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บทคัดย่อภาษาไทย 

60602327 : หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต แผน ก แบบ ก 2 
ค าส าคัญ : องค์กรขนาดเล็ก/ แรงจูงใจ/ ความพึงพอใจ/ การเป็นสมาชิกท่ีดี 

นาย พิเชษฐ์ ซิ้มเจริญ: แรงจูงใจและความจงรักภักดีท่ีส่งผลต่อพนักงานในองค์กรขนาดเล็ก
กรณีศึกษา : บริษัท จงฟู่ (กรุงเทพ) จ ากัด อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก : ดร. ปริญญา หรุ่นโพธิ์ 

 
งานวิจัยครั้งนี้เป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของ

พนักงานความจงรักภักดีของพนักงานท่ีมีต่อองค์กร และปัญหาและอุปสรรคท่ีท าให้พนักงานขาด
แรงจูงใจในการท างาน โดยใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) พนักงานของบริษัท จงฟู่ 
(กรุงเทพ) จ ากัด จ านวน 9 คน โดยแบ่งเป็นระดับหัวหน้างานท่ีมีความใกล้ชิดกับผู้บริหารจ านวน 
4 คน และเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการจ านวน 5 คน 

ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยหลักท่ีท าให้พนักงานในองค์กรมีแรงจูงใจในการท างานคือการท่ี
ผู้บริหารองค์กรและหัวหน้างานในแต่ละแผนกมีความยืดหยุ่นในการท างานให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาและ
มอบอิสระในการท างาน รองลงมาคือสถานท่ีท างานใกล้บ้านท าให้สามารถท างานได้สะดวกและมี
ความปลอดภัยในการท างาน ในส่วนของความจงรักภักดีท่ีพนักงานมีต่อองค์กรมาจากการท่ีผู้บริหาร
มองเห็นความส าคัญของพนักงาน มีการใส่ใจในการท างาน และมีสวัสดิการให้พนักงาน ส่วนปัญหา
และอุปสรรคท่ีท าให้พนักงานขาดแรงจูงใจในการท างานคือ  การท่ีหัวหน้างานมีการต่อว่า
ผู้ใต้บังคับบัญชา และมีการใส่อารมณ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา 
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บทคัดย่อภาษาอังกฤษ 

60602327 : Major (MASTER OF BUSINESS ADMINISTRATION PROGRAM) 
Keyword : Small Organization/ Motivation/ Loyalty/ Satisfaction/ Good membership 

MR. PHICHET SIMCHAROEN : MOTIVATION AND EMPLOYEE’S ROYALTY 
AFFECTING TO EMPLOYEE ISMALL ORGANIZATION CASE STUDY: ZHONGFU (BANGKOK) 
COMPANY LIMITED THESIS ADVISOR :  PARINYA ROONPHO, Ph.D. 

This research is qualitative research. The objective is to study employee 
motivation, employee loyalty towards the organization, problems and obstacles that 
make employees lack motivation to work by using in-depth interviews, 9 employees 
of Zhongfu (Bangkok) Co., Ltd. were divided into 4 supervisors who were close to 
corporate executives and 5 operating staff. 

Research has shown that the main factor in employees' motivation to work 
is that corporate executives and supervisors in each department have the flexibility 
to work for their subordinates and give them autonomy. The next reason is a 
workplace close to home, which makes work more convenient and safer to work. 
Employee loyalty to the organization comes from the management's perception of 
the importance of employees who have attention to work and the company have 
welfare for employees. The problems and obstacles that cause employees' lack of 
motivation to work are the supervisor has criticized to the subordinate and having to 
put emotions on subordinates. 
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บทที่ 1  

บทน า 

 

ที่มาและความส าคัญ 

     การบริหารองค์กรในปัจจุบัน มุ่งหวังให้เกิดการด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพเพื่อตอบสนองต่อ
วัตถุประสงค์ของบริษัท ได้แก่การท าก าไรให้ถึงเป้าหมายท่ีวางไว้ การตอบสนองความต้องการของ
ลูกค้า การแข่งขันกับคู่แข่งทางการตลาด รวมถึงความมั่นคงและยั่งยืนขององค์กร การท่ีอง ค์กรจะ
ประสบความส าเร็จได้ตามเป้าหมาย ย่อมเกิดจากการสร้างและปลูกฝังแนวคิดแห่งความส าเร็จของ
ผู้บริหาร และหล่อหลอมผ่านปัจจัยต่างๆ จนถูกพัฒนากลายเป็นเป้าหมายร่วมกันขององค์กรซึ่งรู้จัก
กันในนาม วิสัยทัศน์ขององค์กร หรือ พันธกิจขององค์กร ท่ีเป็นตัวช้ีน าเส้นทางการเดินของพนักงาน
ภายในองค์กรให้เข้าใจและยึดถือปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกัน ท าให้ได้มาซึ่งผลประโยชน์กับทุกฝ่ายไม่
ว่าจะเป็นองค์กร ลูกค้า หรือผู้ขาย (เกษมและเพ็ญศรี, 2564) 
     การท่ีองค์กรจะสามารถพัฒนาและท าตามวิสัยทัศน์ขององค์กรได้ ต้องพิจารณาถึงองค์ประกอบ
ภายในและภายนอกองค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งองค์ประกอบภายในองค์กรอันได้แก่ ทรัพยากรมนุษย์ 
เนื่องจากเป็นปัจจัยเริ่มต้นของผลิตภัณฑ์ เนื่องจากมนุษย์เป็นส่ิงท่ีสร้างผลิตภัณฑ์ให้กับองค์กร ดังนั้น
การบริหารจัดการให้พนักงานขององค์กรมีความรู้ความช านาญจึงเป็นส่ิงส าคัญขององค์กร และเมื่ อ
พนักงานท่ีมีความสามารถขององค์กรได้รับการลงทุนจากองค์กร ไม่ว่าจะเป็นต้นทุนการเพิ่มพูนความรู้
ให้กับพนักงาน หรือต้นทุนการเพิ่มทักษะความสามารถเพิ่มเติมให้พนักงาน ส่ิงท่ีองค์กรต้องท าต่อไป
คือการรักษาไว้ซึ่งพนักงานท่ีมีคุณภาพ เพื่อให้การลงทุนไม่เสียเปล่า องค์กรต้องท าการรักษาพนักงาน
ให้อยู่คู่กับองค์กรด้วยหลักการจูงใจ เพื่อให้พนักงานท่ีมีประสิทธิภาพ สามารถปฏิบัติงานและสร้าง
ผลผลิตท่ีมีคุณภาพให้กับองค์กรได้ในระยะยาว ( สมคิด, 2558 ) 
     ในสภาพเศรษฐกิจปัจจุบันเกิดการแข่งขันกันสูงขึ้นทั้งด้านยุทธศาสตร์การบริหารองค์กร และการ
ตอบสนองความพึงพอใจของลูกค้า ผู้ประกอบการหลายรายมีความสนใจในการเข้ามาท าธุรกิจเป็น
ของตัวเองมากขึ้น หรือมีการแบ่งย่อยธุรกิจของผู้ประกอบการรายใหญ่เอง ออกเป็นบริษัทหรือองค์กร
ขนาดเล็ก เพื่อตอบสนองความต้องการของลูกค้าท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลามากขึ้นตามยุคสมัย 
เนื่องจากองค์กรขนาดเล็กกว่าจะมีประสิทธิภาพในการท างานท่ียืดหยุ่นกว่า ไม่ต้องท างานเป็นล าดับ
ขั้นที่สูงและมีหลายขั้นตอนเช่นเดียวกับองค์กรท่ีมีขนาดใหญ่ แต่ปัญหาท่ีตามมาจะมีมากกว่าองค์กร
ขนาดใหญ่ ได้แก่ปัญหาด้านภาระหน้าท่ีของงานท่ีแต่ละบุคคลต้องแบกรับจะมีมากกว่าเนื่องจากการ
ใช้ทรัพยากรมนุษย์ท่ีจ านวนน้อยกว่าองค์กรขนาดใหญ่ แต่หน้าท่ีและภาระงานยังมีเท่าเดิม ปัญหา



  2 

เรื่องระบบมาตรฐานต่างๆท่ีพนักงานต้องช่วยกันจัดท าตามระบบสากล หรือตามความต้องการของ
ลูกค้า ปัญหาเรื่องการตรวจสอบได้ของความผิดปกติในองค์กร หรือแม้กระท่ังปัญหาเรื่องของการมอบ
ขวัญและก าลังใจให้แก่พนักงาน เนื่องจากองค์กรขนาดเล็กจะมีจ านวนพนักงานน้อย ทุกคนสามารถ
เข้าถึงกันได้ เป็นสาเหตุท่ีท าให้ทุกคนสามารถรู้ได้ว่าใครแบกรับหน้าท่ีในองค์กรเท่าใด มีความ
เหมาะสมต่อสวัสดิการท่ีทางองค์กรจัดหาให้หรือไม่ หรือองค์กรมอบแรงจูงใจพนักงานอย่างไรเพื่อ
รักษาไว้ซึ่งพนักงานท่ีมีคุณภาพตรงตามท่ีองค์กรต้องการ (มนตรี, 2561)  
     การจูงใจพนักงานเป็นองค์ประกอบหนึ่งของการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อให้เกิดการรักษาไว้
ซึ่งพนักงานท่ีมีความช านาญ มีประสิทธิภาพ สามารถสร้างประโยชน์ให้กับองค์กร มาตรการจูงใจเป็น
การกระท าในลักษณะหนึ่ง ท่ีช่วยกระตุ้นให้พนักงานกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งหรือบุคคลใดบุคคลหนึ่ง ได้รับ
ผลประโยชน์และมีก าลังใจในการท างานขึ้นมา ไม่ใช่ทุกคนท่ีได้ประ โยชน์เพราะหากทุกคนได้
ผลประโยชน์ ส่ิงนั้นจะเรียกว่าสวัสดิการ ดังนั้นผู้บริหารต้องศึกษาถึงพฤติกรรมของพนักงานท่ีมี
ความสามารถเพื่อตอบสนองความต้องการและสร้างแรงจูงใจให้แก่พนักงานได้อย่างเหมาะสม เพื่อให้
ได้มาซึ่งความเต็มใจในการท างาน สามารถท างานได้อย่างมีความสุขและประสบความส าเร็จในงานท่ี
ได้รับมอบหมาย แต่การจะเลือกทฤษฎีใดมาจูงใจจ าเป็นต้องพิจารณาให้รอบคอบเนื่องจากทฤษฎีการ
จูงใจไม่ได้ถูกสร้างขึ้นมาให้กับองค์กรทุกองค์กรท่ัวโลกสามารถใช้ได้ ในแต่ละองค์กรท่ีมีปัจจัยภายในท่ี
แตกต่างกันท าให้ไม่สามารถใช้ทฤษฎีเดียวกันในการจูงใจพนักงานให้เกิดประสิทธิภาพในลักษณะ
เดียวกันได้ ( เกีรต,ิ 2562 ) 
     บริษัท จงฟู่ (กรุงเทพ) จ ากัด เป็นบริษัทด าเนินธุรกิจการผลิตพรีฟอร์ม เพื่อน าไปผลิตขวด
พลาสติก มีอายุการประกอบการมากว่า 10 ปี เป็นบริษัทเครือข่ายของบริษัทจงฟู่ ท่ีมีบริษัทสาขา
ส านักงานใหญ่ต้ังอยู่ท่ีประเทศจีน การบริหารงานถูกก าหนดโดยวิสัยทัศน์ และพันธกิจจากส านักงาน
ใหญ่ พนักงานคนไทยไม่สามารถปรับเปล่ียนได้ ผู้บริหารระดับผู้จัดการโรงงานเป็นผู้บริหารท่ีถูกส่งตัว
มาจากประเทศจีน พนักงานภายในบริษัทมีจ านวนประมาณ 60 คนการท างานมีลักษณะการท างาน
เป็นกะ ด าเนินการผลิตผลิตภัณฑ์ตลอด 24 ช่ัวโมง ซึ่งอายุการท างานของพนักงานส่วนใหญ่ ท างาน
ร่วมกับบริษัทมาแล้วมากกว่า 5 ปี (ธนิสร, 2564) 
     จากท่ีได้กล่าวมาข้างต้น จะเห็นได้ว่าถึงแม้บริษัท จงฟู่ (กรุงเทพ) จ ากัด จะเป็นบริษัทท่ีไม่มี
ช่ือเสียงมาก และมีการท างานท่ีค่อนข้างหนักแต่พนักงานกลับมีอายุเฉล่ียการท างานท่ีสูง ไม่มี
พนักงานคนใดมีความคิดอยากจะออกจากบริษัท ซึ่งแสดงให้เห็นถึงความภักดีต่อบริษัท ทางผู้วิจัยจึง
ต้องการศึกษาถึงแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความภักดีของพนักงานภายในองค์กรของบริษัท จง
ฟู่ (กรุงเทพ) จ ากัด เพื่อน าไปเป็นแนวทางในการศึกษาและพัฒนาเป็นองค์ความรู้ นอกจากจะเกิด
ประโยชน์ต่อองค์กรแล้ว ยังมีความส าคัญต่อองค์กรอื่น ท่ีต้องการน าผลการวิจัยท่ีได้ไปต่อยอดในการ
ปรับปรุงนโยบาย อีกท้ังยังสามารถสร้างสภาพแวดล้อมท่ีเอื้อต่อการท างาน ท าให้พนักงานมีความสุข
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ต่อการท างาน และเพิ่มความจงรักภักดีต่อองค์กร มีความสัมพันธ์ท าให้การท างานมีประสิทธิภาพมาก
ขึ้น และบรรลุเป้าหมายตามท่ีองค์กรได้ต้ังไว้ 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

   1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงานใน บริษัท จงฟู่ (กรุงเทพ) จ ากัด 
   2. เพื่อศึกษาความจงรักภักดีของพนักงานใน บริษัท จงฟู่ (กรุงเทพ) จ ากัด 
   3. เพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรคท่ีส่งผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการท างานของพนักงานใน บริษัท 
จงฟู่ (กรุงเทพ) จ ากัด 
 

ขอบเขตการวิจัย 

    1. ขอบเขตด้านเนื้อหา 
         ผู้วิจัยศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับองค์กรขนาดเล็ก แรงจูงใจในการท างานท่ีองค์กรมอบให้พนักงาน
ภายในองค์กร ความภักดีของพนักงานท่ีมีต่อองค์กร เพื่อน ามาปรับใช้กับบริษัทกรณีศึกษา โดย
การศึกษาข้อมูลดังกล่าว ผู้วิจัยได้ศึกษาจากบทความต่างๆ หนังสือ และเอกสารต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้อง 
ตลอดจนผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องท่ีได้มีการศึกษาไว้ 
     2. ขอบเขตด้านพื้นท่ีการศึกษา 
         การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยเลือกกรณีศึกษา บริษัท จงฟู่ (กรุงเทพ) จ ากัด  
     3. ขอบเขตด้านประชากร 
         ผู้ให้ข้อมูลเป็นพนักงานบริษัท จงฟู่ (กรุงเทพ) จ ากัด ดังนี้ 
         ระดับผู้บริหารจ านวน 4 คน ได้แก่ ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรบุคคล 1 คน หัวหน้างานฝ่าย
คลังสินค้า 1 คน หัวหน้างานฝ่ายควบคุมคุณภาพ 1 คน และผู้จัดการฝ่ายซ่อมบ ารุง 1 คน 
         ระดับพนักงานจ านวน 5 คน ได้แก่พนักงานฝ่ายผลิต 1 คน พนักงานฝ่ายควบคุมคุณภาพ 1 
คน พนักงานฝ่ายขาย 1 คน พนักงานฝ่ายคลังสินค้า 2 คน  

เพื่อให้ได้ข้อมูลเกี่ยวกับงานวิจัยตรงตามท่ีผู้วิจัยต้องการ ผู้วิจัยจึงเลือกหลักเกณฑ์การ
คัดเลือกผู้ให้ข้อมูล โดยผู้ท่ีให้ข้อมูลจะต้องท างานท่ีบริษัท จงฟู่(กรุงเทพ) จ ากัด มาแล้วไม่ต่ ากว่า 5 ปี  
     4. ขอบเขตด้านเวลา 
         ผู้วิจัยได้ก าหนดระยะเวลาในการวิจัยต้ังแต่เดือนธันวาคม 2564 ถึงเดือนเมษายน 2565 โดย
แบ่งเป็นการรวบรวมข้อมูลและการศึกษาหาข้อมูลต้ังแต่เดือนธันวาคม 2564 ถึงเดือนกุมภาพันธ์ 
2565 การลงพื้นท่ีเก็บข้อมูลต้ังแต่เดือนกุมภาพันธ์ถึงมีนาคม 2565 การวิเคราะห์ข้อมูล สรุปผล 
อภิปรายผลจัดท ารายงานฉบับสมบูรณ์และน าเสนอ ผลงานวิจัยต้ังแต่เดือนเมษายน 2565   
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ประโยชน์ที่จะได้รับ 

   1.ท าให้ทราบถึงแรงจูงใจในการท างานของพนักงานใน บริษัท จงฟู่ (กรุงเทพ) จ ากัด 
   2. ท าให้ทราบถึงความจงรักภักดีของพนักงานใน บริษัท จงฟู่ (กรุงเทพ) จ ากัด 
   3.ท าให้ทราบถึงปัญหาและอุปสรรคท่ีส่งผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการท างานของพนักงานใน 
บริษัท จงฟู่ (กรุงเทพ) จ ากัด 
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บทที่ 2  

วรรณกรรมที่เก่ียวข้อง 
 

ในการศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจและความจงรักภักดีท่ีส่งผลต่อพนักงานในองค์กรขนาดเล็ก 

กรณีศึกษา : บริษัท จงฟู่ (กรุงเทพ) จ ากัดได้ศึกษาจาก เอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและผลการศึกษา

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง มาเป็นแนวทางในการศึกษาวิจัย ดังนี้ 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีความพึงพอใจในงาน 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร 

2.4 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร 

2.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง  

 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

2.1.1 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

สัมมา รธนิธย์ (2556) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความปรารถนาท่ีจะกระท ากิจกรรมใด ๆ 

ท่ีคิดว่ามีคุณค่าต่อตัวเองหรือด้วยความเต็มใจของบุคคลในการท่ีจะอุทิศกายและใจในการปฏิบัติงาน

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายโดยได้รับรางวัลเป็นผลตอบแทนการกระท านั้นๆ เป็นส่ิงจูงใจ (Incentives) ท่ี

เป็นส่ิงเร้าท่ีมากระตุ้นหากบุคคลมีเจตคติท่ีดีต่องานและเพื่อนร่วมงาน 

จอมพงศ์ มงคลวนิช (2556) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน

ของแต่ละตัวบุคลากรท่ีท าให้เป็นผลส าเร็จออกมา ซึ่งจะได้ผลดีหรือไม่ดีมากน้อยเพียงใดย่อมขึ้นอยู่

กับว่าผู้บริหารนั้นจะมีความสามารถสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานด้วยการทุ่มเทให้ได้ผลงานท่ีดี

อย่างไรหรือมากน้อยเพียงใด 

ภารดี อนันต์นาวี (2555) กล่าวว่า แรงจูงใจหมายถึงกระบวนการท่ีท าให้มนุษย์กระท าการ

กระท าของตนโดยมีจุดประสงค์ มีทิศทางและช่วยให้ธุรกิจด ารงอยู่ต่อไปได้ โดยท่ีมนุษย์ต้องมีเจตคติ 

ทักษะ และความเข้าใจในการด าเนินการนั้นอย่างแท้จริง 
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จิรสิทธิ์ เลียวเสถียรวงค์ (2555) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง การผลักดันหรือการกระตุ้น ให้

บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา โดยมีความต้องการท่ีจะท างานให้ส าเร็จ แรงจูงใจอาจมีปัจจัยต่างๆ 

เช่น รางวัล โบนัส ต าแหน่ง ซึ่งอาจท าให้พนักงานต่ืนตัวในการปฏิบัติงาน ผลของแรงจูงใจท าใหเ้กิด

ความส าเร็จและความเจริญก้าวหน้าในอาชีพการงานและขององค์กรต่อไป 

ศิริวรรณ์ ไชยภักดิ์ (2555) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีมากระตุ้นให้เกิดแรงผลักดัน 

เพื่อให้บุคคลแสดงพฤติกรรมหรือมีความพยายามอย่างกระตือรือรน้ เพื่อให้ประสบผลส าเร็จและ

บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ท่ีต้องการ 

จากท่ีได้ศึกษานิยามของแรงจูงใจข้างต้น แรงจูงใจในการท างาน จึงหมายถึงส่ิงท่ีอยู่ภายใน

ของบุคคล มีอิทธิพลท าให้ก าหนดทิศทางและการใช้ความพยายามในการท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์ 

การจูงใจจึงเป็นส่ิงเร้า ซึ่งท าให้บุคคลเกิดความคิดริเริ่มควบคุมรักษาพฤติกรรมและการกระท า หรือ

เป็นสภาพภายในซึ่งเป็นสาเหตุให้บุคคลท่ีมีพฤติกรรมท่ีท าให้เกิดความเช่ือมั่นว่าสามารถบรรลุ

เป้าหมายบางประการได้มนุษย์มีความต้องการทางด้านร่างกาย และมีความต้องการทางด้านอื่น ๆ 

เช่น รางวัล โบนัส ต าแหน่ง ความรู้สึกท่ีดี การให้ การประสบความส าเร็จ โดยท่ัวไปจะมีการ

เปล่ียนแปลงเมื่อเวลาผ่านไป และความต้องการจะมีความแตกต่างกันในแต่ละบุคคลด้วย  

 

2.1.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับแรงจูงใจในการท างาน 

ทฤษฎีแรงจูงใจในการท างานสามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท ได้แก่ กลุ่มทฤษฎีเนื้อหา 

(Content Theories) และกลุ่มทฤษฎีกระบวนการ (Process Theories) กลุ่มทฤษฎีเนื้อหา

ครอบคลุมทฤษฎีล าดับช้ันของความต้องการ ทฤษฎีแรงจูงใจจากภายใน ทฤษฎีแรงจูงใจภายนอกและ

ทฤษฎีสองปัจจัย กลุ่มทฤษฎีกระบวนการครอบคลุมทฤษฎีการตั้งเป้าหมาย ทฤษฎีความคาดหวังและ

ทฤษฎีความเป็นธรรม พร้อมเสนอแนวทางการปรับปรุงแรงจูงใจในการท างาน(อรพินทร์ ชูชม, 2555) 

ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยขอน าเสนอแนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจท่ีส าคัญๆ ดังนี้ 

กลุ่มทฤษฎีเนื้อหา (Content Theories) ทฤษฎีนี้อธิบายความต้องการหรือความปรารถนา

ภายในของบุคคล ซึ่งก่อให้เกิดพฤติกรรม กล่าวคือ ความต้องการเฉพาะหรือโดยเนื้อแท้ท่ีกระตุ้นและ

ช้ีน าพฤติกรรมของบุคคล ทฤษฎีนี้พยายามท่ีจะพิจารณาว่ามีปัจจัยภายในหรือส่ิงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมของมนุษย์หรือไม่(อรพินททร์ ชูชม, 2555) ในงานวิจัยนี้ผู้วิจัยจะกล่าวถึงทฤษฎีล าดับขั้น

ความต้องการและทฤษฎีสอง ปัจจัย ดังนี้ 
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ทฤษฎีล าดับข้ันความต้องการ (Needs Hierarchy Theory) ของ Maslow (1943 อ้างอิงใน 

สมยศ นาวีการ,2555) ซึ่งเป็นผู้ก่อต้ังจิตวิทยาความเห็นอกเห็นใจได้พัฒนาทฤษฎีล าดับช้ันของ

แรงจูงใจโดยท่ีความต้องการของมนุษย์ได้รับการจัดล าดับความส าคัญ มนุษย์มักต้องการส่ิงท่ีพวกเขา

ยังไม่มี และเมื่อตอบสนองความต้องการแล้ว พวกเขาก็ไม่มีแรงจูง ใจส าหรับพฤติกรรมส่วนบุคคล

ต่อไป ความต้องการใหม่ท่ีไม่ได้รับการตอบสนองจะเป็นส่ิงจูงใจด้านพฤติกรรม เมื่อตรงตาม

ข้อก าหนดระดับต่ า บุคคลจะมีความต้องการสูงต่อไป (อรพินทร์ ชูชม, 2555) ทฤษฎีล าดับช้ันของ

ความต้องการของมนุษย์มีห้าขั้นตอน จากต่ าสุดไปสูงสุด นั่นคือความต้องการทางกายภาพ ความ

ต้องการด้านความปลอดภัย ความต้องการทางสังคมต้องการความเคารพและความจ าเป็นในการ

พัฒนาศักยภาพของแบบจ าลองทฤษฎีแรงจูงใจของ Maslow แสดงให้เห็นว่าการตอบสนองความ

ต้องการของมนุษย์เป็นส่ิงส าคัญในการกระตุ้นให้ผู้คนประพฤติตัวแบบนั้น เราต้องเข้าใจธรรมชาติของ

