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แนวคดิ ทฤษฏ ีและงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

 

การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาความสมัพนัธร์ะหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัความผูกพนั
ต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั กลอบอลซีล จ ากดั ซ่ึงผูศ้ึกษาไดศ้ึกษาคน้ควา้เอกสารและงานวิจยัที่
เก่ียวขอ้งเพือ่ใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษาโดยมีสาระส าคญัดงัน้ี 

 
1. แนวคิด ทฤษฎีหลกัที่ใช ้
2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
3. แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนั 
4. งานศึกษาที่เก่ียวขอ้ง 
 

1. แนวคดิ ทฤษฎีหลักทีใ่ช้ 
แนวคดิ Robbins, Stephen P. (1996 : 213) 
1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่มีความตอ้งการที่จะ

เรียนรู้หรือแสวงหาบางส่ิงบางอยา่งดว้ยตนเองโดยมิตอ้งใหบุ้คคลอ่ืนเขา้มาเก่ียวขอ้ง เช่น พนักงาน
ตั้งใจท างานดว้ยความรู้สึกใฝ่ดีในตวัของเขาเองไม่ใช่เพราะถูกบิดามารดาบงัคบัหรือเพราะมีส่ิงล่อ
ใจใดๆการจูงใจประเภทน้ี ไดแ้ก่ 

1.1 ความตอ้งการ (Need) เน่ืองจากคนทุกคนมีความตอ้งการที่อยูภ่ายในอนัจะท า
ใหเ้กิดแรงขบัแรงขบัน้ีจะก่อให้เกิดพฤติกรรมต่างๆขึ้นเพื่อให้บรรลุเป้าหมายและความพอใจ เช่น
พนกังานตอ้งการเล่ือนต าแหน่งซ่ึงถือเป็นแรงจูงใจใหพ้ยายามท าความเขา้ใจกบังานเพื่อให้ไดม้าซ่ึง
ความส าเร็จที่ตอ้งการ 

1.2 ทศันคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดที่ดีที่บุคคลมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงซ่ึง
จะช่วยเป็นตวักระตุน้ให้บุคคลท าพฤติกรรมที่เหมาะสม เช่น พนักงานพอใจผูจ้ดัการและพอใจ
วธีิการท างานท าใหเ้ขามีความตั้งใจท างานเป็นพเิศษ 

1.3 ความสนใจพเิศษ (Special Interest) การที่เรามีความสนใจในเร่ืองใดเป็นพิเศษ
ก็จดัวา่เป็นแรงจูงใจที่ท  าให้เกิดความเอาใจใส่ในส่ิงนั้นๆมากกว่าปกติ เช่น พนักงานมีความสนใจ
เป็นพเิศษเก่ียวกบัเร่ืองของเคร่ืองยนตก์ลไกเขาก็จะพยายามศึกษาและใชเ้วลาว่างทดลองประดิษฐ์
ซ่ึงก็จะช่วยใหส้ามารถบรรลุถึงเป้าหมายได ้



2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ไดรั้บแรงกระตุน้
มาจากภายนอกใหม้องเห็นจุดหมายปลายทางและน าไปสู่การเปล่ียนแปลงหรือการแสดงพฤติกรรม
ของบุคคลแรงจูงใจเหล่าน้ี ไดแ้ก่ 

2.1 เป้าหมายหรือความคาดหวงัของบุคคล เช่น พนักงานทดลองงานมีเป้าหมายที่
จะไดรั้บการบรรจุเขา้ท างานจึงพยายามตั้งใจท างานอยา่งเตม็ความสามารถ 

2.2 ความรู้เก่ียวกบัความกา้วหนา้คนที่มีโอกาสทราบว่าตนจะไดรั้บความกา้วหน้า
อยา่งไรจากการกระท านั้นยอมจะเป็นแรงจูงใจใหต้ั้งใจและเกิดพฤติกรรมขึ้นได ้เช่น พนักงานเห็น
เพือ่นประสบความส าเร็จกา้วหน้าจากการท างานก็จะพยายามให้เป็นเช่นนั้น บา้งท าให้มีก าลงัใจที่
จะท างานอยา่งเตม็ที่ 

2.3 บุคลิกภาพความประทบัใจอนัเกิดจากบุคลิกภาพจะจูงใจให้เกิดพฤติกรรมขึ้น
ได้ เช่น นักปกครองผูจ้ดัการจะตอ้งมีบุคลิกภาพของนักบริหารหรือผูน้ าที่ดีหรือแม้แต่พนักงาน
แนะน าความงามก็สามารถจูงใจใหลู้กคา้ซ้ือสินคา้ไดด้ว้ยคุณสมบตัิดา้นบุคลิกภาพ เป็นตน้ 

2.4 เคร่ืองล่อใจอ่ืนๆมีส่ิงล่อใจหลายๆอย่างท่ีจะก่อให้เกิดแรงกระตุ้นให้เกิด
พฤติกรรมข้ึน เช่น การให้รางวลั (Rewards) อนัเป็นเคร่ืองกระตุน้ให้อยากกระท าหรือการลงโทษ 
(Punishment) ซ่ึงกระตุน้มิให้กระท าในส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้งนอกจากน้ีการชมเชย (Praise) การติเตียน 
(Blame) การประกวด (Contest) การแข่งขนั (Competition) หรือแมแ้ต่การทดสอบ (Test) ก็จดัว่าเป็น
เคร่ืองมือท่ีก่อใหเ้กิดพฤติกรรมไดท้ั้งส้ิน 

จากที่กล่าวมาจะเห็นไดว้า่เป้าหมายที่คนตอ้งการคือส่ิงล่อใจ เช่น เด็กที่อยากไดข้นม ขนม
ก็คือส่ิงล่อใจที่ท  าให้เขาช่วยแม่กวาดบา้น ถูบา้น เพื่อให้ไดเ้งินไปซ้ือขนม แต่เม่ือใดก็ตามที่เขา
บรรลุเป้าหมาย หรือไดส่ิ้งที่ล่อใจนั้นแลว้เขามกัจะหมดแรงจูงใจที่จะท าต่อไป คือเลิกช่วยแม่ท างาน
บา้นเพราะเขาอ่ิมทอ้งและไดส่ิ้งที่ตอ้งการแลว้ 
 

แนวคิดอัลเลนและเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990) ไดเ้สนอทศันะความผูกพนัต่อองคก์าร
สามารถแบ่งไดเ้ป็นองคป์ระกอบ 3 ดา้นไดแ้ก่ 
 1. ความผกูพนัดา้นความรู้สึก หมายถึง อารมณ์ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารในแง่ที่พนกังาน
รู้สึกถึงความเป็นสมาชิกในองคก์ารเก่ียวขอ้งเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์รอยา่งแนบแน่นซ่ึง
นกัวชิาการและนกัศึกษาส าคญัๆที่ไดน้ าเสนอทศันะความผกูพนัต่อองคก์ารในแง่มุมเดียวกบัอลัเลน
และเมเยอร์ไดแ้ก่ เมาวเ์ดยเ์สตียร์พอร์เตอร์บูชานนัและแคนเตอร์เป็นตน้ 

2. ความผกูพนัดา้นความต่อเน่ืองเป็นความผกูพนัต่อองคก์ารที่เกิดจากการจ่ายค่าตอบแทน
ขององค์การเพื่อแลกเปล่ียนกับการคงอยู่กับองค์การของบุคคลแต่ละคนโดยนักวิชาการที่เห็น



สอดคล้องกับแนวคิดความผูกพนัต่อองค์การของอัลเลนและเมเยอร์ในแง่มุมน้ีได้แก่ เบคเกอร์ 
(Becker, 1960) ที่น าเสนอทฤษฏี SIDE - BET THEORY และฮริบิเนียคและอลัทโต 
(Hrebiniak&Alutto, 1972) เป็นตน้ 

3. ความผูกพนัด้านบรรทดัฐานทางสังคม เป็นความรู้สึกของบุคคลแต่ละคนที่ว่าเม่ือเขา้
เป็นสมาชิกองคก์ารก็ตอ้งมีความผกูพนัและจงรักภกัดีต่อองคก์ารเพราะเป็นส่ิงที่ถูกตอ้งและสมควร
ที่จะกระท าถือเป็นพนัธะที่จะตอ้งมีต่อการปฏิบติัหนา้ที่ในองคก์ารซ่ึงผูท้ี่เห็นสอดคลอ้งกบัแนวคิด
ของอลัเลนและเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990) ในแง่มุมน้ีคือ วีเนอร์ (Weiner, 1982)ทั้งน้ีอลัเลน
และเมเยอร์ไดก้ล่าววา่ความผกูพนัทั้ง 3 ดา้นควรที่จะพจิารณาในรูปแบบขององคป์ระกอบมากกว่า
ประเภททั้งน้ีก็เพราะวา่บุคคลแต่ละคนจะมีสภาวะทางจิตใจผสมผสานกนัขึ้นอยูก่บัระดบัของการ
รับรู้ที่แตกต่างกนั 
 
2. แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
             ความหมายแรงจูงใจ 
                จากการศึกษาความหมายของแรงจูงใจ พบว่า มีผูใ้ห้ความหมายเก่ียวกบัแรงจูงใจแตกต่างกนั
ออกไปผูศ้ึกษาจึงไดเ้ลือกความหมายของแรงจูงใจในส่วนที่เก่ียวขอ้งดงัน้ี 

พลูสุข สงัขรุ่์ง (2550 : 143) กล่าวถึงการจูงใจ (Motivation) หมายถึง การที่บุคคลแสดงออก
ซ่ึงความตอ้งการในการกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงซ่ึงสามารถอาศยัปัจจยัต่างๆได้แก่การท าให้ตื่นตัว 
(Arousal) การคาดหวงั (Expectancy) การใชเ้คร่ืองล่อใจ (Incentives) และการลงโทษ(Punishment) 
มาเป็นแรงผลักดนัให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างมีทิศทางเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายหรือเง่ือนไขที่
ตอ้งการ 

