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บทที ่ 2 

 

แนวคิด ทฤษฎีและผลงานวจิัยที่เกี่ยวของ 

 

 ในการศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษาไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของโดย

แบงเปน 3 สวน ดังนี้ 

 1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 

  1.1 ความหมายของความผูกพันตอองคการ 

  1.2  ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 

  1.3  แนวความคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความผกูพันตอองคการ 

  1.4 แนวคิดเกี่ยวกับเร่ืองทัศนคติ และแรงจูงใจ 

  1.5  ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน 

  1.6  ลักษณะของความผูกพันตอองคการและปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอ

องคการ 

 2. แนวคิดเกี่ยวกับการตัดสินใจลาออกจากงาน 

 3. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพนัตอองคการ 

 

ความหมายของความผูกพนัตอองคการ 

 

 เมื่อมีผูกลาวถึงคําวา “ความผูกพัน” คําที่ใชในภาษาอังกฤษจะมีอยู 2 คํา คือ 

Commitment และ Engagement ซึ่งในภาษาไทยจะใหความหมายของทั้งสองคําวา ความผูกพัน 

โดยในการศึกษากอนป ค.ศ. 1999 จะใชคําวา Commitment แตในการศึกษาในภายหลังจะใช         

คําวา ความผูกพันในความหมายของ Engagement โดยจากการศึกษาพบวา ทั้งสองคําสามารถ

ใชแทนกันไดและมีนัยที่เปนไปในทิศทางเดียวกัน  (สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2549, น. 9-17) ใน

การศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษาขอใชคําวา ความผูกพัน ในเชิงความหมายของคําภาษาอังกฤษวา 

Engagement และสําหรับคําวา “ความผูกพัน” จากความหมายของทั้งสองคํา มีนักวิชาการที่

ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ ใหความหมายไวตางกันหลายทัศนะ  ดังตอไปนี้ 
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 Robinson D, Perryman S, Hayday S. (“The Drivers of Employee Engagement,” 

ออนไลน,  2006) ใหความหมาย ความผูกพัน  คือ ทัศนติในทางบวกของพนักงานที่มีตอองคการ

และคุณคาขององคการ ซึ่งพนักงานที่มีความผูกพัน จะตระหนักรูถึงเปาหมายขององคการและ

ทํางานรวมกันกับเพื่อนรวมงานในการที่จะชวยปรับปรุงผลการทํางานขององคการใหดีข้ึน          

ในขณะเดียวกัน องคการตองสรางความผูกพันใหเกิดขึ้นกับพนักงานและรักษาระดับใหคงเดิม ซึ่ง

ในการนี้ ตองอาศัยความสัมพันธสองทางระหวางองคการกับพนักงาน 

 Charlie Watts (อางถึงใน  อภิชัย  ศรีเมือง, 2549, น. 34-38) ใหความหมาย            

ความผูกพันตอองคกรวา คือ ความมุงมั่นและความสามารถที่จะอุทิศตนเพื่อความสําเร็จของ

องคการ หรือเปนระดับความพยายามอยางละเอียด รอบคอบ อุทิศเวลา สติปญญา และแรงงาน 

ลงไปในงาน ซึ่งการแสดงออกถึงความผูกพันในความหมายนี้จะตองมี ความตั้งใจ (The Will) ของ

พนักงานทีประกอบไปดวยความรูสึกถึงเปาหมาย หวงแหนและภูมิใจ ซึ่งทําใหพยายามอยางสุด

ความสามารถในการทํางาน และมีวิธีการ (The Way) คือ แหลงทรัพยากร การสนับสนุน เครื่องมือ 

อุปกณจากองคการ เพื่อนําไปใชในการสรางความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว โดยสรุป          

การสรางความผูกพันเปนเรื่องของพฤติกรรม เพราะเปนการสรางความรูสึกหวงแหน ผูกพันที่

บุคคลมีตองานหรือองคการ และตองมีการจัดการที่ทําใหคนมีความรูสึกเชนนี้ดวย 

 Alpha   Measure (อางถึงใน  สวนีย แกวมณี, 2549, น. 10-16) ไดใหคํากําจัด          

ความของความผูกพัน  คือ  ระดับของคํามั่นสัญญาและการมีสวนรวมของพนักงานที่มีตอองคการ

และคานิยมขององคการ   ซึ่งเปนกระบวนการที่ตองการความสัมพันธทั้งสองฝายระหวางหัวหนา

งานและพนักงาน 

 ความผูกพันตามคําจัดความของ The Corporate  Leadership  Report (สวนีย         

แกวมณี, 2549,  น. 10-16) หมายถึง ความเชื่อมโยงกันระหวางความรูสึกที่ดีกับผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน  คํามั่นสัญญาตอองคการอยางตอเนื่อง  พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการจะมี

แรงบันดาลใจที่จะทํางานอื่น ๆ  นอกเหนือจากงานที่ไดรับมอบหมาย  เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค

ขององคการในที่สุด 

 The Gallup Organization (อางถึงใน  สวนีย  แกวมณี, 2549,  น. 10-16)  ไดกลาวถึง

แรงจูงใจที่ทําใหพนักงานรูสึกผูกพันตอองคการ  อันประกอบดวยสวนที่หนึ่ง คือ พนักงานและ

ความรูสึกในจิตใจของพนักงาน สวนที่สองคือความสามารถของหัวหนางานในการสรางเงื่อนไขที่

สามารถสนับสนุนใหพนักงานเกิดความรูสึกผูกพันตอองคการ 
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 Becker (1960,  p. 35  อางถึงใน อาจารี  นาคศุภรังษี, 2540, น. 10) ใหความหมาย

วา  ความผูกพันตอองคการเปนความสัมพันธที่เกิดขึ้นจากการที่ไดเขาไปลงทุนหรือทุมเทกับส่ิง ๆ 

หนึ่ง เชน การศึกษา  อายุ  สถานภาพสมรส  ประสบการณในการทํางานระดับความผูกพันของคน

จึงขึ้นอยูกับส่ิงที่ไดลงทุนไป 

 Buchanan ll  (1974,  pp. 533-546) ใหความหมายของความผูกพันตอองคการไววา 

หมายถึงความรูสึกเปนพวกเดียวกัน (Partisan) มีความผูกพันตอเปาหมายและคานิยมของ

องคการและการปฎิบัติงานตามบทบาทของตนเอง เพื่อใหบรรลุเปาหมายและคานิยมขององคการ 

ซึ่งความผูกพันตอองคการประกอบดวยองคประกอบ  3  สวน 

 1. ความมีเอกลักษณ (Identification) แสดงถึงการมีหรือปฏิบัติตามเปาหมายและ

คานิยม  ขององคการของผูปฏิบัติงาน 

 2. การมีสวนรวมเกี่ยวพันกับองคการ (Involvement) โดยเขามามีสวนรวมในกิจกรรม

ขององคการตามบทบาทหนาที่ของตัวเองอยางเต็มที่ 

 3. ความจงรักภักดี (Loyalty) รูสึกรักและผูกพันตอองคการ 

 Eisenberger and others  (1991 อางถึงใน  อาจารี นาคศุภรังษี, 2540, น. 11) ชี้วา

ความผูกพันตอองคการเปนทัศนคติซึ่งแสดงถึงความรูสึกรวมเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ เปน

ความสัมพันธของบุคคลที่รับรูถึงการเกื้อกูลสนับสนุนขององคการกับผลที่ตามมา คือ ความ

อุตสาหะของสมาชิกและความเต็มใจที่จะทุมเททํางานที่องคการตองการ 

 Hrebiniak & Allutto (1972, pp. 555-573) ใหความหมายของความผูกพันตอองคการ

ไววา หมายถึง ความไมเต็มใจที่จะละทิ้งองคการไมวาจะเพื่อเพิ่มรายได สถานภาพ ความอิสระ

ของอาชีพ หรือการมีเพื่อนรวมงานเพิ่มข้ึน อันเนื่องมาจากการที่ไดลงทุนกําลังกายและสติปญญา

ใหกับองคการมาระยะเวลาหนึ่ง 

 Kanter (1998,  p. 446  อางถึงใน นิยดา ศรีหานาม, 2543, น. 41)  ไดใหคําจํากัด

ความของคําวา  ความผูกพันตอองคการเปนเรื่องของความผูกพันของบุคคลที่ยินดีและเต็มใจ

ทุมเทกําลังกาย ความจงรักภักดีใหแกสังคมที่เขาเปนสมาชิกอยู 

 Lyman Porter and others  (1974,  p. 604 อางถึงใน อาจารี นาคศุภรังษี, 2540,           

น. 11)  ใหทัศนะวาความผูกพันตอองคการ เปนระดับของความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชกิ

ตอองคการที่มีความสัมพันธกันมีลักษณะดังนี้ 
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 1. สมาชิกมีทัศนคติที่สอดคลองกลมกลืนกับวัตถุประสงคและคานิยมขององคการ 

 2.  สมาชิกมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มที่เพื่อองคการ 

 3. สมาชิกมีความปรารถนาที่จะปฏิบัติงานในองคการนั้นตอไป 

 Mawday  (1982 อางถึงใน  สุพานี  สฤษฎวานิช, 2549) เห็นวา ความผูกพันตอ

องคการเปนการแสดงออก ที่มากกวาความจงรักภักดีโดยทั่วไป  เพราะเปนความสัมพันธที่เหนียว

แนนและเปนแรงผลักดันใหบุคคลเต็มใจอุทิศตัวเองเพื่อสรางสรรคส่ิงที่ดีใหกับองคการ 

 Neal and Northcraft  (1991,  p. 290 อางถึงใน นิยดา ศรีหานาม, 2543, น. 42) 

รวมกันใหนิยามวาเปนพลังของความสัมพันธในการเปนอันหนึ่งอันเดียวกันและความรูสึกผูกพันที่

มีตอเฉพาะองคการ  ซึ่งประกอบไปดวยปจจัย 3 ประการ ไดแก (1) มีความเชื่อมั่นตอเปาหมาย

และคานิยมขององคการ (2 ) มีความเต็มใจที่จะทุมเทกําลังกายและความพยายามเพื่อประโยชน

ตอองคการ (3) มีความตองการอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการ  ซึ่งมิใช           

แคเพียงความจงรักภักดีเทานั้น  แตยังหมายความรวมไปถึงกระบวนการที่สมาชิกในองคการสนใจ

และใสใจตอองคการ เพื่อชวยใหองคการประสบความสําเร็จและมีสถานะที่ดีตลอดไป 

 O’Reilley  (1981,  pp.  597-616 อางถึงใน วิไล จิระพรพรณิชย, 2541, น. 24) นิยาม

ความผูกพันตอองคการวา เปนความเชื่อทางจิตวิทยาของคน ที่ผูกพันกับองคการ รวมทั้ง

ความรูสึกผูกพันกับงาน (Job Involvement) ความจงรักภักดี และความเชื่อในคานิยมขององคการ 

ความผูกพันตอองคการประกอบดวย 3 ข้ันตอนคือ 

 1. ความยินยอมทําตาม (Compliance) คือ การที่คนยอมกระทําตามความตองการ

ขององคการเพื่อใหไดบางสิ่งบางอยางจากองคการ เชน คาจาง 

 2. การยึดถือองคการ (Identification) คือ การที่บุคคลยอมกระทําตามความตองการ

ขององคการและความภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคการ 

 3. การซึมซับคานิยมขององคการ (Internalization) คือ การที่คนรับเอาคานิยมของ

องคการมาเปนคานิยมของตนเอง 

 Richard M Steers (1977 อางถึงใน สุพานี  สฤษฎวานิช, 2549) กลาววา            

ความผูกพันตอองคการหมายถึง ความรูสึกของพนักงานที่แสดงวาเปนหนึ่งเดียวกับองคการ มี

คานิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกองคการคนอื่น ๆ และเต็มใจที่จะอุทิศกําลังกายและกําลังใจเพื่อ

