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บทที่  2 
 

แนวคิด  ทฤษฎี และผลการศกึษาท่ีเกีย่วของ 
 

แนวคิดและทฤษฎทีี่เกีย่วของกบัความพึงพอใจ 
 
ความหมายของความพึงพอใจในการทาํงาน 
   
 Blum and Noylor  (1968, อางถึงใน ภวภัทร ภัทรหิรัญกนก, 2548, น. 39) กลาววา 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนทัศนคติตาง ๆ วึ่งมาจากงานและปจจัยแวดลอมเชน คาจาง 

สถานภาพ  โอกาส ความกาวหนาในการทํางาน  ความยุติธรรมของผูนําทีมบริหาร และ                

ความเหมาะสมของการปริมาณงาน เปนตน 

 Werther and Davis (1981, p. 268, อางถึงใน ภวภัทร ภัทรหิรัญกนก, 2548,             

น. 39) กลาววา ความพึงพอใจในงานเปนเร่ืองเก่ียวของกับทัศนคติของผูใตบังคับบัญชาวาชอบ

หรือไมชอบ ความพึงพอใจในงานจะมีผลตอการลาออก การขาดงาน ความประทับใจ และประเด็น

ที่มีความสําคัญตอการดํารงชีวิตอ่ืน ๆ 

 Locke (1983, อางถึงใน เบญจพร ถีระรักษ, 2547, น. 20) ไดกลาววา                

ความพึงพอใจในงานเปนองคประกอบที่สําคัญในการปฏิบัติงานเพราะเปนความรูสึกช่ืนชอบ          

ตองาน และทัศนคติทางบวกที่บุคคลมีตองาน ซึ่งเกิดจากการรับรูและการประเมินตนเอง            

เปนความเต็มที่ที่จะทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร บุคคลจะรูสึกพึงพอใจเม่ืองานที่ทํานั้น

ใหผลตอบแทนที่สนองความตองการของตนได ความไมพอใจในงานเปนปจจัยที่มีผลตอการขาด

งาน และเปนตัวทํานายการลาออกจากงาน 

 Jewell & Siegall (1990, p. 501, อางถึงใน สุวรรณา เต็งพงศธร, 2542, น. 26) ให

นิยามความพึงพอใจในงานวา เจตคติที่มีพื้นฐานจากการตอบสนองความรูสึกที่ประเมินตอ          

สภาพการทํางาน กลาวคือ พนักงานที่พึงพอใจจะชอบสภาพของงาน 

 Kreither and Kinichi (2001, p. 224, อางถึงใน ภวภัทร ภัทรหิรัญกนก, 2548,             

น. 41) กลาววา ความพึงพอใจในงานคือ อารมณและความรูสึกที่ตอบสนองมุมที่หลากหลาย            

ของงาน ๆ หนึ่ง ซึ่งหมายความวา ความพึงพอใจในงานอาจเกิดข้ึนกับสวน ๆ หนึ่งในเนื้องาน และ

เกิดความไมพึงพอใจในงานบางสวนก็เปนไปได 
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 Beach (1975, อางถึงใน ภวภัทร ภัทรหิรัญกนก, 2548, น. 40) กลาววา                  

ความพึงพอใจในงานคือ ของขวัญสวนหนึ่งในตการทํางานและความพึงพอใจของบุคคลมักจะ

ไดรับจากการทํางานของเขา ผูรวมงาน ผูนําทีมบริหาร หนวยงานและสภาพแวดลอมในการทาํงาน 

ซึ่งเปนอิทธิพลโครงสรางของบุคลิกลักษณะของผูปฏิบัติงานแตละคน 

 Schutz and Schutz (1994, p. 271, อางถึงใน สุวรรณา เต็งพงศธร, 2542, น. 26) 

กลาววา ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรูสึกและเจตคติ ทั้งทางบวกและทางลบที่บุคคลมี

ตองาน ซึ่งข้ึนอยูกับปจจัยที่เกี่ยวกับการทํางาน เชน การเปล่ียนแปลงสถานภาพการทํางาน 

คาตอบแทน สภาพการทํางาน และเปาหมายขององคกร เปนตน รวมถึงปจจัยสวนบุคคล เชน อาย ุ

สุขภาพ อายุการทํางาน ความมั่นคงทางอารมณ สถานะทางสังคม กิจกรรมการพักผอน 

ความสัมพันธทางครอบครัว เปนตน 

 John (1996, pp. 158-161, อางถึงใน เบญจพร ถีระรักษ, 2547, น. 20) กลาววา 

ความพึงพอใจในงานเปนเร่ืองสําคัญเร่ืองแรกของพฤติกรรมในองคกร และเปนส่ิงสําคัญของ          

การบริหารงานบุคคลเพราะเม่ือบุคลากรมีความพึงพอใจในงานก็จะสงผลถึงองคกร เชน การสราง

ใหเกิดความพึงพอใจขึ้นดวยตนเอง เพราะการสรางความพึงพอใจในงานนั้นไมใชเร่ืองงาย ดังนั้น

จึงเปนหนาที่ขององคกรที่จะเปนผูกําหนดและสรางบรรยากาศใหเกิดความพึงพอใจ 

 Luthens (1995, p. 141, อางถึงใน ภวภัทร ภัทรหิรัญกนก, 2548, น. 40) กลาววา  

ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความสัมพันธระหวางความตองการกับแรงขับและเคร่ืองเสริมแรงที่

ทําใหเกิดความพึงพอใจ ซึ่งความตองการนั้น เปนความตองการทางกายภาพของบุคคล เชน      

ความตองการอาหาร หรือปจจัยส่ี สวนแรงขับ คือ ส่ิงที่ชวยใหเกิดการสนองความตองการและเร่ือง

เสริมแรง คือ ส่ิงที่จะชวยใหเกิดแรงขับ สําหรับความพึงพอใจในงานนั้น เปนความตองการที่จะ         

อยูรอด โดยมีเคร่ืองเสริมแรงเปนในรูปของสวัสดิการ สภาพแวดลอม หรือในรูปของเงินตาง ๆ  

 Wendell (1998, pp. 106-107, อางถึงใน เบญจพร ถีระรักษ, 2547, น. 19) กลาววา  

ความพึงพอใจในงาน เปนความปรารถนาหรือความต้ังใจของบุคคล หรือผลรวมของทัสนคติของ

บุคคลที่มีตอองคประกอบของงานโดยทัศนคตินั้นเปนผลมาจากงานและปจจัยแวดลอม เชน 

คาจาง สถานภาพ โอกาสกาวหนาในการทํางาน ความยุติธรรมของผูนําทีมบริหาร ความมั่นคงใน

การประกอบอาชีพ สภาพแวดลอมของงาน การยอมรับนับถือ สัมพันธภาพระหวางเพื่อนรวมงาน

และความเหมาะสมของปริมาณงาน โดยการใชความสามารถที่มีอยูทําใหส่ิงที่ตนตองการนั้น

ปรากฏออกมา ซึ่งความพึงพอใจอาจเปนผลเนื่องมาจากการกระทําหลายอยางพรอม ๆ กัน หรือ

อันเกิดจากสภาพแวดลอมของแตละบุคคล ซึ่งเปนส่ิงที่แตละบุคคลแสดงออกเพื่องานที่ตนทําอยู 
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 George and Jones (1999, p. 183, อางถึงใน ภวภัทร ภัทรหิรัญกนก, 2548,             

น. 41) กลาววา ความพึงพอใจในงานเปนศาสตรทางจิตวิทยา ซึ่งเปนการกําหนดทิศทางของ

พฤติกรรมของบุคลกรในองคกร โดยการกําหนดระดับความพยายามของบุคลากรและระดับ         

ความเอาใจใสตองานของบุคคล โดยความพึงพอใจในงานเปนทัศนคติที่ชอบหรือไมชอบของ

ผูปฏิบัติงานที่มีตองานที่ทํา 

 Lussier (2003, อางถึงใน ภวภัทร ภัทรหิรัญกนก, 2548, น. 41) เสนอวา ความพึง

พอใจในงาน คือ ทัศนคติของบุคคลที่มีตองานที่ทํา ซึ่งตอเนื่องมาจากทัศนคติที่เกิดข้ึน 

 สุระ หีบโอสถ  (2540, น. 38, อางถึงใน ภวภัทร ภัทรหิรัญกนก, 2548, น. 42)           

กลาววา ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรูสึกหรือทัศนคติของบุคคลที่มีตอการปฏิบัติงาน 

เกิดความสุขสบายที่ไดจากการทํางาน ความสุขที่ไดทํางานกับเพื่อนรวมงาน และมีความพอใจ

เกี่ยวกับลักษณะงาน คาตอบแทน การบังคับบัญชากลุมงานและความกาวหนาในอาชีพ 

 ปราโมทย  บุญเลิศ (2545, น. 41, อางถึงใน ภวภัทร ภัทรหิรัญกนก, 2548, น. 42) 

สรุปวา ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกที่มีความสุขของบุคคลตอการทํางานหรือ

มีทัศนคติที่ดีของบุคคลที่มีตองาน ซึ่งอาจเปนผลมาจากการไดรับการตอบสนองความตองการจน

เปนที่พอใจ จากปจจัยหรือองคประกอบตาง ๆ ในการทํางานเชน ลักษณะงาน สภาพแวดลอมใน

การทํางาน รายไดหรือผลประโยชนตอบแทน ระเบียบวิธีการบังคับบัญชา ความมั่นคงในอาชีพ           

มีความกาวหนา การไดรับการยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงาน ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานซึ่ง

นําไปสูการปฏิบัติงานที่ดีและทํางานดวยความเต็มใจ ทําใหงานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ที่ดี 

 จากแนวคิดเร่ืองความพึงพอใจขางตนสามารถสรุปไดวา “ความพึงพอใจใน               

การปฏิบัติงาน” หมายถึง อารมณ ความรูสึก ทัศนคติที่มีตอองคกร สภาพการทํางาน ปจจัย

แวดลอมภายในองคกร เชน เพื่อนรวมงาน ผูนําทีมบริหาร เปนตน ซึ่งเปนไปในทางบวกและจะ

สงผลใหบุคคลมีขวัญและกําลังใจ สามารถทุมเทความรูความสามารถในการทํางานเพื่อ

ความสําเร็จขององคกร โดยความพึงพอใจจะเกิดข้ึนเมื่อทีมบริหารไดรับในส่ิงที่เปนตัวกระตุน           

การสรางแรงจูงใจตามที่คาดหวังหรือในระดับที่เกินกวาคาดไว การสรางแรงจูงใจใหทีมบริหารจะ

ทําใหทีมรับรูถึงโอกาสในการไดรับความกาวหนาและรับรูถึงผลตอบแทน และเกิดความพึงพอใจ

ในงานจากการรับรูถึงความยุติธรรมในส่ิงที่เดรับตามที่คาดไวจากการทุมเทใหแกองคกร ซึ่งจะ

สงผลใหทีมบริหารมีการพัฒนาการทํางานอยางตอเนื่อง ซึ่งอาจกลาวไดวา การใหแรงจูงใจอยาง

เหมาะสม นาจะเปนเร่ืองที่สําคัญที่สุดในการสรางความพึงพอใจในงาน อันจะนําไปสูการเพิ่ม
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ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานตอไป (Torrington and Hall, 1998, อางถึงใน ภวภัทร 

ภัทรหิรัญกนก, 2548, น. 43) 
 

ทฤษฎทีี่เกีย่วของกบัความพึงพอใจในการทาํงาน 
 
 ทฤษฎกีารความคาดหวังของวรูม (Varoom’s Expectancy Theory) 
 Varoom (1982, อางถึงใน ศรัทจันทร โพธิ์ประชุม, 2550, น. 17) แนวความคิดของ

