
บทที ่2 

แนวคดิทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 

 การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของพนกังานธุรกิจคา้ปลีก
สินคา้อุปโภคและบริโภคในรูปแบบซูเปอร์มาร์เก็ต ผูศึ้กษาไดร้วบรวมแนวคิด ทฤษฎีเอกสารและ
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษา ดงัรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
 2.3 ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
2.1  แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจ เป็นส่วนหน่ึงของการสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างาน โดยพฤติกรรมต่าง ๆ 
ของมนุษยเ์กิดจากแรงจูงใจท่ีท าใหเ้กิดความตอ้งการและแสดงการกระท าปฏิบติัออกมา เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายและตรงตามวตัถุประสงค ์โดยมุ่งหวงัท่ีจะใหค้วามตอ้งการของตนไดรั้บการตอบสนอง 
 ค าว่า  “แรงจูงใจ (Motivation) มาจากรากศัพท์ภาษาละตินว่า  (Movere) หมายถึง  
การเคล่ือนไหว (Move) ความหมายน้ีเห็นได้ชัดเจนจากค าจ าจดัความของบาร์นาร์ดและแกร์ร่ี 
(Bernard and Garry) วา่แรงกระตุน้ (Motive) เป็นสภาวะภายในอยา่งหน่ึงท่ีเป็นพลงั เป็นส่ิงกระตุน้ 
เป็นส่ิงท่ีน าไปสู่การกระท าของมนุษยใ์ห้ไปในทิศทาง หรือ ช่องทางท่ีจะท าให้บรรลุถึงเป้าหมายท่ี
ตอ้งการ (กรองกาญจน์ ทองสุข, 2554 : 13) 
 พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน (2538) ไดใ้ห้ความหมายของ “แรงจูงใจ” หมายถึง 
การใชก้ าลงัหรืออ านาจ ชกัน า เกล้ียกล่อมเพื่อใหค้ลอ้ยตาม 
 Domjan (1996) อธิบายว่า การจูงใจเป็นภาวะในการเพิ่มพฤติกรรมการกระท าหรือ
กิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลจงใจกระท าพฤติกรรมนั้นเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2541) ให้ความหมายว่า การจูงใจ หมายถึง การท่ีบุคคล
ไดรั้บการกระตุน้ให้แสดงพฤติกรรมในการกระท ากิจกรรมต่าง ๆ อยา่งมีพลงั มีคุณค่า มีทิศทางท่ี
ชดัเจน ซ่ึงแสดงออกถึงความตั้งใจ เต็มใจ ความพยายาม หรือพลงักายในตนเอง รวมทั้งการเพิ่มพูน
ความสามารถท่ีจะทุ่มเทในการท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามความตอ้งการ และสร้างความพึง
พอใจสูงสุด 
 มลัลิกา ตน้สอน (2544) ไดใ้ห้ความหมายว่า การจูงใจ หมายถึง ความยินดีและเต็มใจท่ี
บุคคลจะทุ่มเทความพยายามเพื่อใหก้ารท างานบรรลุเป้าหมาย บุคคลท่ีมีแรงจูงใจจะแสดงออกมาใน
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การแสดงพฤติกรรมดว้ยความกระตือรือร้น มีทิศทางท่ีเด่นชดั และไม่ยอ่ทอ้เม่ือเผชิญอุปสรรคหรือ
ปัญหา 
 ศิริพร จนัทศรี (2550) ไดใ้ห้ความหมายวา่ แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัหรือส่ิงต่าง ๆ ท่ีมา
กระตุน้หรือชกัน าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์หรือเพื่อให้
ไดม้าซ่ึงส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ 11 แรงจูงใจ จะมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก บุคคลท่ีมี
แรงจูงใจภายในจะมีความสุขในการกระท าส่ิงต่าง ๆ เพราะมีความพึงพอใจโดยตวัของเขาเอง ไม่ได้
หวงัรางวลัหรือค าชม ส่วนบุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายนอกจะท าอะไรตอ้งได้รับการยอมรับจากผูอ่ื้น
หวงัรางวลั 
 ธนสิทธ์ิ เอ้ือพิพฒันากูล (2548) ไดใ้หค้วามหมายวา่ แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง ส่ิง
ท่ีกระตุน้การกระท าต่างๆ ท่ีท าให้เกิดแรงจูงใจท าให้บุคคลมีความกระตือรือร้น เกิดความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานและพยายามท างานใหมี้ประสิทธิภาพเพื่อใหเ้กิดประสิทธิผล 
 เนตรดาว มชัฌิมา (2549) ไดใ้ห้ความหมายว่า แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง ปัจจยัท่ี
ส่งผลให้บุคคลมีความตอ้งการกระตุน้และท าให้เกิดการใช้พลงังานท่ีมีอยู่ภายในตวับุคคลกระท า
กิจกรรมหรือมีความตอ้งการในการปฏิบติังาน และทุ่มเทการปฏิบติังานใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์และ 
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้หรือแรงจูงใจเป็นแรงผลกัดนัให้คนแสดงพฤติกรรม
ออกมาตั้งใจ เตม็ใจ เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีตอ้งการ 
 ชาญศิลป วาสบุญมา (2546) ไดใ้ห้ความหมายวา่ แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง พลงั
จากภายในและภายนอกซ่ึงช่วยกระตุน้พฤติกรรมให้บุคคลท าในส่ิงต่าง ๆ ให้ส าเร็จตามเป้าหมาย 
ดว้ยความเตม็ใจ และเป็นตามกระบวนการจูงใจของแต่ละบุคคล 
 ลกัษณะของแรงจูงใจ มี 2 ลกัษณะดงัน้ี 
 1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motives) แรงจูงใจภายในเป็นส่ิงผลักดันจากภายในตัว
บุคคลซ่ึงอาจจะเป็นเจตคติ ความคิด ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณค่า ความพอใจ ความ
ตอ้งการ ฯลฯส่ิงต่างๆดงักล่าวน้ี มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนขา้งถาวร เช่น คนงานท่ีเห็นองค์การ 
เป็นสถานท่ีใหชี้วติแก่เขาและครอบครัว เขาก็จะจงรักภกัดีต่อองคก์าร และองคก์ารบางแห่งขาดทุน
ในการด าเนินการก็ไม่ไดจ่้ายค่าตอบแทนท่ีดีแต่ดว้ยความผกูพนัพนกังานก็ร่วมกนัลดค่าใชจ่้ายและ
ช่วยกนัท างานอยา่งเตม็ท่ี 
 2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motives) แรงจูงใจภายนอกเป็นส่ิงผลกัดนัภายนอกตวั
บุคคลท่ีมากระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรมอาจจะเป็นการไดรั้บรางวลั เกียรติยศช่ือเสียง ค าชม หรือยกยอ่ง 
แรงจูงใจน้ีไม่คงทนถาวร บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองส่ิงจูงใจดังกล่าวเฉพาะกรณีท่ี
ตอ้งการส่ิงตอบแทนเท่านั้นท่ีมาของแรงจูงใจ 
 การสร้างแรงจูงใจในการท างาน ประกอบข้ึนจากแรงกระตุน้ 2 ดา้น คือ แรงกระตุน้จาก
ภายใน และแรงกระตุน้จากภายนอก เพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
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  แรงกระตุ้นภายใน Internal inspiration 
  1. การตั้งเป้าหมายในการท างานอยา่งชดัเจน เพื่อก าหนดอนาคตและความกา้วหนา้ใน
อาชีพการงาน 
  2. ความทา้ทาย (Challenge) เป้าหมายท่ีเราตั้งเอาไวจ้ะกลายเป็นความทา้ทายท่ีท าให้
เรากา้วไปจนประสบความส าเร็จ แต่ท่ีส าคญัเป้าหมายจะตอ้งไม่ไกลเกินตวั เพราะจะกลายเป็นความ
เพอ้ฝันไม่มีวนัจบส้ิน 
  3. ความมั่นใจ (Confident) เราต้องมั่นใจในตัวเอง มั่นใจในความสามารถ ความ
พยายาม ความพากเพียรและความอดทน ซ่ึงจะน ามาสู่ความส าเร็จได ้
  4. ค ามั่นสัญญา (Commitment) เราต้องมีค ามั่นสัญญากับตัวเราในการท่ีจะท าให้
เป้าหมายท่ีวางเอาไวป้ระสบความส าเร็จให้ได ้ค  ามัน่สัญญาน้ีจะเป็นตวักระตุน้ให้เราสร้างวินยัใน
ตวัเอง เพื่อความส าเร็จท่ีตั้งเอาไว ้
 อาจจะสรุปไดว้า่ เราจ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีจะตอ้งวางเป้าหมายในการท างานให้ชดัเจน มิใช่การ
ท างานแบบวนัต่อวนั เพื่อสร้างแรงจูงใจท่ีจะท างานใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางเอาไว ้
  แรงกระตุ้นภายนอก External inspiration 
  1. สถานท่ีท างาน บรรยากาศ สภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ืออ านวย 
  2. เพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งาน ผูบ้ริหาร 
  3. กฎ กติกา ระเบียบ และการลงโทษ 
  4. การใหค้  าชมเชย หรือของรางวลัในความส าเร็จ 
  5. ค าต าหนิ หรือการสอนสั่งต่างๆ เพื่อกระตุน้ใหเ้ราประสบความส าเร็จ 
  6. สิทธิ ผลประโยชน์ รายได ้หรือสวสัดิการต่างๆ ท่ีพอเหมาะพอเพียง ไม่เกินตวั 
 จากการศึกษาสรุปได้ว่า แรงจูงใจ คือ กระบวนการท่ีบุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้า ไม่วา่จะ
เป็นแรงจูงในทั้งภายนอกและภายใน ท าให้บุคคลมีพลงัผลกัดนัให้คนเกิดพฤติกรรม การเรียนรู้ ใช้
ความสามารถท่ีมีอยู ่แสดงออกโดยการปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจ และมีความสุข อีกทั้งยงัก าหนด
ทิศทางและเป้าหมายของพฤติกรรมเพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จ ซ่ึงคนท่ีมีแรงจูงใจสูง จะใชค้วามพยายาม
ในการกระท าไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละ แต่คนท่ีมีแรงจูงใจต ่าจะไม่แสดงพฤติกรรม หรือไม่ก็
ลม้เลิกการกระท าก่อนบรรลุเป้าหมาย 
 ทฤษฏีแรงจูงใจของเฮอร์เบอร์กและคณะ Hertzberg, Mausner, & Synderman (1959 อา้ง
ถึงใน ณฏัฐสุ์มณ ลกัษิกาวราสิริและคณะ 2555) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงเพื่อจูงใจใหค้น
ชอบและรักงานปฏิบติัเป็นการกระตุน้ใหเ้กิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองคก์ร ให้ปฏิบติังานได ้
อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน ซ่ึงเรียกว่า “ปัจจยัจูงใจ” และ ปัจจยัท่ีจะค ้ าจุนให้แรงจูงใจในการ
ท างานของบุคคลมีอยูต่ลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์ร บุคคล
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ในองค์กรจะเกิดความไม่ชอบงาน และปัจจยัท่ีมาจากภายนอก ซ่ึงเรียกว่า “ปัจจยัค ้ าจุน” ทั้งสอง
ปัจจยัมีอิทธิพลต่อความส าเร็จของงาน 
 เฮอร์ซเบอร์กไดท้  าการส ารวจขอ้มูลของการสัมภาษณ์ความพึงพอใจในการท างานของ  
นกับญัชีและวิศวกรจ านวน 200 คน ผลการศึกษาสรุปว่าความพอใจในการท างานกบัแรงจูงใจใน 
การท างานของคนมีความแตกต่างกนั คือ การท่ีบุคคลพอใจในงาน ซ่ึงไม่ไดแ้ปลวา่บุคคลนั้นจะมี
แรงจูงใจในงานเสมอ แต่บุคคลใดมีแรงจูงใจในการท างานแลว้ บุคคลเหล่านั้นก็จะตั้งใจท างาน 
