
บทที ่ 2 

วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 
 
 
 การศึกษาวิจัยเ ร่ือง   “ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสํานักงานเศรษฐกิจ
การเกษตร” ผูว้ิจัยเห็นว่าการจะทาํความเข้าใจในเร่ือง ความผูกพนัของบุคลากร (Employee 
Engagement) นั้นจาํเป็นตอ้งเร่ิมตน้ศึกษาให้เขา้ใจถึงแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัองคก์รซ่ึงเป็น
พื้นฐานก่อน จากนั้นจึงศึกษาแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร รวมทั้งทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง 
ตลอดจนปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจัยจึงขอนําเสนอแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยท่ีเก่ียวขอ้ง
ตามลาํดบั  ดงัน้ี 
 1.  แนวคิดทัว่ไปเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 2.  ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 3.  ขอ้มูลพื้นฐานของสาํนกังานเศรษฐกิจการเกษตร 
 4.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง   
 

1.  แนวคดิทัว่ไปเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
 
 1.1  ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร  
  จากการศึกษาความหมายของความผูกพนัต่อองคก์รพบว่า มีนักวิชาการอธิบาย
ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์รท่ีสาํคญั ไดแ้ก่ 
  Steers (อา้งถึงใน อรุณี สกลุมา, 2550: 23) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร
หมายถึง ความสมัพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นของสมาชิกในองคก์รและเป็นพฤติกรรมท่ีสมาชิกในองคก์รท่ี
มีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกคนอ่ืน ๆ แสดงตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ร และเตม็ใจท่ีจะ
อุทิศกาํลงักายและกาํลงัใจเพือ่เขา้ร่วมกิจกรรมองคก์ร ซ่ึงสามารถแสดงไวด้งัน้ี 
  1. การยอมรับในเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร หมายถึง ความรู้สึกเห็นดว้ย
หรือไม่เห็นดว้ยกบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รท่ีกาํหนดไว ้
  2. ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท ความพยายามในการปฏิบติังานเพ่ือองคก์ร หมายถึง การ
ยอมรับ เสียสละเวลา กาํลงักาย กาํลงัความคิดและส่ิงต่าง ๆ ใหแ้ก่การทาํงานอยา่งเตม็ท่ี โดยมุ่งหวงั
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ให้งานท่ีปฏิบัตินั้ นประสบความสําเร็จอย่างมีคุณภาพภายในระยะเวลาท่ีกาํหนด ซ่ึงส่งผลถึง
ความสาํเร็จเป็นผลดีต่อองคก์รในภาพรวม 
  3. ความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกภาพขององคก์ร หมายถึง ความตอ้งการท่ี
จะปฏิบติังานในฐานะเป็นพนกังานคนหน่ึงขององคก์รอยา่งแน่วแน่ ไม่คิดหรือมีความตอ้งการท่ีจะ
ลาออกจากการเป็นสมาชิกขององคก์ร 
  Buchanan (อา้งถึงใน ปฏิญญา นิธิสมบติั, 2551: 8) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อ
องคก์ร หมายถึง ความผูกพนัท่ีมีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รและปฏิบติัตามบทบาทของ
ตนเอง เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์ร โดยมีองคป์ระกอบ 3 ประการ ดงัน้ี 
  1. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ร (Identification) หมายถึง การยอมรับใน
ค่านิยมตลอดจนวตัถุประสงคข์ององคก์ร วา่เป็นไปในทางเดียวกบัตนเอง 
  2. ความเก่ียวพนักบัองคก์ร (Involvement) หมายถึง ความเต็มใจท่ีจะทาํงานเพื่อ
ความกา้วหนา้และผลประโยชน์ขององคก์ร 
  3. ความจงรักภกัดี (Loyalty) หมายถึง ความยึดมัน่ในองคก์รและปรารถนาท่ีจะ
เป็นสมาชิกองคก์รต่อไป 
  E.F. Mckenna (อา้งถึงใน ยิง่ยง ไชยทา, 2551: 8) กล่าวว่า ความผกูพนัเป็นความ
มัน่คงทางสมัพนัธ์ของบุคคลในการเห็นว่า งานเป็นส่วนหน่ึงหรือมีส่วนร่วมในองคก์ร ความมีส่วน
ร่วมน้ีอาจจะสะทอ้นให้เห็นไดจ้ากความเต็มใจของบุคคลนั้นท่ีจะอาสาทาํงานท่ีนอกเหนือไปจาก
งานประจาํท่ีเขาทาํอยู ่
  Porter and Smith (อา้งถึงใน ภาสกร เนตรทิพยว์ลัย,์ 2548: 10) กล่าวว่า ความ
ผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความสมัพนัธ์ท่ีแสดงออกถึงความเช่ือมโยงทั้งหมดระหวา่งพนกังานและ
องคก์ร จะรวมความหมายไปถึงองค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน เป็นความเขม้ขน้ท่ีเป็น
เอกลักษณ์ของแต่ละบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งในการปฏิบัติงานให้กับองค์กร โดยความผูกพนัน้ีจะมี
คุณลกัษณะ ดงัน้ี 
  1. ความเช่ืออยา่งแรงกลา้และยอมรับเป้าหมายอยา่งจริงจงัในเป้าหมายค่านิยม
ขององคก์ร   
  2. ความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามในฐานะท่ีเป็นตวัแทนขององคก์ร 
  3. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ร 
  จากความหมายความผูกพนัต่อองคก์รขา้งตน้สรุปไดว้่า ความผูกพนัต่อองคก์ร 
หมายถึง  ความรู้สึก ความเช่ือมัน่ การยอมรับ ท่ีบุคลากรมีต่อองคก์ร มีความทุ่มเทความสามารถใน
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การปฏิบติังานอย่างเต็มท่ีเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร และจงรักภกัดีจะเป็นสมาชิกของ
องคก์รต่อไป 
 1.2 องค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์กร 
  นกัวิชาการหลายท่านไดใ้ห้ความสนใจและศึกษาองคป์ระกอบท่ีทาํให้สมาชิกมี 
ความผกูพนัต่อองคก์รและพร้อมท่ีจะทาํงานใหอ้งคก์รสรุปไดด้งัน้ี 
  Buchanan II (อา้งถึงใน นวลจนัทร์ ทศันชยักุล, 2547 : 315)ไดก้ล่าวว่า
องคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ร ประกอบดว้ย 3 ประการ คือ  
  1. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองค์กร (Identification) โดยการเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบติังานยอมรับในค่านิยมและวตัถุประสงคข์ององคก์าร และถือเสมือนหน่ึงวา่องคก์รเป็นของตน
เช่นกนั ซ่ึงจะแสดงออกมาในรูปการปฏิบติัตนให้สอดคลอ้งกบัค่านิยมขององค์กร เพื่อนาํไปสู่
จุดมุ่งหมายขององคก์ร 
  2. การเขา้มามีส่วนร่วมในองคก์าร (Involvement) คือ การเขา้มามีส่วนร่วมใน
กิจกรรมขององคก์รตามบทบาทของตนอยา่งเตม็ท่ี โดยหากองคก์รเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานเขา้มา
มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นหรือตดัสินใจทั้งในระดบันโยบายและการปฏิบติังาน มีการ
กระจายอาํนาจการตดัสินใจใหผู้ป้ฏิบติังาน จะดึงดูดใจใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร 
  3.  ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร (Royalty)  คือ ความรู้สึกรักเส่ือมใสและผกูพนัต่อ
องคก์ร 
  ความผกูพนัต่อองคก์ร ประกอบดว้ยลกัษณะสาํคญั 3 ประการ คือ 
  1. ความเช่ือมัน่ท่ีอย่างแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
โดยมีความเต็มใจท่ีจะปฏิบติัตนตามบรรทดัฐาน กฎระเบียบขอ้บงัคบัต่างๆ หรือวฒันธรรมต่างๆ  
ท่ีองคก์รกาํหนด เพื่อใหอ้งคก์รบรรลุจุดหมาย 
  2. ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อองคก์ร พยายามกระทาํในส่ิง
ต่างๆ ท่ีดีให้กบัองคก์ร เพื่อประโยชน์ขององคก์รและของบุคคลให้ไดรั้บส่ิงท่ีตอ้งการเหมือนกนั     
แมอ้งคก์รกาํลงัอยูใ่นฐานะวิกฤติต่างๆ กจ็ะพยายามช่วยกนัแกปั้ญหา ไม่คิดออกจากองคก์ร 
  3. ความปรารถนาอยา่งยิง่ยวดท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร คือ
การท่ีบุคคลมีความรู้สึกว่า ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร มีความสาํคญักบัองคก์ร ซ่ึงหากบุคคลใด 
มีความรู้สึกเช่นน้ี จะพยายามจะใชค้วามรู้ความสามารถของตนเพื่อปฏิบติังานให้องคก์รประสบ
ความสาํเร็จ  
  ในส่วนของนกัวิชาการไทย  นภาเพญ็  โหมาศวิน (2533 : 16) ไดศึ้กษาความ
ผกูพนัต่อองคก์รในคุณลกัษณะ 3 ประการ คือ 
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  1.  ความศรัทธาและยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององคก์ร 
   ความศรัทธาต่อองคก์ร  คือ การแสดงถึงการท่ีบุคคลเขา้สู่องคก์รและยอมรับ
เอาเป้าหมายขององค์กรนั้ นไว้   Herzberg กล่าวว่า  ความศรัทธาต่อองค์กร คือการประสาน
พฤติกรรม บุคคลกบัเป้าหมายขององคก์รท่ีกาํหนดกิจกรรมและพฤติกรรมไวแ้ลว้ โดยการเสนอ
แนวการเขา้ร่วมการท่ีบุคคลแสดงตนว่าเห็นดว้ยกบัจุดหมายปลายทางขององคก์รและใหส้ัญญาต่อ
ตนเองหรือตั้งปณิธานว่าจะยอมรับจุดหมายนั้นก็จะยิ่งจะถูกจูงใจให้ใชพ้ลงัท่ียอมรับเป้าหมายของ
องคก์รอยา่งแทจ้ริงและแสดงตนเขา้เป็นพวกอยา่งแน่นแฟ้น  แมจ้ะตอ้งเสียสละประโยชน์ส่วนตวั
บางอยา่งกย็อม ในบางองคก์รความผกูพนัของบุคคลต่อตวัเองจะใกลเ้คียงกบัความผกูพนัของบุคคล
ต่อองคก์รจึงอยูใ่นบรรทดัฐานเดียวกนัหรือไปดว้ยกนัอยา่งลงรอย  ความศรัทธาต่อองคก์รจะยัง่ยืน
เม่ือพนกังานไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการกาํหนดและเขา้ใจเป้าหมายขององคก์ร  ซ่ึงจะทาํให้องคก์ร
อยูร่อดและส่งผลใหก้ารทาํงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน  
   จะเห็นไดว้า่ความศรัทธาต่อองคก์ร คือ การท่ีบุคลากรเขา้สู่องคก์รและยอมรับ 
เอาคุณลกัษณะและค่านิยมต่าง ๆ ขององคก์รและประสานเขา้กบัพฤติกรรมของบุคคล  เม่ือบุคคล
เห็นดว้ยกบัเป้าหมายก็จะแสดงตนเขา้เป็นพวกอย่างแทจ้ริง แมจ้ะตอ้งเสียสละประโยชน์ส่วนตวั
บางอยา่งกย็อม ในทางตรงกนัขา้ม หากบุคลากรขาดความศรัทธาต่อองคก์รไม่ยอมรับเป้าหมายของ
องคก์รจะส่งผลกระทบต่อความรู้สึกและขวญักาํลงัใจของบุคลากร โดยเฉพาะอย่างยิ่งในประเด็น
ของความไม่มัน่คงในงาน การวิตกกงัวลกบัสภาพของตนภายในงานและความไม่แน่ใจว่าตนเองจะ
ไดรั้บความยติุธรรมต่อผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงความวิตกกงัวลน้ีอาจนาํไปสู่สถานการณ์ท่ีบุคลากรมีความ
ศรัทธาต่อองคก์รลดลงได ้  
  2.   ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทพยายามเพื่อองคก์ร 
   ความทุมเทเพื่อองคก์ร คือ การท่ีบุคคลท่ีจะเขา้สู่องคก์รแลว้มีความทุ่มเท เตม็
ใจในการปฏิบติังานในหนา้ท่ีอย่างเต็มท่ี เป็นความพยายามของพนกังานในการกระทาํเพื่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อองคก์ร  เป็นระดบัความเขม้ขน้ของความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์ร  รวมถึงทศันคติท่ีดี
ต่อองคก์ร  Victor H Vroom กล่าวว่า คนเรามีแรงกระตุน้ใหอ้ยากทาํไรให้สาํเร็จลงไดน้ั้นก็ต่อเม่ือ
คน ๆ นั้นมีความคาดหวงัการกระทาํของเขานั้นมีส่วนท่ีทาํให้บรรลุความมุ่งหมายได ้ ซ่ึงเกิดจาก
การท่ีบุคคลจะใชค้วามพยายามเพื่อนาํไปสู่การปฏิบติังานและมีโอกาสเป็นไปไดท่ี้จะไดรั้บส่ิงตอบ
แทนนั่นคือ  เม่ือบุคคลเห็นโอกาสท่ีจะใชค้วามสามารถและความพยายามในการทาํงานเพ่ือให้
บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ  ซ่ึงบุคคลจะทุ่มเทในงานเม่ือผลงานในหนา้ท่ีความรับผิดชอบไดรั้บการ
ยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาเป็นอย่างดี  รวมทั้งผูบ้งัคบับญัชาได้ให้ความสําคญัและให้อิสระแก่
ผูป้ฏิบติังานทั้งทางดา้นความคิดและการปฏิบติังานส่งผลใหต้ั้งใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีและใชค้วามรู้



