factors) หรือองคประกอบสุขอนามัย (Hygiene Factors) 

 

 องค์ประกอบจงูใจ (Motivation Factors) 

เปนองคประกอบที่เกี่ยวของกับงานที่ปฏิบัติโดยตรง และเปนส่ิงจูงใจใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการ

ทํางาน ประกอบดวยความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานได

เสร็จส้ินประสบผลสําเร็จอยางดี สามารถแกปญหาตางๆเกี่ยวกับงาน และรูจักปองกันปญหาที่เกิดขึ้น 

 1. การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือจากบุคคลใน

หนวยงานหรือบุคคลอื่นๆที่มาขอคําปรึกษา ซึ่งอาจแสดงออกในรูปการยกยองชมเชย การใหกําลังใจ การ

แสดงความยินดีการแสดงออกที่ทําใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

2. ลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึง งานนั้นนาสนใจ ตองอาศัยความคิดริเริ่มสรางสรรค ทา

ทายใหลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะทําตั้งแตตนจนจบโดยลําพัง 

3. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดรับมอบหมายใหดูแลงานใหมๆ และมีอํานาจ

อยางเต็มที่ ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด 

4. ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง การไดรับเล่ือนขั้น การเล่ือนตําแหนงใหสูงขึ้น มี

โอกาสไดศึกษาตอเพื่อหาความรูเพิ่มเติม ไดรับการฝกอบรมดูงาน 

          องคประกอบคํ้าจุน (Maintenance Factors) หรือองคประกอบสุขอนามัย (Hygiene Factors) 

เปนองคประกอบที่ชวยปองกันการปฏิบัติงานของบุคลากรที่จะเกิดความไมชอบงานหรือหยอนประสิทธิภาพ

ลง ประกอบดวย 

1. เงินเดือน (Salary) หมายถึง ส่ิงตอบแทนการปฏิบัติงานในรูปเงินรวมถึงการเล่ือนขั้นเงินเดือนใน 

หนวยงานนั้น เปนที่พอใจของบุคคลที่ทํางาน 

2. โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง ความนาจะ 

เปนที่บุคคลจะไดรับความกาวหนาในทักษะวิชาชีพ 
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3. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน (Interpersonal Relation, 

Subordinate, Peers) หมายถึง ความมีสัมพันธอันดีตอกันสามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจซึ่งกันและ

กันเปนอยางด ี

           4. สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับและนับถือของสังคม มีเกียรติ และมี

ศักดิ์ศรี 

5. นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึง การจัดการและ

การ บริหารงานขององคกร การติดตอส่ือสารภายในองคกรที่มีประสิทธิภาพ 

6. สภาพการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของาน เชน แสง เสียง 

อากาศ รวมทั้งลักษณะส่ิงแวดลอมอื่นๆ เชน อุปกรณหรือเครื่องมือตางๆ 

7. ชีวิตสวนตัว (Personal Lift) หมายถึง สภาพความเปนอยูสวนตัวที่เกี่ยวของกับงาน เชน การไม

ถูกยายไปทํางานในที่แหงใหมซึ่งหางไกลครอบครัว 

8. ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงในการ

ทํางาน 

9. การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หรือการนิเทศงาน หมายถึง ความสามารถหรือ 

10. ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชาหรือผูนิเทศงานในการดาํเนินงานและการบริหารงาน 

 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ วรพงษ เยาหรี(2552) ไดศึกษาเรื่อง ทัศนคติของพนักงานทีมีผลตอ

ความจงรักภัคดีภัคดีของบริษัท ที.เค.เอส.เทคโนโลยี จํากัด (มหาชน) ซ่ึงความจงรักภัคดีภัคดีนั้น ได

ทําการศึกษาทั้งหมด 3 ดาน คือ ดานพฤติกรรมที่แสดงออก ดานความรูสึกและดานการรับรู พบวา 

1. เพศ อายุ อัตราเงินเดือน ระดับการศึกษา และตําแหนงในปจจุบันมีความจงรักภัคดีตอองคที่