ปฏิบัติภารกิจขององคการ  

 Robert Marsh and Hiroshi Mannari (1977,  p. 57 อางถึงใน อาจารี  นาคศุภรังษี, 

2540,  น. 10)  ใหความหมายของความผูกพันตอองคการวา  หมายถึง  ลักษณะความตั้งใจของ
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พนักงานที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ  มี               

ความปรารถนาที่จะอยูกับองคการตลอดไป   รวมทั้งมีความรู สึกเปนเจาขององคการ  มี                

ความจงรักภักดีและยอมรับองคการ  มีทัศนคติที่ดีตอองคการ 

 (Sheldon  (1971,  p. 143 อางถึงใน  อาจารี  นาคศุภรังษี, 2540, น. 10) เห็นวา 

ความผูกพันตอองคการเปนทัศนคติหรือความรูสึกที่สมาชิกมีตอองคการ ในทางบวก กอใหเกิด

ความรูสึกผูกพันระหวางบุคคลนั้นกับองคการ  และมีความตั้งใจทํางานใหบรรลุเปาหมายองคการ 

 จากทัศนะตาง ๆ ของนักวิชาการที่ไดกลาวมาแลวขางตน  พอสรุปไดวา ความผูกพัน

ตอองคการเปนความรูสึกผูกพันของบุคคลที่มีตอองคการที่ตนปฏิบัติงานอยู  เปนความรูสึกวา

ตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ  มีความเต็มใจที่จะทุมเทการทํางานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของ

องคการ  และมีความปราถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป  ซึ่งระดับ              

ความผูกพันตอองคการนั้นเปนผลรวมที่เกิดจากสภาวะทางจิตที่มีองคประกอบ 3 ดาน คือ 

ความรูสึกผูกพันทางดานจิตใจ  ความรูสึกผูกพันทางดานการคงอยู  และความรูสึกผูกพันดาน

บรรทัดฐาน  

 

ความสาํคัญของความผูกพนัตอองคการ 

 

 สวนีย  แกวมณี (2549, น. 10-16) กลาวถึงผลดีของการสรางความผูกพันตอองคการ

ของพนักงานและผลเสียหากพนักงานไมมีความผูกพันตอองคการ ดังนี้  

 ผลดีตอองคการ คือ หากองคการมีการสื่อสารที่ดีกับพนักงานและสามารถสราง            

ความผูกพันใหเกิดขึ้นกับพนักงานในองคการไดอยางแทจริง  องคการจะสามารถลดอัตรา         

การขาดงาน  โดยไดรับผลตอบรับจากลูกคาที่ดีข้ึน  และมียอดขายที่มีเพิ่มสูงขึ้น  ทั้งนี้สามารถเพิม่

ผลตอบแทนใหกับผูมีสวนไดสวนเสียหรือเพิ่มการลงทุนในองคการได  

 ผลดีตอพนักงาน คือ พนักงานมีสัมพันธภาพที่เหนียวแนนกับผูบริหาร  โดยไดรับ           

การสื่อสารที่ชัดเจนจากผูบริหาร  และมีแนวทางที่ชัดเจนในการตั้งเปาหมายในการทํางานให         

ดีที่สุด  รวมถึงการมีสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนรวมงาน  ทั้งนี้พนักงานจะรูสึกถึงคํามั่นสัญญากับ

องคการและทุมเทเพื่อผลงานที่เปนเลิศ 
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 แตหากพนักงานไมมีความผูกพันตอองคการจะมีผลเสียคือ 

 - อัตราการเขาออกของพนักงานสูงพนักงานจะลาออก  โดยใชความรูและ

ประสบการณที่มีอยูในการหาที่ทํางานแหงใหม  หากพวกเขารูสึกไมผูกพันตอองคการที่ทํางานอยู

ในปจจุบัน 

 -  ผลการปฏิบัติงานลดนอยลงเนื่องจากความสามารถของพนักงานลดลง 

 -  องคการตองสูญเสียเวลาและเงินไปกับการฝกอบรมและการพัฒนาพนักงานที่

ลาออกไปจากองคการดวยความสูญเปลา 

 -  ขวัญและกําลังใจในการทํางานของพนักงานลดลง เนื่องจากพนักงานที่เหลืออยู

อาจตองรับภาระงานหนาที่มากเกินไป โดยปญหาที่พนักงานคนเกาทิ้งไวอาจยังไมไดรับการแกไข 

ซึ่งอาจเปนเหตุขัดขวางการเกิดความผูกพันตอองคการของพนักงานคนอื่น ๆ ดวย 

 Buchanan (อางถึงใน  สุทธิพงษ  เอี่ยมศิริ, 2547, น. 11) กลาวถึงความสําคัญของ

ความผูกพันตอองคการ ดังนี้ 

 1. ความผูกพันตอองคการสามารถทํานายอัตราเขา-ออกของลูกจางไดเปนอยางดี 

แนวคิดนี้มีลักษณะครอบคลุมมากกวาความพึงพอใจในการทํางาน สามารถสะทอนถึงผล

โดยทั่วไปของบุคคลตอบสนองตอองคการโดยสวนรวม ขณะที่ความพึงพอใจในงานสะทอนถึง          

การตอบสนองของบุคคลตองานหรือดานใดดานหนึ่งของงานเทานั้น ดวยเหตุนี้ความผูกพันตอ

องคการจึงเนนความผูกพันของบุคคลตอองคการ รวมทั้งคานิยมและเปาหมายขององคการดวย 

ขณะที่ความพึงพอใจในงานเนนที่สภาพแวดลอมของงานอันใดอันหนึ่ง โดยเฉพาะที่เกี่ยวของกับ

งานในหนาที่ของผูปฏิบัติงาน นอกจากนี้ความผูกพันตอองคการคอนขางจะมีเสถียรภาพมากกวา

ความพึงพอใจในงานของผูปฏิบัติงาน แตเหตุการณชั่วคราวนั้นอาจไมมีผลกระทบตอความผูกพัน

ตอองคการโดยสวนรวม 

 2. ความผูกพันตอองคการ เปนแรงผลักดันใหผูปฏิบัติในองคการใหทํางานไดดีกวาผู

ไมมีความผูกพันตอองคการ อันเนื่องมาจากการที่สมาชิกรูสึกมีสวนรวมเปนเจาขององคการและมี

สวนชวยเสริมสรางประสิทธิภาพขององคการ 

 3. ความผูกพันตอองคการ เปนตัวเชื่อมระหวางจินตนาการของสมาชิกในองคการกับ

เปาหมายขององคการ หรือชวยใหองคการบรรลุเปาหมายที่วางไว 

 4. ชวยลดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเปนผลมาจากการที่สมาชิกมีความรักและ

ความผูกพันตอองคการของตนมาก 

 5. ความผูกพันตอองคการเปนตัวบงชี้ประสิทธิภาพขององคการ 
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 ภรณี  มหานนท (อางถึงใน  วิไล  จิระพรพาณิชย, 2541, น. 26) กลาววา ความรูสึก

ผูกพันจะนําไปสูผลที่สัมพันธกับความมีประสิทธิผลขององคการ คือ 

 1. พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมายและคานิยมขององคการ มี

แนวโนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการอยูในระดบัสูง 

 2. พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการในระดับสูง มักมีความปรารถนาอยางแรงกลา

ที่จะคงอยูกับองคการตอไป เพื่อทําใหงานขององคการบรรลุเปาหมายซึ่งตนเลื่อมใสศรัทธา 

 3. ดวยเหตุผลขางตน บุคคลที่มีความผูกพันสูงจะเห็นวางาน คือ หนทางซึ่งตนจะ

สามารถทําประโยชนกับองคการบรรลุเปาหมายไดสําเร็จ 

 4. บุคคลที่มีความรูสึกผูกพันจะเต็มใจใชความพยายามอยางมากในการทํางานใหกับ

องคการ ซึ่งในหลายกรณี ความพยายามอาจทําใหการปฏิบัติงานอยูในระดับดีเหนือคนอ่ืน 

 จารุณี วงศคําแนน (อางถึงใน  วิไล จิระพรพาณิชย, 2541, น. 26) อธิบายถึง

ความสําคัญของความผูกพันตอองคการวา เปนสิ่งที่มีความสําคัญยิ่งตอความอยูรอด และความมี

ประสิทธิผลขององคการ กลาวคือ องคการจะตองมีความสามารถในการสรรหา และรักษาไวซึ่ง

ทรัพยากรดานบุคคลที่มีคุณภาพ ซึ่งหมายความวา นอกเหนือจากกระบวนการสรรหา คัดเลือก 

บรรจุและแตงตั้งบุคคลเขาไปในระบบแลว องคการยังตองสามารถรักษาบุคคลซึ่งมีคุณคาเหลานี้

ไวใหไดดวยความพยายามสรางความผูกพันใหเกิดขึ้นกับสมาชิกแตละคนในองคการ  

 Angle & Perry (อางถึงใน  สุทธิพงษ  เอี่ยมศิริ, 2547, น. 11) เสนอความเห็นวาหาก

สมาชิกองคการไมมีความผูกพันตอองคการแลวจะกอใหเกิดพฤติกรรมที่เปนปญหาสําคัญ ดังนี้ 

 1. ปญหาการลาออก มีความสัมพันธสูงสุดกับความผูกพันตอองคการของสมาชิก 

 2. ปญหาการขาดงาน คนที่มีความผูกพันตอองคการสูงจะมีแรงจูงใจใหมาทํางาน

มากกวาคนที่มีความผูกพันตอองคการต่ํา 

 3. ปญหาการมาทํางานสาย สมาชิกที่มีความผูกพันสูงจะมาทํางานตรงตอเวลา

มากกวาสมาชิกที่มีความผูกพันตอองคการต่ํา 

 

แนวความคิดและทฤษฎทีี่เกี่ยวของกับความผกูพนัตอองคการ 

 

 Robinson D. and others (“The Drivers of Employee Engagement,” ออนไลน, 

2006) กลาววา แนวคิดเกี่ยวกับเร่ืองความผูกพัน (Engagement) จะมีสวนทับซอนระหวางเรื่อง

ความผูกพัน (Commitment) และพฤติกรรมของคนในองคการ แตสวนที่แตกตางคือ ความผูกพัน 
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(Engagement) เปนเรื่องที่ตองเกิดขึ้น 2 ทาง กลาวคือ องคการตองสรางใหพนักงานเกิด             

ความผูกพันตอองคการ และในทางตอบแทน พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการในระดับที่

แตกตางกัน  

 ทฤษฏีการเปรียบเทียบผลไดและผลเสีย Side-Bet Theory (อาจารี นาคศุภรังษี, 

2540,  น. 12;  ศุภมิตร  บัวเสนาะ, 2546, น. 13) เปนทฤษฎีที่เปนพื้นฐานความคิดเรื่อง               

ความผูกพันตอองคการ ซึ่ง Howard S Becker (Heribiniake and Alutto, 1972, p. 564) ใช

พื้นฐานเรื่อง Simple  Exchange Program ในการสราง  Sid-bet  theory  กลาวถึง  ความผูกพัน

ตอองคการวา  เปนผลจากการที่บุคคลพิจารณาเปรียบเทียบวา  หากเขาลาออกจากองคการ          

เขาจะไดอะไร  เนื่องจากการที่เขาเขาไปอยูในองคการทําใหเกิดการลงทุนที่เรียกวา  “Side-bet”  

