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บทคัดย่อ 

วัตถุประสงค์ เพื่อวิเคราะห์มูลเหตุจูงใจในความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน วิธีการวิจัย เป็น
การวิจัยเชิงส ารวจด้วยตัวอย่าง กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานในบริษัทไทยรัฐออนไลน์ (บจก. เทรนด์ วี 
จี 3) และไทยรัฐทีวี (บจก.ทริปเปิล วี บรอดคาสท์) กลุ่มที่มีผลการปฏิบัติงานสูงกว่ามาตรฐาน 
จ านวน 172 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และวิเคราะห์ข้อมูลวิธีหลัก
ด้วยการวิเคราะห์การถดถอยพห ุผลการวิจัย พบว่า แรงจูงใจในด้านความต้องการความส าเร็จ และ
แรงจูงใจด้านความต้องการความผูกพัน มีอิทธิพลต่อความภักดีองค์กรของพนักงานที่มีผลการ
ปฏิบัติงานสูงกว่ามาตรฐานของพนักงานในบริษัทไทยรัฐออนไลน์ และไทยรัฐทีวี อย่าง มีนัยส าคัญที ่
p < 0.05 สรุป ความภักดีต่อองค์กร สามารถสร้างได้โดยการสร้างแรงจูงใจด้านความต้องการและ
ความผูกพันของพนักงานในองค์กร 

 
ค าส าคัญ: แรงจูงใจ ความภักดีต่อองค์กร  ไทยรัฐออนไลน์   ไทยรัฐทีวี 
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ABSTRACT 
PURPOSES: This research aimed to analyse motivation towards employee loyalty 

in Thairath Online and Thairath TV companies. METHODS: It was a sample survey 

research.The research sample consisted of 172 employees whose work performance was 

higher than the standard level. Questionnaires were an instrument for data collection. The 

main statistical test was multiple linear regression analysis. RESULTS: The results 

showed that need for achievement and affiliation affected employee loyalty significantly at 

p < 0.05. CONCLUSIONS: Employee royalty could be established by means of 

strengthening needs for achievement and affiliation among employees of the organization.  
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ที่มาและความส าคัญของปัญหา 
 องค์กรทุกองค์กรหากจะสามารถ
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร
ได้นั้น สิ่งที่ส าคัญอย่างมากที่ต้องค านึงถึงคือ
การใช้ทรัพยากรในองค์กรให้เกิดประสิทธิภาพ
สูงสุด ซึ่งทรัพยากรบุคคลก็เป็นปัจจัยส าคัญ
อย่างมากที่จะท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ
ได้ ฉะนั้นองค์กรต้องหม่ันดูแลและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลอยู่เสมอเพื่อรักษาไว้ให้คงอยู่
กับองค์กร (จันทร์กล้า, 2559) และสิ่งที่ส าคัญ
อย่างมากกับการบริหารทรัพยากรบุคคลก็คือ
การท าให้พนักงานเกิดความภักดีต่อองค์กร 
เพราะความภักดีต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการท างานของพนักงานที่จะท าให้
พนักงานปฏิบัติงานในองค์กรด้วยความเต็มใจ 
และเต็มความสามารถอีกด้วย (ทองสุข, 2554)  
 ในปั จ จุบั นที่ โลกเปลี่ ยนแปลงไป
ตลอดเวลา ท าให้เทคโนโลยีและวัฒนธรรมได้
เปลี่ ยนแปลงและพัฒนาขึ้นเป็นอย่างมาก 
รวมถึงพฤติกรรมของผู้บริโภคก็ได้เปลี่ยนแปลง
ไปด้ วยเช่นกัน ซึ่ งการเปลี่ ยนแปลงของ
พฤติกรรมผู้บริโภคนั้นท าให้ธุรกิจหลาย ๆ 
ธุรกิจต้องประสบกับปัญหาต่างๆ อย่าง
หลีกเลี่ยงไม่ได้ รวมไปถึงธุรกิจ หนังสือพิมพ์
ไทยรัฐ (บจก.วัชรพล) ผู้ซึ่งเป็นผู้น าในธุรกิจ
หนังสือพิมพ์ ที่มียอดขายเป็นอันดับหนึ่งของ
ประเทศไทยนั้น ก็ได้รับผลจากการเปลี่ยนแปลง
ของพฤติ ก รรมผู้ บ ริ โภค เช่ นกั น  แ ม้ ว่ า
หนั งสื อพิ มพ์ ไทยรั ฐจะยั งคง มี ยอดขาย
หนังสือพิมพ์เป็นอันดับหนึ่งของประเทศอยู่ก็
ตาม แต่ทางผู้บริหารก็ไม่ได้นิ่งนอนใจ และได้

