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บทคัดย่อ 

งานวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีส่งผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์การของข้าราชการ
กรุงเทพมหานครสามญั มีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล (2) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
(3) ศึกษาความจงรักภกัดีต่อองคก์าร (4) เปรียบเทียบความจงรักภกัดีต่อองคก์ารจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
(5) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์าร โดยกลุ่มตวัอย่าง คือ ขา้ราชการ
กรุงเทพมหานครสามญั จ านวน 400 คน และใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ สถิติท่ีใช ้ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่า
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน T-Test One Way ANOVA และ Multiple Regression Analysis 
โดยก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ผลการศึกษาพบว่า ขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญัท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลในดา้นอายุ ภูมิล าเนา 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ฐานเงินเดือน และต าแหน่งแตกต่างกนั จะมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารแตกต่าง
กนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และพบว่ามีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 8 ดา้น ท่ีส่งผลต่อความ
จงรักภกัดีต่อองค์การของขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ 
ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้น
ผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นนโยบายในการบริหารและดา้นความมัน่คงในงาน 

ค าส าคัญ : แรงจูงใจ, ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร, ขา้ราชการ 
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Abstract 
 
 The research on work motivation affecting organizational loyalty Bangkok Metropolitan 
Administration Officers aimed to (1 )  study personal factors, (2 )  study work motivation, (3 )  study 
organizational loyalty, (4 )  compare organizational loyalty classified by personal factors, (5 )  study work 
motivation affecting organizational loyalty. The sample group used in the research was 400  Bangkok 
Metropolitan Administration Officers, and a questionnaire was used as a tool for data collection. The 
statistics used for data analysis were percentage, mean, standard deviation, t-test, one-way ANOVA, and 
multiple regression analysis, with a statistical significance level of 0.05 
 The study found that Bangkok Metropolitan Administration Officers with different personal factors 
in terms of age, domicile, work experience, salary base, and position had different organizational loyalty 
levels at a statistically significant level of 0 .05  Additionally, there were 8  aspects of work motivation that 
affected the organizational loyalty of Bangkok Metropolitan Administration Officers at a statistically 
significant level of 0 . 05  job characteristics, responsibility, work achievement, recognition, supervisor, 
interpersonal relationships, administrative policies, and job security. 
 
Keywords : Motivation, Organizational Loyalty, Government Officials 
 

บทน า 
 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 บุคลากรขององค์การจดัเป็น “ทรัพยากรมนุษย”์ ถือเป็นปัจจยัส าคญัอย่างมากส าหรับทุกองค์การ 
และถือเป็นตวัแปรส าคญัในการขบัเคล่ือนองคก์ารให้มีศกัยภาพ เป็นส่วนผลกัดนัใหอ้งคก์ารเดินหนา้ต่อไป
อย่างแข็งแกร่ง ดงันั้นจุดเร่ิมตน้ความส าเร็จขององคก์าร ก็คือการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ดี ซ่ึงเป็น
หนา้ท่ีและภารกิจหลกัท่ีส าคญัอยา่งยิง่ของฝ่ายทรัพยากรบุคคล (Human Resource : HR) ในแต่ละองคก์ร 
 การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management : HRM) คือกลยุทธ์ตลอดจน
กระบวนการในการจดัการบุคลากรในองคก์ารตามมิติต่างๆ เพื่อใหบุ้คลากรด าเนินการปฏิบติังานตามหนา้ท่ี
ของตนให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด และเกิดปัญหานอ้ยท่ีสุด รวมถึงการพฒันาบุคลากรให้มีศกัยภาพเพิ่มขึ้น 
เพื่อการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น และความส าเร็จขององค์การท่ีเพิ่มขึ้นตามไปด้วย และหน่ึงใน
วตัถุประสงค์หลักส าคัญของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีดีนั้นคือ การธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมี
ความสามารถใหอ้ยูก่บัองคก์ารในระยะยาว (HREX.asia, 2019) แมว้า่การลาออก เปล่ียนงาน หรือยา้ยองคก์ร
จะเป็นเร่ืองปกติท่ีองคก์รทัว่โลกตอ้งพบเจอ แต่หากว่าองคก์รตอ้งสูญเสียบุคลากรอย่างต่อเน่ือง อาจจะตอ้ง



