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บทที ่ 2 

 

แนวคิด ทฤษฎีและผลงานวจิัยที่เกี่ยวของ 

 

 ในการศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษาไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของโดย

แบงเปน 3 สวน ดังนี้ 

 1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 

  1.1 ความหมายของความผูกพันตอองคการ 

  1.2  ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 

  1.3  แนวความคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความผกูพันตอองคการ 

  1.4 แนวคิดเกี่ยวกับเร่ืองทัศนคติ และแรงจูงใจ 

  1.5  ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน 

  1.6  ลักษณะของความผูกพันตอองคการและปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอ

องคการ 

 2. แนวคิดเกี่ยวกับการตัดสินใจลาออกจากงาน 

 3. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพนัตอองคการ 

 

ความหมายของความผูกพนัตอองคการ 

 

 เมื่อมีผูกลาวถึงคําวา “ความผูกพัน” คําที่ใชในภาษาอังกฤษจะมีอยู 2 คํา คือ 

Commitment และ Engagement ซึ่งในภาษาไทยจะใหความหมายของทั้งสองคําวา ความผูกพัน 

โดยในการศึกษากอนป ค.ศ. 1999 จะใชคําวา Commitment แตในการศึกษาในภายหลังจะใช         

คําวา ความผูกพันในความหมายของ Engagement โดยจากการศึกษาพบวา ทั้งสองคําสามารถ

ใชแทนกันไดและมีนัยที่เปนไปในทิศทางเดียวกัน  (สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2549, น. 9-17) ใน

การศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษาขอใชคําวา ความผูกพัน ในเชิงความหมายของคําภาษาอังกฤษวา 

Engagement และสําหรับคําวา “ความผูกพัน” จากความหมายของทั้งสองคํา มีนักวิชาการที่

ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ ใหความหมายไวตางกันหลายทัศนะ  ดังตอไปนี้ 
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 Robinson D, Perryman S, Hayday S. (“The Drivers of Employee Engagement,” 

ออนไลน,  2006) ใหความหมาย ความผูกพัน  คือ ทัศนติในทางบวกของพนักงานที่มีตอองคการ

และคุณคาขององคการ ซึ่งพนักงานที่มีความผูกพัน จะตระหนักรูถึงเปาหมายขององคการและ

ทํางานรวมกันกับเพื่อนรวมงานในการที่จะชวยปรับปรุงผลการทํางานขององคการใหดีข้ึน          

ในขณะเดียวกัน องคการตองสรางความผูกพันใหเกิดขึ้นกับพนักงานและรักษาระดับใหคงเดิม ซึ่ง

ในการนี้ ตองอาศัยความสัมพันธสองทางระหวางองคการกับพนักงาน 

 Charlie Watts (อางถึงใน  อภิชัย  ศรีเมือง, 2549, น. 34-38) ใหความหมาย            

ความผูกพันตอองคกรวา คือ ความมุงมั่นและความสามารถที่จะอุทิศตนเพื่อความสําเร็จของ

องคการ หรือเปนระดับความพยายามอยางละเอียด รอบคอบ อุทิศเวลา สติปญญา และแรงงาน 

ลงไปในงาน ซึ่งการแสดงออกถึงความผูกพันในความหมายนี้จะตองมี ความตั้งใจ (The Will) ของ

พนักงานทีประกอบไปดวยความรูสึกถึงเปาหมาย หวงแหนและภูมิใจ ซึ่งทําใหพยายามอยางสุด

ความสามารถในการทํางาน และมีวิธีการ (The Way) คือ แหลงทรัพยากร การสนับสนุน เครื่องมือ 

อุปกณจากองคการ เพื่อนําไปใชในการสรางความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว โดยสรุป          

การสรางความผูกพันเปนเรื่องของพฤติกรรม เพราะเปนการสรางความรูสึกหวงแหน ผูกพันที่

บุคคลมีตองานหรือองคการ และตองมีการจัดการที่ทําใหคนมีความรูสึกเชนนี้ดวย 

 Alpha   Measure (อางถึงใน  สวนีย แกวมณี, 2549, น. 10-16) ไดใหคํากําจัด          

ความของความผูกพัน  คือ  ระดับของคํามั่นสัญญาและการมีสวนรวมของพนักงานที่มีตอองคการ

และคานิยมขององคการ   ซึ่งเปนกระบวนการที่ตองการความสัมพันธทั้งสองฝายระหวางหัวหนา

งานและพนักงาน 

 ความผูกพันตามคําจัดความของ The Corporate  Leadership  Report (สวนีย         

แกวมณี, 2549,  น. 10-16) หมายถึง ความเชื่อมโยงกันระหวางความรูสึกที่ดีกับผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน  คํามั่นสัญญาตอองคการอยางตอเนื่อง  พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการจะมี

แรงบันดาลใจที่จะทํางานอื่น ๆ  นอกเหนือจากงานที่ไดรับมอบหมาย  เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค

ขององคการในที่สุด 

 The Gallup Organization (อางถึงใน  สวนีย  แกวมณี, 2549,  น. 10-16)  ไดกลาวถึง

แรงจูงใจที่ทําใหพนักงานรูสึกผูกพันตอองคการ  อันประกอบดวยสวนที่หนึ่ง คือ พนักงานและ

ความรูสึกในจิตใจของพนักงาน สวนที่สองคือความสามารถของหัวหนางานในการสรางเงื่อนไขที่

สามารถสนับสนุนใหพนักงานเกิดความรูสึกผูกพันตอองคการ 
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 Becker (1960,  p. 35  อางถึงใน อาจารี  นาคศุภรังษี, 2540, น. 10) ใหความหมาย

วา  ความผูกพันตอองคการเปนความสัมพันธที่เกิดขึ้นจากการที่ไดเขาไปลงทุนหรือทุมเทกับส่ิง ๆ 

หนึ่ง เชน การศึกษา  อายุ  สถานภาพสมรส  ประสบการณในการทํางานระดับความผูกพันของคน

จึงขึ้นอยูกับส่ิงที่ไดลงทุนไป 

 Buchanan ll  (1974,  pp. 533-546) ใหความหมายของความผูกพันตอองคการไววา 

หมายถึงความรูสึกเปนพวกเดียวกัน (Partisan) มีความผูกพันตอเปาหมายและคานิยมของ

องคการและการปฎิบัติงานตามบทบาทของตนเอง เพื่อใหบรรลุเปาหมายและคานิยมขององคการ 

ซึ่งความผูกพันตอองคการประกอบดวยองคประกอบ  3  สวน 

 1. ความมีเอกลักษณ (Identification) แสดงถึงการมีหรือปฏิบัติตามเปาหมายและ

คานิยม  ขององคการของผูปฏิบัติงาน 

 2. การมีสวนรวมเกี่ยวพันกับองคการ (Involvement) โดยเขามามีสวนรวมในกิจกรรม

ขององคการตามบทบาทหนาที่ของตัวเองอยางเต็มที่ 

 3. ความจงรักภักดี (Loyalty) รูสึกรักและผูกพันตอองคการ 

 Eisenberger and others  (1991 อางถึงใน  อาจารี นาคศุภรังษี, 2540, น. 11) ชี้วา

ความผูกพันตอองคการเปนทัศนคติซึ่งแสดงถึงความรูสึกรวมเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ เปน

ความสัมพันธของบุคคลที่รับรูถึงการเกื้อกูลสนับสนุนขององคการกับผลที่ตามมา คือ ความ

อุตสาหะของสมาชิกและความเต็มใจที่จะทุมเททํางานที่องคการตองการ 

 Hrebiniak & Allutto (1972, pp. 555-573) ใหความหมายของความผูกพันตอองคการ

ไววา หมายถึง ความไมเต็มใจที่จะละทิ้งองคการไมวาจะเพื่อเพิ่มรายได สถานภาพ ความอิสระ

ของอาชีพ หรือการมีเพื่อนรวมงานเพิ่มข้ึน อันเนื่องมาจากการที่ไดลงทุนกําลังกายและสติปญญา

ใหกับองคการมาระยะเวลาหนึ่ง 

 Kanter (1998,  p. 446  อางถึงใน นิยดา ศรีหานาม, 2543, น. 41)  ไดใหคําจํากัด

ความของคําวา  ความผูกพันตอองคการเปนเรื่องของความผูกพันของบุคคลที่ยินดีและเต็มใจ

ทุมเทกําลังกาย ความจงรักภักดีใหแกสังคมที่เขาเปนสมาชิกอยู 

 Lyman Porter and others  (1974,  p. 604 อางถึงใน อาจารี นาคศุภรังษี, 2540,           

น. 11)  ใหทัศนะวาความผูกพันตอองคการ เปนระดับของความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชกิ

ตอองคการที่มีความสัมพันธกันมีลักษณะดังนี้ 
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 1. สมาชิกมีทัศนคติที่สอดคลองกลมกลืนกับวัตถุประสงคและคานิยมขององคการ 

 2.  สมาชิกมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มที่เพื่อองคการ 

 3. สมาชิกมีความปรารถนาที่จะปฏิบัติงานในองคการนั้นตอไป 

 Mawday  (1982 อางถึงใน  สุพานี  สฤษฎวานิช, 2549) เห็นวา ความผูกพันตอ

องคการเปนการแสดงออก ที่มากกวาความจงรักภักดีโดยทั่วไป  เพราะเปนความสัมพันธที่เหนียว

แนนและเปนแรงผลักดันใหบุคคลเต็มใจอุทิศตัวเองเพื่อสรางสรรคส่ิงที่ดีใหกับองคการ 

 Neal and Northcraft  (1991,  p. 290 อางถึงใน นิยดา ศรีหานาม, 2543, น. 42) 

รวมกันใหนิยามวาเปนพลังของความสัมพันธในการเปนอันหนึ่งอันเดียวกันและความรูสึกผูกพันที่

มีตอเฉพาะองคการ  ซึ่งประกอบไปดวยปจจัย 3 ประการ ไดแก (1) มีความเชื่อมั่นตอเปาหมาย

และคานิยมขององคการ (2 ) มีความเต็มใจที่จะทุมเทกําลังกายและความพยายามเพื่อประโยชน

ตอองคการ (3) มีความตองการอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการ  ซึ่งมิใช           

แคเพียงความจงรักภักดีเทานั้น  แตยังหมายความรวมไปถึงกระบวนการที่สมาชิกในองคการสนใจ

และใสใจตอองคการ เพื่อชวยใหองคการประสบความสําเร็จและมีสถานะที่ดีตลอดไป 

 O’Reilley  (1981,  pp.  597-616 อางถึงใน วิไล จิระพรพรณิชย, 2541, น. 24) นิยาม

ความผูกพันตอองคการวา เปนความเชื่อทางจิตวิทยาของคน ที่ผูกพันกับองคการ รวมทั้ง

ความรูสึกผูกพันกับงาน (Job Involvement) ความจงรักภักดี และความเชื่อในคานิยมขององคการ 

ความผูกพันตอองคการประกอบดวย 3 ข้ันตอนคือ 

 1. ความยินยอมทําตาม (Compliance) คือ การที่คนยอมกระทําตามความตองการ

ขององคการเพื่อใหไดบางสิ่งบางอยางจากองคการ เชน คาจาง 

 2. การยึดถือองคการ (Identification) คือ การที่บุคคลยอมกระทําตามความตองการ

ขององคการและความภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคการ 

 3. การซึมซับคานิยมขององคการ (Internalization) คือ การที่คนรับเอาคานิยมของ

องคการมาเปนคานิยมของตนเอง 

 Richard M Steers (1977 อางถึงใน สุพานี  สฤษฎวานิช, 2549) กลาววา            

ความผูกพันตอองคการหมายถึง ความรูสึกของพนักงานที่แสดงวาเปนหนึ่งเดียวกับองคการ มี

คานิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกองคการคนอื่น ๆ และเต็มใจที่จะอุทิศกําลังกายและกําลังใจเพื่อ

