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1.1  ควำมส ำคัญและที่มำของปัญหำวิจัย 
 จากแนวทางการเป็นองค์กรที่ดีและประสบความส าเร็จนั้น พบว่า การบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย์ถือเป็นปัจจัยส าคัญที่จะท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ ดังที่ Barney and Wright (1998)       
ได้กล่าวว่า ทรัพยากรมนุษย์สามารถช่วยให้องค์กรรักษาความได้เปรียบทางการแข่งขันได้อย่างยั่งยืน 
ทั้งนี้ เพราะในองค์ประกอบของทรัพยากรในการบริหารหรือ 4M’s ซึ่งประกอบด้วย คน (Man)        
เงิน (Money) วัสดุ (Material) และการจัดการ (Management) ซึ่งคนถือเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า
มากที่สุด ดังนั้น องค์กรต่าง ๆ โดยเฉพาะองค์กรภาคเอกชนต่างก าหนดกลยุทธ์และแนวทางการ
บริหารที่ให้ความส าคัญกับการจัดการคน เพ่ือจะรักษาพนักงานที่มีทักษะความรู้ความสามารถไว้กับ
องค์กรให้มากที่สุดและยาวนานที่สุด เนื่องจากพนักงานที่มีทักษะมีความรู้ความสามารถจะปฏิบัติงาน
ให้กับองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล การรู้ถึงเรื่องเหล่านี้จึงมีความส าคัญในการใช้
ต่อยอดในการบริหารองค์กรเพื่อผลประโยชน์ของผู้ประกอบการได้ Angell and Klassen (1999) 
ได้กล่าวเพ่ิมเติมว่า สิ่งที่ส าคัญในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดได้นั้น อยู่ที่การ
พัฒนาพนักงานและรักษาพนักงานที่มีความสามารถเอาไว้กับองค์กร โดยให้ความส าคัญกับพนักงานที่
มีความรู้และส่งเสริมการแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างกันจะเป็นการเพิ่มพูนความรู้ของพนักงานในองค์กร 
และน าองค์กรให้ไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning organization) ในที่สุด  
 ดังนั้น คนจึงเป็นส่วนส าคัญในการท าให้องค์กรพัฒนาไปได้ไกล ประสบความส าเร็จหรือล้มเหลว 
การบริหารทรัพยากรบุคคลที่ดีและมีประสิทธิภาพขึ้นอยู่กับความสามารถของทุกคนทุกระดับ 
ความส าคัญของทรัพยากรบุคคลกับการสร้างความเป็นเลิศให้องค์กรนั้น จันทนา เสียงเจริญ (2554) 
ได้กล่าวว่า บุคลากรในองค์กรเปรียบเสมือนเพชรขององค์กรและมีความส าคัญเป็นอย่างมากส าหรับ
องค์กร ควรต้องใส่ใจเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการ
ท างานสร้างแรงจูงใจให้เกิดความกระตือรือร้นในหน้าที่ของตนก่อให้เกิดความทุ่มเท เพ่ือเป้าหมายของ
องค์กร อยู่ร่วมกับองค์กรได้อย่างอบอุ่นและมีความสุข เปรียบเสมือนครอบครัวพร้อมที่จะทุ่มเทก าลัง
กายและก าลังใจให้กับองค์กรอย่างเต็มที่ หากองค์กรสร้างความผูกพันระหว่างบุคลากรได้สัมฤทธิ์ผล    
จะท าให้องค์กรมีประสิทธิภาพและประสบผลส าเร็จโดยที่ไม่มีอุปสรรคในด้านใดมาขวางกั้น  
 นอกเหนือจากที่กล่าวมาข้างต้นแล้ว ส่วนหนึ่งของความส าเร็จและความมีประสิทธิภาพในการ
บริหารขององค์กร และการปฏิบัติงานของพนักงานที่ดีนั้นขึ้นอยู่กับความร่วมมือ ความรับผิดชอบต่อ
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หน้าที่ที่ตนเองได้รับมอบหมาย และความตั้งใจท างานอย่างเต็มที่ของพนักงานภายในองค์กรทุกคน   
ไม่ว่าจะเป็นผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา ลักษณะความตั้งใจ ความทุ่มเท ความ
สม่ าเสมอในงานที่รับผิดชอบ ความจงรักภักดีต่อองค์กรซึ่งล้วนอยู่บนพื้นฐานของความพึงพอใจในงาน 
ของพนักงานทั้งสิ้น เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยส าคัญ เมื่อบุคลากรมีความสุขจะเกิดความ
ต้องการอยากท างาน ซึ่งจะท าให้องค์กรเกิดการพัฒนาได้อย่างต่อเนื่อง ดังนั้นหากพนักงานที่ท างานอยู่
ในองค์กรขาดความสุขในการท างานหรืองานที่ท าอยู่นั้นไม่สามารถตอบสนองต่อความต้องการของ
พนักงานได้ ก็จะท าให้เกิดความไม่พอใจและน าไปสู่การขาดความจงรักภักดีต่อองค์กร ซึ่งจะส่ งผลถึง
