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บทท่ี 2 

 

แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 

 การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันตอองคการ 

ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย สํานักงานเขตพื้นที่บริการและการขายเขต/16/ผูวิจัยไดศึกษา

วรรณกรรมที่เกี่ยวของและไดรวบรวมทฤษฎี แนวคิด และงานวิจัยที่เกี่ยวของ รวมทั้งเอกสารทาง

วิชาการมาเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี 

 1.//แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 2.//แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 

 3.//ประวัติความเปนมาธนาคารกสิกรไทย  

 4.//งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

แนวคิดเกี่ยวกับการจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 
 ผูวิจัยขอเสนอแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตอความผูกพันตอองคการ 

ดังตอไปน้ี 

 ความหมายของการจูงใจในการทํางาน 

 แรงจูงใจไมใชสิ่งที่มองเห็นไดแตอนุมานไดทําอยางไรเราจึงจะสามารถสรางแรงจูงใจใหกับ

พนักงานใหมีความพึงพอใจในงานมากข้ึนเพื่อที่จะนําไปสูการไดมาซึ่งผลงานที่ดีมีผูใหความหมายของ

แรงจูงใจในการทํางานหลายทานดังน้ี 

 วิรัช  สงวนวงศวาน (2546, หนา 186) ใหความหมายไววาแรงจูงใจหมายถึงความเต็มใจ

ของพนักงานที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่เพื่อใหบรรลุเปาหมายของหนวยงานและเพื่อตอบสนอง

ความตองการของพนักงานผูน้ันดวยการจูงใจในหนวยงานจึงมีผลตามมาทั้งผลงานที่ใหกับหนวยงาน

ในขณะที่พนักงานผูน้ันก็ไดผลตอบแทนแกตนดวย 

 อรสา  รุงปตะรังสี (2530, หนา 11) ไดใหความหมายของแรงจูงใจวาแรงจูงใจเปนปจจัย

หรือสาเหตุที่ทําใหบุคคลใชพลังงานไปเพื่อจุดมุงหมายที่ปรารถนาซึ่งจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรม

ที่จะตอบสนองความตองการของตนพฤติกรรมที่แสดงออกเกิดจากปจจัยเดียว หรือหลายปจจัยก็ได

แตอยางไรก็ดีแรงจูงใจของมนุษยจะอยูบนพื้นฐานความตองการ 
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 ธันวา  เพ็งคํา (2536, หนา 14) ไดใหความหมายของแรงจูงใจวาแรงจูงใจเปนปจจัยหรือ

สาเหตุที่ทําใหบุคคลใชพลังงานไปเพื่อจุดมุงหมายที่ปรารถนา ซึ่งจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมที่

จะตอบสนองความตองการของตนพฤติกรรมที่แสดงออกเกิดจากปจจัยเดียวหรือหลายประการ เชน

เกิดจากความตองการที่เกิดจากสิ่งเราภายนอกสิ่งเราภายใน หรือทั้งสิ่งเราภายนอกและสิ่งเราภายใน

รวมกัน เชน ความหิวความกระหายความตองการเปนที่รูจักและเปนที่ยอมรับของสังคมฯลฯ สิ่งเรา

ตาง ๆ ดังกลาวจะเปนสิ่งจูงใจใหเกิดพฤติกรรมไดทั้งสิ้นทั้งแรงจูงใจและแรงขับตาง ๆ ก็เปน

แรงผลักดันที่จะทําใหเกิดพฤติกรรมแตกตางกัน จึงกลาวไดวาแรงขับทําใหเกิดพฤติกรรมแบบใดก็ได

สวนแรงจูงใจทําใหเกิดพฤติกรรมอยางมีทิศทางและมีจุดมุงหมาย 

 เรวัติ  สวัสดี (2536, หนา 14) ไดใหความหมายของแรงจูงใจอาจเกิดไดจากสิ่งเราภายใน

และภายนอกตัวบุคคลน้ัน ๆ เองภายใน ไดแก ความรูสึกตองการหรือขาดอะไรบางอยางจึงเปนพลัง

ชักจูงหรือกระตุนใหมนุษยประกอบกิจกรรมเพื่อทดแทนสิ่งที่ขาดหรือความตองการน้ัน สวนภายนอก

ไดแก สิ่งใดก็ตามที่เรงเรานําชองทางและเสริมสรางความปรารถนาในการประกอบกิจกรรมใน       

ตัวมนุษย ซึ่งการจูงใจน้ีอาจเกิดจากสิ่งเราจากภายในหรือภายนอกแตเพียงอยางเดียวหรือทั้งสองอยาง

พรอมกันได 

 สุธารัตน  อนุกูลประเสริฐ (2538, หนา 8 อางถึงใน ลัดดา  กุลนานันท, 2544, หนา 24) 

ไดใหความหมายวา แรงจูงใจวาหมายถึงปจจัยตาง ๆ เปนเหตุทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางหน่ึง

อยางใดออกมา เพื่อตอบสนองความตองการหรือเพื่อตัดสินใจกระทําหรือไมกระทํา เพื่อมุงสูเปาหมาย

ที่ตนตองการพฤติกรรมของมนุษยไมวาจะเปนพฤติกรรมสวนบุคคลพฤติกรรมระหวางบุคคลหรือ

พฤติกรรมกลุมลวนมีสาเหตุและสิ่งที่เปนสาเหตุสําคัญ สาเหตุหน่ึงคือ แรงจูงใจมนุษยมีพฤติกรรม

แตกตางกันเพราะแรงจูงใจแตกตางกัน บางครั้งแรงจูงใจเหมือนกันอาจมีผลทําใหบุคคลแสดง

พฤติกรรมแตกตางกันในขณะที่บางครั้งแรงจูงใจตางกันแตมีผลทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมเหมือนกัน 

 ศิริวรรณ  เสรีรัตน (2539, หนา 364 อางถึงใน Bovee and other, 1993, p.462) ไดให

ความหมายแรงจูงใจคือ การจูงใจเปนสิ่งเราซึ่งทําใหบุคคลเกิดความคิดริเริ่ม ควบคุม รักษาพฤติกรรม

และการกระทํา มนุษยมีความตองการทางดานรางกาย นํ้า อากาศ อาหาร การพักผอนและที่อยูอาศัย 

และยังมีความตองการดานอื่นอีก เชน การยกยอง สถานะ ความรัก ความผูกพันกับบุคคลอื่น 

ความรูสึกที่ดี การให การประสบความสําเร็จ และการรักษาผลประโยชนสวนตัว โดยทั่วไปความ

ตองการจะเปลี่ยนแปลงไปเมื่อเวลาผานไป และแตกตางกันไปในแตละบุคคลดวย 

 สรุปไดวาแรงจูงใจหมายถึง สิ่งเราที่มากระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางหน่ึงออกมา

เพื่อที่จะใหบรรลุวัตถุประสงคและตอบสนองความตองการที่ตนเองมีอยู แรงจูงใจจะเปนกําลังหรือ

พลังใจที่จะสงผลทําใหบุคคลปฏิบัติภาระหนาที่ใหสําเร็จตามที่องคการกําหนดไว ซึ่งบุคคลใด ๆ จะมี

แรงจูงใจที่จะกระทําอยางใดอยางหน่ึงไดน้ัน จะตองมีความตองการเปนพื้นฐานและความตองการน้ัน 
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ก็จะเริ่มดวยความปรารถนาความประสงคจุดมุงหมายเปาหมายความอยากเปนเงื่อนไขและถาหาก

เงื่อนไขตาง ๆ เหลาน้ีถูกกระตุนหรือผลักดันแลวก็จะไดรับการตอบสนองโดยบุคลากรเหลาน้ัน จะ

แสดงพฤติกรรมออกมาอยางเต็มความสามารถและทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานใหบรรลุ

เปาหมายขององคการ ซึ่งก็จะสงผลทําใหไดผลงานที่ดีมีคุณภาพเปนไปตามมาตรฐานที่กําหนดไว

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของคนในองคกรน้ัน ไดมีนักจิตวิทยาและนักบริหารหลายทานไดศึกษา

คนควาขอเท็จจริงเพื่อจะนํามาปรับปรุงในดานการบริหารงานบุคคลและการศึกษาน้ีสามารถต้ังทฤษฏี

ข้ึนมาไดหลายทฤษฏีและเปนที่ยอมรับกันโดยทั่วไปซึ้งน้ีจะกลาวถึงทฤษฏีและแนวคิดที่สําคัญ ซึ่งเปน

ที่ยอมรับกันทั่วไปดังน้ี 

 ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน 

 ในการศึกษาทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานผูวิจัยไดนําทฤษฎีที่นาสนใจมาศึกษามี

ดังน้ีทฤษฎีแรงจูงใจลําดับข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow) แนวความคิดของมาสโลวเกี่ยวกับ

แรงจูงใจมนุษย (Maslow conceptions of human motivation) มาสโลวไดอธิบายแรงจูงใจของ

มนุษยโดยอธิบายถึงความตองการของมนุษยที่สามารถแบงออกเปนข้ันเรียงลําดับกันไปลําดับข้ันของ

ความตองการน้ีมาสโลว (Maslow, 1970, p.170) ไดแบงไว 5 ข้ัน (Steer & Porter, 1983, p.364) 

ความตองการทั้ง 5 ข้ันเรียงลําดับไดดังน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.1 แนวความคิดของมาสโลว การจูงใจลําดับข้ันความตองการ (Maslow, 1970, p.170) 
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 1.//ความตองการทางกาย (Physiological needs) ความตองการข้ันน้ีเปนความตองการ

ทางกายของมนุษยที่จําเปนตองสนองเปนข้ันเริ่มตน ทั้งน้ีเพื่อการอยูรอดของชีวิต ตัวอยางเชน ความ

ตองการอาหารตองการนํ้าตองการไดสนองความรูสึกทางเพศหรือการดํารงเผาพันธุไว เปนตน 

 2.//ความตองการความปลอดภัย (Safety needs) เปนความตองการที่ใหตนเองปลอดภัย

จากภัยอันตรายทั้งทางดานรางกายและอารมณ สิ่งที่ทําใหเกิดความไมสบายทางอารมณ ไดแก

สิ่งแวดลอมตาง ๆ เปนตนวา สิ่งแวดลอมที่ขูคุกคามใหเกิดอารมณกลัววิตกกังวลความตองการในข้ันน้ี

คือตองการเปนอิสระจากสภาพขูเข็ญ 

 3.//ความตองการความรักความเปนเจาของ (Belonging/needs)/เปนความตองการที่

อยากจะเปนบุคคลที่มีลักษณะที่ดีเปนที่นับถือเช่ือถือจากผูอื่น และตองการความเอาใจใสจากผูอื่น

และตองการใหตนเองเปนที่ประทับใจของผูอื่น 

 4.//ความตองการเกียรติหรือความมีศักด์ิศรีในตนเอง (Esteem/needs)/เปนความ

ตองการที่อยากจะเปนบุคคลที่มีลักษณะที่ดีเปนที่นับถือเช่ือถือจากผูอื่น และตองการความเอาใจใส

จากผูอื่นและตองการใหตนเองเปนที่ประทับใจของผูอื่น 

 5.//ความตองการมีความประจักษแจงเกี่ยวกับตน (Self-actualization/needs)/เปน

กระบวนการที่พัฒนาศักยภาพที่แทจริงของแตละบุคคลอยางเต็มที่ และอาจแสดงออกเปนรูปแบบ

ของทักษะความสามารถความตองการที่จะทําใหคนอยูน่ิงเฉย ๆ ไมไดแมจะไดความรับพึงพอใจจาก

ความตองการพื้นฐานทั้ง 4/ข้ันแลว บุคคลที่ประจักษถึงความจริงแหงตนน้ีจะพบวาชีวิตหรืองานที่

ยุงยากซับซอนเปนสิ่งที่ทาทายความสามารถและรูสึกมีความสุขมีความกระตือรือรนในการทํางาน 

(พิสมัย วิบูลยสวัสด์ิ, 2539, หนา 54) 

 ทฤษฎีความตองการของมาสโลวมีอิทธิพลในจิตวิทยาสาขาตาง ๆ และเปนแนวคิดหน่ึง    

ที่ไดรับความนิยมในกลุมผูบริหารองคการ มีงานวิจัยมากมายที่พยายามทดสอบทฤษฎีและพยายาม

คนหาความสําคัญความตองการดานตาง ๆ ในระดับองคการอาทิของ Porter ไดทําการศึกษาวิจัยกับ

ผูบริหารระดับตนและระดับกลาง สรุปวาผูที่อยูในตําแหนงบริหารสองระดับน้ีมีความตองการ          

ที่แตกตางกันมากในดานความมั่นคงปลอดภัยความตองการข้ันสูง ขณะที่ใหผูที่อยูในระดับกลางไดรับ

การตอบสนองความตองการข้ันพื้นฐานมากกวา (Porter, 1961 อางถึงใน พิสมัย วิบูลยสวัสด์ิ, 2539, 

หนา 57) 

 ผูวิจัยสรุปไดวา แนวคิดของมาสโลวหลาย ๆ ประการ นํามาประยุกตใชในการทํางาน อาทิ

เรื่องการจายคาจางคาตอบแทนที่เพียงพอ เพื่อสนองความตองการข้ันตนของพนักงาน การปรับปรุง

ความสัมพันธระหวางหัวหนากับลูกนอง ซึ่งปจจุบันเปนเรื่องที่มีความสําคัญมากข้ึน การตระหนักถึง

ศักยภาพแหงตนและการที่องคการเปดโอกาพนักงานพัฒนาใหถึงขีดสูงสุดแหงศักยภาพแหงตน 

 

 

 

 



มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภฏั
ธน
บุรี

 11 

 ทฤษฎีแรงจูงใจวาดวย EGR ของ Alderfer 

 Alderfer (1972 อางถึงใน มัลลิกา  ตนสอน, 2544, หนา 35-37) ไดกลาวพัฒนาแนวคิด

จากทฤษฎีลําดับความตองการของมนุษย (Hierarchy of needs) ของ Maslow (1970, p.171) เปน

ทฤษฎี ERG พบวามนุษยมีความตองการหลักอยู 3 ประการคือ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพท่ี 2.2 Alderfer ไดมาจากแนวความคิดของมาสโลว ทฤษฎีลําดับความตองการของมนุษย 

(Hierarchy of needs) เปนทฤษฎี ERG (Maslow, 1970, p.171) 

 

 1.//ความตองการดํารงชีวิตฝ(Existence/needs)/หรือ E/เปนความตองการดํารงชีวิต

เกี่ยวกับดานรางกายและวัตถุ เชน อาหารที่อยูอาศัย เมื่อพิจารณาถึงสภาพของพนักงานในองคกร 

หมายถึง เงินเดือน โบนัส ผลประโยชนตอบแทน และสวัสดิการตาง ๆ ตลอดจนเงื่อนไขสภาพ            

การทํางานที่ดี สิ่งเหลาน้ีลวนเปนสิ่งจูงใจที่จะสรางความพึงพอใจในงานของพนักงานในองคกรทั้งสิ้น

เพื่อใหไดมาซึ่งความเปนอยูที่สะดวกสบายมั่นคง  ซึ่งตรงกับความตองการทางดานรางกาย 

(Physiological needs) และความตองการดานความมั่นคงปลอดภัย (Security needs) 

 2.//ความตองการความสัมพันธ (Relatedness needs) หรือ R เปนความตองการในดาน

ความสัมพันธกับบุคคลอื่นในองคกร หมายถึง ความตองการของพนักงานที่ตองการจะเปนผูนํามี

ตําแหนงเปนหัวหนางานความตองการที่จะเปนผูตามและอยากมีความสัมพันธในเชิงสังคมกับบุคคล

อื่นที่เกี่ยวของ น่ันก็คือความตองการทางสังคม (Social needs) และความตองการไดรับการยกยอง 

(Esteem needs) 

 3.//ความตองการความเจริญกาวหนา (Growth/needs)/หรือฝG/เปนความตองการ

กาวหนาและเติบโตข้ึนไปเรื่อย ๆ ทั้งในสวนของตัวเอง เชน การเลื่อนตําแหนงหนาที่งาน            

การเปลี่ยนแปลงดานสถานะภาพดีข้ึนความตองการอยากเปนผูริเริ่มบุกเบิกความตองการที่จะมี 
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ความรูความสมารถเพิ่มข้ึนการไดรับการยกยอง (Esteem/needs)/และความตองการไดรับ

ความสําเร็จในชีวิต (Self actualization needs) 

 ความตองการตามทฤษฎี ERG มีสมมติฐาน 3 ประการ คือ 

 ประการที่ 1 ความตองการที่ไดรับการตอบสนอง (Need satisfaction)/ความตองการที่

ไดรับไมวาจะอยูในระดับใดถาไดรับการตอบสนองนอยความตองการน้ันก็จะเพิ่มข้ึน ตัวอยางเชน ถา

พนักงานไดรับการตอบสนองดานสวัสดิการนอยไปความตองการดานสวัสดิการก็จะมีสูงข้ึน 

 ประการที่ 2 รูปแบบความตองการ (Desire strength) เมื่อความตองการในระดับที่ตํ่ากวา

ไดรับการตอบสนองมาความตองการที่อยูในระดับสูงกวาก็จะเพิ่มมากข้ึนตามไปดวย ตัวอยางเชน ถา

พนักงานไดรับการตอบสนองดานเงินเดือนมากพอแลวความตองการที่จะไดรับการยอมรับหรือยกยอง

นับถือจากบุคคลที่เกี่ยวของก็จะมีมากข้ึน 

 ประการที่ 3/ความตองการที่ไมไดรับการตอบสนอง (Need/frustration)/เมื่อความ

ตองการในระดับใดไดรับการตอบสนองนอยความตองการในระดับที่ตํ่ากวาก็จะมีความสําคัญมากข้ึน

ตัวอยางเชน ถาพนักงานไมมีโอกาสที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนงไปทําางานที่ทาทายมากข้ึน พนักงาน

ผูน้ันก็จะหันมาสนใจและตองการความอบอุนและสัมพันธภาพทางสังคมกับเพื่อนรวมงานหรือ

ผูใตบังคับบัญชามากข้ึน อยางไรก็ตามความสําคัญของผลงานของ Alderfer/คือเปนการมองวากลุม

ความตองการทั้งสามมิไดแยกออกจากกันอยางเด็ดขาด แตกลุมความตองการดังกลาวมีความสัมพันธ

กันแบบตอเน่ือง นอกกจากน้ี Alderfer/ยังมองวาความตองการของคนไมจําเปนจะตองเกิดข้ึนจาก

ระดับตํ่าไประดับสูงตามลําดับเหมือนกับทฤษฎีของ Maslow/แตอาจจะเกิดข้ึนพรอม ๆ กันหลาย

อยางก็ได 

 ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอรซเบิกรก (Herzberg) 

 Herzberg ไดสรุปถึงความตองการของคนในองคการหรือแรงจูงใจจากการทํางานวาความ

พอใจในงานที่ทําและความไมพอใจในงานที่ทําไมไดมาจากปจจัยกลุมเดียวกันแตมีสาเหตุมาจากปจจัย

2 กลุม คือ ปจจัยจูงใจ (Motivation factors) กับปจจัยคํ้าจุน (Hygiene factors) มีรายละเอียดดังน้ี 

 ปจจัยจูงใจ (Motivation factors) เปนสิ่งที่สรางความพึงพอใจในงานใหเกิดข้ึน ซึ่งจะชวย

ใหบุคคลรักและชอบงานที่ปฏิบัติอยู และทําใหบุคคลในองคการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

ประกอบดวย 

  1)//ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) หมายถึง ความสําเร็จสมบูรณของงาน

ความสามารถในการแกปญหา การมองเห็นผลงานความชัดเจนของงานเปนความสําเร็จที่วัดไดจาก

การปฏิบัติงานไดตามเปาหมาย ตามกําหนดเวลาความสามารถในการแกปญหาในการปฏิบัติงานและ

ความพอใจในผลการปฏิบัติงาน 
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  2)//การยอมรับนับถือ (Recognition)/หมายถึงฝการยอมรับนับถือหรือเห็นดวยกับ

ความสําเร็จการไดรับการชมเชยยกยองช่ืนชม เช่ือถือไววางใจในผลงาน หรือการดําเนินงานจาก

ผูบังคับบัญชาผูรวมงานผูใตบังคับบัญชาและบุคคลอื่น ๆ ซึ่งถาหากไมไดรับการยอมรับนับถือก็จะทํา

ใหเกิดการไมยอมรับการไดรับคําตําหนิติเตียนหรือการกลาวโทษ 

  3)//ลักษณะงาน (Work/Itself) หมายถึง การลงมือกระทําหรือการทํางานเปนช้ินเปน

อัน ซึ่งกําหนดเวลาเปนกิจวัตรหรือยืดหยุนไดอาจมีการสรางสรรคงานไมวาเปนงานงายหรืองานยาก

เปนงานที่ชวนใหปฏิบัติไมนาเบื่อ เปนงานที่สงเสริมตอความคิดริเริ่มสรางสรรคเปนงานที่มีคุณคา

รวมทั้งสามารถปฏิบัติงานไดอยางสมบูรณหรือทํางานใหเสร็จในเวลาอันสั้น 

  4)//ความรับผิดชอบ (Responsibility)/หมายถึง การจัดลําดับของการทางานไดเอง

ความต้ังใจความสํานึกในอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบตลอดจนอิสระในการปฏิบัติงาน 