แสดงออกแตกตางกัน 

2. อายุ อัตราเงนิเดือน ระดับการศึกษา และตาํแหนงในปจจุบนัมีความจงรกัภัคดีตอองคในดาน

ความรูสึกแตกตางกัน 

3. อายุ อัตราเงนิเดือน ระดับการศึกษา และตาํแหนงในปจจุบนัมีความจงรกัภัคดีตอองคในดาน

การรับรูแตกตางกัน 

สอดคลองกับงานวิจัยของกรองกาญจน ทองสุข ในดานแรงจูงใจในการทํางาน แตจะขัดแยงใน 

สวนปจจัยสวนบุคคลทั้งหมด ไมมีผลทําใหความจงรักภัคดีตอองคกรแตกตางกัน 

กรองกาญจน ทองสุข (2554) ไดศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สงผลตอความจงรักภักดี

ของบุคลากร ในวิทยาลัยการอาชีพรอยเอ็ด จังหวัดรอยเอด็  

ผลการคนควาอิสระพบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จบการศึกษาในระดับปริญญา

ตรี มีสถานภาพโสด มีเงินเดือนต่ํากวา 10,000 บาท มีอายุ 25-35 ป เปนผูที่มีประสบการณในการทํางาน 5 

– 10 ป ผลการศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร พบวา ปจจัยที่มีผลทําใหความจงรักภัคดี



8 
 

ตอองคกรของบุคลากรแตกตางกันไดแกปจจัยจูงใจในการทํางาน ดานความตองการความสําเร็จ แรงจูงใจใน

การทํางานดานความผูกพัน และแรงจูงใจในการทํางานดานความตองการอํานาจ สวนปจจัยสวนบุคคล

ทั้งหมด ไมมีผลทําใหความจงรักภัคดีตอองคกรแตกตางกัน 

สอดคลองกับการวิจัยของ ดลกมล เอนจิทะ (2548) ไดทําการศึกษาทัศนะคติดานแรงจูงใจของ

พนักงานธนาคาร CTIBANK ที่มีความพึงพอโดยรวมและความภัคดีตอธนาคารพบวา ดานคาตอบแทน ดาน

ความมั่นคง ดานเกียรติยศ อยูในระดับดี และดานความสําเร็จในชีวิต  อยูในระดับดีมาก ดานความพึงพอใจ

โดยรวมมีระดับความพึงพอใจมากและมีความภัคดีตอธนาคารในระดับมากเชนกัน 

กําธร ประสบสุขโชคมณี , ประเสริฐ ประสบสุขโชคมณีแลสุภาพร พิศาลบุตร(2547:2) ไดแบง

คาตอบแทนของพนักงานไวเปน 2 ประเภทดังนี้ คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน และไดแบงออกเปน 2 ชนิด ไดแก 

1. คาตอบแทนที่เปนตัวเงินทางตรง คือส่ิงที่ลูกจางไดรับในรูปของคาจาง เงินเดือน โบนัส และคา

นายหนาการขาย 

2. คาตอบแทนที่เปนตัวเงินทางออม ไดแกบริการประโยชนนอกเหนือจากคาตอบแทนทางตรงที่

ลูกคาไดรับ เชน ประกันสุขภาพ และชีวิต คารักษาพยาบาล เงินสงเคราะหทางสังคม เงินชวยเหลือการศึกษา

บุตร เปนตน 

คาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน ประกอบดวย ส่ิงที่ทําใหลูกจางมีความพึงพอใจที่ไดรับการทํางานใน

องคกรหรือกิจการของนายจาง ซึ่งพิจารณาแบงไดเปน 2 ชนิดไดแก 

1. ลักษณะงาน ที่ลูกจางพึงพอใจ เชน งานที่นาสนใจ ความทาทายของงาน ความรับผิดชอบ 

โอกาสในการเล่ือนตําเหนง ความภาคภูมิใจในการทํางานเปนตน 

2. สภาพแวดลอมหรือบรรยากาศของงาน ไดแกนโยบายคาตอบแทนที่เหมาะสม การบังคับบัญชา

ที่ที่มีประสิทธิภาพ 

มอนดี้และโน (Mondy,R.W; Noe,R.M.2005:284-285) แบงประเภทคาตอบแทนออกเปน 2 

ประเภท ดงันี ้

1. คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน เปนคาตอบแทนที่เปนตัวเงินหรือสามารถตีคาเปนประโยชนเชิง