 12

ความสามารถท่ีมีอยูเ่ตม็ท่ี และจากการศึกษาของ โสภา  ทรัพยม์ากอุดม พบว่า  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กรมี  4 ปัจจัย คือ  ความรู้สึกว่าตนมี
ความสําคญัต่อองคก์ร  ความรู้สึกว่าหน่วยงานมีช่ือเสียง ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนอง
จากองคก์ร และความหลากหลายของงาน  
   กล่าวโดยสรุปความทุ่มเทเพื่อองคก์รเป็นลกัษณะท่ีสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องคก์รเน่ืองจากพนกังานท่ีมีความทุ่มเทตั้งใจในการปฏิบติังานงานจะใชค้วามรู้ความสามารถท่ีมีอยู่
อยา่งเตม็ท่ีเสียสละและตรงต่อเวลาในการทาํงานเพ่ือองคก์ร 
  3.   ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์รหรือความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ร   
   ความจงรักภกัดีต่อองค์กร  คือการท่ีบุคคลเม่ือเขา้สู่องค์กรแลว้ไม่ตอ้งการ
เปล่ียนไปอยูอ่งคก์รอ่ืน  ซ่ึง Baker ไดอ้ธิบายถึง ความผกูพนัในแง่ทางสังคมวิทยาว่าเป็นการกระทาํ
ท่ีเป็นไปในทางเดียวกนัอย่างต่อเน่ืองสมํ่าเสมอ  หมายถึง การท่ีบุคคลประกอบอาชีพใด ๆ  แลว้
มกัจะเปล่ียนองค์กรด้วยเหตุผลทางเศรษฐกิจ ทั้งน้ีเพราะเขาได้ผ่านขั้นตอน  และตอ้งการท่ีจะ
ประกอบอาชีพกบัองคก์รเหล่านั้นต่อไปดว้ยความสมคัรใจ เพราะโดยปกติการท่ียึดองคก์รไดเ้ป็น
การเฉพาะของสายองคก์รนั้น ๆ แลว้มกัจะไม่มีการเปล่ียนองคก์รอีก ถึงแมจ้ะมีส่ิงล่อใจทางอ่ืนท่ีสูง
กว่าก็ยงัตอ้งการท่ีจะยึดอาชีพนั้นต่อไป ทั้งน้ีแสดงว่าเขามีความผกูพนัต่อองคก์ร  Baker เรียกว่า 
consistent behavior ซ่ึงมีลกัษณะเป็นการใหค้าํมัน่สัญญาต่อตวัเองว่าจะปฏิบติัหรือประพฤติตามท่ี
ยึดถือเป็นคติอย่างมัน่คงและสมํ่าเสมอ แมว้่าจะมีขอ้ต่อรองอ่ืนๆท่ีสูงกว่ามาล่อใจก็ตามที แต่นั่น
ไม่ใช่ทางเลือกสาํหรับเขาอีกต่อไป  
  นกัวิชาการอีกหลายท่านไดใ้หแ้นวคิดเก่ียวกบัความจงรักภกัดี ดงัน้ี 
  ยุวนิตย ์ วสุพลเศรษฐ์ (2547 : 84) กล่าวว่าความจงรักภกัดีและการอุทิศตนของ
ลูกจ้างไม่ใช่ส่ิงท่ีเกิดข้ึนได้เอง ฝ่ายจัดการต้องทาํให้เกิดข้ึนมาการสร้างบรรยากาศแห่งความ
จงรักภักดีโดยการดูแลเอาใจใส่และให้ความเช่ือถือเป็นส่ิงท่ีไม่ส้ินเปลืองมากนักแต่จะได้รับ
ประโยชน์มีคุณค่ามาก  โดยมีหลกัการพื้นฐานคือ การให้หลกัประกนัเร่ืองงานเปิดโอกาสให้แสดง
ความคิดเห็นและมีการยอมรับมีการลงทุนในการพฒันาบุคลากร จ่ายค่าจา้งและสวสัดิการต่างอยา่ง
เป็นธรรม เพราะการจ่ายค่าจา้งและให้สวสัดิการให้เป็นธรรมก็เหมือนกบัการเล่ือนคนในให้รับ
ตาํแหน่งสูงข้ึน กล่าวคือ เป็นการช่วยส่งข่าวสารให้ทุกคนไดรู้้ว่าความจงรักภกัดีย่อมไดรั้บรางวลั
ตอบแทน  
  ความจงรักภกัดี เสียสละ และมีความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะรักษาสมาชิก
ภาพขององคก์รไวค้วามรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อองคก์รนั้นเป็นการหล่อหลอมความรู้สึกและอารมณ์ 
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ของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ร  ซ่ึงเป็นความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รและพอใจในเป้าหมาย
ขององค์กร ตลอดจนปรารถนาจะดาํรงสภาพการเป็นสมาชิกขององค์กรและความรู้สึกท่ีมีต่อ
สถานภาพและช่ือเสียงขององคก์รรวมถึงความรู้สึกวา่งานท่ีทาํนั้นมีเกียรติและมีความมัน่คงสูง  
  ความจงรักภกัดีต่อองค์กรเป็นส่ิงสําคญัต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์กร การ
สร้างความจงรักภกัดีต่อองคก์รตอ้งเร่ิมดว้ยวิธีการท่ีองคก์รช่วยเหลือคนของตนเองใหส้มหวงัในส่ิง
ท่ีเขาตอ้งการเพื่อเป็นการสร้างบุญคุณใหแ้ก่เขาโดยไดร่้วมกลุ่มความตอ้งการสาํคญั ๆ ของมนุษยไ์ว ้
ดงัน้ี 
  1.  ความตอ้งการท่ีจะมีชีวิติอยูอ่ยา่งสุขสมบูรณ์ อนัไดแ้ก่ ปัจจยัท่ีจาํเป็นต่อการ
ดาํรงชีวิต หรือความตอ้งการทางสรีระ ทั้งหมดนั้นเองรวมถึงความตอ้งการสวสัดิการและความ
ปลอดภยัในชีวิต ซ่ึงไดแ้ก่ ความตอ้งการท่ีจะมีชีวิตอยูพ่ร้อมดว้ยความสะดวกสบายพอควร ในอนัท่ี
จะไดต้อบสนองความตอ้งการทางสรีระไดอ้ยา่งพอสมควร 
  2.  ความตอ้งการท่ีจะมีความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นดงันั้นองคก์รเปิดโอกาสให้สมาชิก
ได ้สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัคนรอบตวัเขาอย่างไร  มีการจดักิจกรรมเสริมสร้างความสัมพนัธ์
ระหวา่งกนัหรือไม่  มีโครงการใหส้มาชิกใหแ้สดงความตอ้งการความสามารถอ่ืน ๆ นอกเหนือจาก
การทาํงานหรือไม่เป็นตน้ 
  3.  คนเราทุกคนมีความตอ้งการท่ีจะเจริญกา้วหนา้ในชีวิตอยากพฒันาตนเองไป
ในทางท่ีดี  และสูงค่ามากข้ึนไปเร่ือย ๆ  
  กล่าวโดยสรุปความจงรักภกัดีต่อองคก์รเป็นลกัษณะท่ีสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องคก์ร  เพราะความจงรักภกัดีจะทาํให้พนกังานมีความเล่ือมใสเช่ือถือ  ซ่ือตรงและปรารถนาท่ีจะ
เป็นสมาชิกขององคก์รมีความห่วงใยอยา่งจริงจงัและพร้อมท่ีจะปกป้องช่ือเสียงขององคก์รโดยไม่
คิดจะยา้ยหรือลาออกไปทาํงานท่ีอ่ืน  
  จากการประมวลเอกสารและงานวิจยัสรุปไดว้่า ความผูกพนัต่อองคก์รเป็นการ
แสดงความรู้สึกหรือพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์รท่ีแสดงออกมาในลกัษณะ  3  ประการ คือ  
ความศรัทธาต่อองค์กร เ ช่ือถือ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  พร้อมท่ีจะทุ่มเท 
เพื่อองคก์ร ตลอดจนมีความภาคภูมิใจและจงรักภกัดี ปรารถนาท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร  และ
ดาํรงสภาพการเป็นสมาชิกองคก์รตลอดไป 
 1.3  ความสําคญัของความผูกพนัต่อองค์กร  
  ความผูกพนัต่อองคก์รมีความสําคญัต่อการบริหารและพฒันาองค์กรให้ บรรลุ
วตัถุประสงค ์และประสบความสาํเร็จ  นกัวิชาการไดใ้ห้ความเห็นความสาํคญัของความผกูพนัต่อ
องคก์รไว ้ดงัน้ี  
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  McCarthy (อา้งถึงใน สมจิตต ์ตัน๊สกุล, 2548: 22) กล่าวว่า ความเช่ือมโยงดา้น
ความจงรักภกัดี เป็นส่วนเช่ือมระหว่างบริษทัและลูกคา้ และระหว่างบริษทัและพนักงาน ความ
เช่ือมโยงดงักล่าวปรากฏเห็นชดัว่ามีอยู่ในทนัทีท่ีเร่ิมเปรียบเทียบเก่ียวกบัความพึงพอใจท่ีแตกต่าง
กนั 2 ประเภท ไดแ้ก่ ความพึงพอใจของลูกคา้ และความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน อาจกล่าวไดว้่า
คุณสมบติัส่วนบุคคล เป็นส่วนหน่ึงท่ีก่อใหเ้กิดความจงรักภกัดี นาํมาซ่ึงความผกูพนัต่อองคก์รท่ีตน
ปฏิบติัอยู ่ 
  Buchanan (อา้งถึงใน สุรวุฒิ พงศท์ศันะธาดา, 2551: 12) กล่าวว่า  ความผกูพนั
เป็นเร่ืองท่ีสาํคญัในองคก์ร เน่ืองจากเป็นส่ิงจาํเป็นต่อการอยูร่อดขององคก์รและเป็นเจตคติท่ีสาํคญั 
โดยความผกูพนัเป็นตวัเช่ือมระหว่างจินตนาการของมนุษยก์บัเป้าหมายขององคก์ร ช่วยให้องคก์ร
บรรลุเป้าหมายท่ีวางไวแ้ละทาํใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรู้สึกเป็นเจา้ของ ปฏิบติังานไดมี้ประสิทธิภาพ
มากข้ึน และช่วยลดการควบคุมจากภายนอกไดอี้กดว้ย 
  Steers (อา้งถึงใน ภทัริกา ศิริเพชร, 2541: 9 – 10) กล่าวว่า ความผกูพนัต่อองคก์ร
สามารถใชท้าํนายอตัราการเขา้ – ออกจากงานของสมาชิกในองคก์รไดดี้ คือ 

  1. ความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นแนวคิดซ่ึงมีลกัษณะครอบคลุมมากกว่าความพึง
พอใจในงาน ซ่ึงสามารถสะทอ้นถึงผลโดยทัว่ไปท่ีบุคคลสนองต่อองคก์รในแง่หน่ึงของงานเท่านั้น 

  2. ความผกูพนัต่อองคก์ร ค่อนขา้งจะมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจ ถึงแมว้่า
จะมีการพฒันาไปอยา่งชา้ ๆ แต่กอ็ยูอ่ยา่งมัน่คง 

  3. ความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นตวัช้ีวดัถึงความมีประสิทธิภาพขององคก์ร และ
ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นส่ิงท่ีมีความสาํคญัต่อความอยู่รอดและความมีประสิทธิภาพขององคก์ร 
และยงัเป็นตวัทาํนายอตัราการลาออกไดดี้กว่าความพึงพอใจในการทาํงาน จากการศึกษาพบว่า 
สมาชิกท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รสูงจะปฏิบติังานไดดี้กว่าผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์รตํ่า และความ
ผกูพนัต่อองคก์รยงัเป็นตวัช้ีถึงความมีประสิทธิผลขององคก์รท่ีสาํคญัตวัหน่ึงดว้ย ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีเป็น
คุณสมบติัอนัพึงปรารถนาของทุกองคก์ร 

  ความสําคญัของทศันคติและพฤติกรรมอนัมีผลต่อความผูกพนัในองคก์ารเป็น
หวัขอ้ท่ีมีผูรู้้นอ้ยมาก แต่จากรากฐานความเขา้ใจท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนัเราอาจคาดหวงัไดว้่า ความผกูพนั
ทาํใหเ้กิดผลได ้4 ประการ ไดแ้ก่ 

  1. พนกังานซ่ึงมีความผกูพนัอนัแทจ้ริงต่อจุดหมาย และคุณค่าขององคก์ารและ
แสดงระดบัการมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์ารสูงกว่า และการตั้งใจขาดงานก็จะมีอตัราตํ่ากว่า
ในกลุ่มของพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารนอ้ย 
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  2. พนกังานท่ีมีความผูกพนัในระดบัสูง จะมีความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะ
ยงัคงอยูต่่อไป เพื่อทาํงานใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ีตนเองเล่ือมใส 

  3. สามารถคาดหวงัไดว้่า บุคคลท่ีมีความผกูพนัในระดบัสูง จะเต็มใจใชค้วาม
พยายามอยา่งมากในการทาํงานใหก้บัองคก์าร ซ่ึงทาํใหมี้ผลการปฏิบติังานสูงกวา่คนอ่ืน 

  4. เม่ือบุคคลมีความผกูพนัต่อองคก์าร และศรัทธาในเป้าหมายขององคก์าร จะทาํ
ใหบุ้คคลรู้สึกมีส่วนร่วมมากข้ึน 
  จากความสาํคญัของความผกูพนัดงักล่าว พบว่าความสาํคญัของความผกูพนัเป็น
ความรู้สึกผกูพนัจะนาํไปสู่ผลท่ีสมัพนัธ์กบัความมีประสิทธิผลต่อองคก์ร ดงัน้ี 

  1. พนกังานท่ีมีความรู้สึกผกูพนัอยา่งแทจ้ริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รมี
แนวโนม้ท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรรมขององคก์รอยูใ่นระดบัสูง 

  2. พนกังานซ่ึงมีความรู้สึกผกูพนัอยา่งสูง มกัมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะ
คงอยูก่บัองคก์รต่อไป เพื่อทาํงานขององคก์รใหบ้รรลุเป้าหมาย 

  3. เม่ือบุคคลมีความผกูพนัต่อองคก์รและเล่ือมใสศรัทธาในเป้าหมายขององคก์ร 
บุคคลซ่ึงมีความรู้สึกผูกพนัดังกล่าว มกัจะมีความผูกพนัอย่างมากต่องาน เพราะเห็นว่างานคือ
หนทางซ่ึงตนสามารถทาํประโยชน์ใหก้บัองคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายไดส้าํเร็จ 

