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บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

การศึกษาเร่ือง “ปัจจัยความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันต่อองค์การท่ีมี

อิทธิพลต่อความตั้งใจในการลาออกของวิศวกรในเขตกรุงเทพมหานคร” ผูว้ิจยัไดท้าํการรวบรวม

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกับหัวขอ้ท่ีตอ้งการจะทาํการศึกษา โดยจะนําเสนอตาม

หวัขอ้ ดงัต่อไปน้ี 

2.1  แนวคิดพื้นฐานเก่ียวกบัการลาออก  

2.2  ความพึงพอใจในการทาํงาน (Job Satisfaction) 

 2.3  ความผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational Commitment) 

 2.4  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

2.5  การพฒันาแนวทางในการวจิยั 

 

2.1  แนวคดิพืน้ฐานเกีย่วกบัการลาออก 

 

2.1.1  ความหมายของการลาออกและความตั้งใจลาออก 

Noorderhaven (1995 อ้างถึงใน ฐานปนพงษ์ บุญเพ็ชร.  2550) ได้อธิบายเอาไวว้่า การ

ลาออกจากงานเป็นกระบวนการทางความคิดท่ีบุคคลแต่ละคนใช้ในการเลือก เก่ียวกับชีวิตการ

ทาํงานของเขาจากทางเลือกท่ีมีตั้งแต่ 2 ทางเลือกข้ึนไป ว่าเขาจะยงัคงทาํงานต่อหรือลาออกจาก

องค์การปัจจุบนัท่ีเขา้ทาํงานอยู ่แต่ก็อาจเป็นไปไดท่ี้บางคนเลือกท่ีจะทนทาํงานไปสักระยะจนกวา่

จะหางานท่ีถูกใจมากกวา่ไดจึ้งค่อยลาออก 

Pigors & Mayers (1973 อา้งถึงใน ปกรณ์ ล้ิมโยธิน.  2555 : 16) ได้ให้ความหมายของ

การลาออกจากงานเอาไว้ว่า การลาออกจากงาน หมายถึง การเคล่ือนไหวหรือเปล่ียนแปลง 

(Movement) ของบุคลากรในการเข้าและออกจากองค์กร โดยครอบคลุมการเข้าทํางาน (Job 

Accessions) และการออกจากงาน (Job Separations) 

ยพุา บาลเพียร (2547 : 10-11 อา้งถึงใน อรวรรณ วงศส์นิท.  2555 : 26) ไดใ้ห้ความหมาย

ของคาํวา่ “ลาออก” หรือ “เปล่ียนงาน” เอาไวว้า่ หมายถึง การหยุดหรือเลิกจากการเป็นสมาชิกของ
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องคก์รอยา่งสมคัรใจ โดยบุคคลนั้นๆ จะไดรั้บค่าชดเชยจากการมีส่วนร่วมในองคก์รนั้น ซ่ึงนิยามน้ี

เน้นการลาออกโดยสมัครใจ (Voluntary Turnover) และเน้นการแยกตัวออกจากองค์กรเท่านั้ น 

ไม่ใช่การเล่ือนตาํแหน่ง ยา้ย หรือเปล่ียนหนา้ท่ีภายในองคก์ ร 

Tette and Meyer (1993 อ้างถึงใน Sajjad Ali Khan.  2013) ได้ให้ความหมายไวว้่า การ

ลาออก หมายถึง ความมุ่งมัน่ตั้งใจท่ีจะคน้หาทางเลือกใหม่ๆ จากองคก์รอ่ืน 

Ma & Trigo (2008 อา้งถึงใน Tuua Rinne. 2013 : 6) ได้อธิบายไวว้่า ความตั้งใจในการ

ลาออก หมายถึง ความมีสาํนึกอยา่งโดยตั้งใจและเจตนาท่ีจะทิ้งหรือออกไปจากองคก์ร 

Carmeli and Weisberg’s (2006 : 193 อ้ า ง ถึ ง ใ น  Tuna Cenkci.  2014) ไ ด้ ศึ ก ษ า

กระบวนการขั้นตอนของการจดัลาํดบัของการถอนตวัหรือความตั้งใจในการลาออกเอาไวด้งัน้ี 1.มี

ความคิดหรือคิดคาํนึงเก่ียวกบัการลาออก 2.เกิดความตั้งใจท่ีจะคน้หางานใหม่จากท่ีอ่ืน และ 3.เกิด

ความตั้งใจท่ีจะลาออก 

DeTienne และคณะ (2012 : 380 อา้งถึงใน Tuma Cenkci.  2014) ไดใ้ห้ความหมายของ 

ความตั้งใจในการลาออกวา่ การตั้งใจในการลาออก หมายถึง การท่ีพนักงานมีจุดประสงคท่ี์จะยุติ

ตนเองจากการถูกจา้ง 

Elizabeth Medina (2012) ไดใ้ห้ความหมายของ ความตั้งใจในการลาออกจากงาน เอาไว้

วา่ ความตั้งใจลาออก หมายถึง ความตั้งใจของพนกังานหรือลูกจา้งท่ีจะคน้หางานใหม่กบัผูจ้า้งใหม่

ในปีถดัไป 

Abassi and Hollman (2000 อ้ า ง ถึ ง ใ น  Mohammad Reza Mehregan.  2013) ไ ด้ ใ ห้

ความหมายของการลาออกเอาไว้ว่า การลาออก หมายถึง การหมุนเปล่ียนของบุคลากรใน

ตลาดแรงงานอนัไดแ้ก่การหมุนเวียนระหวา่งองคก์ร การหมุนเวียนของตวังาน และการหมุนเวียน

ของอาชีพ โดยเกิดข้ึนในขอบเขตระหวา่งการถูกจา้งงานและการวา่งงาน 

ภิเษก จนัทร์เอ่ียม (2538 อา้งถึงใน ชนดัดา ยงัสี.  2549 : 20) ไดส้รุปความหมายของการ

ลาออกจากงานเอาไวว้า่ การลาออกจากงานของบุคคลแบ่งเป็น 2 กรณีไดแ้ก่ 

1.   การลาออกโดยความสมคัรใจของบุคคล (Employee Voluntary Turnover) หมายถึง 

การออกจากงานท่ีบุคคลเต็มใจท่ีจะพน้จากสมาชิกของหน่วยงานหรือองค์กรก่อนการเกษียณอาย ุ

ดว้ยการลาออก หรือขอยา้ยออกไปจากหน่วยงานนั้นๆ  

2.  การลาออกจากงานโดยท่ี บุคคลไม่สมัครใจ (Employee Involuntary Turnover) 

หมายถึง การออกจากงานท่ีบุคคลไม่เตม็ใจท่ีจะยืน่ความจาํนงออกจากงาน แต่มีเง่ือนไขบางอยา่งทาํ
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ให้บุคคลนั้น ตอ้งออกไป เช่น เง่ือนไข ดา้นองคก์าร เป็นตน้วา่หมดสัญญาจา้ง การเลิกกิจการ หรือ

เง่ือนไขส่วนตวั โดยการออกจากงานโดยไม่สมคัรใจน้ียงัรวมไปถึงการออกจากงานเพราะถูกบงัคบั

ใหอ้อกดว้ย 

กองวิชาการและวางแผน กรมแรงงาน (อา้งถึงใน นานารัก จงหาญ.  2552 : 6) อธิบาย

เก่ียวกบัการลาออกจากงานเอาไวว้า่ หมายถึง การออกจากงานของลูกจา้งดว้ยการลาออกโดยสมคัร

ใจ ใหอ้อกเพราะมีความผดิ เลิกจา้ง ถูกเกณฑท์หาร และอ่ืนๆ ไดแ้ก่ 

1.  ลาออก หมายถึง การท่ีลูกจา้งลาออกจากงานโดยสมคัรใจ เช่น ลาออกไปศึกษาต่อ 

ลาออกเพื่อไปประกอบอาชีพอ่ืน เป็นตน้ 

2.  ให้ออกเพราะลดงาน หรือเลิกงาน หมายถึง การลาออกจากงานของคนทาํงานซ่ึง

นายจา้งใหอ้อกโดยไม่มีความผดิ เช่น หมดงาน หมดสัญญาจา้ง เลิกกิจการ เป็นตน้ 

3.  ให้ออกเพราะทาํความผดิ หรือปลดออก หมายถึง การออกจากงานของคนทาํงานโดย

นายจา้งให้ออก หรือปลดออก เน่ืองจากมีความผิดหรือหยอ่ยสมรรถภาพในการทาํงาน เช่น ทุจริต 

เกียจคร้าน ขาดงาน ผดิวนิยั เป็นตน้ 

4.  ให้ออกเพราะเหตุอ่ืนๆ หมายถึง การออกจากงานโดยสาเหตุอ่ืนๆ นอกเหนือจากท่ี

กล่าวมาแลว้ขา้งตน้ เช่น รับราชการทหาร ทุพพลภาพ เกษียณอาย ุตาย เป็นตน้ 

ณปภัช นาคเจือทอง (2552 : 27) ได้อธิบายโดยยกตัวอย่างของสาเหตุต่างๆ จากการ

ลาออก ซ่ึงอ้างข้อมูลจาก Alexandra Hamilton Institute (1978) ท่ีได้แบ่งสาเหตุการลาออกตาม

ประเภทการลาออกโดยไม่สมคัรใจ และการลาออกโดยสมคัรใจ ดงัน้ี 

 

ตารางที ่2.1 การเปรียบเทียบสาเหตุของการลาออก  

ออกโดยไม่สมัครใจ ออกโดยสมัครใจ 

ฝ่าฝืนกฎระเบียบ เหตุผลส่วนตวั 

เอาเงินไปผนั ลาคลอด 

กระทาํผดิอาญาต่อนายจา้ง แต่งงาน 

ทะเลาะกบัลูกคา้ ไปศึกษาต่อ 

ไม่ปฏิบติัตามนโยบาย ยา้ยถ่ินท่ีอยู ่

ท่ีมา: Alexander Hamilton Institute (1978) อา้งถึงใน ณปภชั นาคเจือทอง (2552 : 27) 
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ตารางที ่2.1 (ต่อ)  

ออกโดยไม่สมัครใจ ออกโดยสมัครใจ 

ขาดงาน หางานใหม่ 

กระทาํผดิกฎหมาย ไม่พอใจกบัชัว่โมงการทาํงาน 

ยบุแผนก ออกโดยไม่ใหเ้หตุผล 

ถูกเลิกจา้งเพราะลดกาํลงัคน ออกโดยไม่ยืน่หนงัสือลาออก 

ทาํใหท้รัพยสิ์นเสียหาย ไม่พอใจกบัโอกาสในการเล่ือนตาํแหน่ง 

ทาํใหบ้ริษทัไดรั้บความเสียหาย ปัญหาสุขภาพ 

กระดา้งกระเด่ือง รับราชการ 

ทะเลาะววิาท ไม่กลบัมาหลงัจากลาหยดุระยะยาว 

เสพของมึนเมา ไม่พอใจกบัสภาพการทาํงาน 

ท่ีมา: Alexander Hamilton Institute (1978) อา้งถึงใน ณปภชั นาคเจือทอง (2552 : 27) 

 

2.1.2  สาเหตุของการลาออก 

นานารัก จงหาญ (2552 : 12) ไดส้รุปเอาไวว้า่ สาเหตุท่ีแทจ้ริงท่ีทาํใหพ้นกังานลาออกนั้น 

ประกอบไปดว้ย  

1.  งานหรือบรรยากาศในท่ีทาํงานไม่เป็นไปตามท่ีพนกังานคาดหวงั 

2.  งานไม่เหมาะกบัคนหรือคนไม่เหมาะกบังาน 

3.  มีการสอนงานและให้ขอ้แนะนาํในการพฒันาตนเอง (Coaching and Feedback) นอ้ย

มาก หรืออาจไม่มี 

4.  โอกาสในการกา้วหนา้ในอาชีพตํ่า 

5.  ถูกมองวา่ดอ้ยค่า รวมทั้งการไม่ไดรั้บการยอมรับจากหวัหนา้ผูบ้งัคบับญัชา หรือเพื่อน

ร่วมงาน 

\6.  ความเครียดท่ีเกิดจากการมีงานในความรับผิดชอบมากและขาดความสมดุลระหว่าง

งานและชีวติส่วนตวั 

7.  ขาดศรัทธา และความเช่ือมัน่ในตวัผูบ้ริหาร 
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2.1.3  ผลกระทบทีเ่กดิจากการลาออก 

การลาออกจากงานนั้ นส่งผลกบัตวัองค์กรโดยตรงเพราะ การลาออกจากองค์กรของ

พนกังานนั้นถือเป็นภาระและตน้ทุนขององค์กร เน่ืองจากองค์กรไดล้งทุนในการพฒันาบุคคลนั้น

ข้ึนมาและทาํงานมาระยะเวลาหน่ึงแลว้ การลาออกจะก่อให้เกิดค่าใช้จ่ายมากกว่าจะไดรั้บผลงาน

เป็นการตอบแทนจากบุคคลนั้น (Gilmer.  1971 : 265 อา้งถึงใน บุญรวม ไทยประเสริฐ.  2553 : 1) 

ทั้งน้ี สกาวรัตน์ อินทุสมิต (2543 : 22-24 อา้งถึงใน บุญรวม ไทยประเสริฐ.  2553 : 9) ไดอ้ธิบายถึง

ผลกระทบท่ีส่งผลต่อองคก์รจากการลาออกของพนกังานซ่ึงพอจะสรุปไดด้งัน้ี 

1.  เพิ่มค่าใช้จ่ายในการสรรหา และการคดัเลือกพนักงาน เน่ืองจากเม่ือมีการลาออก

องคก์รตอ้งทาํการหาพนกังานใหม่มาแทนท่ีตาํแหน่งท่ีไดมี้การเกิดการวา่งลง ซ่ึงกระบวนการต่างๆ 

ในการสรรหาในทุกๆ ขั้นตอนนั้นมีการสูญเสียค่าใชจ่้ายทั้งส้ิน 

2.  สูญเสียค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมพนกังาน โดยท่ีพนกังานท่ีรับเขา้มาทาํงานใหม่นั้น 

จะไม่สามารถปฏิบัติงานได้ทันที แต่ต้องผ่านการฝึกอบรมเพื่อให้เข้าใจในตาํแหน่งหน้าท่ีการ

ปฏิบติังานก่อนเพื่อให้สอดคลอ้งกบัการทาํงานในลกัษณะเฉพาะขององคก์ร โดยตอ้งให้การอบรม

ทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบติั การฝึกอบรมสอนงานใหม่ทั้งหมด การให้การอบรมน้ีจะทาํให้เกิด

ตน้ทุนข้ึน 

3.  ความยุ่งเหยิงในระบบการปฏิบติังาน เม่ือพนักงานลาออกจะทาํให้ระบบขาดความ

ต่อเน่ืองในการปฏิบติังาน จากการท่ีมีตาํแหน่งว่างเกิดข้ึน การลาออกทาํให้พนกังานผูอ่ื้นจะตอ้ง

ประสานงานกัน หรือผลัดกันรับเอาภาระงานท่ีเกิดจากตาํแหน่งว่างไปช่วยกันรับผิดชอบดูแล

จนกวา่จะมีผูป้ฏิบติังานใหม่ในตาํแหน่งดงักล่าวเขา้มาดูแล 

4.  การทาํใหพ้นกังานคนอ่ืนๆ ในองคก์รเสียขวญักาํลงัใจในการทาํงาน พนกังานท่ีเป็นท่ี

รู้จกัหรือพนกังานท่ีมีตาํแหน่งสูงซ่ึงมีความสําคญักบัองคก์ร จะส่งผลให้พนกังานคนอ่ืนๆ เกิดความ

ไม่แน่ใจในการปฏิบติังานในองคก์รดงักล่าวต่อไป 

5.  องค์กรสูญเสียภาพพจน์ หากองค์กรใดมีการลาออกของพนกังานในอตัราท่ีค่อนขา้ง

สูง จะทาํใหภ้าพรวมขององคก์รในสายตาของสาธารณะเสีย 

6.  ลดความสามารในการติดต่อส่ือสาร และความเป็นหน่ึงเดียวกนัของกลุ่ม เน่ืองจาก

การเม่ือพนักงานใหม่เขา้มาปฏิบติังาน ความเขา้ใจร่วมกนักบัพนกังานอ่ืนๆ ภายในองคก์ร ทั้งใน

ดา้นการส่ือสาร ความเขา้ใจในงาน จะไม่มีคุณภาพเท่ากบัพนกังานเดิมท่ีลาออกไป ส่งผลให้การ

ปฏิบติังานมีความล่าชา้ หรืออาจเกิดความเสียหายในการปฏิบติังานได ้
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ซ่ึงสอดคลอ้งกบั สกาวรัตน์ อินทุสมิต (2543 อา้งถึงใน สนธยา บุญเรือง.  2551 : 13) ท่ี

ไดอ้ธิบายเก่ียวกบัการลาออกจากองคก์รของพนกังานเอาไวซ่ึ้งอาจสรุปไดด้งัน้ี 

1. เพิ่มค่าใช้จ่ายในการสรรหาและคดัเลือกพนักงาน เม่ือมีการลาออกก็ต้องมีการหา

บุคคลเขา้มาทาํงานทดแทนในตาํแหน่งงานท่ีวา่งข้ึน กระบวนการในการสรรหา คดัเลือกจนถึงขั้น

สุดทา้ยท่ีทางองค์กรจะตกลงจา้งงานบุคคลใหม่นั้น ตอ้งใช้กาํลงังานและค่าใช้จ่ายของทางองค์กร

จาํนวนมาก 

2. ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมและพฒันา เน่ืองจากว่าพนักงานใหม่ท่ีเข้ามาทาํงานใน

องคก์รจะยงัไม่มีความสามารถมากพอท่ีจะปฏิบติังานไดท้นัที หรือแมว้า่จะสามารถปฏิบติังานไดก้็

ไม่สามารถท่ีจะทาํได้ดีเต็มท่ีเท่าพนักงานเก่าคนอ่ืนๆ พนักงานท่ีเขา้มาใหม่จาํเป็นตอ้งได้รับการ

ฝึกฝน ฝึกอบรม และเรียนรู้งานใหม่ กระบวนการต่างๆ เหล่าน้ีลว้นมีค่าใช้จ่ายและจาํเป็นตอ้งใช้

เวลา 

3. ความวุน่วายยุง่เหยิงในการปฏิบติังาน การลาออกของพนกังานจะก่อให้เกิดค่าใชจ่้าย

แก่องคก์รในรูปของความวุน่วายยุง่เหยงิในการปฏิบติังาน ทาํให้ระบบหรือขั้นตอนต่างๆ ขาดความ

