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บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
 ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัมุ่งศึกษาเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรเทศบาล
เมืองมาบตาพุด จงัหวดัระยอง โดยศึกษาเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งดงัต่อไปน้ี 
 1. แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 2. ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 3. ขอ้มูลพื้นฐานเทศบาลเมืองมาบตาพุด จงัหวดัระยอง 
 4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1.แนวคดิเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
 
 1.1 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ 
 Steers & Porter (1979 อา้งถึงใน ชูชยั สมิทธิไกร, 2554 : 317) ไดใ้ห้ความหมายไว้
ว่า ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความรู้สึกยึดมัน่ในองค์การของตน ยอมรับ
เป้าหมายขององคก์าร เตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความอุตสาหะในการท างานให้แก่องคก์าร และปรารถนาท่ีจะ
อยูใ่นองคก์ารต่อไป 
 ชูชัย  สมิทธิไกร (2554 : 324) ได้ให้ความหมายไวว้่า ความผูกพนัต่อองค์การ 
หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความรู้สึกยดึมัน่ในองคก์ารของตน ยอมรับเป้าหมายขององคก์าร เต็มใจท่ีจะ
ทุ่มเทความอุตสาหะในการท างานให้แก่องคก์าร และปรารถนาท่ีจะอยูใ่นองคก์ารต่อไป ความผกูพนั
ต่อองค์การมี 3 ประเภท ไดแ้ก่ ความผูกพนัอนัเน่ืองมาจากอารมณ์ ความผูกพนัอนัเน่ืองมาจากการ
ลงทุน และความผูกพนัอนัเน่ืองมาจากหน้าท่ี ความผูกพนัต่อองค์การมีผลต่อพฤติกรรมการท างาน
ของบุคคลหลายประการ เช่น การปฏิบติังาน ความพึงพอใจในงาน และการลาออกจากงาน 
 Mathis and Jackson (2003 อา้งถึงใน พิชิต  เทพวรรณ์, 2554 : 175) อธิบายความ
ผกูพนัต่อองคก์ารวา่ คือ ระดบัความเช่ือมัน่และการยอมรับเป้าหมายองคก์ารของพนกังาน และความ
ตอ้งการท่ีจะท างานใหก้บัองคก์าร โดยความผกูพนัต่อองคก์ารและความพึงพอใจในงานจะมีอิทธิพล
ซ่ึงกนัและกนั 
 สรุปไดว้่า ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นการแสดงตนอยา่งภาคภูมิใจในองคก์าร มี
ความรู้สึกและพฤติกรรมต่อองคก์ารในแง่ของการยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมขององคก์าร เป็นส่วนหน่ึง
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ขององคก์าร มีความศรัทธา มีความเก่ียวพนัและเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมีอยูท่  างานเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายขององคก์าร ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ตลอดจนมีความปรารถนาท่ีแน่วแน่อนัจะด ารงไว้
ซ่ึงความเป็นสมาชิกขององคก์ารนั้น ต่อไป 
 1.2 ความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์การ 
 วิลาวรรณ  สว่างศรี (2549: 8) ไดอ้ธิบายความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์ารไว้
วา่ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัต่อความอยูร่อด และความมีประสิทธิผลขององคก์าร 
และยงัเป็นตวัท านายการยา้ย การลาออก ไดดี้กวา่ความพึงพอใจในการท างาน ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อ
องคก์ารสูงจะปฏิบติังานไดดี้กวา่ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์ารต ่า หรือไม่มีเลย ซ่ึงผลดีก็จะตกอยูก่บั
องคก์าร และผูป้ฏิบติังานเอง และส่ิงเหล่าน้ีเป็นคุณสมบติัอนัพึงปรารถนาของทุกองคก์าร  
 สรุปวา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร มีผลกระทบต่อพฤติกรรมของพนกังานดงัน้ี  
 1) ความผูกพนัต่อองค์การในระดบัสูงท าให้อตัราการขาดงาน การลาออกลด
นอ้ยลง  
 2) ความผูกพนัต่อองค์การในระดับสูงมีความสัมพนัธ์กับความพึงพอใจใจการ
ท างาน และผลการปฏิบติังาน กล่าวคือ ความผูกพนัต่อองค์การในระดบัสูงท าให้พนกังานมีความ
พยายามท่ีจะท างานเพื่อประโยชน์องคก์าร และส่งผลใหมี้ผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูงดว้ย  
 3) ความพึงพอใจในงานระดบัสูงเป็นผลมาจากความผกูพนัต่อองคก์าร 
 Baron (1986: 165 อา้งถึงใน วิลาวรรณ สวา่งศรี 2549 )  ความผกูพนัต่อองคก์าร
สามารถใชท้  านายอตัราการเขา้ –ออกจากงาน ของสมาชิกองคก์ารไดดี้กว่าการศึกษาเร่ืองความพึง
พอใจในงานเสียอีก กล่าวคือ  
 1. ความผูกพนัต่อองค์การเป็นแนวคิดซ่ึงมีลกัษณะครอบคลุมมากกว่าความพึง
พอใจในงานซ่ึงสะทอ้นถึงผลโดยทัว่ไปท่ีบุคคลสนองตอบต่อองค์การโดยส่วนรวม ในขณะท่ีความ
พึงพอใจในงานสะทอ้นถึงการตอบสนองของบุคคลต่องาน หรือแง่ใดแง่หน่ึงของงานเท่านั้น  
 2. ความผกูพนัต่อองคก์ารค่อนขา้งจะมีเสถียรภาพมากกวา่ความพึงพอใจ ถึงแมจ้ะ
มีการพฒันาไปอยา่งชา้ๆ แต่ก็จะอยูอ่ยา่งมัน่คง  
 สุพานี  สฤษฎ์วานิช (2549 : 561) กล่าวว่า ความผูกพนัในองค์การเป็นผลท่ีต่อ
เน่ืองมาจากการสร้างทีมงาน การสร้างทีมงานเป็นการเสริมสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างบุคคล
ภายในกลุ่มงาน และภายในองค์การให้เกิดข้ึน โดยการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ อย่างเหมาะสมและมี
เป้าหมายเพื่อ 
 1. สร้างสปิริตของกลุ่ม ก่อให้เกิดเป็นความผูกพนั ความไวว้างใจ เช่ือใจ เปิดเผย 
และจริงใจต่อกนัภายในกลุ่ม ภายในองคก์าร 
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 2. มีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงกระบวนการท างานร่วมกนั 
 3. มีการประสานงานความร่วมมือ 
 4. น ามาซ่ึงการด าเนินกิจกรรมหรือด าเนินการให้องค์การบรรลุเป้าหมาย ทั้ ง
เป้าหมายของตนเอง และเป้าหมายขององคก์าร 
 ณัฎฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2551:107) กล่าววา่ การส่งเสริมให้พนกังานมีความผกูพนั
กบัองคก์ารมีความส าคญักบัการด าเนินงานขององคก์ารปัจจุบนั เน่ืองจากพนกังานท่ีผกูพนัและทุ่มเท
ให้กบัองคก์ารจะช่วยให้องคก์ารด าเนินงานอยา่งมีประสิทธิภาพและช่วยลดตน้ทุนขององคก์าร โดย
การวิจยัแสดงให้เห็นว่า ความผูกพนักบัองค์การมีความสัมพนัธ์กบัอตัราการขาดงาน ผลิตภาพ และ
คุณภาพของผลงาน ท่ีส าคัญความผูกพนักับองค์การจะเก่ียวข้องกับความสามารถในการรักษา
บุคลากรท่ีมีคุณภาพไม่ให้ออกไปอยู่กบัคู่แข่ง ซ่ึงอาจจะก่อให้เกิดค่าใช้จ่ายท่ีไม่สามารถประเมินได ้
เพราะเม่ือพนักงานมีความผูกพนัต่อองค์การต ่าจะท าให้เกิดผลประทบท่ีส าคญัหลายประการต่อ
พฤติกรรมการท างานในประเด็นต่อไปน้ี 
 1. ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์ารต ่า มกัมีแนวโนม้ท่ีจะขาดงานและสมคัรใจลาออก
จากงานสูงส่วนผูท่ี้มีความผกูพนัสูงมกัจะเปล่ียนแปลงงานใหม่นอ้ยกวา่ผูท่ี้มีความผกูพนัต ่า โดยผูท่ี้มี
ความโนม้เอียงท่ีจะผกูพนัตั้งแต่เร่ิมเขา้ท างาน มกัจะอยูก่บัองคก์ารค่อนขา้งถาวร 
 2. ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์ารต ่า มกัไม่เต็มใจท่ีจะเสียสละหรือมีส่วนรับผิดชอบ
ใด ๆ ต่อส่วนรวมจะอยูใ่นลกัษณะค่อนขา้งเห็นแก่ตวั พยายามทานนอ้ยหรือหลบเล่ียงงานเท่าท่ีจะท า
ได ้
 3. ผูท่ี้มีความผูกพนัต่อองค์การต ่ามกัจะมีชีวิตส่วนตวัค่อนขา้งไปทางลบ จากการ
ส ารวจเจตคติการท างานของพนกังานภาคราชการพบวา่ ผูท่ี้มีความรู้สึกไม่ผกูพนัต่อองคก์าร มกัจะไม่
พอใจต่อชีวติส่วนตวัของตนดว้ยเช่นกนั 
 สวนีย ์ แกว้มณี (2549 : 12) กล่าวว่า ความส าคญัของความผูกพนัต่อองค์การของ
พนักงาน คือ ความสามารถขององค์การในการผลักดนัให้พนักงานเกิดความผูกพนัต่อองค์การมี
ความสัมพนัธ์กบัความสามารถในการบรรลุผลการปฏิบติังานในระดบัสูง และผลงานท่ีเป็นเลิศทาง
ธุรกิจ ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานจะคงอยูคู่่กบัองคก์าร และเป็นส่วนสนบัสนุนให้เกิดสินคา้
และบริการ รวมไปถึงการท าให้องค์การประสบความส าเร็จมีก าไรสูงสุด ซ่ึงเป็นมากกว่าการสร้าง
แรงจูงใจในการท างานให้เกิดข้ึนกบัพนกังาน ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานจึงเป็นส่ิงส าคญัท่ี
ทุกๆ องคก์ารตอ้งรักษาไว ้
 Fazzil (1994 :17-19 อา้งถึงใน ชาญวุฒิ บุญชม 2553: 12) ให้ความส าคญัของความ
ผกูพนัต่อองคก์ารท่ีมีผลต่อการบริหารงานสมยัใหม่ โดยเห็นวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารนั้นสามารถท่ี
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จะน าไปสู่การบริหารงานอยา่งมีประสิทธิภาพต่อองคก์ารและเป็นหน้าท่ีของผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งสร้าง
ความผกูพนัและความจงรักภกัดีต่อพนกังานเพื่อลดการสูญเสียบุคลากรท่ีมีค่าแก่องคก์ารไป 
 1.3 องค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์การ 
 Steers (1977: 46 อา้งถึงใน ณฐัพนัธ์ เขจรนนัทน์ 2551 : 105) กล่าววา่ องคป์ระกอบ
ของความผกูพนัองคก์าร ประกอบดว้ย 3 ประการ ไดแ้ก่  
 1. มีความเช่ือในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร หมายถึง การท่ีบุคลากรยอมรับ
แนวทางการปฏิบติังานเพื่อให้ส าเร็จตามเป้าหมาย และมีค่านิยมของตนท่ีสอดคลอ้งกบัค่านิยมของ
องคก์าร 
 2. มีความพร้อมท่ีจะทุ่ม เทท างานในนามขององค์การ หมายถึง การใช้
ความสามารถความพยายามของตนอยา่งเตม็ท่ีเพื่อใหง้านขององคก์ารประสบความส าเร็จ 
 3. มีความตั้งใจจะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ หมายถึง ความตอ้งการของ
บุคลากรท่ีมีความสมคัรใจท่ีจะอยูป่ฏิบติังานในองคก์าร ถึงแมว้า่จะไดรั้บขอ้เสนอท่ีดีกวา่จากองคก์าร
อ่ืน และถึงแมว้า่องคก์ารจะเกิดสภาวะวิกฤษทางเศรษฐกิจ บุคลากรจะไม่คิดหรือมีความตอ้งการท่ีจะ
ลาออกจากองคก์าร 
 บุญชม  รอดประเสริฐ (2545 : 52) ไดก้ล่าวไวว้า่ องคป์ระกอบของความผกูพนัใน
องคก์ารจะเกิดข้ึนไดข้ึ้นอยูก่บัส่วนต่าง ๆ เขา้มาเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
 1. ธรรมชาติของบุคคล เป็นลกัษณะส่วนบุคคลโดยเฉพาะ มีความแตกต่างในความ
ตอ้งการมีเจตคติ และค่านิยม อารมณ์ สติปัญญา ความสนใจ บุคลิกภาพและความสามารถการปรับตวั 
 2. ธรรมชาติของกลุ่ม บุคคลตอ้งอาศยัการท างานและสนบัสนุนจากกลุ่มเป็นส่ิงท่ี
ดึงดูดกลุ่มเพื่อใหเ้ขาอยูใ่นกลุ่มได ้ทั้งส่วนผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 3. ธรรมชาติขององค์การ องค์การท่ีได้สร้างส่ิงอ านวยความสะดวกในการท า
ตลอดจนสภาพแวดลอ้มขององคก์ารธรรมชาติของการท างาน ลกัษณะงานท่ีท ารวมถึงความสนใจ
และความพอใจในงาน 
 Greengerg และ Baron (1995 : 1-18 18 อา้งถึงใน สุพตัรา วงศว์ิศาลพร 2553: 36) 
ไดก้ล่าวไวว้า่ ความผกูพนัในองคก์ารประกอบดว้ย 2 ลกัษณะดงัน้ี 
 1. ความผกูพนัด้านจิตใจ เป็นความผูกพนัท่ีพนกังานพึงมีต่อลกัษณะของงานท่ีมี
ความน่าสนใจและทา้ทายความสามารถ การท่ีองคก์ารให้พนกังานมีส่วนร่วมหรือมีอิสระในการคิด
ตดัสินใจและลงมือท างานในหนา้ท่ีของตนเอง ตลอดจนโครงสร้างขององคก์ารมีความชดัเจนและท า
ใหพ้นกังานรู้สึกวา่พวกเขาปรารถนาท่ีจะอยูใ่นองคก์าร 
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 2. ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่เป็นความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนจากการจ่ายค่าตอบแทนทั้ง
ท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน เพื่อแลกเปล่ียนกบัการท่ีพนกังานอยูก่บัองค์การหรือการท่ีพนกังาน
ลงทุนลงแรงไป ท าใหพ้นกังานรู้สึกวา่พวกเขาจ าเป็นท่ีจะอยู ่ในองคก์าร 
 Steer และ Porter (1983 : 426 อา้งถึงใน สุพตัรา วงศว์ิศาลพร 2553: 36) ไดส้รุปส่ิง
ท่ีมีอิทธิพลต่อลกัษณะของความผกูพนัในองคก์ารไว ้3 ลกัษณะ ดงัน้ี 
 1. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะยงัคงเป็นสมาชิกขององคก์ารนั้น 
 2. มีความตั้งใจและความพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมีอยูเ่พื่อองคก์าร 
 3. มีความเช่ือ และยอมรับในคุณค่าและเป้าหมายขององคก์าร 
 1.4 ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
 Steers (1977: 46 อา้งถึงใน ณัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ 2551 : 106) อธิบายวา่ ปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร มี 3 ประการ ไดแ้ก่  
 1. ลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังาน (Personal Characteristics) ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา ต าแหน่งหรือระดบัชั้นยศ ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน เป็นตน้ 
 2. ลกัษณะของงาน (Job Characteristice) หมายถึง ลกัษณะงานท่ีผูป้ฏิบติังาน
รับผิดชอบอยู่ ได้แก่ ความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลายของงาน ความเข้าใจใน
กระบวนการท างาน งานท่ีมีปฏิสัมพนัธ์กับผูอ่ื้น ผลป้อนกลับของงาน ความคาดหวงัในโอกาส
ความกา้วหนา้ 
 3. ประสบการณ์ในงาน (Work Experience) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บทราบและ
เรียนรู้ เม่ือเขา้ไปปฏิบติังานในองคก์าร ไดแ้ก่ ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์าร ความมัน่คง
และน่าเช่ือถือขององคก์าร ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร ทศันคติของบุคคลท่ีมี
ต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร ความพึ่งพิงไดข้ององคก์าร 
 Meyer, Allen, and Smith (1993 อา้งถึงใน ชูชยั  สมิทธิไกร 2554 : 317-319) ได้
เสนอปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารทั้ง 3 ประเภทดงัแสดงในภาพท่ี 2.1 
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ภาพท่ี 2.1 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
 
