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บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท โซนี่ ดีไวซ์ 

เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด จ าแนกลักษณะส่วนบุคคลของพนักงาน 2) เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อ 
ความภักดีของพนักงาน บริษัท โซนี่ ดีไวซ์ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด จ าแนกลักษณะส่วนบุคคลของ
พนักงาน และ 3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความภักดีต่อองค์การของพนักงาน บริษัท โซนี่ 
ดีไวซ์ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ คือ พนักงานในบริษัท โซนี่ ดีไวซ์ เทคโนโลยี (ประเทศ
ไทย) จ ากัด จ านวน 350 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือวิจัยในการเก็บรวบรวมข้อมูล และท าการ
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการทดสอบค่าเฉลี่ย 2 กลุ่มประชากรที่เป็นอิสระกัน การวิเคราะห์ความแปรปรวน 
ทางเดียว และการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
        ผลการวิจัยพบว่า ลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานที่แตกต่างกันในด้านเพศที่แตกต่างกันมีผลต่อการเกิด
แรงจูงใจในการท างานและความภักดีต่อองค์การของพนักงานในองค์การ บริษัท โซนี่ ดีไวซ์ เทคโนโลยี 
(ประเทศไทย) จ ากัด ที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงาน ในด้านความต้องการเพ่ือด ารงชีพ ความต้องการด้านความสัมพันธ์ทางสังคม และความต้องการ 
ความเจริญก้าวหน้า มีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์การของพนักงาน บริษัท โซนี่ ดีไวซ์ เทคโนโลยี 
(ประเทศไทย) จ ากัด ในทิศทางเดียว โดยอยู่ในระดับมาก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งผลการวิจัย
ได้ยืนยันความส าคัญของการสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานเพ่ือสร้างความจงรักภักดีของพนักงานในองค์กร   
ซึ่งสามารถน าเอาไปปรับใช้ในองค์กรได้  
 
ค าส าคัญ: แรงจูงใจ ความภักดีต่อองค์การ อุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ 
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Abstract 
 

This research aims to study (1) the employee motivations of Sony D.C. Technology 
(Thailand) Co., Ltd. classified by employee personal characteristics; (2) employee 
organizational commitment of Sony Devices Technology (Thailand) Co., Ltd. classified by 
employee personal characteristics; and (3) the relationship between employee motivation and 
organizational commitment of Sony Development Technology (Thailand) Co., Ltd. Samples 
are 350 employees working in Sony D.C. Technology (Thailand) Co., Ltd. Questionnaire was 
used as a research tool to collect the data. Data analysis employs Independent – Samples  
T Test, One-way ANOVA, and Pearson product moment Correlation Coefficient.  

The results showed that the different personal characteristics of employee in terms of 
genders affected the employee motivation organizational commitment in Sony Development 
Technology (Thailand) Co., Ltd. at the statistically significant level as of 0.05. In addition, the 
employee motivation in terms of living, social relationship, and career progress had 
relationship with employee organization commitment in Sony Development Technology 
(Thailand) Co., Ltd. at the statistically significant level of 0.05. The study can confirm the 
importance of employee motivation on organizational commitment, which can be applied to 
managerial contribution.   
 