  5)//ความกาวหนาในตําแหนง (Advancement)/หมายถึงฝผลหรือการมองเห็น             

การเปลี่ยนแปลงในสภาพบุคคลหรือตําแหนงในสถานที่ทํางานโอกาสในการเลื่อนตําแหนง หรือระดับ

ที่สูงข้ึนและมีโอกาสไดรับการพัฒนาความรูความสามารถทักษะที่เพิ่มข้ึนในวิชาชีพจากการปฏิบัติงาน

ตลอดจนโอกาสการศึกษาตออบรมดูงานปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยสุขอนามัย (Hygiene factors)           

 Herzberg กลาวถึง ปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยสุขอนามัย วาเปนปจจัยที่บงช้ีถึงความไมพอใจ

ในการทํางานและเปนปจจัยที่ชวยใหบุคคลยังคงปฏิบัติงานไดตลอดเวลาประกอบดวย 

  1)//เงินเดือน (Salary)/หมายถึง ผลตอบแทนจากการทํางาน เชน คาจาง เงินเดือน

คาตอบแทน รวมทั้งสวัสดิการประโยชนเกื้อกูลอื่น ๆ ตามความเหมาะสมของเงินเดือนและข้ัน

เงินเดือนตามความเหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ 

  2)//ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal/relationship)/หมายถึง สภาพ

ความสัมพันธการมีปฏิสัมพันธของบุคคลกับคนอื่น ๆ ไดแก ผูบังคับบัญชาเพื่อนรวมงาน และ

ผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตาง ๆ การรวมมือปฏิบัติงานการชวยเหลือ การสนับสนุน และ             

การปรึกษาหารือ 

  3)//การปกครองบังคับบัญชา (Supervision technical) หมายถึง สภาพการปกครอง

บังคับบัญชางานของผูบริหารระดับสูง ในเรื่องการวิเคราะหความสามารถของผูปฏิบัติงานการกระจาย

งานการมอบหมายอํานาจความยุติธรรม 

  4)//นโยบายและการบริหาร (Policy and administration) หมายถึง ความสามารถใน

การจัดลําดับเหตุการณตาง ๆ ของการทํางาน ซึ่ งสะทอนให เห็นถึงนโยบายของหนวยงาน            

การบริหารงานการจัดระบบงานของผูบังคับบัญชาการเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย 

  5)//สภาพการปฏิบั ติงาน (Working/condition)/หมายถึง สภาพเหมาะสมใน             

การทํางาน สภาพการทํางานที่เปนกายภาพ ไดแก สภาพแวดลอมสถานที่ทํางาน เครื่องมือเครื่องใช 
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วัสดุอุปกรณความสะดวกสบายในการทํางาน สิ่งอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานตาง ๆ 

ตลอดจนครอบคลุมไปถึงความสมดุลของปริมาณงานกับจํานวนบุคลากร 

  6)//สถานภาพของวิชาชีพ (Status) หมายถึง สถานภาพของบุคคลในสังคมที่มีวิชาชีพ

เดียวกัน หรือสถานภาพของวิชาชีพในสายตาของสังคม ที่มีวิชาชีพตางกันหรือเปนการรับรูจากบุคคล

วิชาชีพอื่นที่เปนองคประกอบทําใหบุคคลรูสึกตองานใหคุณคาแกงานที่ปฏิบัติ 

  7)//ความมั่นคงในการปฏิบัติงานฝ(Job/security)/หมายถึงฝเปนความรูสึกที่มีตอ             

การปฏิบัติงานในดานความมั่นคงในตําแหนงและความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 

  8)//ชีวิตความเปนอยูสวนตัว (Factor/in/personal/life)/หรือสภาพความเปนอยู

หมายถึง สถานการณทีท่ําใหบุคคลมีความรูสึกดี หรือไมดีในชวงเวลาที่ไดทํางาน สภาพความเปนอยู

ทางครอบครัวและสวนตัวอันเน่ืองมาจากการปฏิบัติงาน 

 จากทฤษฎีของเฮอรซเบิรกหากความตองการทางดานปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยสุขอนามัย 

(Hygiene factors) ไดรับการตอบสนองอยางไมเต็มที่ มนุษยจะเกิดความไมพอใจแตถึงแมวาจะไดรับ

การตอบสนองอยางเต็มที่มนุษยยังพึงพอใจไมถึงขีดสุดอยูดีกลับจะรูสึกเฉย ๆ ฉะน้ันการตอบสนอง

ความตองการดานสุขอนามัยของมนุษยจะเปนเงื่อนไขหน่ึงในการลดความไมพึงพอใจในการทํางาน         

ลงเทาน้ัน แตไมสามารถจะทําใหมนุษยพอใจไดในเวลาเดียวกันหากความตองการดานความจูงใจ 

(Motivator/factors)/ไดรับการตอบสนองอยางเต็มที่มนุษยจะรูสึกพึงพอใจพรอมปฏิบัติงานดวย

ความรักในหนาที่อุทิศตนเองอยางหนักรวมทั้งเสียสละทุมเททั้งแรงกายและแรงใจใหกับองคการ            

อยางไมรูจักเหน็ดเหน่ือย แตหากไมไดรับการตอบสนองมนุษยจะรูสึกเฉย ๆ  ไมยินดียินรายอาจทํางาน

เพียงเพื่อใหงานเสร็จไปวัน ๆ เทาน้ันไมสนใจที่จะอุทิศตนเองแตอยางใด (ตุลา  มหาพสุธานนท, 

2547, หนา 95) 

 ปจจัยจูงใจที่จะสรางความพึงพอใจในงานและปจจัยสุขอนามัยที่จะกอใหเกิดความไม         

พึงพอใจในงานปจจัยจูงใจ (ความตองการข้ันสูง)/จะชวยจูงใจใหพนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่สูง

ปจจัยจูงใจคือ สิ่งที่อยูภายในตัวงานเองซึ่งจะรวมถึงตัวงาน หรือเน้ือหาของงานและระดับความ

รับผิดชอบของบุคคลการประสบความสําเร็จ การเปนที่ยอมรับความกาวหนาและการพัฒนาและ

เจริญเติบโตในอาชีพปจจัยจูงใจเหมือนกับทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลวในเรื่องของความ

ตองการพัฒนาตนเองและความตองการการเจริญกาวหนาของ Alderfer (1972 อางถึงใน ศิริวรรณ  

เสรีรัตน และคณะ,/2545,/หนา 37)/จะเกิดความพึงพอใจตอเมื่อไดรับกระตุนการทาทาย และ                    

การซึมซับงานเมื่อไดรับเงื่อนไขน้ีจะไดผลคือ ความพึงใจอยางไรก็ตามเมื่อไมไดรับเงื่อนไขเหลาน้ี              

ผลที่ไดรับไมจําเปนจะตองเปนความไมพึงพอใจเทาน้ัน 

 ความไมพึงพอใจในงานสรางข้ึนโดยปจจัยสุขอนามัย (ความตองการข้ันตํ่า) มีความสัมพันธ

กับการไดรับการเลื่อนข้ันและสุขภาพจิตที่ดี ปจจัยสุขอนามัยเปนสิ่งที่อยูภายนอกที่ไมเกี่ยวกับงาน 
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แตจะเปนลักษณะของสภาพแวดลอมในการทํางาน เชน นโยบายและระเบียบการบริษัท                 

การควบคุมดูแลความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน สภาพของการทํางาน คาตอบแทนและผลประโยชน

เมื่อไดรับปจจัยสุขอนามัยผลไมจําเปนตองกอใหเกิดความพึงพอใจแตก็คือไมเกิดความไมพึงพอใจ 

ปจจัยสุขอนามัยจะเหมือนกับแนวคิดลําดับข้ันความตองการของมาสโลวในเรื่องของความตองการ

ทางดานรางกาย ความตองการความปลอดภัย และความตองการเปนเจาของ ทั้งมาสโลวและเฮอร

ซเบิรกยืนยันวาความตองการที่ไมสูงน้ีจะไดรับความพึงพอใจกอนที่บุคคลจะไดรับแรงจูงใจโดยความ

ตองการข้ันสูง 

 ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg, Mausner and Synderman (1959, p.110) จะมุง

ความสนใจไปที่ความสําคัญขององคประกอบภายในของงานที่จะเปนการจูงใจสําหรับพนักงาน ถา

ปจจัยจูงใจชวยกระตุนพนักงานเปดโอกาสใหปจจัยจูงใจไดรับความพึงพอใจไดมากความพยายามน้ี

เรียกวา การเพิ่มพูนงาน (job/enrichment)/เปนการขยายงานใหพนักงานไดมีบทบาทในการวาง

แผนการปฏิบัติงานและประเมินผลการทางานของตน นอกจากน้ียังชวยใหเกิดความพึงพอใจกับปจจัย

จูงใจของเฮอรซเบิรกพบวางานควรจะถูกออกแบบเพื่อที่จะชวยเพิ่มความทาทายและความรับผิดชอบ

โอกาสกาวหนาเติบโตในงานและการเปนที่ยอมรับ (Robertson/&/Herzberg,/1969/อางถึงใน        

ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, 2545, หนา 110) 

 การศึกษาโดย Midani (1991/อางถึงใน ศิริวรรณ  เสรีรัตน,/2541,/หนา 37) ไมสนับสนุน

ทฤษฎีของเฮอรซเบิรกที่วาปจจัยสุขอนามัยคือแหลงที่มาของความไมพึงพอใจในงานแตไดยืนยันวา

สิ่งจูงใจเปนสิ่งหน่ึงของแหลงที่มาของความพึงพอใจ อยางไรก็ตามทฤษฎีของเฮอรซเบิรกก็ไดรับความ

สนับสนุนจากการศึกษาของ Silver/(1987/อางถึงใน ศิริวรรณ  เสรีรัตน,/2541,/หนา 337)/และ 

Gaziel (1986 อางถึงใน ศิริวรรณ  เสรีรัตน, 2541, หนา 45) และการศึกษาอีกหลาย ๆ ฉบับถึงแมวา

ผลงานของเฮอรซเบิรกไดมีสวนสนับสนุนอยางมากในการศึกษาการจูงใจแตก็ไดรับการวิพากษวิจารณ

จากการศึกษาโดย King (1970 อางถึงใน ศิริวรรณ  เสรีรัตน,/2541,/หนา 70) พบวารูปแบบจําลอง 

มีการตีความที่แตกตางกันไปและหลักฐานการวิจัยก็ไมไดสอดคลองกัน นอกจากน้ีมีการวิจัยอีกวา

ทฤษฎีน้ีไมไดใหความสนใจเพียงพอกับปจจัยความแตกตางระหวางบุคคล 

 ผลการศึกษาในป ค.ศ./1988/นักวิจัยไดพบวา ทฤษฎีที่พัฒนาโดยเฮอรซเบิรกน้ัน ไดรับ

การสนับสนุนทฤษฎีน้ันมีความสมดุลกันระหวางการควบคุมและการใหอิสระกับผูบริหารในการคิดวิธี

สรางการจูงใจ โดยเนนที่ความคิดเห็นของการใหความสําคัญตอพนักงานผูบริหารที่สงเสริมการพัฒนา

ความมุงมั่นในตัวเองของพนักงานพบวาแรงขับในงานเปนสวนหน่ึงของความใสใจของผูบริหารใน             

การจัดสวัสดิการของบริษัท Arnold/(1988/อางถึงในฝศิริวรรณ  เสรีรัตน ,/2541,/หนาฝ68) 

นักจิตวิทยาพบวา การจูงใจที่ดีที่สุดสําหรับพนักงานไมใชการใหสิ่งตอบแทน เชน การเอารางวัล            

มาเปนสิ่งลอใจ แตตองพิจารณาดวยวาทําไมงานที่ทําถึงไมเหมาะสมสําหรับตัวพนักงานเอง Dowless 
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(1992/อางถึงใน ศิริวรรณ  เสรีรัตน,/2541,/หนา 88)/และน่ีคือสิ่งสนับสนุนการทบทวนทฤษฎีของ

เฮอรซเบิรก ในเรื่องของ 4/วิธีในการออกแบบงาน Cunningham/(1989/อางถึงใน ศิริวรรณ               

เสรีรัตน, 2541, หนา 95) 

 ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity theory) 

 ทฤษฎีความเสมอภาคที่ถูกพัฒนาข้ึนมาโดย Adams/(1963,/p.60)/จะมุงที่การรับรูของ

บุคคลวาพวกเขาไดถูกปฏิบัติอยางยุติธรรมมากนอยแคไหนเมื่อเปรียบเทียบกับบุคคลอื่น ทฤษฎีความ

เสมอภาคเสนอแนะวาบุคคลจะถูกจูงใจใหแสวงหาความเสมอภาคทางรางวัลที่พวกเขาคาดหวัง จาก

ผลการปฏิบัติงานตามทฤษฎีความเสมอภาคแลว ถาบุคคลรับรูวาผลตอบแทนของพวกเขาเสมอภาค

กับผลตอบแทนที่บุคคลอื่นไดรับ จากการมีสวนชวยเหลืออยางเดียวกันแลวพวกเขาเช่ือวาการปฏิบัติ

ตอพวกเขาจะยุติธรรมและเสมอภาคบุคคลจะประเมินความเสมอภาค 

 โดยอัตราสวนระหวางสิ่งที่ใหกับงาน (Inputs) และสิ่งที่ไดรับจากงาน (Outcomes) สิ่งที่

ใหกับงานจะหมายถึงการศึกษาประสบการณ ความพยายามและความสามารถและสิ่งที่ไดรบัจากงาน

จะหมายถึงผลตอบแทนการยกยองสวัสดิการ และการเลื่อนตําแหนง อัตราสวนของสิ่งที่ใหและสิ่งที่

ไดรับของบุคคลหน่ึงเทากับอัตราสวนของสิ่งที่ใหและสิ่งที่ไดรับของอีกบุคคลหน่ึง 

 ความเสมอภาคจะเกิดข้ึนจากสถานการณที่แตกตางกันหลายอยางและความไมเสมอภาค

จะเกิดข้ึนภายในการเลื่อนตําแหนงผลประโยชน การมอบหมายงานการประเมินผลงานการยกยอง

พนักงานและการโยกยาย เปนตน ภายในแตละวันแมแตการตัดสินใจของผูบริหารที่สําคัญนอย

สามารถนําไปสูการรับรูความไมเสมอภาคได แตกระน้ันขอปญหาของความเสมอภาคสวนใหญจะ

เกี่ยวพันกับเงิน ตัวอยางเชน การข้ึนเงินเดือนตามความสามารถมักจะสรางความไมเสมอภาค แมวา

การข้ึนเงินเดือนตามความสามารถจะเปนรางวัลของผลการปฏิบัติงานที่ดีเดน ระบบการข้ึนเงินเดือน

ตามความสามารถมักจะบิดเบือนความสัมพันธระหวางเงินเดือนและผลการปฏิบัติงาน และสราง              

การเปรียบเทียบที่ขมข่ืนระหวางบุคคลทฤษฎีความเสมอภาคจะอยูบนพื้นฐานของสมมติฐานที่สําคัญ

สองขอตอการจูงใจ ประการแรกทฤษฎีความเสมอภาคยืนยันวาการรับรูความไมเสมอภาคจะสราง

ความเครียดภายใน ประการที่สองความเครียดจะจูงใจเราใหขจัดหรือลดความไมเสมอภาค ความ             

ไมเสมอภาคที่ถูกรับรูย่ิงมีมากเทาไร ความเครียดย่ิงรุนแรงมากข้ึนเทาน้ัน และแรงจูงใจของเราย่ิง

สูงข้ึนเทาน้ันเพื่อที่จะลดความเครียด 

 มุมมองที่ซับซอนอีกมุมหน่ึงตอการจูงใจของบุคคลคือ บทบาทของความเสมอภาค หรือ

ความยุติธรรมภายในสถานที่ทํางาน ความเสมอภาคไดถูกคนพบวาเปนปจจัยที่สําคัญอยางหน่ึงตอ

กําหนดแรงจูงใจของบุคคล เราจะเปรียบเทียบอัตราสวนสิ่งที่ใหและสิ่งที่ไดของเรากับบุคคลอื่นดวย

ผลลัพธที่เกิดข้ึนจากการเปรียบเทียบน้ีเราอาจจะรูสึกวาเสมอภาคหรือไมเสมอภาค น่ันคือเราอาจจะ

รูสึกวาถูกปฏิบัติอยางยุติธรรมหรือเราถูกปฏิบัติอยางไมยุติธรรม ถาความเสมอภาคไดเกิดข้ึนแลว 
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โดยทั่วไปบุคคลจะถูกจูงใจใหรักษาทุกสิ่งทุกอยางไวเหมือนเดิม ในทางกลับกันถาบุคคลเผชิญกับ

ความไมเสมอภาคแลวโดยทั่วไปพวกเขาจะถูกจูงใจใหเปลี่ยนแปลงบางสิ่งบางอยางถาบุคคลบางคน

เช่ือวาเขาไดรับเงินเดือนตํ่าเกินไปแลว เมื่อเปรียบเทียบกับบุคคลอื่นทางเลือกอยางเดียวเทาน้ันของ

เขาคือการลดการมีสวนชวยของเขาลงเน่ืองจากเขาไมไดควบคุมเงินเดือนของเขาการทํางานหนักข้ึน

จะทําใหความไมเสมอภาคเพิ่มข้ึนอีกเทาน้ันไมวาเขาจะเลือกทางเลือกอะไรเขาจะไมสบายใจกับความ

ไมเสมอภาคและจะพยายามทําบางสิ่งบางอยางกับความไมเสมอภาค 

 ทฤษฎีความเสมอภาคใหขอเสนอแนะวา บุคคลจะมองสิ่งที่ใหและสิ่งที่ไดของพวกเขาเปน

อัตราสวนและแลวเปรียบเทียบอัตราสวนของพวกเขากับอัตราสวนของบุคคลบางคนกระบวนการ

เปรียบเทียบจะเปนไปทํานองน้ี 

 สิ่งที่ได (ตัวเอง) = สิ่งที่ได (บุคคลอื่น) 

 สิ่งที่ให (ตัวเอง) = สิ่งที่ให (บุคคลอื่น) 

 บุคคลจะเปรียบเทียบอัตราสวนสิ่งที่ใหและสิ่งที่ไดของพวกเขากับอัตราสวนของสิ่งที่ใหและ

สิ่งที่ไดของบุคคลอื่น ถาเรารับรูวาอัตราสวนของสิ่งที่ใหและสิ่งที่ไดของเราเทากับอัตราสวนสิ่งที่ให

และสิ่งที่ไดของบุคคลอื่นแลว สภาวะของความเสมอภาคจะเกิดข้ึนเราจะรับรูสถานการณของเราวา

ยุติธรรม เมื่อเรามองเห็นอัตราสวนสิ่งที่ไดของเราไมเสมอภาคกับบุคคลอื่นแลว สภาวะของความ          

ไมเสมอภาคจะเกิดข้ึนตามทฤษฎีความเสมอภาคแลวการคัดเลือกบุคคลที่เราจะเปรียบเทียบตัวเอง 

ข้ึนอยูกับมุมมองการเปรียบเทียบที่เหมาะสมของเราเอง ตัวอยางเชน ภายในการพิจารณาความ          

เปนธรรมของการข้ึนเงินเดือน เราอาจจะเปรียบเทียบเงินเดือนของเรากับเพื่อนรวมงานบางคนภายใน

หนวยงานอื่น และหรือเพื่อนคนอื่นที่ทํางานภายในบริษัทอื่นบุคคลที่ถูกเปรียบเทียบสามารถเปนใคร 

ก็ไดเพื่อนรวมงาน เพื่อนนักศึกษา ภรรยา หรือแมแตไมใชบุคคล เชน ผลตอบแทนของอุตสาหกรรม

โดยเฉลี่ย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.3 ทฤษฎีความเสมอภาคที่ถูกพัฒนาข้ึนมาโดยอาดัมส (Adams, 1963, p.60) 
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การสรางความเสมอภาคขึ้นมาใหม 

 ตามที่เคยกลาวมาแลวความไมเสมอภาคจะสรางความเครียดที่การจูงใจบุคคลใหกระทํา

เพื่อที่จะขจัดหรืออยางนอยที่สุดลดความเครียดลงการกระทําน้ี อาจจะถูกมองวาเปนความพยายาม          

ที่จะสรางความเสมอภาคข้ึนมาใหมรูปจะสรุปถึงผลลัพธของการเปรียบเทียบความเสมอภาคการรับรู

ความเสมอภาคจะจูงใจใหบุคคลรักษาฐานะเดิมเอาไว สิ่งที่ใหกับบริษัทของเขาจะเหมือนเดิมอยูตอไป

อยางนอยที่สุดตราบเทาที่สิ่งที่ไดของเขาไมเปลี่ยนแปลงและสิ่งที่ใหและสิ่งที่ไดของบุคคลอื่น                    

ที่เปรียบเทียบไมไดเปลี่ยนแปลงดวย แตกระน้ันบุคคลที่รับรูความไมเสมอภาคจะถูกจูงใจใหลดความ

ไมเสมอภาคลงความไมเสมอภาคย่ิงสูงเทาไรแรงจูงใจย่ิงเขมแข็งข้ึนเทาน้ัน การเปลี่ยนแปลงสิ่งที่ให

บุคคลอาจจะเลือกเพิ่มหรือลดสิ่งที่ใหของพวกเขาแกบริษัทตัวอยางเชนพวกเขาอาจจะทํางานมากข้ึน

