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บทที่  2 
 

แนวคิด  ทฤษฎี  และผลการศึกษาท่ีเกี่ยวของ 
 

 การศึกษาเร่ือง  “ปจจัยจูงใจที่ทําใหพนักงานระดับสาขายังคงปฏิบัติงานในธนาคาร”  

ผูศึกษาไดคนควาหนังสือและเอกสารทางวิชาการ ตลอดจนงานวิจัยตาง ๆ มีแนวคิดและทฤษฎี 

และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของดังนี้ 

 1. ทฤษฎีเกีย่วกับความตองการของมนุษย 

 2. ทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก (Herzberg’s Two-factor Theory) 

 3. แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 

 4. แนวคิดเกี่ยวกับการวางงานและสถานการณการวางงาน 

 
ทฤษฎีเกี่ยวกบัความตองการของมนุษย 

 

เปนที่ทราบกันดีอยูแลววามนุษยมีความตองการไมส้ินสุด และความตองการ        

ของมนุษยแตละคนก็ยังมีความแตกตางกันและไมมีรูปแบบที่แนนอนตายตัว ดังนั้นจึงมีผูศึกษา

ความตองการของมนุษยไวหลายทานดวยกัน 

 Abraham H. Maslow (1954,  อางถึงใน  สมยศ  นาวีการ, 2533, น. 368-369)  

มาสโลวไดเสนอทัศนะเกี่ยวกับความตองการของมนุษยไวดังนี้โดยธรรมชาติของมนุษยทุกคนมี

ความตองการอยูตลอดเวลาอยางไมส้ินสุด และมีลําดับข้ันของความตองการลดหล่ันกันไปถึง       

5 ระดับ สามารถจัดตามลําดับข้ันไดดังนี้ 

 1. ความตองการข้ันพื้นฐานทางกายภาพและชีวภาพ (Basic Physiological and 

Biological Needs) เปนความตองการในระดับตํ่าทางรางกายซ่ึงจําเปนตอการอยูรอดของมนุษย

นั่นคือ ความตองการอาหาร อากาศ น้ําด่ืม ที่อยูอาศัย เคร่ืองนุงหม ยารักษาโรค การพักผอน การ

ขับถาย การเคลื่อนไหวรวมทั้งความตองการทางเพศ ความตองการของมนุษยในข้ันนี้มักจะไดรับ

การตอบสนองในรูปของเงินเดือนหรือคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน เพื่อใหพนักงานไปใชจายหรือ

แสวงหาส่ิงจําเปนข้ันมูลฐานของชีวิต 

 2. ความตองการความปลอดภัยและความม่ันคง (Safety and Security Needs) 

เปนความตองการที่มีอิทธิพลอยางสําคัญ เพราะมนุษยปรารถนาท่ีจะอยูหางจากส่ิงที่เปนภัยและ

อันตรายทั้งปวงตอชีวิตไมวาจะเปนอุบัติเหตุ โรคภัยไขเจ็บตาง ๆ รวมตลอดจนถึงความไมมี
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เสถียรภาพทางเศรษฐกิจ นั่นคือมนุษยตองการความมั่นคงหรือหลักประกันในการประกอบอาชีพ 

ดังนั้นจะเห็นไดวาหลายองคการมีการจัดโครงการตาง ๆ เชน ในดานสุขภาพ อุบัติเหตุและชีวิต

รวมถึงการเก็บเงินสะสม การใหบําเหน็จบํานาญเมื่อเกษียณอายุ ส่ิงตาง ๆ เหลานี้ทําใหพนักงาน

เกิดความรูสึกปลอดภัยและมั่นคง และเกิดขวัญกําลังใจในการทํางานเปนอยางมาก 

 3. ความตองการทางสังคม  ความรักใครและความเปนเจาของ (Social, Affiliative 

and Belonging Needs) มนุษยเปนสัตวสังคม ชอบการกระทําตอบโตและอยูรวมกับคนอ่ืนใน

สถานการณที่เขารูสึกวามีสวนรวมและเปนที่ยอมรับ ดังนั้นเมื่อความตองการพื้นฐานทางกายภาพ

และชีวภาพ และความตองการในความปลอดภัยและความมั่นคงไดรับการตอบสนองพอสมควร

แลว ความตองการในทางสังคม ความตองการในความรักใคร และความรูสึกเปนเจาของจะเร่ิมมี

บทบาท บุคคลโดยทั่วไปมักจะมีความตองการในดานความสัมพันธกับครอบครัวบิดามารดา    

สามี ภรรยา และลูก รวมตลอดจนญาติพี่นอง นอกจากนั้นความตองการนี้อาจตอบสนองได        

ในสภาพแวดลอมทางสังคม ไดแก ความตองการมีความสัมพันธอันอบอุนกับเพื่อน โดยเฉพาะ

เพื่อนรวมงาน และความรูสึกที่วาจนนั้นเปนสวนหนึ่งของกลุม เปนคนที่มีคุณคาของกลุมที่เขาเปน

สมาชิก การไดรับมิตรภาพและความรักจากเพื่อนรวมงานนั้นมีคุณคาไมนอยไปกวาการไดรับ

เงินเดือนสูง 

 4. ความตองการการยกยองและเปนที่ยอมรับ (Esteem and Recognition Needs)  

เปนความตองการของบุคคลที่จะมีคุณคาในสายตาของผู อ่ืน ดังนั้นจึงเปนเร่ืองที่ เกี่ยวกับ

ความสามารถที่แทจริง ความสําเร็จ และความเคารพท่ีไดรับจากผูอ่ืน เปนความปรารถนาที่จะมี

ความแข็งแกรง ความสําเร็จ ความเพียงพอ มีความมั่นใจเพื่อที่จะเผชิญโลก และมีความเปน

อิสระเสรีภาพ รวมทั้งความปรารถนาที่จะมีชื่อเสียงและเกียรติภูมิ มีความสําคัญ เปนที่สนใจและ