พิมลจรรย ์นามวฒัน์ (2544 : 47) กล่าวว่าการจูงใจ หมายถึง การท าให้บุคคลในองคก์ารมี
พฤติกรรมการท างานที่พึงประสงค์ด้วยกระบวนการสร้างพลังกระตุ ้นที่ท  าให้บุคคลเต็มใจที่จะใช้
ความสามารถของตนและชักน าให้บุคคลเลือกมีพฤติกรรมต่างๆไปในทิศทางที่มุ่งสู่การบรรลุผล
ส าเร็จตามเป้าหมายที่องคก์ารตอ้งการ 

ชลิยา ด่านทิพารักษ ์ ( 2543 : 15) ให้ความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัหรือส่ิงเร้า
ที่มากระตุน้ใหเ้กิดความเตม็ใจของบุคคลในการปฏิบติังานเพือ่ใหอ้งคก์ารบรรลุสู่เป้าหมาย 

กิตติ ยคัคานนท ์(2532 : 78) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นพลงัที่มีอยูใ่นตวับุคคลแต่ละคน ซ่ึงท า
หนา้ที่เร้าและกระตุน้ใหมี้การเคล่ือนไหว เพือ่ใหบุ้คคลนั้นด าเนินการใดๆไปในทิศทางที่จะน าไปสู่
เป้าหมาย 



กิติมา ปรีดิลก (2529 : 156) อธิบายว่าแรงจูงใจ หมายถึง ความเต็มใจที่จะใช้พลังเพื่อ
ประสบความส าเร็จในเป้าหมายหรือรางวลัเป็นส่ิงส าคญัของการกระท าของมนุษยแ์ละเป็นส่ิงที่ยใุห้
คนไปถึงซ่ึงวตัถุประสงคท์ี่มีสญัญาเก่ียวกบัรางวลัที่จะไดรั้บฉะนั้นแรงจูงใจจึงเป็นพลงัผลกัดนัให้
คนใชค้วามสามารถมากขึ้น 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ (2541 : 106) ให้ความหมายว่าการจูงใจ หมายถึง การท่ีบุคคล
ไดรั้บการกระตุน้ใหแ้สดงพฤติกรรมในการกระท ากิจกรรมต่างๆอยา่งมีพลงัมีคุณค่ามีทิศทางท่ีชดัเจน
ซ่ึงแสดงออกถึงความตั้งใจเตม็ใจความพยายามหรือพลงัภายในตนเองรวมทั้งการเพ่ิมพนูความสามารถ
ท่ีจะทุ่มเทในการท างานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายตามความตอ้งการและสร้างความพึงพอใจสูงสุด 

ฐนิตา ปัตตานี (2546 : 12) ใหค้วามเห็นวา่แรงจูงใจ หมายถึง การที่บุคคลไดรั้บการกระตุน้
จากส่ิงเร้าแลว้ท าให้เกิดพลงัที่แสดงออกทางพฤติกรรมเพื่อจะน าไปสู่จุดประสงคข์องตนเองหรือ
ปัจจยัต่างๆที่เป็นพลังและเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมของบุคคลซ่ึงแรงจูงใจน่ีอาจเกิดจากส่ิงเร้า
ภายในหรือภายนอกเพยีงอยา่งเดียวหรือทั้งสองอยา่งพร้อมกนัก็ได ้

จากความหมายดงักล่าวสามารถสรุปไดว้า่แรงจูงใจ หมายถึง การกระท าหรือพฤติกรรมใน
ตวัของบุคคลซ่ึงถูกกระตุน้โดยส่ิงเร้าหรือส่ิงจูงใจใหแ้สดงออกซ่ึงความตอ้งการในการกระท าส่ิงใด
ส่ิงหน่ึงที่จะเป็นพลงัผลกัดนัให้บุคคลกระท าการเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ไดต้ั้งไวแ้ละเม่ือประสบ
ความส าเร็จก็จะรู้สึกภาคภูมิใจซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลให้องคก์ารประสบ
ความส าเร็จต่อไป 

 
ประเภทของแรงจูงใจ 
นักจิตวิทยาไดแ้บ่งแรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท (ศิริวรรณเสรีรัตน์และคณะ, 2541: 107 - 

108) คือ 
1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่มีความตอ้งการที่จะ

เรียนรู้หรือแสวงหาบางส่ิงบางอยา่งดว้ยตนเองโดยมิตอ้งใหบุ้คคลอ่ืนเขา้มาเก่ียวขอ้ง เช่น พนักงาน
ตั้งใจท างานดว้ยความรู้สึกใฝ่ดีในตวัของเขาเองไม่ใช่เพราะถูกบิดามารดาบงัคบัหรือเพราะมีส่ิงล่อ
ใจใดๆการจูงใจประเภทน้ีไดแ้ก่ 

1.1 ความตอ้งการ (Need) เน่ืองจากคนทุกคนมีความตอ้งการที่อยูภ่ายในอนัจะท า
ใหเ้กิดแรงขบัแรงขบัน้ีจะก่อให้เกิดพฤติกรรมต่างๆขึ้นเพื่อให้บรรลุเป้าหมายและความพอใจ เช่น
พนกังานตอ้งการเล่ือนต าแหน่งซ่ึงถือเป็นแรงจูงใจใหพ้ยายามท าความเขา้ใจกบังานเพื่อให้ไดม้าซ่ึง
ความส าเร็จที่ตอ้งการ 



1.2 ทศันคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดที่ดีที่บุคคลมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงซ่ึง
จะช่วยเป็นตวักระตุน้ให้บุคคลท าพฤติกรรมที่เหมาะสม เช่น พนักงานพอใจผูจ้ดัการและพอใจ
วธีิการท างานท าใหเ้ขามีความตั้งใจท างานเป็นพเิศษ 

1.3 ความสนใจพเิศษ (Special Interest) การที่เรามีความสนใจในเร่ืองใดเป็นพิเศษ
ก็จดัวา่เป็นแรงจูงใจที่ท  าให้เกิดความเอาใจใส่ในส่ิงนั้นๆมากกว่าปกติ เช่น พนักงานมีความสนใจ
เป็นพเิศษเก่ียวกบัเร่ืองของเคร่ืองยนตก์ลไกเขาก็จะพยายามศึกษาและใชเ้วลาว่างทดลองประดิษฐ์
ซ่ึงก็จะช่วยใหส้ามารถบรรลุถึงเป้าหมายได ้

2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ไดรั้บแรงกระตุน้
มาจากภายนอกใหม้องเห็นจุดหมายปลายทางและน าไปสู่การเปล่ียนแปลงหรือการแสดงพฤติกรรม
ของบุคคลแรงจูงใจเหล่าน้ี ไดแ้ก่ 

2.1 เป้าหมายหรือความคาดหวงัของบุคคล เช่น พนักงานทดลองงานมีเป้าหมายที่
จะไดรั้บการบรรจุเขา้ท างานจึงพยายามตั้งใจท างานอยา่งเตม็ความสามารถ 

2.2 ความรู้เก่ียวกบัความกา้วหนา้คนที่มีโอกาสทราบว่าตนจะไดรั้บความกา้วหน้า
อยา่งไรจากการกระท านั้นยอ่มจะเป็นแรงจูงใจใหต้ั้งใจและเกิดพฤติกรรมขึ้นได ้เช่น พนักงานเห็น
เพือ่นประสบความส าเร็จกา้วหนา้จากการท างานก็จะพยายามใหเ้ป็นเช่นนั้นบา้งท าใหมี้ก าลงัใจที่จะ
ท างานอยา่งเตม็ที่ 

2.3 บุคลิกภาพความประทบัใจอนัเกิดจากบุคลิกภาพจะจูงใจให้เกิดพฤติกรรมขึ้น
ได้ เช่น นักปกครองผูจ้ดัการจะตอ้งมีบุคลิกภาพของนักบริหารหรือผูน้ าที่ดีหรือแม้แต่พนักงาน
แนะน าความงามก็สามารถจูงใจใหลู้กคา้ซ้ือสินคา้ไดด้ว้ยคุณสมบตัิดา้นบุคลิกภาพ เป็นตน้ 

2.4 เคร่ืองล่อใจอ่ืนๆมีส่ิงล่อใจหลายๆอย่างท่ีจะก่อให้เกิดแรงกระตุ้นให้เกิด
พฤติกรรมข้ึน เช่น การให้รางวลั (Rewards) อนัเป็นเคร่ืองกระตุน้ให้อยากกระท าหรือการลงโทษ 
(Punishment) ซ่ึงกระตุน้มิให้กระท าในส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้งนอกจากน้ีการชมเชย (Praise) การติเตียน 
(Blame) การประกวด (Contest) การแข่งขนั (Competition) หรือแมแ้ต่การทดสอบ (Test) ก็จดัว่าเป็น
เคร่ืองมือท่ีก่อใหเ้กิดพฤติกรรมไดท้ั้งส้ิน 

จากที่กล่าวมาจะเห็นไดว้า่เป้าหมายที่คนตอ้งการ คือ ส่ิงล่อใจเช่นเด็กที่อยากไดข้นมขนมก็
คือส่ิงล่อใจที่ท  าให้เขาช่วยแม่กวาดบา้นถูบา้นเพื่อให้ไดเ้งินไปซ้ือขนมแต่เม่ือใดก็ตามที่เขาบรรลุ
เป้าหมายหรือไดส่ิ้งที่ล่อใจนั้นแลว้เขามกัจะหมดแรงจูงใจที่จะท าต่อไปคือเลิกช่วยแม่ท างานบา้น
เพราะเขาอ่ิมทอ้งและไดส่ิ้งที่ตอ้งการแลว้ 

 
 



แรงจูงใจ 
Ghiselli and Brown (1955: 430 อา้งถึงในสิริรักษว์รรธนะพินทุ, 2548 : 13) มีความเห็นว่า

