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บทคัดย่อ 
 
 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจ ปัจจัยความคาดหวังในการปฏิบัติงาน 
ระดับความผูกพันและความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กรภาคเอกชน 
ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล และเพ่ือวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ ปัจจัยความ
คาดหวังในการปฏิบัติงาน ระดับความผูกพันต่อองค์กรกับความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในองค์กรภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ใน
การศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กรภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) โดยการจับสลากจังหวัด จ านวน 4 
จังหวัด ได้แก่ จังหวัดกรุงเทพมหานคร ปทุมธานี นครปฐม และสมุทรปราการ ในการแจก
แบบสอบถามจ านวน 400 คน การทดสอบความตรงของเนื้อหาและความน่าเชื่อถือด้วยวิธีของครอน
บาร์คกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 40 คน ได้ระดับความเชื่อม่ัน 0.952 ส าหรับวิธีการทางสถิติ ได้แก่ การ
แจกแจงค่าความถี่, ค่าร้อยละ, ค่าเฉลี่ย, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) 

ผลการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 30-39 ปี มี
สถานภาพสมรส มีรายได้เท่ากับ 15,001 – 25,000 มีประสบการณ์ในการท างาน 10 ปีขึ้นไป และ
ท างานในองค์กรประเภทธุรกิจที่เป็นสินค้าอุปโภคบริโภค สว่นระดับแรงจูงใจ ปัจจัยความคาดหวังใน
การปฏิบัติงาน ระดับความผูกพันและความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานโดยรวมค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก ผลจากการทดสอบสมมุติฐานพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปัจจัยความคาดหวังในการ
ปฏิบัติงาน ระดับความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในองค์กรภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 
0.05 
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ABSTRACT 
 

The objective of this study is to study the factors of motivation level, 
expectation in job performance, and engagement and loyalty of Practitioner Level 
Employees and analyze the relationship between motivation level, expectation in 
job performance, engagement and loyalty of Practitioner Level Employees in Private 
Enterprise Organizations in Bangkok Metropolitan Region.  The sample used in this 
study is Practitioner Level Employees in Private Enterprise Organizations in Bangkok 
Metropolitan Region using a Simple Random Sampling by random sampling in the 
field including 4 provinces which are Bangkok, Pathumthani, Nakornpathom and 
Samutprakarn.  The 400 questionnaires are used in collecting data.  Cronbach's Alpha 
method of content validity and reliability were tested with 40 samples with a 
confidence level of 0.952.  Statistical methods include the distribution of frequency, 
percentage, mean, standard deviation, and the multiple regression analysis. 
 The results showed that most respondents were female, age between 30-39 
years old, income from 15,001 to 25,000 with 10 years working experience and 
working in consumer goods business.  Motivation level, expectation in job 
performance, and the level of engagement and loyalty to the organization of 
employees in general was at a high level.  The results of the hypotheses testing 
showed that the motivation in job performance, expectation in job performance, and 
the level of engagement related to corporate loyalty of practitioner level employees 
in private enterprise organizations in Bangkok Metropolitan Region at the statistical 
significant level of 0.05. 
 
Keywords: Motivation in Job Performance, Expectation in Job Performance, 
Engagement to the Organization, Loyalty to the Organization 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ความส าคัญและที่มาของปัญหาวิจัย 
 มนุษย์ทุกคนทราบกันดีว่า วงจรของชีวิตเรานั้นประกอบไปด้วย เกิด แก่ เจ็บ และตาย 
องค์กรก็มีวงจรเช่นเดียวกันโดยมีทั้งขาขึ้นและขาลง จนกระทั่งต้องปิดกิจการไปในที่สุด ดังนั้นองค์กร
ต่าง ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนจึงไม่มีใครอยากให้ภาวะต้องปิดกิจการมาถึง ทั้งนี้ต่างต้องการมีอายุยืน
ยาวทั้งสิ้น จากแนวทางการเป็นองค์กรที่ดีและประสบความส าเร็จเบื้องต้นนั้น พบว่าการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นปัจจัยส าคัญท่ีจะท าให้องค์กรประสบความส าเร็จได้ ดังที่ Barney & 
Wright (1998, p.31) กล่าวไว้ว่าทรัพยากรมนุษย์สามารถช่วยให้องค์กรรักษาความได้เปรียบทางการ
แข่งขันได้อย่างยั่งยืน ทั้งนี้เพราะในองค์ประกอบของทรัพยากรการบริหารหรือ 4M’s ซ่ึง
ประกอบด้วยคน (Man) เงิน (Money) วัสดุอุปกรณ์ (Material) และการจัดการ (Management) 
นั้น คนถือเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่ามากท่ีสุด ดังนั้นองค์กรต่างๆ โดยเฉพาะองค์กรภาคเอกชนต่าง
ก าหนดกลยุทธ์และแนวทางการบริหารที่ให้ความส าคัญกับการจัดการคนเพ่ือจะรักษาพนักงานที่มี
ทักษะความรู้ความสามารถไว้กับองค์กรให้มากที่สุดและยาวนานที่สุด เนื่องจากพนักงานที่มีความรู้
ความสามารถจะปฏิบัติงานให้กับองค์กรได้อย่างมีประสิทธิผล โดย Angell (1999, p. 15) กล่าวไว้ว่า 
สิ่งส าคัญในการจัดการคนให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดได้นั้นอยู่ที่การพัฒนาพนักงานและรักษาพนักงาน
ที่มีความสามารถเอาไว้กับองค์กร โดยให้ความส าคัญกับพนักงานที่มีความรู้ และส่งเสริมการ
แลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างกัน อันจะเป็นการเพ่ิมพูนความรู้ของพนักงานในองค์กรและน าองค์กรให้
ไปสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในที่สุด 
 ดังนั้นองค์กรจะเกิดประสิทธิภาพและการประสบความส าเร็จได้นั้น ไม่ใช่เพียงแต่ผู้บริหาร
หรือเจ้าของกิจการเป็นผู้แก้ไขหรือปรับเปลี่ยนเพียงปัจจัยเดียว แต่ข้ึนอยู่กับบุคลากรในองค์กรด้วย
เช่นกัน เพราะบุคลากรในองค์กรเปรียบเสมือนเพชรขององค์กรและมีความส าคัญเป็นอย่างมาก 
ส าหรับองค์กรควรต้องใส่ใจเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจ
ในการท างาน สร้างแรงจูงใจให้เกิดความกระตือรือร้นในหน้าที่ของตน ก่อให้เกิดความทุ่มเทเพ่ือ
เป้าหมายขององค์กร อยู่ร่วมกับองค์กรได้อย่างอบอุ่นและมีความสุขเปรียบเสมือนครอบครัว พร้อมที่
จะทุ่มเทก าลังกายและก าลังใจให้กับองค์กรอย่างเต็มที่ ดังนั้นหากองค์กรสร้างความผูกพันระหว่าง
บุคลากรได้สัมฤทธิ์ผลจะท าให้องค์กรมีประสิทธิภาพและประสบส าเร็จปราศจากอุปสรรคด้านใดมา
ขวางกั้น (จันทนา เสียงเจริญ, 2554, หน้า 9) 
  แต่ปัจจุบันองค์กรต่างๆ โดยเฉพาะองค์กรภาคเอกชนต่างต้องประสบปัญหาด้านการรักษาคน
หรือพนักงานที่มีทักษะความรู้ความสามารถที่เชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน โดยจากการศึกษา
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สถานการณ์ของปัญหาการลาออกหรือโยกย้ายงานของบริษัท เอออน (Aon) ได้ส ารวจค่าตอบแทน
และสวัสดิการประจ าปี พ.ศ.2560 พบว่าอัตราการลาออกในปี 2560 ของพนักงานมีจ านวนเพิ่มขึ้นมา
ที่ร้อยละ 16.6 จากปี พ.ศ.2559 ร้อยละ 16.3 และปี พ.ศ.2558 ร้อยละ 13.5 เนื่องจากตลาดแรงงาน
มีการขยายตัวสูงขึ้น และคนรุ่นใหม่ที่ก้าวหน้าในโลกการท างานเปิดกว้างต่อการเปลี่ยนแปลง (“ปี 
2560 คนไทยลาออกจากงาน”, 2560) จากสถานการณ์และปัญหาอัตราการลาออกของพนักงานที่มี
จ านวนเพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่องส่งผลให้องค์กรต้องก าหนดกลยุทธ์การบริหารจัดการพนักงานโดยองค์กร
ต้องใช้กลยุทธ์การจ่ายค่าตอบแทน การเปิดโอกาสด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ มีสวัสดิการที่ตรง
กับความต้องการของพนักงาน เพ่ือให้พนักงานเกิดความจงรักภักดีต่อองค์กรและคงอยู่องค์กรอย่าง
ยาวนาน 

ส่วนหนึ่งของความส าเร็จและความมีประสิทธิภาพในการบริหารขององค์กรและการ
ปฏิบัติงานของพนักงานที่ดีนั้นขึ้นอยู่กับความร่วมมือ ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ที่ตนเองได้รับ 
มอบหมาย และความตั้งใจท างานอย่างจริงใจจริงจังของพนักงานภายในองค์กรทุกคน ไม่ว่าจะเป็น
ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา ลักษณะความตั้งใจ ความทุ่มเท ความสม่ าเสมอในงานที่ 
รับผิดชอบ ความจงรักภักดีต่อองค์กรซึ่งล้วนอยู่บนพ้ืนฐานของความพึงพอใจในงานของพนักงาน
ทั้งสิ้น เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยส าคัญเม่ือบุคคลมีความสุขก็จะท าให้องค์กรเกิดการพัฒนา
ได้อย่างยั่งยืน ซึ่งการที่บุคคลนั้นจะเกิดความสุขประกอบด้วยหลายปัจจัย ส่วนที่ส าคัญคือได้รับการให้
คุณค่าทางจิตใจ ได้รับการยอมรับ ได้แสดงความคิดเห็นและความต้องการอย่างมีส่วนร่วม จนเกิดเป็น
ความพึงพอใจ ความภาคภูมิใจ และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างมีความสุข และประสบ
ความส าเร็จได้ เพ่ือจะได้เป็นประโยชน์ต่อองค์กรภาคเอกชนในการแก้ไขและปรับปรุง หาแนวทางใน
การพัฒนาองค์กรหรือรับมือได้ทัน อันจะส่งผลให้องค์กรมีระบบจัดการบริหารการท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น น าไปสู่คุณภาพและศักยภาพที่ดีของบุคลากร พร้อมทั้งสร้าง
ความผูกพันกับสร้างความจงรักภักดีของบุคลากรที่มีต่อองค์กรเพ่ือให้องค์กรมีความมั่นคงประสบ
ความส าเร็จและความก้าวหน้าในอนาคตอย่างยั่งยืนขององค์กรต่อไป 

แรงจูงใจในการท างานนับว่าเป็นปัจจัยส าคัญท่ีท าให้พนักงานท างานด้วยความจงรักภักดีต่อ
องค์กร จ าเป็นต้องโน้มน้าวให้บุคลากรมีความรู้สึกจงรักภักดีและผูกพัน มีความพึงพอใจ มีความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์มีความศรัทธาทุ่มเทก าลังกายก าลังใจและก าลังสติปัญญาเพ่ืองาน และหน่วยงาน
เพ่ือให้งานนั้น ๆ เจริญก้าวหน้าและประสบผลส าเร็จต่อไป (สุรัตน์ สังวาล, 2541, หน้า 56) โดย 
Herzberg, et al. (1959, p. 54) กล่าวถึงความส าคัญของการสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานได้นั้นจะ
เป็นประโยชน์ต่อการบริหารองค์กรเพ่ือให้การท างานจะเกิดประสิทธิภาพสูงสุด องค์กรต้องสร้าง
ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานให้พนักงานรู้สึกประสบความส าเร็จในการท างาน รวมถึงการได้รับการ
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ยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้าที่จะส่งผลให้พนักงานเกิด
แรงจูงใจและทุ่มเทปฏิบัติงานด้วยความจงรักภักดีต่อองค์กร 

นอกจากนั้นความผูกพันต่อองค์กรถือเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่จะท าให้พนักงานมีความจงรักภักดี
ต่อองค์กรได้ โดยเฉพาะกับองค์กรที่มีการแข่งขันในตลาดสูง เนื่องจากหากพนักงานขาดความผูกพัน
ต่อองค์กรก็จะเกิดปัญหา เช่น การขาดงาน การมาสาย ขาดความกระตือรือร้น รวมทั้งการลาออก
ด้วย ท าให้องค์กรสูญเสียค่าใช้จ่ายมากในการรับสมัครพนักงานใหม่ ดังนั้นจึงควรสร้างความผูกพันต่อ
องค์กรให้พนักงานเพ่ือให้พนักงานมีความตั้งใจและพร้อมที่จะทุ่มเทความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ตามเป้าหมายเดียวกันกับองค์กร (ณัช อุษาคณารักษ์, 2554, หน้า 87) ส าหรับ
แนวทางสร้างความผูกพันต่อองค์กรตามแนวคิดของ Mowday, Porter & Steers (1979, p. 220) 
นั้น คือการพัฒนาแนวทางการบริหารให้พนักงานเกิด 3 ปัจจัยส าคัญ ได้แก่ ความเชื่อมั่นยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมองค์กร ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร และความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร  
  อีกท้ังองค์กรจะก้าวหน้าได้ต้องอาศัยระบบการวางแผนที่ดี มีบุคลากรที่มีศักยภาพ และที่
ส าคัญพนักงานทุกคนต้องมีความสุขในการท างาน แต่ก่อนที่องค์กรจะสร้างความสุขให้แก่พนักงานได้
นั้น ปัจจัยหนึ่งเกิดมาจาก “ความคาดหวังจากการปฏิบัติงาน” ซึ่งองค์กรต้องทราบก่อนว่าพนักงาน
คาดหวังอะไรในชีวิตการท างาน อะไรที่เป็นปัจจัยที่ก าหนดคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงานบ้าง โดย 
พนัส หัสนาคินทร์ (2542, หนา้ 138-140) กล่าวว่าเมื่อมนุษย์มีความคาดหวังว่าจะสามารถบรรลุถึง
ต าแหน่งที่สูงขึ้นหรือรางวัลที่พึงได้รับจากการท างาน ย่อมจะเป็นแรงผลักดันให้เกิดความทุ่มเทให้แก่
พนักงานที่จะสร้างโอกาสที่เป็นไปได้ให้แก่ตนเอง เช่น การได้ท างานในองค์กรที่มั่นคง การได้รับ
ค่าตอบแทนที่ยุติธรรม การได้รับโอกาสในการพัฒนาและมีความก้าวหน้า การได้รับมอบหมายงานที่มี
คุณค่า เป็นต้น จึงเป็นบทบาทหน้าที่ของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ที่จะสร้างองค์กรแห่งความสุขให้กับ
พนักงานเพ่ือน าพาให้พนักงานมีความรัก ความผูกพัน ทุ่มเทเพ่ือองค์กร มีภาพลักษณ์ขององค์กรที่ดี
ส่งผลให้พนักงานเกิดความจงรักภักดีต่อองค์กรในที่สุด 

ดังนั้นพนักงานในองค์กรจึงต้องมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ความผูกพันต่อองค์กร ความ 
และคาดหวังในการปฏิบัติงาน เพ่ือจะสร้างความจงรักภักดีให้กับพนักงาน โดยความจงรักภักดีต่อ
องค์กรนั้นเป็นลักษณะของบุคคลที่มีความเชื่อในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มีความ
ทุ่มเทความพยายามท าประโยชน์ให้กับองค์กร รวมทั้งมีความปรารถนาที่จะรักษาการเป็นสมาชิกของ
องค์กรไว้ บุคลากรที่มีความจงรักภักดีต่อองค์กรจะเป็นผู้ที่มีความพึงพอใจในงาน พยายามที่จะท างาน
ให้ดีที่สุด ต้องการเห็นความก้าวหน้าขององค์กร รวมทั้งก่อให้เกิดพฤติกรรมอ่ืน ๆลที่ส่งเสริมการ
ท างานลเช่นลท าให้เกิดความกระตือรือร้นที่จะมีส่วนร่วมเอาใจใส่ทุ่มเทท างานนอกเหนือจากบทบาท
หน้าที่ที่องค์กรก าหนดไว้ลซึ่งความจงรักภักดีต่อองค์กร เป็นความรู้สึกหรือสภาวะทางจิตของบุคลากร

https://th.jobsdb.com/th-th/articles/%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B8%97%E0%B8%B3%E0%B9%81%E0%B8%A5%E0%B9%89%E0%B8%A7%E0%B8%A1%E0%B8%B5%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%82
https://th.jobsdb.com/th-th/articles/%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%82%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B8%97%E0%B8%B3%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99
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ที่มีต่อองค์กร 4 ด้าน คือ ความจงรักภักดีต่อองค์กรด้านจิตใจ ด้านความคงอยู่ ด้านบรรทัดฐาน และ
ด้านพฤติกรรม (ธนพร แย้มสุดา, 2550, หน้า 15)  

จากความสัมพันธ์ของตัวแปรดังที่ได้กล่าวไปข้างต้น ผู้ศึกษาจึงเห็นว่าควรศึกษาเรื่อง “ปัจจัย
ที่มคีวามสัมพันธ์ต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กรภาคเอกชน ใน
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล” โดยได้ค้นคว้าทฤษฎีแนวความคิดที่จะเป็นปัจจัยที่จะสร้างให้
พนักงานมีความจงรักภักดีและทุ่มเทปฏิบัติงานให้กับองค์กร ซึ่งปัจจัยที่จะสร้างให้พนักงานมีความ
จงรักภักดีในองค์กรได้นั้น เกิดมาจากแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ความคาดหวังในการปฏิบัติงาน และ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน โดยเฉพาะพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีสัดส่วนมากที่สุดในองค์กร 
เพ่ือให้ฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์รวมถึงผู้บริหารจะได้น าผลการวิจัยครั้งนี้ไปเป็นข้อมูลเบื้องต้นใน
การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สร้างความคาดหวังในการปฏิบัติงานให้กับพนักงาน และสร้าง
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน และเสริมสร้างให้บุคลากรเกิดความจงรักภักดีต่อองค์กร พร้อมทั้ง
มีความตั้งใจการท างานมากข้ึนอันเป็นประโยชน์ต่อการด าเนินธุรกิจของบริษัทต่อไป 
 
1.2 ค าถามในการวิจัย 
 1.2.1 แรงจูงใจ ความคาดหวังในการปฏิบัติงาน ความผูกพัน และความจงรักภักดีต่อองค์กร
ของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กรภาคเอกชนในกรุงเทพมหานครและปริมณฑลเป็นเช่นไร 
 1.2.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในองค์กรภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล หรือไม่อย่างไร 
 1.2.3 ปัจจัยความคาดหวังในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กรภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล หรือไม่อย่างไร 
 1.2.4 ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในองค์กรภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล หรือไม่อย่างไร 
 
1.3 วัตถุประสงค์ของการศึกษา 
 การศึกษาในครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ดังต่อไปนี้คือ 
 1.3.1 เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กร
ภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 1.3.2 เพ่ือศึกษาปัจจัยความคาดหวังในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กร
ภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 1.3.3 เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กร
ภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
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 1.3.4 เพ่ือศึกษาระดับความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กร
ภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 1.3.5 เพ่ือวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความจงรักภักดีต่อ
องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กรภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 1.3.6 เพ่ือวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยความคาดหวังในการปฏิบัติงานกับความ
จงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กรภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล 
 1.3.7 เพ่ือวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรกับความจงรักภักดีต่อองค์กร
ของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กรภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 
1.4ขอบเขตการศึกษา 
 ผู้วิจัยใช้การวิจัยเชิงปริมาณส าหรับการศึกษาในครั้งนี้ โดยเลือกใช้วิธีการส ารวจด้วย
แบบสอบถามที่สร้างขึ้นและได้ก าหนดขอบเขตของการวิจัยไว้ดังนี้คือ 
 1.4.1 ประชากรที่ใช้ศึกษาเป็นบุคคลที่ปฏิบัติงานระดับปฏิบัติการในองค์กรภาคเอกชนที่อยู่
ในกรุงเทพมหานคร ปทุมธานี นนทบุรี นครปฐม และสมุทรปราการ 
 1.4.2 ตัวอย่างที่ใช้ศึกษาเลือกจากประชากร โดยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก และใช้การ
ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางส าเร็จรูปของทาโร่ ยามาเน่ ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% และ
ขนาดความคลาดเคลื่อน 5% ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 400 ตัวอย่าง 
 1.4.3 ตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับการศึกษา ประกอบด้วย 
 ตัวแปรอิสระ คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ความผูกพันต่อองค์กร และองค์ประกอบของ
ความคาดหวังในการท างาน 
 ตัวแปรตาม คือ ความจงรักภักดีของพนักงานที่มีต่อองค์กร 
 1.4.4 สถานที่ศึกษาที่ผู้วิจัยใช้เก็บรวบรวมข้อมูล คือ บริเวณท่ีมีองค์กรภาคเอกชนตั้งอยู่ใน
กรุงเทพมหานคร ปทุมธานี นนทบุรี นครปฐม และสมุทรปราการ 
 1.4.5 ระยะเวลาในการศึกษา เริ่มตั้งแต่เดือนมกราคม 2561 ถึงเดือนตุลาคม 2561 
 1.4.6 สถิติที่ใช้ในการวิจัย เมื่อเก็บรวบรวมข้อมูลเสร็จเรียบร้อยแล้ว จากนั้นผู้วิจัยจะท าการ
วิเคราะห์และประมวลผลข้อมูลทางสถิติ โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป แล้วแสดงผลการวิจัย
ด้วยการแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค านวณหา ความถ่ี ค่าเฉลี่ย และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
การทดสอบสมมติฐานทางสถิติด้วยสถิติ Multiple Regression  
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1.5 ประโยชน์ที่ใช้ในการศึกษา  
 ผลจากการศึกษามีประโยชน์ต่อฝ่ายที่เกี่ยวข้องดังนี้ คือ 
 1.5.1 ท าให้ทราบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ระดับความผูกพันต่อองค์กร องค์ประกอบของ
ความคาดหวังในการท างาน และระดับความจงรักภักดีต่อองค์กรเพ่ือองค์กรจะได้น าไปปรับใช้ในการ
พัฒนาองค์กรและเป็นแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์กรและแนวทางการสร้างความจงรักภักดี
ต่อองค์กรอันจะเป็นผลให้บุคลากรมีความจงรักภักดี ในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้นและจะท าให้องค์กร
ประสบความส าเร็จในการด าเนินธุรกิจ 
 1.5.2 ท าให้ทราบถึงระดับความจงรักภักดีต่อองค์กร เพื่อก าหนดตัวแปรที่ส่งเสริมให้พนักงาน
เต็มใจที่จะทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจในการท างาน เพื่อช่วยให้องค์กรประสบความส าเร็จ 
 1.5.3 สามารถน าผลจากการวิจัยไปประยุกต์ใช้ในการส่งเสริมให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการ
ท างาน อันจะช่วยลดอัตราการขาดงาน การย้ายงาน และการลาออกได้ 
 1.5.4 สามารถน าผลจากการวิจัยไปใช้ในเป็นแนวทางพัฒนาความจงรักภักดีต่อองค์กรต่อไป 
 1.5.5 ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์จะได้น าผลการวิจัยไปใช้กระตุ้นและผลักดันส่วนของปัจจัย
ที่สามารถส่งผลให้พนักงานเกิดความทุ่มเท เสียสละที่จะปฏิบัติงานและคงอยู่ในบริษัทอย่างยาวนาน 
 1.5.6 ท าให้ผู้บริหารองค์กรน าผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้ปรับปรุงระบบบริหารงานบุคคล ให้
บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถอย่างมีความจงรักภักดีต่อองค์กร 
 1.5.7 องค์กรธุรกิจต่างๆ สามารถน าผลการวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลให้พนักงานมีความ
จงรักภักดีต่อองค์กรไปใช้ในการก าหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้พนักงานธ ารงอยู่
กับบริษัทได้ยาวนาน 
 
1.6 นิยามศัพท์เฉพาะ  
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง แรงผลักดันหรือแรงกระตุ้นที่ควบคุมผลักดันให้บุคคล
ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ เพ่ือตอบสนองความต้องการต่างๆ (รัชนก มูลเหตุ, 2552, หน้า 43) 
ประกอบด้วย  
 ปัจจัยจูงใจ เป็นสิ่งที่สร้างความพึงพอใจในงานให้เกิดข้ึน ประกอบด้วย ความส าเร็จในการ
ท างาน การยอมรับนับถือ ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในต าแหน่ง  
 และปัจจัยค้ าจุน เป็นสิ่งที่บ่งชี้ถึงความพอใจการท างานช่วยให้บุคคลยังคงปฏิบัติงานใน
องค์กรได้ ประกอบด้วย เงินเดือน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การปกครองบังคับบัญชา นโยบาย
และการบริหาร สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน สถานะของอาชีพ ความมั่นคงในงาน และชีวิตความ
เป็นอยู่ส่วนตัว 



7 

 ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความสัมพันธ์อันแรงกล้าของพนักงานที่จะเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกันกับองค์กร และมีความเก่ียวข้องกับองค์กรโดยมีความเชื่อม่ัน ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยม
ขององค์กรอย่างเต็มใจและใช้ความพยายามเพ่ือปฏิบัติงานให้กับองค์กร และมีความปรารถนาอย่าง
แรงกล้าที่จะด ารงความเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป (Mowday, Porter & Steers, 1979, p. 48) 
 องค์ประกอบของความคาดหวัง หมายถึง ความคิดเห็นและพฤติกรรมการแสดงออกในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน อันเกิดจากความคาดหวังว่าหากมีความพยายามปฏิบัติงานก็จะน าไปสู่
ผลงานที่สูงขึ้นได้ และเมื่อมีผลงานที่สูงขึ้นก็จะได้รับรางวัลตอบแทนทั้งจากภายนอกและภายใน
ตนเองได้ (Vroom, 1970, pp. 91-103) 
 ความจงรักภักดีของพนักงานที่มีต่อองค์กร หมายถึง ความเต็มใจพยายามท างานอย่างเต็ม
ความสามารถเพ่ือให้องค์กรประสบความส าเร็จ และความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความ
เป็นสมาชิกขององค์กรตลอดไป (Steer, 1991, p. 29) 
 
1.7 กรอบแนวคิด  
 ตัวแปรอิสระ คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ความผูกพันต่อองค์กร และองค์ประกอบของ
ความคาดหวังในการท างาน 
 ตัวแปรตาม  คือ ความจงรักภักดีของพนักงานที่มีต่อองค์กร 
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ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิด  
 
           ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
กรอบแนวคิดข้างต้นแสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ความผูกพันต่อ

องค์กร และองค์ประกอบของความคาดหวังในการท างาน กับความจงรักภักดีของพนักงานที่มีต่อ
องค์กร ภายใต้แนวความคิดเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ Herzberg et al. (1959) 
แนวความคิดเรื่องความผูกพันต่อองค์กรของ Mowday Porter and Steers (1979) องค์ประกอบ
ของความคาดหวังของ Vroom (1970) และแนวความคิดเรื่องความจงรักภักดีของพนักงานที่มีต่อ
องค์กรของ Hoy & Rees (1974) 
 

ความผูกพันต่อองค์กร 
- ความผูกพันด้านพฤติกรรม 
- ความผูกพันด้านเจตคติ 
(Mowday Porter and Steers, 1982) 

องค์ประกอบของความคาดหวังใน
การท างาน 

- ความคาดหวังเกี่ยวกับความพยายาม
กับการปฏิบัติงาน 
- ความคาดหวังเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
กับผลลัพธ์  
- ความคาดหวังเกี่ยวกับคุณค่าของ
ผลลัพธ์หรือรางวัลที่จะได้รับ  

(Vroom, 1970) 

ความจงรักภักดีของพนักงานที่
มีต่อองค์กร 

- ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก 
- ด้านความรู้สึก 
- ด้านการรับรู้ 

(Hoy & Rees;1974) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
- ปัจจัยจูงใจ 
- ปัจจัยค้ าจุน 

(Herzberg et al., 1959) 
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1.8 สมมติฐาน  
 สมมติฐานที่ 1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กรภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 สมมติฐานที่ 2 ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กรภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 สมมติฐานที่ 3 องค์ประกอบของความคาดหวังในการท างานมีความสัมพันธ์กับความ
จงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กรภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล 
 
 
 



บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 งานวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในองค์กรภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล” เป็นการวิจัยเชิงปริมาณแบบ
ส ารวจ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือการวิจัย ซึ่งผู้วิจัยได้น าแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องมาศึกษาเพ่ือใช้เป็นแนวทางการวิจัย ดังต่อไปนี้ 
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
 2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับองค์ประกอบของความคาดหวัง 
 2.4 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร 
 2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 2.1.1 ความหมายของแรงจูงใจในการท างาน 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างาน พบว่ามีนักวิชาการ
ให้ความหมายไว้สอดคล้องกัน ดังนี้ 
 ตุลา มหาพสุธานนท์ (2547, หน้า 17) สรุปไว้ว่าการจูงใจในการท างาน หมายถึง พลังหรือ
แรงผลักดันทั้งภายนอกและภายในตัวบุคคลหรืออินทรีย์ซึ่งกระตุ้นให้คนเกิดพฤติกรรมในแนวทางท่ี
สนองต่อความต้องการของตน 
 สุชาติ จรประดิษฐ์ (2547, หน้า 22) เสนอว่าแรงจูงใจในการท างาน หมายถึง การโน้มน้าวชัก
น าพฤติกรรมของบุคคลให้ปฏิบัติตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ด้วยการสร้างสิ่งเร้าหรือการกระตุ้น
ทั้งจากภายในและภายนอกบุคคล เพ่ือพยายามให้บุคคลปฏิบัติงานด้วยความขยันหมั่นเพียรและความ
กระตือรือร้น พร้อมที่จะอุทิศเวลา แรงกาย แรงใจและสติปัญญาในการปฏิบัติงาน โดยมีความส านึก
ในหน้าที่และความรับผิดชอบควบคู่กันไปด้วย เพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์การปฏิบัติงานโดยมุ่งหวัง
ที่จะให้ความต้องการของตนได้รับการตอบสนอง 
 ธนสิทธิ์ เอ้ือพิพัฒนากูล (2548, หน้า 20) ได้ให้ความหมายว่า แรงจูงใจในการท างาน 
หมายถงึ สิ่งที่กระตุ้นการกระท าต่าง ๆ ที่ท าให้เกิดแรงจูงใจท าให้บุคคลมีความกระตือรือร้นที่จะ
ปฏิบัติงานและพยายามท างานให้มีประสิทธิภาพเพ่ือให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด 
 เนตรดาว มัชณิมา (2549, หน้า 26) ได้ให้ความหมายว่า แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง 
ปัจจัยที่ส่งผลให้บุคคลมีความต้องการ ที่กระตุ้นและท าให้เกิดการใช้พลังงานที่มีอยู่ภายในตัวบุคคล
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กระท ากิจกรรมหรือมีความต้องการในการปฏิบัติงาน และทุ่มเทการปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์
และประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ หรืออาจกล่าวได้ว่าแรงจูงใจเป็นแรงผลักดันให้คน
แสดงพฤติกรรมออกมาอย่างตั้งใจ เต็มใจ เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ต้องการ 
 รัชนก มูลเหตุ (2552, หน้า 43) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง การที่ปัจจัยต่าง ๆ 
ในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ค่าจ้าง รายได้ การบังคับบัญชา การได้รับการยกย่องยอมรับนับถือ ความ
เหมาะสมในปริมาณงาน ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน และปัจจัยอ่ืน ๆ ได้
ตอบสนองความต้องการของผู้ปฏิบัติงานและเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และเมื่อเกิดความ
พึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานแล้ว ก็จะปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ แต่ในทางตรงกันข้ามหากปัจจัยต่าง ๆ ไม่ได้
รับการตอบสนองความต้องการดังกล่าว จนท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดทัศนคติในทางลบก็จะท าให้เกิด
ความไม่พึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานขึ้น 
 Hodgetts (1999, p. 10) ได้ให้ความหมายว่า แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง แรงที่ควบคุม
พฤติกรรมของบุคคลซึ่งเกิดจากความต้องการแรงกดดัน หรือความปรารถนาที่จะผลักดันให้คน
พยายามดิ้นรนให้บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์พฤติกรรมของคนถูกก าหนดและควบคุมโดยการจูง
ใจต่าง ๆ แรงจูงใจเหล่านี้ยังมีลักษณะที่แตกต่างกันในแต่ละคนอีกด้วย วิธีการจูงใจที่ส าคัญต่อการ
บริหาร คือ ความต้องการความรัก ความเอาใจใส่ความต้องการอ านาจ และความต้องการความส าเร็จ 
 จากความหมายของแรงจูงใจในการท างานที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า แรงจูงใจในการ
ท างาน หมายถึง แรงผลักดันหรือแรงกระตุ้นที่ควบคุมผลักดันให้บุคคลปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ 
เพ่ือตอบสนองความต้องการต่าง ๆ เช่น เงินเดือน สวัสดิการต่าง ๆ ผลตอบแทน ความมั่นคงในการ
ท างาน ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน โดยจะทุ่มเทปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุตามวัตถุประสงค์และ
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
 2.1.2  ความส าคัญของแรงจูงใจในการท างาน 
 ปัจจัยส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่งที่ทุกองค์กรจะต้องให้ความส าคัญ คือ แรงจูงใจในการท างาน 
ซึ่งหากผู้บริหารองค์กรเข้าใจและตอบสนองความต้องการให้ตรงกับพนักงานในองค์กร ย่อมส่งผลให้
พนักงานเต็มใจให้ความร่วมมือท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ซึ่งมีนักวิชาการได้กล่าวถึง
ความส าคัญของแรงจูงใจในการท างานไว้ ดังนี้ 
 ขวัญจิรา ทองน า (2547, หน้า 19) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างานมีความส าคัญและมีความ
จ าเป็นส าหรับองค์กรทุกแห่ง ถ้าผู้บริหารสามารถชักจูงบุคคลในองค์กรได้ตรงกับเรื่องที่เขาต้องการก็
จะท าให้บุคคลมีแรงจูงใจที่จะส่งให้เขาเต็มใจที่ใช้ความพยายามอย่างเต็มที่เพ่ือร่วมมือปฏิบัติงานให้
บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ท่ีตนต้องการ 
 วรินธร แก้วคล้าย (2549, หน้า 38) กล่าวว่า โดยทั่วไปทุกคนจะมีลักษณะการปฏิบัติงาน 3 
ลักษณะดังนี้ 1) ตามแรงจูงใจ คือ แรงจูงใจในตัวเขาเองต้องการจะท างาน 2) ด้วยความสามารถ คือ 
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อยู่ในวิสัยที่สามารถจะท างานให้ และ 3) ในสิ่งแวดล้อมของการท างาน เช่น สภาพงาน เครื่องมือ 
อุปกรณ์ข่าวสารข้อมูล ซึ่งส่งผลให้เกิดความพอใจที่จะให้ท างาน เมื่อพิจารณาแล้วเห็นว่าการ
ปฏิบัติงานด้วยความสามารถและสิ่งแวดล้อมที่ท างานนั้น ผู้บริหารสามารถควบคุมให้เกิดขึ้นได้ ส่วนที่
ผู้บริหารควบคุมไม่ได้ คือ การปฏิบัติงานตามแรงจูงใจของพนักงานที่ผู้บริหารจะต้องศึกษาให้ถ่องแท้ 
เนื่องจากแรงจูงใจในตัวพนักงานเองเป็นพลังภายในซึ่งมีส่วนส าคัญมาก จะเกิดขึ้นได้นั้นอยู่ที่การจูงใจ
ให้พนักงานเกิดความร่วมมือร่วมใจเป็นส าคัญ หากองค์กรใดมีผู้บริหารที่ใช้หลักจูงใจได้ถูกต้อง 
พนักงานก็จะมีความตั้งใจและเต็มใจท างานสูงจึงเกิดประสิทธิภาพได้ประสิทธิผลตามวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายขององค์กร ส่วนองค์กรใดไม่เห็นความส าคัญของการจูงใจจะได้ผลตรงข้าม 
 นริษรา สิทธิชู (2552, หน้า 21) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นกุญแจส าคัญท่ีผู้บริหารใช้ในการ
บริหารงานเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด โดยแรงจูงใจเป็นสิ่งกระตุ้นให้บุคคลมีก าลังใจมีความตั้งใจ
และเต็มใจที่จะปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ ซึ่งถือเป็นสิ่งจ าเป็นต่อกระบวนการสร้างผลผลิต
ทั้งปริมาณและคุณภาพ 
 2.1.3  ประเภทของแรงจูงใจในการท างาน 
 แรงจูงใจในการท างานเป็นกระบวนการที่เกิดข้ึนได้ตลอดเวลา เพราะมนุษย์เกิดความต้องการ
ตลอดเวลาท าให้เกิดความไม่สมดุลในร่างกายและจิตใจส่งผลให้มนุษย์เกิดแรงจูงใจที่จะท าให้เกิด
พฤติกรรมไปสู่เป้าหมายที่ตนต้องการได้ โดยนักวิชาการได้กล่าวถึงประเภทแรงจูงใจในการท างานเพ่ือ
ตอบสนองความสามารถในการท างานไว้ ดังนี้ 
 กุสุมา ต้อยช้างเนียม (2547, หน้า 13) ได้แบ่งแรงจูงใจเป็น 2 ประเภท คือ แรงจูงใจ
ภายนอกและแรงจูงใจภายใน โดยอธิบายถึงแหล่งที่มาของแรงจูงใจที่บุคคลต้องท างานที่เชื่อว่าบุคคล
จะถูกจูงใจด้วยปัจจัยจากสภาวะแวดล้อมภายนอก เช่น การบังคับบัญชาอย่างใกล้ชิดหรือจากรายได้ 
ในขณะที่บางมุมมองเชื่อว่าบุคคลจะถูกจูงใจด้วยตัวเองโดยปราศจากปัจจัยภายนอก ซึ่งบุคคลเหล่านี้
จะปฏิบัติงานเพียงเพ่ืออยากจะท างานหรือจะรักษางานไว้เท่านั้น 
 จารุวรรณ กมลสินธุ์ (2548, หน้า 45) ได้แบ่งความส าคัญของแรงจูงใจในการท างานเป็น 2 
ลักษณะ คือ 
 1. แบ่งตามท่ีมาของแรงจูงใจในการท างาน สามารถแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ 
  1.1 แรงจูงใจทางกาย คือ แรงจูงใจที่เกิดขึ้นตามความต้องการทางร่างกายถือเป็น
แรงจูงใจขั้นพ้ืนฐานที่มีความส าคัญต่อการด ารงชีวิต เกิดจากร่างกายต้องการสร้างความสมดุลให้
เกิดข้ึนตามธรรมชาติ เช่น เมื่อร่างกายขาดน้ าก็กระหายที่จะดื่มน้ าจึงเกิดแรงจูงใจแสวงหาน้ าดื่ม เป็น
ต้น ลักษณะของแรงจูงใจทางกาย ได้แก่ 
   แรงจูงใจทางบวกหรือการแสวงหา เป็นแรงจูงใจที่ร่างกายต้องการมีชีวิตอยู่รอด 
หรือชดเชยต่อสิ่งที่ร่างกายขาดไป เช่น ความหิว ความกระหาย และการพักผ่อน เป็นต้น 
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   แรงจูงใจทางลบหรือการหลีกเลี่ยง เป็นแรงจูงใจเพื่อให้ร่างกายหลีกเลี่ยงสิ่งที่
จะเป็นอันตรายหรือสิ่งที่ไม่เป็นที่ต้องการ เช่น ความเจ็บปวด ความเสียใจ ความสกปรก เป็นต้น 
   แรงจูงใจที่จะด ารงเผ่าพันธุ์ เป็นแรงจูงใจทางธรรมชาติที่ท าให้มีการสืบพันธุ์ 
เพ่ือการสร้างสมาชิกสืบทอดในสังคมต่อไป 
  1.2 แรงจูงใจทางสังคม คือ แรงจูงใจที่เกิดจากการเรียนรู้ที่เกี่ยวข้องกับบุคคลหรือ
สังคม เช่น การต้องการความรัก การยกย่อง การมีชื่อเสียง ความก้าวหน้าในชีวิต ความภาคภูมิใจ ซึ่ง
แรงจูงใจทางสังคมแบ่งได้ ดังนี้ 
   แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากความต้องการที่จะด าเนินกิจกรรม
ต่าง ๆ ให้ประสบผลส าเร็จสูงสุด โดยมีความมานะพยายาม ขยัน อดทน เอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ เพ่ือ
ก้าวไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง มักจะตั้งความมุ่งหวังหรือเป้าหมาย
ไว้สูง และมีความพยายามมากกว่าผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ต่ า  
   แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ เป็นแรงจูงใจที่ต้องการเป็นที่ยอมรับของผู้อื่นหรือสังคม
บุคคลที่มีแรงจูงใจประเภทนี้สูงมักจะเป็นผู้ที่ชอบเข้าสังคมเป็นที่พ่ึงพาอาศัยของบุคคลอ่ืน ๆ ให้ความ
ช่วยเหลือและร่วมมือกับผู้อ่ืน มีความเมตตาโอบอ้อมอารี เห็นอกเห็นใจผู้อ่ืนเสมอ ส่งผลให้ผู้อื่นรักใคร่
ยอมรับนับถือ 
   แรงจูงใจใฝ่อ านาจ เป็นแรงจูงใจที่ต้องการเป็นผู้น าของบุคคล ต้องการมีอ านาจ
เหนือบุคคลอ่ืนทั่วไปด้วยวิธีที่ชอบธรรมและไม่ชอบธรรม เช่น การขยันท างานใช้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานในหน้าที่เพ่ือให้ได้รับการยอมรับให้เป็นผู้น าถือเป็นการได้อ านาจอย่างเป็นธรรม แต่ถ้าได้มา
โดยการแย่งชิง คดโกง หรือท าลายล้างถือเป็นการได้มาซึ่งอ านาจไม่เป็นธรรม 
 2. แบ่งตามลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออก สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ประเภท คือ 
  2.1 แรงจูงใจภายใน คือ แรงจูงใจที่เกิดขึ้นจากภายในตัวของบุคคลที่มองเห็นคุณค่า
ของการท ากิจกรรมต่าง ๆ ว่ามีประโยชน์และจะมุ่งม่ัน ตั้งใจ เพ่ือมุ่งหวังความส าเร็จตามเป้าหมายที่
วางไว้ ซึ่งความส าเร็จในการท ากิจกรรมหรือท างานจะก่อให้เกิดความภาคภูมิใจ เช่น ความอยากรู้
อยากเห็น ความสุข อุดมการณ์ ซึ่งเป็นแรงจูงใจที่สร้างขึ้นหรือกระท าได้ยากมาก แต่มีความคงทน
ถาวร 
  2.2 แรงจูงใจภายนอก คือ แรงจูงใจที่เกิดจากการคาดหวังสิ่งต่าง ๆ ที่อยู่รอบข้างตัว
บุคคล เช่น รางวัล เกียรติยศ ค าชมเชย หรือสิ่งล่อใจอ่ืน ๆ ซึ่งแรงจูงใจภายนอกเป็นแรงผลักดันให้
แสดงพฤติกรรมอย่างมีเป้าหมายและมีทิศทางโดยกระบวนการใด ๆ ก็ได้จากภายนอกตัวบุคคล เช่น 
การแข่งขันที่หวังชัยชนะ และรางวัลการเสริมแรงจากการได้รับความพอใจ การลงโทษ เป็นต้น 
 ถนอมรัฐ ชะลอเลิศ (2549, หน้า 42) กล่าวว่า ความส าคัญของแรงจูงใจในการท างานมีหลาย
ประเภท ซึ่งนักจิตวิทยาได้วิเคราะห์แบ่งตามที่มาของแรงจูงใจในการท างานได้ 2 ประเภท ดังนี้ 
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 1. แรงจูงใจทางสรีระ เป็นแรงจูงใจที่เกิดขึ้นตามธรรมชาติหรือตามสัญชาติญาณท่ีเกิดข้ึนเอง
ตั้งแต่แรกเกิด บางทีเรียกว่าแรงจูงใจไร้ส านึก เป็นแรงจูงใจที่มีความจ าเป็นต่อการด ารงชีวิต เกิดจาก
ความต้องการทางร่างกาย เช่น ความหิว ความกระหาย ความเหน็ดเหนื่อย ความต้องการทางเพศ 
เป็นต้น เมื่อเกิดความต้องการเหล่านี้แล้วก็จะท าให้เกิดภาวะขาดความสมดุลจึงต้องแสวงหาปัจจัย
เหล่านี้มาเติมเต็ม 
 2. แรงจูงใจทางสังคม เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากการเรียนรู้ภายในที่เก่ียวข้องกับผู้อ่ืนหรือสังคม 
เช่น ความต้องการความรัก ความอบอุ่น ความปลอดภัย ต้องการการยอมรับ ต้องการเกียรติยศ
ชื่อเสียง ต้องการความก้าวหน้า ความส าเร็จในชีวิต ต าแหน่งและฐานะทางสังคม ตลอดจน
ความก้าวหน้า เป็นต้น ซึ่งจะเห็นได้ว่าแรงจูงใจทางสังคมจะเกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมทางสังคม ได้แก่ 
ตัวบุคคล กลุ่มบุคคล สถาบันต่าง ๆ ขนบธรรมเนียมประเพณี ค่านิยม ศาสนา และการเมือง เป็นต้น 
 2.1.4ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 จากการศึกษาพบว่ามีทฤษฎีที่กล่าวถึงปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจให้มนุษย์เกิดพฤติกรรมที่
เกี่ยวข้องทั้งกับการด ารงชีวิตและการปฏิบัติงาน โดยแบ่งเป็นทฤษฎีดังนี้  
  2.1.4.1 ทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้นของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of 
Need) 
  Maslow (1954, p. 8) ได้ศึกษาและจัดแบ่งความต้องการของมนุษย์ตามล าดับขั้น
ก่อนหลังออกเป็นขั้นต่าง ๆ 5 ขั้นเหมือนขั้นบันไดที่ไม่อาจกระโดดข้ามขั้นบันไดได้ แบ่งเป็น 
   1) ความต้องการด้านร่างกาย (Physiological Needs) คือความต้องการที่
ตอบสนองความต้องการของมนุษย์ทางด้านร่างกาย เช่น อาหาร เครื่องนุ่มห่ม ยารักษาโรค รถยนต์
เฟอร์นิเจอร์ทันสมัย ทีวี วิทยุ ตู้เย็น เครื่องปรับอากาศ ฯลฯ ซึ่งสิ่งเหล่านี้สามารถหามาได้โดยการใช้ 
“เงิน” ดังนั้นมนุษย์จึงต้องการเงินเพื่อตอบสนองความต้องการเหล่านี้ให้เพียงพอเสียก่อนจึงจะเกิด
ความต้องการในล าดับถัดไป 
   2) ความต้องการความมั่นคงและปลอดภัย (Security and Safety Needs) 
คือ ความต้องการที่จะตอบสนองความรู้สึกม่ันคงหรือความมีเสถียรภาพในสิ่งที่ตนเองได้รับหรือหามา
ได้จากการตอบสนองด้านร่างกาย เช่น เมื่อได้บ้านมาหลังหนึ่งถือเป็นการตอบสนองความต้องการด้าน
ร่างกายแล้ว จะเกิดความรู้สึกว่าท าอย่างไรที่จะท าให้เกิดความรู้สึกว่าปลอดภัยเมื่ออยู่ในบ้านหลังนี้
ควรซื้อเครื่องมือป้องกันภัยต่าง ๆ อย่างไร 
   3) ความต้องการทางสังคม (Social Needs) เป็นความต้องการที่เกิดขึ้น
หลังจากท่ีมนุษย์มีความรู้สึกพร้อมทุก ๆ ด้านแล้ว ทั้งมีสถานภาพทางการงานและการเงินที่ดี มนุษย์ก็
จะเกิดความต้องการที่จะเข้าสังคมเพ่ือให้เป็นที่รู้จัก หรือเป็นที่รักของสังคมอาจแสดงออกโดยการไป
งานบวช งานแต่งงาน งานขึ้นบ้านใหม่ ทั้งของผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อให้สังคมยอมรับตนเข้ากลุ่ม 
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   4) ความต้องการยอมรับนับถือ (Esteem Needs) คือความต้องการที่
สอดคล้องกับความต้องการในล าดับที่สาม เมื่อมนุษย์เข้าสังคมและได้รับการยอมรับจาก
ผู้ใต้บังคับบัญชา ได้รับความเมตตาจากผู้บังคับบัญชา ย่อมสนับสนุนให้ก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น จน
น ามาซึ่งชื่อเสียงเกียรติยศ บุคคลที่ก้าวมาถึงจุด ๆ นี้ได้ส่วนใหญ่จะมีความพร้อมในทุก ๆ ด้านทั้งการ
งาน ทรัพย์สินเงินทอง การได้รับการยอมรับจากสังคม จึงมักหันมาหาชื่อเสียงหรือบางครั้งเพ่ือ
ชื่อเสียงของวงศ์ตระกูล โดยอาจแสดงออกในรูปของการกุศลเพ่ือช่วยเหลือสังคม 
   5) ความต้องการประจักษ์ตน (Self-Actualization Needs) เป็นขั้นตอน
สุดท้ายที่เกิดเมื่อความต้องการอื่น ๆ ได้รับการตอบสนองแล้ว บุคคลจะต้องการที่จะบรรลุศักยภาพ
ของตน และใช้ศักยภาพของตนอย่างเต็มที่เต็มความสามารถ ซึ่งความต้องการในข้ันนี้จะรู้ว่าตนมี
ความสามารถใดและท าสิ่งใดได้ดีที่สุดและได้ท าในสิ่งดังกล่าว ได้แก่ ความต้องการเติบโต 
ความก้าวหน้า และต้องการท างานให้บรรลุผลส าเร็จ 
  2.1.4.2 ทฤษฎี 2 ปัจจัย (Two Factor Theory) 
  Herzberg (1966, pp. 130-131) ได้สรุปถึงความต้องการของคนในองค์กรหรือการ
จูงใจจากการท างานว่า ความพอใจและความไม่พอใจในงานที่ท าไม่ได้มาจากปัจจัยกลุ่มเดียวกัน แต่มี
สาเหตุมาจากปัจจัย 2 กลุ่ม คือ ปัจจัยจูงใจกับปัจจัยค้ าจุน มีรายละเอียดดังนี้ 
  ปัจจัยจูงใจ เป็นสิ่งที่สร้างความพึงพอใจในงานให้เกิดข้ึน ซึ่งจะช่วยให้บุคคลรักและ
ชอบงานที่ปฏิบัติอยู่ และท าให้บุคคลในองค์กรปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย 
   1.ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง ความส าเร็จสมบูรณ์ของงาน
ความสามารถในการแก้ปัญหา การมองเห็นผลงาน ความชัดเจนของงานเป็นความส าเร็จที่วัดได้จาก
การปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายตามก าหนดเวลา ความสามารถในการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน และ
ความพอใจในผลการปฏิบัติงาน 
   2.การยอมรับนับถือ หมายถึง การยอมรับหรือเห็นด้วยกับความส าเร็จ การ
ได้รับการชมเชย ยกย่อง ชื่นชม เชื่อถือ ไว้วางใจในผลงานหรือการด าเนินงานจากผู้บังคับบัญชา 
ผู้ร่วมงานผู้ใต้บังคับบัญชาและบุคคลอ่ืน ๆ ซึ่งถ้าหากไม่ได้รับการยอมรับนับถือก็จะท าให้เกิดการไม่
ยอมรับต่อค าต าหนิติเตียนหรือการกล่าวโทษที่ได้รับ 
   3.ลักษณะงาน หมายถึง การลงมือกระท าหรือการท างานเป็นชิ้นเป็นอันซึ่ง
ก าหนดเวลาเป็นกิจวัตร หรือยืดหยุ่นได้ อาจมีการสร้างสรรค์งานไม่ว่าเป็นงานง่ายหรืองานยากเป็น
งานที่ช่วยให้ท าได้ไม่น่าเบื่อ เป็นงานที่ส่งเสริมต่อความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ เป็นงานที่มีคุณค่ารวมทั้ง
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างสมบูรณ์ หรือท างานให้ส าเร็จในเวลาอันสั้น 
   4.ความรับผิดชอบ หมายถึง การจัดล าดับของการท างานได้เองความตั้งใจ 
ความส านึกในอ านาจหน้าที่ และความรับผิดชอบ ตลอดจนอิสระในการปฏิบัติงาน 
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   5.ความก้าวหน้าในต าแหน่ง หมายถึง ผลหรือการมองเห็นการเปลี่ยนแปลงใน
สภาพบุคคล หรือต าแหน่งในสถานที่ท างาน โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง หรือระดับที่สูงขึ้น และมี
โอกาสได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถ ทักษะที่เพ่ิมข้ึนในวิชาชีพจากปฏิบัติงาน ตลอดจน
โอกาสการศึกษาต่อ อบรม และดูงานในอนาคตได้ 
  ปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยสุขอนามัย คือปัจจัยที่บ่งชี้ถึงความไม่พอใจการท างาน หรือ
ปัจจัยที่ช่วยให้บุคคลยังคงปฏิบัติงานในองค์กรได้ ประกอบด้วย 
   1. เงินเดือน หมายถึง ผลตอบแทนจากการท างาน เช่น ค่าจ้าง เงินเดือน 
ค่าตอบแทน รวมทั้งสวัสดิการ ประโยชน์เกื้อกูลอ่ืน ๆ ตามความเหมาะสมของเงินเดือนและขั้น
เงินเดือน ตามความเหมาะสมกับงานท่ีรับผิดชอบ 
   2. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง สภาพความสัมพันธ์การมีปฏิสัมพันธ์
ของบุคคลกับคนอ่ืน ๆ ได้แก่ ผู้บังคับบัญชา เพื่อร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่าง ๆ 
การร่วมมือปฏิบัติงาน การช่วยเหลือ การสนับสนุน และการปรึกษาหารือ 
   3. การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง สภาพการปกครองบังคับบัญชาของ
ผู้บริหารระดับสูง ในเรื่องการวิเคราะห์ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน การกระจายงาน การมอบหมาย
อ านาจความยุติธรรม 
   4. นโยบายและการบริหาร หมายถึง ความสามารถในการจัดล าดับเหตุการณ์
ต่างๆ ของการท างาน ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงนโยบายของหน่วยงาน การบริหารงาน การจัดระบบงาน
ของผู้บังคับบัญชา การเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย 
   5.สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน หมายถึง สภาพเหมาะสมในการท างาน
สภาพการท างานที่เป็นกายภาพ ได้แก่ สภาพแวดล้อม สถานที่ท างาน เครื่องมือเครื่องใจ วัสดุอุปกรณ์ 
และความสะดวกสบายในการท างาน สิ่งอ านวยการความสะดวกในการปฏิบัติงานต่าง ๆ ตลอดจน
ครอบคลุมไปถึงความสมดุลของปริมาณงานกับจ านวนบุคลากร 
   6. สถานะของอาชีพ หมายถึง สถานภาพของบุคคลในสังคมที่มีวิชาชีพเดียวกัน
หรือสถานภาพของวิชาชีพในสายตาของสังคมที่มีวิชาชีพต่างกัน หรือเป็นการรับรู้จากบุคคลวิชาชีพ
อ่ืน ที่เป็นองค์ประกอบท าให้บุคคลรู้สึกต่องาน ให้คุณค่าแก่งานที่ปฏิบัติ 
   7. ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรู้สึกท่ีมีต่อปฏิบัติงานในด้านความม่ังคงใน
ต าแหน่ง และความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
   8. ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว หรือสภาพความเป็นอยู่ หมายถึง สถานการณ์ที่ท า
ให้บุคคลมีความรู้สึกดี หรือไม่ดีในช่วงเวลาที่ได้ท างาน สภาพความเป็นอยู่ทางครอบครัว และส่วนตัว
อันเนื่องมาจากการปฏิบัติงาน 
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  2.1.4.3 ทฤษฎี ERG 
  Alderfer (1972, p. 182) ได้เสนอทฤษฎี ERG ที่มีแก่นความคิดท่ีว่าความต้องการใน
ตัวมนุษย์มีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมของมนุษย์ผู้นั้น โดยมีแนวคิดพื้นฐานดังนี้ 
   1. มนุษย์อาจมีความต้องการหลายๆ อย่างเกิดขึ้นในเวลาเดียวกันไม่จ าเป็นว่า
ความต้องการเบื้องล่างจะต้องได้รับการตอบสนองก่อนจึงจะเกิดความต้องการเบื้องสูงเสมอ 
   2. ยิ่งความต้องการได้รับการตอบสนองน้อยเท่าใด บุคคลก็จะมีความต้องการ
แต่ละประเภทมากยิ่งขึ้นเท่านั้น 
   3. ยิ่งความต้องการระดับต่ าได้รับการตอบสนองมากเท่าใด บุคคลก็จะมีความ
ต้องการระดับสูงมากขึ้นไปอีก 
   4. ยิ่งความต้องการระดับสูงได้รับการตอบสนองน้อยเท่าใดบุคคลก็จะมีความ
ต้องการในระดับสูงมากขึ้นเท่านั้น 
  Alderfer จึงได้ท าการวิจัย โดยทดสอบเพ่ือหาทฤษฎีเกี่ยวกับความต้องการของมนุษย์
ในปี ค.ศ. 1969 ที่เรียกว่า “An Empirical test of a New Theory of Human Needs” จากผล
ของการศึกษาครั้งนี้ เขาพบว่า มนุษย์เราจะมีความต้องการหลัก 3 ประการ คือ 
   1. ความต้องการในการด ารงชีวิต (Existence Needs: E) เป็นความต้องการ
ทางกายภาพและความต้องการทางวัตถุที่ช่วยให้มนุษย์มีชีวิตรอดอยู่ได้ เช่น อาหาร น้ า ที่อยู่อาศัย
นอกจากนี้ ค่าจ้าง แรงงาน ความม่ังคง สวัสดิภาพ ความปลอดภัยก็จัดอยู่ในกลุ่มนี้ด้วย เมื่อ
เปรียบเทียบกับทฤษฎีของมาสโลว์ความต้องการเพ่ือการด ารงชีวิตจะรวมส่วนที่เป็นความต้องการ
ทางด้านเสรีระทั้งหมดกับบางส่วนของความต้องการความมั่งคงและปลอดภัยด้วย 
   2. ความต้องการด้านความสัมพันธ์ (Relatedness Needs: R) เป็นความ
ต้องการเกี่ยวกับความสัมพันธ์กับคนอ่ืน ๆ ที่บุคคลเกี่ยวข้องด้วย ทั้งความต้องการทางสังคมความ
ต้องการความรู้สึกมั่งคงและปลอดภัย ในความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การได้รับการยอมรับ การมี
ชื่อเสียงและการได้รับการยกย่องจากสังคมนั้น เมื่อเทียบกับทฤษฎีของมาสโลว์จะตรงกับส่วนที่เป็น
ความต้องการความม่ังคงและปลอดภัยความต้องการทางสังคมและบางส่วนของความต้องการเกียรติ
และศักดิ์ศรี 
   3. ความต้องการด้านความเจริญเติบโต (Growth Needs: G) เป็นความ
ต้องการเกี่ยวกับการที่บุคคลได้สร้างความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ส าหรับตัวเขาเองและสิ่งแวดล้อมรอบตัว
ให้ก้าวหน้าเติบโตยิ่งขึ้นไป ซึ่งเป็นเรื่องที่เกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง ความก้าวหน้าในวิชาชีพความ
ภาคภูมิใจในตนเองตลอดจนการเข้าใจในตนเองและการใช้ศักยภาพของตนอย่างเต็มที่เม่ือเทียมกับ
ทฤษฎีมาสโลว์ความต้องการด้านการเติบโตนี้จะรวมถึงบางส่วนของความต้องการเกียรติและศักดิ์ศรี 
และความต้องการท าตนให้ประจักษ์ทั้งหมด 
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  ทฤษฎี E.R.G นี้ นับว่าเป็นแนวคิดท่ีพัฒนามาจากทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ 
Maslow ซึ่งได้จ าแนกล าดับขั้นของความต้องการไว้ 5 ขั้นดังได้กล่าวมาแล้ว แต่ Alderfer ได้จ าแนก
กลุ่มของความต้องการใหม่เป็น 3 ประเภท กล่าวคือ 1) ความต้องการในการด ารงชีวิต 2) ความ
ต้องการด้านความสัมพันธ์กับผู้อื่น 3) ความต้องการด้านความเจริญเติบโต ซึ่งหากพิจารณาใน
รายละเอียดแล้วจะเห็นได้ว่าสอดคล้องกับล าดับขั้นความต้องการของ Maslow โดยความต้องการเพื่อ
ด ารงชีวิตคล้ายคลึงกับความต้องการทางร่างกายและความปลอดภัยของ Maslow ความต้องการด้าน
ความสัมพันธ์คล้ายคลึงกับความต้องการทางสังคมและความต้องการความรักความต้องการ
เจริญก้าวหน้าคล้ายคลึงกับความต้องการสังคมและความต้องการความรัก ความต้องการ
เจริญก้าวหน้าคล้ายคลึงกับความต้องการเกียรติยศชื่อเสียงและความสมหวังในชีวิต  
  อย่างไรก็ดี Alderfer ยังมีข้อโต้แย้งที่แตกต่างอย่างเห็นได้ชัดจากของ Maslow อยู่ 2
ประการ ได้แก่ 1) ทฤษฎีล าดับความต้องการ Maslow มีด้วยกัน 5 ขั้นโดยจะเรียงล าดับจากต่ าไปสูง 
โดยขั้นที่ต่ ากว่าจะต้องได้รับการตอบสนองก่อน แต่ Alderfer ไม่เห็นด้วย เช่นบางกรณีท่ีคนปฏิบัติ
ตามความต้องการในระดับที่สูงก่อนความต้องการในระดับที่ต่ ากว่า และบางกรณีเมื่ออยู่ในระดับที่สูง
กว่ากลับมีความต้องการในระดับที่ต่ ากว่า เช่น คนที่ได้รับการยกย่องจากสังคมและประสบ
ความส าเร็จในชีวิต บางครั้งก็กลัวในเรื่องความปลอดภัย 2) ทฤษฎีล าดับความต้องการของ Maslow 
เน้นว่าเมื่อคนเราบรรลุความต้องการขั้นหนึ่งแล้วจะต้องการขั้นต่อไปทีละขั้นจนครบ 5 ขั้นเรียง
ตามล าดับ แต่ Alderfer ไม่เห็นด้วย กล่าวคือ คนเรามีความต้องการพร้อมกันหลายๆ ขั้นได้ไม่
จ าเป็นต้องเป็นไปทีละขั้นเหมือน Maslow เช่น คนเรามีต้องการด้านร่างกายในขณะเดียวกันก็
ต้องการความปลอดภัยและการยอมรับในสังคมและการได้รับการยกย่องหรือต้องการประสบ
ความส าเร็จในชีวิต เป็นต้น 
  ดังนั้นทฤษฎี E.R.G เป็นทฤษฎีที่ว่าด้วยความต้องการที่จะพัฒนาตนเองให้
เจริญก้าวหน้า ถ้าเราไม่มีการฝึกหรือพัฒนาตัวเองให้ดีขึ้นเราก็จะไม่มีทางท่ีจะประสบความส าเร็จใน
ชีวิต 
  2.1.4.4 ทฤษฎีความต้องการ 3 อย่าง  
  McClelland (1940, p. 11) ได้ท าการทดลองโดยใช้แบบทดสอบการรับรู้ของบุคคล
เพ่ือวัดความต้องการของมนุษย์ โดยใช้แบบทดสอบ (The Matic Apperception Test (TAT)) เป็น
เทคนิคการน าเสนอภาพต่าง ๆ แล้วให้บุคคลเขียนเรื่องราวเกี่ยวกับสิ่งที่เขาเห็นจากการศึกษาวิจัยของ
แมคคลีแลนด์ ได้สรุปคุณลักษณะของคนที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงเกิดจากความต้องการ 3 ประการที่
ได้จากแบบทดสอบ TAT ซึ่งเขาเชื่อว่า เป็นสิ่งส าคัญในการที่จะเข้าใจถึงพฤติกรรมของบุคคลได้ดังนี้ 
   1.ความต้องการความส าเร็จ (Need for Achievement) เป็นความต้องการที่
จะท าสิ่งต่าง ๆ ให้เต็มที่และดีที่สุดเพื่อความส าเร็จจากการวิจัยของ McClelland พบว่า บุคคลที่
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ต้องการความส าเร็จสูง จะมีลักษณะชอบการแข่งขัน ชอบงานที่ท้าทาย และต้องการได้รับข้อมูล
ป้อนกลับเพ่ือประเมินผลงานของตนเอง มีความช านาญในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูงและกล้า
ที่จะเผชิญกับความล้มเหลว 
   2.ความต้องการความผูกพัน (Need for Affiliation) เป็นความต้องการการ
ยอมรับจากบุคคลอ่ืน ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ต้องการสัมพันธภาพที่ดีต่อบุคคลอื่น บุคคลที่
ต้องการความผูกพันสูงจะชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกว่าสถานการณ์การแข่งขัน โดยจะพยายาม
สร้างและรักษาความสัมพันธ์อันดีกับผู้อ่ืน 
   3.ความต้องการอ านาจ (Need for Power) เป็นความต้องการอ านาจเพ่ือมี
อิทธิพลเหนือผู้อื่นบุคคลที่มีความต้องการอ านาจสูง จะแสวงหาวิธีทางเพ่ือท าให้ตนมีอิทธิพลเหนือ
บุคคลอื่นต้องการให้ผู้อื่นยอมรับหรือยกย่อง ต้องการความเป็นผู้น าต้องการท างานให้เหนือกว่าบุคคล
อ่ืนและจะกังวลเรื่องอ านาจมากกว่าการท างานให้มีประสิทธิภาพ 
  เมื่อศึกษาจากท้ัง 4 ทฤษฎีพบว่ามนุษย์มีปัจจัยที่ท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน
เหมือนและแตกต่างกัน ดังนี้ 
 