3 
 

กลบัมาวิเคราะห์ถึงสาเหตุของปัญหารวมถึงหาแนวทางท่ีจะท าให้บุคลากรดังกล่าวอยากร่วมงานอยู่กบั
องคก์รไปในระยะยาว ซ่ึงไม่เพียงแต่องคก์รภาคเอกชนเท่านั้น แมแ้ต่องคก์รภาครัฐก็ก าลงัประสบกบัปัญหา
การสูญเสียทรัพยากรบุคคลเช่นกนั 
 ในอดีต หากพูดถึงอาชีพในฝันของผูค้นส่วนใหญ่ และของพ่อแม่ ผูป้กครองไทยท่ีอยากให้ลูกหลาน
ได้เป็น คงปฏิเสธไม่ได้ว่าอาชีพ  “ขา้ราชการ” คือหน่ึงในนั้น เพราะถือว่าเป็นอาชีพท่ีมีค่าตอบแทนและ
สวสัดิการต่างๆ เช่น การเบิกค่ารักษาพยาบาลของตนเอง และของคนในครอบครัว การเบิกค่าเล่าเรียนบุตร 
การมีเงินบ าเหน็จบ านาญไวใ้ชใ้นยามเกษียณ เป็นตน้ ซ่ึงเป็นหลกัประกนัถึงความมัน่คงของชีวิต และอาชีพ
ขา้ราชการก็ถือเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติมีศกัด์ิศรีอีกดว้ย แต่ว่าในยุคปัจจุบนั เร่ิมมีค่านิยมท่ีต่างไปจากในอดีต 
แมว้่าการสอบบรรจุเขา้รับราชการจะยงัคงมีการแข่งขนัท่ีสูงอยู่ แต่ก็มีบุคคลไม่นอ้ยท่ีเม่ือไดรั้บราชการแลว้ 
ตดัสินใจท่ีจะไม่รับราชการต่อจนถึงยามเกษียณ ซ่ึงแต่ละบุคคลอาจจะมีปัจจยัและสาเหตุท่ีแตกต่างกนัท่ีท า
ใหต้ดัสินใจออกจากราชการ  
 จากข้อมูลสถิติการสูญเสียข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ พบว่า ตั้ งแต่ปี พ.ศ.2564-2566 มี
ขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญัลาออกรวมทั้งส้ิน จ านวน 1,370 คน โดยปี พ.ศ.2564 ลาออก จ านวน 329 
คน ปี พ.ศ.2565 ลาออก จ านวน 473 คน และปี พ.ศ.2566 ลาออก จ านวน 568 คน (ส านกังานคณะกรรมการ
ขา้ราชการกรุงเทพมหานคร, 2567) จากสถิติ จะเห็นว่าแนวโนม้ท่ีขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญัลาออก
จากราชการมีแนวโนม้สูงขึ้นในทุกๆปี ซ่ึงก่อให้เกิดการสูญเสียและส้ินเปลืองงบประมาณในการด าเนินการ
จดัสอบแข่งขนัเพื่อบรรจุ รวมถึงงบประมาณในการบริการจดัการทรัพยากรบุคคล ซ่ึงไดแ้ก่ การจดัฝึกอบรม
สัมมนาต่างๆ เป็นตน้ 
 ขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญั หมายถึง ขา้ราชการกรุงเทพมหานครซ่ึงรับราชการในสังกดั
กรุงเทพมหานคร แต่ไม่รวมถึงขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากรุงเทพมหานครและขา้ราชการ
กรุงเทพมหานครในสถาบนัอุดมศึกษา (“พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการกรุงเทพฯ”, 2554)  
 โดยกรุงเทพมหานครเป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบพิเศษ แบ่งการปกครองออกเป็น 50 
เขต ตามพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ.2528 มาตรา 60 ไดแ้บ่งส่วนราชการ
ของกรุงเทพมหานครไวด้งัน้ี คือ (1) ส านกังานเลขานุการสภากรุงเทพมหานคร (2) ส านกังานเลขานุการผูว้่า
ราชการกรุงเทพมหานคร (3) ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานคร (4) ส านักปลัด
กรุงเทพมหานคร (5) ส านกัหรือส่วนราชการท่ีเรียกช่ืออยา่งอ่ืนซ่ึงมีฐานะเป็นส านกั และ (6) ส านกังานเขต 
 จากปัญหาและความเป็นมาดงักล่าว ท าให้ผูว้ิจยัสนใจศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อ
ความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญั เพื่อแกปั้ญหาการสูญเสียขา้ราชการและ
หาแนวทางในการธ ารงรักษาขา้ราชการท่ีมีคุณภาพใหค้งอยูก่บัองคก์ารไปในระยะยาว  
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วตัุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลของขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญั 
 2. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญั 
 3. เพื่อศึกษาความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญั 
 4. เพื่อเปรียบเทียบความจงรักภกัดีต่อองค์การของขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญั จ าแนกตาม
ปัจจยัส่วนบุคคล 
 5. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีส่งผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์การของข้าราชการ
กรุงเทพมหานครสามญั 
 