ในรูปของเวลา  กําลังกาย  และกําลังสติปญญา  รวมทั้งโอกาสที่จะไปทํางาน  หรือเปนสมาชกิของ

องคการอื่น ดังนั้นการที่เขาจะทํางานกับองคการนั้นตอไป เขายอมหวังประโยชนที่จะไดรับใน 

ระยะยาว  เชน  บําเหน็จ  บํานาญ  นอกเหนือจากคาตอบแทนรายเดือน  เพราะถาลาออกไป        

กอนเวลา ส่ิงที่ไดรับจะไมคุมคา และยิ่งถาเขาทํางานมาเปนระยะเวลานานมากเทาไรก็จะมี   

ความผูกพัน  ไมอยากลาออกไปจากองคการ  เนื่องจากสิ่งที่เขาสูญเสียไปจะมากกวาสิ่งที่เขาจะ

ไดรับ ตัวอยางผลไดและผลเสียที่เกิดขึ้นของการลงทุนในแตละเรื่องมีดังนี้ 

 อายุ กลาวคือ การที่บุคคลมีอายุมากขึ้นเพียงใดก็จะยิ่งสงผลใหเขามีโอกาส ทางเลือก

ในการไปเปนสมาชิกขององคการอื่นไดนอยลงเทานั้น 

 อายุงานที่ทํางานกับองคการ หมายความวา ถาบุคคลยังคงทํางานอยูกับองคการนี้

ตอไป เขาก็จะเกิดความรูสึกอาวุโสในงานที่ทํา มีประสบการณ ความรูความชํานาญเพิ่มข้ึน   

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการนั้น ๆ ทําใหเขาสูญเสียโอกาสในการที่จะไปทํางานที่อ่ืน ๆ แตส่ิง

ที่สูญเสียไปกับการลงทุนนั้นสงผลตอบแทนคืนมา อาจจะเปนรูปของความมีอาวุโสในงาน 

ตําแหนงหนาที่ การไดรับการยอมรับ ซึ่งถาเขาจะตองละทิ้งองคการไป เขาอาจจะตองสูญเสีย

ความอาวุโสที่มีอยูในปจจุบัน เพื่อไปเร่ิมตนที่องคการแหงใหม 

 การศึกษา กลาวคือ บุคคลจะเกิดความคิดวากวาที่จะเขามาทํางานกับองคการใน

ตําแหนงงานปจจุบันไดนั้น เขาจะตองลงทุนลงแรงในการเลาเรียนจนกระทั่งไดรับวุฒิการศึกษา

ดังกลาวได บุคคลก็จะเปรียบเทียบวาองคการใหผลตอบแทนเขาคุมคากับวุฒิการศึกษาของเขา

หรือไมเพียงใด 
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 สถานภาพสมรส กลาวคือ บุคคลที่สมรสแลวก็จะมีภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัว

เพิ่มมากกวาบุคคลโสด ดังนั้น การตัดสินใจออกจากองคการก็จะตองเปรียบเทียบผลไดผลเสีย

อยางมากกอนที่จะละทิ้งองคการไปเพื่อทํางานในที่แหงใหม 

 กําลังกายและกําลังสติปญญาที่บุคคลทุมเทในการทํางานใหกับองคการ บุคคลจะคิด

คํานวณเปรียบเทียบวาสิ่งที่เขาทุมเทใหกับองคการไปนั้น เขาไดรับผลตอบแทนจากองคการคุมคา

หรือไม เพียงใด เชน การไดรับคาตอบแทนที่สูงขึ้น สิทธิพิเศษตาง ๆ หรือส่ิงตอบแทนในรูปของ 

เบี้ยบํานาญ คารักษาพยาบาล และ สวัสดิการ ฯลฯ ส่ิงซึ่งบุคคลที่ลงทุนสูงกวาจะสงผลใหเกิด

ความรูสึกผูกพันตอองคการมากกวาผูที่ลงทุนนอยกวา 

 ทฤษฎีการแลกเปลี่ยน (อาจารี  นาคศุภรังษี,  2540, น. 12;  ปเตอร  บลอร อางถึงใน 

Olsen, 1987,  pp. 90-92) ไดกลาวถึง  ทฤษฎีการแลกเปลี่ยน วาการปฏิสังสรรคทางสังคมจะ        

เร่ิมข้ึน เมื่อผูกระทําทางสังคมไมวาจะเปนคนหรือองคการใหบางสิ่งบางอยางแกผูกระทํา                 

อีกฝายหนึ่ง  เพื่อหวังวาจะไดรับผลประโยชนตอบแทนที่ตองการบางประการกลับคืน  ถาผูกระทํา

อีกฝายหนึ่งโตตอบในลักษณะที่เหมาะสม  การแลกเปลี่ยนก็เกิดขึ้น แรงดึงดูดใจพื้นฐานและ

ธรรมชาติของการแลกเปลี่ยนนี้  สามารถเกิดไดหลาย ๆ รูปแบบ  กลาวคือ  ผูกระทําแตละคนมี

ส่ิงของ  (Object)  ซึ่งอีกฝายหนึ่งตองการ แตละฝายสามารถสนองความตองการของอีกฝายหนึ่ง  

ใหบรรลุเปาหมายที่ตองการ อยางไรก็ตาม การแลกเปลี่ยนจะดําเนินไปตามหลักพื้นฐานของ          

การปฏิสังสรรคแลกเปลี่ยนคือ  บุคคลแตละคนซึ่งใหรางวัล  (Rewards)  แกผูอ่ืน  ทําใหเกิดภาระ

แกผูรับ  ดังนั้นเพื่อปลดเปลื้องภาระรับผิดชอบนี้ ฝายผูรับจะตองใหผลประโยชนตอบแทนกลับคืน

แกฝายผูให ทั้ง   2  ฝายมีแนวโนมที่จะเพิ่มส่ิงของของเขาใหแกอีกผายหนึ่งมากขึ้น เพื่อจูงใจใหอีก

ฝายหนึ่งเพิ่มส่ิงของในการแลกเปลี่ยนและหลีกเลี่ยงการเปนหนี้บุญคุณ 

 ความสัมพันธแลกเปลี่ยนที่เกิดขึ้นในชวงแรก  อาจจะไมแนนอนเสียทีเดียวเวนแตผูมี

สวนจะมีบรรทัดฐานของการถอยทีถอยอาศัยตอกัน (norm of  reciprocity) คือ เมื่อฝายหนึ่งมอบ

ส่ิงของใหกับอีกฝายหนึ่ง  ฝายที่เปนผูรับมีหนาที่ที่จะตองใหกลับคืน  หรือถูกบังคับดวยอํานาจ

ภายนอกบางประการไมมีผูกระทําคนในไดรับประกันวาการกระทําในครั้งแรกของเขาจะไดรับ    

การโตตอบจากอีกฝายหนึ่งถาการกระทําครั้งแรกไมไดรับโตตอบการแลกเปลี่ยนจะสิ้นสุดลงอยาง

รวดเร็ว  อยางไรก็ตามเพื่อปองกันผลประโยชนของตัวเอง โดยปกติแลว ผูที่ไดรับจะนําไปสูการคืน

ผลประโยชนชดเชยบางประการตอบแทนในทางตรงกันขามเปนการยากที่เขาจะไดรับผลประโยชน

กลับคืนจากฝายแรกดังนั้นเพื่อผลประโยชนของตัวเองจําเปนตองโตตอบ  เพื่อใหไดประโยชนตอบ

แทนเพิ่มข้ึนในอนาคต  
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 ทฤษฎีปจจัยดานลักษณะงานที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ (Hackman and 

Oldham, 1980 อางถึงใน สุวรรณิน  คณานุวัฒน, 2536, น. 29;  ศุภมิตร บัวเสนาะ, 2546, น. 19) 

กลาววา บุคคลที่มีความตองการความกาวหนาสูง จะไดรับอิทธิพลจากการเปลี่ยนแปลง

คุณลักษณะของงานมากกวาบุคคลที่มีความตองการความกาวหนาต่ํา คุณลักษณะของงานที่

บุคคลพอใจจะทําใหเกิดความรูสึกที่ดีและทํางานไดดี แรงจูงใจของบุคคลจะมากหรือนอยจะขึน้อยู

กับความตองการที่จะเจริญกาวหนาและพัฒนาคุณลักษณะของงาน  5 ดานที่ สําคัญคือ             

ความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) ความหลากหลายของงาน (Variety) ความมีเอกลักษณ

ของงาน (Job Identification) ผลยอนกลับของงาน (Feedback) และ งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ

กับบุคคลอื่น (Opportunity for Optional Interaction) 

  

แนวคิดเกี่ยวกบัเร่ืองทัศนคต ิและแรงจูงใจ 

  

 แนวคิดเกี่ยวกบัเร่ืองทัศนคต ิ

 ในการศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการ แทจริงเปนการศึกษาเกี่ยวกับทัศนคติของ

พนักงานที่มีตอองคการ การเรียนรูเกี่ยวกับทัศนคติจึงมีประโยชนตอการศึกษาเรื่องความผูกพันที่

จะทําใหผูศึกษาเขาใจมากยิ่งขึ้น 

 สุพานี  สฤษฎวานิช (2549) กลาววา ทัศนคติที่องคการตองการมี 3 ประการคือ 

 1. ความพอใจในงาน โดยตามความหมายของ Robbins (2003) อธิบายวา เปน

ความรูสึกบวกกับงาน พอใจในการทํางาน คนที่มีความพอใจในการทํางานจะรูสึกดีที่ไดทํางานนี้ 

ภาคภูมิใจในงาน สนุกกับการทํางาน ในขณะที่ Blum  and Naylor (1968) ใหนิยามวา ความพึง

พอใจในการทํางาน หมายถึง ทัศนคติโดยรวมของพนักงาน ซึ่งเปนผลมาจากทัศนคติในดานตาง ๆ 

3 ดาน คือ ปจจัยเกี่ยวกับงาน อันไดแก ผลตอบแทน การควบคุมดูแล สภาพการทํางาน โอกาส

กาวหนา เปนตน ปจจัยเกี่ยวกับบุคลิกภาพสวนบุคคล ไดแก อายุ สุขภาพ อารมณ และ

ความสัมพันธระหวางบุคคล ไดแก ความสัมพันธภายในองคการ สถานะทางสังคม กิจกรรมตาง ๆ 

ภายในองคการ เปนตน  

 2. ความผูกพันตนเองกับงาน โดยตามความหมายของ Robbins (2003) คือ 

ความรูสึกเปนเจาของงานแลอุทิศตนใหกับงาน รับผิดชอบงาน ชอบทํางาน และอยากใหงาน

สําเร็จ อยากใหผลงานออกมาดี และ Kanungo (1979) ใหความหมายวา ความผูกพันในงานเปน
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ภาวะทางจิตวิทยาที่บุคคลมีความเปนหนึ่งเดียวกับงาน และรับรูวา งานมีพลังที่จะตอบความ

ตองการที่เฉพาะเจาะจงและความคาดหวังของเขา 

 3. ความผูกพันกับองคการ คือ ความรูสึกรักองคการ ภาคภูมิใจที่ไดเปนสมาชิ เปน

สวนหนึ่งขององคการ มีความรูสึกรวม และทําตนเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ดวยเหตุที่องคการ

เปนองคการที่ประสบความสําเร็จ สรางประโยชนใหกับสังคม และใหโอกาสแกพนักงาน 

 ทัศนคติทั้ง 3 ประการมักดําเนินไปในทิศทาวเดียวกัน ดังภาพที่  2.1 

 

ภาพที ่ 2.1 

ความสัมพันธระหวางความพอใจในงาน ความผูกพนัตนเอง 

กับงานและความผกูพนักับองคการ 

 

