
 

บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

ในการศึกษาเร่ือง  “ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ และความผูกพันต่อองค์กรของ

พนกังาน บริษทั เอไซ (ประเทศไทย) มาร์เก็ตต้ิง จาํกดั” มีจุดมุ่งหมายท่ีจะทราบว่า ตวัแปรใดท่ีมี

อิทธิพลต่อความผกูพนัของบุคลากรในองคก์าร ผูศึ้กษาไดน้าํทฤษฏี แนวคิด และผลงานการวิจยัท่ี

เก่ียวขอ้งเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษาวจิยัดงัต่อไปน้ี 

 1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 

2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 3. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1.  แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 

1.1 แนวคิดเกีย่วกบัแรงจูงใจในการทาํงาน 

ความหมายของแรงจูงใจ 

ศิริพร โอฬารธรรมรัตน์ (2546, หนา้ 7) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจ ไวด้งัน้ี แรงจูงใจ 

หมายถึง ความพยายามใด ๆ ท่ีเป็นแรงผลกัดนั, กระตุน้ หรือ โนม้น้าว เพื่อให้บุคคลแสดง

พฤติกรรม หรือการกระทาํตามทิศทางท่ีกาํหนดไว ้ ดว้ยความร่วมมือ อยา่งยินดีและเต็มใจ ทั้งน้ี

เพื่อท่ีจะนาํมาซ่ึงการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพใหก้บัองคก์รเพิ่มมากข้ึน 

มลัลิกา ตน้สอน (2544, หนา้ 194 อา้งถึงใน ศิริพร โอฬารธรรมรัตน์) ไดใ้ห้ความหมายของ

การจูงใจวา่ หมายถึง ความยินดีและเต็มใจท่ีบุคคลจะทุ่มเทความพยายามเพื่อให้การทาํงานบรรลุ

เป้าหมาย บุคคลท่ีมีแรงจูงใจจะแสดงออกมาในการแสดงพฤติกรรมดว้ยความกระตือรือร้นท่ีมี

ทิศทางท่ีเด่นชดัและไม่ยอ่ทอ้เม่ือเผชิญอุปสรรคหรือปัญหา 

ดวงพร หุตะเสว ี(2544, หนา้ 15) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจวา่ แรงจูงใจเป็นสภาวะท่ี

กระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึง โดยเกิดจากส่ิงท่ีอยูภ่ายใน เพื่อบรรลุเป้าหมายท่ี

วางไวโ้ดยผา่นกระบวนการเรียนรู้ 

บุญมัน่ ธนาศุภวฒัน์ (2537, หนา้ 122) ไดใ้หค้วามหมายของการจูงใจ ไวด้งัน้ี  
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แรงจูงใจ (Motive) เป็นแรงผลกัดนัจากภายในของแต่ละบุคคล ไดแ้ก่ แรงขบั (drive) เช่น

ความหิว ความกระหาย ความตอ้งการทางเพศ เป็นตน้ อีกส่วนหน่ึงของแรงจูงใจไดแ้ก่ ความ

ตอ้งการ (need) เช่น ความอยากรู้อยากเห็น ความสนใจ เป็นตน้ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนในร่างกาย   

แรงจูงใจทางสังคม (Social motive) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากการเรียนรู้ในภายหลงัซ่ึง

เก่ียวขอ้งกบัผูอ่ื้นหรือสังคม เช่น ความตอ้งการความรัก ความอบอุ่น การยอมรับช่ือเสียง เกียรติยศ 

ความกา้วหนา้ ความสําเร็จในชีวิต ฐานะทางสังคมเป็นตน้ จะเห็นไดว้า่แรงจูงใจทางสังคมนั้นจะ

เก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้มทางสังคม ไดแ้ก่ ตวับุคคล กลุ่มบุคคล สถาบนัต่าง ๆ ขนบธรรมเนียม 

ประเพณี ค่านิยม ตลอดจนศาสนาและการเมือง 

ติน ปรัชญพฤทธ์ (2535, หนา้ 258) ไดใ้ห้ความหมาย การจูงใจ หมายถึง ระดบัความพร้อม

ของพนกังานท่ีจะปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ ซ่ึงระดบัความพร้อมเกิดจากปัจจยัต่าง ๆ 

ความสาํเร็จ การท่ีผลงานเป็นท่ียอมรับ ความรับผดิชอบ ความเจริญเติบโตส่วนบุคคลและงานในตวั

ของมนัเอง ภายหลงัความตอ้งการขั้นพื้นฐาน เช่น เงินเดือน สภาพความมัน่คงในงาน และสภาพ

การทาํงานไดรั้บการตอบสนองแลว้ 

ประสาร มฤคพิทกัษ ์(2532, หนา้ 117 อา้งถึงใน ศิริพร โอฬารธรรมรัตน์) กล่าวไวว้า่ การ

จูงใจ หมายถึง การไดรั้บความร่วมมืออยา่งเต็มใจของผูอ่ื้น เพื่อให้ไดผ้ลผลิตท่ีสูงกวา่ เพื่อเกิดความ

สามคัคีธรรมไดดี้กวา่ เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายของบริษทัไดม้ากกวา่ 

สมพงษ ์ เกษมสิน (2531, หน้า 414) กล่าวว่า แรงจูงใจหมายถึง ความพยายามท่ีจะ

แสดงออกหรือปฏิบติัตามส่ิงท่ีตอ้งการ ส่ิงท่ีจูงใจมีทั้งภายในและภายนอกตวับุคคล แต่มูลเหตุจูงใจ

อนัสาํคญัของบุคคล คือความตอ้งการ 

จากความหมายของแรงจูงใจท่ีไดก้ล่าวขา้งตน้ สามารถสรุปความหมายไดว้า่แรงจูงใจใน

การทาํงาน หมายถึง ส่ิงใด ๆ ท่ีเป็นแรงผลกัดนั หรือกระตุน้ ให้บุคคลปฏิบติัหรือแสดงพฤติกรรม

ดว้ยความเต็มใจ เพื่อท่ีจะนาํมาซ่ึงการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงมูลเหตุจูงใจท่ีสําคญัคือ ความ

ตอ้งการ 

บุญมัน่ ธนาศุภวฒัน์ (2537, หนา้ 124-125) กล่าวไวว้า่ นกัจิตวทิยาบางกลุ่มยงัแบ่งแรงจูงใจ 

ทางสังคมออกเป็น 3 ประเภท คือ 

1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (achievement motive) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากความตอ้งการท่ีจะทาํ

ส่ิงต่าง ๆ ให้สําเร็จโดยมีความมานะพยายาม ฟันฝ่าอุปสรรค เอาชนะ ความลม้เหลวเพื่อไปสู่

จุดมุ่งหมายท่ีตอ้งการ ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมกัจะตั้งระดบัความคาดหวงัไวสู้งกว่าผูท่ี้มี

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิตํ่า นอกจากน้ียงัมีแผนการและความพยายามมากกวา่อีกดว้ย 
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2. แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (affiliation motive) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากความตอ้งการเป็นท่ี

ยอมรับของผูอ่ื้น ตอ้งการให้ผูอ่ื้นรักใคร่ ชอบพอ เอ้ืออาทร มกัจะแสดงออกโดยการเห็นอกเห็นใจ

ผูอ่ื้น เมตตา กรุณา โอบออ้มอารี ยอมคลอ้ยตาม หลีกเล่ียงการโตแ้ยง้ ชอบเขา้สังคม พึ่งพาอาศยัได ้

และรู้จกัพึ่งพาผูอ่ื้น 

3. แรงจูงใจใฝ่อาํนาจ (power motive) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากความตอ้งการท่ีจะมีอิทธิพล

เหนือผูอ่ื้นทั้งโดยตรงและทางออ้ม หรือชอบโตแ้ยง้ถกเถียงเอาชนะ มีลกัษณะกา้วร้าว บางคนก็ยิม้

แยม้ แจ่มใส แต่ก็ทาํไปเพื่อให้ผูอ่ื้นอยูใ่ตอ้าํนาจของตน ไม่พอใจในการตกอยูใ่ตอ้าํนาจการนาํของ

ผูอ่ื้นหรือถูกวพิากษว์จิารณ์ 

แรงจูงใจ แบ่งตามลกัษณะพฤติกรรมท่ีแสดงออก แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ 

1. แรงจูงใจภายใน (intrinsic motivate) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนจากภายในตวับุคคลท่ี

มองเห็นคุณค่าของการทาํกิจกรรมวา่มีประโยชน์ และจะทาํดว้ยความเต็มใจเพื่อมุ่งหวงัความสําเร็จ

ในการทาํกิจกรรม โดยไม่ตอ้งมีใครควบคุม ความสําเร็จในการทาํกิจกรรมจะเป็นรางวลัภายในท่ีมี

ค่ามากกว่ารางวลัภายนอก เช่น ความอยากรู้อยากเห็น อยากเด่นอยากดงั อยากกา้วหนา้ ความ

ทะเยอทะยานของบุคคล เป็นตน้ แรงจูงใจประเภทน้ีมีผลต่อการปฏิบติังานสูงสุด เพราะจะทาํให้

ผูป้ฏิบติังานบรรลุความสําเร็จตามเป้าหมายท่ีตอ้งการไดเ้ป็นอย่างดี เป็นแรงจูงใจท่ีผูบ้ริหารควร

คาํนึงถึงมากท่ีสุดถึงแมว้า่จะทาํไดย้ากกวา่วธีิอ่ืนก็ตาม 

2. แรงจูงใจภายนอก (extrinsic motivate) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากการคาดหวงัส่ิงอ่ืนท่ีอยู่

ภายนอกตวับุคคล เช่น รางวลั คาํชมเชย ส่ิงล่อใจอ่ืนๆ เป็นตน้ โดยไม่ไดก้ระทาํเพื่อความสําเร็จใน

ส่ิงนั้น ๆ เลย แรงจูงใจภายนอกอาจเป็นแรงผลกัดนัในการแสดงพฤติกรรมอยา่งมีเป้าหมายและมี

ทิศทางโดยกระบวนการใดๆก็ไดจ้ากภายนอกตวับุคคล เช่น การแข่งขนัท่ีหวงัชยัชนะและรางวลั 

การเสริมแรงจากการไดรั้บความพอใจ การลงโทษ เป็นตน้ 

ทฤษฎีท่ีสาํคญัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการทาํงาน และความพึงพอใจในการทาํงานของ 

บุคลากรคือทฤษฎีปัจจยัคู่ (two-factor theory) ของ เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg อา้งถึงใน ณฐัเดช 

จนัทรางศุ, 2547, หนา้ 12) ในเร่ืองปัจจยัจูงใจ (motivation factors) และปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene 

Factor) 

ปัจจยัจูงใจเป็นองคป์ระกอบ หรือปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง กบัการปฏิบติังานโดยตรงเป็นปัจจยัท่ี 

จูงใจบุคลากรในหน่วยงานใหเ้กิดความพอใจ ซ่ึงไดแ้ก่ 

1. ความสาํเร็จของงาน 

2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

3. ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงาน 
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4. ลกัษณะของงาน 

ปัจจยัสุขอนามยัเป็นองคป์ระกอบท่ีไม่เก่ียวกบัตวังานโดยตรงแต่มีความเก่ียวโยงกบัการ 

ปฏิบติังานเป็นปัจจยัท่ีไม่ใช่ส่ิงจูงใจแต่สามารถทาํใหบุ้คลากรพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจท่ีจะ 

ปฏิบติังาน ซ่ึงไดแ้ก่ 

1. การบงัคบับญัชา 

2. นโยบายการบริหาร 

3. สภาพการทาํงาน 

4. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

5. เงินเดือน 

6. ความมัน่คงในงาน 

7. ชีวติส่วนตวั 

ปัจจยัทั้ง 2 ปัจจยัน้ี เป็นส่ิงท่ีคนทาํงานตอ้งการเพราะเป็นแรงจูงใจในการทาํงานปัจจยัจูงใจ

เป็นองคป์ระกอบท่ีสําคญัท่ีทาํให้คนเกิดความสุขในการทาํงาน ส่วนปัจจยัสุขอนามยัทาํหนา้ท่ีเป็น

ตวัป้องกนัมิใหค้นเกิดความทุกขห์รือความไม่พึงพอใจในการทาํงานข้ึน เม่ือใดก็ตามท่ีคนไดรั้บการ

ตอบสนองปัจจยัชนิดน้ีอยา่งเพียงพอแลว้ จะไม่มีความไม่พึงพอใจในการทาํงานแต่มิไดห้มายความ

ว่า ความพึงพอใจจะเกิดข้ึน ความพึงพอใจจะเกิดข้ึนเม่ือปัจจยัจูงใจไดรั้บการตอบสนอง การ

บริหารงานให้ประสบความสําเร็จนั้น นอกจากผูบ้ริหารตอ้งรู้จกัการจดัการทรัพยากรแลว้ ยงัตอ้ง

