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บทคัดยอ 

 การบริหารจัดการเปนสิ่งท่ีสำคัญของทุกองคกร ทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยท่ีสำคัญท่ีสุด ท่ีจะสรางสรรค

งานใหเจริญกาวหนา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนปจจัยสำคัญท่ีทำใหบุคคล มีความรูสึกท่ีดีตองานท่ีทำ 

รวมถึงเปนแรงกระตุ นที ่ชวยใหบุคคลมีความตั ้งใจในการปฏิบัติงานอยาง เต็มความสามารถ ทำใหเกิด

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานตามเปาหมายที่กำหนดไว หากบุคลากรมีแรงจูงใจ ในการทำงานแลว ยอมมี

ความสุข พึงพอใจตองานที่ปฏิบัติ และจูงใจใหเกิดความจงรักภักดีตอองคกร จนกลายเปนความผูกพัน ดังนั้น 

บทความนี้เปนการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีสงผลตอความ

ผูกพันของบุคลากร บทความนี้ จึงมีวัตถุประสงคเพื่อใหเขาใจถึง ปจจัยแรงจูงใจที่สงตอความผูกพันของ

บุคลากร ซึ่งจะเปนประโยชนแกผูที่สนใจในการเขียนบทความ ไดนำไปเปนแนวทางในการปรับใชกับองคกร 

ผลการวิเคราะห พบวา  

 ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ำจุน โดยปจจัยจูงใจ ดาน

ความสำเร็จในการปฏิบัติงาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานความกาวหนา ดานลักษณะ ของงานที่ทำ 

ดานความรับผิดชอบ และปจจัยค้ำจุน ดานนโยบายและการบริหารขององคการ ดานการบังคับบัญชา ดาน

ความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน หัวหนางาน ดานเงินเดือนและคาจาง และดานสภาพท่ัวไป 

 ความผูกพันของบุคลากร ประกอบดวย ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ การยอมรับเปาหมาย 

นโยบายการบริหารขององคการ การทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพ่ือองคการ ความหวงใย ในอนาคต

ขององคการ และความตองการท่ีจะดำรงความเปนสมาชิกขององคการ 

ความสำคัญ: แรงจูงใจ, ปจจัยจูงใจ, ปจจัยค้ำจุน, ความผูกพัน 
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Abstract 

 Management is an important aspect of every organization; human resource is the most 

important factor in creating jobs to progress. Performance satisfaction is a key factor in how a 

person feels good about their job, as well as being a motivator that helps a person to be 

willing to perform to the best of their ability, resulting in effective performance. Work according 

to the set goals. If the personnel is motivated to work, then they are happy and satisfied with 

the work they perform and incentivize loyalty to the organization, until it becomes a bond. 

Therefore, this article is a review of the literature and research related to performance 

motivation affecting employee engagement, which will be useful to those interested in 

applying it as a guideline for organizational adoption. The results of the analysis revealed that: 

Performance motivation factors consist of motivation factors, and supporting factors, the 

motivation factors are, success in performance, recognition, advancement, nature of work, 

responsibility. And supporting factors include organizational policies and administration, 

command, relations between colleagues, supervisors, salary/wages, and general conditions. 

Employee engagement consists of a sense of belonging to the organization, acceptance of the 

organization's management policy goals, dedication to the organization's performance efforts, 

concern for the future of the organization, and the desire to maintain membership of the 

organization. 

Keyword: Motivation. Motivation factors, Hygiene Factors, Commitment 

 

บทนำ 

 การบริหารจัดการเปนสิ่งที่สำคัญของทุกองคกร ปจจัยการบริหารซึ่งประกอบดวย คน (Man) เงิน 

(Money) วัสดุสิ ่งของ (Material) และวิธีการ (Management) (พัชญา แสงประสิทธิ์ และจันทนา แสนสุข, 

2560) ซ่ึง “คน” หรือทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยท่ีสำคัญท่ีสุดท่ีจะสรางสรรคงานใหเจริญกาวหนา (จุรี วรรณา

เจริญกุล, 2563) การลาออกของบุคลากรเปนปญหาท่ีสงผลตอการบริหารจัดการอยางมากจำเปนตองแสวงหา

กลยุทธในการจูงใจเพื่อผลักดันใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (ฐิติพร เสถียรพันธุ และพนิตา 

สุรชัยกุลวัฒนา, 2561) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (Job satisfaction) เปนปจจัยสำคัญ ที่ทำใหบุคคลมี

ความรูสึกที่ดีตองานที่ทำ รวมถึงเปนแรงกระตุนที่ชวยใหบุคคลมีความตั้งใจ ในการปฏิบัติงานอยางเต็ม

