
บทที ่2 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัที่เก่ียวของ 

 

 เร่ือง ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มผีลตอความจงรักภักดีของพนักงานในบริษัทยา

และเคร่ืองมือแพทยแหงหน่ึง ผูศึกษาไดรวบรวมแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังตอไปน้ี 

 2.1 แนวคิดทฤษฎีที่ใชในการศึกษา 

 2.2 แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการศึกษา 

 2.3 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 2.4 งานเอกสารอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของ 

 

2.1 แนวคิดทฤษฎีท่ีใชในการศึกษา 

 องคประกอบของความจงรักภักดี 

 ความจงรักภักดีประกอบดวย 3 มิติ คือ พฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral aspect) 

ความรูสึก (Affective aspect) และการรับรู (Cognitive aspect)   

 เคร่ืองชี้วัดความจงรักภักดีจําแนกเปนดานไดดังน้ี (Hoy & Rees; 1974:274 - 275, อางถึง

ใน กรองกาญจน ทองสุข, 2554) 

 1. ดานพฤติกรรมท่ีแสดงออก (Behavioral aspect)  

1) ความไมอยากยายไปจากหัวหนา 

2) ความตองการที่จะยายตามหัวหนา เมื่อหัวหนายายไปที่อ่ืน 

 2. ดานความรูสึก (Affective aspect)  

1) ความรักที่จะทํางานกับหัวหนา  

2) ความพึงพอใจในหัวหนา 

 3. การรับรู (Cognitive aspect) 

1) ความเชื่อมั่นและไววางใจในหัวหนา 

2) ความเชื่อถือในหัวหนาแมคนอ่ืนจะมีปฏิกิริยาตอการตัดสินใจของหัวหนา 

3) ความรูสึกวาหัวหนายินดีรับผิดชอบแทนเมื่อตัวเองบกพรอง 

4) ความรูสึกโดยตรงวามีความจงรักภักดีตอหัวหนา 

 ทฤษฎีแรงจูงใจของเฟรดเดอริค เฮอรชเบอรก (Herzberg’s dual factortheory) 

 เฮอรซเบิรก (Herzberg F. et al, 1990) ไดสรุปถึงความตองการของคนในองคการหรือการ

จูงใจจากการทํางานวา ความพอใจในงานที่ทําและความไมพอใจในงานที่ทํา ไมไดมาจากปจจัย

https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B9%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%88%E0%B8%B9%E0%B8%87%E0%B9%83%E0%B8%88
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กลุมเดียวกัน แตมีสาเหตุมาจากปจจัย 2 กลุม คือ ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) กับปจจัยค้ําจุน 

(Hygiene Factors) มีรายละเอียด ดังน้ี 

 ก. ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เปนสิ่งที่สรางความพึงพอใจในงานใหเกิดขึ้น ซึ่งจะ

ชวยใหบุคคลรักและชอบงานที่ปฏิบัติอยู  และทําใหบุคคลในองคการปฏิบัติงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ ประกอบดวย 

1) ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) หมายถึง ความสําเร็จสมบูรณของงาน 

ความสามารถในการแกปญหา การมองเห็นผลงาน ความชัดเจนของงานเปนความสําเร็จ ที่วัดได

จากการปฏิบัติงานไดตามเปาหมาย ตามกําหนดเวลา ความสามารถในการแกปญหาในการ

ปฏิบัติงาน และความพอใจในผลการปฏิบัติงาน 

2) การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การยอมรับหรือเห็นดวยกับความสําเร็จ 

การไดรับการชมเชย ยกยอง ชื่นชม เชื่อถือ ไววางใจในผลงานหรือการดําเนินงานจากผูบังคับบัญชา 

ผูรวมงาน ผูใตบังคับบัญชาและบุคคลอ่ืนๆ ซึ่งถาหากไมไดรับการยอมรับนับถือก็จะทําใหเกิดการ

ไมยอมรับ การไดรับคําตําหนิติเตียนหรือการกลาวโทษ 

3) ลักษณะงาน (Work Itself) หมายถึง การลงมือกระทําหรือการทํางานเปนชิ้นเปนอัน 

ซึ่งกําหนดเวลาเปนกิจวัตร หรือยืดหยุนได อาจมีการสรางสรรคงานไมวาเปนงานงาย หรืองานยาก 

เปนงานที่ชวนใหปฏิบัติไมนาเบื่อ เปนงานที่สงเสริมตอความคิดริเร่ิมสรางสรรค เปนงานที่มีคุณคา 

รวมทั้งสามารถปฏิบัติงานไดอยางสมบูรณ หรือทํางานใหเสร็จในเวลาอันสั้น 

4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การจัดลําดับของการทํางานไดเอง ความ

ต้ังใจ ความสํานึกในอํานาจหนาที่ และความรับผดิชอบ ตลอดจนอิสระในการปฏิบัติงาน 

5) ความกาวหนาในตําแหนง (Advancement) หมายถึง ผลหรือการมองเห็นการ

เปลี่ยนแปลงในสภาพงบุคคล หรือตําแหนงในสถานที่ทํางาน โอกาสในการเลื่อนตําแหนงหรือ

ระดับที่สงูขึ้น และมีโอกาสไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถ ทักษะที่เพิ่มขึ้นในวิชาชีพจากการ

ปฏิบัติงาน ตลอดจนโอกาสการศึกษาตอ อบรม ดูงาน 

 ข. ปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) เฮอรซเบิรก กลาวถึง ปจจัยค้ําจุน

หรือปจจัยสุขอนามัยวา เปนปจจัยที่บงชี้ถึงความไมพอใจในการทํางาน และเปนปจจัยที่ชวยให

บุคคลยังคงปฏิบัติงานไดตลอดเวลา ประกอบดวย 

1) เงินเดือน (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนจากการทํางาน เชน คาจาง เงินเดือน 

คาตอบแทน รวมทั้งสวัสดิการ ประโยชนเกื้อกูลอ่ืนๆตามความเหมาะสมของเงินเดือนและขั้น

เงินเดือน ตามความเหมาะสมกับงานที่รับผดิชอบ 

2)  ค วา ม สั ม พั นธ ระ หว า ง บุ ค ค ล  ( Interpersonal Relationship) หม า ย ถึ ง  ส ภา พ

ความสัมพันธ การมีปฏิสัมพันธของบุคคลกับคนอ่ืนๆ ไดแก ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และ
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ผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตางๆ การรวมมือปฏิบัติงาน การชวยเหลือ การสนับสนุน และการ

ปรึกษาหารือ 

3) การปกครองบังคับบัญชา (Supervision Technical) หมายถึง สภาพการปกครอง

บังคับบัญชางานของผูบริหารระดับสูง ในเร่ืองการวิเคราะหความสามารถของผูปฏิบัติงาน การ

กระจายงาน การมอบหมายอํานาจ ความยติุธรรม 

4) นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง ความสามารถในการ

จัดลําดับเหตุการณตางๆของการทํางาน ซึ่งสะทอนใหเห็นถึงนโยบายของหนวยงาน การบริหาร

งาน การจัดระบบงานของผูบงัคับบญัชา การเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย 

5) สภาพการปฏิบัติงาน (Working Condition) หมายถึง สภาพเหมาะสมในการทํางาน 

สภาพการทํางานที่เปนกายภาพ ไดแก สภาพแวดลอม สถานที่ทํางาน เคร่ืองมือเคร่ืองใช วัสดุ

อุปกรณ ความสะดวกสบายในการทํางาน สิ่งอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานตางๆ ตลอดจน

ครอบคลุมไปถึงความสมดุลของปริมาณงานกับจํานวนบุคลากร 

6) สถานภาพของวิชาชีพ (Status) หมายถึง สถานภาพของบุคคลในสังคมที่มีวิชาชีพ

เดียวกัน หรือสถานภาพของวิชาชีพในสายตาของสังคมที่มีวิชาชีพตางกัน หรือเปนการรับรูจาก

บุคคลวิชาชีพอ่ืนที่เปนองคประกอบทําใหบุคคลรูสึกตองาน ใหคุณคาแกงานที่ปฏิบัติ 

7) ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกที่มีตอการ

ปฏิบัติงานในดานความมั่นคงในตําแหนง และความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 

8) ชีวิตความเปนอยูสวนตัว (Factor in Personal Life) หรือสภาพความเปนอยู หมายถึง 

สถานการณที่ทําใหบุคคลมีความรูสึกดี หรือไมดีในชวงเวลาที่ไดทํางาน สภาพความเปนอยูทาง

ครอบครัว และสวนตัวอันเน่ืองมาจากการปฏิบัติงาน  

 เคร่ืองมือน้ีใชเพื่ออะไร 

 งานที่สรางแรงจูงใจที่แทจริง ตามแนวคิดของ Herzberg 

 • งานที่ดีจะตองมีความทาทายเพื่อกระตุนใหพนักงานไดใชความสามารถ 

 • พนักงานที่มีความสามารถสูงขึ้นจะตองไดรับงานที่มีความรับผิดชอบสูงขึ้นดวยเชนกัน 

 • หากงานที่มีอยูไมเหมาะสมกับความสามารถของพนักงานจะตองมีการพิจารณา โดย

เรงดวนหรือหาพนักงานมีความสามารถตํ่ามาทํางานแทน แตหากพนักงานไมปฏิบัติงานอยางเต็ม

ความสามารถน้ัน แสดงวาเกิดปญหาดานการจูงใจ 

 ใชอยางไร (หรือจัดทําอยางไร) 

 โดยสรุป Herzberg ไดใหความเขาใจวาแรงจูงใจเปนสิ่งที่เกิดขึ้นมาจากแตคน และจะมิใช

ขึ้นอยูกับผูบริหารโดยตรง และปจจัยที่ใชในการบํารุงจิตใจน้ันอยางดีที่สุดก็คือ จะสามารถชวยขจัด

ความไมพอใจตางๆ ได แตจะไมสามารถสรางความพึ่งพอใจได ดังน้ัน ในกระบวนการจูงใจที่

ตองการสรางใหเกิดแรงจูงใจที่ดี จึงจําเปนตองจัดและกําหนดปจจัยตางๆ ทั้งสองกลุม คือ ทั้งปจจัย
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ที่ใชบํารุงจิตใจ (สภาพแวดลอม) และปจจัยที่ใชจูงใจได (ของงานที่ทํา) ทั้งสองอยางพรอมกัน

(Adisorn,2012) 

 

2.2 แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับการศึกษา 

 1. แนวคิดเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอองคการ 

โดยธรรมชาติของมนุษยแลว สวนใหญมีความปรารถนาที่จะเห็นความเจริญกาวหนา

ของตนเอง ตองการความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ ซึ่งนับวาเปนธรรมชาติและความตองการหน่ึง

ของมนุษย โดยทฤษฎีตามลําดับขั้นของ Maslow ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ของ McClelland และ

ทฤษฎี สองปจจัยของ Hertzberg ตางก็ยอมรับ ในเร่ืองน้ี มนุษยมีปจจัยที่จะคงอยูและไปจากองคกร

แตกตางกัน ดังน้ันหากการทํางานใดไมเปดใหบุคคลกาวหนาไปสูตําแหนงที่สูงได คนก็จะไมไป

ทํางานในองคกรน้ัน ในอีกมิติหน่ึงนักทฤษฎีสมัยใหมหรือนักพฤติกรรมศาสตร เชื่อวามนุษยไม

เพียงแตเปนสัตวเศรษฐกิจ มนุษยยังมีความตองการทางสังคม มีความตองการสวนตัวและมี

เปาหมายที่แตกตางกันในการเขามาอยูรวมกันในองคกร การใชปจจัยทางเศรษฐกิจอยางเดียวเปน

เคร่ืองจูงใจ จึงไมทําใหเกิดประสิทธิภาพการนํามาซึ่งความจงรักภักดี รูสึกพอใจในการทํางานและ

ความรูสึกวาตนเองเสมือนเปนสวนหน่ึงขององคกร จะตองคํานึงถึงเปาหมายที่แตกตางกันในการ

เขามาอยูรวมกัน ในลักษณะความตองการสวนตัวของมนุษยเขามาเกี่ยวของ ทั้งน้ีเพื่อที่จะบําบัด

ความตองการที่แตกตางกันของมนุษย 

ความปรารถนาของบุคลากรในมิติตางๆ เปนปจจัยที่มีความสัมพันธอยางเดนชัด กับ

ความจงรักภักดีที่บุคลากรจะมีใหแกองคกรของตนเอง ซึ่งในทัศนะ ของบารนารด (Barnand) ความ

จงรักภักดีมีความสําคัญตอการบริหาร ซึ่งหมายถึงความเต็มใจของบุคลกรที่จะทํางานใหกับองคกร 

มีความรูสึกเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน มีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน ถึงแมความจงรักภักดีจะมี

ความสําคัญแตก็ไดความยอมรับเพียงเล็กนอยเทาน้ัน วาเปนเงื่อนไขที่สําคัญขององคกร ความ

จงรักภักดีนับเปนพฤติกรรมสําคัญที่มีผลตอการคงอยูของบุคลากรในองคกร อีกทั้งยังเปน

องคประกอบในการรักษาบุคลากรใหคงอยูกับองคกรไดยาวนานขึ้น และเปนแนวทางเพิ่มแรงจูงใจ

ใหกับบุคลากรแสดงออกถึงความรูความสามารถ ในทางที่จะสรางสรรคผลผลิตที่มีคุณภาพมากขึ้น 

เมื่อมองในมิติของการพัฒนาสถานศึกษา ซึ่งอยูในฐานะองคกรหน่ึง การที่จะพัฒนา

ไปสูความเปนเลิศไดน้ัน ตองประกอบไปดวยองคประกอบแหงความสําเร็จ 3 ประการ น้ันคือ 

1) ประสิทธิภาพ (Efficiency) 

2) ประสิทธิผล (Effectiveness) 

3) ความพึงพอใจ (Satisfaction) ของผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholders) 
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องคประกอบดังกลาว มีความสัมพันธสองทางกับการปฏิบัติงานของบุคลากร น้ันคือ 

จากผลของการปฏิบัติดวยความทุมเทของบุคลากร กับอีกทางหน่ึงคือผลการดําเนินงานขององคกร 

ที่สงผลตอปจจัยดานความรูสึกของบุคลากร เชนความมั่นใจ ความผูกพัน และความจงรักภักดี 

เปนตน และผูที่จะสามารถผลักดันใหองคกรบรรลุเปาหมายไดน้ันก็คือ บุคลากรในหนวยงานน้ันๆ 

น่ันเอง โดยมีผูบริหารสถานศึกษาเปนผูกํากับ ติดตาม ทั้งน้ี มีนักวิชาการ ที่ทําการศึกษาเกี่ยวกับ

เร่ืององคกร ไดใหความหมายของ “ความจงรักภักดี” ไวดังตอไปน้ี 

Dennis G. Mccarthy (1998) กลาววา ความจงรักภักดีตอองคกร เปนความเชื่อมโยงดาน

ความผูกพันระหวางบริษัทและพนักงาน ซึ่งกลาวไววาปจจัยสวนบุคคลเปนสวนหน่ึงที่กอใหเกิด

ความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานจนแปรเปลี่ยนเปนความผูกพันตอองคกร และนํามาซึ่งความ