  4. บุคคลซ่ึงมีความรู้สึกผกูพนัสูงจะเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามมากพอสมควรใน
การทาํงานให้กบัองคก์ร ทาํให้มีผลการปฏิบติังานอยู่ในระดบัดี และพนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อ
องคก์รจะมีความต่อเน่ืองในการปฏิบติัตนกบัองคก์ร โดยมีความเช่ือและเขา้ใจวตัถุประสงคข์อง
องคก์รและจากเหตุผลดงักล่าว บุคคลท่ีมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รจะมีความเก่ียวกนัหรือผกูพนั
อยา่งมากต่องาน ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีทาํใหบุ้คคลสนบัสนุนกิจกรรมท่ีมุ่งไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 
เพราะเห็นวา่งานคือหนทางท่ีตนเองสามารถจะทาํประโยชน์กบัองคก์รใหบ้รรลุถึงเป้าหมายไดอ้ยา่ง
สาํเร็จ 
  ดงันั้น ความผกูพนัต่อองคก์ร จึงมีความสาํคญัเป็นอยา่งมากต่อองคก์ร เพราะจะมี
ผลต่อความสาํเร็จขององคก์ร เป็นส่ิงท่ีสาํคญัต่อความคงอยูข่ององคก์ร โดยท่ีความผกูพนัต่อองคก์ร
เป็นตวัเสริมสร้างใหอ้งคก์รมีประสิทธิภาพเป็นตวัเช่ือมระหว่างความตอ้งการของสมาชิกในองคก์ร
กบัเป้าหมายขององคก์ร ลดความเสียหายขององคก์รและทาํใหอ้งคก์รดาํเนินไปสู่เป้าหมายต่อไปได้
อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นแรงผลกัดนัให้ผูป้ฏิบติังานในองคก์รทาํงานไดดี้ยิ่งข้ึนดว้ย ความรู้สึกท่ี
เป็นเจา้ขององคก์รและยงัใชท้าํนายอตัราการเขา้ออกของพนักงานไดอี้กดว้ย และกล่าวโดยสรุป
ความสาํคญัเป็นขอ้ ๆ ดงัน้ี 
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  1. ความผกูพนัต่อองคก์รทาํให้บุคคลยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร 
พร้อมเขา้มามีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์ารเสมอ 
  2. ความผูกพนัต่อองค์กรทาํให้บุคคลมีความตั้งใจท่ีจะทาํงานให้สําเร็จตาม
เป้าหมายวตัถุประสงคข์ององคก์ร พร้อมอุทิศกายสติปัญญาแก่องคก์รอยา่งเตม็ท่ี 
  3. ความผูกพนัต่อองคก์รทาํให้บุคคลมีความเล่ือมใส ศรัทธาและปรารถนาจะ
ทาํงานใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์รตลอดไป 
  4. ความผกูพนัต่อองคก์รมีผลทาํใหบุ้คคลมีความเล่ือมใส ศรัทธาและปรารถนาจะ
ทาํงานใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์รตลอดไป 
  5. ความผูกพนัต่อองค์กรทาํให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานขององคก์ร 
  6. ความผกูพนัต่อองคก์รมีผลต่อการปฏิบติังานของสมาชิกในองคก์ร 
  7. ความผกูพนัต่อองคก์รมีขอ้ดีกวา่ความพึงพอใจในงาน ในดา้นของ
ผลประโยชน์ส่วนรวมขององคก์รทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
 1.4  แนวคดิสําคญัเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

  1.4.1 แนวคดิของ The Gallup Organization  
   The Gallup Organization  (อา้งถึงใน สกาว สาํราญคง, 2547: 10-16)  เป็น
สถาบนัวิจยัและองค์การท่ีปรึกษาท่ีได้ทาํการศึกษาถึงลกัษณะของมนุษยท่ี์จะเป็นตวัขบัเคล่ือน
ผลลพัธ์ทางธุรกิจขององค์การ  โดยได้ทาํการคน้ควา้ขอ้มูลทางเศรษฐกิจจาํนวนมาก  และการ
วิเคราะห์ขอ้มูลของพนกังานและลูกคา้เพิ่มเติมจากเดิม  ไดค้น้พบแนวทางท่ีมนุษยเ์ป็นตวัขบัเคล่ือน
ผลลพัธ์ทางธุรกิจขององคก์าร  ซ่ึงจดัวา่เป็นทฤษฎีการจดัการท่ีเป็นท่ีรู้จกักนัในรูปของ  The  Gallup  
Path  ซ่ึงหัวใจสําคญัของโมเดลน้ีแสดงให้เห็นว่าพนักงานทุกระดับในทุกองค์การจะสร้างการ
เติบโตยอดขายและกาํไรขององคก์าร  ซ่ึงมีลกัษณะดงัแผนภาพ  The Gallup Path   สภาพแวดลอ้มท่ี
เอ้ือให้พนักงานสามารถปฏิบติังานดีท่ีสุด  ตอ้งรู้จกัจูงใจและรักษาพนักงานท่ีมีความสามารถไว้
เพื่อให้พนกังานเกิดความผกูพนั  ซ่ึงพนกังานท่ีมีความผกูพนันั้นจะช่วยเพ่ิมและรักษาลูกคา้ท่ีสร้าง
กาํไรใหแ้ก่องคก์ารได ้ ตลอดจนเพิ่มความจงรักภกัดีของลูกคา้  ส่งผลใหอ้งคก์ารเกิดการเติบโตของ
ยอดขายและผลกาํไรอยา่งย ัง่ยนื  จนเพิ่มมูลค่าหุน้ขององคก์ารได ้
   นอกจากน้ี  The Gallup Organization  ไดท้าํการศึกษาถึงพฤติกรรมและ
ธรรมชาติของมนุษย ์ โดยจากการสาํรวจพนกังานจาํนวน  1.98  ลา้นคน  จากองคก์ารทั้งหมด  36 
แห่งท่ีอยู่ใน  21  อุตสาหกรรมของ  28  ประเทศ  เพื่อคน้หาองคป์ระกอบท่ีส่งผลต่อความผูกพนั
ของพนักงาน  โดยดูจากผลผลิต  ปริมาณการผลิต  ยอดขาย  อัตราการลาออก  อัตราการเกิด
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อุบติัเหตุ  กาํไรต่อหน่วยการผลิต  เป็นตน้  จากการสํารวจทาํให้  Gallup  คน้พบคาํถาม  12  
ประการ  (Q12)  ท่ีสามารถวดัความผกูพนัของพนกังานไดอ้ยา่งแทจ้ริง  ผลการศึกษาน้ีแสดงให้เห็น
ความเช่ือมโยงระหวา่งคาํถามท่ีใชว้ดัความผกูพนัของพนกังานทั้ง  12  ประการกบัอตัราการลาออก  
(Turnover)  การรักษาพนกังาน  (Retention)  ปัจจยัต่างๆ  ท่ีเก่ียวขอ้งกบัลูกคา้  (Customer  Metric)  
ความปลอดภยัในการทาํงาน  (Safety)  ผลผลิต  (Productivity)  และความสามารถในการสร้างผล
กาํไร  (Profitability)  ซ่ึงจะส่งผลต่อผลลพัธ์ทางธุรกิจขององคก์าร 
   คาํถามทั้ง  12  ประการ  ไดก้ลายเป็นคาํถามท่ีใชใ้นการวดัความผกูพนัของ
พนกังาน  (Employee Engagement) โดยแบ่งขอ้คาํถามตามลาํดบัชั้นของความผกูพนั (Hierarchy of 
Engagement) ซ่ึงสามารถแสดงเป็นภาพได ้ดงัน้ี 
 

 
 

ภาพท่ี 2.1 ลาํดบัขั้นของความผกูพนั (Hierarchy of Engagement) 
หมายเหตุ : ภคพล อนุฤทธ์ิ, 2546 อา้งถึงใน สกาว สาํราญคง, 2547: 12 
 
   จากภาพท่ี 2.1  แสดงให้เห็นถึงลาํดับขั้นของความผูกพนั  4  ระดับ  คือ  
ด้านความต้องการพื้นฐาน  ด้านการสนับสนุนทางการบริหาร  ด้านสัมพันธภาพ  และด้าน
ความกา้วหนา้ในงาน  ซ่ึงในแต่ละขั้นจะมีคาํถามท่ีใชว้ดัความผกูพนัของพนกังาน  ดงัน้ี 

 

Growth  
Overall 

Relatedness 

Management Support 

Basic Need 

- Opportunity to learn and grow 
- Talked about my progress 

- Have best friend at work 
- Fellow employees committed to equality 
- Mission/purpose of company 

- Someone at work encourage development 
- Someone at work care about me 
- Receive recognition or praise  

- Have materials and equipment to do work right 
- Know what’s expected of me at work 
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   1.  ฉนัรู้วา่ฉนัถูกคาดหวงัอะไรบา้งในการทาํงาน  (I  know  what’s  expected  of  
me  at  Work) 
   2. ฉนัมีเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการทาํงานท่ีเหมาะสม  (I  have  materials  
and  Equipment to do work right) 
   3. ณ ท่ีทาํงาน ฉนัมีโอกาสไดท้าํในส่ิงท่ีฉนัทาํไดดี้ท่ีสุดทุกวนั  (At  work, I 
have  Opportunity to do what I do best everyday) 
   4. ในช่วงเจด็วนัท่ีผา่นมา  ฉนัไดรั้บการยกยอ่งหรือชมเชยในงานท่ีออกมาดี  
(In  the  last seven  days,  I  have  received  recognition  or  praise  for  doing  good  work) 
   5. ฉนัมีหวัหนา้หรือคนท่ีทาํงานคอยดูแลเอาใจใส่ฉนั  (My  supervisors,  or  
someone  at  work,  seem  to  care  about  me  as  a  person) 
   6. มีบางคนในท่ีทาํงานท่ีคอยสนบัสนุนฉนัใหไ้ดรั้บการพฒันา  (There  is  
someone  at  work who encourage development) 
   7. ในท่ีทาํงานความคิดเห็นของฉนัไดรั้บการยอมรับ  (At work my opinion 
seem to count) 
   8. พนัธกิจหรือจุดมุ่งหมายขององคก์ารทาํใหฉ้นัรู้สึกวา่งานของฉนันั้น
สาํคญั  (The mission or  purpose  of  company  make  my  feel  my  job  is  important) 
   9. เพื่อนร่วมงานหรือลูกนอ้งของฉนัทาํงานอยา่งเตม็ท่ีเพื่อใหง้านมีคุณภาพ  
(My  associates  or  fellow  employees  are  committed  to  doing  quality  work) 
   10. ฉนัมีเพื่อนท่ีดีท่ีสุดในท่ีทาํงาน  (I  have  a  best  friend  at  work) 
   11. ในช่วงหกเดือนท่ีผา่นมา  มีคนในท่ีทาํงานพดูถึงความกา้วหนา้ในงาน
ของฉนั  (In  the  last  six  months,  someone  at  work  has  talks  to  me  about  my  progress) 
   12. เม่ือปีท่ีผา่นมา  ฉนัไดมี้โอกาสท่ีเรียนรู้และเติบโตในท่ีทาํงาน  (This  
last  years,  I  have had opportunities to learn and grow at work) 
   จากคาํถามทั้ง  12  คาํถามขา้งตน้  สามารถสรุปเป็นปัจจยั  12  ดา้น  ซ่ึงแบ่ง
ตามลาํดบัขั้นความผกูพนัทั้ง  4  ขั้น  ไดด้งัน้ี   
   จากความตอ้งการพื้นฐาน  (Basic Need) ประกอบดว้ย 
   - ความคาดหวงั 
   - เคร่ืองมือและอุปกรณ์  
   ดา้นการสนบัสนุนทางการบริหาร  (Management Support) ประกอบดว้ย 
   - โอกาสท่ีจะทาํงานใหไ้ดดี้ท่ีสุด 
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  - การไดรั้บการยอมรับ 
  - การดูแลเอาใจใส่ 
  - การพฒันา 
  ดา้นสมัพนัธภาพ  (Relatedness)  ประกอบดว้ย 
  - การยอมรับในความคิดเห็น 
  - ภารกิจ / วตัถุประสงค ์
  - เพื่อนร่วมงานมีคุณภาพ 

  - เพื่อนท่ีดีท่ีสุด 
  ดา้นความกา้วหนา้ในงาน  (Growth)  ประกอบดว้ย 
  - ความกา้วหนา้ 
  - การเรียนรู้และพฒันา 
  จากแนวคิดเร่ืองการวดัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารน้ีเอง  The Gallup 
Organization ไดน้าํมาศึกษาเร่ืองความผกูพนัของพนกังานในการทาํงาน โดยไดแ้บ่งประเภทของ
พนกังานไว ้3 ประเภท คือ (สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2549: 11) 
  1. พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์าร  (Engaged)  คือ  พนกังานท่ีทาํงานดว้ย
ความเขา้ใจและตั้งใจ  และคาํนึงถึงองคก์าร 
  2. พนกังานท่ีไม่ยดึติดกบัผกูพนัต่อองคก์าร  (Not – engaged)  คือ  พนกังานไม่มี
ความกระตือรือร้นในการทาํงาน  ทาํงานโดยไม่ตั้งใจ 
  3. พนกังานท่ีไม่มีความผกูพนัต่อองคก์าร  (Actively disengaged)  คือ  พนกังานท่ี
ไม่มีความสุขในการทาํงาน   
  นอกจากน้ี  จากการสาํรวจของ  The  Gallup  Organization  จากจาํนวนพนกังาน  
จาํนวน  3  ลา้นคน  ใน  350  องคก์ารของสหรัฐอเมริกา  พบว่า  ร้อยละ  70  ของพนักงานไม่มี
ความผกูพนัในงาน  และคนกลุ่มน้ีหากอยู่ในองคก์ารนานข้ึนก็จะยิ่งมีความผกูพนัลดน้อยลง  แต่
การใหพ้นกังานไดเ้ขา้ไปมีส่วนเก่ียวขอ้งหรือรู้สึกว่ามีส่วนร่วมในองคก์ารจะทาํใหพ้นกังานมีความ
ผกูพนักบัองคก์ารเพิ่มมากข้ึน  จากผลการศึกษาดงักล่าวแสดงให้เห็นว่านายจา้งควรมุ่งเนน้ท่ีความ
ตอ้งการพื้นฐานของพนกังาน  กล่าวคือ  ควรตั้งจุดมุ่งหมายหรือความคาดหวงัให้ชดัเจน  เพราะทาํ
ใหพ้นกังานรู้วา่ผลลพัธ์ท่ีองคก์ารตอ้งการคืออะไร  และควรปฏิบติัตวัอยา่งไร  ท่ีสาํคญันายจา้งตอ้ง
เปิดโอกาสใหพ้นกังานไดท้าํในส่ิงท่ีพวกเขาทาํไดดี้ท่ีสุด  และควรแสดงความเอาใจใส่ต่อพนกังาน  
ซ่ึงแนวทางต่าง ๆ น้ีจะช่วยสร้างใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึน 
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  1.4.2 แนวคดิของ Hewitt Associates 
   Hewitt Associates (2003, อา้งถึงใน สกาว สาํราญคง, 2547: 16) เป็นบริษทั
ท่ีปรึกษาในงานดา้นทรัพยากรมนุษย ์ สาํหรับเร่ืองความผกูพนัของพนกังานไดใ้หมุ้มมองว่า  ความ
ผกูพนัของพนกังานเป็นส่ิงท่ีแสดงออกไดท้างพฤติกรรม  กล่าวคือ  สามารถดูไดจ้ากการพูด  (Say)  
โดยจะพูดถึงองคก์ารเฉพาะในแง่บวก  และพิจารณาไดจ้ากการดาํรงอยู ่ (Stay)  นัน่คือ  พนกังาน
ปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป  ส่วนประเด็นสุดท้ายจะดูว่าพนักงาน  ใช้ความ
พยายามอยา่งเตม็ความสามารถ  (Strive)  เพื่อช่วยเหลือหรือสนบัสนุนธุรกิจขององคก์าร  โดยปัจจยั
ท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังาน  มี  7  ประการ  ดงัน้ี 
   1.  ภาวะผูน้าํ  (Leadership) 

2. วฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์าร  (Culture  Purpose) 
   3. ลกัษณะงาน  (Work  Activity) 
   4. ค่าตอบแทนโดยรวม  (Total  Compensation) 
   5. คุณภาพชีวิต  (Quality  of  Life) 
   6. โอกาสท่ีไดรั้บ  (Opportunity) 

7.  ความสมัพนัธ์  (Relationship) 
   จากปัจจยัความผกูพนัทั้ง  7  ประการ  ตามแนวคิดของ  Hewitt Associates 
นั้น ได้กลายมาเป็นเคร่ืองมือหน่ึงท่ีใช้วดัความผูกพนัของพนักงานในองค์การต่างๆ  เช่น  ใน
การศึกษาถึงความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร  ในประเทศแคนาดาจาํนวน  120  องคก์าร  จาก
พนกังานมากกวา่  80,000  ราย  ผลการศึกษาพบวา่  บริษทัท่ีติดอนัดบัในกลุ่มผูว้า่จา้งท่ีดีท่ีสุด  (Best  
Employers)  จาํนวน  50  องคก์าร  โดยเฉล่ียมีพนกังานท่ีมีความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารสูง
กว่าบริษทัท่ีไม่ติดอนัดบักลุ่มผูว้่าจา้งท่ีดีท่ีสุด  ถึง  21%  และมีอตัราการเจริญเติบโตของรายรับสูง
ถึง  16.1%  เปรียบเทียบกบัอตัราการเจริญเติบโตของรายรับของบริษทัท่ีไม่ติดอนัดบักลุ่มผูว้่าจ่างท่ี
ดีท่ีสุด  ซ่ึงคิดเป็น  6.1%  จะเห็นไดว้่าจากการสํารวจบริษทัท่ีติดอนัดบัผูว้่าจา้งท่ีดีท่ีสุดนั้นจะมี
ระดบัของความผกูพนัของพนกังานท่ีสูงกว่าบริษทัท่ีไม่ติดอนัดบัผูว้่าจา้งท่ีดีท่ีสุด  และมีอตัราการ
เจริญเติบโตสูงกว่า  เช่นกนั  แสดงใหเ้ห็นว่าความผกูพนัของพนกังานเป็นตวัแปรหน่ึงท่ีจะสะทอ้น
ใหเ้ห็นถึงแนวโนม้ผลประกอบการของบริษทัท่ีมีทิศทางท่ีสอดคลอ้งกนัมา 
  1.4.3 แนวคดิของ Burke  
   Burke (2003, อา้งถึงใน สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2549:13) เป็นบริษทัท่ีปรึกษา
ทางดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และไดท้าํการวิจยัในเร่ืองความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 
โดยจากการวิจยัพบวา่   พนกังานท่ีมีความผกูพนัจะตอ้งการทาํงานอยูก่บัองคก์ารนั้นๆ และเสียสละ
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เพื่อองคก์าร สร้างผลผลิตและให้บริการแก่ลูกคา้ และช่วยเหลือองคก์ารให้ประสบความสาํเร็จโดย
ความผูกพนัของพนักงานน้ีจะส่งผลให้เกิดความจงรักภกัดีของลูกคา้ (Customer Loyalty) และ
ก่อใหเ้กิดผลประโยชน์ (Profitability) ต่อองคก์าร  
   โดยในการพิจารณาไดมี้การกล่าวถึงส่วนประกอบสาํคญัท่ีทาํให้เกิดความ
ผกูพนัของพนกังาน  (Engagement  Components) โดยเรียกว่า  Employee  Engagement  Index  
(EEI)TM  ซ่ึงประกอบไปดว้ยปัจจยัต่างๆ  6  ปัจจยั   ไดแ้ก่  องคก์าร  (Company)  กลุ่มงาน  (Work  
Group) สายอาชีพ  (Career / Profession)  ลูกคา้  (Customer)  งานท่ีทาํและผูจ้ดัการ  (Management) 
ดงัน้ี 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.2 Employee Engagement Index (EEI) ™ 
หมายเหตุ : Burke, 2008 
 
  1.4.4 แนวคดิของ Taylor Nelson Sofres  
   Taylor  Nelson  Sofres  (2003, อา้งถึงใน สกาว สาํราญคง, 2547: 24)เป็น
หน่ึงในกลุ่มบริษทัให้ขอ้มูลสารสนเทศ  เก่ียวกบัการตลาดท่ีใหญ่ท่ีสุดในโลก  ไดส้ร้างเคร่ืองมือ
ใหม่ท่ีเรียกว่า  Employee  ScoreTN  ท่ีใช้ในการวดัความผูกพนัของพนักงาน  (Employee  
Commitment)  ซ่ึงเคร่ืองมือน้ีอยูบ่นพื้นฐานของวิธีการ  The  Conversion  ModelTM  ท่ีเป็นมาตราวดั
ท่ีนิยมทัว่โลกในการใชว้ดัความผกูพนัของลูกคา้ท่ีมีต่อสินคา้และบริการ  เพื่อจาํแนกประเภทลูกคา้
ขององค์การ  โดยให้มีการวดัความเท่ียงตรงมาแลว้จากการศึกษากว่า  4,000  คร้ังเพ่ือวดัความ
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(EEI) 
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ผูกพันต่อผลิตภัณฑ์กว่า  100  ชนิด  จากนั้ นจึงนํามาใช้เป็นฐานข้อมูลในเร่ืองความผูกพัน  
(Commitment)  การสาํรวจเก่ียวกบัความผกูพนัของพนกังานจะช่วยให้ผูบ้ริหารเขา้ใจพฤติกรรม
ของพนักงาน  เพื่อสร้างและพฒันากลยุทธ์ขององคก์ารให้พนักงานมีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบั
เป้าหมายขององคก์ารท่ีไดก้าํหนดไว ้ โดย  Employee  ScoreTM  มีวตัถุประสงคเ์พื่อช่วยให้องคก์าร
ต่างๆ  สามารถปรับปรุงพนักงานในองค์การ  อีกทั้ งช่วยลดอัตราการลาออกและเพิ่มผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานและองคก์ารให้สูงข้ึน  ซ่ึงแผนภาพน้ีไดจ้าํแนกพนกังานออกตามประเภท
ของลกัษณะความผกูพนัของพนกังาน  4  ลกัษณะ  ดงัต่อไปน้ี 
 

High Career Oriented 
Uncommitted Company 

Committed Job 

Ambassador 
Committed Company 

Committed Job 

 

Ambivalent 
Uncommitted Company 

Uncommitted Job 

Company Oriented 
Committed Company 

Uncommitted Job 
Low Commitment Company                                         High  

 
ภาพท่ี 2.3 Employee Commitment Matrixes 

หมายเหตุ : Taylor, 2003 
 
   จากภาพท่ี 2.3 แสดงใหเ้ห็นถึง  ลกัษณะของความผกูพนัของพนกังาน  ทั้ง
ในแง่มุมของความผูกพนัต่อองค์การและความผูกพนัในงาน  ซ่ึงสามารถแบ่งแยกประเภทของ
พนกังานออกได ้ 4  ลกัษณะ  คือ 
   1.  Career  Oriented  เป็นผูท่ี้มีความผกูพนัในงานท่ีทาํสูง  แต่ขาดความผกูพนั
ต่อองคก์าร  โดยพนกังานจะทาํงานใหแ้ก่องคก์าร  เน่ืองจากตอ้งการประสบการณ์  เพื่อใหมี้ส่วนช่วยใน
การส่งเสริมโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพของคน  บุคคลเหล่าน้ีเป็นบุคคลท่ีมีคุณค่าต่อองค์การ  
สามารถสร้างผลผลิตใหแ้ก่องคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  แต่ก็เปิดโอกาสให้แก่ขอ้เสนอขององคก์าร
อ่ืนๆ  ดว้ยซ่ึงสามารถทาํลายสมัพนัธภาพท่ีดีต่อลูกคา้  จนส่งผลเสียต่อองคก์ารในระยะเวลาต่อมาได ้
   2.  Ambivalent  เป็นผูท่ี้ขาดทั้งความผกูพนัต่อองคก์ารและความผกูพนัใน
งานท่ีทาํ  บุคคลเหล่าน้ีจะขาดความตั้งใจในการทาํงาน  ทาํงานไปวนัๆ  หน่ึง  ขดัแยง้กบับุคคลอ่ืน
อยูเ่สมอ  ซ่ึงจะส่งผลเสียต่อภาพพจน์ขององคก์าร 
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   3. Company  Oriented  เป็นผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์าร  แต่ขาดความ
ผกูพนัในงานท่ีทาํ  บุคคลเหล่าน้ีจะช่วยสนบัสนุนองคก์าร  รักและภาคภูมิใจท่ีไดอ้ยูใ่นองคก์าร  แต่
รู้สึกไม่มีความสุขในงานท่ีทาํ  ทาํใหส่้งผลต่อผลการปฏิบติังาน 
   4. Ambassador  เป็นผูท่ี้มีทั้งความผกูพนัต่อองคก์ารและความผกูพนัในงาน
ท่ีทาํ  บุคคลเหล่าน้ีจะกล่าวถึงองคก์ารในทางท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน  ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร  
แมว้่าองคก์ารอ่ืนจะให้ผลประโยชน์ท่ีดีกว่า  ตั้งใจทาํงานอย่างเตม็ศกัยภาพของตน  ตลอดจนรู้สึก
ภาคภูมิใจในงานท่ีทาํว่ามีส่วนช่วยให้องคก์ารประสบความสาํเร็จ  และยินดีท่ีจะทาํงานหนักเพื่อ
ปรับปรุงและเพิ่มผลผลิตซ่ึงบุคคลเหล่าน้ีจดัไดว้า่เป็นสินทรัพยท่ี์ยิง่ใหญ่ท่ีสุดขององคก์าร 
   พนกังานท่ีไม่ว่าจะเป็นผูท่ี้ขาดความผกูพนัในงานหรือความผกูพนัในองคก์าร  
ย่อมส่งผลถึงองคก์าร  ดงันั้นองคก์ารจึงตอ้งรู้ถึงสาเหตุท่ีทาํให้พนักงานขาดความผูกพนัต่อองคก์าร  
หรือความผูกพนัในงาน  เพ่ือคน้หาวิธีการท่ีจะแก้ไขและตอบสนองให้ตรงตามความตอ้งการของ
พนกังาน 
  1.4.5 แนวคดิของ Development Dimensions International Inc.   
   Development Dimensions International Inc.  หรือ  DDI (อา้งถึงใน สุรัสวดี 
สุวรรณเวช, 2549 :16-17) บริษทัวิจยัและบริษทัท่ีปรึกษา  ไดมี้การศึกษาถึงความผกูพนัของ
พนกังานและไดนิ้ยามความหมายของความผกูพนัของพนกังาน  ไวว้่า  เป็นส่ิงท่ีเกิดจากพนกังานมี
ความสุข  (People  Enjoy)  และความเช่ือ  (Believe)  ในส่ิงท่ีพวกเขาไดก้ระทาํและรับรู้ถึงคุณค่า  
(Value)  ในส่ิงนั้น  โดยไดอ้ธิบายไวด้งัน้ี 
   1. ความสุขของพนกังาน  (People  Enjoy)  หมายถึง  พนกังานมีความพอใจ  
และพึงพอใจในส่ิงท่ีเขาไดท้าํ  โดยงานหรือหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายนั้น ตรงกบัความสนใจและทกัษะ
ท่ีตนเองมีอยู ่
   2. ความเช่ือ  (Believe)  หมายถึง  การท่ีพนกังานไดรั้บรู้ว่าส่ิงท่ีเขาทาํนั้นมี
ความหมายต่องาน   ต่อองค์การ  และสังคมโดยรวม  ซ่ึงเหล่าน้ีทําให้พนักงานรู้สึกผูกพัน  
นอกจากน้ี  การส่ือสารระหว่างหวัหนา้งานและพนกังานทุกวนัในเร่ืองของเป้าหมาย  และแนวทาง
การปฏิบติังานเป็นส่ิงท่ีมีความสาํคญัอยา่งยิง่ต่อการเกิดความผกูพนั 
   3. คุณค่า  (Value)  หมายถึง  การท่ีพนกังานไดรั้บการยอมรับจากองคก์าร  
และไดรั้บรางวลัจากส่ิงท่ีเขาไดป้ฏิบติัไป โดยการไดรั้บรางวลันั้นมีหลายรูปแบบทั้งในรูปของตวั
เงิน  สวสัดิการ   และแผนการท่องเท่ียว  แต่บางคร้ังการไดรั้บรางวลัจากหวัหนา้  โดยการท่ีหวัหนา้
งานได้ใช้เวลาในการบอกถึงส่ิงท่ีเขาได้ทาํลงไปนั้ น  ว่ามีคุณค่าและประโยชน์มากเพียงใด  
พนกังานกส็ามารถรับรู้ถึงคุณค่าของตนเองได ้
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   โดยทาง  DDI  ไดก้ล่าวว่า  ส่ิงเหล่าน้ีองคก์ารสามารถสังเกตไดจ้ากระดบั
ความตั้งใจ  และพลงัท่ีทุ่มเทในการทาํงานซ่ึงทาง  DDI  ไดท้าํการสร้างตวัแบบของแนวทางในการ
สร้างความผกูพนัของพนกังานท่ีประกอบไปดว้ย  4  ขั้น  ดงัภาพ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพ 4 DDI’s Engagement Value 
ท่ีมา: DDI, 2008: ระบบออนไลน.์ 
ภาพท่ี 2.4 DDI’s Engagement Value  