 

 

 

 

ที่มา:   สุพานี  สฤษฎวานชิ, 2549  

 

 ตามแผนภาพขางตน หากตองการใหพนักงานมีความผูกพันกับองคการแลวตองทําให

เขารูสึกพอใจในงานและผูกพันตนเองกับงาน 

 ในกรณีที่พนักงานมีความไมพอใจในการทํางาน  จะมีพฤติกรรมดังนี้ (สุพานี           

สฤษฎวานิช, 2549)  

 1. สงเสียง คือ ไมพอใจและไมอยูเฉย จะพยายามหาทางแกปญหา โดยเขาพบ

ผูบริหาร เพื่อใหคําแนะนํา หรือเสนอขอคิดเห็น เพื่อหาทางแกปญหาอยางสรางสรรค 

 2. ลาจาก คือ ไมพอใจและจะไมทน อาจเรียกรองสิ่งตาง ๆ ในลักษณะกาวราว เมื่อ

ไมไดก็มักลาออกไปหางานใหม 

 3. สรางปญหา คือ ไมพอใจในการทํางาน ก็จะมีพฤติกรรมในทางลบ เชน มาทํางาน

สาย ขาดงาน อูงาน ไมรวมมือ ลดความพยายามในการทํางาน ทํางานผิดพลาด เพื่อเปน              

การประชด และตอบโตองคการที่ทําใหเขาเกิดความไมพอใจในงาน 

ความผูกพนักบั

องคการ 
ความผูกพนัตนเองกับงาน

ความพอใจในงาน 
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 4. จงรักภักดีตอองคการ คือ แมไมพอใจ แตอาจไมกลาแสดงออก คอยอยูอยางสงบวา 

เมื่อไรผูบริหารจะแกไขปรับปรุงปญหาที่มี  

 

ทฤษฎีเกี่ยวกบัแรงจูงในการทํางาน 

 

 ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg  

 เฟรดเดอริก  เฮอรสเบอรก (อางถึงใน  สมยศ  นาวีการ, 2546, น. 310) เปนผูเสนอ

ทฤษฎีสองปจจัยเพื่อใชในการจูงใจ ซึ่งเปนผลมาจากการศึกษาปจจัยตาง ๆ ที่ผลตอการทํางาน

ของมนุษย โดยการสํารวจความคิดเห็นของนักบัญชี และวิศวกรจํานวน 200 คน เพื่อสอบถาม

ปจจัยจูงใจในการทํางาน ผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่เปนตัวจูงใจและที่ไมใชตัวจูงใจในการทํางาน

แตกตางกัน ปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานมักเกี่ยวของกับตัวงาน ซึ่ง Herzberg เรียกวา 

ปจจัยจูงใจ (Motivators) สวนปจจัยที่ทําใหเกิดความรูสึกไมพึงพอใจในงานมักเกี่ยวของกับ

สภาพแวดลอมของงาน เรียกวา ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) การวิจัยของ Herzberg ได

ขอสรุปที่สําคัญ 2 ประการคือ 

 1. มีกลุมเงื่อนไขที่เกี่ยวกับงาน ซึ่งอาจกอใหเกิดความไมพอใจกับพนักงาน หากไมมี

เงื่อนไขเหลานั้น แตก็ไมไดหมายความวา หากมีเงื่อนไขเหลานี้แลว ถือเปนสิ่งจูงใจพนักงาน 

เงื่อนไขเหลานี้เรียกวา ส่ิงที่ทําใหเกิดความไมพอใจ หรือปจจัยสุขอนามัย ไดแก 

  1.1 นโยบายของบริษัทฯ 

  1.2 การบังคับบัญชา  

  1.3 ความสัมพันธระหวางบุคคล ระหวางเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา และผูอยู

ใตบังคับบัญชา  

  1.4 ชีวิตสวนตัว  

  1.5 สถานภาพ 

  1.6 ความมั่นคงของงาน 

  1.7 เงินเดือน 

  1.8 สวัสดิการ 

  1.9 สภาพแวดลอมในการทํางาน 
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 2. มีกลุมเงื่อนไขที่เกี่ยวพันกับงาน ซึ่งกอใหเกิดแรงจูงใจ โดยนําไปสูการปฏิบัติงานที่

พนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางานของตน เงื่อนไขเหลานี้ เกี่ยวพันกับเนื้อหาของงาน หรือ 

ส่ิงที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ ไดแก 

  2.1 ความสําเร็จ 

  2.2 การยกยอง 

  2.3 ลักษณะของงาน 

  2.4 ความรับผิดชอบ 

  2.5 ความกาวหนา 

  2.6 การเติบโตและการพัฒนาสวนบุคคล 

 ทฤษฎีที่เกี่ยวกับการจูงใจในการทํางานที่นาสนใจอีกทฤษฎีคือ ทฤษฎีคุณลักษณะ 

ของงาน (Job Characteristics Theory) ซ ึ่งพัฒนาขึ้นมาโดย Hackman and Oldham (อางถึงใน  

P. Schultz and Ellen Schultz, 1994, p. 262;  สมศรี  พรประภาพงศ, 2549) ทฤษฎีดังกลาวมี

สาระสําคัญคือ คุณลักษณะ บางอยางของงานมีผลตอพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางาน แต

คุณลักษณะดังกลาวจะไมมีผล กระทบตอพนักงานในแบบเดียวกัน บุคคลแตละบุคคลจะมี         

ความตองการที่จะเติบโตและกาวหนา อยางแตกตางกัน ซึ่งบุคคลที่มีความตองการที่จะเติบโต

และกาวหนาอยางมาก จะไดรับผลกระทบ จากการเปลี่ยนแปลงทางคุณลักษณะของงานมากกวา

บุคคลที่มีความตองการที่จะเติบโตและกาวหนานอย และการเปลี่ยนแปลงทางคุณลักษณะของ

งานดังกลาวจะไมมีผลตอพฤติกรรม และ ทัศนคติของบุคคลโดยตรงแตจะแสดงออกผาน

กระบวนการรับรูของบุคคล  และคุณลักษณะของ งานที่ดีจะทําใหพนักงานเกิดสภาวะทางอารมณ

เชิงบวก เมื่อพนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดี สรุปไดวาคุณลักษณะเฉพาะของงานจะกอใหเกิด

สถานะทางจิตใจบางประการซึ่งนําไปสูแรงจูงใจที่สูงขึ้น ผลการปฏิบัติที่ดีข้ึน และความพึงพอใจใน

งานที่มากขึ้น 
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ภาพที ่  2.2 

แบบจําลองคณุลักษณะของงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ที่มา:  J.R. Hackman and G.R. Oldham (1976, p. 256 อางถึงใน สมศรี  พรประภาพงศ, 2549) 

 

 ทฤษฎีความตองการ 3 อยาง 

 David McClelland (อางถึงใน  สุพานี  สฤษฎวานิช, 2549) ศึกษาพบวา สังคมที่เจริญ

แลว คนทั่วไปเรียนรูที่จะมีความตองการที่สําคัญ 3 ประการคือ 

 1. ความตองการที่จะประสบความสําเร็จ ซึ่งหมายถึง ความตองการที่จะทํางานให

ประสบความสําเร็จ ทํางานใหดีกวาคนอื่น สามารบรรลุเปาหมายที่คอนขางยาก แกไขปญหาที่

ซับซอนได สามารถทํางานที่ทาทาย ใหสําเร็จ และสามารถพัฒนาวิธีการทํางานใหดีข้ึน 

 2. ความตองการในอํานาจ หมายถึง ความตองการที่จะสามารถมีอิทธิพลตอ              

การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและทัศนคติของคนอื่นได สามารถคุมคนได มีตําแหนงและอํานาจ

หนาที่เหนือคนอ่ืน ซึ่งเปนความตองการในอํานาจเพื่อตนเอง และเพื่อสังคม 

 3. ความตองการที่จะมีความสัมพันธกับคนอื่น คือ ตองการมีเพื่อน มีกลุม เปนที่

ยอมรับของกลุม สามารถทํางานรวมกับคนอ่ืนที่เปนมิตร มีความรวมมือที่ดี มีสัมพันธภาพที่ดี และ

หลักเลี่ยงความขัดแยง  

คุณลักษณะหลักของงาน 

ความหลากหลายในทักษะ 
การจําแนกงาน 
ความสาํคัญของงาน 

ประสบการณรับรูวางาน

มีความหมาย 

ความมีอิสระในการตัดสิน 
ใจในงาน 

การสะทอนกลับ 

ประสบการณรับผิดชอบ

ตอผลลัพธของงาน 

การรับรูผลการกระทํา

-  แรงจูงใจสงู 
-  ผลการปฏิบัติงานสงู

-  ความพงึพอใจใน

งานสูง 
-  การขาดงานและ

ออกจากงาน 

ระดับความตองการเจริญเติบโตกาวหนา 

ภาวะทางจิตใจที่สําคัญ ผลลัพธ 
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 สาเหตุของการนําทฤษฎีเกี่ยวกับการจูงใจเขามาประกอบการศึกษาครั้งนี้ เพื่อเปน

ขอมูลประกอบในการกําหนดปจจัยที่จะใชในการศึกษาวามีปจจัยอะไรบางที่มีผลตอความผูกพัน

ของพนักงาน เพราะหากพนักงานมีความพึงพอใจในงานแลว ก็จะเกิดการทุมเทในการทํางานและ

เกิดความรูสึกผูกพันกับงานและองคการ ดังที่กลาวแลวขางตน 

 

ลักษณะของความผกูพนัตอองคการและปจจัยที่มีผลตอความผูกพนัตอองคการ 

 

 ความผูกพันตอองคการเปนตัวบงชี้ถึงประสิทธิภาพของความผูกพันและความมั่นคง

ของสมาชิกในองคการนั้น การที่องคการจะทําใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคการ และมี        

ความตองการที่จะอยูกับองคการนั้น จะตองเขาใจถึงปจจัยที่จะสงผลใหพนักงานเกิดความผูกพัน

ตอองคการ  

 สุพานี  สฤษฎวานิช  (2549) กลาวถึงความผูกพันวา มีอยู 2 ลักษณะ คือ 

 1. การผูกพันในเชิงความรูสึก (Affective Commitment) ซึ่งเปนความตั้งใจของ

พนักงานที่จะคงอยูกับองคการเนื่องมาจาก 

  1.1 เชื่อมั่นและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ 

  1.2 เต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อประโยชนของ

องคการ 

 2. ความผูกพันเนื่องจากตองการอยูกับองคการ เพราะองคการนี้เหมาะสมที่จะคงอยู

เปนสมาชิกตอไป (Continuance Commitment) 

 สวนีย  แกวมณี (2549, น. 10-16) ใหความเห็นถึงปจจัยที่ผลักดันใหเกิดความผูกพัน

ตอองคการของพนักงานวา มีดังนี้ 

 1. การเปนสวนหนึ่งขององคการที่ประสบความสําเร็จ (Being part of a wining  

organization) หากพนักงานไดทํางานในองคการที่มีผลประกอบการดีเดน  หรือเปนที่ยอมรับวา

เปนผูนําทางการตลาด  มีวิสัยทัศน  และเปาหมายที่ชัดเจนและมีการจัดการเชิงกลยุทธเพื่อนํามา

ปฏิบัติอยางเหมาะสม  จะมีสวนผลักดันใหพนักงานเกิดความรูสึกผูกพันตอองคการมากขึ้น 

 2. การไดทํางานใหแกผูนําที่ตนเองชื่นชอบ  (Working  for  admired  leaders)  การที่

พนักงานไดทํางานกับผูนําที่ตนเองรักหรือชื่นชอบจะสงผลใหพนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น