จงรักภักดี 

Robert A. Baron (1996) ไดใหความหมายวา ความจงรักภักดีตอองคการ คือ ความ

ผูกพันตอองคกร หรือเจตคติตอองคกรที่จะสะทอนใหเห็นถึงระบบความเกี่ยวของวาบุคคลมีความ

เชื่อมั่น ศรัทธา รักและหวงแหนตอองคกรที่ตนเปนสมาชิกอยู ซึ่งระดับความพึงพอใจในระดับสูงมี

สวนสัมพันธกับการอยูกับองคกรในปจจุบัน โดยประกอบดวย 

1) การยอมรับอยางสูงตอเปาหมายและคานิยมขององคกร 

2) การเต็มใจที่จะเขาไปกระทําการใด แทนได 

3) ความปรารถนาอยางสูงสงที่จะคงอยูกับองคกรน้ันตอไป 

ความจงรักภักดีตอองคกรจึงนับเปนเจตคติที่คอนขางมั่นคงในชวงเวลาอันยาวนานที่

บุคคลแสดงตนอยางภูมิใจในองคกร มีความพึงพอใจและปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคกรน้ัน

ตอไป ดังน้ันจึงสามารถกลาวไดวา ความจงรักภักดีตอองคกรเปนคุณสมบัติที่จําเปนที่ชวยนําพา

องคกรมีประสิทธิผลและอยูรอดตอไป นอกจากองคกรตองสรรหาบุคลากรที่มีคุณภาพเขามาเปน

สมาชิกองคกรแลว การรักษาใหบุคลากรเหลาน้ันคงอยูกับองคกรอยางมีคุณคา เพื่อนําพาองคกรให

บรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายที่วางไว ก็เปนสิ่งที่สําคัญ 

Robert March &Hiroshi Mannari (1977) ไดใหความหมายวา ความภักดีตอองคกร เปน

ระดับความมากนอยของความรูสึกเปนเจาของ หรือความผูกพันที่มีตอหนวยงานที่ตนทํางานอยู 

เปนการยอมรับเปาหมายหลักขององคกร รวมทั้งจะตองมีการประเมินผลทางบวกตอองคกร 

ศนิกานต ศิริศักด์ิยศ (2548) ไดใหความหมายของความจงรักภักดีตอองคกร คือ การที่

พนักงานในองคกรรูสึกตนมีความสําคัญ รูสึกวาตนพึ่งพิงได คาดหวังวาจะไดการตอบสนองจาก

องคกรโดยพนักงานรวมกับองคกร 

ถวัลย เอ้ือวิศาลวรวงศ (2547) ใหความหมาย ความจงรักภักดีตอองคกรวา เปน

ความรูสึกตองการที่จะอยูและไมอยากไปจากองคกร มีความรูสึกรักใคร ซึ่งอาจเปนเพราะองคกร

น้ันมีสิ่งจูงใจบางอยางที่ทําใหสมาชิกรูสึกเสียดายที่จะตองจากองคกรไป นอกจากน้ีสมาชิกจะ
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ผูกพันมีความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันกับหนวยงานและภาระงานที่สมาชิกทํางานอยู กลาวคือ พึงพอใจ

ที่จะทําและตองการใหงานน้ันบรรลุผลสําเร็จตามเปาประสงคขององคกร 

ขะธิณยา หลาสุวรรณ (2545) ไดใหความหมาย ของความจงรักภักดีตอองคกร ไววา 

บุคคลมีความเต็มใจและอุทิศตัวอยางมากตอองคกร มีความผูกพัน มีความรูสึกเปนเจาของ มีความ

ตองการอยางแรงกลาที่จะเปนสวนหน่ึงขององคกร ภูมิใจและสนับสนุนองคกร ตอสูปกปององคกร

จากผูที่ตอตาน ตระหนักถึงดานดีขององคกร ละเวนการกลาวรายแกองคกร มีความเชื่อถือไววางใจ

และพรอมที่จะชวยเหลือองคกร ความเต็มใจที่จะปฏิบัติตามผูนํา หรือตามแนวทางขององคกรอยาง

ซื่อสัตย มีการกระทําเพื่อสงเสริมใหองคกรมีความผาสุก มีความปรารถนาและความต้ังใจที่จะ

ปฏิบัติงานอยูกับองคกรตอไป ถึงแมจะมีความขัดแยงกับสมาชิกขององคกร หรือแมมทีางเลือกอ่ืนที่

ดึงดูดใจกวา ก็ไมลาออกจากงาน ซึ่งแสดงถึง ความรูสึกที่มีความสัมพันธอยางแนนแฟนของบุคคล

กับองคกร และมีการรักษาสัมพันธภาพระหวางบุคคลกับองคกรไว โดยปฏิเสธสิ่งที่มาทําลาย

ความสัมพันธอันน้ี 

กลาวโดยสรุป ความจงรักภักดีตอองคกร หมายถึง ความรูสึกและการแสดงออกของ

บุคลากร ซึ่งเคารพตอองคกร มีความเต็มใจปฏิบัติงานและอุทิศตนตอองคกร มีความผูกพัน มี

ความรูสึกเปนเจาของ พยายามเปนบุคลากรที่ดีขององคกร มีความตองการเปนสวนหน่ึงขององคกร 

สนใจเอาใจใส ภูมิใจ และสนับสนุนองคกร ปกปององคกร จากความหวังรายจากบุคคลอ่ืน 

ตระหนักในดานดีขององคกร มีความเชื่อถือและไววางใจพรอมทีจ่ะชวยเหลือองคกรทกุเมื่อ มีความ

ปรารถนาและมีความต้ังใจที่จะปฏิบัติงานอยูในองคกอนตอไป รูสึกและแสดงออกทั้งวาจาและการ

ปฏิบัติที่ดีตอองคกรทั้งตอหนาและลับหลัง 

ประโยชนและความสําคัญของความจงรักภักดี 

ธีระศักด์ิ กําบรรณารักษไดกลาวถึงประโยชนของความจงรักภักดีที่มีตอองคกร มีดังน้ี 

1) ทําใหองคกรมคีวามเจริญกาวหนา 

2) พนักงานถือเปนทรัพยสิน(Assets) 

3) แขงขันชนะคูแขง 

4) ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูง 

5) การขาดงาน การยายงาน และการลาออกตํ่า 

6) ความพอใจในการทํางานสูง 

Richard M. Steers (1977) ชี้ใหเห็นความสําคัญของความจงรักภักดีตอองคกร ที่สงผล

ตอการบริหารวา 

1) การศึกษาเร่ืองความจงรักภักดีตอองคกร ใชทํานายอัตราการเขาออกจากงานได 

2) ความจงรักภักดีตอองคกรจะเปนแรงผลักดันของผูปฏิบัติงานในองคกรที่ตน

ปฏิบัติงานอยู 
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3) ความจงรักภักดีตอองคกรจะเปนตัวชี้วัดถึงความมีประสิทธิภาพขององคกรไดอีก

ดวย 

แนวทางการสรางความจงรักภักดีตอองคกร 

ธีระศักด์ิ กําบรรณารักษ ไดใหแนวทางการสรางความจงรักภักดีตอองคกรไวดังน้ี 

1) สรางจิตสํานึกรักองคกร 

2) การเปนพนักงานที่ดีขององคกร 

3) การสรางความเปนนํ้าหน่ึงใจเดียว 

4) การสรางความสํานึกในการทํางาน 

5) ขั้นตอนการทํางานเปนทีม 

6) การพัฒนาเชาวนจิตวิญญาณ (SQ) 

Lisa Beach (2008) ไดกลาวถึงวิธีการในการเขาถึงและเพิ่มความจงรักภักดีตอองคกร 

นอกเหนือการใชเงิน ไดดังน้ี 

1 )  สื่อสารกับพนักงานโดยใชการพูดคุยกับทุกคน ถึ ง เ ร่ืองสารทุกขสุข ดิบ

นอกเหนือจากเร่ืองงาน 

2) เขาใจและหวงใยปญหาทั้งเร่ืองงานและเร่ืองอ่ืนๆของพนักงาน 

3) เปนเสมือนเพื่อนที่ชวยแกปญหาและใหคําปรึกษากับพนักงาน 

4) มีการประเมินและบอกผลการทํางานและแนะนําวิธีการปรับปรุงแกไข 

5) รับฟงความคิดเห็นของพนักงาน 

6) ซื้อสัตยในการรักษาความลับของพนักงาน และใหความใสใจกับทุกคนอยางเทา

เทียม 

7) แลกเปลี่ยนความคิดเห็นถึงผลการทํางานกับพนักงาน 

8) มีภาวะเปนผูนําที่มีคุณภาพ 

จากการวิจัยของ Terrie Lynn Bittner (2008) ไดนําเสนอ 5 ขั้นตอน ในการสรางความ

จงรักภักดีตอองคกรใหกับพนักงาน ดังน้ี 

1) เขาใจวาพนักงานเปนผูที่ตองทํางานหนักเพื่อใหบริษัทเติบโต ดังน้ันบริษัทตองให

ผลตอบแทนแกพนักงานอยางเหมาะสม 

2) เคารพในความเห็น ความรูและทักษะของพนักงาน ซึ่งพนักงานมักมีความเชี่ยวชาญ

เฉพาะดานที่ตนถนัด ควรใหความสําคัญ โดยปรึกษา และตัดสินใจตางๆรวมกับพนักงาน แมจะใช

ที่ปรึกษาจากภายนอกก็ตาม 

3) ลดการจัดการที่ลงมาจากผูบริหารระดับสูง (Top down) แตเพิ่มการจัดการที่มาจาก

พนักงาน (Bottom up) เพื่อรับฟงพนักงานมากขึ้น 
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4) มีการปรับขั้นตําแหนงใหกับพนักงานในองคกรกอนพิจารณารับจากบุคคลอ่ืน

ภายนอกองคกร และใชการฝกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรูใหเหมาะสมกับตําแหนงงาน ซึ่งจะสงเสริม

ใหพนักงานต้ังใจทํางานและเพิ่มความจงรักภักดีตอองคกร 

5) ใหความสําคัญกับพนักงานอยางเทาเทียมกันทุกๆ คน นอกเหนือจากสวัสดิการ

พื้นฐาน เพื่อใหพนักงานรูสึกวาบริษัทใสใจพนักงาน เชน มีการใหเงิน หรือของขวัญในวันเกิด หรือ

จัดงานเลี้ยงเล็กๆ นอยๆ ใหสวัสดิการครอบคลมุถึงครอบครัว เปนตน 

Chuck Martin (2003) ไดนําเสนอ 10 วิธี เพิ่มความจงรักภักดีของพนักงานตอองคกร

ภายใน 2 ป โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

1) เพิ่มภาวะผูนําใหกับหัวหนางาน ซึ่งพนักงานจะรูสึกมั่นใจถึงอนาคตการทํางานของ

ตนที่มีความชัดเจนเมื่อมีหัวหนางานที่มีภาวะผูนําที่ดี 

2) ปรับวัฒนธรรมองคกรใหมีความยติุธรรมมากขึ้น 

3) เพิ่มความไววางใจ ซึ่งสามารถสรางไดโดยการฝกอบรม ซึ่งจะไดประโยชนทั้งตอ

บริษัทและพนักงาน 

4) สรางโอกาส พนักงานตองการความกาวหนาในหนาที่การงาน ในขณะที่บริษัท

ตองการเสนทางการเติบโต โดยตองพึ่งพาพนักงานโดยใหโอกาสความกาวหนาแกพนักงานในการ

ขับเคลื่อนบริษัท 

5) สนับสนุนความยั่งยืนของบริษัท โดยทั่วไปพนักงานมักตองการทํางานกับบริษัทที่มี

ความมั่นคง มากกวาการไดรับเงินเดือนสูงๆ เพียงอยางเดียว 

6) มีการต้ังเปาหมายในงานเพื่อสรางความทาทายใหกับพนักงานที่มีตองาน และสราง

การพัฒนาของพนักงาน 

7) มีความมั่นคงในการทํางาน ใหพนักงานรูสึกมั่นคงวาตนจะไมถูกเลิกจาง ซึ่งจะ

กระทบตอขวัญกาํลังใจของพนักงาน 

8) มีการจายคาตอบแทนอยางเปนธรรมใหเหมาะสมกับงานที่ทํา 

9) มีความยืดหยุนในการทํางานและชีวิตสวนตัวที่ตองไปดวยกัน 

10) มีสวัสดิการที่ครอบคลุมสิ่งที่จําเปนตอพนักงานโดยรวม  

Albert Hirschman (1970) ไดแบงการแสดงออกถึงความจงรักภักดีตอองคกร ออกเปน 

2 ประการ คือ 

1) การที่สมาชิกในองคกรเต็มใจที่จะอยูในองคกรรวมกัน และตอตานการออกจากงาน

ในกรณีที่องคกรมีผลผลิตลดลง 

2) สมาชิกในองคกรรูสกึวาตนมีความสําคัญตอองคกร 
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John P. Meyer & N.J. Allen (1997) กลาวว า  องคประกอบของความผูกพั นข อง

พนักงานตอองคกรวา มี 3 องคประกอบ ซึ่งมีปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันในแตละดานแตกตางกัน

ดังน้ี 

1) ปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันดานความตอเน่ือง ไดแก อายุ ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ความต้ังใจลาออกจากงาน 

2)  ปจจัยที่กอให เกิดความผูกพันดานความรูสึก  ไดแก  ความมี อิสระในการ

ทํางาน ลักษณะเฉพาะของงาน ความสําคัญของงาน การไดใชทักษะที่หลากหลาย ความทาทายของ

งาน 

3) ปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันดานบรรทัดฐานทางสังคม ไดแก ความสัมพันธตอ

ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน การพึ่งพาองคกร การมีสวนรวมในการบริหาร 

Richard M. Steers (1977) กลาววา องคประกอบที่มีอิทธิพลตอระดับความภักดีตอ

องคกร มี 3 กลุม ไดแก 

1) ลักษณะสวนบุคคลของผูทํางาน (Personal Characteristics) ไดแก เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาของการปฏบิัติงานในองคกร และระดับตําแหนงงาน 

2) ลักษณะของงาน (Job Characteristics) ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความ

หลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน การมีสวนรวมในการบริหาร งานที่มีโอกาส

ปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน และผลยอนกลบัของงาน 

3) ประสบการณจากการทํางาน (Work Experiences) หมายถึงสภาพการทํางานที่

พนักงานไดรับ ไดแก ความรูสึกวาตนมีความสําคัญกับองคกร ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคกร 

ความเชื่อถือไดขององคกร ความพึ่งพิงไดขององคกร และความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนอง

จากองคกร 

Gordon ct aj. (1980, อางถึงใน ปยะฉัตร แวงโสธรณ, 2548) กลาววา ความจงรักภักดี

ซึ่งเปนสวนหน่ึงของโครงสรางของความยึดมั่นผูกพันตอองคกรน้ัน มีองคประกอบที่สําคัญ 3 

ประการ คือ 

1) ความเชื่ออยางแรงกลา 

2) การยอมรับเปาหมาย และคานิยมองคกร 

3) ความปรารถนาที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกรไว และเต็มใจที่จะทุมเทความ