ให้เกิดผลดีได ้จึงแสดงให้เห็นวา่จากการศึกษาผลของปัจจยัทั้งสองตวั คือ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้า
จุนต่อเจตคติงานของบุคคล ซ่ึงประกอบไปดว้ย 
  2.1.1 ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) หมายถึง ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดแรงจูงใจท่ีมีผลต่อ
ความพึงพอใจท่ีเก่ียวข้องกบังานโดยตรง เพื่อกระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจในด้านของการท างาน มี
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ท าใหง้านมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนและท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจใน
การท างาน หรือท าใหเ้กิดความภกัดีต่อองคก์รมากยิง่ข้ึน ประกอบดว้ยดงัน้ี 
    2.1.1.1. การประสบความส าเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การท่ี
บุคลากรเกิดความรู้สึกท างานตรงไปตามเป้าหมายและส าเร็จลุล่วงผา่นไปไดด้ว้ยดี 
    2.1.1.2. ก า รไ ด้ รั บก า ร ย ก ย่ อ งนับ ถื อ จ าก ผู ้ อ่ื น  (Recognition for 
Achievement) หมายถึง การท่ีบุคลากรไดรั้บการยอมรับจากผลท่ีท างานส าเร็จ ท าให้คนยกยอ่งช่ืน
ชม มีก าลงัใจในการท างาน 
    2.1.1.3. ลักษณะเน้ืองานท่ีปฏิบัติ  (The work it Self) หมายถึง การท่ี
บุคลากรเกิดความรู้สึกว่างานท่ีได้รับมอบหมายนั้นน่าสนใจ ทา้ทายความสามารถของพนักงาน 
อยากท่ีจะท างานนั้น 
    2.1.1.4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การท่ีบุคลากรมี
ความรู้สึกในการรับผิดชอบตนเองในการท างานและรับผิดชอบงานท่ีไดรั้บมอบหมายจากหวัหน้า
หรือผูบ้งัคบับญัชา 
    2.1.1.5 โอกาสความเจริญก้าวหน้า (The possibility of growth) หมายถึง 
การท่ีบุคคลากรมีความความรู้สึกกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน การให้โอกาสในการเพิ่มพูนความรู้
ความช านาญในการท างานเพื่อความกา้วหนา้ การให้อ านาจหนา้ท่ีในการตดัสินใจในงานท่ีตนเอง
รับผิดชอบ จะท าใหบุ้คคลกรรู้สึกภาคภูมิใจในตวัเอง และกระตุน้ใหพ้นกังานตั้งใจท างานซ่ึงส่งผล
ดีต่อการพฒันาในงานท่ีท ามากยิง่ข้ึน 
  2.1.2 ปัจจัยค า้จุน (Hygiene Factors) หมายถึง ปัจจยัท่ีเป็นส่ิงท่ีช่วยให้บุคลากรยงัคง
ท างานอยูแ่ละยงัสามารถรักษาไม่ใหอ้อกจากท่ีท างาน ปัจจยัเหล่าน้ีถา้ไม่จดัเตรียมให้บุคลากรจะท า
ให้เกิดความไม่พอใจและไม่มีความสุขในการท างาน ซ่ึงปัจจยักลุ่มน้ีจะเป็นปัจจยัท่ีช่วยตอบสนอง
ความตอ้การขั้นพื้นฐานของพนกังานนัน่เอง ซ่ึงประกอบดว้ย ดงัน้ี 
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    2.1.2.1. ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ในการท างาน (Salary) หมายถึง 
การท่ีบุคลากรมีความรู้สึกวา่ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม 
    2.1.2.2. นโยบายบริษัทและการบริหาร หมายถึง การท่ีบุคลากรจะมี
ความรู้สึกว่าฝ่ายบริหารมีการส่ือสารกับบุคลากรเป็นอย่างดีท าให้ได้รู้ถึงนโยบายขององค์กรท่ี
ท างานอยูแ่ละเป้าหมายอยา่งชดัเจน 
    2.1.2.3. ความสัมพัน ธ์ระหว่า ง เพื่ อน ร่วมงาน บุคคลในองค์การ 
(Interpersonal Relations) หมายถึง การท่ีบุคลากรมีความรู้สึก ทศันคติท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงานใน
องคก์ร 
    2.1.2.4. การบริหารจดัการ การบงัคบับญัชา (Supervision) หมายถึง การท่ี
บุคลากรไดรู้้สึกวา่ผูบ้ริหารหรือหวัหนา้ไดค้อยดูแลสอนงานและมอบหมายให้ท างานตามหนา้ท่ีท่ี
รับผดิชอบ  
    2.1.2.5. ความมั่นคงในหน้าท่ีการงาน (Job Security) หมายถึง การท่ี
บุคลากรเกิดความรู้สึกมัน่คงในงานท่ีท า เพื่อเป็นการโน้มน้าวให้พนักงานมีความตั้งใจในการ
ท างาน หรือภกัดีต่อองคก์ร เช่น ระบบสวสัดิการ การดูแลช่วยเหลือ ระบบเกษียณอายพุนกังาน เป็น
ตน้  
    2.1.2.6. สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working Conditions) หมายถึง ส่ิง
ท่ีอ านวยความสะดวก บรรยากาศในองคก์ร สถานท่ีท างาน เทคโนโลยีในองคก์รท่ีท าให้บุคลาการ
รู้สึกมีความสุขและสะดวกสบายในการท างาน 
    2.1.2.7. สถานภาพในการท างาน (Status) หมายถึง ต าแหน่งหน้าท่ีในการ
ท างาน โครงสร้างขององคก์รท่ีจะช่วยส่งเสริมใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจในการเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างาน 
 จากทฤษฎีจะไดเ้ห็นวา่ปัจจยัจูงใจในเร่ืองของการประสบความส าเร็จในการท างาน การ
ไดรั้บการยกย่องจากผูอ่ื้น ลกัษณะเน้ืองานท่ีน่าท า น่าสนใจ โอกาสในการรับผิดชอบ เจริญเติบโต 
ก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานท่ีเพิ่มข้ึน การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง และปัจจยัค ้ าจุนไม่ว่าจะเป็น
นโยบายการบริหาร สภาพแวดลอ้มในการท างาน การนิเทศสอนและประเมินผลงาน สถานภาพ  
ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัหัวหน้างาน ลูกน้อง เพื่อนร่วมงาน ความมัน่คงในหน้าท่ีการงาน รวมไปถึง
ค่าตอบแทนในการท างาน ปัจจยัทั้งหมดน้ีมีความส าคญัต่อการท างานของบุคลากรในองคก์ารเป็น
อย่างมาก และปัจจุบนัก็ยงัอาจเจอปัญหาท่ีเกิดจากส่ิงจูงใจเหล่าน้ีอยู่ เช่น เร่ืองค่าตอบแทนท่ีไม่
เหมาะสม การลาออก การไม่มีความสุขในการท างาน และการมีความรู้สึกไม่มัน่คงต่อองคก์ร 
 ทฤษฎลี าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (อา้งถึงใน ปรเมษฐ ์ศรีทาสังขแ์ละคณะ 2561) 
ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย ์ซ่ึงก าหนดโดยนกัจิตวิทยา เป็นทฤษฎีการ
จูงใจท่ีมีการกล่าวขวญัอยา่งแพร่หลาย มาสโลว ์(Abraham Maslow) มองวา่ความตอ้งการของมนุษย์
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มีลกัษณะเป็นล าดบัขั้น จากระดบัต ่าสุดไปยงัระดบัสูงสุด เม่ือความตอ้งการในระดบัหน่ึงไดรั้บการ
ตอบสนองแลว้ มนุษยก์็จะมีความตอ้งการอ่ืนในระดบัท่ีสูงข้ึนต่อไป 
 จากทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์สามารถแบ่งความตอ้งการออกได้เป็น  
2 ระดบั คือ 
 1. ความตอ้งการในระดบัต ่า (Ower order Needs) ประกอบดว้ยความตอ้งการทางร่างกาย 
ความตอ้งการความปลอดภยั มัน่คง และความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ 
 2. ความตอ้งการในระดบัสูง (Higher order Needs) ประกอบด้วย ความตอ้งการการยก
ย่องและความตอ้งการความส าเร็จในชีวิตล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์(The need–hierarchy 
Conception of Human motivation) สามารถเรียงล าดบัความตอ้งการของมนุษยจ์ากขั้นตน้ไปสู่ความ
ตอ้งการขั้นต่อไปเป็นล าดบัดงัน้ี 
   1) ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการขั้น
พื้นฐานของมนุษยท่ี์มีอ านาจมากท่ีสุดและสังเกตเห็นได้ชัดท่ีสุด จากความตอ้งการทั้งหมดเป็น
ความตอ้งการท่ีช่วยการด ารงชีวิต ไดแ้ก่ ความตอ้งการอาหาร น ้ าด่ืม ออกซิเจน การพกัผ่อนนอน
หลบั ความตอ้งการทางเพศ ความตอ้งการความอบอุ่น ตลอดจนความตอ้งการท่ีจะถูกกระตุน้อวยัวะ
รับสัมผสั แรงขบัของร่างกายเหล่าน้ีจะเก่ียวข้องโดยตรงกับความอยู่รอดของร่างกายและของ
อินทรีย ์ความพึงพอใจท่ีไดรั้บ เช่น อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยั ยารักษาโรค อากาศ น ้ าด่ืม การ
พกัผอ่น เป็นตน้ 
   2) ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Safety and security Needs) เม่ือบุคคล
สามารถตอบสนองความตอ้งการทางดา้นร่างกายไดรั้บความพึงพอใจแลว้ บุคคลก็จะพฒันาความ
ตอ้งการไปสู่ขั้นใหม่ต่อไป ซ่ึงขั้นน้ีเรียกว่าความตอ้งการความปลอดภยัหรือความรู้สึกมัน่คง เช่น 
ความตอ้งการความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์น ความตอ้งการความมัน่คงในชีวติ 
   3) ความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ / ความตอ้งการทางสังคม (Affiliation 
or Acceptance Needs) เป็นความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของสังคม ความต้องการน้ีจะเกิดข้ึนเม่ือ
ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย และความตอ้งการความปลอดภยัไดรั้บการตอบสนองแล้ว บุคคล
ตอ้งการไดรั้บความรักและความเป็นเจา้ของโดยการสร้างความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น เช่น ความตอ้งการ
ให้และไดรั้บซ่ึงความรัก ความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะความตอ้งการไดรั้บการยอมรับ 
การตอ้งการไดรั้บความช่ืนชมจากผูอ่ื้น เป็นตน้ 
   4) ความตอ้งการได้รับความนับถือยกย่อง (Esteem Needs) หรือ ความภาคภูมิใจ
ในตนเอง ตอ้งการการไดรั้บการยกยอ่ง นบัถือ และสถานะจากสังคม เม่ือความตอ้งการไดรั้บความ
รักและการให้ความรักแก่ผูอ่ื้นเป็นไปอย่างมีเหตุผลและท าให้บุคคล เกิดความพึงพอใจแลว้พลงั
ผลกัดนัในขั้นท่ี 3 ก็จะลดลงและมีความตอ้งการในขั้นต่อไปมาแทนท่ี กล่าวคือมนุษยต์อ้งการท่ีจะ
ไดรั้บความนบัถือยกยอ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ  
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    4.1 ลักษณะแรกเป็นความต้องการนับถือตนเอง (Self-respect) ความ
ตอ้งการมีอ านาจ มีความเช่ือมัน่ในตนเอง มีความแขง็แรง มีความสามารถในตนเอง มีผลสัมฤทธ์ิไม่
ตอ้งพึ่งพาอาศยัผูอ่ื้นและมีความเป็นอิสระ ทุกคนตอ้งการท่ีจะรู้สึกวา่เขามีคุณค่าและมีความสามารถ
ท่ีจะประสบความส าเร็จในงานภารกิจต่าง ๆ และมีชีวติท่ีเด่นดงั 
    4.2 เป็นความต้องการได้รับการยกย่องนับถือจากผู ้อ่ืน (Esteem from 