รู้จกัการจูงใจคนในองค์การให้ทาํงานอย่างมีประสิทธิภาพเพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้

ดว้ย (วชิยั โถสุวรรณจินดา, 2535) 

เอกชยั ก่ีสุขพนัธ์ (2533, หนา้ 80-81) ไดก้ล่าวเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ (motivator) ท่ีสาํคญัไว ้

มี 6 ประการ 

1. สัมฤทธ์ิผลของงาน (achievement) คนเป็นจาํนวนมากท่ีตอ้งการความสําเร็จในการ

ทาํงาน และความพอใจการมีส่วนสร้างสรรคท่ี์มีความสาํคญัแก่บริษทั ถา้ผูบ้ริหารยอมในขอ้น้ีก็ยอ่ม

สนบัสนุนใหบุ้คคลไดมี้โอกาสประสบความสาํเร็จในการทาํงานตามศกัยภาพ (potential) ของแต่ละ

บุคคล 

2. การยอมรับ (recognition) โดยปกติแลว้ทุกคนมีความรู้ความสามารถและทกัษะในการ

ทาํงานท่ีแตกต่างกนั ดงันั้น ถ้าผูบ้ริหารแสดงออกถึงพฤติกรรมการยอมรับในความคิดหรือ

ความสามารถของบุคคล ไม่ว่าจะเป็นคาํยกย่องชมเชยหรือการให้ผลตอบแทน (feedback) ท่ี

เหมาะสมจะมีส่วนจูงใจในการทาํงานมากทีเดียว 
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3. ความกา้วหนา้ (advancement) ความกา้วหนา้ในการทาํงานเป็นส่ิงท่ีทุกคนตอ้งการเพราะ

การเขา้สู่ตาํแหน่งใหม่ หรือการไดเ้ผชิญกบังานในสถานการณ์ใหม่ ๆ ท่ีมีความทา้ทายจะทาํให้

บุคคลนั้นมีโอกาสพฒันาทกัษะการทาํงานอยูเ่สมอ 

4. ความสนใจ (interest) หมายถึง การให้บุคคลมีโอกาสพฒันาหรือเสริมสร้างทกัษะหรือ

การทาํงานตามท่ีเขาสนใจ หรือให้เขามีโอกาสใช้ความรู้ความสามารถในการทาํงานท่ีเขาสนใจ

นบัเป็นแรงจูงใจท่ีดีวธีิหน่ึง 

5. ความรับผิดชอบ (responsibility) สําหรับบุคคลท่ีมีความสามารถมีไหวพริบและทกัษะ

ในการทาํงานท่ีดี อยากท่ีจะทาํงานดว้ยอาํนาจและความรับผิดชอบของตนเองและจะไม่ชอบการถูก

บงัคบัใหท้าํงาน 

6. การมีส่วนร่วมในการทาํงาน (participation) การเปิดโอกาสให้บุคคลมีส่วนร่วมในการ

ทาํงานมากข้ึนไม่วา่จะเป็นการกาํหนดนโยบาย วิธีการทาํงาน ตลอดจนการตดัสินใจในการทาํงาน

จะสร้างใหเ้กิดความรู้สึกผกูพนักบัหน่วยงานหรือบริษทั การให้มีส่วนร่วมในการทาํงานน้ี จะจูงใจ

ใหบุ้คคลยอมรับ ในความสามารถซ่ึงกนัและกนั และมีโอกาสพฒันาการทาํงานเป็นทีมดว้ย 

สมพงศ ์ เกษมสิน (2526, หนา้ 320-321) ไดแ้ยกประเภทของส่ิงจูงใจให้คนพอใจในการ

ทาํงานออกเป็น 2 ประเภท คือ 

1. ส่ิงจูงใจท่ีเป็นเงิน ส่ิงจูงใจประเภทน้ีเป็นอิทธิพลโดยตรงในการปฏิบติังานซ่ึงสามารถใช้

จูงใจทั้งทางตรงและทางออ้มได ้ ส่ิงจูงใจทางตรงไดแ้ก่ เงินเดือนและค่าจา้ง ส่วนส่ิงจูงใจทางออ้ม 

ไดแ้ก่ บาํเหน็จบาํนาญค่ารักษาพยาบาลและผลประโยชน์เก้ือกลูต่าง ๆ 

2. ส่ิงจูงใจท่ีมิใช่เงิน เป็นความตอ้งการทางจิตใจของผูป้ฏิบติังาน ไดแ้ก่ การยกยอ่งชมเชย

การยอมรับจากหมู่คณะ โอกาสกา้วหนา้ในการปฏิบติังานและความมัน่คงในงาน 

ความตอ้งการอยูร่่วมกนั การไดรั้บการยอมรับจากคนอ่ืน และการมีความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วน

หน่ึงของกลุ่มอยูเ่สมอ 

 1.2 ทฤษฎกีารจูงใจของ Herzberg (สมยศ นาวกีาร, 2540, หนา้ 148-150) 

           ทฤษฎีแรงจูงใจของ Frederick Herzberg ได้เสนอทฤษฎีองค์ประกอบคู่ 

(Hertzberg’s Two Factor Theory) ซ่ึงสรุปว่ามีปัจจยัสําคญั 2 ประการ ท่ีสัมพนัธ์กบัความชอบ

หรือไม่ชอบในงานของแต่ละบุคคล กล่าวคือ 

1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) 

  ปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงเพื่อจูงใจให้คนชอบและรักงาน

ปฏิบัติ เป็นการกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์การ  ให้ปฏิบติังานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพมากข้ึน เพราะปัจจยัท่ีสามารถสนองตอบความตอ้งการภายในบุคคลไดด้ว้ยกนั ไดแ้ก่ 
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   1. ความสําเร็จในการทาํงานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคล

สามารถทาํงานไดเ้สร็จส้ินและประสบความสําเร็จอย่างดีเป็นความสามารถในการแกไ้ขปัญหา

ต่างๆการรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงานสําเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืม

ในผลสาํเร็จของงานนั้น ๆ 

2.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบั

ถือไม่ว่าจากผูบ้งัคบับญัชา การยอมรับน้ีอาจจะอยู่ในการยกย่องชมเชยแสดงความยินดี การให้

กาํลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้าํงานอย่าง

หน่ึงอยา่งใดบรรลุผลสาํเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความสาํเร็จในงานดว้ย 

3.  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (Work itself) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้งอาศยั 

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท์า้ทายให้ตอ้งลงมือทาํ หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระทาํไดต้ั้งแต่

ตน้จนจบโดยลาํพงัแต่ผูเ้ดียว 

4.  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการ

ไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอาํนาจในการรับผิดชอบไดอ้ย่างดี ไม่มีการตรวจ

หรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

5.  ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง ได้รับการเล่ือนตาํแหน่งสูงข้ึนของ

บุคคลในองคก์าร การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม 

2. ปัจจัยอนามัย (Maintenance Factor) 

  ปัจจยัคํ้าจุนหรืออาจเรียกวา่ ปัจจยัสุขอนามยั หมายถึง ปัจจยัท่ีจะคํ้าจุนให้แรงจูงใจ

ในการทาํงานของบุคคลมีอยูต่ลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์าร  

บุคคลในองคก์ารจะเกิดความไม่ชอบงานข้ึน และปัจจยัท่ีมาจากภายนอกบุคคล ไดแ้ก่ 
1. เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงาน 

นั้น ๆ เป็นท่ีพอใจของบุคลากรในการทาํงาน 
2. โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต  (Possibility of Growth) นอกจากจะ

หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บการ แต่งตั้งเล่ือนตาํแหน่งภายในหน่วยงานแลว้ ยงัหมายถึงสถานการณ์

ท่ีบุคคลสามารถไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพดว้ย 
3. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  เพื่อนร่วมงาน (Interpersonal 

Relation Superior, Subordinate. Peers) หมายถึง การติดต่อไปไม่วา่เป็นกิริยา หรือวาจาท่ีแสดงถึง

ความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถทาํงานร่วมกนัมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี 

4. สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคมท่ีมี

เกียรติ และศกัด์ิศรี 
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5.  นโยบายและการบริหารงาน (Policy and Administration) หมายถึง การจดัการ

และการบริหารองคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 
6.  สภาพการทาํงาน(Work Conditions)   หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น 

แสงเสียง อากาศ ชั่วโมงการทาํงาน รวมทั้ งลักษณะของส่ิงแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือ

เคร่ืองมือต่าง ๆ อีกดว้ย 
7. ความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal Life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอนัเป็นผล

ท่ีไดรั้บจากงานในหนา้ท่ีของเขาไม่มีความสุข และพอใจกบัการทาํงานในแห่งใหม่ 
8. ความมัน่คงในการทาํงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ

ความมัน่คงในการทาํงาน ความย ัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์าร 
9. วิธีการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา  (Supervision) หมายถึง ความสามารถของ

ผูบ้งัคบับญัชาในการดาํเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหาร 
ดงันั้นในการศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจของ เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) เป็นการศึกษาเพื่อท่ีจะทาํ

ให้ทราบถึงปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการทาํงานนั้นมี 2 ปัจจยัคือปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุน   

ซ่ึงทฤษฎีท่ีสามารถจดัองคป์ระกอบแรงจูงใจไดอ้ยา่งชดัเจนและครอบคลุม คือ ทฤษฎีแรงจูงใจของ

เฮอร์เบอร์ก ซ่ึงทางผูว้ิจยัมีความสนใจและใช้ทฤษฎีน้ีเป็นแนวทางในการศึกษา   เน่ืองจากเม่ือ

บุคคลเกิดความพึงพอใจในปัจจยัต่างๆเหล่าน้ีแลว้ก็จะทาํใหพ้วกเขาเกิดแรงจูงใจในการทาํงาน   ซ่ึง

เม่ือเกิดแรงจูงใจในการทาํงานแล้วพวกเขาก็จะทาํงานโดยไม่เห็นแก่ความเหน็ดเหน่ือย   เพื่อ

ความสําเร็จตามวตัถุประสงคข์ององค์การ   ซ่ึงเม่ือพวกเขาเกิดความรู้สึกเหล่าน้ีแลว้ก็จะกลายเป็น   

ความรู้สึกจงรักภกัดีและสั่งสมจนกลายเป็นความผูกพนัต่อองค์กรต่อไปจนไม่คิดท่ีจะลาออกไป

ทาํงานท่ีอ่ืน 

1.3 ทฤษฎีความต้องการของ Maslow’s Hierarchy of Needs Theory (ดร. อนิชวงั   แกว้

จาํนงค ์2552, หนา้ 66 - 68) 

Abraham H.Maslow เป็นนกัจิตวิทยาอยูท่ี่มหาวิทยาลบัแบรนดีส์ ไดพ้ฒันาทฤษฎีการจูง

ใจท่ีรู้จกักนัมากท่ีสุดทฤษฎีหน่ึงข้ึนมา Maslow ระบุว่าบุคคลจะมีความตอ้งการท่ีเรียงลาํดบัจาก

ระดบัพื้นฐานมากท่ีสุดไปยงั ระดบัสูงสุด 

มาสโลว ์(Maslow) ไดใ้หส้มมติฐานเก่ียวกบั ความตอ้งการของมนุษยไ์ว ้3 ประการ 

1. มนุษยทุ์กคนมีความตอ้งการ และความตอ้งการน้ีมีอยูต่ลอดเวลาไม่มีท่ีส้ินสุด 

2. ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ จะไม่เป็นแรงจูงใจในพฤติกรรมต่อ 

ไปอีก 
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3. ความตอ้งการของคนจะมีลกัษณะเป็นลาํดบัขั้น จากตํ่าไปหาสูงตามลาํดบั

ความสาํคญัเม่ือความตอ้งการขั้นตํ่าไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการขั้นสูงก็จะตามมา 

มาสโลว ์(Maslow) เรียกลาํดบัความตอ้งการน้ีวา่ “Hierarchy of Needs” ซ่ึงประกอบดว้ย 

ลาํดบัความตอ้งการของมนุษยจ์ากระดบัตํ่าไประดบัสูง 5 ระดบั ดงัน้ี 

   1. ความตอ้งการทางร่างกายขั้นพื้นฐาน (Basic Physiological Needs) คือ เป็น

ความตอ้งการขั้นพื้นฐานเพื่อความอยู่รอดของชีวิต เช่น ความตอ้งการอาหาร อากาศ นํ้ า และท่ีอยู่

อาศยั เป็นตน้ 

2. ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง (Safety and security Needs) ความ

ตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คงความตอ้งการลาํดบัท่ีสองของ Maslow จะถูกกระตุน้ภายหลงัจาก

ท่ีความตอ้งการทางร่างกายถูกตอบสนองแลว้ ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คงจะหมายถึง

ความตอ้งการสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัปราศจากอนัตรายทางร่างกายและจิตใจ  