เล็งเห็นถึงความเปลี่ยนแปลงของพฤติกรรม
ผู้บริโภคในปัจจุบันนี้แล้วท าให้ผู้บริหารของ
หนังสือพิมพ์ไทยรัฐ (บจก.วัชรพล) ต้องการ
ขยายธุรกิจเพิ่มขึ้นอีกสองธุรกิจ คือ ไทยรัฐ
ออนไลน์ (บจก.เทรนด์ วี  จี 3) ซึ่งเป็นบริษัทที่
ด าเนินธุรกิจประเภทเว็บไซต์ผลิตข่าวออนไลน์ 
และไทยรัฐทีวี (บจก.ทริปเปิลวี บรอดคาสท์) ซึ่ง
เ ป็ น บ ริ ษั ท ที่ ด า เ นิ น ธุ ร กิ จ เ กี่ ย ว กั บ
สถานีโทรทัศน์ในระบบดิจิตอล โดยการขยาย
ธุรกิจเพิ่มขึ้นครั้งนี้ก็เพื่อเป็นการเพิ่มช่องทางใน
การแสวงหาก าไรของบริษัท  และเพื่อบรรลุ
วิสัยทัศน์ของบริษัทที่ต้องการจะเป็น Content 

Provider อีกด้วย  
ปัจ จุบัน ธุ รกิ จ เว็บไซต์  และธุ รกิ จ

สถานีโทรทัศน์ดิจิตอลนั้น ก็เป็นธุรกิจที่มีการ
แข่งขันกันอย่างมาก มีเว็บไซต์ข่าวจากส านัก
ข่าวอื่น ๆ มากมาย รวมถึงสถานีโทรทัศน์เอง
ก็มีมากมายหลายช่อง ถือว่าเป็นธุรกิจมีคู่แข่ง
มากราย ทั้งคู่แข่งที่ มีศักยภาพในการผลิต 
และมีความช านาญในธุรกิจนี้แล้ว ก็ยังมีคู่แข่ง
รายใหม่ ๆ ที่ยังคงเข้ามาแข่งขันในธุรกิจนี้อีก
ด้วย และเพราะการที่มีคู่แข่งมาก ด้วยเหตุนี้
ท าให้บริษัทที่อยู่ในธุรกิจนี้ เกิดการแย่งชิง
ทรัพยากรบุคคลจากคู่แข่งเกิดขึ้นสูงมาก ทั้ง
การแย่งชิงเด็กจบใหม่สายนิเทศศาสตร์ การ
เปิดรับสมัครต าแหน่งเดียวกันจ านวนมาก 
ร ว ม ไ ปถึ ง เ กิ ด ก า รซื้ อ ตั ว บุ ค ล า ก รที่ มี
ความสามารถกันอีกด้ วย  ท า ให้ ไทยรั ฐ
ออนไลน์ และไทยรัฐทีวีเล็งเห็นถึงความส าคัญ
ในการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งเป็นปัจจัย
หลักที่จะท าให้องค์กรขับเคลื่อนไปได้อย่างมี
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ประสิทธิภาพ เพราะทรัพยากรที่มีคุณค่าและ
คู่ควรกับการรักษาและพัฒนามากที่สุดก็คือ
ทรัพยากรบุคคลนี่เอง หากทรัพยากรบุคคลลด
น้อยลง หรือไม่เพียงพอกับการปฏิบัติงาน ก็
จะส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของหน่วยงาน 
และส่งผลกับผลการปฏิบัติงานของบริษัทที่
จะต้องลดลงตามไปด้วย ท าให้ผู้บริหารของ
ไทยรัฐออนไลน์ และไทยรัฐทีวี ให้ความส าคัญ
กับการรักษาทรัพยากรบุคคลเอาไว้ และ
นอกจากการให้ความส าคัญกับการรักษา
ทรัพยากรบุคคลไว้ ผู้บริหารยังต้องการให้
พนักงานมีความภักดีต่อองค์กรด้วย เพราะ
หากพนักงาน เกิดความภักดีต่อองค์กรแล้ว 
พนักงานก็จะไม่คิดที่จะลาออก อีกทั้งยังจะ
ทุ่มเทแรงกาย แรงใจในการท างาน ซึ่งจะ
ส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานของหน่วยงานดีขึ้น 
และท าให้ผลการปฏิบัติงานของบริษัทดีขึ้นไป
อีกด้วย 
 การท าให้พนักงานเกิดความภักดีต่อ
องค์กรจึงเป็นสิ่งที่มีความจ าเป็นและส าคัญ
อย่างมากในสภาวะการแข่งขันสูงแบบนี้ เพื่อ
ลดปัญหาการดึ งตั วบุคลากรที่ มีความรู้ 
ความสามารถสูง และรักษาพนักงานให้คงอยู่
กับองค์กร (กบิลฤทธิวัฒน์, 2557) โดยเฉพาะ
กับพนักงานกลุ่มที่มีศักยภาพ และมีผลการ
ปฏิบัติงานสูงกว่ามาตรฐาน  เพราะหากบริษัท
ต้องสูญเสียพนักงานในกลุ่มนี้ไป แม้จะเป็น
จ านวนน้อย แต่จะส่งผลเสียต่อบริษัทเป็น
อย่ างมาก  ท า ให้ผู้ วิ จั ยสนใจที่ จ ะศึกษา
แรงจูงใจทีส่่งผลต่อความภักดีของพนักงานที่มี
ผลการปฏิบัติงานสูงกว่ามาตรฐาน เนื่องจาก

