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บทคดัย่อ 
สารนิพนธ์เร่ืองน้ีศึกษา “ทศันคติดา้นแรงจูงใจของความภกัดีต่อองคก์รระหว่างพนกังาน

ชาวญ่ีปุ่ นและพนักงานชาวไทยในเขตกรุงเทพมหานคร” โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาทัศนคติและ
เปรียบเทียบความแตกต่างของทศันคติเกี่ยวกบัแรงจูงใจในความภกัดีต่อองคก์รระหว่างพนักงานชาว
ญ่ีปุ่ นและพนักงานชาวไทย โดยการสัมภาษณ์เพื่อให้ไดข้อ้มูลเชิงลึก (In-dept Interview) ผ่านการถาม
ค าถามปลายเปิดแบบกึ่งโครงสร้าง (Semi Structure Question) จากกลุ่มตวัอย่างผูใ้ห้ขอ้มูลจ านวนทั้งส้ิน 
30 คน ประกอบด้วย พนักงานบริษทัชาวไทย 15 คน และ พนักงานบริษทัชาวญ่ีปุ่ น 15 คน จากนั้นได้
น าขอ้มูลที่ไดจ้ากการสัมภาษณ์มาวิเคราะห์ผ่านกระบวนการในการวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) 

จากผลวิจัยพบว่าพนักงานชาวญ่ีปุ่ นและชาวไทยมีมุมมองต่อค าว่า “ภักดีต่อองค์กร” 
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ซ่ึงสามารถน าข้อมูลที่ได้จากผู้ให้ข้อมูลทั้ งหมดมาสรุปได้ว่า “ภักดีต่อ
องคก์ร” คือ “ทุ่มเทท างานตามหน้าที่ที่ไดรั้บมอบหมายอย่างเต็มก าลงัความสามารถ ดว้ยความรู้สึกที่ยึด
มัน่ต่อองค์กร ทั้งน้ี เพื่อให้เกิดประโยชน์และบรรลุเป้าหมายตามที่องคก์รไดว้างไว ้และพร้อมที่จะคง
สถานะความเป็นสมาชิกขององค์กรนั้นต่อไป”  ส่วนในด้านของทศัคติดา้นแรงจูงใจต่อความภกัดีต่อ
องค์กร ส าหรับพนักงานชาวญ่ีปุ่ น การรับรู้ว่าองค์กรมองพวกเขาอย่างไร จะส่งผลต่อความภกัดีต่อ
องคก์ร ในขณะที่พนกังานชาวไทยนั้น การรับรู้ว่าองคก์รสามารถท าอะไรให้พวกเขาไดบ้า้ง จะส่งผลต่อ
ความภกัดีต่อองคก์ร 

 
ค าส าคัญ: ความภกัดีต่อองคก์ร, ทศัคติดา้นแรงจูงใจ 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
 

1.1 ที่มาและความส าคัญ 
บุคลากรในองค์กรเป็นส่วนส าคญัในการขบัเคล่ือนองค์กรให้สามารถด าเนินงานได้

อย่างเป็นไปตามเป้าหมายทางธุรกิจและทิศทางที่วางไว ้หากบุคลากรมีศกัยภาพและสามารถท างาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพย่อมส่งผลที่ดีต่อองค์กรนั้น  ๆ องค์กรจึงจ าเป็นที่จะตอ้งรักษาพนักงานที่มี
ความรู้ความสามารถไว ้โดยพยายามลดอตัราการลาออกดว้ยวิธีการจัดการด้านทรัพยากรบุคคลต่าง 
ๆ (สุธรรม พงศ์ส าราญ, 2558)  สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจโดยตอบสนองความ
ต้องการขั้นพื้นฐานได้อย่างครบถว้น รวมถึงการให้ความส าคญัต่อการสร้างสภาพแวดลอ้มที่ดีใน
การท างาน และสามารถท าให้บุคลากรมองเห็นความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ บุคลากรก็จะอยาก
ท างานในองค์กรต่อไป (จันทนา เสียงเจริญ , 2554) รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร เกิดเป็นความ
ผูกพนั (พิมพ์กมล จักรานุกุล, ดวงธิดา นันทาภิรัตน์, ศิริณญา เพชรจันทร์ และ ณฐอร วรมงคลชยั, 
2560) และภักดีต่อองค์กร มีความยินดีและทุ่มเทในการท าหน้าที่ของตน   ในปี 2564 สุภา ปัท
มานันท์ ได้กล่าวว่า “ชาวญ่ีปุ่ นนั้นมีการจ้างงานแบบตลอดชีพ ที่เมื่อเร่ิมเขา้ท างานที่ใดแล้วก็ท า
เร่ือยไปจนถึงเกษียณอายุ อุทิศแรงกาย แรงใจและมอบความภกัดีต่อองค์กรแห่งเดียวตลอดไป เพื่อ
แลกกับความมั่นคงในการด ารงชีพ เพราะบริษัทจะดูแล มีเงินเดือน สวัสดิการให้พนักงานและ
ครอบครัวไปตลอด” ในขณะเดียวกันจากผลการส ารวจแรงงานในตลาดไทย โดย JobThai ในปี 
2564 พบว่ามีแรงงานที่ต้องการเปล่ียนงานใหม่สูงถึง 81% และมีเพียง 18.2% เท่านั้น ที่ไม่มีแผน
เปล่ียนงานใหม่ โดยให้เหตุผลว่าเน่ืองจากมีเพื่อนร่วมงานที่ดี มาเป็นอนัดับ 1 ซ่ึงแสดงให้เห็นถึง
ทศันคติที่ต่างกนั 

ผูศ้ึกษาจึงเห็นว่าควรศึกษาเร่ือง “เปรียบเทียบทศันคติดา้นแรงจูงใจของความภกัดีต่อ
องค์กรระหว่างพนักงานชาวญ่ีปุ่ นและพนักงานชาวไทยในเขตกรุงเทพมหานคร” โดยได้คน้ควา้
ทฤษฎีแนวความคิดที่เป็นปัจจัยที่จะจูงใจให้พนกังานมีความภกัดีและทุ่มเทปฏิบตัิงานให้กบัองค์กร 
โดยเปรียบเทียบให้เห็นขอ้เหมือนและขอ้แตกต่างระหว่างพนกังานชาวญ่ีปุ่ นและพนกังานชาวไทยที่
ซ่ึงมีความแตกต่างทางวฒันธรรมและแนวคิดเก่ียวกบัการท างานในองค์กรโดยแต่เดิม ซ่ึงปัจจยัที่จะ
สร้างให้พนักงานมีความภกัดีในองค์กรไดน้ั้นสามารถเกิดได้จากแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ความ
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คาดหวังในการปฏิบตัิงาน และความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานเอง ทั้ งน้ี เพื่อให้ฝ่ายบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์รวมถึงผู ้บริหารสามารถน าผลการวิจัยครั้ งน้ีไปเป็นข้อมูลปรับใช้ในการสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน สร้างความคาดหวงัในการปฏิบตัิงานให้กับพนักงาน และสร้างความ
ผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน เพื่อเสริมสร้างให้บุคลากรเกิดความภกัดีต่อองคก์ร ซ่ึงจะส่งเสริมให้มี
ความตั้งใจการท างานมากข้ึนโดยจะเป็นประโยชน์ต่อการด าเนินธุรกิจของบริษทัต่อไป 

 
 

1.2 วัตถุประสงค์ 
1) เพื่อศึกษาทศันคติเก่ียวกับแรงจูงใจในการภกัดีต่อองค์กรของพนักงานชาวญ่ีปุ่ น

และพนกังานชาวไทย 
2) เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของทศันคติเก่ียวกับแรงจูงใจในการภกัดีต่อองคก์ร

ระหว่างพนกังานชาวญ่ีปุ่ นและพนกังานชาวไทย 
 
 

1.3 ขอบเขตงานวิจัย 
การวิจยัในครั้ งน้ีเป็นการศึกษาแบบ ณ ช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง (Cross-sectional study) มี

กลุ่มประชากร คือ พนกังานบริษทัชาวญ่ีปุ่ นในพื้นที่กรุงเทพมหานคร จ านวน 15 คน และพนักงาน
บริษัทชาวไทยในพื้นที่กรุงเทพมหานคร จ านวน 15 คน โดยผู ้วิจัยใช้แบบสอบถาม เพื่อศึกษา
เปรียบเทียบทศันคติด้านแรงจูงใจของความภกัดีต่อองค์กรระหว่างพนักงานชาวญ่ีปุ่ นและพนักงาน
ชาวไทยในเขตกรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยัจะท าการเก็บขอ้มูลในช่วงเดือนธันวาคมถึงมกราคม และจะ
ท าการวิเคราะห์ผลจากขอ้มูลต่อไป 

 
 

1.4 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
งานวิจัยครั้ งน้ีได้ท าการศึกษาเก่ียวกับทศันคติด้านแรงจูงใจของความภกัดีต่อองคก์ร

ของพนักงานชาวญ่ีปุ่ นและพนักงานชาวไทย เพื่อให้ทราบถึงแรงจูงใจด้านต่าง ๆ ที่มีผลต่อความ
ภกัดีต่อองคก์รของพนกังานในปัจจุบนั และเพื่อให้ผูบ้ริหารและองคก์รใชเ้ป็นแนวทางสนบัสนุนใน
การสร้างความภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน 
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1.5 นิยามศัพท์เฉพาะ 
ความภักดีของพนักงานต่อองค์กร หมายถึง ตั้งใจปฏิบตัิงานที่ได้รับมอบหมายอย่าง

เต็มที่ (อุชุมพร แก้วขุนทด. 2550) ความเต็มใจพยายามท างานอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้องคก์ร
ประสบความส าเร็จ และความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององค์กร
ตลอดไป (Steer, 2534) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง แรงผลกัดันหรือแรงกระตุน้ที่ควบคุมผลกัดนัให้
บุคคลปฏิบตัิงานดว้ยความเต็มใจ เพื่อตอบสนองความตอ้งการต่าง ๆ (รัชนก มูลเหตุ, 2552)  
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บทที่ 2 
แนวคิดทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 

การท าวิจัยเร่ือง “เปรียบเทียบทศันคติดา้นแรงจูงใจของความภกัดีต่อองค์กรระหว่าง
พนักงานชาวญ่ีปุ่ นและพนักงานชาวไทยในเขตกรุงเทพมหานคร” ในครั้ งน้ี ผูว้ิจัยท าการศึกษาและ
รวบรวมแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยต่าง ๆ  ที่เก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางในการด าเนินงาน
วิจยั โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

2.1 ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
2.1.1  แรงจูงใจ 
2.1.2  แรงจูงใจในการท างาน 

2.2 ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์ร 
2.3 ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
2.4 ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกบัความผูกพนัหรือความจงรักภกัดีต่อองคก์รของชาวญ่ีปุ่ น 
2.5 ความส าคญัความผูกพนัหรือความภกัดีต่อองคก์ร 
2.6 ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัหรือความภกัดีต่อองคก์ร 
2.7 งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 

 
 

2.1 ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ  
2.1.1 แรงจูงใจ 
ค าว่า  “แรงจูงใจ” (Motivation) มาจากค ากริยาในภาษาละตินว่า “Mover” ซ่ึงมี

ความหมายตรงกบัค าในภาษาองักฤษว่า “to move” ที่มีความหมายว่า “เป็นส่ิงที่โนม้นา้วหรือชักน า
บุคคลให้เกิดการกระท าหรือปฏิบตัิการ” (Kidd, 2516) "บางส่ิงบางอย่างที่อยู่ภายในตวัของบุคคลที่มี
ผลท าให้บุคคลต้องกระท า หรือเคล่ือนไหว หรือมีพฤติกรรมในลกัษณะที่มีเป้าหมาย" (Walters, 
2521) ซ่ึงอาจสรุปไดว้่า แรงจูงใจ  หมายถึง สภาวะหน่ึงที่อยู่ภายในที่เป็นพลงั ส่ิงกระตุน้ หรือส่ิงน า
ให้การกระท าของมนุษยเ์ป็นไปในทิศทางหรือที่จะท าให้บรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการ 
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แรงจูงใจ เป็นส่วนหน่ึงที่สามารถสร้างขวัญและก าลังใจในการท าส่ิงต่าง ๆ ได้เป็น
อย่างดี พฤติกรรม ของมนุษยล์ว้นเกิดข้ึนจากแรงจูงใจเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามวตัถุประสงค์ที่
ต้องการ  สอดคล้องกับทฤษฎี การจู งใจของ Maslow (Maslow’s General Theory of Human 
Motivation) Abraham H. Maslow, 2497 ได้ตั้ งสมมติฐานเก่ียวกับความต้องการของมนุษย์ไว้ว่า 
มนุษยม์ีความตอ้งการอยู่เสมอ และความตอ้งการนั้นจะจูงใจให้เกิดการกระท าเพื่อให้ไดม้าซ่ึงความ
ตอ้งการดงักล่าว โดย Maslow มองความตอ้งการพื้นฐานของมนุษยเ์ป็น 5 ล าดบั ดงัน้ี คือ 

1) ความตอ้งการดา้นร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานของ
มนุษย ์ได้แก่ ความต้องการเก่ียวกับอาหาร น ้ า อุณหภูมิที่เหมาะสม ยารักษาโรค ความต้องการทาง
เพศ เป็นต้น เมื่อมนุษยไ์ด้รับการตอบสนองในดา้นความจ าเป็นพื้นฐานเป็นที่พอใจแลว้มนุษยจ์ะมี
ความตอ้งการระดบัสูงข้ึนไปและความตอ้งการดงักล่าวจะเป็นเคร่ืองกระตุน้พฤติกรรมของมนุษย ์

2) ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Safety Needs) มี 2 แบบ คือ ความต้องการ
ความปลอดภยัดา้นร่างกายและจิตใจกบัความมัน่คงทางดา้นเศรษฐกิจ 

3) ความต้องการทางสังคม (Social or Belonging Needs) เป็นความต้องการที่จะให้
ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของสังคมตอ้งการให้เป็นที่ยอมรับของบุคคลอ่ืน 

4) ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียงหรือฐานะทางสังคม (Esteem or Status Needs) เป็น
ความตอ้งการที่จะมีฐานะเด่นเป็นที่ยอมรับของคนทัว่ไป ตอ้งการเป็นตวัเอง มีอิสระในการตดัสินใจ 
เป็นตน้ 

5) ความต้องการที่ จะได้รับความสมหวังใน ชีวิต  (Self-actualization or Self-
realization) เป็นขั้นสูงสุดของมนุษย ์ เช่น ความตอ้งการอยากเป็นหัวหน้าสูงสุดของหน่วยงาน ความ
ตอ้งการอยากเด่นทางใดทางหน่ึง 
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ภาพที่ 2.1 ล าดบัขั้นความตอ้งการ จากทฤษฎี Maslow's Hierarchy of Needs 
ที่มา วิกีพิเดยี, 2564 
 

จากทฤษฎีล าดับขั้นความตอ้งการของ Maslow สามารถแบ่งความตอ้งการออกได้เป็น 
2 ระดบั คือ 

1) ความต้องการในระดับต ่า (Lower order needs) ประกอบด้วยความต้องการทาง
ร่างกาย ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง และความตอ้งการความผูกพนัหรือการยอมรับ 

2) ความตอ้งการในระดบัสูง (Higher order needs) ประกอบดว้ย ความตอ้งการการยก
ย่องและความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต 

 
2.1.2 แรงจูงใจในการท างาน 
แรงจูงใจมีความส าคัญมากต่อการปฏิบัติงานให้มี คุณภาพได้มีนักวิชาการให้

ความส าคญัของแรงจูงใจไวว้่าแรงจูงใจมีความส าคญัต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน กล่าวคือ ถา้
เจ้าหน้าที่มีแรงจูงใจ จะมีความตั้งใจในการท างานอย่างแท้จริง มีทศันะไปในทางคิดสร้างสรรค์ มี
ปัญหาขดัแยง้กนักบัเพื่อร่วมงานนอ้ยมากแมจ้ะตกอยู่ในภาวะกดดนัจากสถานการณ์ ต่าง ๆ ก็มีความ
อดทนได้นานและไม่คิดหนีปัญหาไม่ปัดความรับผิดชอบแต่อย่างใด (อานันต์ พรมบงัเกิด , 2548) 
แรงจูงใจในการท างานเป็นปัจจัยส าคญัที่ท าให้บุคคลมีความรู้สึกที่ดีต่องานที่ท า  รวมถึงเป็นแรง
กระตุน้ให้บุคคลมีความตั้งใจในการท างานอย่างเต็มความสามารถ ส่งผลให้เกิดประสิทธิผลในการ
ท างานตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ซ่ึงตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของ  (Herzberg’s Two-Factor 
Theory) (อา้งใน วิรัช สงวนวงศว์าน, 2554) ไดส้รุปถึงความตอ้งการของคนในองค์กรหรือการจูงใจ
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จากการท างานว่า ความพอใจและความไม่พอใจในงานที่ท าไม่ได้มาจากปัจจัยกลุ่มเดียวกัน แต่มี
สาเหตุมาจากปัจจยั 2 กลุ่ม คือ ปัจจยัจูงใจกบัปัจจยัค ้าจุน โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

ปัจจัยจูงใจ เป็นส่ิงที่สร้างความพึงพอใจในงานให้เกิดข้ึน ซ่ึงจะช่วยให้บุคคลรักและ
ชอบงานที่ปฏิบตัิอยู่ และท าให้บุคคลในองคก์รปฏิบตัิงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ประกอบดว้ย 

1) ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง ความส าเร็จสมบูรณ์ของงาน ความสามารถใน
การแกปั้ญหา การมองเห็นผลงาน ความชดัเจนของงานเป็นความส าเร็จที่วดัไดจ้ากการปฏิบตัิงานได้
ตามเป้าหมายตามกาหนดเวลา ความสามารถในการแกปั้ญหาในการปฏิบตัิงาน และ ความพอใจใน
ผลการปฏิบตัิงาน 

2) การยอมรับนบัถือ หมายถึง การยอมรับหรือเห็นดว้ยกบัความส าเร็จ การไดร้ับการ
ชมเชย ยกย่อง ช่ืนชม เช่ือถือ ไวว้างใจในผลงานหรือการด าเนินงานจากผูบ้งัคบับญัชา ผู ้ ร่วมงาน
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและบุคคลอ่ืน ๆ ซ่ึงถา้หากไม่ไดร้ับการยอมรับนบัถือก็จะท าให้เกิดการไม่ ยอมรับ
ต่อค าต าหนิติเตียนหรือการกล่าวโทษที่ไดร้ับ 