Others) ความตอ้งการมีเกียรติยศ การไดรั้บยกยอ่ง ไดรั้บการยอมรับ ไดรั้บความสนใจ มีสถานภาพ 
มีช่ือเสียงเป็นท่ีกล่าวขาน และเป็นท่ีช่ืนชมยินดี มีความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความยกยอ่งชมเชยในส่ิง
ท่ีเขากระท าซ่ึงท าใหรู้้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าวา่ความสามารถของเขาไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น 
   5) ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต (Self-actualization Needs) ความปรารถนาใน
ทุกส่ิงทุกอย่างซ่ึงบุคคลสามารถจะไดรั้บอย่างเหมาะสม หรือเป็นความตอ้งการสูงสุดของแต่ละ
บุคคล เช่น ความตอ้งการท่ีจะท าทุกส่ิงทุกอย่างไดส้ าเร็จ ความตอ้งการท าทุกอยา่งเพื่อตอบสนอง
ความตอ้งการของตนเอง เป็นตน้ 
 จากทฤษฎีจะสรุปไดว้า่ความตอ้งการของมนุษยมี์ลกัษณะเป็นล าดบัขั้น จากระดบัต ่าสุด
ไปยงัระดบัสูงสุด เม่ือความต้องการในระดบัหน่ึงได้รับการตอบสนองแล้ว มนุษย์ก็จะมีความ
ตอ้งการอ่ืนในระดบัท่ีสูงข้ึนต่อไป 
 ทฤษฎีทฤษฏีการจูงใจ ERG ของ Alderfer’s (1972 อา้งถึงใน ปรเมษฐ์ ศรีทาสังข์และ
คณะ2561) อลัเดอร์เฟอร์ ไดพ้ฒันาทฤษฎี ERG [ERG: Existence Relatedness Growth Theory] โดย
ยึดถือพื้นฐานความรู้จากทฤษฎีของมาสโลว ์โดยตรง แต่มีการสร้างรูปแบบท่ีเป็นจุดเด่นท่ีต่างไป
จากทฤษฎีของมาสโลว ์โดย ERG เป็นทฤษฎีท่ีเนน้การท าให้เกิดความพอใจตามความตอ้งการของ
มนุษย์ แต่ไม่ค  านึงถึงขั้นความต้องการ ว่าความต้องการใดจะเกิดข้ึนก่อนหรือหลัง และความ
ตอ้งการหลายๆอยา่งอาจเกิดข้ึนพร้อมกนัก็ได ้อลัเดอร์เฟอร์ แบ่งความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 3 
ประการ ดงัน้ี  
   1) ความต้องการในการด ารงชีวิต [Existence Needs : E] เป็นความตอ้งการของ
บุคคล ในระดบัต ่าสุดท่ีตอ้งการการตอบสนองทางร่างกายเพื่อความอยูร่อดของชีวิต เช่น ตอ้งการ
อาหาร เส้ือผา้ ท่ีอยู่อาศยั ยารักษาโรค เพื่อให้ด ารงชีวิตอยู่ได้ ผูบ้ริหารจึงควรตอบสนองความ
ตอ้งการของบุคคลดว้ยการให้ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม เช่น สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีดี เงิน
โบนสั สวสัดิการอ่ืน ๆ รวมถึงความรู้สึกมัน่คงปลอดภยัจากการท างาน เช่น มีการท าสัญญาว่าจา้ง
การท างาน เป็นตน้ 
   2) ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ [Relatedness Needs : R] เป็นความตอ้งการของ
บุคคลท่ีจะมีมิตรไมตรี และมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคคลท่ีอยูแ่วดลอ้มในการท างาน ผูบ้ริหารควร
ส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกัน ตลอดจนสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อ
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บุคคลภายนอกด้วย เช่น การจดักิจกรรมท่ีท าให้เกิดความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้ริหารและพนักงาน
เพื่อใหส้ถานภาพเป็นท่ียอมรับทางสังคม 
   3) ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ [Growth Needs : G] เป็นความตอ้งท่ีจะพฒันา
ตนเองให้มีความเจริญกา้วหนา้ตอ้งการเป็นผูมี้ความคิดริเริม บุกเบิก และใชศ้กัยภาพของตนเองท่ีมี
อยูใ่ห้เกิดประโยชน์สูงสุด ซ่ึงเป็นความตอ้งการสูงสุดของบุคคล ไดแ้ก่ ความตอ้งการไดรั้บการยก
ย่อง และความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต ผูบ้ริหารควรสนับสนุนให้พนักงานพฒันาตนเองให้
เจริญก้าวหน้าดว้ยการพิจารณาการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง หรือมอบหมายให้รับผิดชอบงานใน
ระดบัสูงข้ึน อนัจะเป็นโอกาสท่ีพนกังานจะกา้วไปสู่ความส าเร็จ 
 นอกจากน้ีอลัเดอร์เฟอร์ยงัขยายทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์โดยพิจารณา
ถึงวธีิการท่ีบุคคลมีปฏิกิริยาต่อการตอบสนองความตอ้งการของตน ดงัน้ี 
   1) หลกัความกา้วหน้าในความพึงพอใจ (Satisfaction-progression principle) เม่ือ
บุคคลสามารถตอบสนองความต้องการของตนได้ ซ่ึงอธิบายถึงวิธีการท่ีบุคคลมีความก้าวหน้า
สัมพนัธ์กบัล าดบัขั้นความตอ้งการเม่ือตอบสนองความตอ้งการในระดบัต ่ากวา่ได ้
   2) หลักของการถดถอย-ความตึงเครียด (Frustration-regression principle) เม่ือ
บุคคลไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการของตนเองได ้ซ่ึงอธิบายวา่เม่ือบุคคลมีความตึงเครียดใน
การพยายามท่ีจะตอบสนองความตอ้งการในระดบัต ่ากวา่ 
 ทฤษฎี X และทฤษฎ ีY ของ McGregor (McGregor 1960) แมคเกรเกอร์ กล่าววา่โอกาส
ท่ีพนกังานจะไดรั้บการตอบสนองส่ิงจูงใจมากหรือน้อย ย่อมข้ึนอยู่กบัผูบ้ริหารเป็นส าคญั เพราะ
การท่ีผูบ้ริหารจะเปิดโอกาสให้พนกังานมีโอกาสตอบสนองส่ิงจูงใจมากน้อยเพียงใดนั้นข้ึนอยูก่บั
การบริหาร 2 แบบ คือ ทฤษฎี X ซ่ึงมีลกัษณะเป็นเผด็จการ และทฤษฎี Y หรือการมีส่วนร่วม แต่ละ
แบบเก่ียวขอ้งกบัสมมุติฐานท่ีมีต่อลกัษณะของมนุษยด์งัน้ี 
 ผูบ้ริหารแบบทฤษฎี X เช่ือวา่  
 1. มนุษยโ์ดยทัว่ไปไม่ชอบการท างาน และพยายามหลีกเล่ียงงานถา้สามารถท าได ้
 2. เน่ืองจากการไม่ชอบท างานของมนุษย ์มนุษยจึ์งถูกควบคุม บงัคบั หรือข่มขู่ให้ท  างาน 
ชอบใหส้ั่งการและใชว้ธีิการลงโทษ เพื่อใหใ้ชค้วามพยายามไดเ้พียงพอ และบรรลุวตัถุประสงค ์
 3. มนุษยโ์ดยทัว่ไปพอใจกบัการช้ีแนะสั่งการหรือการถูกบงัคบั ตอ้งการหลีกเล่ียงความ
รับผิดชอบ มีความทะเยอทะยานน้อย และตอ้งการความมัน่คงมากท่ีสุด ผูบ้ริหารตามทฤษฎี X จึง
ตอ้งสร้างแรงจูงใจโดยการข่มขู่ และลงโทษ เพื่อท าให้ลูกนอ้งใชค้วามพยายามใหบ้รรลุความส าเร็จ
ตามเป้าหมายขององคก์าร 
 ผูบ้ริหารแบบทฤษฎี Y มีความเช่ือวา่ 
 1. การท างานเป็นการตอบสนองความพอใจ 
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 2. การข่มขู่ดว้ยวธีิการลงโทษไม่ไดเ้ป็นวิธีการท่ีดีท่ีสุดในการจูงใจใหค้นท างาน บุคคลท่ี
ผกูพนักบัการบรรลุถึงความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ จะมีแรงจูงใจดว้ยตนเองและควบคุม
ตนเอง 
 3. ความผูกพนัของบุคคลท่ีมีต่อเป้าหมายข้ึนอยู่กบัรางวลั และผลตอบแทนท่ีพวกเขา
คาดหวงัวา่จะไดรั้บเม่ือเป้าหมายบรรลุถึงความส าเร็จ 
 4. ภายใตส้ภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมในการท างาน เป็นการจูงใจให้บุคคลอมรับและ
แสวงหาความรับผดิชอบ มีความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน 
 จากทฤษฎีจะสรุปไดว้่ากิจกรรมการบริหารจดัการล้วนมีสาเหตุรากฐานมาจากทฤษฎี
พฤติกรรมมนุษย ์(Human Behaviors) ซ่ึงเป็นไปตามกรอบทฤษฎี X และทฤษฎี Y คือ 
 ทฤษฎี X (Theory X) คือคนประเภทเกียจคร้าน ในการบริหารจึงควรใชม้าตรการบงัคบั 
มีระเบียบกฎเกณฑค์อยก ากบั มีการควบคุมการท างานอยา่งใกลชิ้ด และมีการลงโทษเป็นหลกั 
 ทฤษฎี Y (Theory Y) คือคนประเภทขยนั ควรมีการก าหนดหนา้ท่ีการงานท่ีเหมาะสม ทา้
ทายความสามารถ สร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานเชิงบวก และควรเปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมในการ
บริหารงาน จะเห็นวา่คนมี 2 ประเภท และในการบริหารคนทั้ง 2 ประเภท ตอ้งใช้วิธีการบริหารท่ี
แตกต่างกนั 

 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของแมคคลีแลนด์ McClelland McClelland (1940 อา้งถึงใน  
พรนิภา ชาติวเิศษ 2557) ในช่วงปีค.ศ. 1940s นกัจิตวทิยาช่ือ David I. McClelland ไดท้  าการทดลอง
โดยใชแ้บบทดสอบการรับรู้ของบุคคล (Thematic Apperception Test (TAT)) เพื่อวดัความตอ้งการ
ของมนุษย ์โดยทฤษฎีน้ีเน้นอธิบายการจูงใจของบุคคลท่ีกระท าการเพื่อให้ไดม้าซ่ึงความตอ้งการ
ความส าเร็จมิไดห้วงัรางวลัตอบแทนจากการกระท าของเขา ซ่ึงความตอ้งการความส าเร็จน้ีในแง่
ของการท างาน หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะท างานให้ดีท่ีสุดและท าให้ส าเร็จผลตามท่ีตั้งใจไว ้ เม่ือ
ตนท าอะไรส าเร็จไดก้็จะเป็นแรงกระตุน้ให้ท างานอ่ืนส าเร็จต่อไป หากองค์การใดท่ีมีพนกังานท่ี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจ านวนมากก็จะเจริญรุ่งเรืองและเติบโตเร็ว 
 โดยแบบทดสอบ TAT เป็นเทคนิคการน าเสนอภาพต่างๆ แล้วให้บุคคลเขียนเร่ืองราว
เก่ียวกบัส่ิงท่ีเขาเห็น จากการศึกษาของแมคคลีแลนด์ได้สรุปคุณลกัษณะของคนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิสูงมีความตอ้งการ 3 ประการท่ีไดจ้ากแบบทดสอบ TAT ซ่ึงเขาเช่ือวา่เป็นส่ิงส าคญัในการท่ี
จะเขา้ใจถึงพฤติกรรมของบุคคลไดด้งัน้ี 
 1.ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for Achievement (nAch)) เป็นความตอ้งการท่ีจะท า
ส่ิงต่างๆให้เต็มท่ีและดีท่ีสุดเพื่อความส าเร็จ จะหาแนวทางเพื่อกา้วไปขา้งหนา้ ใชค้วามพยายามเพื่อ
มุ่งไปสู่ความส าเร็จ จากการศึกษาของแมคคลีแลนด์ พบว่า บุคคลท่ีตอ้งการความส าเร็จสูง จะมี
ลกัษณะชอบการแข่งขนั ชอบงานท่ีทา้ทาย และตอ้งการไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัเพื่อประเมินผลงาน
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ของตนเอง  มีความช านาญในการวางแผน  มีความรับผิดชอบสูง และกล้าท่ีจะเผชิญกับความ
ลม้เหลว 
 2.ความตอ้งการความผูกพนั (Need for Affiliation (nAff)) เป็นความตอ้งการการยอมรับ
จากบุคคลอ่ืน ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ตอ้งการสัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน บุคคลท่ีตอ้งการ
ความผกูพนัสูงจะชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกวา่สถานการณ์การแข่งขนั โดยจะพยายามสร้าง
และรักษาความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูอ่ื้น บุคคลท่ีมีความตอ้งการความรัก ความผูกพนัสูงจะตดัสินใจ
โดยยดึถือความสบายใจในการท างานมากกวา่ท่ีจะยดึถือความส าเร็จของงาน 
 3.ความต้องการอ านาจ (Need for Power (nPower)) เป็นความต้องการอ านาจเพื่อมี
อิทธิพลเหนือผูอ่ื้น บุคคลท่ีมีความตอ้งการอ านาจสูง  จะแสวงหาวิถีทางเพื่อท าให้ตนมีอิทธิพล
เหนือบุคคลอ่ืน ต้องการให้ผูอ่ื้นยอมรับหรือยกย่อง ต้องการความเป็นผูน้ า ต้องการท างานให้
เหนือกวา่บุคคลอ่ืน และจะกงัวลเร่ืองอ านาจมากกวา่การท างานใหมี้ประสิทธิภาพ 
 จากการศึกษาพบวา่ พนกังานท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมกัตอ้งการจะท างานในลกัษณะ 
3 ประการดงัน้ี 
 1. งานท่ีเปิดโอกาสให้เขารับผิดชอบเฉพาะส่วนของเขา และเขามีอิสระท่ีจะตดัสินใจ
และแกปั้ญหาดว้ยตนเอง 
 2. ตอ้งการงานท่ีมีระดบัยากง่ายพอดี ไม่ง่ายหรือยากจนเกินไปกวา่ความสามารถของเขา 
 3. ต้องการงานท่ีมีความแน่นอนและต่อเน่ืองซ่ึงสร้างผลงานได้และท าให้เขามี
ความกา้วหนา้ในงานเพื่อจะพิสูจน์ตนเองถึงความสามารถของเขาได ้
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ภาพประกอบที ่2.1 การเปรียบเทียบทฤษฎีแรงจูงใจ 
ทีม่า : พรนิภา ชาติวเิศษ (2557 : 15-16) 
 ธนชัพร กบิลฤทธิวฒัน์ (2557) พบวา่ แรงจูงใจมีท่ีมาจากหลายสาเหตุดว้ยกนัเช่น อาจจะ
เน่ืองมาจากความตอ้งการหรือแรงขบัหรือส่ิงเร้า หรืออาจเน่ืองมาจากการคาดหวงัหรือจากการเก็บ
กดซ่ึงบางทีเจา้ตวัก็ไม่รู้ตวั จะเห็นไดว้า่การจูงใจใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีไม่มีกฎเกณฑ์แน่นอนเน่ืองจาก
พฤตกรรมมนุษยมี์ความซบัซ้อน แรงจูงใจอยา่งเดียวกนัอาจท าให้เกิดพฤติกรรมท่ีต่างกนั  แรงจูงใจ
ต่างกนัอาจเกิดพฤติกรรมท่ีเหมือนกนัก็ไดด้งันั้นจะกล่าวถึงท่ีมาของแรงจูงใจท่ีส าคญัพอสังเขป
ดงัน้ี 
 การจูงใจประกอบหลายประการปฏิสัมพนัธ์กนั และความเก่ียวขอ้งซ่ึงกนัและกนั ซ่ึง
ประกอบดว้ย 
 1. ความตอ้งการ (Need) หมายถึง ความไม่เพียงพอ (Deficiency) หากมองในภาวะสมดุล
ของมนุษยเ์รา (Homostatic sense) ความตอ้งการเกิดข้ึนเม่ือการไม่สมดุลทางดา้นร่างกายและจิตใจ 
ซ่ึงสามารถแบ่งความตอ้งการพื้นฐานของมนุษยไ์ดเ้ป็น 2 ประเภทท าใหเ้กิดแรงจูงใจ 
  1.1 แรงจูงใจทางดา้นร่างกาย (Physical Motivation) เป็นความตอ้งการเก่ียวกบัอาหาร 
น ้ า การพกัผอ่น การไดรั้บความคุม้ครอง ความปลอดภยั การไดรั้บความเพลิดเพลิน การลดความ
เคร่งเคียด แรงจูงใจน้ีจะมีสูงมากในวยัเด็กตอนตน้และวยัผูใ้หญ่ตอนปลายเน่ืองจากเกิดความเส่ือม
ของร่างกาย 
  1.2 แรงจูงใจทางดา้นสังคม (Social Motivation) แรงจูงใจดา้นน้ีสลบัซบัซอ้นมากเป็น
ความตอ้งการท่ีมีผลมาจากดา้นชีววิทยาของมนุษยใ์นความตอ้งการอยู่ร่วมกนักบัครอบครัว เพื่อน
ฝงูในโรงเรียน เพื่อนร่วมงาน เป็นความตอ้งการส่วนบุคคลท่ีไดรั้บอิทธิพลมาจากส่ิงแวดลอ้มและ
วฒันธรรมซ่ึงในบางวฒันธรรมหรือบางสังคมจะมีอิทธิพลท่ีเขม้แขง็และเหนียวแน่นมาก 
  ความแตกต่างของแรงจูงใจด้านสังคมและแรงจูงใจด้านร่างกาย คือแรงจูงใจด้าน
สังคม เกิดจากพฤติกรรมท่ีเขาแสดงออกดว้ยความตอ้งการของตนเองมากกวา่ ผลตอบแทนจากวตัถุ
และส่ิงของ 
 2. แรงขบั (Drive) หมายถึง แรงขบัจะถูกสร้างข้ึนเพื่อบรรเทาความตอ้งการใหล้ดนอ้ยลง
เป็นแรงผลกัดนัท่ีเกิดจากความตอ้งการทางกายและส่ิงเร้าจากภายในตวับุคคล ความตอ้งการและ
แรงขบัมกัเกิดควบคู่กนั เม่ือเกิดความตอ้งการแลว้ความตอ้งการนั้นไปผลกัดนัให้เกิดพฤติกรรมท่ี
เรียกวา่เป็นแรงขบั 
 3. การตั้งเป้าหมาย (Goals Setting) หมายถึง การก าหนดทิศทางและจุดมุ่งหมายปลายทาง
ของการกระท ากิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึงของบุคคลจดัเป็นแรงจูงใจจากภายในของบุคคลผูน้ั้นใน
การท างาน โดยจะเป็นอะไรก็ไดท่ี้บรรเทาความตอ้งการ และลดแรงขบัใหน้อ้ยลงได ้ 
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  ดังนั้ น การจูงใจพนักงานอย่างมีประสิทธิภาพ จึงต้องพิจารณาถึงปัจจัยและ
องค์ประกอบต่าง ๆ และท าการประยุกต ์ โดยปรับเปล่ียนวิธีการให้สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ของ
พนกังานอยูเ่สมอ 
 4. ส่ิงล่อใจ (Incentives) หมายถึง เป็นส่ิงชักน าบุคคลให้กระท าการอย่างใดอย่างหน่ึง
ไปสู่จุดมุ่งหมายท่ีตั้งไวถื้อเป็นแรงจูงใจภายนอก 
 5. การต่ืนตวั (Arousal) หมายถึง เป็นภาวะท่ีบุคคลพร้อมท่ีจะแสดงพฤติกรรม สมอง
พร้อมท่ีจะคิด กล้ามเน้ือพร้อมจะเคล่ือนไหว ซ่ึงจากการศึกษาธรรมชาติพฤติกรรมของมนุษยมี์
ความต่ืนตวั 3 ระดบัคือ 
  - การต่ืนตวัระดับสูงจะต่ืนตวัมากไปจนกลายเป็นต่ืนตกใจหรือต่ืนเต้นเกินไปขาด
สมาธิ 
  - การต่ืนตวัระดบักลางคือระดบัต่ืนตวัท่ีดีท่ีสุด 
  - การต่ืนตวัระดบัต ่ามกัจะท าใหท้  างานเฉ่ือยชา งานเสร็จชา้ 
 6. การคาดหวงั (Expectancy) หมายถึง การตั้งความปรารถนาท่ีจะเกิดข้ึนของบุคคลใน
ส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต การคาดหวงัก่อใหเ้กิดแรงผลกัดนัหรือเป็นแรงจูงใจท่ีส าคญัต่อพฤติกรรม  
ถา้องคก์ารกระตุน้ให้พนกังานยกระดบัผลงานตนเองไดแ้ละพิจารณาผลตอบแทนท่ีใกลเ้คียงกบัส่ิง
ท่ีพนกังานคาดหวงัวา่ควรจะไดก้็จะเป็นประโยชน์ทั้งองคก์ารและพนกังาน (ศรีสุพรรณ 2555) 
 กล่าวโดยสรุป แรงจูงใจ คือ พลงัผลกัดนัใหค้นมีพฤติกรรม และยงัก าหนดเป้าหมายและ
ทิศทางของพฤติกรรมนั้น แรงจูงใจมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพของการท างาน บุคคลกรท่ีมีแรงจูงใจ
สูงจะใช้ความพยายามในการกระท าให้ไปสู้จุดมุ่งหมายโดยไม่ลดละ แต่หากบุคลากรคนใดท่ีมี
แรงจูงใจต ่า ก็จะไม่แสดงพฤติกรรม หรือไม่ก็ลม้เลิกการกระท าก่อนบรรลุเป้าหมาย ดงันั้น หวัหนา้
งานหรือผูบ้งัคบับญัชา จึงจ าเป็นตอ้งเขา้ใจว่าแรงจูงใจท่ีจะท าให้พนกังานสามารถท างานไดอ้ย่าง
เต็มท่ีนั้นมีความส าคญักบัองค์การ ซ่ึงนั้นก็ไม่ใช่เร่ืองง่ายในการจูงใจพนกังานให้อยู่กบัองค์การ 
เพราะบุคลากรท่ีมีความหลากหลายท่ีตอบสนองต่องานและวธีิการท างานขององคก์ารท่ีแตกต่างกนั
ไปไม่วา่จะเป็นในเร่ืองการตอบสนองความตอ้งการทางกาย ตอ้งการเงิน ความตอ้งการความส าเร็จ 
ค าชมเชย อ านาจ รวมทั้งการเป็นท่ียอมรับและการอยูร่วมกลุ่มกบัผูอ่ื้น 
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัความจงรักภักดีต่อองค์กร 

 ความจงรักภกัดี คือ การกระท า หรือ การแสดงออกของพนกังานเม่ือมีความรู้สึกรักใน
องค์การ การไม่อยากจากไปไหน ซ่ึงในองค์การอาจจะมีส่ิงจูงใจท่ีท าให้อยากท างานในองค์กร
ต่อไปอยา่งมีความสุข 
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 คมสัน ชยัเจริญศิลป์ (2542) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ ความจงรักภกัดีต่อองค์กร หมายถึง 
ความรู้สึกรักใคร่ ไม่อยากไปจากองคก์รเน่ืองมาจากองคก์รมีส่ิงจูงใจบางอยา่งท่ีท าให้รู้สึกเสียดายท่ี
จะตอ้งจากองคก์ร 
 ถวลัย ์เอ้ือวิศาลวรวงศ์ (2547) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ ความจงรักภกัดีต่อองคก์รว่า เป็น
ความรู้สึกตอ้งการท่ีจะอยูแ่ละไม่อยากไปจากองคก์ร มีความรู้สึกรักใคร่ ซ่ึงอาจเป็นเพราะองค์กร
นั้นมีส่ิงจูงใจบางอย่างท่ีท าให้สมาชิกรู้สึกเสียดายท่ีจะต้องจากองค์กรไป นอกจากน้ีสมาชิกจะ
ผูกพนัมีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักับหน่วยงานและภาระงานท่ีสมาชิกท างานอยู่ กล่าวคือ  
พึงพอใจท่ีจะท าและตอ้งการใหง้านนั้นบรรลุผลส าเร็จตามเป้าประสงคข์ององคก์ร 
 ศนิกานต ์ศิริศกัด์ิยศ (2548) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า ความจงรักภกัดีต่อองค์กร คือ การท่ี
พนกังานในองค์กรรู้สึกตนมีความส าคญั รู้สึกว่าตนพึ่งพิงได ้คาดหวงัว่าจะไดก้ารตอบสนองจาก
องคก์รโดยพนกังานร่วมกบัองคก์ร 
 ธีระศกัด์ิ ก าบรรณารักษ ์(2552) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ ความภกัดีต่อองคก์ร คือ ความจง
รัก ความซ่ือสัตย ์ความผกูพนั ความเล่ือมใส ไม่ทอดทิ้งองคก์รเม่ือองคก์รประสบกบัภยัพิบติั ทุ่มเท
ความรู้ความสามารถ เพื่อสร้างสรรคอ์งคก์รใหเ้ขม้แขง็และกา้วหนา้ 
 กรองกาญจน์ ทองสุข (2554) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร หมายถึง 
ความรู้สึกของบุคคลท่ีรู้สึกจงรักภกัดีต่อองค์การ สถานท่ีท่ีตนปฏิบติังานอยู่ ทุ่มเทและอุทิศตน
ให้กบัองค์กร มีความพึงพอใจในการท างาน พอใจในผลงาน วฒันธรรม ตลอดจนรู้สึกรักและมี
ความอบอุ่นผกูพนัต่อองคก์ร และจะปฏิบติังานอยูใ่นองคก์รต่อไปดว้ยความเตม็ใจ 
 ปชานนท์ ชนะราวี (2556) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า ความจงรักภกัดีต่อองค์กร คือ ความ
ผกูพนัต่อองคก์รหรือเจตคติต่อองคก์รท่ีจะสะทอ้นให้เห็นถึงระบบความเก่ียวขอ้งวา่ บุคคลมีความ
เช่ือมัน่ ศรัทธา รักและหวงแหนต่อองคก์รท่ีตนเป็นสมาชิกอยู ่
 Barnard (1961) กล่าวว่า ความจงรักภกัดีต่อองค์กรมีความส าคญัต่อการบริหารงานใน
องค์กรเป็นความเต็มใจของบุคคล และเป็นปัจจยัท่ีส าคญัในองค์กรความเต็มใจของบุคคลอาจจะ
เรียกช่ือท่ีแตกต่างกนั เช่น ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ขวญัและก าลงัใจ 
และความเขม้แข็งเป็นตน้ ไดใ้ห้ขอ้สังเกตวา่ถึงแมค้วามจงรักภกัดีต่อองคก์รจะมีความ ส าคญั แต่ก็
ไดรั้บการยอมรับเพียงเล็กนอ้ยเท่านั้นวา่เป็นเง่ือนไขท่ีส าคญัในองคก์ร 
 Peter M. Blau; & W. Reichard Scotts (1962) ได้ให้ความหมายว่า  ความจงรักภัก ดี
หมายถึง ความรู้สึกและการแสดงออก ซ่ึงความรู้สึกเคารพต่อผูบ้งัคบับญัชา โดยช้ีใหเ้ห็นวา่ผลผลิต