เศรษฐกิจเปนตัวเงินใหแกลูกจาง แบงออกเปน 2 แบบคือ 

1.1 คาตอบแทนที่เปนตัวเงินทางตรง ประกอบดวย  

เงินเดือน หมายถึง จํานวนเงินที่ลูกจางไดรับเปนคาตอบแทนการปฏิบัติงาน ถือเปนเกณฑเหมาจาย

เปนเดือน และถือเปนรายไดประจํา โดยไมคํานึงถึงชั่งโมงการปฏิบัติงานที่เปล่ียนแปลง 

1.2 คาตอบแทนที่เปนตัวเงินทางออม เปนรางวัลที่ใหแกพนักงาน หรือประโยชนเกื้อกูลที่บริษัท

จัดใหพนักงาน เน่ืองจากพนักงานเปนสมาชิกขององคกร โดยมีวัตถุประสงคในการดึงดูด รักษาและจูงใจ

พนักงาน 

2. คาตอบแทนที่ไมใชตัวเงิน คาตอบแทนรูปแบบนี้จะมาจากงานที่พวกเขาทํา หรือสภาพแวดลอม

จากการทํางานไดแก 

2.1 ดานตัวเงินประกอบดวย 

• ทักษะที่หลากหลาย งานที่ปฏิบัติเรียกรองความตองการระดับความรู ความสามารถ ความ 
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ชํานาญ ทักษะหลากหลายแคไหนเพียงใดเพื่อผูปฏิบัติจะไดใชความรูความสามารถหลายชนิดที่ตนมี 

• เอกลักษณของงาน งานที่ปฏิบัติตองการระดับแหงความสําเร็จสมบูรณในตัวเองมากนอย 

เพียงใด ความสําคัญของงาน ระดับผลกระทบของงานที่มีผลตอผูอื่นถือวาเปนความสําคัญของงาน 

2.2 สภาพแวดลอมในการทํางาน 

นโยบายที่ใช นโยบายทรัพยากรทรัพยากรบุคคลตองไดรับการพิจารณาอยางรอบคอบการละเลย

พนักงานหรือการใชนโยบายที่เขมงวดมากไปนั้นจะสงผลตอทั้งองคกรและพนักงาน ความสามารถของ

พนักงาน องคกรที่จะบรรลุความสําเร็จไดตองอาศัยการพัฒนาอยางตอเนื่อง พนักงานทุกทานตองมี

ความสามารถในการทํางานที่เหมาะสม 

• เพื่อนงานที่รูใจ คนสวนใหญตองการการยอมรบัในกลุมและเปนกลุมงานที่สามารถทํางานรวมกัน 

ได 

• สภาพแวดลอมในการทํางาน สถานที่ทํางานตองปลอดภัยและเอื้อตอสุขภาพอนามัยที่ทําใหเกิด 

ความพึงพอใจในการทํางานของลูกจาง การลดหยอนการทํางานตอสัปดาห การแบงงาน การทํางานนอก

เวลาและการเกษียณอายุ 

พอจะสรุปไดวาแนวคิดของนักวิชาการทานไดแบงเกี่ยวกับคาตอบแทนทีลูกจางควรไดรับนั้นแบง

ออกไดเปน 2 ประเภทใหญๆไดแก  คือ คาตอบแทนที่เปนตัวเงินเชน เงินเดือน การขึ้นเงินเดือน รางวัลเงิน

สด   และคาตอบแทนที่ไมอยูในรูแบบตัวเงิน เชน คาสวัสดิการการประกันภัย การเล่ือนตําแหนง 

จะสอดคลองกับความหมายของ โบและสก็อต (Peter M.Blau;& W.Reichard Scotts.1962:165) 

กลาววา ความภัคดีหมายถึง ความรูสึก และการแสดงออกซึ่งความรูสึกเคารพตอผูบังคับบัญชา โดยชี้ใหเห็น

วาผลผลิตของคนงานมสวนสัมพันธเปนอยางมากตอความภัคดีจากผูใตบังคับบัญชามีความสะดวกในการส่ัง