ปัจจยัที่ท  าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดแรงจูงใจในการท างานมี 5 องคป์ระกอบคือ 
1. ระดบัอาชีพ ถา้อาชีพอยูใ่นสถานะที่สูงหรือระดบัสูงเป็นที่นิยมนับถือของคนทัว่ไปก็จะ

เป็นที่พงึพอใจของผูป้ระกอบอาชีพนั้น 
2. สภาพการท างาน ถา้มีสภาพสะดวกสบายเหมาะแก่การปฏิบติัก็จะท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิด

ความพงึพอใจในงานนั้น 
3. ระดบัอาย ุจากการศึกษาพบว่าผูป้ฏิบติังานอายรุะหว่าง 25 - 34 ปีและ 45 - 54 ปีมีความ

พงึพอใจในงานนอ้ยกวา่กลุ่มอายอ่ืุนๆ 
4. รายได ้ไดแ้ก่จ านวนรายไดป้ระจ าและรายไดต้อบแทนพเิศษ 
5. คุณภาพของการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างผูจ้ดัการกบั

คนงานการเอาใจใส่ต่อความเป็นอยูข่องคนงาน 
Dersal (1968 : 62 อา้งถึงในสิริรักษว์รรธนะพินทุ, 2548 : 13) ให้ความคิดเห็นว่าปัจจยัที่

เอ้ืออ านวยใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างานนั้นประกอบดว้ย 
1. นโยบายและการบริหารขององคก์ร (Company Policy and Administration)  
2. การปกครองบงัคบับญัชา (Technical Supervision)  
3. เงินเดือน (Salary)  
4. ความสมัพนัธร์ะหวา่งผูใ้ตบ้งัคบักบัผูบ้งัคบับญัชา (Interpersonal Relations)  
5. สภาพการท างาน (Working Conditions)  
นอกจากนั้น Dersal ยงัใหค้วามคิดเห็นว่ามีตวักระตุน้ที่ท  าให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการ

ท างานอ่ืนๆอีกไดแ้ก่ 
1. ความส าเร็จในการท างาน (Achievement)  
2. การยอมรับของสงัคม (Recognition)  
3. ลกัษณะของงาน (The Work Itself)  
4. ความรับผดิชอบ (Responsibility)  
5. โอกาสกา้วหนา้ (Advancement)  
สุพตัรา สุภาพ (2536 : 138 - 140) ใหค้วามคิดเห็นว่าแรงจูงใจ คือ ส่ิงที่ท  าให้มีก าลงัทั้งกาย

และใจในการท างานซ่ึงขึ้นอยูก่บัปัจจยัหลายทางดงัน้ี 



1. งาน งานแต่ละอยา่งนั้นจะเหมาะกบัคนบางประเภทเท่านั้นไม่ใช่ทุกคนจะท าไดทุ้กอยา่ง
บางคนจึงท าเพราะเห็นวา่ดีกวา่ไม่มีงานจะท าแรงจูงใจแบบน้ีท าให้คนนั้นตอ้งขวนขวายหาความรู้
และท าใจใหรั้กงานมากกวา่ที่ชอบงานนั้นการรักงานจึงเป็นปัจจยัที่ท  าใหท้  างานไดดี้ 

2. ค่าจ้างที่น่าพอใจเป็นปัจจัยหน่ึงที่เป็นแรงจูงใจให้คนอยากท างานหรือถ้ารู้ว่าได้
ค่าตอบแทนมากก็ยิง่อยากทุ่มเทงานให้มีประสิทธิภาพมากที่สุดโดยเฉพาะเงินมีความส าคญัต่อคน
ในการที่อยากท างานหรือไม่อยากท างานแต่เงินก็ไม่ไดเ้ป็นแรงจูงใจอยา่งเดียวที่ท  าใหค้นท างาน 

3. คน หรือ ผูค้นรอบตวั ซ่ึงมีหลายประเภท เช่น เหนือกว่าคือ “นาย” ต ่ากว่าคือ “ลูกน้อง” 
เท่าๆกนัคือ “เพื่อนร่วมงาน ” บุคคลดังกล่าวมีส่วนท าให้เราอยากท างานหรืออยากหนีงานซ่ึง
โดยทัว่ไปแล้วมนุษยช์อบอยูก่บัคนอ่ืนและไม่อยากแตกต่างกบคนอ่ืนบางคร้ังเราจึงท าอะไรตาม
เพือ่นแมจ้ะฝืนใจท าเพือ่ใหเ้ขายอมรับก็ตามการใหเ้พือ่นยอมรับจึงเป็นแรงจูงใจอยากใหท้  างาน 

4. โอกาส ถา้ท างานใดก็ตามมีโอกาสที่จะไดรั้บความดีความชอบไดเ้ล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง
ยอ่มเป็นแรงจูงใจอยากใหท้  างานซ่ึงการเล่ือนขั้นน้ีตอ้งท าดว้ยความเป็นธรรมโดยขึ้นอยูก่บัความดี
(Merit System) ไม่ใช่เล่นพวกจนหมดก าลงัใจท างาน 

5. สภาพแวดลอ้ม ซ่ึงจะตอ้งดีมีมาตรฐานไม่ว่าจะในดา้นสถานที่ท  างานไม่ว่าจะเป็นโต๊ะ
ท างานเก้าอ้ีห้องน ้ าห้องรับประทานอาหารไฟฟ้าน ้ าประปาฯลฯเป็นสภาพการท างานที่ตอ้งถูก
สุขลกัษณะมีความสะดวกสบายมีอุปกรณ์การท างานครบถว้นเช่นเคร่ืองเขียนโทรศพัท์โทรสาร 
เป็นตน้ 

6. สวสัดิการ หรือ การใหบ้ริการที่จ  าเป็นแก่ผูท้ี่ท  างานไม่วา่จะเป็นรถรับส่ง น ้ าด่ืม กระดาษ
ช าระ การรักษาพยาบาล โบนสั บ าเหน็จบ านาญ เป็นตน้ สวสัดิการที่ดีจะเป็นแรงจูงใจให้คนอยาก
ท างานเพราะมัน่ใจไดว้า่ท  างานแลว้องคก์รจะไม่ทอดทิง้เราในยามทุกขห์รือสุข 

7. การบริหารงานเป็นระบบใหค้วามเป็นธรรมแก่ทุกคนโดยไม่เลือกที่รักมกัที่ชงั เช่น การ
รับคนเขา้ท างานตามความสามารถและเหมาะสมแก่ต าแหน่งรวมทั้งมีการพจิารณาความดีความชอบ
ด้วยความเป็นธรรมไม่มีระบบกลั่นแกล้งหรือข่มขู่ให้เกิดความหวาดกลัว ยิ่งไปกว่านั้นองค์กร
จะตอ้งมีแผนงานโครงการและนโยบายที่มีประสิทธิภาพและสามารถสมัฤทธ์ิผลได ้

8. ความมัน่คง โดยเฉพาะหากเป็นองคก์รที่ไม่ลม้ง่ายๆจะท าให้ผูน้ าเกิดความมัน่ใจและมี
ก าลงัใจที่จะช่วยสร้างสรรคใ์หบ้ริษทักา้วหนา้ยิง่ขึ้นไป 

9. ความตอ้งการทางสงัคม ตอ้งการใหไ้ดรั้บการยกยอ่งชมเชย ปลอดภยั อยากรักและถูกรัก 
จากแนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดงักล่าวขา้งตน้สามารถสรุปไดว้่า แรงจูงใจ

ในการปฏิบตัิงานมีองค์ประกอบที่ส าคญั ได้แก่ เงินเดือนและสวสัดิการ สภาพการท างาน การ



ปกครองบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน นโยบายการบริหาร การยอมรับทางสังคม
ความส าเร็จในการท างาน ลกัษณะของงาน ความรับผดิชอบ และโอกาสความกา้วหนา้ 

 
ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ Maslow 
Maslow (1954 : 80) ไดอ้ธิบายวา่ความตอ้งการของคนจะเป็นจุดเร่ิมตน้ของกระบวนการจูงใจ 

ความตอ้งการต่างๆในทศันะของ Maslow จะแบ่งออกไดเ้ป็นระดบัต่างๆกนัทฤษฎีของ Maslow 
เป็นที่รู้จกัและใชก้นัอยา่งกวา้งขวางในนามของ “Maslow’s Hierarchy of Needs” Maslow ไดต้งั
สมมติฐานไวว้า่ 

1. คนเป็นสตัวอ์ยา่งหน่ึงที่มีความตอ้งการและความตอ้งการของคนไม่ส้ินสุด 
2. ความตอ้งการอยา่งหน่ึงอยา่งใดที่ไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นส่ิงจูงใจพฤติกรรม

ต่อไปอีก 
3. ความตอ้งการของคนจะเรียงล าดบัตามความส าคญัเม่ือความตอ้งการอย่างหน่ึงไดรั้บการ

ตอบสนองแลว้ความตอ้งการอยา่งอ่ืนจะเกิดขึ้นมาทนัทีการเรียงล าดบัความตอ้งการมีดงัน้ี 
3.1 ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการเบื้องตน้

เพื่อการอยู่รอด เช่น ความตอ้งการในเร่ืองอาหารน ้ าด่ืมหรือความตอ้งการทางเพศเป็นตน้ความ
ตอ้งการทางดา้นร่างกายจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนก็ต่อเม่ือความตอ้งการทั้งหมดของคนยงั
มิไดรั้บการตอบสนองเลยบุคคลใดก็ตามที่ยงัอยูใ่นภาวะการขาดแคลนอาหารความปลอดภยัและ
การเขา้สงัคมแลว้บุคคลผูน้ั้นจะมีความตอ้งการทางดา้นร่างกายมากที่สุด 