ความต้องการของบุคคลเพื่อท่ีจะสามารถจูงใจบุคคลนั้นได้ แม้ว่าทฤษฎีความต้องการล าดับช้ันของ 

Maslow จะถูกวิพากษ์วิจารณ์จากล าดับช้ันของความต้องการท่ีก าหนด และมีหลักฐานการวิจัย

บางอย่างท่ีแสดงว่าล าดับช้ันของความต้องการไม่เป็นไปตามทฤษฎีท่ีกล่าวไว้ ทฤษฎีล าดับช้ั นของ

ความต้องการก็มีความส าคัญ แต่นักวิชาการหลายคนโต้แย้งว่า Maslow ไม่ต้องการให้มีล าดับช้ันของ

ความต้องการท่ีไม่ยืดหยุ่น ความต้องการบางอย่างอาจมีความส าคัญมากกว่าความต้องการอื่นๆ ใน

ท านองเดียวกัน ไม่จ าเป็นต้องเป็นไปตามข้อก าหนดในล าดับช้ันท่ีก าหนด (อรพินทร์ ชูชม, 2555) 

ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (1990 อ้างอิงใน สมุทร ช านาญ, 2556) เป็นทฤษฎีท่ีได้รับ

การยอมรับอย่างแพร่หลาย มี ช่ือเรียกทฤษฎีนี้หลากหลายช่ือ คือ Motivation-Maintenance 

Theory, Dual Factor Theory, Motivation-Hygiene Theory ทฤษฎีสองปัจจัย ทฤษฎีนี้ต้ังอยู่บน

พื้นฐานของการศึกษาวิจัยของ Herzberg โดยได้ท าการสัมภาษณ์เกี่ยวกับการท างานของนักบัญชีและ

วิศวกรจ านวนประชากร 200 กว่าคนจากโรงงานอุตสาหกรรม 11 แห่งในเมือง Pittsburg ผลสรุปคือ 

มีปัจจัยท่ีมีความเกี่ยวข้องกับความรู้สึกพึงพอใจและไม่พึงพอใจของพนักงาน 2 ประเภท คือ ปัจจัยค้ า

จุน (Hygiene Factor) และปัจจัยจูงใจ (Motivator Factor) มีมิติท่ีแตกต่างกัน 2 มิติท่ีเกี่ยวกับ

ปัญหาการจูงใจ ด้านหนึ่งเป็นองค์ประกอบท่ีเป็นได้ท้ังสาเหตุของความไม่พอใจและสามารถป้องกัน

ความไม่พอใจได้ Herzberg เรียกองค์ประกอบนั้นว่า เป็นองค์ประกอบเสริมแรงหรือองค์ประกอบ

ส่งเสริม (Hygiene Factors) องค์ประกอบนี้เป็นองค์ประกอบภายนอก (Extrinsic Factors) มี

ความสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมในการท างานส่วนอีกด้านหนึ่ ง เป็นอง ค์ประกอบท่ีจูง ใจ 
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(Motivational Factors) ถ้าหากมีองค์ประกอบจูงใจอยู่แล้วก็จะสามารถน าไปสู่ทัศนคติทางด้านบวก 

และการจูงใจท่ีแท้จริงได้ องค์ประกอบนี้เป็นองค์ประกอบภายใน (Intrinsic Factors) ทฤษฎีแรงจูงใจ

ของของ Herzberg (สมุทร ช านาญ, 2556) สามารถสรุปได้ดังนี้ 

1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจัยท่ีสร้างทัศนคติทางบวกให้เกิดขึ้นกับ

พนักงาน ปัจจัยเหล่านี้ส่วนใหญ่จะมีความเกี่ยวข้องกับงานท่ีปฏิบัติ ซึ่งปัจจัยเหล่านี้จะมีผลกับความ

พอใจโดยตรง ปัจจัยจูงใจประกอบด้วย 

1.1 ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง ท่ีบุคคลสามารถท างานได้ 

ส าเร็จในเวลาท่ีเหมาะสมและประสบความส าเร็จอย่างมาก มีความสามารถในการแก้ปัญหาและรู้วิธี

ป้องกันปัญหาท่ีจะเกิดขึ้น เมื่องานส าเร็จก็สร้างความรู้สึกพอใจในงาน 

1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง ได้รับการเคารพจากเพื่อน 

ร่วมงานผู้บังคับบัญชาหรือจากบุคคลอื่นในหน่วยงาน ได้รับการยกย่องชมเชยหรือให้ก าลังใจแสดง

ความยินดี หรือการแสดงออกอื่น ๆ ท่ีแสดงถึงการยอมรับความสามารถในการท าให้บุคคลรู้สึก

ภาคภูมิใจและช่ืนชมผลงานของตนเองด้วย 

1.3 ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีท้าทายให้ท า  

งานนวัตกรรมคืองานท่ีสามารถท าได้ต้ังแต่ต้นจนจบโดยล าพังท่ีองค์กรต้องท าให้พนักงานรู้สึกว่างานท่ี

ท านั้นส าคัญ ได้รับอิสระทางความคิดในการท างาน พนักงานได้แสดงศักยภาพอย่างเต็มท่ี 

1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพอใจในการได้รับมอบหมาย 

ให้รับผิดชอบงานของตนและมีอ านาจเต็มท่ีเหนืองานนั้น ไม่มีการควบคุมใกล้เกินไปจนขาดอิสระใน

การท างาน 

1.5 ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง ได้รับการเล่ือนต าแหน่งให้สูงขึ้น 

รวมถึงการได้รับโอกาสในการเพิ่มพูนความรู้หรือได้รับการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มความสามารถและพัฒนา

ศักยภาพของตนเอง 

2. ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยท่ีเป็นข้อก าหนดเบ้ืองต้นเพื่อป้องกัน ไม่ให้คน

เกิดความไม่พอใจในงานท่ีท าอยู่เท่านั้น แต่ไม่ได้เป็นส่ิงท่ีจูงใจแต่อย่างใด การให้ความสนใจ หรือ

ระมัดระวังต่อปัจจัยค้ าจุนเป็นส่ิงจ าเป็น แต่ก็ยังมีเงื่อนไขไม่พียงพอจะใช้ในการจูงใจให้คนมีผลผลิต

มากขึ้นได้ ปัจจัยค้ าจุนประกอบด้วย 
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2.1 นโยบายการบริหารขององค์กร (Company Policy and Administration) 

หมายถึง นโยบายการหรือจัดการบริหารขององค์กร กฎระเบียบข้อบังคับ การจัดระบบงานท่ี

มีประสิทธิภาพ ซึ่งนโยบายต้องอยู่ในลักษณะท่ีมีการก าหนดอย่างชัดเจน และมีความเป็น

ธรรม 

2.2 การบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถของผู้บังคับบัญชาใน

การจัดการหน่วยงานภายในอย่างมีประสิทธิภาพ มีความยุติธรรมในการบริหาร มีความรู้และ

ความสามารถในการแก้ปัญหา รับฟังความคิดเห็นและให้ค าแนะน าในการท างานกับลูกน้อง 

2.3 ความสัมพันธ์กับผู้บั ง คับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และ ผู้ใ ต้บั ง คับบัญชา 

(Relationship with Supervisors, Peers and Subordinates) หมายถึง ความสัมพันธ์กับ

ผู้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา ไม่ว่าจะเป็นพฤติกรรม ค าพูด ท่าทางท่ี

แสดงความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกัน ช่วยเหลือกัน และท างานร่วมกันได้

เป็นอย่างดี 

2.4 สภาพการท างาน (Working Condition) หมายถึง ในสภาพแวดล้อมต่างๆ ใน

การท างานและสภาพร่างกายของงาน เช่น บรรยากาศในการท างาน สถานท่ีท างาน อากาศ 

เสียงรบกวน แสง เป็นต้น และรวมถึงลักษณะส่ิงแวดล้อมอื่นๆ เช่น อุปกรณ์หรื อเครื่องมือ

ต่างๆ ให้เหมาะสมเพียงพอ เพื่อเป็นผู้อ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

2.5 เงินเดือน (Salary) หมายถึง ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ท่ีพนักงานควรได้รับ

เหมาะสมกับงานท่ีท า เช่น เงินเดือน เงินพิเศษ รวมไปถึงสวัสดิการรูปแบบต่างๆ ในระดับท่ี

เพียงพอและเป็นท่ีพอใจแก่พนักงาน 

2.6 ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal life) หมายถึง ความรู้สึกดีหรือไม่ดีอันเป็น

ผลจากการท างานในหน้าท่ีของตน อาจเป็นผลโดยตรงหรือโดยอ้อมต่อชีวิตส่วนตัว เช่น การ

ย้ายไปท างานใหม่ ซึ่งอาจอยู่ห่างไกลจากครอบครัว ท าให้พนักงานไม่มีความสุข ท าให้

พนักงานไม่พอใจกับงาน 

2.7 ความมั่นคงในงาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกมั่นคงในการท างาน 

มั่นคงต่อองค์กร หรืออาชีพที่ยั่งยืน 
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จากทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg สามารถสรุปได้ว่า 

ปัจจัยจูงใจ เป็นปัจจัยท่ีมีผลต่อความพอใจโดยตรง สามารถสร้างแรงจูงใจให้แก่ พนักงานได้ 

รวมถึงสามารถช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานให้เพิ่มมากขึ้น ถ้าขาดปัจจัยนี้ไป หรือไม่สอดคล้อง

กับความต้องการของพนักงาน หรืออยู่ในระดับท่ีไม่เหมาะสมท่ีจะยอมรับได้ ก็จะท าให้เกิดความไม่พึง

พอใจ แต่ถ้าเมื่อใดท่ีปัจจัยอยู่ในระดับท่ียอมรับหรือสูงกว่า  ความไม่พึงพอใจก็จะไม่เกิดขึ้น ดังนั้น

ปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยกระตุ้นในการท างานและสร้างแรงจูงใจในการท างานเพื่อสร้างแรงจูงใจในการ

ท างานให้แก่พนักงาน เช่น การมอบหมายงานท่ียากให้แก่พนักงาน เพื่อให้พนักงานได้แสดง

ความสามารถทักษะในการท างานเมื่องานนั้นสามารถท างานลุล่วงได้ส าเร็จจะท าให้เขาเกิดความรู้สึก

ภาคภูมิใจในตนเอง และเห็นคุณค่าของงานนั้น ซึ่งในขณะเดียวกันเมื่อเขาท างานประสบผลส าเร็จก็

ต้องให้การยกย่อง ชมเชย และได้รับโอกาสความก้าวหน้าในงาน เพื่อสร้างความพึงพอใจให้แก่

พนักงาน 

ปัจจัยค้ าจุน ไม่ได้เป็นส่ิงท่ีจูงใจพนักงานโดยตรง แต่ถ้าขาดปัจจัยนี้หรือไม่มีปัจจัยนี้ ก็จะท า

ให้พนักงานเกิดความไม่พอใจได้ ปัจจัยนี้จะช่วยป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พอใจ ตัวอย่างเช่น การนัด

หยุดงานของพนักงาน ซึ่งสาเหตุอาจมาจากเรื่องเงินหรือค่าตอบแทนเป็นประการท่ีส าคัญท่ีสุด ส่วน

ปัจจัยค้ าจุนเกี่ยวกับสวัสดิการต่างๆ เช่น วันลาพัก ลาป่วย และการตรวจสุขภาพของพนักงานซึ่ง

องค์กรส่วนใหญ่เช่ือว่าจะสามารถเป็นแรงจูงใจให้พนักงานสามารถอยู่กับองค์กรต่อไป แต่ในความจริง

แล้วเป็นเพียงส่ิงท่ีค้ าจุนหรือรักษาไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พอใจ ท าให้เกิดความรู้สึกเฉยๆ หรือไม่

รู้สึกด้านลบ ปัจจัยกลุ่มนี้จะตอบสนองปัจจัยข้ันพื้นฐานของพนักงานนั่นเอง 

โดยสรุปปัจจัยท้ัง 2 ปัจจัยของ Herzberg เป็นส่ิงท่ีบุคคลต้องการ ปัจจัยจูงใจเป็น 

องค์ประกอบของแรงจูงใจในการท างานท่ีส าคัญ เป็นปัจจัยท่ีจูงใจให้พนักงานเกิดความสุขในการ

ท างานเมื่อพนักงานได้รับการตอบสนองตามความต้องการของตนด้วยปัจจัยท่ีดีก็จะช่วยเพิ่มแรงจูงใจ

ในการท างานมากขึ้น พนักงานก็จะเกิดความพึงพอใจในงานและสามารถท างานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ ปัจจัยค้ าจุนเป็นปัจจัยท่ีจะป้องกันไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในงาน และเกิด

ความทุกข์ ช่วยปรับเปล่ียนทัศนคติของพนักงานท่ีไม่อยากท างานให้กลับมาสู่ความพึงพอใจและพร้อม

ท่ีจะท างาน 

  กลุ่มทฤษฎีกระบวนการ (Process Theories) เป็นทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับกระบวนการทาง

ปัญญาในการตัดสินใจและการเลือกพฤติกรรม พยายามอธิบายว่าแรงจูงใจเกิดขึ้นได้อย่างไร มี
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ความสัมพันธ์กับปัจจัยต่าง ๆ ในบางวิธีแทนท่ีจะระบุว่าอะไรเป็นตัวขับเคล่ือนแรงจูงใจ โดยท่ีความ

ต้องการอาจเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการจูงใจ ในงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยจะอภิปรายทฤษฎีความคาดหวัง

และทฤษฎีการตั้งเป้าหมายดังนี้ 

Vroom (1965 อ้างอิงใน สุกัญญา พุทธรัตน์, 2556) เสนอแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ เรียกว่า

ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) อธิบายว่าการจะจูงใจให้บุคคลท างานเพิ่มมากขึ้นนั้น

จะต้องเข้าใจถึง กระบวนการทางความคิดและการรับรู้ของบุคคลก่อนเมื่อบุคคลมีความต้องการท่ีจะ

ท างานเพิ่มมากขึ้นจากระดับปกติท่ีเขาเคยท า เขาจะคิดว่าเขาจะได้อะไรจากการกระท าและแสดง

พฤติกรรมนั้น โดยปกติบุคคลมักจะท างานโดยมีความคาดหวังว่าในการท างานนั้นเขาจะได้ผลลัพธ์

และผลตอบแทนตามท่ีเขาต้องการ เขาก็จะเพิ่มความพยายามมากขึ้นเมื่อเขาคิดว่าการกระท านั้น

น าไปสู่ผลลัพธ์บางประการท่ีเขามีความพึงพอใจโดยจะมีความเกี่ยวข้องกับปัจจัย 3 ปัจจัย ดังนี้ 

1. การคาดหวังว่าถ้าพยายามท าแล้วจะท าได้ (Expectancy: E) คือ ความคาดหวังของคนท่ี

ทุ่มเทให้กับการท างานอย่างเต็มท่ีสุดความสามารถแล้วจะมีโอกาสหรือความน่าจะเป็นถึงความส าเร็จ

ของการท างานในระดับท่ีพึงปรารถนา ซึ่งในบางครั้งเรียกว่าการคาดหวังผลงานจากความพยายาม 

บุคคลจะช่ังใจว่าพฤติกรรมท่ีจะต้องท านั้นมันยากเกินความสามารถของตนเองหรือก่อนท่ีบุคคลจะ

แสดงพฤติกรรมนั้นออกไป การท าให้ความคาดหวังสูงสุดคือการท าให้บุคคลนั้นรู้สึกว่ามีความสามารถ

ในการท างานจนถึงในระดับท่ีต้องการได้ 

2. การคาดหวังว่ากระท าแล้วจะได้ผลลัพธ์ (Instrumentality: I) คือ การคาดหวังของบุคคล 

ไว้ล่วงหน้าว่าเมื่อประสบความส าเร็จในการท างานแล้วผลท่ีตามมาก็คือรางวัลและส่ิงอื่นๆ ท่ีได้จาก

การบรรลุผลส าเร็จ เป็นการรับรู้ในความสัมพันธ์ของผลลัพธ์ท่ีได้ซึ่งเรียกว่าการคาดหวังจากผลท่ีได้

จากการท างานการต้ังผลรางวัลหรือผลตอบแทนให้สูงท าให้บุคคลเกิดความมั่นใจว่าจะมีผลรางวัล 

ตามมาเมื่องานนั้นประสบผลส าเร็จ 

3. ค่าของผลลัพธ์ (Valence: V) คือ ระดับคุณค่าหรือความต้องใจของผลลัพธ์ท่ีมีให้แก่บุคคล

แต่ละบุคคลมีการรับรู้ท่ีแตกต่างกันต่อผลลัพธ์เดียวกัน ค่าของผลลัพธ์เป็นตัวจูงใจให้บุคคลแสดง

พฤติกรรมนั้นออกมาเพื่อให้ได้มาซึ่งผลลัพธ์นั้น 

  จะเห็นได้ว่าทฤษฎีของ Vroom เป็นแรงจูงใจให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อน าไปสู่

ความส าเร็จ โดยท่ีการกระท าเป็นผลจากแรงจูงใจและการรับรู้ความสามารถของตนเอง แรงจูงใจ

ขึ้นอยู่กับความคาดหวังท่ีบุคคลคาดหวังผลลัพธ์ของความพยายาม หากบุคคลเช่ือว่าพฤติกรรมท่ีแสดง
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ออกมาสามารถน าไปสู่ผลลัพธ์และผลลัพธ์นั้นสูงส าหรับบุคคล และบุคคลใดมีความเช่ือว่าตนมี

ความสามารถในการแสดงพฤติกรรมดังกล่าวได้ เขาหรือเธอจะพยายามแสดงพฤติกรรมนั้นเพื่อให้

ได้ผลลัพธ์ท่ีตรงกับความต้องการของตน 

ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย (Goal-Setting Theory) เป็นทฤษฎีแรงจูงใจท่ีมีการพัฒนามา

จากแนวคิดของ Locke (1980) แรงจูงใจของบุคคลในการแสดงพฤติกรรมขึ้นอยู่กับความปรารถนาท่ี

จะบรรลุเป้าหมาย เป้าหมายคือส่ิงท่ีบุคคลต้ังใจจะท าให้ส าเร็จในเวลาท่ีก าหนดในอนาคต เป้าหมาย

ส่งเสริมการด าเนินการโดยมุ่งเน้นความสนใจของบุคคลไปยังเป้าหมายท่ีต้องการ บากบั่นและหาวิธีท่ี

จะบรรลุเป้าหมาย โดยก าหนดเป้าหมายผลลัพธ์การด าเนินการท่ีเฉพาะเจาะจงและท้าทาย สามารถ

จูงใจและช้ีน าพฤติกรรมได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น การต้ังเป้าหมายจูงใจให้บุคคลท าพฤติกรรม

อันพึงประสงค์ จะต้องไม่ยากหรือง่ายเกินไป ควรเป็นเป้าหมายท่ีเหมาะสมกับความสามารถของ

บุคคล การวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการระบุลักษณะของการก าหนดเป้าหมายเฉพาะท่ีประสบความส าเร็จ 

(อรพินทร์ ชูชม, 2555) มีดังนี้ 

1. ก าหนดเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจง 

2. เป้าหมายควรเป็นส่ิงท่ีท้าทายความสามารถ  

3. บุคคลควรมีความสามารถและมีทรัพยากรท่ีจ าเป็นท่ีจะท าให้บรรลุเป้าหมาย 

  4. บุคคลควรได้รับข้อมูลป้อนกลับเกี่ยวกับความก้าวหน้าในการท่ีจะบรรลุเป้าหมาย  

5. จัดสรรรางวัลส าหรับบุคคลท่ีบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้  

6. ผู้บริหารจ าเป็นต้องสนับสนุนและมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย 

7. การก าหนดเป้าหมายจะมีประสิทธิผลมากท่ีสุดถ้าพนักงานยอมรับเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ 

จะเห็นได้ว่าทฤษฎีการก าหนดเป้าหมายมีลักษณะท่ีส าคัญคือ ความผูกพันกับเป้าหมายของ

บุคคล (Individual Goal Commitment) ซึ่งหมายถึง ความเข้มข้นในการท่ีจะมุ่งมั่นให้บรรลุ

เป้าหมาย (อรพินทร์ ชูชม, 2555) ความมุ่งมั่นต้ังใจต่าง ๆ ท่ีแสดงออกในรูปเป้าหมาย สามารถเป็น

ส่วนส าคัญของการจูงใจในการท างานได้ ซึ่งเป้าหมายจะเป็นส่ิงท่ีก าหนดพฤติกรรม ดังนั้นการชักชวน

ให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการต้ังเป้าหมายนั้นจะท าให้พนักงานมีความเข้าใจและยอมรับเป้าหมาย

นั้นมาต้ังแต่ต้นซึ่งจะส่งผลให้พนักงานท างานได้ผลดีมากขึ้นตลอดจนมีความผูกพันทางใจกับ 

เป้าหมายนั้นมากขึ้นอีกด้วย 
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2.2 แนวคิดและทฤษฎีความพึงพอใจในงาน 

2.2.1 ความหมายของความพึงพอใจในงาน 

อัจจิมา หอมระรื่น (2552) (อ้างถึงใน พรภัทร รุ่งมงคลทรัพย์, 2556) กล่าวว่า ความหมาย

ของความพึงพอใจคือ ความรู้สึกและทัศนคติของผู้ปฏิบัติงาน ท่ีแสดงออกถึงความชอบและไม่ชอบใน

การปฏิบัติงาน และผลของความพึงพอใจในงานจะแสดงออกมาในรูปแบบความสนใจในงาน ความ

กระตือรือร้นในงาน ความเต็มในในการท างาน และมีความรับผิดชอบ มุ่งมั่นในการท างานให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ท่ีได้ต้ังไว้ 

มนชัย อรพิมพ์ (2550) (อ้างถึงใน พรภัทร รุ่งมงคลทรัพย์, 2556) กล่าวว่า ความหมายของ

ความพึงพอใจคือ ทัศนคติเชิงบวกท่ีพนักงานมีต่องานปละปัจจัยต่างๆ โดยสามารถสร้างได้จาก

สภาพแวดล้อมท่ีท างาน เพื่อนร่วมงานท่ีดี ผลตอบแทนท่ีได้รับ ซึ่งส่ิงเหล่านี้จะช่วยเพิ่มความ

กระตือรือร้นในการท างาน ท าให้มีขวัญและก าลังใจในการท างานและพนักงานจะแสดงออกโดยการ

ท างานให้ออกมาดีตรงตามวัตถุประสงค์ขององค์กร 

สุรเชษฐ์ คมสัน (2552) (อ้างถึงใน เจนจิราพร รอนไพริน, 2558) กล่าวว่า ความหมายของ

ความพึงพอใจคือ ความรู้สึกนึกคิดท่ีดีท่ีพนักงานได้รับจากงาน ซึ่งความรู้สึกนึกคิดท่ีดีนี้ได้รับจากการ

ได้รับผลตอบแทนท้ังทางด้านร่างกายและด้านจิตใจ แต่ความพึงพอใจท่ีมีอาจไม่สามารถอยู่ได้

ตลอดไป เพราะความพึงพอใจสามารถเปล่ียนแปลงได้ตามสภาพแวดล้อมท่ีพนักงานได้รับ ท้ังด้าน

ร่างกายและจิตใจ ผู้บริหารท่ีดีจึงต้องใส่ใจบริบทของพนักงานเพื่อสามารถสร้างผลตอบแทนท่ีท าให้

พนักงานได้รับความพึงพอใจได้ตลอดเวลา 

Milton and James (1965) (อ้างถึงใน เจนจิราพร รอนไพริน, 2558) กล่าวว่า ความหมาย

ของความพึงพอใจคือ ผลรวมของทัศนคติท่ีดีท่ีพนักงานมีต่องาน โดยทัศนคติท่ีดีมีความสัมพันธ์ต่อ 

ค่าตอบแทน ความมั่นคงในงาน โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในงาน การได้รับการยอมรับนับถือ

จากเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างานและลูกน้อง ความยุติธรรมในการตัดสิน ความสัมพันธ์ทางสังคม การ

ได้รับความเอาใจใส่  

Strauss and Sayless (1960) (อ้างถึงใน เจนจิราพร รอนไพริน, 2558) กล่าวว่า 

ความหมายของความพึงพอใจคือ ทัศนคติเชิงบวกท่ีเกิดขึ้นกับพนักงาน ท าให้พนักงานเต็มใจท่ีจะ

ท างานเกิดความยอมรับในงานอยากท่ีจะท าให้งานส าเร็จเพื่อตอบสนองต่อวัตถุประสงค์ขององค์กร
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และความพอใจจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่องานนั้นได้ให้ผลตอบแทนท้ังทางใจและทางวัตถุ ท่ีสามารถ

ตอบสนองความต้องการของพนักงานได้ 

จากการทบทวนวรรณกรรมความหมายความพึงพอใจในงานท่ีกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยสรุปว่า

ความพึงพอใจในงาน คือ ทัศนคติท่ีดีของพนักงานหรือความรู้สึกด้านบวกของพนักงานท่ีมีต่องานท่ี

ตนเองปฏิบัติอยู่ ซึ่งมีผลมาจากองค์ประกอบต่างๆ ท่ีสนองความต้องการของผู้ปฏิบัติงาน ท าให้บุคคล

เกิดความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน อันจะส่งผลให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์กร แต่ความพึงพอใจอาจ

เปล่ียนแปลงได้ตามสถานการณ์และเวลา ผู้บริหารต้องให้ความสนใจเพื่อจะได้ปรับปรุงแก้ไข

องค์ประกอบต่างๆเพื่อรักษาไว้ซึ่งแรงจูงใจท่ีพนักงานมอบให้แก่งาน 

2.2.2 ทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับความพึงพอใจในงาน 

Gimer (1966) (อ้างถึงใน สุธานิธิ์ นุกูลอึ้งอารี, 2555) ได้จ าแนกองค์ประกอบท่ีมีผลต่อความ

พึงพอใจในงานไว้ 10 ประการ ดังนี้ 

1. ความมั่นคงปลอดภัย (Security) ได้แก่ ความมั่นคงในการท างาน ปฏิบัติหน้าท่ีได้เต็ม

ความสามารถ และรับความเป็นธรรมจากผู้บังคับบัญชา 

2. โอกาสก้าวหน้าในงาน (Opportunity for Advancement) ได้แก่ มีโอกาสได้เล่ือนยศให้

สูงขึ้นและมีโอกาสได้รับค่าตอบแทนจากความสามารถในการปฏิบัติงาน 

3. ความพอใจในการจัดการ (Management) ได้แก่ ความพอใจในงาน ความพอใจในงาน 

และความพึงพอใจของผู้บริหาร 

4. ค่าจ้าง (Wage) คือ คนงานพอใจกับค่าจ้างและรู้สึกสมเหตุสมผลในค่าตอบแทน 

5. ลักษณะงานท่ีท า (Intrinsic Spec of the Job) พนักงานพอใจกับงานท่ีท า หากได้ท างาน

ท่ีตรงกับความต้องการและความถนัดของพนักงาน 

6. การบังคับบัญชา (Commanding) ได้แก่ เทคนิค วิธีการ และความสามารถในการบังคับ

บัญชา มีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชาโดยท่ีผู้บังคับบัญชารับผิดชอบความพึงพอใจของงาน 

7. ลักษณะทางสังคม (Social Aspect of the Job) หากผู้ปฏิบัติงานสามารถท างานร่วมกับ

ผู้อื่นได้มีความสุข จะสร้างความพึงพอใจในงาน 

8. การคมนาคมและการส่ือสาร (Communication) ได้แก่ลักษณะของการส่ือสารท้ังภายใน

และภายนอก การส่ือสารมีความส าคัญและก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างานอาจแตกต่างกันอย่าง

มาก 
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9. สภาพการท างาน (Working Condition) ได้แก่ สภาพแวดล้อมในการท างานต่างๆ เช่น 

แสง เสียง ห้องน้ า และเวลาท างาน เป็นต้น ส่ิงเหล่านี้สามารถส่งผลต่อความพึงพอใจในงานได้ไม่มาก

ก็น้อย 

10. ประโยชน์เกื้อกูลหรือส่ิงตอบแทนต่างๆ (Benefit) ได้แก่ เงินบ าเหน็จเมื่อออกจากงาน 

การดูแลสุขภาพ สวัสดิการและท่ีพักอาศัยสามารถส่งผลต่อความพึงพอใจในงานได้ 

 

Smith et al. (1969) (อ้างถึงใน ธนัญพร สุวรรณคาม 2559) เสนอแนวคิดเกี่ยวกับความพึง

พอใจว่าความพึงพอใจมี องค์ประกอบ 5 ด้าน ดังนี้ 

1. ลักษณะงาน (Work Itself) หมายถึง ความพึงพอใจต่อลักษณะงานท่ีตนรับผิดชอบ และ

เล็งเห็นว่างานท่ีท าเป็นงานท่ีน่าสนใจ รวมท้ังเป็นงานท่ีท าให้บรรลุตามเป้าหมาย ได้แก่ ความ

รับผิดชอบ ความยากง่ายของงาน การใช้ความรู้ความสามารถ ความท้าทายในงาน ความภาคภูมิใจใน

งาน การเปิดโอกาสในการเรียนรู้และการตัดสินใจเกี่ยวกับงาน 

2. ค่าตอบแทน (Pay) หมายถึง ความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนท่ีได้รับต่อเดือน หรือ 

ผลประโยชน์อื่น มีความเหมาะสมกับความสามารถและมีความเท่าเทียมและยุติธรรมกับบุคคลอื่น 

ภายในองค์กร ได้แก่ ผลตอบแทนหรือสวัสดิการอื่นๆ โดยค่าตอบแทนท่ีได้รับจะถูกเปรียบเทียบ 

ระหว่างค่าตอบแทนกับความพยายามในการท างานหรืออาจน าไปถูกเปรียบเทียบกับบุคคลอื่นท่ีเห็น 

ว่ามีความเหมาะสมและมีความยุติธรรม 

3. โอกาสและความก้าวหน้า (Promotion Opportunity) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดจาก

การได้รับโอกาสในการฝึกอบรมเพิ่มความรู้ และบุคคลมีโอกาสท่ีจะก้าวหน้าในงานตามล าดับขั้น เมื่อ

พิจารณาตามความสามารถและความยุติธรรม 

4. หัวหน้างาน (Supervisor) หมายถึง ความพึงพอใจต่อผู้บังคับบัญชาผู้บังคับบัญชาต้องเป็น

ผู้ท่ีมีความสามารถคอยให้ความช่วยเหลือแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาและบังคับบัญชาได้อย่างเหมาะสม 

5. เพื่อนร่วมงาน (Coworker) หมายถึง ความพึงพอใจในบรรยากาศของการท างานร่วมกัน

เป็นทีมได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน ได้รับความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน ให้ค าแนะน า 

ปรึกษากัน 

Porter & Lawler (1968) (อ้างถึงใน ธนัญพร สุวรรณคาม 2559) ได้แก้ไขและขยายทฤษฎี

ของ Vroom ในเรื่องของความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจกับการปฏิบัติงาน โดยเสนอแนวคิดว่า
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ทุกทฤษฎีแรงจูงใจในการท างานนั้นมีส่วนท่ีคล้ายคลึงกัน สามารถน ามารวมกันได้ และน ามาอธิบาย

เรื่องความพึงพอใจในการท างานได้ Potter and Lawler ต้ังสมมติฐานว่าความสัมพันธ์ระหว่างการ

ปฏิบัติงานและความพึงพอใจในการท างานจะถูกเช่ือมโยงด้วยรางวัลหรือผลตอบแทนและได้ก าหนด

องค์ประกอบในส่วนท่ีเกี่ยวกับ รางวัล Porter and Lawler จึงได้น าเสนอรูปแบบจ าลอง แบบจ าลอง

นี้เรียกว่า “Porter-Lawler Model” แบบจ าลองอธิบายว่า ความพยายามของบุคคลเกิดจาก 2 

องค์ประกอบ คือคุณค่าของรางวัลกับระดับการรับรู้ว่าความพยายามของบุคคลจะน าไปสู่รางวัล ซึ่งมี

อิทธิพลต่อระดับความพยายามของบุคคลท่ีว่าความพยายามจะท าให้ได้รับผลรางวัลตอบแทน แต่

ความพยายามเพียงอย่างเดียวไม่เพียงพอท่ีจะน าไปสู่การปฏิบัติงานให้ส าเร็จได้ จะต้องมีองค์ประกอบ

อื่นรวมด้วย คือ ความรู้ ความสามารถและคุณลักษณะของบุคคลรวมกับการรับรู้บทบาทของตนเองว่า

มีความเหมาะสมเพียงใดท่ีจะท าให้บุคคลสามารถปฏิบัติงานนั้นส าเร็จ ส่ิงท่ีตามมาหลังจากการ

ปฏิบัติงานหรือมีผลการปฏิบัติงานคือรางวัล ซึ่งรางวัลนั้นมีท้ังรางวัลภายใน และภายนอก รางวัลเป็น

ส่ิงท่ีจ าแนกระดับความพึงพอใจของบุคคลนั่นเอง อย่างไรก็ตามบุคคลยังต้องน ารางวัลท่ีรับมา

เปรียบเทียบกับการปฏิบัติงานว่ามีความเหมาะสมเพียงใด หากรางวัลท่ีได้รับมีความเหมาะสมก็จะท า

ให้บุคคลเกิดความพึงพอใจจึงท าให้เกิดการรับรู้คุณค่าของรางวัล อีกท้ังผลงานจากการปฏิบัติจะส่งผล

ต่อการรับรู้ถึงความเป็นไปได้ของความพยายามท่ีจะน าไปสู่การได้รับรางวัล แต่ถ้าหากรางวัลท่ีได้รับ

ไม่เหมาะสมและน้อยกว่าท่ีบุคคลคาดหวังไว้ก็จะท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจ 

Hackman & Oldham (1980) (อ้างถึงใน ธนัญพร สุวรรณคาม 2559) เสนอแนวคิดความ

พึงพอใจในงานมีองค์ประกอบ 5 ประการ ดังนี้ 

1. ทักษะท่ีหลากหลาย (Skit Variety) หมายถึง ระดับความหลากหลายของงาน ต่างๆท่ี

บุคคลนั้นจ าเป็นต้องใช้ทักษะ ความช านาญ และความสามารถท่ีแตกต่างกันไปตามกิจกรรมท่ีท า เมื่อ

บุคคลต้องใช้ทักษะท่ีมีความหลากหลายก็จะท าให้เกิดความรู้สึกท่ีท้าทาย สนุกไปกับงานท่ีท า ท า

ให้ผลการปฏิบัติงานนั้นน าไปสู่ทักษะทางด้านต่างๆ ท่ีหลากหลายมากเท่าใดงานนั้นก็ย่ อมมี 

ความหมายมากขึ้นเท่านั้น 

2.ความชัดเจนของงาน (Task Identity) หมายถึง บุคคลแต่ละคนท่ีสามารถปฏิบัติงานนั้นๆ 

ได้ ต้ังแต่กระบวนการเริ่มต้นจนกระท่ังงานเสร็จส้ินจนกระท่ังผลงานส าเร็จลุล่วงและเกิดผลงานให้เห็น

อย่างชัดเจน 
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3. ความส าคัญของงาน (Task Significance) หมายถึงการรู้สึกว่าตนมีความส าคัญ ต่องานท่ี

ท า ต่อกลุ่มงาน หน่วยงานและองค์กร เมื่อพนักงานมีความรู้สึกว่าตนเองส าคัญกับองค์กร แล้วนั้น ก็

จะท าให้พนักงานเกิดความรอบคอบและมีความส านึกรับผิดชอบในงานมากยิ่งขึ้น 

4. ความอิสระในการท างาน (Autonomy) หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคคลมีอิสระในการ

ท างานให้อิสระในการตัดสินใจงานด้วยตนเอง รวมท้ังพิจารณาการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้นด้วยตนเอง 

ก าหนดกระบวนการท างานด้วยตนเอง มีความคิดริเริ่มและมีขอบเขตความรับผิดชอบสูง 

5. ผลสะท้อนกลับจากงาน (Feedback) หมายถึง บุคคลได้ทราบถึงผลสะท้อนกลับ หรือ

ผลลัพธ์โดยตรงจากงานและประสิทธิภาพของงาน ท าให้รู้สึกภาคภูมิใจและพัฒนาความสามารถของ

ตนเองให้ดีขึ้น 

จากแนวคิดและทฤษฎีความพึงพอใจในงานท้ัง 4 แนวคิด ผู้วิจัยมีความสนใจศึกษา ตาม

แนวคิดของ Smith et al. (1969) ซึ่งเป็นแนวคิดองค์ประกอบท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงาน ซึ่งท าให้

เราทราบว่าปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจและไม่พึงพอใจขึ้นอยู่กับองค์ประกอบเหล่านั้น หาก

องค์กรสามารถตอบสนองในปัจจัยต่างๆ เหล่านี้ได้ พนักงานก็จะเกิดความพึงพอใจในงานน าไปสู่ผล

การปฏิบัติงานท่ีดีและเกิดการส่ังสมให้เกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรต่อไป แนวคิดความพึงพอใจ 

ส่วนใหญ่มีองค์ประกอบท่ีมีลักษณะคล้ายคลึงกัน เช่น ด้านเพื่อนร่วมงาน ด้านค่าตอบแทน ด้าน

โอกาสความก้าวหน้า เป็นต้น  

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร 

2.3.1 ความหมายของความจงรักภักดี 
Steer (1991) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กร หมายถึง ลักษณะท่ีแสดงถึง

บุคคลท่ีมีความสัมพันธ์และมีส่วนร่วมกับองค์กร เป็นลักษณะความเช่ือมั่นท่ีแข็งแกร่งและการยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร เป็นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์

ขององค์กร เป็นลักษณะท่ีบุคคลมีความเต็มใจท่ีจะเสียสละ พยายามท างานอย่างสุดความสามารถ

เพื่อให้องค์กรประสบความส าเร็จและเป็นความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิก

ขององค์กร เป็นลักษณะท่ีบุคลากรแสดงความต้องการและต้ังใจท่ีจะท างานในองค์กรนี้ตลอดไป จง

ภักดีต่อองค์กรและพร้อมท่ีจะบอกผู้อื่นว่าคุณเป็นสมาชิกขององค์กรท่ีสนับสนุนและสร้างองค์กรท่ีดี

ขึ้น 
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Robbing (2001) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กร หมายถึง ความมี 

ชีวิตชีวาในตัวบุคคล และมีเสน่ห์หรือความสุขสบายของการท างานซึ่งเป็นแกนร่วมของชุมชนความ 

ปรารถนาท่ีจะสัมพันธ์ติดต่อกับบุคคลอื่นและเป็นส่วนหนึ่งของชุมชนนั้น ๆ 

ขะธินยา หล้าสุวงษ์ (2545) ให้ความหมายของความจงรักภักดีต่อองค์กรว่า หมายถึง 

บุคคลากรท่ีมีความเต็มใจและมีความอุทิศตนเพื่อองค์กร ซึ่งพนักงานจะมีความรู้สึกผูกพัน มีความเป็น

เจ้าของ มีความต้องการอย่างสูงท่ีเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีความภูมิใจและมีความสนับสนุนองค์กร

ต่อสู้เพื่อปกป้ององค์กรจากคู่แข่ง ตระหนักถึงด้านดีขององค์กร ไม่กล่าวร้ายต่อองค์  มีความเช่ือถือ

ไว้วางใจและมีความพร้อมท่ีจะช่วยเหลือองค์กรอย่างเต็มใจ มีความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติตามผู้น าหรือ

ตามแนวทางขององค์อย่างซื่อสัตย์ ต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรต่อไป ถึงแม้ว่าบางครั้งจะมีความ

ขัดแย้งกับสมาชิกภายในองค์กรหรือมีทางเลือกอื่นท่ีดีกว่าก็จะไม่ลาออกจากองค์กร ซึ่งแสดงถึง

ความรู้สึกท่ีมีความสัมพันธ์อย่างดีของบุคลากรกับองค์กร 

ปชานนท์ ชนะราวี (2556) ให้ความหมายความจงรักภักดีต่อองค์กร คือทัศนคติต่อองค์กรท่ี

จะส่งผลให้เห็นถึงระบบความเกี่ยวข้องว่า บุคคลากรจะมีความเช่ือมั่น ความศรัทธา ความรัก และ

ความหวงแหนต่อองค์กรท่ีตนเป็นสมาชิกอยู่ 

สรุปได้ว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกรักผูกพันต่อองค์กรเกิดจากทัศนคติ 

ท่ีดีและมีความทุ่มเทความพยายามในการท างานอุทิศตนให้กับองค์กร ท าประโยชน์ให้เกิดประโยชน์ 

สูงสุดและจะท างานอยู่ในองค์กรต่อไปไม่ลาออกจากองค์กร 

2.3.2 ความส าคัญของความจงรักภักดีต่อองค์กร 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร เป็นคุณสมบัติท่ีจ าเป็นของพนักงานท่ีท างานในองค์กรเนื่องจาก 

เป็นปัจจัยท่ีส าคัญท่ีจะช่วยให้องค์กรมีประสิทธิผล ท าให้บุคลากรท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่ง 

ความส าคัญของความจงรักภักดีต่อองค์กรนั้นได้มีนักวิชาการกล่าวไว้ ดังนี้ 

Robbing (2001) (อ้างถึงใน เดชพงศ์ โพธิสุวรรณ, 2559) กล่าวว่า ความจงรักภักดีต่อ

องค์กรจะค านึงถึงการพัฒนาบุคลากร ให้ท างานเต็มศักยภาพตรงกับท่ีมาสโลว์กล่าวไว้ เป็นความ

ภาคภูมิใจขั้นสูงสุดแต่ความจงรักภักดีต่อ องค์กรเกิดจากปัญหาของความสับสนในชีวิตและงาน

ลักษณะของวัฒนธรรมองค์กรท่ีเป็นสาเหตุให้ เกิดความจงรักภักดีต่อองค์กร 5 ประการ 
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1. ความรู้สึกท่ีมุ่งมั่นในวัตถุประสงค์ขององค์กรอย่างจงรักภักดีต่อองค์กรจะสร้างวัฒนธรรม

ตามความหมายของวัตถุประสงค์ ในขณะท่ีก าไรอาจเป็นท่ีส าคัญ แต่ก็มิได้เป็นค่านิยมส าคัญประเด็น

แรกขององค์กร 

2. มุ่งมั่นท่ีการพัฒนาปัจเจกบุคคล องค์กรท่ีมีความจงรักภักดีต่อองค์กรจะค านึกถึงคุณค่า

และค่านิยมของบุคลากร และจะสร้างวัฒนธรรมท่ีบุคลากรมีโอกาสเรียนรู้และเติบโตและสร้าง ความ

มั่นคงให้แก่บุคลากร 

3. ความเช่ือใจและความเปิดเผย องค์กรท่ีพนักงานมีความจงรักภักดีต่อองค์กรจะมี ลักษณะ

ความเช่ือใจได้อย่างสูง มีความซื่อสัตย์และเปิดเผย ผู้บริหารไม่กลัวท่ีจะรับผิดและยินดีเผชิญหน้าและ

น าหน้าพร้อมบุคลากร ลูกค้า และผู้น าวัตถุดิบมาให้ 

4. การมอบอ านาจแก่บุคคล องค์กรท่ีมีความจงรักภักดีต่อองค์กรนั้นจะมีความเช่ือใจ มีการ

ส่งเสริมการเรียนรู้และเติบโตแก่พนักงานท าให้เขาสามารถรับมอบอ านาจในการตัดสินใจในงานได้ดี 

ผู้บริหารเองรู้สึกสบายใจท่ีจะกระจายอ านาจแก่ปัจเจกบุคคลและแก่ทีมงาน 

5. ความอดทนต่อการแสดงออกของบุคคล ผู้บริหารให้สิทธิพนักงานแสดงออกความเป็น

ตัวเองอย่างเต็มท่ี เช่น การแสดงอารมณ์และความรู้สึกอย่างปราศจากความรู้สึกผิด 

Barnard (1961) (อ้างถึงใน เดชพงศ์ โพธิสุวรรณ, 2559) กล่าวว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กร

มีความส าคัญต่อการจัดการขององค์กรคือความเต็มใจของบุคคล และเป็นปัจจัยส าคัญในองค์กรท่ี

ความเต็มใจของบุคคลอาจเรียกได้ว่าเป็นชื่อต่างๆ เช่น ความจงรักภักดีต่อองค์กร ความเป็นหนึ่ง ขวัญ 

ก าลังใจ ความแข็งแกร่ง ฯลฯ เขาต้ังข้อสังเกตว่าแม้ความภักดีขององค์กรจะมีความส าคัญ แต่ก็ไม่ค่อย

มีใครรู้จักว่าเป็นเงื่อนไขส าคัญในองค์กร 

Blau & Scotts (1962) (อ้างถึงใน เดชพงศ์ โพธิสุวรรณ, 2559) กล่าวว่า ประสิทธิผลของ

พนักงานมีความสัมพันธ์อย่างมากกับความภักดีขององค์กร อาจเป็นเพราะผู้บังคับบัญชาได้รับความ

ภักดีจากผู้ใต้บังคับบัญชา สะดวกในการส่ังซื้อ และง่ายต่อการจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีความ

พยายามในการท างานมากขึ้น ดังนี้ 

1. พฤติกรรมของผู้จงรักภักดีต่อองค์กร ความจงรักภักดีต่อองค์กรมีอิทธิพลท าให้การออก

จากงานล่าช้าออกไป ความมั่นคงขององค์กรและข้อเรียกร้องต่าง ๆ ของสมาชิกจะท าให้องค์กรรอด

พ้นจากการออกจากงานของสมาชิกก่อนเวลาอันสมควรได้ พฤติกรรมของผู้จงรักภักดีต่อองค์กรจะ

แตกต่างกันไปก็ต่อเมื่อองค์กรสามารถท่ีจะเพิ่มค่าจ้างให้แก่สมาชิกเพื่อทดแทนการออกงาน เมื่อ 
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สมาชิกจะออกจากงานหากองค์กรจะเพิ่มค่าจ้างให้แก่สมาชิกก็อาจจะท าให้สมาชิกคงอยู่กับองค์กร 

ต่อไป ซึ่งจะมีผลท าให้พฤติกรรมของผู้จงรักภักดีต่อองค์กรถูกบิดเบือนไปได้ 

2. เงื่อนไขของผู้มีความจงรักภักดีต่อองค์กร สามารถพิจารณาได้ 2 ประการคือ 

- การออกจากงาน เพราะการออกจากงานจะท าให้คุณภาพขององค์กรลดลง 

- ควรดูแลเอาใจใส่สมาชิกเกี่ยวกับคุณภาพของผลผลิตเหล่านี้  มิฉะนั้นเขาก็จะยังคงอยู่กับ

องค์กรต่อไป โดยท่ีผลผลิตขององค์กรยังคงเป็นเช่นเดิม 

3. การแสดงออกถึงความจงรักภักดีต่อองค์กร ประกอบด้วยหลัก 2 ประการคือ 

- ความเต็มใจของสมาชิกในองค์กรท่ีจะอยู่ในองค์กรร่วมกัน และไม่ยอมออกจากงานในกรณี

ท่ีองค์กรมีประสิทธิผลลดลง 

- สมาชิกในองค์กรรู้สึกว่าตนมีความส าคัญองค์กร  

2.3.3 องค์ประกอบของความจงรักภักดีต่อองค์กร 

Hoy & Rees (1974) (อ้างถึงใน เดชพงศ์ โพธิสุวรรณ, 2559) กล่าวว่า แสดงความจงรักภักดี

ต่อองค์กร ระหว่างบุคคลกับองค์กร หากคนมีความจงรักภักดีต่อองค์กรมากขึ้น แนวโน้มท่ีจะลาออก

หรือออกจากองค์กรจะน้อยลง Hoy & Rees กล่าวถึงองค์ประกอบสามประการของความภักดีต่อ

องค์กร 

- พฤติกรรมท่ีแสดงออก คือ พฤติกรรม ประสาทสัมผัสหลักของบุคคลจึงตอบสนองด้วยการ

กระท าตามพฤติกรรมของตน ในเรื่องพฤติกรรม เจตคติอาจเป็นสาเหตุของพฤติกรรม หรือทัศนคติ

อาจเป็นผลมาจากพฤติกรรมเมื่อกระท า ไม่ว่าจะด้วยวิธีใด บุคคลนั้นจะมีทัศนคติเชิงบวกต่อส่ิงท่ีเขา

ท า แม้ว่าการกระท านั้นจะไม่ตรงกับทัศนคติในตอนแรกก็ตาม เมื่อเสร็จแล้วคนจะเปล่ียนทัศนคติใน

ทางบวกเพื่อลดความเครียดท่ีอาจเกิดขึ้น เช่น การไม่เต็มใจท่ีจะย้ายออกจากองค์กร 

- ความรู้สึก คือ อารมณ์ ความรู้สึก ท่ีเกิดขึ้นจากการประเมินความรู้สึกชอบ ไม่ชอบบุคคล 

หรือสถานการณ์ เช่น รักในการท างาน กับ ความพึงพอใจในองค์กร 

- การรับรู้ คือ ค่านิยม ความเช่ือท่ีบุคคลมีต่อบุคคลหรือสถานการณ์ท่ีตนมี อิทธิพลต่อส่ิงท่ี

บุคคลรับรู้และกระท า เช่น ความเช่ือมั่นและความไว้วางใจในองค์กร ความไว้วางใจในองค์กร ตัวบ่งช้ี

ความภักดีสามารถจ าแนกได้ดังนี้ 

1. ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก (Behavioral Aspect) 

 - ความไม่อยากย้ายไปจากองค์กร 
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 2. ความรู้สึก (Affective Aspect) 

 - ความรักท่ีจะท างานกับองค์กร 

 - ความพึงพอใจองค์กร  

3. การรับรู้ (Cognitive Aspect)  

- ความเช่ือมั่น และไว้วางใจในองค์กร  

 - เมื่อพนักงานท าผิด พนักงานมีความเช่ือว่าองค์กรสามารถปกป้องตนเองได้  

พัชรินทร์ รอดพยนตร์. (2549) (อ้างถึงใน เดชพงศ์ โพธิสุวรรณ, 2559) แบ่งความจงรักภักดี