ของคนงานมีส่วนร่วมสัมพนัธ์เป็นอยา่งมากต่อความจงรักภกัดีจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีความสะดวก
ในการสั่งการและง่ายพอท่ีจะกระตุน้ใหลู้กนอ้งท างานมากข้ึน 
 Dennis G. Mccarthy (1998) ได้ให้ความหมายว่า ความจงรักภกัดีต่อองค์กร เป็นความ
เช่ือมโยงดา้นความผกูพนัระหวา่งบริษทัและพนกังาน ซ่ึงกล่าวไวว้า่ปัจจยัส่วนบุคคลเป็นส่วนหน่ึง
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ท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานจนแปรเปล่ียนเป็นความผกูพนัต่อองค์กร และน ามาซ่ึง
ความจงรักภกัดี 
 John W. Lee (1967 อ้างถึงใน ปชานนท์ ชนะราวี  2556) ได้ให้ความหมายว่า ความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ร หมายถึง การเช่ือฟัง การแสดงความรักดว้ยความเคารพ การซ่ือสัตยก์ารท าตาม
หนา้ท่ีและใหก้ารสนบัสนุน 
 Robert A. Baron (1989) ไดใ้หค้วามหมายวา่ ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร คือ ความผกูพนั
ต่อองคก์ร หรือเจตคติต่อองคก์รท่ีจะสะทอ้นให้เห็นถึงระบบความเก่ียวขอ้งวา่บุคคลมีความเช่ือมัน่ 
ศรัทธา รักและหวงแหนต่อองค์กรท่ีตนเป็นสมาชิกอยู่ ซ่ึงระดบัความพึงพอใจในระดบัสูงมีส่วน
สัมพนัธ์กบัการอยูก่บัองคก์รในปัจจุบนั โดยประกอบดว้ย 
 1) การยอมรับอยา่งสูงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
 2) การเตม็ใจท่ีจะเขา้ไปกระท าการใด แทนได ้
 3) ความปรารถนาอยา่งสูงส่งท่ีจะคงอยูก่บัองคก์รนั้นต่อไป 
 ความจงรักภกัดีต่อองค์กรจึงนับเป็นเจตคติท่ีค่อนขา้งมัน่คงในช่วงเวลาอนัยาวนานท่ี
บุคคลแสดงตนอยา่งภูมิใจในองคก์ร มีความพึงพอใจและปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์รนั้น
ต่อไป ดงันั้นจึงสามารถกล่าวได้ว่า ความจงรักภกัดีต่อองค์กรเป็นคุณสมบติัท่ีจ  าเป็นท่ีช่วยน าพา
องคก์รมีประสิทธิผลและอยู่รอดต่อไป นอกจากองคก์รตอ้งสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณภาพเขา้มาเป็น
สมาชิกองคก์รแลว้ การรักษาให้บุคลากรเหล่านั้นคงอยูก่บัองคก์รอยา่งมีคุณค่า เพื่อน าพาองคก์รให้
บรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีวางไว ้ก็เป็นส่ิงท่ีส าคญั 
 กล่าวโดยสรุป ความจงรักภกัดีต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกและการแสดงออกของ
บุคคลท่ีรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ซ่ึงเคารพต่อองคก์ร มีความเตม็ใจปฏิบติังานและอุทิศ
ตนต่อองคก์ร รักและเต็มใจ ทุ่มเทอุทิศตนให้กบัองคก์าร หน่วยงานท่ีบุคคลนั้นท างานอยูต่ลอดจน
ปกป้องต่อสู้เพื่อองคก์ารหากมีคนกล่าวร้ายแก่องคก์าร มีความรู้สึกผูกพนั ไม่อยากไปจากองคก์าร 
ถึงแมจ้ะมีทางเลือกท่ีดีกวา่ กล่าวคือ มีความพอใจท่ีจะท างานใหก้บัองคก์ารน้ีตลอดไป 
 ทฤษฎคีวามจงรักภักดีต่อองค์กรของ Hoy & Rees (1974)  
 Hoy & Rees (อา้งถึงใน จีรภคัร อเนกวิถี 2557) กล่าวว่า ความจงรักภกัดีเป็นส่ิงท่ีท าให้
แสดงออกถึงความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลกบัองค์กร ถา้คนยิ่งมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารสูงมาก
ข้ึนเท่าไรแนวโนม้ท่ีจะลาออกหรือทิ้งองคก์ารไปก็จะนอ้ยลงเท่านั้น 
 องคป์ระกอบของความจงรักภกัดี ประกอบดว้ย 3 มิติ มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 1. พฤติกรรมท่ีแสดงออก (Behavioral Aspect) มีการตอบสนองออกมาโดยแสดง
พฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึง ซ่ึงอาจจะมาจากทศันคติของบุคคลท าให้เกิดพฤติกรรมข้ึน บุคคลนั้น
จะมีทศันคติเชิงบวกต่อส่ิงท่ีตนเองไดก้ระท า ถึงแมว้า่จะไม่สอดคลอ้งกบัทศันคติในตอนแรกก็ตาม 
เม่ือกระท าไปแลว้คนเราก็จะท าการเปล่ียนแปลงทศันคติให้เป็นทางท่ีดีเพื่อลดความเครียดท่ีอาจ
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เกิดข้ึน เช่น การไม่อยากยา้ยจากองคก์รนั้น ความไม่อยากยา้ยไปจากหวัหนา้ ความตอ้งการท่ีจะยา้ย
ตามหวัหนา้ เม่ือหวัหนา้ยา้ยไปท่ีอ่ืน เป็นตน้ 
 2. ความรู้สึก (Affective Aspect) หมายถึง อารมณ์ ความรู้สึกท่ีเกิดจากความรู้สึกชอบ
หรือไม่ชอบต่อบุคคลหรือสถานการณ์ เช่น การมีความรักต่อองค์กรหรือความพึงพอใจในองค์กร
นั้น ความรักท่ีจะท างานกบัหวัหนา้ เป็นตน้ 
 3. การรับรู้ (Cognitive Aspect) หมายถึง ค่านิยม ความเช่ือท่ีบุคคลได้ยึดถือ หรือ
สถานการณ์ท่ีมีอิทธิพลต่อส่ิงท่ีบุคคลรับรู้และกระท า เช่น ความเช่ือมั่นในองค์กรหรือความ
ไวว้างใจในองค์กร ความเช่ือมัน่และไวว้างใจในหัวหน้า ความเช่ือถือในหัวหน้าแม้คนอ่ืนจะมี
ปฏิกิริยาต่อการตดัสินใจของหัวหนา้ ความรู้สึกวา่หวัหน้ายินดีรับผิดชอบแทนเม่ือตวัเองบกพร่อง 
ความรู้สึกโดยตรงวา่มีความจงรักภกัดีต่อหวัหนา้ เป็นตน้ 
 

 

 
ภาพประกอบที ่2.2 ความจงรักภกัดีประกอบไปดว้ย 3 ดา้น Hoy & Rees 
ทีม่า : จีรภคัร อเนกวถีิ (2557 : 12) 
 
 Richard M. Steers (1977 อา้งถึงใน ปชานนท์ ชนะราวี 2556) กล่าวว่า องค์ประกอบท่ีมี
อิทธิพลต่อระดบัความภกัดีต่อองคก์ร มี 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ 
 1. ลักษณะส่วนบุคคลของผูท้  างาน (Personal Characteristics) ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาของการปฏิบติังานในองคก์ร และระดบัต าแหน่งงาน 
 2. ลักษณะของงาน (Job Characteristics) ได้แก่ ความมีอิสระในการท างาน ความ
หลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณ์ของงาน การมีส่วนร่วมในการบริหาร งานท่ีมีโอกาส
ปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น และผลยอ้นกลบัของงาน 

ความจงรักภักด ี

พฤตกิรรมทีแ่สดงออก 
(Behavioral Aspect) 

ความรู้สึก 
(Affective Aspect) 

การรับรู้  
(Cognitive Aspect) 
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 3. ประสบการณ์จากการท างาน (Work Experiences) หมายถึงสภาพการท างานท่ี
พนกังานไดรั้บ ไดแ้ก่ ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญักบัองคก์ร ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร 
ความเช่ือถือไดข้ององค์กร ความพึ่งพิงไดข้ององคก์ร และความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนอง
จากองคก์ร 
 John P. Meyer & N.J. Allen (1997) กล่าววา่ องคป์ระกอบของความผกูพนัของพนกังาน
ต่อองคก์รวา่มี 3 องคป์ระกอบ ซ่ึงมีปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัในแต่ละดา้นแตกต่างกนัดงัน้ี 
 1. ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความผูกพันด้านความต่อเน่ือง ได้แก่ อายุ ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ความตั้งใจลาออกจากงาน 
 2. ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัด้านความรู้สึก ได้แก่ ความมีอิสระในการท างาน 
ลกัษณะเฉพาะของงาน ความส าคญัของงาน การไดใ้ชท้กัษะท่ีหลากหลาย ความทา้ทายของงาน 
 3. ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัด้านบรรทดัฐานทางสังคม ได้แก่ ความสัมพนัธ์ต่อ
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน การพึ่งพาองคก์ร การมีส่วนร่วมในการบริหาร 
 Albert Hirschman (1970) ไดแ้บ่งการแสดงออกถึงความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ออกเป็น 2 
ประการ คือ 
 1. การท่ีสมาชิกในองคก์รเต็มใจท่ีจะอยูใ่นองคก์รร่วมกนั และต่อตา้นการออกจากงานใน
กรณีท่ีองคก์รมีผลผลิตลดลง 
 2. สมาชิกในองคก์รรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ร 
 Adler & Adler (1998) กล่าวว่า มี 5 องค์ประกอบท่ีพฒันาให้สมาชิกเกิดความจงรักภกัดี
ต่อองคก์รอยา่งมาก คือ 
 1. ความมีอ านาจเหนือผูอ่ื้น (Domination) คือการท่ีสมาชิกท างานภายใตก้ารบริหารของ
ผูน้ าท่ีมีความเขม้แข็ง และควบคุมกิจกรรมในชีวิตของตนเองและงานได ้ผูน้ ายอมรับสถานะของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ละเวน้พฤติกรรมบางอยา่งท่ีเป็นเร่ืองเฉพาะบุคคล เพื่อหล่อหลอมตนเองให้ด าเนิน
บทบาทสมาชิกขององคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 2. การแสดงเอกลกัษณ์ (Identification) คือการท่ีสมาชิกองคก์รรับรู้วา่ตนเองมีการแสดง
เอกลกัษณ์ของตนเองและกลุ่มจะท าให้ไดรั้บรางวลัตอบแทน เกิดแรงบนัดาลใจจากบรรยากาศท่ีมี
การกระตุน้ซ่ึงกนัและกนั ซ่ึงมีบรรยากาศท่ีสนิทสนมเป็นกนัเอง แสดงความซ่ือสัตยต่์อกลุ่ม แสดง
ตนเป็นแบบอย่างและหล่อหลอมแนวคิดของแต่ละคนให้เขา้กบัของกลุ่ม เกิดแรงบนัดาลใจท าให้
สนใจและอุทิศตนเพื่อองคก์ร 
 3. ความผูกพนั (Commitment) คือการท่ีสมาชิกรับรู้ว่าตนเองได้รับแรงกระตุน้ให้เกิด
ความจงรักภกัดี จากกิจกรรมท่ีท าให้เกิดการปฏิบติังานท่ีดีและเห็นความส าคญั จากการไดเ้ขา้ร่วม
พิธีปฏิญาณตนวา่จะจงรักภกัดีต่อองคก์ร และปฏิบติัตามกฎขององคก์ร 
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 4. การบูรณาการ (Integration) คือการท่ีสมาชิกในองค์กรรับรู้ว่าตนเองมีความรู้สึกใน
ระดับสูงเก่ียวกับความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกัน มีสัมพนัธภาพ มีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กร  
มีความสามคัคีภายในหมู่คณะ มีการด าเนินงานร่วมกนั มีการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั มีความใกลชิ้ด
สนิทสนมกนั ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั เม่ือมีความขดัแยง้จากภายนอก ทีมงานจะรวมตวักนัต่อตา้น 
 5. ก าหนดเป้าหมาย (Goal Alignment) คือ การท่ีสมาชิกในองค์กรรับรู้ว่าตนเองมีการ
