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บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และผลการศกึษาท่ีเกีย่วของ 
 

 การศึกษาเร่ือง “ปจจัยที่กอใหเกิดความสุขในการทํางานของพนักงานกองทุน

สนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ” ผูศึกษาไดทบทวน แนวคิดและทฤษฎี และผลการศึกษาที่

เกี่ยวของ เพื่อใชเปนขอมูลสนับสนุนในการศึกษา ดังนี้ 

1. แนวคิดดานความสุข 

 2. แนวคิดความพึงพอใจในงาน 

3. ทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางาน 

4. ทฤษฎีคาตอบแทน 

 5. ทฤษฎีพื้นฐานการจัดสวัสดิการ 

 6. ผลการศึกษาที่เกี่ยวของ 

 
แนวคิดดานความสขุ 

 
แนวคิดเรื่อง ความอยูเย็นเปนสุขรวมกันในสังคมไทย ของ สํานักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ  
 
 เนื่องจากทิศทางการพัฒนาประเทศไทยไดปรับเปล่ียนไปสูการสรางความอยูดีมีสุข

ในชวงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 8 และ 9 และสรางสังคมอยูเย็นเปนสุข

รวมกันในชวงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 10 ฉะนั้นการใช GDP เปนเคร่ืองมือ

ชี้วัดการพัฒนาจึงไมเพียงพอ เนื่องจากไมสามารถแสดงถึงสถานะของทรัพยากรธรรมชาติที่           

ถูกใชไป ระบบนิเวศและส่ิงแวดลอมที่เส่ือมโทรม ไมสะทอนมิติการพัฒนาดานจิตใจซึ่งเปนปจจัย           

หลักของความสุขของมนุษย รวมทั้งไมสะทอนมูลคาและตนทุนทางสังคมอ่ืน ๆ ที่สูญเสียไปจาก

การเรงรัดพัฒนาเศรษฐกิจ  

 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 10 (พ.ศ. 2550-2554) เปน

ยุทธศาสตรพัฒนาประเทศระยะปานกลางซ่ึงประชาชนทุกภาคสวนในสังคมไทยไดรวมกัน          

กําหนดข้ึน ภายใตแนวคิดที่ยึด “คนเปนศูนยกลางของการพัฒนา” พรอมทั้งนอมนํา “ปรัชญา          

ของเศรษฐกิจพอเพียง” มาเปนแนวทางการพัฒนาและบริหารประเทศตอเนื่องจากแผนพัฒนาฯ 
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ฉบับที่ 9 เพื่อปรับตัวและแสวงหาประโยชนอยางรูเทาทันโลกโลกาภิวัตนและสรางภูมิคุมกันใหกับ              

ทุกภาคสวน โดยไดกําหนด “วิสัยทัศนประเทศ” ซึ่งมุงพัฒนาสู “สังคมอยูเย็นเปนสุข” (Green and 

Happiness Society)  

 ความอยูเย็นเปนสุข หมายถึง สภาวะที่คนมีคุณภาพชีวิตที่ดี ดํารงชีวิตอยางมี             

ดุลยภาพทั้งจิต กาย ปญญา ที่เชื่อมโยงกับเศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดลอมอยางเปนองครวมและ

สัมพันธกันไดถูกตองดีงามนําไปสูการอยูรวมกันอยางสันติระหวางคนกับคน และการอยูรวมกัน

อยางสมดุลระหวางคนกับธรรมชาติและส่ิงแวดลอม  (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนา              

การเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ, 2552, น. ผนวก 1-17) 
 องคประกอบ “ความอยูเย็นเปนสุข”  
 สามารถจําแนกปจจัยพื้นฐานรวมในการสรางความสุขของมนุษยได 6 องคประกอบ

หลัก ดังนี้ 

 1. การมีสุขภาวะ หมายถึง ภาวะที่บุคคลปราศจากโรคภัยไขเจ็บ มีรางกายแข็งแรง 

มีอายุยืนยาว มีจิตใจดี ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม ดําเนินชีวิตอยางมีสติสัมปชัญญะ และใฝรู 

สามารถ “คิดเปน ทําเปน” มีเหตุมีผล อยูในสังคมไดอยางเปนปกติสุข ประกอบ การมีสุขภาพ         

กายดี สุขภาพจิตดีมีคุณธรรมจริยธรรม และมีสติปญญาและใฝรู 

 2. ครอบครัวอบอุน หมายถึง กลุมบุคคลที่มีความผูกพันกันทางอารมณและจิตใจ 

ในการดําเนินชีวิตรวมกันอยางมีจุดหมายในบรรยากาศที่สงบสุข ดวยการทําหนาที่ของครอบครัว

ไดอยางเหมาะสมและมีสัมพันธภาพท่ีดีตอกัน สามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางมั่นคง               

โดยแยกไดเปน 3 องคประกอบคือ บทบาทหนาที่ของครอบครัว สัมพันธภาพในครอบครัว และ 

การพึ่งพิงตนเองของครัว 

 3. ชุมชนเขมแข็ง หมายถึง ชุมชนมีการรวมตัวกันเปนปกแผน มีศักยภาพใน            

การพึงตนเองและการเรียนรูในระดับสูง มีองคกรในชุนชน กลุมผูนําการเปล่ียนแปลง และ            

ภาคีเครือขายการพัฒนาที่เข็มแข็งของชุมชน รวมทั้งมีความสามัคคี เอ้ืออาทร อยูรวมกันอยางสงบ

สุข และธํารงไวซึ่งคุณคาของประเพณี วัฒนธรรม และภูมิปญญาที่เปนเอกลักษณของชุมชน 

ทองถิ่นหรือเอกลักษณความเปนไทยไดอยางตอเนื่อง โดยแบงออกเปน 3 องคประกอบคือ ชุมชน

พึงตนเองได ชุมชนเกื้อกูลกัน และการมีสวนรวมของชุมชน 

 4. เศรษฐกิจเขมแข็งเปนธรรม เศรษฐกิจที่เช่ือโยงกันระหวางปจเจกบุคคลที่มี               

การเจริญเติบโตอยางมีคุณภาพ เสถียรภาพและมีการกระจายรายไดและกระจายผลประโยชน 

การพัฒนาในกลุมตาง ๆ ในสังคมอยางเปนธรรมและเทาเทียม นําไปสูการลดความเหล่ือมลํ้าของ
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รายไดและหลุดพนจากปญหาความยากจน ซึ่งมี 3 องคประกอบดังนี้คือ การมีสัมมาชีพ เศรษฐกิจ

เขมแข็ง และความเปนธรรมทางเศรษฐกิจ 

 5. สภาพแวดลอมและระบบนิเวศสมดุล หมายถึง การดํารงชีวิตอยูในสังคมที่มี

ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน มีส่ิงแวดลอมที่มีคุณภาพ และมีระบบนิเวศที่สมดุล เกื้อกูลตอ

การดํารงชีวิตใหอยูในสังคมอยางมีความสุขและย่ังยืน ซึ่งมี 3 องคประกอบคือ ความปลอดภัยใน

ชีวิตและทรัพยสิน ส่ิงแวดลอมมีคุณภาพดี และระบบนิเวศที่สมดุล 

 6. สังคมประชาธิปไตยที่มีธรรมาภิบาล คนมีศักด์ิศรี มีสิทธิเสรีภาพ มีความสัมพันธ

ตอกันบนพื้นฐานของความยุ ติธรรม  ยอมรับเคารพ  และปฏิบั ติตอ ผู อ่ืนโดยคํานึงถึ ง                    

ความเทาเทียมกัน และรวมบริหารจัดการประเทศกับภาครัฐ เพื่อใหเกิดธรรมาภิบาลที่มี         

ความโปรงใส คุมคา และเปนธรรม นําไปสูสังคมสมานฉันท มีสันติสุขอยางย่ังยืน สามารถอยู

รวมกับนานาอารยะประเทศไดอยางเปนมิตร มีองคประกอบหลักคือ การมีจิตสํานึกประชาธิปไตย 

สังคมธรรมาภิบาล และความสมานฉันททางสังคม 

 ขอสรุปที่สําคัญคือ ความสุขที่ยั่งยืนเกิดจาก การพัฒนาท่ีสมดุลระหวางจิตใจ และ

รางกาย และมีความเช่ือมโยงในทุกระดับ จากระดับ บุคคล ไปสูครอบครัว ชุมชน และประเทศ 

โดยมนุษยตองเรียนรูที่จะดํารงชีวิตหรือมีวิถีชีวิตที่สอดคลองกับสภาพแวดลอม  เพื่อพัฒนาไปสู

ความอยูเย็นเปนสุขรวมกันในสังคมไทยได 
 
แนวคิดความสุขของคนทั้งมวล 
  

 ประเวศ วะสี กลาวถึงความสุขของคนท้ังมวลวาเกิดจากปจจัย 8 ประการ (กระทรวง

สาธารณสุข, กรมสุขภาพจิต, 2549, น. 10-12) ดังนี้  

 1. การไมทอดทิ้งกัน  การทอดทิ้งกันทําใหเกิดความทุกข  การไมทอดทิ้งกัน             

การรวมทุกข การมีไมตรีจิตตอกัน เปนบอเกิดของความสุข การพัฒนาที่เอาเงินเปนตัวต้ังคนจะ

ทอดทิ้งกัน 

 2. การมีเศรษฐกิจพอเพียง หมายถึงการมีปจจัยพื้นฐานของการดํารงชีวิตอยาง

เพียงพอโดยทั่วถึงการมีสัมมาชีพเต็มพื้นที่ เปนบอเกิดของความรมเย็นเปนสุข การไมพอกินพอใช 

การเปนหนี้สิน การมีมิจฉาอาชีวะเปนบอเกิดของการแยงชิง ความขัดแยงและความรุนแรง 

 3. การใชทรัพยากรอยางเปนธรรมและยั่งยืน ทรัพยากรธรรมชาติ เชน อากาศ ดิน 

น้ํา ปา เปนส่ิงจําเปน แกชีวิตประชาชนทุกคนตองเขาถึง และใชอยางเปนธรรมชาติและย่ังยืน 

ความไมเปนธรรมและการแยงชิง เปนบอเกิดของความยากจน ความขัดแยงและความรุนแรง 
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 4. การเคารพศักด์ิศรีและคุณคาความเปนคนของคนทุกคน ถาคนทุกคนรูสึกวามี

และไดรับการเคารพในศักด์ิศรีและคุณคาความเปนคน จะมีความสุขทั้งเนื้อทั้งตัว และเกิดพลัง

สรางสรรคมหาศาล การเคารพศักด์ิศรี และคุณคาของความเปนคนของคนทุกคนเปนศีลธรรม

พื้นฐานของสังคม เปนรากฐานของประชาธิปไตยที่แท สิทธิมนุษยชน สิทธิสตรี สิทธิของ

ผูดอยโอกาส การศึกษาและการสาธารณสุขที่คํานึงถึงความเปนมนุษย การเคารพวัฒนธรรม

ทองถิ่น ความเปนธรรมทางสังคมและส่ิงดี ๆ อยางอ่ืนเปนเร่ืองที่ตองทําความเขาใจ และทําใหเปน

