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บทคดัยอ่ 

 
 บทความวชิาการนี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อ 1) น าเสนอความหมายและองคป์ระกอบของรางวลั
ภายในขององคก์รธุรกจิ 2) ศกึษาปจัจยัเชงิสาเหตุทีม่อีทิธพิลต่อรางวลัภายใน และ 3) ศกึษาปจัจยั
ผลลพัธท์ีเ่กดิจากอทิธพิลของรางวลัภายใน จากการศกึษาและทบทวนแนวคดิ ทฤษฎวีรรณกรรม และ
หลกัฐานเชงิประจกัษ์ทีเ่กีย่วขอ้งจากแหล่งขอ้มลูต่าง ๆ ทีม่คีวามน่าเชื่อถอืทัง้ในและต่างประเทศ ซึง่ผล
การศกึษาเป็นไปตามขอ้สนันิษฐาน โดยพบว่า 1) รางวลัภายใน หมายถงึ รางวลัทีพ่นักงานสรา้งขึน้
ภายใต้เงื่อนไขการตอบสนองความต้องการทางจติวทิยาของตนเอง ประกอบดว้ย 1.1) ความรูส้กึถงึ
การมคีวามหมาย 1.2) ความรูส้กึถงึความส าเรจ็ และ 1.3) ความรูส้กึถงึการไดร้บัการยอมรบัและยก
ย่อง 2) รางวลัภายในได้รบัอทิธพิลมาจากปจัจยัเชงิสาเหตุ 3 ปจัจยั ได้แก่ 2.1) ประสบการณ์การ
ท างานเชงิบวก 2.2) การเสรมิสรา้งพลงัอ านาจ และ 2.3) การสนับสนุนจากหวัหน้างาน และ 3) ปจัจยั
ผลลพัธท์ีเ่กดิจากอทิธพิลของรางวลัภายใน ไดแ้ก่ 3.1) พฤตกิรรมความจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร และ 3.2) 
ผลการปฏบิตังิาน ดงันัน้ ผลการศกึษาดงักล่าวจงึเป็นประโยชน์ส าหรบัการน าไปประยุกต์ใชใ้หม้คีวาม
เหมาะสมกบับรบิทขององคก์รธุรกจิแต่ละประเภทประกอบกบัการน าไปใชใ้นการศกึษาเชงิประจกัษ์ใน
อนาคต 
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ABSTRACT 
 
 This Article is aims to 1) exhibit mean and components of intrinsic reward in 
organization, 2) investigate consequences factors influence by intrinsic reward, from studying 
and reviewing trustable conceptual, research, empirical evidence both local and international 
context found there are aligned with projected hypothesis which found 1) Intrinsic reward 
meant feeling self-reward from internal demand of employee including 1.1 perceive meaningful 
in team 1.2 perceive of success 1.3 perceive recognize from team member. 2) Intrinsic reward 
influenced by 3 antecedences including 2.1 positive working experiences, 2.2 empowerment 
2.3 supporting from supervisor 3. Consequences of intrinsic reward has 3 results including 3.1 
Loyalty to organization 3.2 work performance, hence, stated result will be benefit and 
adaptable to each context of organization and contributable  empirical study in future. 
 
Keywords: Intrinsic Reward, Antecedents, Consequences, Corporate 
 
 