พยายามเพื่อทํางานในองคกร 

Fletcher (1993) กลาววาความจงรักภักดีตอองคกร มี 3 องคประกอบสําคัญ คือ 

1) การแสดงประวัติของตนเองตอองคกร (An expression of the historical self) ประวัติ

ของตนเองเปนพื้นฐานที่สําคัญของความจงรักภักดีตอองคกร เน่ืองจากการที่รูประวัติของบุคคลจะ
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กอใหเกิดสัมพันธภาพ มิตรภาพ และศีลธรรมจรรยาโดยไมไดบังคับ ผูที่จะจงรักภักดีตอองคกรจะ

ใหขอมูลเกี่ยวกับตนเองแกองคกร โดยไมปดบัง 

2) ความผูกพันที่มีมากกวาการแสดงออกที่เปนนิสัย (More than a habit of attachment) 

เปนการกระทําทุกอยางเพื่อองคกร โดยตระวาเปนหนาที่ของตน รับผิดชอบตอหนาที่มีความยึด

เหน่ียวผูกพันในองคกร ภักดีตอสมาชิกทีมและผูนํา แสดงความเปนสมาชิกขององคกร และแสดง

ความเปนเอกลักษณตามแบบสมาชิกและผูนําในองคกรของตน 

3) หลีกเลี่ยงความไมซื่อตรงตอองคกร (Avoidance of betrayal) เปนการแสดงความ

จริงใจตอเปาหมายขององคกร ไมทําสิ่งที่เกิดอันตรายตอองคกร มีการตอสูและปกปององคกรจาก

ผูใหราย แสดงความกตัญูตอองคกร ปฏิบัติตามกฎระเบียบ พิธีกรรมและวัฒนธรรมขององคกร มี

อุทิศและเสียสละทั้งเวลาและทรัพยากรอ่ืนๆ เพื่อองคกร มีความรูสึกเปนเจาขององคกรอยางมาก 

Adler & Adler (1998) กลาววา  มี  5 องคประกอบ  ที่พัฒนาใหสมาชิกเกิดความ

จงรักภักดีตอองคกรอยางมาก คือ 

1) ความมีอํานาจเหนือผูอ่ืน (Domination) คือ การที่สมาชิกทํางานภายใตการบริหาร

ของผูนําที่มีความเขมแข็ง และควบคุมกิจกรรมในชีวิตของตนเองและงานได ผูนํายอมรับสถานะ

ของผูใตบังคับบัญชา ละเวนพฤติกรรมบางอยางที่เปนเร่ืองเฉพาะบุคคล เพื่อหลอหลอมตนเองให

ดําเนินบทบาทสมาชิกขององคกรไดอยางมปีระสิทธิภาพ 

2) การแสดงเอกลักษณ (Identification) คือ การที่สมาชิกองคกรรับรูวาตนเองมีการ

แสดงเอกลักษณของตนเองและกลุมจะทําใหไดรับรางวัลตอบแทน เกิดแรงบันดาลใจจาก

บรรยากาศที่มีการกระตุนซึ่งกันและกัน ซึ่งมีบรรยากาศที่สนิทสนมเปนกันเอง แสดงความซื่อสัตย

ตอกลุม แสดงตนเปนแบบอยางและหลอหลอมแนวคิดของแตละคนใหเขากับของกลุม เกิดแรง

บันดาลใจทําใหสนใจและอุทิศตนเพื่อองคกร 

3) ความผูกพัน (Commitment) คือ การที่สมาชิกรับรูวาตนเองไดรับแรงกระตุนใหเกิด

ความจงรักภักดี จากกิจกรรมที่ทําใหเกิดการปฏิบัติงานที่ดีและเห็นความสําคัญ จากการไดเขารวม

พิธีปฏิญาณตนวาจะจงรักภักดีตอองคกร และปฏิบัติตามกฎขององคกร 

4) การบูรณาการ (Integration) คือ การที่สมาชิกในองคกรรับรูวาตนเองมีความรูสึกใน

ระดับสูงเกี่ยวกับความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน มีสัมพันธภาพ มีความรูสึกเปนเจาขององคกร มี

ความสามัคคีภายในหมูคณะ มีการดําเนินงานรวมกัน มีการชวยเหลือซึ่งกันและกัน มีความใกลชิด

สนิทสนมกัน ไววางใจซึ่งกันและกัน เมื่อมีความขัดแยงจากภายนอก ทีมงานจะรวมตัวกันตอตาน 

5) กําหนดเปาหมาย (Goal alignment) คือ การที่สมาชิกในองคกรรับรูวาตนเองมีการ

ยอมรับจุดมุงหมายเปนอันหน่ึงอันเดียวกันกับองคกร มีความภูมิใจ พึงพอใจในการปฏิบัติงาน มี

ความเสียสละทุมเทและพยายามในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ เพื่อมุงสูเปาหมายขององคกร โดยรวม 
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Withey & Cooper (1992) กลาววา ความจงรักภักดีตอองคกร เปนไดทั้งทัศนคติและ

พฤติกรรม โดยทัศนคติความจงรักภักดีตอองคกรน้ันเปนองคประกอบหน่ึงของความยึดมั่นผูกพัน

ตอองคกร แตดานพฤติกรรมน้ันเปนการแสดงความจงรักภักดีตอองคกร ซึ่งพฤติกรรมความ

จงรักภักดีมี 2 องคประกอบ คือ 

1) มีการเคลื่อนไหวอยูตลอดเวลาในการพัฒนาองคกร (Active elements) เปนการ

กระทําสิ่งตางๆ เพื่อชวยเหลือและสนับสนุนองคกร สมาชิกใชขอเรียกรองในการทํางานใหเปน

เงื่อนไข เพื่อปรับปรุงองคกรใหดีขึ้นกวาเดิม และมีความเชื่อมั่นวาสามารถปรับปรุงแกไของคกรให

ดีขึ้นได ซึ่งพฤติกรรมแบบน้ีจะกอใหเกิดความผูกพันและความพึงพอใจตอองคกรสูง 

2) การอยูน่ิงเฉย (Passive elements) เปนการอยูในองคกรอยางเงียบสงบ เมื่อองคกร

เผชิญภาวะวิกฤต สมาชิกจะอยูในองคกรดวยความอดทน และปลอยใหเปนหนาที่ของผูบริหารใน

การตัดสนิใจตางๆ 

ความจงรักภักดี ไดมีการศึกษาวิจัยอยางแพรหลาย ซึ่งเมื่อทําการศึกษาจะพบวา แนวคิด

การสรางความจงรักภักดีถูกนําไปใชอยางกวางขวางในวงการธุรกิจสินคาและบริการ ซึ่งเปนการ

สรางความจงรักภักดีใหแกลูกคาที่มีตอสินคา หรือบริการน้ัน โดยจะเปนรูปแบบของ Loyalty 

program เพื่อทําใหลูกคามีความผูกพันกับสินคาและบริการ มีการซื้อแลวซื้ออีก เปนประจํา และมี

การบอกตอๆ กันไป เพื่อใหบุคคลอ่ืนยอมรับในคุณภาพหรือเชื่ออยางที่บุคคลน้ันคิด การเติบโตทาง

ธุรกิจสามารถวัดไดจากความจงรักภักดีที่ลูกคามี และเปนตัวแปรที่สําคัญในการแขงขันในเชิงธุรกิจ 

แตเมื่อมองในมิติขององคกร ลักษณะของความจงรักภักดีจะใกลเคียงกันกับภาคธุรกิจ เปน

ความรูสึกที่บุคคลจะยอมรับในองคกร ทําทุกอยางเพื่อใหองคกรอยูรอดและเจริญกาวหนา รวมถึง

การปกปององคกรและการคงอยูกับองคกรดวยความรักและผูกพัน พยายามเปนสมาชิกที่ดีของ

องคกรทั้งดานความรูสึกและพฤติกรรม 

กลาวโดยสรุปแลว ความจงรักภักดีตอองคกรเปนหน่ึงในบทบาทหนาที่ของบุคลากร

ทุกคน ขณะที่มีปญหาในการทํางานน้ันเปนเพราะบุคลากรมักรูแตสิทธิของตน แตไมรูสิทธิของ

องคกร และบุคลากรรูแตหนาที่ขององคกรที่ปฏิบัติตอตนเอง แตไมรูวาตนเองมีหนาที่ตอองคกร

อยางไร การพัฒนาหรือสรางความจงรักภักดีตอองคกรใหเกิดขึ้นในตัวบุคลากรน้ัน จึงเปนความ

จําเปนขององคกรตางๆ ที่ตองการประสบความสําเร็จในการดําเนินกิจการขององคกร (naiyana 

thongsapee, 2556) 

 2. แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ทฤษฎีแรงจูงใจ (Motivation Theories) 

ความหมายของแรงจูงใจคําวา “แรงจูงใจ” (Motivation) มาจากคํากริยาในภาษาละติน

วา “Mover” (Kidd, 1973: 101) ซึ่งมีความหมายตรงกับคําในภาษาอังกฤษวา “to move” อันมี
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ความหมายวา “เปนสิ่งที่โนมนาว หรือมักชักนําบุคคลเกิดการกระทําหรือปฏิบัติการ” (To move a 

person to a course of action) ดังน้ันแรงจูงใจจึงไดรับความสนใจมากในทุกๆ วงการ 

โลเวลล (Lovell, 1980: 109) ใหความหมายของแรงจูงใจวา “เปนกระบวนการที่ชักนํา

โนมนาวใหบุคคลเกิดความมานะพยายาม เพื่อที่จะสนองตอบความตองการบางประการใหบรรลุผล

สําเร็จ” 

ไมเคิล คอมแจน (Domjan 1996: 199) อธิบายวา “การจูงใจเปนภาวะในการเพิ่ม

พฤติกรรมการกระทํากิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลจงใจกระทําพฤติกรรมน้ันเพื่อใหบรรลุ

เปาหมายที่ตองการ” 

แฮนสัน (Hanson, Mark E., 1996: 195) ใหความหมายของแรงจูงใจวา “สภาพภายในที่

กระตุนใหมีการกระทํา หรือการเคลื่อนที่ โดยมีชองทางและพฤติกรรมที่นําไปสูเปาหมาย” 

สรุปไดวา การจูงใจเปนกระบวนการที่บุคคลถูกกระตุนจากสิ่งเราโดยจงใจใหกระทํา

หรือด้ินรน เพื่อใหบรรลุจุดประสงคบางอยาง ซึ่งจะเห็นไดพฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจเปน

พฤติกรรมที่มิใชเปนเพียงการตอบสนองสิ่งเราปกติธรรมดา ยกตัวอยางลักษณะของการตอบสนอง

สิ่งเราปกติคือ การขานรับเมื่อไดยินเสียงเรียก แตการตอบสนองสิ่งเราจัดวาเปนพฤติกรรมที่เกิดจาก

การจูงใจเชน พนักงานต้ังใจทาํงานเพื่อหวังความดีความชองเปนกรณีพิเศษ 

แรงจูงใจตอพฤติกรรมของบุคคลในแตละสถานการณ 

แรงจูงใจจะทําใหแตละบุคคลเลือกพฤติกรรมเพื่อตอบสนองตอสิ่งเราที่เหมาะสมที่สุด

ในแตละสถานการณที่แตกตางกันออกไป พฤติกรรมที่เลือกแสดงน้ี เปนผลจากลักษณะในตัวบุคคล

สภาพแวดลอมดังน้ี 

- ถาบุคคลมีความสนใจในสิ่งใดก็จะเลือกแสดงพฤติกรรม และมีความพอใจที่จะทํา

กิจกรรมน้ันๆ รวมทั้งพยายามทําใหเกิดผลเร็วที่สุด 

- ความตองการจะเปนแรงกระตุนที่ทําใหทํากิจกรรมตางๆ เพื่อตอบสนองความ

ตองการน้ัน 

- คานิยมทีเ่ปนคุณคาของสิ่งตางๆ เชน คานิยมทางเศรษฐกิจ สังคม ความงาม จริยธรรม

วิชาการ เหลาน้ีจะเปนแรงกระตุนใหเกิดแรงขับของพฤติกรรมตามคานิยมน้ัน 

- ทัศนคติที่มีตอสิ่งใดสิ่งหน่ึงก็มีผลตอพฤติกรรมน้ัน เชน ถามีทัศนคติที่ดีตอการ

ทํางานก็จะทํางานดวยความทุมเท 

- ความมุงหวังที่ตางระดับกัน ก็เกิดแรงกระตุนที่ตางระดับกันดวย คนที่ต้ังระดับความ

มุงหวังไวสูงจะพยายามมากกวาผูที่ต้ังระดับความมุงหวังไวตํ่า 

- การแสดงออกของความตองการในแตละสังคมจะแตกตางกันออกไป ตาม

ขนบธรรมเนียมประเพณีและวัฒนธรรมของสังคมของตน ยิ่งไปกวาน้ันคนในสังคมเดียวกัน ยังมี
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พฤติกรรมในการแสดงความตองการที่ตางกันอีกดวย เพราะสิ่งเหลาน้ีเกิดจากการเรียนรูของตน

ความตองการอยางเดียวกัน ทําใหบุคคลมีพฤติกรรมที่แตกตางกันได 

- แรงจูงใจที่แตกตางกัน ทําใหการแสดงออกของพฤติกรรมที่เหมือนกันได 

- พฤติกรรมอาจสนองความตองการไดหลายๆทางและมากกวาหน่ึงอยางในเวลา

เดียวกัน เชน ต้ังใจทํางาน เพื่อไวขึ้นเงินเดือนและไดชื่อเสียงเกียรติยศ ความยกยองและยอมรับจาก

ผูอ่ืน 

ลักษณะของแรงจูงใจ 

แรงจูงใจมี 2 ลักษณะดังน้ี 

1) แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motives) แรงจูงใจภายในเปนสิ่งผลักดันจากภายในตัว

บุคคลซึ่งอาจจะเปน เจตคติ ความคิด ความสนใจ ความต้ังใจ การมองเห็นคุณคา ความพอใจ ความ

ตองการ ฯลฯ สิ่งตางๆ ดังกลาวน้ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมคอนขางถาวร เชน คนงานที่เห็นองคการ

คือสถานที่ใหชีวิตแกเขาและครอบครัวเขาก็จะจงรักภักดีตอองคการ และองคการบางแหงขาดทุน

ในการดําเนินการก็ไมไดจายคาตอบแทนที่ดี แตดวยความผูกพันพนักงานก็รวมกันลดคาใชจายและ

ชวยกันทํางานอยางเต็มที ่

2) แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motives) แรงจูงใจภายนอกเปนสิ่งผลักดันภายนอกตัว

บุคคลที่มากระตุนใหเกิดพฤติกรรม อาจจะเปนการไดรับรางวัล เกียรติยศ ชื่อเสียง คําชม หรือยก

ยอง แรงจูงใจน้ีไมคงทนถาวร บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองสิ่งจูงใจดังกลาวเฉพาะกรณีที่

ตองการสิ่งตอบแทนเทาน้ัน 

ท่ีมาของแรงจูงใจ 

แรงจูงใจมีที่มาจากหลายสาเหตุดวยกัน เชน อาจจะเน่ืองมาจากความตองการหรือแรง

ขับหรือสิ่งเรา หรืออาจเน่ืองมาจากการคาดหวังหรือจากการเก็บกด ซึ่งบางทีเจาตัวก็ไมรูตัว จะเห็น