พื้นฐานของการพัฒนาทุกประเภท 

 5. ความเปนธรรมทางสังคม ความเปนธรรมทางสังคมทําใหมีความสุข ความรักชาติ  

รักสวนรวม ความรวมมือ การรักษาระบบ ถาขาดความเปนธรรมจะทําใหเกิดความเกลียดชัง 

ความไมรักสวนรวม ความไมรวมมือ ความอยากทําลาย ควรจะดูแลความเปนธรรมทุก ๆ ดาน          

ทั้งความเปนธรรมทางกฎหมาย ความเปนธรรมทางสังคม ความเปนธรรมทางเศรษฐกิจ ฐานะทาง

เศรษฐกิจที่แตกตางกันมากเกิน ทําใหขาดความเปนธรรมทางสังคม ในประเทศของเราคนจนกับ

คนรวยหางออกไปเร่ือย ๆ ในใตหวันชองวางนี้ลดลงมาก ในประเทศญ่ีปุนคนท่ีมีรายไดสูงสุด

มากกวาคนตํ่าสุดประมาณ 10 เทา ในนอรเวย ตัวเลขนี้ตางกันเพียง 7 เทา เราจะมุงแตสราง   

ความรํ่ารวยอยางเดียวไมได เพราะคนที่แข็งแรงกวาหรือมีโอกาสมากกวาจะเอาเปรียบคนอ่ืน    

ทําใหชองวางนี้หางมากข้ึน กอใหเกิดปญหาทางสังคม การเมือง และความขัดแยงตาง ๆ ตามมา             

คนไทยคงตองตกลงกันวาคนท่ีรายไดตํ่าสุดกับสูงสุดควรจะแตกตางกันสักกี่เทา จึงมีความเปน

ธรรมทางสังคม 

 6. สันติภาพ สังคมท่ีมีความรุนแรงหรือสงคราม จะขาดความสุขและโอกาส              

การพัฒนาสันติภาพเปนสุขภาวะทางสังคม รัฐตองไมชักนําใหเกิดความแตกแยก แตสงเสริม     

การคิดอยางสันติ พูดอยางเปนสันติ สามารถแกไขความขัดแยงดวยสันติวิธี ทั้งในประเทศและ

ระหวางประเทศ ประเทศไทยควรจะมีบทบาทนําในเร่ืองสันติภาพ 

 7. การพัฒนาจิตใหสูงข้ึน คนจํานวนมากแมมีอะไร ๆ พรอมแตก็ยังไมมีความสุข

มนุษยสามารถบรรลุความสุขไดดวยการฝก การศึกษาที่เรียกวา จิตปญญาศึกษา ชวยใหเขาใจถึง

ความจริง ความงามและความสุข ทุกวันนี้มีการศึกษาวิชาตาง ๆ แตไมเคยศึกษาใหเกิดความสุข 

รัฐบาลพึงสงเสริมใหจิตปญญาศึกษาเปนการศึกษาสําหรับคนทั่วไป และอยูในการศึกษา          

ทุกประเภทและทุกระดับ อันจะยังใหความสุขมวลรวมของสังคมเพิ่มข้ึนอยางมหาศาล 

 8. ความเขมแข็งของชุมชนทองถิ่นและประชาสังคม ไมมีประชาธิปไตยที่ใดที่เปนไป

ไดโดยปราศจากความเขมแข็งของชุมชนทองถิ่น จึงควรกระจายอํานาจการพัฒนาใหชุมชนทองถิ่น
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จัดการเร่ืองของตนเองใหมากที่สุด ชุมชนเขมแข็งจะแกความยากจนและปญหาอ่ืน ๆ ไดทั้งหมด 

แตละทองถิ่นมีวัฒนธรรมที่แตกตางหลากหลาย ทองถิ่นตองกําหนดการพัฒนาตนเอง การพัฒนา

จึงจะสอดคลองกับวัฒนธรรมที่แตกตางกัน ตราบใดที่ความสัมพันธทางสังคมยังเปนทางด่ิง

ระหวางผูมีอํานาจขางบนผูไมมีอํานาจขางลาง เศรษฐกิจ การเมือง และศีลธรรมจะไมมีวันดี จะดี

ตอเมื่อสังคมมีความสัมพันธทางราบ นั้นคือ ผูคนมีความเสมอภาคและมีการรวมตัวรวมทําในทุก

พื้นที่ ในทุกองคกร และในทุกเร่ืองหรือที่เรียกวา มีความเปนประชาสังคม รัฐตองสงเสริมความเปน

ประชาสังคม 

 สรุปไดวาถาความสุขเปนที่ตองการของคนไทยรวมกันแลว การพัฒนาอยางสมดุล

โดยคํานึงถึงปจจัยทั้ง 8 ประการดังกลาวรวมกับการสรางสังคมแหงความพอเพียงนั้น ทั้งในระดับ

บุคคล ครอบครัว ชุมชน ตลอดจนเศรษฐกิจในระดับมหภาค มากกวาจะมุงเนนการเติบโตทาง

เศรษฐกิจอยางเดียว ความสุขของคนไทยทั้งมวลก็ยอมเกิดข้ึนได 

 
มุมมองความสุขในหลายมิติ  
  

 คําเด่ือง ภาษี ปราชญชาวบาน กลาวถึง ความสุขไวหลายมิติ (กระทรวงสาธารณสุข, 

กรมสุขภาพจิต, 2549, น. 13-14) ดังนี้ 
 ความสุข  
 มาจากประวัติศาสตร มีปจจุบัน อนาคต การที่คนจะมีความสุขหรือไมตองมีดัชนีชี้วัด

ระดับคน/ครอบครัวเพราะเปนสวนสําคัญที่สุด และมีรายละเอียดปลีกยอยเร่ืองความแตกตางทาง

ศาสนา ความสัมพันธกันภายในครอบครัว สุขภาพกาย-จิต เปนตน 

 ดัชนีชี้ วัดความสุขระดับชุมชน  ซึ่ งปราชญชาวบานไดระดมสมองรวมกันที่

โรงพยาบาลอุบลรัตน จังหวัดขอนแกน สามารถแบงออก 8 หมวด ดังนี้  

 1. หมวดหลักประกันในชีวิต ไดแก การมีที่ดินทํากินเปนของตนเอง มีบานเปนของ

ตนเอง อาหารสมบูรณ มีเงินทองใชสอย มียุงขาวใหญ มีขาวกินตลอดป  

 2. หมวดรางกายและจิตใจที่แข็งแรง ไดแก การมีจิตใจสบาย ไมมีเร่ืองกลุมใจ 

สุขภาพดี อายุยืนนาน ปลูกสมุนไพรไวรักษาเวลาเจ็บปวย ไมมีโรคประจําตัว 

 3. หมวดครอบครัวอบอุน ไดแก ครอบครัวอยูกันพรอมหนา สมาชิกในครอบครัวไม

ทะเลาะเบาะแวงลูกขยันทํามาหากินพึ่งตนเองได ผัวเดียวเมียเดียว คนในครอบครัวมีเวลาใหกัน 

 4. หมวดชุมชนเขมแข็ง ไดแก มีการเรียนรูรวมกันอยางตอเนื่อง ผูนําเปนตัวอยางที่ดี 

ใหความรวมมือในกิจกรรมของชุมชน ชุมชนชวยเหลือซึ่งกันและกัน คนในชุมชนมีความสามัคคี 
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 5. หมวดส่ิงแวดลอม ไดแก การมีที่ดิน น้ํา ปาอุดมสมบูรณ อากาศไมเปนพิษ มีถนน 

มีน้ําประปาและไฟฟา มีส่ิงแวดลอมนาอยู เพิ่มความหลากหลาย 

 6. หมวดอิสรภาพ ไดแก ทําทุกอยางไดดังใจและสบายใจ ไมเดือดรอนผูอ่ืน ไมมี

หนี้สิน ไมถูกคนอ่ืนครอบงําทางความคิด ประกอบอาชีพอิสระ 

 7. หมวดความภาคภูมิใจ ไดแก งานที่ทําประสบความสําเร็จและเจริญรุงเรือง ไดทํา

ตัวเปนตัวอยางแกผูอ่ืน ไดถายทอดความรูความคิดตอคนอ่ืน 

 8. หมวดธรรมะวาดวยการอยูรวมกัน ไดแก การไดทําบุญทําทาน พอใจในส่ิงที่มี อยู

รวมกันอยางมีความสุข ไดเขาวัดฟงธรรม 

 จากท่ีกลาวมาขางตนสรุปไดวา ควรมีการวัดความสุขในระดับบุคคล และมี

องคประกอบในการวัดดาน ครอบครัว สังคม ส่ิงแวดลอม หลักประกันชีวิต ลักษณะสภาวะใน

ส่ิงแวดลอมที่ดี ตองมีหลักประกันคุณภาพชีวิตเพราะมีปจจัย 4 เปนปจจัยหลัก เชน ในโลกนี้

ทรัพยากรไมไดถูกสรางข้ึนมาเทากับพวกเรานํามาใช ถาหมด รุนตอ ๆ ไป จะนําทรัพยากรที่ไหน 

มาใช แลวจะวัดความสุขไดอยางไร ถาอนาคตกําหนดได จะเปนหลักประกันที่มั่นคงในระดับตัว

บุคคล ชุมชน และประเทศ และควรมีการมองแบบบูรณาการใชหลักอริยสัจ 4 ของพระพุทธเจา 

เพื่อตามดูตนเหตุของปญหา 

 การที่ครอบครัวอยูในสภาวะส่ิงแวดลอมที่ดี สามารถพึงพาตนเองและพึ่งพากันเองได

ทุกคนจะมีความสุข แตที่ผานมาเรายังไปไมถึงระดับที่จะชวยใครได เพราะวาใชสุขแบบเสพ           

การสุขแบบเสพจะใชแบบส้ินเปลืองเบียดเบียนคนอ่ืน ตนเองและทรัพยากรธรรมชาติ แตถาสุข

แบบสภาวะ ใหส่ิงที่ตนเองหวงแหนในส่ิงที่จะใหอยูแลว จะทําใหเกิดความสุขภายนอกโดยไม

เบียดเบียนคนอ่ืน ดังนั้นความสุขมี 2 แบบ คือสุขแบบเสพ กับความสุขแบบสภาวะ 

 การผลักดันใหไปในทิศทางใด ตองคํานึงถึงความสุขทั้งสองแบบ ซึ่งตองเลือกทางใด

ทางหนึ่ง ตองเพิ่มสวนใดสวนหนึ่ง ถาทําไดความสุขนี้จะเกิดข้ึน 

 
แนวคิดและหลักการสรางองคกรแหงความสขุ  
 
 แนวคิดและหลักการสรางองคกรแหงความสุข (Happy Workplace) หรือ                 

Happy 8 ความสุขแปดประการ ซึ่งเปนแนวทางหนึ่งในการหาคําตอบวาความสุขคืออะไร             

จะจัดการความสุขไดอยางไร เพื่อใหเกิดความสมดุลของชีวิตในการทํางานและการใชชีวิต มีไอคิว 