ความสามารถ ทำใหเกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงานตามเปาหมายที่กำหนดไว (สมศักดิ์ สงวนดี, 2563) 

ปจจัยที่มีพลตอความพึงพอใจในงาน ผูบริหารจะตองสรางแรงจูงใจดานปจจัยจูงใจและปจจัยค้ำจุน หาก

บุคลากรมีแรงจูงใจในการทำงานแลว ยอมมีความสุข พึงพอใจตองงานที ่ปฏิบัติ และจูงใจใหเกิดความ

จงรักภักดีตอองคกรจนกลายเปนความผูกพัน (กุลนันท โปะเงิน, 2562)  
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 การสรางความผูกพันของบุคลากร (Employee engagement) เปนวิธีการหนึ่งที่ชวยทำใหบุคลากร 

เกิดความผูกพันกับองคกร การแสดงออกถึงความสัมพันธที่มีตอองคกร การแสดงถึงความเชื่อมั่นอยาง แรง

กลาท่ียอมรับเปาหมายและคานิยมองคกร เต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือทำประโยชนกับองคกร 

และปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาไวซึ่งความเปนสมาชิกขององคกรทุมเททุกความสามารถ ของตนอยาง

เต็มที่โดยอุทิศแรงกายแรงใจในการทำงาน มีความจงรักภักดีและมีความตองการที่จะปฏิบัติงานกับองคกรนี้

ตลอดไป แตความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสามารถเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ถาหากเรา ไมสามารถ

ตอบสนองความตองการของบุคลากรไดตามความตองการดวยปจจัยตาง ๆ ไดแก บรรยากาศ ในองคกร ความ

ปลอดภัยในสถานที่ทำงาน สิ่งอำนวยความสะดวก และเครื่องมืออุปกรณในการทำงาน หรือสภาพแวดลอม

ทางกายภาพในสถานที่ทำงาน เงินเดือน ผลตอบแทน รวมทั้งสวัสดิการตาง ๆ ที่พนักงานไดรับ และการเลื่อน

ข้ันเงินเดือนในหนวยงานนั้น ๆ หากไมเปนท่ีพอใจของบุคลากรในการทำงานอาจสงผลใหเกิดพฤติกรรมองคกร

ที่ไมพึงประสงค ไดแก การขาดงาน การไมตรงตอเวลาในการทำงาน การมีปญหาภายในองคกร และการ

โยกยาย ลาออก เปนตน (ธิตานันท พงศละไม, 2560)  

 นอกจากนั้น ความผูกพันที่บุคคลมีตอองคการ สามารถใชในการทำนายอัตราการเปนสมาชิกของ

องคการในลักษณะการเขาหรือออกจากงาน ไดดีกวาการศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการทำงาน กลาวคือ 

(Steer & Porter, 1983; ชนาวิทย พรชูตรง, 2559) (1) ความผูกพันตอองคการ เปนแนวความคิด ที่ลักษณะ

ครอบคลุมมากกวาการพึงพอใจในงานซึ่งสะทอนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลมีการตอบสนอง ตอองคการโดย

สวนรวมในขณะที่ความพึงพอใจของงานจะสะทอนถึงการตอบสนองของบุคคลตอองคการ ในแงของการ

ทำงานเทานั้น (2) ความผูกพันตอองคการคอนขางจะเสถียรภาพมากกวาความพึงพอใจ ถึงแมจะมีการพัฒนา

ไปอยางชา ๆ แตก็มีความม่ันคง และ (3) เปนตัวชี้วัดถึงความมีประสิทธิภาพขององคการ 

 อยางไรก็ตามความผูกพันตอองคกรเปนเรื่องที่สำคัญยิ่งเพราะความผูกพันตอองคกรจำเปนตอความอยู

รอด และความมีประสิทธิภาพขององคกรจุดหมายสำคัญในการบริหารงานทุกองคกร คือ ใหองคกรคงอยูใน

สภาพที่มีสุขภาพดีสามารถดำเนินงานตอไปได ความผูกพันตอองคกรยังเปนทัศนคติที่สำคัญอยางยิ่งสำหรับ

องคกรไมวาจะเปนองคกรแบบใดเพราะ (Buchanan, 1974; จุลดาลัด ฉวีสุข, 2559) (1) เปนตัวเชื่อมระหวาง

จินตนาการหรือความตองการของสมาชิกกับเปาหมายขององคกร ทำใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกเปนเจาของ

องคกร (2) ชวยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเปนผลมาจากการท่ีสมาชิกมีความรักและผูกพันตอองคกรของ