ตารางที่ 2.1: การเปรียบเทียบทฤษฎีแรงจูงใจ 4 แนวคิด  
 

ทฤษฎี ERG ของ 
Alderfer 

ทฤษฎีล าดับขั้นความ
ต้องการ ของ 

Maslow 

ทฤษฎีความต้องการ 
3 อย่าง ของ 
McClelland 

ทฤษฎีสองปัจจัย 
ของ Herzberg 

ความต้องการด้านการ
เจริญเติบโต 

ความต้องการประสบ
ความส าเร็จสูงสุดใน
ชีวิต 

ความต้องการจะ
ประสบความส าเร็จ 

ปัจจัยจูงใจ 

ความต้องการการ
ยอมรับนับถือ 

ความต้องการใน
อ านาจ 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 2.1 (ต่อ): การเปรียบเทียบทฤษฎีแรงจูงใจ 4 แนวคิด  
 

ทฤษฎี ERG ของ 
Alderfer 

ทฤษฎีล าดับขั้นความ
ต้องการ ของ 

Maslow 

ทฤษฎีความต้องการ 
3 อย่าง ของ 
McClelland 

ทฤษฎีสองปัจจัย 
ของ Herzberg 

ความต้องการด้าน
ความสัมพันธ์กับคนอ่ืน 

ความต้องการทาง
สังคม 

ความต้องการมี
ความสัมพันธ์กับคนอ่ืน 

ปัจจัยบ ารุงรักษา 

ความต้องการในการ
ด ารงชีวิต 

ความต้องการความ
มั่นคงปลอดภัย 

 

ความต้องการทางด้าน
รา่งกาย 

 
ที่มา:  สุพานี สฤษฎ์วานิช.  (2552).  พฤติกรรมองค์การสมัยใหม่: แนวคิดและทฤษฎี (พิมพ์ครั้งที่ 7). 
 กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์. 
 
 ผลที่ได้จากการศึกษาตามแนวคิดและทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการ
ท างานข้างต้นสรุปได้ว่าการที่องค์กรจะประสบความส าเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้นั้น หนึ่ง
ในปัจจัยส าคัญคือการสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นกับพนักงานทุกคนตั้งแต่ระดับผู้บริหารจนถึงระดับ
ปฏิบัติการซึ่งมีจ านวนมากท่ีสุดในองค์กรและเป็นฐานรากส าคัญท่ีน าไปสู่ผลผลิตขององค์กรที่ดีได้ ซึ่ง
การสร้างแรงจูงใจนั้นประกอบด้วยการตอบสนองความต้องการของมนุษย์ซึ่งนักคิดทั้ง 4 ท่านได้เสนอ
สิ่งที่สอดคล้องกันคือ แรงจูงใจเริ่มจากการตอบสนองความต้องการฐานรากของการด าเนินชีวิตหรือ
ความต้องการด ารงชีวิต เมื่อมีปัจจัยที่ท าให้ชีวิตด ารงอยู่รอดแล้วก็จะเกิดแรงจูงใจที่จะหาปัจจัยที่
เกี่ยวข้องกับการมีสถานะทางสังคมหรือมีความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน สุดท้ายก็ต้องการการเจริญเติบโตหรือ
ความต้องการประสบความส าเร็จสูงสุดในชีวิต ทั้งนี้จากการศึกษาแนวคิดท้ังสี่ที่ได้เสนอไปเบื้องต้นนั้น
พบว่าอาจเป็นไปหรือไม่เป็นไปตามล าดับขั้นก็ได้ ซึ่งการสรุปดังกล่าวน าไปสู่สมมุติฐานเกี่ยวกับ
ความสัมพันธ์ระหว่างความจงรักภักดีของพนักงานที่มีต่อองค์กร ส่วนหนึ่งเกิดมาจากแรงจูงใจซึ่งผู้วิจัย
ได้เลือกใช้ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg มาเป็นกรอบแนวคิดในการตั้งค าถามแบบสอบถาม 
เนื่องจากได้อธิบายถึงองค์ประกอบของแรงจูงใจที่เป็นปัจจัยช่วยกระตุ้นให้พนักงานตั้งใจท างานอย่าง
จงรักภักดีต่อองค์กร โดยได้อธิบายถึงความสัมพันธ์ของปัจจัยจูงใจในการท างานทั้งมิติที่เกี่ยวข้องกับ
ตัวพนักงานกับมิติที่เก่ียวข้องกับองค์กรได้อย่างละเอียด คลอบคลุม ชัดเจน โดยประกอบด้วย ปัจจัย
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จูงใจซึ่งเป็นสิ่งที่สร้างความพึงพอใจให้พนักงานทุ่มเทท างานเพ่ือความส าเร็จในการท างาน การยอมรับ
นับถือ ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในต าแหน่ง อีกท้ัง Herzberg ได้อธิบายถึงปัจจัย
ค้ าจุน ที่เป็นสิ่งบ่งชี้ถึงความพอใจการท างานช่วยให้บุคคลยังคงปฏิบัติงานในองค์กรได้ ประกอบด้วย 
เงินเดือน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การปกครองบังคับบัญชา นโยบายและการบริหาร สภาพการ
ปฏิบัติงาน สถานภาพของวิชาชีพ ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน และชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว 
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร  
 2.2.1 ความหมายของความผูกพันขององค์กร 
 ความผูกพันต่อองค์กร (Organization Commitment) ใช้อธิบายพฤติกรรมของคนใน
องค์กรได้ หากองค์กรใดมีบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงแล้ว ย่อมน าพาองค์กรบรรลุเป้าหมาย
ขององค์กรได้อย่างรวดเร็ว ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2554, หน้า 755) ได้ให้
ความหมายของ ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ชอบใจ พอใจ ซึ่งนักวิชาการหลายท่านจึงให้ความ
สนใจ และได้ท าการศึกษาความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งจากการรวบรวมแนวคิดของนักวิจัยและ
นักวิชาการท่ีได้ศึกษา สามารถจ าแนกได้ดังนี้  
 Kanter (1968, p. 499) กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์กรจะมีลักษณะเป็นบุคคลที่อยู่กับ
องค์กรมด้วยความเต็มใจพร้อมที่จะมอบก าลังกายในการท างานและความซื่อสัตย์ต่อองค์กรที่บุคคล
นั้นเป็นสมาชิกภาพอยู่โดยแสดงออกมาทางพฤติกรรมอย่างเปิดเผย  
 Porter, et al. (1974, p. 46) กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์กรจะมีลักษณะเป็นบุคคลที่แสดง
ความรู้สึกส่วนบุคคลว่าตนเองเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร คือ บุคคลนั้นมีการยอมรับเป้าหมายของ
องค์กรอย่างชัดเจน มีความเต็มใจอย่างยิ่งในการทุ่มเทก าลังกายในการปฏิบัติงาน และมีความ
ปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกภาพขององค์กรต่อไป  
 Steers (1977, p. 46) กล่าวไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์กร คือ การที่สมาชิกรู้สึกว่าตนเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกับเป้าหมายขององค์กร มีค่านิยมเช่นเดียวกับสมาชิกคนอ่ืนๆ ขององค์กร และเต็มใจ
ที่จะท างานหนักเพ่ือด าเนินภารกิจขององค์กรและมีความสัมพันธ์ระหว่างลูกน้องและหัวหน้า 
พฤติกรรมที่ลูกน้องจะแสดงออก คือ เต็มใจที่จะปฏิบัติตามให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร หาก
ลูกน้องมีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะมีพฤติกรรมดังนี้ คือ 
 1. มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะด ารงความเป็นสมาชิกขององค์กร 
 2. มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทพลังงานเพ่ือปฏิบัติงานให้องค์กร 
 3. มีความเชื่ออย่างแรงกล้า ยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร 
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 Weiner & Gechman (1977, p. 48) กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์กรจะมีลักษณะเป็นบุคคล
ที่แสดงพฤติกรรมของความผูกพันผ่านการท างานของตนเอง คือทุ่มเทการท างานมากกว่าบุคคลอื่น 
หรือมีความคาดหวังความส าเร็จกับการท างานมากกว่าบุคคลอื่น  
 Bateman & Stresser (1984, p. 95) กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์กรจะมีลักษณะเป็นบุคคล
ที่มีความจงรักภักดีต่อองค์กร บุคคลนั้นจะมีความตั้งใจในการท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 
และมีความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกภาพท่ีดีขององค์กรต่อไป 
 Allen & Meyer (1990, p. 14) กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์กรจะมีลักษณะเป็นบุคคลที่มา
ท างานสม่ าเสมอ มีความทุ่มเทก าลังกายในการท างาน พร้อมปกป้องชื่อเสียงหรือทรัพย์สินขององค์กร 
และจะอยู่กับองค์กรไม่ว่าองค์กรนั้นจะเป็นอย่างไร  
 Robbins (2005, p. 79) กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์กรจะมีลักษณะเป็นบุคคลที่รู้สึกผูกพัน
กับงานหนึ่งๆ หวังมีส่วนร่วมในองค์กรสูง และปรารถนาที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กรไว้  
 ลัดดา สัจพันโรจน์ (2545, หน้า 24) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร ว่าเป็นทัศนคติ
หรือความรู้สึกที่สมาชิกมีต่อองค์กรเป็นการประเมินองค์กรไปในทางบวก ซึ่งก่อให้เกิดความรู้สึกผูกพัน
ระหว่างบุคคลกับองค์กรและเป็นความตั้งใจของบุคคลในองค์กรที่จะท างานให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์กร 
 สรุปได้ว่าความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีที่ผู้ปฏิบัติงานมีต่อองค์กรในเชิงบวก 
มีความรู้สึกผูกพันว่าตนเองเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร ยินดีจะปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนและส่วน
ที่เก่ียวข้องเพ่ือให้องค์กรได้บรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้อย่างเต็มความสามารถ ซึ่งองค์ประกอบของ
ความผูกพันต่อองค์กรประกอบไปด้วย ความรู้สึกว่า เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร การยอมรับเป้าหมาย
และนโยบายการบริหารขององค์กร การทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร ความ
ภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
 2.2.2 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร 
 พิรินทร์ชา สมานสินธุ์ (2554, หน้า 25) กล่าวว่าบุคลากรที่มีความรู้สึกผูกพันกับองค์กรจะ
เต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างมากในการท างานให้กับองค์กร และส่งผลท าให้การปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับท่ีดีเหนือกว่าบุคลากรคนอื่น ความผูกพันต่อองค์กรนับเป็นสิ่งที่มีความส าคัญมากท่ีองค์กร
จะต้องมีความสามารถในการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพแล้ว และยังต้องสามารถรักษา
บุคลากรที่มีคุณภาพไว้ให้ได้ด้วยการพยายามสร้างทัศนคติของความผูกพันต่อองค์กรให้เกิดข้ึนกับ
สมาชิกขององค์กร ดังนั้นสรุปประเด็นส าคัญของความผูกพันขององค์กรได้ดังนี้ 
  1. ความผูกพันต่อองค์กรสามารถใช้ท านายอัตราการเข้า-ออกจากงานได้ดีกว่าความ
พึงพอใจในงาน 
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  2. ความผูกพันต่อองค์กรเป็นแนวความคิดท่ีมีลักษณะครอบคลุมมากกว่าความพึง
พอใจในงาน 
  3. ความผูกพันต่อองค์กรเป็นความรู้สึกท่ีเหมือนว่าได้เป็นเจ้าของการร่วมกันของ
สมาชิกท าให้เป็นแรงผลักดันให้สมาชิกปฏิบัติงานให้กับองค์กรได้อย่างเต็มที 
  4. ความผูกพันต่อองค์กรนั้นได้เป็นตัวเชื่อมประสานระหว่างความต้องการของบุคคล
ในองค์กรกับเป้าหมายขององค์กรเพื่อให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้มีส่วนช่วย
เสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร ผลมาจากการที่สมาชิกในองค์กรมีความรัก 
และความผูกพันต่อองค์กรของตน 
 วรรณิภา นิลวรรณ (2554, หน้า 19) ความผูกพันต่อองค์กร เป็นปัจจัยส าคัญท่ีจะส่งผลใน 
การท างานขององค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์ได้สมบูรณ์ ซึ่งบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูง จะ
ยินดีมีความเต็มใจที่จะอุทิศแรงกายแรงใจเพ่ือปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนให้ดีที่สุด และท างานได้
ดีกว่าบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กรน้อยหรือบุคลากรที่ไม่มีความผูกพันเลย ซึ่งความผูกพันต่อ
องค์กรจะเกิดข้ึนได้ก็ต่อเมื่อองค์กรตอบสนองจุดมุ่งหมายของสมาชิก นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึง
ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กรไว้ดังนี้ 
  1. ความผูกพันองค์กรสามารถใช้ท านายอัตราการเข้าออกจากงานได้ดีกว่าความพึง
พอใจในงาน 
  2. ความผูกพันองค์กรเป็นความรู้สึกเหมือนเป็นเจ้าขององค์กรร่วมกันของสมาชิกท า
ให้เป็นแรงผลักให้สมาชิกปฏิบัติงานในองค์กรอย่างเต็มที่ 
  3. ความผูกพันองค์กรเป็นตัวเชื่อมประสาน ระหว่างความต้องการของบุคคลในองค์กร
กับเป้าหมายขององค์กรเพ่ือให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 
  4. มีส่วนเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององค์กร ช่วยลดการ
ควบคุมจากภายนอกซึ่งเป็นผลมาจากการที่สมาชิกในองค์กรมีความรักและมีความผูกพันต่อองค์กร
ของตน 
 2.2.3 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
 Walton (1974, p. 12) ได้เสนอแนวคิดว่า คนที่ท างานจะมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี
จะต้องประกอบไปด้วย องค์ประกอบ 8 ประการ คือ 
  1. ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมเพียงพอ (Adequate and Fair Compensating) หมายถึง
การได้รับเงินเดือน หรือค่าตอบแทนอ่ืนๆ ที่เพียงพอในการด ารงชีวิตที่เป็นธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับ
ภาระงานหรือต าแหน่งงานอ่ืนๆ ที่คล้ายคลึงกัน  
  2. สิ่งแวดล้อมท่ีปลอดภัยและส่งเสริมคุณภาพ (Safe and Healthy Working 
Condition) หมายถึง สถานที่ท างาน สะอาด ปราศจากการรบกวนจากแสง เสียง และกลิ่น มี สิ่ง
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อ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานอย่างครบครัน และมีการรักษาความปลอดภัยในสถานที่ท างาน 
ประกอบกับ จะต้องมีการก าหนดมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมสุขภาพ 
  3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Competency Development) หมายถึง ให้
บุคคลได้มีโอกาสท างาน อย่างเต็มความสามารถ มีโอกาสในการพัฒนาความรู้ ความสามารถของตน
ตลอดจนทักษะใหม่ๆ ในการปฏิบัติงาน เพ่ือจะน าไปใช้ประโยชน์ต่อองค์กร  
  4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (Growth and Security) หมายถึง ความเชื่อ
ที่มีต่อความมั่นคงในงาน และมีโอกาสที่จะเจริญเติบโตก้าวหน้าในอนาคต  
  5. การบูรณาการด้านสังคม (Social Integration) หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่าง
เพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา การได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา  
  6. ธรรมนูญในองค์กร (Constitutionalism) หมายถึง นโยบายและข้อบังคับต่าง ๆที่
เป็นธรรมแก่ผู้ปฏิบัติงาน การมีสิทธิแสดงและมีการเคารพในสิทธิส่วนตัว ยอมรับความขัดแย้งทาง
ความคิด  
  7. ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น ๆ (Total Life Space) หมายถึงการ
ก าหนดสัดส่วนที่พอเหมาะสม ส าหรับงาน ครอบครัว สังคม และตนเอง  
  8. การเก่ียวข้องสัมพันธ์กับสังคม (Social Relevance) หมายถึง การให้ความร่วมมือ
ในการท ากิจกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อสังคมและมีส่วนในการรับผิดชอบต่อสังคม 
 Mowday, Steers & Porter (1979, p. 112) ได้น าเสนอแนวคิดเรื่องความผูกพันต่อองค์กร 
ซึ่งเน้นที่อารมณ์ความรู้สึกของพนักงานที่ยึดมั่นต่อองค์กร โดยได้กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์กรใน 2 
ลักษณะคือ 
  1. ความผูกพันด้านพฤติกรรม (Behavioral Commitment) เป็นความผูกพันต่อ
องค์กรที่แสดงออกในรูปของความต่อเนื่อง และสม่ าเสมอของพฤติกรรม คือ เมื่อบุคคลเกิดความ
ผูกพันต่อองค์กรจะมีความคงเส้นคงวาในการปฏิบัติงาน มีความพยายามในการท างาน มีส่วนร่วมใน
การท างานไม่เปลี่ยนแปลงโยกย้ายที่ท างาน เนื่องจากได้พิจารณาอย่างถี่ถ้วนถึงผลได้ผลเสียที่เกิดขึ้น 
หากเขาละทิ้งความเป็นสมาชิกขององค์กร และกลัวเสียผลประโยชน์ที่จะได้รับจากการลงทุนลงแรงไป
ในองค์กร 
  2. ความผูกพันด้านเจตคติ (Attitudinal Commitment) เป็นความรู้สึกของบุคคลว่า
ตนเองมีความเกี่ยวข้องเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร แนวคิดด้านเจตคตินี้ มีลักษณะ 3 ประการคือ 
   2.1 มีความเชื่ออย่างแรงกล้าในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และยอมรับ
ในเป้าหมายและค่านิยมนั้น เป็นเจตคติทางบวกท่ีบุคคลมีต่อองค์กร คือ มีความเชื่อว่าองค์กรนี้เป็น
องค์กรที่ดีท่ีสุดที่จะท างานด้วย มีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร มีค่านิยมที่กลมกลืนกับ
สมาชิกคนอื่น ๆ และมีความเป็นเจ้าขององค์กร 
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   2.2 มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือผลประโยชน์ของ
องค์กร โดยบุคคลจะอุทิศก าลังกาย ก าลังใจ เพ่ือปฏิบัติภารกิจขององค์กรอย่างเต็มที่ในฐานะตัวแทน
ขององค์กร เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 
   2.3 มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกขององค์กร 
คือบุคคลมีความจงรักภักดีต่อองค์กร 
 โดย Mowday (1982, p. 83) ได้อธิบายให้เห็นว่า ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร
ด้านจิตใจ (Affective Commitment) ประกอบด้วย 4 ปัจจัย คือ 
  1. คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristic) 
  2. คุณลักษณะงาน (Job Characteristic) 
  3. ประสบการณ์การท างาน (Work Characteristic) 
  4. คุณลักษณะโครงสร้าง (Structural Characteristic) 
 นอกจากนี้ พบว่าปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันมากท่ีสุด คือ ประสบการณ์การท างานที่ท าให้
พนักงานรู้สึกว่าความต้องการทางสภาวะจิตใจของเขาได้รับการตอบสนอง เช่น การได้รับความ
สะดวกสบายในองค์กร 
 สอดคล้องกับที่ Allen & Meyer (1990, p.52) ได้เสนอรูปแบบของความผูกพันต่อองค์กร 
ซึ่งประกอบด้วยมิติที่แตกต่างกันตามรูปแบบความคิด (Mind–Sets) ที่ก่อให้เกิดความผูกพัน จ านวน 
3 มิติ ได้แก่ 1) ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ 2) ความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ และ 3) 
ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน โดยอเลน และเมเยอร์ได้อธิบายเพิ่มเติมในงานวิจัยต่อมาในปี 
1993 (Allen & Meyer, 1993, p. 27) ว่าพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจสูง เพราะว่า
พวกเขามีความปรารถนา (Want) ส่วนพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่สูง เพราะ
พวกเขามีความจ าเป็น (Need) และส าหรับพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานสูง 
เพราะพวกเขารู้สึกว่าควร (Ought) จะท าเช่นนั้น โดยได้อธิบายความผูกพันต่อองค์กรทั้ง 3 ด้านไว้
ดังนี้ 
  1. ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง 
ความรู้สึกของบุคคลที่รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ได้แก่ 
   1.1 ความเชื่ออย่างแรงกล้าและยอมรับอย่างจริงจังในเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์กร  
   หมายถึง เป้าหมายขององค์กรและของบุคคลร่วมไปในทิศทางเดียวกันได้หรือ
เกิดความสอดคล้องกัน เมื่อบุคคลพิจารณาแล้วเห็นว่าบรรทัดฐานและระบบค่านิยมขององค์กรเป็นสิ่ง
ที่ยอมรับได้ บุคคลก็จะแสดงตนเองว่าเห็นด้วยกับจุดมุ่งหมายปลายทางขององค์กร และตั้งใจที่จะ
ยอมรับจุดหมายนั้น บุคคลจะประเมินองค์กรและรู้สึกต่อองค์กรในทางที่ดี รู้สึกยินดีและภาคภูมิใจกับ
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การเป็นสมาชิกหรือเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีแนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร 
เชื่อว่าองค์กรจะน าไปสู่ความส าเร็จได้ และมองเห็นแนวทางที่จะท าให้องค์กรบรรลุถึงเป้าหมาย 
บุคคลจะรู้สึกว่าอยู่ในสภาวะที่มีโอกาส และสามารถประสบความส าเร็จในการท างานได้ 
   1.2 ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายาม ในฐานะที่เป็นตัวแทนขององค์กร 
   หมายถึง การแสดงออกถึงความพยายามอย่างเต็มที่ เต็มใจ และตั้งใจที่จะอุทิศ
แรงกาย แรงใจ สติปัญญาในการท างานที่ดี มีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรมความสม่ าเสมอ คง
เส้นคงวาในการท างาน ใช้ความพยายามอย่างมากเพ่ือตอบสนอง หรือมุ่งเป้าหมายขององค์กรได้
สะดวกขึ้น มีความคิดเสมอว่างานคือหนทางซึ่งตนสามารถท าประโยชน์ให้กับองค์กรให้บรรลุถึง
เป้าหมายได้ส าเร็จ จงึท าให้เขามีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับที่ดีเหนือคนอ่ืน เมื่อมีปัญหาเกิดข้ึนก็จะ
พยายามช่วยกันแก้ปัญหา 
   1.3 ความปรารถนาอย่างแรงกล้า ที่จะรักษาความเป็นสมาชิกกับองค์กร  
   หมายถึง การแสดงออกถึงความรู้สึกจงรักภักดี ซื่อสัตย์ต่อองค์กร เป็นความ
ต่อเนื่องในการปฏิบัติงาน โดยไม่โยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ท างาน พยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพไว้โดย
ไม่โยกย้ายไปไหน จะแสดงให้เห็นถึงความไม่เต็มใจหรือปฏิเสธที่จะลาออกจากองค์กรหรือเปลี่ยนงาน 
ไม่ว่าจะเป็นการเพ่ิมเงินเดือน รายได้ สถานภาพ ต าแหน่ง ความมีอิสระทางวิชาชีพ ตลอดจน
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานที่ดีขึ้น เป็นความตั้งใจ และความปรารถนาอย่างแน่วแน่ที่จะคงความ
เป็นสมาชิกต่อไป เพ่ือท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ไม่คิดที่จะลาออก ไม่ว่าองค์กรจะอยู่ใน
สภาวะปกติหรืออยู่ในฐานะวิกฤตอันเนื่องมาจากสาเหตุต่าง ๆ 
  2. ความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ (Continuance Commitment) เป็น
แนวความคิดด้านพฤติกรรมของคนในองค์กร กล่าวคือ ความผูกพันต่อองค์กรในรูปของความ
สม่ าเสมอของพฤติกรรม เมื่อคนมีความผูกพันต่อองค์กรแล้วจะมีการแสดงออกของพฤติกรรมที่มี
ต่อเนื่อง หรือคงเส้นคงวาในการท างาน ความต่อเนื่องในการท างานโดยไม่โยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่
ท างาน การที่คนผูกพันต่อองค์กรจะพยายามรักษาสมาชิกภาพไว้ โดยไม่โยกย้ายไปไหน เนื่องจากได้
เปรียบเทียบผลประโยชน์ที่ได้รับและผลประโยชน์ที่ต้องสูญเสียไป หากละทิ้งสภาพของสมาชิกหรือ
ลาออกไป  
  3. ความผูกพันต่อองค์กรด้านมาตรฐานสังคม (Normative Commitment) เป็น
แนวความคิดท่ีเกี่ยวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม กล่าวคือ ความผูกพันต่อองค์กรเป็น
ความจงรักภักดี และเต็มใจที่จะอุทิศตนให้กับองค์กร ซึ่งเป็นผลมาจากบรรทัดฐานขององค์กรและ
สังคม บุคคลรู้สึกว่าเมื่อเข้าเป็นสมาชิกองค์กรแล้ว ต้องมีความผูกพันต่อองค์กร เพราะเป็นสิ่งที่ถูกต้อง
และเหมาะสมที่ควรจะท าความผูกพันต่อองค์กร จึงเป็นพันธะผูกพันที่สมาชิกจะต้องมีต่อหน้าที่โดย
ทุ่มเทปฏิบัติงานให้กับองค์กร 
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 ธงชัย สมบูรณ์ (2549, หน้า 202-203) กล่าวไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นความรู้สึกของ
คนในองค์กรที่แสดงตนเป็นหนึ่งเดียวกับองค์กร มีค่านิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกในองค์กรคนอ่ืน และ
เต็มใจที่จะอุทิศก าลังกายและก าลังใจเพ่ือปฏิบัติงานให้กับองค์กร ซึ่งสามารถแบ่งลักษณะของความ
ผูกพันต่อองค์กรไว้ 3 ประการ คือ 
  1. เป็นความเชื่ออย่างแรงกล้า และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
  2. ความเต็มใจและสมัครใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถเพ่ือ
ประโยชน์ขององค์กร 
  3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กร 
 ธีรพงษ์ บุญรักษา (2550, หน้า 2) กล่าวไว้ว่า “คน” เป็นปัจจัยส าคัญท่ีสุดในการพัฒนาขีด
ความสามารถในการแข่งขันขององค์กร และเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานขององค์กร และเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการท างานขององค์กรให้บรรลุเป้าหมาย การผลิตสินค้าที่มีคุณภาพสูงกว่าคู่แข่งของ
วิศวกรในบริษัทรถยนต์ การให้บริการที่น่าประทับใจของพนักงานสายการบิน เหล่านี้ล้วนแล้วแต่เป็น
ตัวอย่างของการพัฒนาขีดความสามารถในการแข่งขันขององค์กรบนบทบาทและหน้าที่ของตนเอง ซ่ึง
สร้างข้ึนด้วยมันสมองและฝีมือของคนในองค์กรทั้งสิ้น “คน” จึงถือเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่ามากที่สุด
ในทุกองค์กร  
 งานวิจัยหลายเรื่องได้ยืนยันว่าความรู้สึกผูกพันในองค์กรช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน
ของบุคลากร ซึ่งจะส่งผลให้องค์กรมีประสิทธิภาพที่สูงขึ้น ช่วยเพิ่มศักยภาพในการแข่งขันตลอดจนผล
ก าไรและผลประกอบการขององค์กรให้สูงขึ้น ในขณะเดียวกันความผูกพันในองค์กรจะช่วยลดอัตรา
การลาออกของบุคลากร ลดอัตราการขาดงานของบุคลากร ความท้อแท้และภาวะอยากออกจากงาน
ของบุคลากรด้วย จึงกล่าวได้ว่าการสร้างความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรจะเป็นหัวใจในการ
พัฒนาขีดความสามารถในการแข่งขันอย่างยั่งยืนของทุกองค์กร 
 2.2.4 ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 จากผลงานการศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรมากมาย แต่ยังไม่มีการศึกษาใดท่ี
น าเสนอแบบจ าลองที่สามารถชี้ชัดหรือตัดสินใจว่าอะไรคือตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อกระบวนการก่อตัว
ของความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรได้อย่างครอบคลุมและสมบูรณ์แบบ โดยจากการส ารวจมีปัจจัยที่ถูกใช้
ในการศึกษาความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรไว้หลายแนวคิดและปัจจัยดังนี้ 
 Steers (1977, pp. 40-56) สรุปไว้ว่า สิ่งที่มีอิทธิผลต่อความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร 
แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม คือ 
  1. โครงสร้างขององค์กร (Structural Characteristic) จะต้องมีลักษณะที่เป็นระบบ
แบบแผน มีหน้าที่ที่เด่นชัด มีการรวมอ านาจ การกระจายอ านาจ การให้ผู้ร่วมงานมีการตัดสินใจการมี
ส่วนร่วมเป็นเจ้าของความเป็นทางการ 
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  2. ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน (Personal Characteristic) เช่น เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ระดับรายได้ สถานภาพสมรส ความต้องการประสบความส าเร็จ ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ เป็นต้น 
  3. ลักษณะของบทบาท (Role-related Characteristic) หมายถึง ลักษณะงานที่
ผู้ปฏิบัติงาน ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบอยู่ เช่น งานที่มีความท้าทาย ความก้าวหน้าในการท างาน 
การป้อนข้อมูลกลับ การมีความพยายามของงานที่ท าเป็นที่มีคุณค่า มีบทบาทที่เด่นชัด ความสัมพันธ์
กับเพ่ือนร่วมงาน เป็นต้น 
  4. ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience) หมายถึง สิ่งที่บุคคลได้รับทราบ
และเรียนรู้เมื่อเข้าไปท างานในองค์กร เช่น ทัศนคติของกลุ่มท างานที่มีผลต่อองค์กร ความน่าเชื่อถือ
ขององค์กร การรู้สึกว่าตนเองเป็นบุคคลส าคัญ ความสามารถในการพ่ึงพาได้และการปฏิบัติตัวของ
ผู้บังคับบัญชา เป็นต้น 
 