3. ความตอ้งการทางสังคม (Social belonging Needs) คือ ความตอ้งการระดบัสาม

ท่ีระบุโดย Maslow ความตอ้งการทางสังคมจะหมายถึงความตอ้งการท่ีจะเก่ียวพนัการมีเพื่อนและ

การถูกยอมรับโดยบุคคลอ่ืน เพื่อการตอบสนองความตอ้งการทางสังคม  

4. ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem and self respect Needs) คือ ความ

ตอ้งการระดบัท่ีส่ี ความตอ้งการเหล่าน้ีหมายถึง ความตอ้งการของบุคคลท่ีจะสร้างการเคารพตนเอง

และการชมเชยจากบุคคลอ่ืนความตอ้งการช่ือเสียงและการยกยอ่งจากบุคคลอ่ืนจะเป็นความตอ้งการ

ประเภทน้ี   

5. ความตอ้งการความสมหวงัของชีวิต (Self-Actualization Needs) คือ ความ

ตอ้งการระดบัสูงสุด บุคคลมกัจะตอ้งการโอกาสท่ีจะคิดสร้างสรรคภ์ายในงาน หรือพวกเขาอาจจะ

ตอ้งการความเป็นอิสระและความรับผิดชอบ ซ่ึงความต้องการความสมหวงัของชีวิตคือ ความ

ตอ้งการท่ีจะบรรลุความสมหวงัของตนเองดว้ยการใชค้วามสามารถ ทกัษะ และศกัยภาพอยา่งเต็มท่ี 

บุคคลท่ีถูกจูงใจดว้ยความตอ้งการความสมหวงัของชีวิตจะแสวงหางานท่ีทา้ทายคามสามารถของ

พวกเขา การเปิดโอกาสใหพ้วกเขาใชค้วามคิดสร้างสรรคห์รือการคิดคน้ส่ิงใหม่ 

การศึกษาทฤษฎีลาํดบัความต้องการของมนุษย์ของ มาสโลว์ (Maslow)  เป็นการศึกษา

เพื่อท่ีจะทาํให้ทราบถึงความตอ้งการของมนุษยน์ั้นมีลาํดบัขั้นตอนท่ีแน่นอนจากขั้นตํ่าไปขั้นสูง   

ซ่ึงความปรารถนาขั้นสูงสุดของมนุษยทุ์กคน คือ ความตอ้งการท่ีจะประสบความสําเร็จในชีวิตตาม

ดงัท่ีตนเองมุ่งหวงั   แต่การท่ีมนุษยจ์ะเกิดความตอ้งการในแต่ระดบัไดน้ั้น   จาํเป็นอยา่งยิ่งท่ีมนุษย์

ทุกคนจะตอ้งไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการในระดบัท่ีตํ่ากวา่เสียก่อน เพื่อท่ีจะทาํให้เกิดความ

ตอ้งการในระดบัต่อไป   ซ่ึงถา้บุคลากรท่ีไดรั้บการตอบสนองตามความตอ้งการแลว้ก็จะเกิดความ
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พึงพอใจ มีขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน รวมถึงสามารถทาํงานตามท่ีได้รับมอบหมายอย่างมี

ประสิทธิภาพ  
  1.4 ทฤษฎ ีERG ของอลัเดอร์เฟอร์ 
อลัเดอร์เฟอร์ (สุรพงศ ์เจริญพรรณ. 2537 : 14 – 15 ; อา้งอิงจาก Alderfer. : 1969) ไดเ้สนอ

ทฤษฎี ERG โดยจาํแนกความตอ้งการของมนุษยเ์ป็นลาํดบัขั้นจากระดบัตํ่าไประดบัสูง ซ่ึง

ประกอบดว้ย 3 ระดบั ดงัน้ี 

1. ความตอ้งการเพื่อการคงอยู ่(Existence Needs) เป็นความตอ้งการของมนุษยเ์พื่อ

ความอยูร่อดในการดาํรงชีวติ ซ่ึงเก่ียวกบัดา้นร่างกายและความมัน่คงปลอดภยั ความตอ้งการในขั้น

น้ีเป็นความตอ้งการในขั้นตํ่าซ่ึงเป็นพื้นฐาน 

2. ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (Relatedness Needs) เป็นความตอ้งการเพื่อ

ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการมีปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน สัมพนัธภาพในสังคม 

และสภาพแวดลอ้มทางสังคมท่ีแวดลอ้มบุคคลอยู ่

3. ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth Needs) เป็นความตอ้งการภายใน

ของบุคคลเพื่อการพฒันาตนเอง บุคคลมีความตอ้งการความกา้วหนา้ความสําเร็จ การพฒันาเพื่อใช้

ศกัยภาพของตนไดอ้ย่างเต็มท่ี โดยแสวงหาต่อโอกาสและประสบการณ์ใหม่ๆ ซ่ึงสามารถจะ

ประสบความสําเร็จต่อโอกาสท่ีทา้ทาย ทฤษฎี ERG นั้นมีประเด็นสําคญั 2 ประการ ดงัท่ี เฟดแมน 

และอาร์โนด (Feldman and Arnold 1983 : 111 – 112), แวกเนอร์ ทรี และฮอลเลนแบค (Wagner lll 

and Hollenback 1992 : 207) ไดอ้ธิบายความยดืหยุน่ของทฤษฎี ERG ดงัน้ี 

3.1 ทฤษฎี ERG เสนอไวว้า่ความตอ้งการของบุคคลมากกวา่ 1 ความ

ตอ้งการอาจจะแสดงออกในเวลาเดียวกนั 

3.2ขณะท่ีบุคคลแสวงหาความตอ้งการเพื่อกา้วไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึน ความ

คบัขอ้งใจท่ีเกิดข้ึนกบับุคคลท่ีพยายามตอบสนองความตอ้งการ สามารถทาํให้เขาถอยกลบัไปสู่

ความตอ้งการในขั้นก่อนท่ีตํ่ากว่ากล่าวคือ มีความเป็นไปได้ท่ีบุคคลจะก้าวไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึน

ตามลาํดบัขั้นของความตอ้งการหรือถอยกลบัไปสู่ความตอ้งการในขั้นก่อนท่ีตํ่ากวา่ ซ่ึงในประเด็น

น้ีมีความสอดคลอ้งกบัท่ี สมิทเธอร์ (Smither. 1988 : 283) , มนัดี (Mondy. 1990 : 432) และ

ออร์แกนและแบทแมน (Organ and Bateman. 1991 : 66) กล่าวถึงทฤษฎี ERG ไวเ้ช่นกนั นอกจากน้ี

ยงัแสดงให้วา่ระดบัขั้นความตอ้งการนั้น มีความเก่ียวเน่ืองกนัดงัท่ี ลูร์ทราน (Luthans. 1985 : 203) 

ไดอ้ธิบายว่าทฤษฎี ERG ไม่ไดร้ะบุไวต้ายตวัหรือเขม้งวดเก่ียวกบัเส้นแบ่งระดบัความตอ้งการ

ระดบัตํ่าและความตอ้งการในขณะท่ีทฤษฎีของ Maslow และ Herberg ไดแ้ยกระหวา่งความตอ้งการ

ระดบัตํ่าและความตอ้งการระดบัสูง อยา่งไรก็ตามทฤษฎี ERG ยงัไม่ประสบความสําเร็จจนเป็นท่ี
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แพร่หลายเหมือนกบัทฤษฎีลาํดบัความตอ้งการของ Maslow ทั้งน้ีเน่ืองจากยงัขาดการสนบัสนุนจาก

งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัทฤษฎี ERG โดยตรง 

1.5 ทฤษฎ ีX และทฤษฎ ีY  ของ ดักลาส แม๊กเกรเกอร์ (Douglas McGregor) 

McGregor’s Theory X and Theory Y (ทิพวรรณ   หล่อสุวรรณรัตน์, หนา้ 54 - 55) 

ศาสตราจารยท์างการบริหารท่ีมีช่ือเสียงของ M.I.T. Douglas ช่ือ McGregor ไดส้รุปขอ้สมมุติฐานท่ี

เก่ียวกบัตวัคนในหนงัสือ ช่ือ “The Human Side of Enterprise” ขอ้สมมุติฐานทั้งสอง คือ Theory X 

และ Theory Y ซ่ึงแสดงเปรียบเทียบลกัษณะของคนใหเ้ห็นในสองทรรศนะท่ีแตกต่างกนัดงัน้ี 

ขอ้สมมุติฐานเก่ียวกบัคน 

 

 

                                                            ธาตุแทข้องคนจะเป็นทางไหน 

                           ทฤษฎ ีX                                                                                  ทฤษฎ ีY         

       

 • เกียจคร้าน      • รักงาน 

 • พยายามหลีกเล่ียงไม่ทาํงาน    • พยายามเรียนรู้และปรับปรุง 

                                                                                                                                     งาน 

 • จะบิดพล้ิวเม่ือมีโอกาส     •ใฝ่หาความรับผิดชอบ 

 

 • ใชว้ธีิควบคุมงานใกลชิ้ด    • ใหเ้สรีภาพแก่คนงาน 

 • คอยแต่จะจบัผิด     • ใหโ้อกาสทดลองริเร่ิม และ 

                                                                                                                    ทาํงานดว้ยตนเอง 

 •ไม่ใหท้ั้งเสรีภาพและโอกาส   •  ควบคุมห่างๆ โดยกวา้งๆ คร่าวๆ 

 

    สไตลก์ารบริหารจะเป็นไปตามสมมุติฐานความเช่ือถือ 

 

             พฤติกรรมการบริหารของผูน้าํ 

ภาพท่ี 2.1 สมมติฐานเก่ียวกบัคน 

ท่ีมา :  McGregor’s Theory X and Theory Y (ทิพวรรณ   หล่อสุวรรณรัตน์, หนา้ 54 - 55) 

 

Theory X 

McGregor ไดต้ั้งสมมุติฐานท่ีเก่ียวกบัตวัคนวา่จะมีลกัษณะดงัน้ี คือ  
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 ลกัษณะของคนโดยทัว่ไปจะไม่ชอบการทาํงาน และจะพยายามหลีกเล่ียงหรือบิดพล้ิวเม่ือมี

โอกาสดว้ยเหตุท่ีคนไม่ชอบงานดงักล่าว ดงันั้น เพื่อท่ีจะให้คนปฏิบติังานให้องคก์รสามารถบรรลุ

วตัถุประสงคไ์ด ้ จึงตอ้งใชว้ิธีการบงัคบั(Coerced) ควบคุม (controlled) กาํกบั (directed) หรือ ข่มขู่ 

(threatened) ด้วยวิธีการลงโทษต่างๆคนทัว่ไปมกัจะชอบวิธีการดงักล่าว และอยากท่ีจะให้มีการ

บงัคบัสั่งการโดยตวั ผูบ้ริหารเท่านั้น ทั้งน้ีเพื่อจะไดห้ลีกเล่ียงการรับผิดชอบต่างๆ คนทัว่ไปจะไม่มี

ความกระตือรือร้นหรือใฝ่สูง และมีความตอ้งการในเร่ืองความมัน่คงเป็นสาํคญัเท่านั้น 

Theory Y 

 ภายหลงัจากท่ีวิชาการความรู้ท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมมนุษยไ์ดรั้บการศึกษาและคน้ควา้อย่าง

กวา้งขวางมีผลใหเ้กิดขอ้สมมุติฐานท่ีเก่ียวกบัคนข้ึนมาใหม่ McGregor ไดส้รุปไวด้งัน้ี 

 ในขณะท่ีคนกาํลงัปฏิบติังานโดยใชแ้รงกาํลงัความคิดในหนา้ท่ีต่างๆนั้น คนงานอาจถือวา่

งานเป็นเร่ืองท่ีสนุกสนานและเป็นส่ิงท่ีให้ความเพลิดเพลินได้ด้วย แต่งานต่างๆจะดีหรือไม่ดี

สําหรับคนงานหรือไม่ ย่อมข้ึนอยู่กบัสภาพของความควบคุม ถ้าหากงานนั้นได้รับการจดัอย่าง

เหมาะสม ก็อาจเป็นส่ิงหน่ึงท่ีตอบสนองส่ิงจูงใจของคนงานได ้ในทางตรงกนัขา้ม ถา้หากงานนั้น

เป็นไปลกัษณะบงัคบัจะทาํใหค้นไม่ชอบท่ีจะทาํงาน 

ดงันั้น การควบคุมและข่มขู่ดว้ยวิธีการลงโทษต่างๆ จึงไม่ใช่วิธีท่ีจะช่วยให้องค์กรบรรลุ

วตัถุประสงคไ์ด ้แต่ท่ีถูกตอ้งควรจะเปิดโอกาสให้คนมีโอกาสใชดุ้ลพินิจของตนเอง(Self-direction) 

และสามารถรับผิดชอบควบคุมตนเอง (self-control) ในขณะท่ีกําลังปฏิบัติงานตามท่ีได้รับ