ตนมากนั่นเอง  

 การที่ผูที่ปฏิบัติงานในองคกรจะเกิดความผูกพันตอองคกร มีความตั้งใจและเต็มใจในการปฏิบัติงานให

บรรลุวัตถุประสงคขององคกรไดนั้น องคกรจำเปนตองตอบสนองในสิ่งตาง ๆ ที่บุคลากรตองการไดอยาง

ถูกตองเหมาะสม โดยตระหนักวาบุคคลแตละคนก็จะมีความตองการท่ีแตกตางกัน ซ่ึงจะทำใหผูปฏิบัติงานเกิด

ความพึงพอใจและความผูกพันตอองคกรในท่ีสุด (อนุดิษฐ ฐานไชยกร, 2562)  

 วิธีการบริหารงาน การวางแผนการดำเนินงาน การสรางแรงจูงใจใหบุคลากรมีความรักและผูกพันตอ

องคกร ซึ่งจะสงผลตอความสำเร็จขององคกร ตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่วางไว (วรเชษ บุญประกอบ, 
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2559) การที่บุคคลจะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น องคกรตองมีวิธีการบริหารงาน การวางแผนการ

ดำเนินงาน สรางแรงจูงใจใหพนักงานในองคกรมีการพัฒนาตนเอง องคกรที่ดีจะตองมีชองทางและตำแหนง

งานที่จะเปดโอกาสใหคนทํางานแตละคนมีโอกาสกาวหนาและเติบโตในสายอาชีพใหมีการพัฒนาควบคูไปกับ

การบรรลุวัตถุประสงคขององคกร การพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพเปนการประเมินศักยภาพของบุคคล 

รวมทั้งดำเนินการฝกอบรมและเสริมสรางประสบการณเพื่อเตรียมบุคคลสำหรับความกาวหนาในอาชีพ โดย

สงเสริมใหเจาหนาที ่ไดพัฒนาตนเอง เปดโอกาสใหคนทํางานแตละคนมีโอกาสกาวหนาในงาน โดยมุงสู

เปาหมายในอาชีพที่ตนถนัด และเมื่อบุคลากรนั้นปฏิบัติงานใหแกองคกรอยางเต็มความสามารถ สิ่งที่องคกร

ควรตอบแทนกลับใหแกบุคลากรนั้นก็คือ การใหสวัสดิการที่ดี องคกรที่มีสวัสดิการที่เพียงพอตอความตองการ

ของบุคลากรจะเปนเครื่องยึดเหนี่ยวใหพนักงานมีความจงรักภักดีตอองคกร ทำใหองคกรเดินหนาตอไปได ทำ

ใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทำงาน โดยทั่วไปมักจะนึกถึงเงินเดือน คาจางและตำแหนงงาน ความ

สะดวกในการทำงาน ซึ่งสวัสดิการที่ดีนั้นจะสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและชีวิตความเปนอยูของ

บุคลากรใหมีความม่ันคงมากยิ่งข้ึนกอใหเกิดความพึงพอใจและความผูกพันตอองคกร 

 นอกจากนี้ องคกรคาดหวังใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคการเนื่องจากความผูกพันอันดี ตอองคการ

นั้นจะสะทอนออกมาในรูปแบบของพฤติกรรมของบุคลากรทำใหบุคลากรมีความภาคภูมิใจจากการเปนสวน

หนึ่งขององคกรและมีความรูสึกที่ดี รวมถึงการทุมเทแรงใจแรงกายในการปฏิบัติงานใหสำเร็จ ตามเปาหมายท่ี

องคกรไดตั้งไว แตหากบุคลากรไมมีความผูกพันตอองคกรก็จะสงผลใหบุคลากร มีการปฏิบัติงานไดอยางไมเต็ม

ความสามารถ ทำใหการปฏิบัติไมมีประสิทธิภาพจึงสงผลใหเกิดการลาออกของบุคลากรสูงข้ึน และในท่ีสุดการ

ปฏิบัติงานก็จะหยุดชะงัก เกิดความลาชา สงผลใหองคกรไมสามารถดำเนินการไดอยางราบรื่นตอไป (พัชรหทัย 

จารุทวีผลนุกูล, ธัญวฤณ วัทโล, และวิลาสิณี สุดประเสริฐ, 2563)  

 จากความสำคัญดังกลาวขางตนจะเห็นไดวา ความผูกพันตอองคกรมีความสำคัญ เพราะทำใหองคกร

ไดมาซึ่งพนักงานที่ทุมเทกำลังกาย กำลังใจ ตั้งใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหกับองคกร ทำใหองคกรไดรับ