หรือนอยลง 

 การเปลี่ยนแปลงสิ่งที่ไดบุคคลอาจจะพยายามเปลี่ยนแปลงสิ่งที่ไดของพวกเขาดวยการขอ

เงินเดือนเพิ่มข้ึนหรือสํานักงานที่กวางข้ึนหรือเลขานุการสวนตัว 

 การบิดเบือนการรับรูการวิจัยไดเสนอแนะวา บุคคลอาจจะบิดเบือนการรับรูความเสมอ

ภาคถาพวกเขาไมสามารถเปลี่ยนแปลงสิ่งที่ให หรือสิ่งที่ไดพวกเขาอาจจะเพิ่มสถานภาพข้ึนมาเอง  

กับงานของพวกเขาหรือบิดเบือนรางวัลที่รับรูของบุคคลอื่นเพื่อที่ทําใหเกิดความเสมอภาค 

 การเปลี่ยนแปลงบุคคลที่ถูกเปรียบเทียบ ตัวอยางเชน บุคคลอาจจะสรุปวาบุคคลอื่นที่ถูก

เปรียบเทียบในขณะน้ีคือ บุคคลที่นายโปรดปรานโชคดีหรือมีความสามารถพิเศษดังน้ันบุคคลอื่น           

จะเปนพื้นฐานที่มีเหตุผลมากข้ึนเพื่อการเปรียบเทียบ 

 การลาออกจากงาน บุคคลที่รูสึกวาถูกปฏิบัติอยางไมเสมอภาคอาจจะตัดสินใจลาออกจาก

งานไปเลยแทนที่จะเจ็บปวดอยูกับความไมเสมอภาค จากการมีรายไดตํ่าไปหรือรายไดสูงไปภายใน

งานใหมพวกเขาคาดหวังที่จะพบความเสมอภาคของรางวัลมากข้ึน 

 การคนพบที่นาสนใจมากที่สุดของทฤษฎีความเสมอภาค คือการเปลี่ยนแปลงสิ่งที่ให

เน่ืองจากความไมเสมอภาคที่ถูกรับรู อาดัมสและโรเซนบอม ไดใหเหตุผลวาปฏิกิริยาของบุคคลจะ

ข้ึนอยูกับพวกเขาไดรับรายไดสูงไปหรือรายไดตํ่าไปและพวกเขาไดรับรายไดบนพื้นฐานของรายช่ัวโมง

หรือรายช้ินดังภาพที่ 2.4/จะแสดงใหเห็นถึงการเปลี่ยนแปลงสิ่งที่ใหเพื่อที่จะสรางความเสมอภาค

ข้ึนมาใหมในแตละกรณี 
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ภาพท่ี 2.4 ทฤษฎีความเสมอภาคที่ถูกพัฒนาข้ึนมาโดยอาดัมส (Adams, 1963, p.61) 

 

 ภาพน้ีจะเสนอแนะวาคนงานที่มีรายไดตํ่าไปบางครั้งจะลดผลผลิตของพวกเขาและบางครั้ง

จะเพิ่มผลผลิตคนงานที่มีรายไดสูงไป บางครั้งจะเพิ่มผลผลิตของพวกเขาและนาประหลาดใจบางครั้ง

พวกเขาจะลดผลผลิตเมื่อสิ่งที่ไดเกี่ยวพันกับรายไดทางการเงิน (สิ่งจูงใจ)/เปนรายช่ัวโมงหรือรายช้ิน

ทฤษฎีความเสมอภาคจะคาดคะเนสถานการณที่นาสนใจบางอยางตอผูบริหารภายใตสถานการณ           

ที่รายไดตํ่าไปที่บุคคลไดรับรายไดเปนรายช่ัวโมง ความเสมอภาคจะถูกแกไขโดยการลดทั้งปริมาณและ

คุณภาพของการผลิตภายใตระบบสิ่ งจูงใจแบบรายช้ิน ความไม เสมอภาคจะถูกลดลงโดย              

การเพิ่มปริมาณการผลิตแตจะลดคุณภาพของการผลิตลงอีกดวย ขอบขายอยางเดียวกันจะถูกแสดง

ใหเห็นภายในสถานการณที่รายไดสูงเกินไปดวย 

 ทฤษฎีความเสมอภาคใหแนวทางอยางนอยที่สุดสามขอแกผูบริหารที่จะพิจารณา ประการ

แรกทฤษฎีความเสมอภาคจะเนนการใหรางวัลที่เสมอภาคแกบุคคลเมื่อบุคคลเช่ือวาพวกเขาไมไดถูก

ใหรางวัล (หรือไมเสมอภาค) ไมใชจะอยูบนพื้นฐานของความลําเอียงสวนบุคคลเทาน้ันแตจะเกี่ยวพัน

กับการเปรียบเทียบบุคคลวาไดรับรายไดมากนอยแคไหน แตพวกเขาไดรับรายไดมากนอยแคไหนเมื่อ

เปรียบเทียบกับบุคคลอื่นที่มีงานอยางเดียวกันหรือคลายคลึงกันดวย ประการสุดทายปฏิกิริยาของ

บุคคลอาจจะมีหลายแบบพฤติกรรมที่ถูกจูงใจใหลดความไมเสมอภาค จะมีทั้งการเปลี่ยนแปลงสิ่งที่ให

และการเปลี่ยนแปลงสิ่งที่ไดทิศทางจะข้ึนอยูกับวาความไมเสมอภาคไดถูกรับรูวาเปนการไดสูงไปหรือ

รายไดตํ่าไป 

 ผูวิจัยไดสรุปวา ทฤษฎีการจูงใจตาง ๆ ไมวาจะเปนทฤษฎีใดก็ตามตางก็มีสวนเหมือนกันอยู

อยางหน่ึงคือการจูงใจใด ๆ ก็ตามทุกรณีของพฤติกรรมตางก็จะมีเปาหมายกํากับ (Goal/directed) 

อยูเสมอก็คือ ความเขาใจจากรูปแบบของการกระบวนการจูงใจไดช้ีใหเราเห็นวาพฤติกรรมทุกกรณี

ตางก็มีเปาหมายซึ่งแสดงวาเราจะสามารถกํากับหรือชักนําพฤติกรรมไดอยางแนนอนทั้งน้ีก็ดวยการใช

ทฤษฎีจูงใจตาง ๆ น่ันเองแตอยางไรก็ตามตองระลึกเสมอวา การจูงใจมิใชสิ่งที่จะทําไดงาย ๆ หากแต 
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ตองใชวิธีการหลาย ๆ อยางที่ตางกันที่จะใหเกิดผลข้ึนมา และจําตองมีการวิเคราะหสวนประกอบ

ปจจัยตาง ๆ  ไดอยางถูกตองที่จะหาชองวิธีที่จะจูงใจใหเกิดผลข้ึนมาได ทั้งน้ีสุดแตวาจะเริ่มตนจากทาง

ไหนและจากแงมุมใดโดยมีสิ่งที่แนชัดรออยูแลวอยางหน่ึงคือ การจูงใจเปนสิ่งที่ทําไดเพราะพฤติกรรม

ทุกกรณีลวนมีเปาหมายกํากับอยูเสมอ 

 ความสําคัญของแรงจูงใจในการทํางาน ไดกลาวถึงความสําคัญของการจูงใจดังน้ี (สุพัตรา  

เพชรมุนี, 2529, หนา 29) 

 1.//ความสําคัญตอองคการการจูงใจมีประโยชนตอองคการ โดยเฉพาะอยางย่ิงในดาน          

การบริหารงานบุคคลในอันที่จะสนองความตองการดานพฤติกรรมมนุษยใหแกองคการในเรื่อง             

สําคัญ ๆ ตอไปน้ี 

  1.1//ชวยใหองคการไดคนดีมีความสามารถรวมทํางานดวยเปนที่ปรากฏวาการที่

องคการจํานวนมากไมสามารถจะดําเนินงานใหประสบผลสําเร็จตามที่ตองการได เน่ืองจากองคการ

เหลาน้ันไมสามารถสรรหาบุคคลที่มีความรูความสามารถและมีประสบการณที่เหมาะสมกับงานเขามา

ทางานใหกับองค การการจูงใจเปนวิธีการหน่ึงที่จะชวยดึงดูดความสนใจของบุคคลเหลาน้ันใหเขามา

ทํางานรวมกับองคการและอยูกับองคการเปนเวลานาน ๆ หรือตลอดไป 

  1.2//ทําใหองคการมั่นใจวาบุคลากรขององคการจะทํางานอยางเต็มความสามารถ

แมวาการคัดเลือกบุคคลเขามาทํางานในองคการ จะไดมีการพิจารณากันอยางละเอียดถ่ีถวนวามี

ความรูความสามารถใหกับองคการอยางเต็มที่ อีกทั้งองคการก็ยังมีขอจํากัดอยูหลายประการในอันที่

จะใชงานบุคลากรไดอยางเต็มที่ ขอจํากดัดังกลาวลวนมาจากปจจัยภายนอกองคการ ซึ่งอยูนอกเหนือ

การควบคุมทั้งสิ้น เชน สหภาพแรงงานกฎหมายหนวยราชการที่เกี่ยวของ เปนตน ดังน้ันองคการ           

จึงตองพยายามหาวิถีทางใหม ๆ ที่จะใชกําลังและความสามารถของบุคลากรที่มีอยูใหมากที่สุดที่จะ 

ทําไดการจูงใจจึงเปนวิธีการที่จะชวยองคการโดยทําใหบุคลากรทุมเทกําลังความสามารถที่มีอยูใหกับ

องคการอยางเต็มที่และดวยความเต็มใจ 

  1.3//ชวยสงเสริมพฤติกรรมในทางริเริ่มสรางสรรคเพิ่มประโยชนขององคการ การ

เปลี่ยนแปลงกาวหนาอยางรวดเร็วในสิ่งแวดลอมขององคการ โดยเฉพาะอยางย่ิงดานเทคโนโลยีทําให

องคการตองประสบปญหาที่แปลกและใหมอยูเสมอความสามารถในการริเริ่มสรางเสริมบุคลากรใหมี

ความคิดริเริ่มสรางสรรคมากข้ึน วิธีการจูงใจยอมมีประโยชนตอการสงเสริมการทํางานในลักษณะที่ใช

ความคิดริเริ่มสรางสรรคสิ่งแปลก ๆ ใหม ๆ ไดอยางดี 

 2.//ความสําคัญตอผูบริหารงานเบื้องตนของผูบริหารก็คือ การดําเนินการใหองคการ            

ทําหนาที่อยางไดผล ซึ่งผูบริหารจะตองทําใหผูรวมงานทางานอยางมีประสิทธิภาพและกอใหเกิด

ผลลัพธที่เปนผลดีหรือเปนประโยชนตอองคการ วิธีที่ผูบริหารจะทําใหผูบริหารทุกระดับในอันที่จะ          

ชักจูงใหผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาของตนทํางานดวยความกระตือรือรนมากข้ึนทุมเทความคิด 
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จิตใจใหแกองคการใหมากที่สุดเทาที่จะมากได การจูงใจน้ันเกิดจากสมมติฐานที่วาโดยทั่วไปมนุษยมิได

ทํางานเต็มความสามารถที่มีอยูการที่มนุษยจะทํางานไดเต็มความสามารถหรือไมน้ันข้ึนอยูกับวาเขา

เต็มใจแคไหนถามีสิ่งจูงใจที่ดีตรงกับความพอใจของเขา สิ่งจูงใจน้ันจะเปนแรงกระตุนที่จะผลักดันให

เขาสนใจเอาใจใสในงานที่ทํามากย่ิงข้ึน กลาวอีกนัยหน่ึงการจูงใจที่ถูกตองจะเปนเครื่องดึงดูด

ความรูสกึและจิตใจของมนุษยใหเปนอันหน่ึงอันเดียวกับองคการมากข้ึนน่ันเอง 

 3.//ความสําคัญตอบุคลากร 

  3.1//ชวยใหบุคลากรสามารถสนองวัตถุประสงคขององคการ และสนองความตองการ

ของตนเองไดพรอม ๆ กัน 

  3.2//ไดรับความยุติธรรมจากองคการและฝายบริหารโดยเฉพาะในเรื่องคาตอบแทน 

  3.3//มีขวัญในการทางานไดรับความสนใจจากฝายบริหารในฐานะที่เปนสิ่งมีชีวิตไมใช

วัตถุทําใหไมเกิดความเบื่อหนายงานหรือหลีกเลี่ยงงาน 

 ทฤษฎี X และ Y ของแมกเกรเกอร (Mc Gregor) 

 ศาสตราจารยทางดานการบริหารที่มีช่ือเสียงแหงสถาบันเทคโนโลยี Masachusetts/of 

Technology/ซึ่งเปนนักคนควาทางพฤติกรรมศาสตรไดเขียนหนังสือช่ือ The/Human/Sisd/of 

Enterprise/ไดเปรียบเทียบใหเห็นสองลักษณะที่แตกตางกันอยางตรงกันขามโดยต้ังเปนทฤษฎีข้ึนวา

ทฤษฎี X และทฤษฎี Y 

 ทฤษฎี X ตามทฤษฎีน้ีต้ังสมมุติฐานวาผูบังคับบัญชาจะมีทัศนะตอผูใตบังคับบัญชาดังน้ี 

 1.//คนโดยเฉลี่ยมีสัญชาตญาณเกียจครานไมชอบทํางานจะพยายามหลีกเลี่ยงการทํางาน

ทุกอยางเทาที่จําเปนได เพื่อตนเองจะไมตองเหน็ดเหน่ือยกับการทํางานน้ัน ๆ 

 2.//ไมมีความกระตือรือรนที่จะทํางานหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ 

 3.//คิดถึงแตตนเองไมคํานึงถึงความตองการขององคการ 

 4.//จะตอตานการเปลี่ยนแปลงทุกอยาง 

 5.//มีความตองการในเรื่องความมั่นคง 

 ดังน้ันเพื่อใหคนเหลาน้ันทํางานใหสําเร็จตามกําหนดจึงตองใชวิธีบังคับควบคุมการสั่งการ

อยางใกลชิด หรือขมขูดวยวิธีการลงโทษเมื่อทําผิด และใหรางวัลเมื่อทําดีการปกครองในลักษณะน้ีจึง

ตองทําแบบเผด็จการใชอํ านาจความกลัวเปนเครื่ องในการควบคุมและผลัก ดันใหสําเร็จ                       

ตามวัตถุประสงคทฤษฎี Y/ตามทฤษฎีน้ีผูบังคับบัญชาจะมีทัศนคติตอผูใตบังคับบัญชาในแงตรงขาม

กับทฤษฎี X ดังน้ีคือ 

 1.//คนมักจะทุมเทแรงกายและแรงใจใหกับหนวยงานตามปกติราวกับวาเปนการเลนหรือ

การพักผอนทั้งน้ีตองข้ึนอยูกับลักษณะงานและลักษณะของการควบคุมงาน  
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 2.//การควบคุมจากบุคคลอื่นและการบังคับบัญชาขมขูไมใชวิธีเดียวที่จะทําใหคนทํางาน

บรรลุวัตถุประสงคขององคการทุกคนปรารถนาที่จะเปนตัวของตัวเองและควบคุมตัวเองในการทํางาน

เพื่อสัมฤทธ์ิตามวัตถุประสงคที่เขามีสวนรวมผูกพัน 

 3.//การที่คนมีความผูกพันตอวัตถุประสงคจะเปนแรงจูงใจอยางหน่ึงที่จะผลักดันใหเกิดผล

สัมฤทธ์ิตามวัตถุประสงคที่ตนมีสวนผูกพัน 

 4.//คนเราไมเพียงแตตองการมีความรับผิดชอบดวยตนเองเทาน้ันแตยังแสวงหาความ

รับผิดชอบเพิ่มข้ึนดวย 

 5.//คนสวนมากมีความสามารถคอนขางสูงในการจินตนาการมีความเฉลียวฉลาดและ

ความคิดสรางสรรคในการแกปญหาในองคการเพื่อที่จะทําใหคนเหลาน้ันปฏิบัติงานในองคการให

บรรลุวัตถุประสงคได จึงควรเปดโอกาสใหเขาใชความสามารถของตนอยางเต็มที่ใหเขาควบคุมตนเอง

และใชความคิดริเริ่มตาง ๆ จากการเปดโอกาสใหแกผูบังคับบัญชาจะทําใหเขาทํางานจากแรงผลักดัน

หรือความตองการของเขาเองซึ่งหมายถึงการชักจูงใหคนทํางานดวยใจน่ันเอง 

 แมคเกรเกอร (Mc Gregor) ไดสรุปขอคิดพฤติกรรมของนักบริหารในการใชวิธีการจูงใจ

ใหผูปฏิบัติงานทํางานน้ันข้ึนอยูกับความเช่ือเกี่ยวกับพฤติกรรมในการทํางานของผูใตบังคับบัญชาวา

เปนอยางทฤษฎี X หรือทฤษฎี Y ผูบริหารควรจะไดพิจารณาทบทวนแนวคิดและทัศนคติของตนเอง

ตอผูปฏิบัติงานและหาทางพิสูจนทัศนคติของตนตอผูปฏิบัติงานของหนวยงานวาเปนเชนที่เขาเช่ือ

หรือไมและเขาใชวิธีการจูงใจที่เหมาะสมกับคนของเขาแตละคนที่มีพฤติกรรมในการทํางานแตกตาง

กัน นอกจากน้ียังมีทฤษฎีเกี่ยวของกับขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานดังกลาวมาแลวมีผูเสนอเกี่ยวกับ

แรงจูงใจใหคนปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพซึ่งไดแก Strausand/Saylass/(ธงไชย  ดีทองหลาง, 

2530, หนา 25-26) โดยไดกลาวถึงความตองการที่จําเปนของมนุษยไว 3 ประการและความตองการ

เหลาน้ันเปนแรงจูงใจใหมนุษยทํางานมีความกระตือรือรนเกิดกําลังในที่จะทํางานใหดีที่สุด เพราะ

ความตองการของเขาสัมฤทธ์ิผลทําใหเขามีขวัญดีผลงานที่ออกมาก็จะมีประสิทธิภาพความตองการ

เหลาน้ีคือ 

 1.//ความตองการทางกายภาพและความมั่นคง (Physical/and/security/needs)/คือ

ความตองการที่จะไดรับความพอใจดานรางกาย เชน อาหารเครื่องนุงหม และที่อยูอาศัยความ

ตองการในหลักประกันที่วาปจจัยที่จําเปนเหลาน้ีตนจะไดรับการตอบสนองตลอดไปสิ่งที่จะตอบสนอง

ความตองการทางรางกายและความมั่นคงในเรื่องตาง ๆ ดังกลาว คือ รายไดความมั่นคงในการทํางาน

และความกาวหนาในการงาน 

 2.//ความตองการทางสังคม (Social needs) มนุษยเปนสัตวสังคมยอมพึ่งพาอาศัยความ

ชวยเหลือหรือการยอมรับนับถือจากคนอื่น สิ่งที่ตอบสนองความตองการทางสังคมของตนไดก็คือ  
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การมีเพื่อนฝูงการยอมรับนับถือจากบุคคลอื่นและความรูสึกวาตนไดเปนเจาของสิ่งหน่ึงสิ่งใด (Self 

belonging) เปนตน 

 3.//ความตองการเปนตัวของตัวเองหมายถึงความตองการความเปนอิสระตองการที่จะทํา

อะไรไดรับการตอบสนองความตองการเปนตัวของตัวเองจะตองอาศัยความสําเร็จในการทํางาน 

 ทฤษฎีเก่ียวกับการรู (Cognitive theory) 

 การรู (Cognition) มาจากภาษาลาตินแปลวาการรูจัก (Knowing) ทฤษฎีน้ีเกี่ยวกับความ

เขาใจหรือการคาดคะเนเหตุการณตาง ๆ โดยอาศัยการกําหนดรู (Perception)/มากอนอาจรวมทั้ง

การคิดคนและการตัดสินใจ เชน ในกรณีที่ตองมีการเลือกสิ่งของที่มีคุณคาใกลเคียงกันการกระตุนก็ดี

หรือพฤติกรรมที่กําลังดําเนินไปสูเปาประสงค (Goal–seeking behavior) เกิดจากความรูที่เคยพบ 

มาเปนตัวกําหนด นอกจากน้ันยังตองอาศัยเหตุการณในอดีตสิ่งแวดลอมในปจจุบันและความคาดหวัง

ในอนาคต Festinger (1957, p.55) ไดอธิบายเกี่ยวกับความขัดแยงหรือความไมลงรอยกันของการรู 

(Cognitive/dissonance)/ซึ่งมีผลทําใหเกิดแรงจูงใจในการเปลี่ยนพฤติกรรมบางอยางได เชน คนที่

ติดบุหรี่สูบบุหรี่จัดเมื่อทราบขาววาการสูบบุหรี่มีสวนทําใหเกิดเปนมะเร็งของปอดเกิดความขัดแยง

ระหวางพฤติกรรมของการสูบบุหรี่กับขาวใหมเขาจะตองเลือกเอาอยางใดอยางหน่ึง เพื่อลดความ

ขัดแยงที่เกิดข้ึนถาเขาตัดสินใจเลิกสูบบุหรี่ความขัดแยงจะลดลงไปโดยการเลิกความเช่ือเดิมที่วา           

สูบบุหรี่แลวจะปลอดภัยรวมทั้งความอยากที่จะสูบอีกดวย 

 ทฤษฎีเก่ียวกับจิตวิญญาณ (Spiritual theory) 

 เปนทฤษฎีที่เกี่ยวของกับกฎแหงกรรมในพุทธศาสนา (จําลอง  ดิษวณิช, 2545, หนา 55) 