ทฤษฎีนี้เปนการอธิบายพฤติกรรมในรูปของเปาหมายของบุคคลากรเลือกและความคาดหวัง

เกี่ยวกับการประสบผลสําเร็จตามเปาหมายที่ต้ังไวแตตองอยูภายใตเงื่อนไขที่วาบุคคลตองรูวา

ตนเองตองการไดรับส่ิงใดจากการปฏิบัติงาน องคประกอบที่สงผลรวมกันตอแรงจูงใจการทํางาน

ของบุคคลมี 3 องคประกอบ คือ 

 การรับรูคุณคา (Valance: V) หมายถึง ความเขาใจหรือการรับรูของบุคคลเก่ียวกับ

คุณคาของผลตอบแทนนั้น ๆ หรือตามภาวะที่เปนจริง เชน บุคคลที่ตองการความมั่นคงในงาน         

จะใหความสําคัญกับเบ้ียบํานาญ หรือการการไมถูกไลออกเปนส่ิงที่มีคุณคา การรับรูคณคา (V) 

จึงเปนส่ิงที่เกิดจากการพิจารณาผลตอบแทนของบุคคล ผลตอบแทนจะมีคาในทางบวกหาก

ผลตอบแทนนั้นเปนส่ิงที่บุคคลนั้นตองการ ในทางตรงกันขามถาเขาไมตองการก็จะเกิดความเบ่ือ

หนายและความเครียดถาบุคคลนั้นไมมีความตองการหรือสนใจในผลตอบแทนนั้นเลย คาก็จะ 

เปนศูนย 

 ความสัมพันธระหวางการกระทํากับผลลัพธ (Instrumentality: I) หมายถึง ความเช่ือ

หรือความเขาใจของบุคคลเกี่ยวกับโอกาสความเปนไปไดที่ผลตอบแทนอันดับแรก (O1) จะไดรับ

ผลตอบแทนกันตอไปเชน นักเรียนเช่ือวาเขาขยันก็จะมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูงและผลการเรียน

ที่สูงก็จะทําใหไดรับเลือกเขาทํางานในตลาดที่มีการแขงขันสูง ดังนั้นผลการเรียนจึงมีคา

ความสัมพันธระหวางการกระทํากับผลลัพธสูง 

 ความคาดหวัง (Expectancy: E) หมายถึง ความเชื่อหรือความเขาใจของบุคคล

เกี่ยวกับโอกาสของความเปนไปได ที่ความพยายามในการปฏิบัติงานจะสงผลตอระดับของระดับ

ความสําเร็จของงาน (O1) กลาวคือ ถาพนักงานเชื่อวาการทํางานหนักจะทําใหไดผลผลิตสูงเขาจะ

มีความคาดหวังอยาสูงวาการทํางานหนักจะใหผลผลิตสูง แตถาไมมีความเช่ือก็จะไมเกิด             

ความพยายามและความคาดหวังก็จะตํ่า นั่นคือ ความพยายามไมมีผลตอการผลิต (E=0) ซึ่งจะมี

ความเปนไปไดของความคาดหวังอยูในชวง 0 ถึง 1  

 สมการโมเดลการจูงใจ มีดังนี้ 
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 M =  V  X  I X E 

 M แทน  แรงจูงใจ 

 V แทน  การรับรูคุณคา 

 I แทน  ความสัมพันธระหวางการกระทํากับผลลัพธ 

 E  แทน  ความคาดหวัง 
 ทฤษฎีการจูงใจของพอรเตอร และ ลอวเลอร (Porter and Lawler’s 
Motivation Theory)  
 Porter and Lawler (1986, อางถึงใน สุวรรณา เต็งพงศธร, 2542, น. 28) ไดแกไข

ทฤษฎีของวรูมโดยต้ังสมมติฐานวา ความสัมพันธระหวางการปฏิบัติงานและความพึงพอใจใน          

การทํางานจะถูกเช่ือมโยงดวยรางวัลหรือผลตอบแทนและไดกําหนดองคประกอบเกี่ยวกบัรางวลัไว 

กลาวคือ คุณคาของรางวัล (Value of reward) เปนความรูสึกพึงพอใจกับรางวัลหรือผลตอบแทน

แตกตางกันซ่ึงเปนส่ิงเราใหเกิดความพยายามในการปฏิบัติงานประกอบดวย 

 1. ความเปนไปไดของความมานะพยายามกับผลตอบแทนท่ีไดรับ (Perceived 

Effort-Reward Probability) เปนผลคูณระหวาง ความนาจะเปนเกี่ยวกับการปฏิบัติที่จะนําไปสู

รางวัลกับความนาจะเปนที่จะใชความพยายามเพื่อนําไปสูการปฏิบัติ 

 2. ความพยายาม (Effort) เพื่อใชในการปฏิบัติงานสูความสําเร็จ 

 3. ความสามารถและลักษณะของบุคคล (Ability and Trait) เชน ระดับสติปญญา 

บุคลิกภาพและทักษะ ซึ่งจะเปนตัวกําหนดขอบเขตในการทํางานของบุคคล 

 4. การรับรูบทบาท (Role Perception) เปนเกณฑที่ชี้ใหเห็นถึงความเอื้อให             

การปฏิบัติไปสูผลสําเร็จไดมากนอยเพียงใด 

 5. ผลการปฏิบัติงาน (Performance) ระดับผลสําเร็จของการปฏิบัติงานซ่ึงเกิดจาก

การปฏิสัมพันธระหวางความพยายามในการปฏิบัติงาน การรับรูความสามารถและลักษณะของ

บุคคล 

 6. รางวัล (Reward) จําแนกไดเปน รางวัลภายใน (Intrinsic Rewards) เปนรางวัลที่

ไดรับการตอบสนอง ความตองการในข้ันสูง ที่เกิดข้ึนภายในตัวบุคคลเองเชน ความภาคภูมิใจใน

งานท่ีสําเร็จ ความรูสึกสนุกกับงาน ความรูสึกวาตัวเองสําคัญ และรางวัลภายนอก (Extrinsic 

Reward) เปนรางวัลที่ไดรับจากการตอบสนองจากตัวแทนภายนอก อาจเปนหนวยงาน บุคคล เชน 

เงิน คาจาง ความสําเร็จในงาน ความกาวหนาในงาน  

 7. การรับรูเกี่ยวกับความคุมคาของรางวัล (Perceived Equalitable Reward)            

การรับรูวารางวัลที่ไดรับเหมาะสมกับการปฏิบัติงานของเขาหรือไม 
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ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางาน 
 

 Gilmer (1971, p. 142, อางถึงใน  เบญจพร ถีระรักษ, 2547, น. 21) สามารถสรุป

ความพึงพอในในการปฏิบัติงาน ไดวาเปนความรูสึกหรือทัศนคติในทางที่ดีโดยสวนรวมของบุคคล

ที่มีตองานที่ทําและองคประกอบอ่ืน ๆ ความรูสึกนี้เกิดข้ึนจากการที่ไดรับการตอบสนองส่ิงที่บุคคล

ตองการทั้งทางรางกายและจิตใจทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางานซ่ึงมีผลทําให           

การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ องคการมีความกาวหนา บรรลุวัตถุประสงคขององคการ ซึง่สามารถ

สรุปองคประกอบตาง ๆ  ที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานไว 10 ประการคือ 

 1. ความมั่นคงปลอดภัย (Security) ไดแก ความมั่นคงในการทํางาน การไดรับ 

ความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา คนที่มีพื้นฐานความรูนอยหรือขาดความรูยอมเห็นวามี              

ความมั่นคงในการทํางาน มีความสําคัญสําหรับเขามากแตคนที่มีความรูสูงจะรูสึกวาไมมี

ความสําคัญมากนัก 

 2. โอกาสกาวหนาในการทํางาน (Opportunity for Advancement) ไดแก การมี

โอกาสไดเล่ือนตําแหนงสูงข้ึน การมีโอกาสกาวหนาจากความสามารถในการทํางานยอมทําใหเกิด

ความพึงพอใจในการทํางาน 

 3. สถานที่ทํางานและการบริหาร (Company and Management) ไดแก ความ

พอใจตอสถานที่ทํางาน ชื่อเสียงของหนวยงานและการดําเนินการของหนวยงานรัฐบาล 

 4. คาจาง (Wage) คือเงินที่ไดจากการทํางานตามที่ผูจางมอบหมาย  คนงานชายจะ

เห็นคาจางเปนส่ิงสําคัญสําหรับเขากวาคนงานหญิงและพนักงานโรงงานจะเห็นวาคาจางมี

ความสําคัญมากกวาผูทํางานในหนวยงานรัฐบาล 

 5. ลักษณะของงานท่ีทํา (Intrinsic Spec of the Job) ซึ่งมีความสัมพันธกับความรู

ความสามารถของผูปฏิบัติงานหากไดทํางานที่ตรงตามความตองการและความถนัดก็คงจะเกิด

ความพึงพอใจ 

 6. การบังคับบัญชา (Commanding) ไดแกเทคนิควิธีการและความสามารถใน          

การบังคับบัญชาความสัมพันธอันดีกับผูบังคับบัญชา องคประกอบนี้คนงานหญิงมีความรูสึกไว

มากกวาคนงานชาย 

 7. ลักษณะทางสังคม (Social Aspect of the Job) ถาผูปฏิบัติงานทํางานรวมกับ

ผูอ่ืนไดอยางมีความสุข ก็จะเกิดความพึงพอใจในการทํางานนั้น 
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 8. การติดตอส่ือสาร (Communication) ไดแก สภาพลักษณะของการติดตอส่ือสาร

ทั้งภาวะภายในและภายนอกหนวยงาน การติดตอส่ือสารมีความสําคัญมากสําหรับผูมีการศึกษา

สูง  

 9. สภาพการทํางาน (Working Condition) ไดแก ภาวะแวดลอมตาง ๆ ใน              

การทํางานเชน แสง สี เสียง อากาศช่ัวโมงการทํางาน มีงานวิจัยหลายอยางที่แสดงวาสภาพการ

ทํางานมีความสําคัญสําหรับผูหญิงมากกวาผูชาย  

 10. ประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ (Benefit) ไดแก เงินบําเหน็จบํานาญตอบแทนเมื่อออก

จากงาน การบริการตาง ๆ สวัสดิการ ที่พักอาศัย เปนตน 
 
ผลของความพึงพอใจในการทํางาน 
 

ภาพที ่2.1 

รูปแบบการจูงใจของพอรเตอร และ ลอวเลอร 

 

 
ที่มา: ความตองการและพความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ บริษัท                   

ที.ยู.ดับบลิว.เท็กซไทล จํากัด (น. 19), โดย ศรัทจันทร โพธิ์ประชุม, 2550, วิทยานิพนธปริญญา

มหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยราชภัฎนครปฐม,  คณะวิทยาการจัดการ,  สาขาการจัดการทั่วไป.  
 