ซึ่งหัวหนางานที่พนักงานชื่นชอบเปนสวนสําคัญในการผลักดันใหเกิดความผูกพันตอองคการของ

พนักงาน 
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 3. การมีความสัมพันธที่ดีในการทํางาน  (Having  positive working relationships) 

หากพนักงานมีความสัมพันธกีบเพื่อนรวมงานที่ดี ทํางานอยางมืออาชีพ  จะสงผลใหพนักงานเกิด

ความผูกพันที่ดีตอองคการ 

 4. การไดทํางานที่มีความสําคัญ (Doing meaningful work)  พนักงานตองการทํางาน

ที่มีผลกระทบตอองคการ  เปนงานที่มีความสอดคลองกับกลยุทธและวิสัยทัศน  และสามารถสราง

ความแตกตางใหเกิดขึ้นกับองคการและลูกคาได  ส่ิงเหลานี้เปนปจจัยที่ผลักดันใหพนักงานเกิด

ความรูสึกผูกพันตอองคการ 

 5. การไดรับการยกยองและเห็นคุณคา (Recognition and appreciation)  การไดรับ

การยกยองเปนสิ่งสําคัญที่ชวยผลักดันใหเกิดความผูกพันในองคการ ซึ่งไมไดหมายถึงรางวัลที่เปน

ตัวเงินหรือคาตอบแทนเทานั้น  แตยังหมายถึง ความชื่นชมโดยตรงจากผูบริหาร  ส่ิงเหลานี้แสดง

ใหเห็นวาพนักงานมีคุณคาและสามารถทุมเทแรงการแรงใจใหไดรับการยอมรับจากองคการดวย 

 6. การมีชีวิตความเปนอยูที่สมดุล (Living  a  balanced  life)  องคการที่สามารถ

สรางวัฒนธรรมองคการโดยใหคุณคากับความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว  และ

ทําใหพนักงานสามารถมีชีวิตอยูที่สมดุลได  จะไดรับความผูกพันตอองคการของพนักงานเปนสิ่ง

ตอบแทนการมีชีวิตอยูที่สมดุลของพนักงานไมไดหมายความวา พนักงานไมจงรักภักดีตอองคการ  

แตหมายถึง  การที่พนักงานตองการสามารถจัดการกับชีวิตของตนเองไดดี  ไมใชมีชีวิตอยูกับงาน

เพียงอยางเดียวเทานั้น 

 Robinson D. and others, (“The Drivers of Employee Engagement,” ออนไลน,  

2006)  ใหความเห็นวา พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการจะมีลักษณะพฤติกรรมการแสดงออก

คือ  

 1. มีความเชื่อมั่นในองคการ 

 2. มีความตองการที่จะทําใหองคการและงานดีข้ึน 

 3. เขาใจธุรกิจขององคการในภาพรวม 

 4. ใหเกียรติแกเพื่อนรวมงานและมีการชวยเหลือกัน 

 5. มีความตั้งใจและเต็มใจที่จะฝาฟนอุปสรรคสูความสําเร็จขององคการ 

 6. พัฒนาปรับปรุงตนเองในสายอาชีพอยางสม่ําเสมอ 

 สเตียรส (Richard  M. Steers, 1977 อางถึงใน อาจารี นาคศุภรังษี, 2540, น. 18-19) 

สรางแบบจําลองลักษณะความผูกพันในองคการขึ้น โดยใชขอมูลที่มีผูศึกษาเอาไว แบงออกเปน   

2  สวน  คือ  
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 1. ที่มาของความผูกพัน (Antecedent of Commitment)    

 2. ผลจากการมีความผูกพัน (Outcomes of Commitment)   

 โดยใชที่มาและปจจัยเกี่ยวของกับความผูกพันจากงานวิจัยที่มีผูศึกษาไววา ปจจัยที่ทํา

ใหเกิดความผูกพันมาจากภาวะแวดลอมในการทํางาน  (Work Environment) เขาจึงไดแบงภาวะ

แวดลอมนี้เปน 3  กลุม คือ 

 - ลักษณะบุคคล  (Personal Characteristics) 

 - ลักษณะของงาน (Job Characteristics) 

 - ประสบการณในงาน(Work Experience) 

 และจากแนวคิดดังกลาว เขาไดสรางแบบจําลองแสดงปจจัยที่กําหนดความผูกพันใน

องคการ  ดังนี้ 
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ภาพที ่ 2.3 

แบบจําลองแสดงปจจัยที่กาํหนดความผกูพนัในองคการ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ที่มา:   อาจารี  นาคศุภรังษี, 2540, น. 19 

 

 Allen and Mayer (1990, pp. 1-18 อางถึงใน ศุภมิตร  บัวเสนาะ, 2546 น. 16) ได

ศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการ วาเปนสภาวะทางจิต (Psychological states) ของบุคคลที่มี

ตอองคการ ซึ่งสภาวะดังกลาวมีองคประกอบ 3 ดานดังนี้ 

 1. ความผูกพันดานจิตใจ (Affect Commitment)  หมายถึง ความรูสึกผูกพันของ

พนักงานที่มีตอองคการ  เปนความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ  มีสวนรวมในองคการ

ปจจัยลักษณะสวนบุคคล 

-  ความตองการประสบความสําเร็จ 

-  อาย ุ

-  การศึกษา 

ปจจัยลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

-  ความสําคญัของงาน 

-  งานมีโอกาสปฏิสังสรรคกับผูอ่ืน 

-  ผลการปอนกลับของงาน 

ปจจัยดานประสบการณใน 

การทาํงาน 

-  ทัศนคติของกลุมตอองคการ 

-  ความเชื่อถอืไดขององคการ 

-  ความรูสึกวาตนมีความสาํคัญตอ

องคการ 

-  ความคาดหวังที่ไดรับการ

ตอบสนองจากองคการ 

ความ

ผูกพนั 

ตอ 

องคการ 

ความจงรักภักดีตอองคการ 

ความเอาใจใสงาน 

การเพิม่ความพยายาม 

ความปรารถนาจะอยูกับ

องคการ 
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เสมือนเปนเจาขององคการ มีความเต็มใจที่จะทุมเทและอุทิศตนใหกับองคการเพื่อใหบรรลุ

วัตถุประสงคขององคการ ความผูกพันในลักษณะนี้จะเกิดขึ้นไดจากลักษณะเฉพาะของงานที่เขา

รับผิดชอบ  ความสําคัญของงาน  ความมีอิสระในการทํางาน และทักษะในการทํางานที่

หลากหลาย ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา หรือผูใตบังคับบัญชา การไดรับรูวา

สามารถไววางใจองคการได การรับรูถึงการมีสวนรวมในการบริหาร ปฏิกิริยาของผูบังคับบัญชาที่

แสดงตอพนักงาน ถาสมาชิกมีความผูกพันกันสูงก็จะไมมีการตอตานและอิจฉาริษยากัน การอยู

รวมกันนี้จะสามารถดํารงอยูตอไป สมาชิกจะยึดมั่นผูกพันซึ่งกันและกัน โดยไมลาออกไปไหน 

เพราะเขามีความปรารถนา หรือมีความตองการที่จะอยูกับองคการตอไป 

 2. ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ (Continuance Commitment) หรือบางที่มีผู

เรียกวาความผูกพันที่เกิดจากการคํานวณ (Calculative Commitment) หมายถึงความผูกพันตอ

องคการของพนักงานที่เกิดจากการคํานวณถึงเปรียบเทียบถึงสิ่งที่ไดลงทุนไปกับองคการ และสิ่งที่

ตองสูญเสียไปถาเขาตองลาออกจากองคการ หากพนักงานคิดจะลาออกจากองคการในขณะนั้น  

ความเต็มใจของบุคคลที่จะคงอยูกับองคการนั้น ๆ จะอยูบนพื้นฐานของตนทุนที่บุคคลใหกับ

องคการ ทางเลือกของบุคคลและผลตอบแทนที่บุคคลไดรับจากองคการ ไดแก รางวัล ผลตอบแทน

ทางดานการเงิน หรือผลประโยชนที่จะไดรับอ่ืน ๆ ที่มีความนาสนใจ เชน ความสัมพันธที่ดีระหวาง

เขากับเพื่อนรวมงาน หรือ ลักษณะงานที่ทําเปนงานที่มีความสําคัญ เปนตน ซึ่งความผูกพันดานนี้

จะแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรมในการทํางานอยางตอเนื่องของบุคคล  ไมโยกยายหรือ

เปลี่ยนแปลงที่ทํางาน ความผูกพันในลักษณะนี้จะมองวาการที่คนทํางานอยูกับองคการเพราะเขา

จําเปนตองอยู มิฉะนั้นจะสูญเสียผลประโยชนที่เขาควรจะไดรับหลายอยางที่เขาควรจะไดจากการ

ลงทุนของเขาไป กลาวโดยสรุป ปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันดานการทํางานตอไปอยางตอเนื่อง 

ไดแก อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในอาชีพ ความตั้งใจที่จะลาออก และ           

การรับรูโดยการเปรียบเทียบงานของตนกับงานอื่น ๆ 

 3. ความผูกพันทางดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment ) หรืออาจเรียกวาเปน

ความผูกพันดานจริยธรรม (Moral Commitment) หมายถึงความรูสึกที่พนักงานยึดถือวาเมื่อเขา

เปนสมาชิกขององคการก็ตองมีความผูกพันตอองคการ  เพราะเปนความถูกตองและเหมาะสมใน

แงศีลธรรม  ความผูกพันตอองคการจึงเปนหนาที่และภาระผูกพันที่สมาชิกจะตองปฏิบัติ ดังนั้นคน

ที่อยูกับองคการเพราะเขาคิดวาเขาควรจะอยูหรือเปนสิ่งที่เขาควรจะทํา เพื่อความถูกตองและ

เหมาะสมทางสังคม ลักษณะความผูกพันตอองคการที่บุคคลแสดงออกมาจะเห็นไดจาก  
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  3.1 การยินยอมทํางาน (Compliance) คือ การที่บุคคลยอมทําตามความตองการ

ขององคการเพื่อใหไดบางสิ่ง บางอยางจากองคการ เชน คาจาง เปนตน 

  3.2 การยึดถือองคการ (Identification) คือ การที่บุคคลยอมทําความตองการของ

องคการ และเกิดความภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคการ 

  3.3 การยอมรับคานิยมขององคการ (Internalization) คือ การที่บุคคลยอมรับเอา

คานิยมขององคการมาเปนคานิยมของตนเอง 

 ดังนั้น ปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันดานบรรทัดฐาน ไดแก ความผูกพันตอเพื่อน

รวมงาน การพึ่งพาองคการ การมีสวนรวมในการบริหารและสิ่งที่ไดรับจากการทํางาน เชน อํานาจ

การตัดสินใจ เปนตน  

 ถึงแมวาความผูกพันทั้ง 3 องคประกอบจะเปนสิ่งเชื่อมโยงพนักงานและองคการเขา

ดวยกัน  ที่จะทําใหอัตราการเขาออกของพนักงานลดลง  แตองคประกอบทั้งสาม ก็มีธรรมชาติใน

การเชื่อมโยงที่แตกตางกัน  กลาวคือ  พนักงานที่มีความผูกพันทางดานจิตใจสูงนั้นเปนเพราะเขาม ี

ความตองการ  (Want to) ที่จะอยูกับองคการ และคนที่มีความผูกพันในดานการคงอยูสูงก็เพราะ

ความจําเปน (Need to) ที่จะตองอยูเพื่อรักษาผลประโยชนที่ไดรับจากองคการ และบุคคลที่มี

