
 

 

 

บทท่ี  2 

เอกสารและงานวจิัยที่เก่ียวข้อง 

 การวิจัยเร่ือง “อิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง แรงจูงใจในการท างาน  

ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร กรณีศึกษาแผนกโยธาธิการและขนสง่ แขวงบอลคิ าไซ 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว” ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าจากเอกสาร ทบทวน

แนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือน ามาใช้เป็นกรอบแนวคิดในการศึกษา โดย

จะได้น าเสนอตามล าดับดังน้ี 

  1. แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

  2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 

  3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

  4. บรบิทของแผนกโยธาธิการและขนสง่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว 

  5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

 ความหมายของผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

  Burn (1978, p. 2) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า คือ 

กระบวนการซึ่งทั้งผู้น าและผู้ตามตา่งยกระดับที่สูงขึน้ทั้งแรงจูงใจและจริยธรรมซึ่งกัน 

และกันโดยผู้น าจะค้นหาเพ่ือยกระดับความส านึกของผู้ตามให้ไปสูอุ่ดมการณ์ที่สูงส่ง 

  Bass (1985, p. 1) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการ

เปลี่ยนแปลง ผู้น าต้องเป็นผูเ้ปลี่ยนแปลงการปฏิบัตงิานของผู้ตามตอ้งได้ผลเกินเปูาหมาย 

ที่ก าหนดทัศนคตคิวามเช่ือมั่นและความต้องการของผู้ตามตอ้งได้รับการเปลี่ยนแปลง 

จากระดับต่ าสูร่ะดับที่สูงกว่า 

  Griffin (1996, p. 504) ให้ความหมายของค าว่า ภาวะผู้น า หมายถึง  

การไมใ่ช้อิทธิพลบังคับกลุ่มหรือให้ท าตามวัตถุประสงค์ขององค์กร แตเ่ป็นการกระตุ้น

พฤติกรรมของคนที่น าไปสู่ความส าเร็จของหน่วยงาน 

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

 

 

15 

  Dubrin (1998, p. 2) ให้ความหมายของค าว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 

ความสามารถที่จะสร้างความเช่ือมั่นและให้การสนับสนุนบุคคลเพ่ือให้บรรลุเปูาหมาย 

  Daft (1999, p. 5) ให้ความหมายของค าว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 

ความสัมพันธ์ที่มอีิทธิพลระหว่างผู้น าและผู้ตามซึ่งท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเพ่ือให้บรรลุ

เปูาหมายร่วมกัน 

  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) มีช่ือเรียกเป็น

ภาษาไทยที่พบโดยทั่วไปเชน่  ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ (กิตต์ิกาญจน์  ปฏิพันธ์, 2555, 

หน้า 60) ภาวะผู้น าการปฏิรูป (ส าเนา  หมื่นแจ่ม, 2555, หน้า 63)  ภาวะผู้น าแบบ

ปรวิรรต (สุภาวด ี นพรุจจินดา, 2553, หน้า 18) 

  บรรจบ  บุญจันทร ์(2554, หน้า 15-16) ให้ความหมายของภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงว่า หมายถึง ภาวะผู้น าของผู้บรหิารที่ใช้วิธีการต่าง ๆ ในการยกระดับ 

ความตอ้งการ ความตระหนักและความส านึกของผู้ตามท าให้ผู้ตามก้าวพน้จากความสนใจ

ตนเองมาเป็นการท างานเพ่ือประโยชน์ส่วนรวมของหน่วยงานและมุ่งมั่นใช้ความพยายาม

อย่างสูงในการท างานเพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จ 

  มลฤด ี ม่วงรุ่ง (2553, หน้า 8) ให้ความหมายของภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงหมายถึงความสามารถของผู้บรหิารในการยกระดับแรงจูใจของผู้ตาม

กระตุ้นให้ผู้ตามมีความตอ้งการสูงขึน้กว่าที่เป็นอยูแ่ละเห็นคุณค่าตลอดจนการที่จะบรรลุ

วัตถุประสงค์โดยไมค่ านึงถึงประโยชน์ของสว่นตัว 

  ไกศิษฎ์  เปลรินทร ์ (2552, หน้า 8) ให้ความหมายของภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงว่า หมายถึง ลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม ผู้น าจะเน้นให้ 

ผู้ตามเกิดความรูส้กึเห็นความส าคัญ และคุณค่าของงานที่ผลติออกมาจูงใจให้ผู้ตามสนใจ

ท างานเพ่ือหน่วยงาน ตลอดจนเปลี่ยนแปลระดับความตอ้งการในผลงานของผู้ตามให้สูงขึน้

และใช้ความสามารถของตนเองตามศักยภาพทั้งหมดในการท างาน 

  จากนักวิชาการทั้งหมดที่กล่าวมาผู้วิจัยสรุปตามแนวคิดของผู้วิจัยได้ว่า 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ระดับพฤติกรรมของบุคลากร และผู้บริหารที่แสดง 

ให้เห็นในการจัดการหรือการท างานที่เป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลงความพยายามของ

ผู้ร่วมงานให้สูงขึน้กว่าความพยายามที่คาดหวังเป็นผลให้การปฏิบัตงิานเกินความคาดหวัง

พัฒนาความสามารถและศักยภาพไปสู่ระดับที่สูงขึน้โดยผู้บริหารแสดงบทบาทท าให้

ผู้ร่วมงานไว้วางใจ ตระหนักรู้ภารกิจและวิสัยทัศน์ มีความจงรักภักดีและเป็นข้อจูงใจ 
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ให้ผู้ร่วมงานมองการณ์ไกลกว่าความสนใจของตน ซึ่งจะน าไปสู่ประโยชน์ขององค์กร 

 ความเป็นมาของทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

  ก่อนที่จะมาเป็นแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทฤษฎีภาวะผู้น า 

ที่เร่ิมต้นมาก่อนคือ ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบมีบารม ี(Charismatic Leadership) โดยแมกซ์  

เวเบอร์ (Max Weber) ในทศวรรษที่ 1920  ได้เสนอทฤษฎีภาวะผู้น าแบบมีบารม ี 

เมื่อผลงานของเขาไดแ้ปลเป็นภาษาอังกฤษในป ีค.ศ. 1947 ได้กระตุ้นความสนใจของ 

นักสังคมวิทยาและนักรัฐศาสตร์ที่ศึกษาดา้นภาวะผู้น า ต่อมาในปีทศวรรษที่ 1980 นักวิจัย

ทางจิตวิทยาและการจัดการได้แสดงความสนใจอย่างมากต่อภาวะผู้น าอย่างมีบารมีน้ี 

เน่ืองจากในทศวรรษนัน้เกิดการปฏิรูปและการฟ้ืนฟูองค์กรต่าง ๆ อย่างมากและผู้บรหิาร

องค์กรต่าง ๆ ในสหรัฐอเมริกามกีารยอมรับกันว่ามีความตอ้งการและจ าเป็นต้องมี  

การเปลี่ยนแปลงในการ ด าเนนิการเร่ืองต่าง ๆ เพ่ือให้องค์การสามารถอยู่ได้ในสภาวะที่มี

การแข่งขันทางเศรษฐกิจสูง ภาวะผู้น าแบบมีบารม ีหมายถึง ภาพความคิดของผู้ตามที่ว่า

ผู้น าเป็นผูม้ีพรสวรรค์ มีความเป็นพิเศษ และเหนือคนทั่วไป (Mushinsky, 1997, p. 374 

citing Burns. 1978, p. 1)  Bass (1985, pp. 35-55) ได้ระบุข้อจ ากัดบางประการของ

ผู้น าแบบมีบารมี  และได้แนะน าให้มกีารขยาย ทฤษฎีให้ครอบคลุมถึงลักษณะเสริม

พฤติกรรม ตัวบ่งช้ีบารมี สภาพแวดล้อมที่เอือ้อ านวย เช่น  Bass เสนอว่า ผู้น าแบบมีบารม ี

มักจะเกิดขึน้ในที่ที่ใช้อ านาจแบบปกติล้มเหลวกับการจัดการกับวิกฤตการณ์และยังเป็นที่

น่าสงสัยเกี่ยวกับค่านยิมและความเช่ือดั่งเดมิของผู้น าแบบนีด้ังน้ันต่อมา ในทฤษฎี 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Bass ได้ใช้ค าว่าการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์แทนค าว่า

การสร้างบารม ีซึ่งหมายถึง การมีอิทธิพลเกี่ยวกับอุดมการณ์ที่ระดับสูงสุดของจริยธรรม 

คือ ความไมเ่ห็นแก่ตัว ซึ่งทั้งผู้น าและผูต้ามจะมีการอุทิศตัวอย่างที่ดีที่สุดเท่าที่จะสามารถ

ท าได้ซึ่ง Bass ได้ให้เหตุผลในการใช้ค าว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ แทนค าว่า  

การสร้างบารมเีน่ืองจาก 1) การสร้างบารมเีป็นตัวแทนของความหมายหลายความหมาย 

ในการโฆษณา เช่น การฉลอง ซึ่งมลีักษณะเป็นการโอ้อวดต่ืนเต้นเกินจริง  2) การสร้าง

บารมี มีความสัมพันธ์มากเกินไปกับการปกครองแบบเผด็จการ และความเป็นผูน้ า 

แบบเทียม เช่น ฮิตเลอร ์ มุสโสลินี 3) มีผู้วิจัยบางคนกล่าวว่า การสร้างบารมคีือ การรวม

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทั้งหมดต้ังแต่การสร้างแรงบันดาลใจการกระตุ้นทางปัญญาและ

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ดังน้ันในวัตถุประสงค์บางงานวิจัยของ Bass จึงใช้ 
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ค าว่าการมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ แทนค าว่าการสร้างบารมหีลังจากเกิดทฤษฎีภาวะ

ผู้น าแบบมีบารมแีล้ว ได้เกิดการพัฒนาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าแนวใหม่ขึ้น คือ 

ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลของเบอร์น (Burns) ในปี ค.ศ. 1978 และ Bass ค.ศ. 1985  

แตท่ฤษฎีที่ไดรั้บการยอมรับว่าเป็นทฤษฎีภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพคือภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของ Bass 

 แนวคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการที่มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลง

เจตคตแิละสมมติฐานของสมาชกิในองค์การสร้างความผูกพันในการเปลี่ยนแปลง

วัตถุประสงค์และกลยุทธ์ที่ส าคัญขององค์การ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวข้องกับ

อิทธิพลของผู้น าที่มีต่อผู้ตามแต่อิทธิพลน้ันเป็นการให้อ านาจแก่ผูต้ามให้กลับกลายเป็น

ผู้น าและผู้ที่เปลี่ยนแปลง หน่วยงาน ในกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงองค์การ ดังน้ัน

สภาวการณ์เปลี่ยนแปลงจึงไดรั้บการมองว่าเป็นกระบวนการที่เป็นองค์รวมและเกี่ยวข้อง

กับการด าเนนิการของผู้น าในระดับต่าง ๆ ในหน่วยงานย่อยขององค์การ 

 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational  Leadership) 

ของเบอร์น 

  ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เร่ิมต้นได้รับการพัฒนาจากการวิจัยเชิง

บรรยายผู้น าทางการเมือง คือ Burns (Yuk and Fleet. 1992, pp. 175-176 ; citing Burns. 

1978, p. 1) อธิบายถึงภาวะผู้น าในเชิงกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ตาม และในทาง

กลับกันผู้ตามก็สง่อิทธิพลต่ อการ แก้ไขพฤติกรรมของผู้น าเช่นเดยีวกัน ทฤษฎีของ

เบอร์น ผู้น าการเปลี่ยนแปลงพยายามยกระดับการตระหนักรู้ของผู้ตาม โดยการยกระดับ

แนวความคิด และค่านิยมทางสังคมให้สูงขึน้ เช่น ความยุติธรรม สันติภาพ โดยไมยึ่ดตาม

อารมณ์ เช่น ผู้น าจะท าให้ผู้ตามมีแนวคิดจากตัวตนในทุกวัน ไปสูตั่วตนที่ดีกว่าเบอร์น 

มีแนวคิดว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอาจจะมีการแสดงออกโดยผู้ใดก็ได้ในองค์กร 

ทุกต าแหน่ง 

  Burns (1978, p. 2  อ้างถงึใน ปิลัญ  ปฏิพิมพาคม, 2550, หน้า 50-51)

กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นปฏิสัมพันธ์ของบุคคลที่มีความแตกต่างกันในดา้นอ านาจ ระดับ

แรงจูงใจ และทักษะเพ่ือไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกัน ซึ่งเกิดได้ใน 3 ลักษณะ คือ  

   1. ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เป็นปฏิสัมพันธ์

ที่ผู้น าติดต่อกับผู้ตามเพ่ือแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน ผู้น าจะใช้รางวัล 
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เพ่ือตอบสนองความตอ้งการและเพ่ือแลกเปลี่ยนกับความส าเร็จในการท างาน ถอืว่าผู้น า

และผู้ตามมีความตอ้งการ อยู่ในระดับขัน้แรกตามทฤษฎีความตอ้งการล าดับขั้นของ 

มาสโลว์ (Maslow’s  Need  Hierachy Theory) 

   2. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ผู้น าและ 

ผู้ตามมีปฏิสัมพันธ์กันก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงสภาพทั้งสองฝุาย คือเปลี่ยนผู้ตามไปเป็น

ผู้น าการเปลี่ยนแปลง และเปลี่ยนผู้น าการเปลี่ยนแปลงไปเป็นผู้น าแบบจริยธรรม กล่าวคือ 

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะตระหนักถงึความตอ้งการของผู้ตามและจะกระตุ้นตามให้เกิด

ความส านึกและยกระดับความตอ้งการขอผู้ตามให้สูงขึน้ตามล าดับขั้นความตอ้งการของ

มาสโลว์และท าให้ผู้ตามเกิดจิตส านึกของอุดมการณ์ยึดถอืค่านยิมเชิงจริยธรรม เช่น 

อิสรภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค สันติภาพ และสทิธิมนุษยชน 

   3. ภาวะผู้น าแบบจริยธรรม (Moral Leadership) ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

จะเปลี่ยนเป็นผูน้ าแบบจริยธรรมอย่างแท้จริงเมื่อได้ยกระดับความประพฤติและ 

ความปรารถนาเชิงจริยธรรมของผู้น าและผู้ตามให้สูงขึน้ ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสอง

ฝุาย สร้างจติส านึกให้ผู้ตามเกิดความตอ้งการในระดับขัน้ที่สูงกว่าเดมิตามล าดับขั้น 

ความตอ้งการของมาสโลว์ หรือระดับการพัฒนาจริยธรรมของโคลเบิร์กแล้วจึงด าเนินการ

เปลี่ยนสภาพท าให้ผู้น าและผู้ตามไปสูจุ่ดมุง่หมายที่สูงขึน้ ผู้น าทั้งสามลักษณะตามทฤษฎี

ของเบอร์น มีลักษณะเป็นแกนต่อเน่ืองภาวะผู้น าแบบแลก เปลี่ยนอยู่ปลายสุดของแกน  

ซึ่งตรงกันข้ามกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงซึ่งมุง่เปลี่ยนสภาพไปสู่ภาวะผู้น าแบบ

จริยธรรม 

  ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ของ Bass 

   Bass (1985, p. 1) ได้เสนอทฤษฎีภาวะผู้น าที่มีรายละเอียดมากขึน้ Bass 

กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นมากกว่าค าเพียงค าเดยีวที่เรยีกว่าบารมี 

(Charisma)  Bassเห็นว่าความมีบารมีมคีวามจ าเป็น แตไ่มเ่พียงพอส าหรับผู้น า 

การเปลี่ยนแปลง ที่ส าคัญอีกสามสว่นของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีนอกเหนือจาก

ความมีบารมี คือ การกระตุ้นทางปัญญา การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและ 

การสร้างแรงบันดาลใจ Bassได้ให้ค านยิามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในทางที่กว้างกว่า

เบอร์นและ Bass ยังมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความแตกต่างจากภาวะผู้น า 

แบบแลกเปลี่ยน Bass ยอมรับว่าในผู้น าคนเดยีวกันอาจใช้ภาวะผู้น าทั้งสองแบบ  

แตใ่นสถานการณ์หรือเวลาที่แตกต่างกัน 
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 คุณลักษณะของผู้น าการเปลี่ยนแปลง    

  โดยทั่ว ๆ ไปจะเป็นดังนี ้ Tichy and Devanna (1986, pp. 19-32 อ้างถงึใน 

ชีวิน  อ่อนลออ, 2553, หน้า 62)   

   1. เป็นผูน้ าการเปลี่ยนแปลง จะเปลี่ยนองค์การที่ตนเองรับผิดชอบไปสู่

เปูาหมายที่ดีกว่าคลา้ยกับผู้ฝึกสอนหรือโค้ชนักกฬีาที่ต้องรับผิดชอบทีมที่ไม่เคยชนะใคร

เลยต้องมีการเปลี่ยนเปูาหมายเพ่ือความเป็นผู้ชนะและต้องสร้างแรงบันดาลใจให้ลูกทีมเลน่

ให้ดทีี่สุดเพ่ือชัยชนะ 

   2. เป็นคนกล้าและเปิดเผยเป็นคนที่ต้องเสี่ยงแตม่ีความสุขและมจีุดยืน

ของตนเองกล้าเผชิญกับความจริงกลา้เปิดเผยความจรงิ 

   3. เช่ือมั่นในคนอื่นผู้น าการเปลี่ยนแปลงไมใ่ช่เผด็จการแตม่ีอ านาจและ

สนใจคนอื่น ๆ มีการท างานโดยมอบอ านาจให้คนอื่นท าโดยเช่ือว่าคนอื่นก็มีความสามารถ 

   4. ใช้คุณค่าเป็นแรงผลักดันผู้น าการเปลี่ยนแปลงนีจ้ะชีน้ าให้ผู้ตาม

ตระหนักถงึคุณค่าของเปูาหมายและสร้างแรงผลักดันในการปฏิบัตงิานเพ่ือบรรลุเปูาหมาย

ที่มีคุณค่า 

   5. เป็นผูเ้รียนรู้ตลอดชีวิตผู้น าการเปลี่ยนแปลงนีจ้ะนึกถึงส่ิงที่ตนเองเคย

ท าผิดพลาดในฐานะที่เป็นบทเรียนและจะพยายามเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ เพ่ือพัฒนาตนเอง

ตลอดเวลา 

   6. มีความสามารถที่จะเผชญิกับความสลับซับซ้อนความคลุมเครือและ

ความไมแ่นน่อนผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมีความสามารถในการเผชญิปัญหาที่เปลี่ยนแปลง

อยู่เสมอ 

   7. เป็นผูม้องการณ์ไกล ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมีความสามารถ  

ในการมอง การณ์ไกลสามารถที่จะน าความหวัง  ความฝันมาท าให้เป็นความจริงได ้  

 องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 

Leadership) 

  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีองค์ประกอบเฉพาะ 4 ประการซึ่งมี

ความสัมพันธ์กัน (Interco Related) และมีการแบ่งแยกแตล่ะองค์ประกอบ เน่ืองจากต่างก็มี

ความเฉพาะเจาะจง และมีความส าคัญที่แตกต่างกัน ซึ่งมรีายละเอียดเฉพาะของแตล่ะ

องค์ประกอบดังน้ี (Bass, 1985 อ้างถงึใน รัตติกรณ์  จงวิศาล, 2550, หน้า 32) 
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   ประการแรก คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence 

or Leadership , หน้า II or CL) หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรือเป็น

โมเดลส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจและท าให้ผู้ตาม

เกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น า 

และต้องการเลยีนแบบผู้น าของเขา สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนี้คือผู้น า

จะต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผูต้าม ผู้น าจะมีความสม่ าเสมอมากกว่า 

การเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์วิกฤต ผู้น าเป็นผูท้ี่ไว้ใจไดว้่า

จะท าในสิ่งที่ถูกต้อง ผู้น าจะเป็นผูท้ี่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผู้น าจะหลกีเลี่ยงที่จะใช้

อ านาจเพ่ือประโยชน์ส่วนตน แตจ่ะประพฤติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผูอ้ื่นและ 

เพ่ือประโยชน์ของกลุ่ม ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ  

ความตัง้ใจ การเชื่อมั่นในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเช่ือและค่านิยมของเขา 

ผู้น าจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และความมั่นใจของผู้ตาม และท าให้ผู้ตาม 

มีความเป็นพวกเดยีวกับผู้น า โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน ผู้น าแสดง

ความมั่นใจช่วยสร้างความรูส้กึเป็นหน่ึงเดยีวกันเพ่ือการบรรลุเปูาหมายที่ต้องการ ผู้ตาม

จะเลยีนแบบผู้น าและพฤติกรรมของผู้น าจากการสร้างความมั่นใจในตนเอง ประสิทธิภาพ

และความเคารพในตนเอง ผู้น าการเปลี่ยนแปลง จึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุ

เปูาหมายและปฏิบัติภาระหน้าที่ขององค์การ  

   ประการที่สอง คือ การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) 

หมายถึง การที่ผู้น าจะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้าง

แรงจูงใจภายใน การให้ความหมายและท้าทายในเร่ืองงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้น 

จิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือร้น  

โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก ผู้น าจะท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่งดงาม 

ของอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้น าต้องการอยา่งชัดเจน ผู้น าจะแสดงการ

อุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเปูาหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น าแสดงความเช่ือมั่นและ

แสดงให้เห็นความตัง้ใจอยา่งแน่วแน่ว่าสามารถบรรลุเปูาหมายได ้ผู้น าจะชว่ยให้ผู้ตาม

มองข้ามผลประโยชน์ของตนเพ่ือวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ ผู้น าจะชว่ยให้ผู้ตาม

พัฒนาความผูกพันของตนต่อเปูาหมายระยะยาวและบ่อยครัง้พบว่าการสร้างแรงบันดาลใจ

น้ีเกิดขึน้ผ่านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการกระตุ้นทางปัญญา โดยการ

ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลท าให้ผู้ตามรูส้กึเหมือนตนเองมีคุณค่า และกระตุ้นให ้
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พวกเขาสามารถจัดการกับปัญหาที่ตนเองเผชญิได ้สว่นการกระตุ้นทางปัญญาช่วยให้ 

ผู้ตามจัดการกับอุปสรรคของตนเอง และเสริมความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  

   ประการที่สาม คือ การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS)  

หมายถึง การที่ผู้น ามีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถงึปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ในหน่วยงาน 

ท าให้ผู้ตามมีความตอ้งการหาแนวทางใหม่มาแก้ ปัญหาในหน่วยงาน เพ่ือหาข้อสรุปใหม ่

ที่ดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ โดยผู้น ามีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็น

ระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการต้ังสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ (Reframing)  

การมองปัญหา และการเผชญิกับสถานการณ์เก่า ๆ ดว้ยวิถทีางแบบใหม ่ๆ มีการจูงใจ

และสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา  

มีการให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาดว้ยวิธใีหม่ ๆ ผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้ตาม

แสดงความคิดและเหตุผล และไมว่ิจารณค์วามคิดของผู้ตาม แม้ว่ามันจะแตกต่างไปจาก

ความคิดของผู้น า ผู้น าท าให้ผู้ตามรูส้กึว่าปัญหาที่เกิดขึน้เป็นส่ิงที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดี

ที่จะแก้ปัญหาร่วมกันโดยผู้น าจะสร้างความเช่ือมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างต้องมี

วิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะ

อุปสรรคทุกอย่างได ้จากความรว่มมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้ตาม

จะได้รับการกระตุ้นให้ต้ังค าถามตอ่ค านิยมของตนเอง ความเช่ือและประเพณี การกระตุ้น

ทางปัญญาเป็นส่วนส าคัญของการพัฒนาความสามารถของผู้ตามในการที่จะตระหนักและ

แก้ไขปัญหาดว้ยตนเอง  

   ประการที่ส่ี คือ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized 

Consideration : IC) ผู้น าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผูน้ าในการดูแล

เอาใจใสผู่้ตามเป็นรายบุคคล และท าให้ผู้ตามรูส้กึมีคุณค่าและมีความส าคัญผู้น าจะเป็น

โค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของผู้ตามแต่ละคน เพ่ือการพัฒนาผู้ตามผู้น า 

จะเอาใจใสเ่ป็นพิเศษในความตอ้งการของปัจเจกบุคคล เพ่ือความสัมฤทธิ์ และเติบโต 

ของแตล่ะคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพื่อนร่วมงานให้สูงขึน้ นอกจากน้ีผู้น า

จะมีการปฏิบัตต่ิอผู้ตาม โดยการให้โอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของ 

การให้การสนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในดา้นความจ าเป็น และ 

ความตอ้งการการประพฤติของผู้น าแสดงให้เห็นว่า เข้าใจและยอมรับความแตกต่าง

ระหว่างบุคคล เช่น บางคนไดรั้บก าลังใจมากกว่า บางคนไดรั้บอ านาจการตัดสินใจดว้ย

ตนเองมากกว่า บางคนมมีาตรฐานที่เครง่ครัดกว่า บางคนมโีครงสร้างงานที่มากกว่าผู้น า 
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มีการสง่เสริมการสื่อสารสองทาง และมีการจัดการดว้ยการเดนิดูรอบ ๆ (Management by 

walking around) มีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นการสว่นตัว ผู้น าสนใจในความกังวลของแตล่ะ

บุคคล เห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคลทัง้คน (As a Whole Person) มากกว่าเป็นพนักงานหรือ

เป็นเพียงปัจจัยการผลติ ผู้น าจะมีการฟังอย่างมีประสทิธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา 

(Empathy) ผู้น าจะมีการมอบหมายงานเพ่ือเป็นเคร่ืองมือในการพัฒนาผู้ตาม เปิดโอกาสให้

ผู้ตามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่ และเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ที่ท้าทายความสามารถ 

ผู้น าจะดูแลผู้ตามว่าต้องการค าแนะน า การสนับสนุนและการช่วยให้ก้าวหน้าในการท างาน

ที่รับผิดชอบอยู่หรอืไม ่โดยผู้ตามจะไม่รู้สึกว่าเขาก าลังถูกตรวจสอบ 

 สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ กระบวนการที่ผู้น าพยายาม

เปลี่ยนแปลงผู้ตามให้ปฏิบัติงานอย่างมีประสทิธิภาพเกิดความไว้วางใจในการปฏิบัตงิาน

หรือภารกิจต่าง ๆ และ เกิดความจงรักภักดีและเชื่อถอืในตัวผู้น าเกิดความคลอ้ยตาม  

พยายามแก้ปัญหาในการปฏิบัต ิเกิดความมั่นใจในตนเองมีความรับผิดชอบและยอมอุทิศ

ตนเพ่ือองค์กรดังน้ันผู้บริหารหรือผู้น าการเปลี่ยนผู้น าที่ด ี จึงต้องมีความสามารถในการ 

จูงใจคนให้ท าสิ่งต่าง ๆ ดว้ยความเต็มใจท าให้ผู้คนรู้สึกอยากจะตดิตามไปทุกหนทุกแห่ง

ขณะเดยีวกันก็ต้องสง่เสริมลูกน้องให้ไดแ้สดงออกถงึความรูส้กึความสามารถให้มโีอกาส

พัฒนาตนให้ดขีึน้กว่าที่เป็นอยู ่ต้องสร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการท างาน 

ที่อบอุ่น ซึ่งจะสัมพันธ์กับประสทิธิผลการบรหิารงานขององค์กร โดยภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลง จะประกอบดว้ย 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ คือ การที่ผู้น า

ประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง ส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา  

ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อรว่มงานกัน 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 

คือ การที่ผู้น าจะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม 3) การกระตุ้น 

ทางปัญญา คือ การที่ผู้น ามีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถงึปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ 

ในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความตอ้งการหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน  

เพ่ือหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม และ 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล คือ ผู้น าจะมี

ความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผูน้ าให้การดูแลเอาใจใสผู่้ตามเป็นรายบุคคล

และท าให้ผู้ตามรูส้กึมีคุณค่าและมีความส าคัญ 
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 

 แรงจูงใจเป็นพ้ืนฐานส าคัญในการแสดงพฤติกรรม เน่ืองจากพฤติกรรมที่มี

แรงจูงใจจะมีลักษณะที่ส าคัญ คือ เป็นพฤติกรรมที่มีพลัง มีเปูาหมาย และมคีวามคงทน 

น่ันคือ ตราบใดที่ยังมีแรงจูงใจบุคคลจะไมล่ม้เลกิในการแสดงพฤติกรรมง่าย ๆ ดังน้ัน 

จึงเป็นค าตอบได้ว่า เพราะอะไรบางคนจงึขยันท างานมากกว่าบางคน เพราะอะไรบางคน 

จึงทุ่มเทในการท างาน ในขณะที่บางคนเฉื่อยชาในการท างาน สิ่งซึ่งอยูเ่บือ้งหลังของการ

แสดงพฤติกรรมก็คือผลจากระดับ และลักษณะของแรงจูงใจที่แตกต่างกันน่ันเองที่เป็นตัว

ผลักดันให้แสดงพฤติกรรม ในการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจจะช่วยให้เข้าใจพฤติกรรม 

การท างาน รวมทั้งน าไปใช้ในการปรับพฤติกรรมการท างานที่พึงประสงค์ขององค์การได้ 

 ความหมายของแรงจูงใจในการท างาน 

  ความหมายของค าว่า แรงจูงใจ น้ัน ได้มนัีกวิชาการให้ค านยิาม จ ากัดความ

เอาไว้หลายความหมายด้วยกัน แตโ่ดยภาพรวมแลว้ มีเนื้อหาความหมายที่ใกล้เคียงกัน  

ค าว่า แรงจูงใจน้ัน เป็นค าที่ใช้แทนความหมายของค าในภาษาอังกฤษ คือ Motivation 

นอกจากน้ียังมีนักวิชาการหลายที่ที่ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ในหลายแง่มุมและหลาย

ทัศนคติ มีความนา่สนใจเป็นอยา่งย่ิง ซึ่งผูว้ิจัยได้ศึกษาและขออ้างอิงถึง ดังนี้ 

  สุภพ  กันธิมา (2550, หน้า 21) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง 