บทน า 
 
 จากววิฒันาการของการศกึษาเกี่ยวกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ พบว่า การธ ารงรกัษา
พนักงานเป็นเรื่องที่มีความส าคญัอย่างยิ่ง หลังจากที่องค์กรมีการสรรหาพนักงานที่ตรงกบัความ
ตอ้งการเขา้มาปฏบิตังิานแลว้ (Kalali, 2015: 344-353) โดยเครื่องมอืส าคญัทีถู่กน ามาใชใ้นการบรหิาร
และธ ารงรกัษาทรพัยากรมนุษย์ซึ่งเป็นกลไกส าคญัในทุกกระบวนการท างาน คอื รางวลั (Reward) 
เน่ืองจากรางวลัมสีว่นช่วยในการจงูใจ ดงึดดู และกระตุน้ใหพ้นกังานมคีวามพยายามในการท างานตาม
หน้าทีท่ีต่นเองรบัผดิชอบมากขึน้ (Lardner, 2015: 131-134) ตลอดจนธ ารงรกัษาพนกังานทีม่คีุณภาพ
ผ่านกระบวนการใช้ความพยายามและสรา้งสภาพแวดลอ้มเพื่อกระตุ้นให้พนักงานยงัคงอยู่กบัองคก์ร
ภายใต้นโยบายและกฎระเบียบที่ยอมรับได้ นอกจากนี้ รางวัลยงัสามารถผลักดนัและส่งเสริมให้
พนกังานดงึศกัยภาพทีอ่ยู่ในตนเองออกมาเพื่อแลกเปลีย่นกบัรางวลัทีต่้องการ สาเหตุทีอ่งคก์รต้องท า
เช่นนี้ เพราะพนักงาน คอื เป็นปจัจยัหลกัในการขบัเคลื่อนองค์กรให้บรรลุเป้าหมาย องค์กรจงึต้อง
แสวงหาวธิกีารเพื่อท าใหพ้นกังานมคีวามพงึพอใจในงาน มคีวามผูกพนักบัองคก์ร และมคีวามตัง้ใจคง
อยู่ในระยะยาว องคก์รจงึมอีตัราการลาออกลดลง (Nazir et al., 2016: 596-619; ชลธชิา ทพิยป์ระทุม, 
จริาวรรณ คงคลา้ย และเฉลมิชยั กติตศิกัดิน์าวนิ, 2560: 190-201)  
 รางวลัที่องคก์รน ามาใชส้ามารถจ าแนกได้เป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ รางวลัภายนอก (Extrinsic 
reward) และรางวลัภายใน (Intrinsic reward) โดยรางวลัภายนอกถือเป็นสิง่ผลกัดนัภายนอกที่มี
วตัถุประสงคใ์นการกระตุน้ใหเ้กดิพฤตกิรรมทีพ่งึประสงค ์เช่น การใหเ้งนิรางวลั หรอืผลประโยชน์ทีเ่ป็น
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ตวัเงนิต่างๆ ซึ่งรางวลัประเภทนี้จะไม่มคีวามคงทนถาวร เนื่องจากพนักงานจะแสดงพฤติกรรมเพื่อ
ตอบสนองเฉพาะกรณีที่ต้องการรางวลัเท่านัน้ ตรงกนัข้ามกบัรางวลัภายในที่ถือเป็นผลตอบแทนที่
แท้จริงที่พนักงานสร้างขึน้จากภายใน ซึ่งอาจจะเป็นเจตคติ ความคิด ความสนใจ ความตัง้ใจ การ
มองเหน็คุณค่า ความพอใจ ความต้องการ ฯลฯ สิง่ต่างๆ ดงักล่าวนี้มอีทิธพิลต่อพฤติกรรมค่อนขา้ง
ถาวร เช่น พนกังานทีเ่หน็องคก์ร คอื สถานทีใ่หช้วีติแก่เขาและครอบครวั เขากจ็ะจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร 
หรอืองคก์รบางแห่งทีป่ระสบปญัหาขาดทุนจากการด าเนินกจิการ ท าใหไ้ม่สามารถจ่ายค่าตอบแทนทีด่ี
ให้แก่พนักงานได้ แต่ด้วยความผูกพนัพนักงานกร็่วมกนัลดค่าใช้จ่ายและช่วยกนัท างานอย่างเต็มที่ 
(ชลธชิา ทพิยป์ระทุม, 2558: 38) โดยรางวลัภายในที่กล่าวมานี้พนักงานอาจได้รบัแรงเสรมิหรอืแรง
กระตุ้นมาจากประสบการณ์การท างานเชิงบวก การเสริมสร้างพลังอ านาจ และการสนับสนุนจาก
หวัหน้างาน (Tippratum, 2016: 45-56) ซึง่ลว้นแลว้แต่เป็นสิง่ทีอ่งคก์รสามารถจดัสรรใหแ้ก่พนกังานได ้
แต่ปญัหาที่พบ คือ แม้ว่าทุกองค์กรต้องเผชิญกบัโลกแห่งการแข่งขนั ซึ่งเป็นสิง่ที่ท าให้พนักงาน
พยายามแสวงหาโอกาสทีด่กีว่า ท าใหอ้งคก์รมอีตัราการธ ารงรกัษาลดลง และมคี่าใชจ้่ายในการสรรหา
พนกังานใหม่มาทดแทนต าแหน่งทีล่าออกไป อกีทัง้มผีลกระทบในทางลบต่อองคก์รและพนักงานที่คง
อยู่ แต่ถึงอย่างนัน้ การธ ารงรกัษาพนักงานด้วยรางวลัภายในกลบักลายเป็นสิ่งที่องค์กรส่วนใหญ่
มองขา้มและใหค้วามส าคญัน้อยกว่ารางวลัภายนอกเป็นอย่างมาก ทัง้ๆ ทีร่างวลัภายในเป็นเครื่องมอื
ส าคัญในการธ ารงรกัษาพนักงานที่มีคุณค่า และน าพาพนักงานไปสู่ความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น ตลอดจน   
บรูณาการระบบการบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์หป้ระสบความส าเรจ็ได ้(Ahammad et al., 2016: 66-75) 
 จากเหตุผลดงักล่าว บทความวชิาการนี้จงึต้องการน าเสนอความหมายและองคป์ระกอบของ
รางวลัภายในขององคก์รธุรกจิ ตลอดจนศกึษาปจัจยัเชงิสาเหตุทีม่อีทิธพิลต่อรางวลัภายใน และปจัจยั
ผลลพัธท์ีเ่กดิจากอทิธพิลของรางวลัภายใน เพื่อประโยชน์ต่อการน าไปประยุกต์ใชใ้หม้คีวามสอดคลอ้ง
กบับรบิทขององคก์ร และการศกึษาเชงิประจกัษ์ในอนาคตต่อไป 
 

เน้ือหา 
 การทบทวนวรรณกรรมและเอกสารงานวิจยัที่เกี่ยวข้องกบับทความวิชาการ เรื่อง รางวลั
ภายในขององคก์รธุรกจิ: ปจัจยัเชงิสาเหตุและผลลพัธ ์ผูเ้ขยีนมุ่งศกึษาจากแนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยั
ทีเ่กีย่วขอ้ง โดยสามารถอธบิายไดต้ามล าดบัดงัต่อไปนี้ 
 1. แนวคิดเก่ียวกบัรางวลัภายใน 
 รางวลัภายในถูกน ามาใชใ้นการดงึดูดและรกัษาพนักงานในองคก์ร โดยมุ่งเน้นไปทีก่ารสรา้ง
คุณค่าทางจติใจและการยอมรบัในความสามารถของพนักงาน เนื่องจากรางวลัภายใน คอื รางวลัที่
พนักงานสรา้งขึน้ภายใต้เงื่อนไขการตอบสนองความต้องการทางจติวทิยาของตนเอง (Stumpf et al., 
2013: 467-486) ทีไ่ดร้บัพลงักระตุ้นมาจากเหตุการณ์ทีผ่่านมา เช่น การประสบความส าเรจ็จากการ
ท างาน การได้รบัโอกาสเจรญิเตบิโตในหน้าที่ และการได้ถงึการยอมรบัและยกย่องในความสามารถ 
เป็นตน้ (Ivancevich, Konopaske and Matteson, 2011: 186-187)  
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 โดยนักวชิาการส่วนใหญ่จ าแนกรางวลัภายในออกเป็น 3 ระดบั ได้แก่ 1) รางวลัภายใน
ระดบัสูง เป็นความรู้สกึของพนักงานที่อยากมีส่วนร่วมในการด าเนินงานและมีพลงังานกระตุ้นจาก
ภายในระดบัมาก จึงต้องการท างานให้องค์กรด้วยความเต็มใจและปราศจากการบงัคบัหรือกดดนั 
(Enterprise Media Inc, 2016) 2) รางวลัภายในระดบัปานกลาง เป็นความรูส้กึของพนกังานเชงิบวกแต่
ยงัอยู่ภายใต้ขดีจ ากดับางประการ ท าให้พนักงานอยากมสี่วนร่วมกบัองค์กรในระดบัปานกลาง โดย
พนกังานอาจจะยนิดที างานใหอ้งคก์รโดยไม่ไดต้อ้งบงัคบั แต่องคก์รต้องแสดงใหเ้หน็ว่าพนักงานไดร้บั
ความยุตธิรรมเท่านัน้ และ 3) รางวลัภายในระดบัต ่า เป็นความรูส้กึของพนักงานทีไ่ม่พงึพอใจในการ
ท างาน ท าใหพ้นกังานไม่มพีลงักระตุน้และไมอ่ยากมสีว่นร่วมกบัองคก์รในทุกๆ ดา้น หรอืหากพนกังาน
ท างานให้ กจ็ะแสดงออกใหเ้หน็ถงึความไม่เตม็ใจ ท าให้ผลการปฏบิตังิานต ่ากว่าทีค่วรจะเป็น (CPP, 
Inc., 2016) 
 นอกจากนี้ ยงัพบว่าเหตุผลส าคญัที่ส่งผลท าใหอ้งคก์รไม่สามารถธ ารงรกัษาพนักงานได ้คอื 
องคก์รไม่สง่เสรมิและกระตุน้ใหพ้นกังานไดร้บัรางวลัภายใน เนื่องจากท าใหพ้นักงานรูส้กึว่าตนเองขาด
การเจรญิเตบิโตทางอาชพี, ขาดโอกาสกา้วหน้า, ขาดการสนับสนุนใหไ้ดร้บัการฝึกอบรม และขาดการ
เข้าถึงเครื่องมือและทรพัยากรในการท างานที่จ าเป็น ซึ่งจากที่กล่าวมาทัง้หมดนี้ การสนับสนุนให้
พนกังานสรา้งรางวลัภายในขึน้ในตนเอง สามารถจ าแนกออกไดเ้ป็น 3 มติ ิไดแ้ก่ มติดิา้นภาระงาน มติิ
ดา้นคุณค่าจากองคก์ร และมติดิา้นแรงเสรมิ ดงัแสดงในตารางที ่1 
 