ภาพที่ 2.1: แบบจ าลองเบื้องต้นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
ที่มา:  สุรัสวดี สุวรรณเวช.  (2549).  ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน.  วารสารการบริหาร 
 ส าหรับนักบริหารงานบุคคลมืออาชีพ, 27(3), 30-31. 
 
 Sheldon (1971, p. 143) เห็นว่าองค์ประกอบที่สัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรจะ
เกี่ยวข้องกับ อายุ เพศ ระยะเวลาการท างานในองค์กร ระดับต าแหน่ง รวมถึงปัจจัยที่เป็น
ประสบการณ์ของผู้ปฏิบัติงาน ดังนี้ 

คุณลักษณะโครงสร้างองค์กร 
 

คุณลักษณะส่วนบุคคล 
 

คุณลักษณะของบทบาทที่
เกี่ยวข้อง 

ประสบการณ์การท างาน 
 

ความผูกพัน 
ที่มีต่อองค์กร 

ผล 

 ความปรารถนาอยู่ใน
องค์กร 

 ความตั้งใจอยู่ในองค์กร 

 ความตั้งใจท างาน 

 ความคงรักษาพนักงาน
ไว้ได้ 

 การปฏิบัติงาน 
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  1. ระยะเวลาที่ใช้ในการศึกษาเพ่ือประกอบอาชีพ 
  2. ความผูกพันต่อเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งมีส่วนผลักดันให้เกิดค่านิยมต่ออาชีพ 
  3. การพัฒนาประสบการณ์และความสนใจในอาชีพ 
 อวยพร ประพฤทธิ์ธรรม (2537, หน้า 22) ได้ก าหนดปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน ดังนี้ 
  1. ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ การศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน ระดับต าแหน่ง 
  2. ปัจจัยรางวัลตอบแทนภายในงาน ได้แก่ ความอิสระของงาน ความส าคัญของงาน 
ความท้าทายของงาน 
  3. ปัจจัยรางวัลตอบแทนภายนอกงาน ได้แก่ การช่วยเหลือและสนับสนุนจาก
ผู้บังคับบัญชา การช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน โอกาสความก้าวหน้า 
 โดยสรุป สิ่งที่มีอิทธิพลต่อองค์กร ได้แก่ คุณลักษณะส่วนบุคคล ปัจจัยด้านงาน ลักษณะของ
องค์กร และปัจจัยด้านกลุ่มท่ีร่วมงาน หากปัจจัยเหล่านี้สามารถตอบสนองความต้องการของบุคคลได้ 
บุคคลก็จะเกิดความผูกพันต่อองค์กรเช่นกัน 
 จึงเห็นได้ว่าผลที่ได้จากการศึกษาตามแนวคิดและทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้องข้างต้นสรุป
ได้ว่าความผูกพันขององค์กร คือความรู้สึกสภาวะทางจิตใจของบุคลากรที่มีความรู้สึกต่อองค์กร และ
แสดงออกโดยพฤติกรรม ซึ่งบุคลากรที่มีความรู้สึกที่ดีต่อองค์กรจะมีความเต็มใจที่จะเสียสละอุทิศตน
เพ่ือท างานอย่างเต็มความสามารถเพ่ือให้องค์กรประสบความส าเร็จบรรลุตามเป้าหมาย มีความ
ซื่อสัตย์ มีความห่วงใยในความส าเร็จขององค์กร มีทัศนคติที่ดีต่อองค์กร มีความพยายามเพ่ือ
ประโยชน์ขององค์กร ซึ่งการสรุปดังกล่าวน าไปสู่สมมุติฐานเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างความ
จงรักภักดีของพนักงานที่มีต่อองค์กรกับความผูกพันต่อองค์กร จึงจะได้น าไปใช้ในการก าหนด  
แบบสอบถามที่วัดความผูกพันต่อองค์กร Mowday, Steers & Porter (1979, p. 112) คือ ด้าน
ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเท
ความพยายามเพ่ือปฏิบัติงานให้แก่องค์กร และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็น
สมาชิกขององค์กร ซึ่งผู้วิจัยเชื่อว่าเมื่อพนักงานเกิดความเชื่อมั่นยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์กร ก็
จะมีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร และปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคง
ความเป็นสมาชิกขององค์กรไว้ จะส่งผลให้สามารถท างานอยู่ในองค์กรด้วยความผูกพันต่อองค์กร
อย่างจงรักภักดีต่อองค์กรได้ในระยะยาว 
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2.3 แนวคิดและทฤษฎีองค์ประกอบความคาดหวัง 
 2.3.1 ความหมายของความคาดหวัง 
 Clay (1988, p. 252) ได้กล่าวถึงความคาดหวังต่อการกระท าหรือสถานการณ์ว่าเป็นการ
คาดการณ์ล่วงหน้าถึงอนาคตที่ดี เป็นความมุ่งหวังที่ดีงาม เป็นระดับหรือค่าความน่าจะเป็นของสิ่งใด
สิ่งหนึ่งที่หวังไว้ 
 ประเทือง สูงสุวรรณ (2534, หน้า 29) ให้ความหมายของความคาดหวังไว้ว่า เป็นสภาวะทาง
จิตอย่างหนึ่งของบุคคลเป็นความรู้สึกนึกคิดหรือความคิดเห็นด้วยวิจารณญาณเก่ียวกับการคาดคะเน
หรือคาดการณ์ล่วงหน้าถึงสิ่งใดสิ่งหนึ่งว่าควรจะมีควรจะเป็นหรือควรจะเกิดข้ึนในอนาคตตามความ
เหมาะสมกับสถานการณ์ความคาดหวังนี้จะถูกต้องมากน้อยเพียงใดขึ้นกับประสบการณ์ของแต่ละ
บุคคล 
 วิชัย พรหมเมศ (2537, หน้า 14) ได้ให้ค าจ ากัดความของความคาดหวังว่า คือการคาดการณ์
หรือการตั้งความหวังล่วงหน้าโดยประสบการณ์ในอดีตจะเป็นปัจจัยส าคัญท่ีส่งผลต่อความคาดหวัง
ของมนุษย์ 
 ชิษณุกร พรภาณุวิชญ์ (2540, หน้า 6) อธิบายว่า ความคาดหวังหมายถึง ความรู้สึก ความ
คิดเห็น การรับรู้การตีความหรือการคาดการณ์ต่อเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่ยังไม่เกิดข้ึนของบุคคลอื่น ที่
คาดหวังในบุคคลที่เก่ียวข้องกับตน โดยคาดหวังหรือต้องการให้บุคคลนั้นประพฤติปฎิบัติในสิ่งที่ตน
ต้องการหรือคาดหวังเอาไว้ 
 พนัส หัสนาคินทร์ (2542, หน้า 138-140) กล่าวถึง แนวคิดเกี่ยวกับความคาดหวัง 
(Expectancy) ว่าเมื่อมนุษย์มีความคาดหวังว่าจะสามารถบรรลุถึงต าแหน่งที่สูงขึ้นหรือรางวัลที่พึง
ได้รับจากการท างาน ย่อมจะเป็นแรงผลักดันให้เกิดความทุ่มเทให้แก่พนักงานที่จะสร้างโอกาสที่
เป็นไปได้ให้แก่ตนเอง ซึ่งมี 4 ลักษณะดังนี้ 
  1. เมื่อมีความหวังก็ย่อมเกิดแรงจูงใจในการท างานให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ซ่ึงใช้ความ
พยายามที่มั่นใจว่าสามารถท างานนั้นให้ส าเร็จได้ตามความคาดหมาย 
  2. ความคาดหวังที่รับควรได้รับผลตอบแทนจากการท างานโดยใช้ความพยายามท าไป
ตามท่ีได้รับมอบหมาย หลังจากได้รับผลตอบแทนที่ชัดเจน แรงกระตุ้นก็จะมีมากยิ่งข้ึนสร้างความ
มั่นใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงานอย่างแน่ใจในตัวผู้สั่งงานว่ามีอ านาจเพียงพอที่จะให้ผลตอบแทนหรือรางวัลนั้น
จริง 
  3. ผลงานที่เป็นไปตามความคาดหวังเป็นส่วนท าให้บรรลุถึงผลของความต้องการที่มี
อยู่ลึกๆอาจกล่าวได้ว่า เป็นความพยายามท างานให้ได้ดีที่สุดนั้นเป็นเครื่องมือและหนทางที่น าไปสู่
ความต้องการอย่างจริงจังอาจเป็นชื่อเสียง เกียรติยศมากกว่าตัวเงิน 
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  4. พลังความพึงพอใจเป็นความต้องการภายในตัวคนที่มีความภาคภูมิใจต่อผลงานที่
ตนเองท าได้ส าเร็จ หรือเป็นวัตถุอ่ืน ๆ ที่เป็นเงินเดือนที่ได้สูงขึ้น ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับการตีค่าของสิ่งตอบ
แทนที่พึงได้ 
 พัชรี มหาลาภ (2538, หน้า 14) กล่าวถึงปัจจัยที่ก าหนดความคาดหวังของมนุษย์มี 3 
ประการ ได้แก่ 
  1. ลักษณะความแตกต่างของแต่ละบุคคลและสภาพแวดล้อม ความคาดหวังและการ
แสดงออกจึงแตกต่างกันเพราะความคิดความต้องการของแต่ละบุคคลเน้นแตกต่างกัน 
  2. ขึ้นอยู่กับความยากง่ายของงาน และประสบการณ์ที่ผ่านมาในครั้งนั้น ๆ กล่าวได้ว่า
ถ้าบุคคลเคยประสบความส าเร็จในการท างานนั้นมาก่อน ก็จะท าให้มีการก าหนดระดับความคาดหวัง
ในการท างานในคราวต่อไปสูงขึ้น และใกล้เคียงสภาพความเป็นจริงมากขึ้น แต่ในทางตรงกันข้ามจะ
ก าหนดความคาดหวังลงมา ก็เพ่ือป้องกันมิให้เกิดความรู้สึกล้มเหลวจากระดับความคาดหวังที่ตั้งไว้สูง
กว่าความสามารถจริง 
  3. ขึ้นอยู่กับการประเมินความเป็นไปได้ เพราะความคาดหวังเป็นความรู้สึกนึกคิดและ
การคาดการณ์ของบุคคลที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง โดยสิ่งนั้น ๆอาจเป็นรูปธรรมหรือนามธรรมก็ได้จะเป็น
การประเมินค่า โดยมีมาตรฐานของตนเองเป็นเครื่องวัดของแต่ละบุคคล ซึ่งการประเมินค่าของแต่ละ
คน ที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งชนิดเดียวกัน ก็อาจแตกต่างกันได้ ด้วยขึ้นอยู่กับภูมิหลัง ประสบการณ์ ความ
สมใจการให้คุณค่าแก่สิ่งนั้น ๆ ของแต่ละบุคคล จากท่ีได้กล่าวมาข้างต้น แสดงให้เห็นว่าความคาดหวัง
ของมนุษย์คาดหวังเกิดจากสภาพแวดล้อมที่บุคคลได้รับกับความรู้สึกนึกคิดและพฤติกรรมที่แตกต่าง
กันออกไปตามความรู้ประสบการณ์และความต้องการแล้วบุคคลจะตัดสินใจ 
 จากความหมายของความคาดหวังที่มีนักวิชาการหลายท่านให้ค าจ ากัดความไว้ ผู้วิจัยจึงสรุป
ได้ว่า ความคาดหวังเป็นความรู้สึก ความเชื่อ ส่วนบุคคลที่คาดหวังจากการกระท าเป็นแรงกระตุ้นให้
คนพยายามท างานนั้น ๆ ให้ส าเร็จได้อย่างที่คาดหวังแล้วยังต้องได้รับผลตอบแทนที่พึงพอใจความ
คาดหวังหรือความรู้สึกความต้องการที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่เป็นอยู่ในปัจจุบันไปจนถึงอนาคตข้างหน้า 
เป็นการคาดคะเนถึงสิ่งที่จะมากระทบต่อ การรับรู้ของคนเรา โดยใช้ประสบการณ์การเรียนรู้เป็นตัว
บ่งบอก 
 2.3.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับ “องค์ประกอบความคาดหวัง” 
 ส าหรับทฤษฎีความคาดหวังนี้ได้อธิบายความพึงพอใจในการท างานในประเด็นที่ว่าพนักงาน
จะเกิดความพึงพอใจได้ก็ต่อเมื่อเขาประเมินแล้วว่างานนั้น ๆ จะน าผลตอบแทนมาให้ ซึ่งเมื่อบุคคลได้
มีการตัดสินใจไว้ล่วงหน้าแล้วว่าคุณค่าของผลตอบแทนที่ได้รับเป็นเช่นไร บุคคลจึงเลือกเอางานที่น า
ผลลัพธ์เหล่านั้นมาให้ และในขั้นสุดท้ายเมื่อมีการประเมินเพ่ือเปรียบเทียบผลลัพธ์ต่าง ๆ บุคคลผู้นั้น
จะรู้ถึงความพึงพอใจที่เกิดข้ึน (McCormick & Llgen, 1985, p. 306) ทัศนะแนวคิดทฤษฎีนี้เกิดมา
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จากนักคิดหลายบุคคล เช่น Cambell, Dunnette, Lawler & Wick (1970); Vroom (1970) และ 
Porter & Lawler (1968) แนวคิดทฤษฎีนี้อยู่ที่ผลได้ (Outcomes) ความปรารถนาที่รุนแรง 
(Valence) และความคาดหวัง (Expectancy) ทฤษฎีความคาดหวังจะคาดคะเนว่าโดยทั่ว ๆ ไปบุคคล
แต่ละคนจะแสดงพฤติกรรม ก็ต่อเมื่อเขามองเห็นโอกาสของความน่าจะเป็นไปได้ (Probability) อย่าง
ชัดเจนว่าหากมีความพยายามปฏิบัติงานก็จะน าไปสู่ผลงานที่สูงขึ้นได้ และมองเห็นโอกาสความน่าจะ
เป็นไปได้ที่สูงอีกว่าผลงานที่สูงขึ้นหรือดีขึ้นน่าจะน าไปสู่ผลได้หรือผลตอบแทน (Outcomes) ที่บุคคล
ผู้นั้นปรารถนา หมายความว่าความคาดหมายนี้เกิดก่อนการกระท าจึงเป็นเหตุของการกระท า 
พฤติกรรมของมนุษย์เกิดจากแรงผลักดัน ซึ่งส่วนหนึ่งเกิดมาจากความต้องการ และอีกส่วนหนึ่งเกิดมา
จากความคาดหวังที่จะได้รับสิ่งจูงใจ (ชัยพร วิชชาวธุ, 2524, หน้า 153) ผลตอบแทนหรือผลลัพธ์จะมี
ความส าคัญและเป็นตัวท าให้พฤติกรรมเกิดขึ้นได้หรือไม่นั้นขึ้นอยู่กับความพึงพอใจต่อผลตอบแทน ซ่ึง
ผลตอบแทนนั้นบุคคลจะต้องรับรู้ว่าเป็นสิ่งที่เกิดจากพฤติกรรม และถ้าหากจะให้ผลตอบแทนมี
ผลกระทบต่อความพยายามของบุคคลหนึ่งๆ แล้ว เขาจะต้องรับรู้ว่าการเปลี่ยนแปลงในระดับของ
ก าลังความพยายามจะท าให้เกิด การเปลี่ยนแปลงในผลของการปฏิบัติงานของเขา (สมยศ นาวีการ, 
2521, หน้า 149-150) 
 ทฤษฎีความคาดหวังนี้พัฒนาขึ้นโดย Vroom (1970, pp. 91-103) ที่ชี้ให้เห็นว่าการท่ี
คนงานจะมีแรงจูงใจที่จะทุ่มเทความพยายาม (Effort) เพ่ือการปฏิบัติงาน (Performance) ให้ได้
ผลงานตามท่ีต้องการหรือไม่ ต้องพิจารณาจากองค์ประกอบ 3 ประการ ได้แก่ ความคาดหวังเก่ียวกับ
ความพยายามกับการปฏิบัติงาน ความคาดหวังเกี่ยวกับการปฏิบัติงานกับผลลัพธ์ และความคาดหวัง
เกี่ยวกับคุณค่าของผลลัพธ์หรือรางวัลที่จะได้รับ ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
  1. ความคาดหวังเกี่ยวกับความพยายามกับการปฏิบัติงาน (EP: Effort Performance 
Expectancy) หมายถึง การที่บุคคลคาดหวังไว้ล่วงหน้าว่า ถ้าหากตนเองลงมือแสดงพฤติกรรมอย่าง
เต็มที่สุดความสามารถแล้ว จะมีโอกาสหรือความน่าจะเป็นสูงมากหรือน้อยเพียงใดที่จะกระท าสิ่งนั้น
ได้ส าเร็จกล่าวคือ เป็นการประเมินความเป็นไปได้ว่าจะปฏิบัติงานได้หรือไม่ มักจะประเมินถึง
ความสามารถ (Ability) ความเพียงพอของปัจจัยเชิงบริบทอ่ืน ๆ เช่นทรัพยากรที่จะจัดหามาได้เป็น
ต้น 
  2. ความคาดหวังเกี่ยวกับการปฏิบัติงานกับผลลัพธ์ (PO: Performance Outcome 
Expectancy) เป็นการประเมินความเป็นไปได้ว่าเมื่อปฏิบัติงานส าเร็จแล้วจะได้รับรางวัลตอบแทน
อะไรรางวัลตอบแทนมีสองลักษณะคือรางวัลตอบแทนภายนอก (Extrinsic Rewards) เป็นรางวัลที่
คนอ่ืนให้เช่น โบนัส การเลื่อน ต าแหน่ง เป็นต้น และรางวัลตอบแทนภายใน (Intrinsic Rewards) 
เป็นรางวัลที่เกิดข้ึนภายในตัวเองเช่น เกิดความภูมิใจในความส าเร็จของงาน เป็นต้น บางกรณีอาจ
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พิจารณาถึงผลลัพธ์ในทางลบด้วย เช่น การสูญเสียเวลาว่าง การสูญเสียเวลาให้กับครอบครัวเนื่องจาก
ต้องทุ่มเทให้กับงานมากข้ึน เป็นต้น 
  3. ความคาดหวังเกี่ยวกับคุณค่าของผลลัพธ์หรือรางวัลที่จะได้รับ (V: Valence) ว่ามี
ความส าคัญมากน้อยแค่ไหน หากมีมากความคาดหวังก็จะสูงแต่ความคาดหวังนี้อาจถูกลบล้างด้วย
คุณค่าของสิ่งที่จะได้รับในทางลบได้เช่นการสูญเสียเวลาดังกล่าวข้างต้น 
 Vroom (1970) อธิบายถึงปัจจัยหลักทฤษฎีความคาดหวังมี 4 ประการ คือ  
  1. ความคาดหมาย หรือความคาดหวัง คือ ความเชื่อเกี่ยวกับความน่าจะเป็น
พฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งจะก่อให้เกิดผลลัพธ์อย่างใดอย่างหนึ่ง โดยเฉพาะความมากน้อยของความ
เชื่อจะอยู่ในช่วงระอย่าง 0 (ไม่มีความสัมพันธ์ระหว่างการกระท าและผลลัพธ์อย่างใดอย่างหนึ่งเลย) 
และ 1 (มีความแน่ใจว่าการกระท าอย่างใดอย่างหนึ่ง จะก่อให้เกิดผลลัพธ์อย่างใดอย่างหนึ่ง
โดยเฉพาะ) 
  2. ความพอใจ คือ ความรุนแรงของความต้องการของพนักงานส าหรับผลลัพธ์อย่างใด
อย่างหนึ่งความพอใจอาจจะเป็นบวกหรือลบได้ภายในสถานการณ์ของการท างานเราอาจจะคาดหมาย
ได้ว่าผลลัพธ์ เช่น ผลตอบแทน การเลื่อนต าแหน่ง และการยกย่องโดยผู้บังคับบัญชาจะให้ความพอใจ
ทางบวกในผลลัพธ์ เช่น ความขัดแย้งกับเพื่อนร่วมงาน การต าหนิจากผู้บังคับบัญชาจะให้ความพอใจ
ในทางลบในทางทฤษฎีแล้วผลลัพธ์อย่างใดอย่างหนึ่งจะต้องให้ความพอใจ เพราะว่าผลลัพธ์ดังกล่าวนี้
จะเก่ียวพันกับความต้องการของบุคคล 
  3. ผลลัพธ์ คือ ผลที่ติดตามมาของพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งและอาจจะแยก
ประเภทเป็นผลลัพธ์ระดับที่หนึ่ง และผลลัพธ์ระดับที่สอง โดยผลลัพธ์ระดับหนึ่งจะหมายถึงผลการ
ปฏิบัติงานที่สืบเนื่องมาจากการใช้ก าลังความพยายามของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง เช่น ผลตอบแทน
เพ่ิมข้ึน หรือการเลื่อนต าแหน่ง เป็นต้น 
  4. สื่อกลาง หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างผลลัพธ์ระดับที่หนึ่งและระดับที่สองตาม
ทัศนะของ Vroom นั้น สื่อกลางหรือความคาดหมายแบบที่สองจะอยู่ภายในช่วง +1.0 ถ้าหากว่าไม่มี
ความสัมพันธ์ใดๆ ระหว่างผลลัพธ์ระดับที่หนึ่ง และผลลัพธ์ระดับที่สองแล้ว สื่อกลางจะมีค่าเท่ากับ 0 
 และจากทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom (1964 อ้างใน ติน ปรัชญพฤทธิ์, 2534, หน้า 49) 
มองว่าระดับผลงานของคนที่วรูมเรียกว่า “ผลระดับแรก” จะถูกก าหนดโดยความชอบที่บุคคลนั้นมีต่อ
วัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่งในบรรดาวัตถุประสงค์หลายๆ ข้อซึ่งวรูมเรียกว่า “ผลระดับที่สอง” 
หรือสิ่งที่แปรออกมา ตามแนวความคิดอีกประการหนึ่งของวรูม คือ ความเป็นเครื่องมือ 
(Instrumentality) ซึ่งหมายถึง ความรู้สึกของคนที่เชื่อหรือคาดว่าผลระดับแรกท่ีจะน าไปสู่ผลระดับท่ี
สอง ส่วนแนวความคิดอีกประการหนึ่งของวรูมคือ แนวความคิดของความคาดหวัง (Expectancy) 
เป็นตัวเชื่อมระหว่างความพยายามของคนกับผลระดับแรก ซึ่งสรุปทฤษฎีของวรูม จากแผนภาพดังนี้ 
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ภาพที่ 2.2: ทฤษฎีความคาดหวังของมูลเหตุจูงใจ 
 

 
 
ที่มา: ติน ปรัชญพฤทธิ์.  (2534).  ทฤษฎีองค์การ.  กรุงเทพฯ: ไทยวัฒนาพานิช. 
  