 

คุณคาของรางวัล 

ความพยายาม 

ความนาจะเปนเก่ียวกับ 

การรับรูความพยายาม 

วาจะนําไปสูรางวัล 

ความสามารถ 

และคุณลักษณะ 

การปฏิบัติงาน 

(ผลสําเร็จ) 

รางวัล

ภายใน 

การรับรูความ

คุมคากับรางวัล 

ความพึงพอใจ 

รางวัลภายนอก การรับรู 

บทบาท 
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 ทฤษฎีความพึงพอใจของเฮอรซเบิรก (Herzberg’s Theory or Dual-Factors 
Theory)  
 Herzberg (1979, pp. 185-224, อางถึงใน ศรัทจันทร โพธิ์ประชุม, 2550, น. 19) ได

ทําการวิจัยและเสนอทฤษฎีองคประกอบคู (Dual-Factors Theory) พบวา ส่ิงที่ทําใหเกิดความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานซ่ึงนําไปสูทัศนคติในทางบวก ทําใหคนอยากทํางานเรียกวา “ปจจัยจูงใจ” 

(Motivation Factor) และส่ิงที่ชวยปองกันไมใหเกิดความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานเรียกวา 

“ปจจัยคํ้าจุน” (Maintenance Factor) หรือเรียกปจจัยนี้วา “ปจจัยสุขอนามัย” พบวา ผูที่ไมมี

ความสุขในการปฏิบัติงานเกิดข้ึนเพราะสภาพแวดลอมภายรอบงานไดแก ความไมยุติธรรม ไมเปน

ระเบียบ ทําใหบุคคลเหลานั้นมีสุขภาพจิตเส่ือมลง และเนื่องจากปจจัยทั้งสองชนิดนี้เปนคนละ

ชนิดกันไมเกี่ยวของกันเพราะส่ิงที่ชวยปองกันไมใหเกิดความพึงพอใจในงานมิไดมีสวนชวยใหเกิด

ความพึงพอใจแตอยางใด ถาขาดปจจัยคํ้าจุนนี้ก็จะทําใหเกิดความไมพอใจข้ึนจึงเรียกทฤษฎีนี้วา 

“ทฤษฎีองคประกอบคู” เฮอรซเบิรก สรุปปจจัย 2 ประการไวดังนี้  

 1. ปจจัยจูงใจ เปนปจจัยที่จูงใจใหมนุษยทํางานมากข้ึนเปนตัวการที่สรางความพึง

พอใจใหบุคคลในองคการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนไดแก 

  ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) คือ การที่บุคคลสามารถทํางานเสร็จ

ไดอยางดี สามารถแกไขปญหาตาง ๆ รูจักการปองกันปญหาที่จะเกิดข้ึน มีความตองการทีจ่ะทาํให

สําเร็จ รูสึกพึงพอใจเมื่อปฏิบัติงานสําเร็จ ปลาบปล้ืมในผลงานนั้น 

  การยอมรับนับถือ  (Recognition) คือ  การที่ บุคคลได รับการอยมรับจาก

ผูบังคับบัญชา จากเพื่อนรวมงาน จากผูมาขอคําปรึกษา หรือจากบุคคบลในหนวยงานเปนผลมา

จากความสําเร็จ การยอมรับนับถือมีหลายรูปแบบ เชน การแสดงความยินดี การใหกําลังใจหรือ

การแสดงออกอยางหนึ่งอยางใด จากการพูดหรือการเขียน การใหการเสริมแรงบอย ๆ จะทําใหเกิด

การจูงใจแบบตอเนื่องกันไป 

  ลักษณะงาน (Work Itself) คือ ความรูสึกที่ดีหรือไมดีของบุคคลที่มีตองาน เชน 

อาจเปนงานประจํา งานที่นาสนใจ งานที่ตองอาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรคทาทายใหตองลงมือ

ทําหรือเปนงานที่สามารถกระทําไดต้ังแตตนจนจบโดยผูเดียว เปนงานที่ไมงายหรือยากเกินไป 

สอดคลองกับความรู ความสามารถ และทักษะ 

  ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ เมื่อไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบใน          

การงานใหม ๆ สามารถตัดสินใจงานของเขาเอง มีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มที่ จะชวยให

เกิดความผูกพันธในงาน ไมมีการตรวจ หรือ ควบคุมอยางใกลชิด 
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  ความกาวหนา (Advancement) คือ ไดรับการเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนงใหสูงข้ึน          

มีโอกาสที่จะไดรับโดยการพัฒนาใหเกิดทักษะใหม ๆ มีความสามารถและเต็มใจที่จะเพิ่มเติม

ความรูหรือไดรับการฝกอบรม 

 2. ปจจัยคํ้าจุน เปนปจจัยที่ปองกันไมใหเกิดความไมพอใจในการปฏิบัติงานไดแก 

  คาตอบแทนและเงินเดือน (Compensation and Salary) คือ เงินที่ไดจากการ

ทํางานและการเล่ือนข้ันเงินเดือนในหนวยงานนั้น ๆ เปนที่พอใจของบุคคลนั้น ๆ 

  โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Growth) คือ การที่บุคคลไดรับ            

การเล่ือนตําแหนงภายในหนวยงานแลวยังหมายถึง  สถานการณที่ บุคคลสามารถได รับ

ความกาวหนาในทักษะวิชาชีพอีกดวย 

  ความสัมพันธระหวาง  ผู บัง คับบัญชา  ผู ใต บัง คับบัญชา  เพื่อนรวมงาน 

(Interpersonal Relation) คือ การติดตอไมวาจะเปนกริยาวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอ

กัน สามารถทํางานรวมกันได มีความเขาใจซึ่งกันและกันอยางดี 

  สถานภาพในอาชีพ (Status) คือ อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติ

และศักด์ิศรี 

  นโยบายและการบริหารงาน (Policy and Administration) คือ การจัดการและ

การบริหารองคการเชน การใหอํานาจแกบุคคลในการใหเขาดําเนินงานไดสําเร็จรวมถึงการติดตอ

ภายในองคการ 

  สภาพการทํางาน (Working Conditions) คือ สภาพทางกายภาพของงาน             

เชน แสง เสียง อากาศ ลักษณะของงาน ปริมาณงาน ส่ิงแวดลอมอ่ืน ๆ เชน อุปกรณหรือเคร่ืองมือ

ตาง ๆ 

  ความมั่นคงในการทํางาน (Job Security) คือ ความรูสึกของบุคคลที่มีตอ             

ความมั่นคงในการทํางาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความม่ันคงขององคการ วิธีการปกครอง

บังคับบัญชา (Supervision Technique) เปนความสามารถของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน

หรือมีความยุติธรรมในการบริหาร  

  Herbert (1976, p. 416, อางถึงใน ศรัทจันทร โพธิ์ประชุม, 2550, น. 20) ไดให

ขอเสนอแนะไววาแนวทางท่ีจะนําไปสูการตอบสนองความตองการของผูปฏิบัติงาน ในปจจัยจูงใจ

นั้นผูบังคับบัญชาตองใหอิสระในการทํางานแกผูใตบังคับบัญชามากข้ึนมีการมอบหมาย            

ความรับผิดชอบใหสูงข้ึนใหโอกาสไดแสดงความคิดเห็น ความสามารถตาง ๆ มากข้ึนให
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ผูปฏิบัติงานไดประเมินและควบคุมการปฏิบัติงานดวยตนเองซ่ึงจะนําไปสูผลการปฏิบัติงานที่ดีแก

องคการโดยสวนรวม 
 

แนวคิดและทฤษฎทีี่เกีย่วของกบัความผูกพันองคกร 
 
 Becker (1960, p. 35, อางถึงใน ทัศนีย สรอยฟา, 2550, น. 22) ไดกลาววา           

ความผูกพันตอองคกรเกิดข้ึนเมื่อบุคคลเขาไปเปนสมาชิกขององคกรในชวงระยะหนึ่งจะกอใหเกิด

การลงทุน ซึ่งอาจเปนรูปของเวลา กําลังกาย กําลังสติปญญาที่เสียไป เมื่อเปนเชนนี้บุคคลยอม

หวังผลประโยชนที่จะไดรับตอบแทนจากองคกรระยะยาว แตถาเขาลาออกไปกอนครบกําหนดก็

เทากับบุคคลนั้นไดรับผลประโยชนไมคุมคา เพราะฉะนั้นการที่บุคคลไดเขามาทํางานหรือเปน

สมาชิกขององคกรยิ่งนานเทาไรก็เทากับการลงทุนของเขาสะสมเพิ่มข้ึน นํามาซ่ึงความยากลําบาก

ที่จะตัดสินใจลาออก เพราะหากตัดสินใจลาออกยอมหมายถึงการสูญเสียมากกวาผลประโยชนที่

ไดรับ กลาวไดวาการตัดสินใจนี้เปนผลมาจากความผูกพันตอองคกร 

 Kanter (1968, pp. 499-517, อางถึงใน รัชนีวรรณ ตรีทิพย, 2550, น. 9) ให

ความหมายของความผูกพันตอองคกร คือ ความเต็มใจของบุคคลหนึ่งที่จะมอบหรืออุทิศพลังงาน

และความจงรักภักดีใหกับระบบสังคม เปนความสัมพันธเชิงแลกเปล่ียนระหวางบุคคลและองคกร 

ที่เช่ือมเอาลักษณะทางบุคลิกภาพและความสนใจของบุคคลใหสอดคลองกับองคกร สงผลให

บุคคลมีความจงรักภักดีตอองคกรที่ตนเปนสมาชิกอยู  โดยจะแสดงออกมาในรูปของ              

ความพยายาม ความเสียสละแรงงาน และความเต็มใจ ยินดีที่จะทุมเทพลังกายเพื่อทํางานใหกับ

องคกร 

 Sheldon (1971, p. 143, อางถึงใน ทัศนีย สรอยฟา, 2550, น. 24) เห็นวา             

ความผูกพันตอองคกรนั้นหมายถึง ทัศนคติขิงผูปฏิบัติงานซ่ึงเช่ือมโยงระหวางบุคคลกับองคกร 

เปนการประเมินองคกรทั้งในทางบวกและการมีความพยายามในการทํางานเพื่อใหงานบรรลุ

จุดมุงหมาย โดย Herbiniak and Alutto (1972, pp. 555-573, อางถึงใน ดํารง  พานทอง, 2543, 

น. 11) เสนอวา ความผูกพันตอองคกร สงผลใหพนักงานไมเต็มใจที่จะละทิ้งองคกร ไมวาจะเพื่อ

รายได สถานภาพ ความเปนอิสระของอาชีพ หรือการมีเพื่อนรวมงาน 

 Streers (1977, p. 46, อางถึงใน ทัศนีย สรอยฟา, 2550, น. 23) มีความเห็นวา

ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่แสดงตนเปนหนึ่งเดียวกับองคกร           

มีคานิยมกลมกลืนกับสมาชิกองคกรอ่ืน ๆ และเต็มใจที่จะอุทิศกําลังกายและกําลังใจเพื่อปฏิบัติ

ภารกิจขององคกร ความรูสึกนี้จะตางจากความผูกพันตอองคกรเนื่องมาจากการเปนสมาชิกของ
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องคกรโดยปกติตรงที่พฤติกรรมของผูปฏิบัติงานที่มีตอองคกรอยางแทจริง จะมุงเนนความเต็มใจที่

จะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคกร 

 Marsh and Minnari (1977, p. 57, อางถึงใน รัชนีวรรณ ตรีทิพย, 2550, น. 10) 

กลาววา ความผูกพันตอองคกรเปนลักษณะความต้ังใจของพนักงานที่จะใชความพยายามอยาง

เต็มที่ในการกระทําเพื่อประโยชนตอองคกร มีความปรารถนาท่ีจะอยูกับองคกรตลอดไป รวมทั้ง

ระดับความมากนอยของความรูสึกเปนเจาขององคกรที่เรียกวา ความจงรักภักดีที่มีตอองคกร และ

ยอมรับเปาหมายขององคกร ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีตอองคกร 

 Mowday, Porter and Steers (1982, p. 27, อางถึงใน วิไล จิระพรพานิชย, 2541, 

น. 25) ใหความหมายของความผูกพันตอองคกรวา เปนการแสดงออกมากกวาความจงรักภักดี

ปกติ เนื่องจากเปนความสัมพันธที่เหนียวแนนและผลักดันใหบุคคลเต็มใจที่จะอุทิศตัวเองเพื่อ