ยอมรับจากผูอ่ืน 

 5. ความตองการที่จะประสบความสําเร็จสูงสุดหรือความตองการประจักษตน    

(Self-Actualization and Self-Realization Needs) เปนความตองการข้ันสูงสุดที่มนุษยอยากจะ

กระทําในส่ิงที่เหมาะกับตนและมีศักยภาพที่จะสามารถทําได เปนความปรารถนาที่จะเปนอยางที่

ตนอยากเปนมากข้ึน สูงข้ึน ตองการที่จะพัฒนาตนเองอยางไมหยุดยั้งในดานความคิดและการ

สรางสรรค 

 Maslow มีความคิดวาความตองการของมนุษยเร่ิมที่เร่ืองทางสรีระเปนพื้นฐาน ถา

ความตองการใดตามลําดับข้ันยังไมไดรับการตอบสนองอยางเพียงพอ มันก็จะมีอิทธิพลครอบงํา

บุคคลนั้นอยูเร่ือยไป และเมื่อความตองการใดไดรับการตอบสนองแลว และคงมีอยูในระดับหนึ่ง 
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ซึ่งเปนที่ยอมรับไดและทําใหเกิดความพึงพอใจ บุคคลก็จะถูกผลักดันใหปรารถนาในความตองการ

ข้ันสูงกวาข้ึนไปจนถึงความตองการขั้นสูงสุด 

 
ทฤษฎสีองปจจัยของเฮิรซเบิรก (Herzberg’s Two-factor Theory) 

 

 Ferderick Herzberg (1959,  อางถึงใน  จิตราพร  จันทรกูล, 2544, น. 8)  ไดพฒันา

ทฤษฎีสองปจจัยจนเปนที่นิยม โดยลดความตองการตามแนวคิด Abrahum Maslow เหลือเพียง   

2 ระดับ โดยแบงเปน 2 ปจจัยหลัก ดังนี้ 

1. ปจจัยอนามัย (Hygiene Factors)  หมายถึงสภาพแวดลอมของการทํางาน และ

วิธีการบังคับบัญชาของหัวหนางาน ถาหากไมเหมาะสมหรือบกพรองไป จะทําใหบุคคลรูสึก        

ไมพอใจในงาน ซึ่งถามีพรอมสมบูรณก็ไมสามารถสรางความพอใจในงานได แตยังคงปฏิบัติงาน

อยู เพราะเปนปจจัยที่ปองกันความไมพอใจในงานเทานั้น ไมใชปจจัยที่จะสงเสริมใหคนทํางาน

โดยมีประสิทธิภาพหรือผลผลิตมากข้ึนได ตัวอยางปจจัยเหลานี้ ไดแก นโยบายของหนวยงาน 

สภาพแวดลอมการทํางาน ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน แบบการบริหารงาน เงินเดือน 

สวัสดิการตาง  ๆ  ความมั่นคง  ความปลอดภัย  เปนตน  ซึ่งเทียบไดกับการตอบสนองตอ           

ความตองการในระดับตํ่า คือ ความตองการทางรางกาย ความตองการความปลอดภัย และ   

ความตองการทางสังคม 

2. ปจจัยจูงใจ (Motivating Factors) หมายถึง ปจจัยที่เกี่ยวเนื่องกับเนื้อหาของงาน 

และทําใหผูปฏิบัติมีความพอใจในงาน ใชความพยายามและความสามารถทุมเทในการทํางาน

มากข้ึน เชน ความสําเร็จ การไดรับการยกยอง ไดรับผิดชอบในงาน ลักษณะงานที่ทาทาย เหมาะ

กับระดับความสามารถ มีโอกาสกาวหนาและพัฒนาตนเองใหสูงข้ึน เปนตน ซึ่งเทียบไดกับการ

ตอบสนองตอความตองการระดับสูง คือ ความตองการเกียรติยศช่ือเสียง และความตองการเติม

ความสมบูรณใหชีวิต  

 ดังนัน้การสรางแรงจูงใจแกผูปฏิบัติงานจึงมี 2 ประการ ดังนี้  

 ประการแรก คือ หัวหนางานหรือผูบริหารตองตรวจสอบใหมั่นใจวาปจจัยอนามัย    

ไมขาดแคลนหรือบกพรอง เชน ระดับเงินเดือนคาจางเหมาะสม งานมีความมั่นคง สภาพแวดลอม

ปลอดภัย และอ่ืน ๆ จนแนใจวาความรูสึกไมพอใจจะไมเกิดข้ึนในหมูผูปฏิบัติงาน 
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ประการสอง คือ การใหโอกาสที่จะไดรับปจจัยจูงใจ เชน การไดรับการยกยองใน

ความสําเร็จและผลการปฏิบัติงาน มอบความรับผิดชอบตามสัดสวน ใหโอกาสใชความสามารถใน

งานสําคัญ ซึ่งอาจตองมีการออกแบบการทํางานใหเหมาะสมดวย  

 จากการที่เราตองตอบสนองดวยปจจัยอนามัยกอน เพราะจะทําใหผูปฏิบัติงานนั้น

เกิดความรูสึกเปนกลาง ไมมีความไมพอใจ แลวจึงใชปจจัยจูงใจเพื่อสรางความพอใจ ซึ่งจะสงผล

ใหผูปฏิบัติงานทุมเทในการทํางานอยางมีประสิทธิผลมากข้ึน 

 ส่ิงที่ทําใหพนักงานมีความรูสึกพอใจในการทํางานมักเกิดจากปจจัยภายในและ

ความรูสึก ที่ดีตองานหรือที่เรียกวาปจจัยจูงใจ เปนปจจัยโดยตรงท่ีเกี่ยวของกับงาน และเปนปจจัย

ที่สามารถตอบสนองความตองการภายในของบุคคล ไดแก 

1. ความสําเร็จในงานที่ทํา การที่บุคคลทํางานไดสําเร็จลุลวงไปดวยดีและสามารถ

แกไขและปองกันปญหาตาง ๆ ที่จะเกิดข้ึน ยอมทําใหพนักงานเกิดความรูสึกภูมิใจและพอใจใน

ความสําเร็จที่ตนสามารถปฏิบัติได 

 2. การไดรับการยกยองนับถือ ไมวาจะเปนเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา หรือจาก