ปฏิบัติภารกิจขององคการ  

 Robert Marsh and Hiroshi Mannari (1977,  p. 57 อางถึงใน อาจารี  นาคศุภรังษี, 

2540,  น. 10)  ใหความหมายของความผูกพันตอองคการวา  หมายถึง  ลักษณะความตั้งใจของ
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พนักงานที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ  มี               

ความปรารถนาที่จะอยูกับองคการตลอดไป   รวมทั้งมีความรู สึกเปนเจาขององคการ  มี                

ความจงรักภักดีและยอมรับองคการ  มีทัศนคติที่ดีตอองคการ 

 (Sheldon  (1971,  p. 143 อางถึงใน  อาจารี  นาคศุภรังษี, 2540, น. 10) เห็นวา 

ความผูกพันตอองคการเปนทัศนคติหรือความรูสึกที่สมาชิกมีตอองคการ ในทางบวก กอใหเกิด

ความรูสึกผูกพันระหวางบุคคลนั้นกับองคการ  และมีความตั้งใจทํางานใหบรรลุเปาหมายองคการ 

 จากทัศนะตาง ๆ ของนักวิชาการที่ไดกลาวมาแลวขางตน  พอสรุปไดวา ความผูกพัน

ตอองคการเปนความรูสึกผูกพันของบุคคลที่มีตอองคการที่ตนปฏิบัติงานอยู  เปนความรูสึกวา

ตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ  มีความเต็มใจที่จะทุมเทการทํางานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของ

องคการ  และมีความปราถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป  ซึ่งระดับ              

ความผูกพันตอองคการนั้นเปนผลรวมที่เกิดจากสภาวะทางจิตที่มีองคประกอบ 3 ดาน คือ 

ความรูสึกผูกพันทางดานจิตใจ  ความรูสึกผูกพันทางดานการคงอยู  และความรูสึกผูกพันดาน

บรรทัดฐาน  

 

ความสาํคัญของความผูกพนัตอองคการ 

 

 สวนีย  แกวมณี (2549, น. 10-16) กลาวถึงผลดีของการสรางความผูกพันตอองคการ

ของพนักงานและผลเสียหากพนักงานไมมีความผูกพันตอองคการ ดังนี้  

 ผลดีตอองคการ คือ หากองคการมีการสื่อสารที่ดีกับพนักงานและสามารถสราง            

ความผูกพันใหเกิดขึ้นกับพนักงานในองคการไดอยางแทจริง  องคการจะสามารถลดอัตรา         

การขาดงาน  โดยไดรับผลตอบรับจากลูกคาที่ดีข้ึน  และมียอดขายที่มีเพิ่มสูงขึ้น  ทั้งนี้สามารถเพิม่

ผลตอบแทนใหกับผูมีสวนไดสวนเสียหรือเพิ่มการลงทุนในองคการได  

 ผลดีตอพนักงาน คือ พนักงานมีสัมพันธภาพที่เหนียวแนนกับผูบริหาร  โดยไดรับ           

การสื่อสารที่ชัดเจนจากผูบริหาร  และมีแนวทางที่ชัดเจนในการตั้งเปาหมายในการทํางานให         

ดีที่สุด  รวมถึงการมีสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนรวมงาน  ทั้งนี้พนักงานจะรูสึกถึงคํามั่นสัญญากับ

องคการและทุมเทเพื่อผลงานที่เปนเลิศ 
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 แตหากพนักงานไมมีความผูกพันตอองคการจะมีผลเสียคือ 

 - อัตราการเขาออกของพนักงานสูงพนักงานจะลาออก  โดยใชความรูและ

ประสบการณที่มีอยูในการหาที่ทํางานแหงใหม  หากพวกเขารูสึกไมผูกพันตอองคการที่ทํางานอยู

ในปจจุบัน 

 -  ผลการปฏิบัติงานลดนอยลงเนื่องจากความสามารถของพนักงานลดลง 

 -  องคการตองสูญเสียเวลาและเงินไปกับการฝกอบรมและการพัฒนาพนักงานที่

ลาออกไปจากองคการดวยความสูญเปลา 

 -  ขวัญและกําลังใจในการทํางานของพนักงานลดลง เนื่องจากพนักงานที่เหลืออยู

อาจตองรับภาระงานหนาที่มากเกินไป โดยปญหาที่พนักงานคนเกาทิ้งไวอาจยังไมไดรับการแกไข 

ซึ่งอาจเปนเหตุขัดขวางการเกิดความผูกพันตอองคการของพนักงานคนอื่น ๆ ดวย 

 Buchanan (อางถึงใน  สุทธิพงษ  เอี่ยมศิริ, 2547, น. 11) กลาวถึงความสําคัญของ

ความผูกพันตอองคการ ดังนี้ 

 1. ความผูกพันตอองคการสามารถทํานายอัตราเขา-ออกของลูกจางไดเปนอยางดี 

แนวคิดนี้มีลักษณะครอบคลุมมากกวาความพึงพอใจในการทํางาน สามารถสะทอนถึงผล

โดยทั่วไปของบุคคลตอบสนองตอองคการโดยสวนรวม ขณะที่ความพึงพอใจในงานสะทอนถึง          

การตอบสนองของบุคคลตองานหรือดานใดดานหนึ่งของงานเทานั้น ดวยเหตุนี้ความผูกพันตอ

องคการจึงเนนความผูกพันของบุคคลตอองคการ รวมทั้งคานิยมและเปาหมายขององคการดวย 

ขณะที่ความพึงพอใจในงานเนนที่สภาพแวดลอมของงานอันใดอันหนึ่ง โดยเฉพาะที่เกี่ยวของกับ

งานในหนาที่ของผูปฏิบัติงาน นอกจากนี้ความผูกพันตอองคการคอนขางจะมีเสถียรภาพมากกวา

ความพึงพอใจในงานของผูปฏิบัติงาน แตเหตุการณชั่วคราวนั้นอาจไมมีผลกระทบตอความผูกพัน

ตอองคการโดยสวนรวม 

 2. ความผูกพันตอองคการ เปนแรงผลักดันใหผูปฏิบัติในองคการใหทํางานไดดีกวาผู

ไมมีความผูกพันตอองคการ อันเนื่องมาจากการที่สมาชิกรูสึกมีสวนรวมเปนเจาขององคการและมี

สวนชวยเสริมสรางประสิทธิภาพขององคการ 

 3. ความผูกพันตอองคการ เปนตัวเชื่อมระหวางจินตนาการของสมาชิกในองคการกับ

เปาหมายขององคการ หรือชวยใหองคการบรรลุเปาหมายที่วางไว 

 4. ชวยลดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเปนผลมาจากการที่สมาชิกมีความรักและ

ความผูกพันตอองคการของตนมาก 

 5. ความผูกพันตอองคการเปนตัวบงชี้ประสิทธิภาพขององคการ 
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 ภรณี  มหานนท (อางถึงใน  วิไล  จิระพรพาณิชย, 2541, น. 26) กลาววา ความรูสึก

ผูกพันจะนําไปสูผลที่สัมพันธกับความมีประสิทธิผลขององคการ คือ 

 1. พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมายและคานิยมขององคการ มี

แนวโนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการอยูในระดบัสูง 

 2. พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการในระดับสูง มักมีความปรารถนาอยางแรงกลา

ที่จะคงอยูกับองคการตอไป เพื่อทําใหงานขององคการบรรลุเปาหมายซึ่งตนเลื่อมใสศรัทธา 

 3. ดวยเหตุผลขางตน บุคคลที่มีความผูกพันสูงจะเห็นวางาน คือ หนทางซึ่งตนจะ

สามารถทําประโยชนกับองคการบรรลุเปาหมายไดสําเร็จ 

 4. บุคคลที่มีความรูสึกผูกพันจะเต็มใจใชความพยายามอยางมากในการทํางานใหกับ

องคการ ซึ่งในหลายกรณี ความพยายามอาจทําใหการปฏิบัติงานอยูในระดับดีเหนือคนอ่ืน 

 จารุณี วงศคําแนน (อางถึงใน  วิไล จิระพรพาณิชย, 2541, น. 26) อธิบายถึง

ความสําคัญของความผูกพันตอองคการวา เปนสิ่งที่มีความสําคัญยิ่งตอความอยูรอด และความมี

ประสิทธิผลขององคการ กลาวคือ องคการจะตองมีความสามารถในการสรรหา และรักษาไวซึ่ง

ทรัพยากรดานบุคคลที่มีคุณภาพ ซึ่งหมายความวา นอกเหนือจากกระบวนการสรรหา คัดเลือก 

บรรจุและแตงตั้งบุคคลเขาไปในระบบแลว องคการยังตองสามารถรักษาบุคคลซึ่งมีคุณคาเหลานี้

ไวใหไดดวยความพยายามสรางความผูกพันใหเกิดขึ้นกับสมาชิกแตละคนในองคการ  

 Angle & Perry (อางถึงใน  สุทธิพงษ  เอี่ยมศิริ, 2547, น. 11) เสนอความเห็นวาหาก

สมาชิกองคการไมมีความผูกพันตอองคการแลวจะกอใหเกิดพฤติกรรมที่เปนปญหาสําคัญ ดังนี้ 

 1. ปญหาการลาออก มีความสัมพันธสูงสุดกับความผูกพันตอองคการของสมาชิก 

 2. ปญหาการขาดงาน คนที่มีความผูกพันตอองคการสูงจะมีแรงจูงใจใหมาทํางาน

มากกวาคนที่มีความผูกพันตอองคการต่ํา 

 3. ปญหาการมาทํางานสาย สมาชิกที่มีความผูกพันสูงจะมาทํางานตรงตอเวลา

มากกวาสมาชิกที่มีความผูกพันตอองคการต่ํา 

 

แนวความคิดและทฤษฎทีี่เกี่ยวของกับความผกูพนัตอองคการ 

 

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

2006) กลาววา แนวคิดเกี่ยวกับเร่ืองความผูกพัน (Engagement) จะมีสวนทับซอนระหวางเรื่อง

ความผูกพัน (Commitment) และพฤติกรรมของคนในองคการ แตสวนที่แตกตางคือ ความผูกพัน 
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(Engagement) เปนเรื่องที่ตองเกิดขึ้น 2 ทาง กลาวคือ องคการตองสรางใหพนักงานเกิด             

ความผูกพันตอองคการ และในทางตอบแทน พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการในระดับที่

แตกตางกัน  

 ทฤษฏีการเปรียบเทียบผลไดและผลเสีย Side-Bet Theory (อาจารี นาคศุภรังษี, 

2540,  น. 12;  ศุภมิตร  บัวเสนาะ, 2546, น. 13) เปนทฤษฎีที่เปนพื้นฐานความคิดเรื่อง               

ความผูกพันตอองคการ ซึ่ง Howard S Becker (Heribiniake and Alutto, 1972, p. 564) ใช

พื้นฐานเรื่อง Simple  Exchange Program ในการสราง  Sid-bet  theory  กลาวถึง  ความผูกพัน

ตอองคการวา  เปนผลจากการที่บุคคลพิจารณาเปรียบเทียบวา  หากเขาลาออกจากองคการ          

เขาจะไดอะไร  เนื่องจากการที่เขาเขาไปอยูในองคการทําใหเกิดการลงทุนที่เรียกวา  “Side-bet”  