ยอมรับจุดมุ่งหมายเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองค์กร มีความภูมิใจ พึงพอใจในการปฏิบติังาน มี
ความเสียสละทุ่มเทและพยายามในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี เพื่อมุ่งสู่เป้าหมายขององคก์ร โดยรวม 
 ลกัษณะขององค์กรทีม่ีความจงรักภักดี (อ้างถึงใน นิวตัิ จันทราช 2560) 
 Fletcher (1993) ไดแ้สดงแนวคิดวา่ ความจงรักภกัดีต่อองคก์รมี 3 องคป์ระกอบส าคญัคือ 
 1. การแสดงประวติัของตนเองต่อองค์กร (An Expression of the Historical Self) เพราะ
การแสดงประวติัของตนเองเป็นพื้นฐานท่ีส าคญัของความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
 2. ความผูกพนัท่ีมีมากกว่า การแสดงออกท่ีเป็นนิสัย (More than a habit of attachment) 
เป็นการกระท าเพื่อองค์กรโดยตระหนักว่า เป็นหน้าท่ีของตนรับผิดชอบต่อหน้าท่ี ท่ีมีความยึด
เหน่ียวความผกูพนัในองคก์ร 
 3. หลีกเล่ียงการไม่ซ่ือตรงต่อองคก์ร (Avoidance of betrayal) เป็นการแสดงความจริงใจ
ต่อเป้าหมายขององค์กรไม่ต่อสู้เพื่อองค์กรอ่ืนๆ ไม่กระท าส่ิงท่ีเกิดอนัตรายต่อองค์กรมีการต่อสู้ 
และป้องกนัองคก์รจากผูใ้หร้้ายแสดงความกตญัญูต่อองคก์ร 
 Fullager & Barling (1989) ได้สรุปโดยรวมว่า บุคคลท่ีมีความจงรักภกัดีต่อองค์กรมี 3 
ลกัษณะ ดงัน้ี  
 1. มีทศันคติเชิงบวกต่อคุณค่าและเป้าหมายขององคก์ร 
 2. มีความภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององคก์ร 
 3. ปรารถนาท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์รไว ้
 Adler & Adler (1988) ได้กล่าวว่า  มี  5 องค์ประกอบท่ีพัฒนาให้สมาชิกเกิดความ
จงรักภกัดีต่อองคก์รอยา่งมากคือ 
 1. ความมีอ านาจเหนือผูอ่ื้น (Domination) คือการท่ีสมาชิกองค์กรท างานภายใต้การ
บริหารของผูท่ี้มีความเขม้แข็งและควบคุมกิจกรรมในชีวิตของตนเองและงานไดผู้น้  ายอมรับสถานะ
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 2. การแสดงเอกลกัษณ์ (Identification) คือการท่ีสมาชิกองคก์รรับรู้วา่ตนเองมีการแสดง
เอกลกัษณ์ของตนเองและกลุ่ม จะท าใหไ้ดรั้บรางวลัตอบแทน เกิดแรงบนัดาลใจจากบรรยากาศท่ีมี
การกระตุน้ซ่ึงกนัและกนั มีบรรยากาศท่ีสนิทสนมเป็นกนัเอง 
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 3. ความผกูพนั (Commitment) คือการท่ีสมาชิกองคก์รรับรู้วา่ตนเองไดรั้บการกระตุน้ให้
เกิดความจงรักภกัดีจากกิจกรรมท่ีท าให้เกิดการปฏิบติังานท่ีดีและเห็นความส าคญัของการลงทุน
จากการไดเ้ขา้ร่วมพิธีปฏิญาณตนวา่จะจงรักภกัดีต่อองคก์รและปฏิบติัตามกฎขององคก์ร 
 4. การบูรณาการ (Integration) คือการท่ีสมาชิกองค์กรรับรู้ว่า ตนเองมีความรู้สึกใน
ระดบัสูงเก่ียวกบัการเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั มีสัมพนัธภาพ มีความรู้สึกเป็นเจา้ขององค์กรมีความ
สามคัคีภายในหมู่คณะ 
 5. ก าหนดเป้าหมาย (Goal alignment) คือการท่ีสมาชิกองคก์รรับรู้วา่ตนเองมีการยอมรับ
จุดมุ่งหมายเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร 
 Robbins (2001 อา้งถึงใน จีรภคัร อเนกวถีิ 2557) ไดก้ล่าววา่ ความจงรักภกัดีจะนึกถึงการ
พฒันาของบุคลากรให้ ท างานไดมี้ศกัยภาพตรงกบัท่ีมาสโลว ์ไดก้ล่าวไว ้คือเป็นความภาคภูมิใจ
สูงสุด แต่ความจงรักภกัดีนั้นยงัเกิดจากปัญหาความสับสนในชีวิตและลกัษณะงานของวฒันธรรม
องคก์รนั้น ซ่ึงเป็นสาเหตุใหเ้กิดความจงรักภกัดีในองคก์ร 5 ประการไดแ้ก่ 
 1. ความรู้สึกท่ีมุ่งมัน่ในวตัถุประสงค์ขององค์กรท่ีมีความจงรักภกัดีต่อองค์กรจะสร้าง
วฒันธรรมตามความหมายของวตัถุประสงค์ ในขณะท่ีก าไรอาจเป็นท่ีส าคญั แต่ก็มิไดเ้ป็นค่านิยม
ส าคญัประเด็นแรกขององคก์าร 
 2. มุ่งมัน่ท่ีการพฒันาปัจเจกบุคคล องคก์รท่ีมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รจะค านึงถึงคุณค่า
และค่านิยมของบุคลากร และจะสร้างวฒันธรรมท่ีบุคลากรมีโอกาสเรียนรู้ เติบโตและสร้างความมัง่
คงใหแ้ก่บุคลากร 
 3. ความเช่ือใจและความเปิดเผย จะมีลกัษณะความเช่ือใจสูงในองค์กร มีความซ่ือสัตย์
ผูบ้ริหารพร้อมท่ีจะเผชิญหนา้ หากท าผดิก็จะยอมรับผดิ 
 4. การมอบอ านาจให้กบับุคลากร ท าให้บุคลากรสามารถรับมอบอ านาจในการตดัสินใจ
ในงานได้ดี ผูบ้ริหารก็จะมีความสบายใจ แบ่งเบาภาระเพราะได้กระจายอ านาจให้แก่ทีมงาน
บุคลากร 
 5. ความอดทนต่อการแสดงออกของบุคคล ผูบ้ริหารให้บุคลากรแสดงออกอยา่งเป็นตวั
ของตวัเอง เช่น การแสดงอารมณ์และความรู้สึกอยา่งปราศจากความรู้สึกผดิหรือกลวัการกล่าวหา 
 พชัรินทร์ รอดพยนัตร์ (2545) แบ่งความจงรักภกัดีตามคุณลกัษณะใหญ่ๆ 5 ประการ คือ 
 1. ความจงรักภกัดีบอกถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งสาเหตุและจุดมุ่งหมายและบทบาทของ
ความจงรักภกัดีจะเปล่ียนแปลงไดห้ลากหลายแลว้แต่ลกัษณะของความสัมพนัธ์นั้นๆ 
 2. ความจงรักภกัดีมีการเปล่ียนแปลงตามความรุนแรงของอารมณ์ ในความจงรักภกัดีท่ีมี
ความเต็มเป่ียมจะแสดงใหเ้ห็นถึงความกระตือรือร้น การอุทิศตนของบุคคลในการใชค้วามพยายาม
อยา่งเตม็ท่ีท่ีจะท า ให้บรรลุจุดมุ่งหมายของโครงการ หรือบางทีอาจแสดงให้เห็นถึงการปฏิบติัท่ีเป็น
นิสัยหรือการมีจิตส านึกท่ีนอ้ยลง ซ่ึงในลกัษณะน้ีลกัษณะของความจงรักภกัดีจะเปล่ียนแปลงไป 
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 3. ความจงรักภกัดีมีความแตกต่างในรายละเอียดและความเก่ียวขอ้งกบับุคคลหรือส่ิงของ
บางกลุ่ม ความจงรักภกัดีพฒันามาจากประสบการณ์และความคิด จากเหตุผลอนัน้ีขอบเขตและ
ความแตกต่างของส่ิงกระตุ้นจะทาให้ความจงรักภกัดีมีความสัมพนัธ์กับความหลากหลายของ
สถานการณ์หรือชนิดของสถานการณ์ต่างๆ ท่ีเขา้มาเก่ียวขอ้ง 
 4. ความจงรักภกัดีมีความแตกต่างกนัในเร่ืองความชดัเจนและความอดทน ผูจ้งรักภกัดี
บางคนมีโครงสร้างท่ีมัน่คง แสดงความคิดเห็นอยา่งเป็นระบบ พูดหรือใชภ้าษาท่ีชดัเจน แต่บางคน
อาจจะไม่มีรูปแบบท่ีชดัเจน ไม่แน่วแน่ บางคนอาจจะมีความจงรักภกัดีอยู่ในระยะสั้น ในขณะท่ี
บางคนอาจจะมีอยู่ในระยะยาว ความจงรักภกัดีเป็นรากฐานท่ีอยู่ลึกท่ีสุดของความรู้สึกและความ
ตอ้งการ มนุษยซ่ึ์งมีความภาคภูมิใจในตวัเองจะช่ืนชมในสติปัญญาของตนเองว่าเปรียบเสมือน
เคร่ืองยนต์ท่ีมีพลงั แต่เขาตอ้งตระหนกัว่าความคิดและนิสัยในการดารงชีวิตไม่สามารถสั่นคลอน
ขอ้ผกูมดัระหวา่งความจงรักภกัดีกบัทศันคติออกไปได ้
 5. ความจงรักภกัดีมีการเปล่ียนแปลงในเร่ืองของความส าคญัได ้ในจุดน้ีจะเห็นไดช้ดัจาก
จุดยนืของผลกระทบของเขาทั้งหลาย เช่น พฤติกรรมตามนโยบายทางการเมือง ความจงรักภกัดีจะมี
ความส าคญัไม่เท่าเทียมกนัจากความหมายต่างๆ 
 แนวทางการสร้างความจงรักภักดีต่อองค์กร 
 ธี ร ะ ศั ก ด์ิ  ก า บ ร รณ า รั ก ษ์  ( 2552) ภ า ค วิ ช า จิ ต วิ ท ย า  คณ ะ ศิ ล ป ะ ศ า ส ต ร์
มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ ไดใ้หแ้นวทางการสร้างความจงรักภกัดีต่อองคก์รไวด้งัน้ี 
 1. สร้างจิตส านึกรักองคก์ร 
 2. การเป็นพนกังานท่ีดีขององคก์ร 
 3. การสร้างความเป็นน ้าหน่ึงใจเดียว 
 4. การสร้างความส านึกในการท างาน 
 5. ขั้นตอนการท างานเป็นทีม 
 6. การพฒันาเชาวน์จิตวญิญาณ (SQ) 
 Terrie Lynn Bittner (2008 อา้งถึงใน ปชานนท ์ชนะราวี 2556) ไดน้ าเสนอ 5 ขั้นตอนใน
การสร้างความจงรักภกัดีต่อองคก์รใหก้บัพนกังาน ดงัน้ี 
 1. เขา้ใจว่าพนักงานเป็นผูท่ี้ตอ้งท างานหนักเพื่อให้บริษทัเติบโต ดงันั้นบริษทัตอ้งให้
ผลตอบแทนแก่พนกังานอยา่งเหมาะสม 
 2. เคารพในความเห็น ความรู้และทกัษะของพนกังาน ซ่ึงพนกังานมกัมีความเช่ียวชาญ
เฉพาะดา้นท่ีตนถนดั ควรให้ความส าคญั โดยปรึกษา และตดัสินใจต่างๆร่วมกบัพนกังาน แมจ้ะใช้
ท่ีปรึกษาจากภายนอกก็ตาม 
 3. ลดการจดัการท่ีลงมาจากผูบ้ริหารระดบัสูง (Top down) แต่เพิ่มการจดัการท่ีมาจาก
พนกังาน (Bottom Up) เพื่อรับฟังพนกังานมากข้ึน 
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 4. มีการปรับขั้นต าแหน่งให้กับพนักงานในองค์กรก่อนพิจารณารับจากบุคคลอ่ืน
ภายนอกองคก์รและใชก้ารฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ให้เหมาะสมกบัต าแหน่งงาน ซ่ึงจะส่งเสริม
ใหพ้นกังานตั้งใจท างานและเพิ่มความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
 5. ใหค้วามส าคญักบัพนกังานอยา่งเท่าเทียมกนัทุกๆคน นอกเหนือจากสวสัดิการพื้นฐาน
เพื่อให้พนักงานรู้สึกว่าบริษทัใส่ใจพนกังาน เช่นมีการให้เงินหรือของขวญัในวนัเกิดหรือจดังาน
เล้ียงเล็กๆนอ้ยๆ ใหส้วสัดิการครอบคลุมถึงครอบครัว เป็นตน้ 
 Lisa Beach (2008 อา้งถึงใน ปชานนท์ ชนะราวี 2556) ได้กล่าวถึงวิธีการในการเขา้ถึง
และเพิ่มความจงรักภกัดีต่อองคก์ร นอกเหนือการใชเ้งิน ไดด้งัน้ี 
 1. ส่ือสารกบัพนกังานโดยใชก้ารพูดคุยกบัทุกคน ถึงเร่ืองสารทุกขสุ์ขดิบนอกเหนือจาก
เร่ืองงาน 
 2. เขา้ใจและห่วงใยปัญหาทั้งเร่ืองงานและเร่ืองอ่ืนๆของพนกังาน 
 3. เป็นเสมือนเพื่อนท่ีช่วยแกปั้ญหาและใหค้  าปรึกษากบัพนกังาน 
 4. มีการประเมินและบอกผลการท างานและแนะน าวธีิการปรับปรุงแกไ้ข 
 5. รับฟังความคิดเห็นของพนกังาน 
 6. ซ้ือสัตยใ์นการรักษาความลบัของพนกังานพร้อมใหค้วามใส่ใจอยา่งเท่าเทียมกนั 
 7. แลกเปล่ียนความคิดเห็นถึงผลการท างานกบัพนกังาน 
 8. มีภาวะเป็นผูน้ าท่ีมีคุณภาพ 
 Lisa Beach (2008 อ้างถึงใน ปชานนท์ ชนะราวี 2556) ได้ศึกษาวิจัยและ ได้น าเสนอ
ปัจจยั 7 ขอ้ท่ีจะเพิ่มความความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานไดน้อกเหนือจากเงิน คือ 
 1. การส่ือสารท่ีเปิดโอกาสการส่ือสารสองทางภายในบริษทั 
 2. ท าใหพ้นกังานรู้ถึงคุณค่าในตนเองและไดรั้บการยอมรับใหเ้กียรติจากบริษทั 