ต่อองค์กรตามคุณลักษณะ ใหญ่ๆ 5 ประการ ได้แก่ 

1. ความภักดีต่อองค์กรอธิบายถึงความสัมพันธ์ระหว่างสาเหตุและวัตถุประสงค์ และบทบาท

ของความภักดีในองค์กรอาจแตกต่างกันอย่างมากขึ้นอยู่กับลักษณะขององค์กร ความสัมพันธ์นั้น เช่น 

โปรเตสแตนต์และคาทอลิกบูชาพระเจ้าองค์เดียวกัน แต่การแสดงของพวกเขาในการบูชานั้นแตกต่าง

กัน เพราะการปฏิบัติศาสนกิจก าหนดไว้แตกต่างกัน 

2. ความจงรักภักดีต่อองค์กรเปล่ียนไปตามความรุนแรงของอารมณ์ในความจงรักภักดีต่อ

องค์กรอย่างเต็มท่ีแสดงถึงความกระตือรือร้น การอุทิศตนท าให้ดีท่ีสุดเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ

โครงการ หรือบางอย่างท่ีอาจแสดงให้เห็นการปฏิบัติเป็นนิสัย หรือมีจิตส านึกน้อยลง ในลักษณะนี้ 

ลักษณะของความจงรักภักดีต่อองค์กรจะเปล่ียนไป 

3. ความภักดีขององค์กรแตกต่างกันในรายละเอียด และเกี่ยวข้องกับคนบางกลุ่มหรือส่ิงต่าง 

ๆ ความจงรักภักดีพัฒนาจากประสบการณ์และความคิด จากเหตุผลนี้ ขอบเขตและความแตกต่างของ

แรงจูงใจจะสัมพันธ์ความภักดีขององค์กรกับความภักดีขององค์กร สถานการณ์ต่าง ๆ หรือ

สถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้อง 

4. ความจงรักภักดีขององค์กรแตกต่างกันในด้านความชัดเจนและความอดทน ความภักดีของ

องค์กรบางอย่างมีโครงสร้างท่ีมั่นคง แสดงความคิดเห็นอย่างเป็นระบบ พูดหรือใช้ภาษาท่ีชัดเจน แต่

บางคนอาจไม่มีรูปแบบท่ีชัดเจนและไม่มั่นคง บางคนอาจภักดีต่อองค์กรในระยะส้ัน ในขณะท่ีบางคน

อาจจะอยู่ในระยะยาว ความภักดีขององค์กรนั้นหยั่งรากลึก ท่ีสุดของความรู้สึกและความต้องการของ

มนุษย์ ซึ่งก็คือ การเห็นคุณค่าในตนเอง จะช่ืนชมภูมิปัญญาของตัวเองเป็นเครื่องมือท่ีทรงพลัง แต่เขา

ต้องตระหนักว่าความคิดและนิสัยในชีวิตของเขา ความมุ่งมั่นระหว่างความจงรักภักดีขององค์กรและ

ทัศนคติไม่สามารถส่ันคลอนได้ 
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5. ความภักดีขององค์กรสามารถเปล่ียนแปลงได้ในแง่ของความส าคัญ ณ จุดนี้จะเห็นได้จาก

มุมมองของผลกระทบ เช่น พฤติกรรมนโยบายทางการเมือง ความภักดีต่อองค์กรมีความส าคัญไม่เท่า

เทียมกันจากความหมายท่ีอธิบายข้างต้น ความภาคภูมิใจในองค์กรและทัศนคติท่ีดีต่อองค์กรอย่าง

ต่อเนื่อง 

อุชุมพร แก้วขุนทด (2550) (อ้างถึงใน เดชพงศ์ โพธิสุวรรณ, 2559) ใช้การวัดพฤติกรรม

ความภักดีขององค์กร อธิบายถึงความพยายามของพนักงานในการสนับสนุนองค์กรและแสดงความ

ภักดีต่อองค์กร สาธารณะด้วยองค์ประกอบดังต่อไปนี้ 

1. ปกป้ององค์กรเมื่อถูกวิพากษ์วิจารณ์จากพนักงานคนอื่น ๆ ได้แก่ ความจงรักภักดีของ

พนักงานมีประสบการณ์และถูกมองว่ามีหน้าท่ีปกป้ององค์กรและต้องโต้เถียงในกรณีท่ีพนักงานคนอื่น

วิพากษ์วิจารณ์องค์กรของตน 

2. ให้ความส าคัญต่อบุคคลภายนอกองค์กรในทางบวกของการท างานส าหรับองค์กร ได้แก่ 

การท่ีพนักงานพูดถึงข้อดีขององค์กรท้ังในด้านการบริหารงาน การพัฒนาบุคลากร การใช้ทักษะใน

งาน ค่าตอบแทน สวัสดิการ ให้แก่บุคคลภายนอกองค์กร รวมท้ังเชิญชวนเพื่อนและครอบครัวให้มาใช้

บริการขององค์กร 

3. ปกป้ององค์กรเมื่อบุคคลภายนอกวิพากษ์วิจารณ์ ได้แก่ การท่ีพนักงานท่ีมีความจงรักภักดี

รับรู้ว่าตนมีหน้าท่ีปกป้ององค์กรเมื่อถูกวิพากษ์วิจารณ์จากบุคคลภายนอกองค์กร และให้ข้อมูลท่ีเป็น

จริงต่อผู้ท่ีกล่าวหาองค์กร 

4. ไม่บ่นถึงการเปล่ียนแปลงภายในองค์กรในท่ีสาธารณชน ได้แก่ การท่ีพนักงานไม่กล่าว

พาดพิงองค์กรในด้านลบ ไม่น าข้อมูลท่ีไม่มีมูลความจริง ให้คนภายนอกองค์กรรู้ 

กล่าวโดยสรุป ผลลัพธ์ท่ีได้จากการศึกษาตามแนวคิดและทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง

ข้างต้น สรุปความจงรักภักดีต่อองค์กร คือ ความรู้สึกรักและผูกพันต่อองค์กรเพราะพนักงานในองค์กร

มีทัศนคติท่ีดีคือความทุ่มเทและทุ่มเทในการท างานเพื่อผลประโยชน์สูงสุดขององค์กรท่ีท างานมาอย่าง

ยาวนาน มีความต้องการปกป้ององค์กรจากกการถูกว่าร้าย และไม่น าเรื่องภายในไปบอกกล่าวแก่คน

ภายนอกองค์กรเพื่อให้เกิดความเสียหายต่อช่ือเสียงขององค์กร 
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2.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร 

2.4.1 ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร 

ในการศึกษาถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร มีผู้ท่ีได้ศึกษาและให้ความหมาย

เกี่ยวกับการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรเอาไว้หลากหลายบุคคล โดยค านิยามและความหมายของการ

เป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร สามารถอธิบายได้ดังนี้ 

เคท และ คาน (Katz & Kahn, 1989) ( อ้างใน ชินวัฒน์ ศักดิ์พิชัยมงคล, 2555) ได้ให้

ความหมายไว้ว่า พฤติกรรมสมาชิกภาพที่ดีต่อองค์กร หมายถึง พฤติกรรมนอกระบบในความร่วมมือ

ให้ความช่วยเหลือและเป็นมิตรซึ่งปรากฏในการด าเนินงานต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นโรงงาน ในหนว่ยงาน

ราชการ ในคณะต่างๆ ของมหาวิทยาลัย พฤติกรรมเหล่านี้ไม่ได้สังเกตและระบุในการปฏิบัติหน้าท่ี แต่ 

พฤติกรรมเหล่านี้มีความจ าเป็นต่อการด าเนินงานขององค์กร เพราะหากไม่มีพฤติกรรมเหล่านี้ ระบบ

ในองค์กรก็ไม่สามารถด าเนินการต่อไปได้ 

สเปคเตอร์ (Spector, 1996) ( อ้างใน ชินวัฒน์ ศักดิ์พิชัยมงคล, 2555) ให้ความหมาย

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรท่ีดี หมายถึง พฤติกรรมท่ีอยู่นอกเหนือหน้าท่ีการงานและเป็น

พฤติกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์กร เช่น การท างานตรงเวลา ช่วยเหลือผู้อื่น ท างานอาสาสมัครโดย

ความเต็มใจและไม่มีใครส่ัง 

ลูแทน (Luthans, 1992) ( อ้างใน ฐิติพร ก้อนนาค, 2556) ให้ความหมายพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์กรหมายถึง พฤติกรรมการท างานของพนักงานท่ีมีส่วนร่วมกับองค์กร เกินกว่า

บทบาทหน้าท่ีท่ีได้ระบุไว้  

จอร์จ และ โจนส์ (George & Jones, 1999) ( อ้างใน ฐิติพร ก้อนนาค, 2556) ให้

ความหมายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรหมายถึง พฤติกรรมนอกงานท่ีไมไ่ด้ก าหนดโดย

องค์กรว่าเป็นหน้าท่ีปฏิบัติ แต่พนักงานเต็มใจท าเพื่อองค์กร เป็นพฤติกรรมท่ีจ าเป็นต่อการอยู่รอด 

และประสิทธิภาพขององค์กร เช่น การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน การป้องกันการโจรกรรม การป้องกนั

อัคคีภัย การให้ค าแนะน าเชิงบวกเพื่อพัฒนาทักษะและความสามารถ 

มุนเชนสกี้ (Munchinsky, 1996) ( อ้างใน ฐิติพร ก้อนนาค, 2556) ให้ความหมายว่า การ

วิจัยเกี่ยวกับองค์กรมีการค้นพบส่ิงท่ีน่าสนใจเกี่ยวกับพนักงานอย่างหนึ่ง นัน่คือพนักงานบาง คนได้

แสดงถึงประสิทธิผลและความผาสุกท่ีได้รับจากองค์กร โดยการปฏิบัติหน้าท่ีให้เหนือความคาดหมายท่ี

องค์กรได้อธิบายไว้ในตัวงาน ปรากฏการณ์ท่ีเกิดขึ้นนั้นเรียกว่า “Organizational Citizenship 
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Behavior” หรือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ซึ่งหมายถึง “พฤติกรรมตามความต้องการ

ของสังคมภายในองค์กร” (Prosocial Organizational Behavior) และ “พฤติกรรมนอกเหนือ

บทบาท” (Extra Role Behavior) 

จากความหมายดังกล่าว ผู้วิจัยสรุปได้ว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร หมายถึง 

พฤติกรรมกรรมท่ีผู้ปฏิบัติงานภายในองค์กรได้กระท าลงไป โดยปราศจากการบังคับจากกฎระเบียบ

หน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายภายในงาน ท้ังนี้พฤติกรรมดังกล่าวกลับเป็นส่ิงท่ีผู้ปฏิบัติงานเลือกท่ีจะท าด้วย

ตัวเอง เช่นการระวังภัยท่ีอาจจะเกิดขึ้นแก่องค์กร การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน การให้ค าแนะน าต่างๆ

แก่เพื่อนร่วมงาน ซึง่ส่ิงเหล่านี้เป็นพฤติกรรมท่ีจ าเป็นต่อการอยู่รอดขององค์กร และเป็นการเพิ่ม

ประสิทธิภาพขององค์กรอีกด้วย 

2.4.2 ประเภทของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 

วิลเลียม และ แอนเดอร์สัน (Williams and Anderson, 1991) ( อ้างใน ชินวัฒน์ ศักดิ์พิชัย

มงคล, 2555) ได้แบ่งแนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรออกเป็น 2 รูปแบบ คือ 

1. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรท่ีมุ่งสู่บุคคล (Organizational Citizenship 

Behavior Directed Toward Individuals-OCB-I) คือพฤติกรรมท่ีเกิดขึ้นแล้วเป็นผลดีต่อบุคคลเอง

และเพื่อนร่วมงาน 

2. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรท่ีมุ่งสู่องค์กร (Organizational Citizenship 

Behavior Directed Toward Organization-OCB-O) เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดขึ้นแล้วองค์กรได้รับ

ประโยชน์ 

เกรย์แฮม (Graham, 1991) ( อ้างใน ชินวัฒน์ ศักด์ิพิชัยมงคล, 2555) ได้แบ่งพฤติกรรมการ 

เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรไว้เป็น 3 รูปแบบ คือ 

1. พฤติกรรมความภักดีต่อองค์กร (Organizational Loyalty) แสดงถึงความจงรักภักดีต่อ

ผู้น าองค์กร รวมถึงพฤติกรรมท่ีปกป้ององค์กรจากการถูกคุกคาม 

2. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Organizational Obedience) การท่ีพนักงานเน้น

ความส าคัญไปท่ีโครงสร้างองค์กร รายละเอียดงานและนโยบายทรัพยากรบุคคล และแนวทางปฏิบัติ

ด้านโครงสร้าง 
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3. พฤติกรรมการมีส่วนร่วม (Organizational Participation) คือความสนใจในกิจกรรมของ

องค์กร แนวคิดพื้นฐานเกี่ยวกับมาตรฐานพฤติกรรมท่ีถูกต้อง การแบ่งปันข้อมูลท่ีเกิดจากการท างาน

ร่วมกัน 

กรีนเบิร์กและบารอน (Greenberg and Baron, 1997) (อ้างใน ลักษ์พนมวรรณ บูรพา, 

2556) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะส าคัญ 3 ประการด้วยกันของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์กร 

ดังนี ้

1. เป็นพฤติกรรมท่ีเกินกว่าความต้องการในบทบาทหน้าท่ีในการท างานของพนักงาน  

2. พนักงานตัดสินใจท่ีจะปฏิบัติตามสถานการณ์ด้วยความสมัครใจ  

3. พนักงานไม่คิดว่าจะได้รางวัลเป็นทางการจากองค์กร 

ออร์แกน โพดซาคอฟและแม็คเคนซี (Organ, Podsakotl, and MacKenzie, 2006) ( อ้าง

ใน ลักษ์พนมวรรณ บูรพา) ได้จ าแนกรูปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์กรไว้ 5 ด้าน ดังนี้ 

1. ด้านการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) หมายถึง พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือได้แก่

การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานทันทีท่ีเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน มีลักษณะของการช่วยเหลือผู้อื่นใน

เรื่องท่ีมีความเกี่ยวพันกับงานหรือปัญหาท่ีเกี่ยวกบัองค์กร รวมถึงลูกค้าขององค์กร มีจิตใจอุทิศตน

คอยให้ความช่วยเหลือผู้ร่วมงาน และคอยให้ความช่วยเหลือในทุกด้านท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อองค์กร 

ไม่ว่าจะเป็นในหรือนอกเวลางานหรือจะเป็นงานในหน้าท่ีหรือไม่ก็ตาม แม้จะไม่มีใครร้องขอก็คงยินดี

และยังคงปฏิบัติอยู่ 

2. ด้านความส านึกในหน้าท่ี (Conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติตาม

ระเบียบและสนองนโยบายขององค์กรอย่างเคร่งครัด เกินกว่าความคาดหมายในบทบาทหน้าท่ีท่ี

องค์กรก าหนดไว้ในระดับต่ าสุด  

3. ด้านความอดทนอดกล้ัน (Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมมีความอดทนใน

สภาพแวดล้อมการท างานท่ีพวกเขาไม่พอใจ มีความคับข้องใจ วุ่นวาย หรือกดดัน กดดันต่างๆ ด้วย

ความเต็มใจ เพราะในการปฏิบัติการจ าเป็นต้องพึ่งพาอาศัยกัน ท้ังสองมีสิทธิเรียกร้องสิทธิและความ

เป็นธรรมหรือร้องทุกข์ แต่เนื่องจากความคับข้องใจจะเพิ่มภาระให้ฝ่ายบริหารและจะน าไปสู่การ

โต้เถียงท่ียืดเย้ือซึ่งละเลยผลประโยชน์ในการด าเนินงานจึงอดทนด้วยความเต็มใจ 
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4. ด้านการค านึงถึงผู้อื่น (Courtesy) หมายถึง พิจารณาพฤติกรรมเพื่อป้องกันปัญหาท่ีอาจ

เกิดขึ้น เพราะการท างานในองค์กรต้องพึ่งพาอาศัยกัน การกระท าและการตัดสินใจของบุคคลหนึ่ง

อาจส่งผลต่อบุคคลอื่น ดังนั้นควรค านึงถึงคนอืน่ด้วย 

5. ด้านการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง พฤติกรรมท่ีเต็มใจรับผิดชอบและมีส่วน

ร่วมในการด าเนินงานขององค์กร เช่น เข้าร่วมการประชุม เก็บความลับขององค์กร มีความรู้สึกว่า

องค์กรต้องพัฒนา มีความคิดเห็นและข้อเสนอแนะท่ีเหมาะสมกับองค์กร 

จากการศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์กรท่ีได้น าเสนอมานั้น ผู้วิจัยเลือกใช้ 

แนวคิดของออร์แกน โพดซาคอฟและแม็คเคนซี เนื่องจากผู้วิจัยเห็นว่าแนวความคิดดังกล่าวสามารถ

น ามาประยุกต์ใช้ได้กับองค์กรท่ีผู้วิจัยต้องการศึกษา เนื้อหาในแนวความคิดดังกล่าวสามารถน ามาปรับ

ประยุกต์ให้เข้ากับงานวิจัยได้เป็นอย่างดี อีกท้ังแนวความคิดดังกล่าวได้รับการยอมรับเป็นที่แพร่หลาย

ท าให้ง่ายต่อการท าความเข้าใจ 

2.5 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องภายในประเทศ 

นันทนพ เข็มเพชร (2561) ได้ท าการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างานของพนักงานสาย

สนับสนุนในกลุ่ม Generation Y : กรณีศึกษามหาวิทยาลัยมหาสารคาม ผลการศึกษาพบว่า ประเด็น

หลักส าคัญท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ส่ิงเร้าภายนอก หมายถึง นโยบายการบริหารของ

ผู้บริหาร, เงินเดือน, และการควบคุม แรงจูงใจท่ีเป็นส่ิงเร้าภายใน ประเด็นรองท่ีส่งผลต่อความผูกพัน

ต่อองค์กรคือส่ิงเร้าภายใน ได้แก่ความพอใจในกระบวนการทาํงาน , ความสัมฤทธิ์ผลในการท างาน 

และความก้าวหน้าในงาน นอกจากนี้แนวทางท่ีส าคัญในการพัฒนาความผูกพันต่อองค์กรของพนกังาน

สายสนับสนุนในกลุ่ม “Generation Y” คือ ต้องสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน มีการ

บริหารงานท่ีมีความยุติธรรมจัดให้มีโครงการพัฒนาบุคลากรแลกเปล่ียนเรียนรู้และกระชับ

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในองค์กร 

พระมหาประยูร ตระการ (2564) ได้ท าการศึกษาเรื่อง กระบวนการสร้างความจงรักภักดีของ

บุคลากรในสถานศึกษา ผลการศึกษาพบว่า ความจงรักภักดีเป็นความรู้สึกท่ีบุคลากรมอบให้แก่องค์กร 

และบุคลกรท่ีมีความจงรักภักดีต่อองค์กรมักจะแสดงออกถึงความจงรักภักดี โดยการมีความพยายาม

เป็นบุคคลท่ีดีต่อองค์กร มีความต้องการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีการเอาใจใส่ในองค์กรมีความต้ังใจ

ในการปฏิบัติงานในองค์กร โดยกระบวนการเสริมความจงรักภักดีให้แก่พนักงานในองค์กรได้แก่ การ
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เสริมสร้างจิตส านึก ส่งเสริมการเป็นบุคลากรท่ีดี สร้างความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน สร้างจิตส านึกใน

หน้าท่ี ส่งเสริมความรู้ความสามารถและ สร้างขวัญและก าลังใจ 

ณิชา คงสืบ (2560) ได้ท าการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างาน วัฒนธรรม องค์กร และ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรท่ีมีผลต่อการท างานเป็นทีม กรณีศึกษา: บริษัท ลิสซิ่ง แห่ง

หนึ่ง เขตกรุงเทพมหานคร งานวิจัยนี้จึงมีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษา 1) อิทธิพลของแรงจูงใจในการ

ท างาน 2) อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กร และ 3) อิทธิพลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 

ท่ีมีผลต่อการท างานเป็นทีม กรณีศึกษา: บริษัท ลิสซิ่ง แห่งหนึ่ง เขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา

พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน วัฒนธรรมองค์กร 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร และการท างานเป็นทีม โดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับ

เห็นด้วยมาก ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า แรงจูงใจ ในการท างาน วัฒนธรรมองค์กร และ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรมีผลต่อการท างานเป็นทีม กรณีศึกษา: บริษัท ลิสซิ่ง แห่ง

หนึ่ง เขตกรุงเทพมหานคร อย่างมี นัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 

พรเทพ แก้วเช้ือ (2560) ได้ท าการศึกษาเรื่อง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรใน

ประเทศไทย บทความวิชาการเป็นการศึกษาเรื่องการศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 

ท่ีมีงานวิจัยในประเทศ ไทย ในบทความจะเป็นการน าเสนอปัจจัยท่ีท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็ น

สมาชิกท่ีดีขององค์กรท่ีเคยมีการวิจัยในประเทศไทยท่ีน่าสนใจและน าเสนอเฉพาะรูปแบบการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์กรของ Organ เท่านั้นเนื่องจากเป็นท่ีสนใจในประเทศไทยเป็นอย่างมาก 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรเป็นท่ีสนใจในประเทศไทยและหลายประเทศ เนื่องจาก

สภาพแวดล้อมในปัจจุบันมีการเปล่ียนแปลงไปอย่างมากและรวดเร็ว ท้ังด้านเทคโนโลยีและวัฒนธรรม 

ท่ีส่งผลการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ท าให้การศึกษาเรื่องการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรเป็นการศึกษา

เพื่อให้สามารถปรับเปล่ียน พัฒนา ส่งเสริม หรือกระตุ้นการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรภายในบริบท

ของประทศไทยได้  

สาธิต แก้วท้ิง (2560) ได้ท าการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างานกับประสิทธิผลในการ

ท างานของพนักงาน การทางพิเศษแห่งประเทศไทยฝ่ายควบคุม จราจร การศึกษาครั้งนี้มี

วัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน 2) ศึกษาประสิทธิผลในการท างานของ

พนักงาน และ 3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง แรงจูงใจในการท างานกับประสิทธิผลในการท างานของ

พนักงานการทางพิเศษแห่งประเทศ ไทยฝายควบคุมจราจร  ผลการศึกษา พบว่าแรงจูงใจในการ
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ท างานของพนักงาน ภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก ด้านท่ีมี ค่าเฉล่ียสูงสุต 3 ล าดับแรก ได้แก่ 

โอกาสท่ีได้รับ ความก้าวหน้าในงานความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อน

ร่วมงาน และเงินเดือน และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ล าดับแรก ได้แก่ ด้านค่าใช้จ่ายหรือความคุ้มค่า

ในการใช้ ทรัพยากรด้านปริมาณงาน และด้านเวลาในการท างาน และแรงจูงใจในการท างาน มี

ความสัมพันธ์ในทางบวกกับประสิทธิผลในการท างานของพนักงานการทางพิเศษ แห่งประเทศไทย

ฝ่ายควบคุมจราจรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

รวินท์พร สุวรรณรัตน์ และ บังอร โสฬส (2560) ได้ท าการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างาน 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร และประสิทธิผลการท างานของ บุคลากรวัยท างาน การวิจัย

ครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ท่ีดีขององค์กร และประสิทธิผลการท างาน ในองค์กรของบุคลากรวัยท างาน ผลการวิเคราะห์ข้อมูล

สรุป ได้ดังนี้ 1) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรโดยรวมและรายด้านทุกด้าน มีความสัมพันธ์

เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติกับประสิทธิผลการท างานในองค์กร 2) แรงจูงใจในการท างาน

โดยรวมและรายด้านทุกด้าน มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติกับพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์กร 3) แรงจูงใจในการท างานโดยรวมและรายด้าน ทุกด้านมีความสัมพันธ์เชิงบวก

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติกับประสิทธิผลการท างานในองค์กร 4) แรงจูงใจในการท างานและพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรมีอ านาจร่วมกันท านายประสิทธิผลการท างานในองค์กรได้ร้อยละ 51.6 

ผลการวิจัยท าให้เสนอแนะได้ว่าองค์กรควรส่งเสริมให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างานเพราะจะเพิ่ม

ประสิทธิผลในการท างานให้สูงขึ้น 

ยศนันท์ อ่อนสันทัด (2560) ได้ท าการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจและความพึงพอใจท่ีมีผลต่อการ

ปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวในเขตกรุงเทพและปริมณฑล ผลการศึกษาพบว่า ระดับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวในเขต กรุงเทพและปริมณฑล ใน

ภาพรวม อยู่ในระดับมาก ท่ีค่าเฉล่ีย 4.00 พิจารณารายด้าน พบว่าด้านปัจจัยจูงใจ อยู่ในระดับมาก ท่ี

ค่าเฉล่ีย 3.86 และด้านปัจจัยค้ าจุนอยู่ในระดับมาก ท่ีค่าเฉล่ีย 4.02 ระดับความพึงพอใจใน การ