ในรูปของเวลา  กําลังกาย  และกําลังสติปญญา  รวมทั้งโอกาสที่จะไปทํางาน  หรือเปนสมาชกิของ

องคการอื่น ดังนั้นการที่เขาจะทํางานกับองคการนั้นตอไป เขายอมหวังประโยชนที่จะไดรับใน 

ระยะยาว  เชน  บําเหน็จ  บํานาญ  นอกเหนือจากคาตอบแทนรายเดือน  เพราะถาลาออกไป        

กอนเวลา ส่ิงที่ไดรับจะไมคุมคา และยิ่งถาเขาทํางานมาเปนระยะเวลานานมากเทาไรก็จะมี   

ความผูกพัน  ไมอยากลาออกไปจากองคการ  เนื่องจากสิ่งที่เขาสูญเสียไปจะมากกวาสิ่งที่เขาจะ

ไดรับ ตัวอยางผลไดและผลเสียที่เกิดขึ้นของการลงทุนในแตละเรื่องมีดังนี้ 

 อายุ กลาวคือ การที่บุคคลมีอายุมากขึ้นเพียงใดก็จะยิ่งสงผลใหเขามีโอกาส ทางเลือก

ในการไปเปนสมาชิกขององคการอื่นไดนอยลงเทานั้น 

 อายุงานที่ทํางานกับองคการ หมายความวา ถาบุคคลยังคงทํางานอยูกับองคการนี้

ตอไป เขาก็จะเกิดความรูสึกอาวุโสในงานที่ทํา มีประสบการณ ความรูความชํานาญเพิ่มข้ึน   

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการนั้น ๆ ทําใหเขาสูญเสียโอกาสในการที่จะไปทํางานที่อ่ืน ๆ แตส่ิง

ที่สูญเสียไปกับการลงทุนนั้นสงผลตอบแทนคืนมา อาจจะเปนรูปของความมีอาวุโสในงาน 

ตําแหนงหนาที่ การไดรับการยอมรับ ซึ่งถาเขาจะตองละทิ้งองคการไป เขาอาจจะตองสูญเสีย

ความอาวุโสที่มีอยูในปจจุบัน เพื่อไปเร่ิมตนที่องคการแหงใหม 

 การศึกษา กลาวคือ บุคคลจะเกิดความคิดวากวาที่จะเขามาทํางานกับองคการใน

ตําแหนงงานปจจุบันไดนั้น เขาจะตองลงทุนลงแรงในการเลาเรียนจนกระทั่งไดรับวุฒิการศึกษา

ดังกลาวได บุคคลก็จะเปรียบเทียบวาองคการใหผลตอบแทนเขาคุมคากับวุฒิการศึกษาของเขา

หรือไมเพียงใด 



 28 

 สถานภาพสมรส กลาวคือ บุคคลที่สมรสแลวก็จะมีภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัว

เพิ่มมากกวาบุคคลโสด ดังนั้น การตัดสินใจออกจากองคการก็จะตองเปรียบเทียบผลไดผลเสีย

อยางมากกอนที่จะละทิ้งองคการไปเพื่อทํางานในที่แหงใหม 

 กําลังกายและกําลังสติปญญาที่บุคคลทุมเทในการทํางานใหกับองคการ บุคคลจะคิด

คํานวณเปรียบเทียบวาสิ่งที่เขาทุมเทใหกับองคการไปนั้น เขาไดรับผลตอบแทนจากองคการคุมคา

หรือไม เพียงใด เชน การไดรับคาตอบแทนที่สูงขึ้น สิทธิพิเศษตาง ๆ หรือส่ิงตอบแทนในรูปของ 

เบี้ยบํานาญ คารักษาพยาบาล และ สวัสดิการ ฯลฯ ส่ิงซึ่งบุคคลที่ลงทุนสูงกวาจะสงผลใหเกิด

ความรูสึกผูกพันตอองคการมากกวาผูที่ลงทุนนอยกวา 

 ทฤษฎีการแลกเปลี่ยน (อาจารี  นาคศุภรังษี,  2540, น. 12;  ปเตอร  บลอร อางถึงใน 

Olsen, 1987,  pp. 90-92) ไดกลาวถึง  ทฤษฎีการแลกเปลี่ยน วาการปฏิสังสรรคทางสังคมจะ        

เร่ิมข้ึน เมื่อผูกระทําทางสังคมไมวาจะเปนคนหรือองคการใหบางสิ่งบางอยางแกผูกระทํา                 

อีกฝายหนึ่ง  เพื่อหวังวาจะไดรับผลประโยชนตอบแทนที่ตองการบางประการกลับคืน  ถาผูกระทํา

อีกฝายหนึ่งโตตอบในลักษณะที่เหมาะสม  การแลกเปลี่ยนก็เกิดขึ้น แรงดึงดูดใจพื้นฐานและ

ธรรมชาติของการแลกเปลี่ยนนี้  สามารถเกิดไดหลาย ๆ รูปแบบ  กลาวคือ  ผูกระทําแตละคนมี

ส่ิงของ  (Object)  ซึ่งอีกฝายหนึ่งตองการ แตละฝายสามารถสนองความตองการของอีกฝายหนึ่ง  

ใหบรรลุเปาหมายที่ตองการ อยางไรก็ตาม การแลกเปลี่ยนจะดําเนินไปตามหลักพื้นฐานของ          

การปฏิสังสรรคแลกเปลี่ยนคือ  บุคคลแตละคนซึ่งใหรางวัล  (Rewards)  แกผูอ่ืน  ทําใหเกิดภาระ

แกผูรับ  ดังนั้นเพื่อปลดเปลื้องภาระรับผิดชอบนี้ ฝายผูรับจะตองใหผลประโยชนตอบแทนกลับคืน

แกฝายผูให ทั้ง   2  ฝายมีแนวโนมที่จะเพิ่มส่ิงของของเขาใหแกอีกผายหนึ่งมากขึ้น เพื่อจูงใจใหอีก

ฝายหนึ่งเพิ่มส่ิงของในการแลกเปลี่ยนและหลีกเลี่ยงการเปนหนี้บุญคุณ 

 ความสัมพันธแลกเปลี่ยนที่เกิดขึ้นในชวงแรก  อาจจะไมแนนอนเสียทีเดียวเวนแตผูมี

สวนจะมีบรรทัดฐานของการถอยทีถอยอาศัยตอกัน (norm of  reciprocity) คือ เมื่อฝายหนึ่งมอบ

ส่ิงของใหกับอีกฝายหนึ่ง  ฝายที่เปนผูรับมีหนาที่ที่จะตองใหกลับคืน  หรือถูกบังคับดวยอํานาจ

ภายนอกบางประการไมมีผูกระทําคนในไดรับประกันวาการกระทําในครั้งแรกของเขาจะไดรับ    

การโตตอบจากอีกฝายหนึ่งถาการกระทําครั้งแรกไมไดรับโตตอบการแลกเปลี่ยนจะสิ้นสุดลงอยาง

รวดเร็ว  อยางไรก็ตามเพื่อปองกันผลประโยชนของตัวเอง โดยปกติแลว ผูที่ไดรับจะนําไปสูการคืน

ผลประโยชนชดเชยบางประการตอบแทนในทางตรงกันขามเปนการยากที่เขาจะไดรับผลประโยชน

กลับคืนจากฝายแรกดังนั้นเพื่อผลประโยชนของตัวเองจําเปนตองโตตอบ  เพื่อใหไดประโยชนตอบ

แทนเพิ่มข้ึนในอนาคต  
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 ทฤษฎีปจจัยดานลักษณะงานที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ (Hackman and 

Oldham, 1980 อางถึงใน สุวรรณิน  คณานุวัฒน, 2536, น. 29;  ศุภมิตร บัวเสนาะ, 2546, น. 19) 

กลาววา บุคคลที่มีความตองการความกาวหนาสูง จะไดรับอิทธิพลจากการเปลี่ยนแปลง

คุณลักษณะของงานมากกวาบุคคลที่มีความตองการความกาวหนาต่ํา คุณลักษณะของงานที่

บุคคลพอใจจะทําใหเกิดความรูสึกที่ดีและทํางานไดดี แรงจูงใจของบุคคลจะมากหรือนอยจะขึน้อยู

กับความตองการที่จะเจริญกาวหนาและพัฒนาคุณลักษณะของงาน  5 ดานที่ สําคัญคือ             

ความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) ความหลากหลายของงาน (Variety) ความมีเอกลักษณ

ของงาน (Job Identification) ผลยอนกลับของงาน (Feedback) และ งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ

กับบุคคลอื่น (Opportunity for Optional Interaction) 

  

แนวคิดเกี่ยวกบัเร่ืองทัศนคต ิและแรงจูงใจ 

  

 แนวคิดเกี่ยวกบัเร่ืองทัศนคต ิ

 ในการศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการ แทจริงเปนการศึกษาเกี่ยวกับทัศนคติของ

พนักงานที่มีตอองคการ การเรียนรูเกี่ยวกับทัศนคติจึงมีประโยชนตอการศึกษาเรื่องความผูกพันที่

จะทําใหผูศึกษาเขาใจมากยิ่งขึ้น 

 สุพานี  สฤษฎวานิช (2549) กลาววา ทัศนคติที่องคการตองการมี 3 ประการคือ 

 1. ความพอใจในงาน โดยตามความหมายของ Robbins (2003) อธิบายวา เปน

ความรูสึกบวกกับงาน พอใจในการทํางาน คนที่มีความพอใจในการทํางานจะรูสึกดีที่ไดทํางานนี้ 

ภาคภูมิใจในงาน สนุกกับการทํางาน ในขณะที่ Blum  and Naylor (1968) ใหนิยามวา ความพึง

พอใจในการทํางาน หมายถึง ทัศนคติโดยรวมของพนักงาน ซึ่งเปนผลมาจากทัศนคติในดานตาง ๆ 

3 ดาน คือ ปจจัยเกี่ยวกับงาน อันไดแก ผลตอบแทน การควบคุมดูแล สภาพการทํางาน โอกาส

กาวหนา เปนตน ปจจัยเกี่ยวกับบุคลิกภาพสวนบุคคล ไดแก อายุ สุขภาพ อารมณ และ

ความสัมพันธระหวางบุคคล ไดแก ความสัมพันธภายในองคการ สถานะทางสังคม กิจกรรมตาง ๆ 

ภายในองคการ เปนตน  

 2. ความผูกพันตนเองกับงาน โดยตามความหมายของ Robbins (2003) คือ 

ความรูสึกเปนเจาของงานแลอุทิศตนใหกับงาน รับผิดชอบงาน ชอบทํางาน และอยากใหงาน

สําเร็จ อยากใหผลงานออกมาดี และ Kanungo (1979) ใหความหมายวา ความผูกพันในงานเปน
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ภาวะทางจิตวิทยาที่บุคคลมีความเปนหนึ่งเดียวกับงาน และรับรูวา งานมีพลังที่จะตอบความ

ตองการที่เฉพาะเจาะจงและความคาดหวังของเขา 

 3. ความผูกพันกับองคการ คือ ความรูสึกรักองคการ ภาคภูมิใจที่ไดเปนสมาชิ เปน

สวนหนึ่งขององคการ มีความรูสึกรวม และทําตนเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ดวยเหตุที่องคการ

เปนองคการที่ประสบความสําเร็จ สรางประโยชนใหกับสังคม และใหโอกาสแกพนักงาน 

 ทัศนคติทั้ง 3 ประการมักดําเนินไปในทิศทาวเดียวกัน ดังภาพที่  2.1 

 