การและงายพอที่จะกระตุนใหลูกนองทํางานมากขึ้น 

ถาพนักงานมีความภัคดีตอองคกรพนักงานก็จะทุมเทใหกับการทํางานดวยความเต็มใจและลง

แรงกายอยางเต็มความสามารถ ผลงานที่ออกมาก็จะมีประสิทธิภาพ เมื่อมอบหมายงานให หรือใหทํางาน

นอกเวลาพนักงานคนนั้นก็จะทําดวยความเต็มใจ ไมมีความรูสึกวาเหมือนถูกบังคับใหทํา  ผลงานที่ทําออกมา

ยอมไดทั้งปริมาณ และประสิทธิภาพ สามารถที่จะแขงขันกับคูแขงไดและอาจจะเหนือกวาหลายเทา เปนตน 

 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 
วิธีการเก็บขอมูล 

1. ผูจัดทําวิจัยไดสุมกลุมตัวอยางจากพนักงานบริษัท ไบโอฟารม เคมิคัลส จํากัดและบริษัทในเครือ 

ในเขต วัฒนา กรุงเทพมหานคร 10110 จํานวน 200 คน เริ่มแจกแบบสอบถามเมื่อวันที่ 27 มิถุนายน 2562 

ถึงวันที่ 30 มิถุนายน 2562 จนครบจํานวน ในชวงเที่ยง หรือชวงเวลาพักของแตละวัน โดยไมรบกวนเวลา

ทํางานของพนักงาน 
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2. ผูจัดทําวิจัยไดแจกแบบสอบถามพรอมทั้งอธิบาย วัตถุประสงคการทําวิจัยครั้งนี้ เปนสวนหนึ่ง

ของการศึกษาในระดับปริญญาโท มหาวิทยาลัยรามคําแหง และชี้แจกการกรอกแบบสอบถาม แตละขั้นตอน

ใหเขาใจ 

3. ผูจัดทําวิจัย ใหพนังงานบริษัท ไบโอฟารม เคมิคัลส จํากัด และบริษัทในเครือ ทําแบบสอบถาม 

ใหเสร็จภายในวันนั้น โดยใหกรอกแบบสอบถามตามความเปนจริง ไมตองเครงเครียด  

4. เมื่อพนักงานบริษัท ไบโอฟารม เคมิคัลสจํากัด และบริษัทในเครือ ทําแบบสอบถามเสร็จแลว 

ผูจัดทําวิจัย กลาวขอบคุณที่ใหความรวมมือเปนอยางดี 

5. ผูจัดทําวิจัยรวบรวมแบบสอบถาม ตรวจสอบความถูกตองเรียบรอยแลว และนําไปศึกษา

วิเคราะหปรํามวลผลขอมูลตอไป โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS 

การวิเคราะหขอมูล   

 เมื่อมีการรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถาม ผูวิจัยนําขอมูลมาประมวลผลดวยการวิเคราะหขอมูลดังนี้   

1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)     

1.1 ใชคารอยละ (Percentage) และคาความถี่ (Frequency) ในการวิเคราะหตัวแปรปจจัยดาน 

ประชากร ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนง และรายไดตอเดือน      

1.2 ใชคารอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) ในการวิเคราะหตัวแปรปจจัยดานลักษะงาน และดานประสบการณการณทํางาน   

2. สถิติอนุมาน (Inferential Statistics) ในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้      

2.1 เพื่อศึกษาแรงจูงใจที่มีผลตอความภักดีองคกร ของพนักงานบริษัท ไบโอฟารม เคมิคัลส 

จํากัดและบริษัทในเครือ จําแนกตาม ปจจัยสวนบุคคล ไดแก ดานเพศ จะใชสถิติ t-Test ในการวิเคราะห

ขอมูล     

2.2 เพื่อศึกษาแรงจูงใจที่มีผลตอความภักดีองคกร ของพนักงานบริษัท ไบโอฟารม เคมิคัลส 

จํากัดและบริษัทในเครือ จําแนกตาม ปจจัยสวนบุคคล ไดแก ดานอายุ ดานสถานภาพ ดานระดับการศึกษา 