ความพยายามที่จะชักจูงให้ผู้อื่นแสดงออกหรือปฏิบัติดามตอ่สิ่งจูงใจ ซึ่งมไีด้ทั้งจากภายใน

และภายนอกตัวบุคคลน้ัน ๆ  

  สายัณห์  ศรีสมุทรนาค (2550, หน้า 8) และ บัวส ีศรีอ่อน (2554, หน้า 21) 

ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้เหมือนกัน กล่าวว่า ปัจจัยหรอืสิ่งต่าง ๆ ที่มากระตุ้นหรือ

ชักน าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพ่ือให้บรรลุเปูาหมายหรอืวัตถุประสงค์หรือเพ่ือให้ไดม้าซึ่ง

สิ่งที่ตนเองต้องการ แรงจูงใจมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก บุคคลที่มี

แรงจูงใจภายในจะมีความสุขในการท าสิ่งต่าง ๆ เพราะมีความพึงพอใจโดยตัวของเขาเอง

ไมไ่ด้หวังรางวัลหรอืค าชม สว่นบุคคลที่มีแรงจูงใจภายนอกจะท าอะไรต้องได้รับการ

ยอมรับจากผู้อื่นหรือรางวัลหรอืผลตอบแทน 

  ปอแก้ว  จันทคุณ (2551, หน้า 29) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างาน 

หมายถึง สภาวะทางจิตใจของบุคคลที่ท าให้แสดงออกด้วยความกระตือรือร้นและ 

มีเปูาหมาย 
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  รัชนก  มูลเกตุ (2552, หน้า 9) ให้ความหมายไว้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง  

การที่ปัจจัยต่าง ๆ ในการปฏิบัตงิาน ค่าจ้าง รายได้ การบังคับบัญชา การได้รับการยกย่อง 

ยอมรับนับถอื ความเหมาะสมในปรมิาณงาน ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและ

ผู้ร่วมงาน และปัจจัยอื่น ๆ ได้ตอบสนองความตอ้งการของผู้ปฏิบัตงิาน และเกิด 

ความพึงพอใจในการปฏิบัตงิาน และเมื่อเกิดความพึงพอใจของผู้ปฏิบัตงิานแล้ว  

ก็จะปฏิบัตงิานอย่างเต็มที่แตใ่นทางตรงข้ามหากปัจจัยต่าง ๆ ไมไ่ด้รับการตอบสนอง 

ความตอ้งการดังกล่าว จนท าให้ผู้ปฏิบัตงิานเกิดทัศนคตทิางลบ ก็จะท าให้เกิด 

ความไมพึ่งพอใจของผู้ปฏิบัตงิานขึน้ 

  ศศิพร  ภูมิสุวรรณ์ (2554, หน้า 17) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า  

การที่บุคคลมีแรงกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมออกมาอย่างมีจุดมุ่งหมาย 

  อธิวัฒน์  ปาคาถา (2555, หน้า 11) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า  

การที่บุคคลไดรั้บการกระตุ้นจากส่ิงเรา้แลว้ท าให้เกิดพลังที่แสดงออกทางพฤติกรรม  

เพ่ือจะน าไปสูจุ่ดประสงค์ของตนเองหรือปัจจัยต่าง ๆ ที่เป็นพลังและเป็นตัวก าหนด

พฤติกรรมของบุคคล แรงจูงใจน้ีอาจเกิดจากส่ิงเรา้ภายในหรือภายนอกเพยีงอย่างเดียว

หรือทั้งสองอย่างพร้อมกันก็ได้  

  Dublin and Ireland (1993, p. 294) แรงจูงใจ คือ กระบวนการที่ถูกใช้ 

เพ่ือขับเคลื่อนและสนับสนุนพฤติกรรมที่น าไปสู่ความส าเร็จของเปูาหมายในองค์การ 

  Chernngton (1994, p. 132) มองแรงจูงใจว่าเป็นความเข้มข้น (Intensity) 

ความมุ่งมั่น (Drirection) และความทานทนฝังแนน่ (Persistence) ทฤษฎีด้านแรงจูงใจ

ทั้งหมด มุ่งไปสู่วิถทีางในการอธิบายการแสดงพฤติกรรมของมนุษยอ์ันสบืเน่ืองมาจาก

แรงจูงใจเป็นสาเหตุหลัก 

  Knight and Seal (1995, p. 242) ให้ความหมายขอบงการจูงใจไว้ว่า 

หมายถึงกระบวนการที่ผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงออกมา 

  Vroom (1995, p. 7) ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า หมายถึง กระบวนการ

ในการควบคุมหรือครอบง าทางเลอืกโดยบุคคลหรืออินทรย์ีต่ าสุด  (Lower organisms) 

โดยไมเ่ปิดโอกาสให้เลือกทางอื่น ๆ ดว้ยความสมัครใจ เช่น เมื่อเราเกิดความรูส้กึหิว 

เราต้องรับประทานอาหารเพ่ือตอบสนองความตอ้งการของร่างกายซึ่งไม่มโีอกาสเลอืก

ทางเลอืกอื่นแตอ่ย่างใด 
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  Mitchell (1997 cited in Barrick, Piotrowski and Stewart, 2002 อ้างถึงใน  

ปอแก้ว  จันทคุณ, 2551, หน้า 42) ให้ความหมายไว้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการ 

ทางจิตวิทยาที่มีความเกี่ยวข้องกับลักษณะส าคัญ 4 ประการ ในการแสดงพฤติกรรม 

อย่างมีเปูาหมาย คือมีการกระตุ้น (Arousal) มีทิศทางหรือเปูาหมาย (Direction)  

มีความเข้มข้น (Intensity) และมีความพยายามหรือยนืหยัด (Persistence) 

  Griffin (1999, p. 484) แรงจูงใจ หมายถึงชุดของพลังผลักดันที่เป็นสาเหตุ 

ให้มนุษยแ์สดงพฤติกรรมในแนวทางที่สนองตอบตอ่ความตอ้งการของตน 

  Draft (2000, p. 534) กล่าวถึงแรงจูงใจว่า หมายถึงพลังหรือแรงผลักดัน 

ทั้งภายนอกและภายในตัวบุคคล ซึ่งกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมที่กระตือรือร้น รวมทั้งเป็น 

แรงกระตุ้นที่จะท าให้บุคคลรักษาพฤติกรรมน้ันไว้ 

  Spector (2000, p. 176) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นส่ิงที่อยูภ่ายในที่เป็นตัวชักน า

ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมในลักษณะต่าง ๆ  

  Robbins (2005, p. 209) ให้ความหมายไว้ว่า แรงจูงใจ (motivation) 

หมายถึง เป็นกระบวนการที่ความพยายามของบุคคลไดรั้บการกระตุ้น (energized)  

ช้ีน า (directed) และรักษาให้คงอยู่ (sustained) จนกระทั่งงานขององค์การบรรลุเปูาหมาย 

 ฉะน้ัน จึงสรุปได้ว่า แรงจูงใจหมายถึงสภาพการณ์อันเกิดจากปัจจัยกระตุ้น 

ให้บุคคลมีความพอใจสิ่งที่บุคคลคาดหวังอันเป็นตัวกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรม  

โดยสิ่งที่คาดหวังน้ันบุคคลอาจจะพอใจหรือไมก่็ได้ 

 ประเภทของแรงจูงใจในการท างาน 

  มีนักวิชาการที่ท าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจและได้แบ่งประเภทของแรงจูงใจ 

ไว้อยา่งน่าสนใจ ซึ่งผูว้ิจัยจะขออ้างอิงและยกมาดังน้ี 

  Hilgard (1983, p. 119) ได้แบ่งประเภทแรงจูงใจออกเป็น 3 ประเภท คือ 

   1. แรงจูงใจที่จะมชีีวิตอยู่ (Survival Motives) เกิดจากความตอ้งการ

ทางดา้นร่างกาย เช่น อาหาร พักผ่อน ปลอดภัยจากโรคภัยไข้เจ็บ 

   2. แรงจูงใจทางสังคม (Social Motives) คือ ความสัมพันธ์ที่เกี่ยวข้อง

ระหว่างบุคคลอื่น ๆ เช่น ความตอ้งการทางเพศเป็นส่ิงส าคัญที่จะสืบทอดเชือ้สายของ

มนุษย ์แตไ่มใ่ช่ส่ิงจ าเป็นเพ่ือความอยู่รอดของมนุษย์ 

   3. แรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์ส่วนตัว (Ego-integrative) เป็นแรงจูงใจ 

ที่ท าให้บุคคลประสบความส าเร็จในการกระท าสิ่งต่าง ๆ เกี่ยวกับความเช่ือมั่นในตัวเอง  
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การตัดสินใจและความต้ังใจไปสูเ่ปูาหมายของชีวิต 

  สรุปได้ว่า ประเภทของแรงจูงใจแบ่งไดต้ามความปรารถนาที่เกิดความ

ต้องการที่มแีรงขับจากทั้งภายในจิตใจและภายนอกจิตใจ 

  บุคคลแตล่ะคนมีรูปแบบแรงจูงใจที่แตกต่างกัน ซึ่งนักจิตวิทยาไดแ้บ่ง

รูปแบบแรงจูงใจของมนุษยอ์อกเป็นหลายรูปแบบ ที่ส าคัญมดีังนี้ 

   1. แรงจูงใจใฝุสัมฤทธิ์ (Achievement Motive) หมายถึง แรงจูงใจที่เป็น

แรงขับให้บุคคลพยายามที่จะประกอบพฤติกรรมที่จะประสบสัมฤทธิ์ผลตามมาตรฐาน

ความเป็นเลศิ (Standard of Excellence) ที่ตนต้ังไว้ บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝุสัมฤทธิ์จะไม่

ท างานเพราะหวังรางวัลแตท่ าเพ่ือจะประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว  

ผู้มีแรงจูงใจใฝุสัมฤทธิ์จะมีลักษณะส าคัญ ดังนี ้

    1.1 มุ่งหาความส าเร็จ (Hope of Success) และกลัวความลม้เหลว 

(Fear of Failure) 

    1.2 มีความทะเยอทะยานสูง 

    1.3 ต้ังเปูาหมายสูง 

    1.4 มีความรับผิดชอบในการงานดี 

    1.5 มีความอดทนในการท างาน 

    1.6 รู้ความสามารถที่แท้จริงของตนเอง 

    1.7 เป็นผูท้ี่ท างานอย่างมีการวางแผน 

    1.8 เป็นผูท้ี่ต้ังระดับความคาดหวังไว้สูง 

   2. แรงจูงใจใฝุสัมพันธ์ (Facilitative Motive) ผู้ที่มีแรงจูงใจใฝุสัมพันธ์ 

มักจะเป็นผูท้ี่โอบอ้อมอารี เป็นที่รักของเพ่ือน มลีักษณะเห็นใจผู้อื่น ซึ่งเมื่อศึกษาจากสภาพ

ครอบครัวแลว้ผู้ที่มแีรงจูงใจใฝุสัมพันธ์มักจะเป็นครอบครัวที่อบอุ่น บรรยากาศในบ้าน

ปราศจากการแข่งขัน พ่อแม่ ไมม่ีลักษณะข่มขู่ พ่ีน้องมีความรักสามัคคีกันดี ผู้มีแรงจูงใจ 

ใฝสุัมพันธ์จะมลีักษณะส าคัญ ดังนี ้

    2.1 เมื่อท าสิ่งใด เปูาหมายก็เพ่ือได้รับการยอมรับจากกลุ่ม 

    2.2 ไมม่ีความทะเยอทะยาน มีความเกรงใจสูง ไมก่ล้าแสดงออก 

    2.3 ต้ังเปูาหมายต่ า 

    2.4 หลกีเลี่ยงการโต้แย้งมักจะคลอ้ยตามผู้อื่น 
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   3. แรงจูงใจใฝุอ านาจ (Power Motive) ส าหรับผู้ที่มีแรงจูงใจใฝุอ านาจน้ัน 

พบว่าผู้ที่มีแรงจูงใจแบบนี้ส่วนมากมักจะพัฒนามาจากความรูส้กึว่า ตนเอง “ขาด”  

ในบางสิ่งบางอย่างที่ต้องการ อาจจะเป็นเรื่องใดเร่ืองหน่ึงก็ได้ท าให้เกิดมีความรูส้กึเป็น  

“ปมด้อย” เมื่อมีปมด้อยจงึพยายามสร้าง “ปมเดน่” ขึน้มาเพ่ือชดเชยกับสิ่งที่ตนเองขาด  

ผู้มีแรงจูงใจใฝุอ านาจจะมีลักษณะส าคัญ ดังนี ้

    3.1 ชอบมีอ านาจเหนือผู้อื่น ซึ่งบางคร้ังอาจจะออกมาในลักษณะ 

การก้าวร้าว 

    3.2 มักจะต่อตา้นสังคม 

    3.3 แสวงหาชื่อเสยีง 

    3.4 ชอบเสี่ยง ทั้งในดา้นของการท างาน ร่างกาย และอุปสรรคตา่ง ๆ  

    3.5 ชอบเป็นผูน้ า 

   4. แรงจูงใจใฝกุ้าวร้าว (Aggression Motive) ผู้ที่มีลักษณะแรงจูงใจแบบนี้

มักเป็นผูท้ี่ไดรั้บการเลี้ยงดูแบบเข้มงวดมากเกินไป บางครัง้พ่อแม่อาจจะใช้วิธกีารลงโทษ 

ที่รุนแรงเกินไป ดังน้ัน เด็กจึงหาทางระบายออกกับผู้อื่นหรืออาจจะเน่ืองมาจากการ

เลยีนแบบ บุคคลหรือจากสื่อต่าง ๆ ผู้มีแรงจูงใจใฝุกา้วร้าวจะมีลักษณะที่ส าคัญดังนี้ 

    4.1 ถอืความคิดเห็นหรือความส าคัญของตนเป็นใหญ ่

    4.2 ชอบท าร้ายผู้อื่น ทั้งการท ารา้ยดว้ยกายหรือวาจา 

   5. แรงจูงใจใฝุพ่ึงพา (Dependency Motive) สาเหตุของการมีแรงจูงใจ

แบบนี้ก็เพราะการเลี้ยงดูที่พ่อแม่ทะนุถนอมมากเกินไป ไมเ่ปิดโอกาสให้เด็กไดช่้วยเหลอื

ตนเอง ผู้ที่มีแรงจูงใจใฝุพ่ึงพามีลักษณะส าคัญดังนี้ 

    5.1 ไมม่ั่นใจในตนเอง 

    5.2 ไมก่ล้าตัดสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ดว้ยตนเอง มักจะลังเล 

    5.3 ไมก่ล้าเสี่ยง 

    5.4 ต้องการความชว่ยเหลอืและก าลังใจจากผู้อื่น 

  ประเภทของแรงจูงใจ สามารถสรุปได้ดังนี้ 

   1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) คือการจูงใจที่เกิดจากความ

ต้องการภายในเป็นแรงผลักดันจากภายในตัวของบุคคล นักจิตวิทยาเชื่อว่ามนุษย์มแีรงขับ

จากภายในที่จะท าสิ่งต่าง ๆ ได้ด้วยตนเอง แรงจูงใจภายในได้แก่ ความตอ้งการ เจตคติ 

และความสนใจ 
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    คนที่มแีรงจูงใจประเภทนีจ้ะเป็นผูท้ี่มีความสุขในการท าสิ่งต่าง ๆ 

เพราะมีความพึงพอใจโดยตัวของมันเอง มิไดห้วังรางวัลหรือค าชม จึงมแีรงจูงใจที่จะท า 

สิ่งต่าง ๆ อย่างต่อเน่ืองไมม่ีที่ส้ินสุด ไมม่ีความเบื่อหน่าย จะเป็นผูท้ี่ท างานเพราะรักในงาน 

ถึงแม้ว่าจะไม่มใีครเห็น ไมม่ีใครชมหรือท าแล้วไม่ไดส้องขั้นก็ไม่เกิดความท้อถอยและ 

เบื่อหน่าย เพราะเขามีความสุข ความพึงพอใจที่ไดท้ างานน้ัน ๆ ลักษณะของผู้ที่ม ี

การกระท าอันเน่ืองมาจากแรงจูงใจภายในจะเป็นผูท้ี่ท าสิ่งต่าง ๆ เพ่ือสนองความตอ้งการ

ของตนเองไมต้่องคอยหวาดวิตกหรือกังวลว่าใครจะคิดอย่างไรกับตนซึ่งท าให้สามารถ

ท างานได้เต็มที ่เป็นผูท้ี่สามารถมสีัมพันธภาพกับคนทั่วไปไดด้ี ไมใ่ช่สร้างสัมพันธภาพ

เฉพาะบุคคลที่ท าประโยชน์ให้เท่าน้ัน เป็นผูท้ี่ท างานโดยมุ่งหวังประโยชน์ส่วนร่วมมากกว่า

ประโยชน์ส่วนตน 

   2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) คือการจูงใจที่เกิดจากการ

น ากิจกรรมมากระตุ้นให้บุคคลอื่นท าในสิ่งที่ตนเองต้องการ นักจิตวิทยาอธิบายเกี่ยวกับ

แรงจูงใจภายนอกด้วยเร่ืองของการเสริมแรง (Reinforcer) กับสิ่งจูงใจต่าง ๆ การเสริมแรง

หมายถึง การให้สิ่งเร้าที่ท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจ และสิ่งเร้าน้ีจะเป็นตัวกระตุ้นให้

แสดงพฤติกรรมเพ่ิมขึ้น สกินเนอร์ (Skinner, 1972) กล่าวว่า การกระท าใด ๆ ถ้าไดรั้บการ

เสริมแรงย่อมมีแนวโน้มให้เกิดการกระท าน้ัน ๆ อีก สว่นการกระท าใด ๆ ที่ไม่มกีาร

เสริมแรงย่อมมีแนวโน้มให้ความถี่ของการกระท าน้ัน ๆ ค่อย ๆ สลายไปในที่สุด ฉะน้ัน 

แรงจูงใจภายนอกจึงหมายถึงสิ่งเร้าอันไดแ้ก่ตัวเสริมแรง หรือสิ่งจูงใจต่าง ๆ ที่ท าใหบุ้คคล

เกิดความพึงพอใจและมีบทบาทในการเป็นตัวกระตุ้นให้บุคคล แสดงพฤติกรรมเพ่ิมขึ้น 

 ลักษณะของแรงจูงใจ 

  แรงจูงใจมีลักษณะส าคัญอยู ่3 ประการ คือ (กานดา  จันทรแ์ยม้, 2556, 

หน้า 82) 

   1. เป็นพลังให้เกิดพฤติกรรม (Energize) แรงจูงใจเป็นสาเหตุที่ผลักดัน 

ให้บุคคลแสดงพฤติกรรม กล่าวคือ เมื่อบุคคลมแีรงจูงใจก็จะมีพลังที่จะกระท าสิ่งใดสิ่งหน่ึง 

เพ่ือให้บรรลุเปูาหมายตามที่ตนเองต้องการ 

   2. เป็นตัวชี้น าให้เกิดพฤติกรรม (Direct) น่ันคือพฤติกรรมที่มีแรงจูงใจ 

จะเป็นพฤติกรรมที่มีเปูาหมาย บุคคลรู้ว่าตนเองต้องการอะไร เปูาหมายของการแสดง

พฤติกรรมของตนเองคืออะไร ก็จะเป็นตัวกระตุ้นให้บุคคลมุ่งสู่จุดมุ่งหมาย หรือเปูาหมาย

น้ัน 
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   3. ความคงทนของพฤติกรรม (Sustaining) น่ันคือ พฤติกรรมที่มี

แรงจูงใจจะไมล่ม้เลกิง่าย ๆ บุคคลจะยังคงแสดงพฤติกรรมเพ่ือให้ตนเองบรรลุเปูาหมาย 

ที่ต้องการ หรือจนกว่าความต้องการของตนเองจะได้รับการตอบสนอง 

  ลักษณะทั้ง 3 อธิบายได้ว่า พฤติกรรมที่แรงจูงใจจะเป็นพฤติกรรมที่มีพลัง 

มีจุดมุ่งหมาย จะมีความหมายที่จะบรรลุจุดมุ่งหมายของตนเองให้ได ้ดังน้ัน จึงอธิบายไดว้่า 

เหตุใดบางคนจงึมีความพยายามมากกว่าบางคน หรือบางคนจึงล้มเลิกความพยายาม 

ง่าย ๆ ซึ่งเป็นผลมาจากการที่ระดับของแรงจูงใจที่แตกต่างกันของบุคคลน่ันเอง 

  ลักษณะของแรงจูงใจดังกลา่ว จึงน าไปสู่การน าแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจไป

ประยุกต์ใช้ในการท างาน ทั้งน้ี หาดผู้บริหารสามารถสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึน้กับพนักงาน

ของตนในการท างานในองค์การอุตสาหกรรมของตนได้แลว้ พฤติกรรมที่พ่ึงประสงค์ก็จะ

เกิดขึน้ เช่น ความกระตือรือร้น ความพยายาม ความไมย่่อท้อตอ่การท างาน เป็นต้น  

ซึ่งการจะสร้างให้เกิดพฤติกรรมเหลา่นีน้ั้น จ าเป็นต้องท าความเข้าใจแนวคิดพืน้ฐาน

เกี่ยวกับการจูงใจ ได้แก่ กระบวนการจูงใจ ทฤษฎี และแนวคิดที่เกี่ยวข้องเพ่ือเป็นแนวทาง

ในการน าไปประยุกต์ใช้ต่อไป 

 จุดมุ่งหมายของการใช้แรงจูงใจในหน่วยงาน 

  การจูงใจมีอิทธิผลต่อผลของงาน ผลของการศึกษาเลา่เรียน รวมถึงผลของ

การท ากิจกรรมทุกส่ิงทุกอย่าง แรงจูงใจจะสง่ผลโดยตรงต่อคุณภาพและปรมิาณของงาน 

ซึ่งผูบ้ังคับบัญชาหรือครู ผู้ปกครอง จ าเป็นต้องรูว้่าอะไรคือแรงจูงใจที่จะผลักดันหรือท าให้

พนักงาน นักเรยีน หรือผู้ที่ถูกจูงใจสามารถปฏิบัตสิิ่งเหลา่น้ันได้อยา่งเต็มความสามารถ 

การจูงใจไม่ใช่เรื่องง่ายเพราะคนแตล่ะคนก็มีการตอบสนองต่องานและวิธกีารที่แตกต่างกัน

ไป การจูงใจจึงถือเป็นส่ิงส าคัญ ซึ่งเราสามารถสรุปความส าคัญของการจูงใจไดด้ังนี้ 

   1.  พลัง (Energy) เป็นแรงขับเคลื่อนที่ส าคัญต่อการกระท า หรือ 

พฤติกรรมของมนุษย ์ในการท างานใด ๆ ถ้าบุคคลมแีรงจูงใจในการท างานสูงย่อมท าให้ 

ขยันขันแข็ง กระตือรือร้น ท าให้ส าเร็จซึ่งตรงข้ามกับบุคคลที่ท างานประเภท “เช้าชาม  

เย็นชาม” ที่ท างานเพียงเพ่ือให้ผ่านไปวัน ๆ  

   2. ความพยายาม (Persistence) ท าให้บุคคลมคีวามมานะ อดทน  

บากบั่น คิดหาวิธีการน าความรู้ความสามารถและประสบการณข์องตนมาใช้ให้เป็น

ประโยชน์ต่องานให้มากที่สุด ไมท่้อถอยหรือละความพยายามง่าย ๆ แม้งานจะมีอุปสรรค

ขัดขวางและเมื่องานไดรั้บผลส าเร็จดว้ยดีก็มักคิดหาวิธีการปรับปรุงพัฒนาให้ดีขึ้นเร่ือย ๆ  
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   3. การเปลี่ยนแปลง (Variability) รูปแบบการท างานหรือวิธที างาน 

ในบางครัง้ ก่อให้เกิดการค้นพบชอ่งทางด าเนินงานที่ดีกว่าหรือประสบผลส าเร็จมากกว่า 

นักจิตวิทยาบางคนเช่ือว่า การเปลี่ยนแปลงเป็นเคร่ืองหมายของความเจริญก้าวหน้า 

ของบุคคล แสดงให้เห็นว่าบุคคลก าลังแสวงหาการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ให้ชีวิต บุคคลที่มี

แรงจูงใจในการท างานสูง เมื่อดิ้นรนเพ่ือจะบรรลุวัตถุประสงค์ใด ๆ หากไม่ส าเร็จบุคคลน้ัน

ก็มักจะพยายามค้นหาสิ่งผิดพลาดและพยายามแก้ไขให้ดีขึ้นในทุกวิถทีาง ซึ่งท าให้เกิด 

การเปลี่ยนแปลงการท างาน จนในที่สุดท าให้ค้นพบแนวทางที่เหมาะสมซึ่งอาจจะต่างไป

จากแนวเดมิ 

   4. บุคคลที่มีแรงจูงใจในการท างาน จะเป็นบุคคลที่มุ่งมั่นท างานให้เกิด

ความเจริญก้าวหน้า การที่มุ่งมั่นท างานที่ตนรับผิดชอบให้เจรญิก้าวหน้าถอืได้ว่าเป็นผู้ที่มี

จรรยาบรรณในการท างาน (Work Ethics) ผู้ที่มีจรรยาบรรณในการท างานจะเป็นบุคคลที่มี

ความรับผิดชอบ มั่นคงในหน้าที่และมีวินัยในการท างาน ซึ่งลักษณะดังกล่าวแสดงให้เห็น

ถึงความสมบูรณ์ โดยผู้ที่มีลักษณะดังกล่าวนี้มักไม่มเีวลาเหลอืพอที่จะคิดและท าในสิ่งที่ 

ไมด่ ี

  การจูงใจมีอิทธิผลต่อผลผลิต ผลติผลของงานจะมีคุณภาพดี มีปริมาณมาก

น้อยเพียงใดขึน้อยู่กับการจูงใจในการท างาน ดังน้ัน ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างาน 

จึงจ าเป็นต้องเข้าใจว่าอะไรคือแรงจูงใจที่จะท าให้พนักงานท างานอย่างเต็มที่และไม่ใช่เรื่อง

ง่ายในการจูงใจพนักงาน เพราะพนักงานตอบสนองต่องานและวิธที างานขององค์กร

แตกต่างกัน (เสนาะ  ติเยาว์, 2548, หน้า 47-49) 

   1. ความส าคัญต่อองค์กร การจูงใจเป็นเรื่องของการจัดการทรัพยากร

มนุษยซ์ึง่มีประโยชน์ต่อองค์กรโดยสว่นรวม เพราะสามารถช่วยสนองความตอ้งการของ

องค์กรดา้นพฤติกรรมมนุษยไ์ด้ในประเด็นต่อไปนี้ 

    1.1 ช่วยให้องค์กรได้คนดมีีความสามารถมาร่วมท างานด้วยและรักษา

คนดี ๆ เหลา่น้ันไว้ในองค์กรต่อไปนาน ๆ ปัญหาส าคัญที่องค์กรจ านวนมากประสบอยู่ก็คอื  

ไมส่ามารถด าเนินงานให้ประสบผลส าเร็จไดต้ามที่ต้องการ ซึ่งส่วนใหญ่มสีาเหตุส าคัญ 

มาจากการที่องค์กรเหลา่น้ันไมส่ามารถสรรหาบุคคลที่มีความรูค้วามสามารถและ

ประสบการณท์ี่เหมาะสมกับงานเข้ามาท างานให้กับองค์กร การจูงใจเป็นวิธกีารหน่ึงที่ช่วย

ดงึดูดความสนใจกับบุคคลที่มีคุณสมบัติดามตอ้งการเหลา่น้ันให้เข้ามาท างานร่วมกับ

องค์กร และอยู่กับองค์กรเป็นเวลานาน ๆ หรือตลอดไปได้ 
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    1.2 ท าให้องค์กรมั่นใจว่าบุคลากรขององค์กรจะท างานตามที่ถูกจ้าง

ไว้อยา่งเต็มก าลังความสามารถจริงอยู่ แม้ว่าการคัดเลอืกบุคลากรเข้ามาท างานในองค์กร

จะกระท ากันอย่างพิถีพิถัน มีการพิจารณาผู้สมัครอย่างละเอียดถ่ีถว้นว่ามีความรู้

ความสามารถที่จะท างานให้กับองค์กรได้แลว้ก็ตาม ก็ยังไมม่ีหลักประกันว่าบุคลากร 

ที่เข้ามาท างานในองค์กรจะทุ่มเทความพยายามให้กับองค์กรอย่างเต็มที่ นอกจากน้ีองค์กร

ก็มีข้อจ ากัดอยู่หลายประการในอันที่จะใช้งานบุคลากรได้อยา่งเต็มที่ ข้อจ ากัดเหลา่น้ันลว้น

แตเ่กิดจากปัจจัยภายนอกองค์กร ซึ่งอยูน่อกเหนือการควบคุมขององค์กรทั้งสิ้น เช่น 

สหภาพแรงงาน กฎหมาย หน่วยราชการที่เกี่ยวข้อง เป็นต้น แตส่ถานการณ์แวดล้อม 

ในปัจจุบันบีบบังคับให้องค์กร โดยเฉพาะอย่างย่ิงในภาคธุรกิจต้องต่อสูก้ับคู่แข่ง 

อยู่ตลอดเวลา องค์กรต้องพยายามหาวิธทีางใหม่ ๆ ที่จะน าความพยายามและ

ความสามารถของบุคลากรที่มีอยูม่าใช้ให้มากที่สุดที่จะท าได้ การจูงใจจึงเป็นวิธีการ 

ที่จะช่วยองค์กรท าให้บุคลากรทุ่มเทก าลังความสามารถที่มีอยูใ่ห้กับองค์กรอย่างเต็มที ่

และดว้ยความเต็มใจได้ 

    1.3 ช่วยสง่เสริมพฤติกรรมการท างานในทางริเริ่มสร้างสรรค์ 

เพ่ือประโยชน์ขององค์กร ความเปลี่ยนแปลงก้าวหน้าอยา่งรวดเร็วของส่ิงแวดล้อมองค์กร 

โดยเฉพาะอย่างย่ิงด้านเทคโนโลยีท าให้องค์กรต้องประสบปัญหาที่แปลกและใหม่อยูเ่สมอ 

ความสามารถในการท างานแบบดัง้เดมิที่มีลักษณะซ้ าซากจ าเจไม่อาจช่วยให้องค์กร

แก้ปัญหาดังกลา่วและไมอ่าจช่วยให้การด าเนนิการประสบผลส าเร็จได้ ความสามารถ 

ในการริเริ่มสร้างสรรค์เป็นส่ิงส าคัญและจ าเป็นส าหรับองค์กรทุกองค์กร ดังน้ัน ทุกองค์กร