Keywords: Motivation, Organizational Commitment, Electricity and Electronic Industry 
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บทน า 
 อุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ถือได้ว่าเป็นอุตสาหกรรมหนึ่งที่มีบทบาทส าคัญต่อเศรษฐกิจไทย
ในปัจจุบันค่อนข้างมาก โดยมีการส่งออกเป็นอันดับหนึ่งต่อเนื่องมาเป็นระยะเวลาหลายปี โดยในปี พ.ศ. 2560 
การส่งออกเครื่องใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์คิดเป็นมูลค่า 37,128.08 ล้านเหรียญสหรัฐ โดยอุตสาหกรรม
ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์สามารถขยายตัวเพ่ิมมากขึ้น โดยเฉพาะวงจรรวม (Integrated Circuit: IC) และ 
เซมิคอนดักเตอร์ (Semiconductor) ที่เป็นชิ้นส่วนส าคัญในการพัฒนาสินค้าที่ใช้เทคโนโลยีขั้นสูงประกอบกับ
อุตสาหกรรมต่อเนื่องเกี่ยวกับระบบไฟฟ้า ท าให้ปัจจัยการเปลี่ยนแปลงทางด้านเทคโนโลยีมีส่วนส าคัญที่
ผู้ประกอบการต้องมีการเตรียมพร้อมในการวางแผนรับมือ (ศูนย์วิจัยเศรษฐกิจ ธุรกิจและเศรษฐกิจฐานราก, 
2561) จากการประเมินของส านักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม พบว่าจุดแข็งที่ส าคัญของอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์ของไทยในปัจจุบันคือเป็นฐานการผลิตเพ่ือการส่งออกที่ส าคัญของสหรัฐอเมริกา สิงคโปร์ 
โดยเฉพาะญี่ปุ่น ที่เข้ามาลงทุนจ านวนมากในไทยช่วงหลายปีที่ผ่านมา ประกอบกับประเทศไทยมีแรงงานที่มี
ความช านาญเป็นพิเศษ ทั้งความละเอียด ประณีต ซึ่งเหมาะกับความต้องการของอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์  
อีกท้ังประเทศไทยเริ่มที่จะพัฒนาขีดความสามารถของศูนย์ทดสอบผลิตภัณฑ์เครื่องใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์
ให้เป็นไปตามมาตรฐานสากลมากขึ้น ท าให้อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ของไทยเริ่มเป็นที่ยอมรับในศักยภาพ
และได้รับความเชื่อถือในด้านการผลิตจากหน่วยงานและบริษัทต่างประเทศเป็นล าดับ (กระทรวงอุตสาหกรรม, 
2559)  
 ปัจจัยที่เป็นองค์ประกอบในการขับเคลื่อนอุตสาหกรรมไทยในปัจจุบันได้แก่ ปัจจัยทางด้านทรัพยากร
มนุษย์เป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้อุตสาหกรรมเจริญก้าวหน้าทันเทคโนโลยี (พาณุวงศ์ คัมภิรารักษ์ และแก้วตา 
โรหิตรัตนะ, 2561) แต่ทรัพยากรมนุษย์ก็เป็นอีกหนึ่งปัญหาส าคัญที่ท าให้อุตสาหกรรมชะลอตัว  เนื่องจาก
สาเหตุทางด้านปัจจัยต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นปัญหาทางด้านความไม่พึงพอใจในการได้รับสวัสดิการที่ องค์การได้
มอบให้ ปัญหาการขาดการเข้าร่วมสหภาพแรงงาน ปัญหาการประท้วง หรือแม้แต่ปัญหาอุบัติเหตุจ าก 
การท างานและการได้รับการชดใช้ค่าเสียหายเหล่านี้ ท าให้องค์การประสบปัญหาทางด้านนี้เป็นอย่างมาก และ
เกิดค่าใช้จ่ายในการด าเนินงานเพ่ือแก้ไขปัญหาเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์ในทุกขั้นตอนกระบวนการ ท าให้ใน
สภาพแวดล้อมที่มีการแข่งขันสูงของอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์นี้ เอง ผู้บริหารจะต้องให้ความส าคัญกับ 
การบริหารที่มีการปรับตัวให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง การที่องค์การประสบความส าเร็จนั้น จะให้
ความส าคัญกับเทคโนโลยีเพียงอย่างเดียวนั้น อาจท าให้ไม่สามารถแข่งขันได้อย่างยั่งยืน องค์การจึงควรให้
ความส าคัญกับพนักงานที่ถือเป็นทรัพยากรที่มีค่าขององค์การด้วย (นาถรพี ชัยมงคล และกฤษดา เชียรวัฒนสุข, 
2562) เพราะฉะนั้นการสร้างให้พนักงานเกิดความภักดีต่อองค์การจึงเน้นสิ่งที่มีความจ าเป็นอย่างมากในยุคที่มี
การแข่งขันอย่างรุนแรงในเรื่องการดึงตัวบุคลากรที่มีประสบการณ์ ความรู้ ความสามารถ โดยมีผลตอบแทน
เข้ามาเป็นแรงจูงใจจากที่กล่าวมาข้างต้น ท าให้ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาถึงความภักดีต่อองค์การของพนักงาน 
บริษัท โซนี่ ดีไวซ์ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด ศึกษาถึงแรงจูงใจต่อองค์การของพนักงานบริษัท จ าแนก
ลักษณะส่วนบุคคลของพนักงาน ปัจจัยที่มีผลต่อความภักดีของพนักงาน และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
แรงจูงใจที่มีผลกับความภักดีต่อองค์การของพนักงาน 