ตารางท่ี 1: มติกิารสรา้งรางวลัภายในในตนเอง 

มิติด้านภาระงาน มิติด้านคณุค่าจากองคก์ร มิติด้านแรงเสริม 
มคีวามยุตธิรรม 
มกีารท างานเป็นทมี 
มกีารใหเ้อกภาพ/อสิระ 
มคีวามสมดุลในชวีติการท างาน 

มคีวามมัน่คงในการท างาน 
มกีารดแูลจากองคก์าร 
ไมม่วีฒันธรรมกล่าวโทษ 
มทีรพัยากรท างานทีเ่พยีงพอ 

มกีารฝึกอบรม 
มคีวามกา้วหน้าในอาชพี 
มกีารใหก้ารยอมรบัในงาน 
มสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ 

ท่ีมา: Yogendra (2015: 295-318) 
 
 จากตารางที ่1 จงึอาจกล่าวไดว้่าหากองคก์รไม่สามารถตอบสนองพนักงานตามมติทิีแ่สดงใน
ตารางที่ 1 อาจท าให้พนักงานไม่มคีวามรู้สกึว่าตนเองได้รบัรางวลัภายใน ตลอดจนอาจส่งผลท าให้
พนกังานมแีนวโน้มทีจ่ะออกจากงาน ซึง่กระทบต่อการขบัเคลื่อนองคก์รในภาพรวม ในทางตรงกนัขา้ม
หากพนักงานรู้สกึว่าตนเองไดร้บัรางวลัภายในจะท าใหพ้นักงานรูส้กึยนิดทีีจ่ะท างาน ตลอดจนรูส้กึว่า
ตนเองมคีวามผกูพนักบัองคก์ร พงึพอใจในงาน และไม่ตอ้งการแสวงหางานใหม่ (Tymon, Stumpf and 
Doh, 2010: 109-121) 
 นอกจากนี้ จากการศกึษาถึงความหมายของรางวลัภายในในแต่ละยุคสมยัจะพบว่ามคีวาม
หลากหลายตามแต่ละบรบิทขององคก์รที่ศกึษา ซึง่จากการสงัเคราะหข์อ้มูล พบว่า รางวลัภายใน คอื 
รางวลัทีพ่นกังานสรา้งขึน้ภายใตเ้งื่อนไขการตอบสนองความต้องการทางจติวทิยาของตนเอง ซึง่ผูว้จิยั
จ าแนกองคป์ระกอบของรางวลัภายใน ออกเป็น 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความรูส้กึถงึการมคีวามหมาย 
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(Sense of Meaningful) (Tymon, Stumpf and Doh, 2010: 109-121; Stumpf et al., 2013: 21-29; 
Tippratum, 2016: 45-56) ความรูส้กึถงึความส าเรจ็ (Sense of Achievement) (Tippratum, 2016: 45-
56) และความรู้สกึถึงการได้รบัการยอมรบัและยกย่อง (Sense of Recognition and Praise) 
(Tippratum, 2016: 45-56) ซึง่ถอืเป็นองคป์ระกอบส าคญัทีช่่วยยนืยนัไดว้่าเมื่อพนักงานมคีวามรูส้กึ
ดงักล่าว จะแสดงว่าพนกังานไดส้รา้งและรบัรูร้างวลัภายในขึน้แลว้ 
 โดยแต่ละองคป์ระกอบ สามารถอธบิายนิยามไดด้งัต่อไปนี้ 
  1.1 ความรู้สึกถึงการมีความหมาย เป็นความรู้สกึของพนักงานที่เชื่อว่าตนเองเป็น
บุคคลทีม่คีุณค่าและไดท้ างานทีม่คีวามหมายต่อองคก์ร โดยความรูส้กึนี้จะเกดิขึน้กต่็อเมื่อองคก์รมกีาร
มอบหมายงานทีม่สี าคญัต่อการขบัเคลื่อนองคก์รให้แก่พนักงาน ตลอดจนการสรา้งบรรยากาศทีท่ าให้
พนักงานรูส้กึว่าตนเองมคีวามอสิระ ปราศจากการควบคุมหรอืบงัคบั (Ivancevich, Konopaske and 
Matteson, 2011: 186-187) ซึง่องคป์ระกอบนี้มคีวามสอดคลอ้งกบัมติกิารสรา้งรางวลัภายในในตนเอง
ด้านภาระงาน เนื่องจากความมีเอกภาพและอิสระในการท างาน ตลอดจนมคีวามยุติธรรมส่งผลให้
พนกังานรูส้กึว่าตนเองมคีวามหมายต่อองคก์ร 
  1.2 ความรู้สึกถึงความส าเรจ็ เป็นความรู้สกึของพนักงานที่เชื่อว่าตนเองได้เข้าถึง
ความส าเรจ็ในการท างานและไดร้บัการตอบสนองทีด่ต่ีอความส าเรจ็ทีไ่ดร้บั เนื่องจากพนักงานรูส้กึว่า
ตนเองท างานไดม้ปีระสทิธภิาพเทยีบเท่าหรอืเกนิกว่ามาตรฐานทีอ่งคก์รตัง้ไว ้(Tymon, Stumpf and 
Doh, 2010: 109-121) โดยความรูส้กึนี้จะเกดิขึน้กต่็อเมื่อองคก์รมอบหมายงานทีม่ีความทา้ทายหรอืมี
ความเหมาะสมกบัความสามารถของพนักงาน ตลอดจนใหก้ารสนับสนุนคลงัความรูท้ีเ่พยีงพอต่อการ
สรา้งประสบการณ์ทีม่คีุณค่าในการท างาน (Ivancevich, Konopaske and Matteson, 2011: 186-187) 
ซึ่งองค์ประกอบนี้มีความสอดคล้องกบัมิติการสร้างรางวลัภายในในตนเองด้านคุณค่าจากองค์กร 
เนื่องจากการที่องค์กรให้การสนับสนุนทรพัยากรที่เพยีงพอในการท างาน จะช่วยให้พนักงานเขา้ถึง
ความส าเรจ็ไดโ้ดยง่าย 
  1.3 ความรูสึ้กถึงการได้รบัการยอมรบัและยกย่อง เป็นความรูส้กึของพนกังานทีเ่ชื่อว่า
ตนเองสรา้งผลงานออกมาได้ด ีมคีุณภาพจนเป็นทีย่อมรบัในที่สาธารณะ โดยความรูส้กึนี้จะเกดิขึน้ก็
ต่อเมื่อหวัหน้างานแสดงความชื่นชมเมื่อพนักงานผลติผลงานทีม่คีุณภาพใหแ้ก่องคก์รอย่างสม ่าเสมอ 
(Markova and Ford, 2011: 813-823) ซึง่องคป์ระกอบนี้มคีวามสอดคล้องกบัมติิการสรา้งรางวลั
ภายในในตนเองดา้นแรงเสรมิ เนื่องจากการใหก้ารยอมรบัในความส าเรจ็ทีพ่นักงานสรา้งขึน้จะช่วยให้
พนกังานรูส้กึว่าตนเองมคีวามสามารถทีค่วรค่าแก่การยอมรบัและยกย่องจากองคก์ร 
 แต่อย่างไรก็ตาม ลักษณะการท างานและบริบทของแต่ละองค์กรก็เป็นสาเหตุส าคัญต่อ
ความรูส้กึไดร้บัรางวลัภายในของพนักงานอย่างยิง่ ยกตวัอย่างเช่น ในหน่วยงานราชการทีม่รีะบบการ
บรหิารจดัการแบบระบบราชการ (Bureaucratic) ท าใหม้คีวามยดืหยุ่นน้อยกว่าหน่วยงานภาคเอกชนที่
สามารถปรบัตวัใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์และสภาวะการแขง่ขนัไดร้วดเรว็กว่า ดงันัน้ พนกังานในแต่
หน่วยงานนัน้ๆ อาจสรา้งรางวลัภายในทีม่รีูปแบบแตกต่างกนัออกไป เนื่องจากมโีครงสร้างและระบบ
ขององคก์รเป็นกรอบในการก าหนด 
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 2. ปัจจยัเชิงสาเหตท่ีุมีอิทธิพลต่อรางวลัภายใน 
 จากการศกึษาและทบทวนวรรณกรรมเกีย่วกบัปจัจยัเชงิสาเหตุทีม่อีทิธพิลต่อรางวลัภายในทีม่ี
สามารถตอบสนองพนักงานตามมติิการสร้างรางวลัภายในในตนเอง พบว่า ปจัจยัส าคญัที่ส่งเสรมิให้
พนักงานรู้สกึว่าตนเองไดร้บัรางวลัภายใน ได้แก่ ประสบการณ์การท างานเชงิบวก (Positive Work 
Experience) การเสริมสร้างพลังอ านาจ (Empowerment) และการสนับสนุนจากหัวหน้างาน 
(Supervisory Support) โดยมรีายละเอยีดดงัต่อไปนี้ 
  2.1 ประสบการณ์การท างานเชิงบวก คอื ประสบการณ์ที่มีคุณค่าจากการท างานที่
พนกังานไดร้บัตัง้แต่อดตีจนถงึปจัจุบนั (Tippratum, 2016: 45-56) จนก่อตวัและสะสมเป็นความทรงจ า
ทีด่ ีเช่น การมสีภาพแวดลอ้มการท างานทีด่ ีไดร้บัการประเมนิผลงานทียุ่ตธิรรม โปร่งใส ตรวจสอบได ้