ปฏิบัติงาน ของพนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวในเขตกรุงเทพและปริมณฑล อยู่ในระดับมาก ท่ีค่าเฉล่ีย 

3.99 เปรียบเทียบปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อายุของพนักงานท่ีแตกต่างกันมีระดับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานแตกต่างกัน ด้านปัจจัยจูงใจ มีระดับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 ส่วนด้านปัจจัยค้ าจุนมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน  
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Manaschuen Tespong (2560) ได้ท าการศึกษาเรื่อง “วัฒนธรรมองค์กร สภาพแวดล้อมใน

การท างาน แรงจูงใจในการท างาน ท่ีมีผลต่อคุณภาพการบริการและความภักดีของพนักงานแผนก

ห้องพักของโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร” กลุ่มตัวอย่างคือพนักงานแผนกห้องพักของโรงแรมขนาด

กลางในเขตกรุงเทพมหานครขนาดจ านวน 400 คน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือการวิเคราะห์

ข้อมูลการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression) ท่ีระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 ผลการทดลอง

สมมติฐานพบว่า วัฒนธรรมองค์กร แรงจูงใจในการท างาน มีผลต่อความภักดีต่อองค์กร ของพนักงาน

แผนกห้องพักของโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ชนิดา คุณทองค า (2564) ได้ท าการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคลากร

ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคท่ี 2 (จังหวัดชลบุรี) วัตถุประสงค์ของการวิจัยคือ1.เพื่อทราบถึง

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคท่ี 2 (จังหวัด

ชลบุรี) 2.เพื่อทราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาค

ท่ี 2 (จังหวัดชลบุรี) 3.เพื่อทราบถึงปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคท่ี 2 (จังหวัดชลบุรี) ผลการศึกษาพบว่า อายุและอายุ

งานท่ีแตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน โดยผู้ท่ีมีอายุมากกว่าจะมีแรงจูงใจในการท างาน

มากกว่าและผู้ท่ีมีอายุงานท่ีมากกว่าจะมีแรงจูงใจในการท างานท่ีมากกว่าผู้มีอายุงานน้อย 

ภทร พทักษ์สัจจวงศ์ และคณะ (2563) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจ

ลาออกจากงานของพนักงานบริษัท ABC จ ากัด วัตถุประสงค์ของงานวิจัยคือ 1.เพื่อศึกษาปัจจัยท่ี

ส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกจากงานของพนักงาน ABC จ ากัดและ 2.เพื่อเปรียบเทียบปัจจัยท่ีส่งผล

ต่อการตัดสินใจลาออกจากพนักงานของพบบริษัท ABC จ ากัด จ าแนกตามเพศ อายุงานและรายได้ต่อ

เดือน ผลการศึกษาพบว่า พนักงานบริษัทมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ปัจจัย

ด้านความสัมพันธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน และปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อหัวหน้างาน โดยเฉล่ียอยู่ในระดับท่ี

เห็นด้วยมาก โดยปัจจัยเหล่านี้หากเกิดขึ้นในด้านลบจะส่งผลให้พนักงานเกิดความไม่สบายใจในการ

ท างานและจะเป็นสาเหตุให้พนักงานตัดสินใจลาออกจากกงาน 

จากการศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องส่วนใหญ่พบว่า พนักงานภายในองค์กรจะมีความผูกพันต่อ

องค์กระและมีความจงรักภักดีต่อองค์กรได้ด้วยปัจจัยท่ีสามารถตอบสนองของพนักงานเหล่านั้นได้ ซึ่ง

ปัจจัยเหล่านี้คือส่ิงจูงใจท่ีท าให้พนักงานมองว่าพวกเขาเหล่านั้นอยากท างานร่วมกับองค์กร อันได้แก่

ค่าตอบแทนท่ีออกมาในรูปแบบของเงินเดือนและสวัสดิการ หากพนักงานไม่พอใจในเงินเดือนและ
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สวัสดิการ ปัจจัยอีกอย่างหนึ่งคือสภาพแวดล้อมการท างานท้ังตัวบุคคล เพื่อนร่วมงาน และหัวหน้า

งาน หากพนักงานมีความรู้สึกท่ีดีต่อสภาพแวดล้อมท่ีเป็นอยู่จะท าให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อ

องค์กร ท้ังนี้อายุงานก็มีส่วนส าคัญในการส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร แต่เหนือส่ิงอื่นใดคือผู้บริหาร

จะมีความส าคัญต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน หากผู้บริหารมีความเป็นธรรมในการ

ท างาน การจ่ายเงินเดือนและสวัสดิการท่ีเป็นธรรม นโยบายองค์กรท่ีเป็นส่ิงยึดเหนี่ยวให้พนักงานมี

ความรักต่อองค์กร ส่ิงเหล่านี้จะท าให้พนักงานมีความรักและผูกพันต่อองค์กรของพวกเขามากยิ่งขึ้น 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องต่างประเทศ 

Vlad Vaiman (2010) ได้ท าการศึกษาเรื่องลักษณะของความต้องการเกี่ยวกับแรงจูงใจใน

การท างานของพนักงาน พบว่าส่ิงท่ีพนักงานต้องการในขณะท างานคือการจ่ายค่าตอบแทนท่ี

เหมาะสม ความมีอิสระในการท างาน ส่ิงแวดล้อมท่ีดีในการท างาน โอกาสของความก้าวหน้าในอาชีพ 

ซึ่งข้อสรุปนี้จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ฟาง หยาง (2011) ได้ท าการศึกษาเรื่องลักษณะการท างานและแรงจูงใจส่วนบุคคล : 

กรณีศึกษาเชิงลึกภายในหกองค์กรในเมืองหนิงโบพบว่าแรงจูงใจท่ีเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน ได้แก่ 

เงินเดือน สภาพแวดล้อมการท างาน สวัสดิการ ระบบการจ่ายโบนัส นโยบายของบริษัท ความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล หัวหน้างานท่ีดี ความปลอดภัยในการท างาน ความรู้สึกท้าทาย ความส าเร็จของงาน 

และความมีอิสระ มีผลต่อการปฏิบัติงานในเชิงบวก ซึ่งเช่ือว่าข้อค้นพบเหล่านี้ จะสามารถช่วยให้

องค์กรในเมืองหนิงโบ สามารถน าข้อมูลการสร้างแรงจูงใจเหล่านี้ไปปรับใช้กับพนักงานในองค์กรได้

เป็นอย่างดี 

M Sheik Mohamed (2012) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อ

องค์กร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร โดยท าการศึกษากับบุคลากรองค์กรการส่ือสาร

โทรคมนาคม เมืองติรุจิรัปปัลลิ ประเทศอินเดียจ านวน 400 คน มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาถึง

ความสัมพันธ์และอิทธิพลท่ีส าคัญของการพัฒนาและทดสอบรูปแบบโครงสร้างการและความมุ่งมั่นท่ี

จะเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ผลการวิเคราะห์เส้นทาง PLS พบว่าความมุ่งมั่นของกฎเกณฑ์และความ

มุ่งมั่นต่อเนื่องมีผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ในขณะท่ี

อารมณ์ความมุ่งมั่นไม่มีผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 

Jun-Yen Wu (2015) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การส ารวจของส่ือกลางรุ่นระหว่างภาวะผู้น าทาง

จิตวิญญาณและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กร : ความส าคัญของความภาคภูมิใจแห่งตนเองใน



  31 

องค์กร ของอุตสาหกรรมบริการในประเทศไต้หวัน จุดมุ่งหมายของการวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ

ศึกษาเนื้อหาของการสร้าง "ความเป็นผู้น าทางจิตวิญญาณ” ท่ีจะระบุบทบาทของตัวเองในการบริหาร

จัดการองค์กรในการ สังเกตการณ์ตรวจสอบอิทธิพลท่ีมีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กรและ

การส ารวจความน่าเช่ือถือของกลไกไกล่เกล่ียซึ่งมีแนวโน้มในการสร้างพฤติกรรมนี้ กระบวนการของ

การเป็นผู้น าทางจิตวิญญาณท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร ผ่านการไกล่เกล่ียของ

องค์กรตามความภาคภูมิใจในตนเอง โดยจะท าการศึกษาในอุตสาหกรรมการบริการ กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้

ในการวิจัยเป็นธุรกิจค้าปลีกอุตสาหกรรมการบริการ ในประเทศไต้หวัน จ านวน 239 ตัวอย่าง 

ผลการวิจัยพบว่า การไกล่เกล่ียโดยความภาคภูมิใจในตนเองในองค์กรจะส่งผลกระทบต่อพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 

Kanten & Sadullah (2012) ได้ท าการศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างาน กับการมีส่วน

ร่วม ในการท างานของพนักงานบริษัทหินอ่อนขนาดใหญ่ในประเทศตุรกี งานวิจัยนี้มุ่งเน้นไปท่ี

ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับการมีส่วนร่วมในการท างานของพนักงาน บริษัท

หินอ่อนขนาดใหญ่ในประเทศตุรกี โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา ตรวจสอบ และก าหนด ความสัมพันธ์

ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน กับการมีส่วนร่วมในการท างาน เปรียบเทียบกับการท างานใน

บริษัท ผลการวิจัยสามารถระบุได้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลอย่างมาก ต่อการมีส่วนร่วม

ในงาน สรุปได้ว่าการท าความเข้าใจความรู้สึกของพนักงานเป็นส่ิงส าคัญส าหรับการจัดการทรัพยากร

มนุษย์ เพราะพฤติกรรมของพนักงานได้รับผลกระทบมาจากแนวทางการบริหารจัดการและ

สภาพแวดล้อมขององค์กร ฉะนั้นคุณภาพชีวิตในการท างานช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ และความมุ่งมั่น

ให้กับองค์กร ผลการศึกษาในปัจจุบันระบุว่าผู้เช่ียวชาญด้านทรัพยากรบุคคลในบริษัทผลิตหินอ่อน

ควรปรับปรุงปัจจัยท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานโดยเฉพาะอย่างยิ่ง ท่ีเกี่ยวข้องกับพนักงาน

โรงงาน รวมถึงสภาพการท างานของพนักงานในโรงงาน  

จากการศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องท าให้ทราบว่า พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรและ

จงรักภักดีต่อองค์กรผ่านแรงจูงใจในรูปแบบต่างๆ พนักงานมองว่าความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลภายใน

องค์กรก็มีส่วนในการท างาน ท าให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น และการแบ่งเวลางานกับ

เวลาส่วนตัวที่ขัดเจนจะท าให้พนักงานมีความสุขกับการท างาน ท าให้คุณภาพชีวิตของพนักงานดีขึ้น 

ส่งผลให้ประสิทธิภาพของงานดีขึ้นด้วย 
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บทที่ 3  

วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจัยนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษา “แรงจูงใจและความจงรักภักดีท่ีส่งผลต่อพนักงานใน

องค์กรขนาดเล็ก กรณีศึกษา : บริษัท จงฟู่ (กรุงเทพ) จ ากัด” มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ี

องค์กรขนาดเล็กมอบให้พนักงานท่ีมีความสอดคล้องต่อความภักดีของพนักงานในองค์กรโดยใช้แนว

ทางการวิจัยเชิงคุณภาพ(Qualitative Research) วิธีวิทยาการศึกษาเฉพาะกรณี ( Case Study 

Approach) เป็นการวิจัยท่ีมุ่งศึกษาถึงรายละเอียดถึงเรื่องราวต่างๆ ของบุคคล กลุ่มคน หน่วยงาน

ทางสังคมหรือสถาบันใดสถาบันหนึ่งเป็นรายๆไป เพื่อให้ได้ข้อมูลอย่างลึกซึ้งเกี่ยวกับภูมิหลัง 

สถานภาพ หรือปฏิสัมพันธ์กับส่ิงแวดล้อมต่างๆ (เกียรติสุดา ศรีสุข, 2552) โดยผู้วิจัยใช้การสัมภาษณ์

เชิงลึก โดยมีแนวค าถามก าหนดไว้ล่วงหน้าแบบเผชิญหน้า เป็นการสัมภาษณ์เป็นรายบุคคล 

(Individual Interview) จากพนักงานของบริษัท จงฟู่(กรุงเทพ) จ ากัด วิธีการนี้เป็นวิธีการให้บุคคล

อธิบายถึงแรงจูงใจท่ีองค์กรขนาดเล็กได้มอบให้แก่พนักงาน และความภักดีต่อองค์กรท่ีพนักงานมี

ให้แก่องค์กร ผู้วิจัยใช้วิธีเก็บขอ้มูลจากภาคสนามโดยตรงเป็นหลัก 

นอกจากนี้ผู้วิจัยยังศึกษาจากเอกสาร ข้อมูลทางวิชาการ สอบถามผู้ท่ีเกี่ยวข้องหรือหน่วยงาน 

ท่ีเกี่ยวข้องเพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อการวิเคราะห์ให้ได้มากท่ีสุด  โดยมีรายละเอียดการ

ด าเนินการ ดังนี้ 

1. การเลือกพื้นท่ีศึกษา 
2. ผู้ให้ข้อมูล 
3. เครื่องมือท่ีใช้ในงานวิจัย 
4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
5. ระยะเวลาท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
6. การวิเคราะห์ข้อมูล 
7. การตรวจสอบความน่าเช่ือถือของข้อมูล 
 

การเลือกพื้นที่ศึกษา 

การวิจัยครั้งนี้ได้เลือกพื้นท่ีศึกษาแบบเจาะจง (Purposive Selective) โดยเลือกบริษัทท่ีใช้
ศึกษาคือ บริษัทจงฟู่(กรุงเทพ) จ ากัด สาเหตุท่ีผู้วิจัยเลือกบริษัทดังกล่าวเนื่องจากบริษัทดังกล่าวเป็น
องค์กรขนาดเล็ก มีจ านวนพนักงานไม่ถึง50คน ในขณะเดียวกันภายในพื้นท่ีใกล้เคียงมีบริษัทท่ีเป็น
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องค์กรขนาดใหญ่มากมายให้พนักงานสามารถเลือกงานได้ แต่กลับพบว่าพนักงานส่วนใหญ่ มีความ
จงรักภักดีต่อบริษัทดังกล่าว พนักงานส่วนใหญ่มีอายุงานมาก พนักงานบางคนมีการกลับเข้ามาท างาน
กับบริษัทอีกครั้งหลังจากลาออกไป ท าให้ผู้วิจัยต้องการทราบถึงแรงจูงใจท่ีองค์กรมอบให้แก่พนักงาน
ของบริษัทดังกล่าว 
 

ผู้ให้ข้อมูลหลัก 

ผู้วิจัยได้ก าหนดให้ผู้ให้ข้อมูลหลักท่ีส าคัญ (Key Informant) ในการศึกษานี้เป็นพนักงาน

บริษัท จงฟู่ (กรุงเทพ) จ ากัด เป็นพนักงานระดับผู้บริหาร 4 คน และระดับพนักงาน 5 คน ดังนี้ 

ระดับผู้บริหารจ านวน 4 คน ได้แก่ ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรบุคคล 1 คน หัวหน้างานฝ่าย

คลังสินค้า 1 คน หัวหน้างานฝ่ายควบคุมคุณภาพ 1 คน และผู้จัดการฝ่ายซ่อมบ ารุง 1 คน 

ระดับพนักงานจ านวน 5 คน ได้แก่พนักงานฝ่ายผลิต 1 คน พนักงานฝ่ายควบคุมคุณภาพ 1 

คน พนักงานฝ่ายขาย 1 คน พนักงานฝ่ายคลังสินค้า 2 คน  

สาเหตุท่ีผู้วิจัยเลือกกลุ่มตัวอย่างดังกล่าวเนื่องจากต้องการให้ ได้ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ท่ี
ครอบคลุมทุกมิติ ท้ังในเรื่องของแผนกท่ีมีในองค์กร ล าดับช้ันในการบริหาร และต าแหน่งของพนักงาน
ท่ีมีในองค์กร  

 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้แบ่งออกเป็น 3 ประเภทดังนี้ 
1. ประเภทบุคคล ได้แก่ ตัวผู้วิจัย การวิจัยครั้งนี้ตัวผู้วิจัยเป็นเครื่องมือท่ีส าคัญท่ีสุดใน การ

เก็บรวบรวมข้อมูล เพราะการวิจัยท่ีใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพเป็นการสัมผัสกับคนโดยตรง ดังนั้นการ
ได้มาซึ่งข้อมูลท่ีเป็นจริงมากท่ีสุดนั้นขึ้นอยู่กับการวางตัว การก าหนดบทบาท การสร้างความคุ้นเคย
และความไว้วางใจให้เกิดแก่ผู้ถูกวิจัยให้ได้มากท่ีสุด 

2. ประเภทเคร่ืองมือส าหรับเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่แนวค าถาม (Interview Guide) 
ผู้วิจัยได้สร้าง แนวค าถาม (Interview Guide) เพื่อใช้ส าหรับเป็นแนวทางการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลคือ 
แนวค าถามส าหรับผู้ให้ข้อมูลหลักเกี่ยวกับเรื่อง แรงจูงใจในการท างานท่ีองค์กรมอบให้ ความภักดีของ
พนักงานในองค์กร ความพึงพอใจของพนักงาน และอุปสรรคท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงาน 

3. ประเภทอุปกรณ์ช่วยเก็บรวบรวมข้อมูล 
     3.1 สมุดบันทึก เพื่อบันทึกข้อมูลจากการซักถามและการสังเกตประจ าวัน 
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     3.2 เครื่องบันทึกเสียง เพื่อความสะดวกรวดเร็วและ สามารถเก็บข้อมูลได้ครอบคลุมเนื้อหา
ครบถ้วนโดยเฉพาะข้อมูลท่ีส าคัญๆ ท่ีผู้วิจัยไม่สามารถบันทึกไว้ได้ท้ังหมดได้ทันขณะซักถาม 
     3.3 กล้องถ่ายรูป เพื่อใช้บันทึกภาพเหตุการณ์และกิจกรรมต่างๆ ท่ีส าคัญท่ีผู้วิจัยเห็นว่า 
สมควรจะบันทึกไว้เป็นหลักฐาน 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยวางแผนในการเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์กับผู้ให้ข้อมูลหลักคือบริษัท จงฟู่ (กรุงเทพ) 
จ ากัด เพื่อน ามาวิเคราะห์หาข้อมูลสรุปเกี่ยวกับในเรื่องแรงจูงใจท่ีองค์กรมอบให้พนักงาน เพื่อให้
พนักงานเกิดความภักดีต่อองค์กร โดยผู้วิจัยได้แบ่งข้อมูลออกเป็น 2 ลักษณะ คือ 

1. แหล่งข้อมูลเชิงเอกสาร (Documentary Research) ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี โดยการ
ค้นคว้า และรวบรวมข้อมูล เอกสาร บทความ และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องเพื่อให้ทราบข้อมูลท่ีเกี่ยวข้อง
กับแรงจูงใจในการท างาน ความภักดีต่อองค์กร ลักษณะขององค์กรขนาดเล็กและแนวคิดทฤษฎีท่ี
เกี่ยวกับการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร 

2. แหล่งข้อมูลภาคสนาม (Field Reseach) ผู้วิจัยใช้การเก็บรวบรวมข้อมูลเป็น 2 แบบ คือ 
     2.1 การสัมภาษณ์ (Interview) ใช้การสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-depth Interview) 

โดยผู้วิจัยได้สัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลในพื้นท่ีศึกษา โดยการสร้างแนวค าถามอย่างกว้างๆ เพื่อเป็นแนว
ทางการสัมภาษณ์ไว้ล่วงหน้า ซึ่งข้อค าถามต่างๆ สามารถยืดหยุ่นได้ไม่ก าหนดตายตัว สามารถ
ปรับเปล่ียนล าดับไปได้ตลอดเวลาตามสถานการณ์หรือความเหมาะสม โดยการ สัมภาษณ์ผู้วิจัยได้ใช้
การซักถาม พูดคุยสนทนาแบบเป็นกันเองมากท่ีสุด เพื่อป้องกันมิให้บุคคลท่ีเป็นแหล่งข้อมูลเกิดกังวล
ใจในการให้ค าตอบ ซึ่งอาจมีผลต่อความเช่ือถือของข้อมูล ตลอดจนใช้ศิลปะในการตะล่อมกล่อมเกลา 
(Probe) ในการซักถามพูดคุยเพื่อให้ได้ข้อมูลระดับลึกท่ีเข้าถึงความเป็นจริงมากท่ีสุด โดยเรื่องท่ีถาม
เป็นเรื่องเกี่ยวกับแรงจูงใจท่ีองค์กรมอบให้พนักงานท่ีสอดคล้องกับความภักดีขององค์กร 

     2.2 การสังเกต (Observation) ใช้วิธีการสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม (Non Participant 
Observation) การสังเกตโดยผู้ถูกสังเกตไม่รู้ตัว การแสดงพฤติกรรมของผู้ถูกสังเกตเป็นไปอย่าง
ธรรมชาติท าให้ได้ข้อมูลท่ีเป็นจริง เช่นสภาพแวดล้อมโดยท่ัวไป วิถีชีวิตประจ าวันของพนักงานท่ัวไป 
กฎ ระเบียบ วัฒนธรรม ธรรมเนียมบริษัท 
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ระยะเวลาที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

ระยะเวลาท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลท้ังส้ิน 5 เดือน โดยแบ่งเป็น 3 ระยะ คือ 
ระยะที่ 1 หลังจากท่ีผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฏีและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องจึงได้ 

ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลพื้นฐานของบริษัทจงฟู่(กรุงเทพ) จ ากัด  เพื่อน ามาประกอบการเขียน
โครงการวิจัยโดยใช้เวลาต้ังแต่ธันวาคม 2564 – กุมภาพันธ์ 2565 

ระยะที ่2 เริ่มต้ังแต่เดือน กุมภาพันธ์ – เมษายน 2565  ในระยะนี้ผู้วิจัยได้ค้นคว้าหาข้อมูล
เพิ่มเติมเกี่ยวกับบริษัทจงฟู่(กรุงเทพ) จ ากัดเพิ่มเติมพร้อมท้ังสังเกต สัมภาษณ์ ตลอดจนเข้าไปมีส่วน
ร่วมในกิจกรรมต่างๆ โดยวิเคราะห์ข้อมูลไปพร้อมๆ กันและเริ่มเขียนให้อาจารย์ท่ีปรึกษาตรวจสอบ 
ให้ค าแนะน าปรับปรุงแก้ไขเป็นระยะๆ 

ระยะที่ 3 เริ่มต้ังแต่เดือนเมษายน 2565 หลังจากผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูลเสร็จแล้ว เมื่อ
เกิดปัญหาท่ีจ าเป็นต้องเก็บรวบรวมข้อมูลเพิ่มเติม ผู้วิจัยจะเข้าไปในพื้นท่ีศึกษาอีกเป็นระยะๆ เพื่อ
เก็บข้อมูล จนกว่าจะได้ข้อมูลท่ีชัดเจนสมบูรณ์ท่ีจะสามารถตอบค าถามได้ตรงประเด็น  เพื่อเขียน
รายงานผลการวิจัย 
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

โดยการน าข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์และสังเกตมาเรียบเรียงจัดล าดับ  เหตุการณ์เพื่อ
พรรณนาวิเคราะห์ หากมีข้อมูลส่วนใดยังไม่ครบถ้วน ผู้วิจัยสามารถเก็บเพิ่มเติมตลอดเวลาระหว่าง
วิจัย แบ่งเป็น 

1. การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น ข้อมูลท่ีได้จากการสังเกต การสัมภาษณ์ น ามาวิเคราะห์ไป
พร้อมๆ กับการเก็บข้อมูล โดยในแต่ละวันท่ีจะเข้าไปเก็บรวบรวมข้อมูลผู้วิจัยจะน าข้อมูลท่ีได้จากการ
จดบันทึก การถอดเทปบันทึกเสียง มาจัดแยกเป็นหมวดหมู่ตามประเด็นต่างๆ พิจารณาข้อมูลท่ีได้แต่
ละครั้งว่ามีความสมบูรณ์เพียงพอท่ีจะตอบค าถามได้หรือไม่ และหาข้อมูลเพิ่มเติมต่อไป เพื่อให้ได้
ข้อมูลท่ีสมบูรณ์ท่ีสุด 

2. วิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยอาศัยวิธีการวิเคราะห์เชิง
พรรณนา (Description Analysis) โดยจะมีการวิเคราะห์ข้อมูลและบันทึกข้อมูลอย่างละเอียดจาก
การสัมภาษณ์และสังเกต แล้วน าไปจัดเป็นหมวดหมู่ แยกประเภทและวิเคราะห์ข้อมูลตามแนวคิดเพื่อ
หาข้อสรุป 

3. น าข้อสรุปไปปรึกษาอาจารย์ท่ีปรึกษาและผู้ทรงคุณวุฒิ เพื่อความถูกต้องอีกครั้งแล้วจึง
จัดท าเป็นรายงานฉบับสมบูรณ์ต่อไป 
 