 
วัตถุประสงค์ในการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท โซนี่ ดีไวซ์ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด 
จ าแนกลักษณะส่วนบุคคลของพนักงาน 
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2. เพ่ือศึกษาความภักดีต่อองค์การของพนักงาน บริษัท โซนี่ ดีไวซ์ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด 
จ าแนกลักษณะส่วนบุคคลของพนักงาน 

3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความภักดีต่อองค์การของพนักงาน บริษัท โซนี่ ดีไวซ์ 
เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด 
 
สมมติฐานการวิจัย 

1. ลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานที่แตกต่างกันในด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ 
ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองค์การ และรายได้ มีผลต่อการเกิดแรงจูงใจในการท างานของพนักงานใน
องค์การ บริษัท โซนี่ ดีไวซ์ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด ที่แตกต่างกัน 

2. ลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานที่แตกต่างกันในด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ 
ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองค์การ และรายได้ มีผลต่อความภักดีต่อองค์การของพนักงานในองค์การ บริษัท 
โซนี่ ดีไวซ์ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด ที่แตกต่างกัน 

3. แรงจูงใจในการท างานของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์การของพนักงาน บริษัท 
โซนี่ ดีไวซ์ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด 

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

กรอบแนวคิดในการวิจัย เรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจต่อความภักดีของพนักงานต่อองค์การ 
กรณีศึกษาบริษัท โซนี่ ดีไวซ์ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด” สามารถแสดงได้ดังภาพที่ 1 

 

 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

ลักษณะส่วนบุคคลของพนักงาน 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. ระดับการศึกษา 
4. สถานภาพ 
5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
6. รายได้ ความภักดีต่อองค์กร 

1. พฤติกรรมที่แสดงออก 
2. ความรู้สึก 
3. ด้านการรับรู้  

Hoy & Rees (1974) 

แรงจูงใจในการท างาน 
 1. ความต้องการเพ่ือด ารงชีพ 
      (Existence needs: E) 
 2. ความต้องด้านความสัมพันธ์ทางสังคม  
 2. (Relatedness needs: R) 
 3. ความต้องการความเจริญก้าวหน้า 
 2. (Growth needs: G) 

 Alderfer (1972) 
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แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจ 
แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการทางร่างกายและจิตใจที่ถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้าให้เกิดพฤติกรรมที่ต้อง

บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ (ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2551) ซึ่งทฤษฎีแรงจูงใจนั้นมีหลากหลายทฤษฎี โดยเริ่ม
จากทฤษฎีล าดั บขั้ นความต้ องการ  (Hierarchy of Needs Theory) ของ  Maslow (1943) ที่ ได้ แบ่ ง 
ความต้องการของมนุษย์ออกเป็นล าดับขั้น 5 ขั้น ได้แก่ ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Need) 
ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Safety and Security Need) ความต้องการทางสังคม (Social Need) 
ความต้องการได้รับการยอมรับ (Esteem Need) และสุดท้ายความต้องการความส าเร็จ (Self-actualization 
Need) ต่อมา ทฤษฎีสองปัจจัย (Two Factor) ของ Herzberg, Mausner and Snyderman (1959) ที่แบ่ง
แรงจูงใจออกเป็นสองปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) และปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factor)  
จนมาถึงทฤษฎี ERG ของ Alderfer (1972) ที่แบ่งแรงจูงใจในการท างานออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ความต้องการ
เพ่ือด ารงชีพ (Existence Needs) ความต้องการด้านความสัมพันธ์ทางสังคม (Relatedness Need) และ
ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth Need) (ณัฏฐ์พัชร์ ลาภบ ารุงวงศ์, 2562) ซึ่งทฤษฎีความต้องการ
อีอาร์จี (ERG theory) เป็นทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์ แต่แตกต่างตรงที่  
ไม่ค านึงถึงขั้นความต้องการ ว่าความต้องการใดเกิดขึ้นก่อนหรือหลังโดยมองว่าความต้องการหลายอย่าง
สามารถเกิดข้ึนได้พร้อมกัน (กฤษดา เชียรวัฒนสุข, 2556) 
 แนวคิดและทฤษฎีความภักดีต่อองค์การ 