มอบหมายมา เพื่อใหส้าํเร็จตามวตัถุประสงค ์

2.1.6 ทฤษฎคีวามคาดหวงัในการจูงใจ (Vroom’s Expectancy Theory of Motivation) 

ทฤษฎีน้ีเป็นผลงานของ Vroom (ศิริวรรณ เสรีรัตน์; และคนอ่ืนๆ. 2542 : 419-420 ; อา้งอิง

จาก Vroom. 1970) ซ่ึงกล่าววา่ บุคคลจะไดรั้บการกระตุน้ใหก้ระทาํส่ิงซ่ึงสามารถบรรลุเป้าหมายได ้

ถูกใชใ้นการอธิบายการกระตุน้การทาํงานของพนกังาน โดยค่อนขา้งท่ีจะไดรั้บความนิยมและถูกใช้

ในงานวจิยัอยา่งกวา้งขวาง 

Vroom (สุภทัรา โกศลมนตรี; กนิษฐา พิพฒัพนัธ์; และลาวลัย ์เนียมลาภ. 2539 :23 ; อา้งอิง

จาก Vroom. 1970) พิจารณาผลกระทบเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งความสามารถของบุคคลกบั

ปัจจยัท่ีมีผลต่อการจูงใจ มีองคป์ระกอบ 3 ประการ ดงัน้ี 

1. ความชอบพอ (Valence) หมายถึง ความรู้สึกชอบพอแต่ละบุคคลใน

ผลตอบแทนท่ีตนไดรั้บเป็นความตอ้งการภายในของบุคคล ต่างกนัตามแต่ละบุคคล เช่น คน

ตอ้งการทาํงานราชการเพราะมีความมัน่คงแมเ้งินเดือนจะนอ้ย 
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2. ส่ิงท่ีเป็นเคร่ืองมือ (Instrumentality) หมายถึง การรับรู้และหวงัวา่ผลงานท่ี

เกิดข้ึน จะนาํไปสู่รางวลัตอบแทนท่ีตอ้งการ ถา้ผูป้ฏิบติัผูใ้ดคิดวา่เม่ือทาํงานไดผ้ลดีแลว้จะไม่ไดรั้บ

ความสนใจและรางวลัตอบแทน บุคคลนั้นก็จะไม่เลือกท่ีจะทาํงานอยา่งขยนัขนัแข็ง ดงันั้นจึงแสดง

ใหเ้ห็นถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งผลการทาํงานและรางวลัตอบแทน 

3. ความคาดหวงั (Expectation) แสดงถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งความพยายามใน

การทาํงานกบัผลงานท่ีเกิดข้ึน คือ การท่ีบุคคลประเมินความเป็นไปไดว้า่ ถา้มีความพยายามเพิ่มข้ึน

หรือทาํงานหนกัข้ึนจะนาํไปสู่ผลงานท่ีดีข้ึน (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ. 2542 : 419) ความ

คาดหวงัเป็นความน่าจะเป็นสาํหรับการกระทาํเฉพาะอยา่ง ซ่ึงจะนาํไปสู่ผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ หากการ

คาดหวงัเช่นน้ีเกิดกบับุคคลใดก็จะเกิดมีความพยายามในการทาํงานเพิ่มข้ึนดว้ย 

 

ความผูกพนัต่อองค์กร 

ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร 

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน เป็นองคป์ระกอบท่ีสําคญัอยา่งยิ่งต่อการเจริญเติบโต

และความสําเร็จของทุกองคก์ร หากองคก์รใดมีพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รสูงยอ่มนาํพาให้

องค์กรบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ นกัวิชาการหลายท่านไดใ้ห้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร 

(Organization Commitment) ในหลายทศันะ ซ่ึงผูว้ิจยัจะขอกล่าวถึงความหมายในส่วนท่ีเก่ียวกบั

งานวจิยัฉบบัน้ี ดงัน้ี 

เฮอบิเนก และอลอตโต (Hrebiniak and Alutto. 1972 : 555 – 573) กล่าววา่ ความยึดมัน่

ผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความไม่เต็มใจท่ีจะละทิ้งองคก์ร ไม่วา่จะเพื่อหารายได ้สถานภาพ ความ

เป็นอิสระของอาชีพ หรือ การมีเพื่อนร่วมงานมากข้ึน 

แคนเตอร์ (Kanter. 1968 : 449 – 517) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นความเต็มใจของ

สมาชิกในสังคมท่ีพยายามจะเสียสละเวลา แรงงาน และความจงรักภกัดีใหก้บัองคก์ร 

มาร์ส และ มานนาริ (Marsh and Mannari. 1977 : 57) เห็นวา่ ความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร 

หมายถึง ระดบัความมากนอ้ยของความรู้สึกเป็นเจา้ของ หรือ ความจงรักภกัดีท่ีมีต่อองคก์ร การ

ยอมรับเป้าหมายขององคก์ร และการประเมินองคก์รในทางท่ีดี 

บุคคาเนน (Buchanan. 1974 : 553) ไดใ้ห้คาํนิยามของความผกูพนัไวว้า่ เป็นความรู้สึกเป็น

พวกเดียวกนั ความผกูพนัท่ีมีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร และการปฏิบติังานตามบทบาท

ของตนเองเพื่อให้บรรลุเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ซ่ึงความผูกพนัต่อองค์กรประกอบดว้ย

องคป์ระกอบ 3 ส่วน คือ 
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1.  ความเป็นหน่ึงเดียวกนักบัองคก์ร (Identification) โดยการเขา้มามีส่วนร่วมในกิจกรรม

ขององคก์รตามบทบาทของผูป้ฏิบติังาน 

2.  ความเก่ียวโยงกบัองค์กร (Involvement) โดยการเขา้มามีส่วนร่วมในกิจกรรมของ

องคก์รตามบทบาทของตนอยา่งเตม็ท่ี 

3.  ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร (Loyalty) ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร 

พอร์เตอร์ และคณะ (Porter and others. 1974 : 604 – 609) ให้ความหมายของความผกูพนั

ต่อองคก์รวา่เป็นความสัมพนัธ์ท่ีจะแสดงออกถึงความเช่ือมโยงระหวา่งพนกังานและองคก์ร โดย

ความผกูพนัน้ีจะประกอบไปดว้ยลกัษณะ 3 ประการ คือ 

1.  ความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายขององคก์ร 

2.  ความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามรู้ ความสามารถและความพยายามอยา่งเต็มท่ีในการปฏิบติังาน

เพื่อความสาํเร็จขององคก์ร 

3. ความตอ้งการท่ีจะดาํรงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร 

Steers (ศุภวรรณ พนัธ์บูรณะ. 2542 : 7) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นความเต็มใจท่ี

จะคงความเป็นสมาชิกในองคก์ร รวมทั้งมีทศันคติท่ีมัน่คงต่อองคก์ร 

ภรณี กีรติบุตร (2529 : 95) กล่าวไวว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์ร สามารถแยกไดเ้ป็น 2 

ลกัษณะ คือ 

1. ความผูกพนัเป็นทางการต่อองค์กร (Formal Attachment) ซ่ึงแสดงออกโดยการไป

ทาํงานตามเวลาท่ีกาํหนด 

2. ความผกูพนัทางจิตใจ และ ความรู้สึก (Commitment) ซ่ึงหมายถึงพนกังานมีความผกูพนั 

หรือสนใจอย่างจริงจงัต่อเป้าหมาย ค่านิยม และวตัถุประสงค์ของนายจา้ง โดยมีทศันคติท่ีดีต่อ

นายจา้ง และเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทพลงัในการทาํงานเพื่อองคก์รจะไดบ้รรลุเป้าหมายไดส้ะดวกข้ึน 

โสภา ทรัพยม์าอุดม (2533 : 14) สรุปความหมายของความยึดมัน่ผกูพนัต่อองค์กรว่า 

หมายถึง การท่ีสมาชิกในองคก์รมีความยึดมัน่ ความผกูพนั และความซ่ือสัตยต่์อองคก์ร ในแง่ของ

การยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมขององคก์ร และการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ตลอดจนความแน่วแน่ท่ี

จะคงความเป็นสมาชิกในองคก์รนั้นไว ้

 

ความสําคัญของความผูกพนัต่อองค์กร 

มีการศึกษาวิจยัพบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นตวัทาํนายการลาออกไดดี้กว่าความพึง

พอใจในการทาํงาน ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์รสูงจะปฏิบติัไดดี้กวา่ผูมี้ความผกูพนัต่อองคก์รตํ่า ซ่ึง

ความผกูพนัต่อองคก์รจะเป็นตวัช่วยใหอ้งคก์รดาํเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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บุคคาแนน (Buchanan. 1974 : 340) มีความเห็นวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นทศันคติท่ี

สําคญัยิ่งขององค์กรเพราะความผูกพนัจะเป็นตวัเช่ือมโยงระหว่างจินตนาการของพนักงานกับ

จุดมุ่งหมายขององคก์ร ทาํใหพ้นกังานมีความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์ร 

อนนัตช์ยั คงจนัทร์ (2529 : 39 – 41) ไดก้ล่าวถึงสาเหตุ 3 ประการเก่ียวกบัความผกูพนัต่อ

องคก์ร ดงัน้ี 

1.  ความผกูพนัต่อองคก์รน้ี สามารถใชเ้ป็นเคร่ืองพยากรณ์พฤติกรรมของสมาชิก

องคก์รไดโ้ดยเฉพาะอยา่งยิ่ง อตัราการเปล่ียนงานสมาชิกท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รมีแนวโนม้ท่ีจะ

อยูก่บัองคก์รนานกวา่และเต็มใจท่ีจะทาํงานอยา่งเต็มความสามารถเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีองคก์ร

ตั้งไว ้

2. ความผกูพนัต่อองคก์รพฒันาข้ึนมาจากการศึกษาเร่ืองความจงรักภกัดี (Loyalty) 

ของสมาชิกท่ีมีต่อองคก์ร ซ่ึงนกัวชิาการทั้งทางดา้นพฤติกรรมศาสตร์และทางดา้นบริหาร ตลอดจน

ผูบ้ริหารในองค์กรได้ให้ความสนใจมานาน เพราะต้องเห็นพอ้งตอ้งกันว่าความจงรักภกัดีของ

พนกังานท่ีมีต่อองคก์รนั้นเป็นคุณสมบติัท่ีผูบ้ริหารต่างก็ปรารถนาจะให้เกิดข้ึนในองคก์ร 

3. การทาํความเขา้ใจในเร่ืองความผูกพนัต่อองค์กร ช่วยให้ผูศึ้กษาเขา้ใจใน

กระบวนการน้ีจะช่วยใหเ้ขา้ใจในพฤติกรรมของบุคลากรมากข้ึน 

ภรณี กีรติบุตร (ศิวพร เก้ือกูลเกียรติ. 2545 : 9 ; อา้งอิงจาก ภรณี กีรติบุตร 2529 : 97) กล่าว

ไวว้า่ ความรู้สึกผกูพนัจะนาํไปสู่ผลท่ีสัมพนัธ์กบัความมีประสิทธิภาพขององคก์ร ดงัน้ี 

1. พนกังานซ่ึงมีความรู้สึกผกูพนัอยา่งแทจ้ริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

มีแนวโนม้ท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์รในระดบัสูง 

2. พนกังานซ่ึงมีความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งสูง มกัจะมีความปรารถนาอย่างแรง

กลา้ท่ีจะคงอยูก่บัองคก์รต่อไป เพื่อทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมายซ่ึงตนเองเส่ือมใสศรัทธา 

3. โดยเหตุท่ีบุคคลมีความผูกพนัต่อองค์กรและเล่ือมใสศรัทธาในเป้าหมายของ

องคก์ร บุคคลซ่ึงมีความรู้สึกดงักล่าว มกัมีความผกูพนัอยา่งมากต่องาน เพราะเห็นวา่งานคือหนทาง

ซ่ึงตนสามารถทาํประโยชน์กบัองคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายไดส้าํเร็จ 

4. จากความหมายของคาํวา่ผกูพนั (Commitment) เราอาจคาดหวงัไดว้า่บุคคลซ่ึงมี

ความผูกพนัต่อองค์กรสูง จะเต็มใจท่ีใช้ความพยายามอย่างมากพอสมควรในการทาํงานให้กบั

องคก์ร ซ่ึงในหลายกรณีความพยายามดงักล่าวมีผลทาํใหก้ารปฏิบติัการอยูใ่นระดบัเหนือคนอ่ืน 

ดงันั้น จึงสามารถสรุปประเด็นความสาํคญัของความผกูพนัต่อองคก์ร ดงัน้ี 
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1. ความผกูพนัต่อองคก์รสามารถทาํนายอตัราการเขา้และการออกจากงานไดดี้กวา่

ความพึงพอใจในงานเพราะความผกูพนัต่อองคก์รเป็นแนวความคิดท่ีมีลกัษณะคลอบคลุมกวา่ความ

พึงพอใจในงาน 

2.  ความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นความรู้สึกเหมือนเป็นเจา้ขององคก์รร่วมกนัของ

สมาชิกทาํใหเ้ป็นแรงผลกัดนัใหส้มาชิกปฏิบติังานใหก้บัองคก์รอยา่งเตม็ท่ี 

3.  ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นตวัเช่ือมระหวา่งความตอ้งการของบุคคลในองคก์ร

กบัเป้าหมายขององคก์ร เพื่อใหอ้งคก์รสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้

4.  มีส่วนเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ร 

 

2.  แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

แนวคิดเร่ืองความผูกพนัต่อองค์กรของ แอลเลน และเมเยอร์ (อรฉตัร สรญาณธนาวุธ. 

