
บทที ่1 

บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 หลายทศวรรษที่ผานมา โดยเฉพาะนับต้ังแตประเทศไทยไดพบเจอกับสภาวะวิกฤติทาง

เศรษฐกิจอยางรุนแรงในป 2540 ฝายทรัพยากรบุคคล หรือ HR ขององคการทั้งหลาย การหันมาให

ความสนใจกับเร่ืองทรัพยากรมนุษยในองคการมีสวนสําคัญตอความมีประสิทธิภาพและ

ความสําเร็จขององคกร เปนสิ่งที่บงชี้หรือสะทอนใหเห็นถึงการใหความสําคัญกับคุณภาพและ

ศักยภาพของทรัพยากรบุคคลขององคการอยางไมอาจปฏิเสธได ขอเท็จจริงที่รับรูกันก็คือ บุคลากร

กลายเปนทรัพยากรสําคัญสวนหน่ึงขององคการที่เปนตัวกําหนดทั้งความสําเร็จ โอกาสในการ

เจริญเติบโต และความลมเหลวขององคการไมทางตรงก็ทางออม ในประเด็นเร่ืองคุณภาพและ

ศักยภาพของบุคลากรในองคการน้ี แตละองคกรก็ประสบกับปญหาในหลากหลายลักษณะ ทั้งใน

ลักษณะของระดับความรู ความสามารถในการทํางาน และทักษะในการปฏิบัติงาน รวมตลอดจนถึง

ทัศนคติที่มีตอองคกร ความสําคัญของปญหาดังกลาวน้ี ทําใหแทบทุกองคการ ตางใชความพยายาม

และทรัพยากรไมนอย ในการจัดการใหบุคลากรในองคการ มีความมุงมั่น และคุณลักษณะที่พึง

ประสงค (ชัชวาล อรวงศศุภทัต, 2552) 

 คงตองยอมรับวา เมื่อถึงยุคสมัยหน่ึงของการเปลี่ยนแปลง ตัวแปรสําคัญทีส่งผลใหองคกร

ตองชะงักน่ันคือ “ความผูกพัน” หรือ “Engagement” ในองคกรที่เร่ิมลดลง ทั้งน้ันเพราะเร่ืองความ

ผูกพันเปนตัวผสานความเปนหน่ึงเดียวกันขององคกร ที่กําลังเกิดชองวาง จนทําใหกระบวนการ

ทํางานอยางมีประสิทธิภาพอาจลดลง ขณะที่บางองคกรกลับใหความสําคัญเร่ืองการเสริมสรางขีด

ความสามารถของบุคลากรมากกวาการสรางความผูกพันใหเกิดขึ้นในองคกรเสียอีก ซึ่งตางจาก 

“เดล คาร เนกี” บริษัทพัฒนาศักยภาพผู นําระดับโลกที่ เนนความสําคัญกับปจจัยการสราง

ความสัมพันธในองคกร เพื่อยุติวิกฤตแรงงานที่เกิดจากการเบื่องาน ผลเชนน้ีจึงทําให “ปรียกร มิมะ

พันธุ” กรรมการผูจัดการ เดล คารเนกี (ประเทศไทย) บอกวา ปญหาสําคัญที่องคกรธุรกิจไทยควร

หันมาใหความใสใจมากที่สุดคือปญหาความ สัมพันธระหวางพนักงานและองคกร “โดยเฉพาะ

พนักงานกลุมคนรุนใหม อยาง Gen Y เน่ืองจากคนกลุมน้ีมักใหความสําคัญกับอิสระและชีวิต

สวนตัว ขณะเดียวกันเขาก็ตองการความทาทายในชีวิตและอาชีพการงานมากกวาการอดทนทํางาน

ในสภาวะแวดลอมที่ไมตองการ ปจจัยเชนน้ีจึงทําใหการสรางความผูกพันของพนักงานและองคกร

ในปจจุบันเปน ไปไดยากขึ้น สงผลใหอัตราการเปลี่ยนงาน (turnover rate) มีแนวโนมเพิ่มสูงขึ้น