3.2 ความตอ้งการทางดา้นความมัน่คงปลอดภยั (Safety or Security Needs) เม่ือ
ความตอ้งการทางร่างกายไดรั้บการตอบสนองแลว้ความตอ้งการทางดา้นความมัน่คงปลอดภยัก็จะ
เกิดขึ้น ความตอ้งการด้านความมัน่คงปลอดภยัจะเป็นเร่ืองที่เก่ียวกบัการป้องกนัเพื่อให้เกิดความ
ปลอดภยัจากอนัตรายต่างๆที่จะเกิดขึ้นแก่ร่างกาย หรือให้ปลอดภยัจากการข่มขู่ การบงัคบัหักหาญ
ความเจบ็ป่วย หรือการสูญเสียทางดา้นเศรษฐกิจใน สังคมที่เจริญแลว้ เช่น ปัจจุบนัน้ีความตอ้งการ
การปกป้องคุ้มกันจากภัยอันตรายทางร่างกายนั้ นไม่ค่อยจะมีเหมือนในยุคก่อนๆในสังคม
อุตสาหกรรมนั้นความต้องการในด้านความปลอดภยัเป็นความตอ้งการที่ส าคัญมากในแง่ของ
ความสมัพนัธร์ะหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง และเม่ือพิจารณาจากทศันะของฝ่ายบริหารก็จะเห็นไดว้่า
ความตอ้งการทางดา้นความมัน่คงปลอดภยัจะ หมายถึง การใหค้วามแน่นอนหรือการรับประกนัต่อ
ความมัน่คงในหนา้ที่การงานและการส่งเสริมให้เกิดความมัน่คงทางดา้นการเงินแก่คนงานมากขึ้น
ในปัจจุบนั จะเห็นไดว้่าความตอ้งการของสหภาพแรงงานที่มีต่อฝ่ายบริหารนั้นนอกเหนือไปจาก



ความตอ้งการเก่ียวกบัการเพิ่มผลตอบแทนทางดา้นการเงินให้สูงขึ้นแลว้ยงัมีความตอ้งการเก่ียวกับ
ความมัน่คงและผลประโยชน์พเิศษชนิดอ่ืนๆอีกดว้ย 

3.3 ความตอ้งการทางสังคม (Social Needs) เม่ือความตอ้งการทางดา้นร่างกายและ
ความปลอดภยัไดรั้บการตอบสนองแลว้ความตอ้งการทางสงัคมก็จะเป็นส่ิงจูงใจต่อพฤติกรรมของคน
คนเรามีนิสยัชอบอยูร่วมกนัเป็นกลุม่อยูแ่ลว้ ดงันั้นความตอ้งการดา้นน้ีจะเป็นความตอ้งการในการอยู่
ร่วมกนัและการไดรั้บการยอมรับจากบุคคลอ่ืนๆและมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มทาง
สังคม เช่น ตอ้งการท่ีจะเป็นเจา้ของตอ้งการสมาคมตอ้งการความรักตอ้งการการยอมรับจากเพื่อน
ตอ้งการใหแ้ละยอมรับความเป็นเพ่ือนจากผูค้นใกลชิ้ดทัว่ไปเป็นตน้ 

3.4 ความตอ้งการที่จะมีช่ือเสียงหรือฐานะเด่น (Esteem Needs) เป็นความตอ้งการ
ระดบัสูงเก่ียวกบัความมัน่ใจในตนเองในเร่ืองของความรู้ความสามารถมีความตอ้งการที่จะให้ผูอ่ื้น
ยกยอ่งสรรเสริญและความตอ้งการในการตระหนักถึงความส าคญัของตนเองหรือความกา้วหน้า
ทางดา้นสถานภาพ เช่น ต  าแหน่งช่ือเสียงเกียรติยศ เป็นตน้ 

3.5 ความตอ้งการดา้นการสร้างความประจกัษต์นหรือความสมหวงัในชีวิต (Self - 
Actualization Needs) เป็นความตอ้งการระดับสูงของชีวิตมนุษย์ เป็นความตอ้งการที่จะให้เกิด
ความส าเร็จในทุกส่ิงทกอยา่งตามความนึกคิดของตนเอง เม่ือบุคคลใดก็ตามได้มีการพิจารณา
บทบาทของเขาในชีวติวา่ควรจะเป็นอยา่งไรแลว้เขาก็จะพยายามผลกัดนัชีวติของเขาในทางที่ดีที่สุด
ที่เขาคาดหมายไวแ้ละยอ่มจะขึ้นอยูก่บัความสามารถของเขาดว้ย ความตอ้งการในระดบัน้ีเป็นความ
ตอ้งการที่จะใชค้วามสามารถทุกๆอยา่งของตนอยา่งเตม็ที่ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบที่ 2-1  ทฤษฏีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของ Maslow 
 



ทฤษฏีการจูงใจของแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s existence relatedness growth theory) 
แอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer, 1972, pp. 507–532) ไดเ้สนอทฤษฎี ERG โดยอาศยัพื้นฐานมาจากทฤษฎี
ของมาสโลวแ์ต่ไดมี้การสร้างรูปแบบที่มีจุดเด่นที่ต่างไปจากทฤษฎีของมาสโลวจ์ากการศึกษาของ
แอลเดอร์เฟอร์เห็นวา่ความตอ้งการของมนุษยจ์าการศึกษาศึกษาเชิงประจกัษแ์อลเดอร์เฟอร์ไดแ้บ่ง
ความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 3 ประเภทซ่ึงจะใชส้ะดวกและตรงกบัความเป็นจริงมากกว่าความ
ตอ้งการของมนุษยท์ั้ง 3 ประเภทจะประกอบดว้ย E หรือความตอ้งการด ารงชีวิต(Existence) R หรือ
ความตอ้งการสัมพนัธ์ (Relatedness) และ G หรือความตอ้งการเจริญกา้วหน้า(Growth) ซ่ึงความ
ตอ้งการแต่ละประเภทขยายความดงัน้ี 

1. ความตอ้งการด ารงชีวติ (Existence needs) หรือ E ความตอ้งการในกลุ่มน้ีจะเก่ียวขอ้งกบั
ความตอ้งการทางดา้นร่างกายและปรารถนาอยากมีส่ิงของเคร่ืองใชต่้างๆ เช่น ตอ้งการอาหารที่อยู่
อาศยัเป็นตน้ส าหรับในชีวติจริงในองคก์ารนั้นการตอ้งการค่าจา้งเงินโบนัสและผลประโยชน์ตอบ
แทนตลอดจนสภาพเง่ือนไขการท างานที่ดีและสัญญาการว่าจ้างเหล่าน้ีล้วนแต่เป็นเคร่ืองมือ
ตอบสนองส่ิงจูงใจดา้นน้ีทั้งส้ินและถา้หากจะน ามาเปรียบเทียบจะเปรียบเทียบไดก้บัความตอ้งการ
ความปลอดภยัและความมัน่คงตามทฤษฎีของมาสโลวน์ัน่เอง 

2. ความตอ้งการสัมพนัธ์ (Relatedness needs) หรือ R จะประกอบดว้ยเร่ืองราวที่มีส่วน
เก่ียวกับความสัมพนัธ์ต่างๆที่มีอยู่ต่อกันระหว่างบุคคลในองค์การทั้งน้ีความสัมพนัธ์เหล่าน้ีจะ
หมายถึง ความตอ้งการทุกชนิดที่มีความหมายความส าคญัในเชิงมนุษยส์ัมพนัธ์ซ่ึงส าหรับชีวิตจริง
ในองคก์ารนั้นความตอ้งการของคนที่ตอ้งการจะเป็นผูน้ าหรือมียศฐานะเป็นหัวหน้าความตอ้งการที่
จะเป็นผูต้ามและความตอ้งการอยากมีสายสัมพนัธ์ทางมิตรภาพกบัใครๆ เช่น สมาชิกในครอบครัว
เพื่อนฝูงเพื่อนร่วมงานและคนที่ตอ้งการจะมีความสัมพนัธ์ด้วยเหล่าน้ีล้วนอยู่ในความตอ้งการ
ประเภทน้ีความตอ้งการทางสังคมน้ีถา้เปรียบกบัความตอ้งการที่มาสโลวก์ าหนดไวก้็เท่ากบัความ
ตอ้งการทางดา้นความมัน่คงทางใจการไม่ถูกทอดทิ้งความตอ้งการทางสงัคมและความตอ้งการที่จะ
ไดรั้บการยกยอ่งยอมรับนบัถือจากเพือ่นร่วมงานและหวัหนา้ตามทฤษฎีของมาสโลว ์

3. ความตอ้งการเจริญกา้วหน้า (Growth needs) หรือ G เป็นความตอ้งการที่เก่ียวกับ
เร่ืองราวของการพฒันาตนตามศกัยภาพสูงสุดและการเติบโตกา้วหนา้ของคนผูท้  างานความตอ้งการ
อยากเป็นผูมี้ความริเร่ิมบุกเบิกมีขอบเขตอ านาจขยายกวา้งออกไปเร่ือยและการพฒันาเติบโตดว้ย
ความรู้ความสามารถต่างก็เป็นความต้องการประเภทน้ีซ่ึงส าหรับชีวิตจริงในองค์การน้ีความ
ตอ้งการที่จะไดรั้บความรับผิดชอบเพิ่มหรือความตอ้งการอยากไดท้  ากิจกรรมใหม่ๆที่มีโอกาสใช้
ความรู้ความสามารถใหม่ๆและไดมี้โอกาสเขา้ไปสมัผสักบังานใหม่ๆอีกหลายๆดา้นมากขึ้นเหล่าน้ี
ลว้นจดัอยูใ่นประเภทความตอ้งการกา้วหนา้และเติบโตทั้งส้ินความตอ้งการประเภทน้ีจะเปรียบเทียบ



ไดก้บัความตอ้งการที่จะไดรั้บความส าเร็จทางใจและความส าเร็จตามความนึกคิดทุกอยา่งที่สูงสุดแห่ง
ตนและความตอ้งการยอมรับนบัถือในตนเองตามทฤษฎีของมาสโลวน์ัน่เอง 

 
ทฤษฎี ERG น้ีจะมีขอ้สนันิษฐาน 3 ประการเป็นกลไกส าคญัอยูค่อื 
1. ความตอ้งการที่จะไดรั้บการตอบสนอง (need satisfaction) นั่นเองหากความตอ้งการ