ความภักดีต่อองค์การ หมายถึง การแสดงออกของบุคคลที่มีความสัมพันธ์และเกี่ยวข้องต่อองค์การ 
เช่น ความเชื่อมั่นในองค์การ การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
พยายามในการท าคุณประโยชน์ให้แก่องค์การ การเสียสละอุทิศตน เป็นต้น ซึ่งทฤษฎีมุ่งเน้นให้พนักงานเกิด
ความรู้สึกผูกพันเสมือนเป็นเจ้าขององค์การหรือต้องการเป็นส่วนหนึ่ งขององค์การ (Steer, 1991)  
โดย Robbing (2001) ได้กล่าวถึงความส าคัญของความจงรักภักดี ไว้ว่า ความจงรักภักดีต่อองค์การเป็นปัจจัย
ที่ช่วยพัฒนาบุคลากรให้เกิดการท างานที่มีประสิทธิภาพจากการมุ่งมั่นที่จะน าพาองค์การให้บรรลุวัตถุประสงค์
และเป้าหมาย สอดคล้องกับแนวคิดของ Gabor and Mahoney (2013) ที่กล่าวว่า ความจงรักภักดีต่อ
องค์การมีความส าคัญในการบริหารงานในองค์การที่ท าให้พนักงานเกิดความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานจากการ
พฤติกรรม โดย Hoy & Rees (1974) ได้จ าแนกองค์ประกอบของ ความจงรักภักดีต่อองค์การ ออกเป็น 3 ด้าน 
ได้แก่ พฤติกรรมที่แสดงออก ความรู้สึก และการรับรู้ 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานบริษัทโซนี่ ดีไวซ์ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด จ านวน 
2,123 คน โดยค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างจากสูตรของ Yamane (1973) ที่ระดับความเชื่อมั่น ร้อยละ 
95 และระดับความคาดเคลื่อน ร้อยละ 5 ได้ขนาดตัวอย่างจ านวน 336 ตัวอย่าง แต่เพ่ือส ารองความ
คลาดเคลื่อนในการเก็บรวบรวมข้อมูลผู้วิจัยจึงเก็บข้อมูลเพ่ิมเติมอีก จ านวน 14 ตัวอย่าง รวมทั้งสิ้น 350 
ตัวอย่าง ซึ่งการวิจัยนี้ใช้วิธีการสุ่มแบบอาศัยความน่าจะเป็น (Probability Sampling) แบบแบ่งชั้นภูมิ 
(Stratified Sampling) ตามสัดส่วนของพนักงานในแต่ละแผนก 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามที่สร้างขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ได้แก่ 1) แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของนักท่องเที่ยว ได้แก่ 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายได้ ซ่ึงเป็นค าถามปลายปิด (Closed  
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Question) 2) แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจของพนักงานในองค์การ ได้แก่ ความต้องการเพ่ือด ารงชีพ  
ความต้องการด้านความสัมพันธ์ทางสังคม และความต้องการความเจริญก้าวหน้า และ 3) แบบสอบถาม
เกี่ยวกับความภักดีต่อองค์การของพนักงาน ได้แก่ พฤติกรรมที่แสดงออก ความรู้สึก และการรับรู้ ซึ่งเป็น
ค าถามปลายปิด (Closed  Question) แบบสอบถามฉบับนี้ ได้ท าการทดสอบความเชื่ อมั่น โดยมี
ค่าครอนบัคอัลฟ่า มากกว่า 0.7 ขึ้นไป จึงถือว่ามีความน่าเชื่อถือ (กัลยา วานิชย์บัญชา และฐิตา วานิชย์บัญชา, 
2558) 

การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
ประกอบด้วย ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) และสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ด้วยการทดสอบสถิติความ
แตกต่าง ได้แก่ Independent samples t-test และ One Way ANOVA (F-test) และการทดสอบสถิติ
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วย Pearson Correlation โดยก าหนดนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ
ก าหนดช่วงการแปลผลค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ดังตารางที่ 1 
 