2545 : 17 ; อา้งอิงจากเสง่ียม บุญพฒัน์. 2538 : 10-11) ไดส้รุปแนวคิดไวเ้ป็น 3 กลุ่ม คือ 

1. แนวคิดทางดา้นทศันคติ แนวคิดน้ีจะมองความผกูพนัต่อองค์กรวา่เป็นความรู้สึกของ

บุคคลท่ีรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

2. แนวคิดดา้นพฤติกรรม แนวคิดน้ีมองความผกูพนัต่อองค์กรในรูปของความสมํ่าเสมอ

ของพฤติกรรม เม่ือคนมีความผูกพนัต่อองค์กรก็จะมีการแสดงออกในรูปแบบของพฤติกรรม

ต่อเน่ือง หรือความคงเส้นคงวาในการทาํงาน ความต่อเน่ืองในการทาํงานโดยไม่โยกยา้ย

เปล่ียนแปลงท่ีทาํงาน การท่ีคนจะผูกพนัต่อองค์กรและพยายามท่ีจะรักษาสมาชิกภาพโดยไม่

โยกยา้ยไปไหน ก็เน่ืองจากไดเ้ปรียบเทียบผลไดแ้ละผลเสียท่ีจะเกิดข้ึนหากละทิ้งสภาพของสมาชิก

หรือลาออกไป ซ่ึงผลเสียจะพิจารณาในลักษณะของตน้ทุนท่ีจะเกิดข้ึนหรือผลประโยชน์ท่ีจะ

สูญเสียไป ทฤษฎีท่ีมีช่ือเสียงและถือเป็นแนวคิดน้ี คือ ทฤษฎี side – bet ของ Howard S. Backer ซ่ึง

สรุปไดว้า่ การพิจารณาความผกูพนัต่อองคก์รเป็นผลมาจากการท่ีคนเปรียบเทียบชัง่นํ้ าหนกัวา่ ถา้

เขาลาออกจากองคก์ร เขาจะสูญเสียอะไรบา้ง 

3. แนวคิดทางดา้นท่ีเก่ียวกบัความถูกตอ้งหรือบรรทดัฐานของสังคม แนวคิดน้ีมองความ

ผกูพนัต่อองค์กรว่าเป็นความจงรักภกัดีและความเต็มใจท่ีอุทิศตนให้กบัองคก์ร ซ่ึงเป็นผลมาจาก

บรรทดัฐานขององคก์รและสังคม บุคคลรู้สึกวา่ เม่ือเขาเขา้เป็นสมาชิกขององคก์รแลว้ก็ตอ้งมีความ

ผกูพนัต่อองคก์รเพราะนัน่คือ ความถูกตอ้งและความเหมาะสมท่ีจะทาํให้เกิดความผกูพนัต่อองคก์ร

นั้นเป็นหนา้ท่ีหรือพนัธะผกูพนัท่ีสมาชิกจะตอ้งมีต่อการปฏิบติัการหนา้ท่ีในองคก์ร 

เม่ือทั้งบุคคลและองคก์รมีความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการตอบสนองทั้งสองฝ่าย จึงตอ้งพึ่งพา

อาศยักนัและกนั ในดา้นทรัพยากรซ่ึงแต่ละฝ่ายมีอยู่ การแลกเปล่ียนระหวา่งบุคคลและองคก์รจึง
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เกิดข้ึนโดยบุคคลเขา้มาปฏิบติัการองคก์รดว้ยเจตนาท่ีจะพยายามใชค้วามรู้ ทกัษะ ความชาํนาญใน

การปฏิบติังานให้องค์กรเพื่อผลตอบแทนต่างๆท่ีองค์กรจะจดัหาให้  ซ่ึงเป็นหน้าท่ีขององค์กร

จะต้องจดัหาให้เป็นส่ิงตอบแทนการปฏิบติังานของบุคคลซ่ึงจะต้องมีความเท่าเทียมกับความ

คาดหวงัของบุคคล จะทาํให้บุคคลผกูพนัท่ีจะปฏิบติังานแก่องค์กรต่อไป แต่หากผลตอบแทนท่ี

องคก์รมอบใหไ้ม่เป็นไปตามท่ีเขาคาดหวงั จะทาํให้เขาลาออกจากองคก์รและเขา้ไปร่วมกบัองคก์ร

อ่ืนท่ีเขาคาดหวงัวา่จะไดรั้บการตอบสนองท่ีดีกว่า หรือแมว้า่เขาจะคงอยู่กบัองค์กรต่อไปดว้ยเหตุ

ของการมีโอกาสจาํกดัหรือไม่มีทางเลือก เขาจะยอมรับ (จาํยอม) ผลตอบแทนท่ีองค์กรจดัให้แต่

ความผกูพนัท่ีเขามีต่อองคก์รก็จะตํ่าลง 

2.1  องค์ประกอบทีสั่มพนัธ์กบัความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์กร  

เชลดอน (Sheldon. 1971 : 143-150) กล่าววา่ องคป์ระกอบท่ีสัมพนัธ์กบัความยึดมัน่ผกูพนั

ต่อองคก์รจะเก่ียวขอ้งกบั อาย ุเพศ ระดบัตาํแหน่งงาน ระยะเวลาในการทาํงานในองคก์ร และปัจจยั

ท่ีเป็นประสบการณ์จากการทาํงานของผูป้ฏิบติังาน 

2.2  ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 

ในการศึกษาเร่ืองพฤติกรรมของพนกังานในดา้นความผูกพนัท่ีมีต่อองค์กร ส่ิงสําคญัใน

การศึกษา คือ การศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึง สเตียร์ (Steers. 1977 : 96) 

ซ่ึงกล่าวไวด้งัน้ี 

1. ลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) ไดแ้ก่ อายุ ระดบัรายได ้สถานภาพสมรส 

ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และความตอ้งการประสบความสาํเร็จ 

2. ประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการทาํงานในองคก์ร (Work Experiences) เช่น ความน่าเช่ือถือ

พึ่งพาไดข้ององคก์ร และความรู้สึกวา่งานมีความสําคญั และความรู้สึกอ่ืนๆของพนกังานท่ีมีต่อ

องคก์ร 

3. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (Job Characteristics) เช่น งานท่ีมีความทา้ทาย ความหลากหลาย

ของงาน โอกาสมีปฏิสัมพนัธ์ทางสังคม บทบาทท่ีสอดคลอ้งกบัตนเองมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบั

ความผกูพนัต่อองคก์ร ผลตอบแทนในลกัษณะต่างๆ 

นอกจากน้ี มาวเดย ์และคณะ (Mowday and others. 1979 : 224-227) ยงัไดพ้บปัจจยัท่ีมีผล

ต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ 

- ลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) 

- ลกัษณะงาน (Job – related Characteristics) 

- ลกัษณะโครงสร้างองคก์ร (Structural Characteristics) 

- ประสบการณ์จากการทาํงาน (Work Experiences) 
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2.3  ตัวแปรทีใ่ช้ในการทาํนายความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์กร 

เฮอบิเนก และอลอตโต (Hrebiniak and Alutto. 1972 : 555-557) กล่าวถึงตวัแปรท่ีใชใ้น

การทาํนายความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร คือ 

- ระยะเวลาของประสบการณ์จากการทาํงานในหน่วยงาน  

- ความไม่พึงพอใจในงาน  

- ความตึงเครียดในบทบาท 

2.4  ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัความผูกพนัต่อองค์การ 

 Klerk (2001) ไดใ้ห้ความหมายของบุคคลเก่ียวกบังานท่ีสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในงานและ

ความผูกพนัในงาน พบว่าบุคคลท่ีให้ความหมายของงานว่าเป็นส่วนหน่ึงท่ีสําคญัในชีวิตจะมี

แรงจูงใจในงานและความผูกพนัในงานสูง และบุคคลท่ีให้ความหมายว่างานไม่ค่อยเป็นส่วนท่ี

สาํคญัในชีวติจะมีแรงจูงใจในงานและความผกูพนัในงานท่ีตํ่า โดยแรงจูงใจและความผกูพนัในงาน

จะมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อกนัอยา่งมีนยัสาํคญัโดยแรงจูงใจในงาน 

อรฉตัร สรญาณธนาวุธ (2545 : 12) กล่าววา่ องคก์รจาํเป็นตอ้งตอบสนองความตอ้งการ

ของพนกังาน เพื่อให้พนกังานมีความผูกพนัต่อองคก์ร มีความเต็มใจและตั้งใจปฏิบติังานให้กบั

องคก์ร อยา่งมีประสิทธิภาพและบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร ซ่ึงแรงจูงใจจะมีส่วนผลกัดนัให้เกิด

พฤติกรรมของพนกังานในดา้นความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร 

 

3.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
จากการศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัองค์การของพนกังาน บริษทั เอไซ 

(ประเทศไทย) มาร์เก็ตต้ิง จาํกดั  ผูท้าํการวิจยัไดร้วบรวมผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษา  เพื่อ

นาํมาเป็นแนวความคิดในการศึกษาดงัต่อไปน้ี 
 

งานวจัิยต่างประเทศ 

เชลท (สามารถ ศุภรัตน์อาภรณ์. 2544 : 24-26 ; อา้งอิงจาก Chelte. 1983 Organizational 

Commitment, Job Satisfaction and Quality of Work Lift) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อ

องคก์ร ความพึงพอใจในงาน และคุณภาพชีวิตของการทาํงานในมหาวิทยาลยั ซ่ึงผลการศึกษา

พบวา่ อายุมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร กล่าวคือ คนท่ีมีอายุมากจะมีความ

ผกูพนัต่อองคก์รสูงกวา่คนท่ีมีอายุนอ้ย ส่วนสถานภาพการสมรสพบวา่คนท่ีแต่งงานแลว้จะมีความ

ผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่คนท่ีเป็นโสด 
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ออสติน (อรัญญา สุวรรณวิก. 2541 : 21-22 ; อา้งอิงจาก Austin. 1984. Dessertation 

Alestracts International 45(2). p. 423) ไดศึ้กษาผูบ้ริหารระดบักลางในมหาวิทยาลยัโดยการสํารวจ

และการสัมภาษณ์ใน 3 ดา้นคือ ความผกูพนักบัตาํแหน่ง ความผกูพนักบัหน่วยงาน และความผกูพนั

กบัอาชีพท่ีเป็นอาจารย ์ ผลการศึกษาพบวา่ ร้อยละ 50 มีความผกูกบัตาํแหน่งเป็นอนัดบัแรก และ

องคป์ระกอบท่ีส่งผลมี 4 ประการ ไดแ้ก่ ความตอ้งการอิสระ ความตอ้งการช่ือเสียง ความภาคภูมิใจ 

และการท่ีไดมี้โอกาสร่วมทาํงานกบับุคคลท่ีน่าสนใจ 

เฮบิเนียและอลตัโต (สามารถ ศุภรัตน์อาภรณ์. 2544 : 24 ; อา้งอิงจาก Hrebiniak and 

Alutto. 1972. Administrative Science Quarterly 17.) ไดท้าํการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัลกัษณะส่วน

บุคคล และปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบับทบาทในการพฒันาความผกูพนัต่อองคก์รของครูและพยาบาล ใน

รัฐนิวยอร์ค พบวา่ คนท่ีมีอายุมากจะมีความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่คนท่ีมีอายุนอ้ย เน่ืองจากอายุ

ทาํให้คนตระหนกัวา่มีขอ้จาํกดัในการเปล่ียนงาน เม่ือคนมีอายุมากข้ึนจึงอยูก่บัองคก์รมากข้ึน และ

ทาํใหเ้ขามีความผกูพนัต่อองคก์รมากข้ึนตามไปดว้ย อายุจึงมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัความผกูพนั

ต่อองค์กร ในเร่ืองสถานภาพสมรสพบว่ามีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์กร เร่ืองระดบั

การศึกษาพบวา่มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รแบบผกผนั คือ คนท่ีมีระดบัการศึกษาสูง

จะมีความผูกพนัต่อองค์กรน้อยกว่าคนท่ีมีระดับการศึกษาตํ่า ส่วนคนท่ีมีโอกาสก้าวหน้าและ

ประสบความสําเร็จจะทาํให้คนเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร ในทางตรงกนัขา้ม หากคนไม่พอใจใน

นโยบายการให้รางวลัตอบแทนขององค์กรหรือความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน จะทาํให้ความ

ผกูพนัของสมาชิกในองค์กรลดลง และหากมีการเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานหรือสมาชิกองคก์รมี

ส่วนร่วมในการตดัสินใจทั้งในระดบันโยบายและการปฏิบติังาน มีการกระจายอาํนาจในการ

ตดัสินใจให้แลว้ รวมทั้งการท่ีผูบ้งัคบับญัชาชั้นเหนือข้ึนไปไม่ใช้อาํนาจหนา้ท่ีตามรูปแบบท่ีเป็น

ทางการมากเกินไปก็จะเป็นปัจจยัสาํคญัท่ีทาํใหส้มาชิกมีความผกูพนัต่อองคก์ร 

เจอเมียร์และเบอเคส (วิไลพร คมัภิรารักษ.์ 2542 : 38 ; อา้งอิงจาก Jermier and Berke. 