หมายเหตุ : DDI, 2008 
 

Engagement Drivers 
 Right  employee  in  the  right  job 
 Exceptional  leadership 
 Organizational  Systems  and  Strategies 

Work Environment 
 Aligned  Effort  and  Strategy 
 Empowerment 
 Teamwork / Collaboration 
 Support  and  Recognition 

Engaged Employees 
 Greater  Loyalty 
  Enhanced  Effort 

Organization Success 
 Satisfied / Loyal  Customer 
 Increased  Retention 
 Higher  Profits  and  Profitability 
 Revenue  Growth 
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   จากภาพท่ี 2.4  แสดงให้เห็นถึงตวัแปรต่างๆ  ท่ีเกิดข้ึนต่อเน่ืองกันมา  4  
ส่วน  โดยเร่ิมจากการจดัคนให้ตรงกบังานพฒันาทกัษะของผูน้าํ  และการให้การสนบัสนุน  โดย
ผ่านระบบและกลยุทธ์ท่ี เข้มแข็งขององค์การ   ซ่ึงทั้ ง   3  ปัจจัยจะนําไปสู่เป็นการสร้าง
สภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีเหมาะสม  และสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมจะมีผลกระทบทางบวกใน
เร่ืองพฤติกรรมและทศันคติของพนกังาน  โดยเฉพาะในเร่ืองของการสร้างความจงรักภกัดี  ซ่ึงจะ
เป็นผลในเร่ืองของการคงอยูใ่นองคก์าร  นอกจากน้ี   สภาพแวดลอ้มท่ีสร้างความผกูพนั  เป็นการ
สร้างแรงจูงใจให้กบัพนกังานในการทาํงาน  ทาํใหพ้นกังานทุ่มเทในการทาํงาน  ซ่ึงจะกลายมาเป็น
พนักงานท่ีมีความผูกพนั  ผลประโยชน์ในระยะยาวท่ีข้ึนกบัองค์การ  คือ  องค์การจะมีลูกคา้ท่ี
จงรักภักดี  และมีความพึงพอใจ  เพิ่มอัตราการคงอยู่ของพนักงาน  เพิ่มกําไรจากลูกค้าและ
ความสามารถในการสร้างกาํไรเพิ่มข้ึน  รวมทั้งมีรายไดเ้ติบโตมากข้ึน  โดยทาง  DDI  ได้
ทําการศึกษาและพบว่า  ความผูกพันของพนักงานนั้ นประกอบไปด้วย   ค่านิยมของบุคคล  
(Individual  Value),  เป้าหมายของงาน  (Focused  Work)  และการสนบัสนุนระหว่างบุคคล  
(Interpersonal  Support)  ซ่ึงในแต่ละองคป์ระกอบมีส่วนประกอบยอ่ยท่ีแตกต่างกนัไป  สามารถ
อธิบายเพิ่มเติมไดด้งัน้ี 
 

 
 

ภาพท่ี 2.5 Models for Engagement 
หมายเหตุ : DDI, 2008 
 
   จากภาพท่ี 2.5 แสดงถึงตวัแบบของความผกูพนัต่อองคก์าร  (Model  for  
Engagement)  ประกอบไปดว้ย  3  ส่วน  โดยในแต่ละส่วนนั้นประกอบไปดว้ยปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั

INTERPERSONAL 
SUPPORT 

INDIVIDUAL 
VALUE 

FOCUSED WORK 

* Align Effort with Strategy 
* Empowerment 

* Development Plans 
* Support and Recognition 

* Teamwork 
* Collaboration 
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ความผกูพนัของพนกังาน  ซ่ึงจะมีผลใหค้วามผกูพนัดงักล่าวมีระดบัท่ีสูงข้ึน  โดยมีแนวทางในการ
สร้างความผกูพนัของพนกังาน มีดงัน้ี 
   1. เป้าหมายของงาน  (Focus  Work)  ประกอบดว้ย 
    - Align  Effort  with  Strategy  คือ  ในการมอบหมายงานควรมีความ
สอดคลอ้งกนัระหวา่งความสามารถ  ความถนดัของพนกังานกบังานและกลยทุธ์  พนกังานแต่ละคน
ตอ้งมีความเขา้ใจถึงส่ิงท่ีองคก์ารคาดหวงั  และไดรั้บรู้ขอ้มูลท่ีมีผลกระทบกบังาน 
    - Empowerment  คือ  พนกังานมีอาํนาจท่ีเหมาะสมสามารถใชใ้นการ
ตดัสินใจและจดัการงานของตนเอง 
   2. ค่านิยมของบุคคล  (Individual  Value)  ประกอบดว้ย 
    - Development  Plans  คือ  พนกังานตอ้งมีโอกาสและไดรั้บการ
สนบัสนุนใหก้า้วหนา้ในงาน 
    - Support  and  Recognition  คือ  พนกังานไดรั้บผลตอบกลบัในดา้นผล
การทาํงาน  และองคก์ารตอ้งยอมรับถึงความแตกต่างในดา้นแนวทางความคิดเห็นของพนกังานแต่
ละคน 
   3. การสนบัสนุนร่วมมือกนัระหว่างบุคคล  (Interpersonal  Support)  
ประกอบดว้ย 
    - Teamwork  คือ  ในกลุ่มตอ้งมีความร่วมมือกนัในการทาํงานและมี
สภาพแวดลอ้มท่ีพนกังานสามารถไวใ้จกนัได ้
    - Collaboration  คือ  มีความร่วมมือกนัระหว่างกลุ่ม  ร่วมกนัแกปั้ญหา  มี
เป้าหมายร่วมกนั 
   ดังนั้ น  หากองค์การต้องการพฒันาความผูกพันของพนักงาน  จึงควร
คาํนึงถึงปัจจยัเหล่าน้ีดว้ย  นอกจากน้ี  DDI ไดส้ร้างเคร่ืองมือในการวดัความผกูพนัของพนกังาน ซ่ึง
เป็นแบบสาํรวจโดยมีช่ือวา่ E3 ท่ีตั้งอยูบ่นแนวความคิดท่ีวา่ ความผกูพนัของพนกังานนั้นเกิดมาจาก
ความสมัพนัธ์ของพนกังานในองคก์าร ผูน้าํ และองคก์าร 
 

Engagement = Association   + Leaders + Organization 
 
ซ่ึงตวัแปรทั้ง  3  ตวั  จะทาํงานร่วมกนัก่อให้เกิดความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ  โดยใน
แบบทดสอบ  E3 น้ี จะประกอบไปดว้ยส่วนประกอบหลกั 5 ส่วนดว้ยกนั คือ 
   1. ความสอดคลอ้งกบักลยทุธ์  (Align  Efforts  with  Strategy) 
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   2. การใหอ้าํนาจ  (Empowerment) 
   3. ทีมงานและความร่วมมือ  (Teamwork  and  Collaboration) 
   4. แผนการพฒันา  (Development  Plans) 
   5. การสนบัสนุนและการใหก้ารยอมรับ  (Support  and  Recognition) 
  1.4.6 แนวคดิของ International Survey Research  
   International Survey Research หรือ ISR (2004, อา้งถึงใน สุรัสวดี สุวรรณ
เวช:2549,20) เป็นสถาบนัวิจยัและท่ีปรึกษางานทางดา้นพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ไดท้าํการศึกษาใน
เร่ืองความผกูพนัของพนกังาน โดยทาํการสาํรวจจากพนกังานจาํนวน 160,000 คน จาก 40 บริษทัใน 
10 ประเทศ และหลายอุตสาหกรรม โดยเป็นการศึกษาท่ีใชร้ะยะเวลา 3 ปี เสร็จส้ินในปี 2002 ผล
จากการศึกษาพบวา่ บริษทัท่ีมีระดบัความผกูพนัของพนกังานอยูใ่นระดบัสูง จะมีแนวโนม้มีผลการ
ปฏิบติังาน และผลกาํไรสูงดว้ย ในการศึกษาคร้ังน้ี ไดมี้การจดัทาํ 3-D Model of engagement โดย
เป็นการนิยามถึงความผกูพนัของพนกังานใน 3 มิติ คือ 
   1) ดา้นความคิด (Cognitive) หมายถึง ส่ิงท่ีพนกังานคิดต่อองคก์าร 

   2) ดา้นความรู้สึก (Affective) หมายถึง ส่ิงท่ีพนกังานรู้สึกต่อองคก์าร 
   3) ดา้นพฤติกรรม (Behavioral) หมายถึง พฤติกรรมท่ีพนกังานแสดงออกมา

ในองคก์าร 
   ซ่ึงมีอยู ่2 ลกัษณะ คือ ความพยายามกระตือรือร้นในการทาํงาน และความ

ตอ้งการอยูก่บัองคก์าร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.6 The ISR Model of Employee Engagement 
หมายเหตุ : International Survey Research, 2008  

 

COGNITIVE 
Think 

AFFECTIVE 
Feel 

 
 

BEHAVIORAL 
Act 

ENGAGEMENT 
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   ISR ไดอ้ธิบายไวว้า่ในแต่ละองคก์ารจะมีมิติของความผกูพนัของพนกังานท่ี
แตกต่างกันทั้ งน้ีข้ึนอยู่กับ ประเภทของกลุ่มอุตสาหกรรม กลยุทธ์ขององค์การ การวดัผลการ
ปฏิบติังาน เป็นตน้นอกจากน้ี ISR ไดน้าํเสนอ ตวัแปรหรือปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของ
พนกังานต่อองคก์าร ซ่ึงประกอบไปดว้ย 4 ตวัแปรดว้ยกนั คือ 

   1) การพฒันาอาชีพ (Career Development) หมายถึง การใหโ้อกาสในการ
เจริญเติบโตและการพฒันาตนเองของพนกังาน 

   2) ภาวะผูน้าํ (Leadership) หมายถึง ค่านิยม จริยธรรม ของผูท่ี้เป็นผูน้าํ และ
การปฏิบติัต่อพนกังาน 

   3) การมอบอาํนาจ (Empowerment) หมายถึง การใหพ้นกังานไดมี้ส่วนร่วม
ในงานท่ีเก่ียวขอ้ง มีอาํนาจในการตดัสินใจ 

   4) ภาพลกัษณ์ขององคก์าร (Image) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับจาก
สาธารณะชนภายนอกท่ีมององคก์ารเขา้มา 
  1.4.7 แนวคดิของ The Institute for Employment Studies  
   The Institute for Employment Studies หรือ IES (อา้งถึงใน สุรัสวดี สุวรรณ
เวช, 2549:21) บริษทัท่ีปรึกษางานทางดา้นการพฒันากลยทุธ์ และงานวิจยั ไดใ้หค้วามหมายของคาํ
ว่า ความผกูพนัของพนกังาน และไดร้ะบุถึงพฤติกรรมของพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์าร ไว้
ดงัน้ี 
   1. มีความเช่ือในองคก์าร 
   2. มีความปรารถนาท่ีจะทาํงานเพ่ือใหเ้กิดส่ิงท่ีดีข้ึน 

   3. เขา้ใจลกัษณะของธุรกิจมองในภาพใหญ่ 
   4. มีความตั้งใจและมุ่งนัน่ 
   5. มีการพฒันาอยูเ่สมอ 
   จากการวิจยัเร่ืองความผกูพนัของพนกังาน ในปี2003  กบัพนกังานจาํนวน
กว่า  10,000 คน  ใน  14  องคก์าร  ใน  NHS (National Health Service) โดยพบว่า ปัจจยัสาํคญัท่ีทาํ
ใหเ้กิดความผกูพนัของพนกังานเกิดจาก 
   1. การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
   2. โอกาสท่ีไดแ้สดงความคิดเห็น 
   3. โอกาสในการพฒันาในงาน 
   4. องคก์ารใหค้วามสนใจความเป็นอยูข่องพนกังาน 
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   นอกจากน้ี   จากการศึกษายงัพบวา่  ระดบัความผกูพนัของพนกังานสามารถ
แปรผนัไปตามลกัษณะส่วนบุคคล  โดยในเร่ืองของอายุ  พบว่า  ระดบัความผูกพนัของพนักงาน
ลดลงเม่ือพนกังานมีอายมุากข้ึน (แต่อายไุม่เกิน  60  ปี)  พนกังานในตาํแหน่งผูจ้ดัการ มีแนวโนม้ท่ี
จะมีความผกูพนัสูงกว่าพนกังานทัว่ ๆ  ไป  ท่ีเป็นฝ่ายสนบัสนุน  ความผกูพนัของพนกังานสามารถ
แปรผนัไปตามลกัษณะของงาน  ลกัษณะประสบการณ์อีกดว้ย  ในการศึกษาดงักล่าวทาง  IES ไดท้าํ
การเสนอตวัแบบและเคร่ืองมือในการวินิจฉยัความผกูพนั ดงัน้ี 

 

 
 