ไดอธิบายความหมายของคําวาจิตวิญญาณไวดังน้ี “จิตวิญญาณหมายถึงภวังคจิต (The/life 

continuum) ในพุทธศาสนาหรือจิตไรสํานึก (The unconscious) ในจิตวิเคราะห” จิตวิญญาณ ซึ่ง

เปนสวนลึกภายในจิตใจของมนุษยมีแรงจูงใจที่ทรงพลังอยางหน่ึงคือ“กรรม” กรรมเปนการกระทํา

ของคนเราไมวาจะเปนทางใจทางวาจาหรือทางกายถากระทํากรรมดีก็จะสงผลไปในทางที่ดี ถากระทํา

กรรมช่ัวก็จะสงผลไปในทางที่ไมดีทํากรรม เชนใดยอมไดผลเชนน้ันสมดังคํากลาววา“ทําดีไดดีทําช่ัว 

ไดช่ัว” พลังกรรมและผลของกรรมถือวาเปนแรงจูงใจที่สําคัญอยางหน่ึงในชีวิตประจําวันของคนเรา

และถูกเก็บสะสมไวในจิตไรสํานึกความสุขจะเกิดข้ึนได เพราะเปนผลของการกระทํากรรมดีแตในทาง

ตรงกันขามความทุกขจะเกิดข้ึนเน่ืองจากผลของการกระทํากรรมที่ไมดี 

 ทฤษฎีความคาดหวังของวูม (Vroom)  

 เปนทัศนะที่เช่ือถือการไดอภิปรายถึงวิธีการที่บุคคลไดรับการกระตุนเปนผลงานของ

นักจิตวิทยาช่ือวิกเตอรเอชวูมฝ(Victor/H./Vroom,/1964,/p.95)/ซึ่ งถือวาเปนบุคคลจะไดรับ            

การกระตุนใหกระทําซึ่งความบรรลุเปาหมายน้ัน ๆ ทฤษฎีของวูม (Vroom) เปนไปตามสมการตอไปน้ี 

 (อํานาจ) (Force) = คุณคาความพึงพอใจในผลลัพธ X ความคาดหวัง 
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 อํานาจเปนจุดแข็งของการจูงใจบุคคล คุณคาความพึงพอใจในผลลัพธเปนจุดแข็งของความ

พอใจในบุคคลในผลลัพธความคาดหวังเปนความนาจะเปนสําหรับการกระทําเฉพาะอยาง ซึ่งนําไปสู

ผลลัพธที่ตองการเมื่อบุคคลมีเปาหมายเฉพาะอยางไมแตกตางคุณคาความพอใจในผลลัพธเทากับศูนย

มีผลลัพธเปนลบเมื่อบุคคลไมสามารถบรรลุเปาหมายไดผลลัพธเทากับศูนยคือไมมีการจูงใจนอกจากน้ี

บุคคลจะไมมีการจูงในใหบรรลุเปาหมายถาความคาดหวังเปนศูนยและติดลบ 

 1.//แนวทางการเสริมสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานไดกลาววา บุคคลที่มีขวัญหรือมี

นํ้าใจในการทํางานน้ันยอมจะมีความรักความพอใจในงานที่ตนทําอยู อยากทํางานดวยความสมัครใจมี

ความสุขกับงานโดยมิตองมีผูใดบีบบังคับ เรื่องขวัญของบุคคลจึงเปนเรื่องสําคัญที่ผูบริหารจะละเลย

เสียมิไดสิ่งที่จะตองพิจารณาในการสรางขวัญคือ 

  1.1//รายไดตองมีรายไดตอการครองชีพไมมีหน้ีสินถารายไดไมดีก็ยากที่มีขวัญดี  

  1.2//สวัสดิการถารายไดดีไมดีแตสวัสดิการดีก็พอทดแทนกันไดสวัสดิการน้ีรวมไปถึง

สถานที่ทํางานดีตลอดจนการชวยเหลือใหมีสิทธิพิเศษเล็ก ๆ นอย ๆ รวมถึงความกาวหนาใน            

การประกอบอาชีพ เชน มีโอกาสในการฝกอบรม เปนตน 

  1.3//ความภาคภูมิใจในองคการ ถาองคการมีช่ือเสียงพนักงานก็มีขวัญกําลังใจใน          

การที่จะทํางานตอไป บทบาทขององคการที่มีตอชุมขนมีสวนรวมในสังคมพนักงานพลอยมีคนรูจักไป

ดวย 

 ทฤษฎีความคาดหวังของพอรตเตอรและลอเลอร (Poster and Lawler Model)  

 Porter and Lawler (1968, p.70) ไดช้ีใหเห็นถึงความพยายามของบุคคลข้ึนอยูกับมูลคา

ของรางวัลกับการรับรูความเปนไปไดของรางวัลและความสามารถในการทํางาน ตลอดจนการรับรู

ความตองการในงานชวยบุคคลมองเห็นความสําเร็จในการทํางาน ซึ่งนําไปสูรางวัลและความพึงพอใจ

การทํางานมีอิทธิพลตอความรูสึกไดรับรางวัลที่เทาเทียมกัน แตละบุคคลจะมองเห็นรางวัลที่เหมาะสม

กับความพยายามที่มีผลกระทบตอความพึงพอใจตลอดจนมูลคาของรางวัลที่แทจริงจะมีอิทธิพล     

ตอความพึงพอใจดวยตัวแบบความคาดหวังในการจูงใจของ Porter and Lawler  
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ภาพท่ี 2.5 แนวคิดของ Porter and Lawler (ทฤษฎีความคาดหวัง) (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 

2545, หนา 321) 

 ซึ่งตามแนวคิดของ Porter and Lawler จากแผนภาพจะสรุปสวนตาง ๆ ไดดังน้ี  

 1.//คุณคาของรางวัล (Value of  reward)/ผลตอบแทน (Reward) บุคคลที่หวังจะไดรับ

รางวัลหรือผลตอบแทนตาง ๆ เชน มิตรภาพจากเพื่อนรวมงาน การข้ึนเงินเดือน ซึ่งคุณคาเหลาน้ีจะ

สะทอนถึงสภาวะของความพึงพอใจของแตละบุคคล แตผลตอบแทนน้ันไดแบงออกเปนรางวัล

ภายนอกและรางวัลภายใน (Extrinsic and intrinsic reward) รางวัลภายนอกที่องคกรเปนผูใหคือ

เงินเดือน สภาพการทํางาน สภาพความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน และผลประโยชนพิเศษ ที่ใหกับ

พนักงาน รางวัลภายในคือ ความรูสึกที่เกิดข้ึนภายในใจ ไดแก ความสําเร็จ การยอมรับตนเอง  

ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ เปนตน  

 2.//ความเปนไปไดของรางวัลที่ข้ึนกับความหมายน้ัน คือฝการรับรูความพยายามอาจนํามา 

ซึ่งรางวัลหรือผลตอบแทน (Perceived effort reward) เปนการคาดหวังของบุคคลวาปริมาณของ

ผลตอบแทน (ที่กําหนดให) ที่เกิดข้ึนกับปริมาณของความพยายาม 

 3.//ความพยายาม (Effort)/การปฏิบัติงาน (Performance) เปนปริมาณของพลังที่บุคคล

ใชในสถาณการณหน่ึง ๆ ปริมาณความพยายามข้ึนอยูกับการกระทําระหวางกันสวนการปฏิบัติงาน

เปนการรวมเขาดวยกันของคุณคาผลตอบแทนและการรับรูความพยายามอาจนํามา ซึ่งรางวัลหรือ

ผลตอบแทนกอใหเกิดความคาดหวังในการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานไมเพียงข้ีนอยูกับปริมาณ    

ความพยายามที่แตละคนใชแตข้ึนอยูกับความสามารถและวิธีการที่พวกเขาไดรับบทบาทที่ ควรจะทํา

ดวย 

 4.//ความสามารถ (Abilities)/ความพยายามการจูงใจนําไปสู การปฏิบัติงานโดยตรง 

ความสามารถเปนลักษณะเฉพาะของบุคคล มีผลตอความสารถที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุลวงไป 

 5.//พฤติกรรม การรับรูรางวัลหรือผลตอบแทนที่เปนธรรม (Perceived/equitable 

reward)/ความพึงพอใจ (Satisfaction)/ปริมาณของรางวัลหรือผลตอบแทนที่บุคคลรูสึกวาเราควร

ไดรับในฐานะเปนผลมาจากการปฏิบัติงานที่เขาไดทําลงไปคือการรับรูวารางวัลหรอผลตอบแทนมี

ความเปนธรรม ปกติรางวัลภายในและรางวัลภายนอกจะนํามาซึ่งความพึงพอใจแตความเทาเทียมกัน

ก็จะทําใหดีข้ึนสวนความพึงพอใจในผลตอบแทนมีความสําคัญตอประสิทธิภาพในการทํางาน ซึ่งเปน

ภาวะภายในของพนักงานแตละคน 

 6.//การรับรู (Role/perception)/เปนกิจกรรมที่บุคคลเช่ือวา เราสามารถปฏิบัติ ถาเขา

ตองการความสําเร็จและไดผลตอบแทนตามตองการ  
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 จากตัวแบบการจูงใจของ Porter และ Lawler สรุปไดวาดังตอไปน้ี 

 1.//คาที่รับรูจากรางวัลภายนอก (Extrinsic/reward)/และรางวัลภายใน (Intrinsic 

reward) ซึ่งเปนผลจากความพึงพอใจในความตองการเมื่องานน้ันสําเร็จลง รางวัลภายในมาจาก    

การปฏิบัติงานโดยตรงในขณะที่รางวัลจากภายนอก เปนสิ่งที่ไมเกี่ยวของกับงาน ตัวอยางเชน เมื่อ

ผูจัดการปรึกษาลูกนองเกี่ยวกับบุคคล ผูจัดการไดรับรางวัลภายในอยูในรูปของความพึงพอใจ สวน

บุคคลที่จะชวยเหลือกัน นอกจากรางวัลภายในแลว ผูจัดการจะไดรับรางวัลภายนอกดวยในรูปแบบ

ของเงินเดือน 

 2.//ขอบเขตความสําเร็จของงานที่มีประสิทธิภาพของแตละคนถูกกําหนดเบื้องตนโดย              

ตัวแปรอยู 2/ตัว น่ันคือ การรับรูของแตละคนเกี่ยวกับสิ่งที่ตองการใหแสดงออกในการทํางาน โดย

ธรรมชาติแลวประสิทธิภาพในการทํางานใหสําเร็จหรือจะเพิ่มข้ึน เมื่อการรับรูเกี่ยวกับสิ่งที่ตองปฏิบัติ

ในการทํางานมีความถูกตอง และมีความสามารถที่จะแสดงในการทํางานเพิ่มข้ึน 

 3.//ความยุติธรรมที่รับรูไดจากรางวัล มีอิทธิพลตอปริมาณของความพึงพอใจที่เกิดข้ึนจาก

รางวัลเหลาน้ัน โดยทั่วไปย่ิงแตละคนรับรูถึงความยุติธรรมที่ไดรับจากรางวัล ความพึงพอใจที่แตละคน

จะประสบเมื่อไดรับรางวัลจะย่ิงมีมากข้ึน 

 แรงจูงใจ (Motivation) 

 แรงจูงใจเปนเรื่องที่สําคัญเรื่องหน่ึงในการศึกษาพฤติกรรมของมนุษยบางครั้งเราอาจถาม

ตัวเองอยูบอย ๆ วาทําไมเราตองทําอยางน้ันรวมไปถึงการกระทําของคนอื่นดวยพฤติกรรมตาง ๆ ของ

คนเราดูเหมือนวาจะมีอะไรสักอยางหน่ึงคอยกระตุน หรือผลักดันอยูไมวาพฤติกรรมน้ันจะปกติหรือ

ผิดปกติก็ตามเด็กนักเรียนออกจากบานไปโรงเรียนแตเชา นักศึกษาแพทยกําลังเลาเรียนเพื่อที่จะเปน

แพทย นักการเมืองกําลังหาเสียงในการเลือกต้ัง ชายหนุมชวนหญิงสาวไปเที่ยว คนกําลังขับรถ ขโมย

วางแผนปลนธนาคาร ผูปวยโรคจิตอาละวาดและทุบตีคนอื่น การกระทําเหลาน้ีไมวาจะเปนอะไร      

ก็ตามก็เกิดจากการจูงใจ (Motivation)/ทั้งสิ้น เราอาจรูวาอะไรเปนแรงจูงใจ (Motives)/ที่ทําใหคน

แสดงพฤติกรรมเชนน้ันแตบางครั้งเราก็ไมรูวาสิ่งที่เขากําลังแสดงออกมาน้ันเกี่ยวของกับเปาประสงค 

(Goal)/อะไรบอยครั้งแรงจูงใจที่คอยผลักดันพฤติกรรมของคนเรากลับซอนเรนอยูภายในสิ่งที่เรา

สามารถทําไดดีที่สุดคือ การเดาหรือการคาดคะเนวาอะไรเปนแรงจูงใจที่แฝงอยูเบื้องหลัง 

 ธรรมของแรงจูงใจ (The nature of motivation) Herzberg และคณะพูดถึงเรื่องตัวจูงใจ

ซึ่งมีผลตอความพอใจในงานที่ทํา หมายถึงลักษณะของงานความกาวหนาความรับผิดชอบการยกยอง 

เปนตน และพูดถึงปจจัยดานสุขอนามัย หมายถึง สภาพแวดลอมในการทํางาน ความมั่นคงของงาน

เงินเดือนนโยบายการบังคับบัญชาการบริหารงาน เปนตน 

 แรงจูงใจ คือ สภาวะที่อินทรียถูกกระตุน หรือผลักดันโดยแรงจูงใจใหแสดงพฤติกรรมอยาง

หน่ึงอยางใดออกมา เพื่อบรรลุเปาประสงคที่หวังไวมีคําหลายคําซึ่งเกี่ยวของกับการจูงใจอยางใกลชิด 
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เชนความตองการ (Need) ความพยายาม (Striving) ความปรารถนา (Desire) แรงขับ (Drive) ความ

ทะเยอทะยาน (Ambition) เปนตน แตละคํามีความหมายทั้งเหมือนกันและแตกตางกันไมมากก็นอย

การจูงใจมีลักษณะที่เดนชัดสามอยางคือ 

 1.//สภาวะบางอยางที่กําลังจูงใจอยูภายในคนๆน้ันไดผลักดันใหเขาไปสูเปาประสงค 

 2.//พฤติกรรมที่แสดงออกมาเปนความพยายามเพื่อบรรลุเปาประสงค 

 3.//การบรรลุผลสําเร็จของเปาประสงคลักษณะสามประการของการจูงใจน้ีมักเกิดข้ึนเปน

วงกลมหรือวัฏจักรกลาวคือภาวะที่กําลังจูงใจกอใหเกิดพฤติกรรมพฤติกรรมนําไปสูเปาประสงคและ

เมื่อถึงเปาประสงคแลวแรงจูงใจจะหมดไปหรือลดลง 

 ข้ันแรกของวัฏจักรคือสิ่งที่เรียกวาแรงจูงใจ (Motive)/คําน้ีมีรากศัพทมาจากภาษาละติน 

ซึ่งแปลวาเคลื่อนไหว ดังน้ันการจูงใจจึงมีลักษณะเหมือนกับตัวเคลื่อนไหวของพฤติกรรม (Mover of 

behavior) มีคําอีกสองคําที่ถูกนํามาใชเกี่ยวกับเรื่องน้ีคือแรงขับ (Drive) และความตองการ (Need) 

แรงขับมักจะเกี่ยวของกับแรงกระตุนทางสรีระวิทยา เชน ความหิวความกระหาย และเพศความ

ตองการมักถูกนํามาใชกับแรงจูงใจสําหรับความสัมฤทธ์ิที่ซับซอนมากกวา เชน ความรักความอบอุน

ทางจิตใจสถานภาพการยอมรับทางสังคมและอื่น ๆ แมวาแรงจูงใจทั้งหมดจะเปนสภาวะภายในของ

อินทรียก็ตาม สิ่งเหลาน้ีมักจะถูกย่ัวยุโดยสิ่งเราภายนอก ตัวอยางการช็อคไฟฟาที่เจ็บปวดจะกอใหเกิด

แรงจูงใจเพื่อหลีหนีจากสิ่งน้ี ดังน้ันแรงจูงใจจึงมิไดเกิดข้ึนภายในคนเราเทาน้ันแตยังมาจากสิ่งเรา            

ในสิ่งแวดลอมดวยข้ันที่สองของวัฏจักรคือพฤติกรรม (Behavior) ซึ่งถูกกระตุนโดยแรงขับหรือความ

ตองการพฤติกรรมเชนน้ีบางทีเรียกวา Instrumental หรือ Operant behavior เพราะมีการมุงไปที่

เปาประสงคจนกอใหเกิดความพอใจแกแรงจูงใจที่แฝงอยู ตัวอยางถาคนกระหายนํ้าเขาก็ตองแสดง

พฤติกรรมในการแสวงหานํ้ามาด่ืม ข้ันที่สามคือการบรรลุเปาประสงค (Goal)/เมื่อคนกระหายนํ้า 

(เปาประสงค)/เขาจะด่ืมจนความกระหายหมดไป (Relief)/ทําใหวัฏจักรของการจูงในหยุดลง         

ช่ัวระยะเวลาหน่ึงทฤษฎีของแรงจูงใจ (Theories/of/motivation) แนวความคิดของการจูงใจมีได

หลายแงหลายมุม ดังน้ันจึงมีทฤษฎีตาง ๆ ที่พยายามอธิบายสภาวะของอินทรียเชนน้ีและพอจะแบง

ออกไดเปน 

 การจําแนกแรงจูงใจ (Classification of motives) 

 แรงจูงใจมีมากมายหลายอยางแตพอจะแบงออกเปนสองประเภทดังน้ี 

 1.//แรงขับปฐมภูมิ (Primary/drives)/เปนแรงขับที่มีกําเนิดมาจากความตองการทาง

รางกายและไมตองอาศัยการเรียนรู (Unlearned) เชน ความหิวและความกระหายมักจะเรียกวาแรง

ขับทางสรีระวิทยา (Physiological/drives)/นอกจากน้ันอาจมีแรงจูงใจบางอยางที่มิไดเกิดจาก              

การเรียนรูเชนกันแตมิไดเกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงทาสรีระวิทยาเชนความรักความอยากรูอยาก

เห็นการกระตุนความรูสึกจากการสัมผัส (Sensory stimulation) เปนตน 
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  1.1//ความหิว (Hunger)/รางกายตองการอาหารเพื่อการเจริญเติบโตอาหารจึงเปน

ปจจัยสําคัญอยางหน่ึงของชีวิตความรูสึกหิวจะแตกตางกันไปในแตละคนและแตละเวลาสมองบางสวน

เกี่ยวของกับการควบคุมของความหิวและการกินอาหารสวนที่สําคัญที่สุดคือ Hypothalamus 

  1.2//ความกระหาย (Thirst)/นํ้าเปนสิ่งจําเปนอยางหน่ึงสําหรับรางกายนํ้าจะสูญเสีย

ไปจากรางกายในลักษณะตาง ๆ กัน โดยเฉพาะอยางย่ิงทางปอดตอมเหงื่อและไตเมื่อมีการสูญเสียนํ้า

เกิดข้ึนรางกายจําเปนจะตองรักษาความสมดุลของนํ้า และอิเล็กโทรไลทใหคงอยูความตองการใน

ลักษณะเชนน้ีจึงกอใหแรงขับของความกระหายศูนยควบคุมความกระหายอยูที่ hypothalamus ซึ่ง

ประกอบดวยเซลลประสาทที่ไวตอการสูญเสียนํ้ามาก 

  1.3//แรงขับทางเพศและความเปนมารดาฝ(Sex/and/maternal/drives)/เราเช่ือวา

แรงขับทางเพศและความเปนมารดา (Maternal/behavior)/เปนแรงขับทางสรีระวิทยาเพราะวาใน

สัตวที่ตํ่ากวาคน สิ่งเหลาน้ีข้ึนอยูกับฮอรโมนในเลือด Androgens ซึ่งหลั่งออกมาจากอัณฑะ (Testes) 

ของผูชายกอใหเกิดความรูสึกทางเพศแบบผูชาย Estrogens ซึ่งหลั่งออกมาจากรังไข (Ovaries) ของ

ผูหญิงกอใหเกิดความรูสึกทางเพศแบบผูหญิง โดยปกติความรูสึกทางเพศในผูหญิงจะมีมากเมื่อตอนไข

สุกและพรอมที่จะเคลื่อนหรือเคลื่อนลงมาแลวในมดลูกเมื่อมีกิจกรรมทางเพศในระยะน้ีอาจมี              

การต้ังครรภเกิดข้ึนในชวงสุดทายของการต้ังครรภจะมีฮอรโมนตัวอื่น ๆ เขามาเกี่ยวของการมีตัวเด็ก 

(Fetus)/ในมดลูกกระตุนใหมี Prolactin/จากตอมปติอิทตารี่ Prolactin/ดังกลาวจะกระตุนตอมนม 

ทําใหมีนมหลั่งออกมาสําหรับเลี้ยงทารก Prolaction/ยังมีสวนทําใหเกิดพฤติกรรมของความเปน