ความผูกพันทางดานบรรทัดฐานสูงเปนเพราะเขารูสึกวา ควรจะอยู (Ought to) เพื่อความถูกตอง

เหมาะสมทางศีลธรรมเทานั้น 

 Baron (1986 อางถึงใน สุพิณดา  ศิวานนท, 2545, น. 24; ศุภมิตร บัวเสนาะ, 2546, 

น. 11) แบงปจจัยที่จะเปนตัวสงเสริมหรือลดทอน ระดับความผูกพันตอองคการของบุคคลไว ดังนี้ 

คือ 

 ปจจัยที่จะเปนตัวสงเสริมความผูกพันตอองคการของบุคคล ไดแก ศักยภาพในการจูง

ใจของงานเฉพาะดาน ความมีอิสระในการทํางานระดับสูง การประเมินผลอยางยุติธรรม ความมี

อาวุโสหรือระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการายุงานที่มากขึ้น ความพึงพอใจในงานของตนเอง  

การบริหารและบังคับบัญชาที่มีคุณธรรม 

 ปจจัยที่จะลดทอนความผูกพันตอองคการ ไดแก ความคลุมเครือในบทบาท โอกาสใน

การหางานใหม ระบบการบังคับบัญชาแบบการลงโทษ ความตึงเครียดในการทํางาน และ           

ความเชื่อวาองคการไมสามารถจะดูแลพนักงานได 

 ผลการวิจัยที่อางถึงในรายงานของ IES กลาววา ปจจัยอันแรงกลาที่ทําใหพนักงานมี

ความผูกพันตอองคการคือการทําใหพนักงานไดรูสึกถึงการมีคุณคาและมีสวนรวมกับองคการ ซึ่ง

สามารถมองผานองคประกอบตาง ๆ ดังนี้ 
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 - การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

 - การที่พนักงานสามารถแสดงความคิดเห็น  และได รับรูวา  ผูบริหารรับฟง                

ความคิดเห็นของเขา รวมทั้งตระหนักถึงความทุมเทที่พนักงานมีใหตอองคการ 

 - โอกาสที่พนักงานสามารถพัฒนางานของเขา 

 - การรับรูวาองคการดูแลเร่ืองสุขภาพและความเปนอยูของพนักงาน 

 โดยขางตน จะเห็นวา ผูจัดการปฏิบัติการมีสวนสําคัญเปนอยางยิ่งในการสราง

ความรูสึกมีคุณคาและการมีสวนรวมของพนักงาน ดังนั้น ความสัมพันธระหวางผูจัดการและ

พนักงาน ก็เปนอีกองคประกอบหนึ่งที่มีผลตอความผูกพัน 

 

ภาพที ่ 2.4 

รูปแบบของปจจัยที่มีผลตอความผูกพนัของ  

Institute for Employment Study (IES) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ที่มา:  (“The Drivers of Employee Engagement,”  Online, 2006) 

 

  

-  การฝกอบรมและพัฒนาและ 

ความกาวหนาในสายอาชพี 

-  การบริหารจดัการ 

-  การประเมินผลการทาํงาน 

-  การสื่อสาร 

-  โอกาสที่เทาเทียมกัน และ 

-  การไดปฏิบัติอยางเที่ยงธรรม 

-  คาตอบแทน สวัสดิการ 

-  อาชวีอนามยัและความปลอดภัย 

-  ความรวมมอืรวมใจ 

-  ความเปนมติรฉันทคนในครอบครัว 

-  ความพงึพอใจในงาน 

ความรูสึก มี

คุณคาและมี

สวนรวม 
ความผูกพนั 
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 จะเห็นวา จากรูปแบบขางตนแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางความรูสึกมีคุณคา

และมีสวนรวมกับความผูกพัน  ซึ่งสามารถวิเคราะหผานปจจัยทั้งสิบประการขางตน อยางไรก็ตาม 

IES ใหขอแนะนําไววา องคการสามารถยกระดับความผูกพันใหเพิ่มข้ึนได แตองคการตองมี      

การบริหารจัดการที่มีคุณภาพ มีการสื่อสารสองทาง มีการประสานงานภายในที่มีประสิทธิผล มี

เปาหมายดานการพัฒนา มีการดูแลความเปนอยูของพนักงาน และมีระเบียบปฏิบัติ กฎเกณฑ

ทางดานงานบุคคลที่ชัดเจน ทุกคนรับทราบ ยอมรับและปฏิบัติตามไดโดยงาย  

 งานวิจัยของ  Burke, Inc. (อางถึงใน สวนีย แกวมณี, 2549, น. 10-16) แสดงใหเหน็วา

การสรางใหพนักงานเกิดความผูกพันเปนสิ่งที่ควรเกิดขึ้นในองคการและยังเปนสิ่งสนับสนุนใหเกิด

สินคาและบริการ  สงผลใหธุรกิจประสบความสําเร็จ  โดยมีส่ิงสําคัญอยูที่ความผูกพันตอองคการ

ของพนักงาน ความจงรักภักดีของลูกคา  และการสรางกําไรสูงสุด 
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ภาพที ่ 2.5 

แบบจําลองแสดงปจจัยที่มผีลตอความผกูพนัในองคการ 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ที่มา:   (“Employee Engagement & Retention Management.”  Online,  2006 

           อางถงึใน  สวนยี  แกวมณ,ี 2549,  น. 10-16) 

 

 

 

 

ความเปนผูนาํ 

คาตอบแทน 

สวัสดิการ 

สินคาและบรกิาร 

ความยุติธรรม 

การสนับสนุน 

ความสม่าํเสมอ 

ผลยอนกลับ 

คุณภาพของงาน 

ความรวมมือ 

การบริหารผลการทาํงาน 

แหลงทรัพยากรบุคคล 

ความทาทาย 

ความเครียด 

การมีสวนรวม 

การพัฒนา 

ความกาวหนา 

การใหบริการแกลูกคา 

ความพึงพอใจของลูกคา 

ความไมซับซอนที่จะทาํงาน

บริษัท 

 

ผูจัดการ 

 

ทีมงาน 

 

ตัวงาน 

 

ตําแหนง  

อาชีพ 

 

ลูกคา 

ความ

ผูกพนัของ

พนกังาน 

ผลลัพธที ่

องคการ 

ไดรับ 

-  การรักษาพนักงาน

ใหอยูกับองคการ 

-  ผลการทํางาน 

-  ความจงรักภักดี

ของลูกคา 
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 จากแผนภาพสามารถอภิบายไดวาองคประกอบที่ทําใหเกิดความผูกพันตอองคการ

ของพนักงานมี  6  องคประกอบดวยกันคือ 

 1. บริษัท (Company)  บริษัทจะตองมีการจายคาตอบแทนและสวัสดิการตาง ๆ ที่ดี 

 2. ผูบริหาร (Manage) ผูบริหารตองมีความยุติธรรม ใหการสนับสนุนและมี                 

การประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเที่ยงตรง 

 3. เพื่อนรวมงาน (Work Group) เพื่อนรวมงานตองใหความรวมมือที่ดีในการทํางาน  

อันนํามาซึ่งผลงานการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล 

 4. ลักษณะงาน (The Job) งานตองมีความทาทาย  และมีระบบในการประเมินผล 

การปฏิบัติงานที่ดี 

 5. ความกาวหนาในสายงานหรือสายอาชีพ (Career/Profession) พนักงานตองมี

โอกาสเขาไปมีสวนรวมในการพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพของตนเอง 

 6. ลูกคา (Customer) ตองสามารถเขาถึงและตอบสนองความตองการที่แทจริงของ

ลูกคาได 

 หากองคการสามารถสรางความรูสึกผูกพันตอองคการใหเกิดขึ้นกับพนักงานดวยการ

ใหความสําคัญและผลักดันใหเกิดองคประกอบทั้ง  6  ประการดังกลาว  ยอมสงผลใหองคการ  มี

ผลการปฏิบัติงานที่ดี ไดรับความจงรักภักดีจากลูกคา และสรางผลกําไรสูงสุดใหกับองคการใน

ระยะยาว  

 

แนวคิดเกี่ยวกบัการตัดสินใจลาออกจากงาน 

 

 ในกรณีศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการ จะทําใหทราบถึงปจจัยที่มีผลกระทบตอ

ความผูกพันตอองคการ และระดับความผูกพันนั้น อาจเปนขอมูลที่เพียงพอสําหรับการประเมิน

สถานการณปจจุบันขององคการ แตจะเปนประโยชนอยางยิ่งสําหรับการรักษาพนักงานที่ทํางาน

ในตําแหนงที่สําคัญ หากการศึกษาจะสามารถวิเคราะหไดถึงปญหาที่พนักงานอาจมีและมีผลตอ

การตัดสินใจคิดที่จะลาออกจาก องคการ โดยเฉพาะพนักงานที่องคการตองการรักษาไว  

 Heneman III and Judge  (2003 อางถึงใน  สมศรี  พรประภาพงศ, 2549, น.14) 

จําแนกประเภทของการลาออกเปน 2 ประเภทคือ 

 1. การลาออกอยางสมัครใจ (Voluntary Turnover) ซึ่งแบงเปนการลาออกอยาง

หลีกเลี่ยงได (avoidable) และการลาออกอยางหลีกเลี่ยงไมได (unavoidable) สําหรับการลาออก
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อยางหลีกเลี่ยงไดนั้น องคการอาจหาวิธีการปองกันได ซึ่งวิธีการดังกลาวอาจไดแก การปรับ

คาตอบแทนใหสูงขึ้นหรือมอบหมายงานใหมใหพนักงานที่จะลาออกทําสวนการลาออกอยาง

หลีกเลี่ยงไมไดนั้น องคการไมสามารถหาวิธีปองกันได ไดแก การลาออกเนื่องจากพนักงาน

ตองการไปศึกษาตอ พนักงานตองการลาออกเพื่อหางานใหมแตกตางจากงานเดิมเปนตน               

การจําแนกการลาออกอยางหลีกเลี่ยงได และการลาออก อยางหลีกเลี่ยงไมไดนั้น  บางครั้งอาจ

ข้ึนอยูกับองคการเองวาจะพยายามหาวิธีการปองกันการลาออกนั้น ๆ หรือไม  ซึ่งมีองคการหลาย

องคการที่เลือกจะปองกันการลาออกโดยเลือกดําเนิน การเฉพาะกับพนักงานบางคน เชน พนกังาน

ที่มีผลการปฏิบัติงานสูง มีความรู ทักษะ และ ความสามารถมีโอกาสที่จะไดรับเลือกใหเลื่อน

ตําแหนง ไดรับการฝกอบรมมามาก มี ประสบการณมาก และอาจเปนพนักงานที่อยูในตําแหนงที่

ยากตอการสรรหาพนักงานใหมมาทดแทน 

 2. การลาออกอยางไมสมัครใจ (Involuntary  Turnover) ซึ่งแยกเปนการไลออก และ

การลด จํานวนพนักงาน โดยมากการไลออกจะดําเนินการเฉพาะกับพนักงานคนเดียว ซึ่งอาจ        

เปนพนักงานที่มีปญหาเกี่ยวกับการปฏิบัติตามระเบียบวินัย หรือเปนพนักงานที่มีผลการ

ปฏิบัติงานต่ํา สวนการลดจํานวนพนักงานจะดําเนินการกับพนักงานเปนกลุม การลดจํานวน

พนักงานมักจะดําเนินการเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพขององคการ บางครั้งอาจจะทําอยางถาวร 

หรือชั่วคราวก็ได  

 เบื้องหลัง เหตุผลของการลาออกนั้นสะทอนให เห็นถึงการไมสมหวังในเรื่อง                

ความตองการของพนักงาน 4 ประการ (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2549, น.  64-88) คือ 