ประโยชนมากมาย ท้ังดานลดอัตราการขาดงาน อัตราการลาออกหรือเปลี่ยนงาน รวมถึงการปฏิบัติงานอยางมี

ประสิทธิภาพ กอใหเกิดประสิทธิผลนำไปสูการบรรลุเปาหมายท่ีกำหนดไว ซ่ึงปจจัยจูงใจและปจจัยค้ำจุนสงผล

ตอความผูกพันตอองคการ กลาวคือเมื่อบุคลากรมีความสุขในการทำงานแลวจะกลายเปนความผูกพันตอ

องคการ ทำใหผู บริหารไดทราบถึงปจจัยแรงจูงใจที่สงตอความผูกพัน และสามารถนำขอมูลมาใชในการ

วางแผนปรับปรุง พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลตอไป  

 ดังนั้น บทความนี้จึงมีวัตถุประสงค เพ่ือใหเขาใจถึงปจจัยแรงจูงใจท่ีสงตอความผูกพันของบุคลากร โดย

รายละเอียดมีดังตอไปนี ้

 

ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 “แรงจูงใจ” หมายถึง “สภาวะที่อยูภายในตัวที่เปนพลัง ทำใหรางกายมีการเคลื่อนไหว ไปในทิศทางที่มี

เปาหมายที่ไดเลือกไวแลว ซึ่งมักจะเปนเปาหมายที่มีอยูในภาวะสิ่งแวดลอม” (Loundon & Bitta, 1998; ณัฏฐ
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พัชร ลาภบำรุงวงศ, 2562) หมายถึง บางสิ่งบางอยางที่อยูภายในตัวบุคคลที่มีผลทำใหบุคคลตองกระทำหรือ

เคลื่อนไหว หรือมีพฤติกรรม ในลักษณะที่มีเปาหมาย กลาวอีกนัยหนึ่งคือ แรงจูงใจเปนเหตุผลของการกระทำ 

(Walter, 1978; ณัฏฐพัชร ลาภบำรุงวงศ, 2562) ดังนั้น สรุปไดวา แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการตาง ๆ ทาง

รางกายและจิตใจท่ีถูกกระตุนจากสิ่งเราทำใหเกิด การแสดงพฤติกรรม เพ่ือใหบรรลุจุดมุงหมายท่ีตองการ 

 ทฤษฎีสองปจจัย Herzberg 

 ทฤษฎีแรงจูงใจมีสาระสำคัญวาแรงจูงใจเปนผลจากความพยายามที่จะใหความตองการ สวนบุคคลไดรับ

ความพึงพอใจ ตามทฤษฎีสองปจจัยของ เฟรดเดอรริก เฮอรเบรก (Herzberg Two-Factor Theory) วาเปนทฤษฎี

ที่ระบุถึงสภาพแวดลอมของงานที่ทำใหบุคคลเกิดความไมพึงพอใจ (Dissatisfaction) และลักษณะของงาน ที่ทำให

บุคคลเกิดความพึงพอใจ ในงาน (Job Satisfaction) ประกอบดวย 2 ปจจัย ดังนี้ (ทองฟู ศิริวงศ, 2555)  

  1) ปจจัยจูงใจ (Motivational Factors) เปนปจจัยที่กระตุนใหเกิดแรงจูงใจหรือความพึงพอใจใน

การทำงาน เปนแรงจูงใจจากภายในที่เกี ่ยวของกับงานโดยตรง และเปนปจจัยที่กอใหเกิดการจูงใจ อยาง

แทจริงซ่ึงสามารถสรางทัศนคติเชิงบวกตอบุคลากรในองคกร ประกอบไปดวย  

   1.1 ดานความสำเร็จในการปฏิบัติงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลทำงานใหเสร็จ 

และประสบผลสำเร็จไดเปนอยางดี และเมื่อผลงานนั้นสำเร็จจะเกิดความรู สึกพอใจ และมีความปลื้มใน

ผลสำเร็จของงานนั้น 

   1.2 ดานการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การที่เราไดรับการยกยอง ยอมรับทั้งโดย 

ทางวาจา หรือโดยทางอื่นใหเปนบุคคลที่มีความสำคัญในกิจการที่ไดรับผิดชอบ คือ บุคคลผูปฏิบัติงาน เมื่อได

ทำงานตามที่ไดรับมอบหมายอยางประสบความสำเร็จและเปนที่นาพอใจยอมอยากไดรับการยอมรับนับถือ 

ไดรับเกียรติ ไดรับการยกยอง และคาชมเชยจากผูบังคับบัญชา ตลอดจนจากเพ่ือนรวมงานดวยกันวาเปนผูท่ีมี