สรางสรรคใหองคกรอยูในสภาพที่ดีข้ึน อาจกลาวไดวา ความผูกพันตอองคกรเปนความรูสึกที่ดีที่

บุคคลมีตอองคกร โดยจะแสดงออกมาในรูปแบบของการปฏิบัติตนใหเกิดประโยชน และมี

พฤติกรรมที่สอดคลองกับเปาหมายขององคกรเสมอ 

 Salancik (1983, p. 202, อางถึงใน รัชนีวรรณ ตรีทิพย, 2550, น. 11) ไดให

ความหมายวา ความผูกพันตอองคกรเปนสถานภาพที่แตละบุคคลมีพันธะกับองคกรในรูปของ     

การกระทําที่มีความเชื่อวาการกระทํานั้น สามารถสนับสนุนกิจกรรมและความเกี่ยวพันของตนที่มี

ใหกับองคกร 

 Allen and Meyer (1990, pp. 1-18, อางถึงใน สุทธิพงษ เอ่ียมศิริ, 2547, น. 9) 

เสนอวา ความผูกพันตอองคกรเปนความรูสึกที่พนักงานมีตอองคกรโดยเปนส่ิงเหนี่ยวร้ัง (Golden 

Handcuff) ใหคนยังอยูในองคกร ความผูกพันตอองคกรเปนส่ิงที่เชื่อมโยงพนักงานเขากับองคกร 

โดยที่ความผูกพันดานจิตใจเกิดข้ึนจากการที่บุคคลมีความปรารถนาที่จะอยูกับองคกร สวน           

ความผูกพันดานการคงอยูกับองคกร เปนความรูสึกที่เกิดข้ึนจากการไดรับผลตอบแทนจากองคกร

และการรับรูถึงการขาดทางเลือกหรือความยากลําบากในการหางานใหม ทําใหบุคคลจําเปนที่อยู

ในองคกร ในขณะที่ความผูกพันดานบรรทัดฐานเกิดข้ึนจากคานิยมสวนบุคคลและความรูสึก

รับผิดชอบตอหนาที่ที่ไดรับมอบหมายทําใหบุคคลรูสึกวาเขาควรอยูในองคกรนั้นตอไป  

 ดํารง  พานทอง (2543, น. 15) กลาววา ความผูกพันตอองคกร เปนทัศนคติที่บุคคล

แสดงออกถึงความรูสึกรวมกัน เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน เปนความสัมพันธระหวางการรับรูวาองคกร

ใหการเกื้อกูลสนับสนุนแกเขา กับผลที่ไดรับจากความพยายามอยางเต็มที่ของเขาที่จะทุมเท

ทํางานแกองคกร 
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ความสาํคัญของความผูกพันตอองคกร 
 
 Buchanan (1974, p. 533, อางถึงใน รัชนีวรรณ ตรีทิพย, 2550, น. 15) นิยาม  

ความผูกพันตอองคกรวา เปนความคาดหวังของสมาชิกที่จะใชความพยายามอยางมกเพื่อ

ประโยชนขององคกรและปรารถนาที่จะทํางานอยูกับองคกรในระดับการเปนเจาของ มี               

ความจงรักภักดีตอองคกร ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร และปฏิบัติงานงานตาม

บทบาทของตนเองเพื่อใหบรรลุเปาหมายและคานิยมขององคกร ตลอดจนการประเมินองคกร

ในทางที่ดีเปนความรูสึกเปนพวกเดียวกัน ซึ่งความผูกพันตอองคกรประกอบดวยองคประกอบ             

3 สวน  

 1. ความเปนหนึ่งเดียวกันกับองคกร (Identification) แสดงออกจากเปาหมายและ

คานิยมตอองคกรของผูปฏิบัติงาน 

 2. ความเกี่ยวโยงกับองคกร (Involvement) โดยการเขามามีสวนรวมในกิจกรรมของ

องคกรตามบทบาทของตนอยางเต็มที่ 

 3. ความจงรักภักดีตอองคกร (Loyalty) ความรูสึกรักและผูกพันตอองคกร 
 
ลักษณะของความผูกพันตอองคกร 
 
 ความผูกพันตอองคกร (Organizational Commitment) นับเปนคูรสมบัติที่จําเปน

อยางหน่ึงของสมาชิกองคกร เนื่องจากเปนปจจัยที่สําคัญในการชวยนําพาองคกรใหมีประสิทธิผล

และอยูรอดตอไป นอกจากองคกรตองสามารถสรรหาบุคลากรที่มีคุณภาพเขามาเปนสมาขิกแลว 

การรักษาใหบุคคลเหลานั้นคงอยูกับองคกรอยางมีคุณคาดวยการพยายามสรางทัสนคติ              

ความผูกพันที่ดีกับองคกรใหเกิดข้ึนกับสมาชิกแตละคนในองคกร เพื่อนําพาองคกรใหบรรลุ

วัตถุประสงคและเปาหมายที่วางไว (ดํารง พานทอง, 2543, น. 13) ความสําคัญของความผูกพัน

ตอองคกรสามารถสรุปได 2 ดาน คือ ดานพฤติกรรม และ ดานทัศนคติ ดังตอไปนี้  
 ดานพฤติกรรม 
 Buchanan (1974, p. 533, อางถึงใน ดํารง พานทอง, 2543, น. 14) มีความเห็นวา 

ความผูกพันตอองคกร เปนทัศนคติที่สําคัญอยางยิ่งสําหรับองคกร ไมวาจะเปนองคกรแบบใด 

เพราะความผูกพันตอองคกรเปนตัวเช่ือมระหวางจินตนาการของมนุษยกับจุดมุงหมายขององคกร 

ทําใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกเปนเจาขององคกรและเปนผูมีสวนในการเสริมสรางสุขภาพและ

ความเปนอยูที่ดีขององคกรรวมทั้งชวยลดการควบคุมจากภายนอกอีกดวย ดังนั้นโดยสรุปแลว
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ความผูกพันตอองคกรเปนเงื่อนไขลวงหนาสําหรับองคกรทางสังคมที่ประสบผลสําเร็จ นอกจากนั้น 

ยังกลาวเพิ่มเติมวา ความผูกพันของผูจัดการตอองคกรเปนสวนสําคัญตอการอยูรอดและความมี

ประสิทธิภาพขององคกร เพราะความรับผิดชอบในการรักษาองคกรใหอยูในสภาวะที่ดีนั้นมี          

ความจําเปนตอการดําเนินงานการบริหารที่มีประสิทธิผล ถูกมองวามีความเกี่ยวของกับความรูสึก

รับผิดชอบและการอุทิศตนเพื่อเกื้อกูลใหองคกรอยูในสภาพที่สามารถปฏิบัติงานตอไปได โดยมี

ความสําคัญดังนี้  

 1. ความผูกพันตอองคกร สามารถใชทํานายอัตราการเขา-ออก ของสมาชิกองคกร

ไดดีกวาตัวแปร “ความพึงพอใจในงาน” เนื่องจาก ความผูกพันตอองคกรเปนทัศนคติของสมาชิก

องคกรโดยสวนรวม ขณะท่ีความพึงพอใจในงาน สะทอนถึงทัสนคติของบุคคลตองานหรือเฉพาะ

แงใดแงหนึ่งของงานที่เกี่ยวของกับหนาที่ของผูปฏิบัติงานเทานั้น และ ความผูกพันตอองคกร

คอนขางมีความมั่นคงมากกวาความพึงพอใจในงาน แมวาเหตุการณประจําวันในสถานท่ีทํางาน

อาจจะมีผลกระทบตอความพึงพอใจในงานของผูปฏิบัติงานแตเหตุการณนั้นอาจจะไมกระทบตอ

ความผูกพันตอองคกรของบุคคลที่มีตอองคกรโดยรวมได จึงอาจกลาวไดวา ความพึงพอใจในงาน

มีเสถียรภาพนอยกวาความผูกพันตอองคกร 

 2. ความผูกพันตอองคกรเปนแรงผลักดันใหผูปฏิบัติงานมีการปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน

เนื่องจากความรูสึกวามีสวนรวมเปนเจาขององคกรนั่นเอง 

 3. ความผูกพันตอองคกร เปนตัวเช่ือมระหวางความตองการของบุคคลใหสอดคลอง

กับเปาหมายขององคกร ซึ่งบุคคลที่มีความรูสึกผูกพันดังกลาวมักมีความผูกพันอยางมากตองาน 

เพราะเห็นวางานคือหนทางที่ตนสามารถทําประโยชนใหแกองคกรและบรรลุถึงเปาหมายไดสําเร็จ 

 4. บุคคลที่มีความผูกพันตอองคกร จะเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางมากใน         

การทํางานใหกับองคกร ซึ่งในหลายกรณีความพยายามดังกลาวจะมีผลทําใหการปฏิบัติงานอยูใน

ระดับดีเหนือคนอ่ืน 

 5. ความผูกพันตอองคกร ชวยขจัดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเปนผลมาจากการที่

สมาชิกในองคกรมีความรักและความผูกพันตอองคกรตนเองมากนั่นเอง 

 6. ความผูกพันตอองคกร เปนตัวบงชี้ที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ขององคกร 
 ดานทัศนคติ 
 ผูนําในการศึกษาในการศึกษาความผูกพันตอองคกรตามแนวคิดนี้คือ Steers and 

Porter (1983, p. 442, อางถึงใน ภวภัทร ภัทรหิรัญกนก, 2548, น. 50) โดยจําแนกทัศนคติของ
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ความผูกพันตอองคกรออกเปน 3 สวน สวนแรกเปนความรูสึกผูกพันแนนแฟนที่มีตอองคกรที่

ตนเองทํางานอยู สวนที่สองเปนความเชื่ออยางแรงกลาที่ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 

และสวนสุดทายมีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อทําประโยชนใหองคกรมี

ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาไวซึ่งการเปนสมาชิกขององคกร 
 
ประเภทของความผูกพนัตอองคกร 
 

 Steers and Porter (1983, p. 442, อางถึงใน ภวภัทร ภัทรหิรัญกนก, 2548, น. 50) 

ไดสรุปการศึกษาความผูกพันตอองคกร สามารถแบงออกเปน 2 แนวคิด คือ  

 1. ความผูกพันทางดานทัศนคติ เปนการศึกษาความผูกพันตอองคกรโดยที่บุคคลจะ

นําตนเองไปเปนสวนหน่ึงขององคกรและผูกพันในฐานะเปนสมาชิกขององคกร เพื่อไปสูเปาหมาย

ขององคกร 

 2. ความผูกพันทางพฤติกรรม เปนการศึกษาความผูกพันตอองคกรที่เปนพฤติกรรม

ปจจัยความสนใจที่บุคคลไดรับจากองคกร ถาจะละทิ้งไปทํางานที่อ่ืนก็ไมคุมคาที่จะจากองคกรไป 