 จากภาพท่ี 2.1 จะเห็นไดว้่า ความผูกพนัเชิงอารมณ์เป็นผลมาจากปัจจยั 2 ประการ คือ 
สภาพการท างานและความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนอง กล่าวคือ บุคคลท่ีรู้สึกวา่ตนเองไดรั้บการ
ตอบสนองจากองค์การเป็นอย่างดี ไม่ว่าจะเป็นสภาพการท างานต่าง ๆ ท่ีมีความมีอิสระ มีความ
หลากหลายของทกัษะมีเอกลกัษณ์และความส าคญัของงาน รวมทั้งการตอบสนองจากองคก์ารในเร่ือง
ส าคญัอ่ืน ๆ สมตามความคาดหวงั เช่น รู้สึกวา่ตนเองไดรั้บการยอมรับจากองค์การ หรือไดรั้บความ
ช่วยเหลือเม่ือประสบปัญหา บุคคลเหล่าน้ียอ่มมีความพึงพอใจและเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารในท่ีสุด 
ส่วนความผูกพนัเชิงการลงทุนเป็นผลมาจากการท่ีบุคคลรับรู้ว่า ตนเองมีผลประโชน์ท่ีไดส้ะสมไว้
เป็นจ านวนมาก หากลาออกจากองค์การไปก็จะตอ้งสูญเสียผลประโยชน์เหล่านั้น เช่น  เงินบ าเหน็จ
บ านาญ หรือสิทธิประโยชน์อ่ืนๆ ท่ีจะไดรั้บ นอกจากนั้นอาจจะไม่มีงานรองรับหรืองานใหม่มิใช่งาน
ท่ีดีกว่างานปัจจุบนั จึงไม่คุ ้มค่าท่ีจะลาออกจากงานไป ซ่ึงบุคคลท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานใน
องคก์ารมากมกัจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกวา่ผูท่ี้ยงัมีระยะเวลาการปฏิบติังานนอ้ย ส าหรับความ
ผูกพนัเชิงหน้าท่ีเป็นผลมาจากค่านิยมส่วนบุคคลและความรู้สึกมีพนัธะของบุคคล กล่าวคือ บุคคล
รู้สึกวา่เป็นส่ิงท่ีไม่สมควรหรือผดิจริยธรรม หากลาออกจากองคก์ารท่ีไดใ้ห้ความสนบัสนุนแก่ตนเอง
มาโดยตลอด เช่น การใหทุ้นการศึกษาจนเรียนจบ 