 จากแนวความคิดนี้จะเห็นว่าการปฏิบัติงานของบุคคลจะได้รับผลกระทบ โดยตรงจากสิ่งที่
คาดหวังว่าจะเกิดขึ้นกับเขา เขาจะเลือกการรับรู้ตามความคาดหวัง รางวัลที่คาดว่าจะได้รับในด้าน
งานจะเลือกท างานในระดับที่ผลออกมาได้รับประโยชน์สูงสุด ในส่วนที่เกี่ยวกับทฤษฎีแรงจูงใจในการ
ท างานนั้นแบ่งออกได้เป็น 2 ส่วน คือ 
  1. ทฤษฎีแรงจูงใจที่อธิบายเนื้อหาของงาน ได้แก่ ความส าคัญของงาน ความท้าทาย
ของงาน ความเจริญก้าวหน้าในงาน ความรับผิดชอบในงาน 
  2. ทฤษฎีแรงจูงใจที่อธิบายกระบวนการในการท างาน ได้แก่ กระบวนการทาง
จิตวิทยา การตัดสินใจ และการเลือกงาน 
 นอกจากนี้ Porter & Lawler (1968) ได้เสนอแบบจ าลองความคาดหวังของพอร์ตเตอร์
และลอเลอร์ (Poster and Lawler Model) ที่แสดงให้เห็นว่า ความพยายามของบุคคลขึ้นอยู่กับ
มูลค่าของรางวัลกับการรับรู้ความเป็นไปได้ของรางวัลและความสามารถในการท างานตลอดจนการ
รับรู้ความต้องการในงาน ช่วยบุคคลมองเห็นความส าเร็จในการท างานซึ่งน าไปสู่รางวัลและความพึง
พอใจ การท างานมีอิทธิพลต่อความรู้สึกได้รับรางวัลที่เท่าเทียมกันแต่ละบุคคลจะมองเห็นรางวัลที่
เหมาะสมกับความพยายามที่มีผลกระทบต่อความพึงพอใจ ตลอดจนมูลค่าของรางวัลที่แท้จริงจะมี



35 

อิทธิพลต่อความพึงพอใจด้วย ตัวแบบความคาดหวังในการจูงใจของ Porter และ Lawler แสดงไว้ดัง
ภาพที่ 2.3 
 
ภาพที่ 2.3: ตัวแบบความคาดหวังในการจูงใจของ Porter และ Lawler 
 

 
 
ที่มา:  Bartol, K., Martin, D., Tein, M., & Matthews, G.  (1998).  Management: A pacific  
 rim focus (2nd ed.).  Roseville NSW: McGraw-Hill. 
  
 Porter & Lawler (1968, p. 505) ได้อธิบายรูปแบบทฤษฎีความคาดหวัง (Porter and 
Lawler’s Expectancy Theory) มอียู่ด้วยกัน 3 หน้าที่ ได้แก่  
  1. หน้าที่ในการสร้างแรงดึงดูดจากของรางวัลตอบแทน คือ มนุษย์จะมีการตีมูลค่า
รางวัลเพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างาน  
  2. การท างานเพ่ือให้ได้รางวัล คือ มนุษย์จะมีความคาดหวังว่าถ้าท างานให้บรรลุ
ความส าเร็จแล้วเขาจะได้รับรางวัล เช่น ถ้าท างานส าเร็จและองค์กรมีผลประกอบการดีก็จะได้รับ
โบนัส แต่ถ้าเมื่อใดผลประกอบการขององค์กรไม่ดีอาจจะท าให้ขวัญก าลังใจของพนักงานลดลง  
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  3. การพยายามท างานเพ่ือให้ได้ผลตามท่ีคาดหมาย โดยพนักงานมีความเชื่อว่ามีความ
เป็นไปได้ที่จะท าให้บรรลุเป้าหมาย เช่น การท างานในฝ่ายงานหรือส่วนงาน เขาพยายามจะท างานให้
ได้ตามเป้าหมายของฝ่ายงานหรือส่วนงานซึ่งเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร โดยเขามองว่าอยู่ในวิสัยที่
ตนเองท าได้ แต่ถ้าต้องการให้ช่วยปรับปรุงผลงานขององค์กรทั้งหมด ซึ่งเป็นงานของหลายฝ่ายงาน
รวมกัน เขาอาจจะมีความรู้สึกว่าไม่อาจท าได้เนื่องจากตัวเขาเองเป็นเพียงส่วนเล็ก ๆ ในองค์กร 
 ทฤษฎีนี้มุ่งเน้นว่าแต่ละบุคคลจะถูกจูงใจได้ดีหรือไม่นั้น ขึ้นอยู่กับความแตกต่างของมูลค่า
และล าดับความส าคัญของรางวัล บุคคลจะท างานหนักเพ่ือบรรลุเป้าหมายตามที่เขาต้องการรางวัล 
ซึ่งเกิดจากความอยากของแต่ละบุคคล เช่น ต้องการโบนัสเมื่องานส าเร็จและเมื่อได้รับโบนัสจึงเกิด
ความพึงพอใจ แนวคิดนี้จึงช่วยในการออกแบบงานและบทบาทของพนักงาน ซึ่งวิธีการหนึ่งก็คือ ท า
ให้ผู้บริหารต้องพัฒนาและฝึกอบรมให้พนักงานมีความสามารถท าหน้าที่ของตนเองให้บรรลุเป้าหมาย 
ไม่ให้เกิดความรู้สึกว่าบุคคลผู้นั้นเป็นเพียงส่วนเล็ก ๆ ขององค์กร เมื่ออยู่ในภาวะที่ทุกคนท างานบรรลุ
เป้าหมายส่วนที่รับผิดชอบแล้ว (ประเวศน์ มหารัตน์สกุล, 2551, หน้า 92-94) 
 ผลที่ได้จากการศึกษาตามแนวคิดและทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องข้างต้นสรุปได้ว่า ความ
คาดหวังเป็นความรู้สึก หรือความเชื่อส่วนบุคคลที่คาดหวังจากการกระท า เป็นแรงกระตุ้นให้บุคคล
พยายามจะท างานนั้น ๆ ให้ส าเร็จได้อย่างที่คาดหวัง แล้วยังต้องได้รับผลตอบแทนที่พึงพอใจความ
คาดหวังหรือความรู้สึกความต้องการที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่เป็นอยู่ในปัจจุบันไปจนถึงอนาคตข้างหน้า  
เป็นการคาดคะเนถึงสิ่งที่จะมากระทบต่อการรับรู้ของบุคคลโดยใช้ประสบการณ์การเรียนรู้เป็นตัวบ่ง
บอก ซึ่งการสรุปดังกล่าวน าไปสู่สมมุติฐานเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างความจงรักภักดีต่อองค์กรกับ
ความคาดหวังในการปฏิบัติงานที่จะส่งผลต่อประสิทธิภาพของงานตามที่ Vroom (1970, pp. 91-
103) ที่ชี้ให้เห็นว่าการท่ีคนงานจะมีแรงจูงใจที่จะทุ่มเทความพยายาม (Effort) เพ่ือการปฏิบัติงาน 
(Performance) ให้ได้ผลงานตามท่ีต้องการหรือไม่ ต้องพิจารณาจากองค์ประกอบ 3 ประการ ได้แก่ 
ความคาดหวังเกี่ยวกับความพยายามกับการปฏิบัติงาน ความคาดหวังเก่ียวกับการปฏิบัติงานกับ
ผลลัพธ์ และความคาดหวังเกี่ยวกับคุณค่าของผลลัพธ์หรือรางวัลที่จะได้รับ 
 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร 
 2.4.1 ความหมายของความจงรักภักดี 
 Steer (1991, p. 29) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กร หมายถึง ลักษณะที่
แสดงออกถึงบุคคลที่มีความสัมพันธ์และการเก่ียวข้องด้วยกับองค์กร ซึ่งมีคุณลักษณะ คือ ความ
เชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร เป็นความเต็มใจที่จะทุ่มเท
ความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ขององค์กร เป็นลักษณะที่บุคคลเต็มใจที่จะเสียสละอุทิศตน
พยายามท างานเต็มความสามารถ เพื่อให้องค์กรประสบความส าเร็จบรรลุ และเป็นความปรารถนา
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อย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร เป็นลักษณะที่บุคลากรแสดงความต้องการและ
ตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในองค์กรนี้ตลอดไป มีความจงรักภักดีต่อองค์กร และพร้อมที่จะบอกกับคนอ่ืนว่า
ตนเองเป็นสมาชิกขององค์กรสนับสนุนและสรรค์สร้างองค์กรให้ดีข้ึน 
 Robbing (2001, p. 34) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กร หมายถึง ความมี
ชีวิตชีวาในตัวบุคคล และมีเสน่ห์หรือความสุขสบายของการท างาน ซึ่งเป็นแกนร่วมของชุมชนความ
ปรารถนาที่จะสัมพันธ์ติดต่อกับบุคคลอ่ืนและเป็นส่วนหนึ่งของชุมชนนั้น ๆ 
 ขะธินยา หล้าสุวงษ์ (2545, หน้า 20) ให้ความหมายของความจงรักภักดีต่อองค์กรว่า 
หมายถึง บุคคลากรที่มีความเต็มใจและมีความอุทิศตนเพ่ือองค์กร ซึ่งพนักงานจะมีความรู้สึกผูกพัน มี
ความเป็นเจ้าของ มีความต้องการอย่างสูงที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีความภูมิใจและมีความ
สนับสนุนองค์กรต่อสู้เพ่ือปกป้ององค์กรจากคู่แข่ง ตระหนักถึงด้านดีขององค์กร ไม่กล่าวร้ายต่อองค์มี
ความเชื่อถือไว้วางใจและมีความพร้อมที่จะช่วยเหลือองค์กรอย่างเต็มใจ มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติตาม
ผู้น าหรือตามแนวทางขององค์อย่างซื่อสัตย์ ตั้งใจที่จะปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรต่อไป ถึงแม้ว่าบางครั้ง
จะมีความขัดแย้งกับสมาชิกภายในองค์กรหรือมีทางเลือกอ่ืนที่ดีกว่าก็จะไม่ลาออกจากองค์กร ซึ่ง
แสดงถึงความรู้สึกที่มีความสัมพันธ์อย่างดีของบุคลากรกับองค์กร 
 ปชานนท์ ชนะราวี (2556, หน้า 29) ให้ความหมายความจงรักภักดีต่อองค์กร คือทัศนคติต่อ
องค์กรทีจ่ะส่งผลให้เห็นถึงระบบความเกี่ยวข้องว่า บุคคลากรจะมีความเชื่อมั่น ความศรัทธา ความรัก 
และความหวงแหนต่อองค์กรที่ตนเป็นสมาชิกอยู่ 
 สรุปได้ว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกรักผูกพันต่อองค์กร เกิดจากทัศนคติ
ที่ดีและมีความทุ่มเทความพยายามในการท างานอุทิศตนให้กับองค์กร ท าประโยชน์ให้เกิดประโยชน์
สูงสุดและจะท างานอยู่ในองค์กรต่อไปไม่ลาออกจากองค์กร 
 2.4.2 ความส าคัญของความจงรักภักดีต่อองค์กร 
 ความจงรักภักดีต่อองค์กร เป็นคุณสมบัติที่จ าเป็นของพนักงานที่ท างานในองค์กรเนื่องจาก
เป็นปัจจัยที่ส าคัญท่ีจะช่วยให้องค์กรมีประสิทธิผล ท าให้บุคลากรท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่ง
ความส าคัญของความจงรักภักดีต่อองค์กรนั้นได้มีนักวิชาการกล่าวไว้ ดังนี้ 
 Robbing (2001, p. 22) กล่าวว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กรจะค านึงถึงการพัฒนาบุคลากร
ให้ท างานเต็มศักยภาพตรงกับที่มาสโลว์กล่าวไว้ เป็นความภาคภูมิใจขั้นสูงสุด แต่ความจงรักภักดีต่อ
องค์กรเกิดจากปัญหาของความสับสนในชีวิตและงาน ลักษณะของวัฒนธรรมองค์กรที่เป็นสาเหตุให้
เกิดความจงรักภักดีต่อองค์กร 5 ประการ 
  1. ความรู้สึกท่ีมุ่งมั่นในวัตถุประสงค์ขององค์กรอย่างจงรักภักดีต่อองค์กร จะสร้าง
วัฒนธรรมตามความหมายของวัตถุประสงค์ ในขณะที่ก าไรอาจเป็นที่ส าคัญ แต่ก็มิได้เป็นค่านิยม
ส าคัญประเด็นแรกขององค์กร 
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  2. มุ่งม่ันที่การพัฒนาปัจเจกบุคคล องค์กรที่มีความจงรักภักดีต่อองค์กรจะค านึกถึง
คุณค่าและค่านิยมของบุคลากร และจะสร้างวัฒนธรรมที่บุคลากรมีโอกาสเรียนรู้และเติบโตและสร้าง
ความมัน่คงให้แก่บุคลากร 
  3. ความเชื่อใจและความเปิดเผย องค์กรที่พนักงานมีความจงรักภักดีต่อองค์กรจะมี
ลักษณะความเชื่อใจได้อย่างสูง มีความซื่อสัตย์และเปิดเผย ผู้บริหารไม่กลัวที่จะรับผิด และยินดี
เผชิญหน้าและน าหน้าพร้อมบุคลากร ลูกค้า และผู้น าวัตถุดิบมาให้ 
  4. การมอบอ านาจแก่บุคคล องค์กรที่มีความจงรักภักดีต่อองค์กรนั้นจะมีความเชื่อใจ 
มีการส่งเสริมการเรียนรู้และเติบโตแก่พนักงานท าให้เขาสามารถรับมอบอ านาจในการตัดสินใจในงาน
ได้ดี ผู้บริหารเองรู้สึกสบายใจที่จะกระจายอ านาจแก่ปัจเจกบุคคลและแก่ทีมงาน 
  5. ความอดทนต่อการแสดงออกของบุคคล ผู้บริหารให้สิทธิพนักงานแสดงออกความ
เป็นตัวเองอย่างเต็มที่ เช่น การแสดงอารมณ์และความรู้สึกอย่างปราศจากความรู้สึกผิด 
 Barnard (1961, p. 34) กล่าวว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กรมีความส าคัญต่อการบริหารงาน
ในองค์กรเป้นความเต็มใจของบุคคล และเป็นปัจจัยที่ส าคัญในองค์กรความเต็มใจของบุคคลอาจจะ
เรียกชื่อที่แตกต่างกัน เช่น ความจงรักภักดีต่อองค์กร ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ขวัญและก าลังใจ 
และความเข้มแข็งเป็นต้น ได้ให้ข้อสังเกตว่าถึงแม้ความจงรักภักดีต่อองค์กรจะมีความส าคัญ แต่ก็
ได้รับการยอมรับเพียงเล็กน้อยเท่านั้นว่าเป็นเงื่อนไขที่ส าคัญในองค์กร 
 Blau & Scotts (1962, p. 12) กล่าวว่า ผลผลิตของพนักงานมีส่วนสัมพันธ์กันอย่างมากกับ
ความจงรักภักดีต่อองค์กร อาจเป็นเพราะว่าผู้บังคับบัญชาที่ได้รับความจงรักภักดีจากผู้ใต้บังคับบัญชา 
มีความสะดวกในการสั่งการ และง่ายที่จะกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความพยายามในการท างาน
เพ่ิมข้ึน โดยจะแสดงพฤติกรรมออกมา ดังนี้ 
  1. พฤติกรรมของผู้จงรักภักดีต่อองค์กร ความจงรักภักดีต่อองค์กรมีอิทธิพลท าให้การ
ออกจากงานล่าช้าออกไป ความม่ันคงขององค์กรและข้อเรียกร้องต่าง ๆ ของสมาชิกจะท าให้องค์กร
รอดพ้นจากการออกจากงานของสมาชิกก่อนเวลาอันสมควรได้ พฤติกรรมของผู้จงรักภักดีต่อองค์กร
จะแตกต่างกันไปก็ต่อเมื่อองค์กรสามารถที่จะเพ่ิมค่าจ้างให้แก่สมาชิกเพ่ือทดแทนการออกงาน เมื่อ
สมาชิกจะออกจากงานหากองค์กรจะเพ่ิมค่าจ้างให้แก่สมาชิกก็อาจจะท าให้สมาชิกคงอยู่กับองค์กร
ต่อไป ซึ่งจะมีผลท าให้พฤติกรรมของผู้จงรักภักดีต่อองค์กรถูกบิดเบือนไปได้ 
  2. เงื่อนไขของผู้มีความจงรักภักดีต่อองค์กรควรจะถือมี 2 ประการคือ 
   - การออกจากงานท าให้คุณภาพของผลผลิตจากองค์กรด้อยลง 
   - ควรดูแลเอาใจใส่สมาชิกเกี่ยวกับคุณภาพของผลผลิตเหล่านี้ มิฉะนั้นเขาก็จะ
ยังคงอยู่กับองค์กรต่อไป โดยที่ผลผลิตขององค์กรยังคงเป็นเช่นเดิม 
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  3. การแสดงออกถึงความจงรักภักดีต่อองค์กร ประกอบด้วยหลัก 2 ประการคือ 
   - การที่สมาชิกในองค์กรเต็มใจที่จะอยู่ในองค์กรร่วมกัน และต่อต้านการออก
จากงานในกรณีท่ีองค์กรมีผลผลิตลดลง 
   - สมาชิกในองค์กรรู้สึกว่าตนมีความส าคัญองค์กร 
 2.4.3 องค์ประกอบของความจงรักภักดีต่อองค์กร 
 Hoy & Rees (1974, pp. 17-18) กล่าวว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กรเป็นสิ่งที่แสดงออก
ระหว่างบุคคลกับองค์กร ถ้าคนยิ่งมีความจงรักภักดีต่อองค์กรสูงมากขึ้นเท่าไหร่ แนวโน้มที่จะลาออก
หรือทิ้งองค์กรไปก็จะน้อยลงเท่านั้นโดย Hoy & Rees ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของความจงรักภักดีต่อ
องค์กร ประกอบด้วย 3 ด้าน 
  2.4.3.1 พฤติกรรมที่แสดงออก คือ ผลจากการที่บุคคลมีความรู้สึกข้ันต้น จึง
ตอบสนองออกมาโดยการแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง ซึ่งในเรื่องพฤติกรรมนั้นทัศนคติอาจเป็น
สาเหตุของการแสดงพฤติกรรม หรือทัศนคติอาจเป็นผลของการแสดงพฤติกรรมเมื่อแสดงพฤติกรรม
อย่างใดอย่างหนึ่งแล้ว บุคคลนั้นจะมีทัศนคติทางบวกต่อสิ่งที่ตนเองได้กระท าถึงแม้ว่าสิ่งที่กระท าไม่
สอดคล้องกับทัศนคติในตอนแรก เมื่อกระท าไปแล้วคนเราก็จะท าการเปลี่ยนแปลงทัศนคติให้เป็นทาง
ที่ดีเพ่ือลดความเครียดที่อาจเกิดข้ึนได้ ได้แก่ ความไม่อยากย้ายไปจากองค์กร 
  2.4.3.2 ความรู้สึก คือ อารมณ์ ความรู้สึกท่ีเกิดจากการประเมิน ความรู้สึกชอบ ไม่
ชอบต่อบุคคลหรือสถานการณ์ เช่น ความรักท่ีจะท างานกับองค์กร ความพึงพอใจในองค์กร 
  2.4.3.3 การรับรู้ คือ ค่านิยม ความเชื่อที่บุคคลยึดถือต่อบุคคลหรือสถานการณ์ที่มี
อิทธิพลต่อสิ่งที่บุคคลรับรู้และกระท า เช่น ความเชื่อมั่นและไว้วางใจองค์กร ความเชื่อถือในองค์กร
เครื่องมือชี้วัดความจงรักภักดีจ าแนกเป็นด้านได้ดังนี้ 
   1. ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral Aspect) 
   - ความไม่อยากย้ายไปจากองค์กร 
   2. ความรู้สึก (Affective Aspect) 
   - ความรักท่ีจะท างานกับองค์กร 
   - ความพึงพอใจองค์กร 
   3. การรับรู้ (Cognitive Aspect) 
   - ความเชื่อมั่นและไว้วางใจในองค์กร 
   - ความเชื่อถือในหัวหน้าแม้คนอื่นจะมีปฏิกิริยาต่อการตัดสินใจขององค์กร 
   - ความรู้สึกว่าองค์กรยินดีรับผิดชอบแทนเมื่อตัวเองบกพร่อง 
   - ความรู้สึกโดยตรงว่ามีความจงรักภักดีต่อองค์กร 
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ภาพที่ 2.4: ความจงรักภักดีต่อองค์กรประกอบด้วย 3 ด้าน  
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 

 
 
 
ที่มา:  Hoy, W.K., & Rees, R.  (1974).  Subordinate Loyalty to Immediate Superior: A  
 Neglected.  Concept in the Study of Educational Administration.  Sociology  
 of Education, 47, 274-275. 
 
 พัชรินทร์ รอดพยันตร์. (2549, หน้า 37) แบ่งความจงรักภักดีต่อองค์กรตามคุณลักษณะ
ใหญ่ๆ 5 ประการ ได้แก่  
  1. ความจงรักภักดีต่อองค์กรบอกถึงความสัมพันธ์ระหว่างสาเหตุและจุดมุ่งหมาย และ
บทบาทของความจงรักภักดีมีต่อองค์กรจะเปลี่ยนแปลงได้หลากหลายแล้วแต่ลักษณะของ
ความสัมพันธ์นั้น ๆ ตัวอย่างเช่น นิกายโปรแตสแตนท์ และคาทอลิกจะสักการะพระเจ้าองค์เดียวกัน 
แต่การแสดงในการสักการะของพวกเขาจะแตกต่างกัน เนื่องจากหลักปฏิบัติติทางศาสนาถูกก าหนดไว้
ต่างกัน 
  2. ความจงรักภักดีต่อองค์กร การเปลี่ยนแปลงตามความรุนแรงของอารมณ์ในความ
จงรักภักดีต่อองค์กรอย่างเต็มเปี่ยมจะแสดงให้เห็นถึงความกระตือรือร้น การอุทิศตนเองใช้ความ
พยายามอย่างเต็มที่ท่ีจะท าให้บรรลุจุดมุ่งหมายของโครงการ หรือบางทีอาจแสดงให้เห็นถึงการปฏิบัติ

ความจงรักภักดี

ต่อองค์กร 

พฤติกรรมที่แสดงออก 

(Behavioral 

Aspect) 

การรับรู้  

(Cognitive Aspect) 

ความรู้สึก  

(Affective Aspect) 
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ที่เป็นนิสัย หรือการมีจิตส านึกท่ีน้อยลง ซึ่งในลักษณะนี้ลักษณะของความจงรักภักดีต่อองค์กรจะ
เปลี่ยนไป 
  3. ความจงรักภักดีต่อองค์กรมีความแตกต่างในรายละเอียด และความเกี่ยวข้องกับ
บุคคลหรือสิ่งของบางกลุ่ม ความจงรักภักดีพัฒนามาจากประสบการณ์และความคิด จากเหตุผลอันนี้
ขอบเขตและความแตกต่างของสิ่งกระตุ้นจะท าให้ความจงรักภักดีต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กับความ
หลากหลายของสถานการณ์หรือชนิดของสถานการณ์ต่าง ๆ ที่เข้ามาเกี่ยวข้อง 
  4. ความจงรักภักดีต่อองค์กรมีความแตกต่างกันในเรื่องความชัดเจน และความอดทน
ผู้จงรักภักดีต่อองค์กรบางคนมีโครงสร้างที่มั่นคง แสดงความคิดเห็นอย่างเป็นระบบพูดหรือใช้ภาษาท่ี
ชัดเจน แต่บางคนอาจจะไม่มีรูปแบบที่ชัดเจนไม่แน่วแน่ บางคนอาจจะมีความจงรักภักดีต่อองค์กรอยู่
ในระยะสั้น ในขณะที่บางคนอาจจะมีอยู่ในระยะยาว ความจงรักภักดีต่อองค์กรเป็นรากฐานที่อยู่ลึก
ที่สุดของความรู้สึกและความต้องการ มนุษย์ซึ่งมีความภาคภูมิใจในตัวเอง จะชื่นชมในสติปัญญาของ
ตนเองว่าเปรียบเสมือนเครื่องยนต์ที่มีพลัง แต่เขาต้องตระหนักว่า ความคิดและนิสัยในการด ารงชีวิต
ไม่สามารถสั่นคลอนข้อผูกมัดระหว่างความจงรักภักดีต่อองค์กรกับทัศนคติออกไปได้ 
  5. ความจงรักภักดีต่อองค์กรมีการเปลี่ยนแปลงในเรื่องของความส าคัญได้ ในจุดนี้จะ
เห็นได้ชัดจากจุดยืนของผลกระทบของเขาท้ังหลาย เช่น พฤติกรรมตามนโยบายทางการเมืองความ
จงรักภักดีต่อองค์กรจะมีความส าคัญไม่เท่าเทียมกันจากความหมายต่าง ๆ ดังที่ได้นิยามไว้ข้างต้นสรุป
ได้ว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กรเป็นการยึดถือความซื่อสัตย์ ภาคภูมิใจอย่างมั่นคงต่อองค์กรและมีเจต
คติในทางบวกต่อองค์กรนั้น ๆ 
 อุชุมพร แก้วขุนทด (2550, หน้า 33) ใช้เครื่องมือวัดพฤติกรรมของความจงรักภักดีต่อองค์กร
โดยอธิบายถึงความพยายามของลูกจ้างในส่วนที่สนับสนุนองค์กรและแสดงความจงรักภักดีต่อองค์กร
ต่อหน้าสาธารณชน โดยมีองค์ประกอบดังต่อไปนี้ 
  1. ปกป้ององค์กรเมื่อถูกวิพากษ์วิจารณ์จากพนักงานคนอ่ืน ๆ ได้แก่ การที่พนักงานที่
มีความจงรักภักดีต่อองค์กรมีประสบการณ์และรับรู้ว่าตนมีหน้าที่ปกป้ององค์กร รวมทั้งโต้แย้งในกรณี
ที่มีพนักงานคนอ่ืน ๆ วิพากษ์วิจารณ์องค์กรของตน 
  2. ให้ความส าคัญต่อบุคคลภายนอกองค์กรในทางบวกของการท างานส าหรับองค์กร 
ได้แก่ การที่พนักงานกล่าวถึงสิ่งที่เป็นข้อดีต่อองค์กรทั้งในด้านการบริหารงาน การจัดองค์กรการ
พัฒนาบุคลากร การใช้ทักษะในงาน ค่าตอบแทน สวัสดิการที่ได้รับการส่งเสริมภาพลักษณ์องค์กรต่อ
บุคคลภายนอกองค์กร รวมทั้งเชิญชวนเพื่อนและครอบครัวให้มาใช้บริการขององค์กร 
  3. ปกป้ององค์กรเมื่อบุคคลภายนอกวิพากษ์วิจารณ์ ได้แก่ การที่พนักงานที่มีความ
จงรักภักดีต่อองค์กรมีประสบการณ์และรับรู้ว่าตนมีหน้าที่ปกป้ององค์กรเมื่อถูกวิพากษ์วิจารณ์จาก
บุคคลภายนอกองค์กรและให้ข้อมูลที่เป็นจริงต่อสาธารณชน 
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  4. ไม่บ่นถึงการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรในที่สาธารณชน ได้แก่ การที่พนักงานไม่
กล่าวพาดพิงองค์กรในด้านลบ ไม่น าข้อมูลที่ไม่สมบูรณ์ ข้อร้องเรียนต่าง ๆ หรือพูดถึงการ
เปลี่ยนแปลงที่ยังไม่ส าเร็จภายในองค์กรของตนเองไปให้ผู้ที่อยู่นอกองค์กรได้รับรู้ 
 กล่าวโดยสรุป ผลที่ได้จากการศึกษาตามแนวคิดและทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องข้างต้น
สรุปได้ว่าความจงรักภักดีต่อองค์กร เป็นความรู้สึกรักผูกพันต่อองค์กร เนื่องจากพนักงานในองค์กรมี
ทัศนคติที่ดีจึงความทุ่มเทพยายามท างานอุทิศตนท าประโยชน์สูงสุดให้กับองค์กรที่ตนปฏิบัติงานอยู่
อย่างยาวนาน ซึ่งการสรุปดังกล่าวน าไปสู่สมมุติฐานเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่องค์กรสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ท าให้พนักงานความผูกพันต่อองค์กร เนื่องจากองค์กรตอบสนองตาม
องค์ประกอบของความคาดหวัง 5 ด้านของพนักงานได้นั้น ย่อมจะส่งผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กร 
ตามแนวคิดของ Hoy & Rees (1974, pp. 121-124) เพ่ือน ามาใช้เป็นกรอบแนวคิดด้านตัวแปรตาม 
ในการวิจัยครั้งนี้ ซึ่งประกอบด้วยความจงรักภักดีต่อองค์กร 3 ด้าน คือ 
 1. ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก หมายถึง การแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง ซึ่งในเรื่อง
พฤติกรรมนั้นทัศนคติอาจเป็นสาเหตุของการแสดงพฤติกรรม หรือทัศนคติอาจเป็นผลของการแสดง
พฤติกรรมเมื่อแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง เช่น ทุ่มเทความสามารถอย่างเต็มท่ีเสียสละ
ประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือให้งานเสร็จ ความไม่อยากย้ายไปจากองค์กร 
 2. ด้านความรู้สึก หมายถึง อารมณ์ความรู้สึกชอบไม่ชอบต่อบุคคลหรือสถานการณ์ เช่น 
ความรักท่ีจะท างานกับองค์กร ความพึงพอใจในองค์กร 
 3. ด้านการรับรู้ หมายถึง ค่านิยม ความเชื่อท่ีบุคคลยึดถือต่อบุคคลหรือสถานการณ์ที่มี
อิทธิพลต่อสิ่งที่บุคคลรับรู้และกระท า เช่น ความเชื่อมั่นและไว้วางใจองค์กร ความเชื่อถือในองค์กร 
 