1979. Administrative Science Quarterly 24. p. 1-19) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมผูน้าํ

กบัความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีตาํรวจ จาํนวน 158 นาย พบวา่ พฤติกรรมผูน้าํแบบให้การ

สนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และพฤติกรรมผูน้าํแบบให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในระดบัปานกลาง 

บูชานนั (สามารถ ศุภรัตน์อาภรณ์. 2544 : 24 ; อา้งอิงจาก Buchanan. 1974. Administrative 

Science Quarterly 19. p. 533-545) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของผูจ้ดัการของ

บริษทัธุรกิจและรัฐบาล พบว่า ระยะเวลาท่ีทาํงานในองค์กรมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ

องคก์ร โดยผูจ้ดัการจะมีความผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มมากข้ึนตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ร 



 

26 
 

 

เชลดอน (จิราวรรณ หาดทรายทอง. 2539 : 21 ; อา้งอิงจาก Sheldon. 1971. Administrative 

Science Quarterly 16. p. 149) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลท่ีมีต่อความผูกพนัต่อองคก์รในกลุ่ม

นกัวิทยาศาสตร์ท่ีสําเร็จการศึกษาระดบัปริญญาเอก และปฏิบติังานอยูใ่นห้องทดลอง ผลการวิจยั

พบวา่ การเก่ียวขอ้งกบัสังคม (Social Involvement) กบัเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลต่อความรู้สึกผกูพนั

ต่อองคก์ร 

กรัสกี (สามารถ ศุภรัตน์อาภรณ์. 2544 : 29-30 ; อา้งอิงจาก Grusky. 1966 Administrative 

Science Quarterly 10. p.488-503) ไดศึ้กษาพบวา่ ผูจ้ดัการท่ีไดรั้บรางวลัโดยการเล่ือนตาํแหน่ง

สูงข้ึน จะมีความผกูพนัต่อองคก์รมากข้ึน การแลกเปล่ียนระหวา่งผูจ้ดัการและองคก์รจะดาํเนินไป

เร่ือยๆ จนถึงจุดท่ีรางวลัท่ีผูจ้ดัการไดรั้บจากองคก์รเกินกวา่ตน้ทุนท่ีผูจ้ดัการไดล้งไว ้เน่ืองจากการ

เล่ือนตาํแหน่งสูงข้ึนจะทาํให้สามารถเข้าถึงรางวลัตอบแทนท่ีสําคญัขององค์กรซ่ึงองค์กรจะ

สามารถให้ได้คนท่ีดาํรงตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนจะยิ่งได้รับเงินเดือนและมีสิทธิอาํนาจมากข้ึน ดงันั้น

ผูจ้ดัการท่ีมีการเล่ือนตาํแหน่งบ่อยจะมีความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่ผูจ้ดัการท่ีมีการเล่ือนตาํแหน่ง

นอ้ย 

แองเจิลและเพอรี (อรัญญา สุวรรณวิก. 2541 : 21 ; อา้งอิงจาก Angle and Perry. 1981. 

Administrative Science Quarterly 26. p. 1-24) ไดศึ้กษาความผกูพนัต่อองคก์รกบัประสิทธิภาพของ

องคก์รพบวา่ คุณลกัษณะส่วนตวัดา้นระดบัการศึกษามีความสัมพนัธ์ในทางลบกบัความผกูพนัต่อ

องคก์ร ผูห้ญิงมีความผกูพนัต่อองคก์รสูงกวา่ผูช้าย 

สเตียร์ (สามารถ ศุภรัตน์อาภรณ์. 2544 : 30 ; อา้งอิงจาก Steers. 1977. Administrative 

Science Quarterly 22.) ไดท้าํการศึกษาวิศวกร นกัวิจยัในห้องปฏิบติัการ พนกังานและผูบ้ริหารใน

โรงพยาบาล พบวา่ความรู้สึกวา่ตนมีความสาํคญัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร

ในระดบัสูง 

พอล อี ม๊อท (ภรณี กีร์ติบุตร. 2529 : 66-67 ; อา้งอิงจาก Paul E. Mott. ม.ป.ป.) ไดท้าํการ

สํารวจเพื่อวิเคราะห์ประสิทธิผลขององค์กร โดยเสนอสมติฐานว่า ประสิทธิผลขององค์กร

ประกอบดว้ยปัจจยั 3 ประการ คือ ความสามารถในการผลิต (Productivity) ความสามารถในการ

ปรับตวั (Adaptability) และความสามารถยืดหยุน่ได ้ (Flexibility) สมมติฐานน้ีกล่าวอยา่งง่ายๆ วา่ 

ประสิทธิผลทั้งหมดขององคก์รสัมพนัธ์โดยตรงกบัปัจจยั 3 ประการ ซ่ึงใชว้ดัตวัแปรทั้ง 3 ตวั มี

ดงัน้ีคือ 

1.  ความสามารถในการผลิตวดัจากการเฉล่ียคาํตอบของสมาชิกในองค์กรท่ีให้ตอบ

แบบสอบถามใน 3 ประเด็นดว้ยกนั โดยขอให้ผูต้อบประเมิน ปริมาณ คุณภาพ และประสิทธิภาพ

ของงานท่ีทาํในองคก์ร 
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2. ความสามารถในการปรับตวั วดัโดยการถามคาํถาม 4 ขอ้ แก่ผูต้อบคาํถามแต่ละขอ้

เก่ียวกบักระบวนการมีส่วนร่วม และการแกไ้ขปัญหา โดยรวมถึงคาํถามท่ีสะทอ้นให้เห็นอตัราส่วน

ของบุคคลซ่ึงยอมรับการเปล่ียนแปลงในองคก์ร 

3. ความสามารถยืดหยุน่ได ้วดัโดยการถามคาํถามซ่ึงขอให้ผูต้อบประเมินวา่คนในองคก์ร

ปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาวะฉุกเฉินไดดี้เพียงใด 

ผลสรุป ประสิทธิผลทั้งหมดขององคก์รไดจ้ากการวดัจากคาํตอบ โดยเฉล่ียต่อคาํถาม 8 ขอ้ 

ซ่ึงครอบคลุมตวัแปรทั้ง 3 ซ่ึง Mott รายงานวา่สมัพนัธ์กนัดีพอสมควร 

 

งานวจัิยภายในประเทศ 

 ณัฐเดช จนัทรางศุ (2547) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง “คุณภาพชีวิตการทาํงานของกาํลงัพลกอง

ดุริยางคท์หารบก” โดยใชก้รอบทฤษฎีปัจจยัคู่ ผลการศึกษาพบวา่ คุณภาพชีวติโดยรวมของกาํลงัพล

กองดุริยางค์ทหารบกอยู่ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาคุณภาพชีวิตการทาํงานของกาํลงัพล

ดุริยางค์ทหารบกตามองค์ประกอบ 2 องค์ประกอบ พบว่า องค์ประกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ

ปฏิบติังานมีระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีสูงกว่าองค์ประกอบท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน

โดยตรง เม่ือพิจารณาดา้นขององคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานพบวา่ดา้นความสําเร็จของ

งานมีสัดส่วนระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานสูงสุดส่วนดา้นงานรับผิดชอบ มีสัดส่วนระดบัตํ่าสุด 

และเม่ือพิจารณารายด้านขององค์ประกอบท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานพบว่าดา้นการบงัคบั

บญัชามีสัดส่วนระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานมีระดบัสูงสุด ส่วนดา้นงานนโยบายการบริหารมี

ระดบัตํ่าสุดและพบวา่ ระดบัชั้นยศ ระดบัรายได ้วฒิุการศึกษา สถานภาพทางครอบครัว อายุราชการ 

ไม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบัคุณภาพชีวติการทาํงาน 

ศิริพร โอฬารธรรมรัตน์ (2545) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง “การเสริมสร้างแรงจูงใจในการ

ทาํงาน : กรณีศึกษา บริษทัอดินพ จาํกดั” พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานในดา้นสภาพแวดลอ้ม 

ดา้นผลตอบแทนในการทาํงาน และดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงานของพนกังานบริษทั อดินพ 

จาํกดั มีในระดบัค่อนขา้งมาก โดยแรงจูงใจในการทาํงานอนัดบั 1 และอนัดบั 2 คือแรงจูงใจดา้น

เงินเดือนและผลตอบแทนในการทาํงาน แรงจูงใจอนัดบั 3 คือแรงจูงใจดา้นเพื่อนร่วมงาน ส่วน

ลาํดบัของปัญหาและอุปสรรคในการทาํงานอนัดบั 1 คือปัญหาอุปสรรคจากสภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงาน อนัดบั 2 คือภาระงานในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย และปัญหาอนัดบั 3 คือสถานท่ีตั้งของ

บริษทัและระยะทางในการเดินทางมาทาํงาน ผลการทดสอบสมมติฐานทั้ง 3 ขอ้ พบวา่ อายุงานและ

ผลตอบแทนในการทาํงานไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานท่ีระดบันยัสําคญั .05 ตาํแหน่งงานมีผล

ต่อแรงจูงใจในการทาํงานท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ .05 และแนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการ
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ทาํงานให้กบัพนกังานในบริษทัอดินพ จาํกดั ควรเพิ่มแรงจูงใจในดา้นตาํแหน่งงาน โดยมีการ

ฝึกอบรมและพฒันาพนกังานทั้งในดา้นความรู้ ความสามารถในงาน และดา้นภาวะผูน้าํไปพร้อม ๆ 

กนั เพื่อให้พนกังานมีความสามารถท่ีจะทาํงานให้บริษทัอย่างเต็มประสิทธิภาพด้วยความเต็มใจ 

และเป็นส่วนหน่ึงในการช่วยใหบ้ริษทัดาํเนินการแข่งขนักบับริษทัอ่ืนในทุกๆดา้น 

วไลพร เจริญพร (2545) ไดท้าํการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังานท่ีทาํงาน

เป็นกะในระดบัปฏิบติัการซ่ึงใชก้รอบทฤษฎี ปัจจยัคู่ในการศึกษากรณี บริษทัไทยไวร์แอนด์ เคเบิ้ล 

เซอร์วิสเซส จาํกดั พบวา่ คุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังานท่ีทาํงานเป็นกะในระดบัปฏิบติัการ

อยูใ่นระดบัปานกลาง หากวเิคราะห์รายดา้นพบวา่แต่ละดา้นมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัดี 2 ดา้นคือ สภาพ

การทาํงานและดา้นสวสัดิการ และอยู่ในระดบัปานกลาง 3 ดา้นคือ ดา้นค่าตอบแทน ดา้นความ

มัน่คงและปลอดภยัในการทาํงาน และผลวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่พนกังานมีรายไดแ้ตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิตทาํงานแตกต่างกนั 

ส่วนปัจจยัดา้นอ่ืนๆท่ีแตกต่างกนั มีระดบัคุณภาพชีวติท่ีไม่แตกต่างกนั 

กริชเพชร ชยัช่วย (2544) ไดท้าํศึกษาเร่ือง “คุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการกรมเจา้

ท่า” โดยใชก้รอบทฤษฎีปัจจยัคู่ ผลการศึกษา พบวา่ คุณภาพชีวิตโดยรวมของขา้ราชการกรมเจา้ท่า

อยูใ่นระดบัปานกลางเม่ือพิจารณาคุณภาพชีวติการทาํงานของขา้ราชการกรมเจา้ท่ามีองคป์ระกอบ 2 

องคป์ระกอบ พบวา่ องคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานมีระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีสูง

กวา่ องคป์ระกอบท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานโดยตรง เม่ือพิจารณาหลายดา้นขององคป์ระกอบ

ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน พบว่าด้านความสําเร็จของงงานมีสัดส่วนระดบัคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานสูงสุด ส่วนดา้นงานรับผิดชอบ มีสัดส่วนระดบัตํ่าสุด และเม่ือพิจารณารายด้านของ