บุคคลภายนอก  ไมวาจะเปนการแสดงความยินดี  การใหกําลังใจ  ยอมแสดงให เห็นถึง

ความสามารถ เพราะเมื่อสามารถทํางานไดสําเร็จแลวการยกยองนับถือจะถูกแฝงอยูใน

ความสําเร็จนั้น ๆ ดวย พนักงานจะมีความรูสึกภูมิใจ 

 3. ลักษณะของงานที่ทํา เปนลักษณะงานท่ีประกอบไปดวยความริเร่ิม สรางสรรค 

เปนงานที่ทาทายความสามารถ และงานที่ไดกระทําต้ังแตเร่ิมงานจนถึงข้ันตอนกระบวนการ

สุดทาย โดยมอบหมายใหปฏิบัติงานนั้นเพียงผูเดียว 

 4. ความรับผิดชอบ คือการไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานและไดรับอํานาจในการ

รับผิดชอบนั้นอยางเต็มที่  ไมมีการควบคุมหรือตรวจตราอยางใกลชิด 

 5. ความกาวหนา คือการไดรับโอกาสในการเล่ือนตําแหนงใหสูงข้ึน การไดรับการ

อบรมและพัฒนาศักยภาพของตนเอง 

 ในทางกลับกันความรูสึกไมพอใจหรือไมมีแรงจูงใจในการทํางาน ทําใหบุคคลไมชอบ

ทํางานเกิดข้ึน มักจะเกิดจากปจจัยภายนอกและเพื่อไมใหปญหาเหลานี้เกิดข้ึน องคกรจึงตองมี

ปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยสุขศาสตร ไดแก 

1. เงนิเดือน (Salary) คือ การจายคาตอบแทนที่เหมาะสมรวมถงึการข้ึนเงนิเดือน 

2. โอกาสความกาวหนาในอนาคต (Possibility of Growth) คือ ความกาวหนาใน 

หนาทีก่ารงาน 
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 3. ความสัมพนัธกับบุคคลอ่ืนในหนวยงาน (Interpersonal Relation) ไมวาจะเปน 

ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน เพื่อนตางหนวยงาน ที่มีความสัมพันธอันดีมีน้ําใจ

และเขาใจซึ่งกันและกัน 

 4. สถานะทางอาชีพ (Status) เปนอาชีพที่คนสวนใหญยอมรับนับถือและเปนงานที่มี

เกียรติ มีศักด์ิศรี 

 5. นโยบายในการบริหาร (company Policy and Administration) ผูบริหารมีการ

บริหารจัดการภายใจองคกรที่ดี 

 6. ชีวิตความเปนอยูสวนตัว (Personal life) จะตองไมไดรับผลกระทบจากการ

ทํางาน เชน การถูกยายไปทํางานที่ใหมซึ่งหางไกลจากครอบครัว พนักงานจึงตองลาออกจากงาน 

ทําใหสงผลกระทบตอชีวิตความเปนอยูของครอบครัว 

 7. สภาพแวดลอมในการทํางาน (Working Conditions) ตองมีความปลอดภัยในชีวติ

และทรัพยสินของบุคคลในองคกร พนักงานมีความเชื่อถือไววางใจองคกร 

 8. ความมั่นคงในหนาที่การงาน (Security) และความมั่นคงขององคกร เปน

ความรูสึกที่บุคคลมีในการทํางานวาองคกรที่ปฏิบัติงานอยูมีความมั่นคง 

 9. การบังคับบัญชา (Supervision-Technical) หมายถึง ผูบังคับบัญชาจะตองมี

ความยุติธรรม ใหความเทาเทียมกันไมมีความเหล่ือมลํ้า 

 กระบวนการจูงใจจึงประกอบดวย 2 ข้ันตอน คือ กระบวนการแรก ผูบริหารตองมั่นใจ

วาปจจัยที่ทําใหพนักงานรูสึกไมพอใจหรือไมมีแรงจูงใจในการทํางาน นั้นจะตองมีความเหมาะสม

เพียงพอไมขาดแคลน  เชนความรู สึกพอใจในเ ร่ืองของเงินเดือน  ความมั่นคงในองคกร 

สภาพแวดลอมในการทํางานปลอดภัย การที่พนักงานงานยอมรับในข้ันตอนของการบังคับบัญชา

ที่เหมาะสมได ดังนั้น เมื่อผูบริหารทราบถึงปจจัยที่ทําใหพนักงานที่จะไดรับปจจัยจูงใจใน

ความสําเร็จและการยกยอง พนักงานเหลานั้นก็จะมีความพอใจและมีแรงจูงใจในการทํางาน    

มากยิ่งข้ึน 
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แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 
 
ความหมายของความผูกพนัตอองคกร 
 

 นักวิชาการไดใหความหมายของความผูกพันตอองคกร  (Organizational  Commitment)              

ไวหลากหลาย ตามพื้นฐานและทัศนะของนักวิจัยแตละทาน ดังนี้ 

 บูคานัน (1974,  อางถึงใน  น้ําออย  สทานไผท, 2547, น. 22)  กลาววา ความผูกพัน

ตอองคการเปนความรูสึกวาเปนพวกเดียวกันมีความรูสึกยึดมั่นผูกพันอยูกับเปาหมายและคานิยม

ขององคกร มีความยึดมั่นผูกพันอยูกับบทบาทของตนที่เกี่ยวของกับเปาหมายและคานิยมนั้น และ

มีความยึดมั่นผูกพันตอผลประโยชนขององคกร ซึ่งเขาไดกลาววาความผูกพันตอองคกร

ประกอบดวย 3 องคประกอบ ไดแก  

1. การเปนสวนหนึ่งขององคกร การยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคกรมาเปน

เปาหมายของตน 

2. การมีสวนรวม เปนความรูสึกยึดมั่นผูกพันทางจิตใจในภาระหนาทีต่อองคกร 

 3. ความจงรักภักดี เปนความรูสึกรักและผูกพนัที่มีตอองคกร 

 สําหรับแนวคิดของ  สเตียร (1977,  อางถึงใน  จิระจิตต  ราคา, 2525, น. 47-48) 