ต่อเน่ือง แมว้า่จะไดพ้นกังานใหม่เขา้มาแต่อาจตอ้งใช้เวลาสักระยะในการท่ีจะรอให้พนกังานใหม่

นั้นปรับตวัเรียนรู้งานเพื่อใหก้ระบวนการ หรือการประสานงานต่างๆ คล่องตวัไดเ้ช่นเดิม 

4. การทาํใหส้มาชิกคนอ่ืนๆ ในองคก์รเสียขวญั เกิดจากการท่ีมีพนกังานลาออกนั้นเป็นท่ี

รู้จกัของสมาชิกคนอ่ืนๆ หรือบางคร้ังบุคลากรท่ีลาออกนั้นเป็นพนกังานตาํแหน่งสูงท่ีเป็นท่ีรู้จกัวา่มี

ความสําคญัในองค์กร จะทาํให้พนกังานหรือบุคคลอ่ืนๆ ภายในองค์กรเกิดความเสียขวญักาํลงัใจ 

เกิดทศันคติท่ีไม่ดีต่อองค์กร หรืออาจไม่แน่ใจท่ีจะทาํงานต่อไป ทาํให้เร่ิมมองหาช่องทางในการ

ทาํงานท่ีอ่ืนหรือองคก์รอ่ืนแทน 

5. เกิดภาพพจน์ท่ีไม่ดีกบัองค์กร เพราะองค์กรท่ีมีการลาออกของพนักงานมากหรือมี

บ่อยจะทาํใหส้าธารณชนมององคก์รไม่ดี 

6. ลดคุณภาพในการติดต่อส่ือสาร และความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของกลุ่ม เม่ือมีการ

ลาออกปริมาณการติดต่อส่ือสารภายในหน่วยงานจะมีมากข้ึนเพื่อสอนงานพนกังานใหม่ท่ีเขา้มา แต่

ในขณะเดียวกนัคุณภาพในการส่ือสารจะลดลง 

Alexandra Hamilton Insitute (1978 อา้งถึงใน ณปภชั นาคเจือทอง. 2552 : 28) ไดอ้ธิบาย

ถึงค่าใชจ่้ายท่ีเกิดข้ึนในกรณีท่ีมีพนกังานออกจากงาน (ตวัเลขของปี 1978) ดงัน้ี 
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              1%       ค่ารับสมคัร 

              2%       ค่าสัมภาษณ์ 

              0.5%    ค่าเอกสาร 

              5%       ค่าฝึกอบรม 

              10%     ค่าสูญเสียเน่ืองจากพนกังานใหม่ขาดความชาํนาญ 

              4%       ค่าความสูญเสียระหวา่งการดาํเนินเร่ืองใหอ้อก 

              0.5%    ค่าเอกสารใหอ้อก 

              23%     ของรายไดท้ั้งปี 

นอกจากน้ี สกาวรัตน์ อินทุสมิต (2543 อ้างถึงใน สนธยา บุญเรือง.  2551 : 13) ยงัได้

ศึกษาต่ออีกวา่ การลาออกจะลดความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัขององค์กรและลดความสัมพนัธ์ทาง

สังคม รวมทั้งสูญเสียความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานท่ีลาออกไป ซ่ึงอาจก่อให้เกิดความขดัแยง้

ระหวา่งพนกังานเก่าและพนกังานใหม่ได ้

ดังนั้นจากการศึกษาแนวคิดท่ีรวบรวมจากแหล่งข้อมูลต่างๆ จะทาํให้สรุปได้ว่าการ

ลาออกนั้นส่งผลให้เกิดความสูญเสียและเกิดความเสียหายต่อทั้งตวัองคก์รและตวัพนกังานภายใน

องค์กรทั้งส้ิน ผูว้ิจยัจึงสนใจจะทาํการศึกษาเก่ียวกบัการลาออก โดย ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี จะยึด

ความหมายของการลาออก ตามแนวคิดของ Bluedom (1978 อา้งถึงใน ดุสิตา เครือคาํปิว.  2551 : 

38) ซ่ึงให้ความหมายของ การลาออก ไวว้า่ การลาออก หมายถึง การเปล่ียนสภาพการเป็นสมาชิก

องค์กรของพนกังานจากองค์กรหน่ึงไปสู่อีกองค์กรหน่ึงโดยเน้นท่ีการลาออกโดยสมคัรใจ แต่ไม่

รวมถึงการส้ินสภาพการเป็นสมาชิกท่ีพนกังานควบคุมไม่ได ้อนัไดแ้ก่ การเกษียณอาย ุการตาย การ

เจบ็ป่วยร้ายแรง การถูกปลดออก และการไล่ออก 
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2.1.4  ตัวแบบ แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัการลาออก 

ตวัแบบการลาออกของไพรซ์ (Price.  1977 อา้งถึงใน สงกรานต ์เชยเล็ก. 2553 : 9) ไพรซ์

ไดส้ร้างตวัแบบการลาออกจากงานโดยกาํหนดตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการลาออกจากงาน  

 

 

 

 

 

 

 

 

     

 

 

 

 

ภาพที ่2.1 ตวัแบบการลาออกตามแนวคิดของไพรซ์  

ท่ีมา: ดดัแปลงจาก สงกรานต ์เชยเล็ก (2553 : 9) 

  

จากภาพท่ี 2.1 ซ่ึงแสดงให้เห็นลักษณะของตวัแบบของการลาออก เราสามารถมอง

ลกัษณะของตวัแปรท่ีส่งผลต่อการลาออกในมุมมองกวา้งๆ ออกไดเ้ป็น 3 ลกัษณะ ดงัน้ี 

1.  ตัวแปรท่ีเก่ียวข้องกับองค์กร อันได้แก่ ค่าตอบแทน การมีส่วนร่วมในองค์กร 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการติดต่อส่ือสาร การรวมอาํนาจ 

2.  ตวัแปรท่ีเก่ียวกบับุคลากรในองค์กร อนัไดแ้ก่ ความพึงพอใจในงาน ความพึงพอใจ

ในงานน้ีจะเป็นตวักลางของปัจจยัต่างๆ ก่อนจะไปผนวกกบัโอกาสเพื่อทาํให้เกิดการตดัสินใจใน

การลาออกของพนกังาน ดงันั้นเราอาจกล่าวไดว้า่ ปัจจยัใดๆ ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน ก็อาจ

ส่งผลต่อแนวโนม้ในการตดัสินใจลาออกจากงานของพนกังานได ้

ค่าตอบแทน 

การมีส่วนร่วม 

ในองคก์ร 

เคร่ืองมือท่ีใช ้

ในการติดต่อส่ือสาร 

รูปแบบการ

ติดต่อส่ือสาร 

การรวมอาํนาจ 

 

ความพึงพอใจในงาน 

โอกาส 

การลาออก 
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3.  ตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม ไดแ้ก่ โอกาสในการเลือกงานใหม่มีมากน้อย

เพียงใด สาขาอาชีพท่ีตวับุคลากรมีความรู้ คุณวุฒิทางการศึกษา อาจทาํให้มีโอกาสในการไดง้าน

ใหม่มีมากนอ้ยไม่เท่ากนั 

ตวัแบบการลาออกตามแนวคิดของลอวเ์ลอร์ (Lawler.  1971 : 105 อา้งถึงใน สงกรานต ์

เชยเล็ก. 2553 : 10-11) พอจะสรุปเพื่ออธิบายไดว้า่ การท่ีบุคคลลาออกจากงานมีสาเหตุมาจากการท่ี

ไม่พอใจค่าตอบแทน (Pay Dissatisfaction) ซ่ึงผลจากการไม่พอใจในค่าตอบแทนทาํให้พนักงาน

แสดงพฤติกรรม โดยมีปฏิกิริยาโตต้อบ 6 ลกัษณะ ดงัน้ี 

       1.  ผลการปฏิบติังานตํ่าลง  

        2.  การนดัหยดุงาน 

       3. การร้องทุกข ์

       4.  การลาออก 

       5.  เกิดความไม่พอใจในงาน 

       6.  เกิดความผดิปกติทางจิตใจ 

โดยสามารถสรุปตวัแบบจากแนวคิดของลอเลอร์ (Lawler.  1971) ไดด้งัภาพท่ี 2.2 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่2.2 ผลกระทบจากการไม่พอใจในค่าตอบแทนตามแนวคิดของลอวเ์ลอร์ 

ท่ีมา: สงกรานต ์เชยเล็ก (2553 : 11) 

จากภาพท่ี 2.2 แสดงให้ทราบถึงสาเหตุการลาออกและพฤติกรรมท่ีพนักงานมักจะ

แสดงออกมาก โดยพฤติกรรมเหล่าน้ีจะเปรียบเสมือนสัญญาณท่ีคอยบ่งบอกวา่พนกังานมีแนวโนม้

ท่ีจะลาออก หากองค์กรไม่แกไ้ขปัญหาอาจส่งผลต่อการลาออกของพนกังานและประสิทธิภาพใน

การทาํงานขององคก์รได ้

ความไม่พอใจในการจ่ายค่าตอบแทน 

(Pay Dissatisfaction) 

ผลการปฏิบัติงานตํ่า 

การลาออก 

ความไม่พงึพอใจในงาน 

ความผดิปกติทางด้าน

 

การนัดหยุดงาน 

การร้องทุกข์ 
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Bluedorn (1982 อา้งถึงใน อรวรรณ วงศส์นิท.  2555) ไดศึ้กษาและวิจยัทดสอบตวัแบบ

การลาออกของ Price แลว้เสนอตวัแบบการลาออกตวัใหม่ท่ีไดท้าํการปรับปรุงข้ึน ยึดแนวคิดโดย

การมองวา่โอกาสในการเลือกงานน่าจะเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานดว้ย เน่ืองจาก

มีการเกิดความรู้สึกเปรียบเทียบระหวา่งองคก์รท่ีทาํงานอยูใ่นปัจจุบนักบัองคก์รอ่ืนๆ  

 

 

 

 

 

ภาพที ่2.3 ตวัแบบการลาออกท่ีปรับปรุงข้ึนโดย Bluedorn 

ท่ีมา: อรวรรณ วงศส์นิท (2555 : 34) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจยัท่ีก่อให้เกิด 

ความพึงพอใจในการทาํงาน 

โอกาสในการเลือกงาน 

ความพึงพอใจ 

ในการทาํงาน 

การลาออกหรือการ

เปล่ียนงานโดยสมคัรใจ 
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Mobley และคณะ (1982 อ้างถึงใน สงกรานต์ เชยเล็ก.  2553 : 12) ได้พบว่า ความไม่

พอใจในงานเป็นจุดเร่ิมตน้ท่ีทาํให้บุคคลมีความคิดท่ีอยากจะลาออก ต่อมาบุคคลจะเร่ิมมองหางาน

ใหม่ และเม่ือบุคคลสามารถพบงานใหม่แล้วบุคคลจะทาํการตดัสินใจว่าจะอยู่ทาํงานในองค์กร

ปัจจุบนั หรือจะทาํการลาออกไปทาํงานท่ีองคก์รอ่ืน โดยตวัแปรท่ีสาํคญัในกระบวนการลาออกคือ 

ตาํแหน่งงานท่ีวา่งในขณะนั้น 

 

       

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่2.4 ตวัแบบการลาออกตามแนวคิดของ Mobley et.al. 

ท่ีมา: สงกรานต ์เชยเล็ก (2553 : 11) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ความพึงพอใจในงาน 

ความคิดท่ีจะลาออก 

ความตั้งใจท่ีจะ

 

 

ความตั้งใจท่ีจะลาออก/คงอยู ่

ตาํแหน่งงานวา่งในขณะนั้น การลาออก/คงอยู ่

อาย ุ
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2.2  ความพงึพอใจในการทาํงาน (Job Satisfaction) 

2.1.2  ความหมายของความพงึพอใจในการทาํงาน 

Paul E. Spector (1996) ไดใ้หค้วามหมายของความพึงพอใจในการทาํงานเอาไวว้า่ ความ

พึงพอใจในการทาํงาน หมายถึง ตวัแปรทางทศันคติท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นวา่บุคคลรู้สึกอยา่งไรกบังาน

ของเขา 

Dunnette and Locke (1976 อา้งถึงใน Ahmad Faisal Mahdi.  2012 ) ไดใ้หค้วามหมาย

ของความพึงพอใจในการทาํงานเอาไวว้า่ ความพึงพอใจในการทาํงาน หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจ

หรือความรู้สึกเชิงบวกซ่ึงเป็นผลมาจากการประเมินท่ีตวังานหน่ึงๆ หรือประเมินจากประสบการณ์

ในงาน 

Hoppock (1935 อา้งถึงใน Brikend AZIRI.  2011) ไดใ้หค้วามหมายของความพึงพอใจ

ในการทาํงานเอาไวว้า่ ความพึงพอใจในการทาํงาน หมายถึง การผสมผสานกนัของจิตวทิยา สรีระ

วทิยาและสถานการณ์ทางสภาพแวดลอ้มท่ีจะส่งผลใหบุ้คคลรู้สึกอยา่งแทจ้ริงท่ีจะพูดวา่ “ฉนัรู้สึก

พอใจในงานของฉนั” 

 Vroom (1964 อา้งถึงใน Brikend AZIRI.  2011) ไดใ้หค้วามหมายของความพึงพอใจใน

การทาํงานเอาไวว้า่ ความพึงพอใจในการทาํงาน หมายถึง การปรับตวัทางอารมณ์ในดา้นของส่ิงท่ี

ปัจเจกชนรู้สึกกบับทบาทของงานท่ีพวกเขาทาํในปัจจุบนั 

Spector (1997 อา้งถึงใน Esra Alniacik.  2013) ไดใ้หค้วามหมายของความพึงพอใจใน

การทาํงานเอาไวว้า่ ความพึงพอใจในการทาํงาน หมายถึง ขอบเขตท่ีใชบ้อกวา่บุคคลรู้สึก “ชอบ” 

(พึงพอใจ) หรือ “ไม่ชอบ” (ไม่พึงพอใจ) ในงานของเขาหรือไม่ 

Good (1973 อา้งถึงใน สุธานิธ์ิ นุกูลอ้ึงอารี.  2555) ไดใ้หค้วามหมายของความพึงพอใจ

ในการทาํงานเอาไวว้า่ ความพึงพอใจในการทาํงานหมายถึง คุณภาพ สภาพ หรือระดบัความรู้สึก

พอใจอนัเป็นผลสืบเน่ืองมาจากความสนใจและทศันคติของบุคคลท่ีมีต่องานท่ีทาํอยู ่

กิติมา ปรีดีดิลก (2539 อา้งถึงใน สุธานิธ์ิ นุกูลอ้ึงอารี.  2555) ไดใ้หค้วามหมายของความ

พึงพอใจในการทาํงานเอาไวว้า่ ความพึงพอใจในการทาํงาน หมายถึง ความรู้สึกท่ีชอบหรือพอใจท่ี

มีต่อองคป์ระกอบและแรงจูงใจในดา้นต่างๆ ของงานและผูป้ฏิบติันั้นไดรั้บการตอบสนอง อนัจะ

เป็นผลท่ีทาํใหผู้ป้ฏิบติังานรู้สึกเตม็ใจ หรือมีความผกูพนักบังานและพร้อมท่ีจะปฏิบติังานใหบ้รรลุ

วตัถุประสงคข์ององคก์าร 
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Cranny, Smith,and Stone (1992 อา้งถึงใน Toby  Marshall Egan.  2004) ไดใ้ห้

ความหมายของความพึงพอใจในการทาํงานเอาไวว้า่ ความพึงพอใจในการทาํงาน หมายถึง ปฏิกิริยา

ทางอารมณ์ของพนกังานท่ีรู้สึกกบังานของเขาซ่ึงเกิดจากการเปรียบเทียบกนัระหวา่งผลลพัธ์ท่ี

ตอ้งการกบัผลลพัธ์จริงๆ ท่ีไดรั้บจากการทาํงาน 

จากการศึกษาความหมายของความพึงพอใจในการทาํงาน สามารถใหค้วามหมายไดว้า่ 

ความพึงพอใจในการทาํงาน หมายถึง ความรู้สึกทางอารมณ์ถึงความชอบหรือความไม่ชอบอนัเกิด

จากการความรู้สึกของพนกังานท่ีวดัจากบรรทดัฐานของความตอ้งการของความพึงพอใจท่ีตั้งเอาไว้

โดยตวัพนกังานเองผา่นทศันคติท่ีใชต้ดัสินจากจิตใจ ร่างกาย และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

 

2.1.2  แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัความพงึพอใจในการทาํงาน 

นพคุณ นิศามณี (2547) ได้อธิบายเอาไวเ้ก่ียวกับทฤษฎีต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบั ความพึง

พอใจในการทาํงาน โดยสามารถสรุปไดด้งัน้ี 

ทฤษฎีความพอใจในการทาํงานของ Maslow (1987) โดยท่ี Maslow ไดก้ล่าวไวว้า่ มนุษย์

จะมีความพึงพอใจในการทาํงานถ้าหากว่างานนั้ นให้การตอบสนองในส่ิงท่ีเขาต้องการได้ ซ่ึง 

กานดา จนัทร์แยม้ (2556) ได้อธิบายเก่ียวกบัทฤษฎีความตอ้งการของ Maslow เอาไว ้ว่าสามารถ

แบ่งความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 5 ขั้น โดยเรียงลาํดบัขั้นจากความตอ้งการพื้นฐานไปสู่ความ

ตอ้งการสูงสุด ดงัน้ี 

1.  ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological needs) เป็นความตอ้งการพื้นฐานเพื่อการ

ดาํรงชีวิตเอาไว ้อนัไดแ้ก่ ความตอ้งการอาหาร ความตอ้งการท่ีอยูอ่าศยั ความตอ้งการเคร่ืองนุ่งห่ม 

ความตอ้งการยารักษาโรค ความตอ้งการทางเพศ ความตอ้งการการพกัผ่อน นํ้ า หรืออากาศ ความ

ตอ้งการเหล่าน้ีนั้นมีอยู่โดยธรรมชาติไม่จาํเป็นตอ้งได้รับการฝึกสอน ซ่ึงความตอ้งการขั้นน้ีส่ง

อิทธิพลต่อการทาํงานคือ รายได้จากการทาํงานของพนักงานจะนําไปใช้เพื่อตอบสนองความ

ตอ้งการในการดาํรงชีวิต หากความตอ้งการในขั้นน้ีของพนักงานมีอยู่มากหรือยงัไม่ได้รับการ