พนักงานกลุ่มนี้ เป็นพนักงานที่ เป็นกุญแจ
ส าคัญ ที่จะส่งผลให้บริษัทประสบความส าเร็จ
ในสภาวะการแข่งขันที่สูงในขณะนี้ อีกทั้งฝ่าย
ทรัพยากรบุคคลของบริษัทไทยรัฐออนไลน์ 
และไทยรัฐทีวีเล็งเห็นถึงความส าคัญในการ
บริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ
สูงสุด และความส าคัญในการรักษาพนักงาน
ให้คงอยู่กับองค์กรนาน ๆ รวมถึงเพื่อสร้าง
ความได้เปรียบทางการแข่งขันอีกด้วย 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 เพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง
แรงจูงใจกับความภักดีของพนักงานในกลุ่มผู้ที่
มีผลการปฏิบัติงานสูงกว่ามาตรฐาน 
 
กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
 ผู้ วิ จั ย ไ ด้ ท า ก า ร ศึ ก ษ า ท ฤ ษ ฎี 
ตลอดจนเอกสาร และงานวิจัยที่ เกี่ยวข้อง 
ดังต่อไปนี ้
 
แรงจูงใจ (Motivation) 
 McClelland  (1940) ได้สรุป
ความหมายของแรงจูงใจว่า เป็นเรื่องของการ
จูงใจของบุคคลที่จะท าเพื่อให้เกิดในเรื่องของ
ความต้องการที่จะท าให้ตนประสบความส าเร็จ 
โดยไม่คิดหวังสิ่งตอบแทนใด ๆ ซึ่งความ
ต้องการที่จะประสบความส าเร็จนี้ หากเป็น
ความต้องการในการท างานก็จะเป็นในเรื่อง
ของความต้องการที่จะท างานให้ดีที่สุด เพื่อให้
ได้ผลลัพธ์อย่างที่คาดการณ์ไว้ เม่ือท าได้ดั่ง
ที่ตั้งเป้าไว้แล้ว ในการท างานครั้งต่อ ๆ ไป ก็
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จะเกิดแรงผลักดันให้ท างานให้ดีที่สุดจนส าเร็จ
อีกต่อ ๆ ไป และแมคคลีแลนด์ได้สรุปเรื่อง
ของความต้องการเป็นเรื่องของแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ไว้ 3 ประการดังน้ี 
 1. ความต้องการที่จะท าให้ประสบ
ความส าเร็จ (Need for achievement) คือ 
ความต้องการในการท าสิ่งต่าง ๆ อย่างดี และ 
เต็มที่ที่สุด เพื่อให้เกิดความส าเร็จ ซึ่งคนที่มี
ความต้องการประเภทนี้สูงจะมีลักษณะชอบ
ท างานกับคนเก่ง หรือชอบการแข่งขัน การ
วางแผนเก่ง รู้ว่าตนเองต้องรับผิดชอบเรื่อง
อะไร และท าหน้าที่ที่รับผิดชอบได้อย่างดีที่สุด 
ต้องการข้อมูลป้อนกลับจากหัวหน้าเสมอ เพื่อ
ประเมินผลตนเอง ชอบที่จะก าหนดเป้าหมาย
งานของตนเองให้เป็นเป้าหมายที่ยากและท้า
ทาย และเป็นคนกล้าที่จะเสี่ยงในงานที่อาจ
เกิดความผิดพลาด 
 2. ความต้องการในเรื่องความผูกพัน 
(Need for affiliation) คือ ความต้องการที่จะ
อยากให้ผู้อื่นยอมรับในผลงาน หรือยอมรับใน
ตัวตนของเรา รวมถึงต้องการที่จะเป็นสมาชิก 
และมีส่วนร่วมในทีม ซึ่งคนที่มีความต้องการ
ในเรื่องความผูกพันมาก ๆ มักจะชอบการ
ร่วมมือมากกว่าการแข่งขัน โดยจะพยายาม
สร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนรวมงาน  
 3. ความต้องการในอ านาจ (Need for 

power) คือความต้องการที่จะมีอ านาจ มี
อิทธิพลมากกว่าคนอื่น คนที่มีความต้องการที่
จะมีอ านาจสูง ก็ มักจะหาวิธีที่ท าให้ตนมี
อิทธิพลมากกว่าคนอื่น ๆ รวมถึงต้องการให้
คนอื่ นยอมรับต้ อ งการ ให้คนอื่ นยกย่อ ง 