ดานตําแหนง และดานรายไดตอเดือน จะใชการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติความแปรปรวนทางเดียว (f-Test 

หรือ One-Way ANOVA) กรณีการเปรียบเทียบตั้งแต 3 กลุมขึ้นไป และเมื่อพบความแตกตางจะทําการ

ทดสอบดวยวิธีสถิติทดสอบการวิเคราะหการถดถอยเชิงพห ุ(Multiple Comparisons)  

การวิเคราะหดวยสถิติทั้ง 2 ขอ ทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

ผลการวจัิย 
1. การสรุปผลการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งไดแก คารอย

ละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ผลการ

วิเคราะหพบวา 

1.1 กลุมตัวอยางที่ตอบคําถามสวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 101 คน คิดเปนรอยละ 50.5 และ

รองลงมาคือเพศหญิง จํานวน 99 คน คิดเปนรอยละ 49.5 
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1.2 กลุมตัวอยางมีอายุ 31-40 ป จํานวน 63 คนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 31.5 รองลงมาคือ มี

อายุ 20-30 ป จํานวน 58 คน คิดเปนรอยละ 29.0  

1.3 กลุมตัวอยางสวนใหญมีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรีจํานวนมากที่สุด 118 คน คิดเปน

รอยละ 59.0 รองลงมาคือระดับการศึกษาอนุปริญญา/ปวส. จํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 21.5 

1.4 กลุมตัวอยางสวนใหญมีสถานภาพสมรส เปนจํานวนมากที่สุด 122 คน คิดเปนรอยละ 61.0 

สถานภาพโสด จํานวน 76 คน คิดเปนรอยละ 38.0 และจํานวนนอยที่สุดคือ หมาย/หยาราง จํานวน 2 คน 

คิดเปนรอยละ 1.0   

1.5 กลุมตัวอยาง มีรายได 15,001 – 25,000 บาท มีจํานวนมากที่สุดจํานวน 68 คน คิดเปนรอย

ละ 34.0 รองลงมาคือ มีรายได ไมเกิน 15,000 บาท จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 19.5   

1.6 กลุมตัวอยางใหระดับมีความจูงใจมากที่สุดคือ ทานมีแรงจูงใจในการที่องคกรนําระยะเวลา

ในการทํา งานของพนักงานมาใชในการพิจารณาการใหรางวัลใหกับพนักงาน รองลงมาคือ  ทานมีแรงจูงใจ

ในการที่องคกร นําประสบการณทํางานมาใชในการพิจารณาใหรางวัลใหกับพนักงาน  

1.7 ผลการวิเคราะหความจงรักภักดีตอองคกร พบวา กลุมตัวอยางใหระดับมีความจูงใจมากที่สุด

คือ ทานมีความมั่นใจ วาองคกรจะเติบโตอยางมั่นคงและยั่งยืน รองลงมาคือ  ทานมีความภักดีตอองคกร  

1.8 ระดับความคิดเห็นของพนักงานผูตอบแบบสอบถาม สําหรับผลการพิจารณา มีคาคะแนน

เฉล่ียอยูระหวางระดับความสําคัญมาก ในเรื่องปจจัยจูงใจ ดานลักษณะงาน มีระดับความสําคัญมากที่สุดคือ 

งานมีความทาทาย รองลงมาคือ ทานภูมิใจในงานที่ปฏิบัติอยู ระดับความสําคัญปานกลาง 

  

2. การสรุปผลการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 

2.1 สมมุติฐานขอที่ 1: พบวาบุคลากรที่มีปจจัยดานคุณสมบตัิสวนบุคคลประกอบดวย เพศ อายุ 

สถานภาพ ระดบัการศึกษา ตําแหนง รายได/เดือน ที่แตกตางกัน มีผลตอความจงรกัภักดตีอองคกร แตกตาง

กัน 

2.2 การสรุปผลการวเิคราะหขอมูลดวยทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 

Regression Analysis) 

 ปจจัยในการจูงใจ ดานรางวัล ดานเงินเดือน ดานลักษณะงาน และดานสภาพแวดลอมในงาน มีผล

ตอความจงรักภักดีตอองคกร รอยละ 86.7 โดยทุกปจจัยมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.000 