(ความฉลาดทางสติปญญา) สมดุลกับอีคิว (ความฉลาดทางอารมณและเหตุผล) แนวคิด Happy 

8 (แผนงานสุขภาวะองคกรภาคเอกชน, 2552, น. 6-13) ไดแบงความสุขเปนแปดประการดังนี้  
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 1. Happy Body มีสุขภาพดี คือสุขภาพแข็งแรงทั้งกายและจิตใจ มาจากการที่ รูจัก

ใชชีวิต รูจักกิน รูจักนอน ชีวิตมีสุข เหมาะสมกับเพศ เหมาะสมกับวัย เหมาะสมกับสถานการณ 

เหมาะสมกับฐานะการเงิน 

 2. Happy Heart น้ําใจงาม ในองคกรส่ิงที่จําเปนที่สุดในการที่มนุษยจะอยูรวมกับ

คนอ่ืนไดตองมีน้ําใจคิดถึงคนอื่น มีน้ําใจเอ้ืออาทรตอกันและกัน คนเราเอาแตตัวเองอยูคนเดียว

ไมได ตองรูจักแบงปนอยางเหมาะสม ตองรูบทบาทหนาที่ของเจานาย บทบาทหนาที่ของลูกนอง 

บทบาทของคุณพอ บทบาทของคุณแม กับผลส่ิงที่ตาง ๆ ที่จะเขามาในชีวิต 

 3. Happy Relax การผอนคลาย ตองรูจักผอนคลายกับส่ิงตาง ๆ ในการดํารงชีวิต 

เมื่อชีวิตในการทํางานเครียดก็ตองมีวิธีผอนคลายในการทํางาน ขณะเดียวกันการใชชีวิตสวนตัวก็

ตองรูจักผอนคลายเหมือนกันนั้นคือสมดุลชีวิต 

 4. Happy Brain การหาความรู มนุษยเราอยูไดดวยการศึกษาหาความรูพัฒนา

ตัวเองตลอดเวลาจากแหลงตาง ๆ นําไปสูการเปนมืออาชีพเพื่อใหเกิดความมั่นคงกาวหนาใน        

การทํางาน หรือ เรียนเพื่อรู มีปญญากาวหนาในชีวิต ทั้งหมดนี้มาจากคําวามืออาชีพ ซึ่งหมายถึง

การที่ มนุษยเราทุกคนตองมีความรูในงาน มีความรับผิดชอบ มีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง          

มีระเบียบวินัยตรงตอเวลา และสอนคนอ่ืนไดในงานที่ตนรูซึ่งก็คือตองเปนครูที่พรอมจะสอนให

ความรูกับคนอ่ืน 

 5. Happy Soul คุณธรรม หิริ โอตัปปะ คุณธรรมเบ้ืองตนพื้นฐานของการอยูรวมกัน

ของมนุษยในสังคม ในการทํางานเปนทีม คือความละอายและเกรงกลัวตอการกระทําของตนเอง

โดยเฉพาะการกระทําที่ไมดี มีความศรัทธาตอศาสนา มีศีลธรรมในการดําเนินชีวิต มีคุณธรรม            

มีความช่ือสัตย มีความสามัคคี และ มีความเอ้ืออาทรชวยเหลือเกื้อกูลกัน ยอมนําความสุข          

สูองคการ 

 6. Happy Money ใชเงินเปน การที่สามารถจัดการรายรับรายจายของตนเองได คือ

การใชเงินเปนมีเงินรูจักเก็บรูจักใชเปนหนี้ใหพอดี มีชีวิตที่เหมาะสมกับตนเอง มีการบริหารจัดการ

รายรับรายจายของตนเองและครอบครัว  

 7. Happy Family ความสุขของครอบครัว มีครอบครัวที่อบอุนและม่ันคงให

ความสําคัญกับครอบครัวเปนกําลังใจที่ดีในการทํางาน เพราะครอบครัวเปนเหมือนภูมิคุมกันเปน

กําลังใจ ในการเผชิญกับอนาคตหรืออุปสรรคในชีวิตได ทําใหเรามุงมั่นในการทํางานใหชีวิตดีข้ึน 

ฉะนั้นครอบครัวเขมแข็งสังคมก็ยอมมั่นคง 
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 8. Happy Society ความสุขขององคกรและสังคม สังคมมี 2 มิติคือสังคมในท่ี

ทํางานกับสังคมนอกที่ทํางาน มนุษยทุกคนตองมีความรักสามัคคีเอ้ือเฟอตอสังคมที่ตนเองทํางาน

และพักอาศัยมีสังคมและสภาพแวดลอมที่ดี 

 
แนวคิดความพึงพอใจในงาน 

  
แนวความคิดของGilmer  
  
 Gilmer (1966) กลาวไววา ความพึงพอใจในงาน หมายถึงผลของเจตคติตาง ๆ ของ

บุคคลที่มีตอองคประกอบของงานและมีสวนสัมพันธกับลักษณะงานและสภาพแวดลอมใน            

การทํางาน ซึ่งความพอใจไดแก รูสึกวามีความสําเร็จในผลงาน รูสึกวาไดรับการยกยอง และ          

รูสึกวามีโอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงาน Gilmer (1966, p. 280, อางถึงใน บุญมั่น ธนาศุภวัฒน, 

2537, น. 167-168) จําแนกองคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจในงานไว 10 ประการ ดังนี้  

 1. ความปลอดภัย ไดแก ความมั่นคงในการทํางาน การไดทํางานตามหนาที่อยาง

เต็มเวลาเต็มความสามารถ และไดรับความเปนธรรม 

 2. โอกาสความกาวหนาในงาน ไดแก การมีโอกาสเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนงสูงข้ึนและ

การมีโอกาสไดรับส่ิงตอบแทนจากความสามารถในการทํางานที่ทํา 

 3. ความพอใจในการจัดการ ไดแก ความพอใจในงานท่ีทํา และความพอใจใน            

การจัดการ 

 4. คาจาง ผูปฏิบัติงานมีความรูสึกพอใจในคาจาง และรูสึกสมเหตุสมผลในส่ิงตอบ

แทนนั้น ๆ 

 5. ลักษณะงานที่ทํา ผูปฏิบัติงานมีความพอใจในงานท่ีทํา หากไดทําหนาที่ตรงกับ

ความตองการและความถนัด 

 6. การบังคับบัญชา มสีวนรวมทําใหเกิดความพอใจในงาน 

 7. ลักษณะทางสังคม หากผูปฏิบัติงานสามรถทํางานรวมกับคนอ่ืน ๆ ไดอยางมี

ความสุข ก็จะเกิดความพอใจในงาน 

 8. การคมนาคมและการสื่อสารมีสวนชวยใหเกิดความพึงพอใจตอการทํางานมาก

นอยตางกันได 

 9. สภาพการทํางาน ไดแก แสง เสียง หองน้ํา และช่ัวโมงการทํางาน เปนตน         

ส่ิงเหลานี้มีสวนชวยใหเกิดความพึงพอใจในงานได 
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 10. ส่ิงตอบแทน ไดแก เงินบําเหน็จตอบแทนเมื่อออกจากงาน การรักษาพยาบาล 

และที่อยูอาศัยก็มีสวนใหเกิดความพึงพอใจในงานได 
 
แนวความคิดของ Coopet 
 
 Coopet (1958, อางถึงใน กิติมา ปรีดีดิลก, 2529, น. 323-324) กลาวถึง              

ความตองการในการทํางานวาเปนส่ิงจูงใจใหมนุษยเกิดความพึงพอใจในงาน ส่ิงจูงใจนั้นจะเกิด

จากภายในหรือภายนอกตัวบุคคลก็ได ผูปฏิบัติงานยอมตองการสิ่งจูงใจตาง ๆ เพื่อสนองความ

ตองการของตน ความตองการเหลานั้น ไดแก 

 1. การไดทํางานที่เขาสนใจ 

 2. การมีอุปกรณดีสําหรับการทํางาน 

 3. การมีคาจางและเงินเดือนที่ยุติธรรม 

 4. การมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน 

 5. สภาพการงานที่ดี รวมทั้งชั่วโมงการทํางานและสถานท่ีที่เหมาะสม 

 6. ความสะดวกในการไปกลับ รวมทั้งสวัสดิการอื่น ๆ 

 7. การทํางานรวมกับผูบังคับบัญชาที่เขาใจในการควบคุม การปกครองโดยเฉพาะ

อยางยิ่งเปนคนที่เขายกยองนับถือ 
 
แนวความคิดของ Barnard 
 

 Barnard (1966, p. 142, อางถึงใน บุญมั่น ธนาศุภวัฒน, 2537, น. 169) กลาววา 

ส่ิงจูงใจเปนเคร่ืองกระตุนใหคนเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ส่ิงจูงใจที่หนวยงานอาจจัด

ใหแกผูปฏิบัติงาน คือ 

 1. ส่ิงจูงใจที่เปนวัตถุ ไดแก เงิน และส่ิงของ 

 2. โอกาสของคนที่ไมเกี่ยวของกับวัตถุ ไดแก โอกาสที่บุคคลจะไดรับแตกตางจาก

บุคคลอ่ืน เชน การไดรับเกียรติ การไดรับอํานาจพิเศษสวนตัว โอกาสที่จะไดตําแหนงที่มีอํานาจ

มากกวาเดิม เปนตน 

 3. สภาพแวดลอมที่พึงปรารถนา ไดแก สภาพแวดลอมเกี่ยวกับสถานที่ทํางาน 

เคร่ืองมือเคร่ืองใชในสํานักงาน และวัตถุส่ิงของตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับบุคลากร โดยใหอยูในสภาพที่

เปนที่พอใจของทุกคน 
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 4. ความดึงดูดใจทางสังคม ไดแก การคบคาสมาคมกันเองในหมูบุคลากรทุก

หนวยงาน 

 5. การปรับสภาพการทํางาน เปนการปรับสภาพการทํางานใหตรงกับวิธีการที่

บุคลากรเคยทําเปนนิสัยและตรงกับเจตคติของบุคลากร 

 6. การเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการทํางาน ไดอยางกวางขวางจะชวยให