ตารางท่ี 1 การแปลผลค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 

ช่วงของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร การแปลผลความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
ค่า r มีค่าเท่ากับ 0.00 ไม่มีความสัมพันธ์กัน 
ค่า r มีค่าต่ ากว่า 0.40 มีความสัมพันธ์กันน้อย 
ค่า r มีค่า 0.40 – 0.60 มีความสัมพันธ์กันปานกลาง 
ค่า r มีค่ามากกว่า 0.60 ขึ้นไป มีความสัมพันธ์กันมาก 

ที่มา: บุญศรี พรหมมาพันธ์ (2561) 
 
ผลการวิจัย 
 
ตารางที่ 2 ผลการทดสอบสมมติฐานแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท โซนี่ ดีไวซ์ เทคโนโลยี 
(ประเทศไทย) จ ากัด จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของพนักงาน 

ลักษณะส่วนบุคคล Sig. ผลการทดสอบสมมติฐาน 
เพศ 0.042*  ยอมรับสมมติฐาน 
อายุ 0.820 ปฏิเสธสมมติฐาน 
ระดับการศึกษา 0.068 ปฏิเสธสมมติฐาน 
สถานภาพ 0.803 ปฏิเสธสมมติฐาน 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 0.288 ปฏิเสธสมมติฐาน 
รายได้ 0.546 ปฏิเสธสมมติฐาน 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 2 พบว่า ลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานที่แตกต่างกันในด้านเพศที่แตกต่างกันมีผลต่อ
การเกิดแรงจูงใจในการท างานของพนักงานในองค์การ บริษัท โซนี่ ดีไวซ์ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด  
ที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนในด้านอายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน และรายได้ที่แตกต่างกัน ไม่มีผลต่อการเกิดแรงจูงใจในการท างานของพนักงานในองค์การ 
บริษัท โซนี่ ดีไวซ์ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด 
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ตารางที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐานความภักดีต่อองค์การของพนักงาน บริษัท โซนี่ ดีไวซ์ เทคโนโลยี 
(ประเทศไทย) จ ากัด จ าแนกลักษณะส่วนบุคคลของพนักงาน 

ลักษณะส่วนบุคคล Sig. ผลการทดสอบสมมติฐาน 
เพศ 0.014*  ยอมรับสมมติฐาน 
อายุ 0.977 ปฏิเสธสมมติฐาน 
ระดับการศึกษา 0.642 ปฏิเสธสมมติฐาน 
สถานภาพ 0.137 ปฏิเสธสมมติฐาน 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 0.569 ปฏิเสธสมมติฐาน 
รายได้ 0.066 ปฏิเสธสมมติฐาน 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
จากตารางที่ 3 พบว่า ลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานที่แตกต่างกันในด้านเพศที่แตกต่างกันมีผลต่อ

ความภักดีต่อองค์การของพนักงานในองค์การ บริษัท โซนี่ ดีไวซ์ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด ที่แตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนในด้านอายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน และรายได้ที่แตกต่างกัน ไม่มีผลต่อความภักดีต่อองค์การของพนักงานในองค์การ บริษัท โซนี่ ดีไวซ์ 
เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด 
 
ตารางที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความภักดีต่อองค์การของพนักงาน 
บริษัท โซนี่ ดีไวซ์ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด 

แรงจูงใจในการท างาน 
ความภักดีต่อองค์การ 

r Sig. 
ระดับ

ความสัมพันธ์ 
ทิศทาง

ความสัมพันธ์ 
ความต้องการเพื่อด ารงชีพ 0.644 0.000* มาก เดียวกัน 
ความต้องการด้านความสัมพันธ์ทางสังคม 0.609 0.000* มาก เดียวกัน 
ความต้องการความเจริญก้าวหน้า 0.676 0.000* มาก เดียวกัน 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4 พบว่า แรงจูงใจในการท างานของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์การของ
พนักงาน บริษัท โซนี่ ดีไวซ์ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
โดยจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า อันดับ 1 ความต้องการความเจริญก้าวหน้ามีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อ
องค์การในทิศทางเดียว โดยอยู่ในระดับมาก (r = 0.676, Sig. = 0.000) รองลงมา ความต้องการเพื่อด ารงชีพมี
ความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์การในทิศทางเดียว โดยอยู่ในระดับมาก (r = 0.644, Sig. = 0.000) และ
อันดับสุดท้าย ความต้องการด้านความสัมพันธ์ทางสังคมมีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์การในทิศทาง
เดียว โดยอยู่ในระดับมาก (r = 0.609, Sig. = 0.000) 
 