ตอบสนอง ตวัพนกังานก็จะไม่สนใจเง่ือนไขในดา้นอ่ืนๆ  แต่จะมุ่งทาํงานเพื่อหารายไดม้าจุนเจือให้

เพียงพอในการดาํรงชีวติ 

2.  ความต้องการความมั่นคงและปลอดภัย (Safety Needs) เป็นความต้องการในการ

ไขว่ควา้หาความปลอดภยัของมนุษยท์ั้งในดา้นของร่างกายและจิตใจ นัน่คือ มีความยึดเหน่ียวทาง

จิตใจ ปลอดภยัจากอนัตรายต่างๆ ปราศจากความกลวัท่ีจะเกิดการสูญเสีย ความตอ้งการในระดบัน้ี
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อาจยงัไม่มีความสําคญัสําหรับพนักงาน หากความตอ้งการขั้นพื้นฐานยงัไม่ไดรั้บการตอบสนอง 

ตวัอย่างเช่น พนกังานยอมทาํงานท่ีมีความเส่ียงต่อการประสบอุบติัเหตุ หรืออนัตราย เพื่อแลกกบั

ค่าจา้งท่ีสูงพอจะใชใ้นการดาํรงชีวติไดอ้ยา่งเพียงพอ 

3.  ความต้องการทางด้านสังคมและการยอมรับ (Belonging or Social Needs) ความ

ตอ้งการขั้นน้ีคือความตอ้งการท่ีอยากเป็นส่วนหน่ึงของการอยูร่่วมกนัและการไดรั้บการยอมรับจาก

บุคคลอ่ืนๆ เพื่อให้ตวัเองไดรู้้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มทางสังคม เราสามารถตอบสนองความ

ต้องการของพนักงานในองค์กรในความต้องการขั้นน้ีได้ เช่น การจัดให้มีแหล่งพบปะพูดคุย 

สนทนา หรือทาํการนนัทนาการ การจดัใหมี้กิจกรรมท่ีตอ้งทาํร่วมกนั เป็นตน้ 

4.  ความตอ้งการท่ีจะได้รับการยกย่องนับถือ (Esteem Needs) ความตอ้งการขั้นน้ีแบ่ง

ออกเป็น ความตอ้งการในการนบัถือตนเอง และความตอ้งการในการไดรั้บการนบัถือจากบุคคลอ่ืน 

ความตอ้งการขั้นน้ีเป็นความตอ้งการในระดบัท่ีสูงซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัความมัน่ใจในเร่ืองของความรู้

ความสามารถ องคก์รสามารถตอบสนองความตอ้งการในขั้นน้ีได ้เช่น การประกาศพนกังานดีเด่น

ประจาํเดือน การเล่ือนขั้นหรือตาํแหน่งทางการงาน หรืออาจะเป็นการเพิ่มค่าจา้ง เงินเดือน การจดั

หอ้งทาํงานส่วนตวัท่ีมีภูมิฐานเพิ่มตามตาํแหน่งงานท่ีสูงข้ึน เป็นตน้ 

5.  ความตอ้งการท่ีจะได้รับความสําเร็จในชีวิต (Self – Actualization Needs) เป็นความ

ต้องการขั้นสุดท้ายท่ีเม่ือบุคคลได้รับการตอบสนองความต้องการทุกขั้นเพียงพอแล้ว ก็จะเร่ิม

พิจารณาศกัยภาพของตนเองรวมทั้งความตอ้งการท่ีจะบรรลุเป้าหมายตามท่ีตนไดต้ั้งเป้าเอาไว ้ 
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ภาพที ่2.5 ลาํดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow 

ท่ีมา: ดดัแปลงจาก อาํนวย แสงสวา่ง 

 

โดยท่ีการตอบสนองดังกล่าวสามารถกระทําได้โดยแบ่งตามแต่ละระดับขั้นความ

ตอ้งการดงัต่อไปน้ี 

ขั้นท่ี 1 ความตอ้งการทางร่างกาย สามารถตอบสนองไดโ้ดยค่าจา้งแรงงานท่ีเพียงพอต่อ

การยงัชีพ และให้สวสัดิการในส่ิงท่ีจาํเป็นบางอยา่ง เช่น เคร่ืองแบบในการทาํงาน ค่าใชจ่้ายในการ

เดินทางหรือบริการรับส่ง บริการอาหาร หรือการจดัใหมี้การขายอาหารในราคาท่ีถูก เป็นตน้ 

ขั้นท่ี 2 ความตอ้งการดา้นความปลอดภยั สามารถตอบสนองไดด้ว้ยการทาํสัญญาจา้งท่ี

แสดงให้เห็นถึงการผูกมดั เป็นข้อตกลงอย่างชัดเจนระหว่างพนักงานกับองค์กร การมีสหภาพ

แรงงาน หรือการจ่ายเงินทดแทนในระหวา่งการวา่งงานหรือการหางานใหม่ 

ขั้นท่ี 3 และขั้นท่ี 4 ความตอ้งการดา้นสังคมและเกียรติยศช่ือเสียง สามารถตอบสนองได้

โดยการมอบหมายงานท่ีเหมาะสมและตรงกบัความสามารถของพนักงาน มีการเปิดโอกาสให้

พนกังานไดแ้สดงความคิดเห็นในการตดัสินใจเก่ียวกบังานท่ีปฏิบติัอยูท่าํให้พนกังานรู้สึกว่าตนมี

อาํนาจในการตดัสินใจ สร้างบรรยากาศใหพ้นกังานรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ยกยอ่ง

สรรเสริญพนกังานท่ีมีการปฏิบติัตวัดี เป็นตวัอยา่งแก่พนกังานอ่ืนๆ หรือประกาศคาํชมเชยใหเ้ป็นท่ี

รับรู้โดยทัว่กนัเม่ือพนกังานมีผลงานท่ีดีเด่น 

ความตอ้งการ 

ความสาํเร็จ 

ความตอ้งการ 

การยอมรับนบัถือ 

ความตอ้งการทางสังคม 

ความตอ้งการความมัน่คงและความปลอดภยั 

ความตอ้งการทางร่างกาย 
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ขั้นท่ี 5 ความตอ้งการขั้นสูงสุดของบุคคล ในความตอ้งการขั้นน้ีแต่ละบุคคลนั้นมีความ

ตอ้งการไม่เท่ากนั โดยท่ีองค์กรสามารถตอบสนองความตอ้งการขั้นน้ีแก่พนักงานไดด้ว้ยการเปิด

โอกาสใหพ้นกังานท่ีมีความสามารถไดล้องทาํงานท่ีทา้ทายหรือมีความยากของงาน เพื่อตอบสนอง

ความตอ้งการในอุดมการณ์ของตวัพนกังานเอง เน่ืองจากธรรมชาติของมนุษยจ์ะเกิด “ความพอใจ” 

เม่ือไดแ้สดงผลงานจากความสามารถท่ีสูงสุดท่ีเขาจะสามารถกระทาํได ้

ทฤษ ฎีสุขอนามัยห รือท ฤษ ฎีสองปัจจัยของ Frederick Herzberg ซ่ึ ง Herzberg ได้

ทาํการศึกษาโดยการสัมภาษณ์วิศวกรและนกัการบญัชีจาํนวน 200 คน จากโรงงานอุตสาหกรรมท่ี

เมือง Pittsburgh ประเทศสหรัฐอเมริกาผลการศึกษาพบวา่มีผลต่อเน่ืองของเหตุการณ์ต่างๆ ในชีวิต

การทาํงานของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใหข้อ้มูลซ่ึงองคป์ระกอบของการทาํงานท่ีสัมพนัธ์กบัความรู้สึกทาํให้

เกิดความสุขและความสบายใจหรือความทุกขใ์นการทาํงาน สามารถสรุปไดว้า่องคป์ระกอบท่ีทาํให้

เกิดความพอใจในการทาํงาน (Job Satisfaction) จะไม่เหมือนกนักบัองคป์ระกอบท่ีนาํไปสู่ความไม่

พึงพอใจในการทาํงาน (Job Dissatisfaction)  ดงัตารางท่ี 2.2 

 

ตารางที ่2.2 เปรียบเทียบองคป์ระกอบท่ีทาํใหเ้กิดความไม่พอใจและความพอใจในการทาํงาน  

ส่ิงท่ีก่อใหเ้กิดความไม่พอใจในการทาํงาน ส่ิงท่ีก่อใหเ้กิดความพอใจในการทาํงาน 

1.นโยบายและการบริหารขององคก์ร 

2.การนิเทศงาน – เทคนิคของการทาํงาน 

3.เงินเดือน ค่าจา้ง 

4.ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

5.สภาพการทาํงาน 

1.ความสาํเร็จ 

2.การไดรั้บความยกยอ่ง 

3.ลกัษณะของตวังาน 

4.ความรับผดิชอบ 

5.การมีโอกาสในการกา้วหนา้ 

ท่ีมา: ดดัแปลงจาก The Notivation to Work ของ Wiley & Sons.  1959  อา้งถึงใน นพคุณ นิศามณี 

 

วรนารถ แสงมณี (2556) ยงัไดก้ล่าวเอาไวอี้กว่า องค์ประกอบทั้งสองตวัจากทฤษฎีสอง

ปัจจยัของ Herzberg นั้น มีความเก่ียวพนักนัอยู่ กล่าวคือ ในส่วนขององคป์ระกอบสุขอนามยัหรือ

องคป์ระกอบธํารงรักษานั้น การท่ีจะทุ่มเท่เพื่อตอบสนองแก่องคป์ระกอบชุดน้ีจะไม่เป็นผลดีแก่

องค์การ แต่หากไม่มีการตอบสนองเลยก็จะทาํให้สูญเสียบุคคลขององคก์ารไป ส่วนองคป์ระกอบ

การจูงใจนั้นสามารถได้รับการกระตุ้นจากองค์กรได้ และหากได้รับการตอบสนองอีกความพึง

พอใจของบุคคลจะมีสูงต่อไปเร่ือยๆ ไม่มีส้ินสุด แต่หากวา่องคก์รไม่มีการตอบสนองหรือขาดการ
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เอาใจใส่ในองคป์ระกอบการธาํรงรักษา การกระตุน้ในส่วนขององค์ประกอบการจูงใจก็จะไม่เป็น

ผลดี หรืออาจสูญเสียบุคคลจากองคก์าร ดงัภาพท่ี 2.6 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่2.6 แสดงทฤษฎีของ Herzberg :ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในงาน  

ท่ีมา: วรนารถ แสงมณี (2556 : 3-12) 

 

นอกจากน้ี Herzberg Mausner F. & Synderman B. (1959 อ้างถึงใน นพคุณ นิศามณี .  

2546 : 24) ไดส้รุปความตอ้งการของพนกังานออกเป็น 2 ประเภท คือ 

1.  ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) คือ ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจ ได้แก่ 

ความต้องการขั้ นพื้ นฐานของบุคคล โดยทั่วไปท่ีจัดให้กับพนักงานเป็นปัจจัย ท่ี เก่ียวกับ

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

โอกาสในการ 

ทาํงานในทางบวก 

ท่ีทาํให้ลูกจา้ง 

ประสบความ 

สาํเร็จ 

สภาพแวดลอ้ม

ของงานในแง่

ลบจะสร้าง

ความตอ้งการ 

ความต้องการด้านสุขอนามยั 

เน้ือความของงานท่ีสะทอ้น

ออกมาและความตอ้งการ 

ในระดบัตํ่า 

ความต้องการต่อส่ิงจูงใจ 

เน้ือความของงานท่ีสะทอ้น

ออกมาและความตอ้งการ 

ในระดบัท่ีสูงกวา่ 

ปัจจยัด้านสุขอนามยั 

เงินเยอะ 

การวดัผลท่ีดี 

เง่ือนไขการทาํงานท่ีดี 

ความปลอดภยัในงาน 

การจดัการท่ีคงท่ี 

นโยบายและกฎ 

ส่ิงจูงใจ 

ความสาํเร็จ 

ความรับผิดชอบ 

การเติบโตในงาน 

ทาํงานดา้นตวัเอง 

การรับรู้ 

ระดบั 

ความไม่พอใจในงาน 

ระดบั 

ความพอใจในงาน 

ระดบั 

ของประสิทธิภาพ 

ซ่ึงมีอิทธิพลต่อ 

ซ่ึงมีอิทธิพลต่อ 
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2.  ปัจจัยกระตุ้น (Motivational Factors) คือ ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน 

ไดแ้ก่ ส่ิงท่ีนาํมาเพื่อล่อใหบุ้คคลทาํงานและไดม้าซ่ึงส่ิงท่ีตอ้งการจากความชอบและรักงาน ทาํงาน

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

โดยจากปัจจัยสองปัจจัยสามารถนํามาสรุปและเปรียบเทียบได้เป็นปัจจยัภายนอก 

(Extrinsic Factors) กบั ปัจจยัภายใน (Intrinsic Factors) ดงัน้ี 

ปัจจยัจูงใจภายนอก ไดแ้ก่ การจ่ายค่าตอบแทน เงินเดือน การสอนงานเทคนิคใหม่หรือ

การให้การฝึกอบรม ความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ความยุติธรรม เสมอ

ภาค ความมัน่คงในการทาํงาน ส่ิงแวดลอ้มท่ีดีในการทาํงาน 

ปัจจยัจูงใจภายใน ไดแ้ก่ ไดท้าํงานท่ีตนชอบ ไดรั้บผิดชอบในงานท่ีสามารถทาํไดอ้ยา่ง

เต็มความสามารถ ไดรั้บผลสําเร็จในการทาํงาน ไดรั้บการยอมรับและสรรเสริญจากเพื่อนร่วมงาน

และผูบ้งัคบับญัชา ไดรั้บโอกาสในการสร้างประสบการณ์ใหม่ๆ จากการทาํงาน  

 

2.1.3  องค์ประกอบทีก่่อให้เกิดความพงึพอใจในการทาํงาน 

นพคุณ นิศามณี ได้อธิบายเก่ียวกับองค์ประกอบท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการทาํงานของ

บุคคลท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานเอาไว ้ซ่ึงพอสรุปได้ว่า สามารถแบ่งออกได้เป็น 4 

ดา้น ไดแ้ก่ 

1. องค์ประกอบส่วนบุคคล ความพึงพอใจในการทาํงานมีผลมาจากองค์ประกอบส่วน

บุคคล ซ่ึงไดแ้ก่องคป์ระกอบทางดา้นประชากรศาสตร์ ความสามารถและตวัแปรทางบุคลิกภาพ 

ฯลฯ บทบาทขององคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวับุคคลในการก่อให้เกิดความพึงพอใจในการทาํงาน

ก็คือ การปรับให้เกิดความพอดีระหวา่งองคป์ระกอบดา้นส่ิงแวดลอ้มและการเกิดความพึงพอใจใน

งานของผูป้ฏิบติังาน 

2. องคป์ระกอบเก่ียวกบัตวังาน สามารถจาํแนกออกไดเ้ป็น 5 ดา้น ดงัน้ี 

2.1 ความสนใจในงาน ซ่ึงเก่ียวข้องกับชนิดและประเภทของงาน โดยมีการศึกษาท่ี

สามารถอธิบายได้ว่า พนกังานท่ีทาํงานหลายๆ อย่าง ไม่ทาํงานเดิมๆ ซํ้ าๆ อยู่เสมอ จะมีความพึง

พอใจในการทาํงานมากกว่าผูท่ี้ทาํงานเดิมๆ ซํ้ าๆ อย่างจาํเจ ทุกๆ วนั ทั้งน้ีเพราะพฤติกรรมของ

พนกังานโดยทัว่ไปนั้นไม่ชอบทาํงานเดิมซํ้ าๆ 
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2.2 ทกัษะท่ีตอ้งการแสดงออก โดยทัว่ไป พนกังานมกัมีความตอ้งการท่ีจะไดรั้บโอกาส

ท่ีจะได้แสดงทักษะหรือความสามารถของตนเพื่อทดลองความยากง่ายของงาน โดยงานท่ีมี

เทคโนโลยสูีงๆ จะทาํใหบุ้คคลท่ีทาํงานมีความพึงพอใจในการทาํงานสูงได ้

2.3 สถานภาพทางอาชีพ อาชีพแต่ละอาชีพมีลกัษณะท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจ

ในการทาํงานของแต่ละบุคคล ผลการศึกษาในอดีตพบวา่ ผูท่ี้สําเร็จวิชาชีพแลว้ไดท้าํงานตรงกบัท่ี

ได้ตนได้ศึกษาเล่าเรียนมาจะมีความพึงพอใจในการทาํงานสูง และขณะเดียวกนัก็พบว่าคนท่ีมี

ตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีมัน่คงอยูแ่ลว้จะมีความสุขกบังานของเขา และเม่ือมีโอกาสไดรั้บการเล่ือน

ตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีสูงข้ึน บุคคลเหล่าน้ีจะยิ่งมีความสุขความพึงพอใจในการทาํงาน เน่ืองจาก

บุคคลตอ้งการเป็นท่ียอมรับในทางสงัคม 

2.4 งานและส่ิงแวดลอ้ม ลกัษณะของงานท่ีจะทาํให้เกิดความพึงพอใจในการทาํงานของ

บุคคลจะตอ้งประกอบไปดว้ยส่ิงแวดลอ้มในการทาํงานหลายประการ ไดแ้ก่ งานท่ีใชค้วามสามารถ

และทกัษะทาํให้คนงานมีโอกาสไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ๆ งานท่ีซบัซอ้นหลายอยา่งทาํใหผู้ท้าํเกิดความคิด

สร้างสรรค์ งานท่ียากพอสมควรทาํให้เกิดความท้าทาย เหมาะสมกับความรับผิดชอบ สามารถ

ควบคุมปริมาณและวธีิการได ้

2.5 ความรับผิดชอบ ความรับผิดชอบของพนกังานในการทาํงานมีส่วนช่วยให้เกิดความ

พึงพอใจในการทาํงานในแต่ละดา้น และตอ้งพิจารณาร่วมกบัระยะเวลาในการทาํงาน อาย ุเงินเดือน 

ชนิดของงานและความร่วมมือในการทาํงานดว้ย ถา้พนกังานไดรั้บความไวว้างใจใหรั้บผดิชอบงาน

ท่ีสาํคญัๆ ขององคก์าร พนกังานจะเกิดความภาคภูมิใจและเตม็ใจท่ีจะทาํงานอยา่งสุดความสามาร 