ระดบัใดไดรั้บการตอบสนองนอ้ยความตอ้งการประเภทนั้นจะมีอยูสู่ง 
2. ขนาดความตอ้งการ (desire strength) ถ้าหากความตอ้งการประเภทที่อยูต่  ่ากว่า เช่น ความ

ตอ้งการอยูร่อดไดรั้บการตอบสนองมากเพยีงพอแลว้ก็จะยิง่ท  าใหค้วามตอ้งการประเภทที่อยูสู่งกว่า
มีมากยิง่ขึ้น 

3. ความตอ้งการที่ไม่ไดรั้บการตอบสนอง (need frustration) ถา้หากความตอ้งการประเภทที่อยู่
สูงมีอุปสรรคติดขดัไดรั้บการตอบสนองน้อยก็จะท าให้ความตอ้งการประเภทที่อยูต่  ่ากว่าลงไปมี
ความส าคญัมากขึ้น 

นอกจากทฤษฎี ERG ยงัไม่เคร่งครัดกบัล าดบัขั้นความตอ้งการมากนักในขอ้ที่ว่าตอ้งไดรั้บ
ความพงึพอใจในความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ (growth needs) ก็ไดห้รือความตอ้งการทั้ง 3 น้ีอาจด าเนิน
ไปในขณะเดียวกนัก็ไดใ้นการน าทฤษฎี ERG ของแอลเดอร์เฟอร์มาประยกุตใ์ชเ้พื่อจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานตามการศึกษาคน้ควา้มี 2 ดา้นดงัน้ี 

1. ดา้นความสมัพนัธใ์นหน่วยงานเป็นความตอ้งการที่จะมีความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนๆใน
สงัคม 

2. ด้านความรู้สึกประสบความส าเร็จเป็นความตอ้งการด้านความก้าวหน้าเป็นความ
ตอ้งการขั้นสูงสุดและเป็นความตอ้งการที่จะไดรั้บการยกยอ่งในสงัคมและไดรั้บความส าเร็จในชีวติ 

 
ทฤษฎีการจูงใจของ Taylor  
พรรณราย ทรัพยป์ระภา (2529 : 63) กล่าวว่า Taylor ไดช่ื้อว่าเป็นบิดาของการจดัการทาง

วิทยาศาสตร์ “The Father of Scientific Management” เน่ืองจากเป็นคนแรกที่ไดเ้สนอแนะหลกัจูง
ใจใหค้นท างานที่เรียกว่า “การจดัการทางวิทยาศาสตร์” (Scientific Management) ซ่ึงถือวา่เป็นการ
บริหารที่มีหลกัเกณฑท์ฤษฎีของ Taylor เป็นที่ยอมรับและยดึถือปฏิบติัต่อมาเป็นเวลานาน Taylor 
ไดต้ั้งขอ้สังเกตว่าระบบการให้ผลตอบแทนในขณะนั้นมิได้เป็นระบบของการให้ผลตอบแทนที่
ก  าหนดขึ้นมาส าหรับบุคคลที่มีผลผลิตสูงนั้น คือ คนงานที่มีผลผลิตสูงไดรั้บค่าตอบแทนเท่ากบัผูท้ี่
มีผลผลิตต ่า Taylor เช่ือวา่คนงานที่มีผลผลิตสูงเห็นวา่ผลตอบแทนของเขาเท่ากบัคนงานที่มีผลผลิต



ต ่าแล้วคนงานที่ มีผลผลิตสูงจะลดการผลิตของเขาลงทันทีจากข้อสังเกตน้ีเองท าให้Taylor 
เสนอแนะระบบของการใหผ้ลตอบแทนที่ขึ้นอยูก่บัผลผลิตของคนงานแต่ละคนขึ้นมา 

ระบบการจ่ายผลตอบแทนของ Taylor มีลกัษณะพเิศษ คือ จะมีอตัราผลตอบแทนต่อหน่วย
เป็นสองอตัรากล่าว คือ อตัราหน่ึงจะใชก้บัระดบัของผลผลิตที่ยงัไม่ถึงมาตรฐานและอีกอตัราหน่ึง
จะใชก้บระดบัของผลผลิตที่เท่ากบัมาตรฐานหรือสูงกวา่และอตัราผลตอบแทนต่อหน่วยที่สูงกวา่น้ี
จะจ่ายใหแ้ก่ผลผลิตทุกๆช้ิน 

ทฤษฎีการจูงใจในสมัยเดิมมักจะตั้ งอยู่บนสมมติฐานที่ว่าเงินเป็นตัวจูงใจเบื้องต้น
ผลตอบแทนทางดา้นการเงินจึงมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัผลการปฏิบตัิงานและถา้ผลตอบแทนที่
เป็นเงินสูงเพยีงพอแลว้คนงานจะมีความสามารถในการผลิตมากขึ้น 

นอกจากน้ี Taylor ยงัไดก้  าหนดมาตรฐานที่เหมาะสมส าหรับการปฏิบตัิงานดว้ยการแยก
งานออกเป็นส่วนๆและท าการวดัระยะเวลาที่ตอ้งใชก้ารท างานแต่ละส่วนให้เกิดความส าเร็จว่า
จะตอ้งใชเ้วลาเท่าไร 

แนวทางของทฤษฎีของ Taylor ตงัอยูบ่นสมมติฐานที่เก่ียวกบัตวับุคคลในที่ท  างานดงัน้ี 
1. ปัญหาของความไม่มีประสิทธิภาพจะเป็นปัญหาอยา่งหน่ึงของฝ่ายบริหารมิใช่ปัญหา

ของคนงาน 
2. คนงานจะมีความรู้สึกในทางที่ผดิในกรณีที่วา่ถา้พวกเขาท างานรวดเร็วเกินไปพวกเขาจะ

กลายเป็นคนวา่งงาน 
3. คนงานมีแนวโนม้ตามธรรมชาติที่จะท างานโดยไม่ใชค้วามสามารถเตม็ที่ 
4. หนา้ที่ความรับผดิชอบของฝ่ายบริหาร คือ การหาคนท างานให้เหมาะสมกบังานอยา่งใด

อย่างหน่ึงโดยเฉพาะและท าการฝึกฝนอบรมด้วยวิธีการที่มีประสิทธิภาพมากที่สุดที่จะน ามาใช้
ประโยชน์ในการท างาน 

5. ผลการปฏิบติังานของพนักงานควรจะเก่ียวพนัโดยตรงกบัระบบของผลตอบแทนหรือ
ระบบจ่ายผลตอบแทนของผลผลิต Taylor มีความเช่ือว่าประสิทธิภาพของพนักงานจะสูงขึ้นถา้มี
การจูงใจใหพ้นกังานดว้ยการจ่ายผลตอบแทนต่อหน่วยและการออกแบบงานใหมี้วธีิการที่ดีที่สุด 

ทฤษฏีของ Taylor ดงักล่าวน้ีเป็นแนวทางที่ผูบ้ริหารน าไปใชม้าเป็นเวลานานพอสมควร 
จนกระทั้งผูบ้ริหารส่วนใหญ่เร่ิมยอมรับว่าแนวทางน้ีมีขอ้เสียหลายประการดว้ยกนัซ่ึงพอสรุปได ้
ดงัน้ี 

1.การที่มีทศันะเก่ียวกบัคนงานทุกคนว่าเป็นคนเกียจคร้านจะตอ้งมีการบงัคบับญัชาอยา่ง
ใกลชิ้ดและถูกจูงใจดว้ยเงินเพยีงอยา่งเดียวนั้นเป็นทศันะที่ไม่ถูกตอ้งคนงานบางคนอาจจะสามารถ
ท างานอยา่งมีประสิทธิภาพไดโ้ดยปราศจากการควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 



2. คนงานจะถูกจูงใจให้ปฏิบติังานดว้ยปัจจยัอ่ืนๆอีกหลายอยา่งแทนที่จะเป็นเงินแต่พียง
อยา่งเดียวส่ิงเหล่าน้ีไดแ้ก่ ความส าเร็จการยกยอ่งนบัถือความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือโอกาสของ
การพฒันาและความเจริญงอกงามส่วนบุคคลเป็นตน้ 

 
ทฤษฎีสองปัจจัยของ  Herzberg     

              ทฤษฎีแรงจูงใจของ Frederick  Herzberg ไดเ้สนอทฤษฎีองคป์ระกอบคู ่(Hertzberg’s Two 
Factor Theory) ซ่ึงสรุปวา่มีปัจจยัส าคญั 2 ประการที่สมัพนัธก์บัความชอบหรือไม่ชอบในงานของ
แต่ละบุคคลกล่าวคอื 

2.1 ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) ปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงเพื่อจูง
ใจให้คนชอบและรักงานปฏิบติัเป็นการกระตุน้ให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์การให้
ปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้นเพราะปัจจยัที่สามารถสนองตอบความตอ้งการภายใน
บุคคลไดด้ว้ยกนั ไดแ้ก่ 

2.1.1 ความส าเร็จในการทางานของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลสามารถทางานได้
เสร็จส้ินและประสบความส าเร็จอยา่งดีเป็นความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่างๆการรู้จกัป้องกนั
ปัญหาที่จะเกิดขึ้นเม่ือผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลส าเร็จของงาน
นั้นๆ 

2.1.2 การไดรั้บการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนับถือไม่ว่าจาก
ผูบ้งัคบับญัชาการยอมรับน้ีอาจจะอยูใ่นการยกยอ่งชมเชยแสดงความยนิดีการให้ก าลงัใจหรือการ
แสดงออกอ่ืนใดที่ส่อใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถเม่ือไดท้างานอยา่งหน่ึงอยา่งใดบรรลุผล
ส าเร็จการยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย 

2.1.3 ลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ หมายถึง งานที่น่าสนใจงานที่ตอ้งอาศยัความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรคท์า้ทายให้ตอ้งลงมือท าหรือเป็นงานที่มีลกัษณะสามารถกระท าไดต้ั้งแต่ตน้จนจบ
โดยล าพงัแต่ผูเ้ดียว 