และมอีสิระในการท างาน ประสบการณ์การท างานเชงิบวกจะช่วยบรรเทาอารมณ์เชงิลบทีพ่นักงานต้อง
ประสบในปจัจุบันได้ โดยพนักงานที่มีประสบการณ์การท างานเชิงบวกจะมองว่าการท างานเป็น
สิง่จ าเป็นต่อการด ารงชวีติ เป็นสิง่ทีท่ าแลว้มคีวามสุข เกดิความพงึพอใจ สามารถท าใหต้นเองประสบ
ผลส าเรจ็จากการท างานนี้ได ้(Dizdar and Esen, 2016: 2-17) ซึง่น าไปสูข่อ้สนันิษฐาน ดงัต่อไปนี้ 
  ข้อสนันิษฐานท่ี 1 ประสบการณ์การท างานเชงิบวกมอีทิธพิลทางบวกต่อรางวลัภายใน 
  จากการศึกษา พบว่า มงีานวจิยัหลายผลงานทัง้ในไทยและต่างประเทศ ที่สนับสนุนว่า
ประสบการณ์การท างานเชงิบวกมอีทิธพิลทางบวกต่อรางวลัภายในโดยเรยีงล าดบัตามววิฒันาการของ
การศกึษา ไดแ้ก่ ผลงานวจิยัของ Thomas and Tymon (1997: 80-96) ทีพ่บว่า ประสบการณ์การ
ท างานเชงิบวกมอีทิธพิลต่อการรบัรูข้องพนักงานว่าตนเองเป็นทีม่คีุณค่าและมคีวามหมาย ซึง่สะทอ้น
ใหเ้หน็ว่าพนกังานสรา้งรางวลัภายในขึน้ สอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ Vasconcelos (2015: 381-403) 
ที่พบว่า ประสบการณ์การท างานเชิงบวกท าให้พนักงานรับรู้ว่ าตนเองเป็นบุคคลที่มีคุณค่าและมี
ความหมายเช่นกนั และ Tippratum (2016: 45-56) ทีพ่บว่า ประสบการณ์การท างานเชงิบวกมอีทิธพิล
ต่อการรบัรูข้องพนกังานว่าตนเองเป็นทีม่คีุณค่าเช่นกนั  
  2.2 การเสริมสร้างพลงัอ านาจ หมายถึง อ านาจที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการที่
พนักงานได้รับจากองค์กร เช่น อ านาจในการตัดสนิใจเกี่ยวกบังานของตนเอง การมีส่วนร่วมในการ
บรหิารงาน  และการไดแ้สดงบทบาทในการเป็นผูน้ า (Tymon, Stumpf and Doh, 2010: 109-121; ชลธชิา 
ทพิยป์ระทุม, 2558: 134) โดยการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจเป็นกระบวนการไม่ใช่เป้าหมายในการด าเนินงาน 
ดงัที่ Conger and Kanungo (1988: 471-482) กล่าวว่า การเสรมิสร้างพลงัอ านาจเป็นกระบวนการ
เสรมิสร้างความรู้สกึของการรบัรู้สมรรถนะที่พนักงานมเีพื่อปลดเปลื้องภาวะไร้อ านาจ (Powerlessness) 
ซึง่หากพนักงานรบัรูไ้ด้ว่าองค์กรมกีารเสรมิสรา้งพลงัอ านาจอย่างเท่าเทยีมกนัจะท าใหพ้นักงานใหค้วาม
ร่วมมอืกบัองคก์รมากขึน้ ซึง่น าไปสูข่อ้สนันิษฐาน ดงัต่อไปนี้ 
  ข้อสนันิษฐานท่ี 2 การเสรมิสรา้งพลงัอ านาจมอีทิธพิลทางบวกต่อรางวลัภายใน     
  จากการศกึษา พบว่า มงีานวจิยัหลายผลงานทัง้ในไทยและต่างประเทศทีส่นับสนุนว่าการ
เสรมิสรา้งพลงัอ านาจมอีทิธพิลทางบวกต่อรางวลัภายในโดยเรยีงล าดบัตามววิฒันาการของการศกึษา 
ไดแ้ก่ ผลงานวจิยัของ Albrecht and Andreetta (2011: 228-237) ทีพ่บว่า การเสรมิสรา้งพลงัอ านาจ
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โดยการส่งเสรมิให้พนักงานมีโอกาสในการเป็นผู้น าทัง้ที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการตามความ
เหมาะสมและความสามารถจะส่งผลท าให้พนักงานรู้สกึว่าตนเองได้รบัรางวลัภายใน ซึ่งเป็นไปใน
ทศิทางเดยีวกบัผลงานวจิยัของ Kasekende et al. (2016: 252-270) ทีพ่บว่า การเสรมิสรา้งพลงั
อ านาจมอีทิธพิลต่อรางวลัภายใน ตลอดจนผลงานวจิยัของ Tippratum (2016: 45-56) กส็ามารถช่วย
ยนืยนัไดว้่า การเสรมิสรา้งพลงัอ านาจสง่อทิธพิลใหพ้นกังานเกดิความรูส้กึว่าตนเองไดร้บัรางวลัภายใน
เช่นกนั 
  2.3 การสนับสนุนจากหวัหน้างาน หมายถงึ การทีห่วัหน้างานใหก้ารสนบัสนุนทรพัยากร
และปจัจยัที่ส าคญัทีม่คีวามจ าเป็นต่อการด าเนินงาน เช่น การเขา้ถงึขอ้มูลและทรพัยากรต่าง ๆ การ
ได้รบัการตอบสนองต่อการร้องขอ และการได้รบัโอกาสในการฝึกอบรมและพฒันาตนเอง (Tymon, 
Stumpf and Doh, 2010: 109-121; Sylvia, 2014: 66-69; Tippratum, 2016: 45-56) ซึง่การสนับสนุน
นี้ครอบคลุมทัง้ทางด้านกายภาพและทางด้านสงัคม โดยมวีตัถุประสงค์เพื่อเอื้ออ านวยให้พนักงานมี
ความสะดวกและมคีวามพรอ้มในการท างาน (Nazir et al., 2016: 596-619) การสนับสนุนทีก่ล่าวไปนี้
จะสะทอ้นใหพ้นกังานเกดิการรบัรูร้ะดบัการเอาใจใสจ่ากหวัหน้างาน ตลอดจนระดบัการตอบสนองดา้น
ต่าง ๆ จากขอ้รอ้งขอทีพ่นักงานสรา้งขึน้ (Gok, Karatuna and Karaca, 2015: 38-42) เนื่องจาก
พนกังานสว่นใหญ่ยอมรบัว่าหากองคก์รสนับสนุนให้มกีารฝึกอบรมทีด่ ีพนักงานจะเป็นกลไกส าคญัใน
การท าใหอ้งคก์รบรรลุวตัถุประสงคไ์ด้ Akhtar, Ch. Shoaib., et al. (2015: 251-259) ซึง่น าไปสู่ขอ้
สนันิษฐาน ดงัต่อไปนี้ 
  ข้อสนันิษฐานท่ี 3 การสนบัสนุนจากหวัหน้างานมอีทิธพิลทางบวกต่อรางวลัภายใน 
  จากการศกึษา พบว่า มงีานวจิยัหลายผลงานทัง้ในไทยและต่างประเทศทีส่นับสนุนว่าการ
สนับสนุนจากหัวหน้างานมีอิทธิพลทางบวกต่อรางวัลภายในโดยเรียงล าดับตามวิวฒันาการของ
การศกึษา ไดแ้ก่ ผลงานวจิยัของ Edmondson and Boyer (2013: 2186-2192) ทีพ่บว่า การสนับสนุน
ขอ้มูลและทรพัยากรที่จ าเป็นในการด าเนินงานจากหวัหน้างานมอีิทธิพลทางบวกต่อรางวลัภายใน
เช่นกนั ซึง่เป็นไปในทศิทางเดียวกบัผลงานวจิยัของ Gok, Karatuna and Karaca (2015: 38-42); 
Pohl and Galletta (2016: 61-66) ทีค่น้พบหลกัฐานเชงิประจกัษ์ในทศิทางเดยีวกนัว่าการสนับสนุน
จากหวัหน้างานมอีทิธพิลทางบวกต่อความรูส้กึไดร้บัรางวลัภายในเช่นกนั ทัง้หมดนี้สะทอ้นใหเ้หน็ว่า
พนกังานจะไดร้บัรางวลัภายในกต่็อเมื่อพนักงานไดร้บัการตอบสนองในสิง่ทีต่นเองรอ้งขอเกีย่วกบัการ
ด าเนินงาน ท าใหร้บัรูไ้ดว้่าตนเองเป็นบุคคลทีม่คีุณค่าและความหมายต่อองคก์าร (Tippratum, 2016: 
45-56) 
 จากปจัจยัเชงิสาเหตุทีม่อีทิธพิลต่อรางวลัภายในดงัที่กล่าวไปสะท้อนให้เหน็ว่าเป็นปจัจยัที่
องค์กรสามารถจดัสรรให้แก่พนักงานได้ตามความเหมาะสมของแต่ละองค์กร และเมื่อพนักงานมี
ทศันคตเิชงิบวกต่อสิง่ทีอ่งคก์รจดัสรรให ้พนกังานมแีนวโน้มทีจ่ะสรา้งรางวลัภายในขึน้ได ้ 
 