และเมื่อพิจารณาเปนแตละปจจัยพบวา ปจจัยดานรางวัล ดานเงินเดือน ดานลักษณะงาน และดาน

สภาพแวดลอมในงาน  ลวนแตมีผลตอความจงรักภักดีตอองคกรทั้งส้ิน (p < 0.05) 

 

บทสรุปและขอเสนอแนะ 
 

การอภิปรายผลการวิจยั 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 กลุมตัวอยางที่มีปจจัยสวนบุคคลประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ 

ระดับการศึกษา  รายได/เดือน ที่แตกตางกัน มีผลตอความจงรักภักดีตอองคกรที่ไมแตกตางกัน 
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ผลการวิเคราะหพบวา กลุมตัวอยางที่มีปจจัยสวนบุคคลประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา  

รายได/เดือน ที่แตกตางกัน มีผลตอความจงรักภักดีตอองคกรที่ แตกตางกัน 

ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ วรพงษ เยาหรี(2552) ไดศึกษาเรื่อง ทัศนคติของพนักงานทีมีผลตอ

ความจงรักภัคดีภัคดีของบริษัท ที.เค.เอส.เทคโนโลยี จํากัด (มหาชน) ซ่ึงความจงรักภัคดีภัคดีนั้น ได

ทําการศึกษาทั้งหมด 3 ดาน คือ ดานพฤติกรรมที่แสดงออก ดานความรูสึกและดานการรับรู พบวา 

1. เพศ อายุ อัตราเงินเดือน ระดับการศึกษา และตําแหนงในปจจุบันมีความจงรักภัคดีตอองคที่

แสดงออกแตกตางกัน 

2. อายุ อัตราเงินเดือน ระดับการศึกษา และตําแหนงในปจจุบันมีความจงรักภัคดีตอองคในดาน

ความรูสึกแตกตางกัน 

3. อายุ อัตราเงินเดือน ระดับการศึกษา และตําแหนงในปจจุบันมีความจงรักภัคดีตอองคในดาน

การรับรูแตกตางกัน 

 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 ปจจัยดานการจูงใจ ประกอบดวย ดานรางวัล ดานเงินเดือน ดาน

ลักษณะงาน และดานสภาพแวดลอมในงาน ไมมีผลตอ ความจงรักภักดีตอองคกร 

           ผลการวิเคราะห พบวา ปจจัยในการจูงใจ ดานรางวัล ดานเงินเดือน ดานลักษณะงาน และดาน

สภาพแวดลอมในงาน มีผลตอความจงรักภักดีตอองคกร  

สอดคลองกับการวิจัยของ ดลกมล เอนจิทะ (2548) ไดทําการศึกษาทัศนะคติดานแรงจูงใจของ

พนักงานธนาคารCTIBANK ที่มีความพึงพอโดยรวมและความภัคดีตอธนาคารพบวา ดานคาตอบแทน ดาน

ความมั่นคง ดานเกียรติยศ อยูในระดับดี และดานความสําเร็จในชีวิต  อยูในระดับดีมาก ดานความพึงพอใจ

โดยรวมมีระดับความพึงพอใจมากและมีความภัคดีตอธนาคารในระดับมากเชนกัน 

สอดคลองกับความหมายของกําธร ประสบสุขโชคมณี , ประเสริฐ ประสบสุขโชคมณีแลสุภาพร 

พิศาลบุตร(2547:2) ไดแบงคาตอบแทนของพนักงานไวเปน 2 ประเภทดังนี้คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน และได

แบงออกเปน 2 ชนิดไดแก 

1. คาตอบแทนที่เปนตัวเงินทางตรง คือส่ิงที่ลูกจางไดรับในรูปของคาจาง เงินเดือน โบนัส และคา

นายหนาการขาย 

2. คาตอบแทนที่เปนตัวเงินทางออม ไดแกบริการประโยชนนอกเหนือจากคาตอบแทนทางตรงที่

ลูกคาไดรับ เชน ประกันสุขภาพ และชีวิต คารักษาพยาบาล เงินสงเคราะหทางสังคม เงินชวยเหลือการศึกษา