ประสิทธิภาพในการท างาน การแสดงออกด้านลบในที่ท างาน รวมไปถึ งการฉ้อโกงต่าง ๆ อีกด้วย 
อย่างไรก็ตามการที่บุคคลนั้นจะเกิดความสุขได้จะต้องประกอบด้วยหลายปัจจัย ส่วนที่ส าคัญคือ 
การได้รับการยอมรับ ได้แสดงความคิดเห็นและความต้องการอย่างมีส่วนร่วม ได้รับการให้คุณค่าทาง
จิตใจ จนเกิดเป็นความพึงพอใจ และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างมีความสุข ความภาคภูมิใจ และ
ประสบความส าเร็จได้เพ่ือจะได้เป็นประโยชน์ต่อองค์กรภาคเอกชนในการแก้ไขและปรับปรุงหา
แนวทางในการพัฒนาองค์กรหรือรับมือได้ทัน อันจะส่งผลให้องค์กรมีระบบการบริหารจัดการองค์กรได้
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น น าไปสู่คุณภาพและศักยภาพท่ีดีของบุคลากร พร้อมทั้ง
สร้างความผูกพันและความจงรักภักดีของบุคลากรที่มีต่อองค์กรเพ่ือให้องค์กรมีความมั่นคงประสบ
ความส าเร็จและความก้าวหน้าในอนาคตอย่างยั่งยืนขององค์กรต่อไป (เดชพงศ์ โพธิสุวรรณ, 2560) 
เช่น องค์กรภาคเอกชนมักจะประสบปัญหาด้านการรักษาคน หรือพนักงานที่มีความสามารถสูงในการ
ปฏิบัติงาน ส่งผลให้องค์กรต้องก าหนดกลยุทธ์การบริหารจัดการพนักงาน โดยองค์กรต้องใช้กลยุทธ์
การจ่ายค่าตอบแทน การเปิดโอกาสด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ มีสวัสดิการที่ตรงกับความ
ต้องการของพนักงาน เพ่ือให้พนักงานเกิดความจงรักภักดีต่อองค์กรและคงอยู่องค์กรอย่างยาวนาน  
 กรองกาญจน์ ทองสุข (2554) ได้ให้ทัศนะว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีความหมายคล้ายคลึงกับ
ความจงรักภักดีต่อองค์กร ตรงที่หน้าที่ของบุคลากรในการปฏิบัติงาน หากองค์กรสร้างความผูกพันที่ดี 
ส าหรับบุคลากรด้านความจงรักภักดีต่อองค์กร บุคลากรควรจะมีเช่นกัน โดยความจงรักภักดี อาทิเช่น 
การที่บุคลากรมีความพยายาม และความพร้อมที่จะตั้งใจพัฒนากระบวนการการท างานขององค์กรให้
มีประสิทธิภาพที่ดี และประสบความส าเร็จตามที่ผู้บริหารหรือองค์กรคาดหวัง มีการยอมรับและ
ศรัทธาในองค์กรเชื่อมั่นและยึดมั่นในองค์กร ไม่ลาออกจากองค์กร เป็นผลท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึก
อยากที่จะร่วมงานกับองค์กรนั้นๆ อย่างยาวนาน แต่ถ้าหากบุคลากรไม่เกิดความจงรักภักดีต่อองค์กร
จะส่งผลให้ ประสิทธิภาพขององค์กรลดลง ผลงานที่ออกมาจะไม่มีคุณภาพเหมือนท างานเพียงเพ่ือแลก
กับผลตอบแทนเท่านั้น ไม่เกิดความตั้งใจในการท างานและไม่ใช้ความพยายามในการท างานอย่างสุด
ความสามารถ ดังนั้น องค์กรจ าเป็นต้องสร้างความจงรักภักดีส าหรับบุคลากรต่อองค์กรซึ่งการสร้างให้
บุคลากรมีความจงรักภักดีต่อองค์กรนั้น เป็นสิ่งที่มีความจ าเป็นอย่างมาก เพราะว่าในปัจจุบันมีการ
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แข่งขันสูง อาจมีการดึงตัวบุคลากรที่มีประสบการณ์ความรู้ความสามารถที่ดีไปอยู่กับองค์กรอื่น 
โดยมีผลตอบแทนเข้ามาจูงใจเพื่อดึงดูดให้พนักงานต้องการที่จะร่วมงานด้วยและอยู่กับองค์กรไป
นานๆ จึงเป็นเรื่องที่ส าคัญเพ่ือก่อให้เกิดความภักดีกับองค์กรขึ้นในเวลาต่อมา  อันจะน าไปสู่
ความส าเร็จของเป้าหมายในชีวิตการท างาน Herzberg (1959) ได้ชี้ถึงความส าคัญของการสร้าง
แรงจูงใจให้กับพนักงาน ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการบริหารองค์กรเพ่ือให้การท างานเกิดประสิทธิภาพ
สูงสุด องค์กรต้องสร้างปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานให้พนักงานรู้สึกประสบความส าเร็จในการท างาน 
ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้าที่จะส่งผลให้พนักงานเกิดแรงจูงใจและทุ่มเท
ปฏิบัติงานด้วยความจงรักภักดีต่อองค์กร 
         ปัจจุบันอุตสาหกรรมปิโตรเลียมของไทย ถือว่าใหญ่เป็นอันดับที่ 9 ของโลกและนับเป็น
อุตสาหกรรมของไทยที่ติดอันดับสูงที่สุดอีกด้วย (ธนาคารกรุงศรีอยุธยา, 2564) และในอุตสาหกรรมค้า