เปนแนวคิดที่มีผูใหความสนใจนํามาใชเปนหลักในการศึกษาจํานวนมาก ไดนําเสนอแบบจําลอง

เพื่อศึกษาความผูกพันตอองคกร โดยแบงออกเปน 3 สวนสําคัญ ๆ ดังนี้ 

 1. ปจจัยกําหนดความผูกพนัตอองคกร (Antecedents of Commitment) 

 2. ลักษณะของความผูกพันตอองคกร (Commitment) 

 3. ผลที่ตามมาของความผูกพันองคกร (Outcomes of Commitment) 

 องคประกอบของปจจัยที่กําหนดความผูกพันตอองคกร แบงออกเปน 3 กลุม คือ 

ลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน  (Personal Characteristic) ลักษณะงาน  (Job Characteristic)                 

และประสบการณในงาน (Work Experiences) 

 อัลเลน  และ  ไมเยอร  (1990,  อางถึงใน  อารีย  เพชรรัตน, 2541, น. 50)  ได

นําเสนอรูปแบบของความผูกพันตอองคการวานาจะประกอบดวย 3 ลักษณะที่พวกเขาเรียกวา

ความผูกพันดานจิตใจ (Affective Commitment),  ดานการคงอยู (Continuance Commitment) 

และดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) แมวาโดยทั่วไปแลว ความผูกพันตอองคการจะ

เปนส่ิงที่เชื่อมโยง ระหวางพนักงานและองคการซึ่งชวยลดอัตราการลาออกของพวกเขาลงไดแต

หากเราพิจารณาอยางละเอียดแลวจะเห็นไดวา การเช่ือมโยงนั้นมีความแตกตางกันไป กลาวคือ 
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พนักงานที่มีความผูกพันดานจิตใจ เนื่องจากพวกเขาปรารถนา ที่จะอยูในองคการ สวนพนักงานที่

มีความผูกพันดานการคงอยู เนื่องจากพวกเขาจําเปนที่จะอยูในองคการ และในขณะที่พวกที่มี

ความผูกพันดานบรรทัดฐาน เนื่องจากพวกเขารูสึกวาเขาควรจะอยูในองคการ 

 ทั้ง 3 ลักษณะชวยใหเห็นถึงการแบงแยกเกี่ยวกับองคประกอบ ของความผูกพัน

มากกวาจะเปนเร่ืองของประเภทของความผูกพัน โดยพนักงานสามารถประเมินระดับความผูกพัน

ไดตามสภาพการทางจิตใจของแตละคน เชน พนักงานบางคนอาจรูสึกวาเขาจําเปนและควร

จะตองอยูในองคการทั้ง ๆ ที่เขาไมปรารถนาจะอยูหรือบางคนไมรูสึกวาเขาจําเปนและควรจะตอง

อยูในองคการ แตเขาปรารถนาที่จะอยูเอง เปนตน ซึ่งสิ่งนี้อาจกลาวไดวา ความผูกพันของบุคคลที่

มีตอองคการสามารถแบงแยกออกมาไดตามสภาพการณทางจิตใจ ของแตละบุคคล 

 นอกจากนี้ ยังมีการแสดงใหเห็นวาทั้ง 3 องคประกอบ เกิดมาจากสภาพการณที่

แตกตางกันไป ซึ่งอธิบายโดยสังเขปไดดังนี้ 

1. ความผูกพันดานจิตใจ  เกิดจาก  4  ปจจัยหลัก  คือ  คุณลักษณะของบุคคล 

(Personal Characteristics),  คุณลักษณะของงาน (Job Characteristics),  ประสบการณในการ

ทํางาน (Work Experience) และคุณลักษณะของโครงสราง (Structural Characteristics) ดังนั้น 

ความผูกพันดานจิตใจ จึงหมายถึง อารมณความรูสึกผูกพันของพนักงาน หรือความเปนอันหนึง่อัน

เดียวกัน และมีสวนรวมของพนักงานในองคการ จากการศึกษาของ สเตียร (Steers, 1977) และ

มอททาซ (Mottaz, 1988) พบวา ความผูกพันดานจิตใจประกอบดวย  

     1.1 การรับรูเกี่ยวกับความอิสระของงาน (Task Autonomy), ความสําคัญของงาน 

(Task Significance), เอกลักษณของงาน (Task Identity) และความหลากหลายของทักษะ (Skill 

Variety) 

     1.2 การพึ่งพาองคการ (Organizational Dependability) คือความรูสึกของ

พนักงานตอองคการในการมองถึงผลประโยชนที่จะไดรับ 

     1.3 การรับรูถึงการมีสวนรวมในการจัดการ (Participatory Management) คือ 

ความรูสึกของพนักงานวา พวกเขาสามารถมีอิทธิพลในการตัดสินใจเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการ

ทํางาน 

 2. ความผูกพันดานการคงอยู พัฒนามาจากปจจัยพื้นฐาน 2 ปจจัย ไดแก ขนาดหรือ

จํานวนของการลงทุนที่แตละบุคคลทําไป และการรับรูถึงการขาดทางเลือก โดยทั้ง 2 ปจจัยจะ

สงผลตอการตองการไดรับคาตอบแทนมากข้ึน  ซึ่งเกี่ยวพันถึงการยังคงอยูในองคการตอไปหรือ   
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ไมดวย ดังนั้น ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ หมายถึง ความผูกพันที่เกิดข้ึนจากการจาย

คาตอบแทนแลกเปล่ียนกับการคงอยูในองคการของพนักงาน ประกอบดวย 

     2.1 อาย ุ(Age) 

     2.2 สถานภาพของตําแหนง (Tenure) 

     2.3 ความพงึพอใจในอาชีพ (Career Satisfaction) 

     2.4 ความต้ังใจที่จะลาออก (Intent to leave) 