ตามไปดวย” “เห็นไดจากผลวิจัยลาสุดของเดล คารเนกี พบวา 71% ของพนักงานโดยเฉลี่ยทั่วโลก

ไมมีความผูกพันกับองคกร และจะตัดสินใจเปลี่ยนงานใหมทันทีเมื่อองคกรยื่นขอเสนอคาตอบแทน

http://th.jobsdb.com/th/th/Resources/JobSeekerArticle/%E0%B8%9E%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%9A%E0%B8%B7%E0%B9%88%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99?ID=5522
http://th.jobsdb.com/th/th/Resources/EmployerArticle/gen-y?ID=6360
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ที่มากกวา เพียงแค 5% ในขณะที่มีเพียง 29% เทาน้ันที่มีความผูกพันตอองคกร ซึ่งอาจเร่ิมพิจารณา

เปลี่ยนงานเมื่อที่อ่ืนยื่นขอเสนอคาตอบแทนที่มากกวา 20% ขึ้นไป ดังจะเห็นวา หากพนักงานมี

ความผูกพันตอองคกรอยูในระดับสูงแลว จะสามารถสรางผลผลิตที่มากกวาองคกรที่พนักงานมี

ความผูกพันในระดับตํ่าถึง 202%” (ปรียกร มิมะพันธุ, 2556) 

 จากสถานการณที่เกิดขึ้นในปจจุบันจากบทความขางตนน้ัน ไดสงผลกระทบเปนอยาง

มากตอบริษัทฯ เพราะมีอัตราการลาออกจากในชวง 2 ปที่ผานมาอยางมาก ทําใหบริษัทตองเสียเงิน

คาฝกอบรมพนักงานใหม คาสรรหาวาจาง ซึ่งเกิดจากปญหาที่ขาดแคลนบุคลากรในการทํางาน 

พนักงานในองคการขาดแรงจูงใจที่ดีในการปฏิบัติงาน ขาดความจงรักภักดีของพนักงานในองคการ 

ซึ่งในสถานการณปจจุบันในป 2557 - 2558 น้ีมีอัตราพนักงานลาออกสูงถึง 26 คน หรือคิดเฉลี่ยเปน 

7.92% ของพนักงานที่มีทั้งหมดในบริษัทคือ 328 คน 

 ดังน้ันในฐานะผูศึกษาไดเล็งเห็นถึง ปญหาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลตอความ

จงรักภักดีของพนักงานในบริษัทยาและเคร่ืองมือแพทยแหงหน่ึง ถือเปนเร่ืองที่สําคัญของการ

พัฒนาบุคคล ธํารงรักษาบุคลากร โดยเฉพาะบุคลากรที่มีความรูความสามารถ เพราะจะเปนกําลัง

สําคัญในการพัฒนาขับเคลื่อนองคการใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ จึงนาสนใจที่จะศึกษาปจจัย

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลตอความจงรักภักดีของพนักงานในบริษัทฯ เพื่อที่จะสามารถนําไป

ปรับปรุงพัฒนา ใหพนักงานในเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และเมื่อพนักงานในองคการเกิด

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ดีแลวน้ัน ก็จะสงผลใหพนักงาน เกิดความจงรักภักดีตอองคการ น่ันเอง 

และเมื่อพนักงานเกิดความจงรักภักดีตอบริษัทฯ แลว จะสามารถชวยกันขับเคลื่อนและพัฒนา

องคการใหดําเนินธุรกิจไปอยางมีประสิทธิภาพและยั่งยืนเพื่อประโยชนสูงสุดขององคการ 

 

1.2 วัตถุประสงคของการศึกษา 

 1. เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอความจงรักภักดีของพนักงานในบริษัทยาและ

เคร่ืองมือแพทยแหงหน่ึง 

 2. เพื่อศึกษาปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลตอความจงรักภักดีของพนักงานใน

บริษัทยาและเคร่ืองมือแพทยแหงหน่ึง 
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1.3 กรอบแนวคิดในการศึกษา 