ปลีกปิโตรเลียมของไทยนั้น บริษัทที่มีส่วนแบ่งการตลาดมากที่สุดในไทยคือบริษัท การปิโตรเลียมแห่ง
ประเทศไทย จ ากัด (มหาชน) (ปตท.) ซึ่งมีส่วนแบ่งการตลาดอยู่ถึง ร้อยละ 42.3 (บริษัท ปตท. จ ากัด 
(มหาชน), 2563) โดยบริษัทที่เป็นเหมือนฐานรากของ ปตท. ที่ช่วยให้บริษัทสามารถหยัดยืนอยู่ได้มา
อย่างยาวนานนั้นคือ บริษัท PTTOR จ ากัด มหาชน เป็นดังแนวหน้าที่จะช่วยให้อุตสาหกรรม
ปิโตรเลียมของไทยนั้น สามารถเดินหน้าต่อไปได้อย่างเข้มแข็ง แต่จากการศึกษาของ Xiangping 
(2012) พบว่า อัตราการออกจากงานของอุตสาหกรรมค้าปลีกของไทยมีมากกว่า ร้อยละ 10 และจาก
การสอบถามธุรกิจสถานีบริการน้ ามัน บริษัท การปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย (ปตท.) ในอ าเภอเมือง 
จังหวัดอุบลราชธานี พบว่า อัตราการลาออกของพนักงานเฉลี่ย อยู่ที่ 9 คนต่อปี ซึ่งคิดเป็นอัตราการ
ลาออกเท่ากับ ร้อยละ 25 ต่อปี ซึ่งถือว่าสูงมาก และเมื่อพนักงานลาออกองค์กรจะสูญเสียคนที่มี
ความสามารถไป และจ าเป็นต้องมีการสรรหาพนักงานใหม่เข้ามาทดแทน นั่นหมายความว่า  เป็นการ
เพ่ิมต้นทุนในการด าเนินงานขององค์กรที่เพ่ิมข้ึนมา ท าให้เป็นการเพ่ิมภาระซ้ าเติมให้แก่องค์กรอีกด้วย 
 เนื่องจากจังหวัดอุบลราชธานี เป็นจังหวัดใหญ่ในภาคอีสานที่เป็นจุดยุทธศาสตร์ในการค้าขายกับ
ประเทศเพ่ือนบ้าน เพราะมีช่องทางติดต่อกับประเทศเพ่ือนบ้านถึง 2 ประเทศ คือ ลาว และ กัมพูชา 
และจังหวัดอุบลราชธานีเป็นเพียงจังหวัดเดียวในหัวเมืองใหญ่ทั้งหมด 4 จังหวัดในภาคอีสาน เช่น 
ขอนแก่น อุดรธานี นครราชสีมา ที่มีเส้นทางต่อกับประเทศเพื่อนบ้าน จึงท าให้จังหวัดอุบลราชธานี   
มีความส าคัญต่อเศรษฐกิจของประเทศไทย และมีความเจริญทางด้านเศรษฐกิจเพ่ิมมากขึ้น โดยเฉพาะ
ธุรกิจในด้านการขนส่งและด้านเชื้อเพลิง เพราะเป็นเมืองการค้าชายแดนที่มีการค้าขายกันอย่าง
หนาแน่น จึงท าให้ธุรกิจสถานีบริการน้ ามันเป็นดั่งห้องเครื่องของเครื่องยนต์ที่ท าให้เศรษฐกิจของ
จังหวัดอุบลราชธานี ซึ่งมีความส าคัญต่อประเทศไทยสามารถด าเนินไปได้อย่างปรกติ และด้วยเรื่องนี้
เอง การด ารงไว้ซึ่งสถานีบริการน้ ามัน บริษัท การปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย (ปตท.) ให้สามารถท า
ธุรกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพต่อไปถือเป็นเรื่องส าคัญอย่างยิ่ง 
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 ดังนั้น ผู้วิจัยจึงเล็งเห็นว่าสถานีบริการน้ ามัน บริษัท การปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย (ปตท.) 
ในอ าเภอเมือง จังหวัดอุบลราชธานี มีความส าคัญต่ออุตสาหกรรมปิโตรเลียมของประเทศไทยเป็น
อย่างมาก และทรัพยากรมนุษย์หรือบุคลากรนั้น เป็นสิ่งส าคัญที่สุดต่อองค์กร จึงเกิดความสนใจที่จะ
ศึกษาในเรื่องของ ปัจจัยที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานสถานีบริการน้ ามัน บริษัท 
การปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย (ปตท.) ในอ าเภอเมือง จังหวัดอุบลราชธานี โดยจะศึกษาจากสถานี
บริการน้ ามัน บริษัท การปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย (ปตท.) ในอ าเภอเมือง จังหวัดอุบลราชธานี 
เพ่ือให้ได้ทราบถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความจงรักรักภักดีต่อองค์กรที่บุคลากรมีให้กับองค์กร  ซึ่งจะเป็น
ประโยชน์ในการแก้ไขและปรับปรุงถึงปัญหาที่เกิดขึ้น หากผลที่ได้ออกมาในเชิงลบมากกว่าเชิงบวก 
องค์กรต่างๆ จะได้หาแนวทางในการพัฒนาองค์กรหรือรับมือได้ทัน ทั้งนี้ จ าเป็นต้องมีการพัฒนาระบบ
การจัดการบริหารการท างานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น  เพ่ือน าไปสู่คุณภาพและ
ศักยภาพที่ดีของบุคลากร พร้อมทั้งสร้างความผูกพันกับสร้างความจงรักภักดีของบุคลากรที่มีต่อ
องค์กร เพ่ือให้องค์กรมีความมั่นคงประสบความส าเร็จและความก้าวหน้าในอนาคตได้ 
 