บุคลากรรูสึกวาตนเปนคนสําคัญของหนวยงานโดยเฉพาะหนวยงานที่มีขนาดใหญ 

 7. สภาพการอยูรวมกันของบุคลากร ถาหนวยงานใดที่บุคลากรสนิทสนมกลมเกลียว

กัน หนวยงานน้ันจะใหผลในดานประสิทธิภาพของบุคลากร เพราะทุกคนจะใหความรวมมือ            

อยางดีในการทํางาน 
  
แนวความคิดของScott 
  

 Scott (1970, p. 124, อางถึงใน บุญมั่น ธนาศุภวัฒน, 2537, น. 169) ไดเสนอ

แนวความคิดเกี่ยวกับการจูงใจเพื่อใหเกิดความพอใจในการทํางาน เนนเปาหมายใหไดผลงาน 

โดยพิจารณาประเด็นตอไปนี้  

 1. งานจะตองมีความสัมพันธกับความปรารถนาสวนตัวของบุคคล งานจึงจะมี

ความหมายสําหรับผูนํา 

 2. งานนั้นจะตองวางแผนและวัดความสําเร็จโดยใชระบบการทํางานและระบบ             

การควบคุมที่มีประสิทธิภาพ 

 3. เพื่อใหไดผลในการสรางส่ิงจูงใจภายใน เปาหมายของงานจะตองมีลักษณะที่            

ผูทํางานมีสวนในการต้ังเปาหมาย มีผลงานกลับมาใช ผูทํางานทราบโดยตรง งานนั้นเปนงาน           

ที่พึงปรารถนา มีลักษณะทาทาย และสามารถทํางานนั้นใหสําเร็จได 
 
แนวความคิดของ Evans 
  
 Evans (1971, p. 31-38, อางถึงใน บุญมั่น ธนาศุภวัฒน, 2537, น. 170) กลาวถึง

แรงจูงใจที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน โดยเนนถึงความสําคัญของเปาหมายหรือวัตถุประสงค

ของงานเชนเดียวกับ Scott และสรางแบบจําลองเกี่ยวกับการจูงใจในการทํางานซ่ึงเรียกวาแบบวิถี

เปาหมาย สรุปไดดังนี้ 
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 1. แรงจูงใจในการทํางานใด ๆ ข้ึนอยูกับความสําเร็จตามวัตถุประสงคแนวทาง          

การดําเนินงานจะตองสอดคลองกับวัตถุประสงคที่วางไวจึงจะกอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน

มากข้ึน 

 2. แมวาจะมีแรงจูงใจในการทํางาน แตถามีตัวถวงในการทํางาน เชน ขาดความรู

ความสามารถในการทํางาน ขาดอิสรภาพ ก็จะทําใหกิจกรรมนั้นหยุดชะงักได แมไมมีตัวถวงแตไม

มีแรงจูงใจ กิจกรรมน้ันก็จะดําเนินไปดวยดีไมได การกระทําก็อาจจะกระทําเปนชวง ๆ ไม

สม่ําเสมอ 

 3. ความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่วางไวจะเกิดข้ึนเพราะมีความสมํ่าเสมอใน             

การทํางานประกอบกับมีแนวทางการดําเนินงานตามวัตถุประสงค องคประกอบทั้งสองประการนี้ 

หากขาดประการหนึ่งประการใด ความสําเร็จจะลดนอยลง 

 
ทฤษฎีแรงจูงใจในการทาํงาน 

 
ทฤษฎีความตองการ : ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการตามทฤษฎีของ Maslow 

 

 ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของ Maslow (1961, ธนวรรณ ต้ังสินทรัพยศิริ, 2550,            

น. 133-134) กําหนดโดยนักจิตวิทยาช่ือ Abraham Maslow เปนทฤษฎีการจูงใจซึ่งเปนที่รูจักกัน

อยางแพรหลาย Maslow มองความตองการของมนุษยเปนลักษณะลําดับข้ันจากระดับตํ่าสุดไปยัง

สูงสุด และสรุปวา เมื่อความตองการในระดับหนึ่งไดรับการตอบสนองแลว มนุษยก็จะมีความ

ตองการอ่ืนในระดับที่สูงข้ึนตอไป ทั้งนี้ความตองการในลําดับข้ันที่อยูสูงถัดไปสามารถเกิดข้ึนได

แมวาความตองการในลําดับข้ันที่ตํ่ากวาจะยังไมไดรับการตอบสนองที่สมบูรณและลําดับข้ันความ

ตองการของมาสโลวประกอบดวย 5 ข้ัน ดังนี้ 

 1. ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการขั้น

พื้นฐานเพื่อความอยูรอด เชน อาหาร น้ํา ความอบอุน ที่อยูอาศัย การนอน และการพักผอน ได

กําหนดตําแหนงซึ่งความตองการเหลานี้ไดรับการตอบสนองไปยังระดับที่มีความจําเปนเพื่อใหชีวิต

อยูรอด และความตองการอื่นจะกระตุนบุคคลตอไป 

 2. ความตองการความมั่นคงหรือความปลอดภัย (Security or Safety Needs) เปน

ความตองการที่เปนอิสระจากอันตราย และการมีชีวิตรอดและความกลัวตอความสูญเสียหนาที่

การทํางาน ทรัพยสิน หรือที่อยูอาศัย 



 16 

 3. ความตองการการยอมรับ หรือความผูกพัน หรือความตองการทางสังคม 

(Affiliation or Acceptance Needs) เปนความตองการใหบุคคลอ่ืนและสังคมยอมรับ เชน              

การเปนที่ยอมรับของเพื่อนรวมงาน 

 4. ความตองการการยกยอง (Esteem Needs) ตามทฤษฎีของ Maslow เมื่อบุคคล

ไดรับการตอบสนองความตองการการยอมรับแลว จะตองการการยกยองจากตัวเองและจากบุคคล

อ่ืน ความตองการนี้เปนการพึงพอใจในอํานาจ (Power) ความภาคภูมิใจ (Prestige) สถานภาพ 

(Status) และความเช่ือมั่นในตนเอง (Self-confidence) 

 5. ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Need for Self-actualization) เปน                 

ความตองการในระดับสูงสุดของบุคคล เปนความปรารถนาที่จะประสบความสําเร็จ เพื่อที่จะมี

ศักยภาพและบรรลุความสําเร็จในส่ิงใดสิ่งหนึ่งในระดับสูงสุด  

 จากทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของ Maslow สามารถนํามาใชเปนแนวทางในการ

สรางส่ิงจูงใจที่สามารถตอบสนองความตองการของบุคคลได   
  
ทฤษฎีความตองการ: ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor  

 

 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor ทฤษฎีนี้พัฒนาข้ึนโดย Douglas McGregor 

ซึ่งเสนอวา การจูงใจพนักงานใหทํางานข้ึนอยูกับเจตคติที่ผูบริหารมีตอพนักงาน โดยสังเกตเห็นวา

ผูบริหารจะมีเจตคติที่แตกตางกัน แนวทาง ซึ่งนําไปสูรูปแบบการบริหารที่แตกตางกัน McGregor 

จึงไดเสนอขอสมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษยโดยต้ังเปนทฤษฎี เรียกวา ทฤษฎี X และ 

ทฤษฎี Y (ธนวรรณ ต้ังสินทรัพยศิริ, 2550, น. 141-142)  
 ขั้นตอนสมมติฐานและการจูงใจตามทฤษฎี X มีดังนี้ 
 1. บุคคลโดยทั่วไปไมชอบทํางาน และมักจะหลีกเล่ียงการทํางานเทาที่จะสามารถ

ทําได 

 2. ดวยเหตุที่บุคคลไมชอบทํางาน บุคคลสวนใหญจึงตองถูกบังคับ มีการควบคุม             

มีการขมขู และการลงโทษ เพื่อใหบุคคลมีความพยายามในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จตาม

เปาหมายขององคการ 

 3. บุคคลโดยทั่ ว ไปชอบที่ จะได รับการ ช้ีนํา  หลีกเ ล่ียงความรับผิดชอบ  มี           

ความทะเยอทะยานนอย แตตองการความมั่นคงและปลอดภัยในอาชีพ 

 จากขอสมมติฐานตามทฤษฎี X จะสงผลตอนโยบายการบริหารของผูบริหารคือ 

ผูบริหารจะเนนการควบคุมพนักงานอยางใกลชิด ใชการจูงใจใหพนักงานไดรับคาตอบแทนเพิ่มข้ึน
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สําหรับพนักงานที่มีคุณภาพสูง และลงโทษสําหรับการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพตํ่า มีสวัสดิการที่ดี 

และมีการตอบสนองความตองการทางดานรางกาย และความมั่นคงปลอดภัยใหกับพนักงาน โดย

พนักงานจะไดรับมอบหมายใหไดรับผิดชอบเพียงเล็กนอย มีอํานาจหรือความยืดหยุนบาง              

การจูงใจตามทฤษฎี X นี้ นับวาเปนการจูงใจที่ตอบสนองความตองการในระดับตํ่าเทานั้น        

(คือ ความตองการทางดานรางกาย และความปลอดภัย ส่ิงจูงใจคือผลตอบแทนดานการเงิน และ

ควบคุมโดยการลงโทษ) 
 ขั้นตอนสมมติฐานและการจูงใจตามทฤษฎี Y มีดังนี้ 
 1. โดยทั่วไปบุคคลจะใหความรวมมือ สนับสนุน มีความขยันหมั่นเพียร มีความ

รับผิดชอบ และมักจะปฏิบัติงานมากกวาที่กําหนด 

 2. บุคคลทั่วไปไมใชบุคคลที่เกียจคราน หรือไววางใจไมได 

 3. บุคคลทั่วไปมีความสามารถส่ังการและมีความคิดริเร่ิมในการทํางานดวยงาน         

เขาเองถาหากไดรับการจูงใจอยางถูกตอง การควบคุมหรือการลงโทษไมใชวิธีที่จะทําใหบุคคล

ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 

 4. บุคคลโดยทั่ ว ไปไม เพียงแตมีความ รับผิดชอบเท านั้ น  แตจะแสวงหา                   

ความรับผิดชอบ และจะพยายามพัฒนาวิธีการทํางานหรือพัฒนาตัวเองอยูเสมอภายใตสภาวะ

การที่เหมาะสม 

 การบริหารหรือการควบคุมตามขอสมมติฐานตามทฤษฎี Y  จึงตรงขามกับทฤษฎี X  

คือผูบังคับบัญชาจะไมทําการควบคุมผูอยูใตบังคับบัญชาอยางเขมงวด แตจะสงเสริมใหรูจัก

ควบคุมตัวเอง การจูงใจจึงตอบสนองความตองการในระดับสูงข้ึน จึงใชส่ิงจูงใจดวยระดับ             

ความตองการมีชื่อเสียง และความตองการดานความสําเร็จในชีวิต ส่ิงจูงใจในการทํางานที่ใชกับ

แนวคิดนี้ คือความตองการเปนที่ยอมรับของบุคคลอ่ืน และไมเห็นดวยกับการใชส่ิงจูงใจหรือ            

การลงโทษที่เขมงวด  ผูบริหารตามทฤษฎี Y จึงควรใหมีการรับผิดชอบดูแลกันเองระหวางพนักงาน 

โดยเนนที่การยอมรับ การมีเกียรติ ชื่อเสียง  และการประสบความสําเร็จเปนการตอบแทน 

 วิธีการบริหารตามแนวคิดของทฤษฎี Y ถือวาเปนการรวมเปาหมายของบุคคลและ

เปาหมายขององคการเขาดวยกัน โดยผูบริหารจะตองจัดสภาพแวดลอม และกําหนดวิธีการบริหาร

ที่เหมาะสม ซึ่งทําใหบุคคลจะสามารถควบคุมและส่ังการตนเองเพื่อความสําเร็จในเปาหมายของ