 Allen and Meyer  (1990, pp. 1-18, อางถึงใน ดํารง พานทอง, 2543, น. 13) ได

แบงความผูกพันตอองคกรเปน 3 ลักษณะ คือ 

 1. ความผูกพันทางดานจิตใจ (Affective Commitment)  ความรูสึกที่มีตอองคกร 

 2. ความผูกพันทางดานการคงอยูกับองคกร (Continuance Commitment) คือ

คุณคาที่แตละบุคคลประเมินไดจากองคกรและการสูญเสีย ถาตองออกจากองคกร 

 3. ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) ความผูกพันตอองคกร

ที่มีความหมายในรูปของงาน  
 

กระบวนการความผูกพนัในองคกร 
  

 Steers and Porter (1979,  pp. 303-305, อางถึงใน ภวภัทร ภัทรหิรัญกนก, 2548, 

น. 50-51) กลาววา ความผูกพันตอองคกรเปนข้ันตอนหนึ่งใน 3 ข้ัน ของความสัมพันธระหวาง

บุคคลกับองคกรในกระบวนการเกี่ยวพันปบองคกร (Organizational Attachment) ไดแก 

 1. การเขามาในองคกร (Organizational Entry) เปนข้ันตอนแรกที่บุคคลเลือกเขา

เปนสมาชิกองคกรใดองคกรหนึ่ง เรียกวา ข้ันที่ 1 (First Stage) 
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 2. การมีความผูกพันตอองคกร (Organizational Commitment) เปนข้ันตอนที่

บุคคลตัดสินที่จฃีความผูกพันลึกซ้ึงตอองคกร โดยความสัมพันตอองคกรจะเนนที่ขอบเขต

ความรูสึกของบุคคลที่เปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับเปาหมายขององคกร คานิยมในการเปนสมาชิก

ขององคกร และความต้ังใจที่จะทํางานหนักเพื่อความสําเร็จโดยรวมของเปาหมายขององคกร           

ซึ่งในความรูสึกเชนนี้ ทําใหความผูกพันตอองคกรแตกตางไปจากความเกี่ยวพันกับองคกร หรือ

ความเปนสมาชิกองคกร (Organizational Attachment, Organizational Memberships) โดย          

เสตียรและพอรเตอร พบวา พนักงานที่มีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง จะมีการขาดงานและ

ลาออกจากงานในระดับตํ่ามีความโนมเอียงที่จะมีสวงนรวมกับองคกร และพนักงานที่มี               

ความผูกพันในระดับตํ่าจะนํามาซึ่งผลการปฏิบัติงานที่ตํ่าและมีความโนมเอียงที่จะถอยหางจาก

องคกร จะมีการขาดงานและลาออกจากงานสูง 

 3. การขาดงานและการลาออกของพนักงาน (Absenteeism and Turnover) เปน

ข้ันตอนสุดทายของกระบวนการเกี่ยวพันกับองคกร (Organizational Attachment Process) เปน

ข้ันตอนที่บุคคลตัดสินใจที่จะอยูกับองคกรหรือออกจากองคกร 

  
ทฤษฎพีื้นฐานที่เกี่ยวของกับความตองการของมนุษย 

 
แนวคิดความตองการในการทาํงาน 
 
 Flippo (1971, p. 349, อางถึงใน ศรัทจันทร โพธิ์ประชุม, 2550, น. 8) ไดจําแนก

ความตองการของมนุษยเปน 3 ประเภท ซึ่งมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานในสถานที่ทํางานของ

บุคคล ไดแก 

 1. ความตองการทางกาย ส่ิงจําเปนที่ทําใหมนุษยสามารถดําเนินชีวิตอยูรอดไดและ

เปนปจจัยเสริมที่ทําใหมนุษยปฏิบัติหนาที่การงานดวยดีมีประสิทธิผลมีความเจริญกาวหนาและ         

มีความสุข ไดแก ความตองการ อาหาร น้ํา อากาศ การพักผอน การขับถายของเสียจากรางกาย  

ที่อยูอาศัย ความตองการทางเพศ เคร่ืองนุงหม ยารักษาโรค ความตองการความปลอดภัย เปนตน 

 2. ความตองการทางสังคม เปนความตองการทางจิตใจของมนุษยที่ตอเนื่องมาจาก

ความตองการทางรางกายมนุษยจะหาทางตอบสนองความตองการทางกายกอนแลวจึงตอบสนอง

ความตองการทางสังคม เชน ความตองการยอมรับวาตนเองเปนสวนหนึ่งของสังคม ความตองการ

ความรักจากสมาชิกในสังคมที่เกี่ยวของ ตองการอยูรวมกับสังคม 
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 3. ความตองการใหความสําคัญตอตนเองเปนความตองการทางจิตใจของมนุษยที่

ตองการใหผูอ่ืนใหความสําคัญ เชน ตองการใหผูอ่ืนชมเชย ตองการเปนเจาคนนายคน ตองการ

เปนอิสระและตองการประสบความสําเร็จ  

 Hunt (1979, pp. 6-15, อางถึงใน ศรัทจันทร โพธิ์ประชุม, 2550, น. 9) ไดกลาวถึง

ลําดับข้ันของความตองการ 5 ข้ัน ซึ่งเปนส่ิงจูงใจใหคนเกิดพฤติกรรมในการทํางานที่พึงประสงคได

สรุปส่ิงจูงใจที่สามารถนํามาใชในการจูงใจพนักงานในองคการ ตามลําดับข้ันมีดังนี้ 

 1. ความสมดุลยทางดานรางดกาย (Physiological Balance) เปนความตองการ

ดานปจจัย 4 คือ อาหาร เคร่ืองนุงหม ที่อยูอาศัย ยารักษาโรค และอ่ืน ๆ เชน การพักผอน คนเรา

สามารถมีความตองการพรอม ๆ กันได แตไมสามารถตอบสนองความตองการทั้งหมดในเวลา

เดียวกันได จึงตองมีการเลือกตอบสนองความตองการตามลําดับความสําคัญ ปจจุบัน องคการ ได

มีการใหความสําคัญในการใหส่ิงอํานวยความสะดวกกับพนักงานปฏิบัติการมากข้ึน เชน              

มีหองอาหาร หองเปลี่ยนเสื้อผา ติดต้ังเคร่ืองปรับอากาศในหองทํางาน เปนตน ส่ิงอํานวย           

ความสะดวกนี้เปนเคร่ืองมือในการตอบสนองความตองการของพนักงานได 

 2. ความปลอดภัย ความมั่นคง ดานโครงสราง (Safety, Security, Structure) คือมี

ความตองการใหมีการกําหนดระเบียบ แบบแผน กฎเกณฑการปฏิบัติงาน เพื่อใหมีความเปน

ระเบียบชวยใหมีหลักยึดถอืซึ่งเทากับชวยใหเกิดความมั่นคงในการดําเนินงาน ส่ิงที่มีผลกระทบตอ

ความมั่นคงขององคการคือ ปจจัยภายนอกองคการ เชน การแขงขันดานตลาด สภาวะเศรษฐกิจ 

กฎระเบียบของรัฐ ความตองการดานความปลอดภัยเปนส่ิงที่มีความสําคัญตอการเลือกคนเขามา

ทํางานในองคการ คนที่มีเปาหมายดานความปลอดภัย ความมั่นคง เมื่อเขามาทํางานในองคการ

จะยอมรับในเร่ืองระเบียบแบบแผน การควบคุมและกฎเกณฑ การทํางานมากข้ึน ดังนั้น งานที่

ตองการมีระเบียบแบบแผนยิ่งตองการคนที่มีเปาหมายดานความปลอดภัยสูง 

 3. ความสัมพันธความรักความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (Relationship, Love, 

Identification) คนที่มีความตองการเชนนี้จะอบทํางานเพื่อคนอ่ืน ชอบชวยเหลือผูอ่ืน ใชเวลา         

สวนใหญอยูกับกลุมและอาจจะเปนเวลานอกทํางานเชน ไปเลนกีฬาดวยกัน สังคมกับเพื่อนฝูง 

พบวา คนที่มีความตองการทางดานนี้เปนปจจัยสําคัญในการกอใหเกิดรูปแบบขององคการที่ไม

เปนทางการข้ึน หากผูบริหารมีความเขาใจและสามารถกํากับใหรูปแบบองคการที่ไมเปนทางการนี้

ใหเขากับรูปแบบองคการที่เปนทางการแลวก็จะมีผลใหแนวโนมการประสบความสําเร็จใน              

การดําเนินงานสูง ในทํานองกลับกัน หากผูบริหารไมมีความเขาใจ และพยายามเขาไปควบคุม
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รูปแบบขององคการที่ไมเปนทางการไปในทางลบแลวก็จะมีผลกระทบตอองคการคือ อาจทําให

องคการหยุดชะงักหรือลมเหลวไปเลยได 

 4. ความเ ช่ือมั่นความสํานึกได  การมี อํานาจความเปนที่ยกยองสรรเสริญ 

(Confidence, Recognition, Power, Esteem) มักชอบใหเวลาสวนใหญในที่ทํางาน หรือชอบ

พักผอนอยางสงบ ๆ  อยูอยางสันโดษ ความตองการดานนี้จําแนกออกเปน 2 ขอ คือ  

  4.1 เปาหมายหรือความตองการที่ เปนเ ร่ืองของตนเอง  คือ  เ ร่ืองอํานาจ               

ความเชื่อมั่น ความสามารถและความเปนอิสระ 

  4.2 เปาหมายหรือความตองการที่เปนเร่ืองที่ยากใหผูอ่ืนใหความสําคัญหรือมอง

ตัวเอง คือ เร่ืองเกียรติยศ ฐานะช่ือเสียงความตองการลําดับข้ันนี้เกิดจากการพัฒนาข้ึนมาของ

ความคิดในวัยเด็ก เปนส่ิงที่ไดเรียนรูมาถึงระบบผลตอบแทนเชน บิดามีตําแหนงหนาที่การงานสูง 

มักมีผูคนเคารพยกยองสรรเสริญ เปนผูที่มีอํานาจและอิทธิพลตอผูอ่ืน ดังนั้น เมื่อโตข้ึนมาก็ได

เรียนรูตอเนื่องมาถึงปจจุบันวา ลักษณะของคนที่ประสบความสําเร็จมีความเช่ือมั่นมีอํานาจมักจะ

เปนที่ยอมรับนับถือ และเปนที่ยกยองโดยผูอ่ืน ความตองการของเด็กดานนี้ก็จะเกิดข้ึนมา ปจจัย

ดานนี้จะมีผลตอความตองการมากนอยข้ึนอยูกับรูปแบบภูมิหลังในทางเศรษฐกิจและสังคมชนช้ัน

กลาง ชั้นสูง อยูในครอบครัวที่ใชระบบการใหผลตอบแทนมากกวาการลงโทษ ผูปกครองมีความ

คาดหวังหรือกําหนดมาตรฐานสําหรับผลงานของตัวเด็กไวสูง ความตองการของผูปกครองที่มีตอ

เด็ก อยากใหมีฐานะและอํานาจสูง จากการวิจัยพบวา ความตองการดานอํานาจเปนตัวคาดคะเน

ที่ดีที่สุดถึงความสําเร็จของการบริหาร นั่นคือผูบริหารที่ตองการมีอํานาจมักจะประสบความสําเร็จ

มากกวาผูบริหารที่ไมตองการอํานาจ 

 5. ความบรรลุสม ความปรารถนา ความเปนตัวของตัวเอง ความนึกคิดสรางสรรค 

(Self-Fulfillment, Autonomy, Creativity) เปนความตองการที่เปนอุดมคติซึ่งในความเปนจริงไม

สามารถเปนจริง ประสบการณจะชวยขัดเกลา ใหลดอุดมคติใหนอยลง ทําใหเขาใกลคามฝน           

มากข้ึน ปจจัยที่กอใหเกิดความตองการดานนี้คือ การไดรับการเนนย้ําจากครูหรือผูปกครองเสมอ

ถึงเร่ืองการกําหนดเปาหมายและการมุงไปสูความสําเร็จในอนาคต การไดรับการคาดหวังจากผูอ่ืน

ถึงมาตรฐานของการดําเนินที่สูงมาก ไดรับการสนับสนุนจากผูปกครองและเพื่อนฝูงในการนึกคิด