2.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 พัชชาวดี แก้วหาญ (2556) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
กับระดับความจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากรบริษัท แอ็ด แอนด์ แพ็ค โปรดักชั่น จ ากัด ผลการวิจัย 
พบว่า จากจ านวนผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมดจ านวน 200 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ส่วนใหญ่สมรส
แล้ว บุคลากรส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 26 - 30 ปี บุคลากรส่วนใหญ่มีอายุการท างานระหว่าง 1 - 3 ปี 
ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี ส าหรับรายได้บุคลากรส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
10,001 - 20,000 บาท นอกจากนั้นพบว่าบุคลากรให้ความส าคัญกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน
ความมั่นคงของหน้าที่การงานเป็นล าดับที่ 1 รองลงมาอันดับ 2 ได้แก่ด้านค่าตอบแทน อันดับ 3 
ได้แก่ด้านโอกาส ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงานและด้านภาระงานที่เหมาะสม อันดับที่ 4 ได้แก่
การมีสัมพันธ์ภาพที่ดีกับเพ่ือนร่วมงานและการบริหารงานที่เป็นธรรม อันดับ 5 ได้แก่การมี
สัมพันธภาพที่ดีกับผู้บริหาร อันดับ 6 ได้แก่การได้รับค่าชมเชย อันดับ 7 ได้แก่การได้รับการยอมรับ
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นับถือ และอันดับสุดท้าย ได้แก่ นโยบายการพัฒนาบุคลากรหรืองาน นอกจากนั้นบุคลากรให้
ความส าคัญกับความจงรักภักดีของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน โอกาสความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งการงาน และด้านความมั่นคงของหน้าที่การงาน เป็นล าดับที่ 1 รองลงมาอันดับ 2 ได้แก่ ด้าน
การบริหารงานที่เป็นธรรม อันดับ 3 ได้แก่ ด้านค่าตอบแทน อันดับ 4 ได้แก่ การได้รับการยอมรับนับ 
อันดับ 5 ได้แก่ การมีสัมพันธ์ภาพที่ดีกับผู้บริหาร อันดับ 6 ได้แก่ ภาระงานที่เหมาะสม อันดับ 7 
ได้แก่ นโยบายการพัฒนาบุคลากรหรืองาน อันดับ 8 ได้แก่ การมีสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน 
และอันดับสุดท้าย ได้แก่ การได้รับค าชมเชย 
 ธีรวัฒน์ ศรีอนุชาต (2556) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านความพึงพอใจของพนักงาน
กับปัจจัยด้านความจงรักภักดีต่อองค์กรรัฐวิสาหกิจ กรณีศึกษาธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ สาย
งานบริหารหนี้และกฎหมาย พบว่าระดับความพึงพอใจในปัจจัยด้านความพึงพอใจของพนักงาน
โดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ ความ
พึงพอใจที่มีต่อความมั่นคงในอาชีพการท างาน รองลงมาคือ ความพึงพอใจที่มีต่อสวัสดิการในการ
ท างาน และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ความพึงพอใจต่ออัตราค่าจ้างรายเดือน และระดับความ
สอดคล้องกับตัวผู้ตอบในปัจจัยด้านความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับตาม
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเป็น 3 อันดับแรก คือ 1.ความรู้สึกภูมิใจเมื่อได้
ยินบุคคลอืน่กล่าวถึงองค์กรในทางที่ดี 2.ความซื่อสัตย์และจงรักภักดีต่อองค์กร 3.ความภาคภูมิใจเมื่อ
องค์กรมีการพัฒนามากขึ้น และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือไม่คิดจะไปปฏิบัติงานที่องค์กรอ่ืนแม้ว่า
จะได้รับต าแหน่งที่ดี และผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ความพึงพอใจของพนักงานมีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับความจงรักภักดีต่อองค์กร 
 ศุภวรรณ ศิลป์ประกอบ (2556) ศึกษาเรื่อง “การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานกับความจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากรทางการศึกษา” พบว่า บุคลากรมีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน ในด้านความมั่นคงปลอดภัยในการท างานมากท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านนโยบาย
การบริหาร ด้านความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนในองค์กร ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ด้าน
สภาพแวดล้อมการท างาน และด้านการได้รับความยอมรับนับถือ โดยด้านค่าจ้างเงินเดือนมีความพึง
พอใจอยู่ในระดับน้อยที่สุด บุคลากรมีความจงรักภักดีต่อองค์กรในด้านพฤติกรรมที่แสดงออกมากท่ีสุด 
รองลงมาคือ ด้านความรู้สึกและด้านการรับรู้ ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความจงรักภักดีต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 พรนิภา ชาติวิเศษ (2557) ศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีต่อ
องค์กรของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน”
พบว่า ระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการท างานภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X = 3.77, S.D. = 
0.802) และความจงรักภักดีต่อองค์กรภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X= 3.79, S.D. = 0.822) และพบว่า 



44 

แรงจูงใจในการท างานทั้ง 2 ด้านได้แก่ ความต้องการด้านความสัมพันธ์และความต้องการด้านการ
เจริญเติบโตมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 
 เชาวลิต วงศ์ตั้ง (2557) ศึกษา “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อระดับความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
ตัวแทนประกันชีวิต กรณีศึกษา บริษัท เมืองไทยประกันชีวิต จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่” พบว่า 
การเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลที่มีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กร 
อย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.05 คือ อายุ ต าแหน่งงาน รายได้เฉลี่ย ต่อเดือนและระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน
ในองค์กร ส่วนการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงานและปัจจัยด้านประสบการณ์
ในการท างานกับความจงรักภักดีต่อองค์กร พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานและปัจจัยด้านประสบการณ์
การท างานทุกด้านมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 
 นิ่มนวม ทองแสน (2557) ศึกษา “ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
กลุ่มธุรกิจผลิตเครื่องส าอางในเขตจังหวัดปทุมธานี” พบว่า พนักงานกลุ่มธุรกิจผลิตเครื่องส าอางใน
เขตจังหวัดปทุมธานีมีความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบของความคาดหวังในการท างานโดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านค่าจ้างและสวัสดิการ ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และ
ด้านความมั่นคงในงาน และพบว่ากลุ่มตัวอย่างมีประสิทธิภาพการท างานโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
โดยจ าแนกเป็นรายด้านเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านส่วนบุคคล ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 
และด้านผลการปฏิบัติงาน ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 นอกจากนี้ยังพบว่า องค์ประกอบของความ
คาดหวังของพนักงานกลุ่มธุรกิจผลิตเครื่องส าอางในเขตจังหวัดปทุมธานี ทุกด้านมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานโดยรวมเป็นไปในทิศทางเดียวกันซึ่งมีระดับความสัมพันธ์ปาน
กลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยด้านที่มีความสัมพันธ์มากที่สุดคือ ด้านความสัมพันธ์
กับเพ่ือนร่วม 
 ธนัชพร กบิลฤทธิวัฒน์ (2557) ศึกษา “แรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์กรของ
พนักงานไทยในบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล” พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงอายุระหว่าง 20 – 29 ปี การศึกษาระดับปริญญาตรี สถานภาพ
โสด มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองค์กรต่ ากว่า 1 ปี และมีรายได้ 10,001 – 25,000 บาท ซ่ึง
พนักงานส่วนใหญ่มีแรงจูงใจในด้านผลตอบแทนอยู่ในระดับปานกลาง โดยแรงจูงใจด้านผลตอบแทนที่
เป็นตัวงาน อยู่ในระดับมาก ส่วนแรงจูงใจด้านผลตอบแทนที่เป็นสภาพแวดล้อมในงาน รางวัล และ
เงินเดือน อยู่เพียงแค่ในระดับปานกลาง ตามล าดับ ส่วนความภักดีท่ีพนักงานส่วนใหญ่มีต่อองค์กรทุก
ด้าน อยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อจ าแนกรายด้าน ได้แก่ ด้านความรู้สึก ด้านการรับรู้ และด้าน
พฤติกรรมที่แสดงออกอยู่ในระดับปานกลางตามล าดับ 



45 

 ส่วนผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า 
  1. พนักงานที่มีเทศท่ีแตกต่างกัน มีความภักดีต่อองค์กร ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก
แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.01 
  2. พนักงานที่มีอายุ และพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองค์กรแตกต่างกัน มี
ความภัคดีต่อองค์กร ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก ด้านความรู้สึก ด้านการรับรู้ และความภักดีต่อ
องค์กรโดยรวมแตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 
  3. พนักงานที่มีรายได้แตกต่างกัน มีความภักดีต่อองค์กร ด้านการรับรู้ แตกต่างกัน ที่
ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
  4. แรงจูงใจ ด้านเงินเดือน และด้านสภาพแวดล้อมในงาน มีความสัมพันธ์กับความ
ภักดีต่อองค์กร ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก ด้านความรู้สึก ด้านการรับรู้ ในทิศทางเดียวกันในระดับ
ปานกลาง ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 
  5. แรงจูงใจ ด้านเงินเดือน มีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์กร ด้านพฤติกรรมที่
แสดงออก ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์กร ด้าน
ความรู้สึก ด้านการรับรู้ในทิศทางเดียวกันในระดับต่ า ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.01 
  6. แรงจูงใจ ด้านตัวงาน มีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์กร ด้านพฤติกรรมที่
แสดงออก ด้านความรู้สึก ด้านการรับรู้ ในทิศทางเดียวกันในระดับต่ า ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 
0.01 
 ฐานิฏา เจริญเลิศวิวัฒน์ (2558) ท าการศึกษา “ความพึงพอใจในค่าตอบแทน สวัสดิการและ
คุณภาพชีวิตการท างานที่มีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กร : กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข” 
พบว่า พนักงานราชการที่ปฏิบัติงานอยู่ในสังกัดกรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง) กระทรวงสาธารณสุข 
จ านวน 200 คน มีความพึงพอใจในค่าตอบแทน สวัสดิการและคุณภาพชีวิต และความจงรักภักดี ของ
พนักงานราชการกรมควบคุมโรค อยู่ในระดับมาก ส าหรับการทดสอบสมมติฐานพบว่า เพศ อายุ และ
ระยะเวลาในการท างานของพนักงานที่แตกต่างกัน มีผลต่อความพึงพอใจในค่าตอบแทนสวัสดิการ
และคุณภาพชีวิตแตกต่างกัน และพบว่าอายุ ระดับการศึกษาและระดับรายได้ที่แตกต่างกันมีผลต่อ
ความจงรักภักดีต่อองค์กรแตกต่างกัน การทดสอบความสัมพันธ์พบว่า ความพึงพอใจในค่าตอบแทน 
(r = 0.630) สวัสดิการ (r = 0.614) และคุณภาพชีวิต (r = 0.716) มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน
กับความจงรักภักดีต่อองค์กร ที่มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559) ได้ศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน และลูกจ้าง องค์กรคลังสินค้า” จากผลการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วน
ใหญ่เป็นหญิง อายุระหว่าง 31-40 ปี มีสถานภาพโสด ระดับการศึกษาปริญญาตรี รายได้ต่อเดือน 
15,001-25000 บาท และมีประสบการณ์ในการท างานต่ ากว่า 5 ปี ระดับประสิทธิภาพในการ
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ปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ส่วนข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจที่มี
ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน และลูกจ้าง องค์กรคลังสินค้า ผลการวิจัยพบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยจูงใจ และด้านปัจจัยค้าจุน
หรือปัจจัยสุขศาสตร์ ที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานและลูกจ้างองค์กร
คลังสินค้า ดังนี้ 
  1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยจูงใจ ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยมากที่สุด 
ในด้านความส าเร็จในงานที่ท าของบุคคล รองลงมา คือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และด้านความก้าวหน้า ตามล าดับ 
  2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยสุขศาสตร์ ผู้ตอบ
แบบสอบถามเห็นด้วยมากท่ีสุดในด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน รองลงมา คือ ด้านสถานะทาง
อาชีพ ด้านความม่ันคงในการท างาน ด้านการนิเทศงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา ด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา ด้านนโยบายและการบริหาร และด้านค่าตอบแทน 
ตามล าดับ 
 ธัญธิภา แก้วแสง (2559) วิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรกับความ
จงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากรสหกรณ์โคนมพนองโพราชบุรี จ ากัด (ในพระบรมราชูปถัมภ์)” พบว่า 
ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสหกรณ์โคนมหนองโพราชบุรี จ ากัด (ในพระบรมราชูปถัมภ์) 
โดยรวมอยู่ในระดับสูง ส่วนระดับความจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากรสหกรณ์โคนมหนองโพราชบุรี 
จ ากัด (ในพระบรมราชูปถัมภ์) โดยรวมอยู่ในระดับสูง อีกท้ังความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อ
องค์กรกับความจงรักภักดีต่อองค์กร พบว่าโดยรวมความผูกพันต่อองค์กรกับความจงรักภักดีต่อ
องค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 กัญจน์ภัส ชูผล (2559) ได้ศึกษาเรื่อง “ความผูกพันต่อองค์กร คุณภาพชีวิตการท างาน และ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขายแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการ” จากผลการวิจัย
พบว่า พนักงานขายสีทาอาคารแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการมีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.58) เมื่อพิจารณาระดับความผูกพันต่อองค์กรในแต่ละด้าน พบว่า ความ
ผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 3.61) อาจเป็นเพราะว่าพนักงานขายจะมีโอกาส
เปลี่ยนงานไปอยู่องค์กรอ่ืน แต่ก็ยังคงท างานอยู่ที่องค์กรนี้ต่อไป เพราะได้รับผลประโยชน์ที่เหมาะสม 
รองลงมาคือความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก (ค่าเฉลี่ย 3.57) อาจเป็นเพราะว่าพนักงานขาย มี
ความรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้ก้าวเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งของบริษัทรู้สึกว่าปัญหาขององค์กรก็เปรียบเสมือน
ปัญหาของตนเอง มีความผูกพันกับเพ่ือนร่วมงานจนเปรียบเสมือนคนในครอบครัว ท าให้พนักงานมี
ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานอย่างสุดความสามารถเพ่ือความส าเร็จขององค์กรและมีความปรารถนาที่
จะเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร และความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน (ค่าเฉลี่ย 3.56) อาจเป็น
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เพราะว่าพนักงานขายมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร และยังไม่คิดที่จะลาออกจากองค์กรในตอนนี้ ซ่ึง
พนักงานขายมีเชื่อมั่นว่าการทางานอยู่ที่องค์กรนี้จะท าให้ตนเองมีความสุขในการท างาน พนักงาน
เหล่านี้มีความจงรักภักดีกับองค์กรของท่าน หากใครพูดอะไรให้องค์กรเสื่อมเสียพร้อมจะปกป้องทันที 
 งามจิต อินทวงศ์ (2556) ศึกษาเรื่อง “ความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก วิทยาเขตบางพระ จังหวัดชลบุรี” ผลการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคลของ
พนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก วิทยาเขตบางพระ จังหวัดชลบุร ีพบว่า 
พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงอยู่ในช่วงอายุ 35-45 ปี ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 3-4 ปี 
ระดับการศึกษาส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาตรีเป็นพนักงานประเภทสายสนับสนุนมากกว่าพนักงาน
ประเภทสายวิชาการ ส่วนความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ตะวันออก วิทยาเขตบางพระ จังหวัดชลบุร ีโดยภาพรวม พนักงานมหาวิทยาลัยมีความต้องการ
สวัสดิการอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อจ าแนกตามรายด้าน พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยมีความต้องการ
สวัสดิการ ด้านสุขภาพและอนามัยอยู่ในระดับมากท่ีสุดเป็นอันดับแรก  รองลงมาคือ ด้านค่าตอบแทน 
สุดท้ายคือ ด้านสวัสดิการของหน่วยงาน  และผลการเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับความต้องการ
สวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก พบว่า พนักงานที่มีเพศ อายุ 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษาและประเภทพนักงาน ต่างกันมีความต้องการสวัสดิการ
แตกต่างกัน 
 อ าพร งอนราช และมยุขพันธุ์ ไชยมั่นคง (2558) ศึกษาเรื่อง “ความคาดหวังและความพึง
พอใจในรูปแบบบริหารบุคคลบรรยากาศในการท างานและสวัสดิการของพนักงานบริษัท สมบูรณ์ 
หล่อเหล็กเหนียว อุตสาหกรรม จ ากัด” โดยผลการศึกษาด้านความคาดหวังและความพึงพอใจของ
พนักงานที่มีต่อบรรยากาศการท างานพบว่า อยู่ในระดับมาก โดยมีความคาดหวังต่อบรรยากาศเน้น
ความส าคัญของงาน รองลงมาคือ บรรยากาศเน้นการท างาน และบรรยากาศท่ีเน้นการใช้อ านาจ 
ตามล าดับ พนักงานมีความพึงพอใจในบรรยากาศเน้นการท างานเป็นล าดับแรก รองลงมาคือ 
บรรยากาศเน้นความส าคัญของงาน และบรรยากาศท่ีเน้นการใช้อ านาจ ตามล าดับ (3) ความคาดหวัง
และความพึงพอใจของพนักงานที่มีต่อสวัสดิการอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ความคาดหวังด้านสวัสดิการที่
ช่วยเหลือค่าครองชีพ รองลงมาคือ สวัสดิการนันทนาการและสุขภาพอนามัยและมีความพึงพอใจ
สวัสดิการนันทนาการและสุขภาพอนามัย รองลงมาคือ สวัสดิการที่ช่วยเหลือค่าครองชีพ ตามล าดับ 
(4) พนักงานมีความคาดหวังและความพึงพอใจในรูปแบบการบริหารงานบุคคล บรรยากาศในการ
ท างาน และสวัสดิการแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  นภสร อินสมตัว และภัครดา ฉายอรุณ (2560) ศึกษาเรื่อง “ความคาดหวังในคุณภาพชีวิต
การท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสนเมื่อเป็นมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐบาล”  พบว่า 1) ปัจจัยด้านงานของบุคลากรโดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (X_=3.504, 
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S.D.= .446) 2) ความคาดหวังในคุณภาพชีวิตการท างาน โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (X_=3.551, 
S.D.=.493) ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า 3) ปัจจัยด้านบุคคล คือ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน มีผลต่อ
ความคาดหวังในคุณภาพชีวิตการท างานโดยภาพรวมอย่างมีนัยส าคัญ และเม่ือพิจารณารายด้าน 
พบว่า เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน มีผลต่อความคาดหวัง
ในคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความเป็นประชาธิปไตยในองค์กรอย่างมีนัยส าคัญ ในขณะที่อายุและ
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน มีผลต่อความคาดหวังในคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิต
งานกับชีวิตด้านอื่นอย่างมีนัยส าคัญ 4) ปัจจัยด้านงานของบุคลากรมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน
กับความคาดหวังในคุณภาพชีวิตการท างาน ทั้งในภาพรวมและรายด้านทุกด้านอย่างมีนัยส าคัญ และ 
5) ปัจจัยด้านงานสามารถท านายความคาดหวังในคุณภาพชีวิตการท างานอย่างมีนัยส าคัญ และเม่ือ
ศึกษาความคาดหวังในคุณภาพชีวิตการท างานเป็นรายด้านประกอบด้วย ด้านโอกาสในการพัฒนา
สมรรถภาพของตนเอง ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกันด้านประชาธิปไตยใน
องค์กร ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น และด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
สามารถสรุปได้ดังนี้ บุคลากรของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับความคาดหวังในคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
(X_=3.551, S.D.=.493) เมื่อแยกพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านความ
เป็นประโยชน์ต่อสังคม (X_=3.796, S.D.=.561) ในระดับมาก รองลงมาคือ ด้านการบูรณาการทาง
สังคมหรือการท างานร่วมกัน (X_=3.625, S.D.=.615) ในระดับมาก ด้านโอกาสในการพัฒนา
สมรรถภาพของตนเอง (X_=3.565, S.D.=.602) ในระดับมาก ด้านประชาธิปไตยในองค์กร 
(X_=3.425, S.D.=.531) ในระดับมาก และส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ด้านความสมดุลระหว่าง
ชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น (X_=3.344, S.D.=.679) ในระดับปานกลางตามล าดับ 



บทที่ 3 
ระเบียบวิธีวิจัย 

 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในองค์กรภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล” นี้ใช้การวิจัยเชิงปริมาณท่ีเน้น
การส ารวจ (Survey Research) พนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กรภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ ซึ่งรายละเอียดของระเบียบวิธีการวิจัยประกอบด้วย 
ประชากรและตัวอย่าง เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา การเก็บรวบรวมข้อมูล การแปลผลข้อมูล และ
วิธีการทางสถิติส าหรับใช้ในการวิเคราะห์และการทดสอบสมมุติฐานเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
ที่ก าหนดขึ้น ซึ่งแต่ละส่วนดังต่อไปนี้ 
 3.1 ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง   
 3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา   
 3.3 การตรวจสอบเครื่องมือ   
 3.4 องค์ประกอบของแบบสอบถาม  
 3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล   
 3.6 การแปลผลข้อมูล   
 3.7 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ผล   
 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากร คือ บุคคลที่ปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติการ ในองค์กรภาคเอกชนที่อยู่ใน
กรุงเทพมหานคร ปทุมธานี นนทบุรี นครปฐม และสมุทรปราการ ซึ่งไม่ทราบจ านวนที่แน่นอน 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ศึกษาคือ บุคคลที่ปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติการ ในองค์กรภาคเอกชนที่อยู่
ในเขตกรุงเทพมหานคร ปทุมธานี นนทบุรี นครปฐม และสมุทรปราการ จ านวน 400 คน โดยผู้วิจัย
ได้ก าหนดขนาดตัวอย่างจ านวนดังกล่าวโดยใช้ตารางของ Yamane (1967) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อย
ละ 95 และค่าความคลาดเคลื่อนที่ระดับร้อยละ ±5 ซึ่งตัวอย่างที่ได้นั้น ผู้วิจัยเลือกใช้วิธีการสุ่ม
ตัวอย่างง่าย (Simple Random Sampling) ผู้ท าการวิจัยได้ด าเนินการเกี่ยวกับการเลือกตัวอย่าง 
ดังนี้ 
 1. ท าการจับสลากจังหวัดที่เป็นตัวแทนของกลุ่มประชากร จ านวน 4 จังหวัด จากจังหวัด
กรุงเทพมหานคร ปทุมธานี นนทบุรี นครปฐม และสมุทรปราการ ผลการจับสลากได้แก่ จังหวัด
กรุงเทพมหานคร ปทุมธานี นครปฐม และสมุทรปราการ 
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 2. จัดสัดส่วนของจ านวนตัวอย่างแต่ละกลุ่มเท่าๆ กัน คือ จังหวัดละ 100 คน รวมเป็นจ านวน 
400 คน 
 3. เลือกตัวอย่างของแต่ละกลุ่มโดยใช้วิธีการสุ่มแบบตามสะดวกจากกลุ่มตัวอย่างที่ยินดีให้
ข้อมูล  
 
3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
 ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลจากตัวอย่าง โดยมีรายละเอียด
เกี่ยวกับการสร้างแบบสอบถามเป็นขั้นตอนดังนี้ 
 3.2.1 ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถามจากเอกสาร งานวิจัย และทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
 3.2.2 สร้างแบบสอบถามเพ่ือถามความคิดเห็นในประเด็นต่าง ๆ 6 ประเด็นคือ  (1) ข้อมูล
ทั่วไปเก่ียวกับผู้ตอบแบบสอบถาม (2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (3) ความผูกพันต่อองค์กร (4) 
องค์ประกอบของความคาดหวัง และ (5) ความจงรักภักดีของพนักงานที่มีต่อองค์กร (6) ข้อเสนอแนะ
และความคิดเห็นเพิ่มเติม 
 3.2.3 น าแบบสอบถามที่ได้สร้างข้ึนมาเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อปรับปรุงแก้ไข 
 3.2.4 ท าการปรับปรุงแก้ไขและน าเสนอให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบความถูกต้องอีกครั้ง
หนึ่ง เพ่ือให้อาจารย์ที่ปรึกษาอนุมัติก่อนแจกแบบสอบถาม 
 3.2.5 น าแบบสอบถามไปทดลองกับตัวอย่างจ านวน 40 รายเพื่อหาค่าความเชื่อมั่น 
 3.2.6 ท าการปรับปรุงและน าเสนอให้อาจารย์ที่ปรึกษาอนุมัติก่อนแจกแบบสอบถาม 
 3.2.7 แจกแบบสอบถามไปยังตัวอย่าง 
 
3.3 การตรวจสอบเครื่องมือ 
 การตรวจสอบเนื้อหา ผู้วิจัยได้น าเสนอแบบสอบถามที่ได้สร้างขึ้นต่ออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือ
ตรวจสอบความครบถ้วนและความสอดคล้องของเนื้อหาของแบบสอบถามท่ีตรงกับเรื่องที่จะศึกษา 
 การตรวจสอบความเชื่อมั่น ผู้วิจัยพิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์ครอนบราค อัลฟ่า 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้  
 ส่วนของค าถาม     ค่าอัลฟ่าแสดงความเชื่อม่ัน 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน     0.954 
 ความผูกพันต่อองค์กร               0.959 
 องค์ประกอบของความคาดหวัง              0.909 
 ความจงรักภักดีของพนักงานที่มีต่อองค์กร   0.902 
 ค่าความเชื่อมั่นรวมคือ     0.952 
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 ผลการตรวจสอบความเชื่อมั่นได้ค่าความเชื่อมั่นของค าถามแต่ละประเด็นและค่าความ 
เชื่อมั่นรวมอยู่ระหว่าง 0.7 – 1.00 นอกจากนี้แบบสอบถามที่สร้างขึ้นยังได้ผ่านการตรวจสอบเนื้อหา 
จากอาจารย์ที่ปรึกษาเรียบร้อยแล้ว จึงได้สรุปว่าแบบสอบถามท่ีได้สามารถน าไปใช้ในการเก็บข้อมูลได้ 
(กัลยา วานิชย์บัญชา, 2558) 
 