องคการได  
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ทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย ของ Edwin Locke  
 

Edwin Locke ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการจูงใจโดยกําหนดเปาหมายใหเปนส่ิง

กระตุนความพยายามในการทํางานของพนักงานและการใชการปอนกลับเพื่อทําใหพนักงาน

สามารถติดตามความกาวหนาของตนเองได ทฤษฎีการกําหนดเปาหมายจึงมีความเกี่ยวของกับ

ผลลัพธในการกําหนดเปาหมาย ความทาทาย และการปอนกลับในการทํางาน 

 การกําหนดเปาหมาย โดยทั่วไปเปาหมายท่ีเฉพาะเจาะจงและตองใชความพยายาม

ในการบรรลุจะนําไปสูผลการปฏิบัติงานที่สูงข้ึน ตลอดจนการปอนกลับ ปจจัยที่มีอิทธิพลตอ             

การกําหนดเปาหมายในการทํางานมี 3 ประการ (ธนวรรณ ต้ังสินทรัพยศิริ, 2550, น. 144)  คือ  

 1. การยอมรับในเปาหมาย (Goal Commitment) ถาพนักงานมีสวนรวมใน               

การกําหนดเปาหมายการปฏิบัติงาน จะทําใหเกิดการยอมรับไดงายและจะทําใหบุคคลใช            

ความพยายามมากข้ึน เพื่อใหบรรลุเปาหมายนั้น ทั้งนี้ผูบริหารจะตองกําหนดความสอดคลองกัน

ระหวางเปาหมายของบุคคลกับเปาหมายขององคการดวย 

 2. ผลลัพธสวนตัว (Self-efficacy) เปนความเช่ือในความสามารถของบุคคลใน            

การทํางานอยางใดอยางหนึ่งใหบรรลุเปาหมายได ในสถานการณที่ยากลําบากจะพบวาบุคคลที่มี

ความเช่ือมั่นในตนเองตํ่าจะใชความพยายามนอย สวนบุคคลที่มีความเช่ือมั่นในตนเองสูงมี

แนวโนมที่จะใชความพยายามในการทํางานอยางมากที่จะเอาชนะอุปสรรคตาง ๆ ซึ่งถือเปน

แรงจูงใจภายในบุคคล 

 3. การปอนกลับในการทํางาน บุคคลซึ่งมีการปอนกลับในการทํางานจะมีผล             

การปฏิบัติงานที่สูงกวาการทํางานที่ไมมีการปอนกลับ เพราะการปอนกลับจะชวยใหเกิด                

การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมที่จะนําไปสูการบรรลุเปาหมาย 
  
ทฤษฎีการเสริมแรงของการจูงใจ ของ B.F. Skinner  

 

 B.F. Skinner เช่ือวา พฤติกรรมที่ไดรับการเสริมแรงจะเกิดข้ึนซ้ํา ๆ กัน แตพฤติกรรม

ที่ไมไดรับการเสริมแรงจะไมเกิดข้ึนซ้ํา ๆ อีก และผลที่เกิดข้ึนภายหลังพฤติกรรมของบุคคลใด

บุคคลหนึ่งจะเปนส่ิงกําหนดระดับแรงจูงใจ ตัวเสริมแรง (Reinforces) หมายถึง ส่ิงที่ทําใหบุคคล

เกิดพฤติกรรมเพิ่มข้ึน แบงออกเปน 2 ประเภท (ธนวรรณ ต้ังสินทรัพยศิริ, 2550, น. 149) คือ 

 1. ตัวเสริมแรงบวก (Positive Reinforces) ใชเพื่อเพิ่มพฤติกรรมที่ตองการ เชน เงิน 

คํายกยองชมเชย การยอมรับนับถือ งานที่มีความรับผิดชอบมากข้ึน มีวันหยุดโดยไดรับคาจาง  
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การประกาศเกียรติคุณ การข้ึนเงินเดือน การจัดสภาพแวดลอมในการทํางานใหสะดวกสบาย         

เปนตน 

 2. ตัวเสริมแรงทางลบ (Negative Reinforces) ใชเมื่อตองการหลีกเล่ียงพฤติกรรมที่

ไมตองการ เชน การลงโทษ การตัดเงินเดือน การลดตําแหนง การไมเล่ือนระดับข้ัน การยายไปใน 

ที่ ๆ ไมตองการ เปนตน 

 Skinner เนนวาตัวเสริมแรงไมจําเปนตองเปนคาตอบแทนเสมอไป ในบางคร้ังตัว

เสริมแรงในทางลบก็อาจชวยใหบุคคลมีพฤติกรรมในทิศทางที่องคการตองการได โดยทฤษฎี

เสริมแรงนี้จะมุงที่การสังเกตพฤติกรรมมากกวาการศึกษาความรูสึกนึกคิดของบุคคล เพื่อใหทราบ

ผลลัพธที่มีความสัมพันธกับการทํางานและเช่ือวาการใชการเสริมแรงเปนตัวจูงใจเพื่อใหเกิด

พฤติกรรมของการกระทําซํ้าหรือเลิกกระทํา จะเปนวิธีการจูงใจใหบุคคลทํางานไดอยางเหมาะสม 

การเสริมแรงทางบวก เชน การยกยองชมเชยบุคคลที่มีประสิทธิภาพในการทํางานดีเพื่อจะไดทําดี

ยิ่งข้ึนเร่ือย ๆ และการใหส่ิงเสริมแรงทางลบ เชน การลงโทษ บุคคลที่มีประสิทธิภาพในการทํางาน

ตํ่าเพื่อที่จะใหเลิกทําและพัฒนาตัวเองใหทํางานดีข้ึน 

 แนวทางการจูงใจของ Skinner จะใชไดผลดี หากมีการบริหารจัดการอยางมี

ประสิทธิภาพ ควบคุมการทํางานโดยผานกระบวนการรายงานผล และสงขอมูลยอนกลับให

พนักงานทราบผลการปฏิบัติงาน 
 

ทฤษฎีคาตอบแทน 
  
ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) ของ J. Stacy Adams 

 

 Adams เช่ือวามีความไมยุติธรรมเกิดข้ึนเสมอในการทํางานและเชื่อวาบุคคลใน

องคกรอาจไมไดรับการเอาใจใสดูแลอยางทั่วถึงซึ่งอาจทําใหไมไดรับการปฏิบัติที่ไมเทาเทียมกัน

จากผูบริหาร อีกทั้ง ผูบริหารอาจแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมตอบุคคลนั้นในองคการในลักษณะที่

แตกตางกันและจุดนี้คือจุดเร่ิมตนหรือเปนที่มาของความไมยุติธรรมในองคการ 

 โดยทั่วไปบุคคลในองคการจะเปรียบเทียบความพยายามในการทํางานใหบรรลุผล

สําเร็จกับรางวัลที่เขาไดรับรวมทั้งจะเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืนในองคการที่มีการทํางานที่ใกลเคียง

กัน สรุปออกมาเปนสมการที่เชื่อถือได (อนิวัช  แกวจํานงค, 2552, น. 178) ดังนี้ 
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              ผลลัพธที่บุคคลไดรับ            =                       ผลลัพธที่บุคคลอ่ืนไดรับ 

    ปจจยันาํเขาที่ตนเองไดทุมเทในงาน        ปจจยันาํเขาที่บุคคลอ่ืนไดทุมเทในงาน 

 

 ทฤษฎีนี้มุงประเด็นไปที่การรับรูของพนักงานในองคการเกี่ยวกับความยุติธรรมที่

ตนเองไดรับเมื่อเปรียบเทียบกับผูอ่ืน ผูบริหารจึงควรตระหนักวาบุคคลในองคการใหความสําคัญ

ไมเพียงเฉพาะคาตอบแทนที่ไดรับแตใหความสําคัญกับการเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืน ปจจัยที่มัก

ถูกเปรียบเทียบ ไดแก ความพยายาม ประสบการณ การศึกษาและความสามารถสวนบุคคล 

ปจจัยเหลานี้ควรที่นํามาเปรียบเทียบกับผลลัพธ เชน เงินเดือน การปรับเงินเดือน การเปนที่รูจัก 

การไดรับการยอมรับและปจจัยอ่ืน ๆ เมื่อบุคคลรับรูความไมสมดุลของปจจัยเหลานี้กับผลลัพธที่

ไดรับเมื่อเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืนความขัดแยงกับปญหาอ่ืน ๆ อาจตามมาไมมีที่ส้ินสุด เพื่อให

เกิดผลสําเร็จอยางจริงจังและสามารถสรางแรงจูงใจใหเกิดข้ึนในองคการผูบริหารตองปฏิบัติตอทุก

คนอยางเทาเทียบและยุติธรรม 

 
ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) ของ McShane and Glino 

 

 McShane and Glino (2005, p. 147) กลาววา ความคาดหวังเปนพื้นฐานแนวคิดใน

การสรางความพยายามในการทํางานโดยมีผลตอพฤติกรรมการแสดงออกในการทํางานซ่ึงทํา

บุคคลเช่ือและปรารถนาในผลลัพธ ทฤษฎีความความหวังกลาวถึงตัวแปร 3 ปจจัย (อนิวัช              

แกวจํานงค, 2552, น. 179) ดังนี้ 

 1. ความดึงดูดใจ เปนเร่ืองความพยายามของบุคคลในการทํางานโดยคาดหวัง

ความสําเร็จและผลตอบแทน ปจจัยเหลานี้เปนตัวดึงดูดและกระตุนใหบุคคลมีความพยายาม

ทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ 

 2. ความเชื่อมโยงระหวางความสําเร็จและคาตอบแทน เปนความเช่ือของบุคคลใน

องคการโดยเช่ือวาหากสามารถปฏิบัติงานไดเปนผลสําเร็จในระดับหนึ่งจะนําไปสูการไดรับ

คาตอบแทนท่ีตองการ 

 3. ความเช่ือมโยงระหวางความพยายามกับความสําเร็จ บุคคลในองคการสวนใหญ

รับรูไดวาความพยายามทํางานใหบรรลุผลสําเร็จจะนํามาซ่ึงความสําเร็จในการทํางาน 
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ภาพที ่ 2.1 

 แบบจําลองความคาดหวงัอยางงาย 

 

 

 

 

 

ที่มา:  การจัดการทรัพยากรมนุษย  (น. 178), โดย  อนวิัช  แกวจํานง, 2552,  สงขลา:  

บริษัท นําศิลปโฆษณา  จาํกัด. 