ความรูและความสามารถในการปฏิบัติงาน รวมถึงเปนผูมีคุณคาแกหนวยงาน  

   1.3 ดานความกาวหนา (Advancement) หมายถึง การท่ีผูปฏิบัติงานมีการเปลี่ยนแปลง สถานะ 

หรือตำแหนงท่ีสูงข้ึนในองคกร รวมถึงไดรับการปรับเงินเดือน และคาจางใหสูงข้ึน  

   1.4 ดานลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานนั้นเกิดความรูสึกพึงพอใจ 

จากงานที่ตนไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบในงานที่ปฏิบัติหรือในงานของผูอื่น รวมถึงการพึงพอใจที่ไดรับ 

ความรับผิดชอบใหม ๆ  

   1.5 ดานความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ประเภทหรือชนิดของงานที่ไดรับผิดชอบ

ตลอดจนปริมาณงาน และคุณลักษณะของงานท่ีเจาหนาท่ีไดปฏิบัติงานอยูตามหนาท่ีตาง ๆ เปนตน  

  2) ปจจัยค้ำจุน (Hygiene Factors) เปนแรงจูงใจภายนอก ไมไดเปนปจจัยท่ีทำใหเกิดแรงจูงใจหรือ 

ความพึงพอใจในการทำงาน แตเปนปจจัยที่คอยรักษาใหบุคลากรไมเกิดความไมพึงพอใจในการทำงาน 

(Dissatisfiers or Maintenance Factors) และเปนปจจัยท่ีบุคลากรตองการไดรับการตอบสนองซ่ึงหาก ไมได

รับการตอบสนองท่ีเหมาะสมจะทำใหบุคคลเกิดความไมพอใจข้ึน ประกอบไปดวย  
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   2.1 ดานนโยบายและการบร ิหารขององคการ (Company Policy and Administration) 

หมายถึง การบริหารจัดการขององคกร รวมถึงการรับรูและการสื่อสารภายในองคกร  

   2.2 ดานการบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง การที ่ผ ู บ ังคับบัญชาจะตองมีความรู 

ความสามารถ รวมถึงมีเทคนิคและวิธีการใหคำปรึกษาใหพนักงานท่ีอยูใตบังคับบัญชาไดอยางเหมาะสม 

   2.3 ดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน หัวหนางาน (Inter Personal Relation) หมายถึง 

การติดตอท่ีแสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกันภายในองคกร 

   2.4 ดานเงินเดือนและคาจาง (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนและสวัสดิการท่ีองคการมีใหแกผูทำงาน  

   2.5 ดานสภาพทั่วไปของการทำงาน (Working Environments) หมายถึง สภาพทางกายภาพ 

ตาง ๆ ของสิ่งแวดลอมในท่ีทำงาน 

  กลาวโดยสรุป ทฤษฎี 2 ปจจัย เปนหนึ่งในทฤษฎีแรงจูงใจในการทำงาน คือ ปจจัยจูงใจและปจจัย

ค้ำจุน เมื่อบุคคลเกิดความพึงพอใจในปจจัยตาง ๆ ก็จะทำใหเกิดแรงจูงใจในการทำงาน สงผลใหมี การทุมเท

ทำงานเพื่อความสำเร็จตามวัตถุประสงคขององคกร จนเกิดเปนความจงรักภักดีและความผูกพัน ตอองคกร

ตอไป จนไมคิดจะลาออกไปทำงานท่ีอ่ืน 

 

ความผูกพันตอองคกร  

 “ความผูกพันตอองคการ” มีนักวิชาการและผูเชี ่ยวชาญหลายทานไดนิยามความหมายไวมากมาย ดังนี้ 

ความผูกพันตอองคการวาเปนระดับของความเปนอันหนึ่งอันเดียวของสมาชิกองคการ ซึ่งแสดงมา ในรูปแบบของ 

(1) ความปรารถนาอยางลึกซ้ึงท่ีจะยังคงเปนสมาชิกขององคการนั้นตอไป (2) ความเต็มใจ ท่ีจะใชพลังอยางเต็มท่ีใน

การที่จะปฏิบัติงานใหแกองคการนั้น (3) มีความเชื่อมั่น และมีการยอมรับคานิยมขององคการ (Porter & Smith. 