ริเร่ิมสรางสรรค คนที่มีความตองการเชนนี้ คือ พวกที่ตองการแยกตนเองจากผูอ่ืน ตองการเปน

อิสระ พวกนี้มักจะถูกวิจารณวาเปนเจานายที่ดีไมไดเพราะชอบคิดเอง มุงตนเอง คาดหวังจาก

ผูใตบังคับบัญชามากเกินไป หรือไมมีการคาดคะเนเลย เปนพวกพนักงานปฏิบัติงาน ผูบริหารอาจ

คิดวาพวกนี้เปนพวกข้ีเกียจ แตเนื่องจากความตองการข้ันตํ่ายังไมไดรับการตอบสนองจึงไมมีเวลา
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ที่จะคิดถึงความตองการลําดับข้ันที่สูงกวาผลคือ หัวหนางานตองเขาไปกํากับพฤติกรรมอยาง

ใกลชิดและบอยคร้ัง ในทางกลับกัน ผูที่ตองการความสําเร็จสมดังปรารถนาอาจเปนอันตรายตอ

องคการได เพราะการกําหนดเปาหมายสูง ชอบความโดดเด่ียว ปจจัยที่มีความตองการเหลานี้มข้ึีน

ตลอดเวลาและมีลักษณะเปนลําดับข้ันจากตํ่าไปสูง คนเราจะพยายามตอบสนองความตองการ

เหลานี้โดยเลือกตอบสนองตามลําดับความสําคัญของส่ิงจูงใจและจะแสดงออกมาเปนพฤติกรรม 

คนที่สามารถถูกจูงใจไดสูงคือคนที่มีความตองการสูงและยังไมไดรับการตอบสนองหากไดรับ           

การตอบสนอง ความตองการนั้นก็จะลดลง ซึ่งน้ําหนักของส่ิงจูงใจก็จะลดลงตามไปดวย  

 รุงอรุณ  โพธิ์นิ่มแดง (2548, น. 10) กลาวถึงทฤษฏีความตองการของ อัลเดอรเฟอร 

(Alderfer’s Modified Need Hierarchy Theory) ไมเช่ือวาบุคคลตองตอบสนองความพึงพอใจ

อยางสมบูรณในระดับของความตองการกอนที่จะกาวไปสูระดับอ่ืน เขาพบวา บุคคลจะไดรับ          

การกระตุนโดยความตองการมากกวาหนึ่งระดับยิ่งกวานั้นอัลเดอรเฟอรคนพบวา ระดับ               

ความตองการจะแตกตางกันในแตละบุคคล ผูประกอบการจะแสวงหาการยกยองนับถือ             

ความตองการความสัมพันธและความรูสึกสรางสรรคเปนความตองการความเจริญเติบโตกอนที่จะ

คํานึงถึงความตองการดานรูปธรรมเชน ความหิวและความกระหาย  

 นอกจากนี้ ทฤษฏีความตองการของ อัลเดอรเฟอร ยังขยายทษฎี ของมาสโลว โดย

พิจารณาถึงวิธีที่บุคคลมีปฎิกิริยาเม่ือเขาสามารถและไมสามารถตอบสนองความตองการของ

ตนเองเมื่อบุคคลที่ยังมีความตึงเครียดในการพยายามที่จะตอบสนองความตองการในระดับสูงข้ึน 

บุคคลจะเลิกพยายามตอบสนองความตองการและเปลี่ยนไปใชความพยายามที่จะตอบสนองใน

ระดับตํ่ากวาทฤษฎีอีอารจี (ERG: Existence, Relatedness, Growth Theory) ระลึกวาบุคคล

สามารถเปล่ียนไปในระดับสูงข้ึนและตํ่าลงของระดับความตองการข้ึนอยูกับเขาวาเขาสามารถ

ตอบสนองความตองการในระดับตํ่าลงหรือความตองการในระดับสูงข้ึนไดหรือไม 

 ทฤษฎีความตองการของ แมคเคิลแลนด (McClelland’s AAP Needs Theory) 

 McClelland (1961, อางถึงใน ศรัทจันทร โพธิ์ประชุม, 2550, น. 14) ไดนําเสนอ

ทฤษฎี เอเอพี (AAP) วามนุษยมีความตองกดารที่สําคัญ 3 ประการ ไดแก 

 1. ความตองการความสําเร็จ (The need for Achievement) หรือ N.Ach คือ            

ความตองการไดรับผลสําเร็จเมื่อเผชิญกับงานที่ยาก บุคคลที่มี N.Ach ตํ่าจะพยายามบายเบี่ยง

โยนความรับผิดชอบใหคนอ่ืน สวนบุคคลที่มี N.Ach สูงจะมีลักษณะเปนคนตองการรับผิดชอบใน

การแกไขปญหากําหนดเปาหมายที่ไมยากเกินไปเปนคนพิจารณาถึงความเสี่ยง ตองการทราบผล

การปฏิบัติงานของตน เปนคนชอบงานที่ทาทายความสามารถ ไมแสวงหาการประกันความสําเร็จ 
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 2. ความตองการความผูกพัน (The Need for Affiliation) หรือ N.Aff คือ                

ความตองการรักษาความสัมพันธที่ดีกับบุคคลอ่ืน ตองการเขาสมาคมและการไดรับการสนับสนุน 

บุคคลที่มี N.Aff สูงมีลักษณะเปนคนที่ตองการไดรับการรับรองจากผูอ่ืน ชอบทําตามคานิยมของ

ผูอ่ืน เปนคนจริงใจตอความรูสึกของผูอ่ืน ชอบติดตอประสานงานรวมกับผูอ่ืนเชน ดานการขาย

หรือการประชาสัมพันธ 

 3. ความตองการอํานาจ (The Need for Power) หรือ N.Pow คือความตองการที่จะ

ครอบงําหรือควบคุมผูอ่ืน มีลักษณะเปนคนยึดความคิดเห็นของตนเอง ด้ือ พูดมาก ชอบโตแยง 

และชอบประเมินคาส่ิงตาง ๆ คนที่มี N.Pow สูงจะเปนคนที่แสวงหาตําแหนงที่เปนผูนํา ตองการ

เปาหมายของตนเอง ตองการเปนผูตัดสินใจและชี้นํากิจกรรมตาง ๆ และตองการทํางานในฐานะ

ผูจัดการ 

 จากทฤษฎีเกี่ยวกับความตองการในการทํางานแสดง ใหเห็นวาส่ิงจูงใจที่สามารถ

ตอบสนองความตองการของบุคคลอันจะนําไปสูการปฏิบัติ หรือการแสดงออกเพื่อใหบรรลุ

เปาหมายคือ การไดรับการตอบสนองความตองการโดยส่ิงเราที่กระตุนการปฏิบัติงานท้ังภายใน

และภายนอก ซึ่งความตองการของบุคคลสามารถเกิดข้ึนไดหลายดานพรอมกัน หากไดรับ             

การตอบสนองถึงระดับที่ตองการแลวบุคคลจะพัฒนาไปสูความตองการที่สูงข้ึนไป การวิจัยคร้ังนี้

ผูวิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาส่ิงจูงใจ ที่สามารถตอบสนองความตองการของพนักงานอันจะไปสู

การปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายทั้ง 5 ดาน คือ ดานรางกาย ดานความมั่นคงปลอดภัย ดาน

สังคม ดานการยอมรับนับถือ และดานความสําเร็จในชีวิต 
 ทฤษฎีความตองการในการทํางาน 
 1. ทฤษฎีลําดับความตองการของ มาสโลว (Maslow’s Need Hierarchy) Maslow 

(1954, pp. 80-91, อางถึงใน ศรัทจันทร โพธิ์ประชุม, 2550, น. 11)  ไดวางหลักไววาผูปฏิบัติงาน

จะถูกจูงใจหรือกระตุนใหปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองความตองการบางอยางที่อยูภายใน ทฤษฎีนี้

ต้ังอยูบนสมมติฐาน มนุษยทุกคนมีความตองการและตองการไมมีที่ส้ินสุด ความตองการที่ไดรับ

การตอบสนองแลวจะไมเปนแรงจูงใจอีกตอไปสําหรับผูนั้น ความตองการของมนุษย จะมีเปน

ลําดับข้ันจากตํ่าไปหาสูง ความตองการของมาสโลว ไดแบงลําดับความตองการไวเปน 5 ลําดับข้ัน

ตามแผนภูมิดังนี้ คือ  
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ภาพที ่2.2 

ลําดับความตองการของมนษุยตามทฤษฎีของมาสโลว 

 

 

 

ความ 

ตองการ 

ความสําเร็จในชีวิต 

 

ความตองการไดรับ 

ความยอมรับนับถือ 

 

ความตองการทางดานสังคม 

 
 

ความตองการทางดานความมั่นคงปลอดภัย 

 

 

ความตองการทางดานรางกาย 

 

ที่มา: ความตองการและพความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ บริษัท                   

ที.ยู.ดับบลิว.เท็กซไทล จํากัด (น. 12), โดย ศรัทจันทร โพธิ์ประชุม, 2550, วิทยานิพนธปริญญา

มหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยราชภัฎนครปฐม,  คณะวิทยาการจัดการ,  สาขาการจัดการทั่วไป.  
 
  1.1 ความตองการทางดานรางกาย  (Physiological Need) เปนความตองการ

ข้ันพื้นฐานของมนุษยเพื่อความอยูรอด เชน อาหาร น้ํา เคร่ืองนุงหม ยารักษาโรค การพักผอน ที่

พักอาศัย และความตองการทางเพศ  

  1.2 ความตองการทางดานความมั่นคงปลอดภัย (Security Need) เปน            

ความตองการที่ไดรับการคุมครองตาง ๆ ที่เกิดข้ึนกับรางกาย สถานะทางสังคม ความมั่นคงทาง

เศรษฐกิจ ความมั่นคงทางดานหนาที่การงาน  คนเราตองการรอดพนจากอันตรายของชีวิตและ
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อุบัติเหตุ สงคราม โรคภัยตาง ๆ ดังนั้น บุคคลจะใหความสนใจในการจัดหาหลักประกันจากความ

หายนะเหลานั้นเทาที่จะเปนไปได  

  1.3 ความตองการทางดานสังคม (Social Need) บุคลสวนใหญตองการ

เกี่ยวของกับบุคคลอ่ืนเพื่อเปนสวนหนึ่งในสังคม เมื่อบุคคลถูกทิ้งใหอยูคนเดียวพวกเขาจะ

พยายามในการแสดงออกถึงความรูสึก วาตองการมีสวนรวมเปนความตองการความเปนมิตรและ

ความรักจากเพื่อนรวมงาน คนรอบขาง 

  1.4 ความตองการที่จะไดรับการยอมรับนับถือ (Esteem Need) ทุกคนในสังคม

มีความตองการและปรารถนาที่จะไดรับการยอมรับนับถือจากบุคคลอ่ืน ซึ่งมี 2 ประเภทคือ   

อันดับแรก อํานาจ ความสามารถในการชักจูงหรือมีอิทธิพลตอพฤติกรรมซึ่งแยกเปนอํานาจใน

ตําแหนงหนาที่ และอํานาจสวนบุคคล อันดับที่สองคือ ความตองการมีเกียรติ มีชื่อเสียง เห็นไดใน

สังคมท่ีพัฒนาแลว  คนแสวงหาเกีรติยศช่ือเสียงในแนวทางตาง  ๆ  กัน  บุคคลตองการ              

ความรับผิดชอบที่เพิ่มข้ึนเพื่อการยอมรับ แสวงหาสัญลักษณที่เปนวัตถุในขณะที่บุคคลอ่ืน ๆ 