3. องค์ประกอบท่ีเป็นส่ิงแวดล้อมในองค์กร ได้แก่ ขนาดขององค์กร โครงสร้างของ

องคก์ร การจดัการขององคก์ร การควบคุมภายในองคก์ร 

4. องคป์ระกอบท่ีควบคุมไดโ้ดยผูบ้ริหาร ไดแ้ก่ ค่าจา้ง สวสัดิการ ความมัน่คง สภาพการ

ทาํงาน ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน โอกาสในการก้าวหน้าในงานของพนักงาน การไดรั้บการ

ยอมรับ และขอ้มูลจากฝ่ายบริหาร 

 

2.1.4  การสร้างความพงึพอใจในการทาํงานอนัจะนําไปสู่ผลการปฏิบัติงาน 

สิริอร วิชชาวุธ (2544) ไดอ้ธิบายถึงการสร้างความพึงพอใจในการทาํงานโดยได้แบ่ง

ออกเป็นสองตวัแบบความสัมพนัธ์ ไดแ้ก่ ความพึงพอใจนาํไปสู่ผลงาน และผลงานนาํไปสู่ความพึง

พอใจ 
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1. ความพึงพอใจนาํไปสู่ผลงาน 

นกัจิตวิทยามานุษยานิยมเช่ือว่าบุคคลจะสร้างผลงานท่ีดีก็ต่อเม่ือไดรั้บการตอบสนอง

ความตอ้งการจนเป็นท่ีพอใจแลว้ จากทฤษฎีของ Maslow และทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg ท่ีได้

กล่าวเอาไวก่้อนหน้าน้ีจะมีหน้าท่ีท่ีจะพยายามตอบสนองความต้องการของบุคคลไม่ว่าจะเป็น

รางวลัภายในหรือภายนอกให้เป็นท่ีพอใจของบุคคลนั้นก่อน บุคคลนั้นจะมีความพอใจมากข้ึน ซ่ึง

ความพึงพอใจของเขาจะช่วยทาํใหเ้กิดแรงจูงใจท่ีจะทาํงานใหอ้อกมาดีท่ีสุด ดงัภาพท่ี 2.7 

 

 

 

ภาพที ่2.7 การใหผ้ลตอบแทนก่อนการลงมือทาํงานจะทาํใหรู้้สึกพึงพอใจ 

และเกิดแรงจูงใจในการผลิตผลงาน  

ท่ีมา: สิริอร วชิชาวธุ (2544)        

        

2. ผลงานนาํไปสู่ความพึงพอใจ 

Porter, Lawler, and Hackman (1975.  อา้งถึงใน สิริอร วิชชาวธุ.  2544 : 226) มีความเช่ือ

วา่ คนเราไดรั้บรางวลัภายในจากการทาํงานสําเร็จ ทาํให้เขาเกิดความภาคภูมิใจในตนเองและไดรั้บ

รางวลัภายนอก เช่น ได้รับการยกย่องจากหัวหน้า บริษัท เป็นต้น ถ้ารางวลัเหล่าน้ีถูกรับรู้ว่า

เหมาะสมตรงตามท่ีตนคาดหวงัเอาไว ้ก็จะก่อให้เกิดความพึงพอใจ โดยความพึงพอใจในงานเกิด

จากการไดรั้บผลงานและไดรั้บผลตอบแทนจากผลงานตามท่ีคาดหวงัไว ้ดงัภาพท่ี 2.8  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ผลตอบแทน (รางวลั) ความรู้สึกพึงพอใจ เกิดแรงจูงใจ ผลิตผลงาน 
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ภาพที ่2.8 รูปแบบการสร้างความพึงพอใจจากผลงานนาํไปสู่ความพึงพอใจ  

ท่ีมา: ดดัแปลงจาก สิริอร วชิชาวธุ (2544) 

 

แต่อยา่งไรก็ดี ในการสร้างความพึงพอใจนั้นควรมีการปรับใชท้ั้งสองแนวทางควบคู่กนั

ไป องคก์ารควรมีส่ิงตอบสนองความตอ้งการใหแ้ก่บุคคลเป็นขั้นพื้นฐาน และจะตอ้งเปิดโอกาสให้

บุคคลประสบความสาํเร็จในการสร้างผลงานของตนเอง หรืออาจมีการสร้างงานใหม่ท่ีเหมาะสมกบั

ความรู้ความสามารถของพนักงาน หรือให้โอกาสใช้ความรู้ความสามารถของบุคล เม่ืองานสําเร็จ

พนักงานจะรู้สึกเองว่าเขาได้รับรางวลัภายในไปในตัวและยงัต้องมีการให้รางวลัภายนอกท่ี

เหมาะสมควบคู่ไปดว้ย พนกังานก็จะยิง่มีความพึงพอใจในการทาํงานมากยิง่ข้ึน 

2.1.5  ปัจจัยต่างๆ ทีส่่งผลต่อความพงึพอใจหรือความไม่พงึพอใจในการทาํงาน 

สิริอร วิชชาวุธ (2544) ไดอ้ธิบายเอาไวเ้ป็นแนวคิดซ่ึงพอสรุปไดว้่า ส่ิงท่ีก่อให้เกิดความ

พึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในการทาํงานนั้น สามารถแบ่งออกเป็นสองปัจจยัใหญ่ๆ ไดแ้ก่  

1. ตวังานเอง ซ่ึงงานนั้นมีลักษณะหลายอย่างท่ีจะทาํให้พนักงานพึงพอใจหรือไม่พึง

พอใจ งานบางอยา่งอาจทาํให้พนกังานคนหน่ึงเกิดความพึงพอใจ แต่งานบางอยา่งก็ทาํให้พนกังาน

อีกคนหน่ึงเกิดความไม่พึงพอใจไดเ้ช่นเดียวกนั ส่ิงท่ีสําคญัคือ งานหน่ึงๆ ควรเหมาะสมกบัความ

รางวลัภายใน 

เช่น ความสาํเร็จ 

ความทา้ทาย 

การทาํงานสาํเร็จ 

(การมีผลงาน) 

รับรู้วา่เท่ากบัท่ีตนคาดหวงั 

เกิดความพึงพอใจ 

รางวลัภายนอก 

เช่น เงิน รางวลั  

ตาํแหน่ง 
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สนใจและความถนดัของแต่ละบุคคล ดงันั้น งานหน่ึงๆ ควรมีการปรับเปล่ียนปรับปรุงใหเ้หมาะสม

กบัพนกังาน 

2. สภาพแวดลอ้มของงาน ส่วนประกอบอ่ืนๆ ของงานท่ีไม่ใช่ตวังานเอง เช่น เงินเดือน 

หรือค่าจ้าง หัวหน้า นโยบายขององค์กร ดังตารางท่ี 2.3 ซ่ึงมีความสอดคล้องกับทฤษฎีของ 

Herzberg และคาํอธิบายของนพคุณ นิศามณี ท่ีไดก้ล่าวไวก่้อนหนา้น้ี 

 

ตารางที ่2.3 ปัจจยัในงานท่ีสัมพนัธ์กบัเจตคติต่องาน  

โอกาสในความก้าวหน้า 

ความกา้วหนา้ตามความสามารถ, ความช่ืนชม, การชมเชย, การ

เป็นท่ีเช่ือถือ, ความกา้วหนา้ทางอาชีพ, ความกา้วหนา้ทาง

เศรษฐกิจ, ความกา้วหนา้ทางฐานะในสงัคม, ความมุ่งมัน่เพ่ือ

ความเจริญกา้วหนา้, ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมี

คุณธรรม, การเล่ือนตาํแหน่งในองคก์ร, นโยบายการเล่ือน

ตาํแหน่งและความดีความชอบ 

สภาพแวดล้อมในการทาํงาน 

สภาพแวดลอ้มท่ีดึงดูดใจ, ความสะอาดและมีระเบียบของ

สถานท่ี, ความพร้อมของเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการทาํงาน, 

แสงสวา่ง อุณหภูมิและการระบายอากาศ, สถานท่ีท่ีไม่ถูก

รบกวนดว้ยมลภาวะทางกล่ินและเสียง, เสียงดนตรี, สถานท่ี

พกัผอ่น ห้องสนัทนาการ, ห้องอาหาร, สภาพอาคารและบริเวณ

งานท่ีปลอดภยั, ห้องพยาบาลและการอาํนวยความสะดวก, ท่ี

จอดรถ, สถานท่ีตั้งขององคก์รและชุมชน, ช่วงเวลาในการ

ทาํงาน 

ลกัษณะจูงใจในตัวงาน 

ปริมาณของงานท่ีจะตอ้งทาํ, ส่ิงท่ีถูกเรียกร้องให้ทาํประจาํวนั, 

การกระจายงาน, การเตรียมพร้อมในการฝึกอบรมและ

ความสามารถ, ความพร้อมในแผนงาน, โอกาสในการเรียนรู้

ทกัษะในงาน, ความภาคภูมิใจในความสาํเร็จของงาน, ฐานะ 

เกียรติยศศกัด์ิศรี ความสาํคญั การยกยอ่ง อาํนาจ, การเป็นคน

สาํคญั, การยกยอ่งในตวัเอง, การไดช่้วยเหลือสงัคม, การ

ให้บริการแก่องคก์าร, การไดส้มัผสักบับุคคลภายนอก, การได้

พบปะผูบ้ริหาร, ความอิสระในการศึกษาคน้ควา้แผนงานและ

การดาํเนินงานดว้ยตนเอง, ความชดัเจนในหนา้ท่ี, โอกาสในการ

ตดัสินใจ, การไดคิ้ดสร้างสรรค ์

บริษัทและการบริหารจัดการ 

ความมีใจเอ้ือเฟ้ือเผ่ือแผ,่ ความยติุธรรมในการบริหารจดัการ, 

ความสนใจในพนกังาน, ความจริงใจและรักษาสญัญา, การให้

กาํลงัใจและกระตุน้ให้พนกังานกลา้ทาํ, ความเขา้ใจและเห็นใจ

ในพนกังาน, การเปิดโอกาสให้พนกังานตดัสินใจในงาน 
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ตารางที ่2.3 (ต่อ)  

สภาพทางสังคมของงาน 

เพ่ือนท่ีถูกคอกนัทั้งในและนอกเวลางาน, การยอมรับทางสังคม, 

ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล, กลไกของกลุ่ม, ทีมงานท่ีดี, ความ

ร่วมมือกนัภายในกลุ่มและระหวา่งกลุ่ม, ขนาดและหนา้ท่ีของ

กลุ่มงาน, ความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกในกลุ่ม, 

ความสมัพนัธ์ภายในและระหวา่งแผนกงาน, ความมีช่ือเสียงของ

แผนก, ความสามารถของเพ่ือนร่วมงาน, อคติ 

ความมั่นคงปลอดภัย 

สญัญาการวา่จา้ง, ความมัน่คงขององคก์ร, การมีงานต่อเน่ือง, 

ความรู้สึกพอเพียงของพนกังาน, ความอาวุโส, ความรู้สึกวา่มีค่า

ในหน่วยงาน, บริษทัมีการคา้, โอกาสในการเรียนรู้ธุรกิจการคา้

และทกัษะ, ความมีอิทธิพลต่อการเมือง, ความรับผิดชอบและ

การมีอาํนาจในการทาํงาน, ความริเร่ิม, ความทา้ทาย, ความ

น่าสนใจ, ความซํ้าซาก, ความเฉพาะของวิชาชีพ, ความเรียบง่าย, 

โอกาสในการเดินทาง, โอกาสในการยา้ยตาํแหน่งงาน, ความ

สะดวกสบายในส่วนบุคคล, สภาพงานท่ีน่าปรารถนา/

ผลกระทบต่อสุขภาพ, การผจญภยั, ความตึงเครียดและสภาวะ

กดดนั 

ค่าจ้างและผลตอบแทน 

ค่าจา้ง เงินเดือน, ผลประโยชน์ต่างๆ โบนสั, อตัราค่าจา้งท่ี

ยติุธรรมเพียงพอต่อการดาํรงชีวิตและฐานะทางเศรษฐกิจสังคม, 

ความถ่ีในการข้ึนอตัราค่าจา้งท่ีเหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจใน

สงัคม, ความยติุธรรมในหมู่พนกังาน 

การส่ือสาร 

การให้ขอ้มูลเก่ียวกบัฐานะขององคก์ร, การให้ขอ้มูลในส่ิงท่ี

องคก์ารไดด้าํเนินการ, การให้ขอ้มูลเก่ียวกบันโยบายฝ่ายบุคคล, 

การให้ขอ้มูลเก่ียวกบัสายบงัคบับญัชา, การมีระบบให้

ขอ้เสนอแนะ, การมีคู่มือในการทาํงาน, รายงานประจาํปี/

หนงัสือพิมพ/์วารสารขององคก์าร 

การดูแลบังคับบัญชา 

หนา้ท่ีของหวัหนา้, การคาํนึงถึงลูกนอ้งและความเสมอภาค, 

ความเอ้ือเฟ้ือ, การประเมินผลการปฏิบติังานท่ีถูกตอ้ง, การให้

ขอ้มูลเก่ียวกบัสถานะของพนกังาน, การให้ความช่วยเหลือ

แนะนาํและให้การปรึกษา, ความซ้ือสตัยต่์อพนกังาน, การรักษา

สญัญา, การให้คาํปรึกษาและแนะแนวแก่บุคคล, การกระจาย

อาํนาจ, ลกัษณะการวิจารณ์, ลกัษณะการจดัการในความผิด, 

ความสมํ่าเสมอและยติุธรรมในการรักษากฎระเบียบ, 

ความสามารถและความถนดัในการปกครอง 

ผลประโยชน์ 
ค่าชดเชยเม่ือออกจากงาน, ค่าชดเชยในกรณีฉุกเฉิน เช่น การ

ป่วย อุบติัเหตุ, วนัหยดุและการลาพกั เช่น การพกัร้อน การลา

งาน 
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2.3  ความผูกพนัต่อองค์การ (Organizational Commitment) 

2.3.1  ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ 

ความผูกพัน หมายถึง ความรักใคร่ ความเอาใจใส่ หรือความใส่ใจต่อส่ิงท่ีกระทํา 

(พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน.  2546 : 36) 

Newstorm and Davis (1989 อา้งถึงใน ธนยุทธ บุตรขวญั.  2554 : 11) ไดใ้ห้ความหมาย

ของ ความผูกพนัต่อองค์การว่า ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง ระดับท่ีแสดงให้เห็นถึงความ

ต้องการของบุคลากรท่ีจะคงอยู่มีส่วนร่วมในองค์กรต่อไป และเป็นเคร่ืองวดัความตั้ งใจของ

บุคลากรท่ีจะคงอยูต่่อไปในอนาคต 

Sheldon (1971 อ้างถึงใน ธนยุทธ บุตรขวญั.  2554 : 10) ได้ให้ความหมายของ ความ

ผูกพนัต่อองค์การเอาไวว้า่ ความผูกพนัต่อองคก์าร เป็นการประเมินองคก์รในทางบวก และบุคคล

ในองคก์รมีความตั้งใจท่ีจะทาํงานให้เป็นไปตามเป้าหมายขององคก์ร โดยจุดมุ่งหมายของบุคคลใน

องคก์รและจุดมุ่งหมยาขององคก์รเป็นจุดมุ่งหมายเดียวกนั 

สุภาภรณ์ ประสงค์ทนั (2555) ได้ให้ความหมายของ ความผูกพนัต่อองค์การเอาไวว้่า 

ความผูกพันต่อองค์การ เป็นความผูกพันของพนักงานท่ีมีให้กับองค์การและงานท่ีทําอยู่ ซ่ึง

พนกังานมีความตั้งใจทุ่มเทใหก้บังานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี เพื่อความสาํเร็จขององคก์ร 

Mowday, Porter,and Steers (1982 : 27 อ้ างถึ งใน  John B. Miner.  1992 : 124) ค วาม

ผกูพนัต่อองคก์ารสามารถใหค้วามหมายไดส้ามแบบตามลกัษณะโดยองคป์ระกอบอยา่งนอ้ยสามตวั 

คือ 1. การมีความเช่ือท่ีแข็งแกร่งและการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 2. การมีความ

เตม็ใจในการท่ีจะพยายามเป็นอยา่งสูงท่ีจะเป็นประโยชน์แก่องคก์ร 3. ความตอ้งการอยา่งสูงส่งท่ีจะ

รักษาความเป็นสมาชิกขององค์กรเอาไว้ หรืออาจกล่าวได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การคือ 

ความสัมพนัธ์ของปัจเจกบุคคลท่ีจะแสดงถึงจุดยืนหรือตวัตนของความมีส่วนร่วมภายในองค์กร 

(Mowday, Porter,and Steers.  1982 อา้งถึงใน Eugene McKenna.  2006 : 302) 

 Esra Alniacik (2013) ได้ให้ความหมายของ ความผูกพันต่อองค์การเอาไวว้่า ความ

ผูกพนัต่อองคก์าร หมายถึง การยอมรับในเป้าหมายขององคก์ร และความพยายามอยา่งเต็มใจท่ีจะ

ทาํงานอยา่งหนกัเพื่อไปใหถึ้งเป้าหมายนั้นๆ รวมถึงการเลือกท่ีจะอยูก่บัองคก์รต่อไป 

Guatam และคณะ (2004 อา้งถึงใน วรรณี ชัยเฉลิมพงษ์.  2550) ได้ให้ความหมายของ 

ความผูกพนัต่อองค์กรเอาไวว้่า ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง ทศันคติฐานของผูป้ฏิบติังานท่ี



38 
 

สอดคลอ้งกบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร เป็นประโยชน์ต่อองคก์ร แสดงถึงความสัมพนัธ์ของ

คนในองคก์รอยา่งแทจ้ริง 

วรรณี ชยัเฉลิมพงษ ์(2550) ไดใ้ห้ความหมายของ ความผูกพนัต่อองคก์ารเอาไวว้า่ ความ

ผูกพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความรู้สึกและทศันคติท่ีผูป้ฏิบติังานแสดงต่อองคก์รในเชิงบวก เต็มใจ 

และอุทิศตนในการทาํงานเป็นไปในแนวทางเดียวกนั มีความกลมกลืนกบัสมาชิกขององค์กรคน

อ่ืนๆ มีความมุ่งมัน่ แน่วแน่ ในการท่ีจะนาํพาองคก์รไปสู่เป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

จากการศึกษาความหมายของความพึงพอใจในการทาํงาน สามารถให้ความหมายไดว้่า 

ความผกูพนัต่อองคก์ารหมายถึง ความรู้สึกต่อองคก์รของตนเองในเชิงบวก รู้สึกยอมรับในเป้าหมาย