  36 

การตรวจสอบความน่าเชื่อถือของข้อมูล 

ผู้วิจัยใช้การตรวจสอบข้อมูลแบบสามเส้า (Data Triangulation) โดยตรวจสอบว่าข้อมูลท่ี
เก็บรวบรวมนั้นถูกต้องหรือไม่ คือการตรวจสอบแหล่งข้อมูลในเรื่อง เวลา สถานท่ี และบุคคล กรณี
ข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์มีความขัดแย้งไม่ตรงกันกับข้อมูลท่ีได้จากผู้สัมภาษณ์คนใดคนหนึ่งผู้วิจัย
น าค าถามเดิมสอบถามผู้ให้ข้อมูลอีกครั้งโดยเปล่ียนเวลา สถานท่ีต่างกัน เพื่อให้ผู้ให้สัมภาษณ์ตอบ
ค าถามอีกครั้ง เป็นการยืนยันและหาข้อสรุปข้อมูลนั้นให้เกิดความชัดเจนส่วนข้อมูลท่ีเป็นท่ีสงสัยและ
ไม่สามารถพิสูจน์ทราบได้หรือขาดความน่าเช่ือถือ ผู้วิจัยจะไม่น าข้อมูลนั้นมาใช้และถ้าได้ข้อมูลไม่
เพียงพอท่ีจะศึกษาก็จะเก็บข้อมูลเพิ่มเติมให้สมบูรณ์ (สุภางค์ จันทวานิช, 2554) 
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บทที่ 4  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

งานวิจัยเรื่องแรงจูงใจและความจงรักภักดีท่ีส่งผลต่อพนักงานในองค์กรขนาดเล็ก กรณีศึกษา 

: บริษัท จงฟู่ (กรุงเทพ) จ ากัด เป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เพื่อให้ได้มาซึ่ง

ข้อมูลเชิงลึกผู้วิจัยจึงเลือกใช้การสัมภาษณ์ผู้ท างานจริงภายในบริษัทแบบรายบุคคลจ านวนท้ังส้ิน 9 

คน โดยประกอบด้วย พนักงานระดับผู้บริหารและหัวหน้างานจ านวน 4 คน และพนักงานระดับ

ปฏิบัติการจ านวน 5 คน โดยพนักงานท้ังหมดท่ีผู้วิจัยเลือกจะต้องท างานท่ีบริษัท จงฟู่(กรุงเทพ) จ ากัด 

มาแล้วไม่ต่ ากว่า 5 ปี โดยผู้วิจัยได้น าข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์ของพนักงานมาเพื่อวิเคราะห์ข้อมูล

เกี่ยวกับแรงจูงใจท่ีท าให้พนักงานอยากมาท างาน ข้อมูลเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร ความ

เข้าใจในองค์กร ความพึงพอใจในงาน รวมถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร  

 

ลักษณะโดยรวมของบริษัท จงฟู่(กรุงเทพ) จ ากัด 
 จากการรวบรวมข้อมูลพื้นฐานของบริษัท ท้ังในด้านการบริหาร ด้านพื้นท่ีท่ีต้ัง โดยการรวม

รวมข้อมูลท้ังหมดเกิดจากการสัมภาษณ์ผู้ท่ีสามารถให้ข้อมูลต่างๆได้อย่างแม่นย า ได้แก่ ผู้จัดการฝ่าย

ทรัพยากรบุคคล รวมท้ังผู้ท่ีท างานมามากว่า10ปี โดยสามารถสรุปข้อมูลได้ดังนี้ 

 1.ลักษณะการบริหารของบริษัท จงฟู่(กรุงเทพ) จ ากัด 

 จากข้อมูลท่ีได้จากการรวบรวมข้อมูลพบว่า การบริหารโดยท่ัวไปของบริษัทจะใช้การบริหาร

แบบล าดับขั้น โดยมีผู้จัดการโรงงานท่ีได้รับมอบหมายหน้าท่ีมาจากบริษัทแม่ท่ีประเทศจีน และมี

ผู้จัดการฝ่ายผลิตท่ีจะต้องเป็นผู้ท่ีได้รับมอบหมายงานมาจากบริษัทแม่ท่ีจีน ในส่วนของแผนกอื่นๆนั้น 

จะสามารถด ารงต าแหน่งโดยคนไทยได้ ท้ังระดับผู้บริหารและระดับปฏิบัติการ แผนกผลิตจะมีการรับ

คนท่ีอายุงานน้อยมาเพื่อท างานจ านวนมากท่ีสุดเมื่อเทียบกับจ านวนคนในแผนกอื่นๆ โดยวุฒิ

การศึกษาข้ันต่ าท่ีรับคือ มัธยมศึกษาปีท่ี 3 ไล่ไปจนถึงระดับปริญญาตรี ในส่วนของแผนกอื่นท่ีต้องใช้

จ านวนคนมากคือแผนกตรวจสอบคุณภาพ(QC) เนื่องจากการเปิดเครื่องแต่ละเครื่องจะต้องใช้

พนักงาน QC ในการตรวจสอบแบบสุ่มในปริมาณมาก สาเหตุหลักเป็นเพราะเครื่องจักรท่ีมีจะเป็น

เครื่องจักรท่ีได้รับมาจากบริษัทแม่ท่ีจีน ไม่ใช่เครื่องจักรใหม่ ท าให้เมื่อผลิตงานออกมาจะมีปัญหา

หลายปัญหา ไม่สามารถปล่อยผ่านโดยท่ีพนักงาน QC ไม่คอยตรวจจับความผิดปกติได้ โดยจ านวน

พนักงานของแผนกผลิตรวมกับแผนกตรวจสอบคุณภาพคิดเป็น 80 เปอร์เซ็นต์ของโรงงาน แต่
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นโยบายของผู้บริหารจะไม่รับพนักงานจ านวนเกินกว่า 50 คน เนื่องจากหากว่าสถานประกอบการมี

จ านวนพนักงานเกินกว่า 50 คนทางโรงงานจะต้องมีการจัดต้ังคณะกรรมการความปลอดภัยในการ

ท างาน (คปอ.) อีกท้ังยังเป็นการควบคุมค่าใช้จ่ายของทางผู้บริหาร เนื่องจากต้องส่งค่าใช้จ่ายต่อเดือน

ให้แก่ทางบริษัทแม่เป็นผู้พิจารณา ซึ่งการท่ีค่าใช้จ่ายต่อเดือนสูงจะส่งผลต่อคะแนนท่ีทางบริษัทแม่

ประเมินผู้บริหารในแต่ละเดือน นอกจากนี้ในบริษัทยังมีการแบ่งเป็นพนักงานออฟฟิศ ซึ่งจะท างาน

ต้ังแต่ วันจันทร์-วันศุกร์ และไม่มีโอที เพื่อลดงบประมาณของเงินเดือนให้ไม่เกินจากท่ีก าหนดไว้ในแต่

ละเดือน และพนักงานท่ีนอกเหนือจากพนักงานออฟฟิศจะท างานต้ังแต่ วันจันทร์-วันเสาร์ และมีสิทธิ์

ได้โอที โดยโอทีจะไม่เกินไปกว่าช่ัวโมงโอทีต่อสัปดาห์ตามท่ีกฎหมายก าหนด  

 2.ท าเลที่ต้ังของบริษัทจงฟู่ (กรุงเทพ) จ ากัด 

 บริษัทจงฟู่ (กรุงเทพ) จ ากัด ต้ังอยู่ติดถนนพระประโทน -บ้านแพ้ว ต าบลดอนยายหอม 

อ าเภอเมือง จังหวัดนครปฐม ซึ่งอยู่ห่างจากตัวเมืองนครปฐมประมาณ 20 กิโลเมตร ท าให้การ

เดินทางมาท างานสะดวก ไม่มีการจราจรติดขัด ซึ่งตามถนนเส้นพระประโทน - บ้านแพ้วนี้ ยังเป็นท่ีต้ัง

ของโรงงานขนาดใหญ่อีกหลายโรงงานท่ีมีช่ือเสียงระดับประเทศ  

 3.สภาพแวดล้อมในการท างานของพนักงานในบริษัทจงฟู่ (กรุงเทพ) จ ากัด 

 ภายในบริษัทจงฟู่ (กรุงเทพ) จ ากัด มีการแบ่งพื้นท่ีการท างานเป็น 2 แบบคือ  

  3.1 ลักษณะการท างานภายในพื้นท่ีผลิต แผนกท่ีมีการท างานภายในพื้นท่ีผลิต 

ได้แก่ แผนกควบคุมคุณภาพ และแผนกฝ่ายผลิต โดยสภาพแวดล้อมในการท างานภายในพื้นท่ีผลิตจะ

มีเสียงท่ีดังจากเครื่องจักร ซึ่งดังถึง 92 เดซิเบล ในขณะท่ีกฎหมายก าหนดไว้ว่าห้ามเสียงดังเกินกว่า 

85 เดซิเบล ทางโรงงานจึงต้องมีการจัดต้ังโครงการอนุรักษ์การได้ยิน และต้องซื้ออุปกรณ์ป้องกันให้แก่

พนักงาน นอกจากนี้ยังมีการรักษาอุณหภูมิให้ภายในพื้นท่ีผลิตมีอุณหภูมิไม่เกิน 25 องศาเซลเซียส จึง

ต้องมีการใช้เครื่องปรับอากาศจ านวนมากช่วยกันท างานปรับอุณหภูมิ เครื่องปรับอากาศแต่ละตัวอาจ

ท างานอยู่ท่ี 15-20 องศาเซลเซียส จากท่ีได้กล่าวมาจะเห็นว่าพนักงานท่ีท างานภายในพื้นท่ีการผลิต

จะประสบปัญหาเสียงดัง และความเย็นท่ีกระทบต่อสุขภาพ  

  3.2 ลักษณะการท างานภายนอกพื้นท่ีผลิต แผนกท่ีท างานภายนอกพื้นท่ีผลิตได้แก่

แผนกคลังสินค้า และฝ่ายซ่อมบ ารุง โดยอุณหภูมิภายนอกพื้นท่ีการผลิตจะสูง อยู่ท่ีประมาณ 36 

องศาเซลเซียส ท าให้พนักงานท่ีท างานอยู่ภายนอกพื้นท่ีการผลิตจะประสบปัญหาในการท างานภายใต้
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อุณหภูมิท่ีสูง และพื้นขึ้นและลงสินค้าจะไม่มีหลังคา ท าให้พนักงานต้องท างานภายใต้แสงแดดและ

ความร้อน ไม่สามารถหลีกเล่ียงได้ 

 

ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจและความจงรักภักดีที่ส่งผลต่อพนักงานในองค์กรขนาดเล็ก กรณีศึกษา : 

บริษัท จงฟู่ (กรุงเทพ) จ ากัด  

 ในการศึกษา แรงจูงใจและความจงรักภักดีท่ีส่งผลต่อพนักงานในองค์กรขนาดเล็ก กรณีศึกษา 

: บริษัท จงฟู่ (กรุงเทพ) จ ากัด เป็นการศึกษาถึงพฤติกรรมของมนุษย์ท่ีท างานกับองค์กรจนเกิด

แรงจูงใจในการท างาน เกิดความจงรักภักดีในองค์กร เกิดความพอใจในงานและเกิดความเป็นสมาชิก

ท่ีดีต่อองค์กร โดยผู้วิจัยได้สรุปเนื้อหาของข้อมูลได้ดังนี้ 

 ตอนท่ี 1 แรงจูงใจในการท างานของพนักงานของ บริษัท จงฟู่ (กรุงเทพ) จ ากัด 

1.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท จงฟู่(กรุงเทพ) จ ากัด  

1.2 ความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัท จงฟู่(กรุงเทพ) จ ากัด 

1.3 ความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานบริษัท จงฟู่(กรุงเทพ) จ ากัด 

1.4 การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรของบริษัท จงฟู่(กรุงเทพ) จ ากัด 

 ตอนท่ี 2 ปัญหาและอุปสรรคท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานของ บริษัท จงฟู่ 
(กรุงเทพ) จ ากัด 
 

ตอนที่ 1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท จงฟู่ (กรุงเทพ) จ ากัด  

 พนักงานในองค์กรในแต่ละแผนกจะมีหัวหน้างานท่ีท างานกับองค์กรมาแล้วไม่ต่ ากว่า 5 ปี 

ท าให้มีความผูกพันต่อองค์กร และต่อเพื่อนร่วมงาน มีความช านาญในงานท่ีท าอยู่ เป็นงานใกล้บ้าน 

อีกท้ังมีอายุมากท าให้ไม่อยากเปล่ียนแปลงงาน ไม่อยากเริ่มต้นใหม่ท่ีใด เพราะมองว่างานในปัจจุบัน

มั่นคง สถานท่ีท างานอยู่ใกล้บ้าน มีการจ่ายเงินเดือนทุกเดือน มีโบนัส มีการดูแลสุขภาพพนักงานใน

รูปแบบประกันสุขภาพ ท าให้พนักงานมีแรงจูงใจในการท างาน ส่วนนี้มีผู้ท่ีให้ข้อมูลสอดคล้อง ดังนี้ 

“ไม่สนใจเลย ถ้าออกจากท่ีนี่ก็จะไปท าส่วนตัวแล้ว เพราะว่าไม่อยากไป

เริ่มหนึ่งท่ีอื่นใหม่ เพราะว่าชินท่ีนี่แล้ว เหมือนว่าผูกพันธ์ แล้วก็ท ามาเกือบ 20 ปี

แล้ว เพราะว่าเริ่มหนึ่งท่ีอื่น เราก็ได้ค่าแรงขั้นต่ า”(พนักงาน2, 2565) 
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“ไม่สนใจไปท่ีอื่นแล้ว  ถ้าท าท่ีนี่ก็เหมือนเราท างานท่ีนี่แล้ว ก็เป็นแล้ว 

ก็เลยไม่อยากไปท่ีอื่น แล้วก็ใกล้บ้านด้วย”(ผู้จัดการ1, 2565) 

 

“ไม่อยากไปแล้ว อยากท าท่ีนี่ ท่ีใกล้บ้าน ท่ีนี่พี่จบมาตรงสายงาน งาน

ก็อยู่ในสโคปท่ีพี่ท า ท ามานานแล้วด้วยคล่องท่ีนี่แล้ว” (ผู้จัดการ4, 2565) 

 

1.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท จงฟู่(กรุงเทพ) จ ากัด  

 พนักงานท่ีท างานในองค์กรจะมีความต้ังใจในการท างานสูง มีแรงจูงใจในการท่ีจะมาท างาน

ในทุกวัน โดยแรงจูงใจหลักคือรายละเอียดของงานท่ีตนได้รับ พนักงานมีความพอใจในงานและมีความ

ช านาญในงาน เนื่องจากมีอายุงานท่ีมากและมีประสบการณ์ในการท างานสูง เมื่อเจอปัญหาสามารถ

แก้ไขได้ ท าให้เกิดความภูมิใจในงานและสบายใจในการท างานมากยิ่งขึ้น หากมีการได้รับค าชมจาก

หัวหน้า ผู้บริหาร หรือได้รับการยอมรับจากลูกน้อง จะท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างานมากยิ่งขึ้น โดย

ส่วนนี้มีผู้ท่ีให้ข้อมูลสอดคล้อง ดังนี้ 

“ดีขึ้น ถ้าเราแก้ไขปัญหาตัวไหนได้ เราจะรู้สึกภูมิใจ เราแก้ไขปัญหาให้

ลูกน้องได้ สมมุติว่าอย่างลูกน้อง มีปัญหาในการส่งสินค้าไปให้ลูกค้า  เรา

สามารถเคลียร์ปัญหาตรงนั้นได้ รู้ สึกโอเค แต่ส่วนใหญ่ก็แก้ไม่ไ ด้ก็ท้อ ” 

(ผู้จัดการ2, 2565) 

“มีๆๆ คือบางที เราภูมิใจท่ีว่าเราแก้ปัญหาบางเรื่องในหน้างานได้ คือก็

สบายใจ รู้สึกงานส าเร็จด้วยดี” (พนักงาน2, 2565) 

“แรกๆท่ีมาท าก็กลัวนะเวลามีปัญหา แต่พอท านานๆเข้าก็แบบ เราแก้

ได้ แบบไม่ต้องรายงานให้หัวหน้าฟังคือเราแก้ได้เราก็ภูมิใจนะ งานมันไปต่อได้” 

(พนักงาน5, 2565) 

 

 การได้รับความอิสระจากหัวหน้างาน หัวหน้างานไม่เข้ามามีส่วนแทรกแซงในเนื้อหา 

รายละเอียด และขั้นตอนในการท างาน จนมากเกินไปจนพนักงานรู้สึกอึดอัดในการท างาน เป็นส่วน

หนึ่งท่ีท าให้พนักงานรู้สึกว่าอยากมาท างานท่ีองค์กร เพราะไม่รู้สึกกดดันในการท างานสามารถใช้

ความรู้และความสามารถของตนในการบริหารจัดการและแก้ปัญหางานได้ด้วยตัวเอง ท าให้รู้สึกว่าไม่
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ขาดอิสระในการท างาน สามารถใช้แนวทางใหม่ๆในการท างานได้เสมอ โดยส่วนนี้มีผู้ท่ี ให้ข้อมูล

สอดคล้อง ดังนี้ 

“ใช่ ท่ีนี่นายทุกคนจะให้อิสระในการตัดสินใจแล้วก็ไม่มายุ่งจู้จ้ีในส่วน

หน้างานของเรา เหมือนเราบริหารกันเองได้ จบ แล้วงานนี้ก็คือจบ พี่ว่าดีนะ ถ้า

ฟังในส่วนด้านอื่นเค้าก็จะมีหัวหน้ามาแผนก มาจู้จ้ี ก็จะท าให้หงุดหงิด อย่างท่ีพี่

เคยเห็นท่ีอื่น ไปท างานในส่วนของลูกจ้างช่ัวคราว เค้าก็จะจู้จ้ีจุกจิก  บางทีก็ไม่

อยากมาท างาน เหมือนกดดัน แต่ท่ีนี่เค้าให้อิสระเราเยอะจริงๆ” (ผู้จัดการ1, 

2565) 

 

“อิสระมาก ดี ท าให้อยากท างานไม่กดดัน ไม่เหมือนท่ีอื่น อยากท างาน 

จริงๆเค้าปล่อยเยอะนะเรื่องโทรศัพท์ เรื่องอะไร” (พนักงาน1, 2565) 

 

“ท่ีนี่ให้อิสระดีนะ คืองานมันเครียดมันเยอะ ถ้ามาจู้จ้ีอีกก็ไม่ไหว ท่ีนี่ดี

ให้อิสระในการท างานดี ชอบเลยหละ” (พนักงาน5, 2565) 

 

 ในด้านของความก้าวหน้าในงาน พนักงานอยากได้รับความก้าวหน้าในงาน เนื่องจากเมื่อมี

อายุงานท่ีเพิ่มขึ้น มีอายุมากขึ้น ความรับผิดชอบจะมีมากขึ้นหากพนักงานได้รับการเล่ือนขั้น หรือ

ได้รับการเล่ือนเงินเดือนจะยิ่งเพิ่มแรงจูงใจในการท างานของพนักงานมากขึ้น อีกท้ังการได้รับการ

อบรมเพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถในการท างาน และเพิ่มศักยภาพในงานจะช่วยให้พนักงานรู้สึกว่า

ตนมีความสามารถมากยิ่งขึ้น สามารถสร้างแรงจูงใจในการท างานได้ โดยส่วนนี้มีผู้ท่ีให้ข้อมูล

สอดคล้อง ดังนี้ 

“ถ้าท่ีนี่หรอ คงท่ี ถ้าเลือกได้ก็คืออยากให้มีความก้าวหน้าในเรื่องขึ้น

เงินเดือนอย่างเดียวเลย ไม่ต้องขึ้นต าแหน่ง แต่ให้มีการปรับเงินเดือนทุกปีอะไร 

ปีละครั้งก็เพียงพอและส าหรับท่ีนี่” (ผู้จัดการ1, 2565) 
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“ท่ีนี่ไม่มีเลย มันไม่เหมือนท่ีอื่นท่ีมีการประเมินผล ขึ้นเงินเดือน ขึ้น

ต าแหน่ง ถ้ามีจะดีแต่มันจะมีการแข่งขันสูง ท่ีนี่เหมาะกับคนท่ีท าเรื่อยๆได้” 

(ผู้จัดการ3, 2565) 

“พี่ว่าพี่ตันนะ ขาดท่ีเรื่องเงินเดือนอย่างเดียว” (ผู้จัดการ4, 2565) 

 

 ในด้านของนโยบายของผู้บริหาร หรือความสามารถของผู้บริหารการแก้ไขปัญหา การรับฟัง

ปัญหา ของผู้บริหารหรือของผู้บังคับบัญชา ไม่มีส่วนช่วยให้พนักงานมีแรงจูงใจหรือไม่มีแรงจูงใจใน

การท างานเนื่องจากพนักงานท่ีอยู่ในระดับปฏิบัติการส่วนมารกจะไม่ได้มีส่วนรับรู้ว่าผู้บริหารมีค าส่ัง

อย่างไร มีนโยบายอย่างไร มีการแก้ปัญหาอย่างไร แต่ก็ยังสามารถท างานได้ตามปกติ ไม่มีส่วนให้

อยากท างานมากขึ้นหรือรู้สึกแย่กับงาน แต่ในระดับหัวหน้างานท่ีได้รับค าส่ังจากผู้บริหาร จะสามารถ

รับรู้ได้ว่าในเหตุการณ์ต่างๆท่ีเกิดขึ้นในองค์กร ตัวผู้บริหารจะมีนโยบายในการแก้ไขปัญหาและป้องกัน

ปัญหาท่ีอาจจะเกิดขึ้นอย่างไร แต่ก็ไม่ได้มีส่วนท่ีท าให้พนักงานระดับหัวหน้างานมีหรือไม่มีแรงจูงใจใน

การท างานเพิ่มข้ึนแต่อย่างใด โดยส่วนนี้มีผู้ท่ีให้ข้อมูลสอดคล้อง ดังนี้ 

“เก่ง แต่เค้าเก่งในเรื่องคุณภาพนะ ปัจจุบันนายช่วยแก้ปัญหาได้ อย่าง

ตอนนั้นท่ีเราเกิดปัญหา ตัวคัดของไม่ทัน นายก็คือประสานงานให้เราว่าแบบ

แผนกไหนมาช่วยเราได้บ้าง ถือว่าเค้าก็มีส่วนช่วยเรา ไม่ใช่ว่าทับถมงาน แต่หา

คนมาช่วยเราถือเป็นอีกแนวนึง” (ผู้จัดการ2, 2565) 

 

“ไม่ค่อยรู้เรื่อง ว่าเค้าว่ายังไง มันไม่มีผลอะไรกับพี่มั้ง เราฟังค าส่ังแต่

จากหัวหน้าเราไง นายเค้าส่ังอะไรเราไม่รู้” (พนักงาน1, 2565) 

 

“นายเค้าเก่งนะ เรื่องคุณภาพนะเน้นเลย เอาคุณภาพเอางานเป็นหลัก 

เก่งแหละ ขายเก่งเน้นคุณภาพ ถ้าเน้นเพิ่มคนงานด้วยจะดีกว่านี้” (พนักงาน5, 

2565) 

 ความสัมพันธ์ของพนักงานต่อเพื่อนร่วมงาน หรือต่อลูกน้อง เป็นเหตุผลหนึ่ง ท่ีได้รับ

ความส าคัญในการพิจารณาของพนักงาน เนื่องจากพนักงานต้องท างานร่วมกับผู้อื่น ท าให้

ความสัมพันธ์ที่ดีย่อมส่งผลให้พนักงานมีความรู้สึกอยากท างานร่วมกับแผนกอื่น หรือภายในแผนก แต่
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ไม่ได้มีความส าคัญมากจนท าให้พนักงานอยาก หรือไม่อยากมาท างาน เนื่องจากพนักงานสามารถ

ท างานในส่วนของเนื้อหางานได้ ไม่ได้มีการน าเรื่องส่วนตัวเข้ามาเกี่ยวพัน การท่ีพนักงานมีหรือไม่มี

ความสัมพันธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน ลูกน้อง จึงไม่มีส่วนต่อการสร้างแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน 

โดยส่วนนี้มีผู้ท่ีให้ข้อมูลสอดคล้อง ดังนี้ 

“มีผล ถ้าสมมุติเราเจอเพื่อนร่วมงานไม่ดีหรือลูกน้องไม่ดี เราก็ไม่อยาก

ท างานบางวัน แต่ถ้าเราเจอท่ีดีทุกฝ่ายทุกแผนก เราก็ท างานอย่างมีความสุข 

ปัจจุบันนี้ท างานอย่างมีความสุข ไม่ ต้องคิดอะไรเลย ท างานแล้วก็จบ ” 

(ผู้จัดการ1, 2565) 

 

“เพื่อนร่วมงาน มีผล บางทีไม่ช่วยงานเราก็เหนื่อยแต่ไม่อยากพูด แต่

เราก็ท าของเราไปแหละ ไม่ได้ไม่อยากท า” (พนักงาน3, 2565) 

 

“เพื่อนร่วมงานท่ีนี่ดีค่ะ พี่เข้าได้กับทุกคน มันท าให้เราท างานง่ายแล้วก็

อยากท างาน” (พนักงาน4, 2565) 