3.4 องค์ประกอบของแบบสอบถาม 
 ผู้ท าวิจัยได้ออกแบบสอบถามซึ่งประกอบด้วย 6 ส่วนพร้อมกับวิธีการตอบค าถามดังต่อไปนี้  
 ส่วนที่ 1 เป็นค าถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบค าถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา รายได้ ประสบการณ์ในการท างาน และประเภทธุรกิจขององค์กรของผู้ตอบ
แบบสอบถาม โดยลักษณะค าถามเป็นค าถามปลายปิดแบบให้เลือกตอบ จ านวน 7 ข้อ 
 ส่วนที่ 2 เป็นค าถามเกี่ยวข้องกับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานองค์กรปัจจุบัน ลักษณะเป็น
ค าถามปลายปิดแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับคือ มากท่ีสุด –มาก—ปานกลาง—
น้อย—น้อยที่สุด เกี่ยวกับปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ความส าเร็จในการ
ท างาน การยอมรับนับถือ ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในต าแหน่ง และปัจจัยค้ าจุนที่
มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ เงินเดือน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การปกครองบังคับ
บัญชา นโยบายและการบริหาร สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน สถานะของอาชีพ ความมั่นคงในงาน 
และชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว จ านวนรวม 23 ข้อ 
 ส่วนที่ 3 เป็นค าถามเกี่ยวข้องกับระดับความผูกพันต่อองค์กรปัจจุบัน ลักษณะเป็นค าถาม
ปลายปิดแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับคือ มากที่สุด –มาก—ปานกลาง—น้อย—
น้อยที่สุด เกี่ยวกับความเชื่อมั่นยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์กร ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
พยายามปฏิบัติงานเพื่อองค์กร และความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร 
จ านวนรวม 9 ข้อ 
 ส่วนที่ 4 เป็นค าถามเกี่ยวข้องกับองค์ประกอบของความคาดหวังในการปฏิบัติงานปัจจุบัน 
โดยลักษณะเป็นค าถามปลายปิดแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับคือ มากท่ีสุด –
มาก—ปานกลาง—น้อย—น้อยที่สุด เกี่ยวกับความคาดหวังผลการปฏิบัติงาน ความคาดหวังผลลัพธ์
หรือรางวัลตอบแทน และความคาดหวังคุณค่าของผลลัพธ์หรือรางวัลที่จะได้รับ จ านวนรวม 8 ข้อ 
 ส่วนที่ 5 เป็นค าถามเกี่ยวข้องกับความจงรักภักดีของพนักงานที่มีต่อองค์กรปัจจุบัน ลักษณะ
เป็นค าถามปลายปิดแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับคือ มากที่สุด –มาก—ปาน
กลาง—น้อย—น้อยที่สุด เกี่ยวกับด้านพฤติกรรมที่แสดงออก ด้านความรู้สึก และด้านการรับรู้ 
จ านวนรวม 10 ข้อ 
 ส่วนที่ 6 ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพ่ิมเติม 
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3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บข้อมูลตามข้ันตอนต่อไปนี้ คือ 
 3.5.1 ผู้วิจัยอธิบายรายละเอียดเกี่ยวกับเนื้อหาภายในแบบสอบถามและวิธีการตอบแก่
ตัวแทนและทีมงาน 
 3.5.2 ผู้วิจัยเข้าไปในส านักงานพื้นที่ท่ีศึกษาตามที่ระบุไว้ข้างต้น 
 3.5.3 ผู้วิจัยได้แจกแบบสอบถามให้กลุ่มเป้าหมายและรอจนกระทั่งตอบค าถามครบถ้วน ซึ่ง
ในระหว่างนั้นถ้าผู้ตอบมีข้อสงสัยเกี่ยวกับค าถาม ผู้วิจัยหรือทีมงานจะตอบข้อสงสัยนั้น 
 
3.6 การแปลผลข้อมูล  
 ผู้วิจัยได้ก าหนดค่าอันตรภาคชั้น ส าหรับการแปลผลข้อมูลโดยค านวณค่าอันตรภาคชั้น เพ่ือ
ก าหนดช่วงชั้น ด้วยการใช้สูตรค านวณและค าอธิบายส าหรับแต่ละช่วงชั้น ดังนี้ (กัลยา วาณิชย์บัญชา, 
2558) 
  อันตรภาคชั้น  = ค่าสูงสุด – ค่าต่ าสุด 
                     จ านวนชั้น 
      = 5 – 1  = 0.80 
                  5 
  ช่วงชั้น    ค าอธิบายส าหรับการแปลผล 
  1.00 – 1.80    ระดับน้อยที่สุด 
  1.81 – 2.60    ระดับน้อย 
  2.61 – 3.40    ระดับปานกลาง 
  3.41 – 4.20    ระดับมาก 
  4.21 – 5.00    ระดับมากท่ีสุด 
 
3.7 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ 
 ผู้ท าวิจัยได้ก าหนดค่าสถิติส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลไว้ดังนี้ คือ 
 3.7.1 สถิติเชิงพรรณนา ซึ่งได้แก่ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ใช้บรรยายเกี่ยวกับ
ข้อมูลทั่วไปและคุณสมบัติของผู้ตอบแบบสอบถาม คือ ลักษณะทางประชากรศาสตร์ และข้อมูล
เกี่ยวกับระดับแรงจูงใจ ระดับความผูกพัน และระดับความคาดหวังในการปฏิบัติงานองค์กรปัจจุบัน 
 3.7.2 สถิติเชิงอนุมาน เป็นการวิเคราะห์การเปรียบเทียบและวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของ
ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรที่ศึกษาเพ่ือทดสอบสมมติฐาน  
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 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรตัวเดียวกับตัวแปรหลายตัว ซึ่งในที่นี้คือ
ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ ความผูกพัน และความคาดหวังในการปฏิบัติงานในองค์กรปัจจุบันกับ
ความจงรักภักดีต่อองค์กรปัจจุบัน ใช้การวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression)  
 
 



บทที่ 4 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

 
บทนี้เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือการอธิบายและการทดสอบสมมุติฐานที่เก่ียวข้องกับตัวแปร

แต่ละตัว ซึ่งข้อมูลดังกล่าวผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมจากแบบสอบถามที่มีค าตอบครบถ้วนสมบูรณ์จ านวน
ทั้งสิ้น 400 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 ของจ านวนแบบสอบถามท้ังหมด 400 ชุด ผลการวิเคราะห์แบ่ง
ออกเป็น 2 ส่วน ประกอบด้วย 

4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
4.2 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน  

 
4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้ ประสบการณ์ใน
การท างาน และประเภทธุรกิจขององค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางที่ 4.1: จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 189 47.3 

หญิง 211 52.8 

รวม 400 100.0 
 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.1 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ซึ่งมี
จ านวน 211 คน คิดเป็นร้อยละ 52.8 ขณะที่มีเพศชายจ านวน 189 คน คิดเป็นร้อยละ 47.3 
 
ตารางที่ 4.2: จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายุ 
 

อายุ จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากว่าอายุ 20 ปี - - 
20-29 ปี 125 31.3 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.2 (ต่อ): จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายุ 
 

อายุ จ านวน ร้อยละ 

30-39 ปี 127 31.8 
40-49 ปี 112 28.0 

50 ปีขึ้นไป 36 9.0 

รวม 400 100.0 
 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.2 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 30-39 ปี 
ซึ่งจ านวน 127 คน คิดเป็นร้อยละ 31.8 รองลงมา คือ อายุ 20-29 ปี มีจ านวน 125 คน คิดเป็นร้อย
ละ 31.3 มีอายุ 40-49 ปี มีจ านวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 28.0 และอายุ 50 ปีขึ้นไปน้อยที่สุด คือ 
จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 9.0 และไม่มีกลุ่มตัวอย่างอายุต่ ากว่า 20 ปีขึ้นไป 
 
ตารางที่ 4.3: จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามตามสถานภาพสมรส 
 

สถานภาพ จ านวน ร้อยละ 

โสด 140 35.0 
สมรส 220 55.0 

หม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่ 40 10.0 

รวม 400 100.0 
 
ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.3 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส 

ซึ่งมีจ านวน 220 คน คิดเป็นร้อยละ 55.0 รองลงมา คือ โสด จ านวน 140 คน คิดเป็นร้อยละ 35.0 
และหม้ายหรือหย่าร้างหรือแยกกันอยู่น้อยที่สุด มีจ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 10.0 
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ตารางที่ 4.4: จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับ จ านวน ร้อยละ 

ปวช. /ปวส. 8 2.0 
ปริญญาตรี 260 65.10 

สูงกว่าปริญญาตรี 132 33.0 

รวม 400 100.0 
 

ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.4 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี ซึ่งมีจ านวน 260 คน คิดเป็นร้อยละ 65.10 รองลงมา คือ สูงกว่าปริญญาตรี มีจ านวน 
132 คน คิดเป็นร้อยละ 33.0 และระดับปวช. หรือ ปวส. มีจ านวนน้อยที่สุด คือ 8 คน คิดเป็นร้อยละ 
2.0  
 
ตารางที่ 4.5: จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามรายได้ 
 

รายได้ จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากว่า 15,000 บาท 42 10.5 
15,001 – 25,000 บาท 177 44.3 

25,001 – 35,000 บาท 115 28.7 

35,001 – 50,000 บาท 49 12.3 
50,000 บาทข้ึนไป 17 4.3 

รวม 400 100.0 

 
ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.5 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้เท่ากับ 

15,001 – 25,000  ซึ่งมีจ านวน 177 คน คิดเป็นร้อยละ 44.3 รองลงมา คือ รายได้ 25,001 – 
35,000 บาท จ านวน 115 คน คิดเป็นร้อยละ 28.7  มีรายได้ 35,001 – 50,000 บาท จ านวน 49 
คน คิดเป็นร้อยละ 12.3 มีรายได้ต่ ากว่า 15,000 บาท ซึ่งมีจ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 10.5 และมี
รายได้ 50,000 บาทข้ึนไป จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 4.3 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.6: จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 
 

ประสบการณ์ในการท างาน จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากว่า 2 ปี 20 5.0 
2 – 5 ปี 68 17.0 

6 – 10 ปี 117 29.3 

10 ปีขึ้นไป 195 48.8 
รวม 400 100.0 

 
ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.6 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์ใน

การท างาน 10 ปีขึ้นไป  ซึ่งมีจ านวน 195 คน คิดเป็นร้อยละ 48.8 รองลงมา คือ ประสบการณ์ในการ
ท างาน 6 – 10 ปี มีจ านวน 117 คน คิดเป็นร้อยละ 29.3  2 – 5 ปี จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 
17.0 และมีประสบการณ์ในการท างานต่ ากว่า 2 ปี มีจ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 5.0 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.7: จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามประเภทธุรกิจขององค์กร 
 

ประเภทธุรกิจขององค์กร จ านวน ร้อยละ 
เกษตรและอุตสาหกรรมอาหาร 48 12.0 

สินค้าอุปโภคบริโภค 140 35.0 

ธุรกิจการเงิน 30 7.5 
สินค้าอุตสาหกรรม 96 24.0 

อสังหาริมทรัพย์และก่อสร้าง 32 8.0 

ทรัพยากร 3 0.8 
บริการ 44 11.0 

เทคโนโลยี 7 1.8 
รวม 400 100.0 

 
ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.7 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ท างานในองค์กร

ประเภทธุรกิจที่เป็นสินค้าอุปโภคบริโภค  ซึ่งมีจ านวน 140 คน คิดเป็นร้อยละ 35.0 รองลงมา คือ ใน
องค์กรประเภทสินค้าอุตสาหกรรม จ านวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 24.0 เกษตรและอุตสาหกรรม
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อาหาร มีจ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 12.0 ธุรกิจบริการ จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 11.0 
อสังหาริมทรัพย์และก่อสร้างมีจ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 8.0 ธุรกิจการเงิน มีจ านวน 30 คน คิด
เป็นร้อยละ 7.5 เทคโนโลยี มีจ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 1.8 และทรัพยากร จ านวน 3 คน คิดเป็น
ร้อยละ 0.8 ตามล าดับ 
 

ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานองค์กรปัจจุบัน โดยแสดงค่าเฉลี่ย ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความส าคัญ 
 
ตารางที่ 4.8: แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความส าคัญของแรงจูงใจในการ 
 ปฏิบัติงานในองค์กรปัจจุบัน  
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ค่าเฉลี่ย SD การแปลผล 

1. ความพอใจที่สามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ในการ
ท างานให้ส าเร็จลุล่วงลงไปได้ 

4.02 0.656 มาก 

2. ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานยอมรับนับถือใน
ความรู้ความสามารถ 

3.87 0.750 มาก 

3. การได้รับค าชมเชยจากผู้บังคับบัญชาเสมอ 3.62 0.837 มาก 

4. งานในต าแหน่งหน้าที่มีลักษณะน่าสนใจและท้าทาย 3.88 0.825 มาก 
5. งานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายเปิดโอกาสให้ได้ใช้
ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ 

3.86 0.821 มาก 

6. การท างานที่ได้รับมอบหมายเสร็จตรงตามเวลา
เสมอ 

3.93 0.777 มาก 

7. การมีอิสระในการใช้ดุลยพินิจ และตัดสินใจงานใน
หน้าที่รับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ 

3.74 0.807 มาก 

8. เมื่องานที่รับผิดชอบเกิดความผิดพลาดจะยอมรับ
ผิดและน ามาปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้น 

4.19 2.709 มาก 

9. งานที่รับผิดชอบในปัจจุบันช่วยเกื้อกูลต่อความ
เจริญก้าวหน้าในต าแหน่งในอนาคตได้ 

3.75 0.8605 มาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.8 (ต่อ): แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความส าคัญของแรงจูงใจในการ 
 ปฏิบัติงานในองค์กรปัจจุบัน 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ค่าเฉลี่ย SD การแปลผล 

10. เงินเดือนที่ได้รับในขณะนี้เหมาะสมกับสภาวะการ
ครองชีพปัจจุบัน 

3.53 0.9196 มาก 

11. รายได้อ่ืนๆ หรือสวัสดิการที่ได้รับจากการท างานมี
ความเหมาะสม 

3.62 1.708 มาก 

12. ความเข้าใจซึ่งกันและกันกับผู้บังคับบัญชา 3.77 0.860 มาก 

13. การท างานร่วมกับผู้บังคับบัญชาได้อย่างดีและ
ราบรื่น 

3.84 0.752 มาก 

14. เพ่ือนร่วมงานให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันใน
การปฏิบัติงาน 

4.00 2.732 มาก 

15. ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติงานเป็นแบบอย่างที่ดีและมี
ความยุติธรรม 

3.68 0.879 มาก 

16. ผู้บังคับบัญชามอบหมายงานตามความรู้
ความสามารถของแต่ละบุคคล 

3.68 0.841 มาก 

17. ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น 
และยอมรับฟังความคิดเห็น 

3.71 0.864 มาก 

18. องค์กรได้ก าหนดนโยบายและวัตถุประสงค์ในการ
ท างานอย่างชัดเจน 

3.86 0.824 มาก 

19. งานที่ปฏิบัติมีความมั่นคงในอนาคต  3.80 0.834 มาก 

20. งานที่ปฏิบัติมีความปลอดภัยระหว่างปฏิบัติ 3.89 0.815 มาก 

21. การท างานในองค์กรนี้ท าให้ชีวิตส่วนตัวดีขึ้น 3.74 0.838 มาก 
22. ครอบครัวมีความภูมิใจที่ได้ท างานนี้ 3.82 0.779 มาก 

23. เวลาที่ใช้ในการเดินทางมาท างานไม่เป็นอุปสรรค 3.97 0.814 มาก 

รวม 3.81 0.560 มาก 
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 จากตารางที่ 4.8 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน
องค์กรปัจจุบันพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.81 ซึ่งเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน
ระดับมากเม่ืองานที่รับผิดชอบเกิดความผิดพลาดจะยอมรับผิดและน ามาปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้น มี
ค่าเฉลี่ยรวมมากท่ีสุดเป็นอันดับแรก ที่ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19  รองลงมา คือ ความพอใจที่สามารถแก้ไข
ปัญหาต่างๆ ในการท างานให้ส าเร็จลุล่วงลงไปได้ ที่ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 เพ่ือนร่วมงานให้ความ
ช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการปฏิบัติงาน ที่ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.0 เวลาที่ใช้ในการเดินทางมาท างานไม่
เป็นอุปสรรค ที่ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 การท างานที่ได้รับมอบหมายเสร็จตรงตามเวลาเสมอ ที่ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.93 งานที่ปฏิบัติมีความปลอดภัยระหว่างปฏิบัติ ที่ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89 งานในต าแหน่ง
หน้าที่มีลักษณะน่าสนใจและท้าทาย ที่ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.88 ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานยอมรับ
นับถือในความรู้ความสามารถ ที่ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 งานในหน้าที่ท่ีได้รับมอบหมายเปิดโอกาสให้ได้
ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ และองค์กรได้ก าหนดนโยบายและวัตถุประสงค์ในการท างานอย่าง
ชัดเจน ที่ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 การท างานร่วมกับผู้บังคับบัญชาได้อย่างดีและราบรื่น ที่ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.84 ครอบครัวมีความภูมิใจที่ได้ท างานนี้ ที่ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82 งานที่ปฏิบัติมีความม่ันคงในอนาคต 
ที่ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80 ความเข้าใจซึ่งกันและกันกับผู้บังคับบัญชา ที่ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.77 งานที่
รับผิดชอบในปัจจุบันช่วยเกื้อกูลต่อความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งในอนาคตได้ ที่ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.75 การมีอิสระในการใช้ดุลยพินิจ และตัดสินใจงานในหน้าที่รับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ และการ
ท างานในองค์กรนี้ท าให้ชีวิตส่วนตัวดีขึ้น ที่ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.74 ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้แสดง
ความคิดเห็น และยอมรับฟังความคิดเห็น ที่ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.71 ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติงานเป็น
แบบอย่างที่ดีและมีความยุติธรรม และผู้บังคับบัญชามอบหมายงานตามความรู้ความสามารถของแต่
ละบุคคล ที่ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.68 การได้รับค าชมเชยจากผู้บังคับบัญชาเสมอ และรายได้อ่ืนๆ หรือ
สวัสดิการที่ได้รับจากการท างานมีความเหมาะสม ที่ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.62 และแรงจูงใจเกี่ยวกับ 
เงินเดือนที่ได้รับในขณะนี้เหมาะสมกับสภาวะการครองชีพปัจจุบัน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 3.53 
ตามล าดับ 
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ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรปัจจุบัน โดยแสดงค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานและระดับความส าคัญ 
 
ตารางที่ 4.9: แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความส าคัญของความ 
 ผูกพันต่อองค์กรปัจจุบัน  
 

ความผูกพัน ค่าเฉลี่ย SD การแปลผล 

1. ความเชื่อมั่นในนโยบาย/วิธีการบริหาร/ผู้บริหาร
ขององค์กร 

3.96 2.571 มาก 

2. การเชื่อในระบบการท างานที่ชัดเจนตามโครงสร้าง
บริหารที่องค์กรก าหนดไว้ 

3.80 0.750 มาก 

3. ความภูมิใจที่จะบอกกับใครๆ ว่าท่านเป็นบุคลากร
ในองค์กร 

3.85 0.826 มาก 

4. องค์กรมีเป้าหมาย/กลยุทธ์/รูปแบบการบริหารงาน
ที่สามารถน าไปสู่ผลส าเร็จในการปฏิบัติงานได้ 

3.86 0.778 มาก 

5. ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร รู้สึกรักและ
ผูกพันกับองค์กร 

3.79 0.858 มาก 

6. ความรู้สึกอบอุ่นและมั่นคงกับการท างานในองค์กร 3.76 0.871 มาก 

7. การไม่คิดจะเปลี่ยนสถานที่ท างานใหม่แม้ว่ามี
โอกาสก็ตาม  

3.67 1.021 มาก 

8. การท างานในองค์กรนี้แม้จะเหน็ดเหนื่อยหรือมี
อุปสรรคเพียงใดก็ไม่คิดท่ีจะลาออก 

3.65 1.066 มาก 

9. การที่จะปฏิบัติงานในองค์กรนี้จนเกษียณอายุ 3.67 1.092 มาก 

รวม 3.78 0.737 มาก 

 
จากตารางที่ 4.9 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของความผูกพันต่อองค์กรปัจจุบันพบว่า 

กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78 ซึ่งเมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความผูกพันต่อองค์กรปัจจุบันในระดับมากเมื่อมี
ความเชื่อมั่นในนโยบาย/วิธีการบริหาร/ผู้บริหารขององค์กรมีค่าเฉลี่ยรวมมากท่ีสุดเป็นอันดับแรก ที่
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 รองลงมาคือ องค์กรมีเป้าหมาย/กลยุทธ์/รูปแบบการบริหารงานที่สามารถ
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น าไปสู่ผลส าเร็จในการปฏิบัติงานได้ ที่ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 ความภูมิใจที่จะบอกกับใครๆ ว่าท่านเป็น
บุคลากรในองค์กร ที่ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 การเชื่อในระบบการท างานที่ชัดเจนตามโครงสร้างบริหารที่
องค์กรก าหนดไว้ ที่ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80 ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร รู้สึกรักและผูกพันกับ
องค์กร ที่ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.79 ความรู้สึกอบอุ่นและมั่นคงกับการท างานในองค์กร ที่ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.76  การไม่คิดจะเปลี่ยนสถานที่ท างานใหม่แม้ว่ามีโอกาสก็ตาม และการที่จะปฏิบัติงานในองค์กรนี้
จนเกษียณอายุ ที่ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.67 และการท างานในองค์กรนี้แม้จะเหน็ดเหนื่อยหรือมีอุปสรรค
เพียงใดก็ไม่คิดท่ีจะลาออก ที่ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.65 ตามล าดับ  
 

ข้อมูลเกี่ยวกับองค์ประกอบของความคาดหวังในการท างานกับองค์กรปัจจุบัน โดยแสดง
ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความส าคัญ 
 
ตารางที่ 4.10: แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความส าคัญของ 
 องค์ประกอบของความคาดหวังในการท างานกับองค์กรปัจจุบัน  
 

องค์ประกอบของความคาดหวังในการท างาน ค่าเฉลี่ย SD การแปลผล 
1. การประเมินทรัพยากรที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน
ที่ได้รับมอบหมาย 

3.79 0.739 มาก 

2. เงินเดือนที่ได้รับมีความเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถและภาระงาน 

3.70 0.832 มาก 

3. การได้รับผลประโยชน์พิเศษต่างๆ เช่น ค่าล่วงเวลา 
เบี้ยเลี้ยง อย่างยุติธรรม 

3.62 0.966 มาก 

4. การเลื่อนต าแหน่งเมื่อมีโอกาส 3.56 0.974 มาก 
5. ความภูมิใจและชื่นชมตนเองเมื่องานที่ท าประสบ
ความส าเร็จอย่างดี 

3.84 0.811 มาก 

6. เมื่อทุ่มเทปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ มักอยากได้ค าชื่น
ชม การยอมรับจากสังคมที่ท างาน 

3.73 0.878 มาก 

7. การไม่เคยรู้สึกเสียเวลา เมื่อต้องทุ่มเทให้กับงาน
มากขึ้น 

3.73 0.885 มาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.10 (ต่อ): แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความส าคัญของ 
  องค์ประกอบของความคาดหวังในการท างานกับองค์กรปัจจุบัน  
 

องค์ประกอบของความคาดหวังในการท างาน ค่าเฉลี่ย SD การแปลผล 
8. ความรู้สึกคุ้มค่าท่ีจะได้อุทิศตนท างานเพ่ือจะได้อยู่
องค์กรที่ม่ันคงอย่างมีโอกาสในการพัฒนาและมี
ความก้าวหน้าตลอดไป 

3.76 0.906 มาก 

รวม 3.72 0.664 มาก 
 

จากตารางที่ 4.10 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นขององค์ประกอบของความคาดหวังใน
การท างานกับองค์กรปัจจุบันพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย
มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72 ซึ่งเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคาดหวังใน
การปฏิบัติงานกับองค์กรปัจจุบันในระดับมากเม่ือประเมินทรัพยากรที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานที่
ได้รับมอบหมาย มีค่าเฉลี่ยรวมมากที่สุดเป็นอันดับแรก ที่ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.79 ความภูมิใจและชื่นชม
ตนเองเมื่องานที่ท าประสบความส าเร็จอย่างดี ที่ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.84 ความรู้สึกคุ้มค่าท่ีจะได้อุทิศตน
ท างานเพ่ือจะได้อยู่องค์กรที่ม่ันคงอย่างมีโอกาสในการพัฒนาและมีความก้าวหน้าตลอดไป ที่ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.76 เมื่อทุ่มเทปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ มักอยากได้ค าชื่นชม การยอมรับจากสังคมที่ท างาน 
และการไม่เคยรู้สึกเสียเวลา เมื่อต้องทุ่มเทให้กับงานมากข้ึน ที่ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.73 เงินเดือนที่ได้รับมี
ความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถและภาระงาน ที่ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 การได้รับผลประโยชน์
พิเศษต่างๆ เช่น ค่าล่วงเวลา เบี้ยเลี้ยง อย่างยุติธรรม ที่ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.62 การเลื่อนต าแหน่งเมื่อมี
โอกาส ที่ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.56 ตามล าดับ 
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ข้อมูลเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร โดยแสดงค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
และระดับความส าคัญ 
 
ตารางที่ 4.11: แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความส าคัญของความ 
 จงรักภักดีต่อองค์กร  
 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร ค่าเฉลี่ย SD การแปลผล 

1. ความยินดีปฏิบัติงานตามที่หัวหน้ามอบหมายอย่างเต็ม
ความสามารถ 

4.03 0.691 มาก 

2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจในการท างาน 
เพ่ือช่วยให้บริษัทประสบความส าเร็จ 

4.00 0.820 มาก 

3. การยินดีเสียสละความสุขส่วนตัวเพ่ือประโยชน์ขององค์กร 3.81 0.894 มาก 
4. การที่จะท างานในองค์กรนี้ต่อไปแม้ว่าองค์กรอ่ืนจะเสนอ
ต าแหน่งและค่าตอบแทนที่สูงกว่า 

3.65 1.044 มาก 

(5. เมื่อมีบุคคลกล่าวร้ายต่อบริษัท จะชี้แจงเพ่ือให้เกิดความ
เข้าใจที่ถูกต้อง 

3.89 0.913 มาก 

6. ความสุขที่ได้ปฏิบัติงานในองค์กรแห่งนี้ 3.81 0.995 มาก 
7. บริษัทแห่งนี้เป็นองค์กรที่ดีที่สุด 3.70 0.996 มาก 

8. ความภูมิใจที่จะทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์กร 3.72 0.961 มาก 

9. ความสนใจต่อการพัฒนาและความเจริญก้าวหน้าของ
บริษัท 

3.84 0.920 มาก 

10. ความเชื่อมั่น และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร 

3.84 0.940 มาก 

รวม 3.82 0.752 มาก 
 

จากตารางที่ 4.11 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของความจงรักภักดีต่อองค์กรพบว่า 
กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82 ซึ่งเมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความจงรักภักดีต่อองค์กรปัจจุบันในระดับมากโดย
ยินดีปฏิบัติงานตามที่หัวหน้ามอบหมายอย่างเต็มความสามารถ มีค่าเฉลี่ยรวมมากที่สุดเป็นอันดับแรก 
ที่ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 ความเต็มใจที่จะทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจในการท างานเพ่ือช่วยให้บริษัท
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ประสบความส าเร็จ ที่ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.0 เมื่อมีบุคคลกล่าวร้ายต่อบริษัทจะชี้แจงเพ่ือให้เกิดความ
เข้าใจที่ถูกต้อง ที่ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89 ความสนใจต่อการพัฒนาและความเจริญก้าวหน้าของบริษัท 
และความเชื่อมั่น และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ที่ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.84 การยินดี
เสียสละความสุขส่วนตัวเพ่ือประโยชน์ขององค์กร และความสุขที่ได้ปฏิบัติงานในองค์กรแห่งนี้ ที่
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81 ความภูมิใจที่จะทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์กร ที่ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72 บริษัท
แห่งนี้เป็นองค์กรที่ดีที่สุด ที่ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 และการที่จะท างานในองค์กรนี้ต่อไปแม้ว่าองค์กรอ่ืน
จะเสนอต าแหน่งและค่าตอบแทนที่สูงกว่า ที่ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.65 ตามล าดับ 

ผลการทดสอบสมมติฐาน 
เพ่ือทดสอบตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการในองค์กรภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จ านวน 3 สมมติฐาน ตัวแปร
อิสระได้แก่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ความผูกพันต่อองค์กร และองค์ประกอบของความคาดหวัง 
ส่วนตัวแปรตาม ได้แก่ ความจงรักภักดีของพนักงานที่มีต่อองค์กร โดยมีการวิเคราะห์ด้วยวิธีหาค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ตามสมมติฐานดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กรภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 สมมติฐานที่ 2 ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กรภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 สมมติฐานที่ 3 องค์ประกอบของความคาดหวังมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กร
ของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กรภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 
ตารางที่ 4.12: แสดงผลการวิเคราะห์ตัวแปรอิสระ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ความผูกพันต่อองค์กร  
 และองค์ประกอบของความคาดหวัง มีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กรของ 
 พนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กรภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 
ตัวแปรอิสระ B Beta t Sig 