อภิปรายผลการวิจัย 

ผลการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจของพนักงานกับความภักดีต่อองค์การใน
อุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ กรณีศึกษาบริษัท โซนี่ ดีไวซ์ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด พบว่า 
ลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานที่แตกต่างกันในด้านเพศที่แตกต่างกันมีผลต่อการเกิดแรงจูงใจในการท างาน

Humanities and Social Science Research Promotion Network Journal 

Volume 4 Issue 1 (January - April 2021)

52



และความภักดีต่อองค์การของพนักงานในองค์การ บริษัท โซนี่ ดีไวซ์ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด  
ที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เนื่องจาก แรงจูงใจในการท างานนั้นมีความส าคัญอย่าง
ยิ่งต่อองค์การที่จะเป็นเครื่องมือส าคัญในการกระตุ้นให้พฤติกรรมการท างานที่มี ประสิทธิผลและมี
ประสิทธิภาพสูงใจ ซึ่งงานวิจัยนี้พบว่า คุณลักษณะส่วนบุคคลของพนักงาน โดยเฉพาะด้านเพศนั้นมีความ
แตกต่างกันอย่างยิ่งต่อทั้งแรงจูงใจและความภักดีต่อองค์การ ซึ่งการที่องค์การรับพนักงานที่มีเพศแตกต่างกัน
นั้นเพ่ือให้ได้ซึ่งพนักงานที่มีเพศสภาพที่เหมาะสมกับการท างาน เช่น เพศชายท างานที่ใช้ก าลัง ส่วนเพศหญิง
ท างานที่ใช้ความประณีต เป็นต้น นอกจากเพศสภาพที่แตกต่างกันแล้วความต้องการในชีวิตส่วนตนและสังคม
นั้นมีความแตกต่างกัน ด้วยลักษณะของผู้ชายมักจะชอบเข้าสังคมและต้องการที่จะเติบโต ส่วนเพศหญิงมักจะมี
ความต้องการที่ส าคัญในการด ารงชีพ สอดคล้องกับงานวิจัยของ นาถรพี ชัยมงคล และกฤษดา เชียรวัฒนสุข 
(2562) ที่พบว่า ความต้องการตามทฤษฎี ERG ของพนักงานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ในด้านความ
ต้องการความสัมพันธ์มีผลต่อความขัดแย้งด้านงาน ด้านและด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานในทิศทางตรง
ข้าม หรือพนักงานที่มีความต้องการด้านความสัมพันธ์สูงจะมีระดับความขัดแย้งในองค์การทุกด้านกับเพ่ือน
ร่วมงานลดลง และสอดคล้องกับงานวิจัยของ กัณณ์ วีระกรพานิช (2554) ที่พบว่า พนักงานมีปัจจัยส่วนบุคคล 
ด้านอายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกันจะมีความภักดีต่อองค์การต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส าหรับด้านสถานภาพสมรส และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกันมีความ
จงรักภักดีต่อองค์การต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ พนักงานมีแรงจูงใจด้านความส าเร็จ 
ด้านความผูกพัน และด้านการมีอ านาจแตกต่างกันมีความจงรักภักดีต่อองค์การต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 