ไดวาการจูงใจใหเกิดพฤติกรรมที่ไมมีกฎเกณฑแนนอน เน่ืองจากพฤติกรรมมนุษยมีความซับซอน 

แรงจูงใจอยางเดียวกันอาจทําใหเกิดพฤติกรรมที่ตางกัน แรงจูงใจตางกันอาจเกิดพฤติกรรมที่

เหมือนกันก็ได ดังน้ันจะกลาวถึงที่มาของแรงจูงใจทีส่ําคัญพอสังเขปดังน้ี 

1) ความตองการ (Need) เปนสภาพที่บุคคลขาดสมดุลทําใหเกิดแรงผลักดันใหบุคคล

แสดงพฤติกรรม เพื่อสรางสมดุลใหตัวเอง เชน เมื่อรูสึกวาเหน่ือยลาก็จะนอนหรือน่ังพัก ความ

ตองการมีอิทธิพลมากตอพฤติกรรมเปนสิ่งกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อบรรลุจุดมุงหมายที่

ตองการ นักจิตวิทยาแตละทานอธิบายเร่ืองความตองการในรูปแบบตางๆ กันซึ่งสามารถแบงความ

ตองการพื้นฐานของมนุษยไดเปน 2 ประเภท ทําใหเกิดแรงจูงใจ   

(1) แรงจูงใจทางดานรางกาย (Physical Motivation) เปนความตองการเกี่ยวกับ

อาหาร นํ้า การพักผอน การไดรับความคุมครอง ความปลอดภัย การไดรับความเพลิดเพลิน การลด
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ความเครงเครียด แรงจูงใจน้ีจะมีสูงมากในวัยเด็กตอนตนและวัยผูใหญตอนปลายเน่ืองจากเกิดความ

เสื่อมของรางกาย 

(2) แรงจูงใจทางดานสังคม (Social motivation) แรงจูงใจดานน้ีสลับซับซอนมาก

เปนความตองการที่มีผลมาจากดานชีววิทยาของมนุษยในความตองการอยูรวมกันกับครอบครัว 

เพื่อนฝูงในโรงเรียน เพื่อนรวมงาน เปนความตองการสวนบุคคลที่ไดรับอิทธิพลมาจากสิ่งแวดลอม

และวัฒนธรรมซึ่งในบางวัฒนธรรมหรือบางสังคมจะมีอิทธิพลที่เขมแข็งและเหนียวแนนมากความ

แตกตางของแรงจูงใจดานสังคมและแรงจูงใจดานรางกาย คือ แรงจูงใจดานสังคม เกิดจาก

พฤติกรรมทีเ่ขาแสดงออกดวยความตองการของตนเองมากกวาผลตอบแทนจากวัตถุและสิ่งของ 

2) แรงขับ (Drives) เปนแรงผลักดันที่เกิดจากความตองการทางกายและสิ่งเราจาก

ภายในตัวบุคคล ความตองการและแรงขับมักเกิดควบคูกัน เมื่อเกิดความตองการแลวความตองการ

น้ันไปผลักดันใหเกิดพฤติกรรมที่เรียกวาเปนแรงขับ เชน ในการประชุมหน่ึงผูเขาประชุมทั้งหิว ทั้ง

เหน่ือย แทนที่การประชุมจะราบร่ืนก็อาจจะเกิดการขัดแยง หรือเพราะวาทุกคนหิวก็รีบสรุปการ

ประชุมซึ่งอาจจะทําใหขาดการไตรตรองที่ดีก็ได 

3) สิ่งลอใจ (Incentives) เปนสิ่งชักนําบุคคลใหกระทําการอยางใดอยางหน่ึงไปสู

จุดมุงหมายที่ต้ังไว ถือเปนแรงจูงใจภายนอก เชน ตองการใหพนักงานมาทํางานสม่ําเสมอก็ใชวิธี

ยกยองพนักงานที่ไมขาดงาน โดยจัดสรรรางวัลในการคัดเลือกพนักงานที่ไมขาดงานหรือมอบโล

ใหแกฝายที่ทํางานดีประจําป สิ่งลอใจอาจเปนวัตถุ เปนสัญลักษณ หรือคําพูดที่ทําใหบุคคลพึงพอใจ 

4) การต่ืนตัว (Arousal) เปนภาวะที่บุคคลพรอมที่จะแสดงพฤติกรรม สมองพรอมที่จะ

คิด กลามเน้ือพรอมจะเคลื่อนไหว นักกีฬาที่อุนเคร่ืองเสร็จพรอมที่จะแขงขันหรือเลนกีฬา องคการ

ที่มีบุคลากรที่มีความต่ืนตัวก็ยอมสงผลใหทํางานดี การศกึษาธรรมชาติพฤติกรรมของมนุษยมีความ

ต่ืนตัว 3 ระดับ คือ 

(1) การต่ืนตัวระดับสูงจะต่ืนตัวมากไปจนกลายเปนต่ืนตกใจ หรือต่ืนเตนเกินไป 

ขาดสมาธ ิ

(2) การต่ืนตัวระดับกลางคือระดับต่ืนตัวที่ดีที่สุด 

(3) การต่ืนตัวระดับตํ่ามักจะทําใหทํางานเฉื่อยชา งานเสร็จชา 

จากการศึกษาพบวา ปจจัยที่ทําใหบุคคลต่ืนตัวมีทั้งสิ่งเราภายนอกและภายใน ไดแก 

ลักษณะสวนตัวของบุคคลแตละคนที่มีตางกันทั้งบุคลิกภาพ นิสัย และระบบสรีระของผูน้ัน 

5) การคาดหวัง (Expectancy) เปนการต้ังความปรารถนาที่จะเกิดขึ้นของบุคคลในสิ่งที่

จะเกิดขึ้นในอนาคต เชน พนักงานคาดหวังวาเขาจะไดโบนัสประมาณ 4 - 5 เทา ของเงินเดือนในป

น้ี การคาดหวังทําใหพนักงานมีชีวิตชีวา ซึ่งบางคนอาจสมหวัง บางคนอาจผิดหวังก็ได สิ่งที่เกิด

ขึ้นกับสิ่งที่คาดหวังมักไมตรงกันเสมอไป ถาสิ่งที่เกิดขึ้นหางกับสิ่งที่คาดหวังมากก็อาจจะทําให

พนักงานคับของใจในการทํางาน การคาดหวังกอใหเกิดแรงผลักดันหรือเปนแรงจูงใจที่สําคัญตอ
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พฤติกรรม ถาองคการกระตุนใหพนักงานยกระดับผลงานตนเองได และพิจารณาผลตอบแทนที่

ใกลเคียงกบัสิ่งที่พนักงานคาดหวังวาควรจะไดก็จะเปนประโยชนทัง้องคการและพนักงาน 

6) การต้ังเปาหมาย (Goal setting) เปนการกําหนดทิศทางและจุดมุงหมายปลายทางของ

การกระทํากิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึงของบุคคลจัดเปนแรงจูงใจจากภายในของบุคคลผูน้ันในการ

ทํางาน ธุรกิจที่มุงเพิ่มปริมาณและคุณภาพควรมีการต้ังเปาหมายในการทํางานเพราะจะสงผลใหการ

ทํางานมีแผนในการดําเนินการเหมือนเรือที่มีหางเสือ เพราะมีเปาหมายชัดเจน 

ทฤษฎีแรงจูงใจ (Theories of Motivation)  

มีทฤษฎีและการศึกษาเร่ืองจูงใจจํานวนมากในที่น้ีจะกลาวโดยสังเขป เพื่อนํามา

ประยุกตใชในองคการซึ่งสามารถแบงออกเปน3 ประเภทใหญๆ คือ 

1) ทฤษฎีเน้ือหาของการจูงใจ (Content theories of Motivation) 

2) ทฤษฎีกระบวนการ (Process Theories)  

3) ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory) 

1) ทฤษฎีเน้ือหาของการจูงใจ (Content theories of Motivation) 

ทฤษฎีน้ีอธิบายถึง ความตองการหรือปรารถนาภายในของบุคคล ซึ่งกระตุนใหเกิด

พฤติกรรม หรือเปนทฤษฎีที่อธิบายถึงกลไกความตองการของพนักงาน ซึ่งไดแก สาเหตุที่พนักงาน

มีความตองการที่แตกตางกันในชวงเวลาที่แตกตางกัน (McShane and Von Glinow: 597) 

ทฤษฎีเน้ือหาเปนที่รูจัก คือ 

1.1) ทฤษฎลีําดับขั้นความตองการของมาสโลว 

1.2) ทฤษฎกีารจูงใจ ERG ของ Alderfer 

1.3) ทฤษฎแีรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของแมคคลีแลนด (McClelland) 

1.1) ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow’s hierarchy of needs 

theory) 

ทฤษฎีมานุษยวิทยา (ทรัพยากรมนุษย) จะมองวา เปน “มนุษยที่ประสงคจะ

ทํางานใหสําเร็จดวยตนเอง” เปนทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความตองการขั้นพื้นฐานของมนุษย ซึ่ง

กําหนดโดยนักจิตวิทยา ชื่อ มาสโลว (Abraham Maslow) เปนทฤษฎีการจูงใจที่มีการกลาวขวัญ

อยางแพรหลาย มาสโลว มองวา ความตองการของมนุษยมีลักษณะเปนลําดับขั้น จากระดับตํ่าสุดไป

ยังระดับสูงสุด เมื่อความตองการในระดับหน่ึงไดรับการตอบสนองแลว มนุษยก็จะมีความตองการ

อ่ืนในระดับที่สูงขึ้นตอไปดังภาพประกอบที่ 2.1 
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ภาพประกอบท่ี 2.1 แสดงลําดับขั้นความตองการของมาสโลว 
 

- ความตองการทางรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการขั้นพื้นฐาน

ของมนุษยเพื่อความอยูรอด เชน อาหาร เคร่ืองนุงหม ที่อยูอาศัย ยารักษาโรค อากาศ นํ้าด่ืม การ

พักผอน เปนตน 

- ความตองการความปลอดภัยและมั่นคง (Security or safety needs) เมื่อมนุษย

สามารถตอบสนองความตองการทางรางกายไดแลว มนุษยก็จะเพิ่มความตองการในระดับที่สูงขึ้น

ตอไป เชน ความตองการความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน ความตองการความมั่นคงในชีวิตและ

หนาที่การงาน 

- ความตองการความผูกพัน หรือการยอมรับ (ความตองการทางสังคม) 

(Affiliation or Acceptance needs) เปนความตองการเปนสวนหน่ึงของสังคม ซึ่งเปนธรรมชาติอยาง

หน่ึงของมนุษย เชน ความตองการใหและไดรับซึ่งความรักความตองการ เปนสวนหน่ึงของหมูคณะ 

ความตองการไดรับการยอมรับ การตองการไดรับความชื่นชมจากผูอ่ืน เปนตน 

- ความตองการการยกยอง (Esteem needs) หรือ ความภาคภูมิใจในตนเอง เปน

ความตองการการไดรับการยกยอง นับถือ และสถานะจากสังคม เชน ความตองการไดรับความ

เคารพนับถอื ความตองการมีความรูความสามารถ เปนตน 
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- ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Self - actualization) เปนความตองการ

สูงสุดของแตละบุคคล เชน ความตองการที่จะทําทุกสิ่งทุกอยางไดสําเร็จ ความตองการทําทุกอยาง

เพื่อตอบสนองความตองการของตนเอง เปนตน 

จากทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว สามารถแบงความตองการออก

ไดเปน 2 ระดับ คือ 

(1) ความตองการในระดับตํ่า (Lower order needs) ประกอบดวยความตองการ

ทางรางกาย ความตองการความปลอดภัยและมั่นคง และความตองการความผูกพันหรือการยอมรับ 

(2) ความตองการในระดับสูง (Higher order needs) ประกอบดวย ความตองการ

การยกยองและความตองการความสําเร็จในชีวิต 

1.2) ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer 

เปนทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความตองการขั้นพื้นฐานของมนุษย แตไมคํานึงถึงขั้น

ความตองการวา ความตองการใดเกิดขึ้นกอนหรือหลัง และความตองการหลายๆ อยางอาจเกิดขึ้น

พรอมกันได ความตองการตามทฤษฎี ERG จะมีนอยกวาความตองการตามลําดับขั้นของมาส

โลว โดยแบงออกเปน 3 ประการ ดังน้ี 

(1) ความตองการเพื่อความอยูรอด (Existence needs (E)) เปนความตองการ

พื้นฐานของรางกาย เพื่อใหมนุษยดํารงชีวิตอยูได เชน ความตองการอาหาร เคร่ืองนุงหม ที่อยูอาศัย 

ยารักษาโรค เปนตน เปนความตองการในระดับตํ่าสุดและมีลักษณะเปนรูปธรรมสูงสุด 

ประกอบดวย ความตองการทางรางกายบวกดวยความตองการความปลอดภัยและความมั่นคง 

ตามทฤษฎีของมาสโลว ผูบริหารสามารถตอบสนองความตองการในดานน้ีไดดวยการจาย

คาตอบแทนที่เปนธรรม มีสวัสดิการที่ดี มีเงินโบนัส รวมถึงทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกมั่นคง

ปลอดภัยจากการทํางาน ไดรับความยุติธรรม มีการทําสัญญาวาจางการทํางาน เปนตน 

(2) ความตองการมีสัมพันธภาพ (Relatedness needs (R)) เปนความตองการที่

จะใหและไดรับไมตรีจิตจากบุคคลที่แวดลอม เปนความตองการที่มีลักษณะเปนรูปธรรมนอยลง 

ประกอบดวย ความตองการ ความผูกพันหรือการยอมรับ (ความตองการทางสังคม) ตามทฤษฎีของ

มาสโลว ผูบริหารควรสงเสริมใหบุคลากรในองคการมีความสัมพันธที่ดีตอกัน ตลอดจนสราง

ความสัมพันธที่ดีตอบุคคลภายนอกดวย เชน การจัดกิจกรรมที่ทําใหเกิดความสัมพันธระหวางผูนํา

และผูตาม เปนตน 

(3) ความตองการความเจริญกาวหนา (Growth needs (G)) เปนความตองการใน

ระดับสูงสุดของบุคคล ซึ่งมีความเปนรูปธรรมตํ่าสุด ประกอบดวย ความตองการการยกยอง บวกดวย

ความตองการประสบความสําเร็จในชีวิตตามทฤษฎีของมาสโลว ผูบริหารควรสนับสนุนให

พนักงานพัฒนาตนเองใหเจริญกาวหนาดวยการพิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง หรือมอบหมายให
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รับผิดชอบตองานกวางขึ้น โดยมีหนาที่การงานสูงขึ้น อันเปนโอกาสที่พนักงานจะกาวไปสู

ความสําเร็จ 

1.3) ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของแมคคลีแลนด (McClelland) 

ทฤษฎีน้ีเนนอธิบายการจูงใจของบุคคลที่กระทําการ เพื่อใหไดมาซึ่งความ

ตองการความสําเร็จมิไดหวังรางวัลตอบแทนจากการกระทําของเขา ซึ่งความตองการความสําเร็จน้ี

ในแงของการทํางาน หมายถึง ความตองการที่จะทํางานใหดีที่สุดและทําใหสําเร็จผลตามที่ต้ังใจไว 

เมื่อตนทําอะไรสําเร็จไดก็จะเปนแรงกระตุนใหทํางานอ่ืนสําเร็จตอไป หากองคการใดที่มีพนักงาน