(Constant) 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
ความผูกพันต่อองค์กร  
องค์ประกอบของความคาดหวัง 

0.060 
0.196 
0.406 
0.400 

 
0.146 
0.398 
0.353 

0.377 
3.502 
9.027 
7.336 

0.706 
0.001 
0.000 
0.000 

R2 = 0.643, F = 240.177, p < 0.05 
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 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.12 แสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ความผูกพันต่อ
องค์กร และองค์ประกอบของความคาดหวัง มีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในองค์กรภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยมีระดับค่าอิทธิพลร้อย
ละ 64.3 (R2) ที่เหลือร้อยละ 35.7 เกิดจากตัวแปรอื่น ๆ ที่ไม่อาจทราบได้ และพบว่าความผูกพันต่อ
องค์กร (Beta = 0.398) มีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการใน
องค์กรภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑลมากที่สุด รองลงมาคือ องค์ประกอบของความ
คาดหวังในการปฏิบัติงาน (Beta = 0.353) และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (Beta = 0.146) มี
ความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กรภาคเอกชน ใน
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงเป็นไปตามสมติฐานที่ตั้งไว้ 
 
4.2 สรุปผลการทดสอบสมมุติฐาน 
 
ตารางที่ 4.13: สรุปผลการทดสอบสมมุติฐาน  
 

สมมุติฐาน ผลการทดสอบ
สมมุติฐาน 

สมมุติฐานที่ 1: แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความ
จงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กรภาคเอกชน 
ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

สอดคล้อง 

สมมุติฐานที่ 2: ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กับความ
จงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กรภาคเอกชน 
ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

สอดคล้อง 

สมมติฐานที่ 3: องค์ประกอบของความคาดหวังมีความสัมพันธ์กับความ
จงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กรภาคเอกชน 
ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

สอดคล้อง 

 
ผลการทดสอบสมมุติฐานตามตารางที่ 4.13 สรุปได้ว่า ผลการศึกษาที่สอดคล้องกับ

สมมุติฐาน คือ  
สมมติฐานที่ 1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กรของ

พนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กรภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
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 สมมติฐานที่ 2 ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กรภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 สมมติฐานที่ 3 องค์ประกอบของความคาดหวังมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กร
ของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กรภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 



บทที่ 5 
สรุปและอภิปรายผล 

 
 บทนี้เป็นการสรุปผลการศึกษา ผลการทดสอบสมมุติฐาน การอภิปรายผลของการศึกษา
เปรียบเทียบกับแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่ผู้วิจัยได้ท าการสืบค้นและน าเสนอไว้ในบทที่ 
2 การน าผลการศึกษาไปใช้ในทางปฏิบัติและข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
 5.1 สรุปผลการศึกษา  
 5.2 อภิปรายผล  
 5.3 ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลไปใช้ทางธุรกิจ  
 5.4 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งไป  
 
5.1 สรุปผลการศึกษา    
 ผลการศึกษาด้านคุณสมบัติของผู้ตอบแบบสอบถาม และผลสรุปตามวัตถุประสงค์มีดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 สรุปผลการศึกษาข้อมูลทั่วไป พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 52.8 
มีอายุระหว่าง 30-39 ปี ร้อยละ 31.8 มีสถานภาพสมรส ร้อยละ 55 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี 
ร้อยละ 65.10 มีรายได้เท่ากับ 15,001 – 25,000 ร้อยละ 44.3 มีประสบการณ์ในการท างาน 10 ปี
ขึ้นไป ร้อยละ 48.8 และท างานในองค์กรประเภทธุรกิจที่เป็นสินค้าอุปโภคบริโภค ร้อยละ 35 
 ส่วนที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานองค์กรปัจจุบัน 
 สรุปผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานองค์กรปัจจุบัน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้
ความส าคัญต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานองค์กรปัจจุบัน โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานเมื่องานที่รับผิดชอบเกิดความผิดพลาดจะยอมรับผิดและน ามาปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้น
มากที่สุด รองลงมาคือ ความพอใจที่สามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ในการท างานให้ส าเร็จลุล่วงลงไปได้ 
แต่ให้ความส าคัญกับเงินเดือนที่ได้รับในขณะนี้เหมาะสมกับสภาวะการครองชีพปัจจุบันน้อยที่สุด 
 ส่วนที่ 3 ความผูกพันต่อองค์กรปัจจุบัน  
 สรุปผลการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรปัจจุบัน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรปัจจุบัน โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีความผูกพันต่อองค์กรปัจจุบันเมื่อมี
ความเชื่อมั่นในนโยบาย/วิธีการบริหาร/ผู้บริหารขององค์กรมากท่ีสุด รองลงมาคือ เมื่อองค์กรมี
เป้าหมาย/กลยุทธ์/รูปแบบการบริหารงานที่สามารถน าไปสู่ผลส าเร็จในการปฏิบัติงานได้ แต่ให้
ความส าคัญกับการท างานในองค์กรนี้แม้จะเหน็ดเหนื่อยหรือมีอุปสรรคเพียงใดก็ไม่คิดท่ีจะลาออก
น้อยที่สุด 
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 ส่วนที่ 4 องค์ประกอบของความคาดหวังในการท างานกับองค์กรปัจจุบัน 
 สรุปผลการศึกษาองค์ประกอบของความคาดหวังในการท างานกับองค์กรปัจจุบัน พบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญต่อองค์ประกอบของความคาดหวังในการท างานกับองค์กรปัจจุบัน
โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีความคาดหวังในการท างานเมื่อประเมินทรัพยากรที่เก่ียวข้องกับการ
ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายมากท่ีสุด รองลงมาคือ เมื่อเกิดความภูมิใจและชื่นชมตนเองเมื่องานที่ท า
ประสบความส าเร็จอย่างดี แต่ให้ความส าคัญกับการเลื่อนต าแหน่งเมื่อมีโอกาสน้อยที่สุด 
 ส่วนที่ 5 ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
สรุปผลการศึกษาความจงรักภักดีต่อองค์กร พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญต่อความ
จงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยยินดีปฏิบัติงานตามที่
หัวหน้ามอบหมายอย่างเต็มความสามารถมากท่ีสุด รองลงมาคือ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทก าลังกาย 
ก าลังใจในการท างานเพ่ือช่วยให้บริษัทประสบความส าเร็จ แต่ให้ความส าคัญกับการที่จะท างานใน
องค์กรนี้ต่อไปแม้ว่าองค์กรอ่ืนจะเสนอต าแหน่งและค่าตอบแทนที่สูงกว่าน้อยที่สุด 
 ส่วนที่ 6 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 สรุปผลการทดสอบสมมุติฐานพบว่า  
  1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในองค์กรภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 
0.05 
  2. ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในองค์กรภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 
0.05 
  3. องค์ประกอบของความคาดหวังมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กรภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ที่ระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ี 0.05 
 สรุปได้ว่า ผลการศึกษาที่สอดคล้องกับสมมุติฐานที่ตั้งไว้ คือ 
  1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในองค์กรภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
  2. ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในองค์กรภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
  3. องค์ประกอบของความคาดหวังมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กรภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 



70 

5.2 การอภิปรายผล 
 ผลการศึกษาที่สรุปว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กร
ของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กรภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลดังกล่าวมี
ความสอดคล้องกับแนวคิดเรื่องความส าคัญของแรงจูงใจของ ขวัญจิรา ทองน า (2547) ซึ่งสามารถ
อธิบายได้ว่า แรงจูงใจในการท างานมีความส าคัญและมีความจ าเป็นส าหรับองค์กรทุกแห่ง ซึ่งจะท าให้
บุคคลมีแรงจูงใจที่จะส่งให้พนักงานเต็มใจใช้ความพยายามอย่างเต็มที่เพ่ือร่วมมือปฏิบัติงานให้บรรลุ
เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ตนต้องการด้วยความจงรักภักดีต่อองค์กร สอดคล้องกับแนวคิดแรงจูงใจ
ของ Herzberg (1966) ซึ่งอธิบายได้ว่าความต้องการของคนในองค์การหรือการจูงใจจากการท างาน 
มีสาเหตุมาจากปัจจัย 2 กลุ่ม คือ ปัจจัยจูงใจกับปัจจัยค้ าจุน โดยจากการวิจัยพบว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส าคัญเมื่องานที่รับผิดชอบเกิดความผิดพลาดจะยอมรับผิดและน ามา
ปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้นเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากที่สุด ซึ่งความรับผิดชอบในการท างาน เป็น
หนึ่งในปัจจัยที่สร้างความพึงพอใจในงานให้เกิดข้ึน ซึ่งจะช่วยให้บุคคลรักและชอบงานที่ปฏิบัติอยู่ 
และท าให้บุคคลในองค์การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับงานวิจัยของ พรนิภา  
ชาติวิเศษ (2557) ได้ท าการศึกษาแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน ผลการศึกษา
พบว่า ระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการท างานภาพรวมอยู่ในระดับมาก สัมพันธ์กับความ
จงรักภักดีต่อองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ เกศณรินทร์ งามเลิศ 
(2559) ได้ท าการศึกษาแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน และลูกจ้าง 
องค์การคลังสินค้า ผลการศึกษาพบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด โดยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านความส าเร็จในงานที่ท าของบุคคล ด้านความ
รับผิดชอบ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และด้านความก้าวหน้า 
 ผลการศึกษาที่สรุปว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กรภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑลในระดับมาก ผล
ดังกล่าวมีความสอดคล้องกับแนวคิดเรื่องรูปแบบความคิด (Mind–Sets) ที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อ
องค์กรด้านจิตใจ ของ Allen & Meyer (1990) ที่กล่าวว่า ส่วนหนึ่งของความผูกพันต่อองค์กรด้าน
จิตใจ เกิดจากความเชื่ออย่างแรงกล้าและยอมรับอย่างจริงจังในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร โดย
เชื่อมั่นว่าองค์กรจะน าไปสู่ความส าเร็จได้ และมองเห็นแนวทางท่ีจะท าให้องค์กรบรรลุถึงเป้าหมาย 
บุคคลจะรู้สึกว่าอยู่ในสภาวะที่มีโอกาส และสามารถประสบความส าเร็จในการท างานได้ สอดคล้อง
กับงานวิจัยของ ธัญธิภา แก้วแสง (2559) ที่ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรกับ
ความจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากรสหกรณ์โคนมพนองโพราชบุรี จ ากัด (ในพระบรมราชูปถัมภ์) 
ผลการศึกษาพบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสหกรณ์โคนมหนองโพราชบุรี จ ากัด (ใน
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พระบรมราชูปถัมภ์) โดยรวมอยู่ในระดับสูง ส่วนระดับความจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากรสหกรณ์
โคนมหนองโพราชบุรี จ ากัด (ในพระบรมราชูปถัมภ์) โดยรวมอยู่ในระดับสูง อีกท้ังความสัมพันธ์
ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรกับความจงรักภักดีต่อองค์กร พบว่าโดยรวมความผูกพันต่อองค์กรกับ
ความจงรักภักดีต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับสูง อีกทั้งสอดคล้องกับ กัญจน์ภัส ชูผล 
(2559) ที่ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การ คุณภาพชีวิตการท างาน และความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการ ผลการศึกษาพบว่า พนักงานขายสีทา
อาคารแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการมีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อ
พิจารณาระดับความผูกพันต่อองค์การในแต่ละด้าน พบว่า ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่มาก
ที่สุด อาจเป็นเพราะว่าพนักงานขายจะมีโอกาสเปลี่ยนงานไปอยู่องค์การอ่ืน แต่ก็ยังคงท างานอยู่ที่
องค์การนี้ต่อไป เพราะได้รับผลประโยชน์ที่เหมาะสม รองลงมาคือความผูกพันต่อองค์การด้าน
ความรู้สึก (ค่าเฉลี่ย 3.57) อาจเป็นเพราะว่าพนักงานขาย มีความรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้ก้าวเข้ามาเป็น
ส่วนหนึ่งของบริษัทรู้สึกว่าปัญหาขององค์การก็เปรียบเสมือนปัญหาของตนเอง มีความผูกพันกับเพ่ือน
ร่วมงานจนเปรียบเสมือนคนในครอบครัว ท าให้พนักงานมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานอย่างสุด
ความสามารถเพ่ือความส าเร็จขององค์การและมีความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และ
ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน (ค่าเฉลี่ย 3.56) อาจเป็นเพราะว่าพนักงานขายมีความรู้สึก
ผูกพันต่อองค์การ และยังไม่คิดที่จะลาออกจากองค์การในตอนนี้ ซึ่งพนักงานขายมีเชื่อมั่นว่าการทา
งานอยู่ที่องค์การนี้จะท าให้ตนเองมีความสุขในการท างาน พนักงานเหล่านี้มีความจงรักภักดีกับ
องค์การของท่าน หากใครพูดอะไรให้องค์การเสื่อมเสียพร้อมจะปกป้องทันที 
 ผลการศึกษาที่สรุปว่า องค์ประกอบของความคาดหวังในการท างานมีความสัมพันธ์กับความ
จงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กรภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑลในระดับมาก ผลดังกล่าวมีความสอดคล้องกับทฤษฎีความคาดหวัง ของ Vroom (1970) ที่
กล่าวว่าบุคคลจะแสดงพฤติกรรม เมื่อเขามองเห็นโอกาสของความน่าจะเป็นไปได้ (Probability) 
อย่างชัดเจนว่าหากมีความพยายามปฏิบัติงานก็จะน าไปสู่ผลงานที่สูงขึ้นได้ และมองเห็นโอกาสความ
น่าจะเป็นไปได้ที่สูงอีกว่าผลงานที่สูงขึ้นหรือดีขึ้นน่าจะน าไปสู่ผลได้หรือผลตอบแทน สอดคล้องกับท่ี
พนัส หัสนาคินทร์ (2542) กล่าวว่าเมื่อมนุษย์มีความคาดหวังว่าจะสามารถบรรลุถึงต าแหน่งที่สูงขึ้น
หรือรางวัลที่พึงได้รับจากการท างาน ย่อมจะเป็นแรงผลักดันให้พนักงานเกิดความทุ่มเทที่จะท างานให้
ส าเร็จลุล่วงไปได้ซ่ึงใช้ความพยายามที่ม่ันใจว่าสามารถท างานนั้นให้ส าเร็จได้ตามความคาดหมาย อีก
ทั้งสอดคล้องกับองค์ประกอบของความจงรักภักดีต่อองค์กร ของ Hoy & Rees (1974)  ที่กล่าวว่า
การที่พนักงานแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งเมื่อเกิดความรู้สึกจงรักภักดีต่อองค์กร โดยจะทุ่มเท
ความสามารถอย่างเต็มที่เสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือให้งานเสร็จ เมื่อเกิดความภูมิใจและชื่นชม
ตนเองเมื่องานที่ท าประสบความส าเร็จอย่างดี และสอดคล้องกับที่ นภสร อินสมตัว และภัครดา  
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ฉายอรุณ (2560) ได้ศึกษาความคาดหวังในคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วทิยาเขตก าแพงแสนเมื่อเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐบาล ที่
ผลการวิจัยพบว่าความคาดหวังในคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับมาก โดยปัจจัยด้านงานสามารถ
ท านายความคาดหวังในคุณภาพชีวิตการท างานอย่างมีนัยส าคัญ 
 
5.3 ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลไปใช้ทางธุรกิจ 
 ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์หรือฝ่ายบุคคลในองค์กรเอกชน สามารถน าผลการศึกษาไปใช้ได้
ดังนี้  
 5.3.1 ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อ
องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กรภาคเอกชน ดังนั้นฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ ควร
มุ่งเน้นการสร้างแรงจูงใจด้านความส าเร็จในการท างานให้กับพนักงาน โดยเฉพาะการยกย่องใน
ความส าเร็จสมบูรณ์ของงาน หรือความสามารถในการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานของพนักงาน อันจะ
ช่วยส่งเสริมให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการท างาน อันจะช่วยลดอัตราการขาดงาน การย้ายงาน และ
การลาออกได้ต่อไป 
 5.3.2 ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กร
ของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กรภาคเอกชน ดังนั้นฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ ควรใช้กลวิธีให้
พนักงานมีความเชื่ออย่างแรงกล้าในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ให้พนักงานเชื่อว่าองค์กรนี้เป็น
องค์กรที่ดีท่ีสุดที่จะท างานด้วย มีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร มีการเผยแพร่นโยบาย/
วิธีการบริหาร/ผู้บริหารขององค์กรให้พนักงานรับทราบอย่างสม่ าเสมอ 
 5.3.3 ผลการศึกษาพบว่า องค์ประกอบของความคาดหวังในการท างานกับองค์กรปัจจุบันมี
ความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กรภาคเอกชน ดังนั้น
ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ ควรชื่นชมให้พนักงานเกิดความรู้สึกภูมิใจเมื่อท างานประสบความส าเร็จ
อย่างดี และรู้สึกคุ้มค่าที่จะได้อุทิศตนท างานเพ่ือจะได้อยู่องค์กรที่มั่นคงอย่างมีโอกาสในการพัฒนา
และมีความก้าวหน้าตลอดไป 
 
5.4 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งไป    
 เพ่ือให้ผลการศึกษาในครั้งนี้สามารถขยายต่อไปในทัศนะที่กว้างมากขึ้นอันจะเป็นประโยชน์
ในการอธิบายความสัมพันธ์ของปัจจัยที่สัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กรที่มีความเกี่ยวข้องกัน 
ผู้ท าวิจัยจึงขอเสนอแนะประเด็นส าหรับการท าวิจัยครั้งต่อไปดังนี้ 
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 5.4.1 แนะน าให้ท าการศึกษากับกลุ่มประชากร/กลุ่มตัวอย่าง ในพื้นท่ีต่างจังหวัด เนื่องจาก
พ้ืนที่ต่างจังหวัดอาจมีปัจจัยที่สร้างความจงรักภักดีต่อองค์กรที่ต่างจากพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล 
 5.4.2 ควรท าการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อจงรักภักดีต่อองค์กร เพ่ือที่จะได้ทราบว่า มี
ปัจจัยใดบ้างที่จะช่วยผลักดันให้พนักงานมีความจงรักภักดีต่อองค์กร 
 5.4.3 ควรท าการศึกษาเชิงคุณภาพกับทั้งผู้บริหารและพนักงาน เพ่ือได้ข้อมูลในเชิงลึก
โดยเฉพาะกลวิธีที่ช่วยสร้างความจงรักภักดีต่อองค์กรได้ เพ่ือน าไปใช้ประโยชน์ในการก าหนดนโยบาย
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้มากขึ้น 
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แบบสอบถามเรื่อง 
“ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ในองค์กรภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล” 
  
 แบบสอบถามนี้เป็นส่วนหนึ่งในการศึกษาค้นคว้าอิสระของนายเดชพงศ์ โพธิสุวรรณ 
มหาวิทยาลัยกรุงเทพ เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจความคาดหวังในการปฏิบัติงาน ความผูกพัน และ
องค์ประกอบความคาดหวังที่มีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กร
ภาคเอกชนในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซึ่งข้อมูลทั้งหมดของท่าน ผู้วิจัยจะน าไปใช้ประโยชน์ใน
การศึกษา โดยจะเก็บไว้เป็นความลับทั้งสิ้น จึงขอความกรุณาตอบให้ครบทุกข้อ จักขอบพระคุณใน
ความร่วมมือเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 

                                                                             
    

 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบค าถาม 
1. เพศ  � (1)  ชาย   � (2) หญิง    
2. อายุ  � (1) ต่ ากว่าอายุ 20 ปี  � (2) 20-29 ปี   � (3) 30-39 ปี   

� (4) 40-49 ปี   � (5) 50 ปีขึ้นไป 
3. สถานภาพสมรส  

� (1) โสด   � (2) สมรส  � (3) หม้าย/หย่า/แยกกันอยู่ 
4. ระดับการศึกษา  

� (1) ปวช. / ปวส.     � (2) ปริญญาตรี � (3) สูงกว่าปริญญาตรี 
5. รายได ้  

� (1) ต่ ากว่า 15,000 บาท       � (2) 15,000 - 25,000 บาท      
� (3) 25,001 – 35,000 บาท � (4) 35,001 – 50,000 บาท  
� (5) มากกว่า 50,000 บาท 

6. ประสบการณ์ในการท างาน  
� (1) ต่ ากว่า 2 ปี  � (2) 2 – 5 ปี   
� (3) 6 – 10 ปี  � (4) 10 ปีขึ้นไป 
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7. ประเภทธุรกิจขององค์กรท่าน  
� (1) เกษตรและอุตสาหกรรมอาหาร � (2) สินค้าอุปโภคบริโภค  
� (3) ธุรกิจการเงิน   � (4) สินค้าอุตสาหกรรม     
� (5) อสังหาริมทรัพย์และก่อสร้าง � (6) ทรัพยากร    
� (7) บริการ    � (8) เทคโนโลยี 

 
ส่วนที่ 2  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานองค์กรปัจจุบัน 
โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องที่ตรงกับความรู้สึกที่เป็นจริงของท่านเพียงระดับเดียว (โดยมีค่า
คะแนนแต่ระดับดังนี้ 5 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง, 4 = เห็นด้วย, 3 = ปานกลาง, 2 = ไม่เห็นด้วย, 1 = ไม่
เห็นด้วยอย่างยิ่ง) 
 

ข้อที่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

1 ท่านพอใจที่สามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ในการท างานให้ส าเร็จลุล่วง
ลงไปได้ 

     

2 ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานยอมรับนับถือในความรู้
ความสามารถของท่าน 

     

3 ท่านได้รับค าชมเชยจากผู้บังคับบัญชาเสมอ      

4 งานในต าแหน่งหน้าที่ของท่านมีลักษณะน่าสนใจและท้าทาย      
5 งานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายเปิดโอกาสให้ท่านได้ใช้ความรู้

ความสามารถอย่างเต็มที่ 
     

6 ท่านท างานที่ได้รับมอบหมายเสร็จตรงตามเวลาเสมอ      

7 ท่านมีอิสระในการใช้ดุลยพินิจ และตัดสินใจงานในหน้าที่รับผิดชอบ
ได้อย่างเต็มท่ี 

     

8 เมื่องานที่รับผิดชอบเกิดความผิดพลาด ท่านจะยอมรับผิดและ
น ามาปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้น 

     

9 งานที่รับผิดชอบในปัจจุบันช่วยเกื้อกูลต่อความเจริญก้าวหน้าใน
ต าแหน่งของท่านในอนาคตได้ 

     

10 เงินเดือนที่ท่านได้รับในขณะนี้เหมาะสมกับสภาวะการครองชีพ
ปัจจุบัน 
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ข้อที่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
11 รายได้อ่ืนๆ หรือสวัสดิการที่ท่านได้รับจากการท างานมีความ

เหมาะสม 
     

12 ท่านมีความเข้าใจซึ่งกันและกันกับผู้บังคับบัญชา      
13 ท่านสามารถท างานร่วมกับผู้บังคับบัญชาได้อย่างดีและราบรื่น      

14 เพ่ือนร่วมงานให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการปฏิบัติงาน      
15 ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติงานเป็นแบบอย่างที่ดีและมีความยุติธรรม      

16 ผู้บังคับบัญชามอบหมายงานตามความรู้ความสามารถของแต่ละ
บุคคล 

     

17 ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น และยอมรับฟังความ
คิดเห็น 

     

18 องค์กรได้ก าหนดนโยบายและวัตถุประสงค์ในการท างานอย่าง
ชัดเจน 

     

19 งานทีท่่านปฏิบัติมีความมัน่คงในอนาคต       

20 งานทีท่่านปฏิบัติมีความปลอดภัยระหว่างปฏิบัติ      

21 การท างานในองค์กรนี้ท าให้ชีวิตส่วนตัวของท่านดีข้ึน      

22 ครอบครัวมีความภูมิใจที่ท่านได้ท างานนี้      

23 เวลาที่ใช้ในการเดินทางมาท างานไม่เป็นอุปสรรค      
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ส่วนที่ 3  ความผูกพันต่อองค์กรปัจจุบัน 
โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องที่ตรงกับความรู้สึกที่เป็นจริงของท่านเพียงระดับเดียว (โดยมีค่า
คะแนนแต่ระดับดังนี้ 5 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง, 4 = เห็นด้วย, 3 = ปานกลาง, 2 = ไม่เห็นด้วย, 1 = ไม่
เห็นด้วยอย่างยิ่ง) 
 

ข้อที่ ความผูกพันต่อองค์กรปัจจุบันของท่าน ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

1 ท่านเชื่อมั่นในนโยบาย/วิธีการบริหาร/ผู้บริหารขององค์กร      

2 ท่านเชื่อในระบบการท างานที่ชัดเจนตามโครงสร้างบริหารที่องค์กร
ก าหนดไว้ 

     

3 ท่านภูมิใจที่จะบอกกับใครๆ ว่าท่านเป็นบุคลากรในองค์กรของท่าน      
4 ท่านคิดว่าองค์กรมีเป้าหมาย/กลยุทธ์/รูปแบบการบริหารงานที่

สามารถน าไปสู่ผลส าเร็จในการปฏิบัติงานได้ 
     

5 ท่านรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร รู้สึกรักและผูกพันกับองค์กร      
6 ท่านรู้สึกอบอุ่นและมั่นคงกับการท างานในองค์กร      

7 ท่านไม่คิดจะเปลี่ยนสถานที่ท างานใหม่แม้ว่าท่านมีโอกาสก็ตาม       
8 แม้ท่านจะต้องท างานในองค์กรนี้เหน็ดเหนื่อยหรือมีอุปสรรคเพียงใด

ก็ไม่คิดท่ีจะลาออก 
     

9 ท่านจะปฏิบัติงานในองค์กรนี้จนท่านเกษียณอายุ      
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ส่วนที่ 4 องค์ประกอบของความคาดหวังในการท างานกับองค์กรปัจจุบัน 
โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องที่ตรงกับความรู้สึกที่เป็นจริงของท่านเพียงระดับเดียว (โดยมีค่า
คะแนนแต่ระดับดังนี้ 5 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง, 4 = เห็นด้วย, 3 = เฉยๆ, 2 = ไม่เห็นด้วย, 1 = ไม่เห็น
ด้วยอย่างยิ่ง) 
 

ข้อที่ องค์ประกอบที่เกี่ยวกับความคาดหวังในการท างาน ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

1 ท่านประเมินทรัพยากรที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมาย 

     

2 ท่านได้รับเงินเดือนที่มีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถและ
ภาระงาน 

     

3 ท่านได้รับผลประโยชน์พิเศษต่างๆ เช่น ค่าล่วงเวลา เบี้ยเลี้ยง อย่าง
ยุติธรรม 

     

4 ท่านได้รับการเลื่อนต าแหน่งเมื่อมีโอกาส      

5 ท่านภูมิใจชื่นชมตนเองเมื่องานที่ท าประสบความส าเร็จอย่างดี      

6 เมื่อท่านทุ่มเทปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี ท่านมักอยากได้ค าชื่นชม การ
ยอมรับจากสังคมที่ท างาน 

     

7 ท่านไม่เคยรู้สึกเสียเวลา เมื่อต้องทุ่มเทให้กับงานมากข้ึน      
8 ท่านรู้สึกคุ้มค่าท่ีจะได้อุทิศตนท างานเพ่ือจะได้อยู่องค์กรที่ม่ันคง

อย่างมีโอกาสในการพัฒนาและมีความก้าวหน้าตลอดไป 
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ส่วนที่ 5 ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องที่ตรงกับความรู้สึกที่เป็นจริงของท่านเพียงระดับเดียว (โดยมีค่า
คะแนนแต่ระดับดังนี้ 5 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง, 4 = เห็นด้วย, 3 = เฉยๆ, 2 = ไม่เห็นด้วย, 1 = ไม่เห็น
ด้วยอย่างยิ่ง) 
 

ข้อที่ ความจงรักภักดีต่อองค์กร ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

1 ท่านยินดีปฏิบัติงานตามที่หัวหน้ามอบหมายอย่างเต็มความสามารถ      

2 ท่านเต็มใจที่จะทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจในการท างาน เพ่ือช่วยให้
บริษัทประสบความส าเร็จ 

     

3 ท่านยินดีเสียสละความสุขส่วนตัวเพ่ือประโยชน์ขององค์กร      
4 ท่านคิดว่าจะท างานในองค์กรนี้ต่อไปแม้ว่าองค์กรอ่ืนจะเสนอ

ต าแหน่งและค่าตอบแทนที่สูงกว่า 
     

5 หากมีบุคคลกล่าวร้ายต่อบริษัท ท่านจะชี้แจงเพ่ือให้เกิดความเข้าใจ
ทีถู่กต้อง 

     

6 ท่านมีความสุขท่ีได้ปฏิบัติงานในองค์กรแห่งนี้      
7 ท่านคิดว่าบริษัทแห่งนี้เป็นองค์กรที่ดีที่สุด      

8 ท่านภูมิใจที่จะทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์กร      

9 ท่านให้ความสนใจต่อการพัฒนาและความเจริญก้าวหน้าของบริษัท      
10 ท่านเชื่อมั่น และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร      

 
ส่วนที่ 6 ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพิ่มเติม (ถ้ามี) 
 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
 

***ขอขอบพระคุณในความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม *** 
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