และค่านิยมขององคก์ร มีความตั้งใจท่ีจะทาํงานอยา่งหนกัเพื่อให้องคก์รไปถึงเป้าหมายไดแ้ละรู้สึก

วา่ตนเองจะอยูใ่นองคก์รต่อไป 

 

2.3.2  แนวคิดกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 

ความผูกพนัต่อองคก์รนั้น เกิดจากทศันคติของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ร (วรรณี ชยัเฉลิมพงษ.์  

2550) โดยท่ี Paul E. Spector (1996) ไดอ้ธิบายเก่ียวกบั ความผูกพนัต่อองคก์รเอาไวซ่ึ้งสามารถสรุป

ได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) นั้ นเป็นตัวแปรหน่ึงในทัศนคติ 

(Attitudinal) ของพนกังานในการทาํงาน ความผูกพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์และคลา้ยคลึงเป็น

อยา่งมากกบัความพึงพอใจในการทาํงานแต่ในความจริงแลว้สามารถคดัแยกความแตกต่างระหวา่ง

สองตวัแปรน้ีไดอ้ยา่งชดัเจน (Tett and Meyer.  1993 อา้งถึงใน Paul E. Spector.  1966 : 236)  

              เราสามารถแบ่งแยกองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ารไดเ้ป็น 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

              1. การยอมรับในเป้าหมายขององคก์ร 

              2. ความเตม็ใจท่ีจะทาํงานอยา่งหนกัเพื่อองคก์ร 

              3. การตดัสินใจท่ีจะธาํรงอยูก่บัองคก์รต่อไป 

จากแนวคิดในการแบ่งแยกองค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์การข้างต้น Meyer, 

Allen, and Smith (1993) ไดพ้ฒันาแนวคิดน้ีเป็น ลกัษณะ 3 ประการของความผูกพนั ซ่ึงประกอบ

ไปดว้ย  

              1. ความผกูพนัทางอารมณ์ (Affective Commitment) 

              2. ความผกูพนัต่อเน่ือง (Continuous Commitment) 

              3. ความผกูพนัในบรรทดัฐาน (Normative Commitment)  
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โดยท่ี ความผูกพนัทางอารมณ์ (Affective Commitment) เกิดข้ึนเม่ือพนักงานตอ้งการท่ี

จะคงอยู่กบัองค์กรเพราะส่ิงท่ีมาพร้อมๆ กบัอารมณ์ความรู้สึก ความผูกพนัต่อเน่ือง (Continuous 

Commitment) เกิดข้ึนเม่ือบุคคลตอ้งคงอยู่กบัองค์กรเพราะบุคคลนั้นๆ ไดรั้บค่าจา้งหรือเงินเดือน 

ไดรั้บผลประโยชน์จากการเป็นส่วนหน่ึงจากองคก์ร หรืออาจยงัหางานใหม่จากองค์กรอ่ืนไม่ได ้ 

ความผูกพนัในบรรทดัฐาน (Normative Commitment) เกิดข้ึนมาจากค่านิยมของตวัพนักงานเอง 

โดยเป็นผลมาจากบริบทขององค์กรและบริบททางสังคม อาจอธิบายไดว้่า พนักงานรู้สึกว่าส่ิงท่ี

ตนเองกาํลงัทาํร่วมกบัองคก์รมีความถูกตอ้งเหมาะสม 

ในส่วนของความสัมพนัธ์ระหวา่งความผูกพนัต่อองคก์ารกบัการลาออกนั้น มีการศึกษา

และงานวจิยั รวมถึงตาํรามากมายท่ีอธิบายเก่ียวกบัความสมัพนัธ์น้ี (Aaron Cohen.  1993) ในบรรดา

ผลการศึกษามากมายท่ีศึกษาเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ของปัจจยัต่างๆ กบัความผกูพนัต่อองคก์ารพบวา่

ความผูกพนัต่อองค์การมีความสัมพนัธ์อย่างเหนียวแน่นกบัการลาออก (Parasuraman and Alutto.  

1984 อา้งถึงใน John B. Miner.  1992 : 127) แมว้่าคาํอธิบายน้ีจะไม่ได้เป็นการสรุปเสียทีเดียวว่า

ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นปัจจยัทั้งหมดทั้งมวลท่ีเป็นปัจจยัก่อให้ลดการลาออกของพนกังาน แต่

เป็นความจริงท่ีว่าการเพิ่มข้ึนของความผูกพนัต่อองค์การจะทาํให้การลาออกลดน้อยลง (John B. 

Miner.  1992) นอกจากน้ีผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมต่างๆ ของพนักงาน บุคลากรภายใน

องคก์รก็มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร เช่น การขาดงาน คุณภาพขององคก์าร เป็นตน้ 

จากภาพท่ี 2.9 แสดงให้เห็นถึงลาํดับขั้นของความผูกพนัท่ีเรียกว่า “กระบวนการของ

ความผูกพนั (The Commitment Process)” ซ่ึงเป็นหลกัฐานท่ีแสดงช้ีชัดได้ถึงความมีตวัตนข้ึนมา

ของความผูกพนั (Commitment) และการจา้งงาน (Employment) โดยท่ีบุคคลแต่ละบุคคลจะมีการ

สร้างส่ิงแฝงเร้นภายในข้ึนมาอย่างหนักแน่นต่อความผูกพนัท่ีมีต่อองค์การและจะส่งต่ออย่าง

รวดเร็วไปกบัความรู้สึกต่อบริษทัหรือผูว้า่จา้งของตนเอง 
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1. ความผูกพนัข้ันต้น 

 

 

 

 

 

2. ความผูกพนัในระหว่างการจ้างงาน 

 

 

 

 

3. ความผูกพนัต่อมาในอาชีพ 

 

 

 

ภาพที ่2.9 ลาํดบัขั้นของกระบวนการความผกูพนัต่อองคก์าร 

ท่ีมา: ดดัแปลงจาก Richard T. Mowday et.al. อา้งถึงใน John B. Miner (1992 : 125) 

 

2.3.3  ปัจจัยทีม่ีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 

ความผูกพนัต่อองค์การนั้นจะเพิ่มพูนข้ึนได้เม่ือพนักงานนั้นสามารถยืนยนัถึงความมี

ตวัตนของตนเองภายในองคก์ร มีความรู้สึกเห็นดว้ยในกิจกรรมงาน และระบบค่านิยมขององคก์รท่ี

ตนนั้นสังกดัอยู ่(Eugene McKenna.  2006) ทั้งน้ี Meyer และคณะ (1993) ไดอ้ภิปรายถึงความหมาย

และแก่นแทข้องลกัษณะองค์ประกอบ 3 ประการของความผูกพนัต่อองค์การซ่ึงไดส้ร้างแผนภาพ

เพื่อใหเ้ห็นถึงท่ีมาถึงปัจจยัในแต่ละมิติของความผกูพนัต่อองคก์าร ดงัภาพท่ี 2.10  

 

 

 

ลกัษณะส่วนบุคคล 

1. ค่านิยม 

2. ความเช่ือ 

3. บุคลิกภาพ 

ความคาดหวังในตัวงาน 
ลกัษณะในการเลือกงาน 

1. ความตั้งใจเลือกงาน 

2. การไม่สามารถออกได ้

3. ความเสียสละ 

4. ความไม่รู้สึกพอและการอา้งเหตุผล ความผูกพนัในขั้นต้น 

ประสบการณ์ขั้นต้นในการทํางาน 

ตวังาน, การควบคุมบงัคบับญัชา, 

กลุ่มงาน, รายได,้ ตวัองคก์ร 

 

ความรู้สึกรับผดิชอบ 

ความผูกพนัในขั้นต้น 

ความผูกพนั 

ในระหว่าง 

การว่าจ้างงาน 

ความมีทางเลือกในงานอ่ืนๆ 

ความยาวนานในการทํางานให้องค์การ การลงทุน, การมีส่วนร่วมทาง

สังคม, การหมุนเวยีนของงาน, 

ความเสียสละ 

ความผูกพนัต่อมาในอาชีพ 
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ภาพที ่2.10 ท่ีมาท่ีนาํไปสู่ความผกูพนัต่อองคก์รในแต่ละดา้น 

ท่ีมา: ดดัแปลงจาก Paul E. Spector (1996) 

 

จากภาพท่ี 2.10 แสดงให้เห็นถึงอิทธิพลหลักแต่ละด้านทาํให้ทราบว่าท่ีมาของความ

ผกูพนัต่อองคก์รทั้ง 3 ลกัษณะมีปัจจยัท่ีแตกต่างกนั ความผกูพนัทางอารมณ์เกิดข้ึนมาจากสภาพและ

เง่ือนไขของงาน กบัส่ิงท่ีคาดหวงัจะพบเจอจากงานซ่ึงหมายถึงตวังานนั้นให้รางวลัตอบแทนสูง

ตามท่ีตัวพนักงานคาดหวังเอาไว้ห รือไม่  ในส่วนของความผูกพันต่อเน่ืองเกิดข้ึนมาจาก

ผลประโยชน์ท่ีไดรั้บจากตวัองคก์รและตาํแหน่งงานท่ีวา่งซ่ึงจะเรียกไดว้า่เป็นโอกาสภายนอกท่ีจะ

Job Conditions 

(สภาพเง่ือนไขของงาน) 

Met Expectations 

(พบเจอความคาดหวงั) 

Affective Commitment 

(ความผกูพนัทางอารมณ์) 

Benefits Accrued 

(ผลประโยชน์ท่ีเกิดข้ึน) 

Job Available 

(ตาํแหน่งงานวา่ง) 

Personal Values 

(คุณค่าส่วนบุคคล) 

Felt Obligations  

(พนัธะทางความรู้สึก) 

ความผกูพนัต่อเน่ือง 

(Continuous Commitment) 

ความผกูพนัในบรรทดัฐาน  

(Normative commitment) 
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เปิดให้พนกังานไดย้า้ยงานหรือไม่ และในส่วนของความผูกพนัในบรรทดัฐานอนัเกิดมาจากคุณค่า

หรือค่านิยมส่วนบุคคลกบัพนัธะทางความรู้สึกท่ีพนกังานรู้สึกต่อนายจา้งหรือองคก์รท่ีจา้งเขา  

Steers (1977 อา้งถึงใน วรรณี ชัยเฉลิมพงษ์.  2550) ได้อธิบายถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความ

ผูกพนัต่อองค์การไวซ่ึ้งพอจะสรุปไดว้่า ปัจจยั 3 กลุ่ม ท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ ซ่ึงส่งผล

ต่อเน่ืองถึงความตั้งใจในการทาํงาน ความตอ้งการท่ีจะทาํงานในองค์กรอยา่งต่อเน่ืองประกอบไป

ดว้ย 

       1. ปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล เช่น อาย ุระยะเวลาในการทาํงาน เพศ การศึกษา 

       2. ปัจจยัดา้นลกัษณะของงาน เช่น ความหลากหลายในงาน ความสาํคญัของงาน และการไดรั้บ

ขอ้มูลยอ้นกลบัจากการทาํงาน 

       3. ปัจจัยด้านประสบการณ์ท่ีได้รับจากการทํางาน เช่น ความสัมพันธ์ของเพื่อนร่วมงาน 

ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้หรือผูบ้งัคบับญัชา และทศันคติท่ีตวัพนกังานมีต่อองคก์ร 

นอกจากน้ี Mowday และคณะ (1982) ได้เสนอปัจจยั 4 กลุ่ม ท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์าร อนัส่งผลกระทบอยา่งต่อเน่ืองไปถึงความพยายามในการทาํงานของพนกังาน การเปล่ียน

งาน และความตั้งใจท่ีจะคงอยู่กับองค์กรต่อไปของพนักงาน ปัจจยั 4 ประการตามแนวคิดของ 

Mowday และคณะ ประกอบไปดว้ย        

       1. ปัจจยัดา้นลกัษณะของบุคคล เช่น อาย ุระยะเวลาในการทาํงาน เพศ การศึกษา บุคลิก 

       2. ปัจจยัดา้นบทบาทในองคก์ร เช่น ความขดัแยง้และความชดัเจนในบทบาทของตน 

        3. ลกัษณะขององคก์ร เช่น ขนาดองคก์ร อายขุององคก์ร เป็นตน้ 

        4. ประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการทาํงาน เช่น สัมพนัธภาพกบับุคคลภายในองคก์ร นโยบายและ

การบริหารควบคุมขององคก์ร 

วิลาวรรณ รพีพิศาล (2550) ไดอ้ธิบายถึงการสร้างความผูกพนัในองคก์รเอาไวซ่ึ้งพอจะ

สรุปไดว้า่ การสร้างความผกูพนัในองคก์ารจาํเป็นท่ีจะตอ้งมีการอาศยัหลกัภาวะผูน้าํท่ีดี ดงัน้ี 

หลักภาวะผู ้นําท่ี ดี ซ่ึงก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในปัจจุบันท่ี

เปล่ียนแปลงไปจากในอดีตและควรนํามาพึงปฏิบัติเพื่อก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรของ

พนกังานและบุคลากรภายในองคก์ร ประกอบไปดว้ยการเปล่ียนแปลงดงัน้ี 

1. จากการมุ่งความคงท่ีเปล่ียนไปเป็นการเปล่ียนแปลงอยา่งมีคุณค่า ในยุคปัจจุบนัผูบ้ริหารจาํเป็นท่ี

จะตอ้งอาศยัหลักภาวะผูน้ําท่ีมีประสิทธิภาพ เพื่อการปรับปรุงเปล่ียนแปลง หาวิธีท่ีจะสามารถ

ตอบสนองความพอใจของพนกังานใหม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะทาํได ้โดยอาจเปิดโอกาสใหมี้การฝึกอบรม
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และพฒันาตวัพนกังานให้มีความกา้วหนา้กา้วทนัต่อเทคโนโลยีใหม่ๆ สามารถทาํให้พนกังานหยิบ

เอาองคค์วามรู้มาสร้างสรรคน์วตักรรมเพื่อประยุกต์ใช้ในการปฏิบติังานท่ีองคก์รไดม้อบหมายให ้

โดยควรพยายามเปิดกวา้งเร่ืองการพฒันาความรู้ ความสามารถของตวับุคลากรขององคก์ร และเปิด

โอกาสใหบุ้คลากรทุกคนมีส่วนร่วมกาํหนดเป้าหมายการดาํเนินงานขององคก์ร 

2. จากการมุ่งควบคุมเปล่ียนไปเป็นการมอบอาํนาจ แนวโน้มการบริหารในปัจจุบนันั้นจะเป็น

ลกัษณะท่ีให้โอกาสในการตดัสินใจแก่ตวัพนักงาน หรือเรียกได้ว่ามีการให้อาํนาจตดัสินใจแก่

บุคลากร เพื่อท่ีจะก่อให้เกิดความผูกพนัในการปฏิบติังาน และสร้างประโยชน์ต่อองคก์รมากยิ่งข้ึน 

โดยท่ีการบริหารแบบเก่านั้นจะมีลกัษณะเป็นเชิงบงัคบัควบคุมให้พนกังานทาํตามคาํสั่งแต่เพียง

อยา่งเดียว 

3. จากการมุ่งแข่งขนัเปล่ียนไปเป็นการให้ความร่วมมือซ่ึงกันและกัน ในการบริหารงานของ

ผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาท่ีดีในปัจจุบนันั้น ควรท่ีจะตอ้งสร้างความร่วมมือระหวา่งบุคลากรใน

องคก์รให้รู้จกัการทาํงานเป็นทีม และปลูกฝังแนวคิดให้การทาํงานร่วมกนัของคนภายในองค์กร

เป็นท่ียอมรับมากกว่าการเน้นปฏิบติังานเพียงลาํพงัคนเดียว ซ่ึงจะถือว่าเป็นการสร้างจุดแข็งและ

สร้างพลงัให้เกิดข้ึนในองคก์ร นัน่คือทุกคนจะมีความรักสามคัคีกนั และปฏิบติังานเพื่อองคก์รดว้ย

ความเตม็ใจ 

บทบาทของภาวะผูน้าํสามารถจะนาํมาสร้างเป็นแรงกระตุน้ให้พนักงานมีความต่ืนตวั

และเกิดความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังานในหน้าท่ีของตนเองดว้ยความมัน่ใจยิ่งข้ึน ดงันั้นในการ

จะทาํใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รได ้ผูน้าํจะตอ้งมีบทบาทดงัต่อไปน้ี 

       1. เป็นตวัแทนในทุกสถานการณ์ หมายถึง ผูน้าํท่ีสามารถดาํเนินกิจกรรมต่างๆ ไดโ้ดยสามารถ

เป็นแบบอย่างท่ีดีให้แก่บุคลากรในองค์กรในฐานะท่ีผูน้ํานั้ นเป็นตวัแทนขององค์กรไม่ว่าจะ

เผชิญหน้ากับปัญหาหรืออุปสรรคและความขัดแยง้ใดๆ พร้อมทั้ งยงัสามารถแนะนําหรือให้

คาํปรึกษาแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและบุคคลากรทุกระดบัในองคก์รได ้

       2. เป็นนกัพูดท่ีดี หมายถึง การดูแลปกปกครองบุคลากรจาํนวนมาก ตอ้งอาศยัหลกัการพูดท่ีดี มี

การจูงใจจากการพูด เพื่อให้เกิดความรู้ ความเขา้ใจ เกิดความศรัทธา โดยเฉพาะพนกังานในองคก์ร

ท่ีไดรั้บมอบหมายงานหรือกิจกรรมใดๆ ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งให้คาํแนะนาํอธิบายเพื่อให้เกิดความ

เขา้ใจท่ีถูกตอ้งต่องานหรือกิจกรรมนั้นๆ  
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       3. การเป็นนกัเจรจาต่อรอง ผูน้าํหรือผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งมีคุณสมบติัท่ีสามารถเจรจาต่อรอง

กบัผูบ้ริหารในหน่วยงานต่างๆ ภายในองค์กรหรือภายนอกองค์กรในเร่ืองส่ิงอาํนวยความสะดวก

ต่างๆ ท่ีจะเอ้ือใหพ้นกังานหรือบุคลากรในบงัคบับญัชาของตนไดรั้บสิทธ์ิอนัเท่าเทียมยติุธรรม 

       4. เป็นผูท่ี้ มีความสามารถในการสร้างทีมงาน การสร้างทีมงานถือเป็นกิจกรรมของการ

ปฏิบติังานยุคใหม่ ท่ีตอ้งอาศยัการทาํงานร่วมกนั เพื่อให้เกิดขอ้ยุติท่ีมีเหตุมีผล ดงันั้นกิจกรรมท่ี