สภาพการท างาน 

ความคาดหวงัทีไ่ด้รับการ
ตอบสนอง 

ความผูกพนัเชิงอารมณ์ 

ผลประโยชน์ทีส่ะสม 

ทางเลอืกงานทีม่ีอยู่  
ความผูกพนัเชิงการลงทุน 

ค่านิยมส่วนบุคคล 

ความรู้สึกมีพนัธะ 
ความผูกพนัเชิงหน้าที่ 
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 สวนีย์  แก้วมณ ี(2549: 13-14) ให้ความเห็นถึงปัจจยัท่ีผลกัดนัให้เกิดความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานวา่ มีดงัน้ี 
 1. การเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารท่ีประสบความส าเร็จ (Being part of a wining 
organization) หากพนกังานได้ท างานในองค์การท่ีมีผลประกอบการดีเด่น หรือเป็นท่ียอมรับว่าเป็น
ผูน้ าทางการตลาด มีวสิัยทศัน์ และเป้าหมายท่ีชดัเจนและมีการจดัการเชิงกลยทุธ์เพื่อน ามาปฏิบติัอยา่ง
เหมาะสม จะมีส่วนผลกัดนัใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึน 
 2. การไดท้  างานให้แก่ผูน้ าท่ีตนเองช่ืนชอบ (Working for admired leaders) การท่ี
พนกังานไดท้  างานกบัผูน้ าท่ีตนเองรักหรือช่ืนชอบจะส่งผลให้พนกังานมีผลการปฏิบติังานท่ีสูงข้ึน 
ซ่ึงหัวหน้างานท่ีพนกังานช่ืนชอบเป็นส่วนส าคญัในการผลกัดนัให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังาน 
 3. การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีในการท างาน (Having positive working relationships) 
หากพนกังานมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานท่ีดี ท างานอย่างมืออาชีพ จะส่งผลให้พนักงานเกิด
ความผกูพนัท่ีดีต่อองคก์าร 
 4. การไดท้  างานท่ีมีความส าคญั (Doing meaningful work) พนกังานตอ้งการ
ท างานท่ีมีผลกระทบต่อองค์การ เป็นงานท่ีมีความสอดคลอ้งกบักลยุทธ์และวิสัยทศัน์ และสามารถ
สร้างความแตกต่างให้เกิดข้ึนกบัองคก์ารและลูกคา้ได ้ส่ิงเหล่าน้ีเป็นปัจจยัท่ีผลกัดนัให้พนกังานเกิด
ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร 
 5. การไดรั้บการยกยอ่งและเห็นคุณค่า (Recognition and appreciation) การไดรั้บ
การยกยอ่งเป็นส่ิงส าคญัท่ีช่วยผลกัดนัใหเ้กิดความผกูพนัในองคก์าร ซ่ึงไม่ไดห้มายถึงรางวลัท่ีเป็นตวั
เงินหรือค่าตอบแทนเท่านั้น แต่ยงัหมายถึง ความช่ืนชมโดยตรงจากผูบ้ริหาร ส่ิงเหล่าน้ีแสดงให้เห็น
วา่พนกังานมีคุณค่าและสามารถทุ่มเทแรงกายแรงใจใหไ้ดรั้บการยอมรับจากองคก์ารดว้ย 
 6. การมีชีวิตความเป็นอยูท่ี่สมดุล (Living a balance life) องคก์ารท่ีสามารถสร้าง
วฒันธรรมองค์การโดยให้คุณค่ากบัความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั และท าให้
พนกังานสามารถมีชีวิตอยูท่ี่สมดุลได ้จะไดรั้บความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเป็นส่ิงตอบแทน
การมีชีวิตอยูท่ี่สมดุลของพนกังานไม่ไดห้มายความวา่ พนกังานไม่จงรักภกัดีต่อองคก์ารแต่หมายถึง 
การท่ีพนักงานตอ้งการสามารถจดัการกบัชีวิตของตนเองได ้ไม่ใช่มีชีวิตอยู่กบังานเพียงอย่างเดียว
เท่านั้น 
 Steers. (1977 : 22) ไดท้  าการสรุปผลการศึกษาวิเคราะห์ผลงานของตนเอง และ
นกัวชิาการคนอ่ืน ๆ พบวา่ มีปัจจยัส าคญัท่ีจะน าไปสู่ความผกูพนัต่อองคก์าร ประกอบดว้ย 
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 1. ลกัษณะส่วนบุคคล 
  1.1 อายุ บุคคลท่ีมีอายุมากจะมีความผูกพนัต่อองคก์ารมากกว่าบุคคลท่ีมีอายุน้อย 
เพราะอายุเป็นส่ิงท่ีแสดงถึงวุฒิภาวะของบุคคล บุคคลท่ีมีอายุมากข้ึนจะมีความคิด มีความรอบคอบ 
ในการตดัสินใจมากกวา่บุคคลท่ีมีอายุนอ้ย และยิ่งอายุมากข้ึนก็จะพบว่า สมาชิกองคก์ารจะมีความ 
ผกูพนัธ์ต่อองคก์ารสูง นอกจากน้ียงัพบวา่ บุคคลท่ีมีอายุมากจะอยูใ่นองคก์ารดว้ยเหตุผลหลายอยา่ง 
เช่น ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บเงินตอบแทนพิเศษ เช่น เงินบ าเหน็จ บ านาญ ถา้ท างานจนเกษียณอายุ
ราชการ และการไดรั้บต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีดีข้ึน 
  1.2 ระดบัการศึกษา บุคลากรท่ีมีการศึกษาสูง จะมีความผกูพนัธ์ต่อองคก์ารต ่าทั้งน้ี
เพราะบุคคลท่ีมีการศึกษาสูง จะมีความคาดหวงัต่อส่ิงท่ีจะได้รับสูง เน่ืองจากมีขอ้มูลต่าง ๆ
ประกอบการตดัสินใจมากกวา่และเช่ือมัน่ในตนเองวา่มีโอกาสเปล่ียนงานใหม่ไดง่้าย 
  1.3 เพศ เพศหญิงจะมีความผกูพนัธ์ต่อองคก์ารมากกวา่เพศชาย เน่ืองจากเพศหญิง มี
ความผกูพนัธ์ต่อกลุ่มมากกวา่เพศชาย และพบวา่เพศหญิงมีความตั้งใจท่ีจะเปล่ียนงานนอ้ย เพศหญิง
ตอ้งฟันฝ่าอุปสรรคในการเขา้มาเป็นสมาชิกองคก์ารมากกวา่เพศชาย 
  1.4 ระยะเวลาการปฏิบติังาน บุคลากรท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานนานจะผูกพนัต่อ
องคก์ารสูง เน่ืองจากบุคคลนั้นไดอุ้ทิศก าลงักาย ก าลงัสติปัญญา สะสมประสบการณ์ในการท างาน 
  1.5 ความช านาญในงานตามระยะเวลาท่ีนานข้ึน ท าให้เพิ่มความดึงดูดใจให้การ
ปฏิบติังานและหวงัท่ีจะไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทน หรือการเล่ือนต าแหน่งท่ีพึงพอใจมากข้ึนจึงมี
ความตอ้งการลาออกจากงานนอ้ย 
  1.6 ความตอ้งการประสบความส าเร็จและความกา้วหน้า องคก์ารท่ีท าให้บุคลากร
เห็นวา่เขามีความสามารถท างานไปสู่จุดหมายไดน้ั้น จะท าใหบุ้คลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ารเพราะ
การท างานท่ีประสบความส าเร็จนั้นแสดงถึงการมีโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 
  1.7 สถานภาพสมรส บุคคลท่ีมีภาระครอบครัวแลว้ จะมีความผูกพนัธ์ต่อองคก์าร
มากกวา่คนโสด ทั้งน้ีเพราะภาระท่ีตอ้งรับผดิชอบท าใหต้อ้งการความมัน่คงในการท างานมากกวา่ อีก
ทั้งมองงานของเขาในทางบวก สามารถปรับตวัให้เขา้กบังานไดดี้กวา่ จึงไม่ค่อยเปล่ียนงาน ยิ่งเม่ือ
ตอ้งการมีภาระเล้ียงดูบุตรเพิ่มอีก ก็ยิง่พบวา่มีความผกูพนัสูงข้ึน 
 2. ลกัษณะท่ีเก่ียวขอ้งกบังานหรือบทบาท 
  ลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนัจะมีอิทธิพลต่อระดบัความผกูพนัธ์ต่อองคก์ารแตกต่างกนั
ลกัษณะงานท่ีดีจะจูงใจใหบุ้คลากรรู้สึกอยากท างานเพื่อสร้างผลงานให้มีคุณค่าและเป็นรางวลัให้กบั
ตนเอง ลกัษณะงานท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ 
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  2.1 ความชดัเจนของงาน หมายถึง งานท่ีมีการระบุขอบเขตซ่ึงจ าเป็นตอ้งท าให้เสร็จ
ในภาพรวมและสามารถแยกเป็นช้ินงานไดด้ว้ย ท าใหบุ้คลากรสามารถท างานเหล่านั้นไดต้ั้งแต่ตน้จน
จบ โดยมีผลงานใหเ้ห็นเด่นชดั 
  2.2 ความเป็นอิสระในการปฏิบติังาน หมายถึง ลกัษณะงานท่ีเปิดโอกาสให้
ผูป้ฏิบติังานมีอิสรเสรีภาพ สามารถใชดุ้ลพินิจ และตดัสินใจดว้ยตนเองในการก าหนดเวลาท างานและ
วธีิปฏิบติัท่ีจะท าใหง้านนั้นแลว้เสร็จโดยไม่มีการควบคุมจากภายนอก จะท าให้บุคลากรปฏิบติังานได้
อยา่งเต็มความรู้ความสามารถ และรู้สึกตอ้งการจะทุ่มเทก าลงัความสามารถเพื่อท าประโยชน์ให้แก่
องคก์าร และมีโอกาสไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิม สร้างสรรคผ์ลงานใหม่ๆ 
  2.3 งานท่ีมีลกัษณะทา้ทาย หมายถึง งานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถ ใชส้ติปัญญา
และใช้ความคิดสร้างสรรค์ เพื่อใช้เทคโนโลยีพิเศษ ความทา้ทายของงานจะเป็นแรงกระตุน้ให้
บุคลากรเกิดการท างาน และแสดงความสนใจท างานเพื่อพิสูจน์ความสามารถของตนเอง เพราะจะเกิด
ความพอใจเม่ือเห็นงานประสบความส าเร็จ 
  2.4 งานท่ีมีความหลากหลาย ลกัษณะงานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถหลายดา้นจึง
เป็นงานท่ีทา้ทาย ซ่ึงเป็นแรงกระตุน้และส่งเสริมภาพพจน์ของผูป้ฏิบติังานได ้ ลกัษณะงานท่ีมีความ
หลากหลาย เป็นส่ิงจูงใจท่ีดี ท าให้ไม่รู้สึกเบ่ือหน่าย และตอ้งการปฏิบติังานให้ส าเร็จตามความ
คาดหวงั 
 3. ลกัษณะขององคก์าร 
  3.1 การกระจายอ านาจในองคก์าร หมายถึง การมอบอ านาจจากผูบ้ริหารลงมาสู่ผู ้
ปฏิบติั ผูบ้ริหารให้ความส าคญัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ให้ความไวว้างใจ ให้มีส่วนร่วมในการบริหาร
มอบอ านาจหน้าท่ีให้ตรงกบัความสามารถ มีส่วนร่วมในการตดัสินใจทางด้านนโยบายและการ
ปฏิบติังาน 
  3.2 การมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์าร มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์การ
ด้วยเหตุท่ีสมาชิกในองค์การได้ลงทุนปฏิบัติงานหรือมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์การท าให้เกิด
ความรู้สึกผกูพนัและตั้งใจท่ีจะตอ้งท างานอยา่งเตม็ท่ี เพื่อใหไ้ดก้  าไรอนัเกิดจากการลงทุนคร้ังน้ีเพราะ
ผลก าไรขององคก์าร ก็คือผลประโยชน์ของสมาชิกทุกคน 
  3.3 ขนาดขององคก์าร องคก์ารท่ีมีขนาดใหญ่จะมีผลให้เกิดความผกูพนัต่อองคก์าร
ในระดบัสูง ในองคก์ารขนาดใหญ่ บุคลากรจะมีโอกาสกา้วหนา้ในงาน และไดรั้บผลประโยชน์ตอบ
แทนสูง ทั้งยงัท าใหมี้โอกาสท่ีจะติดต่อสัมพนัธ์กบัคนอ่ืนสูงดว้ย 
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 4. ประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังาน 
  4.1 ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองค์การ เป็นการสร้างความรู้สึก 
ใหก้บัผูป้ฏิบติังานหรือสมาชิกในองคก์ารวา่ การท่ีเขาไดล้งทุนปฏิบติังานกบัองคก์ารแลว้นั้น เขาควร
จะไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนอยา่งเพียงพอและยติุธรรม 
  4.2 ความรู้สึกต่อองคก์ารวา่เป็นองคก์ารท่ีพึ่งพาได ้เป็นความรู้สึกเช่ือถือไวว้างใจท่ี
บุคคลมีต่อองคก์ารวา่องค์การจะไม่ทอดทิ้ง และให้ความช่วยเหลือเม่ือเขาประสบกบัปัญหา ความ
น่าเช่ือถือขององค์การเป็นส่ิงท่ีท าให้บุคลากรมีความมัน่ใจว่าเขาจะปฏิบติังานไดอ้ย่างมีเสถียรภาพ
บุคคลท่ีมีความไวว้างใจในองคก์ารสูง รู้สึกต่อองคก์ารเป็นท่ีพึ่งพาได ้ จะมีความผกูพนัธ์ต่อองคก์าร
สูง 
  4.4 ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์าร คือ ความรู้สึกวา่ตนเองไดรั้บการ
ยอมรับจากองคก์าร รู้สึกว่าการปฏิบติังานของตนมีคุณค่านั้นเป็นเสมือนรางวลัจากองคก์ารท่ีให้กบั
ผูป้ฏิบติังานมีคุณค่า และองคก์ารไดรั้บความตอบสนองความตอ้งการของเขาทางดา้นความมีคุณค่า
ในตนเอง 
 1.5 ผลของความผูกพนัต่อองค์การต่อพฤติกรรมการท างาน 
 ชูชัย สมิทธิไกร (2554 : 319-320) ไดส้รุปความผูกพนัต่อองค์การมีผลอย่างไรต่อ
พฤติกรรมการท างานของบุคคลไวด้งัน้ี 
 1. การขาดงาน ผลการวจิยัพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางลบกบั
อตัราการขาดงาน (Gellatly 1995) และการมาท างานสาย (Angel & Perry, 1981; Mathieu & Zajac, 