ภาพที ่ 2.1 

ความสัมพันธระหวางความพอใจในงาน ความผูกพนัตนเอง 

กับงานและความผกูพนักับองคการ 

 

 

 

 

 

ที่มา:   สุพานี  สฤษฎวานชิ, 2549  

 

 ตามแผนภาพขางตน หากตองการใหพนักงานมีความผูกพันกับองคการแลวตองทําให

เขารูสึกพอใจในงานและผูกพันตนเองกับงาน 

 ในกรณีที่พนักงานมีความไมพอใจในการทํางาน  จะมีพฤติกรรมดังนี้ (สุพานี           

สฤษฎวานิช, 2549)  

 1. สงเสียง คือ ไมพอใจและไมอยูเฉย จะพยายามหาทางแกปญหา โดยเขาพบ

ผูบริหาร เพื่อใหคําแนะนํา หรือเสนอขอคิดเห็น เพื่อหาทางแกปญหาอยางสรางสรรค 

 2. ลาจาก คือ ไมพอใจและจะไมทน อาจเรียกรองสิ่งตาง ๆ ในลักษณะกาวราว เมื่อ

ไมไดก็มักลาออกไปหางานใหม 

 3. สรางปญหา คือ ไมพอใจในการทํางาน ก็จะมีพฤติกรรมในทางลบ เชน มาทํางาน

สาย ขาดงาน อูงาน ไมรวมมือ ลดความพยายามในการทํางาน ทํางานผิดพลาด เพื่อเปน              

การประชด และตอบโตองคการที่ทําใหเขาเกิดความไมพอใจในงาน 

ความผูกพนักบั

องคการ 
ความผูกพนัตนเองกับงาน

ความพอใจในงาน 
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 4. จงรักภักดีตอองคการ คือ แมไมพอใจ แตอาจไมกลาแสดงออก คอยอยูอยางสงบวา 

เมื่อไรผูบริหารจะแกไขปรับปรุงปญหาที่มี  

 

ทฤษฎีเกี่ยวกบัแรงจูงในการทํางาน 

 

 ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg  

 เฟรดเดอริก  เฮอรสเบอรก (อางถึงใน  สมยศ  นาวีการ, 2546, น. 310) เปนผูเสนอ

ทฤษฎีสองปจจัยเพื่อใชในการจูงใจ ซึ่งเปนผลมาจากการศึกษาปจจัยตาง ๆ ที่ผลตอการทํางาน

ของมนุษย โดยการสํารวจความคิดเห็นของนักบัญชี และวิศวกรจํานวน 200 คน เพื่อสอบถาม

ปจจัยจูงใจในการทํางาน ผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่เปนตัวจูงใจและที่ไมใชตัวจูงใจในการทํางาน

แตกตางกัน ปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานมักเกี่ยวของกับตัวงาน ซึ่ง Herzberg เรียกวา 

ปจจัยจูงใจ (Motivators) สวนปจจัยที่ทําใหเกิดความรูสึกไมพึงพอใจในงานมักเกี่ยวของกับ

สภาพแวดลอมของงาน เรียกวา ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) การวิจัยของ Herzberg ได

ขอสรุปที่สําคัญ 2 ประการคือ 

 1. มีกลุมเงื่อนไขที่เกี่ยวกับงาน ซึ่งอาจกอใหเกิดความไมพอใจกับพนักงาน หากไมมี

เงื่อนไขเหลานั้น แตก็ไมไดหมายความวา หากมีเงื่อนไขเหลานี้แลว ถือเปนสิ่งจูงใจพนักงาน 

เงื่อนไขเหลานี้เรียกวา ส่ิงที่ทําใหเกิดความไมพอใจ หรือปจจัยสุขอนามัย ไดแก 

  1.1 นโยบายของบริษัทฯ 

  1.2 การบังคับบัญชา  

  1.3 ความสัมพันธระหวางบุคคล ระหวางเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา และผูอยู

ใตบังคับบัญชา  

  1.4 ชีวิตสวนตัว  

  1.5 สถานภาพ 

  1.6 ความมั่นคงของงาน 

  1.7 เงินเดือน 

  1.8 สวัสดิการ 

  1.9 สภาพแวดลอมในการทํางาน 
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 2. มีกลุมเงื่อนไขที่เกี่ยวพันกับงาน ซึ่งกอใหเกิดแรงจูงใจ โดยนําไปสูการปฏิบัติงานที่

พนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางานของตน เงื่อนไขเหลานี้ เกี่ยวพันกับเนื้อหาของงาน หรือ 

ส่ิงที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ ไดแก 

  2.1 ความสําเร็จ 

  2.2 การยกยอง 

  2.3 ลักษณะของงาน 

  2.4 ความรับผิดชอบ 

  2.5 ความกาวหนา 

  2.6 การเติบโตและการพัฒนาสวนบุคคล 

 ทฤษฎีที่เกี่ยวกับการจูงใจในการทํางานที่นาสนใจอีกทฤษฎีคือ ทฤษฎีคุณลักษณะ 

ของงาน (Job Characteristics Theory) ซ ึ่งพัฒนาขึ้นมาโดย Hackman and Oldham (อางถึงใน  

P. Schultz and Ellen Schultz, 1994, p. 262;  สมศรี  พรประภาพงศ, 2549) ทฤษฎีดังกลาวมี

สาระสําคัญคือ คุณลักษณะ บางอยางของงานมีผลตอพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางาน แต

คุณลักษณะดังกลาวจะไมมีผล กระทบตอพนักงานในแบบเดียวกัน บุคคลแตละบุคคลจะมี         

ความตองการที่จะเติบโตและกาวหนา อยางแตกตางกัน ซึ่งบุคคลที่มีความตองการที่จะเติบโต

และกาวหนาอยางมาก จะไดรับผลกระทบ จากการเปลี่ยนแปลงทางคุณลักษณะของงานมากกวา

บุคคลที่มีความตองการที่จะเติบโตและกาวหนานอย และการเปลี่ยนแปลงทางคุณลักษณะของ

งานดังกลาวจะไมมีผลตอพฤติกรรม และ ทัศนคติของบุคคลโดยตรงแตจะแสดงออกผาน

กระบวนการรับรูของบุคคล  และคุณลักษณะของ งานที่ดีจะทําใหพนักงานเกิดสภาวะทางอารมณ

เชิงบวก เมื่อพนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดี สรุปไดวาคุณลักษณะเฉพาะของงานจะกอใหเกิด

สถานะทางจิตใจบางประการซึ่งนําไปสูแรงจูงใจที่สูงขึ้น ผลการปฏิบัติที่ดีข้ึน และความพึงพอใจใน

งานที่มากขึ้น 
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ภาพที ่  2.2 

แบบจําลองคณุลักษณะของงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ที่มา:  J.R. Hackman and G.R. Oldham (1976, p. 256 อางถึงใน สมศรี  พรประภาพงศ, 2549) 

 

 ทฤษฎีความตองการ 3 อยาง 

 David McClelland (อางถึงใน  สุพานี  สฤษฎวานิช, 2549) ศึกษาพบวา สังคมที่เจริญ

แลว คนทั่วไปเรียนรูที่จะมีความตองการที่สําคัญ 3 ประการคือ 

 1. ความตองการที่จะประสบความสําเร็จ ซึ่งหมายถึง ความตองการที่จะทํางานให

ประสบความสําเร็จ ทํางานใหดีกวาคนอื่น สามารบรรลุเปาหมายที่คอนขางยาก แกไขปญหาที่

ซับซอนได สามารถทํางานที่ทาทาย ใหสําเร็จ และสามารถพัฒนาวิธีการทํางานใหดีข้ึน 

 2. ความตองการในอํานาจ หมายถึง ความตองการที่จะสามารถมีอิทธิพลตอ              

การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและทัศนคติของคนอื่นได สามารถคุมคนได มีตําแหนงและอํานาจ

หนาที่เหนือคนอ่ืน ซึ่งเปนความตองการในอํานาจเพื่อตนเอง และเพื่อสังคม 

 3. ความตองการที่จะมีความสัมพันธกับคนอื่น คือ ตองการมีเพื่อน มีกลุม เปนที่

ยอมรับของกลุม สามารถทํางานรวมกับคนอ่ืนที่เปนมิตร มีความรวมมือที่ดี มีสัมพันธภาพที่ดี และ

หลักเลี่ยงความขัดแยง  

คุณลักษณะหลักของงาน 

ความหลากหลายในทักษะ 
การจําแนกงาน 
ความสาํคัญของงาน 

ประสบการณรับรูวางาน

มีความหมาย 

ความมีอิสระในการตัดสิน 
ใจในงาน 

การสะทอนกลับ 

ประสบการณรับผิดชอบ

ตอผลลัพธของงาน 

การรับรูผลการกระทํา

-  แรงจูงใจสงู 
-  ผลการปฏิบัติงานสงู

-  ความพงึพอใจใน

งานสูง 
-  การขาดงานและ

ออกจากงาน 

ระดับความตองการเจริญเติบโตกาวหนา 

ภาวะทางจิตใจที่สําคัญ ผลลัพธ 
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 สาเหตุของการนําทฤษฎีเกี่ยวกับการจูงใจเขามาประกอบการศึกษาครั้งนี้ เพื่อเปน

ขอมูลประกอบในการกําหนดปจจัยที่จะใชในการศึกษาวามีปจจัยอะไรบางที่มีผลตอความผูกพัน

ของพนักงาน เพราะหากพนักงานมีความพึงพอใจในงานแลว ก็จะเกิดการทุมเทในการทํางานและ

เกิดความรูสึกผูกพันกับงานและองคการ ดังที่กลาวแลวขางตน 

 

ลักษณะของความผกูพนัตอองคการและปจจัยที่มีผลตอความผูกพนัตอองคการ 

 

 ความผูกพันตอองคการเปนตัวบงชี้ถึงประสิทธิภาพของความผูกพันและความมั่นคง

ของสมาชิกในองคการนั้น การที่องคการจะทําใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคการ และมี        

ความตองการที่จะอยูกับองคการนั้น จะตองเขาใจถึงปจจัยที่จะสงผลใหพนักงานเกิดความผูกพัน

ตอองคการ  

 สุพานี  สฤษฎวานิช  (2549) กลาวถึงความผูกพันวา มีอยู 2 ลักษณะ คือ 

 1. การผูกพันในเชิงความรูสึก (Affective Commitment) ซึ่งเปนความตั้งใจของ

พนักงานที่จะคงอยูกับองคการเนื่องมาจาก 

  1.1 เชื่อมั่นและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ 

  1.2 เต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อประโยชนของ

องคการ 

 2. ความผูกพันเนื่องจากตองการอยูกับองคการ เพราะองคการนี้เหมาะสมที่จะคงอยู

เปนสมาชิกตอไป (Continuance Commitment) 

 สวนีย  แกวมณี (2549, น. 10-16) ใหความเห็นถึงปจจัยที่ผลักดันใหเกิดความผูกพัน

ตอองคการของพนักงานวา มีดังนี้ 

 1. การเปนสวนหนึ่งขององคการที่ประสบความสําเร็จ (Being part of a wining  

organization) หากพนักงานไดทํางานในองคการที่มีผลประกอบการดีเดน  หรือเปนที่ยอมรับวา

เปนผูนําทางการตลาด  มีวิสัยทัศน  และเปาหมายที่ชัดเจนและมีการจัดการเชิงกลยุทธเพื่อนํามา