พยายามแสวงหาความสําเร็จสวนบุคคล และเมื่อความตองการนี้ไดรับการตอบสนองถึงระดับที่ต้ัง

ไวความรุนแรงของความตองการก็จะลดลง 

  1.5 ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Self Actualization Need) เปน               

ความตองการถึงความสําเร็จในส่ิงตาง ๆ ซึ่งถือวาเปนความสามารถในระดับที่ตนกระทําได           

ความตองการนี้จะเกิดข้ึนหลังความตองการตาง ๆ ไดรับการตอบสนองแลวซ่ึงระดับนี้เปนระดับ

ความสูงสุดตามสติปญญา ความถนัด สมรรถภาพทางกาย ความตองการความสําเร็จแสดงออก

ไดโดยเปนผูแสวงอาโอกาสทางการศึกษา การเปนผูนําทีมงาน เปนความตองการบรรลุความหวัง

ของตนและการไดใชความสามารถทําในสิ่งที่ตนคิดริเร่ิมอยางเต็มที่ มีเปาหมายที่ชัดเจน                  

ซึ่งสัมพันธกับความตองการ 1 อยางคือ ความสามารถในการควบคุมปจจัยสภาพแวดลอมทั้งทาง

กายและทางสังคม ไมตองรอใหส่ิงตาง ๆ เกิดข้ึน แตสามารถทําใหเกิดข้ึนไดเอง อยางที่สองคือ 

ความสําเร็จ บุคคลแตละคนใหความสําคัญกับความสําเร็จตางกันตามแนวคิดของมาสโลวลําดับ

ความตองการของมนุษยสามารถนําไปสูการแสดงออกดานรางกายขณะใดขณะหนึ่งซึ่งถูกกําหนด

ข้ึนจากความรุนแรงดานความตองการตาง ๆ ของบุคคล  
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แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ (Motivation) 
 

ความหมายของแรงจูงใจ 
  

 Petri and Govern (2004, p. 16, อางถึงใน ภวภัทร ภัทรหิรัญกนก, 2548, น. 31)  

ไดนิยามของแรงจูงใจ (Motivation) วาเปนแรงที่สงผลตอหรือสงผลกับส่ิงมีชีวิต โดยเปนแนวทาง

และกํากับการแสดงพฤติกรรมที่สามารถใชในการอธิบายความรุนแรงในการแสดงพฤติกรรม 

(Intensity of Behavior) และความสม่ําเสมอในการทําพฤติกรรม (Persistence of Behavior)  

โดยความรุนแรงและความสม่ําเสมอในการทําพฤติกรรมจะข้ึนอยูกับระดับของแรงจูงใจใน             

การทํางานคือเมื่อมีความรุนแรงและความไมสม่ําเสมอในการทําพฤติกรรมสูงก็สามารถสรุปไดวา

เกิดจากการมีแรงจูงใจในระดับสูง แตถาพบความรุนแรงและความสม่ําเสมอในการทําพฤติกรรม

ตํ่าก็สามารถกลาวไดวาบุคคลนั้น ๆ มักจะมีระดับของแรงจูงใจตํ่า 

 Steers and Porter (1975, p. 274, อางถึงใน ภวภัทร ภัทรหิรัญกนก, 2548, น. 32) 

ไดใหความหมายวา แรงจูงใจในการทํางาน (Motivation) หมายถึง อิทธิพลที่ กระตุน กํากับ และ

คงไวซึ่งการแสดงออกทางพฤติกรรม เชนเดียวกับ Kim and Maubogne (1992, p.123, อางถึงใน 

ภวภัทร ภัทรหิรัญกนก, 2548, น. 32) ซึ่งกลาววา แรงจูงใจในการทํางานหมายถึง กระบวนการซึ่ง

พฤติกรรมไดรับการกระตุน (Mobilize) และรักษาไวเพื่อใหนําไปสูการบรรลุเปาหมายขององคกร 

ซึ่งใกลเคียงกับคํากลาวของ Kotter (1990, pp.103-111, อางถึงใน ภวภัทร ภัทรหิรัญกนก, 2548, 

น. 32) ที่วา แรงจูงใจในการทํางานเกี่ยวของกับการมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืนเพื่อใหบรรลุเปาหมายของ

พวกเขาและองคกร 

 Huczynski and Buchanan (2000, p. 240, อางถึงใน ภวภัทร ภัทรหิรัญกนก, 

2548, น. 33) เสนอวาแรงจูงใจในการทํางานคือ กระบวนการตัดสินใจอยางรูคิด ซึ่งนําไปสู

พฤติกรรมเปาหมายจากการไดรับ การชักพา การกระตุน การกํากับ และการรักษาการแสดงออก

ทางพฤติกรรม 

 Lussier (2003, p. 378, อางถึงใน ภวภัทร ภัทรหิรัญกนก, 2548, น. 33) เสนอวา 

แรงจูงใจในการทํางานหมายถึง ความตองการภายในการตอบสนองความตองการของตน อันจะ

เปนผลในการแสดงพฤติกรรมตอไปโดย เสนอกระบวนการการมีอิทธิพลของแรงจูงใจดังภาพ

ตอไปนี้ 
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ภาพที ่2.3 

กระบวนการเกิดแรงจูงใจ 

 

 

 
 

 ขอมูลยอนกลับ 

 

ที่มา:   ภาวะผูนําแบบบารมีและการจูงใจของผูนําทีมบริหารที่มีผลตอแรงจูงใจในการทํางาน 

ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันธตอองคกร และการรับรูประสิทธิภาพของทีมบริหารในธุรกิจ

ผูผลิตไฟฟาขนาดเล็ก: ระบบโคเจนเนอเรชัน (น. 32), โดย ภวภัทร ภัทรหิรัญกนก, 2548, 

วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, คณะศิลปศาสตร, สาขาวิชา

จิตวิทยาอุตสาหกรรมองคการ. 

  

 จากภาพที่ 2.3 ที่แสดงกระบวนการในการเกิดแรงจูงใจในการทํางานโดยเมื่อบุคคลมี

ความตองการ (Need) แลวไดรับแรงจูงใจ (Motive) จะเปนตัวกระตุนใหเกิดการแสดงพฤติกรรม 

(Behavior) ซึ่งหาผลลัพธที่ไดจากการแสดงพฤติกรรมเปนที่พอใจหรือไมพอใจก็จะเปนขอมูล

ยอนกลับ (Feedback) สูความตองการภายในตอไป นอกจากน้ี ลูซเซียร ยังเสนอวา แรงจูงใจถือ

เปนปจจัยหนึ่งที่กอใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานดังสมการ 

 ผลการดําเนินงาน  =  ความสามารถ (Ability) X แรงจูงใจ (Motivation)  

                  X ทรัพยากร (resource) 

 โดยเสนอวาแรงจูงใจเปนองคประกอบที่สําคัญที่สะทอนผลการดําเนินการรวมกับ

ปจจัยเร่ืองความสามารถ (Ability) และทรัพยากร (Resource) 

 ในการศึกษาคร้ังนี้ แรงจูงใจในการทํางาน (Motivation) หมายถึง อิทธิพลที่ กระตุน 

กํากับ และ คงไวซึ่งการแสดงออกทางพฤติกรรม 
 ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการแบบอีรอารจี (The ERG Theory) 
 Alderfer (1980, pp. 459-468, อางถึงใน ภวภัทร ภัทรหิรัญกนก, 2548, น. 35) ได

เสนอทฤษฎีลําดับข้ันของความตองการที่มีลักษณะตางไปจากที่มาสโลวไดเสนอไว เขา

ต้ังฃื่อทฤษฎีนี้วา “ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการแบบอีอารจี (The ERG Theory)” สาระสําคัญของ

ทฤษฎีนี้สรุปไดวา มนุษยไดรับแรงจูงใจโดยประกอบดวยความตองการ 3 ระดับ คือ 

ความตองการ แรงจูงใจ พฤติกรรม ผลลัพธที่

ตามมา 

พอใจ/ 

ไมพอใจ 
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 1. ความตองการเพื่อการดํารงชีพ (Existance Needs : E) เปนความตองการที่รวม

เอาความตองการทางกายภาพและความตองการความมั่นคงในชีวิตที่มาสโลวไดเสนอไว 

 2. ความตองการดานสัมพันธภาพ (Relatedness Needs : R) เปนความตองการ

ของมนุษยที่มุงหวังจะสรางความสัมพันธภาพกับสภาพแวดลอมทางสังคมในการทํางาน เทียบกับ

ความตองการทางสังคมและความตองการการยอมรับตามกรอบที่มาสโลวไดเสนอไว 

 3. ความตองการการเจริญเติบโต (Growth Needs) เปนความตองการข้ันสูงสุดที่

บุคคลตองการนับถือในตนเอง (Self-Esteem) และความสําเร็จในชีวิต (Self-Actualization)  

 แมวาทฤษฎีนี้จะคลายกับทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลวแตมีจุดแตงตาง

ที่สําคัญ 2 ประการ คือ  

 ประการแรก ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการแบบอีรอารจี เช่ือวาการจูงใจใหบุคคล

แสดงพฤติกรรมใด ๆ มีสาเหตุมาจากความตองการที่เกิดข้ึนพรอม ๆ กัน จากหลายข้ันในเวลา

เดียวกันตัวอยางเชน ความตองการใน 3 ระดับตอไปนี้อาจจะเกิดข้ึนพรอม ๆ กันคือ บุคคลอาจจะ

ถูกจูงใจจากความตองการเงิน ซึ่งเปนความตองการเพื่อการดํารงชีพ (E) ความตองการมิตรภาพ

เปนความตองการที่จะสรางสัมพันธภาพกับสภาพแวดลอมทางสังคม (R) และความตองการใน

โอกาสที่จะเรียนรูทักษะใหมในการทํางาน (G) 

 ประการที่สอง ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการแบบอีรอารจี จะมีองคประกอบที่

เรียกวา “ความคับของใจ-ความถดถอย (A frustration-Regression)” กลาวคือ ถาบุคคลยังไมได

รับความพอใจ เขาจะเกิดความคับของใจและจะทําใหความตองการถดถอย (Regress) ลงไปใน

ลําดับข้ันความตองการที่ตําลงไป และเร่ิมจะดําเนินการเพื่อตอบสนองความตองการอีกคร้ัง

ตัวอยางเชน พนักงานถูกจูงใจใหทํางานดวยเงินและเขาก็ไดรับรางวัลตอบแทนในการข้ึนคาจาง

เงินเดือนเปนที่พอใจตามที่คาดหวัง และในขณะเดียวกันเขาก็ตองการที่จะสรางมิตรภาพใหเกิดข้ึน

ในการทํางานไปพรอม ๆ กันแตเขาไมสามารถทําไดตามที่คาดหวัง ทําใหตองหันไปทํางานหนักข้ึน 

เพื่อที่จะไดรับเงินมากข้ึนเปนการชดเชยกัน 
 ทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก (Herzberg’s Two-Factor Theory) 
 ภวภัทร ภัทรหิรัญกนก (2548, น. 36) กลาวถึง ทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก 

(Herzberg’s Two-Factor Theory) วาในปทศวรรษ 1950 ไดนําเสนอทฤษฎีการจูงใจที่นาสนใจ

และไดรับความนิยมอยางแพรหลาย นั่นคือ เฮิรซเบิรก ไดจําแนกปจจัยที่เปนแรงจูงใจออกเปน           

2 สวน คือ ปจจัยจูงใจ (Motivating factor) และปจจัยอนามัย (Hygiene Factor) โดยปจจัย
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อนามัย (Maintenance or Hygiene Factor) คือ ปจจัยที่เมื่อไดรับแลวจะไมเกิดความพึงพอใจ แต