1.2  ค ำถำมในกำรวิจัย 
 1.2.1  พนักงานสถานีบริการน้ ามัน บริษัท การปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย (ปตท.) ในอ าเภอ
เมือง จังหวัดอุบลราชธานี มีความจงรักภักดีต่อองค์กรในระดับใด 
 1.2.2  ปัจจัยใดบ้างที่มีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานสถานีบริการน้ ามัน บริษัท 
การปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย (ปตท.) ในอ าเภอเมือง จังหวัดอุบลราชธานี  
 
1.3  วัตถุประสงค์กำรวิจัย 
 1.3.1  เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ความต้องการส่วนบุคคล และความจงรักภักดี
ต่อองค์กรของพนักงานสถานีบริการน้ ามัน บริษัท การปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย (ปตท.) ในอ าเภอเมือง 
จังหวัดอุบลราชธานี 
 1.3.2  เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และความต้องการส่วนบุคคล 
กับความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานสถานีบริการน้ ามัน บริษัท การปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย 
(ปตท.) ในอ าเภอเมือง จังหวัดอุบลราชธานี 
 1.3.3  เพ่ือศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และความต้องการส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อ
ความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานสถานีบริการน้ ามัน บริษัท การปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย 
(ปตท.) ในอ าเภอเมือง จังหวัดอุบลราชธานี 
 