จึงต้องพยายามสง่เสริมบุคลากรให้มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์มากขึ้น วิธีการจูงใจย่อมมี

ประโยชน์ต่อการส่งเสริมการท างานในลักษณะที่ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งแปลก ๆ 

ใหม่ ๆ ได้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ 

   2. ความส าคัญต่อผู้บริหาร การจูงใจนอกจากจะมีความส าคัญต่อ

องค์กรแล้วยังมีความส าคัญต่อผู้บริหารในแง่ของประโยชน์ที่ผู้บรหิารได้รับอีกหลาย

ประการที่ส าคัญ ได้แก่ 

    2.1 ช่วยให้การมอบอ านาจหน้าที่ของผู้บรหิารเป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพในการมอบอ านาจหน้าที่จะพบว่ามีอุปสรรคหลายประการ โดยเฉพาะอย่าง

ย่ิงอุปสรรคอันเกิดจากทรรศนะของผู้ใต้บังคับบัญชาที่ไมยิ่นยอมรับมอบอ านาจหน้าที่ เช่น 

คดิว่าตนเองไมม่ีความสามารถไม่ต้องการความรับผิดชอบ เป็นต้น นอกจากน้ียังมีอุปสรรค
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อันเกิดจากการที่ผู้บังคับบัญชาไมยิ่นยอมมอบอ านาจหน้าที่อีกด้วย วิธีการจูงใจจะช่วยให้

ทั้งผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชามีความยนิดต่ีอการมอบอ านาจหน้าที่ ซึ่งเป็นสิ่งที่

จ าเป็นและเป็นประโยชน์ต่อการบริหาร 

    2.2 ช่วยลดหรือขจัดปัญหาข้อขัดแย้งในการบรหิารงาน เพราะ 

การจูงใจจะช่วยให้การใช้อ านาจหน้าที่ของผู้บรหิารเป็นที่ยอมรับของผู้ใต้บังคับบัญชา  

ท าให้ผู้บริหารสามารถมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชาได้ ปัญหาข้อขัดแย้ง

ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาจึงลดน้อยลงจนอาจหมดส้ินไปในที่สุด 

    2.3 ช่วยให้ผู้บรหิารประสบความส าเร็จด้านการสั่งการ การจูงใจ 

ช่วยให้ผู้บรหิารมีภาวะผู้น าซึ่งจะเอือ้อ านวยการสั่งการเป็นไปอย่างมีประสทิธิผล 

การสั่งการหรือการอ านวยการเป็นหน้าที่ทางการบริหารที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับพฤติกรรม

มนุษย ์การจูงใจซึ่งสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษยใ์นการปฏิบัตงิาน

ได้ จึงเอือ้อ านวยต่อผู้บริหารในการสร้างความส าเร็จโดยอาศัยความพยายามของผู้อื่น 

ได้เป็นอย่างดีด้วย 

   3. ความส าคัญต่อบุคลากร นอกจากการจูงใจจะมีความส าคัญต่อ

องค์กร และต่อฝุายบรหิารแล้ว ประโยชน์ที่มต่ีอบุคลากรขององค์กรก็นับว่ามีความส าคัญ

ดว้ย ดังน้ี 

    3.1 ช่วยให้บุคลากรท างานโดยสามารถสนองวัตถุประสงค์ขององค์กร

และวัตถุประสงค์หรือความต้องการของตนเองได้พร้อม ๆ กัน จึงท าให้บุคลากรปรับตัวเอง

ให้เข้ากับองค์กรได้สะดวกขึ้น 

    3.2 ได้รับความยุติธรรมจากองค์กรและฝุายบรหิาร เมื่อฝุายบริหาร

เห็นความส าคัญของการจูงใจที่มีต่อองค์กรโดยสว่นรวมและต่อตนเองแล้ว ย่อมมีนโยบาย

ดา้นการจูงใจเพ่ือควบคุมพฤติกรรมที่พึงประสงค์ของบุคลากร โดยเฉพาะอย่างย่ิงในเร่ือง

การทุ่มเทความพยายามและความสามารถในการท างานให้บรรลุเปูาหมายที่องค์กร

ก าหนดไว้ 

    3.3 บุคลากรที่ไดรั้บการจูงใจหรือมีแรงจูงใจโดยทั่วไป มักจะเห็นว่า

งานที่ท าเป็นเคร่ืองมือที่จะช่วยให้บรรลุผลส าเร็จตามเปูาหมายที่ตนต้องการได้ และช่วยให้

ตระหนักในคุณค่าของตนเองได้ เน่ืองจากได้รับความสนใจและการปฏิบัตจิากฝุายบรหิาร

ในฐานะที่เป็นปัจจัยสิ่งมีชีวิตจิตใจไมใ่ช่วัตถุ ท าให้เกิดความภาคภูมิใจ กระตือรือร้น 

ในการท างาน ไมเ่กิดความเบื่อหน่ายหรืออยากหลกีเลี่ยงงาน 
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 วัตถุประสงค์ในการสร้างแรงจูงใจในการท างาน 

  เพ่ือให้บุคคลมผีลการปฏิบัตงิานที่ดีและสูงขึน้ ซึ่งจะท าให้องค์กรมีขอ้

ได้เปรียบในการด าเนนิงานดา้นบุคลากร ดังน้ัน เปูาหมายของการจูงใจจึงต้องเน้นให ้

การท างานของพนักงานสูงสุดเท่าที่จะท าได้ งานของผู้บรหิารในการจูงใจ ก็คือการให ้

ผลประโยชน์ตอบแทนแก่พนักงานตามที่พวกเขาต้องการ ประเด็นส าคัญก็คือผู้บริหาร

จะต้องพยายามประสานหรือปรับเปูาหมายส่วนบุคคลให้สอดคล้องกับเปูาหมายของ

องค์กร ทั้งน้ีเพ่ือให้พนักงานมีผลประโยชน์ร่วมในผลประโยชน์ขององค์กร และเมื่อบุคคล 

ได้เห็นวิธีการที่เขาจะได้รับประโยชน์หรอืได้รับการตอบสนองที่ตรงตามความต้องการ 

ของเขาแล้วจะสง่ผลให้การปฏิบัตงิานตามความรับผิดชอบเป็นไปอย่างดีที่สุด  

(ธนวรรธ  ต้ังสินทรัพย์ศิริ, 2550, หน้า 129) หลักในการจูงใจส าหรับผู้บริหารก็คือ  

ต้องเลอืกส่ิงจูงใจที่สามารถตอบสนองความตอ้งการของพนักงานได้ และใช้การจูงใจ 

อย่างสม่ าเสมอเพ่ือให้การจูงใจน้ันเกิดประสิทธิผล ซึ่งเทคนคิที่ผู้บริหารจะน ามาใช้ในการ

จูงใจพนักงานน้ันไมเ่พียงแตก่ารให้ผลตอบแทนที่เป็นตัวเงินเท่าน้ัน แตยั่งมีเทคนคิอื่น ๆ 

ดว้ยที่สามารถสร้างแรงจูงใจให้แก่พนักงานเช่นเดยีวกัน 

  โดยทั่วไปแลว้ผลการปฏิบัตงิานของบุคคลจะถูกก าหนดโดยแรงจูงใจ  

(ความปรารถนาที่จะท างาน) ความสามารถ (ความสามารถที่จะท างาน) และ

สภาพแวดล้อมของงาน (เครื่องมือและข้อมูลที่ต้องใช้ท างาน) ถ้าบุคคลขาดความสามารถ

แล้ว ผู้บริหารสามารถให้การฝึกอบรมหรือทดแทนบุคคลได้ ถ้าพวกเขามีสภาพแวดล้อม

ของงานไมด่ ีโดยปกติผู้บริหารสามารถปรับปรุงให้ดขีึน้ได้แต่ถา้แรงจูงใจคือปัญหาแลว้ 

ผู้บริหารจะมีหน้าที่ที่ท้าทายมากขึน้ พฤติกรรมของบุคคลจะเป็นปรากฏการณ์ที่ซับซ้อน 

และผู้บรหิารอาจจะไม่สามารถวิเคราะห์ไดว้่าท าไมบุคคลไม่ถูกจูงใจและจะถูกเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมได้อยา่งไร ดังน้ัน การจูงใจจะมีความส าคัญ เพราะว่าการจูงใจจะกระทบ 

ต่อผลการปฏิบัตงิาน ผลการปฏิบัตงิานจะขึน้อยู่กับปัจจัย 3 อย่าง ได้แก ่ความสามารถ

สภาพแวดล้อม และแรงจูงใจ ถ้าบุคคลมคีวามสามารถที่จ าเป็นถูกสนับสนุนดว้ย

สภาพแวดล้อมขององค์กร และถูกจูงใจอย่างเพยีงพอแล้ว พวกเขามีโอกาสที่จะบรรลุ

เปูาหมายของพวกเขา ถ้าปัจจัยอย่างหน่ึงของปัจจัยเหลา่นีข้าดหายหรืออ่อนแอแล้ว 

ผลการด าเนนิงานขององค์กรเสยีหายอย่างแนน่อน หลายกรณีผู้บริหารสามารถช่วยเหลอื

บุคคลพัฒนาความสามารถของพวกเขาดว้ยการฝึกอบรมและการสอนงาน ในท านอง

เดยีวกันผูบ้รหิารสามารถจัดการกับสภาพแวดล้อมที่ขัดขวางการปฏิบัติงานได้ด้วย 

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

 

 

34 

การปรับปรุงแสงสว่างและความปลอดภัยให้ดขีึน้ แตก่ระน้ันผู้บริหารมักจะพบว่า 

การจัดการกับบุคคลที่ขาดแรงจูงใจจะยุ่งยากมากขึน้ (กรมสง่เสริมการปกครอง 

สว่นท้องถิ่น, 2552) 

  ดว้ยเหตุผลหลายประการในข้างต้นนี ้คือ สิ่งที่หน่วยงานน ามาสร้างเป็น

จุดมุง่หมายของการใช้แรงจูงใจในหน่วยงาน และเหตุที่การใช้แรงจูงใจหน่วยงานเป็น       

ที่แพร่หลายและได้รับความสนใจอย่างกว้างขวางเพราะเข้าใจพฤติกรรมการท างานของคน

เท่าน้ันไมเ่ป็นการเพียงพอยังคงตอ้งเข้าใจถึงความสลับซับซ้อนของหน่วยงานไปพร้อมกัน

อีกด้วย 

 ทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 

  การสร้างแรงจูงใจในการท างานให้บุคคลในหน่วยงาน เพ่ือให้การปฏิบัตงิาน

เป็นไปอย่างราบรื่นและเกิดประสิทธิผลขึน้อยู่กับส่ิงจูงใจที่มีในหน่วยงานเหมาะสมกับ 

ความตอ้งการของบุคคลเพียงใด ฉะน้ัน จึงเป็นสิ่งส าคัญที่ภาครัฐหรือผู้บรหิารควรจะทราบ

วิธีจูงใจของบุคลากรมีรูปแบบอย่างไร เพ่ือเป็นแนวทางในการโน้มน้าวจิตใจให้บุคคล 

มีความรูส้กึผูกพันกับงาน อยากที่จะท างาน พร้อมที่จะทุ่มเทและเสยีสละเพ่ืองานและ

หน่วยงานอย่างจริงจัง 

  ประเภทของทฤษฎีแรงจูงใจ (รังสรรค์  ประเสริฐศรี, 2548, หน้า 22) 

สามารถแบ่งออกเป็น 3 ประเภทใหญ่ ๆ ดังนี ้

   1. ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement theories) มุ่งทีว่ิธีต่าง ๆ  

ในกระบวนการควบคุมพฤติกรรมของแตล่ะบุคคลเพ่ือให้เกิดผลลัพธ์ที่เหมาะสม โดยมุ่งที่

การสังเกตพฤติกรรมมากกว่าความรู้สึกนึกคิดของพนักงาน ดังน้ัน ทัศนะการเสริมแรง 

จะเกิดขึน้จากการสังเกตตัวบุคคลเพ่ือทราบถึงผลลัพธ์ที่สัมพันธ์กับการท างาน (Work-

Related Outcomes) ซึ่งมคีุณค่าในระดับสูง โดยสังเกตว่ามีการเปลี่ยนแปลงเมื่อใด ที่ไหน 

อย่างไร และท าไม โดยผู้บริหารสามารถเปลี่ยนแปลงการจูงใจภายนอกของพนักงานได้ 

โดยการจัดการเสริมแรงอย่างมีระบบ เพ่ือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัตงิาน 

ของพนักงาน 

   2. ทฤษฎีเนื้อหา (Content Theories) มุ่งที่การก าหนดความต้องการ 

ของแตล่ะบุคคลที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการท างาน ซึ่งประกอบดว้ย ความตอ้งการ 

ทางกายภาพ (Physiological) และความต้องการด้านจิตวิทยา (Psychological) ซึ่งจะเป็น

แรงผลักดันให้บุคคลเกิดการตอบสนองเพ่ือลดหรือขจัดความต้องการน้ันให้หมดไป ทฤษฎี
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น้ียังเสนอแนะว่าผู้บรหิารจะต้องสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานที่สามารถตอบสนอง

ความตอ้งการดา้นบวกของแต่ละบุคคล นอกจากน้ีผู้บริหารยังต้องอธิบายให้พนักงาน

ทราบถึงวิธกีารท างานที่ไม่ดี พฤติกรรมที่ไมพึ่งปรารถนา ความพึงพอใจในระดับต่ าและ 

อื่น ๆ ที่อาจจะเป็นตัวขัดขวางไม่ให้ความต้องการไดรั้บการตอบสนองหรือท าให้เกิด 

ความไมพึ่งพอใจในการท างานขึน้ 

   3. ทฤษฎีกระบวนการ (Process Theories) มุ่งที่การแสวงหาความเข้าใจ

ในกระบวนการความรูค้วามเข้าใจ (Cognitive Process) ซึ่งเกิดขึน้ภายในจิตใจของมนุษย์

และมีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมของบุคคล McClelland กล่าวว่า ทุกคนมีความ

ต้องการทั้ง 3 ดา้นอยู่ในตัวแต่มรีะดับมากน้อยแตกต่างกันไป บุคคลใดมคีวามตอ้งการ 

ดา้นใดสูงจะแสดงออกมาให้เห็นเดน่ชัดเป็นบุคลกิภาพสว่นบุคคล ท าให้มพีฤติกรรม 

ในการท างานแตกต่างกันไป ในช่วงแรกเริ่มของการศึกษา McClelland ให้ความส าคัญกับ

แรงจูงใจในดา้นความตอ้งการความสัมฤทธิ์ผลมาก เพราะเป็นความต้องการที่มี

ความหมายและมีความส าคัญต่อการท างานมากที่สุด จึงมผีู้นิยมศึกษาและวิจัยกัน 

เฉพาะดา้นน้ีดา้นเดยีวอย่างกว้างขวาง เน่ืองจากเป็นพฤติกรรมที่ส าคัญในการประกอบ

ธุรกิจ โดยเฉพาะกลุม่นักขายควรไดรั้บการฝึกฝนให้มคีวามตอ้งการความสัมฤทธิ์ผลสูง 

เพ่ือกระตุ้นให้ต้องการท าสิ่งต่าง ๆ ให้ดขีึน้กว่าเดมิและพบว่าความตอ้งการดา้นนีเ้ป็น

กุญแจอันหน่ึงที่น าไปสู่ความเจริญทางเศรษฐกิจเพราะคนที่ชอบท าอะไรให้ดขีึน้กว่าเดมิน้ัน 

เป็นผูท้ี่มีความกระตือรือร้นในการท างาน สร้างความเจริญให้แก่ตนเองและหน่วยงาน  

อันเป็นรากฐานที่มั่นคงของการพัฒนาเศรษฐกิจ ในช่วงเวลาต่อมา McClelland และเพ่ือน ๆ 

เร่ิมให้ความสนใจแรงจูงใจที่ท าให้ผู้บริหารประสบความส าเร็จในงานและได้ศึกษาผู้บริหาร

ขององค์การ หรือบริษัทขนาดใหญ่ที่มรีะบบการบรหิารงานและสายการบังคับบัญชาเป็น

ล าดับขั้น พบว่าการที่ผู้บรหิารมีแรงจูงใจดา้นความตอ้งการความสัมฤทธิ์ผลสูงไมไ่ด้ท าให้

ผู้บริหารประสบความส าเร็จหรือท างานไดอ้ย่างมีประสทิธิผล เพราะผู้บริหารเหลา่นี้ 

มุ่งท างานให้ส าเร็จดว้ยตัวของเขาเอง แตก่ารเป็นผูบ้รหิารจ าเป็นที่จะต้องท างานโดยอาศัย

ผู้ใต้บังคับบัญชา การที่จะให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานจึงเกี่ยวข้องกับการใช้อ านาจของ

ผู้บริหารเป็นส่วนใหญ่ ท าให ้McClelland มุ่งศึกษาและให้ความส าคัญกับแรงจูงใจ 

ดา้นความตอ้งการอ านาจโดยไมท่ิ้งความส าคัญของแรงจูงใจดา้นความตอ้งการมิตร

สัมพันธ์ เพราะการมสีัมพันธภาพที่ดีต่อกันเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับผู้บรหิารเช่นกัน  

(สมพิศ  การด าริห์, 2544, หน้า 35) 
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  กล่าวโดยสรุป ความตอ้งการทั้งสามประการเป็นผลจากประสบการณ์ 

ในชีวิตของบุคคลโดยแตล่ะบุคคลต่างใช้ชีวิตขวนขวายสิ่งต่าง ๆ คล้ายกัน จะแตกต่างกัน 

ที่ขนาดของความตอ้งการเหลา่น้ัน (ปอแก้ว  จันทคุณ, 2551, หน้า 18) 

  ทฤษฎีแรงจูงใจ มาจากกลุม่ความคิดต่าง ๆ ซึ่งพากันต้ังสมมุติฐานขึน้  

แล้ว ท าการศึกษาค้นคว้า เพ่ือให้ไดม้าซึ่งค าตอบที่จะช่วยให้เข้าใจเกี่ยวกับพฤติกรรมของ

มนุษยว์่า สาเหตุที่คนกระท าพฤติกรรมน้ันเพราะอะไร มีส่ิงใดเป็นเคร่ืองกระตุ้นหรือเร้าให้

กระท า เช่นน้ัน สิ่งเร้าน้ันเกิดขึน้ได้อยา่งไร ท าให้เกิดทฤษฎีแรงจูงใจต่าง ๆ ขึน้หลายทฤษฎี 

ดังที่กล่าวตอ่ไปน้ีคือ 

   1. ทฤษฎีล าดับขัน้ความตอ้งการของมาสโลว์ (Maslow Need Hierarchy) 

Maslow (1970, pp. 69-91) ได้ต้ังสมมติฐานเกี่ยวกับความตอ้งการของมนุษย์ไว้ว่า มนุษย์

มีความตอ้งการอยู่เสมอ ความตอ้งการใดได้รับการตอบสนองแล้ว จะมีความตอ้งการ

อย่างอื่นเข้ามาแทนที่ความตอ้งการที่ไดรั้บการตอบสนองแล้วจะไมเ่ป็นส่ิงจูงใจอีกต่อไป 

แตค่วามตอ้งการที่ยังไมไ่ด้รับการตอบสนองน้ันจะเป็นส่ิงจูงใจแทนและยังแบ่งขัน้ของ 

ความตอ้งการพ้ืนฐานของมนุษย์ (Hierarchy of Needs) ออกเป็น 5 ล าดับ ได้แก่ 

    1.1 ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physical Needs)  

เป็นความต้องการพ้ืนฐานของมนุษยเ์พ่ือการอยูร่อด เช่น ความตอ้งการในเร่ืองอาหาร  

น้ า ที่อยู่อาศัย อุณหภูมิที่เหมาะสม ยารักษาโรค และความต้องการทางเพศ ความตอ้งการ

ทางดา้นร่างกายจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนก็ต่อเมื่อความต้องการทั้งหมดของคนที่

ยังไมไ่ด้รับการตอบสนองเลย เมื่อมนุษย์ไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการดังกล่าวจะเป็น

เครื่องกระตุ้นพฤติกรรมของมนุษย์ 

    1.2 ความตอ้งการทางดา้นความมั่นคงปลอดภัย (Safety Needs)  

เป็นเรื่องเกี่ยวกับการปูองกันเพ่ือให้เกิดความปลอดภัยจากอันตรายต่าง ๆ ที่จะเกิดขึน้กับ

ร่างกาย ความเจ็บปวดและความสูญเสยีทางเศรษฐกิจ รวมถึงการรับประกันความมั่นคง

ในหน้าที่การงานและการสง่เสริมเพื่อให้เกิดความมั่นคงทางเศรษฐกิจ ความตอ้งการดา้นนี้

ม ี2 แบบ คอื ความตอ้งการความปลอดภัยดา้นร่างกายและจิตใจ ได้แก่ ความปลอดภัย

จากโจรผู้ร้าย อุบัตเิหตุ กับความมั่นคงทางดา้นเศรษฐกิจ ได้แก ่ความมั่นคงในการท างาน 

เช่น ไมถู่กออกจากงานโดยง่าย เมื่อออกจากงานก็ไดรั้บบ าเหน็จบ านาญ มีหลักประกัน 

ในการท างานอย่างเพยีงพอ 
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    1.3 ความต้องการความรักและความเป็นเจ้าของ (Belongingness 

Needs) เป็นความต้องการเกี่ยวกับการอยู่ร่วมกันและได้รับการยอมรับจากบุคคลอื่น โดยมี

ความรูส้กึว่าตนเองน้ันเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มสังคมอยู่เสมอ ได้แก ่ความตอ้งการเป็น

สมาชิกหรอืเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ต้องการความรัก ต้องการการยอมรับ ต้องการ 

มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ มีความรูส้กึว่าตัวเองเป็นหน่ึงของหน่วยงาน ความตอ้งการ

ดังกล่าวเป็นส่ิงจูงใจที่ส าคัญต่อพฤติกรรมของมนุษยท์ั้งนีเ้พราะคนมีนิสัยชอบอยู่รวมกัน

เป็นกลุม่ 

    1.4 ความตอ้งการเกียรติยศ ช่ือเสยีง (Esteem Needs) หมายถึง  

การให้ผู้อื่นยอมรับนับถอื ต้องการเป็นบุคคลที่มีคุณค่า มีความมั่นใจในตนเอง ต้องการเป็น

ผู้มีความสามารถ ความตอ้งการเกียรติยศของแตล่ะคนมีมากน้อยต่างกัน บางคนพึงพอใจ

ที่จะได้รับความส าคัญระดับที่ท างาน บางคนต้องการระดับชาติ และบางคนต้องการระดับ

นานาชาติ งานเป็นส่ิงส าคัญที่ท าให้คนมีโอกาสแสดงความสามารถ แตง่านประจ าโดย

เฉพาะงานที่ไดรั้บการควบคุมตรวจตราอย่างใกล้ชิด มักไม่มโีอกาสให้คนได้แสดง

ความสามารถอย่างเต็มที่และไม่เปิดโอกาสแข่งขัน ท าให้เกิดความเบื่อหน่าย 

    1.5 ความตอ้งการที่ไดรั้บความส าเร็จในชีวิต (Self Actualization 

Needs) ความตอ้งการที่พิจารณาถึงสมรรถนะที่เป็นไปได้ของคนที่จะบรรลุเปูาหมายตามที่

ต้องการ เมื่อบุคคลมกีารพิจารณาถึงบทบาทของเขาในชีวิตว่าเป็นอยา่งไร บุคคลน้ัน 

จะผลักดันชีวิตตนเองให้เป็นไปในทางที่ดีสุดที่คาดหวังไว้ อย่างไรก็ตามยอ่มขึน้อยู่กับ

ความสามารถของเขาเองด้วยความตอ้งการขั้นสูงสุดของบุคคล ได้แก่ความต้องการขึน้อยู่

กับความสามารถของเขาเองด้วย ตามความนึกคิด ความคาดหวังของตนได้ท าอะไรตามที่

ตนต้องการ และมีความสุขอยูก่ับสิ่งที่ตนเองท า 

   สรุป ความตอ้งการของมนุษยม์ีอยูม่ากมายทั้งปริมาณและขอบเขต 

เพราะมนุษย์อยูใ่นสภาพแวดล้อมตา่งกัน การก าหนดความต้องการปัจจัยพืน้ฐาน 

จึงแตกต่างกันไป แตอ่ย่างไรก็ตามอาจกล่าวได้ว่า หากความตอ้งการของมนุษยไ์ด้รับการ

ตอบสนองแล้วมนุษยจ์ะเกิดความพึงพอใจในระดับหน่ึง เหลา่นีส้ง่ผลถึงประสทิธิภาพ 

ในการปฏิบัตงิานดว้ย ดังน้ันการท าความเข้าใจเร่ืองความต้องการของมนุษยจ์ึงนับว่า 

มีความส าคัญต่อผู้บริหารเป็นอยา่งสูงมาก ในดา้นการก าหนดส่ิงจูงใจหรือปัจจัย 

ที่เหมาะสมกับความต้องการ 
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   2. ทฤษฎีการกระตุ้น-ค้ าจุน ของ Herzberg (The Motivation Hygiene 

Theory) Hertzberg and others (อวยชัย  จันทรเ์พ็ญ, 2547, หน้า 16-19 : อ้างอิงมาจาก 

Hertzberg and others. 1959, pp. 60-63) ได้ศึกษาถึงมูลเหตุที่สร้างพลังจูงใจ 

ในการท างานสองลักษณะ รายงานผลการวิจัยเร่ือง “การกระตุ้นในการท างาน”  

(The Motivation to Work) ออกมาเผยแพร่ เมื่อป ีค.ศ. 1959 เพ่ือเสนอทฤษฎีกระตุ้น- 

ค้ าจุน (The Motivation Hygiene Theory) เรียกช่ือหน่ึงว่า ทฤษฎีองค์ประกอบคู ่ 

(The Factors Theory) โดย Hertzberg and others ได้ท าการวิจัยเพ่ือพิสูจน์ทฤษฎีของเขาว่า

มนุษยม์ีความปรารถนา 2 ประการ คือ ความปรารถนาที่ขจัดทุกข์ทางร่างกายทั้งหลาย 

ให้หมดไป เช่น ความหิว ความเดอืดร้อนทางสุขภาพ และความทารุณของดินฟูา อากาศ 

ประการที่สอง คือ ความปรารถนาในความสุขทางใจ เช่น ความภาคภูมิใจในความส าเร็จ

ของงาน การเป็นที่ยอมรับนับถอืของคนทั่วไป ชีวิตที่เจริญก้าวหน้าเป็นต้น ผลการวิจัย

พบว่าองค์ประกอบซึ่งมักจะน ามาซึ่งความไมพ่อใจในการท างานและมีหน้าที่ปูองกันหรือ

ปูองกันค้ าจุนไม่ให้เกิดท้อถอย ไมอ่ยากท างานเรียกว่า ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) 

    ทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัตงิาน Hertzberg and 

others, 1959, pp. 113-115 อ้างถงึใน อวยชัย จันทรเ์พ็ญ, 2547, หน้า 16-19) ได้ศึกษา

มูลเหตุในการสร้างแรงจูงใจในการท างาน แนวคิดทฤษฎีเชื่อว่า ผู้ปฏิบัตงิานจะปฏิบัติงาน

ได้ผลดมีีประสทิธิภาพ ย่อมขึ้นอยู่กับความพึงพอใจ ซึ่งจะเป็นตัวกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัตงิาน 

มีความกระตือรือร้นในการท างานมากขึน้ ผลผลิตของงานสูงขึน้ ทฤษฎีน้ีได้ กล่าวถึง

องค์ประกอบที่ช่วยให้เกิดความพึงพอใจในการท างานมี 2 องค์ประกอบ คือ ทฤษฎีปัจจัย

กระตุ้นและปัจจัยค้ าจุน 

    2.1 ปัจจัยกระตุ้น (Motivation) เป็นปัจจัยที่ท าให้บุคคลเกิดความ 

พึงพอใจในการท างาน เกิดความชอบและรักงาน ปัจจัยน้ีเกี่ยวข้องกับงานโดยตรง 

เป็นตัวการสร้างความพึงพอใจให้บุคคลในองค์การปฏิบัตงิานได้อย่างมีประสทิธิภาพ 

มากย่ิงขึ้น ซึ่งมอียู่ 5 ประการ คือ 

     1) ความส าเร็จในการท างานของบุคคล (Achievement) หมายถึง  

การที่บุคคลสามารถท างานไดเ้สร็จสิ้นและประสบความส าเร็จอยา่งดี ความสามารถ 

ในการแก้ปัญหาต่าง ๆ การรู้จักการปูองกันปัญหาที่จะเกิดขึน้ เมื่อผลงานส าเร็จจะเกิด

ความรูส้กึพอใจและปลาบปลื้มในผลส าเร็จในงานน้ันอย่างย่ิง 
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     2) การได้รับการยอมรับนับถอื (Recognition) หมายถึง การได้รับ

การยอมรับนับถอืจากผู้บังคับบัญชา จากเพ่ือน จากผู้มาขอรับค าปรกึษาหรือจากบุคคล 

ในหน่วยงาน การยอมรับอาจอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย การแสดงความยนิดี  

การให้ก าลังใจหรือการแสดงออกอื่นใดที่ส่งให้เห็นถึงความยอมรับในความสามารถ  

เมื่อได้ท างานอยา่งใดอย่างหน่ึงเป็นผลส าเร็จ 

     3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (The Work Itself) หมายถึง  

งานที่น่าสนใจ งานที่ต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ท้าทายให้ต้องลงมือท าหรือ 

เป็นงานที่มีลักษณะท าได้ต้ังแต่ต้นจนจบเพียงคนเดียว 

     4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจ 

ที่เกิดขึน้จากการได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหญ่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบ

อย่างเต็มที่ไม่มกีารตรวจสอบหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด 

     5) ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง ได้รับการเลื่อนขั้น

เลื่อนต าแหน่งให้สูงขึน้ของบุคคลในองค์การ การมีโอกาสไดศึ้กษาหาความรู้เพ่ิมเตมิ  

หรือได้รับการฝึกฝนอบรม 

    2.2 ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factor) หมายถึง ปัจจัยที่จะค้ าจุน 

ให้แรงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มี หรือมีในลักษณะที่ไม่

สอดคลอ้งกับบุคคลในองค์การ จะน าไปสู่ความไมช่อบงาน ปัจจัยค้ าจุนม ี11 ประการ ดังนี ้

     1) เงินเดอืน (Salary) เงินเดอืนและการเลื่อนขั้นเงินเดอืน 

ในหน่วยงานเป็นที่พอใจของบุคลากรที่ท างาน 

     2) โอกาสที่จะไดรั้บความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of 

Growth) ซึ่งนอกจากหมายถึง การที่บุคคลไดรั้บการแต่งต้ังเลื่อนต าแหน่งภายในหน่วยงาน

แล้วยังหมายรวมถึงสถานการณ์ที่บุคคลสามารถไดรั้บความก้าวหน้าในทักษะ (Skill) 

วิชาชีพ 

     3) สถานภาพทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพน้ันเป็นที่ยอมรับ

นับถือของสังคม มีเกียรติและศักด์ิศรี 

     4) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (Relations with Superior) 

หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 

ในลักษณะผู้ใต้บังคับบัญชาให้ความเคารพผู้บังคับบัญชาและความสัมพันธ์อันดีระหว่าง

บุคคลกับเพ่ือนร่วมงานในองค์การ 
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     5) ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (Interpersonal Relation Peers) 

หมายถึง การพบปะสนทนา ความเป็นมติร การเรียนรู้งานในกลุ่มและความรูส้กึ 

เป็นส่วนหน่ึงในกลุ่ม 

     6) ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา (Interpersonal Relation 

Subordinates) หมายถึง การพบปะสนทนาและปฏิสัมพันธ์ในการท างานที่แสดงถึง

ความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 

     7) นโยบายและการบรหิาร (Company Policy and Administration) 

หมายถึง การจัดการและการบรหิารงานขององค์การ การติดต่อสื่อสารภายในองค์การ 

โดยการก าหนดบทบาท อ านาจหน้าที่ และก าหนดนโยบายเด่นชัด เพ่ือให้บุคคลด าเนินงาน

ได้ถูกต้อง 

     8) สภาพการท างาน (Working Conditions) ได้แก ่สภาพทาง

กายภาพ ของงาน เช่น แสง เสยีง อากาศ ช่ัวโมงการท างาน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดล้อม 

อื่น ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเครื่องมือตา่ง ๆ  

     9) ความเป็นอยูส่ว่นตัว (Personal Life) หมายถึง ความรูส้กึที่ดี

หรือไมด่อีันเป็นผลที่ไดรั้บจากหน่วยงานในหน้าที่ของเขา เช่น การที่บุคคลต้องถูกย้าย 

ไปท างานในที่แห่งใหม่ซึ่งห่างไกลจากครอบครัว ท าให้เขาไมม่ีความสุขและไม่พอใจในงาน 

ที่แห่งใหม ่

     10) ความมั่นคงในการท างาน (Security) หมายถึง ความรูส้กึของ

บุคคลที่มีต่อความมั่นคงในการท างาน ความยั่งยืนของอาชีพ ความสามารถของ

ผู้บังคับบัญชาในการด าเนนิงาน หรือความยุติธรรมในการบรหิาร 

     11) วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความรู้

ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการบรหิารงาน ความยุติธรรมในการบรหิารงาน  

ความเต็มใจของผู้บังคับบัญชาในการนิเทศงานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

   ปัจจัยค้ าจุนไมใ่ช่เป็นสิ่งจูงใจที่ท าให้ผลผลติมากขึน้ แตจ่ะเป็นข้อก าหนด

เบือ้งต้น เพ่ือปูองกันไมใ่ห้คนไม่พอใจในงานที่ท าอยู่ การค้นพบที่ส าคัญจากการศึกษาของ

เฮอร์ซเบร์ก ถ้ามปีัจจัยค้ าจุนก็ไม่ไดห้มายความว่าคนจะมีความพึงพอใจในงานที่ท า ปัจจัย

ค้ าจุนเป็นเพยีงข้อก าหนดเบื้องตน้เพ่ือปูองกันไมใ่ห้คนไม่พอใจในการท างาน สว่นปัจจัย 

จูงใจเป็นปัจจัยกระตุ้นหรือจูงใจคนให้เกิดความพึงพอใจในงานที่ท าเท่าน้ัน ดังน้ัน  

ข้อสมมุติฐานที่ส าคัญของเฮอร์ซเบอร์กก็คือความพ่ึงพอใจในงานที่ท าจะเป็นส่ิงจูงใจ 
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ในการปฏิบัตงิาน 

   สรุป ผลการศึกษาถึงความพึงพอใจในการท างานของคนงาน Herzberg 

พบว่า เมื่อคนงานได้รับความพึงพอใจในการท างาน รักงานแล้ว สามารถที่จะท างานให้ได้

ประสิทธิภาพสูงก็ต่อเมื่อได้รับการตอบสนองต่อความต้องการในปัจจัยกระตุ้นและปัจจัย

ค้ าจุนเพียงพอ ปัจจัยกระตุ้นเป็นปัจจัยที่เกิดจากตัวงานเอง เมื่อคนงานได้รับความส าเร็จ 

ในการท างานหรือได้รับความก้าวหน้าในหน้าที่การงานก็จะมีความสุขจากการท างาน  

สว่นปัจจัยค้ าจุนน้ันเป็นปัจจัยที่ปูองกันไมใ่ห้คนงานกังวล หรือไมพ่อใจในการท างาน เช่น 

ได้รับเงินเดอืนไมพ่อใช้ ขาดความมั่นใจในการท างาน หรือไมพ่อใจในนโยบายการบรหิาร

ของหน่วยงาน จะสง่ผลกระทบต่อการท างานอาจท าให้การท างานประสบผลล้มเหลวได้ 

   3. ทฤษฎีความตอ้งการของ Alderfer (Alderfer’s Existence, 

Relatedness, Growth (ERG) Theory) ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer (1992) ได้ถูก

พัฒนาโดยยึดถอืพ้ืนฐานความรูม้าจากทฤษฎีของ Maslow โดยตรง แตไ่ด้มกีารสร้าง

รูปแบบที่เป็นจุดเดน่ที่ต่างไปจากทฤษฎีของ Maslow โดยแบ่งเป็น 3 ระดับ คือ  

    1) ความตอ้งการเพ่ือการด ารงชีวิต (Existence Needs) จะเกี่ยวข้อง

กับความต้องการเพื่อการด ารงชีวิตของมนุษย ์ซึ่งเปรียบได้กับความตอ้งการทางดา้น

กายภาพกับความต้องการทางดา้นความปลอดภัยของ Maslow 

    2) ความตอ้งการความสัมพันธ์ (Relatedness Needs) จะเกี่ยวข้องกับ

ความตอ้งการความสัมพันธ์อันดีกับบุคคลที่อยู่รอบข้าง ซึ่งเปรียบได้กับความตอ้งการ 

ทางสังคมของ Maslow 

    3) ความตอ้งการความเจริญก้าวหน้า (Growth Needs) ความตอ้งการ

ชนิดน้ีจะเป็นความต้องการในระดับสูง จะเกี่ยวข้องกับการสร้างสรรค์และผลติภาพ 

ของบุคคล ความก้าวหน้า หมายถึง การที่บุคคลสามารถบรรลุผลตามศักยภาพของตน 

หรือการไดรั้บการพัฒนาเต็มตามศักยภาพของตนเอง ซึ่งเปรียบได้กับความตอ้งการ 

มีช่ือเสยีงเพ่ือความมั่นใจในตนเอง และความต้องการข้ันสุดท้ายของ Maslow 

   ทฤษฎี ERG มีขอ้สมมติฐานอยู่ 3 ประการ คือ 

    1) ความตอ้งการที่จะได้รับการตอบสนอง น่ันคือ หากความตอ้งการ

ระดับใดไดรั้บการตอบสนองน้อย ความตอ้งการประเภทนีจ้ะมีอยูสู่ง 
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    2) ขนาดของความตอ้งการ ถ้าหากความตอ้งการประเภทที่อยู่ต่ ากว่า 

เช่น ความตอ้งการเพ่ือการด ารงชีพ ได้รับการตอบสนองมากพอแล้วก็จะย่ิงท าให้ความ

ต้องที่มอียู่สูงกว่ามีมากย่ิงขึ้น 

    3) ความตอ้งการที่ไม่ไดรั้บการตอบสนอง ถ้าหากความตอ้งการ

ประเภทที่มีอยูส่งูมีอุปสรรคตดิขัดหรอืได้รับการตอบสนองน้อย ก็จะท าให้ความตอ้งการ

ประเภทที่อยู่ต่ าลงไปเพ่ิมความส าคัญขึ้น 

   ส าหรับการจัดระบบการจูงใจในหน่วยงาน อาจพบว่างานบางงาน 

ไมส่ามารถสนองตอบความต้องการในระดับสูง ในดา้นความก้าวหน้า แตถ่้าสามารถสร้าง

กลุ่มท างานที่คนงานมีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน คนงานมีความเข้าใจกันดต่ีอกัน มีบรรยากาศ

การท างานที่ดีตอบสนองต่อความต้องการด้านความสัมพันธ์ก็ยังมีส่ิงจูงใจให้กับคนงาน  

แตถ่้าองค์การไมส่ามารถแม้แตจ่ะตอบสนองความตอ้งการดา้นความตอ้งการเพ่ือการ

ด ารงชีวิตให้กับคนงานได้ คนงานก็จะออกจากองค์การ ดังน้ัน อย่างน้อยที่สุดองค์การ 

ต้องมีสิ่งจูงใจที่ตอบสนองความตอ้งการระดับต่ าให้กับคนงาน 

   4. ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) เป็นทฤษฎีที่อธิบายว่า

ความคาดหวังว่าจะได้รับรางวัลน าไปสู่การแสดงพฤติกรรม เป็นระดับความคิดที่เกิด

ภายในตัวบุคคลซ่ึงน าไปสู่การจูงใจ ทฤษฎีการเสริมแรงชีว้่าแรงเสริมจะท าให้เกิด

พฤติกรรม แตท่ฤษฎีความคาดหวังจะอธิบายว่า เมื่อใดและท าไมจงึแสดงพฤติกรรม

ออกมา แนวคิดพ้ืนฐานของทฤษฎีน้ีคือ บุคคลจะมีแรงกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมเมื่อเขา

เช่ือว่าพฤตกรรมของเขาจะท าให้เขาได้รับรางวัล หรือผลตอบแทนที่เขาตองการ แต่ถ้าเขา

เห็นว่ารางวัลหรือผลตอบแทนทีเขาตอ้งการเป็นส่ิงไม่แน่นอน จะไมม่ีแรงกระตุ้นหรือ

แรงจูงใจให้แสดงพฤติกรรม 

    ทฤษฎีความคาดหวังที่เก่าแก่ที่สุดและมีช่ือเสยีงมากที่สุด คือ ทฤษฎี

ของ Vroom (1964) ซึ่งเขาให้แนวคิดว่า การจูงใจ หรือพลัง (Force) เป็นการค านวณจาก

ความสัมพันธ์ 3 ประการ คือ ความคาดหวัง มูลค่ารางวัลหรอืผลตอบแทนที่ได ้และวิธกีาร

หรือลักษณะการแสดงพฤติกรรม โดยมีความสัมพันธ์กันคือ พลัง หรือแรงจูงใจเป็นผล 

มาจากความคาดหวังคูณดว้ยผลรวมของมูลค่ารางวัลหรอืผลตอบแทนที่ไดรั้บกับวิธีการ

หรือลักษณะการแสดงพฤติกรรม (Spector, 2000, p. 183) เขียนเป็นสมาการ ได้ดังนี้ 
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    Force = Expectancy × (Valence × Instrumentalities) 

 Force          = ผลรวมของการจูงใจที่ผลักดันให้แสดงพฤติกรรม 

      ในหลาย ๆ ลักษณะ 

 Expectancy         = เป็นความคาดหวังเกี่ยวกับความนา่จะเป็นว่าเขาจะม ี

      ความสามารถเพยีงพอที่จะแสดงพฤติกรรมใด ๆ  

      ได้หรอืไม ่ซึ่งคลา้ยกับการรู้จักความสามารถของตนเอง 

      หรือความมั่นใจในตนเองว่าเขาจะมีความสามารถกระท า 

      หรือแสดงพฤติกรรมได้ในระดับใด 

 Valence          = เป็นมูลค่าของผลตอบแทน หรือรางวัลที่จะได้จากการ 

      แสดงพฤติกรรม 

 Instrumentalities   = เป็นวิธกีารหรือลักษณะของพฤติกรรม ซึงมคีวาม 

      น่าจะเป็นที่จะท าให้ไดผ้ลตอบแทนในลักษณะต่าง ๆ   

    จากสมการความสัมพันธ์น้ี ถ้าผลตอบแทน Force สูง พบกว่าบุคคล

จะมีแรงกระตุ้นอย่างมากที่จะแสดงพฤติกรรมให้สัมฤทธิผล แต่ถ้าผลของคะแนน Force 

ต่ า บุคคลจะมีแรงกระตุ้นต่ าที่จะแสดงพฤติกรรม 

    ในบางสถานการณ์อาจมีผลตอบแทนมากกว่าหน่ึงอยา่ง เช่น หัวหน้า

งานของอาสาสมัครท างานลว่งเวลาส าหรับวันสุดสัปดาห์ที่จะถงึโดยจะได้ค่าจ้างพิเศษ  

ถ้าคนงานพิจารณาแลว้พบว่า งานที่ท าอยู่น่าเบื่อจนไมอ่ยากจะให้เวลากับงานนอกเวลา

ท างานปกติ ในที่น้ีผลตอบแทนจากการแสดงพฤติกรรมนีจ้ะมี 2 อย่าง คือ การได้ค่าจ้าง

พิเศษ และความน่าเบื่อจากการท างานลว่งเวลา ถ้าคนงานเช่ือว่าเขาจะสามารถท างาน

ลว่งเวลานีไ้ด้ ระดับความคาดหวังจะสูง สันนิษฐานว่าเขาเช่ือว่าจะไดรั้บทั้งเงินพิเศษและ

ความนา่เบื่อ ดังน้ัน ปัจจัยสุดทา้ยที่จะกระตุ้นให้ท างานลาวงเวลาก็คือ ความสัมพันธ์

ระหว่างมูลค่าของผลตอบแทนทั้งสอง น่ันคือถ้าคนงานมีทัศนะดา้นบวก หรือปรารถนาเงิน

พิเศษมากกว่า ทัศนะดา้นลบคือความน่าเบื่อของการท างานก็จะกระตุ้นหรือจูงใจให้อาสา 

ที่จะท างานล่วงเวลาในทางตรงกันข้าม ถ้าความปรารถนาต่อเงินพิเศษมีน้อยกว่า 

ความนา่เบื่อของงาน ประเด็นน้ีจะกระตุ้นให้หลกีเลี่ยงที่จะอาสาท างานล่วงเวลา 

   ทฤษฎีความคาดหวังสามารถพยากรณ์การเลอืกแสดงพฤติกรรม 

จากทางเลอืกมากกว่าสองทาง อย่างไรก็ตามบุคคลที่มีคะแนน Force สูงในการแสดง

พฤติกรรมใด ๆ เขาจะได้รับการจูงใจให้แสดงพฤติกรรม หรือปฏิบัติงานดว้ยความเข้มแข็ง 
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แตก่ารแสดงพฤติกรรมเช่นน้ีไมไ่ด้เป็นตัวบอกว่าผลการท างานจะดขีึน้หรือไม ่ผลการ

ปฏิบัตงิานที่ดีอาจมีปัจจัยอื่น ๆ ที่ส าคัญอีกหลายประการ ทฤษฎีน้ีเพียงแตบ่อกว่าในการ

แสดงพฤติกรรมใด ๆ น้ัน บุคคลมีแนวโน้มที่จะถูกกระตุ้นหรอมีแรงผลักดันที่จะแสดง

พฤติกรรมในระดับใด ซึ่งพฤติกรรมการท างานที่มีพลังย่อมดีกว่าพฤติกรรมการท างาน 

ที่ขาดความกระตือรือร้นหรือแรงกระตุ้นในการท างาน 

   แนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความคาดหวังที่ไดรั้บการยอมรับ

น ามาใช้ศึกษาปัจจัยชักน าพฤติกรรมของปัจเจกบุคคลหรือกลุม่บุคคลน้ัน กล่าวได้ว่า 

เป็นผลงานของ Victor Vroom ซึ่งเป็นนักจิตวิทยาช้ันแนวหน้าของกลุม่นี้ และเรียกทฤษฎีนี้

ว่า “Vroom’s Expectancy Theory” ทฤษฎีความคาดหวังนี้ พิภพ วชังเงิน (2547, หน้า 174) 

อธิบายไว้ว่าพัฒนามาจากสมมติฐานว่าก่อนที่บุคคลจะไดรั้บการจูงใจให้กระท าสิ่งใด  

เขาจะตอ้งได้ท าการพิจารณาก่อนว่า ความสามารถผนวกกับความพยายามของเขาน้ัน 

จะท าให้ไดผ้ลตามที่พึงปรารถนาหรือไม่ โดยการจูงใจให้ท างานเป็นความคาดหวังที่ยึดถอื

ของแตล่ะบุคคล 

   การจูงใจน้ันเป็นผลมาจากการที่มนุษยม์ีความคาดหวังใน 3 ประการ 

กล่าวคือ (สทิธิโชค  วรานุสันติกุล, 2546, หน้า 178) 

    1) การคาดหวังว่าถ้าพยายามท าแลว้จะท าได้ (Effort-Performance 

Expectancy) หมายถึง การที่บุคคลคาดหวังไว้เป็นการลว่งหน้าว่าถ้าหากตนเองลงมือแสดง

พฤติกรรมอย่างเต็มที่ สุดความสามารถแลว้ จะมีโอกาสหรอืความนา่จะเป็นสูงมากหรือ

น้อยเพียงใดที่จะกระท าสิ่งน้ันส าเร็จ กล่าวง่าย ๆ ก็คือ บุคคลจะช่ังใจว่าพฤติกรรม 

ที่จะต้องท าน้ัน มันยากเกินก าลังความสามารถของตนเองหรือไมก่่อนที่จะกระท า

พฤติกรรมน้ันออกมา 

    2) การคาดหวังว่ากระท าแล้วไดผ้ลลัพธ์ (Effort-Outcome 

Expectancy) หมายถึง การที่บุคคลคาดหวังไว้ล่วงหน้ากอ่นที่จะแสดงออกซึ่งพฤติกรรมว่า 

ถ้าหากเขากระท าพฤติกรรมน้ันแล้ว เขาจะได้รับผลลัพธ์ที่จะเป็นผลดีหรอืผลเสยีต่อตัวเขา

อย่างไร 

    3) ค่าของผลลัพธ์ (Valence of Outcomes) หมายถึง คุณค่าหรือ 

ความตอ้งใจที่ผลลัพธ์มใีห้แก่บุคคลที่จะต้องแสดงพฤติกรรมออกไป เพ่ือให้ไดม้าซึ่ง

ผลลัพธ์น้ัน ซึ่งแต่ละบุคคลก็จะมีการรับรูต่้อผลลัพธ์เดยีวกันที่แตกต่างกันไป 
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   ฐานคตทิั้งสามประการดังที่ไดก้ล่าวไปนี้ ช่วยให้สามารถสรุปทฤษฎีไดว้่า

การจูงใจให้บุคคลแสดงพฤติกรรมจะมีโอกาสประสบความส าเร็จถ้าบุคคลมคีวามเช่ือว่า

พฤติกรรมน้ัน น าไปสู่ผลลัพธ์และผลลัพธ์น้ันมีคุณค่าส าหรับเขา และเขาเช่ือว่าตัวเขา 

มีความสามารถอยู่ในระดับที่สามารถแสดงพฤติกรรมน้ันได้ 

   นอกไปจากน้ี Vroom ยังเสนอว่า วาระที่บุคคลลองตัดสินใจเลอืกปฏิบัติ

อย่างไรเมื่อเกิดความตอ้งการพร้อม ๆ กันหลายสิ่ง เขาจะมีการพิจารณาอยู่ 2 ประการ 

คือ 

    1) พิจารณาว่าเปูาหมายที่จะไปสูน้ั่น มีคุณค่ามากน้อยเพียงใด 

(Valence) และ 

    2) พิจารณาว่า สิ่งที่ตรงกันน้ันสามารถคาดหวังให้ไปถึงจุดมุ่งหมาย

ได้เพียงใด (Expectancy) ซึ่งทั้ง 2 ประการนี้ เป็นกระบวนการในการตัดสินใจของแตล่ะ

บุคคล ในการที่จะเลอืกกระท าหรือเลอืกไม่กระท า 

   5. ทฤษฎีตัวแบบการจูงใจ (Motivation Model) ของ Porter and Lawler 

(1968) เป็นแนวคิดที่แสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจและผลของการ

ปฏิบัตงิาน แนวความคิดน้ี ได้รับการพัฒนาและปรับปรุงเพ่ือให้สามารถอธิบายแรงจูงใจ

และความต้องการของบุคคลไดม้ากและเหมาะสมขึ้น รวมทั้งสามารถท าการทดสอบ 

ได้งา่ยขึน้ ตามทฤษฎีดังกล่าวสามารถสรุปได้ว่า ในทางปฏิบัตกิารจูงใจหรือการสร้างความ

ต้องการให้คนท างานน้ัน ผู้บริหารจะต้อง 1) พยายามที่จะเพิ่มหรือกระตุ้นความพยายาม

ของลูกน้องเพ่ือให้งานบรรลุตามที่คาดหวังไว ้โดยอาศัยการฝึกอบรม การแนะน า  

การสอนงาน และการมีส่วนร่วม เป็นต้น 2) การให้รางวัลจะต้องมีความชัดเจนและสัมพันธ์

กับพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกมาโดยเฉพาะพฤติกรรมที่มีความส าคัญกับองค์การ และ  

3) ความตอ้งการของคนในองค์การน้ันย่อมมีจ านวนมาก มีความหลากหลายและมีคุณค่า

ต่างกันในสายตาของแตล่ะบุคคล ผู้บริหารจึงต้องท าความเข้าใจและแสวงหาเพ่ือให้ทราบ

ความตอ้งการของบุคคล และวางระบบการให้รางวัลของแตล่ะบุคคล โดยการพิจารณา 

ให้รางวัลกับความต้องการของบุคลากรให้เหมาะสม และจากที่ได้กล่าวมาแล้วจะเห็นได้ว่า 

ทฤษฎีความคาดหวังน้ัน เป็นทฤษฎีที่เสนอแนะว่าในการวิเคราะห์จุดมุ่งหมายของการ

กระท าหรือการแสดงพฤติกรรมของมนุษยน้ั์น ควรพิจารณาถึงความคาดหวังของบุคคล 

ในผลตอบแทนที่จะไดรั้บอันเป็นผลตอบแทนที่เกิดขึน้จากการกระท าของมนุษยใ์นเร่ืองใด

เร่ืองหน่ึงหรือหลายเร่ือง โดยเฉพาะการพิจารณาความคาดหวังในแง่ค่านิยมและ 
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ความสนใจที่มีผลต่อค่าตอบแทนของบุคคล ซึ่งจะท าให้การตัดสินใจเลอืกทางเลอืก 

ของแตล่ะบุคคลแตกต่างกันออกไป 

   6. ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) ที่เสนอโดย Adam ทฤษฎีน้ี 

พิจารณาองค์ประกอบของส่ิงที่น าเข้า (Inputs) กับผลลัพธ์ (Outputs) ของบุคคล 

เปรยีบเทียบกับความเสมอภาค และเน้นศึกษาแรงจูงใจที่แสดงออกจากมิติด้านทัศนคติ

(เร่ืองความพึงพอใจ) และพฤติกรรม (เร่ืองการปฏิบัติงาน) แตก่ระน้ัน กลุ่มทฤษฎีการจูงใจ

ที่เน้นในดา้นกระบวนการจูงใจยังได้รับความสนใจน ามาศกึษาในแง่ของการน าไปใช้ท านาย

และควบคุมพฤติกรรมของบุคคลในองค์การไมแ่พร่หลายมากนัก สรุปได้ว่า แรงจูงใจ 

ในการท างาน คือ แรงจูงใจในการท างาน รักงานแล้ว สามารถที่จะท างานให้ได้

ประสิทธิภาพสูงก็ต่อเมื่อได้รับการตอบสนองต่อความต้องการในปัจจัยกระตุ้นและปัจจัย

ค้ าจุนเพียงพอ ปัจจัยกระตุ้นเป็นปัจจัยที่เกิดจากตัวงานเอง เมื่อคนงานได้รับความส าเร็จ 

ในการท างานหรือได้รับความก้าวหน้าในหน้าที่การงานก็จะมีความสุขจากการท างาน  

สว่นปัจจัยค้ าจุนน้ันเป็นปัจจัยที่ปูองกันไมใ่ห้คนงานกังวล หรือไมพ่อใจในการท างาน เช่น 

ได้รับเงินเดอืนไมพ่อใช้ขาดความมั่นใจในการท างาน หรือมีพอใจในนโยบายการบรหิาร 

ของหน่วยงานจะสง่ผลกระทบต่อการท างาน อาจท าให้การท างานประสบผลล้มเหลวได้ 

   7. ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor  

    Douglas McGregor ให้แนวความคิดว่าในการบังคับบัญชาผู้บรหิาร 

แตล่ะคนน้ันจะขึน้อยู่กับความเช่ือเกี่ยวกับผู้ใต้บังคับบัญชาว่าเป็นอย่างไร การบรหิารงาน

ของเขาจะขึ้นอยู่กับทัศนะและความคิดของเขาเองที่เกี่ยวกับผู้ใต้บังคับบัญชาความต้องการ

ของผู้ใต้บังคับบัญชา และรงจูงใจของผู้ใต้บังคับบัญชา McGregor ได้ต้ังทฤษฎี X และ

ทฤษฎี Y ขึน้ สรุปได้ดังน้ี (สมคิด  บางโม, 2558, หน้า 175) 

     ทฤษฎี X ได้ต้ังขอ้สมมติฐานว่า “คนโดยพืน้ฐานแล้วจะมีลักษณะ

เป็นคนที่เกียจครา้นและหลกีเลี่ยงความรับผิดชอบ ดังน้ันจึงมคีวามจ าเป็นที่จะต้องมี 

การบังคับให้ท างาน” 

     ทฤษฎี Y ได้ต้ังขอ้สมมติฐานว่า “คนโดยพืน้ฐานแล้วมี 

ความขยันหมั่นเพียร ให้ความรว่มมือและสนับสนุน มีความรับผิดชอบในหน้าที่การงาน” 

    ผู้บริหารที่เช่ือในทฤษฎี X ย่อมจะใช้มาตรการควบคุม

ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างใกล้ชิด จะใช้วิธจีูงใจดว้ยผลตอบแทนทางดา้นการเงิน และ

ผลประโยชน์พิเศษอื่น ๆ มีการคุกคามดว้ยการลงโทษเป็นประการส าคัญ ส่วนผู้บริหาร 
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ที่เช่ือในทฤษฎี Y จะพยายามจัดส่ิงแวดล้อมในการท างานให้เหมาะสม ส่งเสริมให ้

ผู้ใต้บังคับบัญชาควบคุมตนเอง และจะสง่เสริมการพัฒนาความสามารถของบุคคล 

เป็นส าคัญ 

    ทฤษฎีน้ีมีความสัมพันธ์กับทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว์ ทฤษฎี X  

จะต้ังอยูบ่นสมมติฐานการตอบสนองความตอ้งการในระดับต่ าเท่าน้ัน (ความตอ้งการทาง

ร่างกายและความต้องการความปลอดภัย) ในการจูงใจบุคคลในองค์การจึงคาดหมาย

เกีย่วกับผู้ใต้บังคับบัญชาว่า 

     1) ปฏิบัตติามค าสั่งเท่าน้ัน 

     2) มีความสนใจในการปรับปรุงงานน้อยมาก 

     3) จะมีการหยุดพักหรือหลกีเลี่ยงงานมากที่สุดเท่าที่จะท าได้ 

     4) ต้องการผลตอบแทนทางดา้นการเงินเท่าน้ัน 

    ทฤษฎี Y จะต้ังอยูบ่นสมมติฐานของการตอบสนองในระดับสูง  

(ความมีช่ือเสยีงและความสมหวังในชีวิต) ในการจูงใจบุคคลในองค์การจึงคาดหมาย

เกี่ยวกับผู้ใต้บังคับบัญชาว่า 

     1) ปฏิบัตงิานมากกว่าที่ก าหนดให ้

     2) ให้ความสนใจในการปรับปรุงงานให้ดขีึน้ 

     3) ไมย่อมเสยีเวลาในการท างาน 

     4) ต้องการให้เป็นที่ยอมรับของผู้อื่น 

    ทฤษฎีไหนเป็นทฤษฎีที่ถูกต้อง ทฤษฎี X หรือทฤษฎี Y ค าตอบส าหรับ

ค าถามนีย่้อมขึ้นอยู่กับบุคคลแตล่ะคนที่มาเกี่ยวข้อง สถานการณ์ ลักษณะขององค์การและ

ปัจจัยอื่น ๆ อย่างไรก็ตาม ผลจากการวิจัยจ านวนมากช้ีให้เห็นว่าการใช้แนวทางของทฤษฎี 

Y น้ันในระยะเวลายาวแล้วจะก่อให้เกิดผลส าเร็จของงานได้มากกว่า 

    เมื่อวิเคราะหไ์ด้ว่าบุคคลส่วนใหญ่ขององค์การมีลักษณะตามทฤษฎี X 

หรือทฤษฎี Y วิธีจูงใจจึงแตกต่างกันดังนี้ 
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ตาราง 1 วิธีจัดกิจกรรมจูงใจตามทฤษฎี X และทฤษฎี Y 