               ตัวแปรอิสระ     ตัวแปรตาม 
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ปจจัยสวนบุคคล 

- เพศ 

- อายุ 

- ตําแหนงงานปจจบุัน 

- รายไดปจจุบนั 

- การศึกษา 

- ระยะเวลาในการทํางาน 

 

ความจงรักภักดีของพนักงานในบริษัท

ยาและเครื่องมือแพทยแหงหนึ่ง 

- ดานพฤติกรรมที่แสดงออก 

- ดานความรูสึก 

- ดานการรับรู 

       (Hoy & Rees; 1974: 274 - 275) 

ปจจัยแรงจูงใจในการปฏบิัติงานปจจัยจูงใจ 

(Motivating factor) 

- ดานความสําเร็จในการทํางาน 

- ดานการยอมรับนบัถือ  

- ดานลักษณะงานทีป่ฏบิัติ  

- ดานความรับผดิชอบ  

- ดานความกาวหนาในงาน  

ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene factor) 

- ดานเงินเดือน 

- ดานความสัมพันธระหวางบคุคล 

- ดานการปกครองบังคับบัญชา 

- ดานนโยบายและการบริหาร 

- ดานสภาพการปฏิบัติงาน 

- ดานสถานภาพของวิชาชีพ 

- ดานความม่ันคงในการปฏิบตัิงาน 

- ดานชีวิตความเปนอยูสวนตัว 

(Herzberg’s dual factor theory) 
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1.4 สมมติฐานในการศึกษา 

 1. ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ตําแหนงงานปจจุบัน รายไดปจจุบัน การศึกษา 

ระยะเวลาในการทํางาน มีผลตอความจงรักภักดีของพนักงานบริษัทยาและเคร่ืองมือแพทยแหงหน่ึง

 2. ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีผลตอความจงรักภักดีของพนักงานในองคการของ

พนักงานบริษัทยาและเคร่ืองมือแพทยแหงหน่ึง 

 

1.5 ขอบเขตของการศึกษา 

 การคนควาอิสระเร่ือง ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลตอความจงรักภักดีของ

พนักงานในบริษัทยาและเคร่ืองมือแพทยแหงหน่ึง ผูศึกษาไดกําหนดขอบเขตการคนควาอิสระไว

ดังน้ี 

 ขอบเขตดานเน้ือหา 

 ศึกษาปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลตอความจงรักภักดีของพนักงานบริษัทยา

และเคร่ืองมือแพทยแหงหน่ึง ในดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะ

งานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในงานดานเงินเดือน ดานความสัมพันธ

ระหวางบุคคล ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานนโยบายและการบริหาร ดานสภาพการปฏิบติังาน 

ดานสถานภาพของวิชาชีพ ดานความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ดานชีวิตความเปนอยูสวนตัว และ 

ความจงรักภักดีของพนักงานในองคการ ประกอบดวย ดานพฤติกรรมที่แสดงออกดานความรูสึก

ดานการรับรู 

 ขอบเขตดานประชากรที่ศึกษา  

 ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังน้ีเปนพนักงานบริษัทยาและเคร่ืองมือแพทยแหงหน่ึง ซึ่ง

จะแบงเปน พนักงานในฝง Back Office เปนจํานวน 61 คน และในพนักงานฝง Sale จํานวน 119 คน 

 ขอบเขตดานระยะเวลา 

 ระยะเวลาในการเก็บขอมูลเพือ่การคนควาอิสระ คือ เดือนมิถุนายน 2558 

 

1.6 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับจากการศึกษา 

 1. องคการสามารถนําขอมูลดานแรงจูงใจในการปฏิบติังานที่ไดน้ีไปใชในการพัฒนาและ

ธํารงรักษาบุคลากรสําหรับองคการและหนวยงานที่เกี่ยวของได  

 2. ทําใหสามารถนําผลการศึกษามาเปนแนวทางในการเสริมสรางความจงรักภักดีของ

องคการ และเพื่อเปนการวางแผน และเปนแนวทางในการตัดสินใจของผูบริหารที่จะนําการศึกษา

ไปพัฒนาและวางแผนใหเปนประโยชนสูงสุดตอองคการตอไป 
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1.7 นิยามศัพทเฉพาะ 