 3. ความผูกพันดานบรรทัดฐาน ไดรับอิทธิพลมาจากประสบการณของแตละบุคคล

โดยเร่ิมจากครอบครัว วัฒนธรรมสังคม และการหลอหลอมขัดเกลาขององคการ ในตอนเร่ิมเขาสู

องคการ ซึ่งเปนส่ิงที่ทําใหพนักงานเช่ือถือและฝงอยูในใจต้ังแตแรกเขาสูองคการ ตัวอยางเชน 

พนักงานที่มีพอแมที่เปนพนักงานในองคการดวยระยะเวลายาวนาน หรือพนักงานที่ไดรับการ      

ส่ังสอนใหเห็นความสําคัญของความจงรักภักดีตอองคการ คนเหลานี้จะเปนผูมีความผูกพันตอ

องคการสูง กลาวคือส่ิงเหลานี้เปนส่ิงที่ปลูกฝงอยูในพนักงานและเปนส่ิงที่พบเจอโดยผานวิถี

ปฏิบัติในองคการต้ังแตแรกเร่ิมที่เขาเขาสูองคการ ซึ่งจะนําไปสูความเชื่อของพนักงานที่วา 

องคการคาดหวังใหพวกเขามีความจงรักภักดีตอองคการใหมากที่สุดได ดังนั้น ความผูกพันดาน

บรรทัดฐาน จึงหมายถึง ภาระผูกพัน หรือหนาที่ที่พนักงานไดรับการปลูกฝงวา พวกเขาควรจะอยู

ในองคการ เปนเร่ืองความสัมพันธอยางไมเปนทางการที่พนักงานรูสึกวา เขาควรจะอยูในองคการ 

ประกอบดวย 

     3.1 ความผูกพันกับผูรวมงาน (Coworker Commitment) ประกอบดวยมิติดาน

จิตใจและบรรทัดฐาน (Affective and Normative Dimension) 

     3.2 การพึง่พาองคการ  (Organizational Dependability) 

     3.3 การมีสวนรวมในการจัดการ (Participatory Management) 

 จากขางตน จะเห็นไดวา แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการของ อัลเลน  และ  

ไมเยอร ใหความกระจางชัดในการประเมินระดับความรูสึกผูกพันของแตละคน ตลอดจนมีการสรุป

ประเด็นเกี่ยวกับความผูกพันไวคอนขางครอบคลุม  
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แนวคิดเกี่ยวกับการวางงานและสถานการณการวางงาน 
 
ความหมายของการวางงาน 
 

 ไดมีนักวิชาการใหนิยามหรือความหมายของการวางงานไวดังนี ้

 ชนิดา  โอภานุรักษ (2547, น. 13)  กลาวถึง  การวางงาน  หมายถึง  บุคคลที่ไมมี

งานทํา  แตมีความพรอมเต็มใจที่จะทํางาน โดยอาจมิไดออกหางานทําหรือหางานทําก็ได 

 ดังนั้น การวางงาน จึงหมายถึง ผูที่สามารถทํางานไดแตยังไมพรอมที่จะทํางานหรือ

ยังหางานที่ยังถูกใจไมได ทั้งนี้ไมรวมถึง นักเรียน นักศึกษาที่เรียนเต็มเวลา ผูที่เกษียณอายุแลว  

เด็ก และผูที่ไมตองการทํางาน 

 
สาเหตุการวางงาน  
 

 Katharine Hooper Briar  (1990,  อางถึงใน  สุรางครัตน  วศินารมณ  และ  กิตติยา 

รัตนากร, 2540, น. 18-22) กลาวถึงสาเหตุการวางงานเกิดจาก 2 ปจจัย ไดแก ปจจัยภายในและ

ปจจัยภายนอก 

 ปจจัยภายนอก อาจจาํแนกสาเหตุได 2 ประการ คือ  

 1. ปริมาณกาํลังแรงงาน ทีม่ีมากกวาความตองการของตลาดแรงงาน   

 2. ความตองการของตลาดแรงงาน ซึ่งมีผลตอการจางงาน กลาวคือ หากผูนั้นจบ

การศึกษามาในสายวิชาชีพที่ตรงกับความตองการของแรงงาน โอกาสสูงในการไดงานทําก็จะมีสูง  

ในทางกลับกัน  หากจบการศึกษามาในสายวิชาชีพที่ไมตรงกับความตองการของตลาดแรงงาน  

โอกาสที่จะไดงานทําก็จะมีนอย ดังนั้น ความตองการของตลาดแรงงานจึงมีผลตอการจางแรงงาน

ดวย 

 3. ระบบการศึกษา การปรับปรุงหลักสูตร ระบบการเรียนการสอน รวมทั้งการเปล่ียน

ทัศนคตินั้น มีผลตอการเพ่ิมหรือลดอัตราการทํางานได เพราะปจจุบันนโยบายดานการศึกษาที่มุง

ปรับความสอดคลองระหวางการศึกษาท่ีตลาดแรงงานตองกรกับการศึกษาที่มุงสูปรัชญา

การศึกษาที่มีจุดเนนเพื่อการเรียนรูและอยูไดในสังคม 

 4. การสงเสริมการลงทุน ผลจากการสงเสริมการลงทุนนั้นมีผลตอการจางแรงงานใน

ทุกระดับการศึกษา กลาวคือ ถามีผูสนใจที่จะเขามาลงทุนมีอยูเปนจํานวนมาก สงผลใหตําแหนง

งานนั้นมีมากข้ึน ดังนั้นอัตราการวางงานก็จะลดลง   
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 5. ภัยแลง สงผลใหแรงงานภาคเกษตรยายแรงงานเขาสูภาคอุตสาหกรรมมากข้ึน  

กอใหเกิดการวางงานในระยะหนึ่ง และถาแรงงานไมมีการเตรียมความพรอมในการทํางาน จะ

สงผลใหประสบกับภาวการณวางงานนานข้ึน เวนแตตําแหนงงานที่มีอยูนั้นไมใชตําแหนงที่ตองใช