 

กิจกรรมจูงใจตามทฤษฎี X กิจกรรมจูงใจตามทฤษฎี Y 

1. ออกระเบียบข้อบังคับให้ละเอียด 1. อ านวยความสะดวกในการท างาน เช่น 

สถานที่ อุปกรณ์ เครื่องมือ ให้ครบถ้วน 

2. ใช้ระบบการลงโทษเมื่อท าผิดหรอื

ผลงานต่ ากว่ามาตรฐาน 

2. เปิดโอกาสให้มสีว่นร่วมในการท างาน 

3. ค าสั่งการมอบหมายงานชัดเจน 3. ให้อิสระในการท างานและการแสดง 

    ความคิดเห็น 

4. ควบคุมการท างานอย่างใกล้ชิด 4. มีระบบการให้รางวัลตามผลงาน เช่น 

คอมมิชชัน โบนัส 

5. ใช้ระบบการตรวจสอบสม่ าเสมอ 5. ยกย่องชมเชยเมื่อผลงานดเีดน่ 

6. การจูงใจใช้เงินเป็นหลัก 6. เปิดโอกาสให้มคีวามก้าวหน้า 

ที่มา : สมคิด  บางโม (2558, หน้า 177) 

 

  จากทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจที่กล่าวมาข้างต้น อาจสรุปได้ว่าความตอ้งการ

เป็นส่ิงเรา้ภายในที่ส าคัญในการจูงใจให้บุคคลเกิดพฤติกรรม นอกจากน้ีสิ่งเร้าอื่น ๆ เช่น 

การยอมรับของสังคม สภาพบรรยากาศที่เป็นมติร การบังคับขู่เข็ญ การให้รางวัล         

ก่อก าลังใจ หรือการท าให้เกิดความพอใจเป็นเหตุจูงใจให้บุคคลเกิดพฤติกรรมได้ 

 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก  

  ทฤษฎีแรงจูงใจของเฟรเดอรกิ เฮิร์ซเบิร์ก (Frederick Herzberg) เป็นทฤษฎี

แรงจูงใจอีกทฤษฎีหน่ึงที่ไดรับการยอมรับอย่างแพร่หลายจากนักบริหาร ทฤษฎีน้ีเรียกว่า 

Motivation Maintenance Theory หรือ ทฤษฎี 2 ปัจจัยในการจูงใจ (Two-Factors Theory 

of Motivation) (สมคิด  บางโม, 2557, หน้า 174-175)  

   1. ปัจจัยกระตุ้นหรือปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจัยที่ท าให้

เกิดแรงจูงใจในการท างานในระดับสูง ท าให้การท างานมีประสทิธิภาพเพ่ิมขึ้น ผลผลติ

เพ่ิมขึ้น ซึ่งท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน ปัจจัยกระตุ้น ได้แก ่ความส าเร็จในการ

ท างาน การได้รับการยอมรับนับถอื ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบและความก้าวหน้า

ในการท างาน  
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   2. ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่มิใช่ส่ิงจูงใจโดยตรง 

ที่จะเพ่ิมประสทิธิภาพในการท างาน แตเ่ป็นข้อก าหนดเบื้องตน้ที่จะปูองกันไมใ่ห้เกิด 

ความไมพ่อใจในงาน ที่ท าอยู่ ปัจจัยสุขอนามัย ได้แก ่ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ได้แก ่

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน นโยบายของบริษัท

และการบรหิาร เงินเดอืนหรือค่าตอบแทน สภาพการณ์ของการท างาน การควบคุมดูแล

หรือการบังคับบัญชา และความมั่นคงในงาน 

  ทฤษฏีสองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์กน้ัน เป็นทฤษฏีที่ช้ีให้เห็นว่าความพึงพอใจ 

และแรงจูงใจน้ัน ไมใ่ช่ส่ิงเดยีวกัน ปัจจัยอนามัย เป็นส่ิงที่จะท าให้บุคคลยังคงท างานให้กับ

องค์การ ไมล่าออกหรือประท้วง แตไ่มม่ีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน ดังน้ัน การจูงใจหรือ

การสร้างแรงจูงใจให้เกิดแก่พนักงานน้ัน จึงต้องใช้ปัจจัยจูงใจเพ่ือกระตุ้นให้พนักงาน 

มีแรงจูงใจในการท างานให้บรรลุเปูาหมาย และมีประสทิธิภาพ (ศศิพร  ภูมิสุวรรณ์, 2554, 

หน้า 23) 

  ทฤษฎีการจูงใจหรอืทฤษฎีสองปัจจัย ของ Herzberg (Frederick Herzberg) 

คือ ทฤษฎี 2 ปัจจัย (Two-Factor Theory) แบ่งออกเป็นปัจจัย 2 ดา้น (Frederick Herzberg, 

1959 อ้างถงึใน อุกฤษฏ์  เกตุกัณหา, 2549, หน้า 5-6) 

  ปัจจัยกระตุ้นหรือปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) หรือองค์ประกอบ 

ดา้นแรงจูงใจเป็นปัจจัยที่สร้างแรงจูงใจในการท างาน ซึ่งจะเป็นผลให้ผู้ปฏิบัติงาน 

เกิดความพึงพอใจในการท างาน มีลักษณะสัมพันธ์กับเร่ืองของงานโดยตรง ได้แก่ 

   1) ความส าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถ

ท างานได้เสร็จสิ้นและประสบผลส าเร็จอย่างดี ความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ  

การรู้จักปูองกันปัญหาที่จะเกิดขึน้ และเมื่องานส าเร็จ เกิดความรูส้กึพอใจในผลส าเร็จ 

ของงานน้ันอย่างย่ิง 

   2) ลักษณะของงาน (The work itself) หมายถึง งานที่ท้าทาย

ความสามารถหรือเป็นงานที่อาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ คิดค้นสิ่งใหม่ ๆ เป็นงานที่มี

ลักษณะพิเศษตอ้งใช้ความสามารถเฉพาะตัวในการท างาน 

   3) การยอมรับนับถอื (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับ 

นับถือไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน รวมทั้งการยกย่องชมเชย 

แสดงความยนิด ีการให้ก าลังใจ หรือการแสดงออกอื่นใดที่แสดงให้เห็นถึงการยอมรับ 

ในความสามารถ 
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   4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึน้

จากการได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบและมอี านาจรับผิดชอบได้อยา่งเต็มที่ ไมค่วบคุมมาก

เกินไปจนขาดความอิสระในการท างาน 

   5) ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง เมื่องานประสบความส าเร็จ  

ก็ไดรั้บการตอบสนองในเร่ืองของการได้รับเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งให้สูงขึน้ รวมทั้งมโีอกาส

ได้ศึกษาหาความรู้เพ่ิมเตมิ หรือได้รับการฝึกอบรม 

  ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) หรือองค์ประกอบดา้นอนามัยเป็นปัจจัย 

ที่ปูองกันไมใ่ห้เกิดความไมพ่อใจในการปฏิบัตงิาน ซึ่งมลีักษณะเกี่ยวกับสภาวะแวดล้อม

หรือสว่นประกอบของงาน ปัจจัยด้านนี ้ได้แก่ 

   1) นโยบายและการบรหิาร (Policy and Administration) หมายถึง  

การจัดการและการบรหิารงานขององค์กร ซึ่งจะต้องอยู่ในลักษณะนโยบายอยา่งชัดเจน  

มีการแบ่งงานไมซ่้ าซ้อน มีความเป็นธรรม 

   2) การควบคุม, การนิเทศงาน (Supervision) หมายถึง ความสามารถ

ของผู้บังคับบัญชาในการด าเนนิงานหรือความยุติธรรมในการบรหิาร รวมถึง การมีความรู้

ความสามารถในการแก้ปัญหา ให้ค าแนะน าในการท างานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ 

   3) ความสัมพันธ์ภายในหน่วยงาน (Interpersonal Relations) หมายถึง  

การติดต่อรวมทั้งไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถ

ท างานร่วมกันและมีความเข้าใจซึ่งกันและกัน 

   4) สภาวะการท างาน (Working conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพ 

ของงาน เช่น แสง เสยีง อากาศ ช่ัวโมงการท างาน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดล้อมอื่น ๆ เช่น 

อุปกรณ์หรือเครื่องมือตา่ง ๆ ที่ใช้ในการปฏิบัตงิาน 

   5) เงินเดอืน (Salary) หมายถึง ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ที่ควรได้รับ

เหมาะสมกับงานที่ท า ตลอดจนการเลื่อนขั้นเงินเดอืนในหน่วยงานน้ันเป็นที่พอใจของบุคคล

ที่ปฏิบัตงิาน  

  วิธีจัดกิจกรรมจูงใจตามทฤษฎีของ Frederick Herzberg 

   การจูงใจท าได้ปลายวิธี ดังนี ้

   1) การมอบหมายงานควรมอบหมายงานง่าย ๆ ให้ท าก่อนแล้วสง่มอบ

งานที่ยากขึ้นให้ตามล าดับ 

   2) เพ่ิมความรับผิดชอบงานให้ทั่วถึงและมากขึน้ 
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   3) ยกย่องให้เกียรติเมื่อมีโอกาส เช่น มอบรางวัล มอบเกียรติบัตร 

มอบโล่ จัดงานเลี้ยงแสดงความยนิด ีเป็นต้น 

   4) ให้มีโอกาสร่วมประชุมในวาระการประชุมที่ส าคัญ 

   5) มอบหมายงานที่ส าคัญและงานที่ท้าทาย 

   6) แตง่ต้ังให้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึน้และมีความรับผิดชอบมากขึ้น 

   7) สร้างความรูส้กึว่างานขององค์การเป็นงานที่มีเกียรติมคีุณค่า 

   8) เปิดโอกาสให้กา้วหนาในหน้าที่การงาน มีโอกาสเข้ารับการฝึกอบรม 

สัมมนา ศึกษาดูงาน 

 8. องค์ประกอบที่ท าให้บุคคลเกดิแรงจูงใจในการท างาน 
  องค์ประกอบที่ท าให้บุคคลเกิดแรงจูงใจในการท างาน มีองค์ประกอบดังนี ้

  1) ความส าเร็จของงาน นักวิชาการทั้งต่างประเทศและไทยที่กล่าวถึง 

ความส าเร็จของงาน ดังน้ี 

   Hertzberg and others (1959, pp. 60-63 อ้างถงึในอวยชัย  จันทรเ์พ็ญ, 

2547, หน้า 20) ความส าเร็จในการท างานของบุคคล (Achievement) หมายถึง  

การที่บุคคลสามารถท างานไดเ้สร็จสิ้นและประสบความส าเร็จอยา่งดี ความสามารถ 

ในการแก้ปัญหาต่าง ๆ การรู้จักการปูองกันปัญหาที่จะเกิดขึน้ เมื่อผลงานส าเร็จจะเกิด

ความรูส้กึพอใจและปลาบปลื้มในผลส าเร็จในงานน้ันอย่างย่ิง 

   Cascio (2003, pp. 339-340 อา้งถึงใน พิภพ วชังเงิน, 2547, หน้า 175) 

กล่าวว่า ความส าเร็จในงาน (Career Success) หมายถึง ความก้าวหน้าในงาน 

(Occupational Advancement) ซึ่งพนักงานจะได้รับการจูงใจและสร้างมูลค่าให้กับงาน 

ซึ่งอาจหมายรวมถึง ความส าเร็จในงานอาชีพ ความพึงพอใจในงาน ารเจริญก้าวหน้า 

และการพัฒนาทักษะในการปฏิบัตงิาน 

   รัชวลี  วรวุฒิ (2548, หน้า 7) กล่าวว่า ความส าเร็จในการปฏิบัตงิาน” 

หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัตงิานได้ท างานตามหน้าที่หรืองานที่ไดรั้บมอบหมายเสร็จสิ้น 

และบรรลุเปูาหมายทั้งตนเองและหน่วยงาน 

   เทือ้น  ทองแก้ว (2549, เว็บไซต์) กล่าวว่า ความส าเร็จของงาน หมายถึง 

การท างานดว้ยความรวดเร็ว และดว้ยความเต็มใจงานที่รับผิดชอบจะส าเร็จไดร้วดเร็ว 

ท าให้งานไมค่ั่งค้าง และยังส่งผลให้ผู้มาติดต่อพึงพอใจที่เห็นความกระตือรือร้น ผู้ให้บริการ

จะไมล่ะทิง้หรือหลงลมืงานได้ เมื่องานไม่คั่งค้างสุขภาพจิตในการท างานก็ดีด้วย 
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   ดังน้ันสรุปได้ว่า ความส าเร็จของงาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถ

ท างานให้บรรลุส าเร็จในการท างาน ความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ การรู้จัก 

การปูองกันปัญหาที่จะเกิดขึน้เมื่อผลงานส าเร็จจะเกิดความรูส้กึพอใจ ซึ่งอาจเป็นงาน 

ที่ไดรั้บมอบหมายและไมไ่ด้รับมอบหมายจากผูบ้ังคับบัญชาก็ตาม 

  2) ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที ่Hertzberg and Others (1959,  

pp. 115-133 อ้างถงึใน อวยชัย  จันทรเ์พ็ญ, 2547, หน้า 19) กล่าวว่า ความก้าวหน้า 

ในต าแหน่งการงาน หมายถึง การได้รับการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึน้ของบุคคล 

ในองค์การ การมีโอกาสไดศึ้กษาหาความรู้เพ่ิมเตมิ หรือได้รับการฝึกฝนอบรม ซึ่งจะเป็น

องค์ประกอบส าคัญที่กระตุ้นให้บุคคลเกิดความพอใจในการท างาน 

   McCormick (1974, p. 339 อ้างถงึใน พิภพ  วชังเงิน, 2547, หน้า 178) 

ให้ทัศนะว่า การเลื่อนต าแหน่งของบุคคลจะกอ่ให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัตงิาน 

   เวรัชช์  ธาราสมบัติ (2544, หน้า 6) กล่าวว่า ความก้าวหน้า หมายถึง 

การไดรั้บการเลื่อนขั้นเงินเดอืนหรือต าแหน่งให้สูงขึน้ รวมถึงโอกาสที่จะไดรั้บการเพ่ิมพูน

ความรูค้วามสามารถในการท างานเพ่ือเพ่ิมความเจริญก้าวหน้าในการท างาน 

   สงคราม  ขาเลศักด์ิ (2546, หน้า 5) กล่าวว่า ความก้าวหน้า หมายถึง 

ความก้าวหน้าในหน้าที่ราชการ การได้รับพิจารณาความดคีวามชอบให้เลื่อนช้ัน 

เลื่อนต าแหน่งและมีการสนับสนุนให้ศึกษาต่อ 

   พรนิภา  พงศ์พัฒนกิจโชติ (2547, หน้า 4) กล่าวว่า ความก้าวหน้า 

ในงาน หมายถึงการมีโอกาสใช้ความรู้ความสามารถ ความตัง้ใจในการท างานเพ่ือสร้าง

ผลงาน โดยได้รับการยอมรับและไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนจากการกระท าดังกล่าว เช่น 

การได้รับการเลื่อนต าแหน่งหน้าที่ให้สูงขึน้กว่าเดมิ การพิจารณาความดคีวามชอบพิเศษ 

เป็นต้น ดังน้ันสรุปได้ว่า ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน หมายถึง โอกาสในการเลื่อน

ระดับต าแหน่งที่สูงขึน้ ได้รับความก้าวหน้าในทักษะ (Skill) วิชาชีพ เพ่ือความมั่นคงและ

ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานที่ดีขึ้นโดยได้รับโอกาสอยา่งยุติธรรมจึงจะ

ก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน 

  3) ความรับผิดชอบ Hertzberg and Others (1959, pp. 60-63, p. 113  

อ้างถงึใน อวยชัย  จันทรเ์พ็ญ, 2547, หน้า 21) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง 

ความพึงพอใจที่เกิดขึน้จากการได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหญ่ ๆ และมีอ านาจ 

ในการรับผิดชอบอย่างเต็มที่ไม่มกีารตรวจสอบหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด 
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   รัชวลี  วรวุฒิ (2548, หน้า 7) กล่าวว่า ความรับผิดชอบในการท างาน 

หมายถึง การปฏิบัตงิานตามหน้าที่หรืองานที่ได้รับมอบหมายจากผูบ้ังคับบัญชา  

ซึ่งผูป้ฏิบัตงิานมีอ านาจความรับผิดชอบในงานน้ัน ๆ อย่างเต็มที ่

   ดังน้ัน ความรับผิดชอบ จึงหมายถึงความพึงพอใจที่เกิดขึน้จากการ

ปฏิบัตงิานในหน้าที่ที่ไดรั้บมอบหมายจากผูบ้ังคับบัญชาหรือเพ่ือนร่วมงานไดรั้บมอบหมาย

ให้รับผิดชอบงานใหญ ่ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบอย่างเต็มที่ โดยงานน้ันไมม่ีการ

ตรวจตราหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด เปิดโอกาสให้อิสระในการแก้ปัญหาหรือรับรับผิดชอบ

อย่างเต็มที่ 

  4) เงินเดอืน Hertzberg and Others (1959, pp. 115-133 อ้างถงึใน  

อวยชัย จันทรเ์พ็ญ, 2547, หน้า 16-19) กล่าวว่า เงินเดอืน หมายถึง ค่าจ้าง ที่ไดรั้บ 

เป็นรายเดอืนในปัจจุบัน เช่น เงินเดอืน ค่าเบี้ยเลี้ยง ค่ารักษาพยาบาล รวมทั้งเงินสวัสดกิาร

ประเภทต่าง ๆ สว่น มาสโลว์ (Maslow, 1970, p. 80) กล่าวว่า การได้รับการยกย่อง

สรรเสริญ หรือได้รับการพิจารณาความดคีวามชอบ เมื่อท างานได้ส าเร็จน้ัน เป็นความ

ต้องการระดับสูง และเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน 

เงินเดอืนและสวัสดกิารที่ไดรั้บจากการปฏิบัตงิานต้องสมเหตุสมผลถอืเป็นเรื่องที่มี

ความส าคัญย่ิง ถ้าเงินเดอืนที่ไดรั้บเพียงพอเหมาะสมกับสภาพทางเศรษฐกิจจะท าให้เกิด

ความพึงพอใจในการปฏิบัตงิาน สว่นการจัดสวัสดิการให้ผู้ปฏิบัตงิานควรจัดให้เหมาะสม

และเพียงพอจึงจะกอ่ให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัตงิาน 

   สุดา  สุวรรณาภิรมย์ (2547, หน้า 8) ได้กล่าวว่า เงินเดอืน สวัสดกิาร

และผลประโยชน์ หมายถึง สิ่งที่นายจ้างเป็นผู้จัดหาให้แก่บุคลากร เพ่ือเป็นการอ านวย

ประโยชน์ต่อพนักงานในสิ่งที่ส าคัญและเป็นที่ต้องการของเขา เช่น ที่อยู่อาศัย ค่าเลา่เรียน

บุตร ค่ารักษาพยาบาล และวันหยุดพิเศษ ถอืเสมอืนหน่ึงว่าเป็นหน้าที่ และความรับผิดชอบ

ของนายจ้าง ทั้งน้ีเพ่ือนธ ารงรักษาและจูงใจบุคคลผู้ที่มคีวามสามารถร่วมงานกับองค์การ

ทั้งยังเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจ การทุ่มเทในการปฏิบัตงิานให้กับองค์การ 

   กัลยารัตน์  ธีระธนชัยกุล (2557, หน้า 265) ได้กล่าวว่า เงินเดอืน 

สวัสดกิาร และผลประโยชน์ จะจูงใจให้ผู้ที่มีความสามารถเข้ามาปฏิบัติงานในองค์การ 

เพราะมองเห็นว่าองค์การน้ีมีความมั่นคงในดา้นการจัดสวัสดิการต่าง ๆ ให้แก่บุคลากร  

ท าให้องค์การสามารถที่จะสรรหาบุคลากรที่มีความสามารถมาบรหิารงานเพ่ือให้บรรลุ

วัตถุประสงค์และน ามาซึ่งความเจริญเติบโตขององค์การต่อไป 
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   ดังน้ัน สรุปได้ว่า เงินเดอืน (Salary Payment and Welfare) หมายถึง 

รายได้ ประจ า รายได้พิเศษ และสวัสดกิารที่ไดรั้บ ได้แก ่ผลประโยชน์เกือ้กูลต่าง ๆ  

ซึ่งทางราชการมอบให้แก่บุคลากร ได้แก่ เงินบ าเหน็จ บ านาญ การรักษาพยาบาล  

เบี้ยเลี้ยง วันหยุดงาน ที่พักอาศัย และสวัสดกิารอื่น ๆ อย่างเหมาะสมและเพียงพอ  

จึงจะท าให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัตงิาน 

  5) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน Hertzberg and others 

(1959, pp. 115-133 อ้างถงึใน อวยชัย  จันทรเ์พ็ญ, 2547, หน้า 31) กล่าวว่า 

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน หมายถึง การประสานสัมพันธ์กับ

ผู้บังคับบัญชาหรือเพ่ือนร่วมงาน มคีวามสามัคคีในกลุ่ม สามารถท างานร่วมกันได้เป็น

อย่างดี การได้รับการยกย่อง ชมเชย การแสดงความยนิดี การให้ก าลังใจจาก

ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเมื่องานบรรลุผลส าเร็จ รวมทั้งการถูกกล่าวโทษ  

และต าหนิติเตยีนจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน เมื่องานไม่บรรลุผลส าเร็จ 

   Barnard (1968, pp. 140-150) ให้ทัศนะว่าส่ิงจูงใจที่เป็นความดงึดูดใจ

ทางสังคมซึ่งไดแ้ก่ ความสัมพันธ์ฉันท์มิตรในหมู่เพื่อนร่วมงาน การยกย่องนับถอืซึ่งกันและ

กัน และสิ่งที่จูงใจที่เป็นสภาพของการอยู่ร่วมกัน ได้แก ่ความพึงพอใจที่ไดอ้ยู่รวมกัน  

การรู้จักอย่างกว้างขวาง ความสนิทสนมกลมเกลียวเป็นองค์ประกอบที่ส่งผลให้เกิด 

ความพึงพอใจในการปฏิบัตงิาน 

   McCormick (1974, p. 339 อ้างถงึใน พิภพ  วชังเงิน, 2547, หน้า 175) 

ได้สรุปรว่มกันว่าเพื่อนร่วมงานเป็นองค์ประกอบหน่ึงในหลายองค์ประกอบที่ส่งผลต่อ 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

   กัลยารัตน์  ธีระธนชัยกุล (2557, หน้า 265) ได้กล่าวว่า ความสัมพันธ์

ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา ควรเป็นการปฏิบัตต่ิอกันเพ่ือก่อให้เกิดความ

เข้าใจอันดี ยอมรับซึ่งกันและกัน มีความสนิทสนมคุ้นเคยรักใครนั่บถือเต็มใจที่จะให้ความ

ร่วมมือซึ่งกันและกันเพ่ือน าไปสูก่ารอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุขและสามารถร่วมมือกัน

ด าเนนิงานของส่วนรวมให้ส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี เป็นความต้องการที่จะให้และได้รับ

ไมตรจีิตจากบุคคลที่แวดล้อม เป็นความต้องการที่มีลักษณะเป็นรูปธรรมน้อยลง

ประกอบด้วยความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ (ความต้องการทางสังคม) 

ตามทฤษฎขีองมาสโลว์ ผู้บรหิารควรส่งเสรมิให้บุคลากรในองค์การมคีวามสัมพันธ ์

ที่ดีต่อกัน ตลอดจนสรา้งความสัมพันธ์ที่ดีต่อบุคคลภายนอกด้วย เช่น  
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การจัดกจิกรรมท่ีท าให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม เป็นต้น 

   ดังน้ันสรุปได้ว่า ผู้บริหารจ าเป็นต้องสร้างสัมพันธภาพอันดกีับ

ผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือเป็นการบ ารุงขวัญการปฏิบัตงิาน ดา้นความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา

ให้สมบูรณ์ ซึ่งต้องใช้หลักการบรหิารหลายประการ โดยเร่ิมจากการประชุมปรกึษาหารือ

ร่วมกันซึ่งต้องยดึหลักประชาธิปไตย ให้อิสระในการแสดงความคิดเห็น ต้ังเปูาหมาย

ร่วมกันเพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้ถงึจุดมุง่หมายของงานและจุดมุง่หมายขององค์กรให้ทุกคน

มีความรูส้กึว่าเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ร่วมกันประเมินผลงานขององค์กร และเมื่อประสบ

ผลส าเร็จก็ให้การแบ่งปันผลประโยชน์ร่วมกัน การบรหิารดังกล่าวจะเป็นการเพ่ิมขวัญ 

การปฏิบัตงิานท าให้คนท างานแสดงศักยภาพในการปฏิบัตงิานอย่างเต็มความสามารถ 

  6) นโยบายและการบรหิารงาน  Hertzberg and others (1959, pp. 115-

133 อ้างถงึใน อวยชัย  จันทรเ์พ็ญ. 2547, หน้า 30) กล่าวว่า นโยบายและการบรหิารงาน 

หมายถึง การด าเนนิงานขององค์กรที่มีการวางแผนในการท างาน มีวัตถุประสงค์ 

อย่างแนชั่ด วิธีการในการด าเนนิงานที่ทุกฝุายมีความเข้าใจ และยึดถอืหลักการบรหิารงาน

ที่ถูกต้อง มีเหตุผลเพื่อการปฏิบัติงานบรหิารการศึกษา 

   รัชวลี  วรวุฒิ (2548, หน้า 5) กล่าวว่า นโยบายและการบรหิาร (Policy 

and Administration) หมายถึง ความสามารถในการจัดล าดับเหตุการณ์ต่าง ๆ ของ 

การท างานซึ่งสะท้อนให้เห็นนโยบายทั้งหมดของหน่วยงานตลอดจนสามารถในการ

บรหิารงานให้สอดคลอ้งกับนโยบายน้ัน ดังน้ัน นโยบายและการบรหิารงาน จึงเป็นการ

ด าเนนิงานขององค์กรที่มีการวางแผนในการท างาน มีวัตถุประสงค์อยา่งแน่ชัด วิธีการ 

ในการด าเนนิงานที่ทุกฝุายมีความเข้าใจและยึดถอืหลักการบรหิารงานที่ถูกต้อง มีเหตุผล

เพ่ือการปฏิบัติงานบรหิารการศึกษา 

  โดยสรุป ความหมายของแรงจูงใจในการท างานข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า 

แรงจูงใจในการท างานในงานวิจัยนี ้หมายถึง สิ่งที่กระตุ้นให้พนักงานปฏิบัติงานตาม 

ความตอ้งการขององค์กร โดยการก าหนดเปูาหมายส่วนบุคคลที่จะได้รับการก าหนดเกณฑ์

การให้รางวัลเมื่อเปรยีบเทียบกับผลการปฏิบัตงิานเพ่ือให้พนักงานมีความมุ่งมั่นที่จะท าให้

องค์กรบรรลุเปูาหมายด้วยความเต็มใจ ทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที ่เต็มความสามารถ

ของตนที่มีอยู่ ซึ่งจะเห็นได้อยา่งชัดเจนว่าแรงจูงใจเป็นรากฐานที่ส าคัญประการหนึ่ง  
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ที่กระตุ้นให้คนเราแสดงพฤติกรรมหน่ึงพฤติกรรมใดออกมา แรงจูงใจในการท างานเป็น

ปัจจัยที่มคีวามเกี่ยวข้องกับการปฏิบัตงิาน ซึ่งเป็นแรงผลักดันหรือแรงกระตุ้นให้พนักงาน

แสดงพฤติกรรมหรือการกระท าน้ัน ๆ ท าให้พนักงานเกิดความมุ่งมั่น เต็มใจท างาน ต้ังใจ 

ในการท างานและเกิดความกระตือรือร้นในการท างานอย่างเต็มที่ เพ่ือให้งานน้ันบรรลุ 

เปูาหมาย การศึกษาพฤติกรรมของบุคคลในองค์กร จึงพยายามน าแนวคิดทางแรงจูงใจ 

มาปรับใช้ทั้งในดา้นการออกแบบงาน การวางระบบแรงจูงใจ การจัดการในการให้รางวัล

และพิจารณาความดคีวามชอบ ตลอดจนการสร้างบรรยากาศ และระบบการประเมินผล

การปฏิบัตงิานขององค์กร โดยผู้วิจัยได้น าเอา ทฤษฎี 2 ปัจจัยของ Herzberg (1959, pp. 