2.1.4 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรั้บมอบหมาย
ให้รับผิดชอบงานใหม่ๆและมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อยา่งดีไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่ง
ใกลชิ้ด 

2.1.5 ความกา้วหนา้ หมายถึง ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งสูงขึ้นของบุคคลในองคก์าร
การมีโอกาสไดศึ้กษาเพือ่หาความรู้เพิม่เติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม 

2.2 ปัจจยัค  ้าจุน (Maintenance Factor) ปัจจยัค  ้าจุนหรืออาจเรียกว่า ปัจจยัสุขอนามยั หมายถึง
ปัจจยัที่จะค  ้าจุนให้แรงจูงใจในการทางานของบุคคลมีอยูต่ลอดเวลาถ้าไม่มีหรือมีในลกัษณะไม่



สอดคล้องกบับุคคลในองค์การบุคคลในองคก์ารจะเกิดความไม่ชอบงานขึ้น และปัจจยัที่มาจาก
ภายนอกบุคคลไดแ้ก่ 

2.2.1 เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้นๆเป็น
ที่พอใจของบุคลากรในการท างาน 

2.2.2 โอกาสที่จะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคตนอกจากจะ หมายถึง การที่บุคคล
ไดรั้บการแต่งตั้งเล่ือนต าแหน่งภายในหน่วยงานแลว้ยงัหมายถึงสถานการณ์ที่บุคคลสามารถไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพดว้ย 

2.2.3 ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การ
ติดต่อไปไม่วา่เป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสมัพนัธอ์นัดีต่อกนัสามารถท างานร่วมกนัมีความ
เขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี 

2.2.4 สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคมที่มี
เกียรติและศกัด์ิศรี 

2.2.5 นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจดัการและการบริหารองคก์ารการ
ติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 

2.2.6 สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงานเช่นแสงเสียงอากาศ
ชัว่โมงการทางานรวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่างๆอีกดว้ย 

2.2.7 ความเป็นอยูส่่วนตวั หมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีอนัเป็นผลที่ไดรั้บจาก
งานในหนา้ที่ของเขาไม่มีความสุขและพอใจกบัการท างานในแห่งใหม่ 

2.2.8 ความมัน่คงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมัน่คง
ในการท างานความย ัง่ยนืของอาชีพหรือความมัน่คงขององคก์าร 

2.2.9 วธีิการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา
ในการด าเนินงานหรือความยตุิธรรมในการบริหาร 
 
3. แนวคดิกับความผูกพัน    

ความผูกพันต่อองค์การ 
ธีระ วรีะธรรมสาธิต (2532 : 20)ไดนิ้ยามความผกูพนัต่อองคก์รนั้นโดยเนน้พฤติกรรมที่ 

แสดงออกมาของสมาชิกองคก์รนั้นในรูปของความสม ่าเสมอของพฤติกรรมเม่ือสมาชิกมีความผกูพนั
ต่อองคก์รก็จะมีการแสดงออกในรูปพฤติกรรม 
 



Gubman (1998 : 188)ไดใ้หค้วามหมายของ ความผูกพนัต่อองคก์ารว่า คือ การทุ่มเทพลงั
กายพลังใจอย่างเต็มที่และมากยิง่ขึ้นเร่ือยๆให้กบังานที่ตนไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงพลงักายพลงัใจจะแสด
ออกมาในหลายรูปแบบเช่นการท างานสร้างสรรคแ์ละมีคุณค่าเกินความคาดหมายของลูกคา้และ
องคก์าร เป็นตน้ 

Strellioff (2003) อธิบายวา่ “Engagement” มีความหมายเช่นเดียวกบั “Commitment” หมายถึง
ความผกูพนัซ่ึงเป็นสภาวะที่เก่ียวขอ้งกบัทั้งอารมณ์และเหตุผลของบุคคลในดา้นงานและองคก์ารจะ
แสดงออกมาในรูปของพฤติกรรม 3 ลกัษณะคือ 

 1. การพดู (Say) คือ การกล่าวถึงองคก์ารในทางที่ดีใหแ้ก่บุคคลอ่ืนไดฟั้งไม่วา่จะเป็นเพื่อน

ร่วมงานครอบครัวลูกคา้และผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งอ่ืนๆ 

 2. การอยูก่บัองคก์าร (Stay) คือ ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององคก์ารตอ้งการคงอยู่

กบัองคก์ารอยา่งจริงใจแมท้ี่อ่ืนจะใหผ้ลประโยชน์ที่ดีกวา่ 

 3. การรับใช้ (Serve) คือ ภูมิใจในงานที่ท  าว่ามีส่วนสนับสนุนองคก์ารให้ประสบความส าเร็จ

และหากจ าเป็นก็พร้อมและยนิดีที่จะท างานหนกัมากขึ้น 

ไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ(Wiesenberger et al., 1991, p. 52 อ้างถึงในวชัรินทร์ วิจิตรวงษ์, 

2548, หน้า 18) ไดเ้สนอนิยามของ ความผูกพนัต่อองคก์าร ว่าเป็นทศันคติซ่ึงแสดงถึงความรู้สึกเป็น

ส่วนหน่ึงขององคก์ารเป็นความสมัพนัธร์ะหวา่งการที่บุคคลแต่ละคนรับรู้ถึงการสนับสนุนขององคก์าร

กบัผลลพัธท์ี่ตามมาอนัไดแ้ก่ ความอุตสาหะ มุมานะ และความเตม็ใจที่จะทุ่มเทเพือ่องคก์าร 

ดนัแฮมและคนอ่ืนๆ (Dunham et al.1994 : 370) ไดส้รุปความหมายตามทศันะของ Meyer 

วา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความสมัพนัธข์องสมาชิกกบัองคก์ารประกอบดว้ย 

  3.1 ความผกูพนัดา้นความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง ความรู้สึกของ

พนกังานที่เกิดความรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารมีส่วนร่วมในองคก์าร 

3.2 ความผกูพนัต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หมายถึง การที่พนกังานอยูก่บั

องคก์ารโดยยดึถือเร่ืองตน้ทุนเป็นพื้นฐาน 

3.3 ความผกูพนัที่เกิดจากมาตรฐานทางสงัคม (Normative Commitment) หมายถึง 

ความรู้สึกของพนกังานที่เกิดขึ้นจากความรู้สึกเป็นหน้ีบุญคุณต่อองคก์าร 

 



อนนัต ์ชยัคงจนัทร์ (2529  :  34 - 41) เห็นวา่ ความผูกพนัเป็นพฤติกรรมอยา่งหน่ึงของพนักงาน
หรือสมาชิกขององค์การที่มีผลต่อพฤติกรรมอ่ืน เช่น การขาดงานการตรงต่อเวลาในการท างานการ
เปล่ียนแปลงโยกยา้ยงานการที่คนมีความผูกพนัต่อองคก์ารอาจจะเป็นเพราะตอ้งการจะท าหรือจ าเป็นจะตอ้ง
ท าหรือเป็นเพราะเห็นวา่ควรจะท า 

สกาว  ส าราญคง (2547 : 4) ได้ให้ความหมายของ ค  าว่าความผูกพนั (Engagement) ว่า หมายถึง 
สภาวะอารมณ์ความรู้สึกของพนักงานว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์การรู้สึกจงรักภกัดีและมั่นใจใน
องคก์ารซ่ึงจะท าใหเ้กิดความกระตือรือร้นในการท างานและเตม็ใจที่จะปฏิบติังานเพื่อองคก์ารอยา่ง
เตม็ที่ 

ภทัริกา  ศิริเพชร (2541 : 7)ใหค้วามหมายของค าวา่ ความผูกพนัต่อองคก์าร คือ ความรู้สึกของ
บุคคลที่มีต่อองคก์ารทศันคติค่านิยมตลอดจนพฤติกรรมอนัแสดงถึงความพยายามมุ่งมัน่ของบุคคล
ที่จะปฏิบติังานเพื่อองค์การด้วยความทุ่มเทและเต็มใจด้วยตระหนักว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ารมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารและมีความมุ่งมัน่ที่จะธ ารงสถานะของการเป็นสมาชิกของ
องคก์ารไว ้

ธนนนัท ์ทะสุใจ (2549 : 9) ใหค้วามหมายของค าวา่ ความผูกพนัต่อองคก์าร คือ ความรู้สึก
ที่ดีต่อองค์การมีความรักความภาคภูมิใจความเอาใจใส่ต่อองคก์ารรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงมี
ความเช่ือมั่นยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การเต็มใจและเสียสละความสุขส่วนตวัเพื่อ
เป้าหมายและตอ้งการที่จะดารงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ารนั้นตลอดไป 

ปรัชญา วฒันจงั (2549 : 20) ได้ให้ความหมายของ ความผูกพนัต่อองค์การเป็นส่ิงที่
แสดงออกซ่ึงสัมพนัธภาพระหว่างบุคคลกบัองค์การยิง่บุคคลมีความผูกพนัต่อองคก์ารสูงขึ้นมาก
เท่าไรแนวโนม้ที่จะลาออกหรือทิ้งองคก์ารไปก็ลดนอ้ยลงไปเท่านั้นโดยมีแนวความคิดวา่ความผูกพนั
ต่อองคก์ารนั้นประกอบดว้ย 3 มิติมิติแรก คือ ความผูกพนัดา้นจิตใจ มีมุมมองว่าคนอยูท่างานกบั
องคก์ารโดยไม่ลาออกไป เพราะความตอ้งการของเขาเอง (Want) ส่วนมิติที่สอง คือ ความผูกพนั
ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารนั้นมีมุมมองว่าคนตอ้งอยูก่บัองคก์ารเพราะเขามีความจ าเป็นตอ้งอยูก่ ับ
องคก์ารต่อไป (Need to) ส่วนมิติที่สามมีมุมมองว่า ความผูกพนัหรือรักษาสมาชิกภาพกบัองคก์าร
ไวเ้พราะเขารู้สึกวา่เขาตอ้งอยู ่(Ought to) กบัองคก์ารต่อไป 
 