ฝมือในการทํางาน 

 6. การใชเทคโนโลยีที่สูงข้ึนมาใชในการผลิตทําใหความตองการแรงงานมนุษยลดลง 

สงผลใหอัตราการวางงานเพิ่มมากข้ึน   

 7. ภาวะเศรษฐกิจในยุคโลกาภิวัตน มีผลตอการเปดโอกาสใหบรรษัทขามชาติเขามา

ลงทุนในประเทศไทยเปนจํานวนมาก รวมทั้งการที่ตางชาติเปดโอกาสรับแรงงานไทยไปทํางานใน

ตางประเทศก็มีผลดวยเชนกัน 

 8. เนื่องดวยมีการแขงขันกันในระดับประเทศและระดับโลก การพัฒนาทรัพยากร

มนุษยนั้นถือเปนสวนหนึ่งที่สามารถลดการเกิดอัตราการวางงานได ในทางกลับกันหากแรงงานที่มี

คุณภาพมีมาก  ทําใหนายจางเลือกผูที่มีคุณสมบัติเหมาะสมที่สุดไวได สงผลใหมีอัตราผูวางงานมี

สูงข้ึน   

 9. ภาวะคาครองชีพที่สูงมากข้ึน ทําใหสถานประกอบการบางแหงไมสามารถเพิ่ม

อัตราคาจางเพื่อตอบสนองความตองการของลูกจางได ดังนั้น จึงตองมีการปดกิจการ ปดงาน    

เลิกกิจการทั้งหมดหรือบางสวน 

 10. งานที่ขาดเสถียรภาพ จากการที่ภาวะทางเศรษฐกิจเปล่ียนจากอุตสาหกรรมการ

ผลิตไปสูฐานในการบริการนั้น งานที่ทํามักขาดความม่ันคง  เนื่องจากมีการยายฐานการผลิตไปสู

สถานที่ ๆ มีการลงทุนตํ่า  จึงทําใหแรงงานตองเผชิญกับความไมมั่นคงในการทํางาน 

 ปจจัยภายใน โดยมากมีสาเหตุมาจากตัวบุคคล  ไดแก 

 1. การจงใจ หรือ การวางงานโดยสมัครใจ (voluntary employment) คือ ผูทีป่ระสงค

จะทํางานแตจงใจเปนผูวางงานเพราะไมปรารถนาท่ีจะทํา เนื่องจากไมพอใจในคาจางและสภาพ

การทํางาน 

 2. ความบกพรองในการปรับตัวใหเขากับงานที่ทํา เนื่องจากผูสมัครบางคนเปนผูที่มี

ความผิดปกติทางกายและใจ นายจางจึงมีสิทธิที่จะปฏิเสธและขอเลือกผูสมัครที่มีคุณสมบัติ

เพียบพรอมกวา 

 3. ความบกพรองทางสังคมของบุคคล ไดแก การหยาราง ภาวะเก็บกด อันจะนําไปสู

การอยากไดรับการรักษาอันกอใหเกิดความบกพรองในการปฏิบัติหนาที่ 
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 4. เพศ ลักษณะงานบางอยางกอใหเกิดการเลือกปฏิบัติตอผูสมัครเขาทํางานไมวา

หญิงหรือชายรวมทั้งบุคคลที่มีความหลากหลายทางเพศ ไมวาจะเปนหญิงรักหญิง หรือชายรักชาย 

ลวนแลวมีผลตอการจางงาน  

 5. ความพิการ กลุมนี้จะไดรับการพิจารณาเปนอันดับสุดทาย ถาสังคมนั้นขาด

กฎหมายรองรับ แตอยางไรแลวนายจางนิยมเลือกจางผูที่มีรางกายปกติมากกวา 

 6. อายุ ผูใชแรงงานที่เปนเด็กและเยาวชน อาจไมไดรับการจางงาน เนื่องจากมี

ขอจํากัดในการทํางาน เชน หามทํางานเก่ียวกับเคร่ืองจักร หรืองานอ่ืนซึ่งเปนงานอันตรายตามที่

กฎหมายกําหนด เปนตน 

 7. ผูที่ปวยเปนโรครายแรง เชน ผูปวยโรคเอดส เปนตน 

 8. การเลือกงาน การที่บุคคลบางกลุมเลือกงาน โดยขาดการประเมินความสามารถ

ของตนเองยอมทําใหเสียโอกาสในการมีงานทํา และเปนสาเหตุหนึ่งที่ทําใหอัตราการวางงาน     

เพิ่มสูงข้ึน 

 9. ผูที่มีฐานะยากจน เปนกลุมที่ประสบภาวะการวางงานนานเกินไป ดังนั้นเวลา

สมัครงาน จึงมีโอกาสไดงานทํานอย เนื่องจากมีขอจํากัดหลายดาน ทั้งในดานการศึกษาและการ

เขาถึงบริการจัดหางาน   

 10. ระดับการศึกษา ทัศนคติตอการศึกษามีผลทําใหเกิดการวางงาน ถาผูที่ไดรับ

การศึกษาในแตละระดับมีทัศนคติตองานที่ตองการทําในทางที่ไมถูกตอง เชน การใหคุณคาของาน

ที่สัมพันธตอระดับการศึกษาหรือการยึดติดอยูกับคนท่ีจบการศึกษาสายใดก็ตองประกอบอาชีพ

สาขานั้น เปนตน 

 11. ภูมิลําเนา ผูที่อยูในกําลังแรงงานเปนจํานวนไมนอยที่พยายามรอคอยงานอยู

ตางถิ่น โดยไมคิดกลับภูมิลําเนา ตรงกันขามบางสวนกลับรอคอยงานท่ีสามารถกลับภูมิลําเนาได

เพื่อประโยชนหลาย ๆ ดาน ทั้งในดานคาครองชีพและการสรางสถานการณสถานภาพทางสังคม

ในทองถิ่นของตน การรอคอยงานทั้ง 2 ลักษณะมีผลตอการวางงานไดเชนกัน 

 
สถานการณการวางงาน 
 

 จากขอมูลของสํานักงานสถิติแหงชาติที่ทําการสํารวจในเดือนธันวาคม 2551 ปรากฏ

วามีกําลังแรงงานประมาณ 38.54 ลานคน มีผูวางงาน จํานวน 5.4 แสนคน คิดเปนอัตราการ

วางงานรอยละ 1.4 ในจํานวนนี้มีผูที่เคยทํางานมากอน 3.9 แสนคน และยังไมเคยทํางานมากอน 