บุตร เปนตน 

2.1 คาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน ประกอบดวย ส่ิงที่ทําใหลูกจางมีความพึงพอใจที่ไดรับการ

ทํางานในองคกรหรือกิจการของนายจาง ซึ่งพิจารณาแบงไดเปน 2 ชนิดไดแก 

2.1.1 ลักษณะงาน ที่ ลูกจางพึงพอใจ เชน งานที่นาสนใจ ความทาทายของงาน ความ

รับผิดชอบ โอกาสในการเล่ือนตําเหนง ความภาคภูมิใจในการทํางานเปนตน 
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2.1.2 สภาพแวดลอมหรือบรรยากาศของงาน ไดแกนโยบายคาตอบแทนที่เหมาะสม การ

บังคับบัญชาที่ที่มีประสิทธิภาพ 

2.2 ลักษณะงาน ที่ลูกจางพึงพอใจ เชน งานที่นาสนใจ ความทาทายของงาน ความรับผิดชอบ 

โอกาสในการเล่ือนตําเหนง ความภาคภูมิใจในการทํางานเปนตน 

 

มอนดี้และโน (Mondy,R.W; Noe,R.M.2005:284-285) แบงประเภทคาตอบแทนออกเปน 2 

ประเภท ดังนี้ 

1. คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน เปนคาตอบแทนที่เปนตัวเงินหรือสามารถตีคาเปนประโยชนเชิง

เศรษฐกิจเปนตัวเงินใหแกลูกจาง แบงออกเปน 2 แบบคือ 

1.1 คาตอบแทนที่เปนตัวเงินทางตรง ประกอบดวย  

เงินเดือน หมายถึง จํานวนเงินที่ลูกจางไดรับเปนคาตอบแทนการทํางาน ถือเปนเกณฑเหมาจาย

เปนเดือน และถือเปนรายไดประจํา โดยไมคํานึงถึงชั่งโมงการปฏิบัติงานที่เปล่ียนแปลง 

1.2 คาตอบแทนที่เปนตัวเงินทางออม เปนรางวัลที่ใหแกพนักงาน หรือประโยชนเกื้อกูลที่บริษัท

จัดใหพนักงาน เน่ืองจากพนักงานเปนสมาชิกขององคกร โดยมีวัตถุประสงคในการดึงดูด รักษาและจูงใจ

พนักงาน 

2. คาตอบแทนที่ไมใชตัวเงิน คาตอบแทนรูปแบบนี้จะมาจากงานที่พวกเขาทํา หรือสภาพแวดลอม

จากการทํางานไดแก 

2.1 ดานตัวเงินประกอบดวย 

• ทักษะที่หลากหลาย งานที่ปฏิบัติเรียกรองความตองการระดับความรู ความสามารถ ความ 

ชํานาญ ทักษะหลากหลายแคไหนเพียงใดเพื่อผูปฏิบัติจะไดใชความรูความสามารถหลายชนิดที่ตนมี 

• เอกลักษณของงาน งานที่ปฏิบัติตองการระดับแหงความสําเร็จสมบูรณในตัวเองมากนอย 

เพียงใด ความสําคัญของงาน ระดับผลกระทบของงานที่มีผลตอผูอื่นถือวาเปนความสําคัญของงาน 

2.2 สภาพแวดลอมในการทํางาน 

นโยบายที่ใช นโยบายทรัพยากรทรัพยากรบุคคลตองไดรับการพิจารณาอยางรอบคอบการละเลย

พนักงานหรือการใชนโยบายที่เขมงวดมากไปนั้นจะสงผลตอทั้งองคกรและพนักงาน ความสามารถของ

พนักงาน องคกรที่จะบรรลุความสําเร็จไดตองอาศัยการพัฒนาอยางตอเนื่อง พนักงานทุกทานตองมี

ความสามารถในการทํางานที่เหมาะสม 

• เพื่อนงานที่รูใจสวนใหญตองการการยอมรับในกลุมและเปนกลุมงานที่สามารถทํางานรวมกันได 