3) ลักษณะงาน หมายถึง การลงมือกระท าหรือการท างานเป็นชิ้นเป็นอัน ซ่ึง
ก าหนดเวลาเป็นกิจวตัร หรือยืดหยุ่นได ้อาจมีการสร้างสรรคง์านไม่ว่าเป็นงานง่ายหรืองานยาก เป็น
งานที่ช่วยให้ท าไดไ้ม่น่าเบื่อ ส่งเสริมต่อความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีคุณค่า รวมทั้งสามารถปฏิบตัิงาน
ไดอ้ย่างสมบูรณ์ หรือท างานให้ส าเร็จในเวลาอนัส้ัน 

4) ความรับผิดชอบ หมายถึง การจัดล าดับของการท างานได้เองความตั้งใจ ความ
ส านึกในอ านาจหนา้ที่ และความรับผิดชอบ ตลอดจนอิสระในการปฏิบตัิงาน 

5) ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง หมายถึง ผลหรือการมองเห็นการเปล่ียนแปลงในสภาพ
บุคคล หรือต าแหน่งในสถานที่ท างาน โอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง หรือระดบัที่สูงข้ึน และมีโอกาส
ได้รับการพฒันาความรู้ ความสามารถ ทกัษะที่เพิ่มข้ึนในวิชาชีพจากปฏิบตัิงาน ตลอดจนโอกาส
การศึกษาต่อ อบรม และดูงานในอนาคตได ้ 

ปัจจัยค ้าจุนหรือปัจจัยสุขอนามยั คือ ปัจจัยที่บ่งช้ีถึงความไม่พอใจการท างาน หรือ 
ปัจจยัที่ช่วยให้บุคคลยงัคงปฏิบตัิงานในองคก์รได ้ประกอบดว้ย  

1) เงินเดือน หมายถึง ผลตอบแทนจากการทางาน เช่น ค่าจ้าง เงินเดือน ค่าตอบแทน 
รวมทั้งสวสัดิการ ประโยชน์เก้ือกูลอ่ืน ๆ ตามความเหมาะสมของเงินเดือนและขั้นเงินเดือน ตาม
ความเหมาะสมกบังานที่รับผิดชอบ  

2) ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง สภาพความสัมพนัธ์การมีปฏิสัมพนัธ์  ของ
บุคคลกบัคนอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในสถานการณ์ต่าง ๆ การ
ร่วมมือปฏิบตัิงาน การช่วยเหลือ การสนบัสนุน และการปรึกษาหารือ  
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3) การปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง สภาพการปกครองบงัคบับญัชาของ  ผูบ้ริหาร
ระดบัสูงในเร่ืองการวิเคราะห์ความสามารถของผูป้ฏิบตัิงาน การกระจายงาน การมอบหมาย อ านาจ
ความยุติธรรม  

4) นโยบายและการบริหาร หมายถึง ความสามารถในการจัดล าดับเหตุการณ์ต่าง ๆ 
ของการท างาน ซ่ึงสะท้อนให้เห็นถึงนโยบายของหน่วยงาน การบริหารงาน การจัดระบบงานของ
ผูบ้งัคบับญัชา การเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย  

5) สภาพแวดลอ้มในการปฏิบตัิงาน หมายถึง สภาพเหมาะสมในการท างาน สภาพการ
ท างานที่เป็นกายภาพ ได้แก่ สภาพแวดล้อม สถานที่ท างาน เคร่ืองมือ วัสดุอุปกรณ์  และความ
สะดวกสบายในการท างาน ส่ิงอานวยการความสะดวกในการปฏิบตัิงานต่าง ๆ ตลอดจน ครอบคลุม
ไปถึงความสมดุลของปริมาณงานกบัจ านวนบุคลากร  

6) สถานะของอาชีพ หมายถึง สถานภาพของบุคคลในสังคมที่มีวิชาชีพเดียวกัน หรือ
สถานภาพของวิชาชีพในสายตาของสังคมที่มีวิชาชีพต่างกนั หรือเป็นการรับรู้จากบุคคลวิชาชีพอ่ืน 
ที่เป็นองคป์ระกอบท าให้บุคคลรู้สึกต่องาน ให้คุณค่าแก่งานที่ปฏิบตัิ  

7) ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรู้สึกที่มีต่อปฏิบัติงานในด้านความมั่งคงใน
ต าแหน่ง และความปลอดภยัในการปฏิบตัิงาน  

8) ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัวหรือสภาพความเป็นอยู่ หมายถึง สถานการณ์ที่ท าให้
บุคคลมีความรู้สึกดีหรือไม่ดีในช่วงเวลาที่ไดท้ างาน สภาพความเป็นอยู่ทางครอบครัว และส่วนตวั  
อนัเน่ืองมาจากการปฏิบตัิงาน  

ซ่ึงสอดคลอ้งกับแนวคิดของ รัชนก มูลเหตุ , 2552 ที่ได้กล่าวไวว้่า แรงจูงใจในการ
ท างาน หมายถึง การที่ปัจจยัต่าง ๆ ในการปฏิบตัิงาน ไดแ้ก่ ค่าจา้ง รายได ้การบงัคบับญัชา การไดร้ับ
การยกย่องยอมรับนับถือ ความเหมาะสมในปริมาณงาน ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคับบญัชาและ
ผูร่้วมงาน และปัจจยัอื่น ๆ ไดต้อบสนองความตอ้งการของผูป้ฏิบตัิงานและเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงาน และเมื่อเกิดความพึงพอใจของผูป้ฏิบตัิงานแลว้ ก็จะปฏิบตัิงานอย่างเต็มที่ แต่ในทาง
ตรงกนัขา้มหากปัจจยัต่าง ๆ ไม่ไดร้ับการตอบสนองความตอ้งการดงักล่าว จนท าให้ผูป้ฏิบตัิงานเกิด
ทศันคติในทางลบก็จะท าให้เกิดความไม่พึงพอใจของผูป้ฏิบตัิงานข้ึน 

จากความหมายของแรงจูงใจในการท างานที่กล่าวมาขา้งต้น ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า แรงจูงใจ
ในการท างาน หมายถึง แรงผลกัดนัหรือแรงกระตุ้นที่ควบคุมผลกัดันให้บุคคลปฏิบตัิงานดว้ยความ
เต็มใจเพื่อตอบสนองความตอ้งการต่าง ๆ  เช่น เงินเดือน สวสัดิการต่าง ๆ  ผลตอบแทน ความมัน่คง
ในการท างาน ความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน โดยจะทุ่มเทปฏิบตัิงานเพื่อให้บรรลุตามวตัถุประสงค์
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และประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว ้
 

 

2.2 แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกับความผูกพันต่อองค์กร 
ความผูกพนัต่อองคก์ร หมายถึง ระดบัความรู้สึกความเป็นเจ้าของหรือความจงรักภักดี

ต่อองค์กร การยอมรับเป้าหมายและประเมิณองค์กรในทางที่ดี รวมถึงความตั้งใจของพนักงานที่ใช้
ความพยายามอย่างเต็มที่ในการท าประโยชน์ต่อองคก์ร มีความปรารถนาที่จะอยู่กบัองคก์รตลอดไป 
(March and Mannari, 2520) และเป็น ความรู้สึกที่ดี มีความรักความภาคภูมิใจ ความเอาใจใส่ รู้สึกว่า
ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร มีความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร (ธนนนัท ์ทะ
สุใจ, 2549) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Steers and Porter, 2526 กล่าวว่าความผูกพนัต่อองคก์ร คือ 
ความรู้สึกผูกพนัระหว่าง พนักงานกับองค์กร ที่เกิดจากพนักงานรู้สึกว่าตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั
กบัองคก์รและมีส่วน ร่วมกบัองคก์ร ซ่ึงพนกังานที่มีความผูกพนัต่อองค์กร จะมีลกัษณะ 3 ประการ 
คือ 

1) การเขา้เป็นสมาชิกขององคก์ร (Organization Entry) เป็นขั้นตอนแรกที่บุคคลเลือก
เขา้เป็นสมาชิกในองคก์รใดองคก์รหน่ึงเรียกว่า ขั้นที่หน่ึง (First Stage) 

2) การมีความผูกพันต่อองค์กร (Organization Commitment) เป็นขั้นตอนที่บุคคล
ตดัสินที่จะผูกพนัลึกซ้ึงกับองค์กร โดยความผูกพนัต่อองค์กรจะเน้นที่ขอบเขตของความรู้สึกของ
บุคคลที่เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกันกับเป้าหมายขององค์กร ค่านิยมในการเป็นสมาชิกในองค์กร และ
ความตั้งใจที่จะท างานหนกัเพื่อความส าเร็จโดยรวมของเป้าหมายขององคก์ร  

3) การขาดงานและการลาออกของพนักงาน  (Absenteeism and Turnover) เ ป็น 
ขั้นตอนสุดทา้ยของกระบวนการเก่ียวพนักบัองค์กร เป็นขั้นตอนที่บุคคลตดัสินใจที่จะอยู่กบัองค์กร
หรือออกจากองคก์ร 

จากความหมายดังกล่าว อาจสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กร เป็นความรู้สึกและ
ทศันคติที่ดีที่บุคคลมีต่อองคก์ร รู้สึกเป็นส่วนหน่ึง ที่แสดงออกมาให้เห็นในลกัษณะของความทุ่มเท 
ปฏิบตัิงานอย่างเต็มความรู้ความสามารถ เพื่อให้องคก์รบรรลุเป้าหมายและส าเร็จอย่างที่วางไว ้ โดย
ที่ไม่คิดที่จะไปจากองคก์ร 
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2.3 ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร 
ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อองคก์ร โดยมีทศันคติที่

ดีต่อองค์กร สามารถปฏิบัติงานอย่างทุ่มเท มีความพึงพอใจในการท างานและผลงาน รวมถึง
วฒันธรรมขององค์กร ที่ส่งผลให้รู้สึกผูกพนัและยินดีที่จะอยู่ปฏิบตัิงานให้องค์กรดว้ยความเต็มใจ
และทุ่มเท (ไพรัช ศิลาศรี, 2559) นอกจากน้ียงัมีความต้องการอย่างสูงที่เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร มี
ความภูมิใจและมีความสนับสนุนองค์กรต่อสู้เพื่อปกป้ององค์กรจากคู่แข่ง (เขมกร เข็มน้อย , 2554) 
ในขณะเดียวกนั ก็รู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร เป็นหน่วยขบัเคล่ือนธุรกิจ และอยากมีส่วน
ร่วมในการท าให้องคก์รประสบความส าเร็จ (ศนิกานต ์ศิริศกัดิ์ ยศ, 2548)   

Hoy & Rees, 2517 ก ล่าวว่ าความจงรักภักดีต่อองค์กรเป็นส่ิงที่แสดงออกซ่ึง
สัมพนัธภาพระหว่างบุคคลกบัองคก์ร ถา้คนยิ่งมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รสูงมากข้ึนเท่าไร แนวโนม้
ที่จะลาออกหรือทิ้งองค์กรไปก็จะน้อยลงเท่านั้น องค์ประกอบของความจงรักภกัดี ประกอบด้วย 3 
มิติ คือ 
 

ภาพที่ 2.2 ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 3 มิต ิ
 

1) พฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral Aspect) คือ ผลจากการที่บุคคลมีความรู้สึก
ขั้นตน้ จึงตอบสนองออกมาโดยการแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่าง เช่น เมื่อแสดงพฤติกรรมอย่างใด
อย่างหน่ึง แลว้บุคคลนั้นจะมีทศันคติทางบวกต่อส่ิงที่ตนเองได้กระท า ถึงแมว้่าส่ิงที่กระท าแลว้ไม่
สอดคลอ้งกบัทศันคติในตอนแรก  

2) ความรู้สึก (Affective Aspect) คือ อารมณ์ ความรู้สึก ที่ เ กิดจากการประเมิน
ความรู้สึกชอบหรือไม่ชอบต่อบุคคลหรือสถานการณ์ เช่น ความรักที่จะท างานกับองค์กร ความพึง
พอใจในองคก์ร  

ความ
จงรักภกัดี

พฤติกรรมท่ี
แสดงออก

ความรู้สกึ

การรับรู้
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3) การรับรู้ (Cognitive Aspect) คือ ค่านิยม ความเช่ือ ที่บุคคลยึดถือต่อบุคคลหรือ
สถานการณ์ที่มีอิทธิพลต่อส่ิงที่บุคคลรับรู้และกระท า เช่น ความเช่ือมัน่และไวว้างใจองค์กร ความ
เช่ือถือในองคก์ร 

ซ่ึงสามารถกล่าวโดยสรุปไดว้่า ความจงรักภกัดีต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกรักใคร่
ของบุคคลที่รู้สึกต่อองค์กร มีความรู้สึกผูกพนั มีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกันกับองค์กรและหนา้ที่
การท างานที่ท าอยู่ มีความรู้สึกพึงพอใจที่จะปฏิบตัิหนา้ที่อย่างเต็มที่และตอ้งการให้งานนั้นบรรลุผล
ส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร 

 
 

2.4 ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันหรือความจงรักภักดีต่อองค์กรของชาวญี่ปุ่ น 
องค์กรของญ่ีปุ่ นถือเป็นหน่วยงานที่มีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในระยะยาว มี

แนวคิดที่องค์กรเปรียบเสมือนครอบครัว  ปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กรให้ส่งเสริมความภกัดี ความ
สามคัคี การท างานหนัก การเสียสละ การเห็นพอ้งตอ้งกัน ของคนในองค์กร ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีถูกด าเนิน
ควบคู่ไปกับการจ้างงานตลอดชีพและการเล่ือนต าแหน่งตามความอาวุโส ที่เป็นผลลัพธ์ตาม
ธรรมชาติของวฒันธรรมประจ าชาติญ่ีปุ่ น (Imai, 2529) พนักงานชาวญ่ีปุ่ นให้ความส าคญัในเร่ือง
การท างานร่วมกันเป็นกลุ่ม และมีความเช่ือที่ว่าบริษทัต่าง ๆ มีหนา้ที่ตอ้ง “ดูแล” พนกังานในฐานะ
พ่อแม่ Familism / Paternalism (James R. Lincoln, 2555) ซ่ึงแนวคิดดังกล่าวมีผลต่อความภักดีต่อ
องค์กร โดยอาจจะสืบเน่ืองมาจากความเช่ือเร่ืองค ามั่นสัญญาของญ่ีปุ่ นมีอยู่ในรูปแบบที่ซับซ้อน
เช่ือมโยงอย่างมากกับวฒันธรรมญ่ีปุ่ น ที่ผูท้ี่ได้รับจะมีความรู้สึกอย่างลึกซ้ึงในเร่ืองของการตอบ
แทนซ่ึงถูกแสดงออกมาในรูปแบบของการมีพันธะผูกพัน  (Markus and Kitayama, 2534) ซ่ึง
สอดคลอ้งกับ สุภา ปัทมานันท์, 2564 ที่ระบุไวว้่า “ชาวญ่ีปุ่ นนั้นมีการจ้างงานแบบตลอดชีพ ที่เมื่อ
เร่ิมเขา้ท างานที่ใดแลว้ก็ท าเร่ือยไปจนถึงเกษียณอายุ อุทิศแรงกาย แรงใจและมอบความภักดีต่อ
องค์กรแห่งเดียวตลอดไป เพื่อแลกกับความมัน่คงในการด ารงชีพ เพราะบริษทัจะดูแล มีเงินเดือน 
สวสัดิการให้พนักงานและครอบครัวไปตลอด” นอกจากนั้นแลว้ ยงัพบว่าองค์กรขนาดใหญ่ของ
ญ่ีปุ่ นมีระบบการหมุนเวียนงาน (Job Rotation) ที่ท าให้พนกังานมีการเปล่ียนแปลงงานของพวกเขา
เป็นระยะ เพื่อช่วยให้พนักงานได้รับมุมมองที่กวา้งข้ึนและรักษาทรัพยากรมนุษยท์ี่หลากหลายไว ้
(Igbaria, Parasuraman & Badawy, 2536)  

ดังนั้ น ผู ้วิจัยจึงสรุปว่าประเด็นส าคัญของการภักดีต่อองค์กรของชาวญ่ีปุ่ นนั้ น
ประกอบดว้ยหลายปัจจยั ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองของวฒันธรรม แนวคิดเร่ืองการดูแลพนกังานขององค์กร 
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ทั้งเพื่อคุณภาพชีวิตที่ดีและการเติบโตในสายงาน ประกอบกับแนวคิดเร่ืองของการตอบแทนต่อ
องคก์รของพนกังานที่ท าให้เกิดพนัธะผูกพนัเกิดเป็นความรู้สึกผูกพนัหรือจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

 
 

2.5 ความส าคัญของความผูกพันหรือความภักดีต่อองค์กร 
ความผูกพนัต่อองค์กร เป็นส่ิงที่เช่ือว่าจะสามารถน าพาให้องค์กรปฏิบตัิงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพในด้านการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล นอกจากการสรรหาบุคลากรที่มีความรู้
ความสามารถให้แก่องค์กรแลว้ ยงัจะตอ้งสามารถรักษาบุคลากรเหล่าน้ีให้ยงัคงอยู่กบัองค์กรต่อไป
ได ้โดยการสร้างความผูกพนัที่ดีต่อองคก์รให้เกิดข้ึนกบัสมาชิก ให้พนกังานมีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึง
อันเดียวกัน มีความผูกพนัต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และปฏิบัติตามหน้าที่ของตนเอง 
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ารตามที่ก าหนดไว ้ 

Buchanan, 2522 (อา้งถึงใน ดุจดาว ศุภจิตกุลชยั, 2546) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กร 
มีความส าคญั ดงัน้ี   

1) ความผูกพนัต่อองค์การสามารถใช้คาดการณ์อตัราการเขา้-ออกจากของพนักงาน 
ได้ดีกว่าตวัแปร “ความพึงพอใจในงาน” เน่ืองจากความผูกพนัต่อองค์กรเป็นทศันคติของพนักงาน
โดยส่วนรวมขณะที่ความพึงพอใจในงานสะท้อนถึงทศันคติของบุคคลต่องานหรือเฉพาะแง่ใดแง่
หน่ึงของงานที่เก่ียวขอ้งกับหน้าที่ของพนักงานเท่านั้น และความผูกพนัต่อองค์การค่อนขา้งมีความ
มัน่คงมากกว่าความพึงพอใจในงานแมว้่าเหตุการณ์ประจ าวนัในสถานที่ท างานอาจจะมีผลกระทบ
ต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานแต่เหตุการณ์นั้นอาจไม่กระทบต่อความผูกพนัของบุคคลที่มี
ต่อองค์กรโดยรวมก็ได้ จึงกล่าวได้ว่าความพึงพอใจในงานมีเสถียรภาพน้อยกว่าความผูกพันต่อ
องคก์ร  

2) ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นแรงผลกัดนัให้พนักงานในองค์กรมีการปฏิบตัิงานไดด้ี
ยิ่งข้ึนเน่ืองจากเกิดความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์ร 

3) ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นตวัเช่ือมประสานระหว่างความต้องการของบุคคลให้
สอดคลอ้งกับเป้าหมายขององค์กรซ่ึงบุคคลที่มีความรู้สึกผูกพนัดงักล่าวมกัมีความผูกพนัอย่างมาก
ต่องานเพราะเห็นว่างานคือหนทางที่ตนสามารถท าประโยชน์ให้แก่องค์กรและงานบรรลุเป้าหมาย
ไดส้ าเร็จ  

4) บุคคลที่มีความผูกพนักบัองค์กรสูงจะเต็มใจที่จะใชค้วามพยายามอย่างมากในการ
ท างานให้กบัองคก์รซ่ึงในหลายกรณีความพยายามดังกล่าวจะมีผลให้การปฏิบตัิอยู่ในระดับดีเหนือ
คนอ่ืน  
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5) ความผูกพนัต่อองค์กรช่วยขจัดการควบคุมจากภายนอกซ่ึงเป็นผลมาจากที่สมาชิก
ในองคก์รมีความรักและความผูกพนัต่อองคก์รของตนเอง  

6) ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นตวับ่งช้ีที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องคก์ร  

สุกานดา ศุภคติสันติ์ , 2540 ไดก้ล่าวไวว้่า ถา้พนกังานในองค์การมีความผูกพนัต่อ
องคก์ารจะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองคก์ร ดงัน้ี 

1) อตัราการขาดงาน (Absenteeism) ต ่า ความผูกพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัแรงจูงใจและส่งผลทางออ้มต่อขวญัก าลงัใจซ่ึงจะช่วยให้องคก์รบรรลุเป้าหมายไดง้่าย
ข้ึน 

2) อตัราการลาออกหรือเปล่ียนงาน (Turnover) มีแนวโนม้ต ่า 
3) การปฏิบตัิงาน (Job Performance) พนกังานมีความเต็มใจและทุ่มเทที่จะใชค้วามรู้

ความสามารถที่มีในการปฏิบตัิงาน 
ทั้งน้ี ความรู้สึกผูกพนัและภกัดีต่อองค์กร จะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์กร

อย่างมีประสิทธิผล เน่ืองจากพนักงานมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงต่อเป้าหมายและวิสัยทศัน์ของ
องคก์ร มองเห็นว่าตนเองสามารถท าประโยชน์ต่อองคก์รไดจ้ากความรู้ความสามารถที่มี และยินดีที่
จะทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย นอกจากน้ีคนที่มีความผูกพนัและภกัดีต่อองค์กรสูงมี
แนวโนม้อย่างมากที่จะอยู่กบัองคก์รต่อไป ซ่ึงความตั้งใจดงักล่าวส่งจะผลให้บุคคลมีอายุการท างาน
ที่ยาวนานในองคก์ร  

 
 

2.6 ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันหรือความภักดีต่อองค์กร 
ในการศึกษาด้านความผูกพนัต่อองค์กร ได้มีนักวิชาการหลายท่านให้ความสนใจกบั  

ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ หรือปัจจัยที่มีความผูกพันต่อองค์กร (Antecedents of Organizational 
Commitment) ซ่ึงแต่ละคนก็ไดม้องถึงปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรตามมุมมอง
ของตน ซ่ึงคลา้ยคลึงกนับา้ง แตกต่างกนับา้ง ดงัน้ี 

Sheldon, 2514 เห็นว่า ปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร ไดแ้ก่ การเขา้
กันได้กับเพื่อนร่วมงาน ระยะเวลาที่ทางานในหน่วยงาน อายุ เพศ ต าแหน่ง  หน้าที่การงาน รวมถึง
ปัจจยัที่เป็นประสบการณ์การท างาน ดงัน้ี  

1) การลงทุนของบุคคล คือ ระยะเวลาที่ใช้ในการศึกษาเพี่อประกอบอาชีพที่
ปฏิบตัิงาน  
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2) ความผูกพนัของเพื่อนร่วมงานในที่ท างานเดียวกนั 

3) การพฒันาประสบการณ์ และความสนใจในการท างาน 

ในขณะที่ Steers, 2520 ได้เสนอแบบจ าลองที่เน้นไปในด้านความรูสึกของบุคคลต่อ
องคก์ร โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ  

1) ปัจจยัก าหนดความผูกพนัต่อองคก์ร (Antecedent of Commitment) 

2) ลกัษณะของความผูกพนัต่อองคก์ร (Commitment) 

3) ผลที่ตามมาของความผูกพนัต่อองคก์ร (Outcomes of Commitment)  
 
นอกจากน้ีแบบจ าลองยงัไดเ้สนอถึงองคป์ระกอบของปัจจัยที่ก าหนดการยึดมัน่ผูกพัน

ต่อองคก์ร โดยแบ่งองคป์ระกอบดงักล่าวออกเป็น 3 กลุ่ม คือ 
1) ลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา รายได้ 

สถานภาพสมรส ความตอ้งการประสบความส าเร็จ เป็นตน้ 

2) ลกัษณะงาน (Job Characteristics) ได้แก่ ความท้าทายของงาน ความหลากหลาย
ของงาน โอกาสมีปฏิสัมพนัธ์ทางสังคม เป็นตน้  

3) ประสบการณ์จากการท างาน (Work Experience) ได้แก่ ทัศนคติของกลุ่มที่มีต่อ
องคก์ร ความเช่ือถือต่อองคก์ร เป็นตน้  

ปัจจัยทั้ง 3 น้ี มีความสัมพนัธ์กัน และมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กร มีผลท าให้
บุคคลยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ตั้งใจในการปฏิบตัิงาน และคงรักษาความเป็นสมาชิก
ขององคก์ร  

 
 

2.7 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
ช่ือผู้เขียน / ปี ประเด็น เนื้อหาสาระ ประเด็นทีน่ ามาใช้ 

สุธรรม พงศ์ส าราญ, 
2558 

การธ ารงพนกังาน เพิ่มการธ ารงรักษาบุคลากร
ดว้ยการใชว้ิธีการดึงดูดคน
จากพื้นฐานของสาเหตุต่าง 
ๆ 

องคก์ารท่ีมีฐานะมัน่คง มี
ช่ือเสียง ค่าตอบแทนและ
สวสัดิการดี ปัจจยัเหล่าน้ี
สามารถดึงดูดผูส้มคัรงานเขา้
มาสู่องคก์รได ้
 

จนัทนา เสียงเจริญ, 
2554 

ความผูกพนัต่อองคก์รของ
พนกังาน 

ความผูกพนัต่อองคก์รถือ
เป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีจะท าให้

แนวคิดท่ีเก่ียวข้องกบัความ
ผูกพนัต่อองคก์ร 
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พนกังานมีความจงรักภกัดี 
ต่อองคก์ร  
 

ชลิตพนัธ์ บุญมี
สุวรรณ, 2563 

ความผูกพนัของพนกังาน
ต่อองคก์าร 

พนกังานภายในองคก์รจะ
เกิดความรู้สึกผูกพนั
จ าเป็นตอ้งมีแรงจูงใจเพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการ
ของสมาชิกแต่ละคน 
 

ปัจจยัท่ีถือว่ามีความส าคญั
ท่ีสุดคือการท าให้พนกังาน
รู้สึกว่าเขาเป็นส่วนส าคญัส่วน
หน่ึงขององคก์ร ซ่ึงเป็น
ความรู้สึกทางดา้นจิตใจและ
เป็นธรรมชาติของมนุษยท่ี์
ตอ้งการไดร้ับความช่ืนชม 
ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งสร้าง
ทศันคติดา้นบวกให้เกิดข้ึนกับ
พนกังานภายในองคก์ร ให้มี
ความสุขในการท างานและมี
ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์าร 
 

วิชาชาญ  ศรีชยัชนะ,  
ชาตยา นิลพลบั, 
2564 

วฒันธรรมองคก์รและ
แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ร 

วฒันธรรมองคก์รและ
แรงจูงใจสามารถใช้
คาดการณ์ความจงรักภกัดี
ต่อองคก์รของพนกังาน 

ความส าคญัของแรงจูงใจท่ีมี
ผลต่อความจงรักภกัดีต่อ
องคก์ร 

วฤณ บุญเท่ียงตรง, สุ
ธรรม พงษส์ าราญ, 
และสาวิตตรี จบศรี, 
2562 
 

แรงจูงใจกบัความผูกพนั
ต่อองคก์าร 
 

ความสัมพนัธ์ระหว่าง
แรงจูงใจกบัความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพนกังาน 
 

ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของ
งาน ความรับผิดชอบ 
ความกา้วหน้าในหน้าที่การ
งาน มีอิทธิพลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์ารปัจจยัค ้าจุนดา้น
โอกาสท่ีจะไดร้ับ
ความกา้วหน้าในอนาคต 
สถานะอาชีพ และความมัน่คง
ในการท างาน มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพนัต่อองคก์าร 
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สุภา ปัทมานนัท์, 
2564 

งานกบัคนญ่ีปุ่นรุ่นใหม่ 
 

มุมมองของชาวญ่ีปุ่นท่ีมีต่อ
การท างานในปัจจุบนั 

ชาวญ่ีปุ่นจะมอบความภกัดี
ต่อองคก์รเพื่อแลกกบัการดูแล
ท่ีดีจากองคก์ร ทั้งเร่ืองรายได ้
สวสัดิการ และความมัน่คง
ทางอาชีพ 

อนุดิษฐ์ ฐานไชยกร, 
2562 

ความผูกพนัในองคก์าร  
 

ความผูกพนัต่อองคก์ารคือ
ความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์ารมี
ความรักความภาคภูมิใจ
ความ เอาใจใส่ต่อองคก์าร
รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึง
มีความเช่ือมัน่ยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยม ของ
องคก์าร 

ทฤษฎี Side-Bet ของ Becker 
และ ทฤษฎีสองปัจจยัของ 
Herzberg  
 

อภิญญา อาสนชยั
สิทธ์ิ 
 

ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร
ของพนกังาน 

บุคลากรท่ีมีความ 
จงรักภกัดีต่อองคก์ร จะ
สามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ และ
ปฏิบติังานอยู่กบัองคก์ร 
อย่างต่อเน่ืองและยาวนาน 

แนวคิดเร่ืองความจงรักภกัดี
ต่อองคก์รของ Hoy & Rees 

จีรภคัร เอนกวิถี, 
2557 

ความสัมพนัธ์ระหว่าง
แรงจูงใจกบัความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ารของ
พนกังาน 
 

ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร
เป็นตวัแปรส าคญัท่ีองค์กร
ตอ้งตระหนกัถึง เพราะ
บุคลากรมีความจงรักภกัดี
ต่อองคก์รจะปฏิบติังานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ลด
พฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงค์
และปฏิบติังานกบัองคก์รใน
ระยะเวลายาวนานเท่าที่
องคก์รตอ้งการ 

องคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลต่อ
ระดบัความภกัดีต่อองคก์ร 
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ธนชัพร กบิลฤ
ทธิวฒัน์, 2557 

แรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์
กบัความภกัดีต่อองคก์ร
ของพนกังานไทยใน
บริษทัขา้มชาติญ่ีปุ่น 

การสร้างให้พนกังานเกิด
ความภกัดีต่อองคก์รจึงเป็น
ส่ิงท่ีมีความจ าเป็นอย่างมาก 
เพื่อท่ีจะสามารถสรรหาและ
รักษาบุคลากรท่ีมี
ประสบการณ์ ความรู้ 
ความสามารถ ไวใ้ห้อยู่กบั
องคก์รได้ 

ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ
และความภกัดีต่อองคก์ร 

สมบติั อาริยาศาล, 
2561 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรใน
สถานศึกษา 

แรงจูงใจมีความส าคญัมาก
ต่อการปฏิบติังานให้มี
คุณภาพ ท าให้เกิดความร่วม
ใจในการปฏิบติังาน
ก่อให้เกิดความซ่ือสัตย ์ภกัดี
เสริมสร้างให้เกิดการปฏิบติั
ตามขอ้บงัคบัระเบียบแบบ
แผน ท าให้องคก์าร
แข็งแกร่ง 

ทฤษฎีสององคป์ระกอบ 
(Two Factors Theory) ของ
เฮอร์ซเบิร์ก 

เดชพงศ์ โพธิสุวรรณ
, 2560 

ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อ
ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร
ของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการใน 
องคก์รภาคเอกชน 

ความผูกพนัต่อองคก์รถือ
เป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีจะท าให้
พนกังานมีความจงรักภกัดี
ต่อองคก์ร  
 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจให้
มนุษยเ์กิดพฤติกรรมท่ี
เก่ียวขอ้งทั้งกบัการด ารงชีวิต
และการปฏิบติังาน 

นริศ กระชงัแกว้, 
2563 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความภกัดี
ในองคก์รของพนกังาน 

ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนมี
ผลต่อการแสดงออกของ
พนกังานและความภกัดีต่อ
องคก์ร 

แนวคิดและทฤษฎีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ร 

จิตตานนัท์ สุขสวสัด์ิ, 
2557 

การวิเคราะห์ตวับ่งช้ีของ
ปัจจยัความภกัดีต่อองคก์ร 

สร้างแรงจูงใจในการท างาน
มีความสมัพนัธ์ต่อ
ความรู้สึกภกัดีต่อองคก์ร
ของบุคลากร 

ความส าคญัของความภกัดีต่อ
องคก์ร 

สันต์ฤทยั ล่ิมวีร
พนัธ์, 2550 

ความผูกพนัต่อองคก์ร ปัจจยัจูงใจมีผลต่อความ
ผูกพนัต่อองคก์ร 

ความหมายและองคป์ระกอบ
ของความผูกพนัต่อองคก์ร 

พลอย สุวรรณชมภู, 
อฏัฐมา บุญปาลิต, 

วฒันธรรมองคก์รญ่ีปุ่นมี
ผลต่อความผูกพนัของ

การมีทศันคติเชิงบวกกบั
องคก์รท่ีท างานอยู่ใน

วฒันธรรมญ่ีปุ่นกบัการจา้ง
งานตลอดชีพ 
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เกริกฤทธ์ิ อมัพะวติั, 
2563 

พนกังานชาวไทยใน
บริษทัขา้มชาติญ่ีปุ่น 

ปัจจุบนัเป็นผลท าให้
พนกังานตั้งใจปฏิบติังาน
อย่างเต็มท่ี และการรู้สึกเป็น
หน่ึงเดียวกบัองคก์ร ท าให้
พนกังานอยากอยู่กบัองคก์ร
ในระยะยาว 

ลลิตา จนัทร์งาม, 
2559 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความ
ผูกพนัต่อองคก์รของ
พนกังาน 

พนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อ
องคก์รจะมี Productivity ท่ี
สูงกว่าพนกังานท่ีไม่ผูกพนั 

แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความ
ผูกพนัต่อองคก์ร 

วิภา จนัทร์หลา้, 
2559 

ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ปัจจยัจูงใจและความรู้สึก
ภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั
ไปตามแต่ละบุคคล 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบั
ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

James R. Lincoln, 
2555 

Cultural Effects on 
Employee Loyalty in 
Japan and The U.S. 

พนกังานชาวญ่ีปุ่นมีความ
เช่ือท่ีว่าบริษทัต่าง ๆ มี
หน้าที่ตอ้ง “ดูแล” พนกังาน
ในฐานะพ่อแม่ Familism / 
Paternalism 

ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อการภกัดี
ต่อองคก์รของชาวญ่ีปุ่น 

Kaushik Chaudhuri, 
Hiroyuki Oba, 2559 

Commitments of Japanese 
Employees 

ความรู้สึกมัน่คงในอาชีพ
ของพนกังานชาวญ่ีปุ่นมีผล
ต่อความรู้สึกภกัดีต่อองค์กร 

ความเช่ือเร่ืองการตอบแทน
ในวฒันธรรมญ่ีปุ่นท่ีมีผลต่อ
ความรู้สึกภกัดีต่อองคก์ร 

Fred Luthans, 
Harriette S. McCaul 
, Nancy G. Dodd, 
2528 

Organizational 
Commitment 

คนญ่ีปุ่นจะมีความรู้สึก
ผูกพนักบัองคก์รใดองคก์ร
หน่ึงทั้งชีวิต พฒันา
กลายเป็นแนวคิด “การจา้ง
งานตลอดชีพ” 

ความเช่ือเก่ียวกบัจา้งงาน
ตลอดชีพ 

Yutaka Ueda, 2550 Organizational 
citizenship behavior  
 

วฒันธรรมญ่ีปุ่นมีผลอย่าง
มากต่อทศันคติความภกัดี
ต่อองคก์ร 

การหมุนเวียนงาน (Job 
Rotation) ในองคก์รญ่ีปุ่นมีผล
ต่อการรักษาทรัพยากรบุคคล 
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บทที ่3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
 

ในการศึกษาวิจัยเร่ือง เปรียบเทียบทัศนคติด้านแรงจูงใจของความภักดีต่อองค์กร
ระหว่างพนักงานชาวญ่ีปุ่ นและพนักงานชาวไทยในเขตกรุงเทพมหานคร ผูว้ิจัยได้ด าเนินการวิจยั
ตามขั้นตอน ดงัน้ี 

3.1  รูปแบบการวิจยั 
3.2  การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอย่าง 

3.2.1  ประชากรที่ใชใ้นการวิจยั (Population) 
3.2.2  ขนาดกลุ่มตวัอย่าง (Sample Size) 

3.3 เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวิจยั 
3.4 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.5 การวิเคราะห์ขอ้มูล 

 
 

3.1 รูปแบบการวิจัย 
การวิจัยครั้ งน้ีเป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ซ่ึงใช้วิธีการสัมภาษณ์

เชิงลึก (In-Dept Interview) คือ การสัมภาษณ์เชิงลึกแบบเจาะจง โดยใชค้ าถามแบบปลายเปิด (Open-
Ended) ผ่านการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-Structure Interview) โดยเป็นการสัมภาษณ์แบบ
มีแบบแผนเตรียมไวล่้วงหน้า มีความยืดหยุ่น และสามารถปรับเปล่ียนหรือเพิ่มเติมได้ข้ึนอยู่กับ
สถานการณ์ของการสัมภาษณ์ผู ้ให้สัมภาษณ์แต่ละคนซ่ึงจะช่วยท าให้ได้ข้อมูลที่ตรงประเด็น 
หลากหลาย และมีความลึกซ้ึง  

 
 

3.2  การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
3.2.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย (Population) 
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การวิจัยครั้ ง น้ีมุ่ ง เน้นศึกษาพนักงานชาวญ่ีปุ่ นและพนักงานชาวไทยในเขต
กรุงเทพมหานครเน่ืองจากเป็นพื้นที่ที่มีบริษทัต่าง ๆ ตั้งอยู่เป็นจ านวนมาก มีกลุ่มเป้าหมายที่ใหญ่ 
และมีความหลากหลาย ซ่ึงไม่ทราบจ านวนประชากรที่แทจ้ริง 

 
3.2.2 ขนาดกลุ่มตัวอย่าง (Sample Size) 
ตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจัยครั้ งน้ี คือ กลุ่มพนกังานชาวญ่ีปุ่ นและพนักงานชาวไทยในเขต