นอกจากนี้ งานวิจัยนี้ยังพบว่าแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน ในด้านความต้องการเพ่ือด ารงชีพ 
ความต้องการด้านความสัมพันธ์ทางสังคม และความต้องการความเจริญก้าวหน้า มีความสัมพันธ์กับความภักดี
ต่อองค์การของพนักงาน บริษัท โซนี่ ดีไวซ์ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด ในทิศทางเดียว โดยอยู่ในระดับ
มาก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เนื่องจากแรงจูงใจในการท างานเป็นปัจจัยที่ส าคัญอย่างยิ่งต่อ
ความภักดีต่อองค์การ ซึ่งความต้องการในแต่ละด้านสามารถเกิดขึ้นได้โดยไม่จ าเป็นว่าความต้องการในด้านใด
จะต้องเกิดขึ้นก่อนกัน (กฤษดา เชียรวัฒนสุข, 2563) โดยการที่พนักงานได้รับเงินเดือนและค่าตอบแทนที่มี
ความเหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ รางวัลหรือโบนัสตอบแทนส าหรับสมรรถนะการท างานที่ดี 
เงินเดือนมีความเพียงพอต่อการด ารงชีพ เงินตอบแทนล่วงหน้ามีความเหมาะสม เงินเดือนมีความสอดคล้องกับ
สภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน โอกาสในการพัฒนาทักษะหรือความรู้ใหม่ ๆ ในการท างาน การรับพิจารณา
เงินเดือนสม่ าเสมอ ความประสบผลส าเร็จในการท างาน ผลประโยชน์อ่ืน ๆ ที่นอกเหนือจากค่าจ้างหรือ
สวัสดิการที่ดีจะช่วยเสริมสร้างความภักดีต่อองค์การ ท าให้เกิดความรักในผู้บังคับบัญชา สิ่งแวดล้อมของ
องค์การ การช่วยสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้องค์การ ความคิดที่จะเปลี่ยนสถานที่ท างาน ความเต็มใจในการ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลังความสามารถ ความรู้สึกรักในวัฒนธรรมขององค์การ ความผูกพันต่อองค์การและ
ความสนใจในการท างานขององค์การมากยิ่งขึ้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ รัชนี ตรีสุทธิวงษา (2554) ที่พบว่า 
ความพึงพอใจในการท างานมีผลต่อความภักดีต่อองค์การและประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาลัย
มหาสารคาม และสอดคล้องกับงานวิจัยของ กฤษฏ์ เติมทิพย์ทวีกุล และกฤษดา เชียรวัฒนสุข (2562) ศึกษา
ถึงบุพปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่กับองค์การของช่างเทคนิคและวิศวกรในอุตสาหกรรมพลาสติก โดยเฉพาะใน
อุตสาหกรรมขนาดกลางและขนาดย่อม พบว่าปัจจัยจูงใจด้านการสัมฤทธิ์ผลหรือความส าเร็จในงานที่ท า 
โอกาสเจริญก้าวหน้า ส่งผลต่อการคงอยู่ของช่างเทคนิคและวิศวกรในอุตสาหกรรมพลาสติก 
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ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจัยวิจัย 
 1. องค์การควรสร้างให้พนักงานมีพฤติกรรมที่แสดงออกต่อองค์การที่ดีขึ้น เช่น การโน้มน้าวให้
พนักงานท างานให้กับองค์การด้วยความทุ่มเท ด้วยการน าเสนอผลตอบแทนที่ตรงกับความต้องการของ
พนักงาน โดยเฉพาะพนักงานเพศหญิงทีค่วรเน้น 
 2. องค์การควรมีการจัดกิจกรรม หรือการปฐมที่นิเทศ ส าหรับพนักงานที่เข้าใหม่หรือพนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้พนักงานเกิดความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ มีความรักความผูกพันต่อองค์การ 
งานที่ท า รวมถึงเพ่ือนร่วมงานด้วย 
 
ข้อเสนอแนะในการวิจัยวิจัยครั้งต่อไป 
 1. การศึกษาในอนาคตที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจของพนักงานกับความภักดีต่อ
องค์การในอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ ควรมีการค านึงถึงปัจจัยในด้านอ่ืน ๆ ที่มีผลกระทบโดยตรง
กับความสัมพันธ์ในองค์การ 
 2.  ส าหรับการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ที่เกิดจากการท างานของพนักงานในอนาคต ควรให้
ความส าคัญกับปัจจัยส่วนบุคคลที่อาจส่งผลให้เกิดความสัมพันธ์ในการท างานของพนักงาน เช่น ความต้องการ
คงอยู่ในองค์การ ความต้องการความส าเร็จของตนเอง ความต้องการด้านความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนในองค์การ 
นอกจากนี้ยังมีการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
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