มารดาในแมอีกดวย 

  1.4//อุณหภูมิ (Temperature)/รางกายตองการความอบอุนและความหนาวเย็นที่

พอเหมาะกลาวคือ ไมรอนและหนาวจนเกินไปอากาศรอนจัดหรือหนาวจัดจะกอใหเกิดการปรับตัว

ทางรางกายเพื่อใหอุณหภูมิคงที่และเกิดแรงจูงใจในการแสวงหาเครื่องนุงหมตัวรับ (receptors) 

สําหรับอุณหภูมิอยูที่ผิวหนังสวนศูนยควบคุมอุณหภูมิที่ไฮโปทาลามัส 

  1.5//การหลีกหนีความเจ็บปวด (Avoidance/of/pain)/ความตองการที่จะหลีกหนี

ภยันตรายตาง ๆ เปนสิ่งจําเปนสําหรับการดํารงอยูของมนุษยและสัตวทั้งหลาย 

  1.6//ความอยากรูอยากเห็นและการกระตุนความรูสึกจากการสัมผัส (Curiosity and 

sensory atimulation) ถาเรามองดูพฤติกรรมในแตละวันทั้งของคนและสัตวจะเห็นวาสิ่งเหลาน้ีมาก

จากแรงขับทางสรีระวิทยาที่เกี่ยวกับความอยากรูอยากเห็นและการกระตุนความรูสึกจากการสัมผัส

ตัวอยาง คนเราตองใชตามองหลายสิ่งหลายอยางจนนับไมถวน หนังสือรูปภาพหนังสือพิมพโทรทัศน 

ทิวทัศน ภูเขา การแขงขันกีฬา รถยนต เสื้อผา และจุดสนใจอื่น ๆ บางครั้งเราตองใชพลังงานใน

กิจกรรมบางอยางเชน การออกกําลังกายการเลนกีฬา การยกของการเย็บเสื้อผา การเดินทางและ 
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อื่น ๆ การจูงใจมีสวนเขามาเกี่ยวของมิฉะน้ันคนเราจะไมทําสิ่งเหลาน้ีแตแรงจูงใจในกรณีเหลาน้ีมิได

เปนเรื่องทางสรีระวิทยาโดยตรง 

  1.7//กิจกรรมและการจัดแจง (Activity/and/manipulation)/แรงจูงใจบางอยางมี

กิจกรรมทางรางกายและการจัดแจงเปนเปาประสงคทั้งสัตวและมนุษยตองเสียเวลามากทีเดียวใน            

การเดินไปเดินมาโดยไมมีเหตุผลชัดเจนสัตวบางอยางเชน หนูถีบจักรจะตองถีบจักรใหมนุษยอยูเรื่อย

สัตวช้ันสูงหรือคนชอบวุนวาย หรือจัดแจงสิ่งของบางอยางเชน เด็กเลนงวนอยูกับขอเลนบางคนก็ชอบ

จับฉวยหยิบโนนจับน่ี 

  1.8//แรงจูงใจเกี่ยวกับความสามารถ (Competence/motive)/ถาเราแสวงหา

หลักการในการศึกษาเรื่องของความอยากรูอยากเห็นและกิจกรรมตาง ๆ เราอาจสรุปไดวามีแรงจูงใจ

ทั่วไปอยางหน่ึงแฝงอยูเบื้องหลังสิ่งน้ีคือ แรงจูงใจสําหรับความสามารถ (Motive for competence) 

ทั้งคนและสัตวจะถูกจูงใจโดยแรงขับอันน้ีใหรูจักศักยภาพ (Potentialities)/ของตนเองอยางเต็มที่

และการกระทําดังกลาวก็กอใหเกิดความพอใจดวย 

 2.//แรงขับทุติยภูมิ (Secondary/drives)/เปนแรงขับที่สลับซับซอนมากกวาแรงขับปฐม

ภูมิสวนใหญเกิดจากการเรียนรู แตบางทีก็ไมใชแรงขับทุกอยางถูกเปลี่ยนแปลงได (Modified)/โดย

การเรียนรูทํานองเดียวกับแรงขับประเภทแรกบางทีเรียกวาแรงจูงใจทางสังคม (Social/motives) 

หรือแรงขับทางจิตใจ (Psychological drives) Morgan แบงแรงจูงใจทางสังคมออกเปน 

  2.1//ความรักและความเกี่ยวเน่ือง (Affection and affiliation) แรงจูงใจทั้งสองอยาง

น้ีมีความเกี่ยวเน่ืองกันอยางใกลชิดแตก็พอจะแยกออกจากกันไดอันแรกคือ ความปรารถนาที่จะรัก  

คนอื่นโดยเริ่มตนกับแมของตนเองอันหลังเปนแรงจูงใจที่จะอยูกับคนอื่นเน่ืองจากมนุษยเปนสัตวสังคม

ความรักและความเกี่ยวเน่ืองผูกพันกับคนอื่นจึงเปนสิ่งจําเปนแรงจูงใจเชนน้ี จะตองมีตอผูอื่นดวย

นอกเหนือจากพอแมและพี่นองของตนมีการตอบสนองความตองการซึ่งกันและกันในดานตาง ๆ 

  2.2//การยอมรับและการยกยองทางสังคม (Social/approval/and/esteem) เมื่อ

คนเราเปนหนวยหน่ึงของสังคมก็จะตองมีความรูสึกวาคนไดรับการยกยองทางสังคม สิ่งน้ียังรวมไปถึง

แรงจูงใจเกี่ยวกับสถานภาพ (Status) ตําแหนง (Rank) ช่ือเสียง (Prestige) และอํานาจ (Power) 

  2.3//ความสัมฤทธ์ิ (Achievement)/แมนักจิตวิทยาจะยอมรับวาการยกยองตนเอง 

(Self–esteem)/เปนแรงจูงใจที่สําคัญอยางหน่ึงแตแรงจูงใจที่มีการศึกษากันอยางกวาขวางที่สุด   

กลับเปนความตองการของความสัมฤทธ์ิ (Needs for achievement) 

  2.4//ความกาวราว (Aggression)/บางคนคิดวาความกาวราวจัดอยูในพวกแรงจูงใจ  

ทางสังคม เน่ืองจากความรุนแรงความกาวราว และสงครามเปนเรื่องที่มีมาต้ังแตสมัยโบราณ

จนกระทั่งทุกวันน้ีคนสวนมากจึงมักคิดวาความกาวราวเปนเรื่องของสัญชาตญาณมากกวาอยางไรก ็
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ตามจากการศึกษาเปนจํานวนมากพอจะสรุปไดวาความกาวราวเปนการตอบสนองตอสถานการณ

บางอยาง ตัวอยางเชน เมื่อเราแยงของเลนมาจากเด็กทันทีทันใดเด็กจะแสดงความโกรธออกมา 

 จากการศึกษาของ Dollard, et al. (1939, p.75 อางถึงใน สมพงษ เกษมสิน, 2526, หนา 

18) พบวา ความคับของใจจะนําไปสูความกาวราวเสมอ แตตอนหลังพบวาปรากฏการณเชนน้ีไมเปน

ความจริงเสมอไปความคับของใจทําใหเกิดผลที่ตามมาเปนอยางอื่นได ทั้งน้ีข้ึนอยูกับบุคคลและ

สถานการณนอกจากน้ันสาเหตุของความกาวราวยังมีผลตามมาเปนอยางอื่นไดข้ึนอยูกับบุคคลและ

สถานการณเกี่ยวกับสิ่งจูงใจที่เปนความตองการของบุคคลในการปฏิบัติงานน้ี ไดแยกแยะความ

ตองการของบุคคลในการปฏิบัติงานมีทั้งหมดฝ10/ประการ ดังน้ี 

 1.//ความมั่นคงในการทํางานหมายความถึงวาในการปฏิบัติงานน้ันจะตองมีหลักประกันวา

ตราบใดที่ตนปฏิบัติงานเต็มกําลังความสามารถและผลงานถึงมาตรฐานของงานก็สามารถปฏิบัติ           

ไดตลอดไป 

 2.//ความพอใจในการทํางานถาบุคคลไดทํางานที่ตนพอใจมีความสุขในการทํางานผลงาน

ยอมดีกวาผูที่ทํางานดวยความจําใจหรือทํางานตามหนาที ่

 3.//โอกาสกาวหนาในการทํางานหมายถึงงานที่กระทําน้ันเปนงานที่มีโอกาสกาวหนาตราบ

ใดที่คนยังมีความหวังที่จะกาวหนาก็ยอมมีกําลังใจที่จะฝาฟนอุปสรรคในการปฏิบัติงานน้ัน ๆ แตถา

ผูปฏิบัติงานมีความรูสึกหมดหวังในความกาวหนาก็ยอมขาดกําลังใจในการทํางานและไมรักงาน เชน

ผูปฏิบัติงานที่ไดรับเงินเดือนตํ่า 

 4.//การไดรับการยกยองนับถือทุกคนยอมพึงพอใจในความสําเร็จแหงกิจการงานของตน

ดังน้ันผูบังคับบัญชาจึงยกยองชมเชยสนับสนุนผูปฏิบัติงานเพื่อเสริมสรางกําลังใจในการทํางานแก

ผูใตบังคับบัญชาและแกสวนรวม 

 5.//การมีผูใตบังคับบัญชาที่สามารถผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานปรารถนาที่จะมีผูนํา

หรือหัวหนางานที่มีความรูความสามารถ เพราะหัวหนางานน้ันเปนจุดรวมแหงพลังของการทํางานผูที่

สามารถยอมประสานทั้งงานและนํ้าใจของคนในองคการใหปฏิบัติงานรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพ

นอกจากน้ียังนําผูเปนตัวอยางในการทํางานและการปฏิบัติงานอีกดวย 

 6.//การไดรับคาจางโดยความเปนธรรมอัตราเงินเดือนหรือคาจางเปนสิ่งตอบแทนโดยตรง

และเปนสิ่งสําคัญย่ิงสําหรับผูปฏิบัติงาน ดังน้ันการกําหนดอัตราเงินเดือนที่ดีการเลื่อนข้ันเงินเดือนโดย

ธรรม (Fair/wage)/ก็ดีจึงมีความสําคัญในดานจิตใจของผูปฏิบัติงานมากมีองคการจํานวนไมนอยที่

ตองประสบความลมเหลวในการดําเนินงานเจาหนาที่ขององคการน้ัน ๆ 

 7.//ความเสมอภาคในที่น้ีหมายถึงความเทาเทียมกันในการปฏิบัติงานของคนในองคการ 

ไมมีการแบงแยกผิวพรรณเช้ือชาติเลนพวกเลนพองหรือลําเอียงในการปกครองบังคับบัญชาเพราะ 

 

 



มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภฏั
ธน
บุรี

 31 

สิ่งเหลาน้ีเปนมูลเหตุที่ทําลายขวัญในการทํางานของผูใตบังคับบัญชาและจะทําลายสามัคคีธรรมของ

หมูคณะและองคการในที่สุด 

 8.//ความนุมนวลและแนบเนียนการมีปยวาจายอมเปนที่รักใครแกผูรวมงานเสมอ

ผูบังคับบัญชาที่ดีพึงควรระมัดระวังในการฝกสอนแนะนําผูใตบังคับบัญชา โดยเฉพาะเมื่อทํางาน

ผิดพลาดควรช้ีแจงแนะนําสั่งสอนอยางสุภาพนุมนวล เพื่อปองกันมิใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความทอแท

ในการทํางานการทักทายปราศรัยไตถามสารทุกขสุกดิบยอมเปนวิธีสรางสัมพันธภาพในการทํางาน

ระหวางผูบังคับบัญชาไดดีและแนบเนียนวิธีหน่ึง 

 9.//การยอมรับนับถือมนุษยเปนสัตวสังคมเมื่อเราอยูที่ในรับการยอมรับวาเปนพวก

เดียวกันกับสมาชิกสวนใหญเรายอมมีความสุขใจและมีกําลังใจที่จะปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใน

ฐานะที่เปนสมาชิกหรือเปนสวนหน่ึงของสังคมหรือองคการน้ัน ๆ บุคคลที่ถูกทอดทิ้งใหอยูโดดเด่ียว

ตามลําพังยอมเกิดความวิตกเกรงกลัวและไมสามารถปฏิบัติงานใหบังเกิดผลดีไดดังน้ันการยอมรับ           

นับถือจึงเปนสิ่งสําคัญมากในการปฏิบัติงาน 

 10.//ความพอใจในสภาพการทํางานในการปฏิบัติงานน้ันนอกจากมีเพื่อนรวมงานที่ดีแลว

สภาพแวดลอมและสภาพของงาน นับวามีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานมากสภาพของการทํางานที่ดีควร

ประกอบดวยการมีอุปกรณเครื่องมือเครื่องใช และเครื่องอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานอยาง

เพียงพอ เชน มีแสงสวางเพียงพอ มีอุณหภูมิพอเหมาะ มีการถายเทอากาศถูกตองสุขลักษณะ เปนตน 

 แรงจูงใจกอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยแรงจูงใจเปนสิ่งสําคัญที่ฝายบริหาร

จะตองเอาใจใสอยูเสมอการใชกําลังบังคับหรือการจูงใจแบบนิเสธอาจทําใหประสิทธิภาพของงานตํ่า

วิธีดังกลาวไมเปนแรงใจแบบปฎิฐานเปนสิ่งที่เจาหนาที่บริหารงานบุคคลจะตองสนใจศึกษาถึงปจจัยใน

อันที่จะกอใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ดีอยูเสมอและจะตองเปรียบเทียบสถานการณของ   การ

จูงใจในขณะน้ันใหถูกตอง เพื่อจะไดสรรใชเทคนิคการจูงใจไดถูกตองและเกื้อตอการแกไขไมถูกจุด

นอกจากจะทําใหแรงจูงใจไมไดผลและขวัญเสื่อมทรามแลวยังสิ้นเปลืองคาใชจายและเวลาอีกดวย 

ผูบริหารงานบุคคลและผูมีหนาที่รับผิดชอบจะตองหมั่นตรวจสอบอยูเสมอในเรื่องการใชแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงาน เพื่อธํารงรักษาพลังรวมของผูปฏิบัติงานใหอยูในระดับสูงตามตองการ เพื่อเปนปจจัย

เกื้อหนุนที่จะสงผลไปถึงประสิทธิภาพของงานใหสมสนองวัตถุประสงคขององคการที่กําหนดไว   

(บุรัญชัย  จงกลนี, 2532, หนา 56) ไดเขียนเกี่ยวของกับเรื่องแรงจูงใจได ดังน้ี “ผูบริหารหัวหนางาน

หรือผูนํามีภาระหนาที่ในการบริหารองคการมากมาย เชน การกําหนดนโยบายการวางแผนการสราง

ขวัญและกําลังใจหรือการลงโทษ พรอมกันน้ีจะตองปฏิบัติตนผูบริหารจะตองใชกลยุทธในการนอมจิต

ใหทํางานอยางสม่ําเสมอมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน การจัดสวัสดิการ

ประเภทตาง ๆ ดังกลาวมาแลวขางตนสวนใหญดําเนินการในวงการธุรกิจเอกชนขนาดใหญมากกวาใน

หนวยงานของรัฐ ทั้งน้ีเพราะในหนวยงานของรัฐมักจะประสบปญหาดานงบประมาณประกอบกับ 
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ขาราชการหรือคนงานของรัฐขาดความกระตือรือรนที่จะเรียกรองผิดกับคนงานขององคการธุรกิจ

เอกชนที่ทีอํานาจตอรองในเรื่องน้ีอยูมาก การจัดสวัสดิการในองคการธุรกิจเอกชนสวนใหญจึงเกิด  

การเรียกรองของคนงานอยางไรก็ดีแมวาคาใชจายในการจัดสวัสดิการจะเปนจํานวนไมนอยก็ตามแต

ประโยชนที่จะไดรับตอบแทน 

 ผูวิจัยสรุปไดวาสวัสดิการคือ กิจกรรมแรงจูงใจกับผูกพันมีผลตอสิทธิประโยชนตาง ๆ ที่

องคกรจัดใหนอกเหนือจากเงินเดือนเพื่อเสริมสรางคุณภาพชีวิตของพนักงานและครอบครัวของ

พนักงานมีความสุขทั้งกายใจสุขภาพอนามัยดีมีความปลอดภัยในการทํางานมีความเจริญกาวหนาและ

มีความมั่นคงในการหนาที่ทํางาน 

 

 

แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 

 
 ความผูกพันตอองคการ เปนสิ่งซึ่งแสดงออกถึงสัมพันธภาพระหวางบุคคลกับองคการ ถา

คนย่ิงมีความผูกพันกับองคการมากเทาไหร เขาก็จะมุงมั่น ทุมเท เต็มใจที่จะใชความพยายามอยาง

เต็มที่และมีแนวโนมที่จะลาออกจากองคการลดลง การพัฒนาองคการน้ันควรจะตองสรางใหพนักงาน

มีความผูกพันตอองคการ เพราะผลที่จะไดรับกลับมาคือ พนักงานจะเต็มใจและพรอมที่จะอุทิศตน 

เพื่อการทํางานใหสําเร็จและบรรลุตามวัตถุประสงคที่ต้ังไว ผูวิจัยไดรวบรวมแนวคิดเกี่ยวกับความ

ผูกพันตอองคการที่มีผูศึกษาคนควาไวดังน้ี 

 Allen and Meyer (1984 อางถึงใน อนันตชัย  คงจันทร, 2529, หนา 35-36) ไดกลาวถึง

ความผูกพันองคการไว 3 แนวความคิด คือ 

  1)//แนวความคิดดานทัศนคติ แนวความคิดน้ีจะมองวาความผูกพันตอองคการเปน

ความรูสึกของบุคคลที่รูสึกวาตนเปนสวนหน่ึงขององคการ และใหความหมายของความผูกพันตอ

องคการวา  

   1.1)//ความเช่ือมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 

   1.2)//ความเต็มอกเต็มใจที่ใชความพยายามอยางเต็มที่ที่จะทํางานเพื่อองคการ 

   1.3)//ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาสมาชิกภาพขององคการไว 

  2)//แนวคิดดานพฤติกรรม แนวความคิดน้ีมองความผูกพันตอองคการในรูปแบบความ

สม่ําเสมอของพฤติกรรม จากการมีความผูกพันตอองคการในรูปการแสดงรูปแบบพฤติกรรมอยาง

ตอเน่ืองหรือความคงเสนคงวาในการทํางาน ความตอเน่ืองในการทํางาน โดยไมโยกยายเปลี่ยนแปลง

ที่ทํางาน การที่คนพยายามรักษาสมาชิกภาพไวโดยไมโยกยายไปไหนก็เน่ืองจากเปรียบเทียบผลไดและ

ผลเสียที่จะเกิดข้ึน หากละทิ้งสภาพของสมาชิกหรือลาออกไปอยางถวนถ่ีแลวซึ่งผลเสียน้ีจะพิจารณา 
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ในลักษณะตนทุนที่จะเกิดหรือผลประโยชนที่เสียไป ทฤษฎีที่เปนแนวคิดน้ีคือ ทฤษฎี Side Bet ของ 

Hawart, S. Becker (1960, p.32) สรุปไดวา การพิจารณาความผูกพันตอองคการเปนผลมาจากการ

ที่คนเปรียบเทียบช่ังนํ้าหนักวา หากเขาลาออกจากองคกรไปเขาจะสูญเสียอะไรบาง 

  3)//แนวความคิดทางดานที่ เกี่ ยวกับความถูกตองหรือบรรทัดฐานของสั งคม 

แนวความคิดน้ีมองความผูกพันตอองคการวาเปน ความจงรักภักดี และเต็มใจที่จะอุทิศตนใหกับ

องคการ เปนผลมาจากบรรทัดฐานขององคการและสังคม จากการที่บุคคลรูสึกวาเมื่อเขาเขาเปน

สมาชิกขององคการ ก็ตองมีความผูกพันตอองคการ เปนความถูกตองและความเหมาะสมที่จะทํา

ความผูกพันตอองคการน้ันเปนหนาที่หรือพันธะผูกพันที่สมาชิกจะตองมีตอการปฏิบัติหนาที่ใน

องคการฝKanter/(1968, p.499) เห็นวาความผูกพันตอองคการ คือ ความเต็มใจของบุคคลที่ทุมเท

พลังและความจงรักภักดีแกระบบสังคม เปนความผูกพันตอความสัมพันธในสังคมที่สามารถมองเห็น

ถึงความปรารถนาอันแรงกลาในตนเอง 

 Sheldon (1971, p.143) ไดกลาวถึงความผูกพันตอองคการไววา ทัศนคติหรือความรูสึกที่

สมาชิกมีตอองคการ ซึ่งเกี่ยวกับเอกลักษณของบุคคลกับองคการและฝSteers/(1977,/p.46)/ให

แนวคิดความผูกพันตอองคการไววา เปนความรูสึกของพนักงานที่แสดงตนเปนหน่ึงเดียวกับองคการ  

มีคานิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกองคการอื่น และเต็มใจที่จะอุทิศกําลังกายและกําลังใจเพื่อปฏิบัติงาน

ขององคการ สวน Steers and Porter (1983, p.442) มีแนวคิดกวางขวางวาความผูกพันตอองคการ 