 

 จากภาพที่ 2.1 บุคคลโดยทั่วไปเมื่อเขารวมงานกับองคการจะมีความพยายาม           

สวนบุคคลสูงทั้งนี้ เพื่อตองการทํางานใหเปนผลสําเร็จ ซึ่งผลสําเร็จของงานก็คือผลสําเร็จ                 

สวนบุคคล ผูบริหารที่ตองการผลสําเร็จของงานสูงจะจูงใจผูใตบังคับบัญชา ดวยการใหรางวัลเปน

การตอบแทน การไดรับรางวัลตอบแทนโดยทั่วไปจะเปนเปาหมายสวนบุคคล 

 ผูเขียนทฤษฎีความคาดหวังนําเสนอ ประเด็นสําคัญไว 3 อยาง คือเนนเร่ือง

คาตอบแทนหรือการใหรางวัลจากการทํางานเพราะเช่ือวารางวัลที่องคการใหเปนส่ิงที่พนักงาน

ตองการ และประการที่สอง เนนพฤติกรรมตามความคาดหวังซึ่งบุคคลในองคการแตละคนจะรับรู

วาถูกคาดหวังใหกระทําในเร่ืองใดและถูกประเมินแตละการกระทําอยางไร  ประการสุดทาย ทฤษฎี

นี้พิจารณาเกี่ยวกับความคาดหวังของบุคคล เชน ความคาดหวังเกี่ยวกับความสําเร็จและไดรับ

รางวัล ผลลัพธที่พนักงานพึงพอใจจะเปนตัวกําหนดระดับความพยายามไมใชผลลัพธที่เปาหมาย

กําหนดไว 

 นอกจากนี้ ยังมีปจจัยอ่ืน ๆ อีกมากมายในองคการที่ผูบริหารสามารถนํามาประยุกต

ไดจริง ๆ ทุกปจจัยมีผลตอทัศนคติและพฤติกรรมของบุคคลในองคการ การหมั่นศึกษาเพื่อคนหา

ความคาดหวังของบุคคลในองคการและนําส่ิงที่ได มาประยุกตใชในการจัดการจึงเปนส่ิงจําเปน

และหลีกเล่ียงไมได 
 
แนวคิดของ Herzberg 

 

 Frederick Herzberg เปนนักจิตวิทยาอุตสาหกรรม คนพบวาคนงานสวนใหญมี

ความต้ังใจทํางานเมื่อรูสึกพึงพอใจและไดรับส่ิงจูงใจจากการทํางาน จึงไดสรุปแนวคิดเกี่ยวกับการ

ความพยายาม 
สวนบุคคล 

ผลการปฏิบัติ 

งานสวนบุคคล 
การใหรางวัล 
ในองคการ 

เปาหมาย 

สวนบุคคล 
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ทํางานของคนงานวาการที่คนงานมีความพึงพอใจ หรือไมพึงพอใจ มีเหตุผลมาจากปจจัยหลัก 2 

อยาง คือ ปจจัยที่สรางความพึงพอใจหรือมีอิทธิพลตอความพึงพอใจเรียกวาปจจัยจูงใจและปจจัย

ที่ทําใหคนงานรูสึกไมพึงพอใจคือปจจัยที่เกี่ยวของกับสภาพแวดลอมของงาน (อนิวัช  แกวจํานงค, 

2552, น. 180-181) ดังนี้ 

 1. ปจจัยที่สรางความพึงพอใจหรือมีอิทธิพลตอความพึงพอใจเรียกวาปจจัยจูงใจ 

โดยเปนตัวกระตุนหรือสรางความพึงพอใจในการทํางานและอยากทํางานใหสําเร็จ เชน 

ความกาวหนาสวนตัว การบรรลุผลสําเร็จของงาน การไดรับการยกยองในการทํางาน และไดรับ

ความกาวหนาในการทํางาน เปนตน 

 2. ปจจัยที่ทําใหคนงานรูสึกไมพึงพอใจคือปจจัยที่เกี่ยวของกับสภาพแวดลอมของ

งานเปนสวนใหญเรียกวาปจจัยอนามัย โดยเปนตัวขัดขวางไมใหปจจัยจูงใจเกิดข้ึนหรือทําใหเกิด

ความไมพึงพอใจทําใหการทํางานลาชาไมมีประสิทธิภาพ องคการจึงตองใหการดูแลบุคคลอยาง

เหมาะสมเพื่อบํารุงรักษาและทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานรวมกับองคการ เชน นโยบาย

องคการ สภาพการทํางาน การบังคับบัญชาและเงินเดือนเปนตน 

 

ตารางที่  2.1 

ปจจัยจูงใจและปจจัยอนามยัตามแนวคิดของ Herzberg 

 

ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) 

(เนื้องาน) 

ปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) 

(สภาพแวดลอมของงาน) 

1.  โอกาสที่จะทําใหประสบผลสําเร็จ 

2.  โอกาสสําเร็จสําหรับการไดรับการยอมรับ 

3.  ตัวงาน 

4.  ความรับผิดชอบ 

5.  ความกาวหนา 

6.  การเติบโต 

1.  นโยบายองคการและการบริหารงาน 

2.  การดูแลเอาใจใสและการบังคับบัญชา 

3.  ความสัมพนัธกับผูบังคับบัญชา 

4.  ความสัมพนัธกับผูใตบังคับบัญชา 

5.  เงินเดือน 

6.  สภาพเงื่อนไขในการทํางาน 

ที่มา:  การจัดการทรัพยากรมนุษย  (น. 181), โดย  อนวิัช  แกวจํานง, 2552,  สงขลา:  

บริษัท นําศิลปโฆษณา  จาํกัด. 
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 จากตารางที่ 2.1 จะเห็นไดวาปจจัยจูงใจเปนปจจัยที่เกี่ยวกับเนื้องานโดยตรง 

ตัวอยางเชน โอกาสที่จะประสบผลสําเร็จในตัวงาน โอกาสสําหรับการไดรับการยอมรับ ตัวงาน 

ความรับผิดชอบ ความกาวหนาและการเติบโต เปนตน สวนปจจัยอนามัยเปนปจจัยที่ไมเกี่ยวของ

กับงานโดยตรงแตเปนปจจัยสภาพแวดลอมของงาน ตัวอยางเชน นโยบายองคการและ                  

การบริหารงาน การดูแลเอาใจใสและการบังคับบัญชา ความสัมพันธกับการบังคับบัญชา 

ความสัมพันธกับผูอยูใตบังคับบัญชา ความสัมพันธในระดับเดียวกัน เงินเดือนและสภาพเงื่อนไข

ในงาน เปนตน 

 แนวความคิดของ Herzberg เกี่ยวของกับการกระตุนบุคคลในองคการเพื่อใหเกิด

ความพึงพอใจในการทํางานโดยการปรับปรุงและพัฒนาเพื่อใหเกิดความสมดุลและความ

เหมาะสมของบุคคลกับงานที่ทําหรือที่ไดรับมอบหมายเพื่อใหบุคคลสามารถทํางานรวมกับ

องคการไดนานที่สุด สําหรับผูบริหารที่นําทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg ไปประยุกตจะทําให

สามารถแยกแยะปจจัยที่พนักงานสวนใหญมีความพึงพอใจและไมพึงพอใจไดและจะชวยให

องคการประเมินผลงานของพนักงานและสามารถวัดผลการปฏิบัติงานออกมาได ทั้งนี้ องคการ

ตองปรับโครงสรางองคการ การบํารุงรักษางาน การสรางความเขาใจในงาน โดยแตละงานนั้น

สามารถสรางความสนใจหรือดึงดูดความสนใจจากตัวพนักงานและแนนอนหากทําไดดังกลาว

ขางตนยอมทําใหงานนั้นมีความนาสนใจและทาทายตอความสามารถเปนอยางยิ่ง 

 

ภาพที ่2.2 

ปจจัยอนามัยและปจจัยจูงใจของ Herzberg 

 

ปจจัยอนามัย     ปจจัยจูงใจ 

 

 

รูสึกไมพึงพอใจในงาน        รูสึกเฉย ๆ                รูสึกพึงพอใจในงาน 

 

ที่มา:  พฤติกรรมองคการสมยัใหม (น. 206), โดย สุพาณี  สฤษฎวานชิ, 2549,  กรุงเทพฯ: 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 
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 จากภาพที่ 2.2 ปจจัยอนามัยเปนปจจัยที่เกี่ยวของกับสภาพแวดลอมของงานมผีลตอ

ความรูสึกไมพึงพอใจในงาน พนักงานที่มีความรูสึกในเชิงบวกตอปจจัยจูงใจขององคการอาจมี

ความรูสึกเฉย ๆ องคการมีความเกี่ยวของกับการกระตุนบุคคลในองคการเพื่อใหเกิดความพึง

พอใจในงาน โดยปรับปรุงและพัฒนาเพื่อใหเกิดความสมดุลหรือความเหมาะสมของบุคคลกับงาน

เพื่อใหบุคคลสามารถทํางานรวมกับองคการไดนานที่สุด 

 Herzberg มีขอเสนอแนะเพื่อนําทฤษฎีนี้ไปประยุกตในการจัดการ ดังนี้ 

 1. แยกแยะปจจัยที่สรางความพึงพอใจและไมพึงพอใจในการทํางานได 

 2. ในการทํางานนอกจากเร่ืองความพึงพอใจและความไมพึงพอใจในการทํางานของ

พนักงานแลวผูบริหารตองสามารถสรางส่ิงจูงใจในการทํางานได 

 3. ผูบริหารตองศึกษาเฉพาะเร่ืองความพึงพอใจและความไมพึงพอใจในการทํางาน

เทานั้นจะตองไมนําเอาบุคคลโดยเฉพาะผูปฏิบัติงานเขามาเปนสวนหนึ่งของการพิจารณา 

 โดยสรุปแลว ผูบริหารที่มีประสิทธิภาพตองดําเนินการเพื่อสรางแรงกระตุนและจูงใจ

เพื่อใหบุคคลในองคการไดรับปจจัยจูงใจอยางพอเพียงเพื่อทําใหเกิดความรูสึกพึงพอใจและมี

ความต้ังใจในการทํางานอยางเต็มที่เมื่อนําผลสําเร็จในงานตามที่องคการคาดหวังและตองการก็

จะบรรลุผลสําเร็จ ในขณะเดียวกันผูบริหารก็ตองสรางปจจัยอนามัยซ่ึงเปนสภาพแวดลอมของงาน

ดวยเพื่อปองกันไมใหบุคคลในองคการเกิดความรูสึกไมพึงพอใจในการทํางาน 
 

ทฤษฎพีื้นฐานการจัดสวัสดิการ 
 

ทฤษฎีที่เชื่อวาธรรมชาติของนายจางมีผลตอการกําหนดสวัสดิการในองคกร 
  

 1. แนวคิดที่วาดวยความผูกพันแบบครอบครัวหรือหุนสวน  (สุรางครัตน วศินารมณ, 

2540, น. 60) ซึ่งพื้นฐานของแนวคิดนี้มาจาก นายจางและลูกจางเปนหุนสวนกัน คือ นายจางมี

ฐานะเปนเจาของทรัพยสิน เมื่อจะใชจายทรัพยสินใด ๆ จึงควรคํานึงถึงประโยชนของลูกจางที่จะ