กรุงเทพมหานคร จ านวน 30 คน แบ่งเป็น ชาวไทย จ านวน 15 คน และ ชาวญ่ีปุ่ น จ านวน 15 คน โดย
การสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เพื่อให้มีความสอดคล้องกับจุดประสงค์
งานวิจยั ทั้งน้ี เพื่อศึกษาทศันคติของกลุ่มตวัอย่างดา้นแรงจูงใจของความภกัดีต่อองคก์ร 

 
 

3.3 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
เคร่ืองมือส าหรับใช้เก็บขอ้มูลงานวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) คือ การวิจยั

เชิงเอกสาร ที่ไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลจากงานวิจัยต่าง ๆ รวมถึงขอ้มูลที่ไดจ้ากส่ืออิเล็กทรอนิกส์ เพื่อ
ทบทวนแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกับแรงจูงใจของความภกัดีต่ององค์กร และใช้การสัมภาษณ์
เชิงลึก (In-Depth Interview) ซ่ึงเป็นการสนทนาส่ือสารระหว่างผูว้ิจัยและผูใ้ห้สัมภาษณ์ เพื่อให้ได้
ค าตอบที่ตรงประเด็น หลากหลาย และลึกซ้ึง การสัมภาษณ์จะเป็นการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง 
(Semi-Structured Interview) เป็นการสัมภาษณ์ที่ใชค้ าถามที่เตรียมไวล่้วงหน้าอย่างเป็นขั้นตอนเพื่อ
เป็นแนวทางในการถามค าถามให้อยู่ในกรอบและไม่นอกประเด็นใน การศึกษา แต่ก็สามารถยืดหยุ่น
ได้เช่นกัน ในระหว่างการสัมภาษณ์ผู ้สัมภาษณ์สามารถปรับเปล่ียน หรือเพิ่มเติมค าถามได้ตาม
สถานการณ์ โดยใชค้ าถามปลายเปิดที่ช่วยให้ผูใ้ห้สัมภาษณ์สามารถให้ขอ้มูลและแสดงความคิดเห็น
จากมุมมองต่าง ๆ โดยมีค าถามในประเด็นที่เก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

1) ทศันคติที่มีต่อความภกัดีต่อองคก์ร 
2) ทศันคติต่อความน่าเช่ือถือขององคก์ร 
3) ทศันคติต่อความความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน 
4) ทัศนคติต่อความสามารถในการตอบสนองความต้องการขององค์กรด้าน

ค่าตอบแทน 
5) ทศันคติต่อความสามารถในการตอบสนองความตอ้งการขององคก์รดา้นสวสัดิการ 
6) ทศันคติต่อหนา้ที่ความรับผิดชอบ ความทา้ทายของงาน 
7) ทศันคติต่อการเล่ือนต าแหน่งและโอกาสความกา้วหนา้ในองคก์ร 
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3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ในการวิจยัครั้ งน้ี ผูว้ิจยัรวบรวมขอ้มูลผ่านการสัมภาษณ์เชิงลึก โดยใชค้ าถามปลายเปิด 

ใชค้ าถามที่เจาะขอ้มูลเชิงลึกในประเด็นที่สอดคลอ้งและส าคญักบังานวิจยั เพื่อให้ไดม้าซ่ึงขอ้มูลเชิง
ลึกจากความรู้สึกที่แท้จริงเก่ียวกับเร่ืองที่ผู ้วิจัยก าลังศึกษา โดยการสัมภาษณ์จะเน้นการพูดคุย
เก่ียวกับประเด็นของเร่ืองที่ศึกษา ซ่ึงผูใ้ห้สัมภาษณ์สามารถแสดงความคิดเห็นได้อย่างอิสระ การ
สัมภาษณ์จะมีการบนัทึกเสียงหรือการจดบันทึกขอ้มูล ทั้งน้ี หากมีประเด็นส าคญัในระหว่างการ
สัมภาษณ์ ผูว้ิจัยจะไม่แทรกค าถามข้ึนในระหว่างที่ผูใ้ห้สัมภาษณ์ก าลงัให้ขอ้มูลอยู่ แต่อาจจะมีการ
เพิ่มเติมค าถามในภายหลงัเพื่อให้ไดข้อ้มูลที่ลึกซ้ึง ตรงประเด็น และครบถว้น จากนั้นผูว้ิจยัจะท าการ
ถอดบทสนทนา โดยหากมีประเด็นอ่ืนที่ขาดหายไปผู ้วิจัยจะรวบรวมข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary 
Data)โดยสืบคน้จากขอ้มูลงานวิจัยที่เก่ียวข้อง เพื่อให้เป็นไปตามแนวทางของการศึกษา รวมไปถึง
ให้สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องงานวิจยัในครั้ งน้ี 

 
 

3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์หรือบทสนทนาในบทสัมภาษณ์ระหว่างผูว้ิจัยกับ

ผูใ้ห้สัมภาษณ์ที่บนัทึกไวม้าวิเคราะห์ขอ้มูลเน้ือหาที่ไดร้ับจากผูใ้ห้สัมภาษณ์ เพื่อศึกษาทศันคติด้าน
แรงจูงใจของความภกัดีต่อองค์กร โดยจัดกลุ่มค าตอบที่ได้รับเพื่อจัดกลุ่มค าตอบและวิเคราะห์หา
ขอ้สรุปอย่างเป็นระบบ ผูว้ิจยัมีแนวทางการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัต่อไปน้ี 

1) ถอดความบทสัมภาษณ์ออกจากบทสนทนา 
2) ใช้ข้อมูลที่ได้รับจากการสัมภาษณ์มาท าการวิเคราะห์โดยการจัดหมวดหมู่ที่

สอดคลอ้งกนัว่าทศันคติของแต่ละกลุ่มเหมือนหรือต่างกนัอย่างไร  
3) น าขอ้มูลที่ไดไ้ปเปรียบเทียบกบัแนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ ที่เก่ียวขอ้ง  
4) น าผลที่ไดม้าวิเคราะห์เพื่อหาขอ้สรุปของงานวิจยั 
ดังนั้น ข้อมูลทั้ งหมดจะถูกวิเคราะห์เป็นหมวดหมู่ เปรียบเทียบจุดเหมือนและจุด

แตกต่างของกลุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่ม วิเคราะห์ร่วมกับทฤษฎีและแนวคิดที่ได้ท าการศึกษา เพื่อ
สรุปผลจากการวิเคราะห์ทัศนคติดา้นแรงจูงใจของความภกัดีต่อองค์กรของพนักงานชาวญ่ีปุ่ นและ
พนกังานชาวไทยในเขตกรุงเทพมหานคร 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 

งานวิจัยเร่ือง เปรียบเทียบทัศนคติด้านแรงจูงใจของความภักดีต่อองค์กร ระหว่าง
พนักงานชาวญ่ีปุ่ นและพนักงานชาวไทยในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อให้ได้มาซ่ึงขอ้มูลเชิงลึก (In-
dept Interview) โดยสัมภาษณ์เป็นค าถามปลายเปิดแบบก่ึงโครงสร้าง (Semi Structure Question) 
ผูว้ิจยัจึงเลือกใชว้ิธีการสัมภาษณ์แบบรายบุคคลจ านวนทั้งส้ิน 30 คน ประกอบดว้ย พนกังานบริษทั
ชาวไทย 15 คน และ พนกังานบริษทัชาวญ่ีปุ่ น 15 คน โดยพนกังานทั้งหมดที่ผูว้ิจยัเลือกจะต้องเป็น
พนกังานบริษทัที่อาศยัอยู่ในพื้นที่กรุงเทพมหานคร โดยผูว้ิจยัไดน้ าขอ้มูลที่ไดจ้ากการสัมภาษณ์ของ
พนกังานมาเพื่อวิเคราะห์ขอ้มูลทศันคติดา้นแรงจูงใจของความภกัดีต่อองคก์ร  

ทั้งน้ี เพื่อเป็นการปกป้องขอ้มูลของผูใ้ห้ขอ้มูลมิให้ถูกเปิดเผย ผูว้ิจัยจึงใส่รหัสด้วย
อกัษรและตวัเลขแทนช่ือผูใ้ห้ขอ้มูล โดยขอ้มูลที่ไดจ้ากการสัมภาษณ์ทั้งหมดถูกน ามาวิเคราะห์และ
ไดผ้ลการวิจยั ดงัน้ี 

ส่วนที่ 1 ทศัคติทัว่ไป 
- มุมมองต่อค าว่า “ภกัดีต่อองคก์ร”  

ส่วนที่ 2 ทศัคติดา้นแรงจูงใจต่อความภกัดีต่อองคก์ร 
1) ความน่าเช่ือถือขององคก์ร 
2) ความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน  
3) ความสามารถในการตอบสนองความตอ้งการดา้นค่าตอบแทน 
4) ความสามารถในการตอบสนองความตอ้งการดา้นสวสัดิการ 
5) หนา้ที่ความรับผิดชอบ ความทา้ทายของงาน 
6) การเล่ือนต าแหน่งและโอกาสความกา้วหนา้ในองคก์ร 

 
 
ผลการวิเคราะห์ทัศนคติด้านแรงจูงใจของความภักดีต่อองค์กร ระหว่างพนักงานชาวญี่ปุ่นและ
พนักงานชาวไทยในเขตกรุงเทพมหานคร 
ส่วนที่ 1 ทัศคติทั่วไป 
 



 23 

4.1 มุมมองต่อค าว่า “ภักดีต่อองค์กร” 
ค าว่า “ภกัดีต่อองค์กร” มีความหมายแตกต่างกันไปแต่ละบุคคล ซ่ึงค าส าคญัที่พบจาก

การศึกษาครั้ งน้ีก็แตกต่างกนัไปจากกลายมุมมองโดยเก่ียวขอ้งในดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี 
1) ดา้นความรู้สึก เช่น รัก เช่ือถือ ยึดมัน่ ภูมิใจ 
2) ดา้นการปฏิบตัิหนา้ที่ เช่น ทุ่มเท ตั้งใจ  
3) ดา้นระยะเวลาการปฏิบตัิงาน เช่น ในระยะยาว เกินกว่า 5-10 ปี จนเกษียณ 
 
จากข้อมูลผู ้วิจัยจึงได้น าข้อมูลส าคัญทั้ งหมดมาท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยวิธีการ 

Content Analysis และพบว่าสามารถจดักลุ่มมุมมองต่อค าว่า “ภกัดีต่อองคก์ร” ของพนกังานชาวไทย 
ได ้4 ประเด็น ดงัน้ี 
 
ตาราง 4.1 มุมมองต่อค าว่า “ภกัดีต่อองคก์ร” ของพนกังานชาวไทย 

ล าดับ มุมมอง จ านวนคร้ัง 

1 ค านึงถึงเป้าหมาย ประโยชน์ และความส าเร็จขององค์กร 18 
2 การทุ่มเทในการปฏิบตัิหนา้ที่ดว้ยความเต็มใจ 11 

3 การคงสภาพความเป็นสมาชิกขององคก์รไว  ้ 4 

4 ความรู้สึกเชิงบวกต่อองคก์ร 3 
 

1) ค านึงถึงเป้าหมาย ประโยชน์ และความส าเร็จขององคก์ร  
ผูใ้ห้ขอ้มูลชาวไทยกล่าวว่า... 
- “…รักษาผลประโยชน์ของบริษทั นึกถึงประโยชน์ของบริษทัเป็นหลกั” (TH01, 2566) 
- “…สนับสนุนกิจกรรมขององค์กร และท าตาม policy ขององค์กรอย่างเคร่งครัด…” 
(TH04, 2566) 
- “…นอกจากท าเพื่อรายไดแ้ลว้ ก็จะท าเพื่อความส าเร็จขององคก์รดว้ย” (TH03, 2566) 
- “…การท างานโดยไม่ได้คิดถึงผลประโยชน์ส่วนตัวแต่ คิดถึงประโยชน์ส่วนรวมของ
บริษทัเป็นที่ตั้ง ท างานอย่างเต็มที่เพื่อให้เป็นประโยชน์ต่อบริษทั…” (TH09, 2566) 

 
2) การทุ่มเทในการปฏิบตัิหนา้ที่ดว้ยความเต็มใจ 

ผูใ้ห้ขอ้มูลชาวไทยกล่าวว่า... 
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- “…การที่เรา Dedicate การท างานเพื่อองค์กร สนับสนุนกิจกรรมขององค์กร…” (TH04, 
2566) 
- “…ตั้งใจปฏิบตัิงานที่ไดร้ับมอบหมายอย่างเต็มที่” (TH07, 2566) 
- “…ท างานอย่างเต็มที่ เพื่อให้เป็นประโยชน์ต่อบริษัท และอยากเป็นส่วนหน่ึงใน
ความส าเร็จ” (TH09, 2566) 

3) การคงสภาพความเป็นสมาชิกขององคก์รไว ้
ผูใ้ห้ขอ้มูลชาวไทยกล่าวว่า... 
- “...อยากที่จะท างานกบัองคก์รไปตลอด...” (TH03, 2566) 
- “...อยู่ในองค์กรเป็นระยะเวลายาวนาน อาจจะมากกว่า 10 ปี หรือจนเกษียณ” (TH04, 

2566) 
4) ความรู้สึกเชิงบวกต่อองคก์ร 

ผูใ้ห้ขอ้มูลชาวไทยกล่าวว่า... 
- “…การที่พนกังานมีความเช่ือถือและยึดมัน่ในการท างานกบัองคก์ร…” (TH07, 2566) 

 
ส าหรับพนกังานชาวไทยมีมุมมองต่อค าว่า “ภกัดีต่อองคก์ร” มุ่งเนน้ไปในเร่ืองของการ

ยึดถือในองค์กรที่ท า ให้ความส าคญัต่อเป้าหมายขององค์กรเป็นหลกั แลว้จึงตามมาด้วยการทุ่มเท
และตั้งใจปฏิบตัิหนา้ที่เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายนั้น 

 
เช่นเดียวกนักบัพนกังานชาวญ่ีปุ่ น ที่มีมุมมองต่อค าว่า “ภกัดีต่อองคก์ร” ไปในดา้นการ

ทุ่มเทปฏิบตัิหน้าที่ที่รับผิดชอบเพื่อให้ไปสู่ความส าเร็จในงานตามเป้าหมายขององค์กร แล้วจึง
ตามมาด้วยการมีความรู้สึกเชิงบวกต่อองค์กรและการคงสภาพความเป็นสมาชิก โดยได้ผลออกมา
ดงัน้ี 
 
ตาราง 4.2 มุมมองต่อค าว่า “ภกัดีต่อองคก์ร” ของพนกังานชาวญ่ีปุ่ น 

ล าดับ มุมมอง จ านวนคร้ัง 

1 Dedication of working 13 

2 Company’s goals 11 
3 Positive attitude towards the organization 5 
4 Long-term working 2 
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1) Dedication of working 
ผูใ้ห้ขอ้มูลชาวญ่ีปุ่ นกล่าวว่า... 
- “…dedication of an employee to a company or organization” (JP01, 2566) 
- “…the term of when we work by heart, dedicate their whole life to the organization” 
(JP06, 2566) 
- “It’s about the dedication to work for the company’s success…” (JP07, 2566) 
- “I would say it’s about the dedication in working for the company…” (JP12,2566) 

2) Company’s goals  
ผูใ้ห้ขอ้มูลชาวญ่ีปุ่ นกล่าวว่า... 
- “…dedication to work for the company’s success…” (JP07, 2566) 
- “…willing to do anything to protect their organization and concern the organization’s 
goals.” (JP11, 2566) 
- “…the dedication in working for the company and focusing in achieving the goals.” 

(JP12,2566) 
3) Positive attitude towards the organization 

ผูใ้ห้ขอ้มูลชาวญ่ีปุ่ นกล่าวว่า... 
- “…the respect and dedication of an employee to a company…” (JP01, 2566) 
- “...trust and gratitude to the company…” (JP13, 2566) 

4) Long-term working  
ผูใ้ห้ขอ้มูลชาวญ่ีปุ่ นกล่าวว่า... 
- “…prefer to work in the company in the long-term like 10 years or higher.” (JP07, 

2566) 
 
ส่วนที่ 2 ทัศคติด้านแรงจูงใจต่อความภักดีต่อองค์กร 

ในการศึกษาครั้ งได้เลือกปัจจัยที่ส่งผลต่อความพอใจและความไม่พอใจในงานที่ท า 
ตามทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg’s (Two-Factor Theory) (อา้งใน วิรัช สงวนวงศ์วาน, 2554) ที่
กล่าวว่าความพอใจและความไม่พอใจในงานที่ท ามีสาเหตุมาจากปัจจัย 2 กลุ่ม คือ ปัจจัยจูงใจกบั
ปัจจยัค ้าจุน 

โดยปัจจยัจูงใจ จะหมายถึงส่ิงที่สร้างให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน ช่วยให้บุคคล
รักและชอบงานที่ปฏิบัติอยู่และท าให้บุคคลในองค์กรปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น 
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ลกัษณะงาน ความรับผิดชอบ ความกา้วหนา้ในงาน ส่วนอีกกลุ่มหน่ึงคือ ปัจจยัค ้าจุน คือ ปัจจยัที่ช่วย
ให้บุคคลยงัคงปฏิบตัิงานในองค์กรได้ เช่น เงินเดือน ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ความน่าเช่ือถือ 
เป็นตน้ จากการสัมภาษณ์ไดผ้ลดงัน้ี 
 
 

4.2 ความน่าเช่ือถือขององค์กร 
ความน่าเช่ือถือขององค์กร มีความหมายครอบคลุมตั้งแต่ตน้ก าเนิดทางธุรกิจ ที่มาที่ไป

ของการด าเนินกิจการ นโยบายการบริหาร ตลอดไปจนถึงพฒันาการด้านต่าง ๆ ขององค์กรตลอด
ช่วงเวลาของการเติบโตจนกลายมาเป็นธุรกิจที่มีสถานะตามที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน ซ่ึงส่งผลต่อ
ภาพลักษณ์ขององค์กรในสายตาของทั้ งบุคคลภายนอกและบุคคลภายในองค์กรเป็นส าคัญ ซ่ึง
ส าหรับบุคคลภายในองคก์รหรือพนกังาน ความน่าเช่ือถือขององคก์ร ถูกระบุว่าเป็นหน่ึงในแรงจูงใจ
ต่อความภกัดีต่อองค์กร ที่จะส่งผลต่อการท างานและผลการด าเนินงานของพนักงาน และจูงใจให้
พนักงานอยากที่จะร่วมงานและคงสภาพความเป็นสมาชิกขององค์กร  โดยถือเป็นปัจจยัค ้าจุนตาม
ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg’s นโยบายและการบริหาร หมายถึง ความสามารถในการจัดล าดับ
เหตุการณ์ต่าง ๆ ของการท างานซ่ึงสะท้อนให้เห็นถึงนโยบายของหน่วยงาน การบริหารงาน การจดั
ระบบงานของผูบ้งัคบับญัชาและองคก์รนั้น 