สามารถสร้างทีมงานให้เกิดข้ึนได้ภายในองค์กรผูน้ําจะต้องสร้างขวญักาํลงัใจ ความเช่ือมัน่ให้

เกิดข้ึนในกลุ่มบุคลากรท่ีปฏิบติังานร่วมกนั จดัการนดัพบหรือการประชุมพบปะสังสรรคเ์พื่อทาํให้

เกิดความอบอุ่นผูกพนักนัภายในกลุ่มของทีมงานก่อให้เกิดกาํลงัใจท่ีจะปฏิบติังานร่วมกนัให้แก่

องคก์รต่อไป 

       5. แสดงบทบาทการปฏิบติังานเป็นทีม ผูน้าํจะตอ้งวางตวัเป็นสมาชิกคนหน่ึงของทีม แสดง

ความห่วงใย จริงใจต่อบุคลากร มีการใหก้ารสนบัสนุนและกระตุน้ใหบุ้คลากรทุกคนมีส่วนร่วมการ

ตดัสินใจอยา่งเตม็ท่ี 

       6. สามารถแกปั้ญหาทางเทคนิคได ้ผูน้าํจะตอ้งมีความสามารถท่ีจะช้ีนาํช่วยเหลือบุคลากรใน

ทีมงานหรือองค์กรในการแกปั้ญหาดา้นเทคนิคต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนได ้อาจมีการสรรสร้างหรือคน้ควา้

หยิบเอาเทคโนโลยีและนวตักรรมใหม่ๆ มาแนะนาํให้บุคลากรไดรู้้จกัและนาํเอาไปประยุกตใ์ช้ใน

การปฏิบติังานได ้ 

       7. มีเทคนิคการสอนงาน ผูน้าํท่ีมีคุณภาพตอ้งมีความสามารถในการถ่ายทอดและมีความรู้มาก

พอท่ีจะสอนงานใหแ้ก่พนกังานหรือบุคลากรในบงัคบับญัชาของตนได ้ 

       8. มีหลกัการในการบริหาร มีความรู้ความสามารถในการบริหารงานท่ีดี โดยมุ่งเนน้ไปท่ีการให้

ความสําคญัในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ให้มีศกัยภาพ พร้อมท่ีจะปฏิบัติงานในแนวทางหรือ

รูปแบบใหม่ๆ อย่างมีประสิทธิภาพ เน้นการฝึกอบรมจึงจะก่อให้บุคลากรเกิดความผูกพนัต่อ

องคก์ารได ้ 
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โดยภาพรวมเก่ียวกบับทบาทภาวะผูน้าํในการสร้างความผูกพนัต่อในองค์การสามารถ

อธิบายไดด้งัภาพท่ี 2.11 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

ภาพที ่2.11 แสดงภาพรวมบทบาทภาวะผูน้าํในการสร้างความผกูพนัในองคก์ร 

       

นอกจากน้ียงัมีปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูน้าํท่ีสามารถจะโน้มน้าวให้บุคลากรมีความ

ผกูพนัและจงรักภกัดีต่อองคก์ร ซ่ึงไดแ้ก่ปัจจยัต่างๆ ดงัน้ี (Daft.  2000 : 75 อา้งถึงใน วิลาวรรณ รพี

พิศาล.  2550 : 265 -  266)  

       1. อิทธิพล คือ ความสามารถในการปฏิบติัท่ีเหนือบุคคลอ่ืนเป็นส่ิงท่ีผูน้าํสามารถนาํมาใชใ้นทั้ง

ทางตรงและทางอ้อมท่ีจะเป็นอาํนาจโน้มน้าวผูใ้ต้บังคับบัญชาให้เกิดความรู้สึกผูกพนั นับถือ

ศรัทธาจากพนกังานภายในองคก์ร 

       2. ความตั้งใจ คือ ผูน้ําจะตอ้งมีความมั่นใจและมุ่งมั่นท่ีจะเป็นตวัอย่างท่ีจะกระตุ้นให้การ

ปฏิบติังานบรรลุผลสาํเร็จโดยอาศยัความตั้งใจจริงในการปฏิบติั 

       3. ความรับผิดชอบส่วนบุคคล คือ ผูน้าํจะตอ้งมีความรับผิดชอบในงานท่ีตนเองปฏิบติัอยู่ใน

ฐานะเป็นตน้แบบ เพื่อนสร้างแรงจูงใจใหเ้กิดข้ึนแก่พนกังาน 

บทบาทของภาวะผูน้าํ 

กบัการสร้าง 

ความผกูพนัในองคก์ร 

เป็นตวัแทนทุกสถานการณ์ 

เป็นนกัพดูท่ีดี 

เป็นนกัเจรจาต่อรอง 

เป็นผูมี้ความสามารถสร้างทีมงาน 

แสดงบทบาทการปฏิบติังานเป็นทีม 

แกปั้ญหาดา้นเทคนิค 

มีเทคนิคการจา้งงาน 

มีหลกัการบริหาร 
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       4. การเปล่ียนแปลง คือ ผูน้าํจะตอ้งรู้จกับริหารการเปล่ียนแปลง แกไ้ขและปรับปรุงกิจกรรม

งานท่ีเก่ียวขอ้งใหมี้การพฒันาอยา่งต่อเน่ือง  

       5. สร้างจุดมุ่งหมายร่วมกัน คือ จะตอ้งมีการคาํนึงถึงเป้าหมายร่วมกนัทั้งผูน้ ําและพนักงาน

ภายในองคก์ร โดยเปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และใหค้วามสําคญัต่อบทบาท

และหนา้ท่ีของบุคลากรทุกคน 

       6. การจูงใจผูต้าม ผูน้าํท่ีดีจะตอ้งมีความสามารถในการจูงใจพนกังานในบงัคบับญัชาของตน 

ดว้ยการเสริมสร้างแรงจูงใจต่างๆ ไม่วา่จะเป็นดา้นตวัเงิน หรือดา้นท่ีไม่ใช่ตวัเงิน  

        

2.4  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

มุทิตา คงกระพนัธ์ (2554 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาการรับรู้ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล การ

รับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ความผูกพนัต่อองค์กร ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบติังาน

ตามบทบาทหนา้ท่ี เพื่อศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลท่ีมีต่อองคก์ร ความ

พึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ี เพื่อศึกษาอิทธิพลของการรับรู้การ

สนบัสนุนจากองคก์รท่ีมีต่อความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์รและผลการปฏิบติังานตาม

บทบาทหนา้ท่ี เพื่อศึกษาอิทธิพลของความผูกพนัต่อองคก์รและความพึงพอใจในงานท่ีมีต่อผลการ

ปฏิบติังานตามบทบาทหน้าท่ีของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏักาญจนบุรี เป็นการวิจยัเชิงสํารวจ 

กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรสายการสอนและสายสนับสนุนการสอนของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

กาญจนบุรีท่ีปฏิบติังานอยู่ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2554 จาํนวน 192 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็น

เคร่ืองมือ ซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.95 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่า

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ทดสอบสมมติฐานการวิเคราะห์การถดถอย

อยา่งง่าย และการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

ผลการศึกษา พบว่า กลุ่มตวัอย่างเป็นเพศหญิงมากท่ีสุด โดยมีอายุอยู่ระหว่าง 25-35 ปี 

เป็นบุคลากรสายสนับสนุนการสอน ทํางานอยู่ในมหาวิทยาลัยแห่งน้ีอยู่ระหว่าง 1-10 ปี จบ

การศึกษาปริญญาโทหรือสูงกว่า มีการรับรู้ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพนัธ์กับ

ผูบ้งัคบับญัชาและความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความผูกพนัต่อองคก์ร และผลการปฏิบติังานตาม

บทบาทหนา้ท่ี โดยรวมจดัอยูใ่นระดบัมาก การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รดา้นการสนบัสนุนส่ิง

ตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินและดา้นการสนบัสนุนส่ิงตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน และความพึงพอใจในงาน

โดยรวมจดัอยู่ในระดับปานกลาง การทดสอบสมมติฐาน พบว่า การรับรู้ความสัมพนัธ์ระหว่าง
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บุคคลด้านความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลใน

ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์กร ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าท่ี 

อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รดา้นการสนบัสนุนส่ิงตอบ

แทนท่ีเป็นตวัเงินและดา้นการสนบัสนุนส่ิงตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินมีอิทธิพลในทางบวกกบัความ

พึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์ร และผลการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี อยา่งมีนยัสาํคญัท่ี

ระดบั 0.05 ความผูกพนัต่อองค์กรมีอิทธิพลในทางบวกกับผลการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าท่ี 

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ความผูกพนัต่อองค์กรมีอิทธิพลในทางบวกกับผลการ

ปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี อยา่งมีนยัสําคญัท่ีระดบั 0.05 และความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลใน

ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ฐานปนพงษ์ บุญเพ็ชร(2550 : บทคดัย่อ) ได้ทาํการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความตอ้งการ

ลาออกจากงานของหัวหน้างานในอุตสาหกรรมผลิตแผ่นพิมพ์วงจรไฟฟ้าในประเทศไทย โดยมี

จุดประสงคใ์นการศึกษา 4 ประการ คือ (1) เพื่อศึกษาความตอ้งการลาออกจากงานของหัวหนา้งาน

อุตสาหกรรมผลิตแผน่พิมพว์งจรไฟฟ้า (2) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความตอ้งการลาออกจากงานของ

หนา้งานในอุตสาหกรรมผลิตแผน่พิมพว์งจรไฟฟ้ากบัปัจจยัส่วนบุคลจาํแนก เพศ อายุ สถานภาพ

สมรส ระดบัการศึกษา ระดบัเงินเดือน และอายงุานในองคก์รปัจจุบนั (3) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบการ

รับรู้บรรยากาศการบริหารงานในองค์กรกบัความตอ้งการลาออกของหัวหน้างานในอุตสาหกรรม

ผลิตแผ่นพิมพว์งจรไฟฟ้า (4) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความพึงพอใจในการทาํงานกบัความตอ้งการ

ลาออกจากงานของหวัหนา้งานในอุตสาหกรรมแผน่พิมพว์งจรไฟฟ้า กลุ่มตวัอยา่งคือ หัวหน้างาน

ในอุตสาหกรรมผลิตเผ่นพิมพ์วงจรไฟฟ้า จํานวน 216 คน เค ร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็น

แบบสอบถามแบบมาตรวดัประมาณค่าโดยใชโ้ปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ SPSS for Windows ใน

การประมาณผล สถิติท่ีใช้ในการวิจยั คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียเลขคณิต ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(SD) และการทดสอบสมมติฐานแต่ละขอ้วิธี t-test และวิธีวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-

way ANOVA) โดยการกาํหนดระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และ 0.01  

ผลการศึกษาพบว่า (1) หัวหน้างานในอุตสาหกรรมผลิตแผ่นพิมพ์วงจรไฟฟ้า มีความ

ตอ้งการลาออกจากงานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (2) หัวหน้างานในอุตสาหกรรมผลิตแผ่น

พิมพว์งจรไฟฟ้า ท่ีมีเพศ ระดบัการศึกษา และอายุงานในองค์กรปัจจุบนัต่างกนั มีความตอ้งการใน

ลาออกจากงานไม่ต่างกนั แต่หัวหน้างานท่ีมีอายุสถานภาพสมรส ระดบัเงินเดือนต่างกนั มีความ

ตอ้งการลาออกจากงานแตกต่างกนั โดยหวัหนา้งานท่ีมีสถานภาพโสดมีระดบัความตอ้งการลาออก
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จากงานแตกต่างจากหัวหน้างานท่ีมีสถานภาพสมรสอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (3) 

หัวหน้างานในอุตสาหกรรมผลิตแผ่นพิมพ์วงจรไฟฟ้า ท่ีมีการรับรู้บรรยากาศการบริหารงานใน

องคก์รต่างกนั มีความตอ้งการลาออกจากงานโดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.01 (4) หัวหน้างานในอุตสาหกรรมผลิตแผ่นพิมพ์วงจรไฟฟ้า ท่ีมีความพึงพอใจในการทาํงาน

ต่างกนั มีความตอ้งการลาออกจากงานโดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ถนดัชยั ปินธุ (2553 : บทคดัยอ่) ไดท้าํการศึกษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อแนวโนม้การลาออกของ

พนกังานบญัชีระดบัปฏิบติัการของบริษทัมหาชนในภาคอุตสาหกรรมพฒันาอสังหาริมทรัพย ์ใช้

เคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลเป็นแบบสอบถามโดยส่งแบบสอบถามให้กบักลุ่มตวัอย่างจาํนวน 248 

คน โดยคิดเป็นอตัราตอบกลบัร้อยละ 92.19 จากนั้นผูว้จิยัไดท้าํการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรม

สาํเร็จรูปทางสถิติ  

ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยท่ีมีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานบัญชีระดับ

ปฏิบติัการของบริษทัมหาชนในภาคอุตสาหกรรมพฒันาอสังหาริมทรัพย ์ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคลท่ี

จาํแนกตามระดับการศึกษา จาํแนกตามอายุ จาํแนกตามอายุงาน จาํแนกตามระดบัตาํแหน่งงาน 

จาํแนกตามภาระหน้ีสิน ปัจจยัด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบติั

โดยทัว่ไป และปัจจยัด้านค่าตอบแทน ส่วนปัจจยัท่ีไม่ส่งผลต่อการลาออกของพนักงานบญัชีฯ 

ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคลจาํแนกตามเพศ จาํแนกตามสถานภาพสมรส ปัจจยัดา้นความมัน่คงในงาน

และความก้าวหน้า ปัจจยัด้านความอยู่รอดของกิจการ ปัจจยัด้านเพื่อนร่วมงาน และปัจจยัด้าน

ผูบ้งัคบับญัชาในสายงาน 

วรรษพร อากาศแจง้ (2013) ไดท้าํการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของคน

เก่งในระบบราชการ โดยทาํการศึกษาข้าราชการพลเรือนสามัญผูเ้ข้าร่วมระบบข้าราชการผูมี้

ผลสัมฤทธ์ิสูง (High Potential and Performance System) จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 112 คน ใชเ้คร่ืองมือ

เป็นแบบสอบถามในการเก็บขอ้มูลเชิงปริมาณและวิเคราะห์ผลการศึกษาดว้ยโปรแกรมทางสถิติ 

SPSS 

ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของคนเก่งในระบบราชการ อยา่ง

มีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 ไดแ้ก่ สถานะทางอาชีพ (Professional Status) และสัมพนัธภาพในการ

ทาํงาน (Interpersonal Relationship) ทั้ง 2 ปัจจยัสามารถนํามาสร้างสมการพยากรณ์ ความตั้งใจ

ลาออกของคนเก่งในระบบราชการไดร้้อยละ 35 ในขณะท่ีปัจจยัลกัษณะของงานและความสําเร็จ
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ของงาน ระบบบริหารราชการค่าตอบแทนขององค์กร ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตวั และสภาพการ

ทาํงาน ไม่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของคนเก่งในระบบราชการ 

Barbara B. Brown (2003) ไดศึ้กษาความผูกพนัต่อองค์การ การรับรู้ของความมุ่งเน้นใน

ความสัมพนัธ์และงานต่อลกัษณะนิสัยผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชา เคร่ือง กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา

ได้แก่ พนักงานจาํนวน 361 คนท่ีทาํงานในเมืองชาลอตวิลล์ รัฐเวอจิเนีย ประเทศสหรัฐอเมริกา 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาไดแ้ก่ Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ Form 5X) ของ Bass 

and Avolio (1995)  เพื่อวดั การรับรู้ของความมุ่งเนน้ในความสัมพนัธ์และการรับรู้ของความมุ่งเนน้

ในตัวงานต่อลักษณะนิสัยผู ้นํา และใช้ Organizational Commitment Questionnaire (OCQ) ของ 

Meyer and Allen (1997) เพื่อใชว้ดัในส่วนของความผกูพนัต่อองคก์าร 

ผลการศึกษาพบว่า มีการเกิดปัญหา Multicollinearity ระหว่าง ความผูกพนัต่อองค์การ 

กบั การรับรู้ของความมุ่งเน้นในความสัมพนัธ์และการรับรู้ของความมุ่งเน้นในตวังานต่อลกัษณะ

นิสัยผูน้ํา การรับรู้ของความมุ่งเน้นในความสัมพนัธ์และการรับรู้ของความมุ่งเน้นในตัวงานมี

ความสัมพนัธ์กนัอยา่งสูงและมีความสัมพนัธ์กนักบัความผูกพนัต่อองคก์ารโดยสามารถใชอ้ธิบาย

ถึงแนวโนม้ของความผกูพนัต่อองคก์ารได ้

ธนยุทธ บุตรขวญั (2554) ได้ทาํการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัในองค์กรของ

เจา้หนา้ท่ีสํานกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และเพื่อศึกษา

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของเจ้าหน้าท่ีสํานักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย ์

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาไดแ้ก่ แบบสอบถามโดยเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 303 

คน โดยใชส้ถิติเพื่อการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์

ความแปรปรวน และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสิถิติ 0.05 

ผลการศึกษาพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยท่ีค่าเฉล่ียของความ

ผกูพนัต่อองคก์ารท่ีสูงท่ีสุดคือ ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์าร 

จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่าแตกต่างกนัอย่างไม่มีนัยสําคญัทางสถิติ ยกเวน้ด้านอายุและ

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบวา่มีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ ส่วนความสัมพนัธ์

ระหวา่งความผูกพนัต่อองคก์ารกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานและปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการทาํงาน

พบวา่มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ โดยท่ีมีค่าความสัมพนัธ์ในระดบั

ตํ่า 
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วรรณี ชยัเฉลิมพงษ ์(2550) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในการทาํงาน 

ความผูกพนัต่อองค์การและความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของเภสัชกรไทย เพื่อศึกษารูปแบบ

ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในการทาํงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร และความตั้งใจท่ีจะออก

จากงานของเภสัชกรไทย แลว้เปรียบเทียบอิทธิพลของปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีผลต่อ ความพึงพอใจใน

การทาํงาน ความผกูพนัต่อองคก์ร และความตั้งใจท่ะลาออกจากงานของเภสัชกรท่ีทาํงานในภาครัฐ

และเอกชน กลุ่มประชากรคือเภสัชกรท่ีมีช่ืออยู่ในทะเบียนของสภาเภสัชกรรมและยงัคงปฏิบติั

วิชาชีพในปัจจุบนัโดยท่ีไม่ใช่เจา้ของกิจการ  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บขอมูลคือ แบบสอบถามท่ี