องค์ประกอบท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน พบว่าดา้นชีวิตส่วนตวัมีสัดส่วนระดบัคุณภาพชีวิต

การทาํงานระดบัสูงสุด ส่วนดา้นงานรับผิดชอบ มีสัดส่วนระดบัตํ่าสุด และพบวา่ ปัจจยัดา้นสาย

งานมีความสัมพนัธ์กบัระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 กล่าวคือ 

สายงานดา้นปฏิบติัการมีสัดส่วนระดบัคุณภาพชีวติการทาํงานสูงท่ีสุด ส่วนสายงานดา้นงานบริหาร

ทัว่ไปและสายงานดา้นวชิาการมีสัดส่วนระดบัคุณภาพชีวติการทาํงานตํ่า 

ลดัดา กุลนานนัท์ (2543) ศึกษาวา่แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานวิจยั สถาบนัวิจยั

วทิยาศาสตร์และเทคโนโลยแีห่งประเทศไทย (วท.) ผลการศึกษาพบวา่ลกัษณะงานมีผลต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด รองลงมาคือความรับผิดชอบ ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน   

ความสําเร็จในงาน การไดก้ารยอมรับ ความกา้วหน้าในงาน การบงัคบับญัชา สภาพการทาํงาน 

นโยบายการบริหารองคก์าร และดา้นเงินเดือนค่าจา้งตามลาํดบั นองจากน้ียงัพบวา่ปัจจยัคํ้าจุน และ

ปัจจยัจูงใจ มีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานวจิยั โดยมีค่าสัมพนัธ์พหุคูณ (R = 0.721) 
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ชมช่ืน สมประเสริฐ (2542) ปริญญาวิทยาศาสตร์ดุษฎีบณัฑิต จากมหาวิทยาลยัศรีนครินท

รวิโรฒ ประสานมิตร ไดศึ้กษารูปแบบการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงานของพยาบาล โดยมี

แนวคิดเพื่อให้พยาบาลมีพฤติกรรมการทาํงานด้วยการสร้างแรงจูงใจในการทาํงานจากภายใน

ตนเอง และเพื่อสามารถขยายผลต่อเน่ืองไปสู่ความสาํเร็จตามเป้าหมายขององคก์ารไดใ้นท่ีสุด 

มนสั บุญวงศ ์(2537) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจของพนกังานอุตสาหกรรมเคร่ืองหนงั

กลุ่มตวัอยา่งประกอบดว้ยพนงังานในโรงงานอุตสาหกรรมเคร่ืองหนงั เคร่ืองมือท่ีใชป้ระกอบดว้ย

แบบสอบถามจาํนวน 70 ขอ้ และแบบสอบถามคุณลกัษณะส่วนบุคคล การวิจยัพบวา่ พนกังานใน

สถานประกอบการขนาดต่างกนั มีแรงจูงใจในการทาํงานต่างกนั และพนกังานท่ีมี อายุ การศึกษา 

สถานภาพ เพศ ระยะเวลาในการทาํงาน และตาํแหน่งงานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการทาํงานท่ี

ต่างกนั 

วฒิุชยั จาํนง (2525) ไดศึ้กษาเร่ือง “การจูงใจในองคก์ารธุรกิจ” ใชก้ลุ่มตวัอยา่งเป็นผูจ้ดัการ

และหวัหนา้งานระดบัต่าง ๆ จาํนวน 85 คน โดยมีพื้นฐานทฤษฎีแรงจูงใจหลาย ๆ ทฤษฎีแต่มีความ

เฉพาะเจาะจงในทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์เบิร์ก และทฤษฎีส่ีระบบของลีเคิร์ท ผลการศึกษาพบวา่ 

ปัจจยัจูงใจในการตอบสนองให้เกิดความไม่พึงพอใจในระดบัค่อนขา้งมากจนถึงระดบัมาก ส่วน

ปัจจยัคํ้าจุน ไดรั้บการตอบสนองให้เกิดความไม่พึงพอใจในระดบัน้อย จนถึงระดบัค่อนขา้งนอ้ย 

โดยปัจจยัคํ้าจุนและปัจจยัจูงใจมีลกัษณะไปดว้ยกนั กล่าวคือเม่ือความพึงพอใจในปัจจยัจูงใจสูงข้ึน

ในระดบัหน่ึงแลว้ ความไม่พึงพอใจในปัจจยัคํ้าจุนก็จะลดน้อยลงถึงระดบัหน่ึง เช่นกนั และส่ิง

สําคญัท่ีควรจะตระหนกัถึง คือ ปัจจยัจูงใจจะเพิ่มข้ึนไม่ไดต้ราบเท่าท่ีปัจจยัคํ้าจุนมิไดรั้บการดูแล

สร้างเสริมใหดี้พอควร 

เสาวนีย ์อวยผล (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัความผกูพนัต่อ

องคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติังาน กรณีศึกษา บริษทัผลิตช้ินส่วนอิเลคทรอนิกส์ของพนกังาน

ระดบัปฏิบติังาน พบวา่พนกังานระดบัปฏิบติังานส่วนใหญ่มีสถานภาพเป็นโสด มีอายุระหวา่ง 23-

27 ปี ระดบัการศึกษามธัยมศึกษาปีท่ี 6 มีรายได ้4800-9600 บาทอายุการทาํงาน 1-3 ปี มีเขตท่ีพกั

อาศยัอยู่บริเวณใกลเ้คียงกบัท่ีตั้งขององค์การ ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการทาํงานรวม มีระดบั

ปานกลาง ส่วนความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐาน 

พบว่าปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ อายุการทาํงาน เขตท่ีพกัอาศยัและสภาพการจา้ง ของพนกังาน

ระดบัปฏบติังานท่ีแตกต่างกัน มีผลให้ระดับแรงจูงใจท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั .05 ส่วนความผกูพนัต่อองคก์ารพบวา่ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุการทาํงาน และสภาพการ

จา้ง ของพนกังานระดบัปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั มีผลให้ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีแตกต่างกนั
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อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานระดบัปฏิบติังาน มี

ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

จิรากุล วสะพนัธ์ุ (2544 ) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงานกบั

ความผกูพนัองคก์ร : ศึกษาเฉพาะกรณี บริษทัโอจิ เปเปอร์ (ไทยแลนด์) จากดั ผลการศึกษาพบวา่ 

(1) พนักงานบริษทัฯ มีความพึงพอใจในงานและความผูกพนัองค์กรในระดบัปานกลาง (2) 

พนกังานบริษทัฯ ท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพการสมรส อายุงาน รายได ้และประสบการณ์ในการยา้ย

งานแตกต่างกนัมีความผูกพนัองค์กรไม่แตกต่างกนั (3) พนกังานบริษทัฯ ท่ีมีระดบัการศึกษา

แตกต่างกนัมีความผกูพนัองคก์รแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (4)          ความ

พึงพอใจในงานของพนักงานบริษทัฯ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพนัองค์กรอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

สมเกียรติ ธรรมนิยาย (อรัญญา สุวรรณวิก. 2542 : 25 ; อา้งอิงจาก สมเกียรติ ธรรมนิกาย. 

2536 : 54) ไดศึ้กษาเร่ืองความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รของผูบ้งัคบัหมวดตาํรวจตระเวนชายแดน ผล

การศึกษาพบวา่ ผูบ้งัคบัหมวดตาํรวจตระเวนชายแดนท่ีเป็นโสดกบัผูบ้งัคบัหมวดตาํรวจตระเวน

ชายแดนท่ีสมรสแลว้มีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

โดยผูบ้งัคบัหมวดตาํรวจตระเวนชายแดนท่ีสมรสแลว้ มีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รสูงกวา่ผูบ้งัคบั

หมวดตาํรวจตระเวนชายแดนท่ีเป็นโสด ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าสถานภาพสมรสมีผลต่อความรู้สึก

ผกูพนัต่อองคก์ร 

ปรานอม กิตติดุษฎี (2538) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของลูกจา้งต่อ

องคก์ร : ศึกษาเฉพาะกรณีอุตสาหกรรมส่ิงทอ ประเภทการทอผา้ดว้ยเส้นใยฝ้ายและเส้นใยประดิษฐ ์

ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นประสบการณ์การยา้ยงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั

ต่อองคก์ร ส่วนปัจจยัดา้น เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบติังาน และ

ค่าจา้ง ไม่พบความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร สําหรับปัจจยัด้านลักษณะงาน ซ่ึง

ประกอบดว้ย ความสําคญัของลกัษณะงาน การมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น โอกาสกา้วหนา้ใน

งาน และงานท่ีมีโอกาสติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น พบวา่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร แต่

ปัจจยัด้านผลป้อนกลบัของงาน ลกัษณะงานท่ีทา้ทาย และความหลากหลายในงาน ไม่พบ

ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร สําหรับปัจจยัด้านทศันะต่อองค์กร ซ่ึงประกอบด้วย 

ทศันคติของกลุ่มต่อองคก์ร ความมีช่ือเสียงและเช่ือถือไดข้ององคก์ร ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการ

ตอบสนองจากองคก์ร ความรู้สึกวา่ตนมีความสาํคญัต่อองคก์ร ระบบการพิจารณาความดีความชอบ 

และความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งได ้พบวา่ มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รทุกปัจจยั ส่วน

ปัจจยัดา้นทศันะต่อบุคคลในองคก์ร ซ่ึงประกอบดว้ย ทศันะของบุคคลท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน และ
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ทศันะของบุคคลท่ีมีต่อผูบ้งัคบับญัชา พบวา่ มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร โดยพบวา่

ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนัทั้งหมด 

อรัญญา สุวรรณวิก (2541) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัยคูอม 

ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานของบริษทัยูคอมมีความผูกพนัต่อองค์กรอยูใ่นระดบัมาก พนกังาน

บริษทัฯ ท่ีมีอายุค่อนขา้งมากมีความผูกพนัต่อองค์กรมากกว่าพนกังานท่ีมีอายุน้อย พนกังานท่ี

สมรสแล้วมีความผูกพนัต่อองค์กรมากกว่าพนักงานท่ีเป็นโสด พนักงานท่ีมีเงินเดือนสูงและ

ค่อนขา้งสูงมีความผูกพนัต่อองค์กรสูงกว่าพนักงานท่ีมีเงินเดือนตํ่าและปานกลาง พนกังานท่ีมี

ตาํแหน่งผูจ้ดัการข้ึนไปมีความผกูพนัต่อองคก์รสูงกว่าพนกังาน พนกังานท่ีมีอายุงานสูงและปาน

กลางมีความผกูพนัต่อองคก์รสูงกวา่พนกังานท่ีมีอายุงานตํ่า พนกังานท่ีมีเพศและการศึกษาแตกต่าง

กนัมีความผูกพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั ปัจจยัทั้ง 3 ปัจจยัคือ ปัจจยัดา้นชีวสังคม ปัจจยัดา้น

ลกัษณะงาน และปัจจยัดา้นความพึงพอใจเฉพาะงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

สามารถ ศุภรัตน์อาภรณ์ (2544) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ร : ศึกษากรณีฝ่าย

ปฏิบติัการคลงัสินคา้ บริษทั การบินไทย จากดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา่ (1) พนกังานฯ มีความ

ผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมและรายไดอ้ยู่ในระดบัสูง (2) ตวัแปรความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

ความตระหนกัว่าตนมีความสําคญัต่อองค์กรและอายุงานในองค์กร สามารถร่วมกนัอธิบายการ

เปล่ียนแปลงความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมของพนกังานฝ่ายปฏิบติัการคลงัสินคา้ของบริษทัฯ ได้

ร้อยละ 17.50 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 (3) ตวัแปรความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและ

โอกาสก้าวหน้าในงาน สามารถร่วมกันอธิบายการเปล่ียนแปลงความผูกพนัต่อองค์กรด้าน

ความรู้สึกของพนกังานฝ่ายปฏิบติัการคลงัสินคา้ของบริษทัฯ ไดร้้อยละ 22.00 อยา่งมีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดบั .001 (4) ตวัแปรความตระหนกัวา่ตนมีความสําคญัต่อองคก์ร อายุงานในองคก์ร และ

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา สามารถร่วมกนัอธิบายการเปล่ียนแปลงความผกูพนัต่อองคก์รดา้น

ความต่อเน่ืองของพนกังานฝ่ายปฏิบติัการคลงัสินคา้ของบริษทัฯ ไดร้้อยละ 13.00 อยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั .001 (5) ตวัแปรความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและอายุงานในองคก์ร สามารถ

ร่วมกนัอธิบายการเปล่ียนแปลงความผกูพนัต่อองค์กรดา้นบรรทดัฐานทางสังคมของพนกังานฝ่าย

ปฏิบติัการคลงัสินคา้ของบริษทัฯ ไดร้้อยละ 9.60 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 