1990) หรืออีกนยัหน่ึงก็คือ ผูท่ี้ความผกูพนัต่อองคก์ารสูงจะมาท างานอยา่งสม ่าเสมอและไม่สาย 
 2. ความตั้งใจลาออกและอตัราการลาออกจากงาน การศึกษาพบวา่ ความผกูพนัต่อ
องคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน 
 3. ความพึงพอใจในงาน การศึกษาพบว่า ความผูกพนัต่อองค์การมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน นอกจากนั้นความพึงพอใจในงานเป็นปัจจยัสนบัสนุนส าคญัท่ีท า
ใหบุ้คคลเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร 
 4. ผลการปฏิบติังาน ความผกูพนัอนัเชิงอารมณ์มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการ
ปฏิบติังาน ขณะท่ีความผกูพนัเชิงการลงทุนมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัผลการปฏิบติังาน นอกจากนั้น 
การวจิยัอ่ืนๆ ก็พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร
ซ่ึงประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชา 
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 5. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร พนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์าร
ควรมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์าร ซ่ึงการวิจยัก็ไดพ้บวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
 Buchanan (1974: 533 อา้งถึงใน ปวณีา กรุงพลี 2552: 33-34) เห็นวา่ความผกูพนัต่อ
องคก์ารมีความส าคญัดงัน้ี 
 1. สามารถใช้ท านายอตัราการเขา้-ออกจากงานของสมาชิกขององค์การไดดี้กว่า
ความพึงพอใจในงาน 
 2. เป็นแรงพลักดันให้ผูป้ฏิบติังานในองค์การปฏิบัติงานได้ดี  เน่ืองจากเกิด
ความรู้สึกวา่มีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์ารนัน่เอง 
 3. เป็นตวัเช่ือมประสานระหวา่งความตอ้งการของบุคคลใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมาย
ขององคก์ารเพราะเห็นวา่งานคือหนทางท่ีตนสามารถท าประโยชน์ให้แก่องคก์ารและบรรลุเป้าหมาย
ไดส้ าเร็จ 
 4. เป็นตวัท าใหบุ้คคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงจะเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายาม
อยา่งมากในการท างานใหก้บัองคก์าร 
 5. ช่วยขจดัการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ีสมาชิกในองคก์ารมี
ความรักและความผกูพนัต่อองคก์ารของตนมากนัน่เอง 
 6. เป็นตวับ่งช้ีท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์าร 
 Steers และ Porter (1983 อา้งถึงใน สุพตัรา วงศว์ิศาลพร 2553: 37) ไดก้ล่าวไวว้า่ 
ผลของความผกูพนัในองคก์ารแบ่งเป็น 4 ประการ ดงัน้ี 
 1. ผลการปฏิบติังาน (Job Performance) จากการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความ
ผกูพนักบัผลการปฏิบติังานทั้งในระดบับุคคลและในระดบักลุ่ม พบวา่ มีความสัมพนัธ์กนันอ้ย จาก
ทฤษฎีแรงจูงใจ พบวา่ ผลการปฏิบติังานไดรั้บอิทธิพลหลายอยา่งรวมทั้งระดบัของแรงจูงใจบทบาทท่ี
ชดัเจน และทศันคติของพนกังาน ดงันั้น จึงไม่สามารถคาดหวงัวา่จะมีความสัมพนัธ์ท่ีชดัเจนระหวา่ง
ความผกูพนักบัผลการปฏิบติังาน 
 2. ระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์าร (Tenure in Organization) พนกังานท่ีมี
ความผกูพนัอยูใ่นระดบัสูงตอ้งการท่ีจะอยูใ่นองคก์าร มีการศึกษาพบวา่ ระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ี
เพิ่มข้ึน จะมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร จึงเป็นความสัมพนัธ์เชิงบวก 
 3. อตัราการขาดงาน (Absenteeism) พนกังานมีความผูกพนัอยู่ในระดบัสูงจะมี
ส่วนกิจกรรมขององค์การมากกว่า พนักงานเหล่าน้ีจะช่วยสนับสนุนให้เป้าหมายขององค์การ
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บรรลุผลส าเร็จ แมว้า่พนกังานจะไม่สนุกกบังาน แต่แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีพวกเขาตอ้งการในการท างาน
ท าใหเ้กิดความรับผดิชอบต่องานและไม่ขาดงาน 
 4. อตัราการเขา้ – ออกงาน (Turnover) ความผูกพนัน ามาซ่ึงพฤติกรรมท่ี
หลากหลาย พนกังานจะมีความผกูพนัระดบัสูง จะใชค้วามพยายามในการท างานในระดบัสูงดว้ยและ
ผลการปฏิบติังานท่ีออกมาจะอยูใ่นระดบัท่ีดี ระยะเวลาในการปฏิบติังานยาวนานกวา่ และมีการให้
ความร่วมมือ 
 1.6 แนวทางในการส่งเสริมความผูกพนัต่อองค์การ 
 การส่งเสริมใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารจึงเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าต่อพนกังาน และการท่ี
พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์าร ยอ่มก่อใหเ้กิดประโยชน์ทั้งต่อตวัพนกังานและองคก์ารโดยรวมอีก
ดว้ย ซ่ึงการส่งเสริมให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การสามารถท าไดด้ว้ยวิธีต่อไปน้ี (ณัฎฐพนัธ์  เขจร-
นนัทน์ 2551:107) 
 1. เพิ่มความส าคญัต่องาน ทั้งน้ีเพราะคนเรามีแนวโน้มท่ีจะผูกพนัต่อองค์การ
สูงข้ึน ถา้ตนไดรั้บโอกาสหรือความไวว้างใจให้มีอ านาจในการก ากบัดูแล และเลือกวิธีท างานอย่าง
อิสระดว้ยตนเองรวมทั้งไดรั้บการยอมรับวา่ท่ีตนท ามีความส าคญัต่อการด ารงอยูข่ององคก์าร 
 2. การก าหนดให้ผลประโยชน์ของพนักงานสอดคล้องกับผลประโยชน์ของ
องคก์าร เน่ืองจากพนกังานจะรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารตราบท่ีทั้ง 2 ฝ่ายต่างมีประโยชน์ร่วมกนัจากการ
ท างาน ซ่ึงจะส่งผลใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ารสูงข้ึน 
 3. ใช้วิธีคดัเลือกบรรจุบุคลากรใหม่ท่ีมีแนวคิดและค่านิยมสอดคลอ้งกบัองค์การ 
ซ่ึงโดยทัว่ไปส่ิงท่ีเป็นค่านิยมขององคก์ารจะปรากฏอยู่ในขอ้ความท่ีบ่งบอกถึงพนัธกิจขององคก์าร 
เน่ืองจากการท่ีค่านิยมองคก์ารยิง่ใกลเ้คียงกบับุคคลท่ีจะบรรจุมากเพียงไร ยิ่งท าให้พนกังานใหม่ท่ีได้
บรรจุมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากเพียงนั้น 
 นอกจากน้ีการให้รางวลัก็มีความส าคญัต่อการพฒันาความผกูพนักบัองค์การ ถึงแม้
ค่าตอบแทนผลประโยชน์ และโอกาสท่ีจะบรรลุเป้าหมายท่ีทา้ทายจะมีความส าคญั แต่พนกังานท่ีมี
ความผูกพนักบัองค์การจะให้ความส าคญักบัรางวลัระหว่างบุคคลด้วยเช่นกนั เช่น การได้รับการ
ยอมรับ การเล่ือนความส าคญักบับุคคล และความภาคภูมิใจท่ีบูรณาการเขา้กบัเป้าหมายของบุคคล
และองคก์าร ซ่ึงจะช่วยกระตุน้และธ ารงรักษาความผกูพนักบัองคก์ารใหแ้ก่พนกังาน 
 Edward L. Gubman (1998 อา้งถึงใน สุรัสวดี สุวรรณเวช 2549 : 23) ไดก้ล่าวถึง
ปัจจยั 7 ประการท่ีสร้างใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่  
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 1. แบ่งปันค่านิยม/ เขา้ถึงป้าหมาย (Share Values/Sence of Purpose) คือ การปรับ
ค่านิยมของพนักงานให้สอดคลอ้งกบัค่านิยมขององค์การ ซ่ึงจะช่วยขยายขอบเขตให้พนกังานได้
แสดงความสามารถในการท างานอยา่งเตม็ท่ีและตรงตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
 2. คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life) คือ ความพึงพอใจใน
สภาพแวดลอ้มของท่ีท างานซ่ึงรวมถึงอุปกรณ์เคร่ืองใช ้ส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ การมีส่วนร่วม
ในงานและกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีองคก์ารจดัให ้
 3. ลกัษณะงาน (Job Tasks) คือ ขอบเขตงานท่ีมีความทา้ทายและน่าสนใจ 
 4. ความสัมพนัธ์ในงาน (Relationship) ความพึงพอใจในความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคล ซ่ึงไดแ้ก่ หวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน และลูกคา้ 
 5. ผลรวมค่าตอบแทน (Total Compensation) คือ ความพึงพอใจในค่าจ้าง 
สวสัดิการและผลตอบแทนอ่ืนๆ  
 6. โอกาสกา้วหน้าในงาน (Opportunities for Groeth) คือ โอกาสในการเรียนรู้ 
เจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีและไดรั้บผลส าเร็จในงาน 
 7. ภาวะผูน้ า (Leadership) คือ ความเช่ือมัน่และนบัถือในผูน้ าองคก์าร 
 1.7 แนวทางในการวดัความผูกพนัต่อองค์การ 
 Porter (1974 อา้งถึงใน เจตสุภา  ลลิตอนนัตพ์งศ์  2551: 6) ไดส้ร้างแบบวดัท่ีช่ือวา่ 
Organization Commitment Questionnaire (OQC) แบบสอบถามน้ีมีทั้งหมด 15 ขอ้ ใช้วดัระดบั
ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความผูกพนัต่อองค์การ โดยวดัด้านความจงรักภกัดี ความเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ีเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การ และการยอมรับคุณค่าขององค์การ 
แบบสอบถามประกอบดว้ยขอ้ค าถามเชิงประเมินค่าแบบ Likert scale 7 ระดบั จากไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง 
ถึงเห็นดว้ยอยา่งยิง่ และจากการน าไปใชศึ้กษาวจิยักบักลุ่มตวัอยา่ง ไดรั้บการยอมรับวา่มีความเช่ือมัน่
สูงกวา่คือ ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า มีค่าเท่ากบั .82-.93 
 Meyer, Allen and Smith (1991 อา้งถึงใน เจตสุภา  ลลิตอนนัตพ์งศ์  2551: 6-7) ได้
สร้างแบบวดัประกอบดว้ย 3 ดา้น คือ  
 1. ความผกูพนัดา้นความรู้สึก (Affective Commitment) เป็นแบบวดัประกอบดว้ย
ค าถาม 8 ขอ้ เป็นแบบประมาณค่า 7 ระดบั มีค่าความเช่ือมัน่ .87 ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 4 ดา้น 
คือ ความรู้สึกเป็นเจา้ของกิจการ ความรู้สึกผูกพนักบัองค์การ ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 
และความภาคภูมิใจในการใชเ้วลาท่ีเหลืออยูอุ่ทิศใหก้บัองคก์าร 
 2. ความผูกพนัด้านความต่อเน่ือง (Continuous Commitment) เป็นแบบวดัด้าน
พฤติกรรม จ านวน 8 ขอ้ มีค่าความเช่ือมัน่ .75 ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 ดา้น คือ ความตอ้งการอยู่
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เพราะรู้สึกวา่ดีกวา่ท่ีอ่ืนหรือเพราะไม่มีท่ีเลือก แมว้า่จะไม่อยากอยู ่ความรู้สึกไม่มัน่คงหากตอ้งเปล่ียน
ท่ีท างาน และความตั้งใจทุ่มเทแรงกาย แรงใจ สติปัญญ จนไม่อยากละทิ้งไปเพราะพนักงานกลัว
ขาดทุน 
 3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสังคม (Normative Commitment) เป็นแบบวดั
ประกอบด้วยค าถาม 8 ข้อ เป็นแบบประมาณค่า 7 ระดับ มีค่าความเช่ือมั่น .79 ประกอบด้วย
องคป์ระกอบ 2 ดา้น คือ เกิดความไม่แน่ใจในการลาออก เน่ืองจากลวัวา่ผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา
จะผิดหวงั และความรู้สึกวา่ตอ้งอยู่ในองคก์าร เน่ืองจากเป็นพนัธะหนา้ท่ีต่อองค์การ ต่องานและต่อ
ความรับผดิชอบ 
 

2. ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
 
 การท่ีผูท่ี้ปฏิบติังานในองคก์ารจะเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร มีความตั้งใจและเต็มใจใน
การปฏิบติังานให้บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารไดน้ั้น องคก์ารจ าเป็นตอ้งตอบสนองในส่ิงต่างๆท่ี
บุคลากรตอ้งการได้อย่างถูกตอ้งเหมาะสม โดยตระหนกัว่าบุคคลแต่ละคนก็จะมีความตอ้งการท่ี
แตกต่างกนั ซ่ึงจะท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจและความผกูพนัต่อองคก์ารในท่ีสุด ทฤษฎีท่ี
เก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ 
 1) ทฤษฎสีองปัจจัยของ Herzberg (1986 อา้งใน วเิชียร วทิยอุดม 2554:163-167) 
  เฮอร์สเบิร์กไดส้รุปค าตอบของคนท่ีรู้สึกดีกบังานจะแตกต่างจากกลุ่มท่ีคิดวา่งานไม่
ดีอย่างเห็นไดช้ดั สามารถจดัออกได้เป็น 2 กลุ่ม เป็นกลุ่มท่ีมีความไม่พอใจในงานจะเกิดจากปัจจยั
ภายนอกของส่ิงแวดลอ้มของงาน (Extrinsic Factor) ประกอบดว้ย เงินเดือน (Salary) นโยบายและ
การบริหารองค์การ (Company policy and administration) ควบคุมดูแลอ านวยการ (Supervision) 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal relations) และสภาพของการท างาน (Work Condition) 
กลุ่มท่ีสองเป็นกลุ่มท่ีมีความพอใจในงานจะเกิดจากปัจจยัภายในของส่ิงแวดลอ้มของงาน (Intrinsic 
Factors) ประกอบดว้ยความส าเร็จ (Achievement) การไดรั้บการยอมรับ (Recognition) ลกัษณะงาน 
(Work itself) ความรับผิดชอบ (Responsibility) ความกา้วหนา้ (Advanced) และการเติบโต (Growth) 
ซ่ึงจะเป็นส่ิงท่ีคนค านึงถึงมากท่ีสุด เม่ือถามวา่งานท าใหพ้วกเขารู้สึกดีหรือไม่ดี แสดงดงัตาราง 2.1 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงถึงปัจจยัท่ีท าใหค้นไม่พึงพอใจกบัปัจจยัท่ีท าใหค้นพึงพอใจ 
ปัจจัยทีท่ าให้คนไม่พงึพอใจ (ปัจจัยอนามัย) ปัจจัยทีท่ าให้คนพงึพอใจ (ปัจจัยจูงใจ) 
- นโยบายและการจดัการบริษทั 
- เทคนิคการควบคุมดูแล 
- เงินเดือน 
- ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
- ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
- สภาพการท างาน 

- ความส าเร็จ 
- การไดรั้บการยอมรับ 
- ลกัษณะของงาน 
- ความรับผดิชอบ 
- ความกา้วหนา้ 
- เติบโต 

สูง  ความไม่พึงพอใจ ความพึงพอใจ   สูง 
ท่ีมา: D.A. Whitsett and E.K. Winslow (1967: 391-415 อา้งถึงใน วเิชียร วทิยอุดม  2554: 164) 
 