ประกอบดว้ย 4 ส่วน คือ ขอ้มูลทัว่ไป ความพึงพอใจในการทาํงาน ความผูกพนัต่อองค์การ และ

ความตั้งใจในการลาออกจากงาน มีค่าความเท่ียงในการวดัจากตวัแปรสังเกตไดต้ั้งแต่ 0.63 - 0.94 

เก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 542 คน วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติเชิงพรรณนา สถิติทดสอบท่ีใช้

ทดสอบความสัมพนัธ์ไดแ้ก่ Chi-Square และ สหสัมพนัธ์เพียร์สัน ทดสอบค่าเฉล่ียของประชากร

โดยใช ้t-test และวเิคราะห์สมการโครงสร้างโดยใชโ้ปรแกรมลิสเรล 

ผลการศึกษาพบวา่ 1. เภสัชกรท่ีทาํงานในภาคเอกชนมีแนวโนม้ท่ีจะมีชัว่โมงการทาํงาน

ต่อสัปดาห์มากกว่าเภสัชกรในภาครัฐจาํนวนเภสัชกรในภาคเอกชนส่วนใหญ่มีแนวโน้มท่ีจะมี

ระยะเวลาปฏิบติังานในตาํแหน่งปัจจุบนัและระยะเวลาท่ีทาํงานในองคก์รปัจจุบนันอ้ยกวา่เภสัชกร

ในภาคเอกชน เภสัชกรในภาคเอกชนมีระดับความพึงพอใจในการทาํงานและความผูกพนัต่อ

องคก์ารสูงกวา่เภสัชกรในภาครัฐ 2. รูปแบบความสัมพนัธ์ประกอบดว้ยตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรง

ต่อความตั้งใจท่ีจะออกจากงาน ได้แก่ ปัจจยัส่วนบุคคล ความพึงพอใจในการทาํงาน และความ

ผูกพนัต่อองค์การ และตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออ้มต่อความตั้งใจท่ีจะออกจากงาน 

ได้แก่ ความพึงพอใจในการทาํงาน ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลรวมสูงสุด คือ ความผูกพนัต่อองค์การ 

รูปแบบความสัมพนัธ์ท่ีศึกษามีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยมีค่า Chi-Square เท่ากบั 

118.91 องศาอิสระเท่ากับ 99 p = 0.084 ค่า GFI เท่ากับ 0.97 ค่า RMR เท่ากับ 0.036 ค่า RMSEA 

เท่ากบั 0.019 ตวัแปรในรูปแบบสามารถอธิบายความแปรปรวนของความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน

ได้ร้อยละ 45.0 3. การทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลระหว่างกลุ่มเภสัชกรท่ีทาํงานใน

ภาครัฐและเอกชน พบวา่รูปแบบความสัมพนัธ์ของทั้ง 2 กลุ่ม มีรูปแบบเดียวกนั แต่มีค่าพารามิเตอร์

อิทธิพลเชิงสาเหตุจากตวัแปรภายนอกแฝงไปยงัตวัแปรภายในแฝงไม่เท่ากนั 4. ขอ้เสนอแนะเพื่อ

เพิ่มอัตราการคงอยู่ในงานของเภสัชกรในภาครัฐโดยสร้างความพึงพอใจในการทํางานผ่าน
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องคป์ระกอบเร่ือง การปกครอง ลกัษณะงาน งานไดรั้บการยอมรับ และค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน ซ่ึง

จะมีผลในการเพิ่มความผกูพนัต่อองคก์าร และลดความตั้งใจท่ีจะออกจากงานในท่ีสุด 

 

2.5  การพฒันาแนวทางในการวจิัย 

ผูว้จิยัไดท้าํการรวบรวมองคค์วามรู้จากการศึกษาความหมาย แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยั

ท่ีเก่ียวข้องมาพฒันาเป็นแนวทางในการวิจยั เพื่อศึกษาถึงปัจจยัท่ีคาดว่าจะมีความสัมพนัธ์กับ

แนวโน้มในการลาออกของวิศวกรในเขตกรุงเทพมหานคร โดยยึดจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยั

ในอดีต ไดด้งัน้ี 

2.5.1  ปัจจัยส่วนบุคคล 

2.5.1.1  ปัจจยัส่วนบุคคลด้านเพศ กานดา จนัทร์แยม้ (2556 : 21) ได้อธิบายถึงความ

แตกต่างทางด้านเพศไวซ่ึ้งพอจะสรุปได้ว่า ความสามารถและความชํานาญในงานบางประเภท

ข้ึนอยู่กับเพศ เพราะความแตกต่างในด้านเพศนั้ นจะส่งผลให้เกิดผลงาน สมรรถภาพ และ

ประสิทธิภาพในงานทาํงานท่ีแตกต่างกนั แมว้า่ในบางงานจะกระทาํไดจ้ากทั้งสองเพศ แต่อาจทาํได้

ไม่ดีท่ีสุดถา้ผูก้ระทาํอยูอี่กเพศหน่ึง จากสาเหตุดา้นความแตกต่างในปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศน้ีเอง

ท่ีส่งผลใหห้ลายองคก์รมีการระบุเพศของบุคคลท่ีจะมาทาํงานในตาํแหน่งใดๆ ภายองคก์รเอาไว ้ 

จากแนวคิดดา้นความแตกต่างดา้นเพศท่ีกานดา จนัทร์แยม้ไดอ้ธิบายเอาไวพ้บวา่มีความ

สอดคลอ้งเก่ียวเน่ืองกนักบัเร่ืองของโอกาสในการทาํงานตามแนวคิดตวัแบบการลาออกของไพรซ์ 

(สงกรานต์ เชยเล็ก.  2553 : 9 และ Price.  1977 อ้างถึงใน Anuradha Ramesh.  2007 : 13 - 14) ซ่ึง

จากโอกาสการทาํงานหรือเลือกงานใหม่นั้ น จะเห็นได้ว่าปัจจยัส่วนบุคคลด้านเพศจะเข้ามามี

บทบาทกาํหนดระดบัโอกาสในการเลือกงานใหม่ไม่เท่ากนัในแต่ละบุคคล 

2.5.1.2  ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุ จากการศึกษาในอดีตพบวา่ ยิ่งมีอายุมากข้ึนคนจะไม่

ลาออกหรือยา้ยงาน แต่จะยงัคงทาํงานท่ีเดิม ทั้งน้ีเพราะโอกาสท่ีจะเปล่ียนงานมีน้อย ประกอบกบั

ช่วงเวลาในการทาํงานนานจะมีผลทาํให้ได้รับค่าตอบแทนหรือค่าจ้างมากข้ึน มีสิทธ์ิในการลา

พกัผอ่นมากข้ึน ตลอดจนสิทธ์ิในสวสัดิการต่างๆ ท่ีพึ่งพาไดก้็จะเพิ่มข้ึนดว้ย (รังสรรค ์ประเสริฐศรี.  

2548 : 54) นอกจากน้ีปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ ยงัสอดคล้องกับคุณลักษณะทางชีวภาพตาม

แบบจาํลองพฤติกรรมองคก์รของรอบบิ้นส์ (Robbins.  1993 อา้งถึงใน ปกรณ์ ล้ิมโยธิน.  2555 : 23) 

ซ่ึงส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์กร อนัได้แก่ การลาออก ผลผลิต การขาดงาน ความพึง

พอใจในงาน 
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โดยรอบบิ้นส์ได้สร้างแบบจําลองพฤติกรรมองค์กรระดับบุคคลข้ึน ซ่ึงรอบบิ้นส์

กาํหนดให้ตวัแปรอิสระหรือเรียกไดว้า่ปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมองคก์รในระดบับุคคล อนัไดแ้ก่ 

คุณลกัษณะทางชีวภาพ คือ อายุ เพศ สถานภาพสมรส เป็นตน้ บุคลิกภาพ ค่านิยมและทศันคติ และ

ความสามารถของแต่ละปัจเจกบุคคล การรับรู้ แรงจูงใจ และการเรียนรู้ของบุคคล อนัจะส่งผลต่อ

พฤติกรรมของบุคคลในองคก์ร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่2.12 แบบจาํลองพฤติกรรมองคก์รในระดบับุคคลของรอบบิ้นส์ 

ท่ีมา: Robbins (1993) อา้งถึงใน ปกรณ์ ล้ิมโยธิน (2555 : 23) 

 

2.5.1.3  ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพสมรส จากการศึกษาพบว่า ผูส้มรสแลว้จะไม่

ค่อยมีการขาดงาน หรือยา้ยงาน ซ่ึงอาจเพราะ ตอ้งการความมัน่คงในการสร้างครอบครัวมากยิ่งข้ึน 

(มณีวรรณ ฉตัรอุทยั.  2539 อา้งถึงใน ภาวณี เพชรสวา่ง.  2545 : 24) โดยบ่อยคร้ังในงานวิจยัมกัจะ

พบวา่พนกังานท่ีสมรสแลว้จะมีอตัราการขาดงานตํ่า แนวโนม้ในการลาออกจากงานมีนอ้ย และยงัมี

ความพึงพอใจในการทาํงานสูงกวา่พนกังานท่ีเป็นโสด (วิภาส ทองสุทธ์ิ.  2552 : 45-46) ในขณะท่ี

นพคุณ นิศามณี (2547 : 30) ไดอ้ธิบายเก่ียวกบัส่ิงแวดลอ้มจากการแต่งงานท่ีส่งผลต่อความแตกต่าง

กนัในแต่ละตวับุคคลซ่ึงสามารถสรุปไดว้่า ชีวิตการแต่งงานนั้นมีส่วนสําคญัต่อการเปล่ียนแปลง

พฤติกรรมของบุคคล ทั้งในทางท่ีดีและไม่ดีต่อชีวิตการทาํงานซ่ึงข้ึนอยูก่บัลกัษณะของคู่แต่งงาน

และครอบครัวของบุคคลนั้นๆ 

คุณลกัษณะ 

ทางชีวภาพ 

บุคลิกภาพ 

ค่านิยมและทศันคติ 

ความสามารถ 

การรับรู้ 

แรงจูงใจ 

การเรียนรู้ 

การ

ตดัสินใจ 

ของ

บุคคล 

ผลผลิต 

การ 

ขาดงาน 

การลาออก 

ความ 

พึงพอใจ 
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2.5.1.4  ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษา การศึกษาในอดีตยงัพบวา่ การศึกษามีผล

ต่อความผูกพนัต่อองค์กรคาราเทปและอูแดค (Karatepe & Uludag.  2007 อ้างถึงใน ปกรณ์ ล้ิม

โยธิน. 2555 : 35) นอกจากน้ีวรนารถ แสงมณี (2556) ไดอ้ธิบายถึงปัญหาการลาออกของพนกังาน

ซ่ึงเพิ่งเรียนจบหรือการศึกษาอยู่ในระดบัท่ียงัไม่สูงมากซ่ึงพอจะสรุปได้ว่า เม่ือทาํงานไปสักพกั

พนักงานจะเกิดความรู้สึกอยากออกไปเรียนต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน พนักงานเหล่าน้ีมกัจะไม่อยู่บน

พื้นฐานของความรู้สึกจงรักภกัดีต่อองคก์รเน่ืองจากมกัมีท่ีมุ่งหมายอ่ืนๆ นอกจากน้ีระดบัการศึกษา

ท่ีสูงบางคร้ังอาจกลายเป็นการเพิ่มโอกาสในการมองหางานใหม่ซ่ึงสอดคลอ้งตามแนวคิดตวัแบบ

ของไพรซ์ไดอี้กดว้ยไดอี้กดว้ย 

2.5.1.5 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาในการทาํงานอาชีพวิศวกร ผูท่ี้ปฏิบติังานอยู่ใน

องค์กรมานานหรือผูท่ี้มีความอาวุโสในการทาํงานจะมีผลงานสูงกว่าบรรดาพนักงานใหม่ และมี

ความพึงพอใจในงานสูงกว่าด้วย ซ่ึงความอาวุโสในการทาํงานจะบ่งช้ีถึงผลงานได้เป็นอย่างดี 

(รังสรรค ์ประเสริฐศรี.  2548 : 54) นอกจากน้ียงัพบวา่พนกังานท่ีมีความอาวุโสในการทาํงานมาก

จะมีอตัราการขาดงาน และอตัราการลาออกจากงานค่อยขา้งตํ่า ความอาวุโสในการทาํงานจะเป็นตวั

บ่งช้ีท่ีค่อนขา้งคงท่ีและสมํ่าเสมอสําหรับความพึงพอใจในการทาํงาน มากกว่าอายุของพนกังาน 

(วภิาส ทองสุทธ์ิ.  2552 : 51)  

2.5.1.6 ปัจจยัส่วนบุคคลด้านสาขาทางวิศวกรรม อาชีพวิศวกรนั้ นเป็นอาชีพท่ีมีการ

แบ่งแยกสาขาตามศาสตร์เฉพาะทางอย่างชัดเจน อันข้ึนอยู่กับเน้ือหารายวิชาในหลักสูตร

วิศวกรรมศาสตร์แต่ละดา้นซ่ึงมีองคค์วามรู้ ความถนดัท่ีแตกต่างกนั สามารถวดัไดจ้ากการท่ีคณะ

วิศวกรรมศาสตร์ในแต่ละมหาวิทยาลยัมีการเปิดการเรียนการสอนหลกัสูตรวิศวกรรมศาสตร์ดา้น

ต่างๆ ท่ีหลากหลายมากมาย โดยจากขอ้มูลของสํานกังานคณะกรรมการอุดมศึกษา ใน ปีการศึกษา 

2557 ซ่ึงไดมี้ประกาศการระบุถึงสาขาวิชาทางดา้นวิศวกรรมศาสตร์บางสาขาท่ีเป็นท่ีตอ้งการของ

การผลิตกาํลงัคนภายในประเทศในปัจจุบนั เป็นการแสดงให้เห็นถึงความตอ้งการบุคลากรอาชีพ

วิศวกรในแต่ละสาขาท่ีไม่เท่าเทียมเสมอกนั ทาํให้โอกาสในการได้งานของแต่ละสาขาในอาชีพ

วิศวกรรมมีความแตกต่างกนั  โดยจากการศึกษาตวัแบบการลาออกของไพรซ์ (Price. 1977 อา้งถึง

ในสงกรานต ์เชยเล็ก.  2553 : 9) ท่ีไดอ้ธิบายเอาไวว้า่โอกาสในการไดง้านใหม่จากภายนอกองคก์ร

นั้นจะส่งผลต่อการลาออกของพนกังานภายในองคก์ร จึงทาํให้ผูว้ิจยัสนใจท่ีจะใส่ปัจจยัส่วนบุคคล

ดา้นสาขาทางวศิวกรรมไวเ้ป็นหน่ึงในปัจจยัท่ีใชศึ้กษา 
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2.5.1.7 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสัญชาติขององคก์ารท่ีสังกดัอยู ่เน่ืองจากญ่ีปุ่นคือนกัลงทุน

ต่างชาติรายใหญ่ท่ีสุดในประเทศไทยเป็นเวลากวา่ 50 ปีท่ีผา่นมา จวบจนปัจจุบนัญ่ีปุ่นยงัคงเป็นชาติ

ท่ีลงทุนในไทยสูงสุด (นพพร วงศ์อนนัต.์  2558) การลงทุนของประเทศญ่ีปุ่นในประเทศไทย คิด

เป็นสัดส่วนประมาณ ร้อยละ 3.6 ของการลงทุนของญ่ีปุ่นทัว่โลก และเป็นอนัดบั 2 ในเอเชียรอง

จากประเทศจีนในปี พ.ศ.2550 แต่หากมองจากฝ่ายไทย โดยพิจารณาจาก ยอดการยื่นขอส่งเสริมการ

ลงทุนต่อคณะกรรมการลงทุนแห่งประเทศไทย (BOI) ประเทศญ่ีปุ่นครองอันดับ 1 (สถาน

เอกอคัรราชทูตญ่ีปุ่นประจาํประเทศไทย.  2557) ในส่วนของภาคอุตสาหกรรมการผลิตญ่ีปุ่นเป็น

ประเทศท่ีมีปริมาณเงินลงทุนในการยื่นขอส่งเสริมสูงท่ีสุด และสาํหรับโครงการท่ีไดรั้บการอนุมติัก็

เป็นอุตสาหกรรมการผลิตทั้งหมด (สํานกัความร่วมมือการลงทุนต่างประเทศ.  2556) ซ่ึงสอดคลอ้ง

กับข้อมูลสถิติสมาชิกของหอการค้าญ่ี ปุ่น-กรุงเทพฯ ช้ีให้ เห็นว่ามีการลงทุนด้านธุรกิจด้าน

อุตสาหกรรมการผลิตสูงท่ีสุดโดยคิดเป็น 45% ของประเภทสมาชิกทั้ งหมดท่ีเข้ามาลงทุนใน

ประเทศไทยในรอบ 10 ปีท่ีผา่นมา 

จากขอ้มูลขา้งตน้ประกอบกบัคาํอธิบายของ Jay Heizer และ Barry Render (2014) ซ่ึงได้

กล่าวเอาไวถึ้งปัจจยัต่างๆ ท่ีใช้ในการตดัสินใจในการเลือกวางฐานการผลิตของนกัลงทุนเอาไวว้่า 

หน่ึงในส่ิงสําคญัท่ีนกัลงทุนตอ้งคาํนึงถึงเพื่อตดัสินใจวางโรงงานหรือฐานการผลิตในพื้นท่ีใดๆ ก็

คือทรัพยากรมนุษย ์แรงงานบุคคลหรือบุคลากรในพื้นท่ีนั้นๆ โดยทั้งน้ีจะไม่ไดห้มายถึงเพียงการ

ตดัสินใจในดา้นค่าแรง ค่าตอบแทนท่ีราคาตํ่าเพียงอย่างเดียว แต่ส่ิงท่ีตอ้งดูประกอบไปด้วยก็คือ

ศกัยภาพ ความสามารถ อุปนิสัย วฒันธรรม ของบุคลากรในพื้นท่ีนั้นๆ วา่มีความเหมาะสมหรือไม่ 

จึงทาํให้ผูว้ิจยัสนใจศึกษาสัญชาติขององคก์รท่ีสังกดัโดยศึกษาแบ่งเป็นสองส่วนคือ องคก์รท่ีเป็น

สัญชาติญ่ีปุ่น และองคก์รอ่ืนๆ ท่ีไม่ใช่สัญชาติญ่ีปุ่น  

 

ตารางที ่2.4 สรุปงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง แสดงถึง “ปัจจยัส่วนบุคคล” ท่ีผลการศึกษาพบวา่มี  

                    ความสัมพนัธ์กบัการลาออก 

ช่ือผูว้จิยั 

(ปีท่ีทาํการศึกษา) 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

เพศ อาย ุ
สถานภาพ

สมรส 

ระดบั

การศึกษา 

ระยะเวลาในการทาํงาน 

อาชีพวศิวกร 

Tae Heon Lee 

(2012) 
     
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ตารางที ่2.4 (ต่อ)  

ช่ือผูว้จิยั 

(ปีท่ีทาํการศึกษา) 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

เพศ อาย ุ
สถานภาพ

สมรส 

ระดบั

การศึกษา 

ระยะเวลาในการทาํงาน 

อาชีพวศิวกร 

ธวชัชยั บุญเพิ่มราศรี 

(2552) 
     

มฆัวงัส์ บุญนาค 

(2548) 
     

สุรสาร เทพศิริ 

(2547) 
     

พรพิมล  

วสุวตัรศรสกุล 

(2549) 

     

ธญญัภรณ์  

สุวรรณโภชน 

(2553) 

     

Rita Mano-Negrin 

(2003) 
     

Marwan T. Al-Zoubi 

(2013) 
     

Marwan T. Al-Zoubi 

(2013) 
     

Muhammad 

Ghayyur (2012) 
     

กรกช สุขช่วย (2554)      

ฐานปนพงษ ์บุญ

เพช็ร (2550) 
     

ชนดัดา ยงัสี (2549)      

ณปภชั นาคเจือทอง 

(2552) 
     
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2.5.2  การวดัความพงึพอใจในการทาํงาน 

จากการศึกษาตาํรา และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งทาํให้ทราบถึงแบบสอบถามท่ีใช้ในการวดั

ความพึงพอใจในการทํางานท่ีเป็นท่ีนิยมใช้กันอย่างหลากหลายในปัจจุบัน ช่ือว่า Minnesota 

Satisfaction Questionnaire (MSQ) ถู ก พั ฒ น า โ ด ย  David J. Weiss, Rene V. Dawis, George W. 