สามารถแบงออกเปน 2 แนวความคิด คือ 

  1)//ความผูกพันทางทัศนคติ เปนการศึกษาความผูกพันตอองคการ โดยที่บุคคลจะนํา

ตนเองไปเปนสวนหน่ึงขององคการและผูกพันตอองคการในฐานะเปนสมาชิกขององคการเพื่อไปสู

เปาหมายขององคการ 

  2)//ความผูกพันทางพฤติกรรม เปนการศึกษาความผูกพันตอองคการที่เปนพฤติกรรม

ปจจัยความสนใจที่บุคคลไดรับจากองคการ เชน การไดรับความนับถือเปนผูอาวุโส การไดรับ

คาตอบแทนสูงจึงมีความผูกพันตอองคการ โดยไมตองการเสียผลประโยชนที่ไดรับจากองคการถา    

ละทิ้งไปทํางานที่อื่นก็ไมคุมคาที่จะจากองคการไป 

 ภรณี  กีรติบุตร (2529, หนา 99) มีความเห็นวา ความผูกพันตอองคการเปนทัศนคติของ

สมาชิกที่เปนไปในทางบวกตอองคการ ความรูสึกผูกพันตอองคการมีความหมายที่ลึกซึ้งกวาความ

ผูกพันทางกายภาพ หรือแคเพียงการดํารงอยูในองคการเทาน้ัน เพราะน่ันรวมไปถึงการที่สมาชิกมี

ความเต็มใจที่จะยอมสละความสุขบางสวนของตนเอง เพื่อการบรรลุเปาหมายขององคการดวย 

 อนันตชัย  คงจันทร (2529,/หนา 38-39)/ไดกลาวไววา ความผูกพันตอองคการมีผลตอ 

พฤติกรรมดังตอไปน้ี 
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  1)//การขาดงาน เช่ือวาคนที่มีความผูกพันตอองคการสูง จะมีแรงจูงใจที่จะมาทํางาน          

มากกวาคนที่มีความผูกพันตํ่า 

  2)//ความตรงตอเวลาในการทํางาน 

  3)//การเปลี่ยนงานเช่ือวาความผูกพันตอองคการจะเปนตัวพยากรณที่ที่ดีถึงอัตรา             

การโยกยายเปลี่ยนแปลงงานของสมาชิกในองคการ 

 จากแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการของนักวิชาการหลายทานใหคําจํากัดความของ

ความผูกพันตอองคการไวหลากหลาย สอดคลองและใกลเคียงกันและมีนักวิชาการหลายทานไดให          

คํานิยามและความหมายของความผูกพันตอองคการไวมากมายหลากหลายทัศนะดังน้ี 

 ความหมายของความผูกพันตอองคการ 

 ความหมายของความผูกพันตอองคการ ไดมีผูใหนิยามไวหลายรูปแบบซึ่งโดยภาพรวมแลว 

ความผูกพันตอองคการ เปนเรื่องของความเกี่ยวพันระหวางบุคคลกับองคการที่บุคคลน้ันปฏิบัติงาน

อยู ซึ่งอาจมีความหมายแตกตางกันไปตามตัวแปร มีผูนิยามความหมายของความผูกพันตอองคการ 

ไวดังตอไปน้ี 

 Marsh & Mannari (1977, p.57) มีความเห็นวา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ระดับ

ความมากนอยของความรูสึกเปนเจาของ หรือความจงรักภักดีที่มีตอองคการ การยอมรับเปาหมาย

ขององคการ และการประเมินองคการในทางที่ดี 

 Mowday, Porter & Steers (1979, p.27) ใหความหมาย ของความผูกพันตอองคการวา 

ความสัมพันธที่แนบแนนที่บุคคลมีตอองคการ โดยมีลักษณะสําคัญอยางนอย 3 ประการ คือ 

  1)//มีความเช่ือและยอมรับในเปาหมายและคุณคาขององคการ 

  2)//มีความต้ังใจและความพรอมที่จะใชความพยายามที่มีอยูเพื่อองคการ 

  3)//ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการ 

 Steers/(1977,/p.46)/กล าวว าความผูกพันตอองคการ  หมายถึง  ความรู สึกของ

ผูปฏิบัติงานที่แสดงตนเปนหน่ึงเดียวกับองคการ มีคานิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกองคการคนอื่นและ

เต็มใจที่จะอุทิศกําลังกายและกําลังใจเพื่อปฏิบัติภารกิจขององคการ ความผูกพันขององคการจะ

ประกอบดวยลักษณะที่สําคัญ 3 ประการ คือ 

  1)//ความเช่ือและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ เปนเจตคติทางบวกที่

บุคคลมีตอองคการ คือ มีความเช่ือวาองคการน้ีเปนองคการที่ดีที่สุดที่จะทํางานดวย มีความรูสึกเปน

อันหน่ึงอันเดียวกันกับองคการ มีคานิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอื่น ๆ ขององคการ และมีความรูสึก

เปนเจาขององคกร 
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  2)//ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อองคการ โดยบุคคลจะอุทิศกําลัง

กาย กําลังใจ เพื่อปฏิบัติภารกิจขององคการอยางเต็มที่ในฐานะตัวแทนขององคการ เพื่อใหบรรลุ

เปาหมายขององคกร 

  3)//ความปรารถนาอยางย่ิงที่จะรักษาไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการ คือ บุคคล

มีความจงรักภักดีตอองคการ 

 Richard, M. Steers and Lyman, W. Porter (1983 อางใน สุปรียา  เตชะอศวนันท, 

2551, หนา 13) กลาววา ความผูกพันตอองคการเปนข้ันตอนหน่ึงใน 3 ข้ัน ของความสัมพันธระหวาง

บุคคลกับองคการในกระบวนการเกี่ยวกับพันองคการ (Organizational attachment) ไดแก 

  1)//การเขาเปนสมาชิกขององคการ (Organizational/entry) เปนข้ันตอนแรกที่บุคคล

เลือกเขาเปนสมาชิกในในองคการใดองคการหน่ึง 

  2)//ความผูกพันตอองคการ (Organizational/commitment)/เปนข้ันตอนที่บุคคล

ตัดสินที่จะมีความผูกพันที่ลึกซึ้งกับองคการ โดยความผูกพันตอองคการจะเนนที่ขอบเขตของ

ความรูสึกของบุคคลที่เปนอันหน่ึงอันเดียวกันกับเปาหมายขององคการ คานิยมในการเปนสมาชิกใน

องคกรและความต้ังใจที่จะทํางานหนักเพื่อความสําเร็จโดยรวมของเปาหมายขององคการ หรือความ

เปนสมาชิกขององคการ (Organizational/attachment,/Organizational/memberships)/ทั้งน้ี 

พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการในระดับสูง จะมีการขาดงานและการลาออกจากงานในระดับตํ่า 

มีความโนมเอียงที่จะมีสวนรวมกับองคการ สวนพนักงานที่มีความผูกพันตอองคกรในระดับตํ่า จะนํา

ผลการปฏิบัติงานในระดับตํ่า และมีความโนมเอียงที่จะถอยหางจากองคการมีการขาดงานและ          

การลาออกจากงานสูง 

  3)//การขาดงานและการลาออกของพนักงาน (Absenteeism/and/turnover)/เปน

ข้ันตอนสุดทายของกระบวนการเกี่ยวพันกับองคการ (Organizational attachment process) เปน

ข้ันตอนที่บุคคลตัดสินใจที่จะอยูกับองคการหรือออกจากองคการ 

 Steers & Porter (1983, p. 125) ไดศึกษาและวิเคราะหความผูกพันตอองคกรกลุมคน

หลายกลุม พบวา ความหมายของความผูกพันตอองคการ โดยนิยามไว 2 แนวทางดวยกัน คือ 

  1)//แนวทางแรกใหนิยามวา ความผูกพันตอองคการเปนพฤติกรรมอยางหน่ึงของบุคคล

ที่เปนผลมาจากการลงทุนลงแรงในองคกรจนมีผลงาน และไมสามารถที่จะถอนทุนเหลาน้ันกลับคืนมา

ได การสรางผลงานไวในองคการทําใหเกิดพันธะหรือความผูกพัน โดยใชเหตุผลในเชิงเศรษฐศาสตร

เขามาอธิบายวา บุคคลย่ิงลงทุนบงแรงใหกับองคการ ก็ย่ิงมีความผูกพันตอองคการ 

  2)//นิยามของความผูกพันตอองคการอีกแนวหน่ึงมุงเหตุผลเชิงทัศนคติ และความรูสึก

ที่บุคคลมีตอองคการเปนการหลอหลอมความรูสึกและอารมณของบุคคลที่มีตอองคการ เรียกวา ความ 
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ผูกพันเชิงความรูสึก (Affective/commitment)/ซึ่งเปนภาวะที่บุคคลมีความรูสึกเปนสวนหน่ึงของ

องคการ เพื่อชวยใหองคการบรรลุเปาหมาย 

 Richard, M. Steers and Lyman, W. Porter (1983, pp.442-443) ไดใหความหมาย

ของความผูกพันตอองคการวา ความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่แสดงตนเปนหน่ึงเดียวกับองคการ มี

คานิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกองคการคนอื่น และเต็มใจที่จะอุทิศกําลังกายและกําลังใจเพื่อปฏิบัติ

ภารกิจขององคการโดยคานิยมที่ยึดถือรวมกันโดยคานิยมคือสิ่งที่ผลักดันความพยายามรวมกันของ

สมาชิกขององคการคานิยมจะถูกระบุไวภายในเปาหมายคือคําขวัญองคการลักษณะของคานิยมหรือ

วัฒนธรรมที่จะทําใหองคการบรรลุประสิทธิผลกอใหเกิดผลดังน้ี 

  1)//การผูกพัน (Involvement) และการมีสวนรวมในองคการ 

  2)//การปรับตัว (Adaptability)/ที่เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมทั้ง

ภายในและภายนอกองคการ 

  3)//การประพฤติปฏิบัติไดสม่ําเสมอ (Consistency)/ซึ่งจะทําใหเกิดการทํางานที่

ประสานกันและสามารถคาดหมายพฤติกรรมตาง ๆ ที่จะเกิดข้ึนได 

  4)//มีวิสัยทัศนและภารกิจขององคการที่เหมาะสมทําใหองคกรมีกรอบและทิศทาง           

การดําเนินงานที่ชัดเจน 

 ปจจัยทั้ง 4/สวนน้ีจะทําใหองคการสามารถบรรลุสูประสิทธิผลฝ(Effectiveness)/ตามที่

ตองการได ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการจึงมีความสําคัญที่จะสนับสนุนใหองคกรบรรลุสูวิสัยทัศนและ

ภารกิจที่กําหนดอยางเหมาะสมได 

 การสรางความผูกพันในงานของพนักงานก็เปนสวนหน่ึงที่จะทําใหเกิดความผูกพันตอ

องคการ ดังน้ี 

  1)//เปาหมายของงาน (Focus/work)/ประกอบดวยความสอดคลองกับกลยุทธ (Align 

effort/with/strategy)/คือฝในการมอบหมายงานควรมีความสอดคลองกันระหวางความสามารถ 

ความถนัดของพนักงานกับกลยุทธ ทั้งน้ี พนักงานแตละคนตองมีความเขาใจถึงสิ่งที่องคการคาดหวัง 

และไดรับรูถึงผลกระทบกับงานการมอบอํานาจ (Empowerment) คือ พนักงานมีอํานาจทีเหมาะสม

ที่สามารถใชในการตัดสินใจและจัดการงานของตนเอง 

  2)//คานิยมของบุคคลฝ(Individual/value)/เปนแผนการพัฒนา (Development 

plans)/คือ พนักงานตองมีโอกาสและไดรับการสนับสนุนใหกาวหนาในงาน การสนับสนุนและ              

การยอมรับ/(Support/and/recognition)/คือ พ นักงานไดรับปจจัยที่ ใ ช ในการส นับสนุน            

การปฏิบัติงาน ตลอดจนองคการตองยอมรับถึงความแตกตางในดานความคิดเห็นของพนักงานแตละ

คน 
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  3)//การสนับสนุนรวมมือกันระหวางบุคคล (Interpersonal/support)/ประกอบดวย             

การทํางานเปนทีม (Teamwork)/คือ/การมีความรวมมือกันในการทํางาน และมีสภาพแวดลอมที่

พนักงานสามารถไวใจกันได ความรวมมือกัน (Collaboration)/คือ/การมีความรวมมือกันใน             

การทํางานระหวางกลุม การรวมกันในการแกปญหา และการมีเปาหมายรวมกัน 

 จากคําจํากัดความตาง ๆ จึงไดสรุปความหมายของความผูกพันตอองคการ Richard, M. 

Steers and Lyman, W. Porter (1983, pp.442–443) ประกอบดวยลักษณะที่สําคัญ 3 ประการ 

คือ 

  1)//ความเช่ือมั่นและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ หมายถึง ความรูสึก

เห็นดวยหรือไมเห็นดวยกับเปาหมาย และคานิยมขององคกรที่กําหนดโดยเปนลักษณะของบุคคลที่มี

ความเช่ือดานทัศนคติในเชิงบวกตอองคการ มีความผูกพันตอองคการอยางแทจริงตอคานิยม และ

เปาหมายขององคกร พรอมสนับสนุนกิจการขององคการ ซึ่งเปนเปาหมายของตนดวย มีความเช่ือวา

องคกรน้ีเปนองคการที่ดีที่สุดที่ตนเองทํางานดวยความภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหน่ึงขององคกร โดย     

มีพฤติกรรมดังน้ี 

   1.1)//พฤติกรรมความสํานึกในหนาที ่(Conscientiousness)/หมายถึง พฤติกรรม

ที่แสดงออกถึงการยอมรับกฎระเบียบภายในองคการโดยเอาใจใสและเคารพตอกฎระเบียบตรงตอ

เวลาปฏิบัติตนอยูในระเบียบคํานึงถึงทรัพยสินขององคการไมใชเวลางานในการปฏิบัติสิ่งอื่นนอกเหนือ           

การทํางานภายในองคการหน่ึง ๆ น้ันพนักงานทุกคนถือเปนสมาชิกขององคการซึ่งองคการก็

เปรียบเสมือนทีมขนาดใหญที่พนักงานทุกคนตองรวมมือกันทํางานใหบรรลุเปาหมายเดียวกันดังน้ัน

สมาชิกทีมหรือสมาชิกขององคการก็ควรปฏิบัติตนใหเปนสมาชิกทีมที่ดีและเปนสมาชิกองคการที่ดี

ดวย 

   1.2)//พฤติกรรมความสุภาพออนนอมฝ(Courtesy)/หมายถึง ทาทางหรือการแสดง

กิริยาอาการที่แสดงถึงความเคารพนอบนอมกับบุคคลอื่น เพื่อปองกันปญหาที่อาจเกิดข้ึนได ซึ่ง          

การทํางานในองคการน้ันตองพึ่งพาอาศัยกันและกันสิ่งที่บุคคลหน่ึงกระทําหรือตัดสินใจยอมสงผล

กระทบตอบุคคลอื่นดังน้ันการสุภาพออนนอมตอผูอื่นจึงเปนสิ่งที่ควรคํานึงถึง 

   1.3)//พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอื่นฝ(Courtesy)/เปนพฤติกรรมที่มุงแกปญหาความ            

ขัดแขงระหวางบุคคลในการทํางานไมใชอารมณ เมื่อเกิดความขัดแยงไมทําใหการทะเลาะเบาะแวง

ขยายออกไปเมื่อมีการถกเถียงหรือย่ัวยุจากบุคคลอื่นมีความเห็นอกเห็นใจบุคคลอื่นและจัดขอมูล

ขาวสารใหผูที่ตองการเกี่ยวกับตารางการทํางาน 

  2)//ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อประโยชนของ

องคการ หมายถึง การยอมเสียสละเวลา กําลังกาย กําลังความคิด และสิ่งตาง ๆ ใหแกการทํางาน 
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อยางเต็มที่ โดยมุงหวังใหงานที่ปฏิบัติน้ันประสบความสําเร็จอยางมีคุณภาพในระยะเวลาที่กําหนด ซึ่ง

จะสงผลถึงความสําเร็จและเปนผลดีตอองคการในภาพรวมโดยมีพฤติกรรม ดังน้ี 

   2.1)//พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) เปนพฤติกรรมที่มีจุดมุงหมาย

และความต้ังใจที่ชวยเหลือบุคคลในสถานการณที่ตองเผชิญหนากัน เชน ชวยแนะนํางานใหเพื่อนใหม

ชวยเหลือเพื่อนที่ตองทํางานหนัก 

   2.2)//พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Generalized/compliance)/เปนพฤติกรรม

ที่เกี่ยวของอยางเปนทางการมากกวาเปนรูปแบบของตระหนักรูไมไดกําหนดวัตถุประสงคกับคนใด          

คนหน่ึงที่เฉพาะเจาะจงแตเปนการใหความชวยเหลือผูอื่นทางออมในเรื่องเกี่ยวกับระบบการทํางานใน

องคการ เชน การตรงตอเวลาการไมใชเวลาทํางานไปกับเรื่องสวนตัวหรือเรื่องที่ไรประโยชนพฤติกรรม

เหลาน้ีมีบางสิ่งที่คลายคลึงกับการใหความรวมมือหรือการยอมรับบรรทัดฐานที่กําหนดวาพนักงานที่ดี

ควรจะตองปฏิบัติตนอยางไร 

   2.3)//พฤติกรรมความคิดริเริ่มสรางสรรคฝ(Individual/initiative)ฝเปนการติดตอ 

สื่อสารในสถานที่ทํางานเพื่อปรับปรุงการทํางานของกลุมและบุคคล 

   2.4)//พฤติกรรมการมีสวนรวม (Organizational/participation)/เปนความสนใจ

ในเหตุการณขององคกรแนะนําความคิดพื้นฐานเกี่ยวกับมาตรฐานพฤติกรรมที่มีความถูกตอง โดยเก็บ

ขอมูลอธิบายผานความรูสึกรับผิดชอบในระบบการจัดการในองคกรรวมทั้งใหความสนใจใน                

การประชุมที่ไมมีกําหนดการการแบงปนขอมูลดานความคิดเห็นและแนวความคิดใหม ๆ กับผูอื่นและ

สงขาวสารที่ไมดีหรือขาวสารที่สนับสนุนแนวคิดที่คนไมชอบเพื่อใชขัดแยงกับความคิดของกลุม 

  3)//ความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกภาพขององคการตอไป หมายถึง ความตองการ

ที่จะอยูปฏิบัติงานในฐานะเปนพนักงาน เจาหนาที่คนหน่ึงขององคการอยางแนวแน ไมคิดหรือมีความ

ตองการที่จะลาออกจากการเปนสมาชิกภาพขององคการไมวาจะเปนการลาออกเพื่อไปประกอบ

อาชีพอื่น หรือโยกยายไปปฏิบัติงานในหนวยงานอื่นโดยมีพฤติกรรมดังน้ี 

   3.1)//พฤติกรรมความภักดีตอองคการ (Organizational/loyalty)/เปนการระบุถึง

ความจงรักภักดีตอผูนําขององคกรและตอองคการ รวมทั้งพฤติกรรมที่ชวยปกปององคการจากการถูก

คุกคาม ซึ่งชวยใหองคการมีช่ือเสียงและรวมมือกับพนักงานคนอื่น ๆ ที่จะชวยสนับสนุนความสนใจ

ขององคการ  

   3.2)//พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship)/เปนพฤติกรรมของบุคคล

ที่มีความอดทนตอปญหาหรือความไมสะดวกสบายที่หลีกเลี่ยงไมได และอุปสรรคในการทํางานโดย

ปราศจากความไมพอใจ 

 จากความหมายของความผูกพันตอองคกรทั้ง 3/ประการ คือ ความเช่ือมั่นและยอมรับใน

เปาหมายและคานิยมขององคการความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถ 
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เพื่อประโยชนขององคกรและความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกภาพขององคกรตอไป ประกอบดวย

ขอความตาง ๆ 15 ขอความที่มีทั้งขอความเชิงบวกและขอความเชิงลบ ดังน้ี 

 ขอความเชิงบวก ประกอบดวย 

 1.//ขาพเจาเต็มใจที่จะทํางานและใชความพยายามใหมากกวาปกติเพื่อใหองคกรประสบ

ความสําเร็จ 

 2.//ขาพเจามักพูดกับเพื่อนของขาพเจาวาองคกรที่ขาพเจาทํางานน้ันเปนองคการที่ดีมาก 

 3.//ขาพเจาจะรับงานที่ขาพเจาไดรับมอบหมายทั้งหมดถาเปนการทํางานเพื่อองคการ 

 4.//ขาพเจาพบวาคานิยมขอองคการและขาพเจามีความคลายคลึงกัน 

 5.//ขาพเจาภาคภูมิใจที่คนอื่นวาขาพเจาเปนสวนหน่ึงขององคการ 

 6.//องคการน้ีทําใหขาพเจาไดแสดงศักยภาพของขาพเจาอยางเต็มที ่

 7.//ขาพเจาดีใจมากที่ไดรับเลือกมาทํางานในองคกรน้ีมากกวาที่จะเลือกองคการอื่นต้ังแต

เริ่มตน 

 8.//ขาพเจารูสึกวาขาเจาเปนหวงอนาคตขององคการน้ีจริง ๆ 

 9.//องคการน้ีเปนองคการที่ดีที่สุดที่ขาพเจาจะทํางานดวย 

 ขอความเชิงลบ ประกอบดวย 

 1.//ขาพเจามีความรูสึกจงรักภักดีกับองคการเพียงเล็กนอย 

 2.//ขาพเจาสามารถทํางานกับองคการอื่นไดเชนกันถาลักษณะของการทํางานมีความ

คลายคลึงกัน 

 3.//หากมีเหตุการณเปลี่ยนแปลงเพียงเล็กนอยจะเปนสาเหตุใหขาพเจาออกจากองคการ 

 4.//ไมวาจะอยูในองคการตอไปอีกนานเทาไรขาพเจาก็ไมคิดวาขาพเจาจะไดอะไรมากไป

กวาน้ี 

 5.//ขาพเจารูสึกวาในหลาย ๆ โอกาสเปนการยากที่ขาพเจาจะเห็นดวยกับนโยบาย         

ที่เกี่ยวของกับพนักงานขององคการน้ี 

 6.//ขาพเจาตัดสินใจผิดพลาดที่เขามาทํางานในองคการน้ี 

 Shore & Martin (1989, p.635) เสนอวา ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธใกลชิด

กับความพึงพอใจในงาน เพียงแตความพึงพอใจในงานจะเปนตัววัดผลการปฏิบัติงานในระยะเวลา       

สั้น ๆ ขณะที่ความผูกพันตอองคการเปนตัววัดผลไดในระยะยาว 

 Eisenberger & et al. (1990, p.52) กลาววา ความผูกพันตอองคการเปนทัศนคติ ซึ่ง

แสดงถึงความรูสึกรวมเปนหน่ึงเดียวกับองคการ เปนความสัมพันธระหวางการที่บุคคลรับรูถึง             

การเกื้อกูลสนับสนุนขององคกรกับผลที่ตามมา คือ ความอุตสาหะของสมาชิกและความเต็มใจที่จะ

ทุมเทการทํางานเพื่อองคการ 
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 Sheldon (1995, p.12) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการวาเปนทัศนคติของ

ผูปฏิบัติงานที่เช่ือมโยงระหวางบุคคลน้ัน ๆ กับองคกร เปนสิ่งที่เกิดจากการที่บุคคลพิจารณาจาก           

การลงทุนของเขาในองคการ เชน อายุ กําลังแรงงาน ตลอดเวลาที่เขาปฏิบัติงานในองคการน้ัน ซึ่งทํา

ใหเขาสูญเสียโอกาสที่จะไปทํางานในที่อื่น ๆ  แตสิ่งที่เขาสูญเสียไปจากการลงทุนน้ันจะสงผลตอบแทน

กลับคืนมา ซึ่งอาจเปนไปในรูปของความอาวุโสในงาน ระดับตําแหนงหนาที่ การไดรับการยอมรับ 

การไดรับคาตอบแทนสูงข้ึน การไดรับสิทธิพิเศษ คารักษาพยาบาล สวัสดิการตาง ๆ ซึ่งสิ่งตาง ๆ 

เหลาน้ีจะทําใหพนักงานดังกลาวมีความผูกพันตอองคการสูงกวาผูที่ไดลงทุนนอยกวา นอกจากน้ีการมี

สวนรวมทางสังคมจะกอใหเกิดความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญ 

 O’Rielly & Chatman (1986, p.493) กลาววา ความผูกพันตอองคการเปนสภาวะทาง

จิตใจที่บุคคลมีความรูสึกตอองคการ สะทอนถึงระดับที่บุคคลแสดงความเปนสวนหน่ึงขององคการ

หรือยอมรับในคุณลักษณะและเปาประสงคขององคการ 

 Daily & Fogel (1988, p.53) กลาววา ความผูกพันตอองคการ คือ ความรูสึกเห็นพองกับ

เปาหมายขององคการ ความต้ังใจที่จะทุมเทความพยายามในฐานะที่เปนตัวแทนขององคการ และ

ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ เปนสิ่งที่ตองใชเวลาในการกอ

รางนานกวาความพึงพอใจในงาน และเมื่อเกิดข้ึนแลวจะมีความยืนนายไมเปลี่ยนแปลงโดยงาย 

 Mathiew & Zajac (1990, p.171) กลาววา ความผูกพันตอองคการ คือ ความรูสึกยึดมั่น

หรือสัมพันธเกี่ยวโยงของบุคคลกับองคการ 

 Northcraft & Neale (1991, p.290) ไดใหนิยามวา ความผูกพันตอองคการเปนพลังของ

ความสัมพันธในการเปนอันหน่ึงอันเดียวกันและความรูสึกผูกพันตอเฉพาะองคการ ซึ่งประกอบดวย

ปจจัย 3 ดาน ไดแก 

  1)//มีความเช่ือมั่นตอเปาหมายและคานิยมขององคการ 

  2)//มีความเต็มใจในการที่จะทุมเทแรงกายและความพยายามเพื่อประโยชนตอองคการ 

  3)//มีความตองการที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการน้ันตอไป 

 Shermerhorn & et al. (1998, pp.98–99) กลาววา ความผูกพันตอองคการ คือ ระดับ

ของความรูสึกเปนอันหน่ึงอันเดียวกันกับองคการ ความรูสึกวาเปนสวนหน่ึงขององคการและมีความ

จงรักภักดีตอองคการ 

 Smith & et al. (1983, p.653) กลาววา ความผูกพันตอองคการ สามารถสงผลตามมาใน

แงที่เปนประโยชนตอองคกร น่ันคือสมาชิกจะทุมเททํางาน เพื่อองคการมากย่ิงข้ึน โดยอาจเปน

พฤติกรรมนอกเหนือไปกวาบทบาทหนาที่ที่รับผิดชอบอยูโดยตรง (Extra role behavior) ซึ่งสมาชิก

ยินดีจะกระทําเพื่อองคการโดยไมหวังสิ่งตอบแทนใด ๆ 
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 Porter & Smith (1998, p.62) ใหความหมายของความผูกพันตอองคการวาเปนความ

ผูกพันที่จะแสดงออกถึงความเช่ือมโยงทั้งหมดระหวางพนักงานและองคการ การจะรวมความหมายไป

ถึงองคประกอบของความพึงพอใจในงาน โดยความผูกพันน้ีจะมีคุณลักษณะของแตละบุคคลที่

เกี่ยวของในการปฏิบัติงานใหกับองคการ โดยความผูกพันน้ีจะมีคุณลักษณะคือ ความเช่ืออยางแรง

กลาและยอมรับเปาหมายอยางจริงจังในเปาหมาย คานิยมขององคกร และความปรารถนาอยางแรง

กลาที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ 

 Etzioni (1999, p.48) กลาววา ความผูกพันคือ อํานาจที่องคกรมีเหนือพนักงานอันเปน 

สิ่งที่ฝงรากลึกอยูในธรรมชาติของพนักงาน อันนําไปสูความเกี่ยวของตอองคการ ลักษณะของ     

ความเกี่ยวของน้ีจะปรากฏอยูใน 3/รูปแบบ จัดอันดับตามข้ันของความผูกพันจากสูงสุดจนถึงไมมี

ความผูกพันเกิดข้ึนเลย ดังน้ี 

  1)//ความเกี่ยวของในแงจริยธรรม (Moral involvement) มีรากฐานมาจากความรูสึก

ใน แงบวกและการปลูกฝงใหมีความรูสึกอันแรงกลาตอองคการ อันมีรากฐานมาจากความรูภายใน          

ตอเปาหมาย คานิยม และบรรทัดฐานขององคการ 

  2)//ความเกี่ยวของที่เกิดจากการคิดคํานวณ (Calculation/involvement)/จะเปน

ความรูสึกที่รุนแรงนอยลง และมีข้ึนอยูกับความสัมพันธที่กระทําแลกเปลี่ยนกันระหวางบุคคลกับ

องคการ บุคคลจะรูสึกผูกพันตอองคการ เมื่อบุคคลประเมินวาเขาไดรับผลประโยชนหรือไดรับ

ความสัมพันธและเปลี่ยนที่เทาเทียมกันกับองคการ 

  3)//ความเกี่ยวของในลักษณะที่ แปลกแยกฝ(Alimentative/involvement)/คือ 

ลักษณะที่ปราศจากความผูกพัน เกิดข้ึนเมื่อสมาชิกมีความรูสึกวาถูกบังคับโดยสถานการณของ

องคการ และพวกเขาไมรูสึกวาเปนสวนหน่ึงขององคการ 

 หากจะกลาวโดยสรุปแลว ความหมายของความผูกพันตอองคการสามารถแบงออกเปน 2 

ลักษณะใหญ คือ 

  1)//ความผูกพันตอองคกรดานพฤติกรรมการแสดงออกของสมาชิกในองคการจะเปน

ลักษณะการแสดงออกของบุคคลที่มีความสัมพันธและเกี่ยวของกับองคการ มีความเต็มใจที่จะทุมเท

ความสามารถที่มีอยูใหกับองคการ การมีสวนรวมในองคกร มีความจงรักภักดีตอองคการ รูสึกเปนหน้ี

บุญคุณตอองคการ มีความเปนหน่ึงเดียวกับองคการ มีความตองการที่จะเปนสมาชิกภาพขององคการ 

  2)//ดานทัศนคติของสมาชิกในองคการ จะเปนเรื่องของทัศนคติที่ยอมรับเปาหมายและ

คานิยมขององคการ สามารถรวมไปในทิศทางเด่ียวกับองคกร มีความสอดคลองกัน และมีความเช่ือวา

การกระทําน้ันสามารถสนับสนุนกิจกรรมและเกี่ยวพันของตนเองที่มีใหกับองคการ และเปนสิ่งที่เกิด
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จากการพิจารณาการลงทุน (Investment)/ของคนในองคกร ไดแก การลงทุนในการปฏิบัติงานและ

ใหผลตอบแทนคืนมาในเรื่องของระดับอาวุโสในงาน ตําแหนงงาน 

 กลาวโดยสรุป ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกในทางบวกซึ่งแสดงถึง

พฤติกรรมเปนหน่ึงเดียวกันของพนักงานที่มีตอองคการ จะเห็นไดวาบุคคลเมื่อมีความผูกพันตอองคกร

แลว เขาก็จะใชความสามารถของตนเองอยางเต็มที่ที่จะอุทิศแรงกายและแรงใจในการทํางานเพื่อ

องคการ และความพยายามดังกลาวก็สงผลตอผลงานของเขาใหอยูในเกณฑที่ดี ซึ่งจะสงผลตอ

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอองคการตอไป  

 ปจจัยกําหนดความผูกพันตอองคการ 

 Mowday & et al. (1982, pp.25-35) ไดกลาวถึงปจจัยที่กําหนดความผูกพันตอองคการ

สามารถแบงไดเปน 4 สวนดังน้ี 

  1)//ปจจัยสวนบุคคลฝ(Personal/factors)/หรือลักษณะสวนบุคคล ไดแก  อายุ 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการ แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ มีผลทางบวกตอความผูกพันตอองคการ 

จากการที่พนักงานที่มีอายุมากกวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานนานกวา และมีคานิยมในงานมากกวา 

จะผูกพันตอองคการมากกวา นอกจากน้ีในกลุมพนักงานผูหญิงก็มีแนวโนมจะผูกพันมากกวาพนักงาน

ผูชายสวนระดับการศึกษามีผลทางลบตอความผูกพันตอองคการ กลาวคือ พนักงานที่มีการศึกษาตํ่า

จะผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานที่มีการศึกษาสูง 

  2)//ลักษณะของบทบาทและงานที่เกี่ยวของ (Role-related/characteristics)/ไดแก 

งานที่มีความสําคัญ งานที่มีบทบาทเดนชัด และบทบาทที่สอดคลองกับตนเอง มีความสัมพันธโดยตรง

กับความผูกพันตอองคการ กลาวคือ พนักงานที่ทํางานที่มีความสําคัญ มีความขัดแยงในบทบาทและ

ความไมชัดในบทบาทที่เกี่ยวของตํ่า มีแนวโนมที่จะมีความผูกพันตอองคการสูง 

  3)//ลักษณะดานโครงสรางขององคการ (Structural/characteristics)/ไดแก ระบบ

ขององคการที่มีแบบแผน การกระจายอํานาจ การมีสวนรวมในการบริหารงาน และการมีสวนเปน

เจาขององคการมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ กลาวคือ องคการที่ใหพนักงานมี

สวนรวมในการตัดสินใจ มีการกระจายอํานาจพนักงานก็จะมีความผูกพันตอองคการสูง 

  4)//ประสบการณในการทํางาน (Work/experience)/ไดแก ทัศนคติ ที่มีตอผูรวมงาน

ในองคการ การพึ่งพาผูบังคับบัญชา การปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา ความรูสึกวางานมีความสําคัญ

เปนสิ่งที่มีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันตอองคการ กลาวคือพนักงานที่มีประสบการณที่ประทับใจ

ในงาน เชน ทัศนคติของกลุมดานบวกในหมูเพื่อนรวมงาน การรูสึกวาองคการไดพบกับความคาดหวัง

ของพนักงาน การรูสึกวาองคการสามารถไววางใจได ความรูสึกวาตนเองสําคัญตอองคการ พนักงาน 

ก็จะมีความผูกพันกับองคการสูง 

 Streers/(1977,/pp.46–121)/กลาวถึง ปจจัยที่กําหนดความผูกพันตอองคการ โดยเสนอ

องคประกอบ 3 ขอ ดังน้ี 
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  1)//ปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน รวมไปถึงระยะเวลาในการทํางานในองคกร และ

ลักษณะความตองการของพนักงาน เชน แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ (Need for achievement) เปนตน 

  2)//ลักษณะของงาน เปนงานที่พนักงานรับผิดชอบอยู เชน ผลปอนกลับของงาน ความ

มีเอกลักษณของงานและโอกาสในการมีปฏิสัมพันธกับผูรวมงาน เปนตน 

  3)//ประสบการณการทํางาน เปนสิ่งที่บุคคลไดรับและเรียนรู เมื่อเขาไปทํางานใน

องคการ เชน ความรูสึกของพนักงานที่มีตอองคการ ความนาเช่ือถือขององคการ และทัศนคติของ

กลุมที่มีตอองคการเปนตน และไดแบงลักษณะของความผูกพันตอองคการไว 3 ประการ คือ 

   3.1)//เปนความเช่ืออยางแรงกลา และยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ 

   3.2)//ความเต็มใจและสมัครใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถ เพื่อ

ประโยชนขององคการ 

   3.3)//ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกร 

 Porter/and/Streers/(1983,/p.28)/ไดศึกษาเรื่องความผูกพันอยางตอเน่ืองและพบวา 

ปจจัยที่มีผลตอองคการ แบงออกเปน 4 กลุม คือ 

  1)//ลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน (Personal/characteristic)/เชน เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา ระดับรายได สถานภาพสมรส ความตองการประสบความสําเร็จ ระยะเวลาใน           

การปฏิบัติงาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ เปนตน 

  2)//โครงสรางองคการ (Organization/characteristic)/เชน ตองมีลักษณะที่เปน

ระบบแบบแผน มีหนาที่ เดนชัด มีการรวมอํานาจและการกระจายอํานาจ การใหผูรวมงานมี           

การตัดสินใจ การมีสวนรวมเปนเจาของ การเปนสวนหน่ึงขององคการ ความเปนทางการ 

  3)//ลักษณะของบทบาท/(Role-related/characteristic)/เชน/งานที่ผูปฏิบัติไดรับ

มอบหมายใหรับผิดชอบอยูมีความทายทาย ความกาวหนาในการทํางาน การปอนขอมูลกลับ การมี

ความหมายของงานที่ทําเปนงานที่มีคุณคา มีบทบาทเดนชัด ความสัมพันธกับผูรวมงานและ

ผูบังคับบัญชา เปนตน 

  4)//ประสบการณในการทํางาน (Work experience) เชน ทัศนคติของกลุมการทํางาน

ที่มีผลตอองคการ ความนาเช่ือถือขององคการ การรูสึกวาตนเปนบุคคลสําคัญ ความสามารถใน           

การพึ่งพาได และการปฏิบัติตัวของผูบังคับบัญชา เปนตน 

 ผลท่ีเกิดจากความผูกพันตอองคการ 

 เมื่อบุคคลเกิดความผูกพันตอองคการแลว มักจะเกิดผลในทางที่ดีตอองคกรเชนกัน ดังเชน 

Steers (1977, p.54) เห็นวาความผูกพันตอองคกรจะสงผลตออัตราการขาดงาน (Absenteeism) ซึ่ง

จากผลการวิจัยตาง ๆ พบวา หากสมาชิกองคการมีระดับความผูกพันตอองคกรสูงแลวแนวโนมของ

อัตราการขาดงานจะตํ่าลง 
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 Mowday & et al. (1982, pp.35–42)/ไดสรุปผลที่เกิดจากความผูกพันตอองคการวา 

ความผูกพันตอองคการสงผลอยางนอยใน 4 ดาน ไดแก 

  1)//ความผูกพันกับผลการปฏิบัติงาน (Job performance)/ทฤษฏีการจูงใจคนพบวา 

ผลการปฏิบัติงานไดรับอิทธิพลจากปจจัยหลายอยางประกอบกัน เชน ระดับของการจูงใจ บทบาทที่

ชัดเจนและความสามารถในการปฏิบัติงาน แมเราไมอาจคาดเดาไดวาความผูกพันตอองคการจะมี

ความสัมพันธอยางชัดเจนกับผลการปฏิบัติงาน แตเราสามารถคาดเดาไดวาความผูกพันตอองคการมี

อิทธิพลตอปริมาณของความพยายามที่พนักงานทุมเทใหกับงานและความพยายามน้ียอมจะมีอิทธิพล

ตอผลการปฏิบัติงานที่แทจริงอยางแนนอน 

  2)//ความผูกพันกับระยะเวลาในการปฏิบัติงาน (Tenure) พนักงานที่ความผูกพันอยูใน

ระดับสูงตองการที่จะคงอยูในองคการยาวนานข้ึน จึงคาดเดาไดวาความผูกพันนาจะมีความสัมพันธ

กับระยะเวลาในการปฏิบัติงานอยางแทจริง และมีการคนพบวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่เพิ่มข้ึน

มีความสัมพันธตอความผกูพันที่เพิ่มข้ึนซึ่งเปนความสัมพันธเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญ 

  3)//ความผูกพันกับการขาดงานของพนักงาน (Absenteeism)/พนักงานที่มีความ

ผูกพันตอองคการในระดับสูงจะมีสิ่งจูงใจหรือสิ่งเราใหมีสวนรวมและมีแนวโนมของอัตราการขาดงาน

ตํ่า ทั้งน้ีเพราะพนักงานพวกน้ีตองการสนับสนุนใหองคกรบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว ซึ่งสิ่งจูงใจหรือสิ่งเรา

ดังกลาวจะคงอยูแมวาพนักงานน้ันจะไมรูสึกสนุกกับงานที่ทํา 

  4)//ความผูกพันกับการลาออกจากงาน (Turnover)/ความผูกพันตอองคการสามารถ

ทํานายพฤติกรรมการลาออกจากงานไดดีที่สุด กลาวคือ พนักงานทีม่ีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง

จะตองการคงอยูกับองคการและทํางานมุงไปยังเปาหมายขององคการ ดังน้ัน จึงมีแนวโนมที่จะละทิ้ง

องคการตํ่า ในทางกลับกัน พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการระดับตํ่า มีแนวโนมที่จะลาออกจาก

งานสูง 

 จากแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการดังที่กลาวมาแลวขางตน จึงสรุปไดวา ความ

ผูกพันตอองคการ หมายถึง ทัศนคติในทางบวกซึ่งแสดงถึงความรูสึกและพฤติกรรม เปนหน่ึงเดียวกัน

ของพนักงานที่มีตอองคการ ซึ่งแสดงใหเห็นวามีความเต็มใจในการยอมรับวาตนเองเปนสวนหน่ึงของ

องคการและมีความตองการที่จะเปนสมาชิกขององคการ และพรอมที่จะใชความสามารถของตนเอง

เพื่อประโยชนขององคการ และผูวิจัยเห็นวาแนวความคิดของ Richard, M. Steers and Lyman, W. 