โดยจากการสัมภาษณ์พบว่าพนกังานชาวไทยและชาวญ่ีปุ่ นให้ผลการสัมภาษณ์ที่ไปใน
ทิศทางเดียวกนั คือ ความน่าเช่ือถือขององคก์รส่งผลต่อความรู้สึกภกัดีต่อองคก์ร  
 
 
ตาราง 4.3 ทศันคติของพนกังานชาวไทยต่อความน่าเช่ือถือขององคก์รกบัความภกัดีต่อองคก์ร  

การส่งผลต่อความภกัดีต่อองค์กร จ านวน % 

ส่งผล 13 86.67 
ส่งผลแค่บางส่วน 1 6.67 

ไม่ส่งผล 1 6.67 

รวม 15 100 
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ตาราง 4.4  ทศันคติของพนกังานชาวญ่ีปุ่ นต่อความน่าเช่ือถือขององคก์รกบัความภกัดีต่อองค์กร  

การส่งผลต่อความภกัดีต่อองค์กร จ านวน % 

ส่งผล 14 93.33 
ส่งผลแค่บางส่วน 0 0 

ไม่ส่งผล 1 6.67 

รวม 15 100 

 
ผูใ้ห้ขอ้มูลชาวไทยกล่าวว่า... 
“ส่งผล...” (TH02, 2566) 
“มีผลแต่แค่บางส่วน...” (TH04, 2566) 
“ส่งผลแน่นอน...” (TH10, 2566) 
“...มีผลต่อความภกัดีต่อองคก์ร” (TH14, 2566) 
ผูใ้ห้ขอ้มูลชาวญ่ีปุ่ นกล่าวว่า... 
“Of course…” (JP02, 2566) 
“Yes…” (JP07, 2566)  
“It affects…” (JP08, 2566) 
 

โดยพบค าส าคญัต่าง ๆ และสามารถจัดกลุ่มมุมมองต่อความน่าเช่ือถือขององค์กรต่อ
ความภกัดีต่อองคก์ร ไดด้งัน้ี 

 
ตาราง 4.5 ทศันคติของพนักงานชาวไทย ความน่าเช่ือถือขององค์กรส่งผลต่อความภกัดีต่อองค์กร
อย่างไร 

ล าดับ มุมมอง จ านวนคร้ัง 

1 ความรู้สึกเชิงบวกต่อองคก์ร 12 
2 ผลต่อการปฏิบตัิงาน 9 
3 อยากเป็นสมาชิกขององคก์ร 6 
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1) ความรู้สึกเชิงบวกต่อองคก์ร  
ผูใ้ห้ขอ้มูลชาวไทยกล่าวว่า... 
- “…ความน่าเช่ือถือขององค์กรจะท าให้เรามีความมัน่ใจในตวับริษทัและระบบการท างาน 
ซ่ึงจะส่งผลให้เราอยากร่วมงาน อยากเป็นหน่ึงในองคก์รนั้น...” (TH01, 2566) 
- “…ถา้องค์กรน่าเช่ือถือเราก็จะมั่นใจว่าเราจะไม่โดนเอาเปรียบจากนายจ้างหรือโดนไล่
ออก layoff โดยไม่มีเหตุอนัควรหรือไม่คาดฝัน” (TH10, 2566) 
- “…การที่องคก์รมีความน่าเช่ือถือจะท าให้พนกังานมีความรู้สึกมัน่คง…” (TH13, 2566) 
- “…เราจะรู้สึกเช่ือมัน่ในองคก์รที่มีความน่าเช่ือถือไดม้ากกว่า...” (TH15, 2566) 

2) ผลต่อการปฏิบตัิงาน 
ผูใ้ห้ขอ้มูลชาวไทยกล่าวว่า... 
- “…มองว่าองคก์รที่น่าเช่ือถือจะมีนโยบายเร่ืองรายไดก้บัสวสัดิการที่ดี ซ่ึงจะท าให้รู้สึก
อยากท างานที่น่ี อยากท างานให้ดีจะไดอ้ยู่กบัองคก์ร...” (TH02, 2566) 
- “…องคก์รที่มีความน่าเช่ือถือจะท าให้ผูป้ฏิบตัิงานเช่ือมัน่และยินดีที่จะตั้งใจท างานให้กบั
องคก์ร” (TH06, 2566) 
- “…องคก์รที่มีความน่าเช่ือถือ หรือเป็นองค์กรที่ดี ด าเนินธุรกิจถูกตอ้งตามกฎหมาย จะยิ่ง
ส่ิงผลต่อพนกังานในการให้ความร่วมมือในการท างาน นโยบาย และกิจกรรมต่าง ๆ 
รวมถึงความรู้สึกในการภกัดีต่อองคก์ร” (TH12, 2566) 

3) อยากเป็นสมาชิกขององคก์ร 
ผูใ้ห้ขอ้มูลชาวไทยกล่าวว่า... 
- “…ส่งผลให้เราอยากร่วมงาน อยากเป็นหน่ึงในองคก์รนั้น...” (TH01, 2566) 
- “…ถา้เป็นองค์กรที่น่าเช่ือถือ จะส่งผลต่อความรู้สึกเราที่อยากจะท างานในองคก์รนั้นและ
ท าหนา้ที่ของตวัเองให้ดีเพื่อให้ไดอ้ยู่ในองคก์รต่อไป” (TH08, 2566) 
 

ตาราง 4.6 ทศันคติของพนักงานชาวญ่ีปุ่ น ความน่าเช่ือถือขององค์กรส่งผลต่อความภกัดีต่อองคก์ร
อย่างไร 

ล าดับ มุมมอง จ านวนคร้ัง 

1 Positive attitude towards the organization 13 
2 Organization Stability 7 
3 Work efficiency and cooperation 3 
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1) Positive attitude towards the organization 
ผูใ้ห้ขอ้มูลชาวญ่ีปุ่ นกล่าวว่า... 
- “…The credibility of the organization is related to people’s trust. The company will get 

high cooperation from employees if they are trustworthy.” (JP01, 2566) 
- “…Most of us want to work in a well-known and reliable organization. Because it makes 

us feel safe.” (JP08, 2566) 
- “…it makes the positive perceive to people both internal and external that the company is 

trustworthy.” (JP12, 2566) 
2) Organization Stability 

ผูใ้ห้ขอ้มูลชาวญ่ีปุ่ นกล่าวว่า... 
- “… we could work well in the organization which has credibility because it means they 

may have good management systems related to the stability of the business and 
organization.” (JP06, 2566) 
- “…the company with more credibility is more stability.” (JP10, 2566) 

3) Work Efficiency and Cooperation 
ผูใ้ห้ขอ้มูลชาวญ่ีปุ่ นกล่าวว่า... 
- “…If it is a stable company without worrying about bankruptcy, you should be able to 

concentrate on your work with peace of mind.” (JP02, 2566) 
 
 

4.3 ความสัมพันธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน 
ความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน เป็นหน่ึงสาเหตุส าคญัที่มกัจะพบในเหตุผลของการ

ลาออก เช่น เพื่อนร่วมงานหรือหัวหน้างานขาดความรับผิดชอบ มีความขดัแยง้กันเสมอ ซ่ึงส่งผล
กระทบต่อตวับุคคลทั้งในแง่ของความรู้สึกส่วนตวัและการปฏิบตัิงาน ที่อาจมีส่วนท าให้งานส าเร็จ
หรือล้มเหลวได้ แสดงให้เห็นว่าเร่ืองความสัมพันธ์ต่อเพื่อนร่วมงานเป็นปัจจัยหน่ึงที่ส่งผลต่อ
ความรู้สึกภกัดีต่อองคก์รของคนส่วนหน่ึง อา้งอิงตามทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg’s จะอยู่ในกลุ่ม
ปัจจยัค ้าจุน ที่กล่าวถึง ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง  สภาพความสัมพนัธ์ การมีปฏิสัมพนัธ์
ของบุคคลกับคนอ่ืน ๆ ในที่ท างาน การร่วมมือ ให้ค าปรึกษา ไม่ว่าจะเป็นผู ้บงัคับบญัชา เพื่อน
ร่วมงาน  
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โดยจากการสัมภาษณ์พบว่าพนกังานชาวไทยและชาวญ่ีปุ่ นให้ผลการสัมภาษณ์ขดัแยง้
กนัโดยส้ินเชิง ส าหรับพนกังานชาวไทยนั้น ผลการสัมภาษณ์ระบุว่า ความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน
ส่งผลต่อความรู้สึกภกัดีต่อองคก์ร ในขณะที่พนกังานชาวญ่ีปุ่ นคิดว่า ความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน
ไม่ส่งผลต่อความรู้สึกภกัดีต่อองคก์ร 
 
ตาราง 4.7 ทศันคติของพนกังานชาวไทยต่อความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงานกบัความภกัดีต่อองคก์ร  

การส่งผลต่อความภกัดีต่อองค์กร จ านวน % 

ส่งผล 10 66.67 
ส่งผลแค่บางส่วน 0 0 

ไม่ส่งผล 5 33.33 

รวม 15 100 

 
 
ตาราง 4.8 ทศันคติของพนกังานชาวญ่ีปุ่ นต่อความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงานกบัความภกัดีต่อองคก์ร  

การส่งผลต่อความภกัดีต่อองค์กร จ านวน % 

ส่งผล 3 20 
ส่งผลแค่บางส่วน 0 0 

ไม่ส่งผล 12 80 

รวม 15 100 

 
ผูใ้ห้ขอ้มูลชาวไทยกล่าวว่า... 
“ส่งผล...” (TH02, 2566) 
“…ท าให้อยากจะปฏิบตัิงานในองคก์รนั้นต่อไปในระยะยาว” (TH06, 2566) 
“…ส่งผลต่อความรู้สึกให้องค์กรน่าอยู่มากข้ึน …ไม่อยากไปไหน” (TH13, 2566) 
ผูใ้ห้ขอ้มูลชาวญ่ีปุ่ นกล่าวว่า... 
“No, … it doesn't matter ...” (JP01, 2566) 
“I don’t think it affects. It’s not related.” (JP02, 2566) 
“No. I don’t think it related.” (JP06, 2566) 
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“…it is totally separate…not affects…” (JP08, 2566) 
“I don’t think it related…” (JP12, 2566) 
 

โดยส าหรับพนกังานชาวไทย พบค าส าคญัต่าง ๆ จากค าสัมภาษณ์ และสามารถจดักลุ่ม
มุมมองต่อความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงานต่อความภกัดีต่อองคก์ร ไดด้งัน้ี 
 
ตาราง 4.9 ทัศนคติของพนักงานชาวไทย ความสัมพันธ์ต่อเพื่อนร่วมงานส่งผลต่อความภกัดีต่อ
องคก์รอย่างไร 

ล าดับ มุมมอง จ านวนคร้ัง 

1 การปฏิบตัิงาน 18 
2 อยากคงสภาพความเป็นสมาชิกขององค์กร 6 

 
1) การปฏิบตัิงาน 

ผูใ้ห้ขอ้มูลชาวไทยกล่าวว่า... 
-  “…เพื่อนร่วมงานคนน้ีท าตวัน่าร าคาญก็จะท าให้เราร าคาญ หงุดหงิด บางครั้ งก็ข้ีเกียจ
ท างานกบัคนแบบน้ี ก็จะท างานให้เสร็จ ๆ ส่ง ๆ ไป…” (TH01, 2566) 
- “…ต้องอาศยัความช่วยเหลือจากคนในทีมในการท างาน หากมีความสัมพนัธ์ที่ไม่ดีกับ
เพื่อนร่วมงานแลว้ อาจส่งผลท าให้การท างานไม่ราบร่ืน และอาจท าให้หมดใจ หมดไฟใน
การท างาน…” (TH02, 2566) 
- “…ความสัมพนัธ์ที่ดี และเกิดการช่วยเหลือระหว่างกัน ก็จะท าให้มีบรรยากาศการท างาน
ที่ดี พอเกิดบรรยากาศการท างานที่ดี ผลลพัธ์ของงานก็มีแนวโน้มที่จะออกมาดีไปด้วย…” 
(TH03, 2566) 
- “…ส่งผลกับประสิทธิภาพในการท างานมากกว่า ถา้เพื่อนร่วมงานดีก็จะส่งเสริมให้การ
ท างานเป็นไปได้ด้วยดี แต่ถา้เพื่อนร่วมงานไม่ดีก็อาจจะเสียสุขภาพจิต ไม่อยากท างาน 
ท างานไดไ้ม่ดี…” (TH09, 2566) 
- “…ถา้มีเพื่อนร่วมงานไม่ดี ไม่ให้ความร่วมมือในการท างาน จะท าให้เราไม่สามารถท างาน
ได้อย่างเต็มที่ เวลาท างานก็จะรู้สึกไม่สบายใจ ไม่มีความสุขเวลาอยู่ในที่ท างาน” (TH15, 
2566) 

2) อยากคงสภาพความเป็นสมาชิกขององคก์ร 
ผูใ้ห้ขอ้มูลชาวไทยกล่าวว่า... 
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- “…การที่มีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน รวมทั้งหัวหน้างาน จะท าให้อยากจะ
ปฏิบตัิงานในองคก์รนั้นต่อไปในระยะยาว เพราะรู้สึกสบายใจเวลาท างาน” (TH06, 2566) 

“…การมีเพื่อนร่วมงานที่ดีจะส่งผลต่อความรู้สึกให้องคก์รน่าอยู่มากข้ึน มาท างานไดอ้ย่างมี
ความสุข ยิ่งถา้ทุกคนสนิทกนั ช่วยเหลือกนั รู้สึกเหมือนเป็นครอบครัว ก็คงไม่อยากไป
ไหน” (TH13, 2566) 
 
 

4.4 ความสามารถในการตอบสนองความต้องการด้านค่าตอบแทน 
ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ต่าง ๆ เช่น เงินเดือน คอมมิชชัน่ ค่าล่วงเวลา ที่พนกังาน

ควรได้รับต้องเหมาะสมกับงานในหน้าที่ความรับผิดชอบ อยู่ในระดับที่พนักงานพึงพอใจ เป็นอีก
หน่ึงแรงจูงใจในการเพิ่มหรือลดความรู้สึกภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน เน่ืองจากเป็นการสนองความ
ต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษยโ์ดยเฉพาะคนท างานที่ตอ้งการรายไดเ้พื่อด ารงชีวิตและเล้ียงดูคนใน
ครอบครัว ซ่ึงเป็นปัจจัยค ้าจุน ตามทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg’s ที่ระบุว่าผลตอบแทนจากการ
ท างาน เช่น ค่าจ้าง เงินเดือน ค่าตอบแทน รวมทั้งสวสัดิการ ตามความเหมาะสมของเงินเดือน ขั้น
เงินเดือน กบังานที่รับผิดชอบ เป็นปัจจยัที่ช่วยให้บุคคลยงัคงปฏิบตัิงานในองคก์รได้ 

โดยจากการสัมภาษณ์พบว่าพนกังานชาวไทยและชาวญ่ีปุ่ นให้ผลการสัมภาษณ์ที่ไปใน
ทิศทางเดียวกัน คือ ความสามารถในการตอบสนองความต้องการด้านค่าตอบแทนส่งผลต่อ
ความรู้สึกภกัดีต่อองคก์ร  

 
ตาราง 4.10  ทศันคติของพนักงานชาวไทยต่อความสามารถในการตอบสนองความต้องการด้าน
ค่าตอบแทนกบัความภกัดีต่อองคก์ร  

การส่งผลต่อความภกัดีต่อองค์กร จ านวน % 

ส่งผล 14 93.33 
ส่งผลแค่บางส่วน 0 0 

ไม่ส่งผล 1 6.67 

รวม 15 100 
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ตาราง 4.11  ทศันคติของพนักงานชาวญ่ีปุ่ นต่อความสามารถในการตอบสนองความต้องการด้าน
ค่าตอบแทนกบัความภกัดีต่อองคก์ร  

การส่งผลต่อความภกัดีต่อองค์กร จ านวน % 

ส่งผล 12 80 
ส่งผลแค่บางส่วน 0 0 

ไม่ส่งผล 3 20 

รวม 15 100 

 
ผูใ้ห้ขอ้มูลชาวไทยกล่าวว่า... 
“มีผลมาก...” (TH02, 2566) 
“มีผล...” (TH05, 2566) 
“ส่งผล...” (TH06, 2566) 
“ส่งผลแน่นอน…” (TH08, 2566) 
ผูใ้ห้ขอ้มูลชาวญ่ีปุ่ นกล่าวว่า... 
“Certainly,…” (JP06, 2566) 
“It affects.” (JP08, 2566) 
“I prefer …” (JP11, 2566) 
“Yes,…” (JP13, 2566) 
 

โดยพบค าส าคญัต่าง ๆ และสามารถจดักลุ่มมุมมองต่อความสามารถในการตอบสนอง
ความตอ้งการดา้นค่าตอบแทนต่อความภกัดีต่อองคก์ร ไดด้งัน้ี 

 
ตาราง 4.12 ทัศนคติของพนักงานชาวไทย ความสามารถในการตอบสนองความต้องการด้าน
ค่าตอบแทนส่งผลต่อความภกัดีต่อองคก์รอย่างไร 

ล าดับ มุมมอง จ านวนคร้ัง 

1 เหมาะสมกบัความสามารถและหน้าที่ความรับผิดชอบ 10 

2 ความตอ้งการพื้นฐาน 5 
3 ความรู้สึกเชิงบวกต่อองคก์ร 4 
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1) เหมาะสมกบัความสามารถและหน้าที่ความรับผิดชอบ 
ผูใ้ห้ขอ้มูลชาวไทยกล่าวว่า... 
- “…ค่าตอบแทนที่ไดเ้หมาะสมกบัความรับผิดชอบและประสบการณ์ของเราก็จะท าให้
รู้สึกว่าองคก์รมองเห็นความส าคญัในตวัเรา…” (TH05, 2566) 
- “…ถา้เราไดร้ับค่าตอบแทนที่เหมาะสม จะท าให้สามารถท างานกบัองคก์รไดใ้นระยะยาว 
เพราะจะพอใจกบัค่าตอบแทนที่ได”้ (TH06, 2566) 
- “…ถา้ค่าตอบแทนไม่สมดุลกับความสามารถ รู้สึกว่าไม่เป็นธรรม จะท าให้ความภกัดีต่อ
องคก์รลดลง…” (TH08, 2566) 
- “…ถ้างานหนักแต่ค่าตอบแทนเหมาะสมก็จะสามารถดึงพนักงานไว้ได้ เพราะเร่ือง
ค่าตอบแทนเป็นเร่ืองส าคญัต่อคนท างาน” (TH10, 2566) 