England, and Lloyd H. Lofquist ใน ปี  1967 ซ่ึ งตัวแบ บ ส อบ ถ าม ได้ส ร้าง ข้ึ น ส อ งช นิ ด  คื อ 

แบบสอบถามชนิดสั้ น (Short Form) ซ่ึงมีขอ้คาํถาม 20 ขอ้ ใช้วดัความพึงพอใจรวมโดยแบ่งเป็น

ความพึงพอใจทัว่ไป ความพึงพอใจภายในและความพึงพอใจภายนอก ส่วนแบบสอบถามชนิดยาว 

(Long Form) ซ่ึงมีข้อคาํถาม 100 ข้อ ซ่ึงแบ่งความพึงพอใจในด้านต่างๆ 20 ด้าน เช่น ความคิด

สร้างสรรค์ ความสามารถ ความปลอดภยั เง่ือนไขของงานและการมีอิสระ ฯลฯ โดยแต่ละดา้นจะ

ประกอบไปดว้ยขอ้ความต่างๆ 5 ขอ้ความ เม่ือผูท้าํแบบสอบถามอ่านขอ้ความแลว้จะมีระดบัความ

พึงพอใจใหผู้ต้อบแบบสอบถามเลือกตอบ โดยจะระดบัความพึงพอใจเป็น 5 ระดบัความพึงพอใจ 

สําหรับการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีเพื่อไม่ให้ตวัแบบสอบถามมีความยาวเกินกาํหนด จึงจะ

นาํเอาแบบสอบถามการวดัความพึงพอใจ MSQ ในแบบสั้ น (Short Form) มาปรับใช้ ซ่ึงประกอบ

ไปดว้ยขอ้คาํถามทั้งหมด 20 ขอ้ ดงัภาพท่ี 2.13 
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ภาพที ่2.13 แบบสอบถาม Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ) 

 ตน้ฉบบั ชนิด Short Form 

 

โดยท่ี Very Sat. หมายถึง ฉนัรู้สึกพึงพอใจกบังานท่ีฉนัทาํอยูต่อนน้ีมากๆ, Sat. หมายถึง 

ฉนัรู้สึกพึงพอใจกบังานท่ีฉนัทาํอยูต่อนน้ี, N. หมายถึง ฉนัรู้สึกตดัสินใจไม่ไดว้า่รู้สึกพอใจหรือไม่

พอใจ(เฉยๆ), Dissat. หมายถึง ฉันรู้สึกไปพึงพอใจกับงานท่ีฉันทาํอยู่ตอนน้ี และ Very Dissat. 

หมายถึง ฉนัรู้สึกไม่พึงพอใจเป็นอยา่งมากกบังานท่ีฉนัทาํอยูใ่นตอนน้ี 
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จากภาพท่ี 2.13 ขอ้ความต่างๆ นั้น ผูว้ิจยัจะนาํมาแปลและเรียบเรียงให้มีความเหมาะสม

กบัประชากรท่ีใช้ศึกษาในงานวิจยัคร้ังน้ีใหม่ โดยจะยงัคงความหมายตามเดิมของแบบสอบถาม

ตน้ฉบบัเอาไว ้ไดข้อ้คาํถามดงัน้ี 

1. ฉนัรู้สึกพอใจกบัการท่ีไดท้าํงานของฉนัอยูต่ลอด 

2. ฉนัรู้สึกพอใจท่ีมีโอกาสไดท้าํงานคนเดียวดว้ยตนเอง 

3. ฉนัรู้สึกพอใจถา้หากมีโอกาสไดป้ฏิบติังานท่ีมีลกัษณะแตกต่างจากท่ีทาํอยูบ่า้งในบางเวลา 

4. ฉนัรู้สึกพอใจท่ีจะมีโอกาสไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของสังคมในท่ีทาํงาน 

5. ฉนัรู้สึกพอใจกบัการปฏิบติัของหวัหนา้ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

6. ฉนัรู้สึกพอใจกบัความสามารถในการตดัสินใจของหวัหนา้ 

7. ฉนัรู้สึกพอใจท่ีสามารถทาํส่ิงต่างๆ ไดโ้ดยท่ีไม่ขดักบัความรู้สึกของฉนั 

8. ฉนัรู้สึกพอใจกบัความมัน่คงของงานปัจจุบนัของฉนั 

9. ฉนัรู้สึกพอใจท่ีจะไดท้าํส่ิงต่างๆ เพื่อคนอ่ืนในการทาํงาน 

10. ฉนัรู้สึกพอใจในการท่ีจะใหค้าํแนะนาํผูอ่ื้นในการทาํงาน 

11. ฉนัรู้สึกพอใจเม่ือมีโอกาสไดท้าํงานท่ีลกัษณะของงานอนัจะตอ้งพึ่งพาความสามารถของฉนั 

12. ฉนัรู้สึกพอใจในนโยบายของบริษทัท่ีสามารถนาํไปสู่การปฏิบติัจริงได ้

13. ฉนัรู้สึกพอใจในค่าตอบแทน และปริมาณงานท่ีฉนัไดรั้บมอบหมายอยู ่

14. ฉนัรู้สึกพอใจในโอกาสท่ีฉนัจะกา้วหนา้จากตวังานท่ีฉนัทาํอยู ่

15. ฉนัรู้สึกพอใจท่ีมีอิสระในการตดัสินใจดว้ยตวัฉนัเองเก่ียวกบัการทาํงาน 

16. ฉนัรู้สึกพอใจเม่ือมีโอกาสท่ีจะไดล้องใชว้ธีิการของตวัเองในการทาํงาน 

17. ฉนัพอใจในสภาพของการทาํงาน (สถานท่ี, เสียง, แสง, อุณหภูมิและสภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงานอ่ืนๆ) 

18. ฉนัรู้สึกพอใจเก่ียวกบัการท่ีบุคลากรในท่ีทาํงานของฉนัสามารถเขา้กนัได ้

19. ฉนัจะรู้สึกพอใจเม่ือไดรั้บคาํช่ืนชมหากฉนัทาํงานไดดี้ 

20. ฉนัรู้สึกพอใจวา่ฉนันั้นประสบความสาํเร็จในการทาํงาน 

จากคาํถามเหล่าน้ีผูว้ิจยัจะนาํมาคดัขอ้คาํถามเพื่อให้มีจาํนวนขอ้คาํถามท่ีเหมาะสมและ

ทาํให้ผูต้อบแบบสอบถามสามารถตอบคาํถามได้อย่างครบถ้วนถูกตอ้งโดยไม่เกิดความเหน่ือย

หน่าย ซ่ึงขอ้คาํถามดา้นความพึงพอใจในการทาํงานท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีจะตดัจากแบบสอบถาม 

MSQ จนเหลือเพียง 8 ขอ้ ซ่ึงการคดัขอ้คาํถามจะพยายามให้เหลือคาํถามท่ีสอดคลอ้งกบัการศึกษา
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ปัจจัย 5 ด้านในเร่ืองความพึงพอใจโดย Smith, Kendall, and Hulin (1969 อ้างถึงในจิตรวี เชิญ

พิพัฒนสกุล .  2555 : 61)  อันจะประกอบไปด้วย ลักษณะงาน ค่าตอบแทน โอกาสก้าวหน้า 

ผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน ไดข้อ้คาํถามทั้งหมดดงัน้ี 

1. ฉนัรู้สึกพอใจกบัความมัน่คงของงานปัจจุบนัของฉนั 

2. ฉนัรู้สึกพอใจกบัการปฏิบติัของหวัหนา้ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3. ฉนัรู้สึกพอใจในโอกาสท่ีฉนัจะกา้วหนา้จากตวังานท่ีฉนัทาํอยู ่

4. ฉนัรู้สึกพอใจเก่ียวกบัการท่ีบุคลากรในท่ีทาํงานของฉนัสามารถเขา้กนัได ้

5. ฉนัรู้สึกพอใจท่ีมีอิสระในการตดัสินใจดว้ยตวัฉนัเองเก่ียวกบัการทาํงาน 

6. ฉนัรู้สึกพอใจในค่าตอบแทน และปริมาณงานท่ีฉนัไดรั้บมอบหมายอยู ่

7. ฉันพอใจในสภาพของการทาํงาน (สถานท่ี, เสียง, แสง, อุณหภูมิและสภาพแวดล้อมในการ

ทาํงานอ่ืนๆ) 

8. ฉนัรู้สึกพอใจท่ีจะมีโอกาสไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของสังคมในท่ีทาํงาน 

 

2.5.3  การวดัความผูกพนัต่อองค์การ 

จากการศึกษาตาํราและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่มีการใชเ้คร่ืองมือแบบสอบถามท่ีใชว้ดั

ระดบัของความผกูพนัต่อองคก์าร โดยในตาํราของ Paul E. Spector (1996 : 237 -238) ไดพู้ดถึงขอ้

คาํถามท่ีใชใ้นการวดัระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร โดยแบ่งชนิดความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นราย

ดา้น ซ่ึงไดแ้ก่ ความผกูพนัทางอารมณ์ ความผกูพนัต่อเน่ือง และความผกูพนัในบรรทดัฐาน ซ่ึงใน

การศึกษาแบบสอบถามน้ีมีความสอดคลอ้งกบัท่ี Barbara B. Brown (2003) ไดอ้ธิบายถึงท่ีมาของ

แบบสอบถามเพื่อวดัความผูกพนัต่อองคก์าร (Organization Commitment Questionnaire - OCQ) 

เอาไว ้และไดใ้ชข้อ้คาํถามท่ีไดรั้บการพฒันาล่าสุดของ Meyer และคณะ มาใชใ้นการศึกษา โดยขอ้

คาํถามเหล่าน้ีประกอบไปดว้ยคาํถามทั้งเชิงบวกและเชิงลบ ซ่ึงขอ้คาํถามทั้งหมดของตน้ฉบบั

เป็นไปดงัภาพท่ี 2.14 
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ภาพที ่2.14 ขอ้คาํถามเพื่อใชว้ดัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ Meyer and Allen (1993)  

ท่ีมา: Barbara B. Brown (2003) 

 

จากภาพท่ี 2.14 ผูว้ิจยัทาํการแปลและปรับปรุงขอ้ความเพื่อนาํมาใชใ้นการวิจยัในคร้ังน้ี 

โดยจะคงความหมายไวต้ามแบบสอบถามตน้ฉบบัเดิมของ Meyer and Allen (1993) ซ่ึงทาํให้ไดข้อ้

คาํถามเพื่อใชเ้ป็นแบบสอบถามในการวดัความพึงพอใจในการทาํงานสาํหรับงานวจิยัในคร้ังน้ี ดงัน้ี 

1. มนัคงจะยากมากสาํหรับฉนัท่ีจะออกจากองคก์รตอนน้ีถึงแมว้า่นัน่จะเป็นส่ิงท่ีฉนัตอ้งการก็ตาม 

2.  ฉนัไม่รู้สึกวา่เป็นพนัธะหรือตอ้งทดแทนบุญคุณอะไรท่ีตอ้งอยูก่บันายจา้งหรือองคก์รปัจจุบนั 

3.  ฉนัรู้สึกมีความสุขมากถา้ไดท้าํงานในองคก์รน้ีตลอดไป 

4.  หากสายงานของฉนัขาดแคลนหรือเป็นท่ีตอ้งการโดยทัว่ไปก็อาจจะเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีทาํให้ฉัน

คิดจะลาออกจากองคก์รปัจจุบนั 

5.  แมว้า่จะเป็นผลดีกบัตวัฉนั แต่ฉนัไม่คิดวา่มนัเป็นเร่ืองท่ีถูกตอ้งหากจะละท้ิงองคก์รในตอนน้ีไป

ทาํงานอ่ืน 

6.  ฉนัรู้สึกอยา่งมากวา่หากองคก์รของฉนัมีปัญหามนัคือปัญหาในความรับผิดชอบของฉนัเองดว้ย 
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7.  ในตอนน้ีการอยู่ในองค์กรของฉันมนัคือ ความจําเป็นที่ต้องอยู่ (หมายถึง ต้องอยู่เพราะต้องใช้

เงินเดือน, มีภาระทางครอบครัว หรือหางานใหม่ยาก เป็นต้น) ซ่ึงเท่าๆ กบั ความต้องการที่อยากจะ

อยู่ (หมายถึง ชอบในงานนี,้ รักในการได้ทาํงานทีน่ี่ เป็นต้น) 

8.  ฉนัไม่ไดรู้้สึกวา่ฉนัเป็น “คนขององคก์ร” องคก์รน้ีสักเท่าไหร่ 

9.  ฉนัรู้สึกวา่ตวัฉนัมีทางเลือกนอ้ยมากท่ีจะนาํมาใชพ้ิจารณาตดัสินใจท่ีจะลาออกจากองคก์รน้ี 

10.  ฉนัไม่ไดรู้้สึกผกูพนัลึกซ้ึงอะไรกบัองคก์รน้ี 

11.  ฉนัจะรู้สึกผดิถา้ฉนัลาออกจากองคก์รตอนน้ี 

12.  ฉนัไม่ไดรู้้สึกวา่เป็น “ส่วนหน่ึงในครอบครัว” ขององคก์รน้ี 

13.  องคก์รน้ีสมควรท่ีจะไดรั้บความภกัดีจากฉนั 

14.  ถ้าหากฉันไม่ได้ทุ่มเทการทาํงานให้กับองค์กรน้ีไปแล้วมากมาย ฉันอาจอยากเปล่ียนใจไป

ทาํงานท่ีอ่ืนแลว้ก็ได ้

15.  ฉันคงไม่ออกจากองค์กรตอนน้ีเพราะฉันรู้สึกว่ามีพนัธะทางความรู้สึกอยู่กับบุคคลต่างๆ 

ภายในองคก์ร 

16.  องคก์รน้ีมีความหมายต่อฉนัเป็นอยา่งมาก 

17.  ชีวติฉนัคงไม่เป็นช้ินเป็นอนัหากฉนัตดัสินใจจะออกจากองคก์รของฉนัตอนน้ี 

18.  ฉนัรู้สึกวา่องคก์รมีบุญคุณกบัฉนัมาก 

จากคาํถามเหล่าน้ีผูว้จิยัจะนาํมาคดัขอ้คาํถามโดยอา้งอิงจากการวดัระดบัความผูกพนัโดย

สามองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การของ Meyer & Allen (1993 อ้างถึงใน Pual E. 

Specctor.  1996 : 238) เพื่อใหมี้จาํนวนขอ้คาํถามท่ีเหมาะสมและทาํให้ผูต้อบแบบสอบถามสามารถ

ตอบคาํถามไดอ้ยา่งครบถว้นถูกตอ้งโดยไม่เกิดความเหน่ือยหน่าย ซ่ึงขอ้คาํถามดา้นความผกูพนัต่อ

องค์การท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ีจะตัดจากแบบสอบถาม OCQ จนเหลือเพียง 6 ข้อ ซ่ึงจะนํามา

ดดัแปลงใหเ้ป็นคาํถามเชิงบวกทั้งหมดประกอบไปดว้ยขอ้คาํถามดงัน้ี 

1. ฉนัรู้สึกมีความสุขมากถา้ไดท้าํงานในองคก์รน้ีตลอดไป 

2. ฉนัรู้สึกอยา่งมากวา่หากองคก์รของฉนัมีปัญหามนัคือปัญหาในความรับผิดชอบของฉนัเองดว้ย 

3. ในตอนน้ีการอยู่ในองค์กรของฉันมนัคือ ความจําเป็นที่ต้องอยู่ (หมายถึง ต้องอยู่เพราะต้องใช้

เงินเดือน, มีภาระทางครอบครัว หรือหางานใหม่ยาก เป็นต้น) ซ่ึงพอๆ กบั ความต้องการที่อยากจะ

อยู่ (หมายถึง ชอบในงานนี,้ รักในการได้ทาํงานทีน่ี่ เป็นต้น) 

4. มนัคงจะยากมากสาํหรับฉนัท่ีจะออกจากองคก์รตอนน้ีถึงแมว้า่นัน่จะเป็นส่ิงท่ีฉนัตอ้งการก็ตาม 
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5. ฉนัรู้สึกวา่เป็นพนัธะหรือตอ้งทดแทนบุญคุณบางอยา่งแก่นายจา้งหรือองคก์รปัจจุบนั  

6. แมว้า่จะเป็นผลดีกบัตวัฉนั แต่ฉนัไม่คิดวา่มนัเป็นเร่ืองท่ีถูกตอ้งหากจะละทิ้งองคก์รในตอนน้ีไป

ทาํงานท่ีอ่ืน 

 