 1. ความตองการความจริงใจ (Need for Trust) จากองคกรและฝายบริหารที่จะให

ความเปนธรรม เทาเทียมในทุก ๆ เร่ืองอยางสม่ําเสมอ เชน คาตอบแทน โอกาสกาวหนาในงาน 

การฝกอบรม การลงโทษทางวินัย 

 2. ความตองการความกาวหนาในงาน (Need to have Hope) ซึ่งไมจําเพาะแตเร่ือง

การเลื่อนลําดับเทานั้น หากรวมถึงโอกาสที่ไดรับมอบหมายใหทํางานที่ทาทาย และไดใชศักยภาพ

ของตนเองอยางเต็มที่ 

 3. ความตองการใหองคกรเห็นคุณคาของตน    (Need to feel a Sense of Worth)   

จากความทุมเทใหที่มีตองาน ทั้งในรูปแบบตอบแทนที่เปนตัวเงินและไมใชตัวเงิน 

 4. ความตองการใหองคกรยอมรับในความสามารถของตน (Need to Feel 

Competent) โดยไดรับมอบหมายใหทํางานที่เหมาะสมกับความสามารถของตนเอง หรืองานที่

ยาก 
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 จากขอมูลที่ไดศึกษาขางตน ผูศึกษาจะทําการศึกษาการใหความสําคัญตอปจจัยที่มี

ผลตอความผูกพันกับองคการและความผูกพันของพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือ โดยใหคําจํากัด

ความของคําวา ความผูกพันของพนักงานตอองคการ หมายถึง การที่องคการทําใหพนักงานไดรับรู

วาตนมีความสําคัญ โดยมอบหมายงานที่ทาทาย หรืองานที่ เปดโอกาสใหพนักงานไดใช

ความสามารถสูงสุด หรือเหมาะสมกับความสามารถของพนักงาน โดยใหพนักงานมีสวนรวมมาก

สุด รวมทั้งโอกาสในการกาวหนาในสายอาชีพ ซึ่งจะทําใหพนักงานเกิดความผูกพัน เปนเจาของ 

และทุมเทใหกับการทํางาน เพื่อบรรลุเปาหมายองคการในทายที่สุด และรูวาตนเองมีจุดมุงหมาย

ในงานอยางไร ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาในบทสัมภาษณพิเศษ  เร่ือง การพัฒนาทรัพยากร

มนุษยเพื่อการสรางความผูกพันในองคการ (สมพงษ  เกษตรอํานวย, 2549, น. 1-8) ที่พบวา          

ตัวแปรสําคัญที่ทําใหคนผูกพันกับองคการมี 3 ประการ คือ 

 1. พนักงานรูสึกตนเองมีความสําคัญ เปนบุคคลสําคัญในองคการ 

 2. พนักงานไดมีสวนรวมในการออกความคิดเห็นในเรื่องที่สําคัญขององคการ 

 3. พนักงานมีความกาวหนาในงาน  

 โดยเลือกใชปจจัยที่มีผูศึกษาแลววา มีผลตอความผูกพันกับองคการ มาประยุกตให

เหมาะสมกับลักษณะองคการของอุตสาหกรรมอูเรือ ประกอบกับผูศึกษาตองการจับกลุมปจจัยให

เปนรูปธรรมและมีความเชื่อมโยงกับการทํางานของอุตสาหกรรมอูเรือ ดังนั้น จึงพิจารณาปรับ

รูปแบบองคประกอบของความผูกพันของ Burke Inc. Research เปนกรอบในการตั้งสมมุติฐาน

เพื่อการศึกษาในครั้งนี้  

 

ผลการวิจยัที่เกี่ยวของ 

 

 Hrebiniak and Alutto (อางถึงใน นิยม  ส่ีสุวรรณ, 2544, น. 34;  ศุภมิตร บัวเสนาะ, 

2546, น. 17) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่เกี่ยวของกับบทบาทในการพัฒนาความผูกพันตอ

องคการของครู และพยาบาลในรัฐนิวยอรค พบวา 

 1. คนที่มีอายุมากจะยิ่งมีความผูกพันตอองคการมากกวาคนที่มีอายุนอย โดยเขา

อธิบายวา การที่คนเรามีอายุมากขึ้นจะรูสึกตระหนักวาตนมีขอจํากัดที่จะเปลี่ยนงาน ดังนั้นเมื่อ

อายุมากขึ้นจึงจะอยูกับองคการนานและเกิดความรูสึกผูกพันตอองคการมากขึ้น 
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 2. คนที่แตงงานแลวจะมีความผูกพันตอองคการมากกวาคนที่ยังไมไดแตงงานหรือ

เปนโสด ทั้งนี้เพราะคนที่แตงงานแลวจะมีความตองการความมั่นคงในอาชีพมากกวาคนโสด ทาํให

เกิดความผูกพันตอองคการมากขึ้น 

 3. ผูหญิงมีความผูกพันตอองคการสูงกวาผูชาย โดยเขาอธิบายวา ผูหญิงจะเห็นวา

การลาออกเปนความเสี่ยง จึงตัดสินใจทํางานอยูกับองคการตอไป ซึ่งทําใหเกิดความรูสึกผูกพันตอ

องคการมากขึ้น 

 4. ครูและพยาบาลที่ไมมีแผนการศึกษาตอจะมีระดับความผูกพันตอองคการมากกวา

ผูที่มีแผนการศึกษาตอ ทั้งนี้เขาใหเหตุผลวา บุคคลที่มีความปรารถนาที่จะพัฒนาความรูจะมี 

ความเปนมืออาชีพ เขาเหลานั้นจะเลือกงาน หรือโยกยายงานจากองคการหนึ่งไปอีกองคการหนึ่ง

ไดงาย สงผลใหบุคคลมีความผูกพันตอองคการนอย 

 Buchanan  (1974 อางถึงใน จุรีพร การญจนการุญ, 2536, น. 42;  ศุภมิตร บัวเสนาะ, 

2546, น. 18) ศึกษาเปรียบเทียบระหวางความผูกพันตอองคการ ของผูบริหารในภาคเอกชนกับ

ภาครัฐบาล พบวาลักษณะสวนบุคคลที่เปนตัวทํานายระดับความผูกพันตอองคการของผูบริหารได

ดีที่สุด คือ ความอาวุโส หรือระยะเวลาในการทํางานใหกับองคการ โดยระดับความผูกพันตอ

องคการจะเพิ่มมากขึ้นตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงานอยูกับองคการ 

 บุษยาณี  จันทรเจริญสุข (2537, น. 64-72 อางถึงใน ศุภมิตร บัวเสนาะ, 2546,           

น. 18) การศึกษาเรื่อง “การรับรูคุณภาพชีวิตกับความผูกพันในองคการของขาราชการสถาบัน

เทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ” พบวา เพศ และอายุ มีผลตอความผูกพันตอองคการ 

กลาวคือ เพศหญิงมีระดับความผูกพันตอองคการมากกวาเพศชาย และระดับอายุยิ่งมาก             

จะยิ่งสงผลใหบุคคลมีความผูกพันตอองคการยิ่งสูง 

 เนติมา  โพธิ์ประสะ (2541, น. 112 อางถึงใน ศุภมิตร บัวเสนาะ, 2546, น. 18)           

การศึกษาเรื่อง “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการมีสวนรวมและความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท 

สิทธิผล 1919 จํากัด” พบวา ปจจัยสวนบุคคลที่มีอิทธิพลและสามารถอธิบายความผูกพันตอ

องคการไดรอยละ 11.71 คือ เพศ 

 Steers (1977 อางถึงใน นิยม ส่ีสุวรรณ, 2544, น. 40; ศุภมิตร บัวเสนาะ, 2546,            

น. 19) ความแตกตางในเรื่องของงานจะสงผลใหบุคคลมีความรูความชํานาญเฉพาะเรื่องที่

แตกตางกัน ซึ่งสิ่งเหลานี้ยอมสงผลตอความผูกพันตอองคการที่แตกตางกัน 

 อนันตชัย คงจันทร (2529, น. 37 อางถึงใน ศุภมิตร บัวเสนาะ, 2546, น. 19) แบง

ลักษณะงานที่สัมพันธกับความผูกพันตอองคการเปนดาน ๆ ดังนี้ 
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 - ความสําคัญของงานที่รับผิดชอบ หมายถึง งานที่สําคัญและมีความหมาย บุคคล

จะมีความรูสึกผูกพันตอองคการมากกวาการที่ทํางานที่ไมสําคัญหรือไมมีความหมาย 

 - ความทาทายของงาน หมายถึง การทํางานที่ทาทาย และเปนงานที่ตองเอาชนะ

อุปสรรคตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในงาน ซึ่งถายิ่งมีมากเทาใด บุคคลก็จะยิ่งมีความผูกพันตอองคการในงาน

ที่เขารับผิดชอบอยูมากขึ้นเทานั้น 

 -  การมีสวนรวมในการบริหาร หมายถึง หากมีการเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานหรือ

สมาชิกในองคการมีสวนรวมในการตัดสินใจ จะทําใหสมาชิกมีความผูกพันตอองคการมากขึ้น 

 -  โอกาสกาวหนาในงานและการประสบความสําเร็จในงาน จะสงเสริมใหบุคคลมี

ความผูกพันตอองคการมากขึ้นตามที่บุคคลมีความคาดหวัง 

 -  ความมีอิสระในงาน คือ งานที่มีความเปนอิสระในการใชความคิดและตัดสินใจของ

บุคคลจะสงผลใหบุคคลมีความผูกพันตอองคการมากขึ้น 

 นิยม  ส่ีสุวรรณ (2544,  น. 41 อางถึงใน ศุภมิตร บัวเสนาะ, 2546, น. 19) กลาวถึง

ลักษณะงานที่มีผลตอความผูกพันตอองคการแบงไดเปนงานที่ใหผลยอนกลับ งานที่ใหความเปน

อิสระ งานที่ทาทาย งานที่มีความเดนชัด และงานที่มีความสําคัญ จะสงผลใหบุคลากรมีสวนรวม

ในการปฏิบัติงานมากขึ้น การมีสวนรวมในงานและการมีสวนรวมในการตัดสินใจมีผลตอระดับของ

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการและความยึดมั่นผูกพันตอองคการจะเพิ่มมากขึ้น ถาเปาหมายของ

บุคลากรและองคการมีความสอดคลองกัน นอกจากนี้ลักษณะขององคการ เชน การใหความสนใจ

ตอบุคลากร การทําใหบุคลากรรูสึกวาตนเองเปนเขาขององคการ เหลานี้มีความสัมพันธทางบวก

กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (Steers, 1977  อางถึงใน  นิยม  ส่ีสุวรรณ, 2544,  น.  41)  

 อนันตชัย คงจันทร (2529, น. 38 อางถึงใน  ศุภมิตร  บัวเสนาะ, 2546, น. 20) 

กลาวถึงประสบการณในการทํางานที่สัมพันธกับความผูกพันองคการ ไดแก ความรูสึกเปนที่

ไววางใจและนาเชื่อถือของสมาชิกในองคการ สมาชิกจะรับรูวาองคการจะไมทอดทิ้งเขา และให

ความชวยเหลือเมื่อเกิดปญหา สมาชิกที่มีความไววางใจในองคการสูง ก็จะมีความผูกพันตอ

องคการมาก  

 Steers  (1997 อางถึงใน นิยดา  ศรีหานาม, 2543, น. 44) ไดสรุปวาปจจัยที่กอใหเกิด

ความผูกพันในองคการ  สามารถแบง ได 4 ปจจัยหลักดังนี้ 

 1. ปจจัยสวนบุคคล (Personal Factor) โดยทั่วไปแลวพนักงานที่มีอายุงานมากมักจะ

มีความผูกพันตอองคการสูงกวาพนักงานที่มีอายุงานนอย พนักงานที่มีคานิยมการทํางานที่มาจาก 