Porter/เปนแนวคิดที่นาสนใจจะนํามาศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 

สํานักงานเขตพื้นที่บริการและการขายเขตฝ16/ทั้งฝ3/ดาน คือดานความเช่ือมั่นและยอมรับใน

เปาหมายและคานิยมขององคการ ดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถ

เพื่อประโยชนขององคการ และดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกภาพนักงานขององคการตอไป 
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ประวัติความเปนมาธนาคารกสิกรไทย 

 

 ธนาคารกสิกรไทย เริ่มกอต้ังเมื่อวันที่ 8 มิถุนายน พ.ศ. 2488 ดวยทุนจดทะเบียน 5 ลาน

บาท และดําเนินการดวยพนักงานชุดแรกเริ่มจํานวน 21/คน ต้ังแตเริ่มกอต้ังเปนตนมาธนาคาร

สามารถเจริญเติบโตและกาวหนาในดานสินทรัพย เงินฝาก การขยายเครือขายสาขาและจํานวน

พนักงานที่เพิ่มมากข้ึนเปนลําดับ ณ 30 กันยายน 2550 ธนาคารมีสินทรัพยจํานวน 1,007,865 ลาน

บาท เงินฝาก 812,924 ลานบาท เงินใหสินเช่ือ 726,333 ลานบาท ในดานเครือขายของสาขา ณ 31 

ตุลาคม 2550/มีสาขาในประเทศจํานวน 595/สาขา โดยเปนสาขากรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

192/สาขา เปนสาขาในสวนภูมิภาคจํานวน 403/สาขา มีสาขาและสํานักงานตัวแทนตางประเทศ

จํานวน 7/แหง ไดแก สาขาลอสแองเจลิส สาขาฮองกง สาขาหมูเกาะเคยแมน สาขาเซินเจิ้น 

สํานักงานตัวแทนกรุงปกกิ่ง สํานักงานตัวแทนนครเซี่ยงไฮ และสํานักงานตัวแทนเมืองคุนหมิง สาขา

และสํานักงานตัวแทนในตางประเทศเหลาน้ีใหบริการและสงเสริมความสะดวกตาง ๆ ในดานการคา

การเงินระหวางประเทศไทยและประเทศคูคาทั่วโลก เปนสถาบันการเงินที่มั่นคงมีการเจริญเติบโต

และพัฒนาอยางตอเน่ืองทั้งในดานสินทรัพย เงินฝาก การระดมเงินทุน 

 ธนาคารกสิกรไทยเดิมมีช่ือในภาคภาษาอังกฤษคือ TFB ยอมาจาก Thai Farmers Bank 

โดยใชควบคูไปกับรูปรวงขาวชอเรียว ๆ และเปลี่ยนมาสูรวงขาวแบบสไตลโมเดิรนกราฟฟสีเขียว เมื่อ

ป 2539 สัญลักษณรวงขาวไดปรับเปลี่ยนและมีการเพิ่มสีสันไปตามหลักฮวงจุย ที่หมายถึงจะสงเสริม

ใหธุรกิจเจริญรุงเรืองย่ิง ๆ ข้ึนไปจากการดําเนินธุรกิจดานเงินฝากเปนหลักพลิกผันให TFB/เริ่มมี           

การตอสูในวงการธุรกิจเกี่ยวกับการเงิน จึงตองมีการขยายธุรกิจออกไปทั้งไทยและตางประเทศ เพื่อ

รองรับกับการขยายตัวของเศรษฐกิจที่เติบโตข้ึนอยางตอเน่ือง จึงมีการพัฒนาองคกรไปในดานตาง ๆ 

ใหสอดคลองกับสภาวะการเปลี่ยนแปลงของโลกยุคใหม จึงมีการปรับเปลี่ยนสัญลักษณใหมอีกครั้งมา

เปน K-Excellence/โดยมีปรัชญาและปณิธานต้ังไวเพื่อนําไปสูความเปนเลิศของธุรกิจคือ “ความ            

พึงพอใจสูงสุดของลูกคา คือจุดมุงหมายหลักในการดําเนินงานของเรา ดวยบริการที่ครอบคลุมทั้ง

บุคคลทั่วไปและองคกรธุรกิจ บุคลากรมืออาชีพที่เช่ียวชาญมีประสิทธิภาพ และนวัตกรรมใหมทาง

เทคโนโลยี เนนการปรับตัวใหสอดรับกับสภาวะการเปลี่ยนแปลงการใหบริการตาง ๆ จากธนาคาร

กสิกรไทย จึงเปนความสะดวกสบายคลองตัวและมอบผลประโยชนสูงสุดใหกับลูกคา” 

 วิสัยทัศน (Vision) 

 เครือธนาคารกสิกรไทยมุงมั่นเปนสถาบันการเงินที่มั่นคงที่สุดที่ริเริ่มในสิ่งใหมและกระทํา

ทุกวิถีทางเพื่อเปนสถาบันการเงินไทยที่ใหบริการอยางดีที่สุดแกลูกคา 
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 พันธกิจ (Mission) 

 เปนธนาคารที่ครบวงจร (Universal/banking)/ที่พรอมใหบริการทางการเงินแกลูกคา

อยางครบครันในจุดเดียว ซึ่งสุดทายแลวสาขาของธนาคารนอกจากจะใหบริการฝาก-ถอนเงินและ

บริการดานสินเช่ือที่เปนบริการของธนาคาร โดยทั่วไปแลวลูกคายังสามารถที่จะดําเนินธุรกรรมทาง

การเงินดานอื่น ๆ ภายใต K-Excellence/และใหบริการลูกคาดังคําขวัญที่วา“บริการทุกระดับ

ประทับใจ” 

 โครงสรางองคกร 

 โครงสรางขององคมีลักษณะเปน Division/structure/โดยประกอบไปดวยหนวยธุรกิจ 

ยอย ๆ โดยแบงเปนบริษัทยอย ๆ ภายใตเครือ K-Excellence โดยแตละเครือบริหารงานเอกโดยยึด

ตามนโบบายระดับองคกรแบงเปน 6 บริษัทยอย ๆ ไดแก 

 1.//บริษัทธนาคารกสิกรไทยจํากัด (มหาชน) (K-Bank) 

 2.//บริษัทแฟคตอริ่งกสิกรไทยจํากัด (K-Factoring) 

 3.//บริษัทลีสซิ่งกสิกรไทยจํากัด (K-Leasing) 

 4.//บริษัทหลักทรัพยกสิกรไทยจํากัด (K-Securities) 

 5.//บริษัทหลักทรัพยจัดการกองทุนกสิกรไทยจํากัด (K-Asset ) 

 6.//บริษัทศูนยวิจัยกสิกรไทยจํากัด (K-Research) 

 จัดแบงองคการเพื่อมุงเนนการตอบสนองความตองการของลูกคาโดยมีกลุมงานโดยเฉพาะ

เพื่อดูแลลูกคา (Customer centric) (ธนาคารกสิกรไทย, 2559) 

 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ  

 

 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการทํางานจากการศึกษาเอกสารและ

งานวิจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการทํางาน ไดมีผูวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานและ

ความผูกพันตอองคกรไวดังน้ี 

 ศุภสิทธ์ิ  ภาโบรมย (2547,/หนา 1)/ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

โรงแรมเจดับบลิวมาริออทกรุงเทพมหานคร และไดศึกษาปจจัยขอมูลทั่วไป ไดแก เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา รายได อายุการทํางานที่มีผลตอการปฏิบัติงาน ซึ่งในการศึกษาไดเก็บจากกลุมตัวอยาง

พนักงานระดับปฏิบัติการทั่วไป และระดับหัวหนางาน จํานวน 270/คน โดยใชแบบสอบถามเปน

อุปกรณการศึกษาเพื่อเก็บรวบรวมขอมูล และทําการวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสถิติที่

ใชในการวิเคราะห คือ คารอยละ คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานดวยคาสถิติ

t-test และ F-test 

 
 



มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภฏั
ธน
บุรี

 47 

 ผลการศึกษาสรุปวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ในดาน

นโยบายของบริษัทการบริหารงานความสัมพันธระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา สถานภาพ            

การทํางานการไดรับการยอมรับนับถือลักษณะการปฏิบัติความรับผิดชอบ และความกาวหนาใน         

การทํางานมีแรงจูงใจระดับปานกลาง และมีแรงจูงใจในระดับมากในระดับความสัมพันธระหวาง

พนักงานกับเพื่อนพนักงาน และความสําเร็จในการทํางาน ผลการทดสอบสมมติฐานขอมูลทั่วไปกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไดแก อายุ การศึกษา สถานภาพ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตาง

กัน สําหรับในสวนของ เพศ ระดับรายได และประสบการณในการปฏิบัติงาน มีผลตอแรงจูงใจใน            

การปฏิบัติงานแตกตางกันอยางนัยสําคัญที่ระดับความเช่ือมั่นรอยละ 95.00  

 นวารัตน  พึ่งโพธ์ิสภา (2552, หนา 1) การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษัท ธนารักษพัฒนาสินทรัพย จํากัด มีวัตถุประสงค 3 ประการคือ 1) เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ธนารักษพัฒนาสินทรัพย จํากัด/2)/เพื่อศึกษาระดับปจจัยใน            

การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ธนารักษพัฒนาสินทรัพย จํากัด 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง

ปจจัยสวนบุคคล และปจจัยในการปฏิบัติงานกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริ ษัท               

ธนารักษพัฒนาสินทรัพย จํากัด ประชากรที่ใชในการศึกษา คือ พนักงานทุกระดับภายในบริษัท             

ธนารักษพัฒนาสินทรัพย จํากัด จํานวน 100/คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการรวบรวม

ขอมูล การวิเคราะหขอมูลใชคาความถ่ีรอยละ คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธเพียรสัน สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพอยทไบซีเรียล และสัมประสิทธ์ิสเปยรแมนสโร 

 ผลการศึกษาสรุปไดดังน้ี ปจจัยสวนบุคคลผลการศึกษา พบวาประชากรสวนใหญเปนเพศ

หญิง มีอายุระหวาง 21-30/ป จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี และมีอายุงานนอยกวา 1/ป ระดับ

ปจจัยในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ธนารักษพัฒนาสินทรัพย จํากัด ผลการศึกษาพบวา ระดับ

ปจจัยในการปฏิบัติงานในภาพรวม และทุกดานอยูในระดับปานกลาง เรียงตามลําดับ ไดแก ปจจัยใน

การปฏิบัติงานดานนโยบาย และการบริหารเงินเดือน และสวัสดิการความกาวหนาในการทํางานความ

มั่นคงในการทํางาน และบรรยากาศในการทํางาน ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 

ธนารักษพัฒนาสินทรัพย จํากัด ผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวม และทุก

ดานอยูในระดับปานกลาง เรียงตามลําดับ ไดแก แรงจูงใจดานความพยายามความทุมเทความรวมมือ

และความผูกพันความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา และอายุงาน

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ธนารักษพัฒนาสินทรัพย จํากัด พบวาทุกปจจัยมี

ความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับตํ่า ปจจัยในการปฏิบัติงานในภาพรวมปจจัยใน

การปฏิบัติงานดานนโยบายและการบริหารความกาวหนาในการทํางานความมั่นคงในการทํางานและ

บรรยากาศในการทางานมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง สวนปจจัย 

จูงใจดานเงินเดือนและสวัสดิการมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับตํ่า 
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 กวี  แยมกลีบ (2550,/หนา 1)/ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการทางานของพนักงานบริษัท        

ทาคาฮาชิโคราช (1995)/จํากัด การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบระดับ

แรงจูงใจในการทางานของพนักงานบริษัท ทาคาฮาชิโคราช (1995) จํากัด ตามปจจัยสวนบุคคล และ

แผนกงานกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาจํานวน 302 คน เครื่องมือที่ใช คือแบบสอบถาม ซึ่งผลการวัด

คาความเช่ือมั่นเทากับ .92 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

คาเฉลี่ยการทดสอบคาที และการทดสอบคาเอฟ ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 ผลการวิจัยพบวา 1)/ระดับแรงจูงใจในการทางานของพนักงานบริษัท ทาคาฮาชิโคราช 

(1995) จํากัด ตามแผนกงานปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงาน ดานการยอมรับนับถือดานลักษณะ

ของงานฝดานความรับผิดชอบฝดานความกาวหนาปจจัยคํ้าจุนฝดานนโยบายและการบริหาร            

ดานการนิเทศดานรายไดฝดานความสัมพันธฝและดานสภาพการทํางานฝอยูในระดับปานกลาง              

2)/การเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการทางานของพนักงานบริษัท ทาคาฮาชิโคราช (1995)/จํากัด 

(2.1) เมื่อเปรียบเทียบตามเพศ พบวา ในภาพรวมและปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงาน ดานความ

รับผิดชอบและดานความกาวหนา ปจจัยคํ้าจุนดานการนิเทศดานรายไดดานความสัมพันธและ           

ดานสภาพการทํางานแตกตางกันอยางมี นัยสํา คัญทางสถิติที่ ระ ดับ /.05/สวนปจจัยจู งใจ                          

ดานการยอมรับนับถือดานลักษณะของงานปจจัยคํ้าจุน ดานนโยบายและการบริหารไมแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05/(2.2)/เมื่อเปรียบเทียบตามสถานภาพสมรส พบวาภาพรวมและ

ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงานดานลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบและดานความกาวหนา

ปจจัยคํ้าจุน ดานนโยบายและการบริหาร ดานการนิเทศดานรายไดดานความสัมพันธ และดานสภาพ

การทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05/สวนปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือ          

ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (2.3) เมื่อเปรียบเทียบตามระดับการศึกษา พบวา 

ภาพรวมและปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงาน ดานการยอมรับนับถือ ดานความรับผิดชอบ และ

ดานความกาวหนาปจจัยคํ้าจุน ดานนโยบายและการบริหาร ดานการนิ เทศดานรายได                        

ดานความสัมพันธ และดานสภาพการทํางานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05/สวน

ปจจัยจูงใจดานลักษณะของงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05/(2.4)/เมื่อ

เปรียบเทียบตามตําแหนงงาน พบวาภาพรวมและปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงาน ดานความ

รับผิดชอบ ปจจัยคํ้าจุนดานการนิเทศแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05/สวนปจจัย         

จูงใจดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงาน ดานความกาวหนา ปจจัยคํ้าจุนโดยภาพรวมและ

ดานนโยบายและการบริหาร ดานรายไดดานความสัมพันธและสภาพการทํางานไมแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (2.5)/เมื่อเปรียบเทียบตามรายไดตอเดือน พบวาภาพรวมและปจจัย 

จูงใจดานความสําเร็จของงาน ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบ และ

ดานความกาวหนา ปจจัยคํ้าจุน ดานนโยบายและการบริหาร ดานการนิเทศ ดานรายได 
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ดานความสัมพันธ และดานสภาพการทํางานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    

(2.6)/เมื่อ เปรียบเทียบตามอายุ  พบวาภาพรวมและปจจัยจูง ใจดานความสํา เร็จของงาน                     

ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนา ปจจัย           

คํ้าจุน ดานนโยบายและการบริหาร ดานการนิเทศ ดานรายได ดานความสัมพันธ และดานสภาพ        

การทํางานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (2.7) เมื่อเปรียบเทียบตามแผนกงาน 

พบวาภาพรวมและปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบ และ

ดานความกาวหนา ปจจัยคํ้าจุน ดานนโยบายและ การบริหาร ดานการนิเทศ ดานรายได                  

ดานความสัมพันธ และดานสภาพการทํางานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   

สวนปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 สุเมธ  ภิญญาคง วันทนีย  ภูมิภัทราคม และธีรธนิกษ  ศิริโวหาร (2553,/หนา 1)/ศึกษา

เกี่ยวกับการจัดการที่มีผลตอปจจัยแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัท อูชาสยามสตีล             

อินดัสตรียส จํากัด (มหาชน)/วัตถุประสงคการวิจัยครั้งน้ี เพื่อศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการ

ของบริษัท อูชาสยามสตีล อินดัสตรียส จํากัด (มหาชน)/เพื่อศึกษาปจจัยแรงจูงใจในการทํางานโดย

เปรียบเทียบปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล และศึกษาการจัดการที่มี

ความสัมพันธกับปจจัยแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัท อูชาสยามสตีล อินดัสตรียส จํากัด

(มหาชน) กลุมตัวอยาง คือ พนักงานบริษัท อูชาสยามสตีล อินดัสตรียส จํากัด (มหาชน) จํานวน 227 

คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถามเกี่ยวกับการจัดการ และปจจัยแรงจูงใจ

ในการทํางาน สวนสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน สถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน ไดแก คาที (t-test)/คาเอฟ (F-test)/และคาสหสัมพันธแบบ

เพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation) โดยกําหนดนัยสําคัญทางสถิติไวที่ระดับ .05 

และ .01  

 ผลการศึกษา พบวากลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชายอายุระหวาง 36-45 ป มีการศึกษา

ระดับมัธยมศึกษาปที่ 3-6/ปวช. มีรายไดตอเดือนระหวาง 10,001-15,000 บาท และมีระยะเวลาใน

การทํางาน 11-20/ป ความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับการจัดการของบริษัท อูชาสยามสตีล           

อินดัสตรียส จํากัด (มหาชน)/อยูในระดับปานกลาง และปจจัยแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน

บริษัท อูชาสยามสตีล อินดัสตรียส จํากัด (มหาชน) อยูในระดับปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐาน

พนักงานบริษัท อูชาสยามสตีล อินดัสตรียส จํากัด (มหาชน)/ที่มีอายุตางกัน มีปจจัยแรงจูงใจใน   

การทํางานภาพรวมตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05/และพนักงานที่มีรายไดตอเดือน

ตางกันมีปจจัยแรงจูงใจในการทํางานในภาพรวมตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01             

การจัดการมีความสัมพันธทางบวกกับปจจัยแรงจูงใจในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ            

ที่ระดับ .01/ทั้งภาพรวมอยูในระดับมากที่สุดและรายดานทุกดานอยูในระดับมาก 
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 จิรฐา  เหลาจูม (2554, หนา 1) การศึกษาถึงปจจัยแรงจูงใจที่มีผลตอความพึงพอใจและ

สรางความผูกพันของบุคลากรในโรงแรมคอรทยารดโดยแมริออท หัวหินหาดชะอํา โดยพนักงานสวน

ใหญเปนเพศหญิง มีอายุ 36-40 ป และพนักงานสวนใหญมีอายุงานเฉลี่ย 1.10-2.50 ป จากการศึกษา

พนักงานสวนใหญมีแรงจูงใจในภาพรวมในระดับมากที่สุด คือ มีคะแนนเฉลี่ยอยูที่ 4.52 เมื่อพิจารณา

รายดานจากการศึกษาขอมูลอันดับแรก คือ ดานการเจริญเติบโตในสายงานพรอมกับมีโอกาสพัฒนา

ความกาวหนาในอาชีพ ซึ่งจะมีใหแกเพื่อนพนักงานทุกคน รองลงมา คือดานการจัดการองคการสวน

ในดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน คือมีการกระจายงานไปในระหวางเพื่อนพนักงานอยางเหมาะสม

ยุติธรรม และสุดทายดานการใหรางวัล คือสวัสดิการดานการประกันสุขภาพรวมทั้งผลตอบแทนและ

การดูแลพนักงานเปนอยางดี สวนความผูกพันตอองคการของบุคลากรในโรงแรมคอรทยารดโดย            

แมริออท หัวหินหาดชะอําโดยภาพรวมในระดับมากที่สุดมีคะแนนเฉลี่ย 4.61/เมื่อพิจารณารายดาน

จากการศึกษาขอมูลอันดับแรกคือดาน Action planning index หมายถึง ความภูมิใจที่ทํางานใหกับ

บริษัทน้ี รองลงมา คือดานการเปนผูนําหัวหนางานหมายถึงหัวหนางานโดยตรงของพนักงานปฏิบัติตอ

เพื่อนพนักงานทุกคนอยางยุติธรรม และสุดทายดานการทํางานเปนทีม คือผูรวมงานของพนักงาน

ทํางานรวมกันไดดีเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร ดังน้ันเมื่อทดสอบสมมติฐานพบวาเปนไปตาม

สมมติฐานที่ต้ังไว คือ อายุงานที่ตางกันมีระดับความผูกพันตอองคกรแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญ .05 

และปจจัยจูงใจที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 ชนาทิพย  พลเสน (2554, หนา 1) การศึกษาถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความผูกพัน

ตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมช้ินสวนยานยนต กรณีศึกษา บริษัท 

เคแอลเคอินดัสตรี จํากัด งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อ 1)/ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ 2)/ศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ และ          

3)/เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติ          

การ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล โดยกลุมตัวอยางไดมาจากการสุมอยางงายจากพนักงานระดับ

ปฏิบัติการในบริษัท เคแอลเคอินดัสตรี จํากัด ดวยขนาดตัวอยาง 295/คน การวิจัยน้ีผู วิจัยใช

แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติที่ใชในการวิเคราะห ไดแก รอยละ คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน t-test/การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA)/และสหสัมพันธของ

เพียรสัน 

 ผลการวิจัยพบวา 1)/แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการดานความ

ตองการทางกายภาพ ความตองการความรักและเปนที่ยอมรับของกลุม และความตองการรูจักตนเอง

อยางแทจริงและพัฒนาตนเองอยางเต็มที่ตามศักยภาพของตนอยูในระดับปานกลาง สวนดานความ

ตองการความมั่นคงปลอดภัยและความตองการที่จะรูสึกวาตนเองมีคุณคาพบวา พนักงานมีแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก ในสวนของความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
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พบวา พนักงานมีความผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง 2) พนักงานที่มีอายุ ระดับการศึกษา และ

แผนกงานที่สังกัดตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

สวนพนักงานที่มีเพศตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ในสวนของความผูกพันตอองคการพนักงานที่มีสถานภาพสมรส และประสบการณการทํางานตางกันมี

ความผูกพันตอองคการตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมี

ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

 ปวีณา  กรุงพลี (2552, หนา 1) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางาน

กับความผูกพันตอองคกรของเจาหนาที่สํานักกษาปณ ผลการศึกษาพบวา 1)/ระดับคุณภาพชีวิต           

การทํางานของเจาหนาที่สํานักกษาปณ โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลางทุกดาน 2)/ระดับความ

ผูกพันตอองคกรของเจาหนาที่สํานักงานกษาปณ โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลางทุกดาน              

3)/ลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถามแตกตางกันมีระดับความผูกพันตอองคกรของ

เจาหนาที่สํานักงานกษาปณ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 4)/คุณภาพ

ชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคกรของเจาหนาที่สํานักกษาปณ มีความสัมพันธกันทุกดาน อยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 อาบทิพย  กรดศรีไหม (2556,/หนา 1)/ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตใน

การทํางานกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทบริการรับเหมาแรงงานแหงหน่ึงในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลการศึกษา พบวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ

คุณภาพชีวิตการทํางาน (โดยรวม)/และระดับความระดับความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคกร 

(โดยรวม)/อยูในระดับปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวาพนักงานบริษัทบริการรับเหมา

แรงงานในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ที่มีรายไดรวมตอเดือน และตําแหนงงานที่แตกตางกัน

จะมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน และพบวาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานมีความสัมพันธ

ในเชิงบวกโดยตอทุก ๆ ดาน  