 3. ความพึงพอใจในการปฏิบติังานเป็นการเพิ่มความทา้ทายในการท างาน โดยใชโ้อกาส
เรียนรู้เป็นเคร่ืองมือ 
 4. ใหพ้นกังานรู้สึกไม่ถูกควบคุมในการท างานมากเกินไป 
 5. มีผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีประสิทธิภาพ 
 6. เขา้ใจและเห็นใจในปัจจยัส่วนบุคคลและครอบครัวของพนกังาน 
 7. ส่งเสริมโอกาสในความกา้วหนา้ของพนกังาน และส่งเสริมให้พนกังานท างานอยา่งมี
ประสิทธิภาพ 
 Chuck Martin (2003 อา้งถึงใน ปชานนท์ ชนะราวี 2556) ได้น าเสนอ 10 วิธี เพิ่มความ
จงรักภกัดีของพนกังานต่อองคก์รภายใน 2 ปี โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 1. เพิ่มภาวะผูน้ าให้กบัหัวหน้างาน ซ่ึงพนกังานจะรู้สึกมัน่ใจถึงอนาคตการท างานของ
ตนท่ีมีความชดัเจนเม่ือมีหวัหนา้งานท่ีมีภาวะผูน้ าท่ีดี 
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 2. ปรับวฒันธรรมองคก์รใหมี้ความยติุธรรมมากข้ึน 
 3. เพิ่มความไวว้างใจ ซ่ึงสามารถสร้างได้โดยการฝึกอบรม ซ่ึงจะได้ประโยชน์ทั้งต่อ
บริษทัและพนกังาน 
 4. สร้างโอกาส พนักงานต้องการความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ในขณะท่ีบริษัท
ตอ้งการเส้นทางการเติบโต ซ่ึงตอ้งพึ่งพาพนักงานโดยให้โอกาสความก้าวหน้าแก่พนักงานในการ
ขบัเคล่ือนบริษทั 
 5. สนบัสนุนความย ัง่ยืนของบริษทั โดยทัว่ไปพนกังานมกัตอ้งการท างานกบับริษทัท่ีมี
ความมัน่คง มากกวา่การไดรั้บเงินเดือนสูงๆเพียงอยา่งเดียว 
 6. มีการตั้งเป้าหมายในงานเพื่อสร้างความทา้ทายให้กบัพนักงานท่ีมีต่องาน และสร้าง
การพฒันาของพนกังาน 
 7. มีความมัน่คงในการท างาน ใหพ้นกังานรู้สึกมัน่คงวา่ตนจะไม่ถูกเลิกจา้ง ซ่ึงจะกระทบ
ต่อขวญัก าลงัใจของพนกังาน 
 8. มีการจ่ายค่าตอบแทนอยา่งเป็นธรรมใหเ้หมาะสมกบังานท่ีท า 
 9. มีความยดืหยุน่ในการท างานและชีวติส่วนตวัท่ีตอ้งไปดว้ยกนั 
 10. มีสวสัดิการท่ีครอบคลุมส่ิงท่ีจ  าเป็นต่อพนกังานโดยรวม 
 ประโยชน์ของความจงรักภักดี 
 Richard M. Steers (1977) ช้ีให้เห็นความส าคญัของความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ท่ีส่งผลต่อ
การบริหารวา่ 
 1. การศึกษาเร่ืองความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ใชท้  านายอตัราการเขา้ออกจากงานได ้
 2. ความจงรักภักดีต่อองค์กรจะเป็นแรงผลักดันของผู ้ปฏิบัติงานในองค์กรท่ีตน
ปฏิบติังานอยู ่
 3. ความจงรักภกัดีต่อองคก์รจะเป็นตวัช้ีวดัถึงความมีประสิทธิภาพขององคก์รได ้
 ธีระศกัด์ิ ก าบรรณารักษ ์(2552) ไดก้ล่าวถึงประโยชน์ของความจงรักภกัดีท่ีมีต่อองคก์ร 
มีดงัน้ี 
 1. ท  าใหอ้งคก์รมีความเจริญกา้วหนา้ 
 2. พนกังานถือเป็นทรัพยสิ์นขององคก์ร (Assets) 
 3. แข่งขนัชนะคู่แข่ง 
 4. ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างานสูง 
 5. การขาดงาน การยา้ยงาน และการลาออกต ่าลง 
 6. มีความพอใจในการท างานสูง 
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 บทสรุปความจงรักภักดีของพนักงานส าคัญต่อองค์กร 
 การเปล่ียนแปลงต่างๆในปัจจุบนั ท าให้องคก์รตอ้งเผชิญกบัส่ิงใหม่พร้อมทั้งปรับตวัให้
สอดคล้องกบัการเปล่ียนแปลงท่ีหลากหลายทั้งสภาพแวดลอ้ม ภายในและภายนอก แต่ส่ิงส าคญั
เพื่อให้เกิดประสิทธิผลของงานส าหรับองคก์รในการขบัเคล่ือนไปในทิศทางเดียวกนันั้นเป็นเร่ือง
ความจงรักภกัดีของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รองคก์รจึงตอ้งท าการพฒันาให้พนกังานมีความจงรักภกัดี 
ต่อองคก์ร โดยมุ่งพฒันาใหอ้งคก์รไปสู่เป้าหมายท่ีวางไว ้ 
 ทั้งน้ี การท่ีจะพฒันาให้พนกังานมีความผูกพนัต่อองค์กรและมีความภาคภูมิใจในการ
เป็นพนกังานขององคก์รรู้สึกเป็นเจา้ของโดยเสียสละและทุ่มเทในการปฏิบติังานใหก้บัองคก์รเตม็ท่ี
ดว้ยความเตม็ใจ สามารถพิจารณาไดจ้าก ความจงรักภกัดีท่ีพนกังานแสดงออก 3 มิติดว้ยกนั คือ  
 1) พฤติกรรมท่ีแสดงออก เช่น การทุ่มเทเวลาท างานใหก้บัองคก์ร 
 2) ความรู้สึก เช่น แจง้ผูอ่ื้นวา่ตนท างานในองคก์รแห่งน้ีอยา่งภาคภูมิใจ และ 
 3) การรับรู้ เช่น มีทศันคติต่อองคก์รในทางท่ีดี 
 ดงันั้น หากพนกังานเกิดความจงรักภกัดีต่อองค์กรแลว้ องค์กรจะประสบผลส าเร็จและ
บรรลุจุดหมายปลายทางท่ีก าหนดได ้นอกจากน้ี พนกังานจะสามารถใชท้รัพยากร ประกอบดว้ย คน 
เงิน วสัดุอุปกรณ์ (รวมถึงอาคารสถานท่ี) และเทคโนโลยีท่ีมีอยู่ในองคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพและ
เกิดประโยชน์สูงสุด 
 จากแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกับความจงรักภักดีท่ีได้กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า ความ
จงรักภกัดีต่อองค์กร มีความส าคญัต่อองค์กรและมีความสัมพนัธ์ต่อพฤติกรรมการท างานของ
พนักงาน คือ บุคคลท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์กร เกิดความรัก 
ความเช่ือมัน่ในองคก์รไม่ยอมยา้ยงานออกไปไหน การท่ีรู้สึกเป็นเจา้ของโดยเสียสละและทุ่มเทใน
การปฏิบติังานอยา่งตั้งใจมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร และมีส่ิงจูงใจในการท างาน ในส่วนองคป์ระกอบ
ท่ีส าคญัของความจงรักภกัดี ไดแ้ก่ พฤติกรรมท่ีแสดงออก การรับรู้ อารมณ์และความรู้สึก ความ
จงรักภกัดีต่อองค์กรจะเห็นไดว้า่ เป็นผลดีอย่างมากกบัองคก์รต่างๆ เพราะสามารถลดการยา้ยออก
จากงาน ลดค่าใช้จ่ายต่างๆ เช่น การหาบุคลากรใหม่เขา้มาท างาน การอบรมการพฒันา ลดการ
เปล่ียนสมาชิกบุคลากร ยงัส่งผลถึงคุณภาพและภาพลกัษณ์ต่อองคก์รในทางท่ีดีอีกดว้ย 
 
2.3 ผลงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

 จีรภคัร เอนกวิถี (2557) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ารของพนกังาน กรณีศึกษา โรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท โดยใชแ้บบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการศึกษา พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานโรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท ไดแ้ก่ เพศ 
อาย ุต าแหน่งงาน วฒิุการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาปฏิบติังาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ท่ีแตกต่าง
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กันมีความจงรักภักดีต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมี
ความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนักบัความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
 ยูริโกะ สินทวี (2557) ได้ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีผลต่อ
ความจงรักภกัดีของ พนกังานใน บริษทัยาและเคร่ืองมือแพทยแ์ห่งหน่ึง โดยใชแ้บบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 180 คน พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ 
อายุ ต  าแหน่งงานปัจจุบนั รายไดใ้นปัจจุบนั ระดบัการศึกษา และ ระยะเวลาในการท างาน ไม่มีผล
ต่อความจงรักภกัดีของพนกังาน และพนกังานมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่น
ระดับมาก และมีระดับความจงรักภักดีต่อองค์การในภาพรวม อยู่ในระดับมาก เช่นกัน ปัจจัย
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ด้านชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตวั ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ด้าน
เงินเดือน และดา้นความรับผดิชอบ มีผลต่อความจงรักภกัดีของพนกังาน ส่วนปัจจยัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหนา้ในงาน ดา้นการ
ปกครอง บงัคบับญัชางาน ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพการปฏิบติังาน ดา้นสถานภาพ
ของวชิาชีพ ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน ไม่มีผลต่อความจงรักภกัดีของพนกังาน 
 ธนัชพร กบิลฤทธิวฒัน์ (2557) ได้ท าการศึกษา แรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กับความ
จงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานไทยในบริษัทข้ามชาติญ่ีปุ่น ในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล กลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังานคนไทยท่ีท างานในบริษทัขา้มชาติญ่ีปุ่น ท่ีเขา้มาด าเนินธุรกิจใน
ประเทศไทย ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จ านวน 400 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่มีแรงจูงใจในดา้นผลตอบแทนอยูใ่น
ระดบัปานกลาง โดยแรงจูงใจด้านผลตอบแทนท่ีเป็นตวังานอยู่ในระดบัมาก ส่วนแรงจูงใจด้าน
ผลตอบแทนท่ีเป็นสภาพแวดลอ้มในงาน รางวลั และเงินเดือน อยูเ่พียงแค่ในระดบัปานกลาง และ
พนกังานส่วนใหญ่มีความภกัดีต่อองค์กรในระดบัปานกลาง โดยมีความภกัดีต่อองค์กรทุกดา้นใน
ระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นความรู้สึก ดา้นการรับรู้ และดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก 
 พรนิภา ชาติวิเศษ (2557) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความ
จงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานในสถาบนัอุดมศึกษาสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราช
มงคลอีสาน. คน้ควา้อิสระ บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน. โดย
ใช้แบบสอบถามกบักลุ่มตวัอย่าง คือ พนักงานในสถาบนัอุดมศึกษาสายสนับสนุน มหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคลอีสาน จ านวน 5 วิทยาเขต โดยมีกลุ่มตวัอย่างจ านวน 186 คน ผลการศึกษา
พบวา่ ระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจในการท างานภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และความจงรักภกัดี