ต้องการเป็นผู้น า ต้องการท างานที่เหนือกว่า
คนอื่น และจะกังวลในเร่ืองของอ านาจมากกว่า
การท างานให้มีประสิทธิภาพ ซึ่งความต้องการ
ในอ านาจ อาจแบ่งได้เป็น 2 แบบคือ ความ
ต้องการมีอ านาจ เพื่อสนองตนเอง และความ
ต้องการมีอ านาจเพื่อส่วนรวม  
 แมคคลีแลนด์ กล่าวว่า คนเราอาจจะ
เกิดความต้องการทั้ง 3 อย่างนี้ในเวลา
เดียวกันก็เป็นได้ แต่ความมากน้อยของความ
ต้องการทั้ง 3 อย่างนั้น จะแตกต่างกันออกไป 
โดยความต้องการที่จะประสบความส าเร็จ และ
ความต้องการมีอ านาจ จะเป็นสิ่ งจ าเป็น
ส าหรับการท างานในองค์กรอย่างยิ่ง พนักงาน
ในองค์กรควรจะมีความต้องการเหล่านี้ 
โดยเฉพาะผู้บริหาร เพราะผู้บริหารที่มีความ
ต้องการที่จะประสบความส าเร็จ จะมุ่งม่ันต่อ
การท า ง านให้ประสบความส า เ ร็ จตาม
เป้าหมายของตนเอง และขององค์กร ซึ่งความ
ต้องการในอ านาจ จะท าให้ผู้บริหารมีอ านาจ
พอที่จะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอันยิ่งใหญ่ 
และส าคัญเกิดขึ้นกับองค์กร อันจะท าให้
ผลงานขององค์กรบรรลุเป้าหมาย และเป็น
ประโยชน์แก่องค์กรได้ นอกจากงานเหล่านี้ 
แมคคลีแลนด์ พบว่า สิ่งแวดล้อมที่เหมาะสม
ส าหรับการท างาน ก็เป็นหนึ่งในปัจจัยที่ส าคัญ 
ที่จะมีผลต่อผลงานที่มีประสิทธิภาพอีกด้วย 
 การวิจัยนี้ใช้ทฤษฎีของ McClelland 

(1940) ดังกล่าวเป็นกรอบแนวความคิดใน
การวิจัยแรงจูงใจ 
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ความภักดีต่อองค์กร (Loyalty) 
 Hoy & Rees (1974) กล่าวว่า ความ
ภักดี คือ สิ่งที่ท าให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลกับองค์กร ถ้าพนักงานมีความภักดีที่มี
ต่อองค์กรมาก แนวโน้มอัตราการที่พนักงาน
จะลาออกก็จะลดน้อยลงด้วย ซึ่งความภักดี
ประกอบด้วย 3 เรื่อง 
 1. เรื่องของพฤติกรรมที่แสดงออก 
(Behavioral aspect) คือการตอบสนองออกมา
โดยแสดงพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่ง ซึ่ ง
พฤติกรรมที่แสดงออกมา จะมาจากทัศนคติของ
คน ๆ นั้น โดยถ้าบุคคลนั้นมีทัศนคติเชิงบวกต่อ
สิ่งที่ได้ท า แม้ว่าจะขัดกับทัศนคติในตอนแรกก็

ตาม หากท าไปแล้วเขาก็จะเปลี่ยนแปลงทัศนคติ
ให้ดีขึ้นเพื่อกระท าการใด ๆ ให้ส าเร็จนั่นเอง 
 2. เรื่องของความรู้สึก (Affective 

aspect) คือ อารมณ์ หรือความรู้สึกที่เกิดจาก
ความชอบของคน ๆ นั้น หรือเกิดจากความไม่
ชอบของคน ๆ นั้น เช่น การเกิดความรัก
ความพึงพอใจในองค์กร ของเรานั่นเอง 
 3. เรื่องของการรับรู้ (Cognitive 

aspect) คือ ค่านิยม หรือความเชื่อส่วนบุคคล
ของคน ๆ นั้น เช่น ความเชื่อม่ันหรือความ
ไว้วางใจในองค์กรนั่นเอง ทองสุข (2554) ได้
ให้ความหมายว่า ความภักดีต่อองค์กรคือ การ
ไม่อยากจากไปไหนมีความรู้สึกรักในองค์กร
ซึ่งในองค์กรอาจจะมีสิ่งจูงใจที่ท าให้ท างานใน
องค์กรต่อไปอย่างมีความสุข 

  
กรอบแนวความคิดการวิจัย 
   ตัวแปรอิสระ         ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 

ระเบียบวิธีวิจัย  
 การวิจัยครั้งน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ 
ประชากร  คื อกลุ่ มพนั ก งานที่ มี ผลการ
ปฏิบัติงานสูงกว่ามาตรฐาน ในเครือบริษัท
ไทยรัฐออนไลน์ และไทยรัฐทีวีจ านวน 172 
คน ดังที่แจกแจงเป็น สายงานกลยุทธ์และ