ปฏิบัติอยางเหมาะสม  จะมีสวนผลักดันใหพนักงานเกิดความรูสึกผูกพันตอองคการมากขึ้น 

 2. การไดทํางานใหแกผูนําที่ตนเองชื่นชอบ  (Working  for  admired  leaders)  การที่

พนักงานไดทํางานกับผูนําที่ตนเองรักหรือชื่นชอบจะสงผลใหพนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น

ซึ่งหัวหนางานที่พนักงานชื่นชอบเปนสวนสําคัญในการผลักดันใหเกิดความผูกพันตอองคการของ

พนักงาน 
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 3. การมีความสัมพันธที่ดีในการทํางาน  (Having  positive working relationships) 

หากพนักงานมีความสัมพันธกีบเพื่อนรวมงานที่ดี ทํางานอยางมืออาชีพ  จะสงผลใหพนักงานเกิด

ความผูกพันที่ดีตอองคการ 

 4. การไดทํางานที่มีความสําคัญ (Doing meaningful work)  พนักงานตองการทํางาน

ที่มีผลกระทบตอองคการ  เปนงานที่มีความสอดคลองกับกลยุทธและวิสัยทัศน  และสามารถสราง

ความแตกตางใหเกิดขึ้นกับองคการและลูกคาได  ส่ิงเหลานี้เปนปจจัยที่ผลักดันใหพนักงานเกิด

ความรูสึกผูกพันตอองคการ 

 5. การไดรับการยกยองและเห็นคุณคา (Recognition and appreciation)  การไดรับ

การยกยองเปนสิ่งสําคัญที่ชวยผลักดันใหเกิดความผูกพันในองคการ ซึ่งไมไดหมายถึงรางวัลที่เปน

ตัวเงินหรือคาตอบแทนเทานั้น  แตยังหมายถึง ความชื่นชมโดยตรงจากผูบริหาร  ส่ิงเหลานี้แสดง

ใหเห็นวาพนักงานมีคุณคาและสามารถทุมเทแรงการแรงใจใหไดรับการยอมรับจากองคการดวย 

 6. การมีชีวิตความเปนอยูที่สมดุล (Living  a  balanced  life)  องคการที่สามารถ

สรางวัฒนธรรมองคการโดยใหคุณคากับความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว  และ

ทําใหพนักงานสามารถมีชีวิตอยูที่สมดุลได  จะไดรับความผูกพันตอองคการของพนักงานเปนสิ่ง

ตอบแทนการมีชีวิตอยูที่สมดุลของพนักงานไมไดหมายความวา พนักงานไมจงรักภักดีตอองคการ  

แตหมายถึง  การที่พนักงานตองการสามารถจัดการกับชีวิตของตนเองไดดี  ไมใชมีชีวิตอยูกับงาน

เพียงอยางเดียวเทานั้น 

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

2006)  ใหความเห็นวา พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการจะมีลักษณะพฤติกรรมการแสดงออก

คือ  

 1. มีความเชื่อมั่นในองคการ 

 2. มีความตองการที่จะทําใหองคการและงานดีข้ึน 

 3. เขาใจธุรกิจขององคการในภาพรวม 

 4. ใหเกียรติแกเพื่อนรวมงานและมีการชวยเหลือกัน 

 5. มีความตั้งใจและเต็มใจที่จะฝาฟนอุปสรรคสูความสําเร็จขององคการ 

 6. พัฒนาปรับปรุงตนเองในสายอาชีพอยางสม่ําเสมอ 

 สเตียรส (Richard  M. Steers, 1977 อางถึงใน อาจารี นาคศุภรังษี, 2540, น. 18-19) 

สรางแบบจําลองลักษณะความผูกพันในองคการขึ้น โดยใชขอมูลที่มีผูศึกษาเอาไว แบงออกเปน   

2  สวน  คือ  
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 1. ที่มาของความผูกพัน (Antecedent of Commitment)    

 2. ผลจากการมีความผูกพัน (Outcomes of Commitment)   

 โดยใชที่มาและปจจัยเกี่ยวของกับความผูกพันจากงานวิจัยที่มีผูศึกษาไววา ปจจัยที่ทํา

ใหเกิดความผูกพันมาจากภาวะแวดลอมในการทํางาน  (Work Environment) เขาจึงไดแบงภาวะ

แวดลอมนี้เปน 3  กลุม คือ 

 - ลักษณะบุคคล  (Personal Characteristics) 

 - ลักษณะของงาน (Job Characteristics) 

 - ประสบการณในงาน(Work Experience) 

 และจากแนวคิดดังกลาว เขาไดสรางแบบจําลองแสดงปจจัยที่กําหนดความผูกพันใน

องคการ  ดังนี้ 
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ภาพที ่ 2.3 

แบบจําลองแสดงปจจัยที่กาํหนดความผกูพนัในองคการ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ที่มา:   อาจารี  นาคศุภรังษี, 2540, น. 19 

 

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

ศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการ วาเปนสภาวะทางจิต (Psychological states) ของบุคคลที่มี

ตอองคการ ซึ่งสภาวะดังกลาวมีองคประกอบ 3 ดานดังนี้ 

 1. ความผูกพันดานจิตใจ (Affect Commitment)  หมายถึง ความรูสึกผูกพันของ

พนักงานที่มีตอองคการ  เปนความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ  มีสวนรวมในองคการ

ปจจัยลักษณะสวนบุคคล 

-  ความตองการประสบความสําเร็จ 

-  อาย ุ

-  การศึกษา 

ปจจัยลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

-  ความสําคญัของงาน 

-  งานมีโอกาสปฏิสังสรรคกับผูอ่ืน 

-  ผลการปอนกลับของงาน 

ปจจัยดานประสบการณใน 

การทาํงาน 

-  ทัศนคติของกลุมตอองคการ 

-  ความเชื่อถอืไดขององคการ 

-  ความรูสึกวาตนมีความสาํคัญตอ

องคการ 

-  ความคาดหวังที่ไดรับการ

ตอบสนองจากองคการ 

ความ

ผูกพนั 

ตอ 

องคการ 

ความจงรักภักดีตอองคการ 

ความเอาใจใสงาน 

การเพิม่ความพยายาม 

ความปรารถนาจะอยูกับ

องคการ 
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เสมือนเปนเจาขององคการ มีความเต็มใจที่จะทุมเทและอุทิศตนใหกับองคการเพื่อใหบรรลุ

วัตถุประสงคขององคการ ความผูกพันในลักษณะนี้จะเกิดขึ้นไดจากลักษณะเฉพาะของงานที่เขา

รับผิดชอบ  ความสําคัญของงาน  ความมีอิสระในการทํางาน และทักษะในการทํางานที่

หลากหลาย ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา หรือผูใตบังคับบัญชา การไดรับรูวา

สามารถไววางใจองคการได การรับรูถึงการมีสวนรวมในการบริหาร ปฏิกิริยาของผูบังคับบัญชาที่

แสดงตอพนักงาน ถาสมาชิกมีความผูกพันกันสูงก็จะไมมีการตอตานและอิจฉาริษยากัน การอยู

รวมกันนี้จะสามารถดํารงอยูตอไป สมาชิกจะยึดมั่นผูกพันซึ่งกันและกัน โดยไมลาออกไปไหน 

เพราะเขามีความปรารถนา หรือมีความตองการที่จะอยูกับองคการตอไป 

 2. ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ (Continuance Commitment) หรือบางที่มีผู

เรียกวาความผูกพันที่เกิดจากการคํานวณ (Calculative Commitment) หมายถึงความผูกพันตอ

องคการของพนักงานที่เกิดจากการคํานวณถึงเปรียบเทียบถึงสิ่งที่ไดลงทุนไปกับองคการ และสิ่งที่

ตองสูญเสียไปถาเขาตองลาออกจากองคการ หากพนักงานคิดจะลาออกจากองคการในขณะนั้น  

ความเต็มใจของบุคคลที่จะคงอยูกับองคการนั้น ๆ จะอยูบนพื้นฐานของตนทุนที่บุคคลใหกับ

องคการ ทางเลือกของบุคคลและผลตอบแทนที่บุคคลไดรับจากองคการ ไดแก รางวัล ผลตอบแทน

ทางดานการเงิน หรือผลประโยชนที่จะไดรับอ่ืน ๆ ที่มีความนาสนใจ เชน ความสัมพันธที่ดีระหวาง

เขากับเพื่อนรวมงาน หรือ ลักษณะงานที่ทําเปนงานที่มีความสําคัญ เปนตน ซึ่งความผูกพันดานนี้

จะแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรมในการทํางานอยางตอเนื่องของบุคคล  ไมโยกยายหรือ

เปลี่ยนแปลงที่ทํางาน ความผูกพันในลักษณะนี้จะมองวาการที่คนทํางานอยูกับองคการเพราะเขา

จําเปนตองอยู มิฉะนั้นจะสูญเสียผลประโยชนที่เขาควรจะไดรับหลายอยางที่เขาควรจะไดจากการ

ลงทุนของเขาไป กลาวโดยสรุป ปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันดานการทํางานตอไปอยางตอเนื่อง 

ไดแก อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในอาชีพ ความตั้งใจที่จะลาออก และ           

การรับรูโดยการเปรียบเทียบงานของตนกับงานอื่น ๆ 

 3. ความผูกพันทางดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment ) หรืออาจเรียกวาเปน

ความผูกพันดานจริยธรรม (Moral Commitment) หมายถึงความรูสึกที่พนักงานยึดถือวาเมื่อเขา

เปนสมาชิกขององคการก็ตองมีความผูกพันตอองคการ  เพราะเปนความถูกตองและเหมาะสมใน

แงศีลธรรม  ความผูกพันตอองคการจึงเปนหนาที่และภาระผูกพันที่สมาชิกจะตองปฏิบัติ ดังนั้นคน

ที่อยูกับองคการเพราะเขาคิดวาเขาควรจะอยูหรือเปนสิ่งที่เขาควรจะทํา เพื่อความถูกตองและ

เหมาะสมทางสังคม ลักษณะความผูกพันตอองคการที่บุคคลแสดงออกมาจะเห็นไดจาก  
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  3.1 การยินยอมทํางาน (Compliance) คือ การที่บุคคลยอมทําตามความตองการ

ขององคการเพื่อใหไดบางสิ่ง บางอยางจากองคการ เชน คาจาง เปนตน 

  3.2 การยึดถือองคการ (Identification) คือ การที่บุคคลยอมทําความตองการของ

องคการ และเกิดความภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคการ 

  3.3 การยอมรับคานิยมขององคการ (Internalization) คือ การที่บุคคลยอมรับเอา

คานิยมขององคการมาเปนคานิยมของตนเอง 

 ดังนั้น ปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันดานบรรทัดฐาน ไดแก ความผูกพันตอเพื่อน

รวมงาน การพึ่งพาองคการ การมีสวนรวมในการบริหารและสิ่งที่ไดรับจากการทํางาน เชน อํานาจ

การตัดสินใจ เปนตน  

 ถึงแมวาความผูกพันทั้ง 3 องคประกอบจะเปนสิ่งเชื่อมโยงพนักงานและองคการเขา

ดวยกัน  ที่จะทําใหอัตราการเขาออกของพนักงานลดลง  แตองคประกอบทั้งสาม ก็มีธรรมชาติใน

การเชื่อมโยงที่แตกตางกัน  กลาวคือ  พนักงานที่มีความผูกพันทางดานจิตใจสูงนั้นเปนเพราะเขาม ี

ความตองการ  (Want to) ที่จะอยูกับองคการ และคนที่มีความผูกพันในดานการคงอยูสูงก็เพราะ

ความจําเปน (Need to) ที่จะตองอยูเพื่อรักษาผลประโยชนที่ไดรับจากองคการ และบุคคลที่มี