ที่แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จํานวนมากก็จะเจริญรุงเรืองและเติบโตเร็ว 

ในชวงปค.ศ. 1940 นักจิตวิทยาชื่อ David I. McClelland ไดทําการทดลองโดย

ใชแบบทดสอบการรับรูของบุคคล (Thematic Apperception Test (TAT)) เพื่อวัดความตองการของ

มนุษย โดยแบบทดสอบ TAT เปนเทคนิคการนําเสนอภาพตางๆ แลวใหบุคคลเขียนเร่ืองราว

เกี่ยวกับสิ่งที่เขาเห็น จากการศกึษาวิจัยของแมคคลีแลนด ไดสรุปคุณลักษณะของคนที่มีแรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์สูงมีความตองการ 3 ประการ ที่ไดจากแบบทดสอบ TAT ซึ่งเขาเชื่อวาเปนสิ่งสําคัญในการ

ที่จะเขาใจถึงพฤติกรรมของบุคคลไดดังน้ี 

(1) ความตองการความสําเ ร็จ (Need for Achievement (nAch)) เปนความ

ตองการที่จะทําสิ่งตางๆ ใหเต็มที่และดีที่สุดเพื่อความสําเร็จ จากการวิจัยของ McClelland พบวา 

บุคคลที่ตองการความสําเร็จ (nAch) สูง จะมีลักษณะชอบการแขงขัน ชอบงานที่ทาทาย และตองการ

ไดรับขอมูลปอนกลับเพื่อประเมินผลงานของตนเอง มีความชํานาญในการวางแผน มีความ

รับผิดชอบสูง และกลาที่จะเผชญิกับความลมเหลว 

(2) ความตองการความผูกพัน (Need for Affiliation (nAff)) เปนความตองการ

การยอมรับจากบุคคลอื่น ตองการเปนสวนหนึ่งของกลุม ตองการสัมพันธภาพที่ดีตอบุคคลอ่ืน 

บุคคลที่ตองการความผูกพันสูงจะชอบสถานการณการรวมมือมากกวาสถานการณการแขงขัน โดย

จะพยายามสรางและรักษาความสัมพันธอันดีกับผูอ่ืน 

(3) ความตองการอํานาจ (Need for power (nPower)) เปนความตองการอํานาจ

เพื่อมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน บุคคลที่มีความตองการอํานาจสูงจะแสวงหาวิถีทางเพื่อทําใหตนมีอิทธิพล

เหนือบุคคลอ่ืน ตองการใหผูอ่ืนยอมรับหรือยกยอง ตองการความเปนผูนํา ตองการทํางานให

เหนือกวาบุคคลอ่ืน และจะกังวลเร่ืองอํานาจมากกวาการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 

จากการศึกษาพบวา พนักงานที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงมักตองการจะทํางาน

ในลักษณะ 3 ประการ ดังน้ี 

(1) งานที่เปดโอกาสใหเขารับผิดชอบเฉพาะสวนของเขา และเขามีอิสระที่จะ

ตัดสินใจและแกปญหาดวยตนเอง 
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(2) ตองการงานที่มีระดับยากงายพอดี ไมงายหรือยากจนเกินไปกวา

ความสามารถของเขา 

(3) ตองการงานที่มีความแนนอนและตอเน่ือง ซึ่งสรางผลงานไดและทําใหเขา

มีความกาวหนาในงานเพื่อจะพิสูจนตนเองถึงความสามารถของเขาได 

นอกจากงานในลักษณะดังกลาวแลวแมคคลีแลนดไดพบวา ปจจัยที่สําคัญอีก

ปจจัยหน่ึงที่มีผลตอการทํางานเพื่อใหไดผลงานที่มีประสิทธิภาพ คือ สิ่งแวดลอมที่เหมาะสมกับ

งานที่เขาทําดวย 

การพัฒนาทฤษฎีตางๆ 

ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลวที่เปนที่นิยมมากอันหน่ึงก็คือ เจา

ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของคุณมาสโลวน้ีเอง ซึ่งเคาไดกลาวไววา คนเรามีแรงจูงใจที่จะ

ตอบสนองความตองการที่เฉพาะเจาะจงเปนลําดับขั้น โดยที่จะตองตอบสนองความตองการจากขั้น

ตํ่าไปสูง  

แตอยางไรก็ตามทฤษฏีของมาสโลวก็ไดรับคําวิจารณมากมายวา บางทีคนเราก็

มีความตองการหลายขั้นพรอมกันก็ได ตอมาจึงไดมีการเสนอทฤษฎีอีกอันหน่ึงซึ่งคลายๆ ของมาส

โลวน่ันก็คือ ERG Theory แตทฤษฎีน้ีมีความตองการอยูเพียง 3 กลุม ดังน้ี 

Existence Needs (E) = Physiological + Safety (ขั้น 1 และ 2 ของมาสโลว) 

Relatedness Needs (R) = Social and Belongingness (ขั้น3 ของมาสโลว) 

Growth Needs (G) = Esteem + Self - Actualization (ขั้น 4 และ 5 ของมาสโลว) 

ERG Theory ตางจากของมาสโลวอยู 2 ประเด็น คือ 

(1) ลําดับของความตองการไมไดเจาะจงเชนเดียวกับของมาสโลว คนเราอาจมี

ความตองการไดหลายอัน เพียงแตใหความสําคัญกับระดับลางกอนเทาน้ันเอง 

(2) แมวาเราตอบสนองความตองการไดระดับหน่ึงแลว มันก็อาจจะยังเปน

ความตองการที่เดนได หากเราไมสามารถสนองความตองการขั้นสูง และพัฒนาทฤษฎีมาเปน 

ทฤษฎีสองปจจัยของ Frederick Herzberg 

ทฤษฎีของ Frederick Herzberg อันน้ี มุงเนนไปที่เร่ืองเกี่ยวกับการใหรางวัล

และผลลัพธของการทํางาน แมทฤษฎีน้ีจะมีคนโตแยงพอสมควร แตมันก็ทําใหเราระลึกไดวา ถาเรา

ตองการไดงานท่ีมีประสิทธิภาพ เราตองไมลืมใช Motivators เขาไปชวยดวย ไมใชใชแต Hygienes 

(เงิน สภาพการทํางาน) เพียงอยางเดียว 

2) ทฤษฎีกระบวนการ (Process Theories)  

โดยทั่วไปทฤษฎีเน้ือหาจะเนนที่ลักษณะของสิ่งจูงใจ ซึ่งมีแนวโนมที่จะคนหาวิธีการ

ปรับปรุงการจูงใจ โดยเกี่ยวของกับการกระตุนความตองการ แตไมไดศึกษาเกี่ยวกับกระบวนการ

ด านความคิด  (Thought processes) ซึ่ งบุคคลเลือกปฏิบั ติตอบุคคลอ่ืนในที่ทํ างาน ทฤษฎี
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กระบวนการ (Process theories) จะมุงที่กระบวนการดานความคิด ซึ่งมีผลกระทบตอการตัดสินใจ

เกี่ยวกับทางเลือกในการปฏิบัติงานของบุคคล ซึ่งมีหลายทฤษฎี ในที่นี้จะกลาวถึงเฉพาะทฤษฎี

ความเสมอภาค  หรือทฤษฎีความเท า เท ียมก ัน (Equity theory) และทฤษฎีความคาดหวัง 

(Expectancy theory) 

ทฤษฎีความเสมอภาคหรือทฤษฎีความเทาเทียมกันของ Adams ทฤษฎีน้ี กลาววา 

บุคคลจะมีการเปรียบเทียบอัตราสวนระหวางปจจัยนําเขาของตนเอง (เชน ความพยายาม 

ประสบการณ การศึกษา และความสามารถ) และผลลัพธของตนเอง (เชน ระดับเงินเดือน การเลื่อน

ตําแหนง การยกยอง และปจจัยอ่ืนกับบุคคลอ่ืน) J. Stacy Adams กลาววา บุคคลจะประเมินผลลัพธ

ที่เขาไดรับจากการทํางานของตนกับบุคคลอ่ืน ความรูสึกถึงความไมเสมอภาคจะเกิดขึ้น เมื่อบุคคล

รูสึกวารางวัลที่เขาไดรับจากการทํางานมีความไมเหมาะสม โดยเปรียบเทียบกับรางวัลที่บุคคลอ่ืน

ไดรับจากการทํางานซึง่จะกอใหเกิดผลในเชิงลบ โดยอาจทําใหบุคคลทุมเทใหกับการทํางานนอยลง 

หรือตัดสินใจลาออกก็ได การประยุกตใชทฤษฎีน้ีเสนอแนะวา บุคคลควรไดรับรูถึงรางวัล (ผลลัพธ

จากการทํางาน) ที่เหมาะสมและเทาเทียมกัน ลักษณะสําคัญของทฤษฎีความเสมอภาคภาคแสดงดัง

สมการ 

ผลลัพธ (Output) ของบุคคลหน่ึง = ผลลัพธ (Output) ของอีกบุคคลหน่ึง 

ปจจัยนําเขา (Input) ของบุคคลหน่ึง = ปจจัยนําเขา (Input) ของอีกบุคคลหน่ึง 

- ความรูสึกถึงความไมเสมอภาคเชิงลบ (Felt negative inequity) เกิดขึ้นเมื่อบุคคล

รูสึกวาเขาไดรับความยุติธรรมนอยกวาบุคคลอ่ืน 

- ความรูสึกถึงความไมเสมอภาคเชิงบวก (Felt positive inequity) เกิดขึ้นเมื่อบุคคล

รูสึกวาเขาไดรับความยุติธรรมมากกวาบุคคลอ่ืน 

- ความไมเสมอภาค จะเปนตัวกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อที่จะสรางความ

เทาเทียมกันซึ่งบุคคลอาจจะแสดงพฤติกรรมออกมาในรูปแบบตางๆ ดังน้ี 

(1) เปลี่ยนแรงพยายามที่ใสลงไปเชนลดความพยายามในการทํางาน มาสาย ขาดงาน 

(2) ปรับหรือเปลี่ยนรางวัลที่เขาไดรับ เชน ขอขึ้นเงินเดือนหรือขอเลื่อนตําแหนง 

(3) ลมเลิกการเปรียบเทียบ โดยลาออกจากงาน 

(4) เปลี่ยนจุดเปรียบเทียบ โดยเปรียบเทียบตัวเองกับผูรวมงานคนอ่ืน 

ขั้นตอนในการบริหารกระบวนการความเสมอภาค (Steps for managing the equity 

process) มีดังน้ี 

(1) ยอมรับวาการเปรียบเทียบความเสมอภาค (Equity comparisons) เปนสิ่งที่ไม

สามารถหลีกเลี่ยงไดในที่ทํางาน 

(2) คาดวาความรูสึกถึงความไมเสมอภาคเชิงลบ (ณภัทร บรรลังค, 2553) 
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3) ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory) 

สกินเนอร (1938) นักจิตวิทยาชาวอเมริกันเชื่อวา เราจะเขาใจและสามารถควบคุม

พฤติกรรมมนุษยได ดีหรือไมขึ้นอยูกับว า  เรา รู เงื่ อนไขของการเสริมแรง (reinforcement 

contingency) เพียงใดและบุคคลจะแสดงพฤติกรรมเชนใด ขึ้นอยูกับวาเขาไดรับผลเชนไรในอดีต 

เชน พนักงานที่ไดรับการเลื่อนตําแหนงเพราะไมขาด ไมสาย ไมลา ตอไปพนักงานผูน้ันก็จะมี

พฤติกรรมที่ไมขาด ไมลา ไมสายเสมอ ดังน้ันถาเรารูเงื่อนไขของการเสริมแรงของบุคคลเหลาน้ีได

ก็สามารถจะจูงใจได   

ความเชื่อของสกินเนอรสรุปไดวา ผลกรรมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมดังน้ี 

A = Activator คือ ตัวกระตุนหรือสัญญาณที่มากอนพฤติกรรม 

B = Behavior คือ พฤติกรรม 

C = Consequence คือ ผลกรรมสนองตอบตอพฤติกรรมที่ทําไป ถาเปนผลกรรมที่

พึงประสงคก็เรียกวา C+ หากไมพึงประสงคก็เรียกวา C- 

แนวคิดน้ีเปนแนวคิดที่ผสมผสานแนวคิดดานกระบวนการเรียนรูพื้นฐาน 2 อยาง

น่ันคือ 

3.1) ทฤษฎีการวางเงื่อนไขแบบคลาสสิก โดยพาฟลอฟ นักจิตวิทยาชาวรัสเชีย 

3.2) ทฤษฎีที่เนนเงื่อนไขผลกรรมที่มีตอพฤติกรรมบุคคล 

ทฤษ ฎี ก า รว า ง เ ง่ือ นไ ขแบ บค ล า ส สิ ก  (Classical Conditioning theory) โดย

นักจิตวิทยาชาวรัสเชียชื่อพาฟลอฟไดทําการวิจัยเกี่ยวกับ reflex or respondent behavior เปน

พฤติกรรมที่ตอบสนองโดยอัตโนมัติทฤษฎีน้ีเปนการเรียนรูถึงกระบวนการตอเน่ือง ที่แสดง

ความสัมพันธระหวางสิ่งกระตุนและการตอบสนอง นักทฤษฎีวางเงื่อนไขแบบคลาสสิกคํานึงวา

สิ่งมีชีวิต (สัตวและมนุษย) เปนผูตอบสนอง ซึ่งสามารถสอนใหเกิดพฤติกรรมเฉพาะอยางโดยอาศัย

การกระทําซ้ําหรือการวางเงื่อนไข คําวาการวางเงื่อนไข หมายถึง ความเปนอัตโนมัติในการ

ตอบสนองตอสถานการณซึ่งสรางขึ้นซ้ําๆ ตัวอยางที่มีชื่อเสียงที่สุด คือ พาฟลอฟ สังเกตวา สุนัขจะ

นํ้าลายไหลเมื่อเห็นชิ้นเน้ือ ซึ่งความสัมพันธระหวางการเห็นชิ้นเน้ือกับการเกิดนํ้าลายไหลของสุนัข

เปนปฏิกิริยาที่เกิดตอเน่ืองกัน ทําใหเกิดกระบวนการตอเน่ืองแบบมีเงื่อนไข โดยชิ้นเน้ือเปนสิ่ง

กระตุนที่ไมมีเงื่อนไข [Unconditioned stimulus (US)] และการเกิดนํ้าลายไหลเปนการตอบสนองที่

ไมมีเงื่อนไข [Unconditioned response (UR)] พาฟลอฟไดทําการทดลองโดยใชการสั่นกระด่ิงคูไป

กับการใหชิ้นเน้ือแกสุนัข หลังจากการทดลองหลายคร้ัง สุนัขเร่ิมเกิดการเรียนรูในการตอบสนอง

ตอเสียงกระด่ิง น่ันคือ สุนัขไดยินเสียงกระด่ิงก็จะเกิดอาการนําลายไหล แมวาจะไมเห็นชิ้นเน้ือก็

ตาม ดังน้ันเสียงกระด่ิงจึงเปนสิ่งกระตุนที่มีเงื่อนไข [conditioned stimulus (CS)] ซึ่งทําใหเกิดการ