1970; ชนาวิทย พรชูตรง, 2559) สอดคลองกับ Becker (1960; ชนาวิทย พรชูตรง, 2559) อธิบายถึงความ

หมายความผูกพันตอองคการวา เปนสภาพของปจเจกชน ที่นำตนเองไปเกี่ยวของกับความสัมพันธหรือการกระทำ

พฤติกรรมบางอยาง เนื่องมาจากการที่บุคคลไดเขาไปลงทุนกับสิ่งนั้น ๆ เปนระยะเวลาที่ยาวนาน จึงยากที่จะออก

จากองคการ เชนเดียวกันกับ Kahn (1990; จุลดาลัด ฉวีสุข, 2559) อธิบายเพิ่มเติมวาความผูกพันของพนักงานมี

ความแตกตางจากโครงสราง ทางบทบาทตาง ๆ ของพนักงานในงานเชน การมีสวนรวมในงาน (Job Involvement) 

หรือ แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) แตความผูกพันของพนักงานจะมุงเนนไปท่ีประสบการณในการทำงาน 

และ Mowday et al. (1982; จุลดาลัด ฉวีสุข, 2559) ที่วา ความผูกพันตอองคกร คือ การแสดงออก ที่มากกวา

ความจงรักภักดี (Loyalty) เพราะเปนความสัมพันธที่แนนหนา และผลักดันใหบุคคล เต็มใจที่จะอุทิศตนเอง เพ่ือ

การสรางสรรคใหองคกรอยูในสภาพท่ีดีข้ึน  

 นอกจากนั้น Steers (1997; จุลดาลัด ฉวีสุข, 2559) อธิบายวาความผูกพันตอองคกรเปนความสัมพันธ

ที่เหนียวแนนของสมาชิกในองคกรและเปนพฤติกรรมที่สมาชิกในองคกรมีคานิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอ่ืน 

ๆ แสดงตนเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกรและเต็มใจท่ีจะอุทิศกำลังกายและกำลังใจเพ่ือเขารวมในกิจกรรม

ขององคกร ซ่ึงสามารถแสดงใหเห็นถึง  
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  1) ความเชื่อมันอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคกร คือ การยอมรับ ใน

แนวทางการปฏิบัติงานเพื่อใหสำเร็จตาม เปาหมาย และเปนไปตามคานิยมขององคกร มีความภาคภูมิใจใน

ผลงานและการเปนพนักงาน  

  2) ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อองคกร คือ การแสดงออกถึงความพยายาม 

อยางเต็มที่เต็มใจอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปญญา ในการทำงานที่ดี ใชความพยายามอยางมากเพื่อตอบสนอง

หรือมุงสูเปาหมายขององคกร โดยมุงหวังใหงานท่ีปฏิบัติประสบความสำเร็จ อยางมีคุณภาพ ภายในระยะเวลา

ท่ีกำหนด ซ่ึงจะสงผลถึงความสำเร็จและเปนผลดีตอองคกรในภาพรวม 

  3) ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาไวซึ่งความเปนสมาชิกขององคกร คือ การที่พนักงาน

แสดงถึงความตองการที่จะปฏิบัติงานในฐานะของพนักงานอยางแนวแน เปนความตอเนื่องในการปฏิบัติงาน 

โดยไมโยกยายหรือเปลี่ยนแปลงงานที่ทำ พยายามที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกรไวไมคิดหรือมีความ

ตองการท่ีจะลาออกจากการเปนสมาชิกขององคกร เปนความตั้งใจและพยายามอยางแนวแนท่ีจะคงความเปน

สมาชิกตอไป เพ่ือทำงานใหบรรลุเปาหมายขององคกร 

 อยางไรก็ตาม Theresa Welbourne (2014; จุลดาลัด ฉวีสุข, 2559) ใหความหมายวา ความผูกพันตอ

องคกรพัฒนาขึ้นจากทฤษฎีบทบาท (Role Theory) โดยทฤษฎีบทบาทจะพิจารณาบทบาท ที่หลากหลายซ่ึง

คนจะผูกพันในที่ทำงานโดยอธิบายวาปจจัยใดที่คน จึงผูกพันในบทบาทที่ชัดเจนมากกวาบทบาทอื่น ๆ โดย

บทบาทในท่ีทำงานแบงเปน 5 บทบาท ดังนี้ 

  1) บทบาทเจาของงาน (Job Holder Role) พนักงานทำงานตามลักษณะงาน ท่ีกำหนด  

  2) บทบาทสมาชิกในทีมงาน (Team Member Roles) พนักงานจะทำเกินกวาที่ไดรับมอบหมาย 

เพ่ือชวยใหเพ่ือนสมาชิกในกลุมกาวไปสูเปาหมาย  

  3) บทบาทเจาของกิจการ (Entrepreneur Role) พนักงานคนคิดความคิดใหม ๆ และกระบวนการ

ทำงาน และทำการทดสอบเพ่ือใหบรรลุตามท่ีคิดไว  

  4) บทบาทผูเชี่ยวชาญในสายอาชีพ (Career Role) พนักงานทำสิ่งที่ตนอยากพัฒนาความสามารถ