สมมติฐานของการวิจัย 
 1. ขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญัท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนั จะมีความจงรักภกัดีต่อองค์การ
แตกต่างกนั 
 2. แรงจูงใจในการปฏิบติังานส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของขา้ราชการกรุงเทพมหานคร
สามญั 
 
กรอบแนวคิด 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 1. ขอบเขตดา้นเน้ือหา ประกอบดว้ย (1) ตวัแปรตน้ ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล และแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน (2) ตวัแปรตาม คือ ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
 2. ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง คือ ขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญั 

3. ขอบเขตดา้นระยะเวลาในการศึกษา เร่ิมตั้งแต่เดือนมกราคม 2567 ถึงเดือนพฤษภาคม 2567 

  

วิธีการด าเนินการวิจัย 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญั จ านวน 20,348 คน (ขอ้มูล
จากส านักงาน ก.ก. ณ วนัท่ี 1 ตุลาคม 2566) กลุ่มตัวอย่างได้จากการค านวณสูตรทาโร่ ยามาเน (Taro 
Yamane, 1973) ท่ีระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95ได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างขั้นต ่า เท่ากับ 393 คน แต่เพื่อ
ป้องกนัความผิดพลาดและเพื่อเพิ่มความแม่นย  า ผูวิ้จยัจะท าการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างเพิ่มอีกจ านวน 7 
คน ดังนั้นงานวิจยัน้ีจะท าการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง รวมทั้งส้ิน จ านวน 400 คน สุ่มตวัอย่างโดยใช้
แบบสอบถามออนไลน์กบัประชากรกลุ่มตวัอย่างท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ในการศึกษา คือ ขา้ราชการ
กรุงเทพมหานครสามญัทั้ง 20 ส านกั โดยไม่ไดอ้าศยัความน่าจะเป็น (Nonprobability Sampling) ซ่ึงมี 2 วิธี 
คือ (1) การสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง โดยการใชค้  าถามคดักรองเบ้ืองตน้ คือ เป็นขา้ราชการกรุงเทพมหานคร
สามญั เพื่อให้ไดก้ลุ่มตวัอย่างท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ในการวิจยัคร้ังน้ี (2) การสุ่มตวัอย่างตามความ
สะดวกโดยการกระจายแบบสอบถามทางช่องทางออนไลน์ผ่าน Application Line โดยใช้ Link และ QR 
Code ใหก้บัประชากรกลุ่มตวัอยา่งท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคใ์นการวิจยัคร้ังน้ี 
 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูล เป็นแบบสอบถามแบ่งเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ ภูมิล าเนา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
ฐานเงินเดือนปัจจุบนั ประเภทต าแหน่ง/ระดบัต าแหน่ง ซ่ึงเป็นค าถามแบบปลายปิดให้เลือกตอบ (Check 
List) 
 ส่วนท่ี 2 ค าถามเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย ปัจจยั 11  ดา้น ไดแ้ก่ (1) 
ดา้นลกัษณะของงาน  (2) ดา้นความรับผิดชอบ (3) ดา้นความส าเร็จของงาน (4) ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 
(5) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (6) ด้านค่าตอบแทน (7) ด้านผูบ้งัคบับญัชา (8) ด้านความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคล (9) ดา้นนโยบายในการบริหาร (10) ดา้นสภาพการท างาน และ (11) ดา้นความมัน่คงในงาน 
เป็นแบบสอบถามมาตราประมาณค่า (Rating Scale) ใหเ้ลือก 5 ระดบั ตามแบบของ Likert (1961) 
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 ส่วนท่ี 3 ค าถามเก่ียวกับระดับความจงรักภกัดีต่อองค์การ ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ (1) ด้าน
พฤติกรรมท่ีแสดงออก (2) ดา้นความรู้สึก (3) ดา้นการรับรู้ โดยเป็นแบบสอบถามมาตราประมาณค่า (Rating 
Scale) ใหเ้ลือก 5 ระดบั ตามแบบของ Likert (1961) 
 
วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลจากการวิจยัในคร้ังน้ี ผูวิ้จยัใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ (Statistical Package 
for the Social Sciences : SPSS) ในการวิเคราะห์ โดยใชส้ถิติ ดงัต่อไปน้ี ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อย
ละ (Percentage) ใชว้ิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้วิเคราะห์ข้อมูลระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และระดับความ
จงรักภกัดีต่อองค์การ T-test ในการทดสอบสมมติฐาน ขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญัท่ีมีปัจจยัส่วน
บุคคลแตกต่างกนั จะมีความจงรักภกัดีต่อองค์การแตกต่างกนั ดา้นเพศ F-test (ANOVA) ส าหรับดา้น อายุ 
สถานภาพ ภูมิล าเนา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ฐานเงินเดือนปัจจุบนั และระดับต าแหน่งงาน และใช้
เคร่ืองมือการวิเคราะห์สมการเชิงถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ในการทดสอบสมมติฐาน 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญั  โดย
ก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

ผลการวิจัย 
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 275 คน (ร้อยละ 68.75) มีอาย ุอยูร่ะหวา่ง 31-40 
ปี จ านวน 184 คน (ร้อยละ 46.00) มีสถานภาพโสด จ านวน 231 คน (ร้อยละ 57.75) มีภูมิล าเนาอยู่ใน
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล จ านวน 184 คน (ร้อยละ 46.00) มีระยะเวลาในการปฏิบติังานไม่เกิน 5 ปี 
จ านวน 237 คน (ร้อยละ 59.25) มีฐานเงินเดือนปัจจุบนั อยูใ่นช่วง 10,000-20,000 บาท จ านวน 249 คน (ร้อย
ละ 62.25) และมีต าแหน่ง ประเภทวิชาการ ระดบัปฏิบติัการ จ านวน 227 คน (ร้อยละ 56.75) 
 
ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงแบ่งเป็น (1) ปัจจยัจูงใจ 5 ดา้น 
ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงาน  ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นความกา้วหนา้ในงาน และ
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  และ (2) ปัจจยัค ้าจุนอีก 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทน ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 
ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ดา้นนโยบายในการบริหาร ดา้นสภาพการท างาน และดา้นความมัน่คงใน
งาน รวมทั้งหมด 11 ดา้น พบว่า ขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่
ในระดบัสูง โดยมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีเป็นปัจจยัจูงใจมากกว่าปัจจยัค ้าจุน และเม่ือพิจารณาเป็นราย
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ดา้นจากค่าเฉล่ีย พบว่า ในส่วนของปัจจยัจูงใจ ดา้นท่ีมีแรงจูงใจเป็นล าดบัแรก คือ ดา้นความส าเร็จของงาน 
(x ̅ = 4.13) รองลงมา คือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (x ̅ = 3.84), ดา้นลกัษณะของงาน (x ̅ = 3.82), ดา้น
ความรับผิดชอบ (x ̅ = 3.68) และสุดทา้ย ดา้นความกา้วหนา้ในงาน (x ̅ = 3.64) ตามล าดบั ส าหรับปัจจยัค ้าจุน 
ดา้นท่ีมีแรงจูงใจเป็นล าดบัแรก คือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (x ̅ = 3.95) รองลงมา คือ ดา้นความ
มัน่คงในงาน (x ̅ = 3.95), ดา้นผูบ้งัคบับญัชา (x ̅ = 3.79), ดา้นนโยบายในการบริหาร (x ̅ = 3.77), ดา้นสภาพ
การท างาน (x ̅ = 3.54) และสุดทา้ย ดา้นค่าตอบแทน (x ̅ = 2.97) ตามล าดบั 
 
ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกีย่วกบัความจงรักภักดีต่อองค์การ 
 จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญั 
ซ่ึงประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก ด้านความรู้สึก และด้านการรับรู้ พบว่า ใน
ภาพรวมขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญัมีความจงรักภกัดีต่อองค์การในระดบัสูง และเม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้นจากค่าเฉล่ีย พบวา่ ขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญัมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารในดา้นพฤติกรรม
ท่ีแสดงออกเป็นล าดับแรก (x ̅ = 4.03) รองลงมา คือ ด้านการรับรู้ (x ̅ = 3.83) และล าดับสุดทา้ยคือ ด้าน
ความรู้สึก (x ̅ = 3.48) 
 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานข้อท่ี 1 ข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกัน จะมีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ารแตกต่างกนั พบว่า ขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญัท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลในดา้นอายุ 
ภูมิล าเนา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ฐานเงินเดือน และต าแหน่งแตกต่างกัน จะมีความจงรักภักดีต่อ
องค์การแตกต่างกัน ขณะท่ีขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญัท่ีมีเพศและสถานภาพแตกต่างกนั มีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั  
 สมมติฐานขอ้ท่ี 2 แรงจูงใจในการปฏิบติังานส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองค์การของขา้ราชการ
กรุงเทพมหานครสามญั พบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 8 ดา้น ท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองค์การ
ของขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญั ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความส าเร็จ
ของงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นนโยบาย
ในการบริหารและดา้นความมัน่คงในงาน 