การตลาด 25 คน สายงานปฏิบัติการ 101 คน 
สายงานเทคโนโลยีสารสนเทศและวิศวกรรม
ออกอากาศ 31 คน และสายงานประธาน
เจ้าหน้าที่บริหารธุรกิจ 15 คน 
 กลุ่ มตั ว อย่ า ง เ ลื อ กแบบเ จาะจง 
(Purposive sampling)  คือกลุ่มพนักงานที่มี

ความภักดีต่อองค์กร 
1. ด้านพฤติกรรมทีแ่สดงออก 
2. ด้านความรู้สึก 
3. ด้านการรับรู ้
 

แรงจูงใจ 
1. ด้านความต้องการความส าเร็จ 
2. ด้านความต้องการความผูกพนั 
3. ด้านความต้องการในอ านาจ 
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ผลการปฏิบัติงานสูงกว่ามาตรฐาน ในเครือ
บริษัทไทยรัฐออนไลน์ และไทยรัฐทีวีจ านวน 
172 คน 
 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ ใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลในครั้งนี้คือแบบสอบถามโดยแบ่งเป็น 2 
ตอนดังน้ี 
 ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามในเรื่อง
ของแรงจูงใจ โดยค าถามในตอนนี้จะเกี่ยวข้อง
กับ แรงจูงใจด้านความต้องการความส าเร็จ 
แรงจูงใจด้านความต้องการความผูกพัน 
แรงจูงใจด้านความ ต้องการอ านาจ ซึ่ง
ลักษณะของค าถามจะเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating scale) โดยจะแบ่งระดับ
ในการวัดให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกอยู่ 5 
ระดับคือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อย
ที่สุด ตามแนวคิดของลิเคอร์ท  

 ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามในเรื่อง
ของความจงรักภักดีต่อองค์กร โดยค าถาม
ในตอนนี้จะเกี่ยวข้องกับ ความจงรักภักดีต่อ
องค์กรในด้านพฤติกรรมที่แสดงออก ด้าน
ความรู้สึก และด้านการรับรู้อ านาจ ซึ่งลักษณะ
ของค าถามจะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating scale) โดยจะแบ่งระดับในการวัดให้
ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกอยู่ 5 ระดับคือ มาก
ที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุดตาม
แนวคิดของลิเคอร์ท  
 
ผลการวิจัย 
 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปร แรงจูงใจ และความภักดีต่อองค์กรของ
พนักงานในเครือบริษัทไทยรัฐออนไลน์ และ
ไทยรัฐทีวี ด้วย Multiple linear egression 
(ตารางที่ 1 และ 2) 

 

ตารางที่ 1 แสดงผลสรุปอิทธิพลของแรงจูงใจ ทีมี่ต่อความภักดีต่อองค์กร 

แรงจูงใจ R R square Adjusted R square 
Std. Error of the 

Estimate 

แรงจูงใจ 0.400 0.160 0.145 0.54070 

 

 จากตารางที่  1 ผลการวิ เคราะห์
ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจด้านความต้องการ
ความส าเร็จ แรงจูงใจด้านความต้องการความ
ผูกพัน และแรงจูงใจด้านความต้องการอ านาจ  

มีผลต่อความภักดีต่อองค์กร โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุเท่ากับ 0.400  และ
สามารถท านายความภักดีต่อองค์กรได้เท่ากับ
ร้อยละ 14.5 
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ตารางที่ 2 แสดงค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (Regression confidents) ของแรงจูงใจต่อความภักดี

ต่อองค์กร 
 

แรงจูงใจ 
Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

 B 
Std. 

Error 
Beta   

1    (Constant) 

แรงจูงใจด้านความต้องการความส าเร็จ 
 2.832 

 0.295 

0.298 

0.071 

 

 0.355 

 9.492 

 4.139 

0.000 

0.000 

แรงจูงใจด้านความต้องการความผูกพัน  0.140 0.066  0.161  2.131 0.035 

แรงจูงใจด้านความต้องการอ านาจ -0.072 0.066 -0.090 -1.081 0.281 

  

 จากตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์
สามารถสรุปได้ว่า แรงจูงใจด้านความต้องการ
ความส าเร็จ มีอิทธิพลต่อความภักดีองค์กร ที่
ระดับนัยส าคัญ p < 0.001 แรงจูงใจด้านความ
ผูกพัน มีอิทธิพลต่อความภักดีองค์กร ที่ระดับ
นัยส าคัญ < 0.05 แต่แรงจูงใจด้านอ านาจ ไม่
มีอิทธิพลต่อความภักดีต่อ องค์กร อย่างมี
นัยส าคัญที่ระดับ p = 0.05 

 แ ร ง จู ง ใ จ ด้ า น ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร
ความส าเร็จ และตัวแปรแรงจูงใจด้านความ
ต้องการความผูกพัน มีอิทธิพลต่อความภักดี
ต่อองค์กร ของพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงาน
สูงกว่ามาตรฐาน โดยสามารถน ามาแทนค่าใน
สมการพยากรณ์ได้ดังนี ้