ความเชี่ยวชาญสายอาชีพของตน พวกเขาเรียนรูนำไปปฏิบัติทำใหเปนทักษะมากยิ่งข้ึนเรื่อย ๆ ไป  

  5) บทบาทของสมาชิกในองคกร พนักงานทำสิ่งท่ีสงเสริมและชวยบริษัทถึงแมวางานนั้นจะไมใชของ

ตน และไมใชงานของทีมงานเชนกัน ความผูกพันในองคกรสามารถแยกออกไดเปน 2 ลักษณะ ประการแรก 

คือ ความผูกพันเปนทางการ (Formal Attachment) ตอองคกร ซึ่งแสดงออกโดยการไปปรากฏตัวทำงาน 

ตามเวลาที่กำหนด และประการ ที่สอง คือ ความผูกพันทางดานจิตใจและความรูสึก (Commitment) ซ่ึง

หมายถึง พนักงานมีความผูกพันหรือสนใจอยางจริงจังตอเปาหมายคานิยม และวัตถุประสงคของนายจาง โดย

มีทัศคติท่ีดีตอนายจางและเต็มใจท่ีจะทุมเทพลังในการทำงานเพ่ือองคกรจะไดบรรลุเปาหมายไดสะดวกข้ึน ทำ

ใหแสดงพฤติกรรม อาทิ ทำการพัฒนาความสามารถของตนใหเกิดความเชี่ยวชาญมากยิ่งขึ้น สงเสริมและ

ชวยเหลืองานผูอ่ืน ความมีวินัย ความสนใจ อยางจริงจังตอเปาหมาย คานิยมและวัตถุประสงค มีทัศคติท่ีดีและ

ความเต็มใจทุมเทพลังในการทำงานเพ่ือองคกร 
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 จากความหมายขางตน อาจกลาวโดยสรุปไดวา ความผูกพันตอองคการ คือ ความรูสึกที่ดีตอองคการมี

ความรัก ความภาคภูมิใจความเอาใจใสตอองคการรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งมีความเชื่อมั่นยอมรับเปาหมาย

และคานิยมขององคการ เต็มใจและเสียสละความสุขสวนตัว เพ่ือเปาหมายและตองการท่ีจะดำรงไวซ่ึงการเปน

สมาชิกขององคการนั้นตลอดไป 

 จากการศึกษาแนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวของสรุปไดวา การปฏิบัติงานของหนวยงานตาง ๆ มีลักษณะท่ี

แตกตางกัน ผูบริหารจึงควรใชวิธีการใหเหมาะสมกับงานและบุคลากรในองคกร ท่ีสำคัญทำใหเกิดความสุขจาก

การทำงาน เรียกวา องคประกอบหรือปจจัยจูงใจ สำหรับองคประกอบท่ีเก่ียวของกับสิ่งแวดลอมในการทำงาน 

เรียกวา องคประกอบหรือปจจัยค้ำจุน ตามทฤษฎี 2 ปจจัยของ Herzberg นี้เปนประโยชนตอผูบริหารจะ

รักษาพฤดิกรรมมนุษยท่ีพึงประสงคไว โดยคำนึงอยูเสมอวา ความพอใจในการทำงานจะทำใหเกิดความตั้งใจใน

การทำงาน และความพยายามปรับปรุงปจจัยเกี่ยวกับการงานเพื่อสรางแรงจูงใจ และพยายามรักษาปจจัย

แวดลอมของงานใหอยูในระดับที่จะไมกอใหเกิดความไมพอใจในการทำงานได แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวของ

กับความผูกพันตอองคการ เพื่อจะทำใหบุคลากรยินดีและเต็มใจที่จะทำงานอยางเต็มความรูความสามารถ ท้ัง

กายและใจเพ่ือองคการ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

     

 

 

 

แผนภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีสงผลตอความผูกพันของบุคลากร 

 (Theoretical framework of Performance Motivation that affecting the Employee Engagement)  

ท่ีมา : สังเคราะหโดยผูเขียน 

ปจจัยจูงใจ 

- ความสำเร็จในการปฏิบัติงาน 

- การยอมรับนับถือ 

- ความกาวหนา 

- ลักษณะของงาน 

- ความรับผิดชอบ 

ปจจัยค้ำจุน 

- นโยบายและการบริหารขององคการ 

- การบังคับบัญชา 

- ความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน หัวหนา

งาน 

- เงินเดือนและคาจาง 

- สภาพท่ัวไปของการทำงาน 

ความผูกพันของบุคลากร 

- ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ  

- การยอมรับเปาหมาย นโยบาย  การบริหาร

ขององคการ 

- การทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพ่ือ

องคการ  

- ความหวงใยในอนาคตขององคการ  

- ความตองการท่ีจะดำรงความเปนสมาชิกของ

องคการ 
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 จากแผนภาพที่ 1 แสดงใหเห็นถึงกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี ที่มาจากการสังเคราะหองคความรูที่ไดจาก

การศึกษาแนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปจจัยจูงใจทำใหพนักงานมีความ พึง

พอใจตองานหรือองคการที่ตนปฏิบัติงานอยู ดานความสำเร็จในการปฏิบัติงาน การที่บุคคลสามารถทำงานได

เสร็จสิ้น และประสบความสำเร็จ ดานการยอมรับนับถือหรือเห็นดวยกับความสำเร็จของผลงานและการไดรับ

ความชมเชย ชื่นชม ยกยองไววางใจในผลงาน ดานความกาวหนาในตำแหนงงาน การเปลี่ยนแปลงในทางที่ดี

ของบุคคลหรือตำแหนงในสถานท่ีปฏิบัตงิานที่มีตำแหนงสูงขึ้น ดานลักษณะของงาน เปนงานที่มีคุณคา งานท่ี

ตองการความคิดสรางสรรคความคิดริเริ่มที่จะทำสิ่งใหม ๆ ที่ทาทายเหมาะสมกับความรูความสามารถ และ

ดานความรับผิดชอบ ความพึงพอใจตอผลงานจากการไดรับมอบหมายใหเปนผูรับผดิชอบงานนั้น ๆ สวนปจจัย

ค้ำจุน สงผลใหเกิดความพึงพอใจในการทำงาน แตจะไมไดมีผลมากพอที่จะจูงใจใหคนทำงานได ดานนโยบาย

และการบริหารขององคการ เปนการจัดการข้ันตอนหรือลำดับการปฏิบัติงานภายในองคการ ซึ่งจะสะทอนให

เห็นถึงนโยบายการดำเนินงานขององคการไดเปนอยางดี ดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน หัวหนางานตอง

มีความสัมพันธท่ีดีชวยเหลือซึ่งกันและกัน ดานเงินเดือนและคาจาง หรือผลตอบแทนจากการทำงานรวมถึง

สวัสดิการและประโยชนเก้ือกูลอ่ืน ๆ ดานสภาพท่ัวไปของการทำงาน สถานประกอบการหรือสภาพแวดลอมใน

การทำงานตองมีความสะดวกสบาย หรือสิ่งอำนวยความสะดวก ในการทำงาน และเกิดความรูสึกปลอดภัยใน

การทำงาน จากปจจัยจูงใจและปจจัยค้ำจุนทำใหสงผลตอความผูกพันของบุคลากร เปนความรูสึกผูกพันและ

รูสึกเหมือนเปนหนึ่งเดียวกับองคการ มีความคิดเชิงบวกกับองคการพรอมท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีของตนเองและสวน

ที่เกี่ยวของกับหนาที่ ทุมเทแรงใจและแรงกายเพื่อใหองคการบรรลุเปาหมาย มีความรูสึกภาคภูมิใจที่ไดเปน

สวนหนึ่งขององคการ  

 

บทสรุป 

 จากการศึกษาแนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แนวคิด และทฤษฎี ท่ี

เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ สามารถสรุปผลการศึกษาไดวา การสรางแรงจูงใจ เพื่อใหเกิด ความพึง

พอใจในการปฏิบัติงาน ตามแนวทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก ซึ่งประกอบดวย 1) ปจจัยจูงใจ ความสำเร็จ

ในการปฏิบัติงาน การไดรับการยอมรับนับถือ ความกาวหนา ลักษณะของงานที่ทำ และความรับผิดชอบ 2) 

ปจจัยค้ำจุน นโยบายและการบริหารขององคการ การบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน 

หัวหนางาน เงินเดือนและคาจาง และสภาพทั่วไปของการทำงานสงผลตอคุณภาพของงานและความกาวหนา

ขององคกร หากบุคลากรมีแรงจูงใจในการทำงานแลว ยอมมีความสุข พึงพอใจตองานท่ีปฏิบัติ และจูงใจใหเกิด

ความจงรักภักดีตอองคกร มีผลตอความผูกพันในองคการ ดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ การยอมรับ

เปาหมาย นโยบายการบริหารขององคการ, การทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ, ความ

หวงใยในอนาคตขององคการ และความตองการที่จะดำรงความเปนสมาชิกขององคการตามแนวทฤษฎีของ 

Aon Hewitt  
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