 3. ปัจจยัผลลพัธท่ี์เกิดจากอิทธิพลของรางวลัภายใน 
 จากการศกึษาและทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกบัปจัจยัผลลพัธ์จากอทิธพิลของรางวลัภายใน 
พบว่า เมื่อพนักงานรูส้กึว่าตนเองไดร้บัรางวลัภายในจะมอีทิธพิลทางบวกต่อองคก์ร 2 ประการ ไดแ้ก่ 
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พฤตกิรรมความจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร (Loyalty Behavior to Organization) และผลการปฏบิตังิาน (Job 
Performance) โดยมรีายละเอยีดดงัต่อไปนี้ 
  3.1 พฤติกรรมความจงรกัภกัดีต่อองคก์ร หมายถึง พฤตกิรรมการแสดงออกที่อยู่บน
พื้นฐานแนวคิดเกี่ยวกบัความจงรกัภักด ี(Loyalty) ที่ขึน้อยู่กบัทศันคติ (Attitude) และพฤติกรรม 
(Behavior) ของพนกังาน ผ่านการประเมนิปจัจยัต่างๆ ในองคก์รจนก่อตวัเป็นพฤตกิรรมทีแ่สดงออกมา
ตามระดบัของรางวลัภายในทีต่นเองสรา้งขึน้ ซึง่หากพนักงานประเมนิปจัจยัภายในองคก์รในเชงิบวก 
พนกังานกจ็ะแสดงพฤตกิรรมทางบวกออกมา ในทางตรงกนัขา้มหากพนกังานประเมนิแลว้ว่าปจัจยัต่าง 
ๆ ที่ตนเองประสบการการท างานสร้างผลลบต่อตนเอง พนักงานกจ็ะแสดงพฤติกรรมทางลบออกมา
เช่นกนั จากการศกึษาหลกัฐานเชงิประจกัษ์ พบว่า สาเหตุส าคญัทีท่ าใหพ้นักงานขาดความจงรกัภกัดี
ต่อองคก์ร คอื พนักงานไม่พงึพอใจในงานของตนเอง สภาพแวดลอ้มไม่ด ีและไม่ไดร้บัผลประโยชน์ที่
ตอ้งการ (Carraher, 2011: 25-52) ซึง่น าไปสูข่อ้สนันิษฐาน ดงัต่อไปนี้ 
  ข้อสนันิษฐานท่ี 4 รางวลัภายในมอีทิธพิลทางบวกต่อพฤตกิรรมความจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร 