ความผูกพันทางดานบรรทัดฐานสูงเปนเพราะเขารูสึกวา ควรจะอยู (Ought to) เพื่อความถูกตอง

เหมาะสมทางศีลธรรมเทานั้น 

 Baron (1986 อางถึงใน สุพิณดา  ศิวานนท, 2545, น. 24; ศุภมิตร บัวเสนาะ, 2546, 

น. 11) แบงปจจัยที่จะเปนตัวสงเสริมหรือลดทอน ระดับความผูกพันตอองคการของบุคคลไว ดังนี้ 

คือ 

 ปจจัยที่จะเปนตัวสงเสริมความผูกพันตอองคการของบุคคล ไดแก ศักยภาพในการจูง

ใจของงานเฉพาะดาน ความมีอิสระในการทํางานระดับสูง การประเมินผลอยางยุติธรรม ความมี

อาวุโสหรือระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการายุงานที่มากขึ้น ความพึงพอใจในงานของตนเอง  

การบริหารและบังคับบัญชาที่มีคุณธรรม 

 ปจจัยที่จะลดทอนความผูกพันตอองคการ ไดแก ความคลุมเครือในบทบาท โอกาสใน

การหางานใหม ระบบการบังคับบัญชาแบบการลงโทษ ความตึงเครียดในการทํางาน และ           

ความเชื่อวาองคการไมสามารถจะดูแลพนักงานได 

 ผลการวิจัยที่อางถึงในรายงานของ IES กลาววา ปจจัยอันแรงกลาที่ทําใหพนักงานมี

ความผูกพันตอองคการคือการทําใหพนักงานไดรูสึกถึงการมีคุณคาและมีสวนรวมกับองคการ ซึ่ง

สามารถมองผานองคประกอบตาง ๆ ดังนี้ 
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 - การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

 - การที่พนักงานสามารถแสดงความคิดเห็น  และได รับรูวา  ผูบริหารรับฟง                

ความคิดเห็นของเขา รวมทั้งตระหนักถึงความทุมเทที่พนักงานมีใหตอองคการ 

 - โอกาสที่พนักงานสามารถพัฒนางานของเขา 

 - การรับรูวาองคการดูแลเร่ืองสุขภาพและความเปนอยูของพนักงาน 

 โดยขางตน จะเห็นวา ผูจัดการปฏิบัติการมีสวนสําคัญเปนอยางยิ่งในการสราง

ความรูสึกมีคุณคาและการมีสวนรวมของพนักงาน ดังนั้น ความสัมพันธระหวางผูจัดการและ

พนักงาน ก็เปนอีกองคประกอบหนึ่งที่มีผลตอความผูกพัน 

 

ภาพที ่ 2.4 

รูปแบบของปจจัยที่มีผลตอความผูกพนัของ  

Institute for Employment Study (IES) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

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

 

  

-  การฝกอบรมและพัฒนาและ 

ความกาวหนาในสายอาชพี 

-  การบริหารจดัการ 

-  การประเมินผลการทาํงาน 

-  การสื่อสาร 

-  โอกาสที่เทาเทียมกัน และ 

-  การไดปฏิบัติอยางเที่ยงธรรม 

-  คาตอบแทน สวัสดิการ 

-  อาชวีอนามยัและความปลอดภัย 

-  ความรวมมอืรวมใจ 

-  ความเปนมติรฉันทคนในครอบครัว 

-  ความพงึพอใจในงาน 

ความรูสึก มี

คุณคาและมี

สวนรวม 
ความผูกพนั 
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 จะเห็นวา จากรูปแบบขางตนแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางความรูสึกมีคุณคา

และมีสวนรวมกับความผูกพัน  ซึ่งสามารถวิเคราะหผานปจจัยทั้งสิบประการขางตน อยางไรก็ตาม 

IES ใหขอแนะนําไววา องคการสามารถยกระดับความผูกพันใหเพิ่มข้ึนได แตองคการตองมี      

การบริหารจัดการที่มีคุณภาพ มีการสื่อสารสองทาง มีการประสานงานภายในที่มีประสิทธิผล มี

เปาหมายดานการพัฒนา มีการดูแลความเปนอยูของพนักงาน และมีระเบียบปฏิบัติ กฎเกณฑ

ทางดานงานบุคคลที่ชัดเจน ทุกคนรับทราบ ยอมรับและปฏิบัติตามไดโดยงาย  

 งานวิจัยของ  Burke, Inc. (อางถึงใน สวนีย แกวมณี, 2549, น. 10-16) แสดงใหเหน็วา

การสรางใหพนักงานเกิดความผูกพันเปนสิ่งที่ควรเกิดขึ้นในองคการและยังเปนสิ่งสนับสนุนใหเกิด

สินคาและบริการ  สงผลใหธุรกิจประสบความสําเร็จ  โดยมีส่ิงสําคัญอยูที่ความผูกพันตอองคการ

ของพนักงาน ความจงรักภักดีของลูกคา  และการสรางกําไรสูงสุด 
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ภาพที ่ 2.5 

แบบจําลองแสดงปจจัยที่มผีลตอความผกูพนัในองคการ 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

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

           อางถงึใน  สวนยี  แกวมณ,ี 2549,  น. 10-16) 

 

 

 

 

ความเปนผูนาํ 

คาตอบแทน 

สวัสดิการ 

สินคาและบรกิาร 

ความยุติธรรม 

การสนับสนุน 

ความสม่าํเสมอ 

ผลยอนกลับ 

คุณภาพของงาน 

ความรวมมือ 

การบริหารผลการทาํงาน 

แหลงทรัพยากรบุคคล 

ความทาทาย 

ความเครียด 

การมีสวนรวม 

การพัฒนา 

ความกาวหนา 

การใหบริการแกลูกคา 

ความพึงพอใจของลูกคา 

ความไมซับซอนที่จะทาํงาน

บริษัท 

 

ผูจัดการ 

 

ทีมงาน 

 

ตัวงาน 

 

ตําแหนง  

อาชีพ 

 

ลูกคา 

ความ

ผูกพนัของ

พนกังาน 

ผลลัพธที ่

องคการ 

ไดรับ 

-  การรักษาพนักงาน

ใหอยูกับองคการ 

-  ผลการทํางาน 

-  ความจงรักภักดี

ของลูกคา 
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 จากแผนภาพสามารถอภิบายไดวาองคประกอบที่ทําใหเกิดความผูกพันตอองคการ

ของพนักงานมี  6  องคประกอบดวยกันคือ 

 1. บริษัท (Company)  บริษัทจะตองมีการจายคาตอบแทนและสวัสดิการตาง ๆ ที่ดี 

 2. ผูบริหาร (Manage) ผูบริหารตองมีความยุติธรรม ใหการสนับสนุนและมี                 

การประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเที่ยงตรง 

 3. เพื่อนรวมงาน (Work Group) เพื่อนรวมงานตองใหความรวมมือที่ดีในการทํางาน  

อันนํามาซึ่งผลงานการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล 

 4. ลักษณะงาน (The Job) งานตองมีความทาทาย  และมีระบบในการประเมินผล 

การปฏิบัติงานที่ดี 

 5. ความกาวหนาในสายงานหรือสายอาชีพ (Career/Profession) พนักงานตองมี

โอกาสเขาไปมีสวนรวมในการพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพของตนเอง 

 6. ลูกคา (Customer) ตองสามารถเขาถึงและตอบสนองความตองการที่แทจริงของ

ลูกคาได 

 หากองคการสามารถสรางความรูสึกผูกพันตอองคการใหเกิดขึ้นกับพนักงานดวยการ

ใหความสําคัญและผลักดันใหเกิดองคประกอบทั้ง  6  ประการดังกลาว  ยอมสงผลใหองคการ  มี

ผลการปฏิบัติงานที่ดี ไดรับความจงรักภักดีจากลูกคา และสรางผลกําไรสูงสุดใหกับองคการใน

ระยะยาว  

 

แนวคิดเกี่ยวกบัการตัดสินใจลาออกจากงาน 

 

 ในกรณีศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการ จะทําใหทราบถึงปจจัยที่มีผลกระทบตอ

ความผูกพันตอองคการ และระดับความผูกพันนั้น อาจเปนขอมูลที่เพียงพอสําหรับการประเมิน

สถานการณปจจุบันขององคการ แตจะเปนประโยชนอยางยิ่งสําหรับการรักษาพนักงานที่ทํางาน

ในตําแหนงที่สําคัญ หากการศึกษาจะสามารถวิเคราะหไดถึงปญหาที่พนักงานอาจมีและมีผลตอ

การตัดสินใจคิดที่จะลาออกจาก องคการ โดยเฉพาะพนักงานที่องคการตองการรักษาไว  

 Heneman III and Judge  (2003 อางถึงใน  สมศรี  พรประภาพงศ, 2549, น.14) 

จําแนกประเภทของการลาออกเปน 2 ประเภทคือ 

 1. การลาออกอยางสมัครใจ (Voluntary Turnover) ซึ่งแบงเปนการลาออกอยาง

หลีกเลี่ยงได (avoidable) และการลาออกอยางหลีกเลี่ยงไมได (unavoidable) สําหรับการลาออก
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อยางหลีกเลี่ยงไดนั้น องคการอาจหาวิธีการปองกันได ซึ่งวิธีการดังกลาวอาจไดแก การปรับ

คาตอบแทนใหสูงขึ้นหรือมอบหมายงานใหมใหพนักงานที่จะลาออกทําสวนการลาออกอยาง

หลีกเลี่ยงไมไดนั้น องคการไมสามารถหาวิธีปองกันได ไดแก การลาออกเนื่องจากพนักงาน

ตองการไปศึกษาตอ พนักงานตองการลาออกเพื่อหางานใหมแตกตางจากงานเดิมเปนตน               

การจําแนกการลาออกอยางหลีกเลี่ยงได และการลาออก อยางหลีกเลี่ยงไมไดนั้น  บางครั้งอาจ

ข้ึนอยูกับองคการเองวาจะพยายามหาวิธีการปองกันการลาออกนั้น ๆ หรือไม  ซึ่งมีองคการหลาย

องคการที่เลือกจะปองกันการลาออกโดยเลือกดําเนิน การเฉพาะกับพนักงานบางคน เชน พนกังาน

ที่มีผลการปฏิบัติงานสูง มีความรู ทักษะ และ ความสามารถมีโอกาสที่จะไดรับเลือกใหเลื่อน

ตําแหนง ไดรับการฝกอบรมมามาก มี ประสบการณมาก และอาจเปนพนักงานที่อยูในตําแหนงที่

ยากตอการสรรหาพนักงานใหมมาทดแทน 

 2. การลาออกอยางไมสมัครใจ (Involuntary  Turnover) ซึ่งแยกเปนการไลออก และ

การลด จํานวนพนักงาน โดยมากการไลออกจะดําเนินการเฉพาะกับพนักงานคนเดียว ซึ่งอาจ        

เปนพนักงานที่มีปญหาเกี่ยวกับการปฏิบัติตามระเบียบวินัย หรือเปนพนักงานที่มีผลการ

ปฏิบัติงานต่ํา สวนการลดจํานวนพนักงานจะดําเนินการกับพนักงานเปนกลุม การลดจํานวน

พนักงานมักจะดําเนินการเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพขององคการ บางครั้งอาจจะทําอยางถาวร 

หรือชั่วคราวก็ได  

 เบื้องหลัง เหตุผลของการลาออกนั้นสะทอนให เห็นถึงการไมสมหวังในเรื่อง                

ความตองการของพนักงาน 4 ประการ (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2549, น.  64-88) คือ 