จํานวน 1.5 แสนคน 
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 ในจํานวนผูที่เคยทํางานมากอน เคยทํางานอยูในภาคบริการ 1.6 แสนคน ภาค     

การผลิต 1.4 แสนคน และภาคเกษตรกรรม 0.9 แสนคน 

 
แนวโนมการวางงานป 2552 
 

 หนวยงานตาง ๆ ที่เกี่ยวของไดพยากรณแนวโนมการวางงานในป 2552 ไว ดังนี ้

 1. สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ (สคช.) คาดวาจะมี 

ผูวางงานประมาณ 900,000-1,200,000 คน คิดเปนอัตราการวางงานรอยละ 2.4-3.2 

 2. สํานักงานเศรษฐกิจการคลัง (สศค.) กระทรวงการคลัง คาดวาจะมีผูวางงาน

ประมาณ 1,400,000 คน คิดเปนอัตราการวางงานรอยละ 3.8 

 3. ธนาคารแหงประเทศไทย (ธปท.) คาดวาจะมีผูวางงานประมาณ 1,115,928- 

1,410,638 คน คิดเปนอัตราการวางงานรอยละ 2.9-3.7 

 4. กระทรวงแรงงาน (กรง.) คาดวาจะมีผูวางงานประมาณ 1,310,000 คน คิดเปน

อัตราการวางงานรอยละ 3.5 (กระทรวงแรงงาน, 2552) 

   
ผลการศึกษาที่เกี่ยวของ 

 

 อมรรัตน  ออนนุช (2546, น. บทคัดยอ) ศึกษาเร่ือง “คุณภาพชีวิตการทํางานกับ

ความผูกพันตอองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ : กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง”    

ผลการศึกษา พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมีคุณภาพชีวิตการทํางานทุกดานและโดยรวมอยูใน

ระดับสูง โดยสามารถเรียงลําดับคุณภาพชีวิตการทํางานแตละดาน ดานความภาคภูมิใจใน

องคการสูงสุด รองลงมาดานความปลอดภัยในการทํางาน ดานความม่ันคงในงาน ดานสังคม

สัมพันธ ดานความกาวหนาในงาน ดานลักษณะการบริหารงาน ดานผลตอบแทนท่ีเพียงพอและ

ยุติธรรม ดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน และดานภาวะอิสระจากงานในสวนของความ

ผูกพันตอองคกร พบวา พนักงานมีระดับความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานในระดับสูง และ

ดานการคงอยู และดานจิตใจ มีระดับรองลงมาตามลําดับ นอกจากนี้ยังพบวาปจจัยสวนบุคคล

เร่ืองอายุและสถานภาพสมรสมีผลตอความผูกพันตอองคกร และคุณภาพชีวิตการทํางานทุกดาน

โดยรวมมีความสัมพันธทางบวกตอความผูกพันตอองคกรทุกดาน 
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 มานะชัย  ชมชื่น (2543, น. บทคัดยอ)  ศึกษาเร่ือง “ความพึงพอใจของพนักงาน

ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) ตอสวัสดิการที่ไดรับ ศึกษาเฉพาะกรณี เขตสวนภูมิภาค 

เขต 10 จังหวัดนครสวรรค” ผลการศึกษา พบวาธนาคารไดจัดสวัสดิการใหกับพนักงาน 4 ประเภท 

แบงเปน สวัสดิการในรูปของเงินชวยเหลือ สวัสดิการเงินกู สวัสดิการเกี่ยวกับวันลา สวัสดิการใน

การใหทุนการศึกษาหรือฝกอบรม สรุปไดวาสวัสดิการแรงงานเปนผลประโยชนที่ลูกจางไดรับ

เพิ่มเติมจากคาจางเพื่อความสะดวกสบายของลูกจาง ซึ่งเมื่อทุกคนไดรับโดยความเสมอภาค     

ตรงกับความตองการของผูรับสวัสดิการ ความพึงพอใจก็จะเกิดข้ึนชวยสรางแรงงานสัมพันธที่ดี

ระหวางลูกจางและนายจาง และลดคนในการลาออกจากงานและการหยุดงานของพนักงาน 

 กัลยา  ดิษเจริญ (2538, น. 85-86)  ศึกษาเร่ือง  “คุณภาพชีวิตการทํางานของ

พนักงานระดับกลาง ในอุตสาหกรรมขนาดกลางเขตกรุงเทพมหานคร” จากการศึกษาองคประกอบ

ของคุณภาพชีวิตการทํางานในมิติความพึงพอใจในการทํางาน พบวาผลตอบแทนเปนส่ิงที่

พนักงานมีความพึงพอใจนอยที่สุด ดังนั้นบริษัทหรือองคกรควรจะปรับปรุงโดยไมจําเปนตองใหใน

รูปของการปรับเงินเดือนใหสูงข้ึน อาจจะใหในรูปของสวัสดิการที่จะตองตรงกับความตองการของ

พนักงานบริษัทหรือองคกรนั้น ๆ จึงควรจะศึกษาหรือคนใหพบวาพนักงานในสวนมากนั้นตองการ

สวัสดิการในดานใดเพื่อจะไดจัดใหไดตรงกับความตองการของพนักงาน ความกาวหนา พนักงาน

มีความพึงพอใจรองลงมา และยังพบวาพนักงานประมาณคร่ึงหนึ่งไมเคยมีโอกาสฝกอบรมหรือ      

ดูงานเลย บริษัทควรจัดใหพนักงานไดมีโอกาสไปฝกอบรมหรือดูงานเพื่อเพิ่มพูนความรูและ

แลกเปล่ียนความคิดเห็นในการดําเนินงานใหแกพนักงาน 

 สุปราณี  เอกอุ (2550, น. 66-70)  ศึกษาเร่ือง  “การคงอยูของพนักงาน บริษัท 

โรงพยาบาลธนบุรี จํากัด (มหาชน)” ผลการศึกษา พนักงานระดับเจาหนาที่ปฏิบัติการที่มีอายุงาน