ภาพท่ี 2.7 The IES engagement model 
หมายเหตุ : IES Survey, 2003 
 

  1.4.8 แนวคดิของ Alpha Measure  
   Alpha Measure (อา้งถึงใน สุรัสวดี สุวรรณเวช,2549:22) เป็นบริษทัตั้งอยูท่ี่ 
Boulder ใน Colorado ซ่ึงเป็นองคก์ารท่ีมีระบบ web  based  ไวส้าํหรับการวดัความพึงพอใจของ
พนักงาน  ความผูกพนัของพนักงานและเพ่ิมการคงอยู่ของพนักงานในองค์การ  โดยมี  Josh  
Greenberg  เป็นประธานบริษทั  Alpha Measure  ไดนิ้ยามถึงความผกูพนัว่าเป็นระดบัของความ
จงรักภกัดีท่ีพนกังานมีต่อองคก์ารและค่านิยมองคก์าร   โดยลกัษณะของพนกังานท่ีมีความผกูพนั
ต่อองคก์ารนั้น  จะมีการพดูถึงองคก์ารในดา้นบวกกบัเพื่อนร่วมงาน  มีประสิทธิภาพในการทาํงาน  
มีความปรารถนาจะเป็นสมาชิกขององค์การและมีความพยายามท่ีจะช่วยเหลือให้องค์ประสบ
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ความสาํเร็จโดยทาง  Alpha Measure  เนน้ว่าความผกูพนันั้น  เป็นความสัมพนัธ์ระหว่างลูกจา้งและ
นายจา้ง  ดงันั้น  ภาวะผูน้าํในองคก์ารจึงมีความสาํคญัอยา่งยิ่งต่อการเกิดความผกูพนัของพนกังาน  
ซ่ึงบทบาทของผูน้าํท่ีมีผลต่อความผูกพนัของพนักงาน  คือ  การรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน  
ใหค้วามช่วยเหลือและใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ  ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นกุญแจสาํคญัท่ีทาํ
ใหเ้กิดความพึงพอใจของพนกังาน  และนาํไปสู่ความผกูพนัต่อองคก์าร 
   จากแนวคิดต่างๆ  ท่ีไดน้าํเสนอในขา้งตน้สามารถสรุปแนวคิดของความ
ผกูพนัของพนกังานขององคก์าร  ไดด้งัตาราง 

 
ตารางท่ี  2.1  สรุปแนวคิดของความผกูพนัของพนกังานขององคก์ารท่ีปรึกษาต่างๆ 
 

องค์การทีป่รึกษา แนวความคดิปัจจัยของความผูกพนั 
The  Gallup  Organization ลาํดบัขั้นของความผกูพนั  (Hierarchy  of  Engagement)  

ประกอบดว้ยความตอ้งการพื้นฐาน  การสนบัสนุนดา้น
การจดัการ  ความสมัพนัธ์และการเจริญกา้วหนา้ 

Hewitt  Associates ภาวะผูน้าํ  วฒันธรรม  ลกัษณะงาน  ค่าตอบแทนโดยรวม  
คุณภาพชีวิต  โอกาสท่ีไดรั้บและความสมัพนัธ์ 

Burke องคก์าร  ผูจ้ดัทาํ  กลุ่มงาน งานท่ีทาํ  ายอาชีพ  และลูกคา้ 
Taylor  Nelson  Sofres องคก์าร งานท่ีทาํ 
Development  Dimensions  
International  Inc 

เป้าหมายของงาน ค่านิยมของบุคคล การสนบัสนุน
ร่วมมือกนั 

International Survey Research การพฒันาอาชีพ  ภาวะผูน้าํ  การมอบอาํนาจ  และ
ภาพลกัษณ์ขององคก์าร 

The  Institute  for  Employment  
Studies 

การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ  การรับรู้ถึงคุณค่า  โอกาส
ในการไดแ้สดงความคิดเห็น  โอกาสในการพฒันาในงาน
และการไดรั้บความสนใจในความเป็นอยู ่

Alpha  Measure ภาวะผูน้าํ 
 

ท่ีมา: สุรัสวดี สุวรรณเวช (2549) “การสร้างรูปแบบความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร”  
 ภาคนิพนธ์วิทยาศาสตรมหาบณัฑิต โครงการบณัฑิตศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 



 31

   จากตารางท่ี 2.8 ในเร่ืองแนวคิดปัจจยัของการเกิดความผกูพนัของพนกังาน  
จะพบวา่  แนวคิดในเร่ืองความผกูพนัของพนกังานในแต่ละสถาบนัหรือนกัวิชาการแต่ละคนนั้น  มี
ความแตกต่างกนัไป  ซ่ึงขอ้สังเกตจากการให้ความหมายของนักวิชาการ  หรือองคก์าร  สถาบนั
ต่างๆ  นั้น  จะพบว่าในการเกิดความผกูพนัของพนกังาน  (Employee  Engagement)  มีลกัษณะ
สาํคญัท่ีเหมือนกนั  คือ  การมีส่วนร่วมในงาน  (Job  Involvement)  ของพนกังานอยา่งต่อเน่ือง  
(The  Gallup  Organization  2004,  Hewitt  Associate  2004)  และเก่ียวขอ้งกบัการแสดงความรู้สึก  
(Affective)  การแสดงทางพฤติกรรม  (Behavioral)  ของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร 
   อย่างไรก็ตามในการศึกษาถึงความผกูพนัของพนกังานนั้น  อาจจะพบว่ามี
การใชค้าํว่า  Employee  Commitment  หรือ  Employee  Engagement  แตกต่างกนัไป  หรือใน
ภาษาไทยอาจมีการแปลความหมายว่าเป็น  ความผกูพนัของพนกังานหรือ  ความมุ่งมัน่ผกูพนัของ
พนักงาน  เพื่อให้เกิดความเขา้ใจในความหมายของความผูกพนัของพนักงานมากยิ่งข้ึน  หัวขอ้
ต่อไปจึงเป็นการรวบรวมการให้ความหมายของความผูกพนัของพนักงาน  (Employee  
Commitment)  ของนกัวิชาการต่างๆ  เพื่อศึกษาถึงความแตกต่างระหว่าง  Employee  Commitment  
และ  Employee  Engagement 
 

2.  ปัจจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
 
 นักวิชาการได้ศึกษาถึงปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร และพบว่ายงัไม่มี
แบบจาํลองใดท่ีช้ีวดัวา่ อะไรคือตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อการก่อใหเ้กิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร โดย
แต่ละท่านไดม้องปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัแตกต่างกนั ดงัน้ี  
 Richard M. Steers (1997, อา้งถึงใน อมัพวนั สุวรรณพรหม, 2549: 9) กล่าววา่ ความยดึ
มัน่ผกูพนัต่อองคก์ารเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัดงัต่อไปน้ี 
 1.  ลกัษณะของงาน (Job Characteristic) ลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อความ
ยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารท่ีแตกต่างกนั ไดแ้ก่ 
  1.1 งานท่ีมีความชดัเจน เป็นส่ิงสาํคญัสาํหรับความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร เช่น 
กฎระเบียบขอ้บงัคบัชดัเจน บุคลากรจะรู้ขอบเขตของงาน บทบาทหนา้ท่ีของตน และปฏิบติัตาม
กฎระเบียบนั้น 
  1.2 งานท่ีมีความหลากหลาย ลกัษณะงานหลากหลายจะทาํใหไ้ม่รู้สึกเบ่ือหน่ายใน
งาน ลกัษณะงานไม่จาํเจ และเป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามพยายามความสามารถหลายดา้น ซ่ึงจะกระตุน้
ใหบุ้คลากรสนใจในงาน 
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  1.3 งานท่ีมีลกัษณะทา้ทาย เม่ือบุคลากรรู้สึกวา่งานนั้นมีความทา้ทายสูงจะพยายาม
พิสูจน์ความสามารถของตนโดยใชค้วามรู้ ความสามารถทางสติปัญญา และความคิดสร้างสรรคท่ี์มี
อยูอ่ยา่งเตม็ท่ีเพื่อผลสาํเร็จในงาน 
  1.4 งานท่ีมีการใหข้อ้มูลป้อนกลบั ในการท่ีบุคลากรไดเ้กิดความทุ่มเทกาํลงักายและ
กาํลงัสติปัญญา ความสามารถของตนในการทาํงานใหก้บัองคก์ารแลว้ ยอ่มตอ้งการไดรั้บขอ้มูล
ยอ้นกลบัมาเพ่ือเป็นการประเมินความรู้ความสามารถของตนเอง และส่งผลใหเ้กิดความผกูพนัต่อ
องคก์ารมากข้ึนถา้ขอ้มูลท่ียอ้นกลบัมานั้นมีความชดัเจน 
  1.5 งานท่ีมีโอกาสปฏิสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น ในการมีสมัพนัธภาพกบัผูอ่ื้นการไดมี้โอกาส
ติดต่อสมัพนัธ์กบับุคคลทัว่ไป มีโอกาสไดแ้ลกเปล่ียนความรู้ ความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนัก่อใหเ้กิด
ความคิดหลากหลาย นาํไปสู่การพฒันาตนเองและพฒันาในงาน 
  1.6 งานท่ีมีความอิสระ บุคลากรสามารถใชค้วามรู้ ความสามารถไดอ้ยา่งเตม็ท่ีโดยมี
ขอบเขตตามบทบาทหนา้ท่ีของตนอยา่งชดัเจน ทาํใหบุ้คลากรอยากจะทุ่มเททาํงานอยา่งเตม็ท่ีเพื่อ
ก่อใหเ้กิดประโยชน์แก่องคก์ารของตนเองมากท่ีสุด 
 2. ลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) ประกอบไปดว้ย 
  2.1 อาย ุจากการศึกษา Richard M. Steers, Hrebiniak, L.G. and Alutto, J.A. 
(1997;1972 อา้งในอมัพวนั สุวรรณพรหม, 2549: 9) พบวา่ ผูท่ี้มีอายมุากมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อ
องคก์ารสูงมากกวา่ผูมี้อายนุอ้ย โดยผูท่ี้มีอายมุากจะมีความคุน้เคยกบัสภาพแวดลอ้มขององคก์าร 
และมีความรู้สึกวา่ตนองเม่ือมีอายมุากจะไม่เป็นท่ีตอ้งการขององคก์ารอ่ืน โดยจากการรับบุคลากร
เขา้ทาํงานใหม่จะรับบุคลากรท่ีอายนุอ้ย ไม่รับผูท่ี้มีอายมุาก บุคลากรท่ีมีอายมุากจึงเลือกท่ีจะอยูก่บั
องคก์ารเดิม 
  2.2 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน บุคลากรไดทุ่้มเทกาํลงักาย กาํลงัใจ สติปัญญาเพ่ือ
การปฏิบติังานในองคก์าร สะสมความรู้ความชาํนาญในงานตามระยะเวลาท่ีเพิ่มข้ึน ถา้บุคลากรได้
ปฏิบติังานนานเท่าใดยอ่มรู้สึกผกูพนักบัองคก์ารมากข้ึนเท่านั้น 
  2.3 ความตอ้งการสาํเร็จหรือความตอ้งการกา้วหนา้ ในการทาํงานท่ีบุคลากรประสบ
ความสาํเร็จในงานมีโอกาสกา้วหนา้ในงานนั้น ทาํใหบุ้คลากรรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร เพราะองคก์าร
ท่ีทาํใหบุ้คลากรเห็นวา่เขาสามารถทาํงานและบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารได ้
  2.4 การศึกษาของ Koch and Steers (1976 อา้งในอมัพวนั สุวรรณพรหม, 2549: 9)
พบวา่ ผูท่ี้มีการศึกษาตํ่ามีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่ผูท่ี้มีการศึกษาสูง เน่ืองจากบุคลากร
ท่ีมีการศึกษาในระดบัสูงมีขอ้มูลวฒิุการศึกษา ประกอบการตดัสินใจ ทาํใหมี้ขอ้ต่อรองมากกวา่ผูท่ี้
มีระดบัการศึกษานอ้ย 
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 3. ประสบการณ์ท่ีไดรั้บระหวา่งปฏิบติังาน (Job Experience) 
  3.1 ความสาํคญัของตนเองในองคก์าร ถา้หากผูบ้ริหารใหค้วามสาํคญัแก่บุคลากรมี
การมอบอาํนาจ หนา้ท่ี ความรับผดิชอบตรงกบัความรู้ ความสามารถของบุคลากรใหค้วามไวว้างใจ
ใหมี้ส่วนร่วมในการบริหารงาน ทาํใหบุ้คลากรรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารและคิดวา่ตนเอง
เป็นบุคคลท่ีมีความสาํคญัต่อองคก์าร เขาจะเกิดความรู้สึกยดึมัน่และผกูพนัต่อองคก์าร 
  3.2 ผลประโยชน์ตอบแทนท่ีไดรั้บ เม่ือบุคลากรไดทุ่้มเทกาํลงัความสามารถท่ีมี
ใหก้บัองคก์ารไปแลว้ แน่นอนยอ่มคาดหวงัท่ีจะไดรั้บผลตอบแทนอยา่งเพียงพอและยติุธรรมกบั
การทาํงานท่ีไดท้าํไป เช่น ค่าตอบแทน คาํชมเชย และระบบการพิจาณาความดีความชอบท่ีองคก์าร
สามารถตอบสนองใหบุ้คลากรได ้จะก่อใหเ้กิดความรู้สึกท่ีผกูพนัต่อองคก์าร 
  3.3 ทศันคติของกลุ่มในองคก์าร ทศันคติของกลุ่มในองคก์ารมีผลต่อการทาํให้
บรรยากาศในองคก์ารของแต่ละองคก์ารแตกต่างกนัไป ถา้บรรยากาศในองคก์ารดีส่งผลใหท้ศันคติ
ของกลุ่มในองคก์ารดี ทาํใหบุ้คคลมีทศันคติท่ีดีดว้ยเน่ืองจากอิทธิพลของกลุ่มนั้น มีผลต่อทศันคติ
ของบุคคล ทาํใหมี้ความรู้สึกท่ีอยากอยูก่บัองคก์ารต่อไป 
  3.4 ความน่าเช่ือถือและพึ่งพาไดข้ององคก์าร องคก์ารท่ีรู้สึกมัน่คงและน่าเช่ือถือเป็น
ส่ิงสาํคญัท่ีทาํใหบุ้คคลากรมีความรู้สึกมัน่ใจ และพร้อมท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ีและก่อใหรู้้สึกยดึ
มัน่ผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึน เพราะบุคลากรจะรู้สึกวา่สามารถพ่ึงพาองคก์ารได ้จากการศึกษาของ 
Richard M Steers และ Lyman Porter (1973) พบวา่ถา้องคก์ารไม่สามารถสร้างความรู้สึกท่ีมี
เสถียรภาพและมัน่คงต่อองคก์ารไดน้ั้นจะเป็นสาเหตุท่ีทาํใหบุ้คลากรไม่อยากท่ีจะทาํงาน ไม่มี
ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร 
 Allen และ Meyer (1990, อา้งถึงใน พรรัตน์ แกว้จนัทร์ทอง,2550:13) ศึกษาเร่ืองความ
ผกูพนัต่อองคก์ารโดยพิจารณาวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารนั้นแสดงออกมาใน 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ ความ
ผกูพนัดา้นความรู้สึก ความผกูพนัดา้นการทาํงานต่อไปอยา่งต่อเน่ือง และความผกูพนัดา้นบรรทดั
ฐานของสงัคม ซ่ึงปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารในแต่ละดา้นคือ 
 1. ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกคือ การรับรู้ลกัษณะงาน 
ไดแ้ก่ ความอิสระในการทาํงาน ลกัษณะเฉพาะของงาน ความสาํคญัของงาน และทกัษะในการ
ทาํงานท่ี หลากหลาย การรู้สึกองคก์ารสามารถไวว้างใจได ้การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการบริหาร 
ปฏิกิริยาของผูบ้งัคบับญัชาท่ีแสดงต่อพนกังาน  
 2.  ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัดา้นการทาํงานต่อไปอยา่งต่อเน่ือง ไดแ้ก่ อาย ุ
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในอาชีพ ความตั้งใจท่ีจะลาออก และการรับรู้โดยการ
เปรียบเทียบงานของตนกบังานอ่ืน ๆ  
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 3.  ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดดา้นความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อ  
เพื่อนร่วมงาน การพึงพาองคก์ร การมีส่วนร่วมในการบริหารและส่ิงท่ีไดรั้บจากการทาํงาน เช่น 
อาํนาจการติดสินใจ เป็นตน้ 
 สุพานี  สฤษฎ์วานิช (2552:36) ได้สรุปปัจจัยส่วนบุคคลมีผลกับความผูกพันต่อ
องคก์ารจากนกัวิชาการดงัน้ี  
 1. Fukami  & Larson (1984) ไดศึ้กษาความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานขนส่ง 
พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารทางบวก ไดแ้ก่ อายแุละอายงุาน ส่วนปัจจยั
ส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อความผูกพนัท่ีมีต่อองคก์ารทางลบ คือ ระดบัการศึกษา และความเครียดใน
งาน เป็นตน้ 
 2. Mathieu & Zajac  (1990) ศึกษาเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงพบวา่ ปัจจยัส่วน
บุคคลไดแ้ก่ อายุ เพศ อายุการทาํงาน รายได ้ระดบังาน มีแนวโน้มท่ีจะก่อให้เกิดความผูกพนัต่อ
องคก์าร เช่น พบวา่พนกังานท่ีสมรสแลว้จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกว่าพนกังานท่ียงัเป็นโสด
อยู่ และยงัพบว่าเม่ือระดบัการศึกษาของพนักงานสูงข้ึนความผูกพนัท่ีมีต่อองค์การจะน้อยกว่า
พนกังานท่ีมีการศึกษาตํ่า 
 3. Haselid & Day (1191) ไดศึ้กษาพนกังานระดบัผูจ้ดัการร้านต่าง ๆ จาํนวน 241 ราย 
พบว่า ระดบัการศึกษามีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความผกูพนัต่อองคก์าร ส่วนเพศและอายงุานไม่มี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
   