ตอบสนองที่มีเงื่อนไข [Conditioned response (CR)] หรือปฏิกิริยาที่ไมมีเงื่อนไข [Unconditioned  

reaction(UR)] ดังรูป 
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     ความสัมพันธเกิดจากความตอเน่ืองและการกระทําซ้ํา 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบท่ี 2.2 แสดงความสัมพันธระหวางสิ่งกระตุนและการตอบสนอง 
 

ปจจัยสองประการที่สําคัญตอการเรียนรูที่ผานกระบวนการตอเน่ือง ประกอบดวย

ความตอเน่ืองกัน หมายความวา สิ่งกระตุนที่มีเงื่อนไขและไมมีเงื่อนไขจะเกิดขึ้นตอเน่ืองใน

ชวงเวลาและจังหวะที่ใกลเคียงกัน ในการทดลองของพาฟลอฟน้ัน สุนัขไดเกิดการเรียนรู

ความสัมพันธระหวางเสียงกระด่ิงกับชิ้นเน้ือ ซึ่งเน่ืองมาจากการเสนอสิ่งกระตุนสองสิ่งตอเน่ืองกัน 

การกระทําซ้ํา หรือความถี่ของความตอเน่ืองกัน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบท่ี 2.3 แสดงทฤษฎีการวางเงื่อนไขแบบคลาสสิก ระหวางเจานายกับลูกนอง 

สิ่งกระตุน (Stimulas) เปนสิ่งที่มีอิทธิพลใหเกิดการตอบสนองและสงผลใหเกิด

พฤติกรรมในทางเดียวกับสิ่งกระตุนแรก (Initial stimulas) เ รียกวา  สิ่ งกระตุนที่มี เงื่อนไข 

[Conditioned stimulus (CS)] จากรูป รอยยิ้มของเจานายเปนสิ่งกระตุนที่มีเงื่อนไข เพราะนําไปสู

การวิพากษวิจารณ (ตําหนิลูกนอง) 

การตอบสนองที่ไมมีเงื่อนไข 

[Unconditioned response (UR)] 

สิ่งกระตุนที่ไมมีเงื่อนไข 

[Unconditioned stimulus (US)] 

การตอบสนองที่มีเงื่อนไข 

[Conditioned response (CR)] 

สิ่งกระตุนที่มีเงื่อนไข 

[Conditioned stimulus (CS)] 

ส่ิงกระตุน    พฤติกรรม 

 

- ลูกนองเหน็เจานายย้ิมและไดยิน  มีความกลัว 

       การวิพากษวิจารณ (ตําหนิลูกนอง) 

       จากเจานาย 

- เห็นรอยย้ิม    มีความกลัว 

 

ทฤษฎกีารวางเงื่อนไขแบบคลาสสิก 

(Classical  conditioning theory) 

เปนการเรียนรูทีเ่กิดขึน้จากส่ิง

กระตุนที่มีเงื่อนไข (CS) 
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ทฤษ ฎี ก า รว า ง เ ง่ือ นไ ขขอ งผล ก รรม ต อ พ ฤติ ก รรม ขอ งบุ ค ค ล  (Operant 

conditioning theory) หรือ (Instrumental Conditional theory)   

ตางจากทฤษฎี Classical Conditioning ตรงที่เราสนใจ Consequence คือ ผลที่ตามมา

ซึ่งเปน 2 เงื่อนไข คือ การใหแรงเสริม (reinforcement) กับการลงโทษ (Punishment) โดยแตละแบบ

มีลักษณะดังน้ี 

1) เงื่อนไขการเสริมแรงคือสิ่งที่ใหหลังจากเกิดพฤติกรรมทําใหบุคคลชอบที่ไดรับ

สิ่งน้ันและทําใหเกิดพฤติกรรมเชนน้ันตลอดโดยแบงเปน 

- แรงเสริมทางบวก (Positive reinforce ) คือ การใหแลวทําใหบุคคลพอใจ 

- แรงเสริมทางลบ (Negative reinforce) คือ การยกเลิกหรือถอนสถานการณที ่

ผูแสดงพฤติกรรมไมชอบ เมื่อเลิกแลวทําใหบุคคลน้ันชอบสภาพเชนน้ัน เชน การเขมงวดเกินไป 

การดุดา หากสามีที่กลับบานเร็วแลวภรรยาหยุดบนก็จะกลับบานเร็วขึ้นตลอดไป  

2) เงื่อนไขการลงโทษ คือ สิ่งที่ใหหลังจากเกิดพฤติกรรมทําใหบุคคลไมชอบสิ่งที่

ไดรับ ทําใหพฤติกรรมน้ันหยุดชะงักลงโดยแบงเปน 

- การลงโทษทางบวก (positive punishment) คือ การใหสิ่งเขาไมชอบ เชน ถูกตี 

การขับรถฝาไฟแดงถกูปรับ 1,000 บาท บุคคลก็จะหยุดขับรถฝาไฟแดง 

- การลงโทษทางลบ (Negative punishment) คือ การถอนสิ่งที่เขาชอบ เชน เด็ก

ชอบดูบอลแลวชอบทะเลาะกับพี่ตนเองทําใหแมปดทีวี วันหลังเด็กคนน้ีก็จะเลิกทะเลาะเพราะกลัว

อดดูทีวี 

ความแตกตางระหวางบุคคล 

มนุษยเราแมอยูรวมกันแตก็มีความแตกตางกันอยางมาก ไมวาจะเปนความตองการ 

เจตคติ ความสามารถ การแสดงออกทางอารมณ ความถนัดและความสนใจ ซึ่งผูดําเนินงานธุรกิจ

ควรใหความสําคัญกับความแตกตางของบุคคล และคนหาวิธีการสรางแรงจูงใจที่เหมาะสมกับ

บุคคลเฉพาะราย การที่จะมองใหเขาใจถึงบุคคลทั้งหมดตองมองภาพรวมทั้งองคประกอบภายใน

ของผูน้ันทั้งดานภูมิหลัง ครอบครัว บุคคลใกลชิด สังคมและสมาคมที่เขาเกี่ยวของ 

แนวโนมพฤติกรรมเมื่อไดรับแรงกระตุน  

คือ ผูทําหนาที่สรางแรงจูงใจในการทํางานน้ันตองคํานึงถึงพฤติกรรมของบุคคลน้ัน

เกิดเน่ืองมาจากสิ่งเราใดเปนตัวกระตุนใหแสดงออก อาจเกิดจากความตองการทางกายหรือทาง

สังคม หรืออาจเปนแรงกระตุนจากหลายองคประกอบ เจาของธุรกิจสามารถทํานายแนวโนม

พฤติกรรมของพนักงานไดโดยรูวาใครจะแสดงพฤติกรรมอยางไรเมื่อไดรับแรงกระตุนตางๆ ยอม

ใชแรงกระตุนเหลาน้ันจูงใจการทํางาน 

ศักด์ิศรีความเปนคน  

มนุษยยอมมีศักด์ิศรีของความเปนคนในตัวเอง นักจิตวิทยากลุมมนุษยนิยมจะเนน 
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ใหความสําคัญในเร่ืองน้ีและเห็นวามนุษยมีศักด์ิศรี ศักยภาพ ความสามารถ ทุกคนมีสิทธิเสรีภาพ 

ความเสมอภาคในฐานะเกิดมาเปนสวนหน่ึงของสังคม การสรางแรงจูงใจในการทํางานใหเกิดในตัว

พนักงาน จําเปนตองคํานึงถึงศักด์ิศรีความเปนคนของเขาดวยอยาใหเขานึกวาเขาเปนเหมือน

เคร่ืองจักรหรือสัตวโลกประเภทอ่ืน (ณภัทร บรรลังค, 2553) 

 

2.3 ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 1. งานวิจัยในตางประเทศ 

Seema Mehta. (2553). ไดทําการศึกษา ความภักดีของพนักงานที่มีตอองคกรการศึกษา

ของนักวิชาการผลการวิจัยสรุปไดวา มีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญในความจงรักภักดีอยูระหวาง

ครูมืออาชีพและไมใชมืออาชีพ และมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญในความจงรักภักดีอยูระหวาง

ครูหญิงและชายของหลักสูตรระดับมืออาชีพ และในดานปจจัยดานการพัฒนาอาชีพ แรงจูงใจ ความ

รักในองคกร ความมั่นคงในการทํางาน ภาวะผูนํา และความมุงมั่นในการทํางาน อาชีพ มีความ

แตกตางอยางมีนัยสําคัญในความจงรักภักดี 

 2. งานวิจัยในประเทศ 

วัชริน มะลา. (2546) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงาน

ฝายชาง กรณีศึกษา บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ีมีจํานวน 

172 คน พบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความจงรักภักดีตอองคการ ประกอบดวย ปจจัยดานลักษณะงาน 

ปจจัยดานเพื่อนรวมงาน และปจจัยดานองคการมีผลตอระดับความภักดีของบุคลากรอยูในระดับ

ปานกลาง ปจจัยพื้นฐานสวนบุคคลในดานระดับการศึกษามคีวามสัมพันธกับความภักดีตอองคการ

อยูในระดับสูง สวนปจจัยสวนบุคคลดานอ่ืนๆ เชน อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงานในองคการ และประสบการณทํางานไมมีอิทธิพลตอความภักดีตอองคกร 

ชูเกียรติ ยิ้มพวง. (2554) ไดศึกษาแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงาน ของพนักงานบริษัท 

บางกอกกลาส จํากัด โรงงานจังหวัดปทุมธานี โดยกลุมตัวอยางที่ใชเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ 

จํานวนทั้งหมด 270 กลุมตัวอยาง โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการวิเคราะห พบวา ระดับ

อายุที่แตกตางกัน มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานปจจัยค้ําจุน ดานการยอมรับนับถือ และ

ดานความกาวหนา พนักงานที่ชวงอายุมากจะไดรับการยอมรับนับถือ และมีความกาวหนามากกวา

พนักงานที่มีชวงอายุนอย ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูที่มีชวงอายุนอยจะมีความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชามากกวาผูที่มีชวงอายมุาก และในดานการศึกษาพบวา การศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานปจจัยจูงใจ ขอการยอมรับนับถือ 

ดวงนภา ชาวบานเกาะ (2552) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความจงรักภักดีในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานโรงแรมสวนดุสิตเพลส กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา คือ พนักงานโรงแรมสวนดุสิต 
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จํานวน 90 ราย เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม พบวา เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ

การศึกษา ประสบการณปฏิบัติงาน และอัตราเงินเดือน ไมมีผลตอความจงรักภักดีในการปฏิบัติงาน 

และในดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไดแก แรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอกมีความสัมพันธ

กับความจงรักภักดีในการปฏิบัติงาน 

ดลฤดี เพชรขวาง, นันทิกา อนันตชัยพัทธนา. (2552) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความ

ผูกพันของนักศึกษาพยาบาลศาสตร วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พะเยา โดยมีประชากรเปน

นักศึกษาพยาบาลศาสตรชั้นปที่  1, 2, 3 จํานวนทั้งหมด 371 คน มีการรวบรวมขอมูลโดยใช

แบบสอบถาม พบวา ระดับความผกูพันของนักศึกษาวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พะเยา โดยรวม

อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา นักศึกษามีความผูกพันตออาจารยและบุคลากร 

ความผูกพันตอเพื่อน ความผูกพันตอรุนนอง อยูในระดับมาก สวนในดานความผูกพันตอสถาบัน 

และความผูกพันตอรุนพี่อยูในระดับนอย 

จุไรรัตน แซเตียว, กิตติพันธ คงสวัสด์ิเกียรติ. ไดศึกษาความจงรักภักดีตอองคกรของ

พนักงานที่มีตอธนาคารพาณิชยขนาดเล็กในสวนปฏิบัติการ กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ 

พนักงานธนาคารในเขตกรุงเทพมหานครเฉพาะสวนปฏิบัติการ  จํานวน 400 คน โดยใช

แบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล พบวา ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานธนาคาร

มีเพียงปจจัยดานการศึกษา และอายุงานเทาน้ันที่มีความแตกตางกันตอความจงรักภักดีตอองคกร

ของพนักงาน ดานปจจัยความพึงพอใจในการทํางาน พบวา ทุกปจจัยมีความสัมพันธกับความภักดี

ตอองคกรของพนักงาน 

ธิดารัตน  สินแสง , พีรพงษ  ฟูศิ ริ . (2556) ไดทําการศึกษา ปจจัยที่มี อิทธิพลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน TMB ในเขตธุรกจิสมุทรปราการ กลุมตัวอยางที่ใช คือ 

พนักงานธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) หรือ TMB ที่สังกัดในสํานักงานเขตธุรกิจ

สมุทรปราการ 15 สาขา จํานวนประชากรทั้งหมด 135 คน พบวา ความแตกตางกันของปจจัยสวน

บุคคลตัวแปรอิสระดาน เพศ ระดับการศึกษา มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ปจจัยดานแรงจูงใจเกี่ยวกับดานสวัสดิการและผลตอบแทน สภาพแวดลอมในที่ทํางาน การยอมรับ

นับถือมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน สวนปจจัยดานอ่ืนๆ เกี่ยวกับ

ดานความจงรักภักดีตอองคกร ดานนโยบายและการบริหารองคกรมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงาน  

ธนัชพร กบิลฤทธิวัฒน. (2557) ศึกษาแรงจูงใจที่มีความสัมพันธกับความภักดีตอ

องคกรของพนักงานไทยในบริษัทขามชาติญ่ีปุนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล และศึกษา

ความสัมพันธระหวาแรงจูงใจดานผลตอบแทนที่อยูในรูปตัวเงิน ดานเงินเดือนและรางวัล และ

แรงจูงใจดานผลตอบแทนที่ไมอยูในรูปตัวเงิน ดานตัวงานและสภาพแวดลอมในงานกับความภักดี

ตอองคกรของพนักงานไทยในบริษัทขามชาติญ่ีปุน ที่เขามาดําเนินธุรกิจในประเทศไทยในเขต
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กรุงเทพมหานครและปริมณฑล จํานวน 400 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บ

รวบรวมขอมูล พบวา พนักงานสวนใหญมีแรงจูงใจในดานผลตอบแทนอยูในระดับปานกลาง โดย

แรงจูงใจดานผลตอบแทนที่เปนตัวงานอยูในระดับมาก สวนแรงจูงใจดานผลตอบแทนที่เปน

สภาพแวดลอมในงาน รางวัล และเงินเดือน อยูเพียงแคในระดับปานกลาง และพนักงานสวนใหญมี

ความภักดีตอองคกรในระดับปานกลาง โดยมีความภักดีตอองคกรทุกดานในระดับปานกลางไดแก 

ดานความรูสึก ดานการรับรู และดานพฤติกรรมที่แสดงออก 

กรองกาญจน ทองสุข. (2554) ไดศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สงผลตอความ

จงรักภักดีของบุคลากรในวิทยาลัยการอาชีพรอยเอ็ด จังหวัดรอยเอ็ด โดยกลุมตัวอยาง คือ บุคลากร

ที่ปฏิบัติงานในวิทยาลัยการอาชีพรอยเอ็ดจํานวน 106 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการ

เก็บรวบรวมขอมูล พบวา ปจจัยที่มีผลทําใหความจงรักภักดีตอองคกรของบุคลากรแตกตางกัน

ไดแก ปจจัยจูงใจในการทํางานดานความตองการความสําเร็จ ปจจัยจูงใจในการทํางานดานความ

ตองการความผูกพัน และปจจัยจูงใจในการทํางานดานความตองการอํานาจ สวนปจจัยสวนบุคคล

ทั้งหมดไมมีผลทําใหความจงรักภักดีตอองคกรแตกตางกัน 

สุธิดา มวงรุง. (2552) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความจงรักภักดีของพนักงานในองคกร 

กรณีศึกษา บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการวิจัย 

และใชกลุมตัวอยาง คือ พนักงานบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) ในสวนสํานักงานใหญ 

จํานวน 300 คน พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานระดับมากที่สุดไดแก ความมั่นคงในงานและ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานระดับมากไดแก ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ ความสําเร็จในงาน การ

ยอมรับนับถือ โอกาสเจริญกาวหนา วิธีการบังคับบัญชา คาตอบแทน ชีวิตความเปนสวนตัว และ

พนักงานมีความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวมอยูในระดับมากที่สุด และคาตอบแทนเปนแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธมากที่สุด สวนความสําเร็จในงาน โอกาสเจริญกาวหนา นโยบาย

การบริหาร ชีวิตความเปนสวนตัวมีความสัมพันธระดับปานกลางกับความจงรักภักดี 

วันใหม ทิพโอสถ วิสุทธิ์  สุนทรกนกพงศ และณัฐวุฒิ โรจนนิรุตติกุล. (2555) ได

ทําการศึกษา ความจงรักภักดีตอองคการของพนักงานบริษัท ชารพ แอพพลายแอนซ (ประเทศไทย) 

จํากัดกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ พนักงาน บริษัท ชารพ แอพพลายแอนซ (ประเทศไทย) จํากัด 

จํานวน 339 คน เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน

ความมั่นคงในงาน และสภาพแวดลอมในการทํางาน มีผลตอความจงรักภักดีตอองคการของ

พนักงาน โดยตัวแปรอิสระทุกตัวสามารถอธิบายความผันแปรของความจงรักภักดีตอองคการของ

พนักงาน 

อภิชาต จิวิริยะวัฒน. (2549) ไดทําการศึกษา ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ

ของพนักงาน ศึกษากรณี พนักงานสํานักงาน บริษัท อีซูซุ มอเตอร (ประเทศไทย) จํากัด โดยกลุม

ตัวอยาง คือ พนักงานสํานักงานบริษัท อีซูซุมอเตอร (ประเทศไทย) จํากัด จํานวน 222 คน เคร่ืองมือ
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ที่ใชในการศึกษา คือ แบบสอบถาม พบวา เพศ ระดับตําแหนงงาน และระยะทางจากบานถึงที่

ทํางานตางกันมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน สวนในเร่ืองของอายุ ระดับการศึกษา 

สถานภาพสมรส และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน (อายุงาน) แตกตางกันจะมีความผูกพันตอองคการ

แตกตางกัน แตปจจัยสภาพแวดลอมของงานและปจจัยลักษณะงาน มีความสัมพันธตอความผูกพัน

ตอองคการ” 

รุงนภา แสงมณี. (2552) ไดทําการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สงผลตอการ

ทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพของ เจาหนาที่สํานักงานสรรพากรพืน้ที่ในสังกัดภาค 6 ผลการศึกษา

พบวา เจาหนาที่สํานักงานสรรพากรพื้นที่ในสังกัดภาค 6 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับ

มาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา เจาหนาที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมากเกือบทุก

ดาน สวนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่อยูในระดับปานกลาง ไดแกดานความเปนอยูสวนตัว และ

ดานเงินเดือนและคาตอบแทน 

ปริตา จิตรจรูญ. (2553) ไดศึกษาการวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความจงรักภักดีของ

พนักงานบริษัท เอสซีลอรออพติคอล แลบอราทอรี (ประเทศไทย) จํากัด กลุมตัวอยางที่ใชใน

การศึกษา คือ พนักงานบริษัท เอสซีลอร ออพติคอล แลบอราทอรี (ประเทศไทย) จํากัด พบวา เพศ 

ระดับการศกึษา รายไดตอเดือน สถานภาพ แผนกตนสังกัด ตางกัน มีระดับความจงรักภักดีตอบริษัท

ไมแตกตางกัน อายุ ตางกันมีระดับความจงรักภักดีตอบริษัทแตกตางกัน และความสําเร็จในการ

ทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความกาวหนาในการทํางาน ของ

องคกรมีอิทธิพลตอความจงรักภักดีของพนักงาน การรับรูตอปจจัยค้ําจุนไดแก นโยบายการบริหาร

ของบริษัท ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน เงินเดือนและ

ผลตอบแทน ระบบในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ขององคกรมีอิทธิพลตอความจงรักภักดีของ

พนักงาน  

นิศาชล เรืองชู. (2556) ไดทําการศึกษา คุณภาพชีวิตการทํางานที่มีความสัมพันธกับ

ความภักดีในองคกรของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหน่ึงในประเทศไทย พบวา เพศ และระดับ

การศึกษาแตกตางกัน มีความภักดีในองคกรไมแตกตางกัน ดานอายุ สถานภาพสมรส ตําแหนงงาน 

รายไดเฉลี่ยตอเดือน อายุงาน แตกตางกัน มีความภักดีในองคกรแตกตางกัน และปจจัยดานคุณภาพ

ชีวิตการทํางาน ไดแก ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและ

ปลอดภัย ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน ดาน

การบูรณาการทางสังคม ดานประชาธิปไตยในองคกร ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 

ดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม มีความสัมพันธกับความภักดีในองคกร

ของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหน่ึงในประเทศไทย 

นันทนภัส ชํานาญเพชร. (2557) ไดทําการศึกษา ปจจัยความภักดีของพนักงานที่มีตอ

ธนาคารสแตนดารดชารดเตอรด (ไทย) จํากัด มหาชน พบวา อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ 
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ตําแหนงงาน ประสบการณและระยะเวลาการปฏิบัติงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือนมีผลตอความภักดีของ

พนักงานตอธนาคารที่แตกตางกัน และ เพศ มีผลตอความภักดีของพนักงานตอธนาคารที่ไม

แตกตางกัน และดานผูบังคับบัญชา ดานเพื่อนรวมงาน ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานโอกาส

และความกาวหนาในการปฏิบัติงาน และดานความยุติธรรมในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ

เกี่ยวกับความภักดีของพนักงานตอธนาคารฯ และดานนโยบายและการบริหาร ดานสภาพแวดลอม

ในการปฏิบัติงาน ดานผลตอบแทนและรายได ไมมีความสัมพันธตอประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงาน 

รุจิรา เรืองวิไลกฤตย. (2556) ไดทําการศึกษาลักษณะสวนบุคคล วัฒนธรรมองคกรและ

แรงจูงใจ ที่มีผลตอความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ 

โพลีน จํากัด (มหาชน) จํานวนประชากรกลุมตัวอยาง 400 คน พบวา เพศ สถานภาพสมรส ระดับ

การศึกษา รายไดตอเดือนและระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีผลตอความจงรักภักดีในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานไมแตกตางกัน และอายุ มีผลตอความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการแตกตางกัน วัฒนธรรมองคกรโดยภาพรวมมีผลตอความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ และแรงจูงใจในภาพรวมมีผลตอความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ 

อารียรัตน หมั่นหาทรัพย. (2554). ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางเจตคติตอการ

ออกนอกระบบ และความจงรักภักดีตอองคกรของบุคลากรสายสนับสนุนโรงพยาบาลศิริราช กลุม

ตัวอยางไดแก บุคลากรสายสนับสนุน จํานวน 360 คน พบวา อายุ ระดับการศกึษา ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน ตําแหนงงานที่แตกตางกันมีความจงรักภักดีตอองคกรของบุคลากรสายสนับสนุน

โรงพยาบาลศิริราชที่แตกตางกัน และเพศ ไมมีผลตอความจงรักภักดีตอองคการของบุคลากรสาย

สนับสนุนโรงพยาบาลศิริราช และเจตคติตอการออกนอกระบบของบุคลากรโรงพยาบาลศิริราชมี

ความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกรของบุคลากรในดานความมั่นคง และดานสวัสดิการ มี

ความสัมพันธเชิงบวก 

จากการที่ไดศึกษา แนวคิด ทฤษฎี ตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูศึกษาไดนําแนวคิด 

ทฤษฎีของ ของ กรองกาญจน ทองสุข (2554) ไดศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สงผลตอความ

จงรักภักดีของบุคลากรในวิทยาลัยการอาชีพรอยเอ็ด จังหวัดรอยเอ็ด โดยกลุมตัวอยางที่ใชใน

การศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในวิทยาลัยการอาชีพรอยเอ็ดจํานวน 106 คน โดยใช

แบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยผลการคนควาอิสระ พบวา ปจจัยที่มีผล

ทําใหความจงรักภักดีตอองคกรของบุคลากรแตกตางกันไดแก ปจจัยจูงใจในการทํางานดานความ

ตองการความสําเร็จ แรงจูงใจในการทํางานดานความตองการความผูกพัน และแรงจูงใจในการ

ทํางานดานความตองการอํานาจ สวนปจจัยสวนบุคคลทั้งหมดไมมีผลทําใหความจงรักภักดีตอ

องคกรแตกตางกัน มาเปนแนวทางในการออกแบบสอบถามในสวนของ ความจงรักภักดี และใน
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สวนของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ผูศึกษาไดนําแนวคิด ทฤษฎีของ รุงนภา แสงมณี. (2552)ได

ทําการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สงผลตอการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพของ เจาหนาที่

สํานักงานสรรพากรพื้นที่ในสังกัดภาค 6. และสามารถอธิบายผลการศึกษา พบวา เจาหนาที่

สํานักงานสรรพากรพื้นที่ในสังกัดภาค 6 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก และเมื่อ

พิจารณาเปนรายดาน พบวา เจาหนาที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมากเกือบทุกดาน 

สวนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่อยูในระดับปานกลาง ไดแกดานความเปนอยูสวนตัว และดาน

เงินเดือนและคาตอบแทน  จากทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของที่ไดกลาวมาน้ัน ทําใหผูศึกษาสามารถ

นํามากําหนดรูปแบบและขอบเขตของแบบสอบถามได  

 

2.4 งานเอกสารอื่นๆ ท่ีเกี่ยวของ 

 1. การบริหารทรัพยากรมนุษยในยุคการแขงขัน 

หลายทศวรรษที่ผานมา โดยเฉพาะนับต้ังแตประเทศไทยไดพบเจอกับสภาวะวิกฤติ

ทางเศรษฐกจิอยางรุนแรงในป 2540 ฝายทรัพยากรบคุคล หรือ HR ขององคการทั้งหลาย ไมเพียงแต

มีบทบาทในมิติของการวางแผนอัตรากําลังคน การสรรหาและคัดเลือก ตลอดจนการธํารงรักษา

บุคลากรเทาน้ัน หากแต HR ยังไดปรับเปลี่ยนบทบาทเปนผูที่ทําหนาที่เคียงบาเคียงไหลกับผูบริหาร

ขอฝายตางๆ ในการขับเคลื่อนองคการ ในลักษณะที่เรียกกันวาหุนสวนทางยุทธศาสตรหรือ 

Strategic partner ซึ่งแนวทางและเปาหมายสําคัญในเชิงบทบาทของ HR ตอการบริหารจัดการ

องคการในประการน้ี ผูเขียนไดกลาวถึงไปบางแลวในงานเขียนหลายเร่ืองที่ไดนําเสนอไวใน TPA 

Writer น้ี ซึ่งสามารถสรุปไดอยางคราวๆ วา คืองานของ HR ที่เร่ิมตนกาวเขาไปในปริมณฑลของ

การสรางกลยุทธเพื่อพัฒนาธุรกิจ ภายใตสภาพทางสังคม เศรษฐกิจ การเมืองภายนอกองคการ และ

สภาพแวดลอมภายในองคการที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว  

การหันมาใหความสนใจกับเร่ืองทรัพยากรมนุษยในองคการมีสวนสําคัญตอความมี

ประสิทธิภาพและความสําเร็จขององคกร เปนสิง่ทีบ่งชี้หรือสะทอนใหเห็นถึงการใหความสําคัญกับ

คุณภาพและศักยภาพของทรัพยากรบุคคลขององคการอยางไมอาจปฏิเสธได ขอเท็จจริงที่รับรูกันก็

คือ บุคลากรกลายเปนทรัพยากรสําคัญสวนหน่ึงขององคการที่เปนตัวกําหนดทั้งความสําเร็จ โอกาส

ในการเจริญเติบโต และความลมเหลวขององคการไมทางตรงก็ทางออม ในประเด็นเร่ืองคุณภาพ

และศักยภาพของบุคลากรในองคการน้ี แตละองคกรก็ประสบกับปญหาในหลากหลายลักษณะ ทั้ง

ในลักษณะของระดับความรู ความสามารถในการทํางาน และทักษะในการปฏิบัติงาน รวมตลอด

จนถึงทัศนคติที่มีตอองคกร ความสําคัญของปญหาดังกลาวน้ี ทําใหแทบทุกองคการ ตางใชความ

พยายามและทรัพยากรไมนอย ในการจัดการใหบุคลากรในองคการ มีความมุงมั่น และคุณลักษณะ

ที่พึงประสงค โดยมีการในการบริหารทรัพยากรมนุษยใหมีความกาวหนาอยางตอเน่ือง ซึ่งการ



36 

บริหารทรัพยากรมนุษยน้ันจําเปนตองมีการดําเนินการอยางเปนระบบ เพราะหากไมดําเนินการตาม

กระบวนการอยางเปนระบบน้ันจะกอใหเกิดผลเสียตอองคกรในอนาคตได เพราะผลที่ไดรับจาก

การบริหารน้ันไมสอดคลองกับความสําเร็จขององคกร (ชัชวาล อรวงศศุภทัต, 2552) 

 2. ความจงรักภักดีของพนักงานตอองคกร มันหายไปจริงๆ หรือ? 

ในการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะหลังๆ เรามักจะไดยินคําวาความผูกพันของ

พนักงานตอองคกรมากขึ้นเร่ือยๆ เพราะเน่ืองดวยอาจจะเปนดวยเร่ืองน้ีมีงานวิจัยรองรับ และมีขอ

พิสูจนคอนขางชัดเจนวา มีผลตอผลงานและความสําเร็จขององคกรคอนขางจะมากอยู จนเด๋ียวน้ีเรา

แทบจะไมคอยไดยินคําวา ความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงาน (Employee Loyalty) ซึ่งคําน้ีจะ

กินความที่ลึกกวาแคความผูกพันที่มีตอองคกร แตจะลงไปถึงการที่รูสึกถึงความเปนเจาของ และ

รูสึกถึงการมีสวนรวมในความสําเร็จ และความลมเหลวขององคกรดวย มันลึกลงไปในความรูสึก 

เหมือนกับที่เราจงรักภักดีตอสถาบันชาติ ศาสนา และพระมหากษัตริย หรือจงรักภักดีตอตราสินคา

บางอยาง ฯลฯ มนัคือความรูสึกที่ลึกมาก ๆ 

ในชวงปสองปมาน้ี ก็เร่ิมมีงานวิจัยที่เกี่ยวกับเร่ืองของความจงรักภักดีของพนักงานตอ

องคกร วา มันเร่ิมหายไปจริงๆ หรือ และมีขอมูลทางดานตัวเลขของการบริหารทรัพยากรบุคคลบาง

ตัวที่เปนที่นาสังเกตอยูบาง ไมทราบวาทานผูอานเคยไดยินขอมูลเหลาน้ีมาบางหรือไมครับ คือใน

แตละปองคกรตองสูญเสียคนเกงที่ขอลาออกจากองคกรไปถึงประมาณ 40% และประมาณ 57% 

ของพนักงานรุนใหมๆ (Gen Y) มีความเชื่อวา คําวา ความจงรักภักดีตอองคกรน้ันมันหมดไปแลว

ในยุคน้ี และมันไมเกิดขึ้นไดจริงๆ อีกตอไป 91 % ของพนักงานที่เปน Gen Y ไมมีความต้ังใจที่จะ

อยูทํางานในองคกรเดิมเกินกวา 3 ปจาก ขอมูลเหลาน้ี ความเชื่อในเร่ืองน้ีมันเร่ิมหายไปจากคนรุน

ใหม จริงๆ หรือ และถาเราจะทําใหความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานกลับมา เราจะทําได

หรือไม 

แนวทางในการสราง Engagement ใหเกิดขึ้นกับพนักงานน้ัน เปนแนวทางที่สามารถ

นํามาปรับใชในการสรางความจงรักภักดีของพนักงานตอองคกรไดเชนกัน เพียงแตมันจะตองลงลึก

ในบางประเด็น เพื่อสรางความรูสึกรวมบางอยางใหเกิดขึ้นกับพนักงาน จากประสบการณ และจาก

ที่ผมไดพบเจอกับผูบริหารและพนักงานที่รูสึกถึงความจงรักภักดีตอ องคกรน้ัน ตางก็บอกวา นาจะ

ยังคงสรางกันไดอยู เพียงแตตองมีแนวทางในการสราง ซึ่งก็คือ 

ตองทําใหพนักงานรูสึกถึงการมีสวนรวมในความสําเร็จขององคกรใหได เพราะมี

งานวิจัยอีกเชนกันที่บอกวา พนักงาน 56% อยากที่จะทํางานกับองคกรที่สามารถสรางผลงานที่ดี 

และอยากเปนสวนหน่ึงของความสําเร็จน้ัน ดังน้ันถาองคกรสามารถที่จะเชื่อมโยงเปาหมาย

ความสําเร็จขององคกร ลงสูพนักงานแตละคนได ก็จะทําใหพนักงานรูสึกวา ตนเองเปนสวนหน่ึง

ของความสําเร็จน้ันจริงๆ เวลาที่มีคนภายนอกพูดถึงความสําเร็จขององคกร พนักงานก็จะรูสึกวา น่ี

แหละคือสิ่งที่ตนเองทํามันขึ้นมา ความภาคภูมิใจก็จะเกิดขึ้น และเมื่อเกิดความภาคภูมิใจขึ้น 
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ความรูสึกผูกพันก็จะเกิดขึ้น และความจงรักภักดีตอองคกรก็จะเกิดขึ้นตามมาอยางหลีกเลี่ยงไมได 

แตเสียดายที่หลายๆ องคกรในบานเราไมสามารถที่จะเชื่อมโยงเปาหมายความสําเร็จขององคกรลงสู 

พนักงานได พนักงานก็เลยไมรูสึกถึงการมีสวนรวม รูสึกแคเพียงวาตองมาทํางานเพื่อใหได

เงินเดือนไป และเมื่อไหรถาเบื่อก็ออกไปหาที่ใหม 

ใสใจในพนักงานอยางจริงใจ การที่เราตองการใหพนักงานจงรักภักดีตอองคกร ตัว

ผูบริหารองคกรเองก็ตองใหความจงรักภักดีแกพนักงานเชนกัน กลาวคือ ตองใหความสําคัญกับ

พนักงานในเร่ืองของการพัฒนาพนักงานอยางจริงจัง และมีการลงทุนเพื่อใหพนักงานเกงขึ้น ไมวา

จะเปนการสงไปพัฒนาทั้งภายในและภายนอกองคกร มีการมอบหมายงานที่ทาทาย โดยไมกลัววา

พนักงานจะลาออกไปไหน ก็คือ เรียกวาใหอยางเต็มที่ไมกั๊กไวเลย เมื่อพนักงานรูสึกวาองคกรไมกั๊ก 

ตัวพนักงานเองก็ไมกั๊กเชนกัน มันเปนผลทางจิตวิทยาที่ไดผลจริงๆ ตัวอยางที่เกิดขึ้นที่เห็นชัดเจนก็

คือ กับองคกรขนาดเล็ก ที่รับพนักงานมือดีเขามาทํางาน แมวาเขาจะเปนองคกรขนาดเล็ก แตเจาของ

กลับไมมองจุดน้ัน แตกลับลงทุนกับพนักงานกลุมหน่ึงที่ต้ังใจที่จะปนใหเปนมือขวา มือซายของ

เจาของกันเลย ทุมเทแบบไมอ้ัน รวมทั้งยังใหความเชื่อมั่นในตัวพนักงานกลุมน้ีมากๆ จนพนักงาน

เองก็รูสึกได ผลก็คือ พนักงานกลุมน้ีกลายเปนกลุมผูบริหารระดับสูงของบริษัทที่นําพาบริษัทไปสู 

เปาหมายที่ตองได ยิ่งไปกวาน้ัน กลุมผูบริหารกลุมน้ีก็ยังอยูจนกระทั่งเกษียณอายุกันไป โดยไมคิด

จะออกไปทํางานที่อ่ืนเลย 

ผูนํารับฟงพนักงานอยางเปดใจ การที่จะทําใหพนักงานรูสึกจงรักภักดีไดจริงๆ น้ัน ตัว

ผูนําขององคกรมีสวนสําคัญมากๆ นอกจากตองใสใจพนักงานในทุกดานแลว ยังตองเปดใจรับฟง

พนักงานจริงๆ ตองลงจากหอคอย ถอดหัวโขน และลงมาเดินเคียงขางพนักงานในการทํางาน ฟนฝา

อุปสรรคไปใหได เร่ืองของผูนํามีสวนเยอะมากครับ พนักงานที่จงรักภักดีตอองคกรน้ัน สวนใหญ

มาจากผูนําองคกรทั้งสิ้น พนักงานรูสึกถึงความเปนผูนําที่ดี นําทางเราได อีกทั้งยังพยายามที่จะรับ

ฟงปญหาอยางเปดใจ ลงมาสัมผัสกับพนักงาน ยิ่งไปกวาน้ันยังพยายามที่จะสรางผูนําคนใหมให

เกิดขึ้น ลองคิดดูสิครับ ถาเราเปนพนักงานคนหน่ึงที่เขามาทํางานในองคกร แลวมีผูนําที่พยายาม

สรางและปนเราใหเปนผูนําขององคกร ใหความไววางใจ มอบหมายงานที่ทาทาย อีกทั้งใสใจใน

ความเปนอยูของพนักงานอยางจริงจัง อะไรใหได อะไรใหไมได คุยกันอยางมีเหตุมีผล เจอผูนํา

แบบน้ีใครจะไมจงรักภักดีบางละครับ 

ทั้ง 3 ประเด็นขางตนน้ัน เปนสิ่งที่เกิดขึ้นจริงในทางปฏิบัติไดหรือไม หรือจริงๆ แลว

มันก็เปนแคเพียงแนวคิด และความเพอฝนที่เปนไปไมได ทั้งหมดน้ีก็ขึ้นอยูกับคนในองคกรวาอยาก

ที่จะใหเกิดสิ่งที่เรียกกวา ความจงรักภักดีตอองคกรหรือไม ถาตองการใหเกิดขึ้นจริงๆ ก็คงตองเร่ิม 

เปลี่ยนแปลงวิธีการทํางาน วิธีการบริหารจัดการ โดยทุกอยางที่เปลี่ยนแปลงน้ัน 

จะตองเติมคําวา “ใสใจ” เขาไปในทุกเร่ือง (ประคัลภ ปณฑพลังกูร, 2558) 
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2.5 แนวทาง สรางความผูกพันองคกร 

 คงตองยอมรับวา เมื่อถึงยุคสมัยหน่ึงของการเปลี่ยนแปลง ตัวแปรสําคัญที่สงผลใหองคกร

ตองชะงักน่ันคือ “ความผูกพัน” หรือ “Engagement” ในองคกรที่เร่ิมลดลงทั้งน้ัน เพราะเร่ืองความ

ผูกพันเปนตัวผสานความเปนหน่ึงเดียวกันขององคกร ที่กําลังเกิดชองวาง จนทําใหกระบวนการ

ทํางานอยางมีประสิทธิภาพอาจลดลง 

 ขณะที่บางองคกรกลับใหความสําคัญเร่ืองการเสริมสรางขีดความสามารถของบุคลากร

มากกวาการสรางความผูกพันใหเกิดขึ้นในองคกรเสียอีก ซึ่งตางจาก “เดล คารเนกี” บริษัทพัฒนา

ศักยภาพผูนําระดับโลกที่เนนความสําคัญกับปจจัยการสรางความ สัมพันธในองคกรเพื่อยุติวิกฤต

แรงงานที่เกิดจากการเบื่องาน ผลเชนน้ีจึงทําให “ปรียกร มิมะพันธุ” กรรมการผูจัดการ เดล คารเนกี 

(ประเทศไทย) บอกวา ปญหาสําคัญท่ีองคกรธุรกิจไทยควรหันมาใหความใสใจมากท่ีสุดคือปญหา

ความสัมพันธระหวางพนักงานและองคกร 

 “โดยเฉพาะพนักงานกลุมคนรุนใหม อยาง Gen Y เน่ืองจากคนกลุมน้ีมักใหความสําคัญ

กับอิสระและชีวิตสวนตัว ขณะเดียวกันเขาก็ตองการความทาทายในชีวิตและอาชีพการงานมากกวา

การอดทนทํางานในสภาวะแวดลอมที่ไมตองการ ปจจัยเชนน้ีจึงทําใหการสรางความผูกพันของ

พนักงานและองคกรในปจจุบันเปนไปไดยากขึ้น สงผลใหอัตราการเปลี่ยนงาน (turnover rate) มี

แนวโนมเพิ่มสูงขึ้นตามไปดวย” 

 “เห็นไดจากผลวิจัยลาสุดของเดล คารเนกี พบวา 71% ของพนักงานโดยเฉลี่ยท่ัวโลกไมมี

ความผูกพันกับองคกร และจะตัดสินใจเปลี่ยนงานใหมทันทีเมื่อองคกรย่ืนขอเสนอคาตอบแทนท่ี

มากกวา เพียงแค 5% ในขณะที่มีเพียง 29% เทาน้ันที่มีความผูกพันตอองคกร ซึ่งอาจเร่ิมพิจารณา

เปลี่ยนงาน เมื่อที่อ่ืนยื่นขอเสนอคาตอบแทนที่มากกวา 20% ขึ้นไป ดังจะเห็นวา หากพนักงานมี

ความผูกพันตอองคกรอยูในระดับสูงแลว จะสามารถสรางผลผลิตที่มากกวาองคกรที่พนักงานมี

ความผูกพันในระดับตํ่าถึง 202%” 

 สอดคลองกับผลสํารวจจากสถาบันวิจัยแรงงานและการจางงานแหง สหรัฐอเมริกาที่ระบุ

วา การเกิดอัตราการเปลี่ยนงานจะทําใหองคกรมีคาใชจายสูงขึ้น ทั้งคาใชจายในการสรรหาและ

อบรมพนักงานใหมเพื่อทดแทนพนักงานในตําแหนงเดิม ถึง 150% ของเงินเดือนที่จาย และสงผล

ตอผลิตผลขององคกรเปนอยางมาก 

 สิ่งที่นาเปนหวง คือ แมองคกรตางทราบกันดีถึงความสําคัญของการสรางความสัมพันธ 

แตกลับมีเพียง 25% เทาน้ัน ที่มีการวางแผนพัฒนาการสรางความสัมพันธในองคกรอยางเปน

รูปธรรม ถือวาเปนสัดสวนที่นอยมากเมื่อเทียบกับการใหความสําคัญในดานอ่ืนๆ เพราะเร่ืองน้ีคือ

กุญแจสําคัญที่จะทาํใหองคกรกาวไปขางหนาอยางยั่งยืน 

 ดังน้ันการจะกาวไปสูความยั่งยืนระหวางพนักงานและองคกรรวมกันได “ปรียกร” จึงวาง 

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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หลัก 5 ประการ ในการเสริมสรางความผูกพันในองคกรประกอบดวย 

 1) เรียนรูปจจัยที่เสริมสรางใหเกิดความผูกพันในองคกร 

 2) ประเมินคาความผูกพันของพนักงานตอองคกรอยางถูกวิธ ี

 3) พัฒนาแผนการเสริมสรางความผูกพันในองคกร 

 4) กระตุนใหทุกคนมีสวนรวมในการสรางความผูกพันในองคกร 

 5) ตอบแทนพนักงานที่ดีดวยรางวัลที่เหมาะสม 

 “ทั้งหมดน้ีจะตองอยูภายใตปจจัยแวดลอมที่กอใหเกิดความผูกพันขององคกร โดยปจจัย

แวดลอมที่วาน้ีสามารถวิเคราะหไดเปน 3 ระดับ คือ 

 “ระดับองคกร (Organizational Level) โดยผูบริหารควรต้ังเปาหมายในระดับที่มีความ

เปนไปได ไมสูงจนกดดันพนักงานเกินไป ซึ่งเปาหมายน้ีจะเปนจุดรวมการสรางความสําเร็จรวมกัน

ระหวางพนักงานและ องคกร น่ีจึงเปนจุดเร่ิมตนแหงความผูกพันภายในองคกรขั้นที่ 1” 

 “ระดับฝายงาน (Departmental Level) ผูบริหารจะตองสรางความเขาใจใหกับผูจัดการ

และทีมงานในแตละฝาย โดยชี้ใหเห็นถึงความสําคัญระหวางกัน และจะตองสนับสนุนและ

เสริมสรางความไวเน้ือเชื่อใจกันใหกับทีม” 

 “ระดับบุคคล (Individual Level) ผูบริหารจะตองปรับทัศนคติกับพนักงานใหเปนเสมือน

พารตเนอร พยายามรับฟงความคิดเห็นและรับรูเปาหมายของพนักงานแตละคน ขณะเดียวกัน

จะตองชื่นชมพนักงานและมอบรางวัลเพื่อเปนขวัญและกําลังใจกับพนักงานตอไป” 

 กระบวนการตางๆ ในการเสริมสรางความผูกพันในองคกรลวนแลวตองใชเวลา ไมได

สรางใหเกิดขึ้นภายในวันเดียว ซึ่งทุกสิ่งทุกอยางจะตองคอยๆ หลอหลอมจากบนลงสูลางอยางเปน

อันหน่ึงอันเดียวกัน เพราะไมแนหากองคกรเกิดการปฏิบัติมากกวาการรับรูเพียงอยางเดียว ผลวิจัย

ในวันขางหนาอาจทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรมากขึ้นก็เปนไปได (ปรียกร มิมะพันธุ, 

2556) 

http://th.jobsdb.com/th/th/Resources/EmployerArticle/humanresource_editor20.ht?ID=3936
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