2) ความตอ้งการพื้นฐาน 
ผูใ้ห้ขอ้มูลชาวไทยกล่าวว่า... 
- “...เหตุผลหลกั ๆ ในการรับจา้งท างานเพราะตอ้งการรายได้หาเล้ียงชีพตวัเอง หากองค์กร
ที่ท าอยู่ไม่สามารถตอบสนองค่าตอบแทนที่พึงพอใจของตวัเองได ้หรือมีองค์กรอ่ืน ๆ ที่
สามารถสนองค่าตอบแทนที่ดีกว่าก็คงยา้ยไป...”  (TH02, 2566) 
- “…ค่าตอบแทนเป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย ์ถา้องคก์รสามารถให้ผลตอบแทน
ที่พนกังานพึงพอใจได ้ย่อมก่อให้เกิดความภกัดี…” (TH11, 2566) 

3) ความรู้สึกเชิงบวกต่อองคก์ร 
ผูใ้ห้ขอ้มูลชาวไทยกล่าวว่า... 
- “…ถา้ค่าตอบแทนที่ไดเ้หมาะสมกับความรับผิดชอบและประสบการณ์ของเราก็จะท าให้
รู้สึกว่าองคก์รมองเห็นความส าคญัในตวัเรา…” (TH05, 2566) 
- “…เมื่อเรารู้สึกว่าไดค่้าตอบแทนที่สมเหตุสมผล เหมาะสมกบัความสามารถ หนา้ที่ความ
รับผิดชอบของเรา ก็จะท าให้รู้สึกพอใจในค่าตอบแทนที่ไดแ้ลว้ก็จะรู้สึกดีต่อองคก์ร....” 
(TH07, 2566) 
 

ตาราง 4.13 ทัศนคติของพนักงานชาวญ่ีปุ่ น ความสามารถในการตอบสนองความต้องการด้าน
ค่าตอบแทนส่งผลต่อความภกัดีต่อองคก์รอย่างไร 

ล าดับ มุมมอง จ านวนคร้ัง 

1 Basic needs 10 
2 Recognition from the organization 8 
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1) Basic needs 
ผูใ้ห้ขอ้มูลชาวญ่ีปุ่ นกล่าวว่า... 
- “…I have to earn money for my children's tuition fees. So, I think income and 

compensation are important to us.” (JP02, 2566) 
- “…people are working to earn money for living…” (JP10, 2566) 
- “…people are working for earn money to support the cost of living. So, I think it’s quite 
important.” (JP12, 2566) 

2) Recognition from the organization 
ผูใ้ห้ขอ้มูลชาวญ่ีปุ่ นกล่าวว่า... 
- “…compensation and rewards make people see the significance of their presence in the 

organization and make them more loyal.” (JP01, 2566) 
- “…it reflects our performance from the organization’s point of view…” (JP06, 2566) 
- “...it should much as employees’ working dedication. It means the organization is 
recognize employees’ performance.” (JP13, 2566) 

 
 

4.5 ความสามารถในการตอบสนองความต้องการด้านสวัสดิการ 
องค์ประกอบที่มีส่วนส าคญัในการจูงใจบุคคลให้มีความพึงพอใจในองค์กรและการ

ปฏิบตัิงาน คือ การได้รับความมัน่คงและความปลอดภยั เน่ืองจากความกังวลในส่ิงต่าง ๆ เป็นส่ิงที่
แฝงอยู่ภายใตจ้ิตใจของคน ความตอ้งการในเร่ืองความมัน่คงปลอดภยัจึงส าคญั ซ่ึง “สวสัดิการ” เป็น
ส่ิงหรือประโยชน์อ่ืนใดนอกเหนือจากค่าตอบแทน เช่น การให้ความคุ้มครองด้านสุขภาพ 
หลกัประกันทางการเงิน สภาพแวดลอ้มพื้นที่ท างาน ที่องค์กรจัดให้มีเพื่อให้ผูท้ี่ปฏิบตัิงานได้รับ
ความสะดวกสบายในการท างาน มีความรู้สึกมัน่คงในอาชีพมากข้ึน เพื่อเป็นขวญัก าลงัใจส าหรับ
ผูป้ฏิบตัิงาน เช่นเดียวกันกับในส่วนของค่าตอบแทน ที่เป็นปัจจัยค ้าจุน ตามทฤษฎีสองปัจจัยของ 
Herzberg’s 

โดยจากการสัมภาษณ์พบว่าพนกังานชาวไทยและชาวญ่ีปุ่ นให้ผลการสัมภาษณ์ขดัแยง้
กนัโดยพนกังานชาวไทยนั้น ผลการสัมภาษณ์ระบุว่า ความสามารถในการตอบสนองความต้องการ
ดา้นสวสัดิการส่งผลต่อความรู้สึกภกัดีต่อองคก์ร ในขณะที่พนกังานชาวญ่ีปุ่ นคิดว่า ความสามารถใน
การตอบสนองความตอ้งการดา้นสวสัดิการไม่ส่งผลต่อความรู้สึกภกัดีต่อองคก์ร 
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ตาราง 4.14  ทศันคติของพนักงานชาวไทยต่อความสามารถในการตอบสนองความต้องการด้าน
สวสัดิการกบัความภกัดีต่อองคก์ร  

การส่งผลต่อความภกัดีต่อองค์กร จ านวน % 

ส่งผล 13 86.67 
ส่งผลแค่บางส่วน 1 6.67 

ไม่ส่งผล 1 6.67 

รวม 15 100 

 
 
ตาราง 4.15  ทศันคติของพนักงานชาวญ่ีปุ่ นต่อความสามารถในการตอบสนองความต้องการด้าน
สวสัดิการกบัความภกัดีต่อองคก์ร  

การส่งผลต่อความภกัดีต่อองค์กร จ านวน % 

ส่งผล 5 33.33 
ส่งผลแค่บางส่วน 1 6.67 

ไม่ส่งผล 9 60 

รวม 15 100 

 
ผูใ้ห้ขอ้มูลชาวไทยกล่าวว่า... 
“ส่งผล...” (TH06, 2566) 
“…ท าให้มีความภกัดีต่อองคก์รมากข้ึน” (TH08, 2566) 
“…เราจะเลือกบริษทัที่จดัสรรสวสัดิการที่ครอบคลุม...” (TH11, 2566) 
ผูใ้ห้ขอ้มูลชาวญ่ีปุ่ นกล่าวว่า... 
“No, … I consider them to be a different category than loyalty.” (JP01, 2566) 
“I would say not. …the government will take care of it for you, so you do not need to worry about 
it.” (JP02, 2566) 
“No, just having basic welfare is enough for me.” (JP08, 2566) 
“No, I would consider other conditions about leaving or staying.” (JP12, 2566) 
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โดยส าหรับพนกังานชาวไทย พบค าส าคญัต่าง ๆ จากค าสัมภาษณ์ และสามารถจดักลุ่ม
มุมมองต่อความสามารถในการตอบสนองความตอ้งการดา้นค่าสวสัดิการต่อความภกัดีต่อองคก์ร ได้
ดงัน้ี 

 
ตาราง 4.16 ทัศนคติของพนักงานชาวไทย ความสามารถในการตอบสนองความต้องการด้าน
สวสัดิการส่งผลต่อความภกัดีต่อองคก์รอย่างไร 

ล าดับ มุมมอง จ านวนคร้ัง 

1 คุณภาพชีวิต 8 
2 การปฏิบตัิงาน 5 
3 ความรู้สึกเชิงบวกต่อองคก์ร 4 

 
1) คุณภาพชีวิต 

ผูใ้ห้ขอ้มูลชาวไทยกล่าวว่า... 
- “...ถา้องคก์รมีสวสัดิการที่ครอบคลุมและตรงความตอ้งการของเรา ส่งเสริมคุณภาพและ
ความมัน่คงในชีวิต เราจะพอใจและรู้สึกว่าโอเคที่จะอยู่ในองคก์รน้ี” (TH06, 2566) 
- “…สวสัดิการที่ดีที่จะชว่ยให้คุณภาพชีวิตเราดีข้ึน ก็จะสามารถท าให้มีความภกัดีต่อ
องคก์รมากข้ึน เพราะจะรู้สึกมัน่คง ปลอดภยั…” (TH08, 2566) 
- “…สวสัดิการเป็นความตอ้งการขั้นต่อมาจากค่าตอบแทน ที่ท าให้เรารู้สึกปลอดภยัในการ
ใชชี้วิต…” (TH11, 2566) 

2) การปฏิบตัิงาน 
ผูใ้ห้ขอ้มูลชาวไทยกล่าวว่า... 
- “…ถา้สวสัดิการดี รองรับพนกังานในหลาย ๆ ดา้น ก็จะท าให้พนกังานเกิดความเกรงใจ 
และมีความทุ่มเทให้กบัการท างานมากข้ึน…” (TH01, 2566) 
- “…สวสัดิการที่ครอบคลุมจะท าให้พนกังานตดัเร่ืองกงัวลบางอย่างออกไปได ้เช่น เร่ือง
สุขภาพ การเงิน ซ่ึงจะท าให้ความทุ่มเทกบัการท างานไดด้ีข้ึน และอยากท างานให้ดี...” 
(TH14, 2566) 

3) ความรู้สึกเชิงบวกต่อองคก์ร 
ผูใ้ห้ขอ้มูลชาวไทยกล่าวว่า... 
- “…ถา้องค์กรมีสวสัดิการที่ครอบคลุม เราจะรู้สึกว่าองค์กรให้ความส าคญักับพนักงาน ก็
จะอยากตอบแทนดว้ยการท าหนา้ที่ตวัเองให้ดี” (TH05, 2566) 
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4.6 หน้าที่ความรับผิดชอบ ความท้าทายของงาน 
การมอบหมายอ านาจหนา้ที่ คือ การกระจายงานในหนา้ที่ ความรับผิดชอบ และอ านาจ

การตดัสินใจภายในขอบเขตที่ก าหนด ซ่ึงอาจหมายความรวมไปถึงอ านาจในการตดัสินใจ โดยที่
จ  าเป็นที่จะต้องพิจารณาว่าใครเหมาะสมกับงานที่จะมอบหมาย ต้องเลือกคนที่ เหมาะสมมา
รับผิดชอบงานเพื่อให้งานนั้นบรรลุตามเป้าหมาย เปรียบเทียบไดก้บัประโยคที่ว่า Put the right man 
to the right job ดังนั้น การถูกก าหนดให้มีหน้าที่ความรับผิดชอบที่มากข้ึน มีความท้าทายที่สูงข้ึน 
ย่อมแสดงให้เห็นถึงการได้รับความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาและองค์กร ส่งผลต่อการรับรู้ของ
ผูป้ฏิบตัิงานให้เกิดความรู้สึกเชิงบวก ซ่ึงเป็นปัจจยัจูงใจในทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg’s มีหมาย
รวมถึงอิสระในการปฏิบตัิงาน 

โดยจากการสัมภาษณ์พบว่าพนกังานชาวไทยและชาวญ่ีปุ่ นให้ผลการสัมภาษณ์ที่ไปใน
ทิศทางเดียวกนั คือ หนา้ที่ความรับผิดชอบ ความทา้ทายของงานส่งผลต่อความรู้สึกภกัดีต่อองคก์ร  
 
ตาราง 4.17 ทศันคติของพนกังานชาวไทยต่อหนา้ที่ความรับผิดชอบ ความทา้ทายของงาน กบัความ
ภกัดีต่อองคก์ร  

การส่งผลต่อความภกัดีต่อองค์กร จ านวน % 

ส่งผล 9 60 
ส่งผลแค่บางส่วน 0 0 

ไม่ส่งผล 6 40 

รวม 15 100 

 
ตาราง 4.18  ทศันคติของพนกังานชาวญ่ีปุ่ นต่อหนา้ที่ความรับผิดชอบ ความทา้ทายของงาน กบัความ
ภกัดีต่อองคก์ร  

การส่งผลต่อความภกัดีต่อองค์กร จ านวน % 

ส่งผล 12 80 
ส่งผลแค่บางส่วน 0 0 

ไม่ส่งผล 3 20 

รวม 15 100 
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ผูใ้ห้ขอ้มูลชาวไทยกล่าวว่า... 
“ส่งผล...” (TH03, 2566) 
“มีผล...” (TH05, 2566) 
“ค่อนขา้งมีผล…” (TH13, 2566) 
ผูใ้ห้ขอ้มูลชาวญ่ีปุ่ นกล่าวว่า... 
“Yes,…” (JP01, 2566) 
“It affects.” (JP08, 2566) 
“…I would say it related.” (JP10, 2566) 

โดยพบค าส าคญัต่าง ๆ และสามารถจดักลุ่มมุมมองต่อหนา้ที่ความรับผิดชอบ ความทา้
ทายของงาน ต่อความภกัดีต่อองคก์ร ไดด้งัน้ี 

 
ตาราง 4.19 ทศันคติของพนักงานชาวไทย หน้าที่ความรับผิดชอบ ความท้าทายของงาน  ส่งผลต่อ
ความภกัดีต่อองคก์รอย่างไร 

ล าดับ มุมมอง จ านวนคร้ัง 

1 เก่ียวขอ้งกบัรายได ้ 6 
2 ความเหมาะสมของปริมาณและความทา้ทาย 3 
3 ความรู้สึกเชิงบวกต่อองคก์ร 2 

 
1) เก่ียวขอ้งกบัรายได ้

ผูใ้ห้ขอ้มูลชาวไทยกล่าวว่า... 
- “…ถา้หน้าที่ความรับผิดชอบและความท้าทายของงานนั้นยงัอยู่ในขอบเขต ไม่ overload 
จนเกินไป รายไดต้อบแทนเหมาะสมกนั ก็อาจจะไม่ไดท้ าให้อยากหาทางไปที่อ่ืน” (TH03, 
2566) 
- “…หนา้ที่ความรับผิดชอบที่เพิ่มหรือทา้ทายอาจจะส่งผลต่อค่าตอบแทน...” (TH11, 2566) 
- “...ความรับผิดชอบตอ้งเหมาะสมกบัค่าตอบแทน...” (TH13, 2566) 

2) ความเหมาะสมของปริมาณและความทา้ทาย 
ผูใ้ห้ขอ้มูลชาวไทยกล่าวว่า... 
- “…ถา้หน้าที่ความรับผิดชอบและความท้าทายของงานนั้นยงัอยู่ในขอบเขต ไม่ overload 
จนเกินไป รายไดต้อบแทนเหมาะสมกนั ก็อาจจะไม่ไดท้ าให้อยากหาทางไปที่อ่ืน” (TH03, 
2566) 
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- “…ถา้องค์กรไม่ก าหนดหน้าที่ที่ชดัเจน หรือเอาเปรียบเกินไปก็ท าให้ไม่อยากอยู่ รู้สึกไม่
ยุติธรรม…” (TH04, 2566) 

3) ความรู้สึกเชิงบวกต่อองคก์ร 
ผูใ้ห้ขอ้มูลชาวไทยกล่าวว่า... 
“…เป็นการไดร้ับโอกาสจากองคก์ร รู้สึกว่าเคา้เห็นศกัยภาพของเรา...” (TH07, 2566) 
“…ไดร้ับความไวว้างใจจากหน่วยงาน...” (TH12, 2566) 
 

ตาราง 4.20 ทศันคติของพนักงานชาวญ่ีปุ่ น หน้าที่ความรับผิดชอบ ความท้าทายของงาน  ส่งผลต่อ
ความภกัดีต่อองคก์รอย่างไร 

ล าดับ มุมมอง จ านวนคร้ัง 

1 Recognition and trust from the organization 13 

2 Career path 6 
3 Income-related 3 

 
1) Recognition and trust from the organization 

ผูใ้ห้ขอ้มูลชาวญ่ีปุ่ นไดก้ล่าวว่า... 
- “…because challenging work equal to trust from the organization, which leads to loyalty 
because of the value of its existence.” (JP01, 2566) 
- “…more responsibility means the organization thought we can be trusted…” (JP04, 

2566) 
- “…Basically, I think that responsibility is authority. It means they give a trust to you to 
handle those jobs…” (JP09, 2566) 
- “…I think we will get more challenging responsibility when the organization trust in our 

skills and ability…” (JP10, 2566) 
- “…the company  

2) Career Path 
ผูใ้ห้ขอ้มูลชาวญ่ีปุ่ นกล่าวว่า... 
- “…we could show our ability and may receive more opportunity in working…” (JP12, 

2566) 
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- “…more responsibility means the organization thought we can be trusted, and it would 
be the good opportunity in career.” (JP14, 2566) 

3) Income-related 
ผูใ้ห้ขอ้มูลชาวญ่ีปุ่ นกล่าวว่า... 
- “…more responsibility means higher compensation…” (JP13, 2566) 

 
 

4.7 การเลื่อนต าแหน่งและโอกาสความก้าวหน้าในองค์กร 
การเล่ือนต าแหน่ง เป็นการส่งเสริมให้พนักงานท าหน้าที่ได้มากข้ึน มีบทบาทใน

องคก์รมากข้ึน โดยจะไดร้ับเงินเดือน ต าแหน่ง ความรับผิดชอบ สถานะและผลประโยชน์ที่เพิ่มข้ึน
ตามไปด้วย โดยพิจารณาจากความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคล การเล่ือนต าแหน่งพนักงานไม่
เพียงแต่สร้างแรงบนัดาลใจให้พนกังานท างานอย่างมีเป้าหมาย แต่ยงัช่วยสร้างและกระตุน้แรงจูงใจ
ให้แก่พนกังานคนอ่ืน ๆ ท างานอย่างเต็มก าลงัความสามารถเพื่อให้ไดบ้รรลุเป้าหมายเช่นเดียวกนั ซ่ึง
จะช่วยเพิ่มประสิทธิผลโดยรวมขององคก์รให้ดียิ่งข้ึน อีกทั้งยงัสนบัสนุนให้พนกังานสามารถเติบโต
และพฒันาศกัยภาพไปพร้อม ๆ  กับองค์กร ช่วยเพิ่มผลลพัธ์ที่ดีต่อองค์กรได ้ซ่ึงหากไม่มีการเล่ือน
ต าแหน่งให้พนักงานที่มีความสามารถ ก็อาจส่งผลต่อก าลงัใจและแรงจูงใจในการท างาน และจะ
น าไปสู่การลาออกของพนกังานได ้ซ่ึงเป็นปัจจยัจูงใจในทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg’s ในการที่
มองเห็นการเปล่ียนแปลงในสภาพบุคคลหรือต าแหน่งงานในองค์กร โอกาสการเล่ือนต าแหน่งไป
ระดบัที่สูงข้ึน และมีโอกาสไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถ 

โดยจากการสัมภาษณ์พบว่าพนกังานชาวไทยและชาวญ่ีปุ่ นให้ผลการสัมภาษณ์ที่ไปใน
ทิศทางเดียวกัน คือ การเล่ือนต าแหน่งและโอกาสความก้าวหน้าในองค์กรส่งผลต่อความ รู้สึกภกัดี
ต่อองคก์ร  
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ตาราง 4.21 ทศันคติของพนักงานชาวไทยต่อการเล่ือนต าแหน่งและโอกาสความก้าวหน้าในองค์กร
กบัความภกัดีต่อองคก์ร  