3.  ข้อมูลพืน้ฐานของสํานักงานเศรษฐกจิการเกษตร 
 
 3.1  ประวตัิความเป็นมา  
  เม่ือปี พ.ศ. 2495 ไดมี้พระราชกฤษฎีกาตั้งกองเศรษฐกิจและท่ีดินข้ึนเป็นกองใน
สังกดัสาํนกังานปลดักระทรวงเกษตร  ในปี พ.ศ. 2497 ไดเ้ปล่ียนช่ือเป็นกองเศรษฐกิจการเกษตร 
และเม่ือวนัท่ี 24  มีนาคม พ.ศ. 2522  ไดมี้พระราชบญัญติัเศรษฐกิจการเกษตร ยกฐานะกอง
เศรษฐกิจการเกษตรข้ึนเป็น สาํนกังานเศรษฐกิจการเกษตร มีฐานะเทียบเท่ากรมในสังกดักระทรวง
เกษตรและสหกรณ์  (ท่ีมา: รายงานประจาํปีสาํนกังานเศรษฐกิจการเกษตร, 2548) 
 3.2  อาํนาจหน้าที ่
  สํานักงานเศรษฐกิจการเกษตร มีอาํนาจหน้าท่ีตามกฎกระทรวงการแบ่งส่วน
ราชการสํานักงานเศรษฐกิจการเกษตร  กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ พ.ศ. 2545 ตามประกาศใน
ราชกิจจานุเบกษา ฉบบักฤษฎีกา เล่มท่ี 119 ตอนท่ี 103 คือ มีภารกิจเก่ียวกบัการเสนอแนะนโยบาย 
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มาตรการ และวางแผนพฒันาการเกษตรและสหกรณ์  รวมทั้งจดัทาํและให้บริการขอ้มูลข่าวสาร
การเกษตรอย่างถูกต้อง  เพื่อให้การเกษตรของประเทศมีความพร้อมสําหรับการแข่งขันใน
ตลาดโลกและเกษตรกรมีคุณภาพชีวิตท่ีดี  โดยมีอาํนาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
 1. ดาํเนินการตามกฎหมายวา่ดว้ยเศรษฐกิจการเกษตร และกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
 2. ศึกษา วิเคราะห์ ภาวะเศรษฐกิจการเกษตร และเสนอแนะนโยบาย มาตรการ
และจดัทาํแผนพฒันาการเกษตรและสหกรณ์ รวมทั้งวิเคราะห์แผนงาน โครงการ และงบประมาณ
ของกระทรวงเกษตรและ สหกรณ์ 
 3. ศึกษา วิจยั ระบบเศรษฐกิจการผลิต การตลาด ระบบการจดัฟาร์ม การทาํธุรกิจ
เกษตร และภาวะเศรษฐกิจสงัคมครัวเรือนเกษตรและแรงงานภาคเกษตร 
 4. ศึกษา วิเคราะห์ จดัทาํและเผยแพร่ขอ้มูลสารสนเทศการเกษตร ขอ้มูลการเตือน
ภยัเศรษฐกิจการเกษตร รวมทั้งเป็นศูนยก์ลางระบบเครือข่าย และระบบการเช่ือมโยงสารสนเทศ
การเกษตร ของกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
 5. ศึกษา วิเคราะห์ ติดตามและประเมินผลความกา้วหนา้ ความสําเร็จ ตลอดจน
ผลกระทบของการดาํเนินงานตามมาตรการ แผนงาน โครงการ และงบประมาณ 
 6. ปฏิบติัการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกาํหนด ให้เป็นอาํนาจหน้าท่ีของสํานักงาน
เศรษฐกิจการเกษตร หรือตามท่ีกระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
 3.3  วสัิยทศัน์ พนัธกจิและค่านิยมร่วม 
  วสัิยทศัน์  “ องคก์รช้ีนาํการพฒันาการเกษตรของประเทศ ” 
  พันธกิจ  สํานักงานเศรษฐกิจการเกษตร ไดก้าํหนดพนัธกิจท่ีองคก์รตอ้งปฏิบติั
เพื่อใหบ้รรลุผลสาํเร็จตามวิสยัทศัน์ท่ีกาํหนด โดยแบ่งออกเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่ 

  1. จดัทาํและเสนอแนะยุทธศาสตร์ แผนพฒันาและมาตรการทางการเกษตร 
รวมทั้งการเจรจาการคา้และความร่วมมือกบัต่างประเทศ 

  2. จดัทาํและรายงานสถานการณ์เศรษฐกิจการเกษตรทั้งภายในประเทศและ
ต่างประเทศ 

  3. ติดตามและประเมินผลแผนงาน/โครงการท่ีสาํคญัของกระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์ 

  4. จดัทาํและบริการขอ้มูลสารสนเทศการเกษตร 
  ค่านิยมร่วม  สาํนกังานเศรษฐกิจการเกษตร ไดก้าํหนดวฒันธรรมองคก์รหรือ

ค่านิยมร่วมขององคก์รข้ึน เพื่อเป็นตวักาํหนดให้บุคลากรทั้งขา้ราชการ ลูกจา้งประจาํ พนักงาน
ราชการ   ยึดถือเป็นแนวปฏิบติัร่วมกนัและสืบทอดต่อไป ซ่ึงจะเป็นการสร้างเอกลกัษณ์และเป็น
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การเตรียมความพร้อมสู่การเปล่ียนแปลงขององคก์ร  โดยคาดว่าถา้สาํนกังานฯ มีวฒันธรรมองคก์ร
หรือค่านิยมร่วมท่ีดีแลว้ จะเป็นเคร่ืองมือตวัหน่ึงท่ีจะนาํพาสาํนกังานฯ ไปสู่ความสาํเร็จ 

  Proud to be OAE 
  O = Ownership  :  ความเป็นเจา้ของ 
  A = Awakening  :  การต่ืนตวัและการต่ืนรู้ 
  E = Effectiveness :  การมีประสิทธิผล 

 3.4 โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการ 
  สาํนกังานเศรษฐกิจการเกษตร มีโครงสร้างตามกฎกระทรวงการแบ่งส่วนราชการ
สาํนักงานเศรษฐกิจการเกษตร  กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ พ.ศ. 2545 จาํนวน 13 หน่วยงาน 
แบ่งเป็นหน่วยงานท่ีตั้งอยู่ในส่วนกลาง จาํนวน 5 หน่วยงาน และหน่วยงานส่วนกลางท่ีตั้งอยู่ใน
ภูมิภาค จาํนวน 9 หน่วยงาน ไดแ้ก่ 

  สํานักงานเลขานุการกรม 
  1.  ดาํเนินงานเก่ียวกบังานช่วยอาํนวยการและประสานราชการในสาํนกังาน 
  2.  ปฏิบติังานสารบรรณและธุรการของสาํนกังาน 
  3.  จดัทาํแผนงาน โครงการ แผนปฏิบติังานและงบประมาณของสาํนกังาน 
  4.  บริหารงานการเงินและการพสัดุของสาํนกังาน  
  5.  บริหารจดัการบุคคลและพฒันาทรัพยากรบุคคล 
  6.  ประชาสมัพนัธ์และเผยแพร่ผลงานของสาํนกังาน 

  ศูนย์ประเมินผล 
 1.  ศึกษา พฒันา เทคนิค และระบบการติดตามประเมินผล  รวมทั้งให้คาํปรึกษา
ดา้นการติดตามและประเมินผลแก่หน่วยงานอ่ืนในสงักดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
 2.  ดาํเนินการติดตามความกา้วหนา้ของการปฏิบติังาน และประสิทธิภาพการใช้
จ่ายงบประมาณตามมาตรการ แผนงาน และโครงการต่างๆ ของกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
 3.  ดาํเนินการประเมินผลความสําเร็จ และผลกระทบของการดาํเนินงานตาม
มาตรการ แผนงานและโครงการต่างๆ ของกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
 4.  เสนอผลการติดตาม ผลการประเมิน และข้อเสนอแนะต่อฝ่ายบริหาร 
คณะกรรมการต่างๆ และหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
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  ศูนย์สารสนเทศการเกษตร 
 1.  ศึกษา วิจยั พฒันา วางแผน และจดัทาํขอ้มูลการเกษตรเก่ียวกบัการผลิต การใช้
ปัจจยัการผลิต   ตน้ทุนการผลิตของพืช สตัว ์ประมง และขอ้มูลเศรษฐกิจการเกษตร รวมทั้งรายงาน
เผยแพร่ ขอ้มูลสารสนเทศทางการเกษตร 
 2.  พฒันาวิธีการพยากรณ์ขอ้มูลการเกษตร รวมทั้งวิเคราะห์สถานการณ์การผลิต
สินคา้เกษตรและความเสียหายจากการเกิดภยัท่ีมีผลกระทบต่อดา้นการเกษตร 
 3.  จดัทาํระบบสารสนเทศภูมิศาสตร์ และระบบขอ้มูลระยะไกลในการจาํแนก
แหล่งการใชท่ี้ดินการเกษตร  และแหล่งผลิตท่ีเหมาะสมกบัการผลิต 
 4.  กาํหนดวิธีการและจดัทาํทะเบียนเก่ียวกบัเกษตรกรและผูป้ระกอบกิจการใน
ดา้นการเกษตร 
 5.  จดัวางระบบฐานขอ้มูล ระบบการเช่ือมโยง และระบบเครือข่ายขอ้มูล รวมทั้ง
เป็นศูนยก์ลางขอ้มูลสารสนเทศการเกษตรของกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

  สํานักนโยบายและแผนพฒันาการเกษตร 
1.ศึกษา วิเคราะห์ และประมาณการเศรษฐกิจการเกษตรทั้งในระดบัประเทศและระดบัจงัหวดั 
2 .วิ เ คร าะ ห์นโยบายการ เกษตรและแผนพัฒนาการ เกษตรและสหกรณ์  เพื่ อ เสนอ
คณะกรรมการนโยบายและแผนพฒันาการเกษตรและสหกรณ์ 
3.ศึกษาและวิเคราะห์การวางแผนการผลิตทางการเกษตร แหล่งการเพาะปลูกและการเล้ียงสัตว ์ ให้
สอดคลอ้งกบัสภาพทรัพยากรทางการเกษตร เพื่อประกอบการพิจารณาจดัทาํเขตเกษตรเศรษฐกิจ  
เขตเกษตรเศรษฐกิจพิเศษ และเขตเศรษฐกิจแนวชายแดน 
4.ศึกษา วิเคราะห์ และเสนอแนะกรอบนโยบายในการจดัทาํงบประมาณ รวมทั้งวิเคราะห์ความ
เหมาะสมทางเศรษฐกิจในการจดัทาํแผนงาน โครงการตามการใชจ่้ายงบประมาณ และเงินนอก
งบประมาณตลอดจนประมวลผลการดาํเนินงานและการใชจ่้ายงบประมาณของกระทรวงเกษตร
และสหกรณ์ 
5.วิเคราะห์ และประสานงานกบัหน่วยงานในสังกดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ จดัทาํยทุธศาสตร์
กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ กาํหนดการจดัทาํตวัช้ีวดั (KPIs) ตลอดจนประสานงานในการจดัทาํ
ยทุธศาสตร์จงัหวดัดา้นการเกษตร 