ต้ังแต 20 ปข้ึนไป สวนใหญ เปนเพศหญิง มีอายุระหวาง 41-59 ป สมรสแลว สวนใหญมีภูมิลําเนา

อยูตางจังหวัด  มีการศึกษาระดับตํ่ากวา ปวส. และพนักงานระดับเจาหนาที่ปฏิบัติการที่มีอายุงาน

นอย 20 ป นั้น สวนใหญ เปนเพศหญิง มีอายุระหวาง 20-39 ป สวนใหญมีสถานภาพโสด มี

ภูมิลําเนาอยูตางจังหวัด สวนใหญจบการศึกษาระดับ ปวส. ข้ึนไป และมีตําแหนงงานที่ฝาย

พยาบาล ปจจัยจูงใจสําคัญที่ทําใหพนักงานคงอยูกับองคกร ไดแก ดานความมีชื่อเสียงขององคกร 

พนักงานที่มีอายุการทํางานต้ังแต 20 ปข้ึนไปมีความคิดเห็นดานความมีชื่อเสียงขององคมากกวา

พนักงานที่มีอายุการทํางานนอยกวา 20 ป แตพบความไมตางกันในดานคาตอบแทนและดาน

สวัสดิการ ดานลักษณะงาน ดานความรับผิดชอบของงาน พนักงานที่มีอายุงานต้ังแต 20 ปข้ึนไป 

มีความรับผิดชอบงานมากวาพนักงานที่มีอายุการทํางานนอยกวา 20 ป ดานความสัมพันธ
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ระหวางบุคคล ไมมีความแตกตางกัน สวนปจจัยจูงใจดานอ่ืน ๆ พนักงานใหความสําคัญในระดับ

ปานกลาง   

 ผูวิจัยไดใหขอเสนอแนะในดานคาตอบแทน ควรจะปรับปรุงโครงสรางเงินเดือนให

เหมาะสมกับตําแหนงและภาระงาน ดานสวัสดิการ ควรมีการปรับปรุงโดยการเพิม่จาํนวนชุดฟอรม

ที่แจกใหกับพนักงาน ควรใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจในการเลือกชุดฟอรม ดานโอกาส

ความกาวหนา ควรเปดใหพนักงานมีความกาวหนาในหนาที่งานอยางเต็มที่ ควรสงเสริมให

พนักงานมีการฝกอบรม พัฒนา และสนับสนุนพนักงานใหไดทํางานในสาขาอาชีพที่พนักงานมี

ความถนดัเหมาะสม 

 ชวัลณัฐ  เหลาพูนพัฒน (2548, น. บทคัดยอ)  ศึกษาเร่ือง  “ปจจัยสงผลตอความ

ผูกพันกับองคการ โดยมีความพึงพอใจในงานเปนตัวแปรส่ือ” พบวา ปจจัยสงผลตอความผูกพัน

กับองคการทุกปจจัย สงผลผาน ผลรวมทุกดานของความพึงพอใจในงาน และความพึงพอใจใน

งานรายดาน อยางนอย 1 ดาน นําไปสูความผูกพันกับองคการ ผลรวมทุกดานของความพึงพอใจ

ในงานเปนตัวแปรส่ือจากปจจัยสงผลตอความผูกพันกับองคการทุกทุกปจจัยไปสูความผูกพันกับ

องคการในทุกดาน การไดรับการยอมรับ จากองคการสงผลทางออมผานความพึงพอใจในงานดาน

พลังจูงใจในงาน ดานผลตอบแทน ดานหัวหนางานและดานความกาวหนา ไปสูความผูกพันกับ

องคการดานจิตใจผานความพึงพอใจในงานดานพลังจูงใจในงานและดานผลตอบแทน ไปสู    

ความผูกพันกับองคการดานบรรทัดฐาน และดานการคงอยู ความเปนที่พึ่งพิงไดขององคการ    

สงผลทางออมผานความพึงพอใจในงาน ดานพลังจูงใจในงานไปสูความผูกพันกับองคการดาน

จิตใจ ผานความพึงพอใจในงานดานพลังจูงใจในงานและดานผลตอบแทนไปสูความผูกพันกับ

องคการดานบรรทัดฐาน และผานความพึงพอใจในงานดานหัวหนางาน และดานผลตอบแทนไปสู      

ความผูกพันกับองคการดานการคงอยู 
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กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 

 จากแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร ทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก ทฤษฎี

เกี่ยวกับความตองการของมนุษย และแนวคิดเกี่ยวกับการวางงาน ผูศึกษาไดรวบรวมเพื่อนํามา

สรางกรอบแนวคิดในการศึกษา ปจจัยจูงใจที่ทําใหพนักงานระดับสาขายังคงปฏิบัติงานในธนาคาร 

โดยมีกรอบแนวคิดในการศึกษาดังนี้ 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ขอมูลสวนบุคคล 

- เพศ 

- อาย ุ

- สถานภาพสมรส 

- ระดับการศึกษา  

- รายได 

- ภาระหนี้สิน 

- จํานวนผูที่อยูในอุปการะ 

- ตําแหนงงานทีรั่บผิดชอบ 

- อายุงาน 

ปจจัยจูงใจทีท่าํใหพนกังานปฏิบัติงาน 

1. ปจจัยดานจิตใจ 

- ลักษณะองคกรและโครงสราง  

- ลักษณะของงาน   

- ความรูสึกผูกพันของพนักงานตอ

ธนาคาร   

- ความสัมพันธกับผูรวมงาน 

- สภาพแวดลอมในการทํางาน 

2. ปจจัยดานการคงอยู 

- สวัสดิการ คาตอบแทน 

- โอกาสความกาวหนา  

3. ปจจัยสถานการณทางเศรษฐกิจ 

           -     โอกาสการหางานทํา 

 