 
อภิปรายผล 

 
 1. ขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญัท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุต่างกนั จะมีความจงรักภกัดีต่อ
องคก์ารแตกต่างกนั ไดค้่า Sig. เท่ากบั 0.000 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว ้และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของหทยัภทัร สีใส (2564) ได้ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัส่วนบุคคลและ
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คุณภาพชีวิตในการท างาน ท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร กรณีศึกษา บริษทั บ๊ิกซี ซูเปอร์เซ็น
เตอร์ จ ากดั (มหาชน) ส านักงานใหญ่ โดยจากผลการศึกษาพบว่า ขา้ราชการกรุงเทพมหานครกลุ่มท่ีมีอายุ 
41-50 ปี มีระดบัความจงรักภกัดีต่อองค์การในภาพรวมมากท่ีสุด และกลุ่มท่ีมีอายุ 18-30 ปี มีระดบัความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ารในภาพรวมนอ้ยท่ีสุด สามารถอธิบายไดว้า่ ช่วงอาย ุ18-30 ปี เป็นกลุ่มท่ียงัมีเวลาในการ
คน้หาตนเอง ประกอบกบัยุคปัจจุบนันั้นมีทางเลือกในการประกอบอาชีพเพิ่มขึ้นจากสมยัก่อน ท าให้เด็กยคุ
ใหม่มีทางเลือกมากขึ้น อีกทั้งยงัไม่ได้มีความผูกพนัต่อองค์การเท่าไหร่ ดังนั้นจึงมีความจงรักภักดีต่อ
องค์การน้อย มีแนวโน้มท่ีจะลาออกหรือยา้ยองค์กรได้ หากพบเจอเส้นทางการประกอบอาชีพอ่ืนหรือ
องคก์รท่ีดีกวา่  
 2. ขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญัท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นภูมิล าเนาต่างกนั จะมีความจงรักภกัดี
ต่อองคก์ารแตกต่างกนั ไดค้่า Sig. = 0.000 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว ้และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของวาสนา กล ้ารัศมี (2555) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความทุ่มเทในการท างานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษทั ท่อส่งปิโตรเลียม จ ากดั (แทปไลน์) โดยจากผล
การศึกษาพบว่า ขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญัท่ีมีระดบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ารในภาพรวม 3 ล าดบั
แรก เรียงจากค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย คือ (1) มีภูมิล าเนาอยูภ่าคเหนือ (2) มีภูมิล าเนาอยูภ่าคใต ้(3) มีภูมิล าเนาอยู่
กทม. และปริมณฑล สามารถอธิบายไดว้่า ขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญัท่ีมีภูมิล าเนาอยู่ในภาคอ่ืนๆ 
หากมีหน่วยงานท่ีรับโอน ก็ยอ่มตอ้งการยา้ยกลบัภูมิล าเนาในกรณีท่ีมีครอบครัวท่ีตอ้งดูแลอยูใ่นภูมิล าเนา 
 3. ขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญัท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนั จะ
มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารแตกต่างกนั ไดค้่า Sig. = 0.000 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สอดคลอ้ง
กบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของหทยัภทัร สีใส (2564) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัส่วน
บุคคลและคุณภาพชีวิตในการท างาน ท่ีมีผลต่อความผูกพนัของพนกังานในองคก์ร กรณีศึกษา บริษทั บ๊ิกซี 
ซูเปอร์เซ็นเตอร์ จ ากดั (มหาชน) ส านักงานใหญ่ โดยจากผลการศึกษาพบว่า ขา้ราชการกรุงเทพมหานคร
สามญัท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกว่า 25 ปี มีค่าเฉล่ียระดบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ารในภาพรวม 
มากท่ีสุด เท่ากับ 4.22 ในขณะท่ีกลุ่มท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานไม่เกิน 5 ปี มีค่าเฉล่ียระดับความ
จงรักภกัดีต่อองค์การในภาพรวมน้อยท่ีสุด เท่ากบั 3.55 สามารถอธิบายไดว้่า ขา้ราชการกรุงเทพมหานคร
สามัญท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กรเป็นเวลานาน ย่อมมีความผูกพันและภักดีต่ อองค์กร
เน่ืองจากวา่อยูร่่วมกบัองคก์รมาในระยะยาว ท าใหมี้ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
 4. ข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลด้านฐานเงินเดือนต่างกัน จะมีความ
จงรักภกัดีต่อองค์การแตกต่างกนั ไดค้่า Sig. = 0.000 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สอดคลอ้งกบั