 



คณ
ะบ
ริห
ารศ

าส
ตร์

 มห
าวิท

ยา
ลัย
อุบ

ลร
าช
ธาน

ี 

5 

1.4  สมมติฐำนกำรวิจัย  
 1.4.1  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และความต้องการส่วนบุคคลมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดี
ต่อองค์กรของพนักงานสถานีบริการน้ ามัน บริษัท การปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย (ปตท.) ในอ าเภอเมือง 
จังหวัดอุบลราชธานี   
 1.4.2  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และความต้องการส่วนบุคคลของพนักงานมีอิทธิพลต่อความ
จงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานสถานีบริการน้ ามัน บริษัท การปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย (ปตท.) 
ในอ าเภอเมือง จังหวัดอุบลราชธานี 
 
1.5  ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 1.5.1  ท าให้ทราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ความต้องการส่วนบุคคลของพนักงาน ระดับ
ความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานสถานีบริการน้ ามัน บริษัท การปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย 
(ปตท.) ในอ าเภอเมือง จังหวัดอุบลราชธานี เพ่ือองค์กรจะได้น าไปปรับใช้ในการพัฒนาองค์กรและเป็น
แนวทางการสร้างความจงรักภักดีต่อองค์กร อันจะเป็นผลให้พนักงานมีความจงรักภักดีใน การ
ปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น และจะท าให้องค์กรประสบความส าเร็จในการประกอบธุรกิจ 
 1.5.2  ท าให้ทราบถึงระดับความจงรักภักดีต่อองค์กร เพ่ือก าหนดตัวแปรที่จะส่งเสริมให้พนักงาน
เต็มใจ ทุ่มเทก าลังใจ ก าลังกายในการท างาน เพ่ือให้องค์กรประสบความส าเร็จในการด าเนินการธุรกิจ 
 1.5.3  สามารถน าผลวิจัยไปประยุกต์ใช้ในการส่งเสริมให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการท างาน      
เกิดความจงรักภักดีต่อองค์กร ซึ่งสามารถลดอัตราการขาดงาน การย้ายงาน และการลาออกได้ 
 
1.6  ขอบเขตกำรวิจัย  
 1.6.1  ขอบเขตของประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
  1.6.1.1  ประชากร 
   ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี ้   คือ พนักงานสถานีบริการน้ ามัน บริษัท 
การปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย (ปตท.) ในอ าเภอเมือง จังหวัดอุบลราชธานี จ านวน 12 สาขา มี
พนักงานทั้งหมด จ านวน 420 คน (บริษัท ปตท. จ ากัด (มหาชน), 2565)  
  1.6.1.2  กลุ่มตัวอย่าง  
   กลุ่มตัวอย่างใช้ในการวิจัยครั้งนี้   คือ  พนักงานสถานีบริการน้ ามัน บริษัท     
การปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย (ปตท.) ในอ าเภอเมือง จังหวัดอุบลราชธานี จ านวน 210 คน ซึ่งมา
จากการค านวณหาขนาดของกลุ ่มตัวอย่างที ่เหมาะสมโดยใช้สูตรของทาโร่ ยามาเน่ (ผ่องศรี 
วาณิชย์ศุภวงศ์, 2546; อ้างอิงจาก Yamane, 1967) จากจ านวนประชากรทั้งหมด 420 คน ที่ระดับ
ความเชื่อมั่นร้อยละ 95  
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 1.6.2  ตัวแปรที่ใช้ในกำรวิจัย 
  1.6.2.1  ตัวแปรต้น 
   ตัวแปรต้นที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ มี 2 ตัวแปร คือ 

1)  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 
1.1)  ปัจจัยจูงใจ  
1.2)  ปัจจัยค้ าจุน  

   2)  ความต้องการส่วนบุคคลของพนักงาน ได้แก่ 
    2.1)  ความต้องการพัฒนาศักยภาพของตน 
    2.2)  ความต้องการการได้รับการยกย่องนับถือ 
    2.3)  ความต้องการความรักและสังคม 
    2.4)  ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย 
    2.5)  ความต้องการพื้นฐานทางด้านร่างกาย 
  1.6.2.2  ตัวแปรตาม 
   ตัวแปรตามที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน
สถานีบริการน้ ามัน บริษัท การปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย (ปตท.) ในอ าเภอเมือง จังหวัดอุบลราชธานี  
ประกอบด้วย  