115-133 อ้างถงึใน สมคิด  บางโม, 2557, หน้า 174-175, อุกฤษฏ ์ เกตุกัณหา, 2549 และ 

อวยชัย  จันทรเ์พ็ญ, 2547) มาประยุกต์และบูรณาการเพื่อก าหนดเป็นกรอบแนวคิด 

ในการวิจัยในครัง้น้ี ประกอบดว้ย  1) ค่าตอบแทน คือ ความรูส้กึของบุคคลที่มีต่อการ 

รับเงินเดอืน อัตราการข้ึนเงินเดอืน สวัสดกิารค่าตอบแทนที่เป็นธรรมเพียงพอเหมาะสม 

กับต าแหน่ง 2) ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น คือ ความรูส้กึของบุคคลที่มีต่อบรรยากาศ 

ในการท างานในองค์กรที่ดี มีความสนิทสนม ความจรงิใจ ชว่ยเหลอืซึ่งกันและกัน ให้ความ

เป็นกันเอง สามารถท างานร่วมกันได้อยา่งมีความสุข  3) การปกครองบังคับบัญชา คือ 

ความรูส้กึของบุคคลที่มีต่อคุณภาพหรือความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการด าเนนิงาน 

มีความรูค้วามสามารถในการแก้ปัญหา ให้ค าแนะน าในการท างานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาได้   

4) นโยบายและการบรหิาร คือ คือ ความรูส้กึของบุคคลที่มีต่อนโยบายการควบคุมดูแล 

ระบบขั้นตอนของหน่วยงาน ข้อบังคับ วิธีการท างาน การติดต่อสื่อสารภายในองค์กร และ

ดูแลปฏิบัติต่อพนักงานอย่างเป็นธรรม  5) สภาพแวดล้อมในการท างาน คือ ความรูส้กึ 

ของบุคคลที่มีต่อสถานที่ท างานในดา้นความสะดวกสบาย สะอาดปราศจากส่ิงรบกวนและ

มีการปูองกันรักษาความปลอดภัย  การมีเคร่ืองมืออุปกรณ์ที่อ านวยความสะดวก 

อย่างเพยีงพอ และทันสมัย  6) สวัสดกิารและความมั่นคง คือ ความรูส้กึของบุคคลที่มีต่อ

ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององค์กร ภาพพจน์ช่ือเสยีงหรือขนาดขององค์กร 

รวมทั้งสวัสดิการต่าง ๆ ที่อยู่ในระดับที่เหมาะสม เพียงพอ เป็นที่พอใจของบุคลากร   

7) สวัสดกิารและสทิธิประโยชน์อื่น คือ ความรูส้กึของบุคคลที่มีต่อ ค่าตอบแทนต่าง ๆ  

ที่ไดรั้บจากหน่วยงาน นอกเหนือจากเงินเดอืน เช่น ค่าเบี้ยเลี้ยง ค่ารักษาพยาบาล  

การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดอืนประจ าปี สวัสดกิารที่พักอาศัย เงินสงเคราะห์ต่าง ๆ  

มีความเพียงพอและเหมาะสม 
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แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

 ความผูกพันต่อองค์การเป็นเรื่องที่ไดรั้บความสนใจอย่างมากในแวดวง 

การบรหิารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ค าว่าความผูกพันต่อองค์การในภาษาอังกฤษจะใช้ 

ค าว่า Commitment ซึ่งแปลว่า ค ามั่นสัญญา และEngagement แปลว่า ความผูกพัน 

การหมั้นและสัญญาโดยค าในภาษาอังกฤษทั้งสองค าน้ันสามารถน ามาใช้แทนกันได้ ซึ่งไดม้ี

นักวิชาการไดใ้ห้ความหมายของค าว่าความผูกพันต่อองค์การไว้ดังนี้ 

 ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 

  เอกสารบทความทางวิชาการขององค์กรวิจัย นักวิชาการ และผู้ที่ศึกษาเร่ือง

ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การได้ให้ความหมายแตกต่างกันออกไป ซึ่งจะขอ

ยกตัวอย่างของความหมายพอสังเขป  ดังนี ้

  Steers (1977, pp. 46-75) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง 

ความรูส้กึของสมาชิกว่าเป็นสว่นหน่ึงขององค์กร มีความเต็มใจ เสยีสละประโยชน์ส่วนตัว

เพ่ือองค์กร และปรารถนาที่จะเป็นสมาชกิขององค์กรน้ันตลอดไป นอกจากน้ีความผูกพัน

องค์กรยังเป็นตัวบ่งช้ีประสิทธิผลขององค์กรในลักษณะหน่ึง 

  ความผูกพันต่อองค์กรจะประกอบดว้ยลักษณะส าคัญ 3 ประการ คือ 

   1. ความเช่ืออย่างแรงกลา้ในการยอมรับเปูาหมายและค่านิยมขององค์กร 

   2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร 

   3. ความปรารถนาอย่างย่ิงยวดที่จะรักษาไว้ ซึ่งความเป็นสมาชกิ 

ในองค์กร 

  Allen and Meyer (1990, p. 1 อ้างถงึใน ณัฐพฤทธิ ์ ศรีภักด,ี 2552,  

หน้า 18) เสนอว่า ความผูกพันต่อองค์กร เป็นความรู้สึกที่พนักงานมีต่อองค์การ โดยเป็น

สิ่งยึดเหน่ียว (Golden Handcuff) ให้คนยังคงอยู่ในองค์การ และความผูกพันต่อองค์กร  

เป็นสภาวะทางจิตของบุคคลที่มีต่อองค์การ ซึ่งเกิดจากองค์ประกอบของความผูกพัน 

สามด้าน ได้แก่ ความผูกพันอันเน่ืองมาจากอารมณ์ ความผูกพันอันเน่ืองมาจากการลงทุน 

ความผูกพันอันเน่ืองมาจากหน้าที ่ซึ่งสอดคล้องกับ Werbel and Gould (1984. p. 12)  

ที่กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์กรว่า เป็นความยึดมั่นผูกพันทางจิตใจที่บุคคลมีต่อองค์การ 

และ Rusbult and Farrell (1983, p. 431) ให้นิยามความผูกพันต่อองค์กรว่าเป็นแนวโน้ม 

ที่บุคคลจะยังคงอยู่กับองค์การ และมีความรูส้กึยึดมั่นทางใจต่อองค์การ 
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  Eisenberger, Fasolo, and LaMastro (1990, อ้างถงึใน ณัฐพฤทธิ์  ศรีภักดี, 

2552, หน้า 18) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร เป็นทัศนคตซิึ่งแสดงถึงความรู้สึกร่วมเป็น

หน่ึงเดยีวกับองค์การ เป็นความสัมพันธ์ระหว่างการที่บุคคลรับรูถ้ึงการเกื้อกูลสนับสนุน

ขององค์การ และผลที่ตามมาคือ ความอุตสาหะของสมาชกิและความเต็มใจที่จะทุ่มเท

ท างานเพ่ือองค์การ 

  Theresa  Welboume (2003, อ้างถงึใน สมช่ืน  นาคพลัง้, 2547, หน้า 8) 

ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร พัฒนาขึน้มาจากทฤษฎีบทบาท (Role Theory)  

โดยทฤษฎีบทบาทจะพิจารณาบทบาทที่หลากหลายที่ตนจะผูกพันในที่ท างาน โดยอธิบาย

ว่าปัจจัยใดที่คนจงึผูกพันในบทบาทที่ชัดเจนมากกว่าบทบาทอื่น ๆ โดยบทบาทในที่ท างาน

แบ่งเป็น 5 บทบาท ดังน้ี 

   1. บทบาทเจ้าของงาน (Job Holder Role) พนักงานจะท างานตามลักษณะ

งานที่ก าหนดไว้ 

   2. บทบาทสมาชิกในทีมงาน (Team Member Role) พนักงานจะท าเกิน

กว่าที่ได้รับมอบหมาย เพ่ือชว่ยให้เพื่อนสมาชกิในกลุ่มกา้วไปสู่เปูาหมาย 

   3. บทบาทเจ้าของกิจการ (Entrepreneur Role) พนักงานค้นคิดความคิด 

ใหม่ ๆ และกระบวนการท างาน และท าการทดสอบเพ่ือให้บรรลุตามที่คิดไว้ 

   4. บทบาทผู้เชี่ยวชาญในสายอาชีพ (Career Role) พนักงานท าสิ่งที่ตน

อยากพัฒนาความสามารถ ความเช่ียวชาญสายอาชีพของตน พวกเขาเรียนรู้ น าไปปฏิบัติ

ท าให้เกิดเป็นทักษะมากย่ิงขึ้นเร่ือย ๆ ไป 

   5. บทบาทของสมาชกิในองค์การ (Organization Member Role) 

พนักงานท าสิ่งที่ส่งเสริมและช่วยบรษิัท ถึงแม้ว่างานน้ันจะไมใ่ช่ของตน และไมใ่ช่งานของ

ทีมงานเช่นกัน 

  Charlie Watts (2003, อ้างถงึใน สมช่ืน  นาคพลัง้, 2547, หน้า 8)  

ความผูกพันของพนักงาน คือ ความมุ่งมั่น และความสามารถที่จะอุทิศตนเพ่ือความส าเร็จ

ขององค์การ หรืออาจกล่าวได้ว่าเป็นระดับความพยายามอย่างละเอียดรอบคอบ อุทิศเวลา 

สติปัญญาและแรงงานของพนักงานที่ใส่ไปในงาน นอกจากน้ี สิ่งที่จ าเป็นที่พนักงาน 

จะแสดงออกถงึความผูกพัน คือ 

   1. ความตัง้ใจ (The Will) ประกอบดว้ย ความรูส้กึถงึเปูาหมาย หวงแหน

และภูมิใจ ซึ่งท าให้พยายามอย่างสุดความสามารถในการท างาน 
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   2. วิธีการ (The Way) คือ แหลง่ทรัพยากร การสนับสนุนเครื่องมือและ

อุปกรณ์จากองค์กรเพ่ือน าไปใช้สร้างความส าเร็จตามเปูาหมายที่ก าหนดไว้ 

  โสภา  ทรัพย์มากอุดม (2533, หน้า 14) นิยามไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์กร 

หมายถึง การที่สมาชกิในองค์การมีความผูกพันและความซื่อสัตย์ต่อองค์การในแง่ของการ

ยอมรับเปูาหมายค่านิยม ขององค์การและการเป็นสว่นหน่ึงขององค์การ ตลอดจนความ

แนว่แน่ที่จะคงความเป็นสมาชกิภาพในองค์การไว้ 

  เทพประสิทธิ์  อุตตะโมท (2549, หน้า 41) กล่าวว่า Employee Engagement  

คือ ความรักความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กรและสง่ผลถึงความอุทิศทุ่มเทให้แก่

องค์กร ดังน้ัน องค์กรที่ชาญฉลาดจงึต้องเข้าใจลักษณะ ความรูส้กึนึกคิดของพนักงาน 

ทั้งพนักงานประจ าและพนักงานจ้างในลักษณะแบบพิเศษหรือแบบช่ัวคราวรวมทั้ง 

ให้ความส าคัญและหาวิธกีารบรหิารคนที่เหมาะสม 

  ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร กล่าวโดยสรุปคือ ความรูส้กึอันด ี 

ทัศคตทิี่ดีของพนักงานที่มีต่อองค์การ ซึ่งแสดงออกมาในลักษณะการยอมรับตอ่เปูาหมาย  

วัตถุประสงค์ ค่านยิมขององค์การ เต็มใจที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจในท างานเพ่ือให้องค์การ

บรรลุตามวัตถุประสงค์ตามที่ต้ังไว้ 

 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร 

  ชุติรัตน์  ชมพูรัตน์ (2552, หน้า 5) กล่าวไว้สรุปว่า ความผูกพันต่อองค์กร 

มีความส าคัญย่ิงต่อองค์การในประเด็นดังนี้ 

   1. ความผูกพันต่อองค์กรสามารถใช้ท านายอัตราการเข้า-ออกจากงาน

ได้ดีกว่าความพึงพอใจในงาน ทั้งนีเ้พราะความผูกพันต่อองค์กรเป็นแนวคิดที่มีลักษณะ

ครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจในงานและค่อนขา้งจะมีเสถียรภาพมากกว่า 

ความพึงพอใจในงาน 

   2. ความผูกพันต่อองค์กร เป็นแรงผลักดันให้ผู้ปฏิบัตงิานในองค์การ

สามารถท างานไดด้ย่ิีงขึ้น เน่ืองจากเกิดความรูส้กึในความเป็นเจ้าขององค์การร่วมกัน 

   3. ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวเช่ือมประสานระหว่างความต้องการของ

บุคคลในองค์การกับเปูาหมายองค์การ เพ่ือให้องค์การสามารถบรรลุเปูาหมายที่วางไว ้

   4. มีส่วนเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ 

   5. ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเป็นผลมาจากการที่สมาชกิใน

องค์การมีความรักและผูกพันต่อองค์การของตน 
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  เครอืวัลย์  เปี่ยมรอด (2552, หน้า 9) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร 

มีความส าคัญ ดังน้ี 

   1. เป็นตัวเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ 

   2. เป็นตัวเช่ือมระหว่างความต้องการของสมาชกิในองค์การกับเปูาหมาย

ขององค์การท าให้องค์การสามารถบรรลุเปูาหมายที่ต้ังไว ้

   3. ความผูกพันต่อองค์กร เป็นแรงผลักดันให้ผู้ปฏิบัตงิานในองค์การ

ท างานได้ดีย่ิงขึ้นอันเน่ืองมาจากความรูส้กึมีส่วนร่วมในการเป็นเจ้าขององค์การ 

   4. ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเป็นผลจากการที่สมาชกิ 

มคีวามผูกพันต่อองค์กร 

   5. สามารถใช้ท าการท านายอัตราเข้า-ออกจากองค์การได้ 

  สุวรรณี  ศรีพลหงษ์ (2551, หน้า 9) กล่าวว่า ความรูส้กึผูกพันจะน าไปสู่

ความสัมพันธ์กับความมีประสิทธิผลต่อองค์การ ดังนี ้

   1. พนักงานซึ่งมคีวามรูส้กึผูกพันกันอย่างแท้จริงต่อเปูาหมาย  

และค่านิยมขององค์การมีแนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การในระดับสูง 

   2. เมื่อบุคคลมคีวามผูกพันต่อองค์กรและเลื่อมใสศรัทธาในเปูาหมาย

ขององค์การบุคคลซึ่งมคีวามรูส้กึผูกพันต่อองค์การดังกล่าว มักจะมีความผูกพันกันอย่าง

มากต่องาน เพราะเห็นว่างาน คือ หนทางซึ่งตนสามารถท าประโยชน์กับองค์การให้บรรลุ

เปูาหมาย 

   3. พนักงานซึ่งมคีวามรูส้กึผูกพันอย่างสูง มักมีความปรารถนาอย่าง 

แรงกล้าจะคงอยู่กับองค์การต่อไปเพ่ือท างานขององค์การให้บรรลุเปูาหมาย 

   4. บุคคลซึ่งมคีวามรูส้กึผูกพันจะเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างมาก

พอสมควรในการท างานให้กับองค์การ ซึ่งหลายกรณีความพยายามดังกล่าวจะมีผลท าให้

การปฏิบัตงิานอยู่ในระดับดี 

  จากแนวคิดดังกล่าว จะเห็นว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีความส าคัญโดยตรง

ต่อความส าเร็จขององค์การ ซึ่งเป็นสาเหตุให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่ดต่ีอองค์การ  

มีความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์การมีความเช่ือมั่นและเลื่อมใสศรัทธาในค่านยิมของ

องค์การ พร้อมที่จะปฏิบัตงิานให้องค์การอย่างเต็มก าลังความสามารถ ท าให้องค์การ

ประสบความส าเร็จตามเปูาหมายที่วางไว ้
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 แนวความคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

     แนวความคิดในเร่ืองความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement) น้ัน 

เป็นแนวคิดในเชิงจติวิทยาไดรั้บความสนใจภายหลังที่ The Gallup Organization ซึ่งเป็น

สถาบันวิจัยและเป็นองค์การที่ปรกึษาได้เริ่มท าการศึกษาในเร่ืองความผูกพันของพนักงาน

ในปี 1985 (Ferguson, 2005, 88 อ้างถงึใน สุรัสวดี  สุวรรณเวช, 2549, หน้า 2) ภายหลัง

จากน้ัน Kahn (1990 อ้างถงึใน สุรัสวดี  สุวรรณเวช, 2549, หน้า 2) ซึ่งเป็นนักจิตวิทยา  

ไดก้ล่าวถึงเรื่องความผูกพันของพนักงานว่ามีความแตกต่างจากโครงสร้างทางบทบาท 

ต่าง ๆ ของพนักงานในงาน เช่น การมีส่วนร่วมในงานหรือแรงจูงใจภายใน แตค่วามผูกพัน

ของพนักงานจะมุ่งเน้นไปที่ประสบการณ์ในการท างานน้ัน ๆ ที่จะขัดเกลากระบวนการ 

ของคนให้แสดงออกมาระหว่างที่ท างานอยู่ไดอ้ย่างไร โดย Kahn ได้กล่าวว่า ความผูกพัน

ของพนักงานน้ันเป็นโครงสร้างที่มีหลายมิติ ซึ่งอาจจะเป็นมติิด้านความรูส้กึผูกพัน 

ของพนักงาน มิติด้านการเรียนรู้ การคิด หรือความผูกพันของพนักงานเป็นความพยายาม

ของสมาชกิในองค์การที่มีต่องานและองค์การ ซึ่งความผูกพันพนักงานจะแสดงออกมา

ทางดา้นพฤติกรรม การนึกคิด และทางความรูส้กึระหว่างที่ปฏิบัติงาน 

  ความผูกพันต่อองค์กรที่ใช้กันมากในวันน้ี คือ แนวคิดความผูกพันต่อองค์กร

ของ Hewitt Associates 

  Hewitt  Associates (2003, p. 6 อ้างถงึใน สกาว  ส าราญคง, 2547, หน้า 

16) เป็นบริษัทที่ปรกึษาในงานดา้นทรัพยากรมนุษย์ ส าหรับเร่ืองความผูกพันของพนักงาน

ได้ให้มุมมองว่า ความผูกพันของพนักงานเป็นส่ิงที่แสดงออกไดโ้ดยพฤติกรรม คือ สามารถ

ดูไดจ้ากการพูด (Say) โดยจะพูดถึงองค์การเฉพาะในแง่บวก กล่าวคือ การที่คนอยูท่ างาน

อย่างช่ืนชม ภาคภูมิใจ และอยากจะบอกคนอื่นว่าท างานอยูใ่นองค์การใด อยากจะชักชวน

คนอื่นให้มาท างานในองค์การน้ี ถ้ามคีวามผูกพันรักองค์การ เขาจะรูส้กึภูมใิจ โดยแสดง

จากพฤติกรรมและพูดถึงองค์การในทางที่ดีและพิจารณาได้จากการด ารงอยู่ (Stay) น่ันคือ

พนักงานปรารถนาที่จะเป็นสมาชกิขององค์การต่อไป มีความยดึมั่นอยู่กับองค์การ หากมี

องค์การอื่นมาชักชวน โดยเสนอค่าตอบแทนและต าแหน่งที่ดีกว่าก็จะไม่ไปเพราะรูส้กึว่า

ตัวเองเป็นบุคคลที่มีความส าคัญ มีคุณค่า พอใจที่จะอยู่กับเพื่อนร่วมงานที่น่ี สว่นประเด็น

สุดท้ายจะดูว่าพนักงานน้ันมีความผูกพันกับองค์การได้จากการใช้ความพยายามอย่างเต็ม

ความสามารถ (Strive) คือ อยู่อยา่งเต็มใจ เพ่ือชว่ยเหลอืหรือสนับสนุนธุรกิจขององค์การ 

ใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถท างานรับใช้องค์การ ไมใ่ช่การอยู่แบบรอรับ
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เงินเดอืน แตอ่ยู่เพราะอยากจะท าผลงานที่ดีให้กับองค์การ อยากท างานอย่างเต็ม

ความสามารถ ซึ่งถือเป็นอุดมคต ิ(Ideal) ของคนในองค์การที่ต้องการ โดยปัจจัยที่มี

อิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงาน  มี 7 ประการดังนี้  1) ภาวะผู้น า (Leadership)   

2) วัฒนธรรมหรือจุดมุง่หมายขององค์กร (Culture / Purpose)  3) ลักษณะงาน  

(Work  Activity)  4) ค่าตอบแทนโดยรวม (Total  Compensation)  5) คุณภาพชีวิต  

(Quality  of  Life)  6) โอกาสที่ไดรั้บ (Opportunity)  7) ความสัมพันธ์ (Relationship) 

  จากปัจจัยความผูกพันทั้ง 7 ประการ ตามแนวคิดของ Hewitt Associates 

น้ัน  ได้กลายมาเป็นเคร่ืองมือหน่ึงที่ใช้วัดความผูกพันของพนักงานในองค์การต่าง ๆ เช่น  

ในการศึกษาถึงความผูกพันของพนักงานต่อองค์การในประเทศแคนาดา จ านวน 120 

องค์การ จากพนักงานมากกว่า 80,000 ราย ผลการศึกษาพบว่า บรษิัทที่ติดอันดับในกลุ่ม

ผู้ว่าจ้างที่ดีที่สุด จ านวน 50 องค์การ โดยเฉล่ียมีพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กร 

สูงกว่าบรษิัทที่ไม่ติดอันดับกลุม่ผู้ว่าจ้างที่ดีที่สุดถึง 21% และมีอัตราการเจริญเติบโตของ

รายรับสูงถงึ 16.1% เปรยีบเทียบกับอัตราการเจริญเติบโตของรายรับของบรษิัทที่ไม่ติด

อันดับกลุ่มผู้ว่าจ้างที่ดีที่สุด ซึ่งคิดเป็น 6.1% จะเห็นได้ว่า จากการส ารวจบริษัทที่ติดอันดับ

ผู้ว่าจ้างที่ดีทีสุ่ดน้ัน จะมีระดับของความผูกพันของพนักงานที่สูงกว่าบรษิัทที่ไม่ติดอันดับ 

ผู้ว่าจ้างที่ดีที่สุด และมอีัตราการเจริญเติบโตสูงกว่าเช่นกัน แสดงให้เห็นว่าความผูกพัน 

ของพนักงานเป็นตัวแปรหน่ึงที่จะสะท้อนให้เห็นถึงแนวโน้มผลประกอบการของบรษิัทที่มี

ทิศทางที่สอดคล้องกันมา 

  Steers and Porter (1977, pp. 46-75 อ้างถงึใน สุรัสวดี  สุวรรณเวช, 

2549, หน้า 19)) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีความหมายใน 3 ลักษณะ คือ 

   1. ความเช่ือมั่นอยา่งแรงกล้าและการยอมรับเปูาหมายและค่านิยมของ

องค์กรเป็นลักษณะของบุคคลที่มีความเช่ือดา้นทัศนคตใินเชิงบวกตอ่องค์กร มคีวามผูกพัน

ต่อองค์กรอย่างแท้จริงต่อค่านิยม และเปูาหมายขององค์กร พร้อมสนับสนุนกิจการของ

องค์กร ซึ่งเป็นเปูาหมายของตนดว้ยมคีวามเช่ือว่าองค์กรนีเ้ป็นองค์กรที่ดีที่สุดที่ตนเอง

ท างานดว้ยความภาคภูมิใจที่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 

   2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ของ

องค์กร เป็นลักษณะที่บุคลากรเต็มใจที่จะเสยีสละอุทิศตน พยายามท างานเต็ม

ความสามารถ เพ่ือให้องค์กรประสบผลส าเร็จบรรลุเปูาหมาย เกิดผลประโยชน์ต่อองค์กร 

และมีความห่วงใยต่อความเป็นไปขององค์กร 
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   3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชกิภาพของ

องค์กรเป็นลักษณะที่บุคลากรแสดงความตอ้งการ และต้ังใจที่จะปฏิบัติงานในองค์กรนี้

ตลอดไปมีความจงรักภักดีต่อองค์กร มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชกิขององค์กร  

และพร้อมที่จะบอกคนอื่นว่าตนเป็นสมาชกิขององค์กร การรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึง 

ขององค์กร สนับสนุนและสร้างสรรค์องค์กรให้ดย่ิีงขึ้น 

 ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร 

     การเกิดความผูกพันต่อองค์กร มีปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง โดยในแตล่ะปัจจัย

ที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันมักเป็นผลมาจากการท าการศึกษาวิจัยของแตล่ะคน  

ซึ่งจะแตกต่างกันไปตามสภาพแวดล้อมขององค์การน้ัน ๆ โดยตัวอย่างปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับ

ความผูกพันของพนักงานมีรายละเอียดดังนี้ 

  Steer and Porter (1983, pp. 433-434 อ้างถงึใน สุรัสวดี  สุวรรณเวช, 

2549, หน้า 22) ไดส้รุปว่าส่ิงที่มอีิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ 

แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม  คือ 

   1. โครงสร้างขององค์การ (Structural Characteristic) จะต้องมีลักษณะ

เป็นระบบที่มีแบบแผน มีหน้าที่ที่เด่นชัด มีการรวมอ านาจ การกระจายอ านาจให้ผู้ร่วมงาน 

มีการตัดสินใจ การมีส่วนเป็นเจ้าของ ความเป็นทางการ 

   2. ลักษณะสว่นบุคคลของผู้ปฏิบัตงิาน (Personal Characteristic) เช่น 

เพศ อายุ  ระดับการศึกษา ระดับรายได้ สถานภาพสมรส ความต้องการประสบ

ความส าเร็จ ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน แรงจูงใจใฝุสัมฤทธิ์ เป็นต้น 

   3. ลักษณะของบทบาท (Role-Related Characteristic) หมายถึง ลักษณะ

งานที่ผู้ปฏิบัตงิานได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบอยู่ เช่น งานที่มีความท้าทาย 

ความก้าวหน้าในการท างาน การปูอนข้อมูลกลับ การมีความหมายของงานที่ท า เป็นงาน 

ที่มีคุณค่า มีบทบาทที่เดน่ชัดความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน เป็นต้น 

   4. ประสบการณใ์นการท างาน (Work Experience) หมายถึง สิ่งที่บุคคล

ได้รับทราบและเรยีนรู้เมื่อเข้าไปท างานในองค์การ เช่น ทัศนคตขิองกลุ่มท างานที่มผีลต่อ

องค์การ ความนา่เช่ือถอืขององค์การ การรู้สึกว่าตนเองเป็นบุคคลส าคัญ ความสามารถ 

ในการพ่ึงพาได้และการปฏิบัตตัิวของผู้บังคับบัญชา เป็นต้น 
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  Allen and Meyer (1990, p. 1 อ้างถงึใน Susan Curtis, 2001, pp. 60-62)  

ได้แบ่งความผูกพันต่อองค์กรเป็น 3 ดา้น ได้แก ่ความผูกพันดา้นความรูส้กึ ความผูกพัน 

ต่อเน่ือง  และความผูกพันที่เกิดจากบรรทัดฐานของสังคม ดังนี ้

   1. ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันดา้นความรูส้กึ คือ การรับรูล้ักษณะของ

งาน ได้แก่อิสระในงาน ลักษณะเฉพาะของงาน ความส าคัญของงาน ทักษะที่หลากหลาย 

และปฏิกริิยาของหัวหน้างาน เช่น การรู้สึกว่าองค์การสามารถไว้วางใจได้ การรับรูถ้ึง 

การมีส่วนร่วมในการบรหิาร ซึ่งปัจจัยเหลา่นีม้ีความสอดคลอ้งกับการค้นพบของ Steer 

(1983, อ้างถงึใน สุรัสวดี  สุวรรณเวช, 2549, หน้า 22) และ Mottaz (1987, อ้างถงึใน 

สุรัสวดี  สุวรรณเวช, 2549, หน้า 23) ซึ่งกลา่วว่า ปัจจัยเหลา่นีจ้ะท าให้เกิดสถานการณ์

การให้รางวัลภายใน ซึ่งจะพัฒนาให้เกิดความผูกพันดา้นความรูส้กึ 

   2. ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อเน่ือง ได้แก่ อายุ ระยะเวลาในการ

ปฏิบัตงิานความพึงพอใจในอาชีพ และความต้ังใจจะลาออก ซึ่งอายุมีความสัมพันธ์ทางลบ

กับโอกาสของทางเลอืกในงานอื่น ๆ ระยะเวลาในการปฏิบัตงิานใช้เป็นเครื่องบ่งชีถ้ึงการไม่

เคลื่อนย้ายการลงทุน เช่น ความสัมพันธ์ที่ใกล้ชิดกับเพ่ือนร่วมงาน การปลดเกษียณ  

ความตัง้ใจจะลาออก มีความสัมพันธ์ทางลบกับความผูกพันต่อเน่ือง เพราะพนักงาน 

ที่ต้ังใจจะลาออกจะมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับต่ า แม้ว่าความผูกพันต่อเน่ืองจะมี

อิทธิพลต่อความต้ังใจจะลาออกของบุคคลก็ตาม นอกจากน้ี ลักษณะของงาน การมี 

สว่นร่วมในการบรหิารและการพ่ึงพาอาศัยองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อเน่ือง 

ซึ่งจะมีความแตกต่างกันตามการรับรูข้องพนักงานกับงานอื่น ๆ ที่พบ 

   3. ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันที่เกิดจากบรรทัดฐานของสังคม ได้แก่ 

ความผูกพันต่อเพ่ือนร่วมงาน การพ่ึงพาองค์การ การมีส่วนร่วมในการบรหิาร 

  Gubman (1998, p. 188 อ้างถึงใน สุรัสวดี  สุวรรณเวช, 2549, หน้า 25)  

ได้กล่าวถึง ปัจจัย 7 ประการ ที่สร้างให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร ได้แก ่

   1. แบ่งปันค่านยิม/เข้าถงึเปูาหมาย (Shared Values/Sense of Purpose) 

คือ การปรับค่านยิมของพนักงานให้สอดคลอ้งกับค่านิยมขององค์การ ซึ่งจะช่วยขยาย

ขอบเขตให้พนักงานได้แสดงความสามารถในการท างานอย่างเต็มที่และตรงตามเปูาหมาย

ที่ต้ังไว้ 
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   2. คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life) คือ ความพึงพอใจ

ในสภาพแวดล้อมของที่ท างาน ซึ่งรวมถึงอุปกรณ์ เครื่องใช้ สิ่งอ านวยความสะดวกตา่ง ๆ 

การมีส่วนร่วมในงานและกิจกรรมต่าง ๆ ที่บรษิัทจัดให ้

   3. ลักษณะงาน (Job Tasks) คือ ขอบเขตงานที่มีความท้าทายและ

น่าสนใจ 

   4. ความสัมพันธ์ในงาน (Relationships) คือ ความพึงพอใจ 

ในความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ซึ่งไดแ้ก่ หัวหน้างาน เพ่ือนร่วมงาน และลูกค้า 