ก็ไมกอใหเกิดความพอใจและไมกอใหเกิดการจูงใจ ซึ่งไดแก 

 - นโยบายและการบริหารองคกร (Policies and Administration) 

 - คาจางแรงงาน (Wage) 

 - การบังคับบัญชา (Supervision)  

 - ความสัมพันธระหวางบุคคลในที่ทํางาน (Interpersonal Relations) 

 - สภาพการทํางาน (Working condition) 

 ปจจัยจูงใจ (Motivating Factor) คือ ปจจัยที่มีความทาทายและสรางความรูสึกถึง

ความสําเร็จ ซึ่งจะเปนตัวกระตุนและจูงใจใหคนทํางานซ่ึงประกอบดวย 

 - ความสําเร็จของงาน (Achievement) 

 - การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) 

 - งานที่ทาทาย (Challenge) 

 - ความรับผิดชอบ (Responsibility) 

 - ความกาวหนา (Advancement) 

 - การเจริญเติบโต (Growth) 
 

ผลการศึกษาที่เกี่ยวของ 
 

 วิไล จิระพรพาณิชย (2541, น. 83) ศึกษาเร่ือง คานิยมในการทํางานและ                

ความผูกพันตอองคการของพนักงานชาวไทยและชาวอเมริกันในประเทศไทย กรณีศึกษาบริษัท          

ในธุรกิจปโตรเล่ียมและปโตรเคมี พบวาผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ ความสัมพันธกับหัวหนางาน 

การทํางานดานสัมฤทธิผล การทํางานดานความคิดสรางสรรค  และการทํางานเปนทีม                   

มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 

 นุชติมา รอบคอบ (2542, น. 62) ศึกษาเร่ือง ความผูกพันของพนักงานตอองคการ 

ศึกษาเฉพาะกรณีองคการเภสัชกรรม พบวาความผูกพันองคกรของพนักงานแบงออกเปน

องคประกอบดานตาง ๆ 6 ดานไดแก ดานความรูสึกในทางที่ดี ความเต็มใจทุมเทและใช            

ความพยายามเต็มที่ในการปฏิบัติงาน ดานความหวงใยในอนาคตขององคกร ดานความเช่ือมั่น

อยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมองคกร ดานความภาคภูมิใจในการเปนสวนหนึ่ง

ขององคกร ดานการปกปองชื่อเสียง ภาพลักษณขององคกร และดานความตองการคงไวซึ่งสมาชิก

ภาพขององคกร สวนปจจัยดานเพศและสายการปฏิบัติงานไมมีความสัมพันตอความผูกพันองคกร 
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 สุวรรณา เต็งพงศธร (2542, น. บทคัดยอ) ศึกษาเร่ือง ลักษณะบุคลิกภาพและ         

ความพึงพอใจในการทํางานที่มีตอประสิทธิภาพทีมงานของพนักงานขายเภสัชภัณฑ พบวา 

ประสิทธิภาพทีมงานขายสามารถอธิบายไดดวยปจจัยสวนบุคคล ลักษณะบุคลิกภาพ และ           

ความพึงพอใจในการทํางาน ตัวแปรพยากรณที่สามารถอธิบายถึงประสิทธิภาพทีมงาน

ประกอบดวย ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ อายุการทํางาน และชองทางการจัดจําหนาย เปนตัว

แปรที่มีสหสัมพันธเชิงลบ กับประสิทธิภาพทีมงาน ลักษณะบุคลิกภาพ (อารมณมั่นคง-แสดงออก)

เปนตัวแปรที่มีสหสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพทีมงาน และความพึงพอใจในการทํางาน          

เพื่อนรวมงานเปนตัวแปรที่มีสหสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพทีมงาน 

 ดํารง พานทอง  (2543, น. บทคัดยอ) ศึกษาเร่ือง การเปรียบเทียบความสัมพันธของ

คานิยมในการทํางานกับความผูกพันตอองคการ ในระหวางผูบริหารระดับกลางกับผูปฏิบัติงาน

ใหม การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย พบวาผูบริหารระดับกลางและผูปฏิบัติงานใหม มี            

ความผูกพันตอองคกรดานจิตใจในระดับสูงเหมือนกัน โดยท่ีคานิยมในการทํางาน และความ

ผูกพันตองคกรมีความสัมพันกันในทางบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สรุป               

ความแตกตางกันไดวา ผูบริหารระดับกลางมีความผูกพันตอองคกรสูงกวา แตคานิยมใน           

การทํางานตํ่ากวาผูปฏิบัติงานใหม 

 ชวัลณัฐ เหลาพูนพัฒน (2548, น. บทคัดยอ) ศึกษาเร่ือง ปจจัยสงผลตอความผูกพัน

กับองคการโดยมีความพึงพอใจในงานเปนตัวแปรส่ือ พบวาปจจัยที่สงผลตอความผูกพนัตอองคกร 

ไดแก การไดรับการยอมรับจากองคกร ความเปนที่พึ่งพิงไดขององคกร ภาวะผูนําแบบปฏิรูป            

การรับรูความยุติธรรม และความพึงพอใจในงาน นําไปสูความผูกพันตอองคกร ซึ่งผลรวมของ

ความพึงพอใจในงาน เปนตัวแปรส่ือจากปจจัยสงผลตอความผูกพันกับองคกรทุกปจจัย ไปสู 

ความผูกพันตอองคกรทุกดาน  

 สุทธิพงษ เอ่ียมศิริ (2547, น. 87) ศึกษาเร่ือง ความผูกพันของลูกจางรับเหมาคาแรง

ตอองคการผูวาจาง ศึกษาเฉพาะกรณีบริษัท ฮีโนมอเตอรส แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จํากัด 

จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ปจจัยสวนบุคคลที่ตางกันสงผลตอความผูกพันตอองคกร

ตางกัน กลาวคือ ระดับการศึกษาตํ่ากวาประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูงมีความผูกพันตอองคกรสูง

กวาผูที่มีการการศึกษาสูงกวาประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูงข้ึนไป ผูที่มีสถานภาพสมรสแลวมี

ความผูกพันตอองคกรดานการทํางานอยางตอเนื่องมากกวาผูที่มีสถานภาพโสด ผลการศึกษาได

กลาวอีกวา ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญ ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน 
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ความมีชื่อเสียงขององคกร โอกาสความกาวหนาในงาน และการมีสวนรวมในการบริหารงาน       

มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร 

 เบญจพร  ถีระรักษ (2547, น. 69)  ศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจในงาน ลักษณะ          

ความเปนผูนําของหัวหนางาน และความต้ังใจลาออกจากงานของพนักงานระดับปฏิบัติการใน

โรงงานอุตสาหกรรมผลิตวงจรแหงหนึ่ง พบวาพนักงานระดับปฏิบัติการมีความพึงพอใจในงาน

ดานหัวหนางานมากที่สุด รองลงมาคือ ความพึงพอใจในดานเพื่อนรวมงาน ดานลักษณะงาน  

ดานโอกาสกาวหนา และดานรายได ตามลําดับ การที่พนักงานระดับปฏิบัติการมีความพึงพอใจใน

งานดานหัวหนางานมากที่สุด เนื่องจากหัวหนางานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตวงจร มีหนาที่

ต้ังเปาหมาย วางแผน และควบคุมการผลิตแผงวงจร รวมทั้งตองเปนผูฝกอบรมและแนะนําวิธี         

การทํางานของพนักงานอยางใกลชิด และเพื่อใหสามารถทํางานบรรลุเปาหมาย หัวหนางานตองมี

ความสามารถในการจูงใจใหสมาชิกทํางานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ และมีความสุข นอกจากนี้ 

การศึกษาไดขอสรุปวา ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางลบกับความต้ังใจลาออกจากงาน 

 รุงอรุณ โพธิ์นิ่มแดง (2548, น. บทคัดยอ)  ศึกษาเร่ือง ความผูกพันตอองคการของ

พนักงานในธุรกิจคาปลีกเคร่ืองสําอาง : ศึกษาในกรณีบริษัทคาปลีกเคร่ืองสําอางแหงหนึ่ง พบวา

พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง สถานภาพโสด มีคาเฉล่ียความผูกพันตอองคกรคอนขางสูง และ 

มีการเสนอแนวทางการเสริมสรางความผูกพันตอองคกร ไดแกการจัดผลตอบแทนและสวัสดิการ        

ที่ดี สงเสริมภาพลักษณขององคกรใหพนักงานรูสึกมีความมั่นคงในการทํางาน การสงเสริม

สัมพันธภาพอันดีในองคกร การไดปฏิบัติงานใกลบาน การพัฒนาพนักงานเพ่ือใหตระหนักถึง

ความกาวหนาในอาชีพ และลดความจําเจในการทํางาน 

 ทัศนีย  สรอยฟา (2550, น. บทคัดยอ) ศึกษาเร่ือง ความผูกพันตอองคการของ

พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือ พบวากลุมตัวอยางในระดับปฏิบัติการ มีความผูกพันตอองคกร

เนื่องจากปจจัย ทีมงาน ลูกคา ลักษณะของงาน ความกาวหนาในตําแหนงงานในระดับสูง              

สวนปจจัยหัวหนางานระดับผูจัดการ มีความผูกพันในระดับปานกลาง สวนปจจัยสวนบุคคลดาน

อายุงาน และระดับการศึกษาไมมีผลกระทบตอระดับความผูกพัน 

 รัชนีวรรณ ตรีทิพย (2550, น. 94) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางความฉลาดทาง

อารมณกับความผูกพันตอองคการทางธุรกิจอสังหาริมทรัพย พบวาการแสดงออกถึงความผูกพัน

ตอองคกรของพนักงานมีดังนี้ ดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถ

เพื่อประโยชนขององคกร และความเช่ือมั่นยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกรอยูใน

ระดับสูง สวนความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไปอยูในระดับปานกลาง ปจจัย
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สวนบุคคลทุกดานมีผลตอความผูกพันตอองคกร โดยเพศชายมีความผูกพันตอองคกรมากกวาเพศ

หญิง พนักงานที่มีสภาพสมรสมีความผูกพันตอองคกรมากกวาพนักงานทีม่สีภาพโสด พนกังานทีม่ี

การศึกษาสูงและตํ่ากวาปริญญาตรีมีความผูกพันตอองคกรมากกวาพนักงานที่มีการศึกษาระดับ

ปริญญาตรี นอกจากนี้ พนักงานที่มีอายุงาน 14-20 ป จะมีความผูกพันตอองคกรมากกวา

พนักงานที่มีอายุงานนอยกวา และพนักงานในระดับผูชวยผูจัดการข้ึนไปมีความผูกพันตอองคกร

มากกวาพนักงานในตําแหนงอ่ืน ๆ 

 
กรอบแนวความคิดในการศึกษา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ขอมูลพืน้ฐานสวนบุคคล 
 

-  อาย ุ

-  อายงุาน 

-  ระดับการศึกษา  

-  ตําแหนงงาน 

ความพึงพอใจในตอดานตางๆ  
ที่ตองการศึกษา 

 

-  ความพอใจตอสภาพการทํางาน 

-  ความพอใจตอโครงการฝกอบรมตาง ๆ ที่

บริษัทไดจัด  

-  ความพอใจตอโอกาสในการพัฒนาใน

สายอาชีพ   

-  ความพอใจตอขอมูลขาวสาร และ          

การสื่อสารที่ไดรับภายในบริษัท  

-  ความพอใจตอหัวหนางานโดยตรง 

ตลอดจนผูบริหาร  