1)  ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก  
2)  ด้านความรู้สึก 
3)  ด้านการรับรู้ 

 
1.7  ขอบเขตระยะเวลำและพื้นที่กำรวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ ใช้ระยะเวลาในการวิจัยตั้งแต่เดือนมิถุนายน พ.ศ.2565 ถึงเดือนพฤษภาคม      
พ.ศ.2566 และเก็บข้อมูลสถานีบริการน้ ามัน บริษัท การปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย (ปตท.) ในเขต
พ้ืนที่ในอ าเภอเมือง จังหวัดอุบลราชธานี  
 
1.8  กรอบแนวคิดกำรวิจัย  
 กรอบแนวคิดนี้แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ความต้องการส่วน
บุคคลของพนักงาน และความจงรักภักดีของพนักงานที่มีต่อองค์กร ภายใต้แนวความคิดเรื่องแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของ (Herzberg, 1959) แนวความคิดเรื่องความต้องการส่วนบุคคลของ (Maslow,  
1970) และแนวความคิดเรื่องความจงรักภักดีของพนักงานของ (Hoy and Rees, 1974) ดังภาพที่ 1.1  
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                       ตัวแปรอิสระ                                                 ตัวแปรตำม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภำพที่ 1.1  กรอบแนวคิดกำรวิจัย 
 

1.9  นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 1.9.1 พนักงำนสถำนีบริกำรน้ ำมัน บริษัท กำรปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย (ปตท.) ใน
อ ำเภอเมือง จังหวัดอุบลรำชธำนี หมายถึง พนักงานเติมน้ ามันระดับปฏิบัติการที่ท างานอยู่ในสถานี
บริการน้ ามัน บริษัท การปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย (ปตท.) ในอ าเภอเมือง จังหวัดอุบลราชธานี 
ขั้นต่ า 2 ปี โดยได้รับเงินเดือนหรือค่าตอบแทนอื่นๆ จากเงินรายได้ของสถานีบริการน้ ามัน บริษัท 
การปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย (ปตท.) ในอ าเภอเมือง จังหวัดอุบลราชธานี 
 1.9.2 แรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำน  หมายถึง ปัจจัยหรือสิ่งต่าง ๆ ที่ผลักดันให้บุคคลแสดง
พฤติกรรมเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์ หรือเพ่ือให้ได้มาซึ่งสิ่งที่ตนเองต้องการ ประกอบด้วย 
  1.9.2.1  ปัจจัยจูงใจ  หมายถึง สิ่งที่สร้างความพึงพอใจในงานให้เกิดขึ้น เช่น การท างาน
ที่ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จ และได้รับการยอมรับนับถือจากคนรอบตัว งานที่ท ามีความท้าทาย เป็นต้น 
ซึ่งจะช่วยให้บุคคลรัก และชอบงานที่ปฏิบัติอยู่ และท าให้บุคคลปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
  1.9.2.2  ปัจจัยค้ าจุน หมายถึง ปัจจัยที่ช่วยให้บุคคลยังคงปฏิบัติงานในองค์กรต่อไปได้
เพราะมีความมั่นคงในงาน มีสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี มีสวัสดิการและค่าจ้างที่เหมาะสมที่จะ
สามารถพัฒนาชีวิตของตนให้ดีขึ้นได้ 

แรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำน  

- ปัจจัยจูงใจ  

- ปัจจัยค้ าจุน  

ทีม่ำ: Herzberg (1959) 

ควำมต้องกำรส่วนบุคคลของพนักงำน 

- ความต้องการพัฒนาศักยภาพของตน 

- ความต้องการการได้รับการยกย่องนับถือ 

- ความต้องการความรักและสังคม 

- ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย 

- ความต้องการพ้ืนฐานทางด้านร่างกาย 

(Maslow, A. 1970) 

 