 องคการ หมายถึง บริษัทยาและเคร่ืองมือแพทยแหงหน่ึง 

 พนักงาน หมายถึง บคุลากรที่ทํางานอยูภายในบริษัทยาและเคร่ืองมือแพทยแหงหน่ึง 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง การจัดสภาวะการณตางๆ ใหมีอิทธิพลตอการ

เปลี่ยนแปลงทัศนคติและการนําไปสูการตัดสินใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเพื่อใหการทํางาน

บรรลุเปาหมายองคการไดอยางมีประสิทธภิาพ 

 ปจจัยจูงใจ หมายถึง สิ่งที่สรางความพึงพอใจในงานใหเกิดขึ้น ซึ่งจะชวยใหพนักงานรัก

และชอบงานที่ปฏิบัติอยู และทําใหพนักงานขององคการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 ความสําเร็จในการทํางาน หมายถึง พนักงานมี ความสามารถในการแกปญหา การ

มองเห็นผลงาน ความชัดเจนของงานเปนความสําเร็จที่วัดไดจากการปฏิบัติงานไดตามเปาหมาย 

ตามกําหนดเวลา ความสามารถในการแกปญหาในการปฏิบัติงาน และความพอใจในผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในองคการ 

 การยอมรับนับถือ หมายถึง การที่พนักงานยอมรับหรือเห็นดวยกับความสําเร็จ การไดรับ

การชมเชย ยกยอง ชื่นชม เชือ่ถือ ไววางใจในผลงานหรือการดําเนินงานจากผูบังคับบัญชาผูรวมงาน 

ผูใตบังคับบัญชาและบุคคลอ่ืนๆ ในองคการ 

 ลักษณะงาน  หมายถึง พนักงานลงมือกระทํา  หรือการทํางานเปนชิ้นเปนอัน ซึ่ง

กําหนดเวลาเปนกิจวัตร หรือยืดหยุนได อาจมีการสรางสรรคงานไมวาเปนงานงาย หรืองานยาก 

เปนงานที่ชวนใหปฏิบัติไมนาเบื่อ เปนงานที่สงเสริมตอความคิดริเร่ิมสรางสรรค เปนงานที่มีคุณคา 

รวมทั้งสามารถทาํใหพนักงานในองคการปฏิบัติงานไดอยางสมบูรณ หรือทํางานใหเสร็จในเวลาอัน

สั้น 

 ความรับผิดชอบ หมายถึง การจัดลําดับของการทํางานของพนักงานไดเอง ความต้ังใจ 

ความสํานึกในอํานาจหนาที่ และความรับผิดชอบ ตลอดจนอิสระในการปฏิบัติงาน 

 ความกาวหนาในตําแหนง หมายถึง พนักงานมีการมองเห็นการเปลี่ยนแปลงในสภาพของ

พนักงาน หรือตําแหนง ในสถานที่ทํางาน โอกาสในการเลื่อนตําแหนงหรือระดับที่สูงขึ้น และมี

โอกาสไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถ ทักษะที่เพิ่มขึน้ในวิชาชีพจากการปฏิบัติงาน ตลอดจน

โอกาสการศึกษาตอ อบรม ดูงาน 

 ปจจัยค้ําจุน หมายถึง ปจจัยทีช่วยใหบุคคลยังคงปฏิบัติงานไดตลอดเวลา 

 เงินเดือน หมายถึง ผลตอบแทนจากการทํางานของพนักงานในองคการ เชน คาจาง 

เงินเดือน คาตอบแทน รวมทั้งสวัสดิการ ประโยชนเกื้อกูลอ่ืนๆ ตามความเหมาะสมของเงินเดือน