       

Y1     = 2.832 + 0.295x1 + 0.140 x2 - 0.072 x3 + 0.54 

เมื่อ  

     Y1   คือ  ความภักดีต่อองค์กร 

     X1   คือ  แรงจูงใจด้านความต้องการความส าเร็จ 

     X2   คือ  แรงจูงใจด้านความต้องการความผูกพัน 

     X3   คือ  แรงจูงใจด้านความต้องการอ านาจ 

 

สรุปและอภิปรายผล 
 พนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานสูงกว่า
มาตรฐานในเครือบริษัทไทยรัฐออนไลน์ และ

ไทยรัฐทีวี มีความภักดีต่อองค์กรอยู่ในระดับ
มาก โดยพนักงานมีความภักดีต่อองค์กรใน
ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก ด้านความรู้สึก 

^ 

^ 
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และด้านการรับรู้ ทั้งสามด้านตามล าดับ ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ทองสุข (2554) 
และในส่วนของแรงจูงใจ พนักงานที่มีผลการ
ปฏิบัติงานสูงกว่ามาตรฐาน ในเครือบริษัท
ไทยรัฐออนไลน์ และไทยรัฐทีวีพบว่าพนักงาน
มีแรงจูงใจด้านความต้องการความส าเร็จอยู่ใน
ระดับมาก โดยส่วนมากได้รับแรงจูงใจด้าน
ความต้องการความส าเร็จในเรื่อง 1) การ
ได้รับมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถ 
2) บริษัทสนับสนุนให้พนักงานมีการเรียนรู้
และพัฒนาโดย การเข้ารับการฝึกอบรมอย่าง
เหมาะสม 3) การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของบริษัทมีความเหมาะสมชัดเจน และให้
ความเป็นธรรม 4) บริษัทมีเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ชัดเจน 5) เรื่อง 
อัตราเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวัสดิการ
ต่าง ๆ ที่ได้รับ มีความก้าวหน้าตามล าดับ 
แสดงให้ เห็นว่าบริษัทได้ มีการสนับสนุน
แรงจูงใจด้านความต้องการความส าเร็จถูกทาง
แล้ว  
 ในส่ วนขอ งแ ร ง จู ง ใ จด้ านคว าม
ต้องการความผูกพัน พนักงานที่ มีผลการ
ปฏิบัติงานสูงกว่ามาตรฐานในเครือบริษัท
ไทยรัฐออนไลน์และไทยรัฐทีวี มีแรงจูงใจด้าน
ความต้องการความผูกพันอยู่ในระดับมาก 
เนื่องจาก 1) เพื่อนร่วมงานให้ความสนิทสนม 
2) บรรยากาศในการท างานกับเพื่อนร่วมงาน
อยู่กันเหมือนพี่น้อง ทั้งสองข้อเป็นความเห็น
หลักที่พนักงานตอบ และ 3) ผู้บังคับบัญชา
สนับสนุน และช่วยสร้างบรรยากาศให้เกิดการ
ท างานเป็นทีม 4) ผู้บังคับบัญชารับฟัง

ความเห็นของพนักงานเม่ือพนักงานเสนอ
ความเห็นที่ต่างออกไป 5) ผู้บังคับบัญชาให้
ความสนิทสนม 6) ผู้บังคับบัญชาให้ค ายกย่อง
ชมเชยเสมอเม่ือท างานได้ดี 4 ข้อนี้พนักงาน
ให้ความเห็นอยู่ในระดับมาก และเรื่องบริษัทมี
สิ่งอ านวยความสะดวกหลายด้านท าให้รู้สึก
เหมือนอยู่บ้าน เป็นข้อที่พนักงานให้ความเห็น
ในระดับปานกลางเท่านั้น ท าให้บริษัทควร
พัฒนาในข้อนี้ต่อไปด้วย  
 ในส่ วนขอ งแ ร ง จู ง ใ จด้ านคว าม
ต้องการอ านาจก็มีความเห็นอยู่ในระดับมาก
เช่นกัน โดยพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานสูง
กว่ามาตรฐาน มีความเห็นในเรื่อง 1) รู้สึกว่า
ตัวเองเป็นคนส าคัญส าหรับต าแหน่งที่ท างาน
อยู่ 2) เรื่องการมีอ านาจในการตัดสินใจในงาน
ที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ 3) เรื่องการ
ได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาให้เป็น
ผู้ควบคุมดูแลรับผิดชอบงานบางงานแทน
ผู้บังคับบัญชาในบางครั้ง 4) การเคยได้รับ
มอบหมายงานที่ได้เป็นหัวหน้าทีม ทั้ง 4 เรื่อง
พนักงานให้ความเห็นในระดับมาก แต่เรื่อง
การเคยได้รับโอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง หรือ
ปรับระดับต าแหน่งให้สูงขึ้น พนักงานให้
ความเห็นในระดับปานกลาง เนื่ อ งจาก
พนั ก ง านที่ มี ผ ลก ารปฏิ บั ติ ง านสู ง กว่ า
มาตรฐานมากกว่าครึ่งนั้นเป็นพนักงาน Band 