การส่งผลต่อความภกัดีต่อองค์กร จ านวน % 

ส่งผล 12 80 
ส่งผลแค่บางส่วน 2 13.33 

ไม่ส่งผล 1 6.67 

รวม 15 100 

 
ตาราง 4.22  ทัศนคติของพนักงานชาวญ่ีปุ่ นต่อการเล่ือนต าแหน่งและโอกาสความก้าวหน้าใน
องคก์รกบัความภกัดีต่อองคก์ร  

การส่งผลต่อความภกัดีต่อองค์กร จ านวน % 

ส่งผล 12 80 
ส่งผลแค่บางส่วน 0 0 

ไม่ส่งผล 3 20 

รวม 15 100 

 
ผูใ้ห้ขอ้มูลชาวไทยกล่าวว่า... 
“ส่งผล...” (TH03, 2566) 
“มีผล...” (TH05, 2566) 
ผูใ้ห้ขอ้มูลชาวญ่ีปุ่ นกล่าวว่า... 
“I would consider it influential…” (JP01, 2566) 
“Yes,…” (JP08, 2566) 
 

โดยพบค าส าคญัต่าง ๆ และสามารถจัดกลุ่มมุมมองต่อการเล่ือนต าแหน่งและโอกาส
ความกา้วหนา้ในองคก์รต่อความภกัดีต่อองคก์ร ไดด้งัน้ี 
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ตาราง 4.23 ทศันคติของพนักงานชาวไทย การเล่ือนต าแหน่งและโอกาสความก้าวหน้าในองค์กร
ส่งผลต่อความภกัดีต่อองคก์รอย่างไร 

ล าดับ มุมมอง จ านวนคร้ัง 

1 ความมัน่คงในชีวิต 12 

2 การไดร้ับการยอมรับจากองคก์ร 5 
3 อยากคงสภาพการเป็นสมาชิกขององคก์ร 2 

 
1) ความมัน่คงในชีวิต 

ผูใ้ห้ขอ้มูลชาวไทยไดก้ล่าวว่า... 
- “…ถา้เรามองเห็นความก้าวหนา้ในอาชีพ เราก็จะท าให้ชีวิตของเรารู้สึกมัน่คงไปดว้ย...” 
(TH03, 2566) 
- “…การเติบโตในการท างานเป็นส่ิงที่คนท างานตอ้งการ เพื่อมัน่ใจไดว้่าชีวติจะเติบโตไป
ทางไหน...” (TH07, 2566) 
- “...ระดบัต าแหน่งมีผลต่อเร่ืองค่าตอบแทน รายได ้ที่มีผลต่อการด าเนินชีวิต ที่จะท าให้
วางแผนชีวิตได”้ (TH09, 2566) 
- “…ความกา้วหนา้ในการท างานเป็นเป้าหมายส าคญัของคนท างานที่ท าให้รู้สึกถึงความ
มัน่คง...” (TH11, 2566) 
- “...การเล่ือนต าแหน่งและโอกาสความกา้วหนา้จะส่งผลให้มีความรู้สึกมัน่คงในหนา้ที่การ
งานมากข้ึน” (TH13, 2566) 

2) การไดร้ับการยอมรับจากองคก์ร 
ผูใ้ห้ขอ้มูลชาวไทยไดก้ล่าวว่า... 
- “…เหมือนเป็น reward ในการท างาน รู้สึกว่าองคก์รเห็นศกัยภาพเราและเรามีความส าคญั
ต่อองคก์ร” (TH14, 2566) 

3) อยากคงสภาพการเป็นสมาชิกขององคก์ร 
ผูใ้ห้ขอ้มูลชาวไทยไดก้ล่าวว่า... 
- “…ถา้ท างานหนกัแต่ไม่มีความกา้วหน้าคนก็อาจจะออกไปท าที่อ่ืนที่มีโอกาสและ
มองเห็นความกา้วหนา้ไดม้ากกว่า” (TH10, 2566) 
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ตาราง 4.24 ทศันคติของพนักงานชาวญ่ีปุ่ น การเล่ือนต าแหน่งและโอกาสความก้าวหน้าในองคก์ร
ส่งผลต่อความภกัดีต่อองคก์รอย่างไร 

ล าดับ มุมมอง จ านวนคร้ัง 

1 Recognition and trust from the organization 13 
2 Achievements 8 
3 Income-related 2 

 
1) Recognition and trust from the organization 

ผูใ้ห้ขอ้มูลชาวญ่ีปุ่ นกล่าวว่า... 
- “…I would consider it influential because promotions and career paths depend on the 

degree to which I have earned the trust of the organization.” (JP01, 2566) 
- “…promotions are people career goals and also mean you are recognized.” (JP04, 2566) 
- “…the growth in career could be effect how important you are for the organization” 

(JP08, 2566) 
- “…it relates with the trust from the organization…” (JP10, 2566) 
- “…I think it means we are recognized by the team and the organization” (JP11, 2566) 

2) Achievements 
ผูใ้ห้ขอ้มูลชาวญ่ีปุ่ นกล่าวว่า... 
- “…the promotions and opportunities make us know that we can be growth in this 
organization.” (JP06, 2566) 
- “…it shown the accomplishment of our dedication…” (JP09, 2566) 
“…the promotion is a kind of reward when we have the great performance.” (JP13, 2566) 

3) Income-related 
ผูใ้ห้ขอ้มูลชาวญ่ีปุ่ นกล่าวว่า... 
- “…Promotions lead to the higher income…” (JP05, 2566) 
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จากการศึกษาปรากฏผลดงัน้ี 
ส่วนที่ 1 ทัศคติทั่วไป 
มุมมองต่อค าว่า “ภักดีต่อองค์กร”  

ผู้ให้ข้อมลู มุมมอง 

พนกังานชาวไทย ค านึงถึงเป้าหมาย ประโยชน์ และความส าเร็จขององคก์ร 
การทุ่มเทในการปฏิบตัิหนา้ที่ดว้ยความเต็มใจ 
การคงสภาพความเป็นสมาชิกขององคก์รไว ้
ความรู้สึกเชิงบวกต่อองคก์ร 

พนกังานชาวญ่ีปุ่ น Dedication of working 
Company’s goals 
Positive attitude towards the organization 
Long-term working 

 
จากขอ้มูลขา้งต้นสรุปไดว้่า ความภกัดีต่อองค์กร คือ การที่บุคคลมีความภาคภูมิใจใน

การเป็นสมาชิกขององค์กร โดยยินดีที่จะเสียสละและทุ่มเทในการปฏิบตัิงานให้กบัองค์กรอย่างเต็ม
ก าลงัความสามารถด้วยความเต็มใจ และอยากที่จะรักษาสภาพความเป็นสมาชิกในองค์กรไว ้ทั้ง
พนักงานชาวไทยและชาวญ่ีปุ่ นมีมุมมองต่อค าว่า “ภักดีต่อองค์กร”  ไปในทิศทางเดียวกันทั้ ง 4 
ประเด็น คือ 

1. การทุ่มเทปฏิบตัิหนา้ที่ 
ตั้งใจท าหนา้ที่ที่ตนไดร้ับมอบหมาย กิจการงานที่ควรจะปฏิบตัิ หรือกิจการงานในความ

รับผิดชอบอย่างเต็มก าลัง ความรู้  ความสามารถ เพื่อให้นั้ นประสบความส าเร็จตาม
เป้าประสงค์ อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เป็นลกัษณะที่แสดงออกถึงความตั้งใจ
และรับผิดชอบในการท าหนา้ที่การงานดว้ยความเพียรพยายาม อดทน เพื่อให้งานส าเร็จตาม
เป้าหมาย ซ่ึงผู ้ที่มุ่งมั่นในการท างาน จะแสดงออกถึงความตั้ งใจปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับ
มอบหมาย ดว้ยความเพียรพยายาม ทุ่มเทก าลงักาย ก าลงัใจในการปฏิบตัิกิจกรรมต่าง ๆ ให้
ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายที่ก าหนดดว้ยความรับผิดชอบและมีความภาคภูมิใจในผลงาน 
2. ให้ความส าคญัต่อเป้าหมายขององคก์ร 

การให้ความส าคญัต่อเป้าหมายและประโยชน์ขององค์กรเป็นส าคญัในการกระท าการใด 
ๆ อันจะส่งผลต่อองค์กร ไม่ว่าจะเป็นก าให้ความร่วมมือในกิจกรรมต่ าง ๆ การท าตาม
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นโยบายขององค์กรเพื่อให้สามารถด าเนินกิจการได้อย่างราบร่ืน การปฏิบตัิหน้าที่ที่ไดร้ับ
มอบหมายอย่างเต็มก าลงัความสามารถ รวมถึงการปฏิบตัิตนในฐานะสมาชิกขององคก์ร 
3. มีความรู้สึกเชิงบวกต่อองคก์ร 

อารมณ์ ความรู้สึก ที่เกิดจากการประเมินความรู้สึกชอบหรือไม่ชอบต่อหน่วยงาน 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน และตวัองค์กร เช่น ความรู้สึกยึดมัน่ในองค์กร ภาคภูมิใจใน
การเป็นสมาชิกขององค์กร  ความรู้สึกอยากจะปกป้องและสร้างภาพลกัษณ์ที่ดีต่อองค ์การ
ตั้งใจกระท าส่ิงใดเพื่อให้เกิดผลทางบวกต่อตวัองคก์ร 
4. การคงสภาพความเป็นสมาชิกขององคก์ร 

ความเต็มใจและพยายามที่จะเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรและมีความปรารถนาที่จะยงัคง
เป็นสมาชิกในองคก์รต่อไป 

 
ส่วนที่ 2 ทัศคติด้านแรงจูงใจต่อความภักดีต่อองค์กร 
ปัจจัยจูงใจ มุมมองพนักงานชาวไทย มุมมองพนักงานชาวญี่ปุ่น 

ความน่าเช่ือถือขององคก์ร ส่งผลต่อความภกัดีต่อองคก์ร ส่งผลต่อความภกัดีต่อองคก์ร 
ความรู้สึกเชิงบวกต่อองคก์ร Positive attitude towards the organization 
ผลต่อการปฏิบติังาน Organization Stability 
อยากเป็นสมาชิกขององคก์ร Work efficiency and cooperation 

ความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน ส่งผลต่อความภกัดีต่อองคก์ร ไม่ส่งผลต่อความภกัดีต่อองคก์ร 
การปฏิบติังาน 
อยากคงสภาพความเป็นสมาชิกขององคก์ร 

ความสามารถในการตอบสนอง
ความตอ้งการดา้นค่าตอบแทน 

ส่งผลต่อความภกัดีต่อองคก์ร ส่งผลต่อความภกัดีต่อองคก์ร 
เหมาะสมกับความสามารถและหน้าที่ความ
รับผิดชอบ 

Basic needs 

ความตอ้งการพื้นฐาน Recognition from the organization 
ความรู้สึกเชิงบวกต่อองคก์ร  

ความสามารถในการตอบสนอง
ความตอ้งการดา้นสวสัดิการ 

ส่งผลต่อความภกัดีต่อองคก์ร ไม่ส่งผลต่อความภกัดีต่อองคก์ร 
คุณภาพชีวิต 
การปฏิบติังาน 
ความรู้สึกเชิงบวกต่อองคก์ร 

หน้าท่ีความรับผิดชอบ ความท้า
ทายของงาน 

ส่งผลต่อความภกัดีต่อองคก์ร ส่งผลต่อความภกัดีต่อองคก์ร 
เก่ียวขอ้งกบัรายได ้ Recognition and trust from the organization 
ความเหมาะสมของปริมาณและความทา้ทาย Career path 
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ความรู้สึกเชิงบวกต่อองคก์ร Income-related 
การเลื่อนต าแหน่งและโอกาส
ความกา้วหน้าในองคก์ร 

ส่งผลต่อความภกัดีต่อองคก์ร ส่งผลต่อความภกัดีต่อองคก์ร 
ความมัน่คงในชีวิต Recognition and trust from the organization 
การไดร้ับการยอมรับจากองคก์ร Achievements 
อยากคงสภาพการเป็นสมาชิกขององคก์ร Income-related 

 
1) ความน่าเช่ือถือขององคก์ร 

ความน่าเช่ือถือขององค์กร อาจหมายรวมถึงช่ือเสียง ระบบการด าเนินงาน การบริหาร
และนโยบาย โดยจะส่งผลต่อภาพลกัษณ์ขององค์กรในสายตาของทั้งบุคคลภายนอกและ
บุคคลภายในองค์กร ซ่ึงส าหรับบุคคลภายในองค์กรหรือพนักงาน ความน่าเช่ือถือของ
องคก์ร ถูกระบุว่าเป็นหน่ึงในแรงจูงใจต่อความภกัดีต่อองคก์ร ที่จะส่งผลต่อการท างานและ
ผลการด าเนินงานของพนักงาน และจูงใจให้พนกังานอยากที่จะร่วมงานและคงสภาพความ
เป็นสมาชิกขององค์กร  ส าหรับการศึกษาครั้ งน้ีพบว่าพนักงานชาวไทยและชาวญ่ีปุ่ นมี
ความคิดเห็นไปในทางเดียวกนัว่าส่งผลต่อความรู้สึกภกัดีต่อองคก์ร โดยให้เหตุผลที่ตรงกนั
ว่าจะส่งผลให้เกิดความรู้สึกเชิงบวกต่อองค์กร เช่น เช่ือมั่น สามารถพึ่งพิงได้ มีความ
ไวว้างใจในตวัองคก์ร 
2) ความความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน  

การสร้างมนุษยสั์มพันธ์ที่ดีในองค์กรนั้นจะช่วยประสานให้ทุกคนท างานร่วมกันได้
อย่างดี สร้างบรรยากาศการท างานที่เอ้ือต่อการปฏิบตัิงาน ทั้ งในแง่ของความรู้สึกและ
ขั้นตอน ความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน จึงเป็นอีกหน่ึงสาเหตุส าคญัที่มกัจะพบในเหตุผล
ของการลาออก เน่ืองจากปัญหาระหว่างเพื่อนร่วมงานก็ให้เกิดความขดัแยง้ทั้งในส่วนบุคคล
และระบบการปฏิบตัิงาน แต่จากการสัมภาษณ์พบว่าพนักงานชาวไทยและชาวญ่ีปุ่ นให้ผล
การสัมภาษณ์ขดัแยง้กัน โดยพนกังานชาวไทย มองว่าความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงานส่งผล
ต่อความรู้สึกภักดีต่อองค์กรเพราะส่งผลต่อการปฏิบัติงาน เช่น คุณภาพของงาน ความ
ราบร่ืนของงาน ในขณะที่พนกังานชาวญ่ีปุ่ นมองว่าความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงานไม่ส่งผล
ต่อความรู้สึกภกัดีต่อองคก์ร เป็นคนละส่วนกบัการตดัสินใจในการภกัดีต่อองคก์ร 
3) ความสามารถในการตอบสนองความตอ้งการดา้นค่าตอบแทน 

ค่าตอบแทน อันได้แก่ ค่าจ้าง เงินเดือน ค่าตอบแทน รวมทั้งสวัสดิการ ตามความ
เหมาะสม จะท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ โดยค่าตอบแทนการท างานของพนักงานที่
ก าหนดจะตอ้งมีจ านวนที่เหมาะสมกับความคาดหวงัของพนักงานที่ท าให้กบัองค์กร โดยที่
พนกังานชาวไทยแลละชาวญ่ีปุ่ นมีความเห็นไปในทิศทางเดียวกนั คือ ความสามารถในการ
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ตอบสนองความต้องการด้านค่าตอบแทนส่งผลต่อความภกัดีต่อองค์กร เพราะเป็นความ
ตอ้งการพื้นฐานและจะตอ้งมีความเหมาะสมกบัหนา้ที่ความรับผิดชอบที่ไดร้ับ 
4) ความสามารถในการตอบสนองความตอ้งการดา้นสวสัดิการ 

สวสัดิการ ก็เช่นเดียวกับค่าตอบแทนแต่เป็นประโยชน์พิเศษอ่ืน ๆ นอกเหนือจากเร่ือง
เงินเดือน ที่จะอ านวยความสะดวกในการด ารงชีวิตแก่พนกังาน ซ่ึงพนกังานชาวไทยมองว่า
ส่งผลต่อความภกัดีต่อองค์กร โดยระบุว่าต้องมีความครอบคลุม เพื่อให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี
และสะดวกสบายมากข้ึน และจะส่งผลต่อการปฏิบตัิงาน ในขณะที่พนักงานชาวมองว่าไม่
ส่งผลต่อความภกัดีต่อองค์กรเน่ืองจากส าหรับคนญ่ีปุ่ นแลว้มีการดูแลที่ครบถว้นจากทางรัฐ
จึงไม่ตอ้งมีความกงัวลในส่วนน้ี 
5) หนา้ที่ความรับผิดชอบ ความทา้ทายของงาน 

หน้าที่ความรับผิดชอบ ความท้าทายของงาน นอกจากเป็นการก าหนดขอตเขตการ
ท างานแลว้ ยงัเป็นการมอบอ านาจ อิสระในการท างาน จากผูบ้งัคบับญัชาและหน่วยงาน ซ่ึง
ถือว่าเป็นการสนับสนุนพนักงานและส่งผลต่อการรักษาบุคคลในองค์กรไว ้เน่ืองจากเป็น
การมอบความไวว้างในศกัยภาพของบุคคลนั้น ซ่ึงทั้งพนกังานชาวไทยและชาวญ่ีปุ่ นมองว่า
ส่งผลต่อความภกัดีต่อองค์กร แต่เหตุผลจะแตกต่างกัน โดยชาวไทยมองถึงความเก่ียวขอ้ง
กบัรายได ้ในขณะที่ชาวญ่ีปุ่ นมองว่าเป็นเร่ืองของการยอมรับจากองคก์ร 
6) การเล่ือนต าแหน่งและโอกาสความกา้วหนา้ในองคก์ร 

โอกาสในการเล่ือนต าแหน่งหรือระดับที่สูงข้ึน และมีโอกาสได้รับการพัฒนาความรู้
ความสามารถทกัษะที่เพิ่มข้ึนในวิชาชีพจากปฏิบตัิงาน ตลอดจนโอกาสการศึกษาต่อ อบรม 
และดูงานในอนาคตได ้ ซ่ึงทั้งพนกังานชาวไทยและชาวญ่ีปุ่ นมองว่าส่งผลต่อความภกัดีต่อ
องค์กร เพราะเป็นเร่ืองของความมั่นคงในชีวิตและการเป็นที่ยอมรับต่อองค์กรซ่ึงท าให้
พนกังานเกิดความรู้สึกเชิงบวกต่อองคก์ร 
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บทที่ 5 
สรุปและอภิปรายผล 

 
 