ไดรับดวย เพราะลูกจางไมสามารถที่จะพึงพาตัวเองใหทุกเร่ือง มีลักษณะที่ตองพึงพานายจางอยู 

เฉพาะอยางยิ่งดานการจัดการ การจัดสวัสดิการนายจางจึงตองเปนผูพิทักษสิทธิ์ การใหสวัสดิการ

จึงจําเปนตองเปนเร่ืองที่ตองเก้ือกูลกัน ถาเปรียบเทียบกับการเปนครอบครัว ผูอาวุโสตองดูแล

ผูเยาววัย พี่ตองเกื้อกูลนอง ดังนั้นสวัสดิการลูกจางที่เกิดข้ึนตองอยูบนพื้นฐานของความสมัครใจ 

เพราะนายจางมีความรับผิดชอบตองเกื้อกูลลูกจาง การที่ลูกจางไดรับมากหรือนอยนั้นข้ึนอยูกับ
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การตัดสินใจของลูกจาง ซึ่งนายจางสามารถสรางศรัทธาใหเกิดข้ึนในหมูลูกจางไดและลูกจางจะมี

ความรูสึกรักนายจางและผูกพันกันงานพึงพอใจกับงาน 

 2. ทฤษฎีวาดวยการประชาสัมพันธ (สุรางค รัตน วศินารมณ, 2540,  น. 61)       

ความเช่ือของทฤษฎีนี้อยูที่วา สวัสดิการสามารถใชเปนเคร่ืองมือสรางสัมพันธภาพที่ดีระหวาง

นายจางและลูกจางได รวมทั้งนายทุนผูผลิตและประชาชนผูใชผลิตภัณฑหรือผูบริโภค ยิ่งให

สวัสดิการมากเทาใดก็ยิ่งเปนการประชาสัมพันธกิจการของนายจางหรือสถานประกอบการไดดี

มากข้ึนเพียงนั้น การใหสวัสดิการโดยอาศัยพื้นฐานทฤษฎีนี้ถาใหโดยมีเทคนิคอาจถือเปน จุดขาย 

ไดอยางหนึ่งเพราะสวัสดิการที่ดีจะทําใหเกิดความนิยมในหมูลูกจางและประชาชนทั่งไป สวสัดิการ

ที่ต้ังอยูบนพื้นฐานความเช่ือนี้ ไดแก สวัสดิการประเภทกีฬา ดนตรี ทุนการศึกษา ที่พักผอนหยอน

ใจ ซึ่งจะสงผลตอชุนชนสวนรวม ลูกจางที่อยูในสถานประกอบการที่จัดสวัสดิการดานนี้จะไดรับ

ประโยชนมากถานายจางมีนโยบายและเปาหมายการประชาสัมพันธโดยคํานึงถึงความตองการ

ของลูกจาง 

 
ผลการศึกษาที่เกี่ยวของ 

 
งานวจิัยเกี่ยวกับปจจัยจงูใจในการปฏบัิติงาน 
  

 จํานงค  บุญสถิตย (2550, น. บทคัดยอ) ศึกษาปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในอูทหารเรือธนบุรีพบวา 1.ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานตามความคาดหวังของบุคลากร

มีความแตกตางกับปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานตามการรับรูสภาพความเปนจริง อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ 2.ปจจัยคุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ และอายุงาน ที่แตกตางกันความคาดหวังตอ

ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน และ 3.ปจจัยคุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก ระดับ

การศึกษา ระดับตําแหนง และสายงาน  ที่แตกตางกันมีความคาดหวังตอปจจัยจูงใจใน                  

การปฏิบัติงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดย บุคลากรที่มีการศึกษาแตกตางกันมี

ความคาดหวังตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานสภาพแวดลอมในการทํางานและลักษณะงาน

แตกตางกัน บุคคลที่มีระดับตําแหนงแตกตางกันมีความคาดหวังตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน

ดานความสําเร็จในงาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน นโยบายและการบริหารงาน คาตอบแทน

และสวัสดิการ และสภาพแวดลอมในการทํางานแตกตางกัน และบุคคลที่มีสายงานแตกตางกันมี

ความคาดหวังตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งโดยรวมและรายดานแตกตางกัน ซึ่งไดแก 

ลักษณะงาน โอกาสกาวหนาในการทํางาน ความมั่นคงในการทํางาน ความสําเร็จในการทํางาน 
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ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน การยอมรับนับถือ นโยบายและ

การบริหารงาน คาตอบแทน สวัสดิการ และสภาพแวดลอมในการทํางาน 

 ธัญนันท  บุญอยู (2551, น. บทคัดยอ) ศึกษาแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของ

พนักงานฝายผลิตบริษัท ไทยยนตบัส บานโปง จํากัด พบวา  1. พนักงานฝายผลิตมีแรงจูงใจใน

การทํางานระดับมากเม่ือพิจารณารายดาน พบวา ความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถือ      

ความรับผิดชอบ ความสัมพันธกับเพื่อรวมงาน การปกครองบังคับบัญชา สภาพการปฏิบัติงาน 

ลักษณะงานและโอกาสความกาวหนาในงาน มีระดับแรงจูงใจทีมีผลตอการปฏิบัติงานใน         

ระดับมาก 2. และเมื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต จําแนก

ตามปจจัยสวนบุคคล และพบวาพนักงานฝายผลิตมีปจจัยดานระยะเวลาการปฏิบัติงานและแผนก

งานแตกตางกัน มีแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 และพนักงานฝายผลิตมีปจจัยดานเพศ อายุและระดับการศึกษาแตกตางตางกัน มีแรงจูงใจ       

ที่มีผลตอการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน  

 จากผลการศึกษาทั้ง 2 เร่ืองขางตน จะเห็นไดวาปจจัยคุณลักษณะสวนบุคคลไดแก 

ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน สายงาน การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ ความสัมพันธกับ

เพื่อรวมงาน  การปกครองบังคับบัญชา  สภาพการปฏิบัติงาน  ลักษณะงานและโอกาส

ความกาวหนาในงาน ระยะเวลาการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน มีแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานที่

แตกตางกัน 

 
งานวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานตอองคการ 
  

 กาญจนณพัช  พวงชอย (2544, น. บทคัดยอ) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันของ

พนักงานธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) ศึกษาเฉพาะกรณี: สํานักงานเขตธุรกิจคลองจ่ัน 

พบวา ระดับความผูกพันของพนักงานที่มีตอธนาคารทหารไทย โดยเฉพาะปจจัยลักษณะงานท่ี

ปฏิบัติ ไดแก 1. ลักษณะความทาทายของการปฏิบัติงาน 2. ลักษณะการมีสวนรวมในการแสดง

ความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 3. ลักษณะโอกาสความกาวหนาในการปฏิบัติงาน                   

4. ลักษณะบรรยากาศในการทํางาน  5. ลักษณะการใหรางวัลในการปฏิบัติงาน มีความผูกพันตอ

ธนาคาร มีคาเฉล่ียเทากับรอยละ 4.15, 3.44, 3.22, 3.49 และ 2.85 ตามลําดับ โดยภาพรวม   

กลุมตัวอยางมีความผูกพันมีคาเฉล่ียรอยละ 3.41 และความผูกพันอยูในระดับปานกลาง 
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 กัลยา  มหาอํานาจ (2544, น. บทคัดยอ) ศึกษาความผูกพันของขาราชการตํารวจที่

มีตอกองงบประมาณ สํานักงานแผนงานและงบประมาณ สํานักงานตํารวจแหงชาติ พบวา         

1. ขาราชการตํารวจกองงบประมาณ มีความคิดเห็นที่แสดงความผูกพันตอปจจัยแวดลอม (ปจจัย

ภายใน) ในการปฏิบัติงาน ดานระบบในการพิจารณาความดีความชอบในเกณฑระดับปานกลาง

(ปานกลางคอนขางตํ่า) รองลงมาในดานทัศนะตอกลุมผูรวมงาน และในดานรายไดสวัสดิการ             

มีความผูกพันในระดับปานกลางตามลําดับ  และปจจัยดานสภาพการปฏิบัติงานและ

สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน มีเกณฑความผูกพันในระดับสูง 2. ขาราชการตํารวจ

กองงบประมาณ มีความคิดเห็นที่แสดงความผูกพันตอปจจัยแวดลอม (ปจจัยภายนอก) ไดแก 

ดานโอกาสความกาวหนาในงาน อยูในเกณฑระดับตํ่า รองลงมาเปนปจจัยดานลักษณะงานที่มี

การติดตอสัมพันธกับผูอ่ืนมีความผูกพันในเกณฑระดับปานกลาง (ปานกลางคอนขางตํ่า) ปจจัย

ในดานการมีสวนรวมในการบริหารงานมีความผูกพันในเกณฑระดับปานกลาง (ปานกลาง

คอนขางสูง) 3. ในสวนของการสัมภาษณ สรุปไดวา ขาราชการตํารวจที่ปฏิบัติหนาที่ดาน

งบประมาณสวนมาก ใหความคิดเห็นวา การที่หนวยงานขาดแคลนบุคลากร สืบเนือ่งมาจากปจจยั

ดานตาง ๆ ดังนี้คือ ปจจัยดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน รองลงมาคือดานระบบ                

การพิจารณาความดีความชอบ สําหรับปจจัยดานอ่ืน ๆ ไมเปนสาเหตุที่เดนชัด ในการที่บุคลากร

จะขอโยกยายออกนอกหนวยงาน 

 รชฎ  ชยสดมภ (2550, น. บทคัดยอ) ศึกษาความผูกพันระหวางการรับรู                

การสนับสนุนจากองคการ พฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคการ และความผูกพันตอองคการ 

: กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกสแหงหนึ่ง พบวา 1. ความผูกพันตอ

องคการของพนักงานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคการ       

2. องคประกอบของการรับรูการสนับสนุนจากองคการสามารถทํานายความผูกพันตอองคการได

รอยละ 36.1 และสามารถทํานายพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคการไดรอยละ 6.5  

 ภัทรวุฒิ  สมสาย (2550, น. บทคัดยอ) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรู              

การเสริมสรางพลังอํานาจในงานและความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ: 

กรณีศึกษา บริษัทปูนซีเมนตนครหลวงไทย จํากัด (มหาชน) พบวา 1. พนักงานในระดับปฏิบัติการ

มีระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมในระดับปานกลาง ความผูกพันตอองคการดานจิตใจใน

ระดับสูง ดานการคงอยู อยูในระดับปานกลาง ดานบรรทัดฐานอยูในระดับปานกลางคอนขางตํ่า 

2. พนักงานระดับปฏิบัติการมีระดับการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานโดยรวมอยูในระดับ

ปานกลาง ดานการชวยเหลือสนับสนุน และดานการไดรับขอมูลขาวสาร อยูในระดับสูง ดาน           



 28 

การไดรับความกาวหนาในหนาที่การงาน ดานไดรับทรัพยากรดานการสงเสริมใหเพิ่มพูน

ความสามารถและทักษะ และดานการไดรับรางวัลและจดจําในความสามารถ อยูในระดับ             

ปานกลาง 3. การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ

องคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยพบวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .194   