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของสมเกียรติ รักคง (2555) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์
ระหว่างทฤษฎีแรงจูงใจร่วมสมยักบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการ กรณีศึกษา บริษทั
ผลิตสุขภณัฑ ์และงานวิจยัของหทยัภทัร สีใส (2564) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัส่วนบุคคลและคุณภาพชีวิต
ในการท างาน ท่ีมีผลต่อความผูกพนัของพนกังานในองค์กร กรณีศึกษา บริษทั บ๊ิกซี ซูเปอร์เซ็นเตอร์ จ ากดั 
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(มหาชน) ส านักงานใหญ่ โดยจากผลการศึกษาพบว่า ขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญัท่ีมีฐานเงินเดือน
มากกวา่ 40,000 บาท มีค่าเฉล่ียระดบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ารในภาพรวม มากท่ีสุด เท่ากบั 4.27 ในขณะท่ี
กลุ่มฐานเงินเดือน 10,000-20,000 บาท มีค่าเฉล่ียระดบัความจงรักภกัดีต่อองค์การในภาพรวม น้อยท่ีสุด 
เท่ากบั 3.60 สามารถอธิบายไดว้่า เงินเดือนถือเป็นปัจจยัอย่างหน่ึงท่ีปฏิเสธไม่ไดว้่า หากไดรั้บเงินเดือนท่ี
ดีกว่า ก็ย่อมท าให้อยากท างานกับองค์กรนั้ นๆ เพราะถ้าหากว่าเงินท่ีได้รับไม่เพียงพอต่อการใช้
ชีวิตประจ าวนั มนุษยเ์ราก็ย่อมตอ้งหาหนทางรอด ในท่ีน้ีก็อาจจะตอ้งหางานท่ีไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ
และเหมาะสมมากกวา่  
 5. ขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญัท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นต าแหน่งต่างกนั จะมีความจงรักภกัดี
ต่อองคก์ารแตกต่างกนั ไดค้่า Sig. = 0.000 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว ้และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของหทยัภทัร สีใส (2564) ได้ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัส่วนบุคคลและ
คุณภาพชีวิตในการท างาน ท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร กรณีศึกษา บริษทั บ๊ิกซี ซูเปอร์เซ็น
เตอร์ จ ากดั (มหาชน) ส านักงานใหญ่ โดยจากผลการศึกษาพบว่า ขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญั ท่ีมี
ต าแหน่งประเภทอ านวยการ ระดับตน้ มีค่าเฉล่ียระดับความจงรักภกัดีต่อองค์การในภาพรวม มากท่ีสุด 
เท่ากบั 4.42 ในขณะท่ีกลุ่มประเภทวิชาการ ระดบัปฏิบติัการ มีค่าเฉล่ียระดบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ารใน
ภาพรวม น้อยท่ีสุด เท่ากับ 3.56 สามารถอธิบายได้ว่า ผูท่ี้มีต าแหน่งสูงนั้น ตอ้งมาพร้อมกับหน้าท่ีท่ีตอ้ง
รับผิดชอบดูแลผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อใหป้ฏิบติังานใหไ้ดต้ามเป้าหมายขององคก์ร เป็นความรับผิดชอบท่ีตอ้ง
ท าใหอ้งคก์รเจริญเติบโต เม่ือท าซ ้าๆจนเป็นนิสัย จากหนา้ท่ีท่ีตอ้งรับผิดชอบ ก็จะกลายเป็นความรู้สึกและจิต
ใตส้ านึกท่ีอยากเห็นองคก์รในทิศทางท่ีดี 
 6. แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของขา้ราชการกรุงเทพมหานคร
สามญัท่ีสูงสุดเป็นล าดบัแรกคือดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล สอดคลอ้งกบังานวิจยัของนันทพร ชวน
ชอบ (2561) ได้ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลให้บุคลากรมีความจงรักภักดีต่อองค์การ อย่างย ั่งยืน 
กรณีศึกษา กองบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข และงานวิจัยของวรรณา 
อาวรณ์ (2557) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการรัฐสภา 
ระดบัปฏิบติังาน ส านกังานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎร และงานวิจยัของปิติวตัต์ิ ปิติพรภูวพฒัน์ (2561) ได้
ท าการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความภกัดีของพนกังานในเครือบริษทัไทยรัฐออนไลน์ และไทยรัฐทีวี
โดยจากผลการศึกษาพบว่า ขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญั มีค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลอยูใ่นระดบัสูงเท่ากบั 3.95 และเม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ เม่ือตอ้งการความ
ช่วยเหลือ เพื่อนร่วมงานจะเต็มใจให้การช่วยเหลือและสนบัสนุนท่านในการปฏิบติังานอยู่เสมอ มีค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุด เท่ากบั 4.01 รองลงมา ไดแ้ก่ สามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายร่วมกบัเพื่อนร่วมงานไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ เท่ากบั 3.97, เขา้กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาไดเ้ป็นอย่างดี เท่ากบั 3.96 , ตนเองและ