จากความหมายดงักล่าวสามารถสรุปได้ว่า ความผูกพนั หมายถึง เป็นการแสดงออกทาง
พฤติกรรมของสมาชิกในองคก์ร มีความรู้สึกยนิดีจะปฏิบติังานในหนา้ที่ของตนและส่วนที่เก่ียวขอ้ง
เพื่อให้องค์การได้บรรลุตามวตัถุประสงค์ที่ต ั้งไวซ่ึ้งองค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์การ
ประกอบไปด้วยความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององค์การการยอมรับเป้าหมายและนโยบายการ



บริหารขององคก์ารการทุ่มเทความพยายามในการปฏิบติังานเพื่อองคก์ารความภาคภูมิใจที่ไดเ้ป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์าร 

 

องค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์กร 
จากนิยามความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารที่นกัศึกษาไดเ้สนอทศันะต่างๆ ดงักล่าวขา้งตน้ จะ
เห็นไดว้่ามีความคลา้ยคลึงและหลากหลายไปตามมุมมองของแต่ละคนส าหรับองคป์ระกอบของ
ความผกูพนัไดร้วบรวมนกัวชิาการที่เสนอแนะคือ 

อลัเลนและเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990, pp. 1 - 18 อา้งถึงในวชัรินทร์วิจิตรวงษ์,2548, 
หนา้ 19) ไดเ้สนอทศันะความผกูพนัต่อองคก์ารสามารถแบ่งไดเ้ป็นองคป์ระกอบ 3 ดา้นไดแ้ก่ 
 1. ความผกูพนัดา้นความรู้สึก หมายถึง อารมณ์ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารในแง่ที่พนกังาน
รู้สึกถึงความเป็นสมาชิกในองคก์ารเก่ียวขอ้งเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์รอยา่งแนบแน่นซ่ึง
นักวิชาการและนักศึกษาส าคญัๆที่ไดน้ าเสนอ ทศันะความผูกพนัต่อองคก์ารในแง่มุมเดียวกบัอัล
เลนและเมเยอร์ ไดแ้ก่ เมาวเ์ดยเ์สตียร์พอร์เตอร์บูชานนัและแคนเตอร์เป็นตน้ 

2. ความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง เป็นความผกูพนัต่อองคก์ารที่เกิดจากการจ่ายค่าตอบแทน
ขององค์การเพื่อแลกเปล่ียนกับการคงอยู่กับองค์การของบุคคลแต่ละคนโดยนักวิชาการที่เห็น
สอดคล้องกับแนวคิดความผูกพันต่อองค์การของ อัลเลนและเมเยอร์  ในแง่มุมน้ี ได้แก่ 
 เบคเกอร์(Becker,1960) ที่น าเสนอทฤษฏี SIDE-BET THEORYและ ฮริบิเนียคและอลัทโต 
(Hrebiniak&Alutto, 1972) เป็นตน้ 

3. ความผูกพนัด้านบรรทดัฐานทางสังคม เป็นความรู้สึกของบุคคลแต่ละคนที่ว่าเม่ือเขา้
เป็นสมาชิกองคก์ารก็ตอ้งมีความผกูพนัและจงรักภกัดีต่อองคก์ารเพราะเป็นส่ิงที่ถูกตอ้งและสมควร
ที่จะกระท าถือเป็นพนัธะที่จะตอ้งมีต่อการปฏิบติัหนา้ที่ในองคก์ารซ่ึงผูท้ี่เห็นสอดคลอ้งกบัแนวคิด
ของอลัเลนและเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990) ในแง่มุมน้ีคือวีเนอร์ (Weiner, 1982) ทั้งน้ีอลัเลน
และเมเยอร์ไดก้ล่าววา่ ความผกูพนัทั้ง 3 ดา้นควรที่จะพจิารณาในรูปแบบขององคป์ระกอบมากกว่า
ประเภท ทั้งน้ีก็เพราะวา่บุคคลแต่ละคนจะมีสภาวะทางจิตใจผสมผสานกนัขึ้นอยูก่บัระดบัของการ
รับรู้ที่แตกต่างกนั 

โรเบริตและฮนัต ์(Robert & Hunt, 1991, p. 144 อา้งถึงในสุธรรมพงษพ์ุ่มทอง, 2548: 19) 
ไดร้วบรวมผลการศึกษาปีค.ศ. 1968 ของ Kantar ที่ไดส้รุปความผกูพนัต่อองคก์ารวา่มีองคป์ระกอบ 
2 ลกัษณะดงัต่อไปน้ี 

1. ความผกูพนัต่อเน่ืองเป็นผลต่อเน่ืองจากการไดล้งทุนเสียสละใหอ้งคก์าร 



2. ความผูกพนัยดึมั่นเป็นผลจากความสัมพนัธ์เหนียวแน่นในกลุ่มสังคมร่วมงานความ
ผกูพนัควบคุมเป็นผลจากการยอมรับเช่ือในบรรทดัฐานและค่านิยมขององคก์าร 

 
ความส าคญัของความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ 
ความผกูพนัต่อองคก์าร(Employee Engagement) นับเป็นคุณสมบติัที่จ  าเป็นอยา่งหน่ึงของ

สมาชิกองคก์ารเน่ืองจากเป็นปัจจยัส าคญัที่ช่วยน าพาให้องคก์ารมีประสิทธิผลและอยูร่อดต่อไป
นอกจากองคก์ารตอ้งสามารถสรรหาบุคลากรที่มีคุณภาพเขา้มาเป็นสมาชิกองคก์ารแลว้การรักษาให้
บุคลากรเหล่านั้นคงอยูก่บัองคก์ารอยา่งมีคุณค่าดว้ยการพยายามสร้างทศันคติของความผูกพนัที่ดี
กบัองค์การให้เกิดขึ้นกับสมาชิกแต่ละคนในองค์การนับว่าเป็นส่ิงที่ส าคญัอีกประการหน่ึงด้วย
เหตุผลว่าความผูกพนัต่อองคก์ารนั้นเป็นทศันคติที่มีประโยชน์ต่อการปฏิบติังานกบัองค์การเพื่อ
น าพาองคก์ารใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายที่วางไว ้

Buchanan (1974) ช้ีใหเ้ห็นวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความส าคญัดงัน้ีคือ 
1. ความผกูพนัต่อองคก์ารสามารถใชท้  านายอตัราการเขา้-ออกจากงานของสมาชิกองคก์าร

ไดดี้กวา่ตวัแปร “ความพึงพอใจในงาน” เน่ืองจากความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นทศันคติของสมาชิก
องคก์ารโดยส่วนรวม ขณะที่ความพงึพอใจในงานสะทอ้นถึงทศันคติของบุคคลต่องานหรือเฉพาะ
แง่ใดแง่หน่ึงของงานที่เก่ียวขอ้งกบัหนา้ที่ของพนกังานเท่านั้น และความผกูพนัต่อองคก์ารค่อนขา้ง
มีความมัน่คงมากกว่าความพึงพอใจในงาน แมว้่าเหตุการณ์ประจ าวนัในสถานที่ท  างานอาจจะมี
ผลกระทบต่อความพงึพอใจในงานของพนกังานแต่เหตุการณ์นั้นอาจไม่กระทบต่อความผูกพนัของ
บุคคลที่มีต่อองคก์ารโดยรวมก็ไดจึ้งกล่าวได้ ว่าความพึงพอใจในงานมีเสถียรภาพน้อยกว่าความ
ผกูพนัต่อองคก์าร 

2. ความผูกพนัต่อองค์การเป็นแรงผลักดนัให้พนักงานในองคก์ารมีการปฏิบตัิงานได้ดี
ยิง่ขึ้นเน่ืองจากเกิดความรู้สึกวา่มีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์ารนัน่เอง 

3. ความผูกพนัต่อองค์การเป็นตวัเช่ือมประสานระหว่างความตอ้งการของบุคคลให้
สอดคล้องกบัเป้าหมายขององค์การ ซ่ึงบุคคลที่มีความรู้สึกผูกพนัดงักล่าวมักมีความผูกพนัอยา่ง
มากต่องานเพราะเห็นว่างานคือหนทางที่ตนสามารถท าประโยชน์ให้แก่องคก์ารและงานบรรลุ
เป้าหมายไดส้ าเร็จ 

4. บุคคลที่มีความผูกพนักับองค์การสูงจะเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอยา่งมากในการ
ท างานให้กับองคก์าร ซ่ึงในหลายกรณีความพยายามดังกล่าวจะมีผลให้การปฏิบติัอยู่ในระดับดี
เหนือคนอ่ืน 



5. ความผูกพนัต่อองคก์ารช่วยขจดัการควบคุมจากภายนอกซ่ึงเป็นผลมาจากที่สมาชิกใน
องคก์ารมีความรักและความผกูพนัต่อองคก์ารของตนเองมากนัน่เอง 

6. ความผูกพนัต่อองค์การเป็นตวับ่งช้ีที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องคก์าร 

ภรณี กีร์ติบุตร (2529 : 97) กล่าวว่า ความรู้สึกผูกพนัจะน าไปสู่ผลที่สัมพนัธ์กบัความมี
ประสิทธิผลขององคก์ารดงัน้ี 

1. พนักงานซ่ึงมีความรู้สึกผูกพนัอย่างแท้จริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การมี
แนวโนม้ที่จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์ารอยูใ่นระดบัสูง 

2. พนักงานซ่ึงมีความรู้สึกผูกพนัอยา่งสูงมกัมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ที่จะคงอยูก่บั
องคก์ารต่อไปเพือ่ท  างานขององคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายซ่ึงตนเองเล่ือมใสศรัทธา 