4. ตัวแปรพยากรณที่สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการโดยรวมมี 3 ตัวแปร คือ                    

การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับรางวัลและจดจําในความสามารถ ดานการไดรับ

ขอมูลขาวสาร และดานการสงเสริมใหเพิ่มพูนความสามารถ โดยมีอํานาจพยากรณไดรอยละ 10.4  

 สุปราณี เอกอุ (2550, น. บทคัดยอ) ศึกษาการคงอยูของพนักงาน บริษัท 

โรงพยาบาลธนบุรี (มหาชน) พบวา ปจจัยจูงใจสําคัญที่ทําใหพนักงานคงอยูกับองคการ ไดแก 

ความมีชื่อเสียงขององคการ ลักษณะงาน ความรับผิดชอบของงาน ความผูกพันระหวางบุคคล 

นโยบายและหลักการบริหารงาน สวนปจจัยดานอ่ืน ๆ พนักงานใหความสําคัญระดับปานกลาง  

และความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับปจจัยจูงใจที่ทําใหพนักงานคงอยู พบวาในบางกรณี

ปจจัยสวนบุคคลมีผลตอความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจ เชน เพศชายที่มีอายุงานที่แตกตางกัน                

มีความเห็นตอปจจัยจูงใจเกี่ยวกับลักษณะขององคการและลักษณะของงานตางกัน เชนเดียวกับ

กลุมตัวอยางที่มีอายุงานนอยกวา 20 ป และมีอายุงานต้ังแต 20 ปข้ึนไปที่มีรายได 10,001 บาท             

มีความเห็นตอปจจัยจูงใจเกี่ยวกับลักษณะขององคการ  ลักษณะของงานและลักษณะ

สภาพแวดลอมของงานแตกตางกัน 

 มณฑา  เกษตรศิลปชัย (2551, น. บทคัดยอ) ศึกษาความสัมพันธระหวาง                

การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ความผูกพันในงานและความผูกพันตอองคการ: กรณีศึกษา 

บริษัทเมล็ดพันธุแหงหนึ่ง พบวา 1. ระดับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ความผูกพันในงาน 

และความผูกพันตอองคการของพนักงานอยูในระดับสูง ดวยคาเฉลี่ย 3.84, 3.87 และ 4.11 

ตามลําดับ  2. การเสริมสรางพลังอํานาจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพนัตอองคการ

อย างมีนัย สํา คัญทางสถิ ติที่ ระ ดับ  .01 โดยมีค า สัมประ สิทธิ์ สห สัมพันธ เท ากับ  .345                         

3. การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานความหมายและการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดาน

สมรรถนะมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .475 และ .477 ตามลําดับ 4. ความผูกพันในงานมี

ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมี           

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .607  5. การเสริมสรางพลังอํานาจในงานมีความสัมพันธ
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ทางบวกกับความผูกพันในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ

สหสัมพันธเทากับ .497  

 จากผลการรวบรวมงานวิจัยที่กลาวมาขางตนจะเห็นไดวาประเด็นรวมที่สงผลตอ

ความผูกพันของพนักงานในการปฏิบัติสวนใหญเปนเร่ือง ปจจัยดานสภาพการปฏิบัติงาน เชน 

ดานลักษณะงาน ดานความรับผิดชอบของงาน ดานความผูกพันระหวางบุคคลและความผูกพัน    

ในงาน ดานนโยบายและหลักการบริหารงาน ดานระดับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานการไดรับ

รางวัลและจดจําในความสามารถ ดานการไดรับขอมูลขาวสารในการสงเสริมใหเพิ่มพูน

ความสามารถ ซึ่งทั้งหมดนี้มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันของพนักงานในองคการทั้งส้ิน 

  
งานวิจัยเรื่องสุขภาวะความเครียดและความสุขในการทํางาน 
  
 สาธิต  ดวงอาจ (2548, น. บทคัดยอ) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความเครียดใน                 

การทํางานของลูกจางรับเหมาะชวง ศึกษาเฉพาะกรณี บริษัท คารโบเทค จํากัด พบวา                      

1. พฤติกรรมที่บงบอกการเกิดความเครียดคืออาการหงุดหงิดงายพบมากที่สุด ระดับการศึกษาท่ี

ตางกันมีระดับความเครียดในการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ 2. ความเครียดใน                  

การทํางาน สาเหตุเกิดจากปจจัยดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานความมั่นคงใน            

การทํางาน ดานการบังคับบัญชาจากผูวาจาง ดานความสําเร็จและความกาวหนาในงาน                

ดานลักษณะงาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน รูสึกวามีความสําคัญกับองคการ มีความเครียด

ระดับปานกลาง 3. แนวทางในการจัดการความเครียดในการทํางานที่ใชมากที่สุดคือ พยายามนํา

ประสบการณเดิมทั้งของตนเองและของผูอ่ืนมาชวยในการแกไขปญหา และแนวทางท่ีลูกจางเสนอ

ใหจัดการความเครียดมากที่สุดคือการจัดสถานที่และอุปกรณในการทํางาน 

 สิริลักษณ  ภักดีศรี (2550, น. บทคัดยอ) ศึกษาความสุขมวลรวมของประชากรใน

กรุงเทพมหานคร พบวา 1. ดานการพัฒนาที่ยังยืน ประชากรในกรุงเทพมหานครมีความสุขอยูใน

ระดับสุขมาก 2. ดานส่ิงแวดลอม ประชากรในกรุงเทพมหานครมีความสุขในระดับสุขมาก             

3. ดานวัฒนธรรม ประชากรในกรุงเทพมหานครมีความสุขในระดับมากที่สุด 4. ดานธรรมะ/             

ธรรมาภิบาล ประชากรในกรุงเทพมหานครมีความสุขอยูในระดับปานกลาง สวนความสุขมวลรวม

ของประชากรในกรุงเทพมหานคร อยูในระดับที่มีความสุขมากสอดคลองกับตัวชี้วัด HPI:          

The Happy Planet Index ซึ่งพัฒนาโดย New Economics Foundation วัดระดับความสุขของแต

ละประเทศในโลก ที่พบวาประเทศไทยอยูในอันดับที่ 32 ของโลก เมื่อเปรียบเทียบกับประเทศอ่ืน ๆ 
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ในเอเชียแลว ประเทศไทยยังมีระดับความสุขสูงกวา เชน ประเทศมาเลเชีย มีระดับความสุขอยู 

อันดับที่ 44 ประเทศสิงคโปรระดับความสุขอยูอันดับที่ 131 เปนตน 

 ออมใจ  ผาสุก (2552, น. บทคัดยอ) ศึกษาสุขภาวะในที่ทํางานตามทัศนะของ

พนักงาน บริษัท ไลออน (ประเทศไทย) จํากัด พบวา กลุมตัวอยางมีความเขาใจเกี่ยวกับสุขภาวะ

ในที่ทํางานในระดับปานกลาง มีการรับรูเกี่ยวกับกิจกรรมสุขภาวะที่ทํางานมาก องคประกอบของ

ความสุขที่ใหความสําคัญมากที่สุด คือ ความมีน้ําใจ กิจกรรมสุขภาวะในที่ทํางานที่มีการเขารวม

มากที่สุด คือ การสงเสริมการออมเงิน สวนกิจกรรมสุขภาวะในที่ทํางานที่เขารวมแลวมีความสุข

มากที่สุด คือ กิจกรรมทางศาสนาสงเสริมศีลธรรม   

 จากการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมทั้งหมด ผู ศึกษาไดศึกษาและรวบรวม

แนวความคิดของบุคคลและผูทรงคุณวุฒิที่เกี่ยวของกับเร่ืองที่ศึกษา และแนวคิดทฤษฎีตาง ๆ 

เพื่อใหทราบปจจัยที่กอใหเกิดความสุขในการทํางานอยางแทจริง ประกอบดวย แนวคิดดาน

ความสุข เชน ของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ แนวคิดของ

อาจารยประเวศ วะสี  มุมมองของพอคําเด่ือง ภาษี ปราชญาชาวบาน แนวความคิด Happy 

Workplace ของแผนงานสุขภาวะองคกรเอกชน แนวคิดความพึงพอใจในงาน ทฤษฎีแรงจูงใจ 

ทฤษฎีคาตอบแทน รวมถึงงานวิจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของ สรุปไดวา ความสุขในการทํางานจะเกดิข้ึนได

นั้น ประกอบดวย 2 สวนคือ ความพึงพอใจในปจจัยดานงาน และความพึงพอใจในปจจัยดาน

สภาวะสภาพแวดลอม และความพึงพอใจท้ังสองสวนนี้มีพื้นฐานของความคาดหวังแตละดานของ

พนักงานในองคกรเปนสวนประกอบหลักนั้นอยูดวย  ทั้ งนี้ ในการกําหนดนโยบายหรือ                      

การเปล่ียนแปลงใด ๆ ที่สงผลกระทบตอพนักงาน องคกรจะตองพิจารณาถึงความสอดคลองกับ

กระบวนทรรศนการพัฒนาองคกรแบบองครวม โดยใหความสําคัญกับบุคลากรเปนศูนยกลาง ใช

หลักการระดมความคิดและการมีสวนรวมตาง ๆ เพื่อจะไดเปนที่ยอมรับของบุคลากรในหนวยงาน 

ใหเห็นความสําคัญและนําไปใชประโยชนไดถูกตองเหมาะสม ทั้งนี้เพื่อความพึงพอใจในการงาน

และเช่ือมโยงไปสูความสุขในการทํางานของแตละบุคคลได 
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กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 

       ตัวแปรอิสระ                ตัวแปรตาม 
 

 
       

 
 
 

 

 

ระดับ

ความสุข 

ปจจัยสวนบุคคล 
1. เพศ 

2. อาย ุ

3. การศึกษา 

4. สถานภาพสมรส 

ความพึงพอใจ 
1. ดานนโยบายและการบริหาร 

2. ดานสวัสดิการ สิทธิข้ันพืน้ฐาน 

และความเปนธรรมที่องคการควร

จัดให 

3. ดานคาจางเงินเดือน

คาตอบแทน 

4. ดานความสัมพันธทางดาน

สังคมภายในหนวยงาน 

5. ดานสภาพแวดลอมการทํางาน 

6. ดานการมโีอกาสใน

ความกาวหนาและความมัน่คงใน

การทาํงาน 

7. ดานสุขภาพ 

8. ดานความสมดุลระหวางชีวิต

การทาํงานและชีวิตดานสวนตัว 

อ่ืน ๆ  

ปจจัยดานการทํางาน 
1. รายได 

2. ตําแหนงงานปจจุบัน 

3. สถานภาพการจาง

งาน 

4. ระยะเวลาในการ

ทํางานในองคการถึง

ปจจุบัน 