1 หรือระดับปฏิบัติการนั่นเอง ซึ่งในข้อนี้
องค์กรควรจัดท า Career Path ใหม่ ๆ 
เพิ่มขึ้น เช่น เพิ่มเส้นทางความก้าวหน้าใน
สายอาชีพด้าน Specialist ให้มีความชัดเจน
สมบูรณ์ยิ่งขึ้นและองค์กรควรส่งเสริมเรื่องการ
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ประชาสัมพันธ์ในเรื่องการเลื่อนต าแหน่ง และ
ปรับระดับให้พนักงานกลุ่มนี้เข้าใจมากขึ้น 
เพราะพนักงาน ที่มีผลการปฏิบัติงานสูงกว่า
มาตรฐานเป็นกลุ่มที่มีโอกาสเป็น Talent ใน
อนาคต 
 ในส่วนของการวิเคราะห์แรงจูงใจที่
ส่งผลต่อความภักดีของพนักงานที่มีผลการ
ปฏิบัติงานสูงกว่ามาตรฐาน พบว่า แรงจูงใจ มี
อิทธิพลต่อความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน
ที่มีผลการปฏิบัติงานสูงกว่ามาตรฐาน ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ เพชรหมู่ (2558) 
ซึ่งพบว่าแรงจูงใจมีอิทธิพลต่อความภักดีต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัท ออริจ้ิน พร็อพ
เพอร์ตี้จ ากัด  )มหาชน (  อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 และสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ กบิลฤทธิวัฒน์  (2557) ที่พบว่าแรงจูงใจมี 
อิทธิพลต่อความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน 
ไ ท ย ใ น บ ริ ษั ท ข้ า ม ช า ติ ญี่ ปุ่ น ใ น เ ข ต
กรุง เทพมหานครและปริมณฑล อย่าง มี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 และเ ม่ือวิ เคราะห์ เป็นรายด้านจึง
พบว่า แรงจูงใจด้านความต้องการความส าเร็จ
มีอิทธิพลต่อความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน
ที่มีผลการปฏิบัติงานสูงกว่ามาตรฐาน ทั้งนี้
เนื่องจากพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานสูงกว่า
มาตรฐานในไทยรัฐออนไลน์ และไทยรัฐทีวี ก็
คือกลุ่มพนักงานที่ท างานเก่ง รักในการท างาน 
รักความท้าทาย และต้องการจะท างานให้
ส าเร็จ มีความต้องการจะพัฒนาความสามารถ
ตั ว เองอยู่ ตลอดเวลา  ซึ่ งบริษัทก็ มักจะ
มอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถให้

พนักงาน ซึ่งพนักงานกลุ่มนี้เป็นกลุ่มที่ชอบ
การท างานที่ท้าทายความสามารถอยู่เสมอ 
และบริษัทยังสนับสนุนให้พนักงานมีการ
เรียนรู้และพัฒนาโดยการเข้ารับการฝึกอบรม
อย่างเหมาะสมเป็นประจ าอีกด้วย รวมถึงการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบริษัทเองมี
ความเหมาะสมชัดเจน และให้ความเป็นธรรม
กั บ พ นั ก ง า น ก ลุ่ ม นี้  บ ริ ษั ท มี เ ส้ น ท า ง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพของพนักงาน ที่
ชัด เจนอีกด้วย ส่วนแรง จูงใจด้ านความ
ต้องการความผูกพันเองก็มีอิทธิพลต่อความ
ภักดีต่ อองค์กรของพนักงานที่ มีผลการ
ปฏิบัติ งานสูงกว่ ามาตรฐานด้วยเช่นกัน 
เนื่องจากที่ไทยรัฐออนไลน์และไทยรัฐทีวีมี
วัฒนธรรมองค์กรเรื่องร่วมแรงร่วมใจอยู่ด้วย 
ท าให้ผู้บังคับบัญชามักจะสนับสนุนและช่วย
สร้างบรรยากาศให้เกิดการท างานเป็นทีม 
แสดงให้เห็นว่าที่ไทยรัฐออนไลน์และไทยรัฐ
ทีวี   มีบรรยากาศในที่ท างานดี เพื่อนร่วมงาน 
และผู้บังคับบัญชาให้ความสนิทใส่ใจ และรับ
ฟังความคิดเห็นของพนักงานกลุ่มนี้ด้วย แต่
ในเรื่องของแรงจูงใจด้านความต้องการอ านาจ
กลับไม่มีอิทธิพลต่อความภักดีต่อองค์กร 
เพราะว่ากลุ่มพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูง
กว่ ามาตรฐาน อาจเป็นเพราะพนักงาน
ส่วนมากเป็นพนักงานในระดับพนักงาน 114 
คน หรือร้อยละ 66.3 ที่ยังไม่ได้รับการเลื่อน
ระดับ ปรับต าแหน่ง และพนักงานยังไม่ค่อย
ได้รับมอบหมายงานท่ีได้เป็นหัวหน้าทีม ท าให้
ความเห็นในส่วนของแรงจูงใจด้านความ
ต้องการความส าเร็จไม่มีผล ต่อความภักดีต่อ
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องค์กร แตกต่างกับผลการวิจัยของ ทองสุข 
(2554) ที่พบว่าแรงจูงใจทั้งสามด้านมีอิทธิพล
ต่อความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน 