ควำมจงรักภักดีของพนักงำน 

ที่มีต่อองค์กร  

- ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก  

- ด้านความรู้สึก 

- ด้านการรับรู้ 

 ที่มำ: Hoy and Rees (1974) 
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 1.9.3 ควำมต้องกำรส่วนบุคคลของพนักงำน หมายถึง สิ่งที่ขับเคลื่อนพนักงานให้กระท าสิ่งต่าง ๆ 
เพ่ือให้ได้มาซึ่งสิ่งที่ตนต้องการ และแต่ละคนจะมีความต้องการส่วนบุคลต่างกัน ประกอบด้วย 
  1.9.3.1  ความต้องการพื้นฐานทางด้านร่างกาย หมายถึง ความต้องการที่ตอบสนองความ 
ต้องการของมนุษย์ทางด้านร่างกาย เช่น อาหาร เครื่องนุ่มห่ม ยารักษาโรค เงินเดือน เป็นต้น 
  1.9.3.2  ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย หมายถึง ความต้องการที่จะตอบสนอง
ความรู้สึกมั่นคงหรือความมีเสถียรภาพในสิ่งที่ตนเองได้รับหรือหามาได้  รวมไปถึงความรู้สึกมั่นคงใน
หน้าที่การงานและความรู้สึกสบายใจที่มีสิ่งรองรับตนเอง เช่น ประกันสุขภาพ เป็นต้น 
  1.9.3.3  ความต้องการความรักและสังคม หมายถึง เป็นความต้องการที่จะเข้าสังคม
เพ่ือให้เป็นที่รู้จัก หรือเป็นที่รักของสังคม เช่น การได้รับค าชมเม่ือท างานได้ดี 
  1.9.3.4 ความต้องการการได้รับการยกย่องนับถือ หมายถึง ความต้องการชื่อเสียง และ
การยกย่องจากการท างานก็ดี หรือจาสิ่งอ่ืนก็ดี เช่น การได้เลื่อนต าแหน่ง การเป็นที่นับถือจากรุ่นน้อง 
การได้รับการไว้ใจให้ท างานที่ส าคัญจากหัวหน้า เป็นต้น 

1.9.3.5 ความต้องการพัฒนาศักยภาพของตน หมายถึง ความต้องการที่จะบรรลุ
ศักยภาพของตน และใช้ศักยภาพของตนอย่างเต็มที่เต็มความสามารถ เช่น ได้เข้าร่วมอบรมต่าง ๆ ที่
ช่วยให้ตนท างานได้ดีขึ้นและสามารถท างานให้ส าเร็จได้อย่างราบรื่น 
 1.9.4  ควำมจงรักภักดีของพนักงำนที่มีต่อองค์กร  หมายถึง ความเต็มใจพยายามท างานเต็มที่ 
เพ่ือให้องค์กรประสบความส าเร็จ และความปรารภนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิก
องค์กรตลอดไป ประกอบด้วย 
  1.9.4.1 ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก หมายถึง การกระท าหรือสิ่งที่บุคคลปฏิบัติเพ่ือเป็น
การแสดงออกถึงความรัก ความซื่อสัตย์ที่มีต่อองค์กร การแสดงออกถึงความไม่อยากย้ายไปจากองค์กร 
และปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์กรตลอดไป เช่น พูดปกป้ององค์กรทันทีเพ่ือชี้แจงเมื่อมีบุคคล
กล่าวร้ายต่อองค์กร 
  1.9.4.2 ด้านความรู้สึก หมายถึง การแสดงออกถึงอารมณ์ในทางบวกที่มีต่อองค์กร 
ความรักที่จะท างานกับองค์กร ความพึงพอใจและภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์กร มีความรู้สึกเป็น
ส่วนหนึ่งเป็นครอบครัว ยินดีมีส่วนร่วมกับกิจกรรมขององค์กร เช่น มีความภาคภูมิใจในการเป็นส่วน
หนึ่งขององค์กรและมีความรู้สึกอยากจะท างานให้ดีที่สุดเพื่อความส าเร็จขององค์กร 
  1.9.4.3 ด้านการรับรู้ หมายถึง ค่านิยม ความเชื่อ ที่บุคคลยึดถือต่อบุคคลหรือสถานการณ์
ที่มีอิทธิพลต่อสิ่งที่บุคคลรับรู้และกระท า เช่น ความเชื่อมั่นที่มีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรท า
ให้มีความต้องการท างานที่ได้รับมอบหมายให้บรรลุผลส าเร็จ  โดยยินดีที่จะท าตามค าสั่งที่ได้รับ
มอบหมายของผู้บังคับบัญชาอย่างเต็มใจ เป็นต้น 
  