ต่อองค์กรภาพรวมอยู่ในระดับมาก และพบว่า แรงจูงใจในการท างาน ทั้ง 2 ด้านได้แก่ ความ
ตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ และดา้นความตอ้งการด้านความเจริญเติบโต มีผลต่อความจงรักภกัดีต่อ
องคก์รในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จิตต์โสภิณ นิลลิกา (2556) ได้ท าการศึกษา ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความจงรักภกัดี
ของบุคลากร โรงเรียนเอกชนสายสามญั อ าเภอเมือง จงัหวดัล าปาง ศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ปัจจยั ดา้นตวักระตุน้และปัจจยัการบ ารุงรักษากบัความจงรักภกัดีต่อองค์กรของบุคลากรโรงเรียน
เอกชน สายสามญั อ าเภอเมือง จงัหวดัล าปาง โดยเก็บขอ้มูลจาก 17 โรงเรียน จ านวน 292 คน ใช้
แบบสอบถาม พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมี ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นตวักระตุน้ในระดบัเห็น
ดว้ยมากท่ีสุดในด้านความประสบความส าเร็จ รองลงมาคือ ด้านโอกาสความก้าวหน้า ด้านการ
ไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูอ่ื้น ดา้นลกัษณะงาน และดา้นความรับผิดชอบ ตามล าดบั และมีความ
คิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัด้านการบ ารุงรักษาในระดับเห็นด้วยมากท่ีสุดในด้านความมัน่คงในการ
ท างาน รองลงมาคือ ดา้นนโยบาย การบริหาร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน ดา้นการบริหารจดัการ การบงัคบับญัชา และ ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
ตามล าดบั 
 รุจิรา เรืองวิไลกฤตย์ (2556) ได้ท าการศึกษาเร่ือง การศึกษาลักษณะส่วนบุคคล 
วฒันธรรมองค์กรและแรงจูงใจ ท่ีมีผลต่อความจงรักภกัดีในการปฏิบติังานของพนักงานระดับ
ปฏิบติัการ บริษทั ทีพีไอ โพลีน จ ากดั (มหาชน) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล จ านวนประชากร 400 คน กลุ่มตวัอย่าง 30 คน พบว่า เพศ สถานภาพสมรส ระดบั
การศึกษา รายไดต่้อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบติังานมีผลต่อความจงรักภกัดีในการปฏิบติังาน
ของพนกังานไม่แตกต่างกนั และ อายุ มีผลต่อความจงรักภกัดีในการปฏิบติังานของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการแตกต่างกนั วฒันธรรมองคก์รโดยภาพรวมมีผลต่อความจงรักภกัดีในการปฏิบติังานของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการ และแรงจูงใจในภาพรวมมีผลต่อความจงรักภกัดีในการปฏิบติังานของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการ 
 พิมพช์นก จึงเรืองสิทธ์ (2556) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั ศรีอรุณการยาง จ ากดั จงัหวดัยโสธร ผูศึ้กษาได้ก าหนดจ านวน
ตวัอย่างประชากรท่ีใช้ในการศึกษา เท่ากบัจ านวนประชากร คือ พนกังานทั้งหมด จ านวน 25 คน 
เคร่ืองมือท่ีใช่ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการศึกษาโดยใชแ้บบสอบถาม พบว่า พนกังานมีระดบั
ความพึงพอใจการปฏิบติังานและสวสัดิการใน ระดบัมาก และดา้นเพื่อร่วมงาน ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 
ดา้นความรับผดิชอบ มีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้น
การยอมรับและความส าเร็จในการท างาน ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นสภาพการท างาน ดา้นรายได้
และสวสัดิการ มีความพึงพอใจอยูใ่นระดบั มาก เรียงตามล าดบัจากมากไปนอ้ย 
 เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน และลูกจา้ง องคก์ารคลงัสินคา้ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นพนกังาน 
และลูกจา้งองคก์ารคลงัสินคา้ จานวน 250 คน โดยใชแ้บบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล พบวา่ 
เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบติังานของ
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บุคลากรในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และ แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนักงาน และลูกจ้าง องค์การคลังสินค้า ได้แก่ ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้าน
นโยบายและการบริหาร และดา้นความมัน่คงในการท างาน 
 สุกัญญา จนัทรมณี (2557) ได้ท าการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจและสภาพแวดล้อมในการ
ท างานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั ฮานา เซมิคอนดกัเตอร์ (อยธุยา) จ  ากดั 
โดยวิธีส ารวจเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 400 ชุด พบวา่ เพศ อายุ  
ระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบติังานของบุคลากรมีความเห็นต่อแรงจูงใจในการท างาน 
มีค่าเฉล่ียเป็น 3.13 สภาพแวดลอ้มในการท างาน มีค่าเฉล่ียเป็น 3.14 ผลการศึกษาความผูกพนัต่อ
องคก์ารของกลุ่มตวัอยา่งพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความผกูพนัต่อองคก์ารรวม มีค่าเฉล่ียเป็น 3.17 และ 
พบวา่ บุคลากรท่ีมี ระดบัการศึกษา และประสบการณ์ในการทางานท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อ
องคก์ารแตกต่างกนั ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร
และดา้นสภาพแวดลอ้มในการทางานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 วิภา จนัทร์หลา้ (2559) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง ความจงรักภกัดีของพนกังานท่ีมีต่อ บริษทั 
โตโยดา้ โกเซ เอเชีย จ  ากดั จงัหวดัชลบุรี โดยวิธีส ารวจเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามจาก
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ พนกังานจ านวน 92 คน พบวา่ ความจงรักภกัดีของพนกังานท่ี
มีต่อบริษทั โตโยดา้ โกเซ เอเชีย จ  ากดั จงัหวดัชลบุรี ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกอยู่ในระดบัมาก 
ส่วนดา้นความรู้สึกและดา้นการรับรู้ อยูใ่นระดบัปานกลาง และผลการเปรียบเทียบความจงรักภกัดี
ของพนกังาน จ าแนกตาม เพศ ในดา้นการรับรู้แตกต่างกนั ยกเวน้ ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกและ
ดา้นความรู้สึกแตกต่างกนั และ จ าแนกตามอาย ุในดา้นความรู้สึกแตกต่างกนั ยกเวน้ ดา้นพฤติกรรม
ท่ีแสดงออกและดา้นการรับรู้แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 วนัใหม่ ทิพโอสถ และคณะ (2558) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง ความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของ
พนักงานบริษทั ชาร์พ แอพพลายแอนซ์ (ประเทศไทย) จ ากดั กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้จ  านวน 339 คน 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั คือ แบบสอบถาม พบวา่ ความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของพนกังาน โดยรวม
อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของพนกังานดา้นความรู้สึกมีระดบัมากท่ีสุด 
รองลงมาคือ ดา้นการรับรู้ และ ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก 
 นนัทน์ภสั ช านาญเพชร (2557) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัความภกัดีของพนกังานท่ีมีต่อ
ธนาคารสแตนดาร์ดชาร์เตอร์ด (ไทย) จ ากดั มหาชน. ในส่วนเฉพาะส านกังานใหญ่และสาขาในเขต
กรุงเทพมหานคร จ านวน 400 ตวัอย่าง ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล พบวา่ อายุ 
ระดบัการศึกษา สถานภาพ ต าแหน่งงาน ประสบการณ์และระยะเวลาการปฏิบติังาน รายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน มีผลต่อความภกัดีของพนกังานต่อธนาคารท่ีแตกต่างกนั และ เพศ มีผลต่อความจงรักภกัดี
ของพนกังานต่อธนาคารท่ีไม่แตกต่างกนั และดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้นเพื่อนร่วมงาน ดา้นลกัษณะ
ของงานท่ีปฏิบติั ดา้นโอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบติังาน และด้านความยุติธรรมในการ
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ปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์เก่ียวกบัความภกัดีของพนกังานต่อธนาคารฯ และดา้นนโยบายและการ
บริหาร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ดา้นผลตอบแทนและรายได ้ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน 
 นิศาชล เรืองชู (2556) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
ความภกัดีในองค์กรของพนกังานธนาคารต่างชาติ แห่งประเทศไทย. กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั 
คือ พนักงานธนาคารต่างชาติแห่งหน่ึงในประเทศไทย รวม 223 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล พบว่า เพศ และระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความภกัดีใน
องค์การไม่แตกต่างกัน ด้านอายุ สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน รายได้เฉล่ียต่อเดือน อายุงาน 
แตกต่างกนัมีความภกัดีในองค์กรแตกต่างกนั และปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตการท างาน ได้แก่ ด้าน
ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั ดา้นโอกาสและ
การพฒันาความสามารถ ดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้าในงาน ดา้นการบูรณาการทางสังคม 
ด้านประชาธิปไตยในองค์กร ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว ด้านการค านึงถึง
ประโยชน์และความรับผิดชอบต่อสังคม มีความสัมพนัธ์กับความภกัดีในองค์กรของพนักงาน
ธนาคารต่างชาติแห่งหน่ึงในประเทศไทย 