  มงีานวิจยัหลายผลงานทัง้ในไทยและต่างประเทศที่สนับสนุนว่ารางวลัภายในมีอทิธพิล
ทางบวกต่อพฤติกรรมความจงรกัภกัดต่ีอองคก์รโดยเรยีงล าดบัตามววิฒันาการของการศกึษา ไดแ้ก่ 
ผลงานวจิยัของ Tymon, Stumpf and Doh (2010: 109-121) ทีพ่บว่า เมื่อพนักงานรูส้กึถงึการมี
ความหมายจะท าให้พนักงานตัง้ใจที่จะอยู่กบัองค์การ ซึ่งเป็นไปในทิศทางเดยีวกบัผลงานวจิยัของ 
Stumpf et al. (2013: 21-29); Stumpf et al. (2016: 467- 486)  ทีพ่บว่า รางวลัภายในมอีทิธพิล
ทางบวกต่อพฤตกิรรมความจงรกัภกัดต่ีอองคก์รเช่นกนั และผลงานวจิยัของ Tippratum (2016: 45-56) 
ทีช่่วยยนืยนัไดว้่าเมื่อพนักงานรูส้กึถงึการมคีวามหมาย รูส้กึถงึความส าเรจ็ และรูส้กึถงึการไดร้บัการ
ยอมรบัและยกย่อง จะมอีทิธพิลทางบวกต่อความพงึพอใจในงาน ความผกูพนัดา้นจติใจ และความตัง้ใจ
คงอยู่ ซึง่สะทอ้นถงึการมพีฤตกิรรมความจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร 
  3.2 ผลการปฏิบติังาน หมายถึง ผลการด าเนินงานของพนักงานตามหน้าที่ที่ได้รบั
มอบหมาย ซึง่นักพฤตกิรรมศาสตร์ยอมรบัว่ารางวลัภายในมสี่วนช่วยในการพฒันาผลการปฏบิตังิาน
ของพนกังานใหม้ปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ทัง้ในสว่นของงานทีพ่นกังานไดร้บัมอบหมายจากองคก์ร และ
งานทีน่อกเหนือจากหน้าทีท่ีต่นเองรบัผดิชอบ เช่น การใหค้วามช่วยเหลอืเพื่อนร่วมงาน และการแสดง
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ใีนองคก์าร เป็นต้น (Ivancevich, Konopaske and Matteson, 2011: 
197-198) อกีทัง้ ช่วยใหอ้งคก์รไดเ้ปรยีบในการแข่งขนั (Competitive Advantage) และมผีลติภาพที่
เหนือกว่า (Singh, 2016: 28-34) ซึ่งผลการปฏบิตัิงานของพนักงานเป็นผลการตอบสนองต่องานที่
ไดร้บัมอบหมายจากหวัหน้างานทีม่คีวามแตกต่างกนัตามต าแหน่งหน้าทีท่ีพ่นกังานรบัผดิชอบ (Groen, 
Wouters and Wilderom, 2016: 1-16) โดยผลการปฏบิตังิานทีด่สีะทอ้นมาจากปจัจยัหลายประการ 
เช่น ความสามารถในการด าเนินงานตามหน้าที่ที่ได้รบัมอบหมาย ความพงึพอใจในงาน และการให้
ความช่วยเหลอืจากองคก์ร เป็นตน้ ซึง่น าไปสูข่อ้สนันิษฐาน ดงัต่อไปนี้ 
 