 1. ความตองการความจริงใจ (Need for Trust) จากองคกรและฝายบริหารที่จะให

ความเปนธรรม เทาเทียมในทุก ๆ เร่ืองอยางสม่ําเสมอ เชน คาตอบแทน โอกาสกาวหนาในงาน 

การฝกอบรม การลงโทษทางวินัย 

 2. ความตองการความกาวหนาในงาน (Need to have Hope) ซึ่งไมจําเพาะแตเร่ือง

การเลื่อนลําดับเทานั้น หากรวมถึงโอกาสที่ไดรับมอบหมายใหทํางานที่ทาทาย และไดใชศักยภาพ

ของตนเองอยางเต็มที่ 

 3. ความตองการใหองคกรเห็นคุณคาของตน    (Need to feel a Sense of Worth)   

จากความทุมเทใหที่มีตองาน ทั้งในรูปแบบตอบแทนที่เปนตัวเงินและไมใชตัวเงิน 

 4. ความตองการใหองคกรยอมรับในความสามารถของตน (Need to Feel 

Competent) โดยไดรับมอบหมายใหทํางานที่เหมาะสมกับความสามารถของตนเอง หรืองานที่

ยาก 
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 จากขอมูลที่ไดศึกษาขางตน ผูศึกษาจะทําการศึกษาการใหความสําคัญตอปจจัยที่มี

ผลตอความผูกพันกับองคการและความผูกพันของพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือ โดยใหคําจํากัด

ความของคําวา ความผูกพันของพนักงานตอองคการ หมายถึง การที่องคการทําใหพนักงานไดรับรู

วาตนมีความสําคัญ โดยมอบหมายงานที่ทาทาย หรืองานที่ เปดโอกาสใหพนักงานไดใช

ความสามารถสูงสุด หรือเหมาะสมกับความสามารถของพนักงาน โดยใหพนักงานมีสวนรวมมาก

สุด รวมทั้งโอกาสในการกาวหนาในสายอาชีพ ซึ่งจะทําใหพนักงานเกิดความผูกพัน เปนเจาของ 

และทุมเทใหกับการทํางาน เพื่อบรรลุเปาหมายองคการในทายที่สุด และรูวาตนเองมีจุดมุงหมาย

ในงานอยางไร ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาในบทสัมภาษณพิเศษ  เร่ือง การพัฒนาทรัพยากร

มนุษยเพื่อการสรางความผูกพันในองคการ (สมพงษ  เกษตรอํานวย, 2549, น. 1-8) ที่พบวา          

ตัวแปรสําคัญที่ทําใหคนผูกพันกับองคการมี 3 ประการ คือ 

 1. พนักงานรูสึกตนเองมีความสําคัญ เปนบุคคลสําคัญในองคการ 

 2. พนักงานไดมีสวนรวมในการออกความคิดเห็นในเรื่องที่สําคัญขององคการ 

 3. พนักงานมีความกาวหนาในงาน  

 โดยเลือกใชปจจัยที่มีผูศึกษาแลววา มีผลตอความผูกพันกับองคการ มาประยุกตให

เหมาะสมกับลักษณะองคการของอุตสาหกรรมอูเรือ ประกอบกับผูศึกษาตองการจับกลุมปจจัยให

เปนรูปธรรมและมีความเชื่อมโยงกับการทํางานของอุตสาหกรรมอูเรือ ดังนั้น จึงพิจารณาปรับ

รูปแบบองคประกอบของความผูกพันของ Burke Inc. Research เปนกรอบในการตั้งสมมุติฐาน

เพื่อการศึกษาในครั้งนี้  

 

ผลการวิจยัที่เกี่ยวของ 

 

 Hrebiniak and Alutto (อางถึงใน นิยม  ส่ีสุวรรณ, 2544, น. 34;  ศุภมิตร บัวเสนาะ, 

2546, น. 17) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่เกี่ยวของกับบทบาทในการพัฒนาความผูกพันตอ

องคการของครู และพยาบาลในรัฐนิวยอรค พบวา 

 1. คนที่มีอายุมากจะยิ่งมีความผูกพันตอองคการมากกวาคนที่มีอายุนอย โดยเขา

อธิบายวา การที่คนเรามีอายุมากขึ้นจะรูสึกตระหนักวาตนมีขอจํากัดที่จะเปลี่ยนงาน ดังนั้นเมื่อ

อายุมากขึ้นจึงจะอยูกับองคการนานและเกิดความรูสึกผูกพันตอองคการมากขึ้น 
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 2. คนที่แตงงานแลวจะมีความผูกพันตอองคการมากกวาคนที่ยังไมไดแตงงานหรือ

เปนโสด ทั้งนี้เพราะคนที่แตงงานแลวจะมีความตองการความมั่นคงในอาชีพมากกวาคนโสด ทาํให

เกิดความผูกพันตอองคการมากขึ้น 

 3. ผูหญิงมีความผูกพันตอองคการสูงกวาผูชาย โดยเขาอธิบายวา ผูหญิงจะเห็นวา

การลาออกเปนความเสี่ยง จึงตัดสินใจทํางานอยูกับองคการตอไป ซึ่งทําใหเกิดความรูสึกผูกพันตอ

องคการมากขึ้น 

 4. ครูและพยาบาลที่ไมมีแผนการศึกษาตอจะมีระดับความผูกพันตอองคการมากกวา

ผูที่มีแผนการศึกษาตอ ทั้งนี้เขาใหเหตุผลวา บุคคลที่มีความปรารถนาที่จะพัฒนาความรูจะมี 

ความเปนมืออาชีพ เขาเหลานั้นจะเลือกงาน หรือโยกยายงานจากองคการหนึ่งไปอีกองคการหนึ่ง

ไดงาย สงผลใหบุคคลมีความผูกพันตอองคการนอย 

 Buchanan  (1974 อางถึงใน จุรีพร การญจนการุญ, 2536, น. 42;  ศุภมิตร บัวเสนาะ, 

2546, น. 18) ศึกษาเปรียบเทียบระหวางความผูกพันตอองคการ ของผูบริหารในภาคเอกชนกับ

ภาครัฐบาล พบวาลักษณะสวนบุคคลที่เปนตัวทํานายระดับความผูกพันตอองคการของผูบริหารได

ดีที่สุด คือ ความอาวุโส หรือระยะเวลาในการทํางานใหกับองคการ โดยระดับความผูกพันตอ

องคการจะเพิ่มมากขึ้นตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงานอยูกับองคการ 

 บุษยาณี  จันทรเจริญสุข (2537, น. 64-72 อางถึงใน ศุภมิตร บัวเสนาะ, 2546,           

น. 18) การศึกษาเรื่อง “การรับรูคุณภาพชีวิตกับความผูกพันในองคการของขาราชการสถาบัน

เทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ” พบวา เพศ และอายุ มีผลตอความผูกพันตอองคการ 

กลาวคือ เพศหญิงมีระดับความผูกพันตอองคการมากกวาเพศชาย และระดับอายุยิ่งมาก             

จะยิ่งสงผลใหบุคคลมีความผูกพันตอองคการยิ่งสูง 

 เนติมา  โพธิ์ประสะ (2541, น. 112 อางถึงใน ศุภมิตร บัวเสนาะ, 2546, น. 18)           

การศึกษาเรื่อง “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการมีสวนรวมและความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท 

สิทธิผล 1919 จํากัด” พบวา ปจจัยสวนบุคคลที่มีอิทธิพลและสามารถอธิบายความผูกพันตอ

องคการไดรอยละ 11.71 คือ เพศ 

 Steers (1977 อางถึงใน นิยม ส่ีสุวรรณ, 2544, น. 40; ศุภมิตร บัวเสนาะ, 2546,            

น. 19) ความแตกตางในเรื่องของงานจะสงผลใหบุคคลมีความรูความชํานาญเฉพาะเรื่องที่

แตกตางกัน ซึ่งสิ่งเหลานี้ยอมสงผลตอความผูกพันตอองคการที่แตกตางกัน 

 อนันตชัย คงจันทร (2529, น. 37 อางถึงใน ศุภมิตร บัวเสนาะ, 2546, น. 19) แบง

ลักษณะงานที่สัมพันธกับความผูกพันตอองคการเปนดาน ๆ ดังนี้ 
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 - ความสําคัญของงานที่รับผิดชอบ หมายถึง งานที่สําคัญและมีความหมาย บุคคล

จะมีความรูสึกผูกพันตอองคการมากกวาการที่ทํางานที่ไมสําคัญหรือไมมีความหมาย 

 - ความทาทายของงาน หมายถึง การทํางานที่ทาทาย และเปนงานที่ตองเอาชนะ

อุปสรรคตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในงาน ซึ่งถายิ่งมีมากเทาใด บุคคลก็จะยิ่งมีความผูกพันตอองคการในงาน

ที่เขารับผิดชอบอยูมากขึ้นเทานั้น 

 -  การมีสวนรวมในการบริหาร หมายถึง หากมีการเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานหรือ

สมาชิกในองคการมีสวนรวมในการตัดสินใจ จะทําใหสมาชิกมีความผูกพันตอองคการมากขึ้น 

 -  โอกาสกาวหนาในงานและการประสบความสําเร็จในงาน จะสงเสริมใหบุคคลมี

ความผูกพันตอองคการมากขึ้นตามที่บุคคลมีความคาดหวัง 

 -  ความมีอิสระในงาน คือ งานที่มีความเปนอิสระในการใชความคิดและตัดสินใจของ

บุคคลจะสงผลใหบุคคลมีความผูกพันตอองคการมากขึ้น 

 นิยม  ส่ีสุวรรณ (2544,  น. 41 อางถึงใน ศุภมิตร บัวเสนาะ, 2546, น. 19) กลาวถึง

ลักษณะงานที่มีผลตอความผูกพันตอองคการแบงไดเปนงานที่ใหผลยอนกลับ งานที่ใหความเปน

อิสระ งานที่ทาทาย งานที่มีความเดนชัด และงานที่มีความสําคัญ จะสงผลใหบุคลากรมีสวนรวม

ในการปฏิบัติงานมากขึ้น การมีสวนรวมในงานและการมีสวนรวมในการตัดสินใจมีผลตอระดับของ

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการและความยึดมั่นผูกพันตอองคการจะเพิ่มมากขึ้น ถาเปาหมายของ

บุคลากรและองคการมีความสอดคลองกัน นอกจากนี้ลักษณะขององคการ เชน การใหความสนใจ

ตอบุคลากร การทําใหบุคลากรรูสึกวาตนเองเปนเขาขององคการ เหลานี้มีความสัมพันธทางบวก

กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (Steers, 1977  อางถึงใน  นิยม  ส่ีสุวรรณ, 2544,  น.  41)  

 อนันตชัย คงจันทร (2529, น. 38 อางถึงใน  ศุภมิตร  บัวเสนาะ, 2546, น. 20) 

กลาวถึงประสบการณในการทํางานที่สัมพันธกับความผูกพันองคการ ไดแก ความรูสึกเปนที่

ไววางใจและนาเชื่อถือของสมาชิกในองคการ สมาชิกจะรับรูวาองคการจะไมทอดทิ้งเขา และให

ความชวยเหลือเมื่อเกิดปญหา สมาชิกที่มีความไววางใจในองคการสูง ก็จะมีความผูกพันตอ

องคการมาก  

 Steers  (1997 อางถึงใน นิยดา  ศรีหานาม, 2543, น. 44) ไดสรุปวาปจจัยที่กอใหเกิด

ความผูกพันในองคการ  สามารถแบง ได 4 ปจจัยหลักดังนี้ 

 1. ปจจัยสวนบุคคล (Personal Factor) โดยทั่วไปแลวพนักงานที่มีอายุงานมากมักจะ

มีความผูกพันตอองคการสูงกวาพนักงานที่มีอายุงานนอย พนักงานที่มีคานิยมการทํางานที่มาจาก 