• สภาพแวดลอมในการทํางาน สถานที่ทํางานตองปลอดภัยและเอื้อตอสุขภาพอนามัยที่ทําใหเกิด 

ความพึงพอใจในการทํางานของลูกจาง การลดหยอนการทํางานตอสัปดาห การแบงงาน การทํางานนอก

เวลาและการเกษียณอายุ 

พอจะสรุปไดวาแนวคิดของนักวิชาการทานไดแบงเกี่ยวกับคาตอบแทนทีลูกจางควรไดรับนั้นแบง

ออกไดเปน 2 ประเภทใหญๆไดแก  คือ คาตอบแทนที่เปนตัวเงินเชน เงินเดือน การขึ้นเงินเดือน รางวัลเงิน

สด   และคาตอบแทนที่ไมอยูในรูแบบตัวเงิน เชน คาสวัสดิการการประกันภัย การเล่ือนตําแหนง 
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จะสอดคลองกับความหมายของ โบและสก็อต (Peter M.Blau;& W.Reichard Scotts.1962:165) 

กลาววา ความภัคดีหมายถึง ความรูสึก และการแสดงออกซึ่งความรูสึกเคารพตอผูบังคับบัญชา โดยชี้ใหเห็น

วาผลผลิตของคนงานมสวนสัมพันธเปนอยางมากตอความภัคดีจากผูใตบังคับบัญชามีความสะดวกในการส่ัง

การและงายพอที่จะกระตุนใหลูกนองทํางานมากขึ้น 

ระบบพบวาพนักงานมีแรงจูงใจดานผลตอบแทน ในระดับปานกลาง ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน

ในระดับมาก และดานโอกาสความกาวหนาในระดับนอย สวนแรงจูงใจกับพฤติกรรมในการทํางานและ

แรงจูงใจกับความภัคดี มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันคือ เมื่อพนักงานมีแรงจูงใจมากจะทุมเทใหกับ

การทํางานมาก อีกทั้งยังใหความภัคดีตอธนาคารมากดวย 

 

ขอเสนอแนะ 

 

 ขอเสนอแนะในการทําวจิัยคร้ังน้ี 

1. ขอมูลสวนบุคคลพนักงานของพนักงานบริษัท ไบโอฟารม เคมิคัลส จํากัด และบริษัทในเครือ ที่

ทํางานอยูในเขต วัฒนา กรุงเทพมหานครไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ รายไดตอเดือนที่

ทําการศึกษาวิจัย บุคลากรจะตองไดรับการพัฒนาศักยภาพและขีดความสามารถอยูเสมอจึงจะใหพนักงานมี

คุณภาพ มีสมรรถนะ เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้พบวา เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ รายไดตอเดือน มี

ผลตอความจงรักภักดีองคกร 

2. องคกรจะตองจัดใหมี รางวัล เพื่อมอบใหแกพนักงานการที่มีผลงาน งานมีประสิทธิภาพ งาน

เสร็จตามระยะเวลาที่กําหนดเปนตน พนักงานจะไดมีแรงจูงใจดานผลตอบแทน เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้

พบวา รางวัลมีผลตอความจงรักภักดีองคกรและการขึ้นเงินเดือนใหมีความยุติธรรมมากที่สุดเทาที่จะทําได 

เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้พบวา เงินเดือน มีผลตอความจงรักภักดีองคกรเชนกัน   

  3. องคกรจะตองบริหารจัดการแรงจูงใจผลตอบแทนดานลักษณะงาน และส่ิงแวดลอมในงาน 

ใหแกพนักงานรับผิดชอบตามความเหมาะสม เชน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และผูบังคับบัญชา ที่

จะตองสรางใหเกิดแกพนักงาน พนักงานที่เกงก็จัดงานใหทํางานที่ทาทาย มอบหมายใหทํางานเต็มที่โดยไม

กาวกายในงานนั้น และองคกรจะตองสรางพัฒนาทัศนะคติที่ดีใหแกพนักงาน ปรับปรุงนโยบายการบริหาร

องคกรใหดียิ่งขึ้น เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้พบวา ดานลักษณะงานและส่ิงแวดลอมในงาน มีผลตอความ

จงรักภักดีองคกร          
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