 



             รางวลัภายในขององคก์รธุรกจิ: ปจัจยัเชงิสาเหตุและผลลพัธ ์

ชลธชิา ทพิยป์ระทุม 

248 

  ข้อสนันิษฐานท่ี 5 รางวลัภายในมอีทิธพิลทางบวกต่อผลการปฏบิตังิาน 

  มงีานวิจยัหลายผลงานทัง้ในไทยและต่างประเทศที่สนับสนุนว่ารางวลัภายในมีอทิธพิล
ทางบวกต่อผลการปฏบิตัิงานโดยเรียงล าดบัตามววิฒันาการของการศกึษา ได้แก่ ผลงานวิจยัของ 
Thomas and Tymon (1997: 80-96) ทีพ่บว่า เมื่อพนกังานความรูส้กึว่าตนเองไดร้บัรางวลัภายในจะมี
อทิธพิลทางบวกต่อผลการปฏบิตังิาน สอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ Markova and Ford  (2011: 813-
823) พบว่า ความรู้สกึถึงความส าเรจ็ท าให้ผลการปฏบิตัิงานของพนักงานดขีึน้  ซึง่เป็นไปในทศิทาง
เดยีวกบัผลงานวจิยัของ Tymon, Stumpf and Doh (2010: 109-121); Stumpf et al. (2016: 467- 
486) ที่พบว่า ความรู้สกึถึงการได้รบัการยอมรบัและยกย่องมอีทิธพิลทางบวกต่อผลการปฏบิตัิงาน
เช่นกนั ตลอดจนผลงานวจิยัของผลงานวจิยัของ Tippratum (2016: 45-56) ที่ช่วยยนืยนัไดว้่าเมื่อ
พนกังานรูส้กึว่าตนเองไดร้บัรางวลัภายใน จะท าใหพ้นกังานมผีลการปฏบิตังิานทีด่ขี ึน้ 
  จากปจัจยัเชงิผลลพัธ์ทีเ่กดิจากอทิธพิลของรางวลัภายในดงัที่กล่าวไปสะท้อนให้เหน็ว่า
เมื่อพนกังานสรา้งรางวลัภายในขึน้แลว้ความภกัดต่ีอองคก์รและผลการปฏบิตัขิองพนักงานจะดขีึน้ ยิง่
ไปกว่านัน้ เมื่อพนกังานมคีวามภกัดต่ีอองคก์ร ย่อมท าใหพ้นกังานไม่มคีวามตัง้ใจทีจ่ะแสวงหางานใหม่ 
องคก์รจงึมอีตัราการลาออกลดลง สง่ผลใหอ้งคก์รธ ารงรกัษาพนกังานทีม่คีุณภาพไวไ้ด้ 
  จากการทบทวนวรรณกรรมในข้างต้น ผู้เขียนจึงได้พฒันากรอบแนวคิด (conceptual 
framework) (แสดงดงัรปูที ่1) ซึง่มคีวามเหมาะสมกบับรบิทของการศกึษาดงันี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
 
 
 
 

       ปัจจยัเชิงสาเหตุ   ปัจจยัผลลพัธ ์
 

รปูท่ี 1: กรอบแนวคดิในการวจิยั 
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สรปุ 
 