   5. ผลรวมค่าตอบแทน (Total Compensation) คือ ความพึงพอใจ 

ในค่าจ้าง สวัสดกิารและผลตอบแทนอื่น ๆ  

   6. โอกาสก้าวหน้าในงาน (Opportunities for Growth) คือ โอกาสในการ

เรียนรู้เจรญิก้าวหน้าในหน้าที่และไดรั้บผลส าเร็จในงาน 

   7. ภาวะผู้น า (Leadership) คือ ความเช่ือมั่นและนับถือในผู้น าองค์การ 

  โสภา  ทรัพย์มากอุดม (2533, หน้า 33) ได้ก าหนดปัจจัยที่ส่งผลต่อ 

ความผูกพันต่อองค์กรดังน้ี 

   1. ปัจจัยลักษณะสว่นบุคคล ได้แก ่เพศ ระดับการศึกษา อายุ สถานภาพ

สมรสระยะเวลาท างานในองค์การ ระดับต าแหน่ง 

   2. ปัจจัยประสบการณ์ในงาน ได้แก่ ความรูส้กึว่าตนมีความส าคัญ 

ความรู้สกึว่าหน่วยงานเป็นที่พ่ึงพิงได้ ความคาดหวังที่ไดรั้บการตอบสนองจากหน่วยงาน 

ความรูส้กึว่าหน่วยงานมีช่ือเสยีง และทัศนคตต่ิอเพ่ือนร่วมงานและองค์การ 

   3. ปัจจัยลักษณะของงาน ได้แก ่ความมีอิสระในการท างาน  

ความหลากหลายของงานความมีเอกลักษณ์ของงาน ผลปูอนกลับของงาน และงานที่มี

โอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 

   4. ปัจจัยเกี่ยวข้องกับบทบาท ได้แก ่ความขัดแย้งในบทบาท และ 

ความคลุมเครือในบทบาท 

  จากปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กรน้ัน จะเห็นได้ว่า 

มีหลายปัจจัยด้วยกันที่เกี่ยวข้อง ซึ่งปัจจัยต่าง ๆ ที่เกิดขึน้น้ันต่างเป็นผลที่ไดม้าจาก

การศึกษาและวิจัยของนักวิจัยต่าง ๆ อย่างไรก็ตามแม้ว่าในการศึกษาและวิจัยน้ันจะมี  

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

 

 

66 

ตัวแปร หรือสภาพแวดล้อมที่แตกต่างกัน แตจ่ะสังเกตได้ว่าในบางปัจจัยน้ัน มีความ

คล้ายคลึงกัน คือ  ความรูส้กึว่าตนมีส่วนส าคัญ การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น/

การบรหิาร และดา้นโอกาสความก้าวหน้าในงาน/อาชีพ ซึ่งปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับ 

ความผูกพันต่อองค์กรดังกล่าว  เมื่อท าการพิจารณาให้ดีแลว้จะพบว่าปัจจัย แตล่ะตัวนัน้ 

มีความเช่ือมโยงและเกี่ยวข้องกันใน 3 ดา้น คือ ในสว่นของพนักงาน งาน และองค์การ 

และจากการเช่ือมโยงน้ีเององค์การสามารถน ามาเป็นแนวทางในการเสริมสร้าง 

ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การได้ กล่าวคือ ในดา้นของพนักงาน (Employee)  

สิ่งส าคัญที่องค์การต้องตระหนักถงึ คือการท าให้พนักงานได้รับรูว้่าตนมีความส าคัญ 

(Self-Esteem) ในดา้นของงาน (Work) การมอบหมายงานให้กับพนักงานควรให้พนักงาน 

มีส่วนเกี่ยวข้องในทุก ๆ ดา้น ที่เกี่ยวกับงานให้มากที่สุด ส าหรับในดา้นขององค์การ  

สิ่งส าคัญที่องค์การต้องมีการจัดเตรียมให้แก่พนักงาน คือ โอกาสในดา้นความก้าวหน้า 

ในงาน/อาชีพ 

 ผลของความผูกพันต่อองค์กรที่มีต่อพฤตกิรรมอ่ืน ๆ  

     ผลของความผูกพันต่อองค์กรใช้ท านายอัตราการขาดงาน อัตราการลาออก

หรือการเปลี่ยนงาน ผลการปฏิบัตงิาน การบรรลุเปูาหมายขององค์การ และสุขภาพของ

พนักงาน ดังน้ี 

   1. อัตราการขาดงาน (Absenteeism) จากทฤษฎีทางพฤติกรรมศาสตร์ 

มีความเช่ือว่าพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะมีแรงจูงใจในการมาท างานมากกว่า

พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรต่ า และจากการศึกษาตัวแบบของ Rhodes and Steers 

(1990, อ้างถงึใน สุรัสวดี  สุวรรณเวช, 2549, หน้า 28) ที่เกี่ยวกับการเข้างานของ

พนักงาน พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นแรงกดดันอย่างหน่ึง ซึ่งมคีวามสัมพันธ์ทางบวก

กับการขาดงาน จึงถอืได้ว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวท านายแรงจูงใจในการเข้างาน 

   2. อัตราการลาออกหรือการเปลี่ยนงาน (Turnover) ความผูกพันต่อ

องค์กรน้ัน  มีอิทธิพลต่อความคงอยู่ในองค์การ เพราะสามารถใช้ท านายอัตราการเข้าออก

จากงานของสมาชกิองค์การ ได้ดีกว่าการศึกษาในเร่ืองความพึงพอใจ กล่าวคือ  

ความผูกพันต่อองค์กรเป็นแนวคิดซึ่งมลีักษณะครอบคลุมเพราะสามารถสะท้อนถึง

ความรูส้กึของพนักงานที่มีต่อองค์การ ซึ่งมลีักษณะที่ยาวนานกว่าความพึงพอใจ 

นอกจากน้ีความผูกพันต่อองค์กรน้ันในภาครวม ยังรวมถึงเปูาหมายและค่านิยมของ
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องค์การดว้ย สว่นความพึงพอใจน้ันเน้นเฉพาะในดา้นของงานเท่าน้ัน Steers and Porter 

(1979, อ้างถงึใน สุกานดา  ศุภคตสิันต์, 2540, หน้า 18) ได้แสดงลักษณะและผลของ 

ความผูกพันต่อองค์กรโดยพบว่าความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์เชิงผกผันกับความ

ต้องการลาออกของบุคลากรในองค์การ กล่าวคือ หากบุคคลมคีวามผูกพันต่อองค์กรสูง 

ความตอ้งการลาออกก็จะอยู่ในระดับต่ าในทางตรงกันข้ามบุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์กร

ต่ า ก็จะมีความตอ้งการลาออกมากขึ้น 

   3. ผลการปฏิบัตงิาน (Job Performance) ความผูกพันต่อองค์กรเป็น

ปัจจัยหนึ่งที่สามารถสะท้อนให้เห็นถึงผลการปฏิบัตงิานขององค์การน้ัน ๆ กล่าวคือ 

องค์การใดที่พนักงานมีระดับความผูกพันอยู่ในระดับที่สูง ย่อมมีแนวโน้มของผลการ

ปฏิบัตงิานที่สูงตาม (The Gallup Organization, 2004 ; ISR, 2004 ; Hewitt, 2004 and 

Development Dimensions International, Inc., 2004, อ้างถงึใน  สุรัสวดี  สุวรรณเวช, 

2549, หน้า 29) 

   4. การบรรลุเปูาหมายขององค์การ (Organization Goal Attainment) 

พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กร จะมีความตอ่เน่ืองในการเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ  

ขององค์การ  และมีความเช่ือในวัตถุประสงค์องค์การ และมีความพยายามในการท างาน 

เพ่ือตอ้งการท าให้องค์การบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ไดต้ั้งไว้ ซึ่งแสดงให้เห็นว่า บุคคลที่มี

ความรูส้กึผูกพันต่อองค์การน้ันจะมีความผูกพันต่องานดว้ยเชน่กัน (Steers, 1977, p. 198 

อ้างถงึใน สุกานดา  ศุภคตสิันต์, 2540, หน้า 20) 

   5. สุขภาพของพนักงาน (Employee Health) จากการศึกษาเร่ือง

ผลกระทบของงานในดา้นสุขภาพ แสดงให้เห็นว่า งานที่ท าอยู่น้ันมีผลกระทบทางดา้น

สุขภาพร่างกาย และสุขภาพใจและความแตกต่างระหว่างพนักงานที่มีความผูกพันและไมม่ี

ความผูกพัน  โดยพนักงานที่มีความผูกพันจะมีแนวโน้มที่จะมีสุขภาพที่ดีกว่า เพราะมี 

ความผูกพันในงานที่ท า และได้ท าในงานที่ตนเองน้ันพึงพอใจ ตรงกันข้ามกับพนักงานที่ไม่มี

ความผูกพัน ที่ไม่มคีวามพึงพอใจในการท างานท าให้สุขภาพจิตเสยี ไมอ่ยากท างานหรือ

ท างานผิดพลาด เกิดอุบัตเิหตุ ยังผลให้สุขภาพกายเสยีดว้ย 

 กล่าวโดยสรุปคือ ผลของความผูกพันต่อองค์กรท าให้เราทราบทิศทางของ

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน เช่น ถ้าพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรก็จะท าให้ 

ไมเ่กิดปัญหาในเร่ืองของการขาดงาน ไมค่ิดที่จะเปลี่ยนงานหรือสถานที่ท างาน ผลการ

ปฏิบัตงิานก็จะออกมาสูง ท าให้องค์การบรรลุตามเปูาหมายที่ต้ังไว้ เป็นต้น โดยความ
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ผูกพันต่อองค์กร ประกอบดว้ย 1) ความเช่ือมั่นอย่างสูง ในการยอมรับเปูาหมาย และ

ค่านยิมขององค์กร คือ การที่เปูาหมายขององค์กรและของบุคลากร สามารถร่วมไปใน

ทิศทางเดยีวกันได้ หรือเกิดความสอดคลอ้งกัน บรรทัดฐานและระบบค่านยิมขององค์กร

เป็นส่ิงที่ยอมรับได้บุคลากรก็จะแสดงตนเองว่าเห็นดว้ยกับจุดหมายขององค์กรและต้ังใจ 

ที่จะยอมรับจุดหมายเหลา่น้ัน บุคลากรจะประเมินองค์กรและรู้สึกต่อองค์กรในทางที่ดี 

และรู้สึกภูมิใจกับความเป็นสมาชกิหรือเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร และเช่ือว่าองค์กรจะน าเข้า

ไปสูค่วามส าเร็จได้ และมองเห็นแนวทางที่จะท าใหอ้งค์กรบรรลุเปูาหมาย บุคลากรรู้สึกว่า

อยู่ในสภาวะที่มีโอกาสและสามารถประสบความส าเร็จในการท างานได้  2) ความเต็มใจ 

ทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อประโยชน์ขององค์กร คือ การแสดงออกถงึความ

พยายามอย่างเต็มที่ และต้ังใจที่จะอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญาในการท างานเพ่ือ

ประโยชน์และความก้าวหน้าขององค์กรและสร้างสรรค์ให้องค์กรบรรลุเปูาหมายหรอือยู่ใน

สถานะที่ดี มีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรม ความสม่ าเสมอในการใช้ความพยายาม

เพ่ือตอบสนอง หรือมุ่งสู่เปูาหมายขององค์กรได้สะดวกขึ้น  3) ความตอ้งการอย่างแรงกลา้

ในการคงไว้ซึ่งการเป็นสมาชกิภาพในองค์กร คือ การแสดงออกถงึความรูส้กึจงรักภักดี 

ซื่อสัตย์ต่อองค์กร เน้นการต่อเน่ืองในการปฏิบัตงิานโดยไมโ่ยกย้ายไปไหน จะแสดงให้เห็น

ถึงการที่จะลาออกจากองค์กรหรือเปลี่ยนงานไมว่่าจะเป็นการเพ่ิมรายได้ เงินเดอืน 

สถานภาพ ต าแหน่ง ความมีอิสระทางวิชาชีพ ตลอดจนความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานที่ดี

ขึน้เป็นความตัง้ใจอยา่งแน่วแน่ที่จะคงความเป็นสมาชกิต่อไป เพ่ือท างานให้บรรลุเปูาหมาย

ขององค์กร ซึ่งไม่คิดจะลาออก ไมว่่าองค์กรจะอยู่ในสภาวะใดก็ตาม 

 

บริบทของแผนกโยธาธิการและขนส่ง แขวงบอลิค าไซ  

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 ในการวิจัยครัง้น้ี ผู้วิจัยได้ล าดับเนือ้หาของบรบิทของแผนกโยธาธิการและ

ขนสง่ แขวงบอริค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ปฏิบัติดามข้อตกลง  

ของรัฐมนตรีว่าการกระทรวงโยธาธิการและขนสง่ ว่าดว้ยการจัดต้ัง และเคลื่อนไหว 

ของแผนกโยธาธิการและขนสง่ประจ าแขวง และนครหลวง เลขที 9555/ยธข ลงวันที่  

16 กรกฎาคม 2552 มีดังน้ี 
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  จุดประสงค์ 

   เพ่ือก าหนดที่ต้ัง ภาระบทบาท หน้าที่ ขอบเขตสทิธิ โครงสร้างการจัดต้ัง

และแบบแผนวิธีท างานของแผนกโยธาธิการและขนสง่ประจ าแขวง นครหลวง เพ่ือเป็น

แหลง่อ้างอิง ในการจัดต้ัง การเคลื่อนไหวการท างาน 

  ที่ตั้งและภาระบทบาท  

   แผนกโยธาธิการและขนสง่ประจ าแขวงบอริค าไซ สังกัดในโครงสร้าง 

การจัดต้ังของกระทรวงโยธาธิการและขนสง่ มีบทบาทเป็นเสนาธกิารให้แก่กระทรวงและ

องค์การปกครองส่วนแขวง นครหลวง ในการค้นคว้า คุ้มครอง วางแผนและจัดต้ังการท า

หน้าที่ของแผนกโยธาธิการและขนสง่ อยู่ในขอบเขตแขวง นครหลวงมีหน้าที่ปฏิบัตงิาน 

ของตน ดังน้ี 

   1. รับผิดชอบในการวางแผนระยะสัน้ ระยะกลาง และระยะยาว  

ในการพัฒนาการท างานโยธาธิการและขนสง่ อยู่ภายในจังหวัด โดยผ่านการเห็นชอบ 

ของผู้ว่าราชการจังหวัดแล้วน าเสนอรัฐมนตรีกระทรวงโยธาธิการและขนสง่ เพ่ือพิจารณา 

   2. คุ้มครองการก่อสร้าง การบูรณะรักษา และซ่อมแซมเสน้ทางบก 

ทางน้ า สนามบิน และการปูองกันชายฝั่งถล่มในขอบเขตแขวงของตนตามการมอบหมาย

ของรัฐมนตรีว่าการกระทรวงโยธาธิการและขนสง่ 

   3. คุ้มครองการขนสง่ทางบก ทางน้ า ท่าเรือ ที่ขึน้กับแขวงตนเอง 

   4. คุ้มครองพาหนะขนสง่ เครื่องจักรก่อสร้าง โรงเรียนสอนขับรถ  

ศูนย์ตรวจสภาพรถยนต์ การสอบและออกใบขับขี่รถยนต์ภายในจังหวัด 

   5. คุ้มครองระบบเทคนิคความปลอดภัยและความเป็นระเบียบเรียบรอ้ย

ในการสัญจรตามเสน้ทางบก ทางน้ า ในขอบเขตความรับผิดชอบของตน 

   6. คุ้มครองการเคหะสถาน การปลูกสร้างเคหะสถาน ผังเมืองและ

น้ าประปา การขุดค้นและผลติวัสดุก่อสร้างที่ขึ้นกับความรับผิดชอบของตน 

   7. คุ้มครองปกปักรักษาสถานที่สาธารณะ ความสะอาด สิ่งแวดล้อม 

อนุรักษ์และส่งเสริมสถาปัตยกรรม ที่เป็นเอกลักษณ์ของชนเผ่าที่อยู่ในแขวง 

   8. จัดท าปฏิบัติดามุมต ิค าสั่งข้อตกลงแจ้งการก าหนดหมายทาง

เศรษฐกิจเทคนิคและระเบียบ กฎหมายที่กระทรวงตัง้ขึน้ โดยรัฐบาลเป็นผูอ้อกกฎหมาย 

   9. คุ้มครองสายต้ังปฏิบัติหน้าที่การท างาน และบุคลากรโดยประสาน

สมทบกับอ านาจการปกครองท้องถิ่น 
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   10. คุ้มครองบ ารุง ก่อสร้าง บรรจุแตง่ต้ังโยกย้าย ศึกษาอบรมเห็นชอบ

และปฏิบัตินโยบาย ต่อบุคลากรตามนโยบายของพรรคและรัฐบาล โดยประสานสมทบกับ

กระทรวง และอ านาจการปกครองท้องถิ่น 

   11. คุ้มครองบรรดาหัวหน่วยวิชาการ คุ้มครองหัวหน่วยธุรกิจ ของแขนง

การทั้งของรัฐและเอกชน ที่ขึน้กับความรับผิตชอบของตน 

   12. สรุปภาพรวม สภาพการจัดต้ังปฏิบัติการท างานของตน เพ่ือรายงาน

ให้รัฐมนตรีกระทรวง เจ้าแขวงรับทราบ  

   13. ปฏิบัตหิน้าที่อื่น ๆ ตามการมอบหมายของผู้บังคับบัญชาช้ันบน 

  ขอบเขตสิทธิหน้าที่ มีดังนี ้

   1. ประสานสมทบกับบรรดาเมือง หน่วยงานอื่นรอบข้าง นครหลวง  

บรรดากรองที่ขึ้นกับโครงสร้างการจัดต้ังของกระทรวง เพ่ือปฏิบัติภาระบทบาทหน้าที ่

ของตนให้ส าเร็จผล 

   2. ด าเนนิการตรวจตรา ตรวจการเคลื่อนไหวของบรรดากรองวิชาการ 

พ้ืนฐานการผลติ ธุรกิจ ที่ขึน้กับความรับผิตชอบของตนเป็นประจ าเสนอกล่าวเตือน 

สั่งลงโทษปรับไหมฟูองรอ้งรวบรวมส านวนต่อผู้มสีทิธิอ านาจ เพ่ือด าเนนิคดีต่อผู้ละเมิด

และกระท าผิดระเบียบกฎหมาย เสนอช่ืนชมผลงานต่อผู้ที่ดีเดน่  

   3. อนุญาตให้ก่อต้ัง และสืบต่อหรือยุบเลิกบรรดาหัวหน่วยธุรกิจต่าง ๆ 

ที่ขึน้กับความรับผิตชอบของตน 

   4. ออกใบแจ้งการ ค าแนะน า ให้บรรดาหัวหน่วยวิชาการ และธุรกิจ 

ที่ขึน้กับการคุ้มครองของตน 

   5. ประสานงาน เจรจา เซ็นสัญญา อนุสัญญา และข้อผูกพันกับภาคสว่น

ต่าง ๆ อยู่ภายในประเทศตามภาระบทบาทหน้าที่ของตน ส าหรับกับตา่งประเทศ และ

องค์การจัดต้ังสากลน้ันให้ปฏิบัต ิตามการอนุมัติจากการจัดต้ังจากผูบ้รหิารช้ันบน 

   6. น าใช้งบประมาณ พาหนะ เครื่องจักร วัสดุอุปกรณ์ต่าง ๆ ตามการ

มอบหมาย และปฏิบติัดามระเบียบหลักการ 

   7. เสนอโยกย้าย แตง่ต้ัง บรรจุ ช่ืนชม ปฏิบัตวิินัยรัฐกรในความ 

รับผิตชอบของตน บนพ้ืนฐานความเป็นเอกภาพกับกระทรวง และอ านาจการปกครอง 

ของแขวง 
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   8. เปิดการประชุม หรือ เข้าร่วมการประชุมเพ่ือปรึกษาเร่ืองงานต่าง ๆ  

ที่เกี่ยวข้องกับตนเสนอความคิดความเห็น เข้าในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง 

การจัดต้ังบุคลากร และระเบียบกฎหมายของรัฐ 

   9. ปฏิบัตสิทิธิอื่น ๆ ตามการมอบหมายของผู้บังคับบัญชา 

  4. โครงสร้างการจัดตั้งองค์กร ประกอบดว้ย 

   1. แขนงจัดต้ัง และบริหาร 

   2. แขนงแผนการ งบประมาน และสถิติ 

   3. แขนงคุ้มครองทางบก 

   4. แขนงคุ้มครองทางน้ า 

   5. แขนงคุ้มครองการขนสง่ และขับขี่ 

   6. แขนงคุ้มครองเคหะผังเมือง และสิ่งแวดล้อม 

   7. แขนงตรวจตรา 

   8. บรรดาห้องการโยธาธิการและขนสง่ประจ าเมือง 

  โครงสร้างของบุคลากร 

   1. แผนกโยธาธิการและขนสง่แขวงบอริค าไซประกอบดว้ย หัวหน้าแผนก

หน่ึงท่าน ซึ่งไดรั้บการแต่งต้ัง หรือปลดต าแหน่งจากรัฐมนตรี กระทรวงโยธาธิการและ

ขนสง่ บนพ้ืนฐานต้องมีความเป็นเอกภาพกับเจ้าแขวง โดยการเสนอของคณะจัดต้ังแขวง 

หรือ กรมจัดต้ังกระทรวงโยธาธิการและขนสง่ หัวหน้าแผนกโยธาธิการและขนสง่ มีความ

รับผิดชอบ โดยตรงต่อรัฐมนตรีกระทรวงโยธาธิการและขนสง่ เจ้าแขวง เกี่ยวกับผลส าเร็จ 

ข้อบกพร่อง ในการปฏิบัตหิน้าที่ของตน หัวหน้าแผนกเป็นผู้ลงลายเซ็นในเอกสารต่าง ๆ 

ของแผนกในกรณีติดขัดหรือติดธุระไปปฏิบัตงิานทางไกลต้องได้มอบอ านาจเป็นลายลักษณ์

อักษรเป็นการช่ัวคราวให้รองคนใดคนหน่ึงว่าการแทนช่ัวคราว 

   2. แผนกโยธาธิการและขนสง่ มีรองหัวหน้าแผนกจ านวนหน่ึง ซึ่งถูก

แตง่ต้ัง และปลดต าแหน่งจากรัฐมนตรี กระทรวงโยธาธิการและขนสง่ บนพ้ืนฐานต้องมี

ความเป็นเอกภาพกับเจ้าแขวง โดยการเสน้อยองคณะจัดต้ังแขวง หรือกรมจัดต้ังกระทรวง

โยธาธิการและขนสง่ รองหัวหน้าแผนกโยธาธิการและขนสง่ มีความรับผิดชอบชว่ยหัวหน้า

แผนกในการช้ีน า และน าพาการท างานรวมของแผนกลงเวลาปฏิบัติงาน และมีอ านาจ

รักษาการแทนตามการมอบหมายของหัวหน้าแผนก 
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   3. แผนกโยธาธิการและขนสง่แขวงบอริค าไซ ประกอบดว้ย หัวหน้าแขนง

รองแขนง หัวหน้าหน่วยงาน รองหัวหน้าหน่วยงาน และพนักงานวิชาการอีกจ านวนหน่ึง

ตามความต้องการของงานหัวหน้าแขนง รองหัวหน้าแขนง หัวหน้าหน่วยงานรองหัวหน้า

หน่วยงาน ถูกแต่งต้ัง หรือปลดต าแหน่ง จากรัฐมนตรีกระทรวงโยธาธิการและขนสง่  

บนพ้ืนฐานความเป็นเอกภาพกับเจ้าแขวง โดยการเสนอจากหัวหน้าแผนกโยธาธิการและ

ขนสง่ประจ าแขวง 

  ระบบแบบแผนวิธีการท างาน 

   ระบบแบบแผนวิธกีารท างานของแผนกโยธาธิการและขนสง่ 

แขวงบอลิค าไซ ปฏิบัตงิานตามหลักการ ดังนี้ 

   1. ทุกการเคลื่อนไหวและด าเนนิงานของแผนกโยธาธิการและขนสง่ 

ต้องอยู่บนพ้ืนฐานแนวทาง แผนยุทธศาสตร์พรรค กฎระเบียบ กฎหมายของรัฐบาล น าเอา

แผนยุทธศาสตร์ของกระทรวงโยธาธิการและขนสง่ ให้กลายเป็นแผนปฏิบัติงานแผนงาน

และโครงการละเอียดแล้วจัดต้ังปฏิบัติให้ปรากฏผล 

   2. ปฏิบัติดามหลักการรวมศูนย์ประชาธิปไตย ตกลงเป็นหมู่คณะแบ่งงาน

ให้บุคคลรับผิดชอบ ปฏิบัตริะบบหัวหน้าเดียว เสริมขยายดา้นหัวคิดประดิษฐ์สร้าง 

นวัตกรรมความรับผิดชอบให้ปรากฏผล 

   3. ท างานต้องมีแผนการ แผนงาน และโครงการละเอียดแกไ้ขปัญหา

อย่างมีจุดมุ่งหมาย มีเปูาหมายอยา่งชัดเจน แตล่ะระยะ ประสานงานกับทุกองค์การจัดต้ัง

ของภาครัฐประชาชน อ านาจการปกครองท้องถิ่นที่เกี่ยวข้อง เพ่ือส าเร็จหน้าที่ของตนเป็น 

อย่างดี 

   4. ท างานมีการตรวจตรา ติดตาม ผลักดัน สรุปถอนบทเรียนวิเคราะห์

ผลไดผ้ลเสยีพร้อมทั้งปฏิบัติระบอบการรายงานสอดส่อง สง่ข่าวอย่างเข้มงวด 

   5. ปฏิบัตริะบอบประชุมประจ าเดอืน 3 เดอืน 6 เดอืน หรือ ประจ าปี 

ปฏิบัตริะบอบรายงานให้กระทรวง และองค์การปกครองแขวง อ านาจการปกครองท้องถิ่น

เป็นปกติ 

  บทบัญญัติสุดทา้ยการจัดต้ังปฏิบัติแผนกโยธาธิการและขนสง่ประจ าแขวง

บอลคิ าไซ และทุกภาคสว่นเกี่ยวข้องรับรู ้และจัดต้ังปฏิบัติ ข้อตกลงฉบับนีอ้ย่างเข้มงวด

ข้อตกลง น้ีมีผลบังคับใช้นับแต่วันลงลายเซ็น เป็นต้นไป นครหลวงเวียงจันทน ์วันที่ 16 

กรกฎาคม 2552 (รัฐมนตรีกระทรวงโยธาธิการและขนสง่ สมุมาต  พลเสนา) 
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งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 งานวิจัยในประเทศ 

  เฉลา  ระโหฐาน (2553, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารและประสิทธิผลในการบรหิารงานของสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐานในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 ผลการศึกษา พบว่า ภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาชลบุรี 

เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าอยูใ่นระดับมากทุกดา้น 

เรียงล าดับ ได้แก่ ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

ดา้นการกระตุ้นทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ประสิทธิผล 

ในการบรหิารงานของสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาชลบุรี  

เขต 2 โดยรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า อยู่ในระดับมากทุกดา้น

เรียงล าดับ ได้แก่ ดา้น การบรหิารงบประมาณ ดา้นการบรหิารทั่วไป ดา้นการบรหิารงาน

บุคคลและด้านการบรหิารวิชาการ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารสถานศึกษา 

มีความสัมพันธ์กับประสทิธิผล การบรหิารงานของสถานศึกษาขัน้พืน้ฐานอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งเป็นไปตามสมมุติฐานที่ต้ังไว้ มีความสัมพันธ์กันในทางบวกและ

อยู่ในระดับสูง เท่ากับ 0.82 

  พัฒน์นรี  จ าปาเงิน (2553, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษา แรงจูงใจที่มีผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน : กรณีศึกษา ส านักงานคณะกรรมการนโยบาย

รัฐวิสาหกิจ การค้นคว้าอิสระเร่ือง แรงจูงใจที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

กรณีศึกษาส านักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ มีวัตถุประสงค์ดังนี้ 1. เพ่ือศึกษา

ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน 2. เพ่ือศึกษาปัจจัย 

สว่นบุคคลที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 3. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการ

ท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี้ 

เป็นข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้างประจ า ลูกจ้างช่ัวคราว และลูกจ้างเหมา โดยใช้

แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจัยครัง้นีจ้ านวน 129 ชุด สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล

ประกอบดว้ย ค่ารอ้ยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test และ One way ANOVA 

และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 

   จากการวิจัยครัง้นีพ้บว่าผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญเ่ป็นเพศหญงิ  

มีสถานภาพโสด มีอายุ 25 แตไ่มถ่ึง 30 ป ีศึกษาระดับปรญิญาโท มีรายได้ 10,000  
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แตไ่มถ่ึง 20,000 บาท เป็นข้าราชการ มีอายุการท างานใน สคร. 4 ปีขึน้ไป และมีอายุ 

การท างานทั้งหมดน้อยกว่า 5 ป ี

   ผลการวิจัยแรงจูงในในการท างาน พบว่าแรงจูงใจในการท างานโดยรวม

เฉล่ียอยู่ในระดับมากโดยแรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจัยจูงใจและดา้นปัจจัยค้ าจุน 

โดยเฉล่ียอยู่ในระดับมาก 

   ผลการวิจัยความผูกพันต่อองค์กร พบว่าความผูกพันต่อองค์กรโดยเฉล่ีย

อยู่ในระดับมากและผลการวิจัยค่าสหสัมประสทิธิ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับ 

ความผูกพันต่อองค์กร พบว่า แรงจูงใจโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร

โดยรวม 

  ฐากูร  ปาละนันทน์ (2554, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาแรงจูงใจ 

ในการท างานของบุคลากรสังกัดวิทยาลัยชุมชน การวิจัยครัง้นีม้ีความมุ่งหมายเพ่ือ  

1) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรวิทยาลัยชุมชนส านักงานคณะกรรมการ

อุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการโดยรวมและเป็นรายด้านใน 9 ดา้น คือ ดา้นสภาพ 

แวดล้อมด้านลักษณะงาน ดา้นผู้บังคับบัญชา ดา้นเพ่ือนร่วมงาน ดา้นค่าตอบแทนและ

สวัสดกิาร ดา้นความส าเร็จในงาน ดา้นความมั่นคงในหน้าที่การงาน ดา้นความก้าวหน้า 

ในต าแหน่งหน้าที่ และดา้นการได้รับการยอมรับนับถอื และ 2) เปรยีบเทียบระดับแรงจูงใจ

ในการท างานของบุคลากรวิทยาลัยชุมชน ส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา กระทรวง 

ศึกษาธิการโดยรวมและเป็นรายดา้น จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน

ประสบการณใ์นการปฏิบัตงิาน และสถานที่ต้ังของวิทยาลัยชุมชน กลุ่มตัวอย่าง

ประกอบดว้ยบุคลากรของวิทยาลัยชุมชน สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา

กระทรวงศึกษาธิการ 19 แห่ง รวมจ านวนทั้งสิน้ 574 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวม

ข้อมูล เป็นแบบสอบถามแบบมาตราสว่นประมาณค่า 5 ระดับ จ านวน 63 ข้อ มีค่า 

ความเช่ือมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ 0.940 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก ่

ค่าความถี ่ค่ารอ้ยละ ค่าคะแนนเฉล่ีย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบที  

การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดยีว และการทดสอบเป็นรายคู่ของเชฟเฟุ 

  วรรณา  อาวรณ์ (2556, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษา แรงจูงใจในการท างาน

กับความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการรัฐสภา ระดับปฏิบัตงิาน ส านักงานเลขาธิการสภา

ผู้แทนราษฎร มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการรัฐสภา ระดับ
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ความผูกพันต่อองค์กร และเปรยีบเทียบระดับแรงจูงใจในการท างานต่อความผูกพันต่อ

องค์กร การศึกษาครัง้น้ีผู้ศึกษาเก็บรวบรวมข้อมูลทั้งหมด 200 คน การวิเคราะห์ข้อมูล 

ใช้สถิติค่าแจกแจงความถี่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

สว่นการทดสอบสมมติฐาน ใช้สถิติ F-test ในการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย

สองกลุ่ม ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 และท าการทดสอบแบบจับคู่พหุคูณดว้ยวิธกีาร

เปรยีบเทียบค่าของผลต่างเฉล่ียกับค่าผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด (LSD) 

   ผลการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ อายุระหว่าง 

31-40 ป ีระดับการศึกษาสูงสุดอยู่ในระดับปรญิญาตรี อายุการท างานสว่นใหญน้่อยกว่า 

5 ปี และมีรายได้ต่อเดอืน 10,000-15,000 บาท ส าหรับผลการศึกษาดา้นแรงจูงใจ 

ในการท างานโดยรวม พบว่า อยู่ในระดับสูงโดยปัจจัยจูงใจมีค่าเฉล่ียมากกว่าปัจจัยค้ าจุน 

สว่นด้านความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม พบว่า อยู่ในระดับสูงเช่นกัน เมื่อท าการทดสอบ

สมมติฐาน พบว่า ระดับแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกันความผูกพันต่อองค์กรแตกต่าง

กันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 โดยข้าราชการรัฐสภาที่มีแรงจูงใจในการท างาน 

ทั้งปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนสูงจะมีความผูกพันต่อองค์กรสูงกว่าข้าราชการรัฐสภาที่มี

แรงจูงใจในการท างานปานกลางและต่ าทุกดา้น เมื่อพิจารณาจากขนาดค่า F ผลปรากฏว่า

ข้าราชการรัฐสภาที่มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่าง

กันโดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ดา้นลักษณะของงาน ดา้นความสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคล ดา้นเงินเดอืนและผลตอบแทนด้านความมั่นคงในงาน ดา้นความก้าวหน้าในงาน 

ดา้นนโยบายและการบรหิารงาน ดา้นเทคนิคการควบคุมดูแล ดา้นความรับผิดชอบในงาน 

ดา้นสภาพแวดล้อมในการท างาน ดา้นความส าเร็จในงานและดา้นการได้รับการยอมรับ 

  จรรยา  ห่วงเทศ (2557, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษา ปัจจัยที่มคีวามสัมพันธ์

กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด(มหาชน) ภาค 208 

การศึกษาปัจจัยที่มคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกรุงศรี

อยุธยาจ ากัด (มหาชน) ภาค 208 ครัง้นี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัตงิาน และปัจจัยด้านประสบการณก์ารท างาน  

กับความผูกพันต่อองค์กรของธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด(มหาชน) ภาค 208 ประชากร 

ที่ใช้ในการวิจัยครัง้น้ี ได้แก่ พนักงานระดับปฏิบัตกิารของธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด

(มหาชน) ภาค 208 จ านวน 12 สาขา ทั้งหมด 94 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ 
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ในการรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย สว่นเบี่ยงเบน

มาตรฐาน การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการวิจัย พบว่า  

1) ระดับความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย

ดา้นสภาพแวดล้อมในการปฏิบัตงิานกับความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานธนาคาร 

กรุงศรีอยุธยา จ ากัด(มหาชน) ภาค 208 พบว่าโดยภาพรวม มีความสัมพันธ์ไปในทางบวก

อยู่ในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยดา้น

ประสบการณก์ารท างานกับความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา 

จ ากัด (มหาชน) ภาค 208 พบว่า มีความสัมพันธ์ไปในทางบวกอยู่ในระดับสูง อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  วรารักษ์  ลเีลศิพันธ์  (2557, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษา ปัจจัยที่มผีลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บรษิัท เนช่ัน บรอดแคสต้ิง คอร์ปอเรช่ัน จ ากัด 

มหาชน มีวัตถุประสงค์ คือ 1)เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มอีิทธิพลผลต่อความผูกพัน ต่อองค์กร 

ของ พนักงานฝุายรายการและฝุายโฆษณา บรษิัท เนช่ัน บรอดแคสต้ิง คอร์ปอร์เรช่ัน 

จ ากัด (มหาชน) และ 2) เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนา และสร้างความผูกพันต่อองค์กร

ของพนักงานฝุายรายการและฝุายโฆษณาของ บรษิัท เนช่ัน บรอดแคสต้ิง คอร์ปอร์เรช่ัน 

จ ากัด (มหาชน) งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ ซึ่งกลุม่ตัวอย่าง คือ พนักงานฝุาย 

บรษิัท เนช่ัน บรอดแคสต้ิง คอร์ปอร์เรช่ัน จ ากัด (มหาชน) จ านวน 347 คน โดยใช้

แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และวิเคราะห์ขอ้มูลด้วยโปรแกรม

ส าเร็จรูปทางสถิติ สถิติที่ใช้ไดแ้ก่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ 

ในการทดสอบสมมติฐานการวิจัย ได้แก่ ค่าสถติิ t-test F-test และค่าสหสัมพันธ์เพียร์สัน 

(Pearson Product Moment Correlation) 

   ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยด้านความผูกพันองค์กร ของพนักงาน บรษิัท 

เนช่ัน บรอดแคสต้ิง คอร์ปอร์เรช่ัน จ ากัด (มหาชน) อยู่ในระดับปานกลาง 

   ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า-พนักงาน บรษิัท เนช่ัน บรอดแคสต้ิง 

คอร์ปอร์เรช่ัน จ ากัด (มหาชน) ที่ม ีเพศ อายุ สถานภาพครอบครัว รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน 

และระยะเวลาในการปฏิบัตงิานที่ต่างกัน จะปัจจัยดา้นความผูกพันต่อองค์กรต่างกัน 

    -ปัจจัยด้านลักษณะงานของพนักงาน บรษิัท เนช่ัน บรอดแคสต้ิง 

คอร์ปอร์เรช่ัน จ ากัด (มหาชน) กับปัจจัยดา้นความผูกพันองค์กร มีความสัมพันธ์กัน  

และมีความสัมพันธ์กันในระดับมาก 
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    -ปัจจัยด้านความตอ้งการของพนักงาน บรษิัท เนช่ัน บรอดแคสต้ิง 

คอร์ปอร์เรช่ัน จ ากัด (มหาชน) กับปัจจัยดา้นความผูกพันองค์กร มีความสัมพันธ์กัน  

และมีความสัมพันธ์กันในระดับมาก 

  ประดิษฐพงษ์  สร้อยเพชร (2557, บทคัดย่อ) ศึกษา ความผูกพันต่อองค์กร

ของพนักงาน บรษิัทโทรคมนาคมและเทคโนโลยีสารสนเทศแห่งหน่ึง สว่นงานวิศวกรรม 

ที่ท างานในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญเ่ป็น เพศ

ชาย อายุ 25-35 ป ีสถานะภาพโสด ระดับการศึกษา ปรญิญาตรี รายได้ต่อเดอืน 

40,001-50,000 บาท ต าแหน่งงานระดับพนักงาน ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 

โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ทั้งในสว่น ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรดา้นความ

ภูมิใจในองค์กร ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรดา้นการทุ่มเทการท างาน และ 

ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรดา้นความมีสว่นร่วมในการเติบโตขององค์กร  

โดยปัจจัยที่มผีลท าให้พนักงานรู้สึกผูกพันกับองค์กรเรียงล าดับคือ ปัจจัยความผูกพัน

องค์กรดา้นวัฒนธรรมหรือจุดมุง่หมายขององค์กร รองลงมาคือปัจจัยความผูกพันองค์กร

ดา้นความสัมพันธ์ ปัจจัยความผูกพันองค์กรดา้นภาวะผู้น า ปัจจัยความผูกพันองค์กร 

ดา้นคุณภาพชิวิต ปัจจัยความผูกพันองค์กรดา้นค่าตอบแทนโดยรวม ปัจจัยความผูกพัน

องค์กรดา้นลักษณะงาน ปัจจัยความผูกพันองค์กรดา้นโอกาสที่ไดรั้บ อย่างมีนัยส าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ขณะที่การทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับกลุ่มอ้างอิงพบว่า  

มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

  ปรนิประภา  ชามั่ง (2557, บทคัดย่อ) ศึกษา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ที่มีผลต่อการบริหารงาน ของสหกรณ์ภาคเกษตรในจังหวัดล าปาง ผลการศึกษา พบว่า 

กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ช่วงอายุระหว่าง 51 ปีขึน้ไป มีสถานภาพสมรส 

การศึกษาอยู่ในระดับประถมศึกษา มตี าแหน่งงานเป็นผู้น ากลุ่มสมาชกิ และ มีระยะเวลา 

ในการท างาน 5-10 ปี ผู้น าสหกรณ์ภาคการเกษตรมีระดับการปฏิบัตกิารบรหิารงานของ

สหกรณ์ภาคการเกษตรในจังหวัดล าปาง โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น 

รายดา้น พบว่า อยู่ในระดับมากทุกดา้น ได้แก ่ดา้นการวางแผน ดา้นการจัดการองค์การ 

ดา้นการน าหรือการส่ังการ และดา้นการควบคุมตามล าดับ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

พบว่า ผู้น าสหกรณ์ภาคการเกษตรมีระดับการปฏิบัตโิดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา

เป็นรายดา้น พบว่า อยู่ในระดับมากทุกดา้น ได้แก ่ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

 

 

78 

ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจ ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และดา้นการกระตุ้น

ทางปัญญา ตามล าดับ ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบรหิารงาน 

ของสหกรณ์ภาคการเกษตรในจังหวัดล าปาง พบว่า มีความสัมพันธ์อยูใ่นระดับ ปานกลาง 

อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 

  ลดามณี  แสงฝูาย (2557, บทคัดย่อ) ศึกษา แรงจูงใจในการท างาน 

ของบุคลากรเทศบาลเมืองปทุมธานี ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรเทศบาลเมืองปทุมธานี

สว่นใหญเ่ป็นเพศชาย ร้อยละ 50.5 อายุ 25-35 ป ีร้อยละ 35.05 สถานภาพสมรส  

ร้อยละ 51.4 ระดับการศึกษา ปวช./ปวส. หรือเทียบเท่า ร้อยละ 50.9 รายได้ต่อเดอืน 

ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท ร้อยละ 62.7 ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน 6-10 ป ีร้อยละ 

28.2 และต าแหน่งพนักงานจ้าง ร้อยละ 70.0 แรงจูงใจในการท างานภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก เมื่อศึกษาในดา้นต่าง ๆ พบว่าบุคลากรมแีรงจูงใจในการท างานในดา้น 

ความรับผิดชอบสูงสุด รองลงมาดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นความส าคัญระหว่างบุคคล 

ดา้นลักษณะงาน ดา้นการปกครองบังคับบัญชา ดา้นความมั่นคงในการท างาน  

ดา้นการได้รับการยอมรับนับถือ ดา้นนโยบายและการพัฒนา ดา้นสภาพการท างาน  

ดา้นความก้าวหน้า และดา้นผลตอบแทนและสวัสดิการ ตามล าดับ ผลการทดสอบ

สมมติฐาน พบว่า บุคลากรที่มีเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดอืน 

และมีระยะเวลาในการปฏิบัตงิานต่างกัน มแีรงจูงใจในการท างานไมแ่ตกต่างกัน บุคลากร 

ที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.05 

  นรินทร์  จันทนห์อม (2557, บทคัดย่อ) ศึกษา แรงจูงใจในการท างานของ

พนักงานธนาคารออมสนิ สาขาในสังกัดธนาคารออมสนิเขตกาฬสนิธุ์ ผลการศึกษาพบว่า 

ผู้ตอบแบบสอบถาม สว่นใหญ่เป็นเพศหญงิ มีอายุต่ ากว่า 30 ป ีระดับการศึกษาปรญิญา

ตรี ทาหน้าที่ด้านสนิเช่ือ และมีประสบการณ์ในการท างานต่ ากว่า 5 ปี พนักงานธนาคาร

ออมสนิ สาขาในสังกัดธนาคารออมสนิเขตกาฬสนิธุ์ มีระดับแรงจูงใจในการท างานโดยรวม

อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า อยู่ในระดับมากทุกดา้น โดยเรียงล าดับ

ค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย คือ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นนโยบายและการบรหิาร  

ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นลักษณะของงาน ดา้นความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่  

ดา้นการยอมรับนับถอื และดา้นเงินเดอืนและผลประโยชน์เกือ้กูล พนักงานธนาคารออมสนิ 

สาขาในสังกัดธนาคารออมสนิเขตกาฬสนิธุ์ จ าแนกตามเพศ มีระดับแรงจูงใจในการท างาน
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โดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยเพศหญงิมีความคิดเห็น

เกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานมากกว่าเพศชาย สว่นการจ าแนกตามอายุ ระดับการศึกษา 

บทบาทหน้าที ่และประสบการณใ์นการท างาน มีระดับแรงจูงใจในการท างานโดยรวม 

ไมแ่ตกต่างกัน 

  นันทา  โสรัตน์ และ สุทธนัินทน์  พรหมสุวรรณ (2558, บทคัดย่อ)  

ได้ท าการศึกษา การศึกษาดา้นแรงจูงใจในการท างาน คุณภาพชีวิตในการท างาน และ 

ความขัดแย้งระหว่างบุคคลส่งผลต่อประสทิธิผลในการท างานของพนักงานบรษิัทเอกชน 

ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท างาน มีผลต่อประสทิธิผล 

ในการท างานของพนักงานบรษิัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร คุณภาพชีวิตในการท างาน 

มีผลต่อประสทิธิผลในการท างานของพนักงานบรษิัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร และ

ความขัดแย้งระหว่างบุคคลไม่ส่งผลต่อประสทิธิผลในการท างานของพนักงานบรษิัทเอกชน

ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

  ศิริกัลยา  สามไชย (2559, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาแรงจูงใจ 

ในการท างาน ภาวะผู้นาแบบเปลี่ยนแปลง และพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององค์การ: 

กรณีศึกษาพนักงานบรษิัทผลติเครื่องมือแพทยแ์ห่งหน่ึง เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ  

มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง ระดับแรงจูงใจในการท างาน

และระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององค์การเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ

ผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงกับแรงจูงในการท างาน ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบ

เปลี่ยนแปลงกับพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององค์การ รวมทั้งเพื่อสร้างสมการ

พยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององค์การ จากภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง และ

แรงจูงใจในการท างาน กลุ่มตัวอย่างเป็นหัวหน้างานและพนักงานปฏิบัตกิารในบรษิัทผลติ

เครื่องมือแพทยแ์ห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 200 คนเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย

ประกอบดว้ยแบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน 6 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาการปฏิบัตงิาน และเงินเดอืน แบบประเมินภาวะผู้น า

แบบเปลี่ยนแปลง จ านวน 20 ข้อ ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานจ านวน 59 ข้อ

และพฤติกรรมในการเป็นสมาชกิที่ดีขององค์การจ านวน 20 ข้อ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์

ข้อมูลไดแ้ก่ การแจกแจงความถี ่(Frequency) ค่ารอ้ยละ(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) 

สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 

และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบมีขั้นตอน  
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  ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 1) กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิร้อยละ 79  

มีอายุระหว่าง 31-35 ป ีร้อยละ 50 จบการศึกษาแล้วในระดับปรญิญาตรีขึ้นไปร้อยละ 55  

สถานภาพสมรสแล้วร้อยละ 55 ปฏิบัตงิานในองค์กรแห่งน้ีมาแล้ว 1-3 ป ีร้อยละ 62.5 

และได้รับเงินเดอืนในช่วง 10,000-15,000บาท ร้อยละ 70 และสว่นใหญม่ีภาวะผู้น า 

แบบเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององค์การอยู่ในระดับสูง  

สว่นแรงจูงใจในการท างานเมื่อจ าแนกตามปัจจัยจูงใจดา้นตัวกระตุ้นและปัจจัยด้านธ ารง

รักษาพบว่าส่วนใหญ่อยูใ่นระดับสูง ยกเว้นดา้นการได้รับการยอมรับนับถอืและ 

ดา้นค่าตอบแทนที่อยู่ในระดับปานกลาง 2) ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง ดา้นการใช้อิทธิพล

อย่างมีอุดมคติ ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจ ดา้นการกระตุ้นทางปัญญาและด้าน 

การค านึงถึงปัจเจกบุคคลมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างานโดยรวม 3) แรงจูงใจ 

ในการท างานดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการได้รับการยอมรับนับถอื ดา้นลักษณะ

ของงาน ดา้นความรับผิดชอบในงาน ดา้นความก้าวหน้าในงานและดา้นโอกาสในการ

เติบโตมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององค์การ 4) แรงจูงใจในการ

ท างานดา้นค่าตอบแทน ดา้นนโยบายและการบรหิารงานดา้นความสัมพันธ์กับ

ผู้บังคับบัญชา ดา้นความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ดา้นความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา 

ดา้นสภาพแวดล้อมในการท างานดา้นความมั่นคงในการท างาน ดา้นสถานะทางอาชีพและ

ดา้นความสมดุลของงานกับชีวิตสว่นตัวมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดี

ขององค์การ 5) ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคลมีความสัมพันธ์

กับพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององค์การ 6) ผลของการศึกษาแบบพหุคูณพบว่า

ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงเชิงบารมหีรือการใช้อิทธิพล

อย่างมีอุดมคต ิความก้าวหน้าในงาน ความส าเร็จในการท างานและโอกาสในการเติบโต

สามารถร่วมกันท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององค์กรได้ร้อยละ 34 

  ผลวิจัยเป็นประโยชน์เพื่อนามาปรับใช้ส าหรับการจัดการทรัพยากรมนุษย์

เพ่ือจัดสรรการจ่ายผลตอบแทนและสวัสดิการ เพ่ือสร้างแรงจูงใจในการท างานของ

พนักงานเพ่ือเพ่ิมพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององค์การซึ่งจะสนับสนุนการเติบโต 

อย่างย่ังยืนและความส าเร็จขององค์กร 
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 งานวิจัยต่างประเทศ 

  Mancuso (2002, Abstract) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจของบุคลากรของ

โรงเรียนแคธอลคิ ผลการศึกษาพบว่า ไมว่่าโรงเรียนจะมีหลักสูตร วิธีการสอนหรอือุปกรณ์

เครื่องใช้ดีเพียงใด แตป่ัจจัยทีส่ าคัญที่สุดคอื ครูผู้สอนที่มีอิทธิพลมากที่สุดต่อคุณภาพ 

ของการเรียนการสอนของเด็กนักเรยีน นอกจากน้ียังพบว่า ปัจจัยด้านศรัทธา สภาพ 

การท างาน และการท างานเพ่ือชุมชนโดยรวมส่งผลส าคัญต่อการตัดสนิใจของครูมากกว่า

ปัจจัยเรื่องเงินเดอืนและสวัสดกิาร 

  Maki (2002, Abstract) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการท างาน 

ของบุคลากรในองค์การที่ประสบปัญหาอัตราการลาออกของบุคลากรสูง ผลการศึกษา

พบว่า ความส าเร็จ งานที่ท้าทาย การทาประโยชน์ให้หน่วยงาน และการยอมรับนับถือ  

เป็นประเด็นที่ส่งผลให้บุคลากรมีความรูส้กึที่ดีต่องาน ในทางกลับกัน ปัจจัยด้านการ

ติดต่อสื่อสารที่ไม่มปีระสิทธิภาพ ภาวะผู้น าที่บกพร่อง ตารางการท างาน และกระบวนการ

ท างาน ที่ไม่เป็นระบบลว้นเป็นประเด็นที่ท าใหบุ้คลากรเกิดความรูส้กึไม่ดีต่องาน  

สว่นปัจจัยที่ส่งผลให้บุคลากรลาออกจากงาน คือ ภาวะผู้น าและแนวทางการบรหิาร 

เป็นปัจจัยหลัก  

  Welch (2004, Abstract) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจและความพอใจ 

ในการปฏิบัตงิานของผู้อานวยการเขตพืน้ที่การศึกษา ผลการศึกษาพบว่า หน้าที่รับผิดชอบ

ของผู้อานวยการเขตต้องท างานร่วมกับบุคคลหลายฝุาย มีแรงกดดันจากหลายดา้น ท าให้

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลไดรั้บความส าคัญสูงสุด สว่นปัจจัยดา้นความรับผิดชอบ 

ของงาน และความเป็นที่ยอมรับนับถอื เป็นปัจจัยที่ไดรั้บความส าคัญรองลงมา  

  Wang (2005, Abstract) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงในในการปฏิบัตงิาน 

ของครูโรงเรียนเอกชนและโรงเรียนรัฐบาลในประเทศจีน ผลการศึกษาพบว่า จากการ

เปรยีบงานวิจัยของประเทศจีนที่พัฒนาแลว้ เช่น ประเทศตะวันตกกับระบบการใช้ส่ิงจูงใจ

ภายนอกและภายในในการปฏิบัตงิานของครูของประเทศจีน ร้อยละ 60.00 ของคร ู

ในประเทศจีนค่อนข้างไม่พอใจกับงานของตนเองและแสวงหาโอกาสเปลี่ยนอาชีพ ซึ่งเป็น

จ านวนที่สูงกว่าครูในอเมริกาที่ไม่พอใจกับงานของตน นอกจากน้ี ครูในโรงเรียนเอกชน 

ยังมีความไมพ่อใจกับอาชีพของตนมากกว่าครูของโรงเรียนรัฐบาล  
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  Garudzo-Kusereka (2005, Abstract) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่ส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการท างานของครูในโรงเรียนมัธยม ประเทศซิมบับเว (Zimbabwe)  

ผลการศึกษาพบว่า ระดับแรงจูงใจในการท างานของครูไม่ไดอ้ยู่ในระดับสูงมากและระดับ

แรงจูงใจของบุคลากรได้รับผลกระทบจากปัจจัยด้านลักษณะงานบางประการ โดยมีสภาพ

การปฏิบัตงิานเป็นปัจจัยแรกที่ท าให้แรงจูงใจต่ าและมีความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

เป็นปัจจัยสง่เสริมแรงจูงใจ และได้เสนอให้ผู้บรหิารสง่เสริมการสร้างแรงจูงใจให้แก่ครู 

ในโรงเรียนของตน 

  Koyuncu, Burke, and Fiksenbaum (2006, Abstract) ศึกษาเร่ือง 

ความผูกพันทุ่มเทในงานของผู้จัดการหญงิ และผู้เช่ียวชาญของธนาคารในตุรกี  

ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยเหตุที่กอ่ให้เกิดความผูกพันทุ่มเทตอ่งานได้แก่ การได้รับรางวัล 

การควบคุมการท างานดว้ยตนเอง และการรู้สึกว่างานที่ไดรั้บหมายเป็นงานที่คุณค่า  

  Sonnentag, Mojza, Binnewies, and Scholl (2008, Abstract) ศึกษาเร่ือง 

ความผูกพันต่องาน และการละตัวออกจากงานเมื่ออยู่บ้าน: การศึกษารายสัปดาห์เกี่ยวกับ

ความผูกพันทุ่มเทในงาน การละตัวออกจากงาน และผลกระทบ ผลการศึกษาพบว่า  

หากพนักงานเกิดความผูกพันทุ่มเทกับงานในระดับสูงมากเกินไป พนักงานมักจะใช้เวลา

สว่นใหญค่รุน่คิดอยูก่ับงานโดยที่ไม่แยกแยะว่าเป็นเวลางาน หรือเวลาสว่นตัว ซึ่งท าให้มี

โอกาสเกิดความเครยีดจากการท างานได้สูง และอาจท าให้เกิดปัญหากับครอบครัว  

ผลที่ตามมาคือ ผลการปฏิบัตงิานมีคุณภาพลดลง ความอยู่ดีมสีุขของพนักงานลดลง  

และท้ายที่สุดพนักงานอาจอยากลาออกจากงานในที่สุด และข้อเสนอแนะจากงานวิจัย 

ได้เสนอว่า การที่พนักงานเกิดความผูกพันทุ่มเทตอ่งานขณะท างาน และไมเ่กิดความผูกพัน

ทุ่มเทตอ่งานขณะที่ไม่ใช่เวลางานจะสง่ผลดีแก่พนักงานมากที่สุด 

  M Sheik Mohamed (2012, Abstract) ได้ท าการศึกษา ความสัมพันธ์

ระหว่างความผูกพันต่อองค์กร และพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององค์การ  

โดยท าการศึกษา กับบุคลากรองค์กรการสื่อสารโทรคมนาคม เมืองตรุิจิรัปปัลลิ ประเทศ

อินเดยี จ านวน 400 คน โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงความสัมพันธ์และอิทธิพลที่ส าคัญ 

ของการการพัฒนาและทดสอบรูปแบบโครงสร้างการเช่ือมโยงความมุ่งมั่นอารมณ์  

ความตอ่เน่ืองและความมุ่งมั่นที่จะเป็นสมาชกิที่ดีขององค์การ ผลการวิเคราะห์เสน้ทาง 

PLS เปิดเผยว่าความมุ่งมั่นของกฎเกณฑ์และความมุ่งมั่นต่อเน่ืองมีผลกระทบอย่างมี

นัยส าคัญต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององค์การ ในขณะที่อารมณ์ความมุ่งมั่น 
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ไมม่ีผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญ กับพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององค์การ 

  Jun-Yen Wu (2016, Abstract)  ได้ท าการศึกษา การส ารวจของสื่อกลางรุ่น

ระหว่างภาวะผู้น าทางจิตวิญญาณและพฤติกรรมการเป็นสมาชกิขององค์กร : ความส าคัญ

ของความภาคภูมิใจแห่งตนเองในองค์การ ของอุตสาหกรรมบรกิาร ในประเทศไต้หวัน 

จุดมุง่หมายของการวิจัยครัง้น้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาเนือ้หาของการสร้างของ "ความเป็น

ผู้น าทางจิตวิญญาณ" ที่จะระบุบทบาทของตัวเองในการบรหิารจัดการองค์กรในการ

สังเกตการณ์ตรวจสอบอิทธิพลที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชกิขององค์กรและการส ารวจ

ความนา่เช่ือถอืของกลไกไกลเ่กล่ียมีแนวโน้มในการสร้างน้ี กระบวนการของการเป็นผูน้ า

ทางจิตวิญญาณที่มอีิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชกิองค์กร ผ่านการไกลเ่กล่ียของ

องค์กรตามความภาคภูมิใจในตนเอง ซึ่งจะท าการศึกษาในอุตสาหกรรมการบรกิาร 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยเป็นธุรกิจค้าปลกีอุตสาหกรรมการบรกิาร ในประเทศไต้หวัน 

จ านวน 239 ตัวอย่าง ผลการวิจัยพบว่าการไกลเ่กล่ียโดยความภาคภูมิใจในตนเอง 

ในองค์การ จะสง่ผลกระทบต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององค์การ 

  ผลการวิจัยของเราแสดงให้เห็นว่าการตรวจสอบคนกลางผ่านที่ต่าง ๆ 

พฤติกรรมผู้น าที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชาจะคุ้มค่าอย่างไร 

ก็ตามการศึกษาน้ีมีบางสว่นขอ้ จ ากัด ของการแสดงที่ถูกวัดโดยรายงานของตัวเอง 

อาจจะขยายความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรการวิจัย 

 โดยสรุป จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่า ภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารองค์กร และแรงจูงใจในการท างาน สง่ผลและมผีลกระทบ

โดยตรงต่อความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรในองค์กร ซึ่งภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บรหิาร มีอิทธิพลต่อประสทิธิผลขององค์กร ผลการปฏิบัตงิานทั้งของกลุ่ม  

และของผู้ใต้บังคับบัญชา ดังน้ัน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง แรงจูงใจในการท างาน  

และความผูกพันต่อองค์กร เป็นส่ิงส าคัญที่ผูบ้รหิารควรให้ความส าคัญและตระหนัก 

เป็นอยา่งย่ิง โดยเฉพาะแรงจูงใจเป็นส่ิงที่ละเอียดอ่อน และสามารถปรับเปลี่ยนได้

ตลอดเวลาตามสถานการณ์หรือตามเวลา และเป็นส่ิงที่จะเชื่อมโยงไปสู่ความผูกพัน 

ต่อองค์กร รวมทั้งผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรในองค์กร ซึ่งจะเป็นเครื่องมือที่ช้ีวัด 

ถึงความส าเร็จในการด าเนนิงานตามวัตถุประสงค์ขององค์กรที่ก าหนดไว้หรือไม่  

ซึ่งในการศึกษาวิจัยในครัง้น้ี ผู้วิจัยได้น าแนวคิดเกี่ยวกับ องค์ประกอบของภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ของ Bass (1985 อ้างถงึใน รัตติกรณ์  
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จงวิศาล, 2550)  ทฤษฎีการจูงใจหรือทฤษฎีสองปัจจัย ของ Frederick Herzberg  

(Herzberg, 1959 อ้างถงึใน สมคิด  บางโม, 2557, หน้า 174-175, อุกฤษฏ ์ เกตุกัณหา, 

2549 และอวยชัย  จันทรเ์พ็ญ, 2547) และแนวความคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

ของ Steers (1977, pp. 46-75) มาประยุกต์และบูรณาการ เพ่ือก าหนดเป็นกรอบแนวคิด

ในการวิจัยครัง้น้ี 
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