ถาวร ศุภสิริวุฒิ (2543) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์ร : ศึกษากรณีกอง

ควบคุมงานซ่อมบาํรุงอากาศยาน ฝ่ายช่างการบินไทย จากดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา่ ภาพรวม

ของความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานกองควบคุมงานซ่อมบาํรุงอากาศยานอยูใ่นระดบัตํ่า และ

เม่ือจาํแนกตามรายละเอียดทั้ง 3 ดา้น พบวา่ ในดา้นการใชค้วามพยายามอยา่งเต็มท่ีเพื่อความสําเร็จ

ขององคก์รและในดา้นความภาคภูมิใจในองคก์รของตน พนกังานส่วนใหญ่มีความผกูพนัต่อองคก์ร
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ในระดบัปานกลาง ส่วนในดา้นความตอ้งการดาํรงความเป็นสมาชิกในองคก์รของตน พนกังาน

ส่วนใหญ่มีความผูกพนัต่อองค์กรในดา้นน้ีอยู่ในระดบัตํ่า ส่วนภาพรวมของระดบัความพึงพอใจ

และความคิดเห็นของพนกังานในดา้นต่างๆ พบว่า มีความพอใจในระดบัปานกลาง ยกเวน้ความ

พอใจต่อสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ซ่ึงพนกังานมีความพอใจน้อย และมีความพอใจต่อความ

มัน่คงในการทาํงานมาก ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ความกา้วหนา้ในการทาํงาน และความ

คาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองค์กรตามความตอ้งการของตนมีความสัมพนัธ์ต่อความ

ผูกพนัต่อองค์กร นอกจากน้ียงัพบว่า พนักงานท่ีมีตาํแหน่งต่างกนัจะมีความพึงพอใจในความ

เพียงพอของรายไดแ้ตกต่างกนั และตาํแหน่งของพนกังานยงัมีความสัมพนัธ์กบัอายุและระยะเวลา

ในการปฏิบติังานดว้ย 

สุมนา ศิริบวรเกียรติ (2542) ไดศึ้กษาเร่ือง ความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร : ศึกษาเฉพาะกรณี

เจา้หนา้ท่ีการตลาดบริษทัเงินทุนหลกัทรัพยแ์ละบริษทัหลกัทรัพย ์ ในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงผล

การศึกษาพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลและครอบครัวเป็นปัจจยัท่ีไม่มีความสัมพนัธ์กบัความยดึมัน่ผกูพนั

ต่อองคก์รอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ส่วนปัจจยัเก่ียวกบัองคก์ร พบวา่ ประเภทขององคก์ร และขนาด

ขององคก์ร เป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ แต่

มีขนาดความสัมพนัธ์ไม่ค่อยมากนกั ส่วนปัจจยัความพึงพอใจในงานนั้น พบวา่ ความพึงพอใจใน

งานโดยรวมแสดงความสัมพนัธ์กบัระดบัความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร และมีขนาดความสัมพนัธ์

กนัค่อนขา้งมาก 

ขนิษฐา เมฆมานะ (ธนวินทร์ พฒันครู. 2546 : 41 ; อา้งอิงจากขนิษฐา เมฆมานะ. 2542) ได้

ศึกษาปัจจยัเชิงเหตุท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชกาสํานกังานตรวจเงิน

แผน่ดินส่วนกลาง เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิผลในการปฏิบติังาน ปัจจยัเชิงเหตุท่ีคาดวา่จะเก่ียวขอ้ง

กบัประสิทธิผลในการทาํงาน และปัจจยัจากประสบการณ์ในการปฏิบติังาน รวมไปถึงการศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ความรู้ท่ีเก่ียวขอ้ง ความเขา้ใจในภาระหนา้ท่ี ความ

มุ่งมัน่ในความสําเร็จ ปัจจยัทางสภาพแวดลอ้ม ไดแ้ก่ ความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงาน ความร่วมมือ

จากหน่วยรับตรวจ การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา และปัจจยัจากประสบการณ์การปฏิบติังาน 

ไดแ้ก่ โอกาสความสามารถในการปฏิบติังาน ระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีผา่นมา การเขา้อบรม

ตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติักบัประสิทธิผลการปฏิบติังาน ซ่ึงพบวา่ส่วนใหญ่เพศหญิงอายุ 29-40 ปี 

จบการศึกษาปริญญาตรี การเงิน การบญัชี การจดัการ มีรายไดร้ะหวา่ง 10,001-20,000 บาท ดาํรง

ตาํแหน่งนกัวิชาการตรวจเงินแผน่ดิน ปฏิบติังานตรวจสอบประเภทเดียว และเคยไดรั้บการอบรม 

และปัจจยัเชิงเหตุท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานทุกปัจจยัอยูใ่นระดบัปานกลาง ยกเวน้

ปัจจยัทางดา้นสภาพแวดลอ้ม ดา้นความร่วมมือจากผูร่้วมงานในระดบัสูง ส่วนผลการทดสอบนั้น 
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พบว่าปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม และปัจจยัจากประสบการณ์การปฏิบติังาน มี

ความสัมพนัธ์ปฏิฐานกบัประสิทธิผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัสาํคญัยิง่ทางสถิติท่ีระดบั .01 

ญาณิศา ล้ิมรัตน์ (2547) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล บรรยากาศจริยธรรม

ในงานของกลุ่มการพยาบาล คุณภาพชีวิตการทาํงาน กบัความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาล

วิชาชีพ โรงพยาบาลทัว่ไป กลุ่มตวัอย่างคือ พยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติัการท่ีปฏิบติังานใน

โรงพยาบาลทัว่ไป จาํนวน 384 คน ผลการศึกษาพบวา่ 

1. ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การ บรรยากาศจริยธรรมในงานของกลุ่มการพยาบาลและ

คุณภาพชีวติการทาํงานของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลทัว่ไปอยูใ่นระดบัสูง 

2. ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นประสบการณ์ในการทาํงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความยึดมัน่

ผกูพนัในองคก์ารของพยาบาลวชิาชีพ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

3. บรรยากาศจริยธรรมในงานของกลุ่มการพยาบาลมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความยึดมัน่

ผกูพนัในองคก์ารของพยาบาลวชิาชีพ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

4. คุณภาพชีวิตการทาํงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความยึดมัน่ผูกพนัในองคก์ารของ

พยาบาลวชิาชีพ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

5. ตวัแปรท่ีร่วมกนัพยากรณ์มีความยึดมัน่ผูกพนัในองค์การของพยาบาลวิชาชีพอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 คือ คุณภาพชีวติการทาํงาน และบรรยากาศจริยธรรมในงานของกลุ่ม

การพยาบาลไดร้้อยละ 50.7 

ประนอม ลอองนวล (2542) ศึกษาเร่ืองปัจจยัจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การ

และผลการปฏิบติังาน : ศึกษากรณีเฉพาะมหาวทิยาลยัหวัเฉียวเฉลิมพระเกียรติ ผลการวจิยัพบวา่ 

 1. บุคลากรมหาวิทยาลยั หวัเฉียวเฉลิมพระเกียรติมีความพึงพอใจในภาพรวมอยูใ่นระดบั

ปานกลาง และสามารถจดัลาํดบัความพึงพอใจในปัจจยัต่างๆ จากความพึงพอใจมากท่ีสุดจนถึงนอ้ย

ท่ีสุดไดด้งัน้ี 

  1. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

  2. สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

3. ความกา้วหนา้ในการทาํงาน 

4. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรกบัเพื่อนร่วมงาน 

5. ระบบในการประเมินผลการปฏิบติังาน 

6. การติดต่อส่ือสารในหน่วยงาน 

7. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรกบัผูบ้งัคบับญัชา 

8. การมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน 
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9. นโยบายในการบริหารงาน 

10. ลกัษณะงาน 

11. เงินเดือน/ผลตอบแทน/สวสัดิการ 

12. ความมัน่คงในหน้าท่ีการงาน และบุคลากรมีความทุ่มเทให้กบังานจะสูงกว่า

ระดบั ความผกูพนัต่อองคก์าร 

 2. ตวัแปรดา้นลกัษณะบุคคลของบุคลากรไดแ้ก่ จาํนวนปีท่ีทาํงานท่ีมหาวิทยาลยัหัวเฉียว

เฉลิมพระเกียรติ และระดบัการศึกษา มีความสัมพนัธ์กบัระดบัความพึงพอใจในการทาํงาน 

 ดงันั้นสรุปได้ว่า ลักษณะส่วนบุคคล ปัจจยัจูงใจต่างมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ ความ

ผกูพนัต่อองคก์าร อนัจะส่งผลต่อความทุ่มเทใหก้บัการทาํงาน ความกระตือรือร้นในการทาํงาน  

 อรอุมา ศรีสวา่ง (2544) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของบุคลากรในมหาวิทยาลยั

เอกชน  ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล คือ ระดบัการศึกษา มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ

องคก์รอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ ส่วน เพศ อายุ สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการทาํงาน ไม่

พบ ว่ามีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กร ส่วนปัจจยัคํ้ าจุนและ ปัจจยัจูงใจ พบว่า มี

ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รอย่าง มีนยัสําคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .05 มีตวัแปร 8 ตวั ท่ี

สามารถพยากรณ์ ความผกูพนัต่อองคก์รไดอ้ยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 คือ ปัจจยัคํ้าจุน 4 

ดา้น ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา สภาพการทาํงาน เงินเดือนและสวสัดิการ และความ

มัน่คงในการทาํงาน ปัจจยัจูงใจ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ความสําเร็จในการทาํงาน ลกัษณะงาน ท่ีปฏิบติั และ

ความเจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ 

กานต์รวี   จนัทร์เจือมาศ (2548) ศึกษาเร่ืองปัจจยัจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์าร กรณีศึกษา : บริษทั อุตสาหกรรมแอคมิ จาํกดั   ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัทั้ง 6 ปัจจยัไดแ้ก่ 

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน เงินเดือน/ผลตอบแทน ความมัน่คง

ในงาน ลักษณะงาน สภาพแวดล้อมในการทาํงาน มีอิทธิพลกับความผูกพนัของพนักงานต่อ

องคก์ารในระดบัปานกลาง  

จากการศึกษาทฤษฎี เอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัต่อองค์กรและ

ประสิทธิผลในการดาํเนินงาน โดยผูว้ิจยัไดศึ้กษาถึงปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคลและปัจจยัดา้น

บรรยากาศทางจริยธรรมในองค์กรมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรรวมถึงผลการดาํเนินงานของ

องคก์ร โดยอา้งถึงทฤษฎี แนวคิดและ งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งของบุคคลท่ีไดก้ล่าวไวข้า้งตน้ ซ่ึงสามารถ

อธิบายไดต้ามหวัขอ้ดงัน้ี 
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1. แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ผูว้ิจยัใชแ้นวคิดของ มาวเดย ์สเตียร์

และพอร์ทเตอร์ (Mowday, Steers & Porter. 1979) ซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีใชว้ดัทศันคติดา้นความผกูพนัต่อ

องคก์รของพนกังานทั้ง 3 องคป์ระกอบคือ 

1) ความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

2) ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 

3) ความปรารถนาท่ีจะรักษาสถานภาพการเป็นสมาชิกขององคก์รไว ้

โดยผู ้วิจ ัยได้เพิ่มเติมองค์ประกอบท่ีใช้ว ัดความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานใน

แบบสอบถามข้ึน 2 องคป์ระกอบ คือ 1) การปกป้องช่ือเสียงภาพลกัษณ์ขององคก์ร 2) ความภูมิใจ

ในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

2. แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลการดาํเนินงานขององคก์ร ผูว้ิจยัใช้แนวคิดของ ธงชยั 

สันติวงษ ์ (2535) เน่ืองจากแนวคิดไดก้ล่าววา่ ความมีประสิทธิผลขององค์กรไม่ควรจาํกดัการวดั

โดยสนใจแต่เฉพาะตวัผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจหรือผลผลิตท่ีทาํออกมาไดเ้ท่านั้น แต่จะตอ้งวดั

ให้เห็นถึงขนาดความสําเร็จวา่มีมากนอ้ยเพียงใด สําเร็จดีขนาดไหน เป็นไปตามเป้าหมายท่ีตั้งไวดี้

เพียงใด ช่วยยกระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังานให้ดีข้ึนเพียงใดและตอบสนองความ

ตอ้งการของพนกังานเพียงใด 

สรุปไดว้า่งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งไดใ้ชแ้นวคิดของบุคคลท่ีไดก้ล่าวไวข้า้งตน้ เพราะทุกท่านท่ี

กล่าวมาในงานวิจยัเป็นบุคคลท่ีได้ทาํการวิจยัเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองของปัจจยัภายในองค์กรท่ีทาํให้

พนกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รและนาํไปสู่ผลการดาํเนินงานท่ีดีขององคก์ร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