และขั้นเงินเดือน ตามความเหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ 
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 ความสัมพันธระหวางบุคคล หมายถึง สภาพความสัมพันธ การมีปฏิสัมพันธของ

พนักงานกับผูรวมงานอ่ืนๆ ไดแก ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชาในสถานการณ

ตางๆ การรวมมือปฏิบัติงาน การชวยเหลือ การสนับสนุน และการปรึกษาหารือ 

 การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง สภาพการปกครองบังคับบัญชางานของผูบริหาร

ระดับสูงขององคการในเร่ืองการวิเคราะหความสามารถของผูปฏิบัติงาน การกระจายงาน การ

มอบหมายอํานาจ ความยติุธรรม 

 นโยบายและการบริหาร หมายถึง การที่ผูบังคับบัญชาขององคการมีความสามารถในการ

จัดลําดับเหตุการณตางๆ ของการทํางาน สะทอนใหเห็นถึงนโยบายของหนวยงาน การบริหารงาน 

การจัดระบบงานของผูบังคับบัญชา การเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย 

 สภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่สถานที่ทํางานขององคการมีสภาวะที่เหมาะสม 

สภาพการทํางานที่เปนกายภาพ ไดแก สภาพแวดลอม สถานที่ทํางาน เคร่ืองมือเคร่ืองใช วัสดุ

อุปกรณ ความสะดวกสบายในการทํางาน สิ่งอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานตางๆ ตลอดจน

ครอบคลุมไปถึงความสมดุลของปริมาณงานกับจํานวนพนักงานในองคการ 

 สถานภาพของวิชาชีพ หมายถึง สถานภาพของพนักงานในสังคมที่มีวิชาชีพเดียวกัน หรือ

สถานภาพของวิชาชีพในสายตาของสังคมที่มีวิชาชีพตางกัน หรือเปนการรับรูจากบุคคลวิชาชีพอ่ืน 

ที่เปนองคประกอบทําใหพนักงานรูสึกตองาน ใหคุณคาแกงานที่ปฏิบัติ 

 ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่พนักงานมีความรูสึกที่มีตอการปฏิบัติงาน

ในดานความมั่นคงในตําแหนง และความปลอดภัยในการปฏบิัติงานในองคการ 

 ชีวิตความเปนอยูสวนตัว หมายถึง การที่พนักงานเกิดสถานการณที่ทําใหพนักงานมี

ความรูสึกดี หรือไมดีในชวงเวลาที่ไดทํางาน สภาพความเปนอยูทางครอบครัว และสวนตัวอัน

เน่ืองมาจากการปฏิบัติงานในองคการ 

 ความจงรักภักดี หมายถึง พนักงานมีความผูกพันตอองคการ หรือเจตคติตอที่ดีตอองคการ 

ที่จะสะทอนใหเห็นถึงระบบความเกี่ยวของวาพนักงานมีความเชื่อมั่น ศรัทธา รักและหวงแหน

องคการ ที่พนักงานเปนสมาชิกอยู ซึ่งมีระดับความพึงพอใจในระดับสูงมีสวนสัมพันธกับการอยูกับ

องคการในปจจุบัน 

 ดานพฤติกรรมท่ีแสดงออก หมายถึง การที่พนักงานไมอยากยายไปจากหัวหนา หรือ

ตองการที่จะยายตามหัวหนาเมื่อหัวหนายายไปที่อ่ืน 

 ดานความรูสึก หมายถึง พนักงานเกดิความรักหรือความพึงพอใจ ที่ไดทํางานกับหัวหนา  

 ดานการรับรู หมายถึง การที่พนักงานเกิดความเชื่อมั่นและไววางใจในหัวหนาความ

เชื่อถือในหัวหนาแมคนอ่ืนจะมีปฏิกิริยาตอการตัดสินใจของหัวหนา ความรูสึกวาหัวหนายินดี

รับผิดชอบแทนเมื่อตัวเองบกพรอง ความรูสึกโดยตรงวามีความจงรักภักดีตอหัวหนา 

 