 

 สภาพแวดล้อมในการท างานของพนักงานออฟฟิศ ส่วนใหญ่จะไม่มีผลต่อการท างาน 

เนื่องจากทุกคนสามารถท างานได้ ไม่มีเหตุผลด้านอุณหภูมิ หรือเสียงเข้ามารบกวน ในส่วนของ

พนักงานในพื้นท่ีการผลิต ถึงแม้จะมีเสียงท่ีดังเกินกว่าก าหนดของมาตรฐานโรงงาน แต่เนื่องจากทาง

โรงงานสนับสนุนให้มีการใช้อุปกรณ์ป้องกันเสียง ท าให้พนักงานไม่ได้รู้สึกว่าเป็นสาเหตุท่ีท าให้อยาก

หรือไม่อยากท างานต่อแต่อย่างไร ใจนส่วนของพนักงานท่ีท างานนอกอาคารได้แก่พนักงานแผนก

คลังสินค้า พบว่ามีความไม่พอใจในสภาพการท างานเนื่องจากท างานภายใต้อุณหภูมิท่ีร้อนและไม่มี

หลังคา ท าให้บางครั้งจะประสบปัญหาต่องานในกรณีท่ีเข้าสู่หน้าฝนหรือหน้าร้อน หากเข้าสู่หน้าฝนจะ

ท าให้เกิดความล าบากในการขึ้นและลงของงาน แต่หากเข้าสู่หน้าร้อนจะท าให้มีอุณหภูมิในพ้นท่ี

ท างานท่ีสูงกว่า40องศาเซลเซียส แต่สภาพแวดล้อมดังกล่าว ก็ไม่ได้เป็นสาเหตุหรือแรงจูงใจท่ีท าให้

พนักงานมีความอยากหรือไม่อยากท างานเพิ่มข้ึนแต่อย่างไร โดยส่วนนี้มีผู้ท่ีให้ข้อมูลสอดคล้อง ดังนี้ 

“สภาพแวดล้อมพี่ไม่มีปัญหาเลย ปกติ ออฟฟิศปกติไม่มีผลกับการ

ท างานของพี่นะ” (ผู้จัดการ3, 2565) 
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“มันไม่ดีตรงมันร้อนเนี่ยแหละ ฝนตกบางทีก็ท าไรไม่ได้ละ หลังคาถ้ามี

จะดีเลยนี่ไม่มีซักที แต่เราก็ท างานของเราไปแหละ” (พนักงาน3, 2565) 

 

“ถามว่าเย็นมั้ยก็ไม่ได้ถึงขนาดว่าทนไม่ได้ แต่เสียงนี่คือดังมาก แต่ก็ชิน

มากกวว่า แต่ว่าเสียอย่างเดียวคือเวลาตะโกนเรียกใครไม่ค่อยได้ยิน พวกช่างอ่ะ 

คือเวลาเราเรียกช่างคือไม่ค่อยได้ยินไง เอียร์ปล๊ักไม่ค่อยใส่กันหูไปหมดแล้ว” 

(พนักงาน2, 2565) 

 

 ในส่วนของเงินเดือน สวัสดิการ ความมั่นคงในงาน หรือความเป็นอยู่ส่วนตัว พนักงานทุกคน

กล่าวว่าอยากให้มีการปรับเงินเดือนเพิ่มข้ึนเนื่องจากสภาวะเศรษฐกิจท่ีแปรเปล่ียน ท าให้ค่าครองชีพ

สูง แต่โรงงานไม่เคยมีนโยบายในการปรับเงินเดือนขึ้นมากว่า10ปีแล้ว ท าให้พนักงานรู้สึกว่าสวัสดิการ

ด้านนี้หากมีจะท าให้เค้าเหล่านั้นมีความสุขกับการท างานมากขึ้น ในด้านความมั่นคงในงานพนักงาน

ต่างมองว่าบริษัทมีความมั่นคง ท าให้มีความสุขในการท างานแต่ไม่ได้เพิ่มหรือลดแรงจูงใจในการ

ท างานแต่อย่างใด และในด้านความเป็นส่วนตัวกับเรื่องงานก็แยกกันอย่างชัดเจน ท าให้พนักงานมอง

ว่าเหตุผลต่างๆท่ีได้ยกมาท้ังเรื่องเงินเดือน สวัสดิการ ความมั่นคงในงาน หรือความเป็นส่วนตัวในงาน

นั้น ไม่ได้มีผลให้เพิ่มแรงจูงใจในการท างานแต่อย่างไร แต่หากมีการปรับนโยบายด้านการเพิ่ม

เงินเดือนจะท าให้มีก าลังใจในการท างานมากขึ้นกว่าเดิม โดยส่วนนี้มีผู้ท่ีให้ข้อมูลสอดคล้อง ดังนี้ 

“อยากให้มี มันควรมี ดูตอนนี้ดิ ขึ้นทุกอย่าง แต่เงินเดือนไม่ขึ้น ถ้าขึ้น

ทุกปีแบบท่ีอื่นจะดี, ความเป็นส่วนตัวก็ปกตินะ ไม่ติดพวกขึ้นของด่วนเมื่อก่อนมี

ก็ไม่ติดมาได้ตลอด” (พนักงาน3, 2565) 

“ไม่มีอะไรเปล่ียนแปลง แต่ถ้าเปล่ียนก็ดีกว่าเดิมเยอะ แต่ถึงขึ้นไม่ขึ้นก็

ท างานของเราปกติ ,งานจบก็จบ ไม่ก้าวก่ายกันถือว่าดี” (พนักงาน1, 2565) 

 

“เงินควรขึ้นทุกปี ตามระบบ, ตอนนี้งานแยกกันครับกับชีวิตส่วนตัว 

รับโทรศัพท์มีบ้าง แต่ไม่เฟล” (ผู้จัดการ4, 2565) 
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 ในการท างานแต่ละวันของพนักงานจะมีการต้ังเป้าหมายรายวัน รายเดือน และรายปีเอาไว้

เพื่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างานเพิ่มมากขึ้น ได้แก่การมาเข้างานไม่สายตลอดท้ังเดือนจะท าให้ได้เบี้ย

ขยัน การท างานไม่ผิดพลาดเกินดัชนีช้ีวัดผลงาน (KPI) จะท าให้ได้รับค่าประสิทธิภาพหรือได้รับค า

ชมเชยจากผู้บริหาร ท าให้มแรงจูงใจในการท างาน การต้ังใจท างานให้ออกมาดีสามารถส่งของได้ตาม

ความต้องการของลูกค้าได้ตลอดปีจะท าให้ได้โบนัสตามท่ีบริษัทก าหนดไว้ โดยส่วนนี้มีผู้ท่ีให้ข้อมูล

สอดคล้อง ดังนี้ 

“เราก็รู้แหละว่างานประจ าวันเรามันมีไรบ้าง ก็ต้องท าตามให้จบก่อน5

โมง ถ้าท าได้ไม่ติดขัดมันก็ดีไง ได้ไม่ล้นไปวันอื่น ถ้าท าดีทุกวัน ปลายปีก็ตาม

ยอดได้โบนัส” (พนักงาน5, 2565) 

 

“พี่ท าตามเนื้องานแต่ละวัน งานพี่มันไม่แน่ไม่นอนแต่ก็ท าตาม KPI

แหละ ประชุมทีก็จะได้ไม่ติดปัญหา” (พนักงาน4, 2565) 

 

“งานพี่เยอะกว่าคน แต่ก็แบ่งๆกันแหละให้มันเสร็จในวัน จะได้ไม่ต้อง

กังวลกลับบ้านก็คือกลับบ้านได้ไม่ต้องกังวลงาน” (ผู้จัดการ2, 2565) 

 

1.2 ความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัท จงฟู่(กรุงเทพ) จ ากัด 

 ความพึงพอใจในงานเป็นส่วนหนึ่งท่ีท าให้พนักงานมีความสุขกับการท างานและมีก าลังใจใน

การท างานมากขึ้น ความพอใจในงานสามารถเกิดข้ึนได้โดยท่ีพนักเองบางครั้งไม่ทันได้รู้สึกตัวว่าตัวเอง

ได้เกิดความพอใจในงานแล้ว การเกิดความพอใจในงานจะก่อให้เกิดความสุขในการท างานและจะ

ตามมาด้วยการอยากท างาน ท าให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน เป็นส่ิงท่ีเป็นเป้าหมายอย่างหนึ่ง

ขององค์กรในทุกๆองค์กร ความชัดเจนของงานสามารถท าให้พนักงานเกิดความพอใจในงานได้หาก

งานท่ีได้รับมอบหมายเป็นไปตามรายละเอียดงานของแผนกท่ีได้รับมอบหมายหรือเป็นไปตามขอบเขต

งานท่ีได้ตกลงกับหัวหน้างานไว้ และหากให้อิสระในการท างานกับพนักงาน ไม่มีการแทรกแซงของ

หัวหน้า สามารถท าให้พนักงานใช้ทักษะท่ีหลากหลายของตนท างานแล้วเกิดผลส าเร็จตามท่ีได้ต้ังเป้า

ไว้ได้ จะยิ่งท าให้พนักงานเกิดความสุขในการท างาน และเมื่องานออกมาสมความต้ังใจของหัวหน้าเกิด

การตอบกลับเป็นค าชมเชยหรือตอบกลับมาในรูปแบบของผลรางวัลจะยิ่งท าให้พนักงานมีความพอใจ
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ในการท างานมากยิ่งขึ้น และยิ่งมีความสุขกับการท างานมากยิ่งขึ้น และจะส่งผลไปท่ีการมีแรงจูงใจใน

การท างานมากยิ่งขึ้นไปด้วย โดยส่วนนี้มีผู้ท่ีให้ข้อมูลสอดคล้อง ดังนี้ 

“ถ้าหมายถึงตอนนี้ท่ีเราท ามา 15 ปีแล้ว เราก็พอใจในตรงนี้แล้วแหละ 

ก็ท่ีบอก ว่ามีอย่างเดียวท่ีเรารอในการขึ้นเงินเดือนอย่างเดียว งานของเราก็

พอใจถ้าไม่รวมกับการขึ้นเงินเดือนก็คือเต็มสิบ” (ผู้จัดการ1, 2565) 

“ให้ 9 คะแนน ติดตรงท่ีว่าบางทีงานมันเยอะเกินไป เออใช่งานมัน

เยอะไป เพราะลักษณะงานเราโอเคหมด  แต่ค่าจ้างไม่ขยับเลย เพื่อนร่วมงานก็

เป็นมิตรหมด ส่วนโอกาสและความก้าวหน้าเหมือนเราชินๆ ชิวๆ ความชัดเจน

ในงานก็คือชัดเจนเรารู้ว่าในแต่ละวันเราต้องท าอะไร คือชัดเจน” (พนักงาน2, 

2565) 

“พอใจ งานเรามันก็ท าไปเรื่อยๆแหละ ตอนนี้มันคล่องไปละท าได้หมด 

แต่มันมีปัญหาเราก็ต้องแก้ๆไป บางทีร้อนๆ ฝนๆไม่มีหลังคา เราก็คุมไม่ได้” 

(พนักงาน3, 2565) 

 

1.3 การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของบริษัท จงฟู่(กรุงเทพ) จ ากัด 

 ในการท างานจะมีการก าหนดขอบเขตของงานเอาไว้ท่ีเรียกกันว่า Job Description ซึ่งตัว

ขอบเขตของงานนี้จะเป็นตัวก าหนดว่าพนักงานต าแหน่งอะไรจะต้องท างานอะไรบ้าง แต่เมื่อพนักงาน

ท างานร่วมกันเป็นเวลานาน จะท าให้เกิดความผูกพันกัน เกิดความรักในแผนกและต่างแผนกเมื่อ

เพื่อนร่วมงานมีอัธยาศัยดีสามารถท างานเข้ากันได้ จะเกิดการช่วยเหลือกันระหว่างแผนก อาจแสดง

ออกมาในรูปแบบของการให้ความช่วยเหลือกันในการขอแรงไปท างาน การให้ค าแนะน าค าปรึกษา 

การเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ ซึ่งส่ิงเหล่านี้ไม่ได้บรรจุอยู่ในขอบเขตงาน แต่จะเกิดขึ้นเองเมื่อพนักงานมี

ความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกัน ซึ่งส่ิงนี้จะเป็นส่ิงท่ีองค์กรได้รับประโยชน์เนื่องจากองค์กรจะมีก าลังแรงงาน

มากขึ้นในงานบางงานท่ีภาระงานมีมากกว่าจ านวนคน ซึ่งการช่วยเหลือกันระหว่างแผนกหรือการเข้า

ร่วมกิจกรรมต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นงานเล้ียง งานประจ าปี จะท าให้พนักงานเกิดความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกัน

เป็นการดึงดูดให้พนักงานอยากอยู่กับองค์กร และเมื่อพนักกงาน ช่วยงานกันจะท าให้พนักงานมี

ความสามารถมากยิ่งขึ้น และท าให้พนักงานเกิดแรงจูงใจท่ีจะอยากท างานร่วมกัน มีแรงจูงใจในการ

ท างานมากยิ่งขึ้น โดยส่วนนี้มีผู้ท่ีให้ข้อมูลสอดคล้อง ดังนี้ 



  47 

“ส่วนมากจะไม่ค่อยได้ไปช่วย ส่วนกิจกรรมเข้าเพราะว่าอยากผ่อน

คลาย เมื่อก่อนก็มีช่วยสอดส่องดูแล(เช่น ไฟไหม้)” (พนักงาน1, 2565) 

 

“อันนี้โอเค เหมือนว่าช่วยเหลือกัน แบบว่าเราไปช่วยเค้าวันนึงเค้าก็

ต้องกลับมาช่วยเราแบบท่ีเราไม่ต้องไปร้องขอ เราคิดว่าดี เช่นเราคัดของไม่ทัน 

โกดังก็จะมาช่วยเรา ถ้าโกดังเปล่ียนกล่อง ถ่ายของไม่ทันเราก็ไปช่วย” (ผู้จัดการ

2, 2565) 

 

“รู้สึกสนุก ถามว่าเป็นเรื่องท่ีควรท ามั้ย พี่คิดว่าเราต้องช่วยเหลือกัน

มากกว่า เป็นน้ าใจ พี่ก็ท าเป็นปกติอยู่แล้ว กิจกรรมก็เข้าทุกกิจกรรมอยู่แล้ว 

ส่วนมากจะเป็นหน้าท่ีซะส่วนมาก อยากเข้าร่วมเองด้วย” (ผู้จัดการ3, 2565) 

ตอนที่ 2 ความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานบริษัท จงฟู่ (กรุงเทพ) จ ากัด 

 ในองค์กรทุกองค์กรจะมีท้ังข้อดีและข้อเสียท่ีแตกต่างกันออกไป ไม่ว่าจะเป็นปัญหาเรื่องงาน 

ปัญหาเรื่องบุคลากร ปัญหาเรื่องกฎหมาย หรือปัญหาเกี่ยวกับเรื่องระหว่างชุมชน แต่หากพนักงานท่ีมี

ความรักในองค์กรจะเกิดความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กรเมื่อมีใครพูดถึงองค์กรในแง่ลบ ก็

อยากจะปกป้ององค์กร ในทางตรงข้ามพนักงานท่ีมีความรักในองค์กรก็จะไม่เป็นผู้น าความลับของ

องค์กรหรือน าความไม่พอใจท่ีมีต่อตัวองค์กรไปพูดหรือส่ือสารให้คนภายนอกรับรู้ ซึ่งการท่ีจะได้มาซึ่ง

ความจงรักภักดีต่อองค์กรจะเกิดขึ้นได้หลายรูปแบบ แล้วแต่ว่าพนักงานคนใดมีความต้องการอย่างไร 

พนักงานบางคนเมื่อท างานกับองค์กรมานาน เข้าใจการเปล่ียนแปลงขององค์กร จะท าให้เกิดความรัก 

ความภักดี เปรียบเสมือนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร พนักงานบางคนจะเกิดความจงรักภักดีต่อองค์กรได้

ก็เพรราะชอบในนโยบายผู้บริหาร ชอบในตัวผู้บริหาร การท่ีพนักงงานได้รับการยอมรับใน

ความสามารถให้ดูแลแผนกหรือดูแลพนักงาน จะท าให้พนักงานรู้สึกได้รับความไว้วางใจจากองค์กร 

จะท าให้เกิดความจงรักภักดีต่อองค์กรขึ้น เมื่อพนักงานเกิดความจงรักภักดีต่อองค์กรส่ิงท่ีตามมาคือ

ประสิทธิผลขององค์กร ท าให้งานท่ีออกมามีประสิทธิภาพ พนักงานอุทิศตนเพื่อท างานให้องค์กรอย่าง

เต็มใจ โดยส่วนนี้มีผู้ท่ีให้ข้อมูลสอดคล้อง ดังนี้ 
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“ถ้าสมมุติเรารู้จักกับเค้า เราก็อาจจะคุยกับเค้าไงว่ามันไม่ใช่ไง ได้ข่าว

มาผิดรึเปล่า แต่ถ้าไม่รู้จักก็คงเดินผ่านไป แต่ถ้ามันเป็นค าพูดท่ีมันไม่จริงเราก็คง

คิดในใจว่ามันไม่จริง” 

“ถ้าอยู่ท่ีจงฟู่ไม่เคยโพสต์อะไรไม่ดีเกี่ยวกับองค์กร จะมีคุยกับเพื่อนว่า

แบบเมื่อไหร่จะปรับเงินเดือนให้ อยู่มา 15 ปีก็รอเงินเดือนขึ้นทุกปีๆ คือแบบใน

ระดับนี้ ก็คือคุยอย่างเดียวเรื่องสวัสดิการ ตัวองค์กรก็ไม่มีอะไรถือว่าดี ” 

(ผู้จัดการ1, 2565) 

 

“ไม่เคยได้ยินคนพูดไม่ดี ถ้าได้ยินถ้ามันจริงก็โอเค แต่ถ้าไม่จริงเราก็คง

จะสวนแหละตอบโต้ว่ามันไม่ใช่อะไรยังงั้น ปกป้องแน่นอน ส่วนตัวพี่เองไม่เคย

พูดถึงจงฟู่ในแง่ลบ ไม่เคยบ่นจงฟู่ในแง่ลบ” (พนักงาน2, 2565) 

 

“ไม่เคยได้ยินใครว่าเรานะ ถ้าได้ยินก็อยากปกป้องแหละ ส่วนตัวนี่ก็ไม่

เคยโพสต์อะไร ด่าอะไรโรงงานนะ ไม่ชอบท าเหมือนกัน” (พนักงาน5, 2565) 

 

ตอนที่ 3 ปัญหาและอุปสรรคท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานของ บริษัท จงฟู่ 

(กรุงเทพ) จ ากัด 

 การท างานของพนักงานจะเกิดผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กรได้ย่อมวัดจาก

ประสิทธิผลของงาน การท่ีพนักงานมีความพอใจในงาน มีแรงจูงใจในการท างาน มีความจงรักภักดีต่อ

องค์กรและมีพฤติกรรมความเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร ส่ิงเหล่านี้จะท าให้พนักงานสามารถท างานออก

มลมาได้ตรงตามเป้าหมายขององค์กร แต่พนักงานทุกคนในองค์กรไม่สามารถท างานได้ตามเป้าหมาย

ขององค์กรได้ท้ังหมด สาเหตุเกิดจากขาดแรงจูงใจในการท างานหรือขาดความสุขในการท างาน ท าให้

พนักงานไม่อยากท างานหรือท างานได้ไม่เป็นไปตามความคาดหวังขององค์กร ซึ่งเหตุผลหลักของการ

ท าให้พนักงานขาดแรงจูงใจในการมาท างานจนไม่อยากมาท างานจะเกิดจากปัญหาความ ไม่พอใจใน

หัวหน้า โดยส่วนนี้มีผู้ท่ีให้ข้อมูลสอดคล้อง ดังนี้ 

“เวลาเค้าคุยกับเรา เราไม่เข้าใจเขา ก็บ่น ด่าเรา ก็เจอหน้างานเค้าไม่

ถามอะไร เค้าด่าก่อนแหละ ไม่รู้ใครท าไม่ท า อารมณ์ร้าย แต่ก็ท างานได้รู้นิสัย
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กันหมดละ แต่บางครั้งก็มีไม่อยากมาท างานมาเจอหัวหน้า เราไม่ค่อยเก่งเครื่อง

ด้วยไง จบแค่นี้ ไม่เก่งภาษาอังกฤษ อ่านไม่ค่อยออกเลยแหละ แต่อารมณ์ดีก็มี 

เราก็อยากท างาน” (พนักงาน1, 2565) 
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บทที่ 5  

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยเรื่อง แรงจูงใจและความจงรักภักดีท่ีส่งผลต่อพนักงานในองค์กรขนาดเล็ก 

กรณีศึกษา : บริษัท จงฟู่ (กรุงเทพ) จ ากัด ใช้การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ผู้วิจัยใช้

การหาข้อมูลโดยการสัมภาษณ์พนักงานในองค์กรดังกล่าวเป็นรายบุคคล เพื่อให้ได้มาซึ่งข้อมูลเชิงลึก 

โดยมีวัตถุประสงค์ในการวิจัยคือ 1.เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงานของ บริษัท จงฟู่ 

(กรุงเทพ) จ ากัด ว่าเพราะเหตุใดองค์กรขนาดเล็กดังกล่าวถึงสามารถจูงใจให้คนท างานด้วยได้เป็น

เวลาหลายปีโดยไม่เปล่ียนงาน และ 2.เพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรคท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน

ของพนักงานของ บริษัท จงฟู่ (กรุงเทพ) จ ากัด ว่ามีเหตุผลใดท่ีซ่อนอยู่หรือไม่ท่ีท าให้พนักงานยังเกิด

ความไม่พึงพอใจในงานท่ีท าอยู่จนไม่อยากมาท างาน ซึ่งสามารถสรุปผลการวิจัยและอภิปรายได้เป็น

ประเด็นส าคัญดังนี้  

 ตอนท่ี 1 แรงจูงใจในการท างานของพนักงานของ บริษัท จงฟู่ (กรุงเทพ) จ ากัด 

1.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท จงฟู่(กรุงเทพ) จ ากัด  

1.2 ความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัท จงฟู่(กรุงเทพ) จ ากัด 

1.3 การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรของบริษัท จงฟู่(กรุงเทพ) จ ากัด 

ตอนท่ี 2 ความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานบริษัท จงฟู่(กรุงเทพ) จ ากัด 

 ตอนท่ี 3 ปัญหาและอุปสรรคท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานของ บริษัท จงฟู่ 
(กรุงเทพ) จ ากัด 
 

สรุปผลการวิจัย 

ตอนท่ี 1 แรงจูงใจในการท างานของพนักงานของ บริษัท จงฟู่ (กรุงเทพ) จ ากัด 

 พนักงานส่วนใหญ่ในองค์กรมีความผูกพันกับองค์กรเนื่องจากท างานกับองค์กรมาเป็นระยะ

เวลานาน ท าให้มีความเข้าใจในงานเป็นอย่างดี มีความช านาญ มีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน 

และมองว่าบริษัทฯในตอนนี้มีความมั่นคง มีสวัสดิการด้านอาหารและท่ีพักอาศัย บริษัทสามารถจ่าย

เงินเดือนให้ทุกเดือน มีประกันสุขภาพให้พนักงาน อีกท้ังบริษัทต้ังอยู่ใกล้บ้านและท่ีพักอาศัย พนักงาน

จึงไม่อยากออกไปเริ่มต้นใหม่ท่ีบริษัทอื่น ด้วยเหตุผลข้องต้นท าให้เป็นการสร้างแรงจูงใจในการท างาน

มากขึ้น 
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1.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท จงฟู่(กรุงเทพ) จ ากัด  

 แรงจูงใจในการท างานคือแรงขับเคล่ือนท่ีแสดงออกมาจากตัวพนักงานท่ีตอบสนองต่อการ

อยากท างานเพื่อให้ประสบผลส าเร็จ พนักงานภายในบริษัท จงฟู่(กรุงเทพ) จ ากัดส่วนใหญ่ล้วนมี

แรงจูงใจในการท างาน เนื่องจากพนักงานท่ีท างานในบริษัทฯ มีอายุงานมากท าให้มีความช านาญใน

การท างานเมื่อเจอปัญหาก็สามารถแก้ได้ บางครั้งจะได้รับค าชมจากหัวหน้างานจากผู้บริหาร ท าให้

เกิดความภูมิใจในการท างาน ส่วนเนื้อหาของงานของบริษัทฯ ท้ังผู้บริหารและหัวหน้างาน ให้อิสระใน

การท างานกับลูกน้องเป็นส าคัญ ท าให้พนักงานมีความอิสระในการท างาน มีความรู้สึกพอใจ ไม่กดดัน

จากการท างาน จึงเป็นแรงจูงใจในการท่ีอยากจะท างานท่ีได้รับมอบหมาย แต่ในด้านความก้าวหน้าใน

งาน ทางบริษัทไม่มีนโยบายข้ึนเงินเดือนและเล่ือนต าแหน่ง ท าให้พนักงานอยากให้ได้สวัสดิการตรงนี้