  สํานักวจัิยเศรษฐกจิการเกษตร 
  1.  ศึกษา วิเคราะห์ วิจยัเศรษฐกิจการผลิต การตลาดสินคา้เกษตร 
  2.  ศึกษา วิเคราะห์ผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงเทคโนโลยีเศรษฐกิจและ
นโยบายท่ีมีผลต่ออุปสงค ์อุปทานของสินคา้ 
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  3.  จดัทาํและกาํหนดแนวทางการเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขนัของสินคา้
เกษตร 
  4.  ศึกษา วิเคราะห์ วิจยั ภาวะเศรษฐกิจสังคมครัวเรือนเกษตรและแรงงานภาค
เกษตร ตลอดจนรูปแบบ และแนวทางการบริหารจดัการระบบธุรกิจเกษตร 
  5.  ศึกษา วิเคราะห์ วิจยั เศรษฐกิจการใชเ้ทคโนโลยแีละนวตักรรมทางการเกษตร 
ตลอดจนเศรษฐกิจโครงสร้างพื้นฐานและการขนส่ง 
  6.  ศึกษา วิเคราะห์ ความเหมาะสมทางเศรษฐกิจของแผนงาน โครงการของ
กองทุนภาคการเกษตร  ตลอดจนติดตามและรายงานผลการใชจ่้ายเงินกองทุน 
  สํานักงานเศรษฐกจิการเกษตรเขต 1-9 
  1.  จดัทาํและเผยแพร่ขอ้มูลสารสนเทศการเกษตรในระดบัพื้นท่ีท่ีรับผิดชอบให้
เป็นเอกภาพ รวมทั้ง เป็นศูนยข์อ้มูลสารสนเทศการเกษตรในระดบัพื้นท่ี 
  2.  ติดตาม และประเมินผลความสําเร็จ และผลกระทบของการดาํเนินงานตาม
มาตรการ แผนงาน /โครงการต่างๆ ในพ้ืนท่ี 
  3.  ศึกษา วิเคราะห์ วิจยั เศรษฐกิจการเกษตรท่ีสาํคญัในระดบัทอ้งถ่ิน 
  4 . ศึกษา วิเคราะห์ ความเช่ือมโยง และความสอดคลอ้งของแผนพฒันาการเกษตร
ในระดบักระทรวงท่ีนาํไปสู่แผนพฒันาเขตเศรษฐกิจการเกษตรในระดบัภูมิภาค  
  5.  ศึกษา วิเคราะห์ ประสาน และให้คาํปรึกษาในการจดัทาํยุทธศาสตร์ กลุ่ม
จงัหวดัดา้นการเกษตรแก่หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งในระดบัพื้นท่ี 
  6.  ศึกษา วิเคราะห์และจดัทาํเป้าหมายการผลิตสินคา้เกษตรในระดบัพื้นท่ี 
(สาํนกังานเศรษฐกิจการเกษตรเขต 1 จ.เชียงใหม่  สาํนกังานเศรษฐกิจการเกษตรเขต 2 จ.พิษณุโลก 
สาํนกังานเศรษฐกิจการเกษตรเขต 3 จ.อุดรธานี สาํนกังานเศรษฐกิจการเกษตรเขต 4 จ.ขอนแก่น 
สาํนกังานเศรษฐกิจการเกษตรเขต 5 จ.นครราชสีมา สาํนกังานเศรษฐกิจการเกษตร เขต 6 จ.ชลบุรี 
สาํนกังานเศรษฐกิจการเกษตรเขต 7. จ.ชยันาท สาํนกังานเศรษฐกิจการเกษตรเขต 8 จ. สุราษฎร์ธานี 
สาํนกังานเศรษฐกิจการเกษตรเขต 9 จ.สงขลา) 
  นอกจากน้ี สาํนกังานเศรษฐกิจการเกษตร ยงัมีการแบ่งส่วนราชการภายในเพ่ิมข้ึน
อีก 3 หน่วยงาน ไดแ้ก่ สาํนกัเศรษฐกิจการเกษตรระหวา่งประเทศ ศูนยป์ฏิบติัการเศรษฐกิจ
การเกษตร และสาํนกังานเศรษฐกิจการเกษตรเขต 10 จ.ราชบุรี 
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         โครงสร้างองค์กร 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2.8 โครงสร้างองคก์รของสาํนกังานเศรษฐกิจการเกษตร 

หมายเหตุ : ฝ่ายการเจา้หนา้ท่ี สาํนกังานเลขานุการกรม สาํนกังานเศรษฐกิจการเกษตร 
* ศูนยป์ฏิบติัการเศรษฐกิจการเกษตร สาํนกังานเศรษฐกิจการเกษตรระหวา่งประเทศ และสาํนกังาน
เศรษฐกิจการเกษตรเขต 10 เป็นหน่วยงานจดัตั้งภายใน 

 

สาํนกังานเศรษฐกิจการเกษตร 

กลุ่มตรวจสอบภายใน 

สาํนกันโยบายและ
แผนพฒันาการเกษตร 

 สาํนกัเศรษฐกิจการเกษตรระหวา่ง
ประเทศ 

สาํนกังานเลขานุการกรม 

 ศูนยป์ฏิบติัการเศรษฐกิจ
การเกษตร 

 สาํนกังานเศรษฐกิจการเกษตร
เขต 10 

กลุ่มพฒันาระบบบริหาร 

สาํนกัวจิยัเศรษฐกิจ
การเกษตร 

ศูนยป์ระเมินผล 

สาํนกังานเศรษฐกิจการเกษตรเขต 
1-9 

ศูนยส์ารสนเทศการเกษตร 
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4.  งานวจิยัทีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
 
 ปฏิญญา นิธิสมบัติ (2551:บทคัดย่อ)  ได้ศึกษา เ ร่ืองความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานเทศบาลจงัหวดั นครสวรรค ์พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร เรียงตามลาํดบั
จากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ความสาํคญัของงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความพอใจในงาน 
และการมีส่วนร่วม แนวทางในการเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ องคก์รควรแสดงใหเ้ห็น
อย่างจริงจงัถึงการรับรู้ว่า บุคลากรไดป้ฏิบติังานในหน้าท่ีให้ลุล่วงดว้ยความทุ่มเท ควรปฏิบติัต่อ
บุคลากรอย่างเสมอภาพ ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในขั้นตอนต่าง ๆ ของการ
ปฏิบติังาน ควรส่งเสริมการติดต่อประสานงานและความร่วมมือกนัระหว่างสาํนกั/กองงานต่าง ๆ 
และควรจดัใหบุ้คลากรไดรั้บการอบรมเพ่ือเพิ่มเติมความรู้และทกัษะจาํเป็นซ่ึงจะสามารถปฏิบติัได้
อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และมีศกัยภาพท่ีจะเขา้รับตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนในองคก์รต่อไป 
 กลัยา มหาอาํนาจ (2544: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ืองความผกูพนัของขา้ราชการตาํรวจท่ี
มีต่อกองงบประมาณ สาํนักงานแผนและงบประมาณ สาํนักงานตาํรวจแห่งชาติไดพ้บว่า ปัจจยั
แวดลอ้มภายนอกในการปฏิบติังานท่ีส่งผลกระทบต่อขวญักาํลงัใจและความผูกพนัของบุคลากร 
และจาํเป็นอยา่งยิ่งท่ีผูบ้งัคบับญัชาตอ้งรีบเร่งศึกษาและหามาตรการแกไ้ขโดยด่วนท่ีสุดเป็นอนัดบั
แรก คือ โอกาสความกา้วหนา้ในการทาํงานของบุคลากร เพื่อลดความกดดนัในการปฏิบติังานและ
สร้างความมัน่ใจให้เกิดความรู้สึกผกูพนั โดยการสร้างแรงจูงใจเพื่อก่อให้เกิดขวญักาํลงัใจท่ีดีแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้มีความรู้สึกท่ีดีข้ึนเป็นอนัดบัแรก และตามดว้ยปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีมีการ
ติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ลกัษณะงานท่ีทา้ทายและการมีส่วนร่วมในการบริหารงานเป็นอนัดบัต่อมา 
เพราะปัจจยัแวดลอ้มทั้ง 3 ดา้นดงักล่าว ยอ่มมีอิทธิพลต่อขวญักาํลงัใจของผูป้ฏิบติังาน เพราะขวญั
กาํลงัใจท่ีดีจะส่งผลให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์ร มีความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังานไดอ้ย่าง
ยาวนานอยา่งมีความสุข และตั้งใจทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตรงตามเป้าหมายของ
องคก์รต่อไป นอกจากน้ียงัพบว่า ประสบการณ์จากการทาํงานมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร เพราะ
ประสบการณ์จะสอนใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความรู้ความเขา้ใจในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ทาํให้
บุคลากรสามารถแกไ้ขปัญหา เสนอแนวความคิดต่อผูบ้งัคบับญัชา และมีความคิดท่ีจะปฏิบติังาน
อยา่งสร้างสรรคแ์ละพฒันา 
 วิโรจน์ สวา่งเถ่ือน (2547: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
บริษัท การบินไทย จาํกัด (มหาชน) พบว่าพนักงานของ บริษัท การบินไทย จาํกัด (มหาชน) 
ส่วนมากเป็นเพศชาย สถานภาพสมรสแลว้ ระดบัการศึกษาตั้งแต่ระดบัปริญญาตรีข้ึนไป ปฏิบติังาน
อยูใ่นกลุ่มงานบริการลูกคา้และกลุ่มงานช่าง มีส่วนร่วมในการวางแผนปานกลาง ปัจจยัส่วนบุคคล
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ท่ีมีความสัมพนัธ์ท่ีแตกต่างกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ตาํแหน่งงาน และอายุงาน ส่วนปัจจยั
อ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่าง สาํหรับลกัษณะงานท่ีปฏิบติัในภาพรวมมีความสัมพนัธ์ท่ีไม่แตกต่างกบั
ความผูกพันต่อองค์กร แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  ด้านมนุษย์สัมพันธ์ในองค์กรมี
ความกา้วหน้าในงาน และดา้นความปลอดภยัในการทาํงาน มีความสัมพนัธ์ท่ีแตกต่างกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ส่วนดา้นอ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่าง 
 ทิพวรรณ ศุภภกัดี (2550 : บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาเร่ืองความผูกพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการบริษทัโรงแรมเซ็ลทรัล พลาซา จาํกดั (มหาชน) พบว่า ระดบัความผกูพนั
ต่อองค์การโดยรวม ได้แก่ ปัจจยัส่วนบุคคลด้านเพศ บรรยากาศองค์การ ด้านความรับผิดชอบ 
บุคลิกภาพแบบแสดงออก การจูงใจดา้นลกัษณะงาน ดา้นการไดรั้บการพฒันา ดา้นเงินเดือนและ
ผลประโยชน์เก้ือกลู และดา้นความมัน่คง มีผลต่อความผกูพนัในองคก์ารในระดบัสูง 
 อาทิตยต์ยา  แสนสาํราญ (2548 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของ
ขา้ราชการในสังกดัสํานักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน พบว่า โดยภาพรวมขา้ราชการ
สาํนกังาน ก.พ. มีความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัมาก โดยทุกดา้นแสดงถึงความ
คิดเห็นของขา้ราชการสาํนกังาน ก.พ. ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัมาก คือ ดา้นความเตม็ใจ
ท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็กาํลงัสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์าร ดา้นความตอ้งการท่ีจะคงอยู่
เป็นสมาชิกภาพองคก์าร และดา้นความเช่ือมัน่ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร สาํหรับ
ปัจจยัส่วนบุคคลซ่ึงไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส อตัราเงินเดือน ระยะเวลา
ในการรับราชการ และระดบัตาํแหน่งมีความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั  
 อรพินท ์สุขสถาพร (2542 : บทคดัยอ่) ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์าร : ศึกษากรณีกรม 
ส่งเสริมการเกษตร พบวา่ขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตรมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัปาน
กลาง และระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัไปตามปัจจยัเพศ อาย ุสถานภาพการสมรส 
ระยะเวลาในการทาํงาน ตาํแหน่งหนา้ท่ี ความมีอิสระในการทาํงาน ความหลากหลายของงาน  
ความมีเอกลกัษณ์ของงานผลป้อนกลบัของงาน งานท่ีเปิดโอกาสใหป้ฏิสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น ความเขา้ใจ
ในกระบวนการทาํงานความรู้สึกวา่ตนมีความสาํคญัต่อองคก์าร ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งพิงได ้
ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร และทศันคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองคก์าร 
 จิรภา สุดสาคร (2545 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการกรม        
ธนารักษ ์พบวา่ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการกรมธนารักษอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง      
ส่วนปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ อาย ุระดบัชั้นทางราชการ บรรยากาศองคก์าร 
ดา้นการยนิยอมใหมี้ความขดัแยง้ในองคก์าร ดา้นการรับรู้ในผลงาน ดา้นความเป็นอิสระในการ
ทาํงาน ดา้นการสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา และความพึงพอใจในการทาํงานดา้นลกัษณะงานท่ี
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รับผดิชอบดา้นความสมัพนัธ์ภายในองคก์าร ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในการทาํงาน ดา้นโอกาส
กา้วหนา้ในการทาํงาน 
 จากการทบทวนวรรณกรรมขา้งตน้จะเห็นไดว้า่  ความผกูพนัต่อองคก์รหรือความ 
ผกูพนัในงานเป็นเร่ืองท่ีมีความสาํคญัต่อองคก์รทุกประเภทเป็นตวัแปรท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพและ
สมัพนัธ์ต่อองคก์ร ส่วนปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อความผกูพนัในงานมีหลายปัจจยั ซ่ึงในการวจิยัคร้ังน้ี         
เป็นการศึกษาเฉพาะปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล และปัจจยัดา้นการปฏิบติังาน  
 