การศึกษาวิจยัเร่ือง “เปรียบเทียบทศันคติดา้นแรงจูงใจของความภกัดีต่อองคก์รระหว่าง
พนกังานชาวญ่ีปุ่ นและพนักงานชาวไทยในเขตกรุงเทพมหานคร” มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาทศันคติ
และเปรียบเทียบความแตกต่างของทัศนคติเก่ียวกับแรงจูงใจในความภักดีต่อองค์กรระหว่าง
พนกังานชาวญ่ีปุ่ นและพนกังานชาวไทย 

 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
การศึกษาทศันคติเก่ียวกบัแรงจูงใจในความภกัดีต่อองค์กรระหว่างพนกังานชาวญ่ีปุ่ น

และพนกังานชาวไทย ศึกษาโดยใชว้ิธีการวิจยัเชิงคุณภาพ (Quantitative Research) โดยการสัมภาษณ์
เพื่อให้ได้ขอ้มูลเชิงลึก (In-dept Interview) ผ่านการถามค าถามปลายเปิดแบบก่ึงโครงสร้าง (Semi 
Structure Question) จากกลุ่มตวัอย่างผูใ้ห้ขอ้มูลจ านวนทั้งส้ิน 30 คน ประกอบดว้ย พนกังานบริษทั
ชาวไทย 15 คน และ พนักงานบริษทัชาวญ่ีปุ่ น 15 คน จากนั้นได้น าขอ้มูลที่ไดจ้ากการสัมภาษณ์มา
วิเคราะห์ผ่านกระบวนการในการวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) สรุปทศันคติเก่ียวกบัแรงจูงใจ
ในความภกัดีต่อองคก์รของชาวไทยและชาวญ่ีปุ่ นได ้ดงัน้ี 

ส่วนที่ 1 ทศัคติทัว่ไป 
1) มุมมองต่อค าว่า “ภกัดีต่อองคก์ร” 
ส าหรับพนกังานชาวไทยมีมุมมองต่อค าว่า “ภกัดีต่อองคก์ร” มุ่งเนน้ไปในเร่ืองของการ

ยึดถือในองค์กรที่ท าเป็นอันดับแรก นั่นคือการให้ความส าคัญต่อเป้าหมาย ประโยชน์ และ
ความส าเร็จขององคก์ร ตามมาดว้ยการทุ่มเทในการปฏิบตัิหนา้ที่ดว้ยความเต็มใจ และกล่าวถึงการคง
สภาพความเป็นสมาชิกขององคก์รไวแ้ละความรู้สึกเชิงบวกต่อองคก์รรองลงมา 

ซ่ึงเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับพนักงานชาวญ่ีปุ่ นที่กล่าวถึง Dedication of working, 
Company’s goals, Positive attitude towards the organization และ Long-term working ใกลเ้คียงกัน 
เพียงแต่มีล าดบัของความถี่ที่แตกต่างกนัเล็กนอ้ย 
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ส่วนที่ 2 ทศัคติดา้นแรงจูงใจต่อความภกัดีต่อองคก์ร 
1) ความน่าเช่ือถือขององคก์ร 
พนักงานชาวไทยและชาวญ่ีปุ่ นให้ผลการสัมภาษณ์ที่ไปในทิศทางเดียวกัน คือ ความ

น่าเช่ือถือขององคก์รส่งผลต่อความรู้สึกภกัดีต่อองคก์ร โดยพนกังานชาวไทยให้ขอ้มูลที่เก่ียวขอ้งกบั
ความน่าเช่ือถือขององคก์รไว ้ดงัน้ี 

- ความรู้สึกเชิงบวกต่อองคก์ร  
- ผลต่อการปฏิบตัิงาน  
- อยากเป็นสมาชิกขององคก์ร  
ในขณะที่พนกังานชาวญ่ีปุ่ นให้ขอ้มูลที่เก่ียวขอ้งกบัความน่าเช่ือถือขององคก์รไว ้ดงัน้ี  
- Positive attitude towards the organization 
- Organization Stability 
- Work efficiency and cooperation 

2) ความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน  
พนักงานชาวไทยและชาวญ่ีปุ่ นให้ผลการสัมภาษณ์ที่ขดัแยง้กัน ส าหรับพนักงานชาว

ไทยนั้น ผลการสัมภาษณ์ระบุว่า ความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงานส่งผลต่อความรู้สึกภกัดีต่อองคก์ร 
ในขณะที่พนักงานชาวญ่ีปุ่ นคิดว่า ความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงานไม่ส่งผลต่อความรู้สึกภักดีต่อ
องคก์ร โดยพนกังานชาวไทยให้ขอ้มูลที่เก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงานไว ้ดงัน้ี 

- การปฏิบตัิงาน 
- อยากคงสภาพความเป็นสมาชิกขององคก์ร 

3) ความสามารถในการตอบสนองความตอ้งการดา้นค่าตอบแทน 
พนักงานชาวไทยและชาวญ่ีปุ่ นให้ผลการสัมภาษณ์ที่ไปในทิศทางเดียวกัน คือ 

ความสามารถในการตอบสนองความต้องการด้านค่าตอบแทนส่งผลต่อความรู้สึกภกัดีต่อองค์กร  
โดยพนักงานชาวไทยให้ขอ้มูลที่เก่ียวข้องกับความสามารถในการตอบสนองความต้องการด้าน
ค่าตอบแทนไว ้ดงัน้ี 

- เหมาะสมกบัความสามารถและหนา้ที่ความรับผิดชอบ 
- ความตอ้งการพื้นฐาน 
- ความรู้สึกเชิงบวกต่อองคก์ร 
ในขณะที่พนักงานชาวญ่ีปุ่ นให้ขอ้มูลที่เก่ียวขอ้งกับความสามารถในการตอบสนอง

ความตอ้งการดา้นค่าตอบแทนไว ้ดงัน้ี 
- Basic needs 
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- Recognition from the organization  
4) ความสามารถในการตอบสนองความตอ้งการดา้นสวสัดิการ 
พนกังานชาวไทยและชาวญ่ีปุ่ นให้ผลการสัมภาษณ์ขดัแยง้กนัโดยพนักงานชาวไทยนั้น 

ผลการสัมภาษณ์ระบุว่า ความสามารถในการตอบสนองความต้องการด้านสวัสดิการส่งผลต่อ
ความรู้สึกภกัดีต่อองค์กร ในขณะที่พนักงานชาวญ่ีปุ่ นคิดว่า ความสามารถในการตอบสนองความ
ต้องการด้านสวัสดิการไม่ส่งผลต่อความรู้สึกภักดีต่อองค์กร  โดยพนักงานชาวไทยให้ข้อมูลที่
เก่ียวขอ้งกบัความสามารถในการตอบสนองความตอ้งการดา้นสวสัดิการไว ้ดงัน้ี 

- คุณภาพชีวิต 
- การปฏิบตัิงาน 
- ความรู้สึกเชิงบวกต่อองคก์ร 

5) หนา้ที่ความรับผิดชอบ ความทา้ทายของงาน 
พนักงานชาวไทยและชาวญ่ีปุ่ นให้ผลการสัมภาษณ์ที่ไปในทิศทางเดียวกนั คือ หน้าที่

ความรับผิดชอบ ความท้าทายของงานส่งผลต่อความรู้สึกภกัดีต่อองค์กร  โดยพนักงานชาวไทยให้
ขอ้มูลที่เก่ียวขอ้งกบัหนา้ที่ความรับผิดชอบ ความทา้ทายของงานไว ้ดงัน้ี 

- เก่ียวขอ้งกบัรายได ้
- ความเหมาะสมของปริมาณและความทา้ทาย 
- ความรู้สึกเชิงบวกต่อองคก์ร 
ในขณะที่พนักงานชาวญ่ีปุ่ นให้ขอ้มูลที่เก่ียวขอ้งกับหน้าที่ความรับผิดชอบ ความท้า

ทายของงานไว ้ดงัน้ี 
- Recognition and trust from the organization 
- Career path 
- Income-related 

6) การเล่ือนต าแหน่งและโอกาสความกา้วหนา้ในองคก์ร 
พนักงานชาวไทยและชาวญ่ีปุ่ นให้ผลการสัมภาษณ์ที่ไปในทิศทางเดียวกัน คือ การ

เล่ือนต าแหน่งและโอกาสความก้าวหน้าในองค์กรส่งผลต่อความรู้สึกภกัดีต่อองค์กร  โดยพนักงาน
ชาวไทยให้ขอ้มูลที่เก่ียวขอ้งกบัการเล่ือนต าแหน่งและโอกาสความกา้วหนา้ในองคก์รไว ้ดงัน้ี 

- ความมัน่คงในชีวิต 
- การไดร้ับการยอมรับจากองคก์ร 
- อยากคงสภาพการเป็นสมาชิกขององคก์ร 
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ในขณะที่พนักงานชาวญ่ีปุ่ นให้ข้อมูลที่เก่ียวข้องกับการเล่ือนต าแหน่งและโอกาส
ความกา้วหนา้ในองคก์รไว ้ดงัน้ี 

- Recognition and trust from the organization 
- Achievements 
- Income-related 

 
 

5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
ทศันคติดา้นแรงจูงใจของความภกัดีต่อองค์กรระหว่างพนกังานชาวญ่ีปุ่ นและพนกังาน

ชาวไทยจากขอ้มูลที่ไดม้านั้นสามารถเปรียบไดเ้ป็น 2 ประเดน็ ดงัน้ี 
ประเด็นที่ 1 มุมมองต่อค าว่า “ภกัดีต่อองคก์ร” 
พนกังานชาวญ่ีปุ่ นและพนกังานชาวไทยมีมุมมองต่อค าว่า “ภกัดีต่อองคก์ร” เป็นไปใน

ทิศทางเดียวกัน ซ่ึงสามารถน าขอ้มูลที่ได้จากผูใ้ห้ขอ้มูลทั้งหมดมาสรุปได้ว่า “ภกัดีต่อองค์กร” คือ 
“ทุ่มเทท างานตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มก าลงัความสามารถ ด้วยความรู้สึกที่ยึดมัน่ต่อ
องค์กร ทั้ งน้ี เพื่อให้เกิดประโยชน์และบรรลุเป้าหมายตามที่องค์กรได้วางไว ้และพร้อมที่จะคง
สถานะความเป็นสมาชิกขององค์กรนั้นต่อไป” ซ่ึงสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ March and Mannari 
(2520) ศึกษาเร่ือง  Organizational commitment and turnover  ที่ระบุว่า ความผูกพันต่อองค์กร  
หมายถึง ระดบัความรู้สึกความเป็นเจ้าของหรือความจงรักภกัดีต่อองค์กร การยอมรับเป้าหมายและ
ประเมินองค์กรในทางที่ดี รวมถึงความตั้งใจของพนักงานที่ใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ในการท า
ประโยชน์ต่อองคก์ร มีความปรารถนาที่จะอยู่กบัองคก์รตลอดไป  

ประเด็นที่ 2 ทศัคติดา้นแรงจูงใจต่อความภกัดีต่อองคก์ร 
พนกังานชาวญ่ีปุ่ น มีทศัคติดา้นแรงจูงใจต่อความภกัดีต่อองคก์รในมุมมองที่ว่าองค์กร

จะมองที่ตัวเขาอย่างไรเป็นส าคัญ ทุกปัจจัยจูงใจที่ถูกกล่าวถึงจะเช่ือมโยงกับการที่ตัวบุคคลมี
ความรู้สึกรับรู้ถึงการได้เป็นที่ยอมรับนับถือ ได้ถูกมองเห็นศกัยภาพและความสามารถจากองคก์ร 
การได้มีส่วนร่วมกับการท างานและความส าเร็จขององค์กร เช่น การได้รับมอบหมายหน้าที่ความ
รับผิดชอบที่ส าคญัและท้าทายมากข้ึน แสดงให้เห็นว่าองค์กรเล็งเห็นและยอมรับในความสามารถ 
เมื่อมีความรู้สึกเหล่านั้นเกิดข้ึนก็จะก่อให้เกิดความรู้สึกเชิงบวกต่อองค์กรและส่งผลถึงความรู้สึก
ภักดีต่อองค์กร สอดคล้องกับทฤษฎีการจูงใจของ Maslow (Maslow’s General Theory of Human 
Motivation) Abraham H. Maslow, 2497 ในขั้น 4 Esteem or Status Needs ความต้องการการยกย่อง 
การให้ผูอ่ื้นเห็นค่า ยอมรับ และการได้รับความเคารพนับถือจากคนรอบตวั ซ่ึงในที่น้ีก็คือองค์กร 
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การทุ่มเทท าหน้าที่อย่างเต็มก าลังเพื่อให้ได้รับการยอมรับนับถือและได้รู้สึกว่าเขาได้มีส่วนท า
ประโยชน์ เพื่อจะรู้สึกว่าตวัเองมีคุณค่า 

ในขณะที่พนักงานชาวไทย มีทศัคติด้านแรงจูงใจต่อความภกัดีต่อองค์กรในมุมมอง
ที่ว่าองคก์รท าให้พวกเขารู้สึกต่อองคก์รอย่างไรแลว้จึงน าไปสู่ความรู้สึกภกัดีต่อองค์กร โดยปัจจยัจูง
ใจต่าง ๆ มีความหมายในเชิงการเสริมสร้างให้เกิดความรู้สึกมัน่คง ปลอดภยั ทั้งในด้านอาชีพและ
การด าเนินชีวิต ไม่ว่าจะเป็น พึงพอใจเมื่อได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสม ยินดี ให้ความร่วมมือใน
กิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์รเพราะไดร้ับการดูแลที่ดี  ซ่ึงจะก่อให้เกิดความรู้สึกเชิงบวกต่อองคก์รและ
ส่งผลถึงความรู้สึกภักดีต่อองค์กร สอดคลอ้งกับทฤษฎีการจูงใจของ Maslow (Maslow’s General 
Theory of Human Motivation) Abraham H. Maslow, 2497 ในขั้น  2 Safety Needs ความต้องการ
เก่ียวกับความมัน่คงปลอดภยัของชีวิตและทรัพยสิ์น ความต้องการความมัน่คงปลอดภยัเมื่อความ
ตอ้งการทางการภาพไดร้ับการตอบสนองในระดบัที่พอเพียง  
 
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
5.3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
ส าหรับองค์กรที่ตอ้งการเสริมสร้างความภกัดีต่อองค์กร จ าเป็นที่จะต้องศึกษาและท า

ความเขา้ใจความตอ้งการที่แทจ้ริงของพนักงานแต่ละกลุ่มสัญชาติเก่ียวกับปัจจัยจูงใจดา้นต่าง ๆ ที่
ส่งผลต่อแรงจูงใจ เพื่อให้องค์กรสามารถน ามาปรับรูปแบบงานบริหารทรัพยากรมนุษยภ์ายในให้
ตรงกบัความตอ้งการของพนกังานได ้โดยเฉพาะอย่างยิ่งองคก์รที่เขา้มาด าเนินกิจการในประเทศไทย
ควรให้ความส าคญักับการวางแนวทางการบริหารงานที่แสดงให้พนักงานชาวไทยสามารถรับรู้และ
มองเห็นเส้นทางในอาชีพของเขาในองค์กรแห่งน้ีที่จะท าให้พวกเขารู้สึกถึงความมัน่คงทั้งในการ
ท างานและการด าเนินชีวิต เช่น เส้นทางการเติบโตในต าแหน่ง ค่าตอบแทนที่เหมาะสม และ
สวัสดิการที่ครอบคลุม  ซ่ึงจะช่วยเพิ่มระดับความรู้สึกภกัดีต่อองค์กรของพนักงานชาวไทยได ้
 

5.3.2 ข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจัยคร้ังต่อไป 
1) ควรเพิ่มขนาดกลุ่มตวัอย่าง ซ่ึงจะเพิ่มระดบัความเช่ือมัน่ในขอ้มูล 
2) ควรต่อยอดการวิจยัโดยศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจกบัประสิทธิภาพใน

การท างานของพนกังานชาวญ่ีปุ่ นและพนกังานชาวไทย 
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แบบสัมภาษณ์ 
สัมภาษณ์เชิงลกึ (In-Depth Interview) 

เร่ือง เปรียบเทียบทศันคติดา้นแรงจูงใจของความภกัดีตอ่องคก์รระหว่างพนักงานชาวญ่ีปุ่ นและ
พนกังานชาวไทยในเขตกรุงเทพมหานคร 
ผู้วิจัย นางสาว สุธินี เกสจินดา นกัศึกษาปริญญาโท หลกัสูตรทุนมนุษยแ์ละการจดัการองคก์ร  
วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล 
รหัส (ผูว้ิจยัก าหนด)    เพศ    สัญชาต ิ
ต าแหน่ง     ช่ือบริษัท   จังหวัด  
ประสบการณ์การท างานในบริษัทปัจจุบัน 
สัมภาษณ์เม่ือวันที่  
ค าถาม 

1. คุณมีมุมมองต่อค าว่า “ภกัดีต่อองคก์ร” อย่างไร 
2. ความน่าเช่ือถือขององคก์รส่งผลต่อความภกัดีต่อองคก์รของคุณหรือไม่ อย่างไร 
3. ความความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงานส่งผลต่อความภกัดีต่อองคก์รของคุณหรือไม่ อย่างไร 
4. ความสามารถในการตอบสนองความตอ้งการดา้นค่าตอบแทน ส่งผลต่อความภกัดีต่อ

องคก์รของคุณหรือไม่ อย่างไร 
5. ความสามารถในการตอบสนองความตอ้งการดา้นสวสัดิการ ส่งผลต่อความภกัดีต่อองคก์ร

ของคุณหรือไม่ อย่างไร 
6. หน้าที่ความรับผิดชอบ ความท้าทายของงานส่งผลต่อความภกัดีต่อองค์กรของคุณหรือไม่ 

อย่างไร 
7. การเล่ือนต าแหน่งและโอกาสความก้าวหนา้ในองคก์รส่งผลต่อความภกัดีต่อองคก์รของคุณ

หรือไม่ อย่างไร 
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Interview Guide 
In-Depth Interview 

Title of Research Project: The Comparison of Loyalty Motivation between Japanese Employees 
and Thai Employees in Bangkok 
Researcher: Ms. Suthinee Keschinda, Master's degree student, Human Capital and Organization 
Management, College of Management Mahidol University 
 
Code (Assigned by the researcher) Gender   Nationality  
Province    Working Experience in the current Company  
Interview date 
 
Questions 

1. How do you think about the phrase “loyalty to the organization” 
2. Does the organization's credibility affect your organization's loyalty? 
3. Does the relationship with colleagues affect your loyalty to the organization? 
4. Does the ability to meet compensation requirements affect your loyalty to the 

organization? 
5. Does the ability to meet welfare needs affect your loyalty to the organization? 
6. Do the challenging responsibilities impact your loyalty to the organization? 
7. Do the promotions and opportunities in career path affect your loyalty to the 

organization? 
 
 
 

 
 
 
 
 
 