 จากผลการศกึษาเกีย่วกบัรางวลัภายในขององคก์รธุรกจิ: ปจัจยัเชงิสาเหตุและผลลพัธ ์สรุปได้
ว่ารางวลัภายใน หมายถงึ รางวลัที่พนักงานสร้างขึน้ภายใต้เงื่อนไขการตอบสนองความต้องการทาง
จิตวิทยาของตนเอง ประกอบด้วยความรู้สกึถึงการมีความหมาย ความรู้สึกถึงความส าเร็จ และ
ความรูส้กึถงึการไดร้บัการยอมรบัและยกย่อง  
 โดยรางวลัภายในได้รบัอทิธพิลมาจากปจัจยัเชงิสาเหตุ 3 ปจัจยั ได้แก่ ประสบการณ์การ
ท างานเชงิบวก การเสรมิสรา้งพลงัอ านาจ และ การสนับสนุนจากหวัหน้างาน กล่าวคอื หากพนักงาน
รบัรูไ้ดถ้งึปจัจยัดงักล่าวจะท าใหพ้นักงานเกดิความรูส้กึไดร้บัรางวลัภายใน ทีเ่ป็นเช่นน้ีอาจเป็นผลสบื
เนื่องมาจาก ประสบการณ์การท างานเชิงบวกเปรียบเสมือนประสบการณ์ที่ดีที่พนักงานได้รบัจาก
ประสบการณ์การท างานที่ผ่านมาของตนเอง ซึง่หากเป็นเรื่องราวเชงิบวก เช่น การมสีภาพแวดล้อม
การท างานที่ดี หรือการได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างยุติธรรม โปร่งใส ตรวจสอบได ้
พนกังานจะจดจ าและสะสมเป็นความทรงจ าทีด่ ีสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ ภาวนิ ชนิะโชติ, ทองฟู ศิ
รวิงศ ์และศศนนัท ์ววิฒันชาต ิ(2559: 145-161) ทีพ่บว่า คุณภาพชวีติในการท างานดา้นการบรูณาการ
ทางสงัคมหรอืการท างานร่วมกนัมคีวามสมัพนัธ์กบัความสุขในการท างานด้านการตดิต่อสมัพนัธ์ของ
พนกังานก่อนวยัเกษยีณอายุในโรงงานอุตสาหกรรม ซึง่สะทอ้นใหเ้หน็ว่าสภาพแวดลอ้มการท างานทีด่ี
สง่ผลใหพ้นกังานมคีวามสขุในการท างาน ในทางตรงกนัขา้ม หากพนักงานต้องประสบกบัเรื่องราวเชงิ
ลบ เช่น ปญัหาการเมอืงในองคก์ร พนกังานย่อมจดจ าและสะสมเป็นความทรงจ าทีไ่ม่ได ้จนก่อตวัเป็น
ความไม่พอใจกบังานและองคก์รของตนเองในอนาคต การเสรมิสรา้งพลงัอ านาจเปรยีบเสมอืนการให้
เกยีรต ิศกัดิศ์ร ีตลอดจนการมอบพืน้ทีแ่ละอสิรภาพใหพ้นกังานไดแ้สดงความสามารถ และบทบาทการ
น าผูอ้ื่น ท าให้พนักงานเกดิความภาคภูมใิจหากไดร้บัอ านาจทัง้ทีเ่ป็นทางการและไม่เป็นทางการจาก
องคก์ร เพราะท าใหพ้นกังานตระหนกัว่าตนเองมคีวามสามารถและไดร้บัความไวว้างใจใหต้ดัสนิใจ และ
ด าเนินงานเกีย่วกบังานของตนเองและงานทีส่ าคญัขององค์กร สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ วรญัญา 
ดุษด,ี พวงเพช็ร ์วชัรอยู่ และอภญิญา หริญัวงษ์ (2560: 178-197) ทีพ่บว่า ความผาสุกของพนักงาน
ดา้นอสิรภาพมผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานในธุรกจิตวัแทนจ าหน่ายรถยนต์ ซึง่สะทอ้น
ใหเ้หน็ว่าหากองคก์ารเสรมิสรา้งพลงัอ านาจใหก้บัพนกังาน จะช่วยท าใหพ้นกังานสรา้งรางวลัภายในขึน้
จนก่อใหเ้กดิความรูส้กึผูกพนัต่อองคก์ารของตนเอง และการสนับสนุนจากหวัหน้างานเปรยีบเสมอืน
การสนับสนุนทรัพยากร ข้อมูล และปจัจยัน าเข้าต่าง ๆ ที่มีความจ าเป็นต่อการด าเนินงาน ท าให้
พนักงานรู้สกึว่าการท างานของตนเองนัน้จะเป็นไปดว้ยความเรยีบร้อย เนื่องจากมกีารสนับสนุนสิง่ที่
จ าเป็นต่อการท างานอย่างต่อเนื่อง ตลอดจนการสนบัสนุนใหพ้นกังานมคีวามสามารถและทกัษะทีส่งูขึน้ 
ย่อมท าให้พนักงานมัน่ใจได้ว่าเมื่อตนเองมีความสามารถและทักษะที่สูงขึ้นแล้ว ตนเองย่อมมี
ความก้าวหน้าอาชพีด้วย สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ พรทว ีเถื่อนค าแสน และบุญญรตัน์ สมัพนัธ์
วฒันชยั (2559: 1-23) ที่พบว่า สภาพการท างานและความส าเรจ็ในงานมผีลต่อการตดัสนิใจเลอืก
ท างานของพนกังานระดบัปฏบิตักิารในนิคมอุตสาหกรรมเหมราช อสีเทริน์ซบีอรด์ ซึง่สะทอ้นใหเ้หน็ว่า
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หากองคก์ารใหก้ารสนบัสนุนพนกังานเพื่อใหม้สีภาพการท างานทีด่ยี่อมส่งผลท าใหพ้นักงานต้องการที่
จะท างานใหอ้งคก์ารต่อไป 
 ปจัจยัผลลพัธท์ีเ่กดิจากอทิธพิลของรางวลัภายใน ไดแ้ก่ พฤตกิรรมความจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร 
และผลการปฏบิตังิาน กล่าวคอื เมื่อพนักงานรูส้กึว่าตนเองไดร้บัรางวลัภายในพนักงานจะมพีฤตกิรรม
และผลการปฏบิตังิานทีด่ขี ึน้ ทีเ่ป็นเช่นน้ีอาจเป็นผลสบืเนื่องมาจากเมื่อพนักงานมคีวามรูส้กึทีด่ต่ีองาน 
เพื่อนร่วมงาน หวัหน้างาน และองคก์ร ย่อมท าใหพ้นักงานมคีวามสุขและผูกพนักบัองคก์รทีต่นเองอยู่ 
จงึเป็นผลท าใหพ้นกังานแสดงพฤตกิรรมในเชงิบวกออกมา เช่น มคีวามตัง้ใจทีจ่ะอยู่กบัองคก์รในระยะ
ยาว โดยไม่แสวงหางานใหม่ เป็นต้น ซึง่พฤตกิรรมเหล่านี้ถอืเป็นพฤตกิรรมความจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร 
สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ ชลธชิา ทพิยป์ระทุม (2560: 122-174) ทีพ่บว่ารางวลัภายในมอีทิธพิล
ทางตรงเชิงบวกต่อความความตัง้ใจคงอยู่ ความผูกพันต่อองค์การ และความพึงพอใจในงานของ
พนกังานในอุตสาหกรรมซอฟต์แวรป์ระเทศไทย ซึง่สะทอ้นใหเ้หน็ว่าปจัจยัผลลพัธท์ีก่ล่าวมานี้ถอืเป็น
พฤติกรรมที่องค์การพึงประสงค์ และเมื่อพนักงานมีความรู้สกึภาคภูมิใจเกี่ยวกบัตนเองทัง้ในด้าน
ความรูส้กึถงึการมคีวามหมาย ความรูส้กึถงึความส าเรจ็ และความรูส้กึถงึการไดร้บัการยอมรบัและยก
ย่อง ย่อมท าให้พนักงานทุ่มเทความพยายาม และใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ในงานที่ตนเองได้รบั
มอบหมาย ตลอดจนงานสาธารณะอื่นๆ ทีอ่งคก์ารตอ้งการความช่วยเหลอื เพราะพนกังานเชื่อว่าตนเอง
สามารถขบัเคลื่อนใหง้านขององคก์รบรรลุผลส าเรจ็ได ้สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ ชลธชิา ทพิยป์ระ
ทุม (2560: 122-174) ทีพ่บว่า รางวลัภายในมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อผลการปฏบิตังิานในเนื้องาน
และพฤตกิรรมนอกเหนือจากหน้าทีข่องพนักงานในอุตสาหกรรมซอฟต์แวรป์ระเทศไทย ซึง่สะทอ้นให้
เหน็ว่าเมื่อพนักงานมแีรงผลกัดนัในการท างานจากภายใน พนักงานจะมคีวามตัง้ใจเตม็ก าลงัเพื่อทีจ่ะ
ท าใหผ้ลงานออกมามปีระสทิธภิาพ ทัง้ในงานทีต่นเองรบัผดิชอบและงานสาธารณะต่างๆ  
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