เพิ่มเติม แต่ถึงแม้ว่าจะไม่มีสวัสดิการด้านนี้ พนักงานก็ยังไม่มีแรงกระตุ้นเชิงลบท่ีท าให้ไม่อยากท างาน

ต่อ พนักงานมองว่าหากมีสวัสดิการนี้จะดีขึ้น จะท าให้มีก าลังใจในการท างานมากขึ้นแต่หากไม่มี

เหมือนในทุกวันนี้ก็ไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน  

ในด้านนโยบายของผู้บริหารไม่มีส่วนท่ีท าให้พนักงานมีแรงจูงใจเพิ่มขึ้นหรือลดลงแต่อย่างใด 

เนื่องจากปัจจุบันพนักงานระดับปฏิบัติการไม่ได้ทราบถึงนโยบายในการตัดสินใจของผู้บริหารแต่อย่าง

ใด เนื่องจากสายการบังคับบัญชาท่ีเป็นล าดับขั้น ท าให้พนักงานมีปฏิสัมพันธ์กับหัวหน้างานมากกว่า

ผู้จัดการ ซึ่งความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ลูกน้อง ก็ไม่เป็นปัจจัยท่ีเพิ่มหรือลดแรงจูงใจในการท างาน

แต่อย่างใดเนื่องจากหากมีปัญหากัน ก็สามารถท างานในส่วนของเนื้องานเท่านั้นได้ ไม่คุยกันในข้อ

ขัดแย้งท่ีเป็นเรื่องส่วนตัว ท าให้สามารถท างานต่อไปได้ ไม่ได้มีแรงจูงใจมากพอท่ีจะท าให้ไม่อยาก

ท างาน ในส่วนของสภาพแวดล้อมการท างานภายในออฟฟิศ พนักงานภายในพื้นท่ีการผลิต และนอก

พื้นท่ีการผลิต ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน เนื่องจากพนักงานมองว่าเป็นส่ิงหนึ่งท่ีคู่กับงาน แต่

หากเป็นพื้นท่ีขึ้นและลงสินค้าท่ีไม่มีหลังคา พนักงานต้องการให้มีหลังคาจะสามารถช่วยให้มีความสุข

กับการท างานได้เพิ่มมากขึ้น ในด้านของเงินเดือนและสวัสดิการ ถึงแม้ว่าพนักงานส่วนใหญ่ต้องการให้

บริษัทฯ มีนโยบายปรับขึ้นเงินเดือนทุกเดือน แต่ในปัจจุบันพนักงานส่วนใหญ่ก็ไม่ได้มีแรงจูใจด้านลบ

ในการท างานแต่อย่างไร โดยเฉพาะกับพนักงานท่ีมีอายุการท างานมาก มองว่าเป็นเรื่องท่ีสามารถ

ยอมรับได้ หากมีก็จะท าให้มีความสุขในการท างานมากขึ้นแต่หากไม่มีอย่างในปัจจุบันก็ไม่ได้เพิ่มหรือ

ลดแรงจูงใจแต่อย่างใด 
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ในส่วนการท างานของพนักงานจะมีการก าหนดเป้าหมายของตนเพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการ

อยากมาท างาน และเพิ่มแรงจูงใจในการท างาน ได้แก่การไม่มาท างานสาย เพื่อให้ได้เบี้ยขยัน การ

ท างานไม่ผิดพลาดเกินดัชนีช้ีวัดผลงาน (KPI) จะท าให้ได้รับค่าประสิทธิภาพหรือได้รับค าชมเชยจาก

ผู้บริหาร ท าให้มีแรงจูงใจในการท างาน การต้ังใจท างานให้ออกมาดีสามารถส่งของได้ตามความ

ต้องการของลูกค้าได้ตลอดปีจะท าให้ได้โบนัสตามท่ีบริษัทก าหนดไว้ เหตุนี้จึงท าให้การต้ังเป้าหมายใน

การท างานก็เป็นส่วนหนึ่งในการเพิ่มแรงจูงใจในการท างานของพนักงานอีกทางหนึ่งด้วย 

1.2 ความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัท จงฟู่(กรุงเทพ) จ ากัด 

เนื่องจากพนักงานท่ีท างานร่วมกับบริษัทฯมา ใช้เวลาร่วมกับงานท่ีตัวเองได้รับมอบหมายมา

ในระยะเวลานาน ในต าแหน่งหัวหน้างานจะท างานมาไม่ต่ ากว่า5ปี ท าให้เกิดความเข้าใจในงาน เกิด

ความช านาญในงาน ท าให้เมื่อเกิดปัญหาในงานก็สามารถแก้ไขได้ ได้รับค าชมจากผู้บริหาร ได้รับค า

ชมจากเพื่อนร่วมงานท าให้เกิดความพอใจในงาน การท่ีผู้บริหาร และหัวหน้าให้อิสระในการท างานกับ

ลูกน้อง ถือเป็นข้อดีของบริษัท ท าให้พนักงานเกิดความอิสระในการท างาน ไม่กดดันในการท างานเมื่อ

งานเสร็จได้รับค าชมเชยจากหัวหน้าหรือได้รับส่ิงตอบแทนอื่นๆท าให้เพิ่มแรงจูงใจในการท างานมาก

ยิ่งขึ้น 

1.3 ความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานบริษัท จงฟู่(กรุงเทพ) จ ากัด 

 พนักงานในบริษัทฯ มีความภักดีต่อองค์กร โดยแสดงออกด้วยการไม่พูด หรือแสดงออกต่างๆ

ในแง่ให้ร้ายแก่องค์กร ในพื้นท่ีสาธารณะและมีความอยากปกป้ององค์กรหากได้ยินผู้ใดว่าร้ายองค์กร

ในเรื่องท่ีไม่เป็นความจริง ท้ังนี้การเกิดขึ้นของความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานส่วนหนึ่งเกิดจาก

การท่ีท างานกับบริษัทฯ มาอย่างยาวนาน ท าให้เกิดความผูกพันธ์ต่อองค์กร ต่อเพื่อนร่วมงาน ส่วน

หนึ่งเกิดจากชอบในตัวผู้บริหาร ชอบในนโยบายองค์กร ท าให้อยากมีส่วนร่วมกับองค์ การท่ีพนักงานมี

ความจงรักภักดีดังกล่าวจะท าให้พนักงานอุทิศตนท างานให้องค์กร ท าให้ประสิทธิภาพการท างานดี

มากขึ้น 

1.4 การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรของบริษัท จงฟู่(กรุงเทพ) จ ากัด 

พนักงานในบริษัทฯ มีการแสดงออกถึงการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร และมีค่านิยมท่ีดีต่อการ

เป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร โดยการแสดงออกทางการช่วยเหลือแผนกอื่นๆเมื่อแผนกอื่นมีงานมากกว่า

จ านวนคน และเมื่องานของแผนกตนมีมาก แผนกอื่นจะส่งคนมาช่วย โดยไม่มีการส่ังค าส่ังลงมาจาก

ผู้บริหารต่อย่างใด ส่วนใหญ่ท าไปโดยเป็นเรื่องธรรมชาติ เมื่อมีการขอให้พนักงานเข้าร่วมกิจกรรม 
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พนักงานจะเข้าร่วมกิจกรรมส่วนใหญ่ ทุกกิจกรรม ทุกงาน ท าให้เกิดความสัมพันธ์ท่ีดีต่อพนักงานและ

องค์กร สาเหตุท่ีพนักงานมีพฤติกรรมแสดงออกถึงการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรเนื่องจากพนักงานส่วน

ใหญ่ท างานร่วมกันมาหลายปีท าให้เกิดความผูกพันธ์กัน อยู่กันอย่างพี่น้อง ถ้อยทีถ้อยอาศัย ท าให้เกิด

ความรักผูกพันต่อองค์กร ซึ่งส่ิงนี้จะท าให้ประสิทธิภาพของงานออกมาดีขึ้น 

ตอนท่ี 2 ปัญหาและอุปสรรคท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานของ บริษัท จงฟู่ 

(กรุงเทพ) จ ากัด 

 ในส่วนของปัญหาท่ีมีผลท าให้พนักงานไม่อยากมาท างานในบางครั้ง ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

มาท างานคือขาดความสุขในการท างาน จากหัวหน้างานท่ีบางครั้งจะมีการต าหนิพนักงานด้วยถ้อยค า

ท่ีรุนแรง ท าให้พนักงานไม่มีความสุขในการท างานและไม่อยากมาท างาน สาเหตุเป็นเพราะหัวหน้า

งานเป็นชาวต่างชาติท่ีมาจากประเทศจีนโดยตรง สามารถส่ือสารเป็นภาษาไทยได้เล็กน้อย ท าให้การ

ส่ังงานและขอบเขตงานไม่ชัดเจน ในหลายๆครั้งการส่ือสารท่ีไม่ชัดเจนดังกล่าวจึงส่งผลให้พนักงาน

ท างานไม่ครบหรือไม่ถูกใจหัวหน้างาน ไม่ตรงตามขอบเขตงานท่ีหัวหน้างานต้องการให้เป็น จึงเกิดการ

ต าหนิพนักงานด้วยถ้อยค ารุนแรงส่งผลกระทบต่อจิตใจของพนักงาน 

อภิปรายผล 

จากการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจและความจงรักภักดีท่ีส่งผลต่อพนักงานในองค์กรขนาดเล็ก 

กรณีศึกษา : บริษัท จงฟู่ (กรุงเทพ) จ ากัด พบว่าพนักงานส่วนใหญ่มีอายุเกิน30ปี และท างานกับ

บริษัทฯ มานานเกินกว่า5 ปี ท าให้เกิดความรักความผูกพันต่อองค์กรและเพื่อนร่วมงานอีกท้ังยังมี

ความช านาญในงานท่ีท าท าให้เกิดความรักความภูมิใจในการท างาน จึงเป็นเหตุผลหนึ่งท่ีท าให้เกิด

แรงจูงใจในการท างาน สอดคล้องกับ ชนิดา คุณทองค า(1983) ท่ีได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคท่ี 2 (จังหวัดชลบุรี) พบว่า อายุและ

อายุงานท่ีแตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานท่ีแตกต่างกัน โดยผู้ท่ีมีอายุมากกว่าจะมีแรงจูงใจ

ในการท างานมากกว่าผู้ท่ีมีอายุน้อย และผู้ท่ีมีอายุงานท่ีมากกว่าจะมีแรงจูงใจในการท างานท่ีมากกว่า

ผู้ท่ีมีอายุงานน้อย 

การสร้างแรงจูงใจท่ีทางองค์กรได้มอบให้เกิดจากนโยบายผู้บริหารท่ีได้พิจารณาจากความ

ต้องการของพนักงานในองค์กรได้แก่การมีหอพักให้พนักงาน การท าประกันภัย การท าประกันชีวิตให้

พนักงาน มีการช่วยออกค่าใช้จ่ายในงานต่างๆของพนักงาน ท าให้พนักงานรู้สึกอุ่นใน และได้รับความ

ปลอดภัยจากองค์กรเป็นส่วนหนึ่งท่ีท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของของพนักงาน เมื่อข้ึนปีใหม่



  54 

ในการท างานจะมีการมอบรางวัลในกรณีท่ีพนักงานได้รับเลือกเป็นพนักงานดีเด่น มีการมอบรางวัลท า

ให้พนักงานมีความภาคภูมิใจในหมู่พนักงานด้วยกัน ซึ่งส่ิงเหล่านี้ล้วนเป็นปัจจัยสร้างแรงจูงใจท่ี

พนักงานต้องการท้ังส้ิน ซึ่งสอดคล้องกับ Maslow (1943 อ้างอิงใน สมยศ นาวีการ,2555) กล่าวว่า

มนุษย์มีความต้องการอยู่ตลอดเวลาในส่ิงท่ียังไม่มีและเมื่อความต้องการได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่

เป็นส่ิงจูงใจส าหรับพฤติกรรมของบุคคลต่อไป ทฤษฎีล าดับขั้นตอนของความต้องการความต้องการ

ของมนุษย์มีท้ังหมด 5 ขั้น เรียงล าดับจากขั้นต่ าสุดไปยังขั้นสูงสุด คือ ความต้องการทางด้านกายภาพ

ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย ความต้องการทางสังคม ความต้องการความนิยมนับถือ และความ

ต้องการพัฒนาศักยภาพของตน 

แรงจูงใจในการท างานของพนักงานท่ีมีต่อองค์กรท่ีเห็นเด่นชัดว่าเป็นปัจจัยหลักท่ีท าให้

พนักงานมีแรงจูงใจในการท างานกับองค์กรจะอยู่ในรูปแบบของการได้รับอิสระในการท างานจาก

หัวหน้า การได้รับขอบเขตงานท่ีชัดเจนท าให้สามารถใช้ความสารถท่ีมีในการท างานได้อย่างอิสระไม่

รู้สึกกดดัน เป็นปัจจัยหลักท่ีท าให้พนักงานมีความสุขในการท างาน เมื่อท างานส าเร็จหากมีการได้รับ

ค าชมจากผู้ยริหารหรือหัวหน้างาน จะท าให้ภูมิใจในการท างาน ท าให้มีแรงจูงใจในการท างานมาก

ยิ่งขึ้น ส่วนความสัมพันธ์ต่อเพื่อนร่วมงานและลูกน้อง เรื่องสภาพการท างานหรือเงินเดือนและ

สวัสดิการ แทบไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน ณ ปัจจุบัน เนื่องจากทางองค์กรไม่มีนโยบายการขึ้น

เงินเดือนและเล่ือนต าแหน่งมาเป็นระยะเวลานานท าให้พนักงานไม่ได้คาดหวังกับสวัสดิการส่วนนี้ว่า

จะได้แต่หากได้จะท าให้เพิ่มความสุขในการท างานมากขึ้น สอดคล้องกับ ฟาง หยาง (2011) ท่ีได้

ท าการศึกษา เรื่องลักษณะการท างานและแรงจูงใจส่วนบุคคล : กรณีศึกษาเชิงลึกภายในหกองค์กรใน

เมืองหนิงโบ พบว่า การให้อิสระในการท างานแก่พนักงาน และมอบขอบข่ายงานท่ีชัดเจนจะท าให้

ประสิทธิภาพในการท างานมีมากขึ้น และเป็นส่วนหนึ่งในการสร้างแรงจูงใจในการท างาน  และ

สอดคล้องกับ Vlad Vaiman (2010) ท่ีได้ท าการศึกษาเรื่องลักษณะของความต้องการเกี่ยวกับ

แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน พบว่าส่ิงท่ีพนักงานต้องการในขณะท างานคือ ความมีอิสระใน

การท างาน ส่ิงแวดล้อมท่ีดีในการท างาน โอกาสของความก้าวหน้าในอาชีพ  

ถึงแม้ว่าแรงจูงใจในการท างานของพนักงานจะมีหลายองค์ประกอบท้ังด้านท่ีเป็นตัวเงิน หรือ

ด้านท่ีไม่ใช่ตัวเงิน แต่เมื่อผู้วิจัยได้ท าการสอบถามลงไปในรายละเอียดท่ีพนักงานเกิดแรงจูงใจท่ีอยาก

มาท างานจริงๆกลับพบว่ามีองค์ประกอบท่ีเหมือนจะเป็นตัวกระตุ้นแรงจูงใจแต่จริงๆกลับไม่ได้ส่งผล

ในการสร้างแรงจูงใจใดๆ เช่น นโยบายของบริษัทถึงจะเป็นเรื่องส าคัญแต่พนักงงานส่วนใหญ่ก็ไม่ได้
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รับรู้ถึงนโยบายบริษัทเนื่องจากอยู่ห่างจากผู้บริหารมากท าให้ไม่ได้รับรู้ถึงแนวทางของผู้บริหาร แต่

พนักงานก็ไม่ได้น าส่วนนี้เป็นตัวสร้างหรือลดแรงจูงใจของตนเอง หรือจะเป็นเรื่อง ความสัมพันธ์

ระหว่างหัวหน้า เพื่อนร่วมงาน ลูกน้อง และสภาพแวดล้อมการท างาน ส่ิงเหล่านี้ก็ไม่ได้เพิ่มแรงจูงใจ

ในการท าให้อยากมาท างานแต่อย่างใด รวมถึงเรื่องเงินเดือนเช่นกัน แต่ส่ิงท่ีมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจ

ในการท างานคือการได้รับอิสระในการท างาน การได้รับความส าเร็จในการท างาน การได้รับการยอบ

รับนับถือจากหัวหน้างาน ซึ่งในส่วนนี้ก็สอดคล้องกับ ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (1990 อ้างอิง

ใน สมุทร ช านาญ, 2556) ท่ีได้กล่าวว่าปัจจัยท่ีมีความเกี่ยวข้องกับความรู้สึกพึงพอใจและไม่พึงพอใจ

ของพนักงานแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ ปัจจัยค้ าจุน(ปัจจัยท่ีเป็นข้อก าหนดเบื้องต้นเพื่อป้องกัน 

ไม่ให้คนเกิดความไม่พอใจในงานท่ีท าอยู่เท่านั้น แต่ไม่ได้เป็นส่ิงท่ีจูงใจแต่อย่างใด) และปัจจัยจูงใจ ( 

ปัจจัยเหล่านี้จะมีผลกับแรงจูงใจโดยตรง ) โดยปัจจัยค้ าจุนประกอบด้วย นโยบายการบริหารของ

องค์กร การบังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา สภาพ

การท างาน เงินเดือน ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว ความมั่นคงในงาน ส่วนปัจจัยจูงใจประกอบด้วย 

ความส าเร็จในการท างาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ(ความอิสระ

ในการท างาน) และความก้าวหน้า 

ในด้านการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร พบว่าพนักงานส่วนใหญ่ล้วนแสดงออกถึงการเป็น

สมาชิกท่ีดีต่อองค์กร ได้แก่การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน หัวหน้า ลูกน้อง ในกรณีท่ีงานมีปัญหา โดย

ไม่ได้รับค าส่ังจากผู้ใด เป็นการแสดงน้ าใจให้แก่กันด้วยความเต็มใจ มีการเสนอแนวทางการโจรกรรม 

ซึ่งการกระท าท่ีได้ยกตัวอย่างมาข้างต้นเป็นพฤติกรรมท่ีองค์กรจะได้รับประโยชน์ เป็นการกระท าท่ี

นอกเหนือจากขอบเขตงานท่ีระบุไว้แต่เป็นผลดีต่อองค์กรอย่างมาก ท าให้ประสิทธิภาพของงาน

เพิ่มขึ้น สอดคล้องกับ รวินท์พร สุวรรณรัตน์ และ บังอร โสฬส (2560) ท่ีได้ท าการศึกษาเรื่อง

แรงจูงใจในการท างาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร และประสิทธิผลการท างานของ 

บุคลากรวัยท างาน พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติกับประสิทธิผลการท างานในองค์กรองค์กรควรส่งเสริมให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการ

ท างานเพราะจะเพิ่มประสิทธิผลในการท างานให้สูงขึ้น 

 ในด้านความจงรักภักดีต่อองค์กร พนักงานของบริษัทฯ มีความจงรักภักดีต่อองค์กรอย่างมาก 

โดยพนักงานส่วนใหญ่ไม่เคยว่าร้ายต่อช่ือเสียงขององค์กร และหากได้ยินว่ามีการว่าร้ายต่อองค์กรใน

ด้านท่ีผิดจากความเป็นจริงก็พร้อมจะปกป้ององค์กร สาเหตุของความจงรักภักดีต่อองค์กรเกิดจากการ
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ท่ีพนักงานท างานร่วมกับองค์กรมาเป็นระยะเวลานาน ท าให้เกิดความรัก ความผูกพัน และมีการ

แสดงออกโดยการยอมรับในนโยบายขององค์กร อยากร่วมเป็นส่วนหนึ่งกับองค์กร และต้ังใจท างาน

ออกมาเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพท่ีตรงตามองค์กรต้ังเป้าไว้สอดคล้องกับ พระมหาประยูร ตระการ 

(2564) ท่ีได้ท าการศึกษาเรื่อง กระบวนการสร้างความจงรักภักดีของบุคลากรในสถานศึกษา พบว่า 

บุคลากรในองค์กรมีความรู้สึกและทัศนคติท่ีดีต่อองค์กรและได้แสดงออกมาในลักษณะของการยอมรับ

นโยบาย เป้าหมาย ความทุ่มเท ความพยายามเพื่อประโยชน์ขององค์กร ความเสียสละเพื่อองค์กร 

ความจงรักภักดีและความปรารถนาอย่างแรงกล้าในการด ารงความเป็นสมาชิกขององค์กร รวมท้ังการ

ปฏิบัติตนอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมายตรงตามวัตถุประสงค์ท่ีได้ก าหนดไว้ ซึ่ง

ส่ิงเหล่านี้อาจเป็นสาเหตุท่ีท าให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กร 

 ในส่วนของผลกระทบต่อแรงจูงใจในการท างาน ท าให้พนักงานขาดแรงจูงใจในการท างาน

และไม่อยากมาท างานคือการต าหนิพนักงานจากหัวหน้างานด้วยถ้อยค าท่ีรุนแรง ท าให้พนักงานขาด

ก าลังใจในการท างาน สาเหตุมาจากการที่หัวหน้างานส่ือสารขอบเขตการท างานให้พนักงานไม่ชัดเจน 

เนื่องจากหัวหน้างานเป็นคนต่างชาติท่ีมาจากประเทศจีน ส่ือสารภาษาไทยได้เล็กน้อยเท่านั้น เมื่อมี

การท างานท่ีไม่เป็นไปตามความคาดหวังของหัวหน้างานท าให้เกิดการต าหนิพนักงานด้วยถ้อยค า

รุนแรง เป็นการบั่นทอนก าลังใจในการท างาน ซึ่งตัวขอบเขตงานท่ีไม่ชัดเจนนี้เป็นตัวสร้างผลลบต่อ

แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน ซึ่งสอดคล้องกับ ภทร พิทักษ์สัจจวงศ์และคณะ (2563) ท่ีได้

ท าการศึกษาเรื่องปัจจัยท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกจากกงานของพนักงานบริษัท ABC จ ากัด 

พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานของงานท่ีปฏิบัติ มีความส าคัญต่อการมีแนวโน้มท่ีท าให้พนักงานไม่

พอใจในงานบริษัทเอกชนมากท่ีสุด ส่งผลให้ไม่มีความสุขในการท างาน ลดทอนแรงจูงใจในการท างาน

และจะเป็นผลให้พนักงานอยากลาออกจากบริษัทในอนาคต 

 จากท่ีได้กล่าวมาข้างต้นท้ังหมดสามารถสรุปได้ว่า พนักงานของบริษัท จงฟู่(กรุงเทพ) จ ากัด 

มีแรงจูงใจในการท างานโดยเกิดจากเนื้องานท่ีหัวหน้าและผู้บริหาร ให้อิสระในการท างาน ให้ใช้

ความสามารถได้เต็มท่ี มีขอบเขตการท างานท่ีชัดเจนและมีค าชมเม่ือท างานประสบผลส าเร็จ พนักงาน

มีความรัก ความผูกพันต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กร มีความจงรักภักดีต่อองค์กร และมีพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร แต่มีสาเหตุท่ีท าให้เกิดผลลบต่อแรงจูงใจในการท างานคือ หัวหน้างานท่ี

ต าหนิลูกน้องด้วยถ้อยค ารุนแรง เนื่องจากการส่ือสารขอบเขตงานท่ีไม่ตรงกัน ท าให้พนักงานไม่อยาก

มาท างานส่งผลด้านลบต่อแรงจูงใจในการท างาน 
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ข้อเสนอแนะ 

 1.ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 

 ในการวิจัยพบว่าพนักงานส่วนใหญ่มีความเห็นตรงกันว่าควรมีนโยบายในการปรับขึ้น

เงินเดือนทุกปี เพื่อเป็นแรงจูงใจในการท างาน เนี่องจากพนักงานท่ีท างานไม่ว่าจะอายุงานน้อยหรือ

มากก็ไม่เคยได้รับการขึ้นเงินเดือนเลย ในปัจจุบันนี้อาจไม่ใช่ปัจจัยท่ีเป็นผลเสียต่อแรงจูงใจในการ

ท างาน แต่หากสภาวะเศรษฐกิจท่ีเปล่ียนไปอาจจะท าให้นโยบายนี้จะเป็นผลเสียในต่อแรงจูงใจในการ

ท างาน และอาจเป็นสาเหตุให้พนักงานเกิดการลาออกได้ 

 2.ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

 ในงานวิจัยนี้มุ่งเน้นไปท่ีพนักงานท่ีมีอายุงานมากเพื่อสอบถามถึงแรงจูงใจในการท างานและ

ความภักดีต่อองค์กร หากมีงานวิจัยครั้งหน้าอาจท าเรื่องแรงจูงใจท่ีท าให้พนักงานหน้าใหม่อยากเข้ามา

ท างานในองค์กรขนาดเล็ก โดยหาถึงแรงจูงใจและอุปสรรคในการเลือกท างานในองค์กรขนาดเล็กนี้  



 

รายการอ้า งอิง 

 

รายการอ้างอิง 
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