เพื่อนร่วมงานยอมรับในความสามารถ ให้เกียรติและให้ความเคารพซ่ึงกนัและกนัเท่ากบั 3.93 และสามารถ
ติดต่อประสานงานกับฝ่ายอ่ืนได้อย่างราบร่ืนเท่ากับ 3.89 ตามล าดบั สามารถอธิบายได้ว่า ความสัมพนัธ์
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ภายในองค์กร เป็นส่วนส าคญัท่ีช่วยสร้างแรงจูงใจให้อยากมาท างาน และอยู่กบัองคก์รต่อในระยะยาว จะ
เห็นไดว้่ามีหลายคนท่ีลาออกจากท่ีท างานเน่ืองจากปัญหาเร่ืองคน ดงันั้นการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีภายใน
องคก์รนั้น จะช่วยสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน และยงัช่วยท าให้การท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้นดว้ย 
เน่ืองจากเกิดการส่ือสารท่ีดี และมีการช่วยเหลือเก้ือกูลกนั 
 7. แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของขา้ราชการกรุงเทพมหานคร
สามญัท่ีสูงสุดเป็นล าดบัท่ีสองคือดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของวรรณา อาวรณ์ 
(2557) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานกบัความผูกพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการรัฐสภา ระดบั
ปฏิบัติงาน ส านักงานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎร และงานวิจัยของปรีณาพรรณ ทัพมาลี (2563) ได้
ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของครูและบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนใน
เครือสารสาสน์ โดยจากผลการศึกษาพบว่า ขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญั มีค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ อยู่ในระดบัสูง เท่ากบั 3.84 และเม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า 
อาชีพขา้ราชการ ช่วยให้มีเกียรติและเป็นท่ียอมรับในสังคม มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากบั 4.05 รองลงมา ไดแ้ก่ 
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับในความสามารถและผลงาน เท่ากับ 3 .91 และผูบ้งัคบับญัชามกั
มอบหมายงานส าคญัให้อยู่เสมอ เท่ากบั 3.58 ตามล าดบั สามารถอธิบายไดว้่า มนุษยเ์รานั้นตอ้งการไดรั้บ
การยอมรับจากบุคคลต่างๆรอบขา้ง ไม่วา่จะเป็นผูบ้งัคบับญัชา หรือเพื่อนร่วมงาน เป็นเร่ืองปกติท่ีเม่ือเราท า
ส่ิงใดส่ิงหน่ึงไดดี้ก็ยอ่มอยากใหผู้อ่ื้นเห็นและยอมรับในความสามารถของเรา หากไดรั้บการยอมรับนบัถือ ก็
จะท าใหมี้แรงจูงใจการท างานใหอ้งคก์รยิง่ขึ้นไป  
 8. แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของขา้ราชการกรุงเทพมหานคร
สามญัท่ีสูงสุดเป็นล าดบัท่ีสามคือดา้นความมัน่คงในงาน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของวรรณา อาวรณ์ (2557) 
ได้ท าการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานกับความผูกพนัต่อองค์การของข้าราชการรัฐสภา ระดับ
ปฏิบัติงาน ส านักงานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎร และงานวิจัยของปรีณาพรรณ ทัพมาลี (2563) ได้
ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของครูและบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนใน
เครือสารสาสน์ โดยจากผลการศึกษาพบว่า ขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญั มีค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน ดา้นความมัน่คงในงาน อยู่ในระดบัสูงเท่ากบั 3.95 และเม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า สามารถ
ปฏิบติังานโดยไม่ตอ้งกงัวลเร่ืองการถูกไล่ออก ใหอ้อก หรือปลดออกจากราชการโดยไม่เป็นธรรม มีค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุด เท่ากบั 3.98 รองลงมา คือ องค์กรไม่มีแนวโน้มท่ีจะถูกยุบเลิกหน่วยงาน เท่ากบั 3.92 ตามล าดบั 
สามารถอธิบายได้ว่า ในการท างานนั้น ผูค้นมักมองหาความมั่นคงในอาชีพ กล่าวคือ งานท่ีท าจะต้อง
สามารถเล้ียงดูตนเองและครอบครัวไดจ้นถึงยามเกษียณ หากมีความมัน่คงในอาชีพแลว้ ก็ย่อมอยากอยู่กบั
องคก์รไปนานๆ เน่ืองจากไม่มีความเส่ียงท่ีจะตกงาน 
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ข้อเสนอแนะ 
 

 1. จากผลการทดสอบสมติฐานพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ภูมิล าเนา ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน ฐานเงินเดือน และต าแหน่ง ท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์ารแตกต่างกนั ดงันั้น 
ควรมีการส่งเสริมใหข้า้ราชการท่ีเพิ่งไดรั้บการบรรจุใหม่มีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร เน่ืองจากเม่ือพิจารณา
ปัจจยัดังกล่าว จะเห็นว่าแต่ละปัจจยัมีความเก่ียวเน่ืองกัน ขา้ราชการท่ีบรรจุใหม่ จะมีต าแหน่งและฐาน
เงินเดือนนอ้ย ซ่ึงนัน่แปลวา่ องคก์รควรเพิ่มค่าตอบแทนทางออ้ม หรือสวสัดิการท่ีช่วยยกระดบัคุณภาพชีวิต
ของขา้ราชการ เช่น อาหารกลางวนัฟรี บริการรถรับส่ง และการจดัหาท่ีพกัอาศยัให้เพียงพอต่อจ านวน
ขา้ราชการ เพื่อใหข้า้ราชการท่ีบรรจุใหม่ สามารถอยูไ่ดใ้นภาวะเศรษฐกิจยคุปัจจุบนั 
 2. องคก์รควรมีการมอบหมายงานให้ตรงตามต าแหน่งและบทบาทหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบของบุคลากร
แต่ละคน รวมถึงตอ้งช้ีแจงจุดประสงคข์องงานท่ีชดัเจน และจากการศึกษาวิจยัพบว่า แรงจูงใจดา้นลกัษณะ
งานท่ีมีระดบัแรงจูงใจมากท่ีสุด คืองานท่ีไดรั้บมอบหมายนั้นช่วยเพิ่มทกัษะความรู้ความสามารถ ดงันั้น
องคก์รควรให้ความส าคญักบัการพฒันาบุคลากร โดยจดัให้มีการอบรมและสัมมนาท่ีเป็นประโยชน์ต่อการ
ท างาน เพื่อเพิ่มทกัษะความรู้ ความสามารถ ทั้งความรู้ท่ีเก่ียวกบังานโดยตรง และความรู้ท่ีจะน ามาต่อยอด 
ประยกุตใ์ชก้บัการท างานได ้กระตุน้ใหบุ้คลากรมีความกระตือรือร้น และพฒันาตวัเองอยูต่ลอดเวลา  
 3. องค์กรควรสร้างวฒันธรรมองค์กรท่ีดี ไม่ว่าจะเป็นการให้ความส าคัญกับเวลาส่วนตัวของ
บุคลากร สนับสนุนให้บุคลากรเต็มท่ีกบัการท างานในเวลางาน แทนการสั่งงานหรือคุยเร่ืองงานนอกเวลา 
เพื่อให้บุคลากรมีเวลาส่วนตวั ส่งผลให้มีสุขภาพจิตท่ีดีและท าให้การท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้น รวมถึง
ท าใหอ้ยากท างานในองคก์รต่อในระยะยาวดว้ย 
 4. สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน โดยองค์กรอาจจดักิจกรรมเพื่อให้บุคลากรได้ท า
กิจกรรมร่วมกนั และสร้างความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
 5. ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งมีภาวะความเป็นผูน้ า ยอมรับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ
องค์กรควรมีการสอนงานท่ีเป็นระบบให้แก่ขา้ราชการใหม่ เพื่อให้สามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 
รวมถึงมีการติดตามผลการท างานเป็นระยะ เพื่อดูความคืบหน้าและปัญหาในการท างาน ซ่ึงจะท าให้
แกปั้ญหาไดท้นัถ่วงที 
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