 ปัจจยัท่ีน าไปสู่ความพึงพอใจในงานนั้นแยกอยูอ่ย่างอิสระเป็นเอกเทศจากส่ิงท่ีน าไปสู่
ความไม่พึงพอใจในงาน ถา้เป็นเช่นนั้นแลว้ผูบ้ริหารควรคน้หาและก าจดัปัจจยัท่ีท าให้เกิดความไม่
พอใจ ซ่ึงจะเกิดความสงบ ข้ึนแต่ไม่ใช่การจูงใจ 
 ปัจจัยค า้จุนหรือปัจจัยอนามัย (Maintenance or Hygiene Factors) เป็นปัจจยัท่ีจะสร้าง
ความไม่พอใจในงานท่ีท าถา้หากพนกังานไม่ไดรั้บการตอบสนองจากปัจจยัเหล่าน้ีแลว้ ก็จะเป็นการ
สร้างความไม่พึงพอใจและไม่มีความสุขในการท างาน ซ่ึงมีดงัต่อไปน้ี 
 1. นโยบายและการบริหารองคก์าร(Company policy and administration) นโยบายของ
องค์การท่ีไม่ส่งเสริมความเจริญเติบโตขององค์การและของตวัพนกังาน การไม่ด ารงรักษาและให้
ความมัน่คงกบับุคลากร การบริหารงานท่ีไม่เป็นระบบ การท างานท่ีซ ้ าซ้อนกนั การแก่งแยง่ชิงดีชิง
เด่น การใช้อ านาจอิทธิพลระหว่างบุคคลในองค์การ ความไม่มีประสิทธิภาพในการขาดความเป็น
ธรรมในองคก์าร 
 2. การปกครองบงัคบับญัชาหรือการควบคุมดูแล (Supervision) ผูบ้งัคบับญัชาขาด
ความเป็นธรรม ล าเอียง อคติ ขาดความรู้ความสามารถในการบริหารงานและปกครอง เป็นคนอนุรักษ์
นิยมไม่สามารถแนะน าวชิาการหรือเทคนิคใหม่ ๆ เขา้มาปรับใชใ้นองคก์ารได ้
 3. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Relationship with Supervisor) ความสัมพนัธ์
ระหว่างผูบ้งัคบับญัชากับผูใ้ต้บงัคบับญัชามีช่องว่างมากเขา้กันไม่ได้ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเข้าไม่ถึง  
ผู ้บังคับบัญชาวางตนเหนือกว่า  ไม่ มีความสนิทสนมเป็นกัน เอง  ขาดความอบอุ่น ท าให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความรู้สึกไม่พอใจในงานท่ีท า 
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 4. สภาพการท างาน (Working Condition) สภาพแวดลอ้มต่าง ๆ เก่ียวกบัการท างาน
บรรยากาศ ท าเลท่ีตั้งของท่ีท างาน ขาดวสัดุครุภณัฑ์อ านวยความสะดวกในการท างาน ปริมาณงาน
มากหรือนอ้ยเกินไป 
 5. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Relationship with Pears) พฤติกรรมของบุคคล
ต่างๆ ในองคก์าร ต่างคนต่างอวดดีแข่งขนัชิงดีชิงเด่น ต่างคนต่างเอาตวัรอด ทบัถมเพื่อนร่วมงาน เอา
รัดเอาเปรียบ ชอบเสียดสี ข้ีฟ้อง สาระแนแส่สอด ไม่มีความเป็นมิตรภาพ ท าให้ขบัขอ้งใจ เป็นผลให้
เกิดความเบ่ือหน่ายองคก์าร 
 6. ความสัมพันธ์กับผู ้ใต้บังคับบัญชา (Relationship with Subordinates) 
ผูใ้ต้บงัคบับญัชาไม่ศรัทธาเช่ือถือ ไม่รับฟังความคิดเห็นขอ้เสนอแนะ ท าตวัถ่วงความเจริญของ
หน่วยงาน เขา้กนัไม่ไดส้นิทเป็นผูมี้ส่วนสร้างความไม่พอใจในการท างาน 
 7. เงินเดือน (Salary) เงินเดือนหรือค่าตอบแทนไม่เหมาะสมกบังานท่ีท า พนกังานเก่า
หรือพนกังานใหม่ไดเ้งินไม่แตกต่างกนัพอเหมาะพอควร การเล่ือนขั้นข้ึนเงินเดือนและต าแหน่งช้า
เกินไป เป็นผลใหเ้กิดความไม่พอใจในองคก์าร 
 ปัจจัยจูงใจ (Motivation or Satisfiers Factors) เป็นปัจจัยท่ีกระตุ้นจูงใจท่ีมี
ประสิทธิภาพท่ีท าใหพ้นกังานใชค้วามพยายามท่ีจะท าใหไ้ดผ้ลงาน และปฏิบติังานดว้ยความพึงพอใจ
และดียิง่ข้ึน เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัโดยตรงและสร้างความรู้สึกท่ีดีกบังาน ซ่ึงมีดงัต่อไปน้ี 
 1. ความสัมฤทธ์ิผลการท างาน (Achievement)  องคป์ระกอบอนัน้ีนบัวา่มีความส าคญั
มากท่ีสุดแก้อุปสรรคปัญหาให้ลุล่วงไปได้เสมอๆ ย่อมจะรู้สึกมีความพึงพอใจและปล้ืมใจใน
ผลส าเร็จของงานนั้นอยา่งยิง่ ท  าใหมี้ก าลงัใจจะท างานอ่ืน ๆ ต่อไปน้ี 
 2. การไดรั้บความยอมรับนบัถือ (Recognition) ถา้ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และ
บุคคลทั่ว ๆ ไปในสังคม ให้ความส าคัญ ยกย่อง ชมเชย แสดงความช่ืนชมยินดีในผลงานและ
ความสามารถเม่ือท างานบรรลุผลจะเป็นส่ิงท่ีสร้างความประทบัใจ ท าให้พนักงานนั้นเกิดความ
ภาคภูมิ มีก าลงัใจ มีผลในการกระตุน้จูงใจใหท้ างานไดดี้ยิง่ข้ึน 
 3. ลกัษณะของงาน (Work Itself) ถา้เป็นงานท่ีน่าสนใจและทา้ทายในความสามารถ 
เป็นงานส าคญัท่ีมีคุณค่า เป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามคิดงานประดิษฐ์คิดคน้ส่ิงใหม่ๆ แบบใหม่ๆ พนกังาน
จะรู้สึกพอใจท่ีจะท างานในลกัษณะน้ี 
 4. ความรับผดิชอบในหนา้ท่ีการงาน (Responsibilit) ถา้ไดรั้บเกียรติและความไวว้างใจ 
มอบหมายให้รับผิดชอบท างานนั้ นๆ  อย่างอิสระเสรี ให้โอกาสท างานได้อย่างเต็มท่ี โดย
ผูบ้งัคบับญัชาไม่ตรวจตราควบคุมมากเกินไป พนกังานจะมีความพอใจเป็นอยา่งมาก 
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 5. ความกา้วหน้าในการท างาน (Advancement)  ถา้ไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือน
ต าแหน่งหน้าท่ีในการท างาน ข้ึนเงินเดือนค่าจ้างให้สูงข้ึน จะเป็นส่ิงท่ีช่วยส่งเสริมกระตุ้นให้
พนกังานตั้งใจท างานใหม้ากยิง่ข้ึน 
 6. ความเจริญเติบโต (Growth) ถา้มีโอกาสท่ีจะเจริญเติบโตโอกาสท่ีจะเพิ่มพูนความรู้
ความช านาญในการท างาน ก็จะเป็นการจูงใจใหพ้นกังานท างานใหเ้จริญกา้วหนา้ยิง่ข้ึน 
 ตามมุมมองของเฮอร์สเบิร์ก ปัจจยัท่ีน าไปสู่ความพอใจในงานจะสามารถแยกแยะให้
เห็นถึงความแตกต่างจากปัจจยัท่ีน าไปสู่ความไม่พอใจ ดงันั้นผูบ้ริหารท่ีพยามจะขจดัปัจจยัท่ีสร้าง
ความไม่พอใจในงาน สามารถท าให้เกิดความสุขไดแ้ต่ไม่ใช่การจูงใจ สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
การบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล และเงินเดือน จะถูกพิจารณาวา่เป็นปัจจยัอนามยั เม่ือ
ปัจจยัเหล่าน้ีไม่ขาดแคลน บุคคลจะไม่มีความไม่พอใจ (No Dissatisfaction) แต่พวกเขาก็ยงัจะไม่มี
ความพอใจดว้ย (No Satisfaction) 
 2) ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ Douglas McGregor (1960 อา้งถึงใน วิเชียร  วิทยอุดม 
2554 : 190-191)  
  ดกัลาส แมคเกรเกอร์ (Douglas Mc Gregor)  ไดเ้สนอมุมมองส าคญัท่ีเก่ียวขอ้งกบัคน
ในเร่ืองการจูงใจไวว้่า ลูกจ้างจะสนองตอบต่อการกระท าของหน้างานอย่างไร และยิ่งมากไปกว่านั้น
หัวหน้างานจะมีอิทธิพลในการสร้างแรงจูงใจให้กบัลูกจา้งไดอ้ย่างไร และผูจ้ดัการจะตอ้งมีความเขา้ใจ
เก่ียวกบัพฤติกรรมของลูกจา้งและสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัลูกจา้ง จึงได้ตั้ งสมมติฐานเก่ียวกบัความ
แตกต่างของมนุษยไ์ว ้2 ด้าน ซ่ึงมีทศันะท่ีตรงกนัขา้งอย่างส้ินเชิง คือ ด้านลบ (Negative) คือ ทฤษฎี X 
หรือเรียกอีกอย่างหน่ึงว่าทฤษฎีไมแ้ข็ง และด้านบวก (Positive) คือ ทฤษฎี Y หรือเรียกอีกอย่างหน่ึงว่า
ทฤษฎีไมน้วม 
  ทฤษฎี X มีสมมติฐาน 4 ขอ้ ท่ีผูบ้ริหารควรรู้มีดงัต่อไปน้ี 
  1. ลูกจา้งมกัจะไม่ชอบท างาน และจะหลีกเล่ียงงานถา้สามารถท าได ้
  2. เม่ือการท างานไม่ราบร่ืน จะท าให้พวกเขาตอ้งถูกข่มขู่ บงัคบั ลงโทษ และดูแล
อยา่งใกลชิ้ดเพื่อใหท้  างานไปตามเป้าหมาย 
  3. ลูกจา้งจะหลีกเล่ียงความรับผดิชอบ และแสวงหาวธีิอ่ืนๆ ท่ีไม่ตอ้งรับผิดชอบถา้
สามารถท าได ้
  4. ลูกจา้งโดยมากจะท าใหต้วัเองปลอดจากการมีส่วนร่วมเก่ียวกบังาน และมีความ
ทะเยอทะยานนอ้ยมากจึงตอ้งมีการควบคุมสั่งการอยา่งใกลชิ้ด 
  ในทางตรงกนัขา้ง ทฤษฎี Y ก็มีสมมติฐาน 4 ขอ้ ท่ีผูบ้ริหารควรรู้ดงัต่อไปน้ี 
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  1. ลูกจา้งมกัจะพอใจในการท างาน รู้จกัผอ่นคลายหรือท าให้การท างานเป็นเร่ือง
สนุกเพลิดเพลินใหค้วามร่วมมือสนบัสนุนเพื่อจะท างานนั้นใหส้ าเร็จ 
  2. ลูกจา้งมกัจะรู้จกัตดัสินใจและควบคุมดว้ยตนเอง รวมทั้งยงัรู้จกัรับผิดชอบใน
การท างานใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีตอ้งการได ้
  3. ลูกจา้งมกัจะกระตือรือร้น ท่ีจะเรียนรู้แสวงหาความรับผิดชอบเพิ่มมากข้ึน และ
มกัจะปฏิบติังานมากกวา่ท่ีไดก้ าหนดไว ้
  4. ลูกจ้างมักจะมีความคิดสร้างสรรค์ เป็นคนท่ีมีความคิดกว้างไกล และมี
ความสามารถในการตดัสินใจแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ โดยไม่จ  าเป็นวา่จะตอ้งอยูใ่นต าแหน่งของผูบ้ริหาร 
  แมคเกรเกอร์ (McGregor)  มีความเช่ือวา่ ขอ้สมมติฐานของทฤษฎี X มีความเหมาะสม
ส าหรับลูกจา้งในการกระตุน้โดยใช้ความตอ้งการขั้นต ่า ส่วนสมมติฐานของทฤษฎี Y จะเป็นไปในทาง
ตรงกนัขา้มและมีความเหมาะสมส าหรับลูกจา้งในระดบัสูงในการกระตุน้โดยใชค้วามตอ้งการขั้นสูง และ
เขายงัมีความเช่ือว่า ขอ้สมมติฐานของทฤษฎี X นั้น ไม่มีความเหมาะสมท่ีจะน ามาใช้ ขอ้สมมติฐานของ
ทฤษฎี Y จึงมีความเหมาะสมและมีความเป็นไปไดม้ากกวา่ขอ้สมมติฐานของทฤษฎี X ดงันั้นเขาจึงเสนอ
การให้ลูกจา้งไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมร่วมในการตดัสินใจรับผิดชอบ ไดท้  างานท่ีทา้ทาย และมีความสัมพนัธ์
กบักลุ่มท่ีดี ก็จะท าใหแ้รงจูงใจในการท างานเพิ่มข้ึน 
 3) Hackman and Oldham (1975 อา้งถึงใน ปภาวดี มนตรีวตั 2551: 37-38)  
 ได้น าเสนอทฤษฎีเก่ียวกบัคุณลกัษณะของงาน ซ่ึงส่งผลต่อความรู้สึกของขวญัของ
บุคลากรดว้ย โดยหากไดท้ างานท่ีมีความส าคญัในสายตาคนอ่ืนมีการใช้ความสามารถหรือทกัษะท่ี
หลากหลาย ไดรั้บผดิชอบทั้งหมด มีอิสระในการตดัสินใจ และไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบังานท่ีท า 
ยงัท าใหบุ้คลากรมีความพึงพอใจมากกวา่งานท่ีจ าเจซ ้ าซาก หรือปราศจากโอกาสในการตดัสินใจและ
ไม่ส าคญั ในส่วนของลกัษณะงานน้ี ประกอบดว้ยลกัษณะพื้นฐาน 5 ประการ ไดแ้ก่  
  3.1 ความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) หมายถึง ระดบัความหลากหลาย
ของทกัษะท่ีบุคลากรจ าตอ้งใชใ้นการท างาน 
  3.2 ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน (Task Identity) หมายถึง ระดบัท่ีบุคลากรได้
ปฏิบติังานเนน้ตั้งแต่เร่ิมตน้จนแลว้เสร็จ 
  3.3 ความส าคญัของงาน (Task Significance) หมายถึง ระดบัความส าคญัของงานทั้ง
ต่อบุคลากรภายในและบุคคลภายนอก 
  3.4 ความมีอิสระในการตดัสินใจ (Autonomy) หมายถึง ระดบัความมีอิสระของ
บุคลากรในการตดัสินใจเก่ียวกบังานท่ีท า 
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  3.5 ขอ้มูลป้อนกลบั (Feedback) หมายถึง ระดบัการไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบั
งานท่ีปฏิบติั 
 4) ทฤษฏีแรงจูงใจของมาสโลว์ (Maslow’s Theory of Motivation)  
  ความตอ้งการของมาสโลว ์ (Maslow’s Hierarchy of Needs อา้งถึงใน อรวรรณ  
โตะ๊เงิน  2552) ไดอ้ธิบายวา่ ท าไมคนเราจึงถูกผลกัดนัโดยความตอ้งการอยา่งใดอยา่งหน่ึง ณ เวลาใด 
เวลาหน่ึง ท าไมคนเราจึงใชเ้วลา และส่ิงท่ีมีอยูไ่ปกบัเร่ืองความปลอดภยัในชีวิต หรือการให้คนอ่ืนมา
เคารพนบัถือ มาสโลวต์อบค าถามเหล่าน้ีวา่ความตอ้งการของมนุษยมี์การจดัเป็นล าดบัขั้นโดยตนเอง 
ตั้งแต่ส่ิงท่ีมีความกดดนัมากท่ีสุดจนนอ้ยท่ีสุด โดยเรียงล าดบัความส าคญั 
  มาสโลว ์(Maslow) ไดจ้ดัล าดบัขั้นความตอ้งการ ดงัน้ี  
  1. ความตอ้งการทางร่างกาย (Physical Needs) เป็นความตอ้งการขั้นมูลฐานของ 
มนุษย ์ และเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีสุดส าหรับการด ารงชีวิตร่างกายจะตอ้งไดรั้บการตอบสนองภายในช่วง
ระยะเวลา และสม ่าเสมอ ถา้ร่างกายไม่ไดรั้บการตอบสนองแลว้ ชีวิตก็ด ารงอยูไ่ม่ได ้ ความตอ้งการ
เหล่าน้ีไดแ้ก่ อาหาร อากาศ น ้าด่ืม ท่ีอยูอ่าศยั เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค  
  2. ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety Needs) เม่ือความตอ้งการทางร่างกาย
ไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการความปลอดภยัก็เขา้มามีบทบาทในพฤติกรรมของมนุษย ์ มี
ความปรารถนาท่ีจะได้รับคุม้ครองจากภยัต่างๆ ท่ีจะมีต่อร่างกาย ความตอ้งการความปลอดภยั
หมายความรวมถึงความรู้ของแต่ละบุคคล ขอ้จ ากดั หรือขอบเขตของพฤติกรรมซ่ึงเป็นท่ียอมรับกนั
ในสังคม  
  3. ความตอ้งการทางสังคม (Social Needs) เม่ือความตอ้งการ 2 ประการแรกไดรั้บ
การตอบสนองแลว้ความตอ้งการท่ีอยู่ในระดบัสูงกวา่จะเขา้ครอบง าพฤติกรรมของบุคคลนั้น ความ
ตอ้งการทางสังคม หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะเป็นเขา้ร่วม และไดรั้บการยอมรับความเป็นมิตรภาพ 
และความรักจากเพื่อนร่วมงาน ความตอ้งการในขั้นน้ีของบุคคล เป็นความตอ้งการท่ีจะให้บุคคล หรือ
เพื่อนร่วมงานยอมรับ  
  4. ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกย่องในสังคม (Esteem Needs) ความตอ้งการ
อยากเด่นในสังคม รวมทั้งความเช่ือมัน่ในตนเอง ความส าเร็จ ความรู้ ความสามารถ การนบัถือตนเอง 
ความเป็นอิสระมีเสรีภาพ รวมถึงความตอ้งการท่ีจะมีฐานะเด่นเป็นท่ียอมรับนบัถือของคนทั้งหลาย  
  5. ความตอ้งการท่ีจะได้รับความส าเร็จตามความนึกคิด (Self –Actualization 
Needs) ความตอ้งการข้ึนสูงสุดน้ีเป็นความตอ้งการพิเศษซ่ึงคนธรรมดาเป็นส่วนมากนึกอยากจะเป็น
นึกอยากจะได ้แต่สามารถเสาะหาไดย้าก การท่ีบุคคลใดบรรลุถึงความตอ้งการในขั้นน้ีก็ไดรั้บการยก
ยอ่งเป็นบุคคลพิเศษไป  
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  A.H. Maslow เป็นคนแรกท่ีตั้งทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจไวแ้ละเป็นท่ียอมรับกนั
แพร่หลาย สมมติฐานดงักล่าวมีความส าคญัเก่ียวกบัพฤติกรรมของมนุษย ์ดงัน้ี  
  1. มนุษยมี์ความตอ้งการ ความตอ้งการมีอยูเ่สมอ และไม่ส้ินสุด แต่ส่ิงท่ีมนุษย์
ตอ้งการนั้นข้ึนอยูก่บัวา่มนุษยมี์ส่ิงนั้นหรือยงั ขณะท่ีตอ้งการไดรั้บการตอบสนองแลว้ความตอ้งการ
อยา่งอ่ืนจะเขา้มาแทนท่ีกระบวนการน้ีไม่มีท่ีส้ินสุด และจะเร่ิมตั้งแต่เกิดจนตาย  
  2. ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ จะไม่เป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรมอีก
ต่อไปความตอ้งการท่ีไม่ไดรั้บการตอบสนองเท่านั้นท่ีเป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรม  
  3. ความตอ้งการของมนุษยมี์เป็นล าดบัขั้นตามล าดบัความส าคญั กล่าวคือเม่ือความ  
ตอ้งการในระดบัต ่าไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการระดบัสูงก็จะเรียกร้องให้มีการตอบสนอง
ทนัที 
 5) ทฤษฎคีวามคาดหวงั (Expectancy)  
  เดวิด แนดเลอร์ และ เอ็ดเวิล์ด ลอร์เลอร์ (David Nadler and Edward Lawler. 1991 
อา้งถึงใน วรัิตน์ พว่งเพช็ร  2550: 27) เป็นผูใ้หแ้นวคิดท่ีเนน้วา่การจูงใจจะแตกต่างกนัไปตามลกัษณะ
บุคคล และสถานการณ์ จึงไม่มีแรงจูงใจใดท่ีจะใชไ้ดใ้นทุกกรณี โดยทั้ง 2 ท่านไดใ้ห้ทศันะของการ
คาดหวงัของบุคคลในองคก์ารวา่ข้ึนกบัปัจจยัต่อไปน้ี  
  1. แรงกดดนัภายในองคก์าร และสภาพแวดลอ้มซ่ึงจะท าใหค้นท่ีมีแรงกดดนัต่อตวั
เขาต่างกนั จะมีการคาดหวงัท่ีต่างกนัไปดว้ย และสภาพแวดลอ้มท่ีไม่เหมือนกนัท าให้คนมีพฤติกรรม
ท่ีแตกต่างกนั  
  2. บุคคลจะตดัสินใจเก่ียวกบัพฤติกรรมของเขาภายในองคก์าร เช่น พฤติกรรมใน
การมาท างาน การอยูภ่ายในสถานท่ีท างาน การใชค้วามพยายามทุ่มเทใหก้บังาน  
  3. บุคคลจะมีความตอ้งการและเป้าหมายไม่เหมือนกนั ทั้งมีความพอใจในผลท่ีได้
ไม่เหมือนกนั  
  4. บุคคลจะตอ้งตดัสินใจเก่ียวกับพฤติกรรมท่ีเป็นทางเลือก โดยมีพฤติกรรม
ในทางท่ีเขาเช่ือว่าจะไดรั้บผลตอบแทน และหลีกเล่ียงพฤติกรรมท่ีเขาเห็นว่าจะก่อให้เกิดผลท่ีไม่
ตอ้งการติดตามมา  
  นอกจากน้ี วรูม (Vroom. 1970: 91-103 อา้งถึงใน อรวรรณ โตะ๊เงิน  2552) ไดน้ า
ความคิดของ เดวิด แนดเลอร์ (David Nadler) และ เอด็เวอร์ด ลอร์เลอร์ (Edward Lawler) ไปพฒันา
ปรับปรุงและไดใ้หค้วามส าคญัต่อการคาดหวงักบัการจูงใจ โดยตั้งทฤษฎีแห่งความคาดหวงั ซ่ึง
บางคร้ังก็เรียกวา่ทฤษฎี V.I.E. ซ่ึงมีองคป์ระกอบท่ีส าคญัคือ  
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  V มาจากค าวา่ Valence ซ่ึงหมายถึง ความพึงพอใจ  
  I มาจากค าวา่ Instrumentality ซ่ึงหมายถึง ส่ือ เคร่ืองมือ วิถีทางท่ีจะน าไปสู่ความพึง
พอใจ  
  E มาจากค าวา่ Expectancy ซ่ึงหมายถึง ความคาดหวงัภายในตวับุคคลนั้น เน่ืองจาก
บุคคลมีความตอ้งการ และมีความคาดหวงัในหลายส่ิงหลายอยา่ง ดงันั้น จึงตอ้งพยายามกระท าการ
ดว้ยวธีิใดวธีิหน่ึง เพื่อตอบสนองความตอ้งการหรือส่ิงท่ีคาดหวงัไว ้เม่ือไดรั้บการตอบสนองแลว้ก็จะ
ไดรั้บความพึงพอใจ และก็คาดหวงัในส่ิงท่ีสูงข้ึนไปเร่ือยๆ  
 สรุปไดว้่า พลงัของแนวโนม้ท่ีจะปฏิบติังานในวิธีแน่นอนนั้น ข้ึนอยู่กบัพลงัของความ
คาดหวงัว่าการปฏิบัติงานจะตามมาด้วยผลลัพธ์ และความพึงพอใจของผลลัพธ์นั้ นต่อบุคคล
เพราะฉะนั้นจึงมีตวัแปรอยู ่3 ประการ ดงัต่อไปน้ี ( รังสรรค ์ประเสริฐศรี 2555: 45) 
 1. ความพึงพอใจ ความส าคญัของบุคคลข้ึนอยูก่บัผลลพัธ์ของความสามารถหรือรางวลั
จากความส าเร็จในการท างาน ตวัแปรน้ีพิจารณาดา้นความตอ้งการต่าง ๆ ซ่ึงไม่เป็นท่ีพอใจของบุคคล 
 2. ความสัมพนัธ์ระหวา่งการปฏิบติังาน กบัรางวลั หมายถึง อตัราส่วนซ่ึงคนเราเช่ือว่า 
การปฏิบติังานในระดบัเฉพาะจะน าไปสู่ผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ 
 3. ความสัมพนัธ์ระหว่างความพยายาม และการปฏิบติังาน ความน่าจะเป็นซ่ึงบุคคล
ไดรั้บคือ การทุ่มเทความพยายามอยา่งมาก ซ่ึงจะน าไปสู่การปฏิบติังาน 
 