 
ข้อเสนอแนะ 
 บริษัทควรมุ่งเน้นสนับสนุนปัจจัยด้าน
ความต้องการความส าเร็จ เพราะจาก
ผลการวิ จัยเห็นได้ชัดว่าพนักงานกลุ่มนี้ มี 
แรงจูงใจอย่างมากในการท างาน ดังนั้นหาก
บริษัทมีการจัดการก าลังคนคุณภาพ (Talent 

Management) ซึ่งจะส่งเสริมปัจจัยด้านความ
ต้องการความส าเร็จของพนักงานกลุ่มนี้ได้
อย่างรอบด้าน เช่น การพัฒนาความสามารถ
ด้วยวิธีต่าง ๆ ด้วยแผนพัฒนารายบุคคล 
(IDP) หรือการมอบหมายงานเป็นโครงการ 
ส าคัญให้พนักงานท ามากขึ้น และสนับสนุนให้
ท างานแบบ ข้ามสายงาน (Cross function) 
มากขึ้น รวมถึงการให้ค่าตอบแทน และ
สวัสดิการเพิ่มขึ้นมากกว่าพนักงานปกติอีก
ด้วย และพนักงานกลุ่มนี้ก็จะได้รับเส้นทาง
สายอาชีพ หรือ Career path แบบเร่งด่วน 
(Fast track) ด้วย 

 บริษัทควรมุ่งเน้นสนับสนุนปัจจัยด้าน
ความต้องการความผูกพันด้วยเช่นกันเพราะ
พนั ก ง านที่ มี ผ ลก ารปฏิ บั ติ ง านสู ง กว่ า
มาตรฐานของไทยรัฐออนไลน์และไทยรัฐทีวี 
ยังคงต้องการบรรยากาศในการท างานที่เอื้อ
หนุนให้การปฏิบัติงานในบริษัทเพื่อให้ผลงาน
เป็นไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงบริษัท

ควรสนับสนุนให้ผู้บังคับบัญชาและพนักงานมี
การแลกเปลี่ยนแสดงความคิดเห็นกันเสมอ 
ตัวผู้บังคับบัญชาควรไม่ถือตัว และในกลุ่ม
พนั ก ง านที่ มี ผ ลก ารปฏิ บั ติ ง านสู ง กว่ า
มาตรฐานที่เป็นระดับผู้บังคับบัญชาทั้งหมด
ควรได้รับการพัฒนาในเรื่อง  Leadership 

competency ส่วนของระดับพนักงาน ก็ควร
ได้รับการพัฒนาในเรื่อง Team building 
รวมถึงบริษัทควรเพิ่มในเรื่องของสิ่งอ านวย
ความสะดวกให้พนักงานให้หลายด้านมากขึ้น 
เ ช่ น น อ ก จ า ก ส น า ม ฟุ ต บ อ ล  ส น า ม
บาสเกตบอล คอร์ตแบดมินตันที่มีอยู่แล้ว ควร
เพิ่ม ฟิตเนสส าหรับออกก าลังกายเพื่อให้เข้า
กับไลฟ์สไตล์คนรุ่นใหม่มากขึ้น และในส่วน
ของห้องพักผ่อนที่สามารถใช้งานได้ 24 ชม.
เพื่อสอดรับกับพนักงานที่ท างานเป็นกะด้วย 
รวมถึงการปรับปรุงห้องท างานใหม่ให้ทันสมัย
เหมาะกับองค์กรที่ มี วัฒนธรรม (Digital 

culture)  ด้วย 
 ทั้งนี้หากกลุ่มพนักงานที่ มีผลการ
ปฏิบัติงานสูงกว่ามาตรฐานมี การปฏิบัติงาน 
(Performance) ที่ดีแบบนี้ต่อไปบริษัทก็ควร
จะท าการเลื่ อนระดับหรื อปรับต าแหน่ ง
พนักงานให้สูงมากขึ้นเพื่อรองรับต าแหน่ง
ส าคัญที่อาจมีการเปลี่ยนแปลงในอนาคตด้วย 
และบริษัทสามารถจัดท าการวางแผนสืบทอด
ต าแหน่ง (Succession planning) จาก
พนักงานกลุ่มนี้ได้อีกด้วย 
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