ภายใน (Intrinsic work value) จะมีความผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานที่มีคานิยมใน            
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การทํางานที่มาจากภายนอก (Extrinsic work value) และเมื่อพิจารณาจากเพศ พนักงานหญิงมี

แนวโนมที่จะผูกพันตอองคการสูงกวาพนักงานชาย นอกจากนี้ผูที่มีการศึกษาในระดับที่ตํ่ากวามี

แนวโนมที่จะผูกพันตอองคการสูงกวาผูที่มีการศึกษาสูงกวา 

 2. คุณลักษณะที่สัมพันธกับบทบาท (Role-related characteristics) ความผูกพันตอ

องคการมีสูงกวาในกลุมพนักงานที่ไดปฏิบัติงานที่มีความรับผิดชอบสูงกวา และงานนั้นมี            

ความคลุมเครือของบทบาทและมีความขัดแยงในบทบาทนอย 

 3. คุณลักษณะทางโครงสราง (Structural Characteristics) ความผูกพันตอองคการ

จะมีสูงในกลุมพนักงานที่มีสวนรวมในองคการดวยตนเอง และโดยเฉพาะอยางยิ่งองคการที่มีการ

กระจายอํานาจ คนยิ่งมีสวนรวมในการจัดสินใจเรื่องสําคัญมากเทาใด   ความผูกพันตอองคการก็

จะมีเพิ่มมากขึ้นตามนั้น 

 4. ประสบการณทํางาน (Work experiences) พบวาความผูกพันตอองคการจะมีสูง

มากในกลุมของพนักงานที่มีประสบการณที่ดีในการทํางาน เชน มีทัศนคติที่ดีตอเพื่อนรวมงาน 

รูสึกวาองคการตอบสนองตอความคาดหวังของเขาและเติมเต็มในสิ่งที่เขาตองการได รูสึกวา

องคการใหความสําคัญกับเขา  

 อาจารี  นาคศุภรังษี (2540, น. บทคัดยอ) สรุปผลการศึกษาไววา ปจจัยดาน              

การบริหารและสิ่งแวดลอมในการทํางาน เชน ความพึงพอใจตอผลประโยชนตอบแทนพิเศษ  

ความพอใจนโยบายของโรงแรม  ความพึงพอใจตอเงินเดือน โอกาสความกาวหนา  การไดมีสวน

แสดงความคิดเห็น   ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  เปนปจจัยที่

มีผลกระทบตอความผูกพันในระดับกลางและระดับสูง  

 สุทธิพงษ  เอี่ยมศิริ (2547, น. บทคัดยอ) สรุปผลการศึกษาระดับความผูกพันตอ

องคการของลูกจางรับเหมาคาแรงและปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของ

ลูกจางรับเหมาคาแรงไววา  ปจจัยสวนบุคคลในเรื่องของการศึกษา  สถานภาพ  โอกาส

ความกาวหนาในงาน การมีสวนรวมในการบริหาร ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา และความมี

ชื่อเสียงขององคการ มีผลตอระดับความผูกพันตอองคการ 

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

Employment Study (IES) Research Network, 2006 สรุปวา พนักงานที่มีความผูกพันตอ

องคการจะแสดงออกดังนี้ 

 - มีทัศนคติที่ดีและมีความภาคภูมิใจในองคการ 

 - มีความเชื่อมั่นในสินคาและบริการขององคการ 
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 - มีการรับรูวาองคการสนับสนุนชวยเหลือใหพนักงานทํางานไดดี 

 - มีความเต็มใจที่จะทํางานใหดีและเปนทีม 

 - มีความเขาใจธุรกิจในภาพรวมและตั้งใจทํางานมากกวาที่องคการตองการ 

 โดยจากผลการวิจัยที่เกี่ยวเนื่องกับลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงานและประสบการณ

ในที่ทํางานพบวา 

 - พนักงานที่มีอายุมาก  จะมีความผูกพันตอองคการนอยลง  ยกเวนกลุมใกล

เกษียณอายุทีระดับความผูกพันจะสูงขึ้น 

 - อายุการทํางานที่สูงขึ้นจะทําใหความผูกพันยิ่งสูงขึ้น 

 - พนักงานที่มีแผนพัฒนาตนเองที่ชัดเจนและไดรับการประเมินผลอยางเปนทางการ

จะมีระดับความผูกพันสูงกวาพนักงานที่ไมไดรับการประเมินและไมมีแผนพัฒนาตนเอง 

 - อุบัติเหตุหรือการเจ็บปวยที่เกิดจากการทํางานมีผลตอความผูกพัน 

 - พนักงานที่อยูในสวนสนับสนุนการปฏิบัติการจะมีความผูกพันตอองคการนอยกวา

พนักงานปฏิบัติการ 

 จากผลการวิจัยเรื่อง ความผูกพันของพนักงานตอองคการของสมาคมการจัดการธุรกิจ

แหงประเทศไทย (สุรัสวดี  สุวรรณเวช, 2549, น. 9-17) พบวา องคประกอบที่มีผลตอ               

ความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง เปนเรื่องเกี่ยวกับสภาพแวดลอมทางกายภาพ อาทิ การดแูล

สุขภาพพนักงาน การสงเสริมใหพนักงานมีการเรียนรู และสรางสรรคส่ิงใหม การสรางสภาพ       

แวดลอมใน การทํางานที่เหมาะสมปลอดภัย การจัดเตรียมอุปกรณ เครื่องมือที่ใชในการทํางาน

อยางเพียงพอ การจัดทํากิจกรรมที่สรางสัมพันธภาพที่ดีระหวางพนักงาน สวนเรื่องที่เกี่ยวกับ

พนักงานโดยตรง  เชน การพัฒนาสายอาชีพ การสื่อสาร คุณภาพชีวิต ภาวะผูนํา มีผลตอ              

ความผูกพันตอองคการของพนักงานอยูในระดับที่นอยกวา   

 

ขอมูลของอูเรือโดยสังเขป 

 

 อูเรือที่ศึกษาตั้งอยูในเขตการทาเรือแหงประเทศไทย แหลมฉบัง อําเภอศรีราชา  

จังหวัดชลบุรี กอต้ังมาประมาณ 17 ป โดยการ กอต้ังในครั้งแรก เร่ิมจากธุรกิจซอมเรือ และงาน

โครงสรางเหล็กขนาดใหญ ผูถือหุนหลักเปนชาวฮองกงที่ไดรับสัญชาติไทยหุนและชาวญี่ปุน ตอมา

อูเรือไดขยายธุรกิจครอบคลุมถึงธุรกิจตอเรือ และการสรางแทนขุดเจาะน้ํามัน มีจํานวนพนักงานที่

จางตรงประมาณ 986 คน และมีคนงานผูรับเหมาประมาณวันละ 1,500 คน ในจํานวนพนักงาน
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จางตรงนี้เปนพนักงานระดับปฏิบัติการที่เปนสายชางประมาณ 450 คน ระดับบังคับบัญชา            

เปนจํานวน 380 คน  

 

ภาพที ่2.6 

โครงสรางการบังคับบัญชาในสายการผลติของอูเรือที่ศึกษา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ที่มา:  ฝายทรพัยากรบุคคล,  2550 

 

 การจางงานทุกระดับของบริษัท ดําเนินการโดยฝายทรัพยากรบุคคลของบริษัททั้ง

กระบวนการ  โดยอาจจะจางเปนพนักงานประจําของบริษัท หรือเปนพนักงานชั่วคราวหรือ

พนักงานที่มีสัญญามีระยะเวลา แลวแตความจําเปนของโครงการ ผูที่ผานการทดสอบและ

สัมภาษณจะไดรับบรรจุเปนพนักงานทดลองงาน  โดยระยะเวลาในการทดลองงานคือ 115 วัน 

กรรมการผูจัดการ 

 

ผูจัดการทัว่ไป 

 

รองผูจัดการทัว่ไป 

 

ผูจัดการแผนก 

 

ผูควบคุมงาน  วิศวกร  หัวหนา 

งานอาวุโส 

 

หัวหนางาน 

 

โฟรแมน 

 

พนกังานระดบัปฏิบัติการ 
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พนักงานระดับปฏิบัติการจะขึ้นตรงกับฝายผลิตซึ่งมีระดับการบริหารสายงาน คือ กรรมการ

ผูจัดการ ผูจัดการทั่วไป ผูชวยผูจัดการทั่วไป ผูจัดการฝายผลิต (Manager) ผูควบคุมงาน วิศวกร 

หัวหนางานอาวุโส หัวหนางาน (Supervisor) โฟรแมน และ พนักงานระดับปฏิบัติการ (Daily 

Operator) 

 ระดับ  1  กรรมการผูจัดการ 

 ระดับ  2  ผูจัดการทั่วไป 

 ระดับ  3  ผูจัดการ 

 ระดับ  4  รองผูจัดการ 

 ระดับ  5  ผูควบคุมงาน วิศวกร หัวหนางานอาวุโส เจาหนาที่อาวุโส  

 ระดับ  6  หัวหนางาน เจาหนาที่  

 ระดับ  7  ผูชวยเจาหนาที่  

 ระดับ  8  เสมียน 

 ระดับ  9  โฟรแมน และชาง  

 วันและเวลาการทํางาน 

 เวลาทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติงาน คือ ทํางาน 2 กะ กะแรก (กะเชา) ระหวาง

เวลา 07.30-17.00 น. กะที่สอง (กะกลางคืน) ระหวางเวลา 19.30-5.00 น. ทํางานวันจันทร-           

วันเสาร แตวันเสารทํางานจนถึงเที่ยงวันและเที่ยงคืนตามกะที่เขา ซึ่งเฉลี่ยตอสัปดาหทํางาน            

5.5 วัน  

 

กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูศึกษาไดกําหนดกรอบแนวคิดใน

การศึกษาครั้งนี้ โดยศึกษาการใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันกับองคการ ตาม

แผนภาพดังนี้ 
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ปจจัยสวนบุคคล 

-  อายุ 

-  อายงุาน 

-  ระดับตําแหนง 

-  ระดับการศกึษา 

ความผูกพนัตอองคการ 

ดานบริษทั 

-  สินคาและบริการ 

-  ระบบการบริหารคาตอบแทน 

-  ระบบการสื่อสาร 

ดานผูจัดการ 

-  การปฏิบัติตอพนักงานอยางยุติธรรมสม่ําเสมอ 

-  การประเมินผลการทาํงาน 

-  ความเปนผูนํา 

ดานลักษณะงาน 

-  ความมีอิสระในการตัดสินใจ 

-  ความยากงายของงาน 

-  มาตรฐานของงาน 

ดานทีมงาน 

-  การใหความรวมมือกนั 

-  การบรรลุเปาหมายรวมกนัของทมี 

-  การรับฟงความคิดเห็นที่แตกตางของทมี 

ดานความกาวหนาในตําแหนงหรืออาชพี 

-  แผนพัฒนาตนเอง 

-  โอกาสในการเรียนรู ฝกอบรม และพัฒนา 

-  การมีสวนรวมตัดสินใจในงานสําคัญ 

ดานลูกคา 

-  ความสามารถในการเขาถงึและตอบสนอง

ความตองการของลูกคา 

-  ความภาคภูมิใจในการไดใหบริการตอลูกคา 

-  ขอมูลยอนกลับจากลูกคา 