3. ข้อมูลพืน้ฐานเทศบาลเมอืงมาบตาพดุ จังหวดัระยอง 
 
 3.1 ความเป็นมา 
 เทศบาลต าบลมาบตาพุด จดัตั้งข้ึนเม่ือวนัท่ี 3 มกราคม 2535 โดยยกฐานะจากสุขาภิบาล
มาบตาพุดข้ึนเป็นเทศบาล ตามพระราชกฤษฎีกาจดัตั้งเทศบาลต าบลมาบตาพุด  โดยประกาศในราช
กิจจานุเบกษา ฉบบัพิเศษ หน้าท่ี 42 เล่มท่ี 108 ตอนท่ี 211 ลงวนัท่ี 4 ธนัวาคม 2534 และมีผลบงัคบั
ใช ้ตั้งแต่วนัท่ี 3 มกราคม 2535  เทศบาลต าบลมาบตาพุดไดรั้บการเปล่ียนแปลงยกฐานะเป็นเทศบาล
เมืองมาบตาพุดตามพระราชกฤษฎีกาการจดัตั้งเทศบาลเมืองมาบตาพุด จงัหวดัระยองโดยประกาศใน
ราชกิจจานุเบกษา ฉบบักฤษฎีกา เล่ม 118 ตอนท่ี 52 ลงวนัท่ี 4 กรกฎาคม 2544 และมีผลบงัคบัใช้
ตั้งแต่วนัท่ี 5 กรกฎาคม 2544  
 เทศบาลเมืองมาบตาพุด ครอบคลุมพื้นท่ีทั้งหมด 5 ต าบล ไดแ้ก่ ต าบลมาบตาพุด ต าบล
ห้วยโป่ง ต าบลมาบข่าบางส่วน ต าบลทบัมาบางส่วน ต าบลเนินพระบางส่วน และมีเกาะ 1 เกาะ 
คือเกาะสะเก็ด รวมพื้นท่ีทั้งหมด 165.565 ตารางกิโลเมตร เป็นพื้นท่ีบนบกท่ีสามารถใชป้ระโยชน์ได้
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ประมาณ 144.565 ตารางกิโลเมตรหรือเท่ากบัร้อยละ 87.32 ของพื้นท่ีทั้งหมด ท่ีเหลือเป็นทะเล
ประมาณ  21 ตารางกิโลเมตร  เทศบาลเมืองมาบตาพุด มีพื้นท่ีอยูใ่นเขตอ าเภอเมืองระยองและพื้นท่ี
บางส่วนของก่ิงอ าเภอนิคมพฒันา ห่างจากกรุงเทพฯทางทิศตะวนัออกเฉียงใต ้ตามทางหลวงแผน่ดิน
หมายเลข 3 (สุขุมวิท) ระยะทางประมาณ 204 กิโลเมตร และอยูห่่างจากศาลากลางจงัหวดัระยอง 
(ศูนยร์าชการจงัหวดัระยอง) ประมาณ 8 กิโลเมตร  ห่างจากจงัหวดั 20 กิโลเมตร 
 อาณาเขตของเขตเทศบาลเมืองมาบตาพุดมีอาณาเขตใกลเ้คียงติดต่อดงัน้ี 
 ทิศเหนือ ติดต่อกบัต าบลมาบข่า ก่ิงอ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 
 ทิศตะวนัออก ติดต่อกบัต าบลเนินพระ  ต าบลทบัมา อ าเภอเมือง จงัหวดัระยอง 
 ทิศตะวนัตก  ติดต่อกบัอ าเภอบา้นฉาง จงัหวดัระยอง 
 ทิศใตติ้ดต่อกบัอ่าวไทย 
 3.2 โครงสร้าง 
 1) นายกเทศมนตรี  มาจากการเลือกตั้งจากประชาชนในเขตเทศบาลโดยตรง  มี
วาระการด ารงต าแหน่งคราวละ  4 ปี ท าหนา้ท่ีบริหารราชการของเทศบาลตามกฎหมาย นายกเทศมนตรีแต่งตั้ง รอง
นายกเทศมนตรี ซ่ึงมิใช่สมาชิกสภาเทศบาลเป็นผูช่้วยเหลือในการบริหารราชการของเทศบาล จ านวน 
3 คน 
 2) สมาชิกสภาเทศบาล  ท าหนา้ท่ีเป็นฝ่ายนิติบญัญติั ประกอบดว้ย  สมาชิกสภาเทศบาล
ท่ีมาจากการเลือกตั้งจากประชาชนในเขตเทศบาล  จ านวน  18  คน  มีวาระการด ารงต าแหน่งคราวละ  4  ปี 
  ส าหรับขา้ราชการประจ าของเทศบาลมีปลดัเทศบาลเป็นผูบ้งัคบับญัชาสูงสุด และรอง
ปลดัเทศบาลเป็นผูช่้วย โดยแบ่งส่วนการบริหารออกเป็นส่วนการงานต่าง ๆ ดงัน้ี 
  1. ส านกัปลดัเทศบาล 
  2. ส านกัการคลงั 
  3. ส านกัการช่าง 
  4. ส านกัการสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 
  5. กองวชิาการและแผนงาน 
  6. กองการศึกษา 
  7. กองช่างสุขาภิบาล 
  8. กองสวสัดิการสังคม 
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ภาพท่ี 2.2 แสดงโครงสร้างองคก์ารของส านกังานเทศบาลเมืองมาบตาพุด 
ท่ีมา : ส านกัปลดัเทศบาลเมืองมาบตาพุด 
 
 อ านาจหน้าที ่
 อ านาจหน้าท่ีของเทศบาลตามมาตรา 16 แห่งพระราชบญัญติัก าหนดแผน และขั้นตอน 
การกระจายอ านาจใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 มีดงัน้ี 
 1. การจดัท าแผนพฒันาทอ้งถ่ินของตนเอง 
 2. การจดัใหมี้และบ ารุงรักษาทางบก ทางน ้า และทางระบายน ้า 
 3. การจดัใหมี้และการควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าขา้ม และท่ีจอดรถ 
 4. การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืน ๆ 
 5. การสาธารณูปการ 
 6. การส่งเสริม การฝึก และประกอบอาชีพ 
 7. การพาณิชยแ์ละการส่งเสริมการลงทุน 
 8. การส่งเสริมการท่องเท่ียว 
 9. การจดัการศึกษา 

ปลดัเทศบาล 

งานตรวจสอบภายใน 

รองปลดัเทศบาล รองปลดัเทศบาล รองปลดัเทศบาล 

ส านักการคลงั ส านักการช่าง ส านักการสาธารณสุขฯ 

ส านักปลดัเทศบาล กองวชิาการและแผน กองการศึกษา 

กองช่างสุขาภิบาล กองสวสัดกิารสังคม 
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 10. การสังคมสงเคราะห์ และการพฒันาคุณภาพชีว ิต  เด ็ก  สตรี  คนชรา และ
ผูด้อ้ยโอกาส 
 11. การบ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถ่ิน และวฒันธรรมอนัดีของ
ทอ้งถ่ิน 
 12. การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออดั และการจดัการเก่ียวกบัท่ีอยูอ่าศยั 
 13. การจดัใหมี้การบ ารุงรักษาสถานท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจ 
 14. การส่งเสริมการกีฬา 
 15. การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
 16. ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการพฒันาทอ้งถ่ิน 
 17. การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบา้นเมือง 
 18. การก าจดัขยะมูลฝอย ส่ิงปฏิกลู และน ้าเสีย 
 19. การสาธารณสุข การอนามยัครอบครัว การรักษาพยาบาล 
 20. การจดัใหมี้และควบคุมสุสานและฌาปณสถาน 
 21. การควบคุมการเล้ียงสัตว ์การจดัใหมี้การควบคุมการฆ่าสัตว ์
 22. การรักษาความปลอดภยั  ความเป็นระเบียบเรียบร้อย  และการอนามยั  โรง
มหรสพ และสาธารณสถานอ่ืน ๆ 
 23. การจดัการบ ารุงรักษาและการใช้ประโยชน์จากป่าไมท่ี้ดิน ทรัพยากรธรรมชาติ และ
ส่ิงแวดลอ้ม  
 24. การผงัเมือง 
 อตัราก าลงั 
 พนกังานเทศบาลเมืองมาบตาพุด จงัหวดัระยองนั้น ประกอบไปดว้ยลูกจา้งประจ า ลูกจา้ง
ตามภารกิจ ลูกจา้งทัว่ไป และขา้ราชการ รวมทั้งส้ิน จ านวน 664 คน  รายละเอียดดงัตารางท่ี 2.2 
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ตารางท่ี  2.2  แสดงขอ้มูลอตัราก าลงัพนกังานเทศบาลเมืองมาบตาพุด 

หน่วยงาน 
จ านวนพนกังานเทศบาลแยกตามระดบั 

รวม 
ลูกจา้ง 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 
ค.ศ.

2 
ประ
จ า 

ตาม
ภารกิจ 

ทัว่ 
ไป 

รวม 

ส านกั
ปลดัเทศบาล 

- 2 15 5 9 7 2 - 2 - 42 13 23 44 80 

ส านกัการคลงั - - 2 17 4 6 2 2 1 - 34 4 2 9 15 
ส านกัการช่าง - 1 2 10 5 11 6 2 1 - 38 17 37 35 89 
ส านกัการ
สาธารณสุขฯ 

- - 1 5 9 7 7 9 - - 38 20 29 119 168 

กองวชิาการและ
แผนงาน 

- - 1 5 9 3 2 1 - - 21 3 6 12 21 

กองการศึกษา - - 1 2 2 3 3 1 - 1 13 4 25 18 47 
กองช่างสุขาภิบาล - - 2 - 3 1 1 - - - 7 4 14 11 29 
กองสวสัดิการ
สงัคม 

- 1 1 3 2 1 - 1 - - 9 1 3 9 13 

รวม - 4 25 47 43 39 23 16 4 1 202 66 139 257 462 

หมายเหตุ  :  ขอ้มูล  ณ  เดือนเมษายน  พ.ศ. 2554 
ท่ีมา:  ส านกัปลดัเทศบาลเมืองมาบตาพุด (2554 : 28) 
 

4. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 นนัทนา  ผ่องเภสัช (2544) ศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองค์การ ศึกษากรณี ขา้ราชการ 
วิทยาลยัพยาบาลเก้ือการุณย ์ผลการศึกษาพบวา่ ลกัษณะส่วนบุคคลทุก ๆ ดา้น ไดแ้ก่ อายุ ระดบั
การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์าร และประเภทขา้ราชการ มีความสัมพนัธ์กบัความ
ผูกพนัต่อองค์การอย่างไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ อาจเน่ืองมาจากขา้ราชการแต่ละประเภทแมจ้ะมี
ลกัษณะส่วนบุคคลต่างกนั แต่ทุกคนมีความผกูพนัต่อองคก์าร ทั้งในดา้นการยอมรับเป้าหมายของ
องคก์าร ความเต็มใจและใชค้วามพยายามอยา่งเต็มท่ีในการปฏิบติังานและความตอ้งการรักษาความ
เป็นสมาชิกขององคก์าร เช่นเดียวกนัและสภาพแวดลอ้มในการท างานจากการศึกษา พบวา่ ปัจจยัดา้น
สภาพแวดลอ้มในการท างานของขา้ราชการวิทยาลยัพยาบาลเก้ือการุณย ์ มีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและความคาดหวงัต่อองคก์าร ส่วน
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ปัจจยัท่ีไม่มีความสัมพนัธ์ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นสภาพการท างาน ความผูกพนักบัเพื่อนร่วมงาน และ
ความรู้สึกวา่คนมีความส าคญั 
 พงษศ์กัด์ิ  สมบูรณ์ (2544) ศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองค์การของขา้ราชการต ารวจ
ประจ าสถานีต ารวจภูธรต าบลแสนสุข ผลการวิจยัพบว่า ขา้ราชการต ารวจ ประจ าสถานีต ารวจภูธร
ต าบลแสนสุข อ าเภอเมืองชลบุรี จงัหวดัชลบุรีโดยเฉล่ียรวมมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นปรากฏวา่มีความผกูพนัต่อองค์การอยู่ในระดบัมาก เรียงล าดบัจากคะแนน
เฉล่ียมากไปหานอ้ย คือ ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร และ
ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองค์การ ส่วนดา้นความเช่ือและ
ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร พบวา่ มีความผกูพนัอยูใ่นระดบัปานกลาง เปรียบเทียบ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการต ารวจ ประจ าสถานีต ารวจภูธรต าบลแสนสุข อ าเภอเมืองชลบุรี 
จงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามชั้นยศ พบว่า ขา้ราชการต ารวจประจ า สถานีต ารวจภูธรต าบลแสนสุข 
ระดบัชั้นสัญญาบตัรกบัชั้นประทวน มีความผกูพนัต่อองคก์าร โดยภาพรวมและเป็นรายดา้นแตกต่าง
กนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ เปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการต ารวจ ประจ า
สถานีต ารวจภูธร ต าบลแสนสุข อ าเภอเมืองชลบุรี จงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามสายงาน พบว่า 
ขา้ราชการต ารวจประจ าสถานีต ารวจภูธรสายงานธุรการ ป้องกนัและปราบปราม สอบสวน สืบสวน
และจราจรมีความผกูพนั ต่อองคก์ารโดยภาพรวมและเป็นรายดา้นไม่แตกต่างกนั 
 อนุศักด์ิ  จิรจิตตานนท์ (2553) ศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานเทศบาล
นครปฐม ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานเทศบาลนครนครปฐม โดย
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาความผูกพนัเป็นรายดา้น พบว่า ความผูกพนัดา้นความเต็มใจ
และใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีในการปฏิบติังาน เป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ ดา้นความตอ้งการ
รักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ และอนัดับสุดท้ายคือ ด้านการยอมรับเป้าหมายนโยบายการ
บริหารขององคก์าร  
 ศิรประภา  เนตรวรีะ (2552) ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเทศบาลนครเชียงใหม่ 
ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัดา้นความมัน่ใจในการท างานของพนกังานและดา้นการให้ความส าคญัต่อ
ประชาชน ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็น อยูใ่นระดบัเห็นดว้ย ในขณะท่ีอีกดา้นคือ ดา้นวฒันธรรม
การให้บริการ ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นอยู่ในระดบัค่อนขา้งเห็นดว้ย เม่ือพิจารณาปัจจยัส่วน
บุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา อายุการท างาน ต าแหน่ง และอตัราเงินเดือน พบว่าต าแหน่ง 
และอตัราเงินเดือน มีผลต่อปัจจยัดา้นความมัน่ใจในการท างาน  ส่วนผลการศึกษาดา้นความผูกพนั
ของพนกังานต่อองคก์าร พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารทั้ง 3 องคป์ระกอบ คือ ความกระฉบักระเฉง 
การเสียสละและความมุ่งมัน่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความผูกพนัในทุกองค์ประกอบอยู่ในระดบัสูง 
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เม่ือพิจารณาปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา อายุงานการท างาน และอตัราเงินเดือน 
พบวา่ ต าแหน่ง มีผลต่อองคป์ระกอบความผกูพนัดา้นความกระฉับกระเฉง และอตัราเงินเดือนมีผล
ต่อองคป์ระกอบดา้นความผกูพนัดา้นความกระฉบักระเฉงและดา้นความมุ่งมัน่ 
 กมลลกัษณ์  สันติวงศ ์(2549) ศึกษาเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรเทศบาล
นครระยอง ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรเทศบาลนครระยอง ไดแ้ก่ 
การแสดงตน ความภาคภูมิใจ ความเช่ือมัน่ในองคก์าร และการยอมรับจุดมุ่งหมายขององคก์าร ความ
เก่ียวพนักบังาน มีความตั้งใจเต็มใจท่ีจะท างานอย่างเต็มก าลงัความสามารถ เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
ขององค์การ ความภกัดีต่อองค์การ มีความยึดมัน่ในองค์การและปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกของ
องคก์ารโดยไม่คิดจะเปล่ียนงาน โอน ยา้ย หรือลาออก พบวา่ พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่น
ระดบัมาก ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัความคิดเห็นดา้นลกัษณะ
งาน ไดแ้ก่ ความมีอิสระในงาน ความหลากหลายของงาน ความกา้วหนา้ในงาน ความส าคญัของงาน 
และระดับความคิดเห็นด้านลักษณะสภาพแวดล้อมในการท างาน ได้แก่ สภาพการท างาน 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชา ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อหน่วยงาน 
การพิจารณาความดีความชอบ การไดรั้บการฝึกอบรม และการพฒันา พบวา่ พนกังานมีความคิดเห็น
อยูใ่นระดบัเหมาะสมค่อนขา้งมาก 
 สุวรรณา  พูนพะเนาว์ (2552) ศึกษาเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรอู่ราช
นาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ผลการศึกษาพบว่า (1) ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรอู่
ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ อยู่ในระดบัมาก ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ได้แก่ ด้านความ
พร้อมท่ีจะทุ่มเทท างานในนามองค์การ รองลงมา ได้แก่ ความตั้งใจจะคงความเป็นสมาชิกของ
องค์การ (2) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่
ทหารเรือมากท่ีสุด ไดแ้ก่ โครงสร้าง รองลงมา ระบบ ผูน้ า และทกัษะการปฏิบติังาน ตามล าดบั ใน
ส่วนของโครงสร้างประเด็นท่ีส่งผลมากท่ีสุด ไดแ้ก่ สายการบงัคบับญัชา  (3)  แนวทางหลกัในการ
เสริมสร้างควมผูกพนัต่อองค์การ ได้แก่ ด้านโครงสร้าง ควรส่งเสริมการประสานงานระหว่าง
หน่วยงานและก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบอย่างชดัเจน ดา้นระบบ ควรมีการจดัสรรงบประมาณ
เพื่อสามารถจดัหาอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใชไ้ดอ้ยา่งพอเพียง ดา้นความเป็นผูน้ า ผูบ้ริหารควรส่งเสริม
ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาพฒันาตนเอง ด้านทกัษะ ควรจดัให้มีการฝึกอบรมเพื่อแกปั้ญหาการขาดแคลน
ทกัษะบางประเภท นอกจากนั้น ควรจดัให้มีกิจกรรมร่วมกนัระหว่างหน่วยงานเพื่อสร้างเสริมความ
สามคัคีกลมเกล่ียว รวมทั้งควรจดัสวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกูลอย่างเพียงพอและสนองตอบ
ความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของบุคลากร 
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 ปฎิญญา  นิธิสมบติั (2551) ศึกษาเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเทศบาล
นคร จงัหวดันครสวรรค์ ผลการศึกษาพบว่า (1) ความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานเทศบาลนคร 
จงัหวดันครสวรรค์ อยู่ในระดบัมาก (2) ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ เรียงตามล าดบัจาก
มากไปหาน้อย ไดแ้ก่ ความส าคญัของงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความพอใจในงาน และ
การมีส่วนร่วม (3) แนวทางในการเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ องคก์ารควรแสดงให้เห็น
อย่างจริงจงัถึงการรับรู้ว่า บุคลากรได้ปฏิบติังานในหน้าท่ีให้ลุล่วงด้วยความทุ่มเท ควรปฏิบติัต่อ
บุคลากรอยา่งเสมอภาค ควรเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดมี้ส่วนรวมในขั้นตอนต่าง ๆ ของการปฏิบติังาน 
ควรส่งเสริมการติดต่อประสานงานและความร่วมมือกนัระหวา่งส านกั/กองงาน ต่าง ๆ และควรจดัให้
บุคลากรไดรั้บการอบรมเพื่อเพิ่มเติมความรู้และทกัษะจ าเป็นซ่ึงจะส่งผลให้สามารถปฏิบติังานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และมีศกัยภาพท่ีจะเขา้รับต าแหน่งท่ีสูงข้ึนในองคก์ารต่อไป  
 ภาวณีิ  แกว้เมือง (2552: 62) ศึกษาเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเทศบาล
ต าบลบา้นแม่ข่า อ าเภอฝาง จงัหวดัเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบวา่ สภาพองคก์าร ความคิดเห็นเก่ียวกบั
สภาพองคก์ารของพนกังานเทศบาลต าบลบา้นแม่ข่า อ าเภอฝาง จงัหวดัเชียงใหม่ ในภาพรวมค่อนขา้ง
สูง โดยความคิดเห็นดา้นลกัษณะงาน สูงกว่าด้านสภาพแวดลอ้มในการท างาน ความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานเทศบาลต าบลบา้นแม่ข่า อ าเภอฝาง จงัหวดัเชียงใหม่ อยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง 
เรียงตามล าดบั ดงัน้ี ความรู้สึกภาคภูมิใจและห่วงใยในอนาคตขององคก์าร ความเต็มใจและใชค้วาม
พยายามอย่างเต็มท่ีในการปฏิบติังาน ความตอ้งการความเป็นสมาชิกขององค์การ การยอมรับ
เป้าหมายขององคก์าร ความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์ารกบัลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะ
งานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน พบว่า มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การอย่างไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติ 
 กาญจนา  บุญเพลิง (2552) คุณภาพชีวิตการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์การของ
พนักงานเทศบาล จงัหวดัสมุทรสาคร ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน
เทศบาล จงัหวดัสมุทรสาคร ดา้นภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียรายดา้น ไดแ้ก่ ความ
เต็มใจท่ีจะทุ่มเทเพื่อปฏิบติังานให้แก่องค์การ รองลงมาด้านความตอ้งการคงความเป็นสมาชิกกบั
องคก์ารและดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายองคก์าร ตามล าดบั 
 สิทธิชัย  ฮอเจริญชัย (2551) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองค์การ ศึกษา
เฉพาะกรณีเทศบาลต าบลด่านส าโรง อ าเภอเมือง จงัหวดัสมุทรปราการ ผลการศึกษาพบวา่ (1) ระดบั
ความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อองค์การในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาในรายดา้น
พบว่า ด้านความรู้สึกตอ้งการปกป้องภาพลักษณ์ขององค์การอยู่ในระดับสูง ในขณะท่ีด้านความ
พยายามทุ่มเทอย่างเต็มท่ีในการท างานและความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององค์การและตอ้งการเป็น
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สมาชิกขององคก์ารต่อไปอยูใ่นระดบัปานกลาง (2) ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ได้แก่ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ลักษณะของงานท่ีปฏิบติั และความรู้สึกในระหว่างการ
ปฏิบติังาน (3) ปัจจยัท่ีไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ ได้แก่ ระดบัการศึกษา และ
สถานภาพสมรส 
 นุสรา  แสนนาม (2551) ศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อหน่วยงานของ
ขา้ราชการกรมพินิจและคุม้ครองเด็กและเยาวชน ผลการศึกษาพบวา่ (1) ปัจจยัดา้นความรู้และทกัษะ
ในการปฏิบติังาน ความทา้ทายของงาน ความหลากหลายของงาน ความเป็นอิสระในการท างาน งาน
ท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง ความภูมิใจใน
งานท่ีไดป้ฏิบติัการไดรั้บความยอมรับนบัถือในแต่ละต าแหน่ง ประสบการณ์ท่ีไดจ้ากการท างาน การ
ไดรั้บการปฏิบติังานอยา่งยติุธรรม ความชดัเจนของนโยบาย กฎระเบียบ ขอ้บงัคบัและขั้นตอนต่าง ๆ
ในการท างาน การกระจายอ านาจในองคก์าร สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการท างาน การมีส่วน
ร่วมในการบริหารงาน ค่าตอบแทน สวสัดิการ ขวญัและก าลงัใจ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ งบประมาณและ
บุคลากรและบุคลิกภาพของผูป้ฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อหน่วยงานของขา้ราชการ
กรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนอย่างมีนัยส าคญัท่ีระดับ .05 (2) ข้าราชการกรมพินิจและ
คุม้ครองเด็กและเยาวชนมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัมาก 
 ศกัด์ิชัย  ภกัดีฉนวน (2551) ศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องค์การของพนักงานเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอท่ามะกา จังหวดักาญจบุรี ผลการศึกษาพบว่า 
พนักงานเทศบาลมีความผูกพนัโดยรวม อยู่ในระดับมาก ทั้งในด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามอยา่งมากท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองค์การ ความตอ้งการด ารงความเป็นสมาชิกในองคก์ารของตน 
และความเช่ือมั่นอย่างสูงการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ปัจจัยส่วนบุคคลไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานเทศบาลต าบล ในเขตอ าเภอท่ามะกา จงัหวดั
กาญจนบุรี ส่วนปัจจยัลกัษณะของงาน และปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มของงานมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองค์การของพนกังานเทศบาลต าบล ในเขตอ าเภอท่ามะกา จงัหวดักาญจนบุรี การก าหนด
แนวทางการเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเทศบาลต าบล ควรมีการศึกษาวิเคราะห์
ปัจจยัสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกท่ีมีอิทธิพลต่อการบริหารงานองค์การปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินการก าหนดปรัชญา นโยบายและเป้าหมายองคก์ารชดัเจนร่วมกนั ใชห้ลกัความรู้ความสามารถ 
ความเสมอภาคเท่าเทียม ควรมีหลกัการจูงใจให้ปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถและใช้หลกัการ
เสริมสร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังานโดยใช้หลกัการบริหารผสมผสานกบัหลกัธรรมาภิบาล 
หลกัศาสนา หลกัมนุษยส์ัมพนัธ์ร่วมกนักบัหลกัการด าเนินชีวติตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
 