ภายใน (Intrinsic work value) จะมีความผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานที่มีคานิยมใน            
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การทํางานที่มาจากภายนอก (Extrinsic work value) และเมื่อพิจารณาจากเพศ พนักงานหญิงมี

แนวโนมที่จะผูกพันตอองคการสูงกวาพนักงานชาย นอกจากนี้ผูที่มีการศึกษาในระดับที่ตํ่ากวามี

แนวโนมที่จะผูกพันตอองคการสูงกวาผูที่มีการศึกษาสูงกวา 

 2. คุณลักษณะที่สัมพันธกับบทบาท (Role-related characteristics) ความผูกพันตอ

องคการมีสูงกวาในกลุมพนักงานที่ไดปฏิบัติงานที่มีความรับผิดชอบสูงกวา และงานนั้นมี            

ความคลุมเครือของบทบาทและมีความขัดแยงในบทบาทนอย 

 3. คุณลักษณะทางโครงสราง (Structural Characteristics) ความผูกพันตอองคการ

จะมีสูงในกลุมพนักงานที่มีสวนรวมในองคการดวยตนเอง และโดยเฉพาะอยางยิ่งองคการที่มีการ

กระจายอํานาจ คนยิ่งมีสวนรวมในการจัดสินใจเรื่องสําคัญมากเทาใด   ความผูกพันตอองคการก็

จะมีเพิ่มมากขึ้นตามนั้น 

 4. ประสบการณทํางาน (Work experiences) พบวาความผูกพันตอองคการจะมีสูง

มากในกลุมของพนักงานที่มีประสบการณที่ดีในการทํางาน เชน มีทัศนคติที่ดีตอเพื่อนรวมงาน 

รูสึกวาองคการตอบสนองตอความคาดหวังของเขาและเติมเต็มในสิ่งที่เขาตองการได รูสึกวา

องคการใหความสําคัญกับเขา  

 อาจารี  นาคศุภรังษี (2540, น. บทคัดยอ) สรุปผลการศึกษาไววา ปจจัยดาน              

การบริหารและสิ่งแวดลอมในการทํางาน เชน ความพึงพอใจตอผลประโยชนตอบแทนพิเศษ  

ความพอใจนโยบายของโรงแรม  ความพึงพอใจตอเงินเดือน โอกาสความกาวหนา  การไดมีสวน

แสดงความคิดเห็น   ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  เปนปจจัยที่

มีผลกระทบตอความผูกพันในระดับกลางและระดับสูง  

 สุทธิพงษ  เอี่ยมศิริ (2547, น. บทคัดยอ) สรุปผลการศึกษาระดับความผูกพันตอ

องคการของลูกจางรับเหมาคาแรงและปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของ

ลูกจางรับเหมาคาแรงไววา  ปจจัยสวนบุคคลในเรื่องของการศึกษา  สถานภาพ  โอกาส

ความกาวหนาในงาน การมีสวนรวมในการบริหาร ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา และความมี

ชื่อเสียงขององคการ มีผลตอระดับความผูกพันตอองคการ 

 ผลการวิจัยของ Robinson D. and others, IES Report 408, The Institute for 

Employment Study (IES) Research Network, 2006 สรุปวา พนักงานที่มีความผูกพันตอ

องคการจะแสดงออกดังนี้ 

 - มีทัศนคติที่ดีและมีความภาคภูมิใจในองคการ 

 - มีความเชื่อมั่นในสินคาและบริการขององคการ 
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 - มีการรับรูวาองคการสนับสนุนชวยเหลือใหพนักงานทํางานไดดี 

 - มีความเต็มใจที่จะทํางานใหดีและเปนทีม 

 - มีความเขาใจธุรกิจในภาพรวมและตั้งใจทํางานมากกวาที่องคการตองการ 

 โดยจากผลการวิจัยที่เกี่ยวเนื่องกับลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงานและประสบการณ

ในที่ทํางานพบวา 

 - พนักงานที่มีอายุมาก  จะมีความผูกพันตอองคการนอยลง  ยกเวนกลุมใกล

เกษียณอายุทีระดับความผูกพันจะสูงขึ้น 

 - อายุการทํางานที่สูงขึ้นจะทําใหความผูกพันยิ่งสูงขึ้น 

 - พนักงานที่มีแผนพัฒนาตนเองที่ชัดเจนและไดรับการประเมินผลอยางเปนทางการ

จะมีระดับความผูกพันสูงกวาพนักงานที่ไมไดรับการประเมินและไมมีแผนพัฒนาตนเอง 

 - อุบัติเหตุหรือการเจ็บปวยที่เกิดจากการทํางานมีผลตอความผูกพัน 

 - พนักงานที่อยูในสวนสนับสนุนการปฏิบัติการจะมีความผูกพันตอองคการนอยกวา

พนักงานปฏิบัติการ 

 จากผลการวิจัยเรื่อง ความผูกพันของพนักงานตอองคการของสมาคมการจัดการธุรกิจ

แหงประเทศไทย (สุรัสวดี  สุวรรณเวช, 2549, น. 9-17) พบวา องคประกอบที่มีผลตอ               

ความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง เปนเรื่องเกี่ยวกับสภาพแวดลอมทางกายภาพ อาทิ การดแูล

สุขภาพพนักงาน การสงเสริมใหพนักงานมีการเรียนรู และสรางสรรคส่ิงใหม การสรางสภาพ       

แวดลอมใน การทํางานที่เหมาะสมปลอดภัย การจัดเตรียมอุปกรณ เครื่องมือที่ใชในการทํางาน

อยางเพียงพอ การจัดทํากิจกรรมที่สรางสัมพันธภาพที่ดีระหวางพนักงาน สวนเรื่องที่เกี่ยวกับ

พนักงานโดยตรง  เชน การพัฒนาสายอาชีพ การสื่อสาร คุณภาพชีวิต ภาวะผูนํา มีผลตอ              

ความผูกพันตอองคการของพนักงานอยูในระดับที่นอยกวา   

 

ขอมูลของอูเรือโดยสังเขป 

 

 อูเรือที่ศึกษาตั้งอยูในเขตการทาเรือแหงประเทศไทย แหลมฉบัง อําเภอศรีราชา  

จังหวัดชลบุรี กอต้ังมาประมาณ 17 ป โดยการ กอต้ังในครั้งแรก เร่ิมจากธุรกิจซอมเรือ และงาน

โครงสรางเหล็กขนาดใหญ ผูถือหุนหลักเปนชาวฮองกงที่ไดรับสัญชาติไทยหุนและชาวญี่ปุน ตอมา

อูเรือไดขยายธุรกิจครอบคลุมถึงธุรกิจตอเรือ และการสรางแทนขุดเจาะน้ํามัน มีจํานวนพนักงานที่

จางตรงประมาณ 986 คน และมีคนงานผูรับเหมาประมาณวันละ 1,500 คน ในจํานวนพนักงาน
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จางตรงนี้เปนพนักงานระดับปฏิบัติการที่เปนสายชางประมาณ 450 คน ระดับบังคับบัญชา            

เปนจํานวน 380 คน  

 

ภาพที ่2.6 

โครงสรางการบังคับบัญชาในสายการผลติของอูเรือที่ศึกษา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ที่มา:  ฝายทรพัยากรบุคคล,  2550 

 

 การจางงานทุกระดับของบริษัท ดําเนินการโดยฝายทรัพยากรบุคคลของบริษัททั้ง

กระบวนการ  โดยอาจจะจางเปนพนักงานประจําของบริษัท หรือเปนพนักงานชั่วคราวหรือ

พนักงานที่มีสัญญามีระยะเวลา แลวแตความจําเปนของโครงการ ผูที่ผานการทดสอบและ

สัมภาษณจะไดรับบรรจุเปนพนักงานทดลองงาน  โดยระยะเวลาในการทดลองงานคือ 115 วัน 

กรรมการผูจัดการ 

 

ผูจัดการทัว่ไป 

 

รองผูจัดการทัว่ไป 

 

ผูจัดการแผนก 

 

ผูควบคุมงาน  วิศวกร  หัวหนา 

งานอาวุโส 

 

หัวหนางาน 

 

โฟรแมน 

 

พนกังานระดบัปฏิบัติการ 
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พนักงานระดับปฏิบัติการจะขึ้นตรงกับฝายผลิตซึ่งมีระดับการบริหารสายงาน คือ กรรมการ

ผูจัดการ ผูจัดการทั่วไป ผูชวยผูจัดการทั่วไป ผูจัดการฝายผลิต (Manager) ผูควบคุมงาน วิศวกร 

หัวหนางานอาวุโส หัวหนางาน (Supervisor) โฟรแมน และ พนักงานระดับปฏิบัติการ (Daily 

Operator) 

 ระดับ  1  กรรมการผูจัดการ 

 ระดับ  2  ผูจัดการทั่วไป 

 ระดับ  3  ผูจัดการ 

 ระดับ  4  รองผูจัดการ 

 ระดับ  5  ผูควบคุมงาน วิศวกร หัวหนางานอาวุโส เจาหนาที่อาวุโส  

 ระดับ  6  หัวหนางาน เจาหนาที่  

 ระดับ  7  ผูชวยเจาหนาที่  

 ระดับ  8  เสมียน 

 ระดับ  9  โฟรแมน และชาง  

 วันและเวลาการทํางาน 

 เวลาทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติงาน คือ ทํางาน 2 กะ กะแรก (กะเชา) ระหวาง

เวลา 07.30-17.00 น. กะที่สอง (กะกลางคืน) ระหวางเวลา 19.30-5.00 น. ทํางานวันจันทร-           

วันเสาร แตวันเสารทํางานจนถึงเที่ยงวันและเที่ยงคืนตามกะที่เขา ซึ่งเฉลี่ยตอสัปดาหทํางาน            

5.5 วัน  

 

กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูศึกษาไดกําหนดกรอบแนวคิดใน

การศึกษาครั้งนี้ โดยศึกษาการใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันกับองคการ ตาม

แผนภาพดังนี้ 
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ปจจัยสวนบุคคล 

-  อายุ 

-  อายงุาน 

-  ระดับตําแหนง 

-  ระดับการศกึษา 

ความผูกพนัตอองคการ 

ดานบริษทั 

-  สินคาและบริการ 

-  ระบบการบริหารคาตอบแทน 

-  ระบบการสื่อสาร 

ดานผูจัดการ 

-  การปฏิบัติตอพนักงานอยางยุติธรรมสม่ําเสมอ 

-  การประเมินผลการทาํงาน 

-  ความเปนผูนํา 

ดานลักษณะงาน 

-  ความมีอิสระในการตัดสินใจ 

-  ความยากงายของงาน 

-  มาตรฐานของงาน 

ดานทีมงาน 

-  การใหความรวมมือกนั 

-  การบรรลุเปาหมายรวมกนัของทมี 

-  การรับฟงความคิดเห็นที่แตกตางของทมี 

ดานความกาวหนาในตําแหนงหรืออาชพี 

-  แผนพัฒนาตนเอง 

-  โอกาสในการเรียนรู ฝกอบรม และพัฒนา 

-  การมีสวนรวมตัดสินใจในงานสําคัญ 

ดานลูกคา 

-  ความสามารถในการเขาถงึและตอบสนอง

ความตองการของลูกคา 

-  ความภาคภูมิใจในการไดใหบริการตอลูกคา 

-  ขอมูลยอนกลับจากลูกคา 