3. โดยเหตุที่บุคคลมีความผูกพนัต่อองคก์ารและเล่ือมใสศรัทธาในเป้าหมายขององคก์าร
บุคคลซ่ึงมีความผกูพนัดงักล่าวมกัมีความผูกพนัอยา่งมากต่องานเพราะเห็นว่างานคือหนทางที่ตน
จะสามารถท าประโยชน์ใหก้บัองคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายไดส้ าเร็จ 

4. บุคคลซ่ึงมีความรู้สึกผูกพนัสูงจะเต็มใจที่จะใช้ความพยายามมากพอสมควรในการ
ท างานใหก้บัองคก์ารท าใหมี้ผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีกวา่คนอ่ืน 

ศนัสนีย ์เตชะลาภอ านวย (2544) สรุปว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นส่ิงส าคญัต่อความคง
อยูข่ององคก์ารและสามารถน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพขององคก์าร เน่ืองจากความผูกพนัต่อองคก์าร
เป็นแรงผลกัดนัให้พนักงานปฏิบติังานอยา่งเต็มที่และทุ่มเทก าลงักายและก าลงัใจดว้ยความรู้สึกที่
เป็นเจา้ขององค์การแม้มีสภาพแวดล้อมภายนอกมากระทบจะไม่สามารถท าให้ความผูกพนัต่อ
องคก์ารเปล่ียนแปลงได ้

จากการศึกษางานศึกษาต่างๆ จึงสรุปไดว้า่ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นส่ิงส าคญัอยา่งยิง่ต่อ
ความอยูร่อดและความมีประสิทธิผลขององคก์ารยงัเป็นตวัท านายการลาออกไดดี้กวา่ความพงึพอใจ
ในการท างานหากพนกังานมีความผกูพนักบัองคก์ารแลว้จะสามารถส่งผลให้เกิดความร่วมมือร่วม
ใจในการท างานใหก้บัองคก์ารท าใหอ้งคก์ารมีความเจริญกา้วหนา้ไดต่้อไป 
 
แนวคดิของDr. Ed Gubman 

Dr. Ed Gubmanไดมี้มุมมองในเร่ืองความผูกพนัว่าจะเกิดขึ้นไดจ้ะตอ้งเช่ือมโยงกนัทั้ง 3
ส่วนไดแ้ก่ค่านิยมและความรับผิดชอบ (Values and Responsibilities) โครงการ(Program)และ
ความสมัพนัธ ์(Relationships) ไดด้งัน้ี 
 



 

 

 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบที่ 2-2  Engagement Hierarchy ตามแนวคิดของ Gubman 
ที่มา: Ed Gubman. 2004. (November, 5). Increasing and Measuring Engagement 
(Online).Available URL://www.gubmanconsulting.com/writing_increasing.html. 
 

จากภาพประกอบที ่2 - 2 สามารถอธิบายเร่ืองความผกูพนัไดว้า่การเพิม่ความผกูพนัใหเ้กิดขึ้นใน
องคก์ารนั้นมีความสมัพนัธก์บั 3 ล าดบัขั้นดงัน้ี 

1. คุณค่าและความรับผิดชอบ (Value and Responsibilities) ซ่ึงกล่าวไดว้่า เป็นปัจจยัพื้นฐานท า
ให้พนักงานเกิดความผูกพนักบัองคก์ารเน่ืองจากถา้องคก์ารและพนักงานให้คุณค่าหรือค่านิยมที่
สอดคล้องกันแล้วจะท าให้พนักงานรู้สึกผูกพนัและเต็มใจที่จะท างานให้กับองค์การตลอดจน
องค์การตอ้งมีการก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบที่ชดัเจนจากการออกแบบมาเป็นอย่างดีมีความ
พร้อมของวสัดุอุปกรณ์ที่เป็นเคร่ืองมือในการท างานอีกดว้ย 

2. โครงการ (Program) การที่องคก์ารมีโครงการต่างๆที่จดัไวใ้หพ้นกังาน เช่น ค่าตอบแทน
สวสัดิการต่างๆ คุณภาพชีวติของพนกังาน การฝึกอบรมและพฒันาส่ิงต่างๆ เหล่าน้ีถา้ตรงกบัความ
ตอ้งการของพนกังานแลว้จะท าใหพ้นกังานอยากที่จะอยูก่บัองคก์ารต่อไป 

3. ความสัมพนัธ์ (Relationships) เร่ืองของความสัมพนัธ์นั้นไม่ว่าจะเป็นความสัมพนัธ์
ระหวา่งเพือ่นร่วมงานหวัหนา้งานและลูกน้องลว้นมีอิทธิพลต่อความรู้สึกและความผูกพนัของคน
ทั้งส้ิน 

ความสมัพนัธ ์

โครงการ 

คุณค่าและความรับผดิชอบ 
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จากแนวคิดของความผูกพนัของEd Gubman น้ีไดร้วบรวมวิธีการวดัความผูกพนัจาก 2 
แนวคิด ไดแ้ก่ ค  าถาม 12 ประการ (QP12) ของ The Gallup Organization และปัจจยัทั้ง 7 ประการ
ของ Hewitt Associates โดยสามารถสรุปไดเ้ป็นตารางดงัน้ี 

 
ตารางที่ 2-1 ตารางการเปรียบเทียบของการวดัความผกูพนัของพนกังานตามแนวคิดของ Gubman 
 

แนวคดิหลัก 
(Dominant theme) 

จากแนวคดิสู่การปฏิบัติ 
(From theme to action) 

การวัด 
(Measured by) 

ค่านิยมและความรับผดิชอบ 
(Values and Responsibilities) 

ค่านิยม 
- ความยตุิธรรม 
- ความเคารพ 
- ความเช่ือใจ 
- การช่วยเหลือสงัคม 
ความรับผิดชอบ 
- การออกแบบงานที่ดี 
- ระบุความรับผดิชอบ 
ชัดเจน 
- ความพร้อมของเคร่ืองมือ
และอุปกรณ์ 

Gallup Q12 
- รู้วา่อะไรคือความคาดหวงัในงาน 
(Work what’s expected of me at 
work) 
- มีเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการ
ท างานที่เหมาะสม (Have materials & 
equipment to do work right) 
- มีโอกาสที่จะท างานใหไ้ดดี้ที่สุด 
(Opportunity to do what I do best) 
- ภารกิจขององคก์ารท าใหรู้้สึกวา่งาน
ของตนส าคญั ( Mission/purpose of 
company make me feelmy job is 
important Hewitt Factor: 
- ภาวะผูน้ า (Leadership) 
- วฒันธรรมและเป้าหมายของ
องคก์าร (Cultureand Purpose) 
- ลกัษณะงาน (Work activity) 

 
 
 
 
 



แนวคดิหลัก 
(Dominant theme) 

จากแนวคดิสู่การปฏิบัติ 
(From theme to action) 

การวัด 
(Measured by) 

โครงการ 
(Programs) 

-ค่าตอบแทน 
- สวสัดิการ 
- การรับรองหรือยอมรับ 
- คุณภาพชีวติ 
- การฝึกอบรมและพฒันา 

Gallup Q12 
- การไดรั้บการยอมรับหรือ
ชมเชย (Receive recognition or 
praise) 
- การมีโอกาสไดเ้รียนรู้และ
พฒันา (Opportunity to learn 
and grow) Hewitt Factor: 
- ค่าตอบแทนโดยรวม (Total 
compensation) 
- คุณภาพชีวติ (Quality of 
work life) 
- โอกาสที่ไดรั้บ (Opportunity) 

ความสมัพนัธ ์
(Relationships) 

- การแสดงความขอบคุณ 
- การแสดงความยนิดี 

Gallup 12 
- มีคนที่คอยดูแลเอาใจใส่ 
(Someone at work care about 
me) 
- มีคนส่งเสริมดา้นการพฒันา
ในงาน (Someone at work 
encourage development) 
- ความคิดเห็นไดรั้บการ
ยอมรับ (My opinion seem to 
count) 
 

 
 
 
 
 



แนวคดิหลัก 
(Dominant theme) 

จากแนวคดิสู่การปฏิบัติ 
(From theme to action) 

การวัด 
(Measured by) 

  - เพือ่นร่วมงานท างานอยา่ง
เตม็ที่และมีคุณภาพ 
(Fellow employees committed 
to quality) 
- การมีเพือ่นสนิทในที่ท  างาน 
(Have best friend at work) 
- มีคนพดูถึงความกา้วหนา้ใน
งาน 
(Talked about my progress) 
Hewitt Factor: 
- ความสมัพนัธ ์(Relationship) 

 
ที่มา: Ed Gubman. 2004. (November, 5). Increasing and Measuring Engagement 
(Online).Available URL://www.gubmanconsulting.com/writing_increasing.html. 
 

จากการจัดกลุ่มแนวคิดโดยน าปัจจัยหรือเคร่ืองมือวดัความผูกพันของทั้ ง The Gallup 
Organization และ Hewitt Associates มารวบรวมและแบ่งกลุ่มนั้น Dr. Ed Gubmanไดว้ิเคราะห์ถึง
ขอ้ดีขอ้จ ากดัของทั้ง 2  แนวคิดไวว้า่แมท้ั้ง 2 องคก์ารจะมีความแตกต่างกนัในเร่ืองของปัจจยัที่ช้ีวดั
ความผูกพนัแต่ทั้งคู่ก็มีวิธีการวดัที่มีหลกัการและอยู่บนพื้นฐานของงานศึกษาที่ดีอย่างไรก็ตาม
แนวคิดดงักล่าวยงัคงมีช่องว่าง (Big gap) ในแต่ละส่วนกล่าว คือ จากตารางเปรียบเทียบขา้งตน้แม้
The Gallup Organization และHewitt Associates จะมีการวดัที่ครอบคลุมเร่ืองคุณค่าและหน้าที่
ความรับผิดชอบแต่ยงัคงมีบางแนวคิดที่ขอ้ค  าถามหรือปัจจยัที่ตั้งขึ้นนั้นยงัไม่ครอบคลุม เช่น The 
Gallup Organization จะมีปัจจยัที่ใช้วดัโครงการอยู่ค่อนขา้งน้อยเม่ือเทียบกบัโครงการทั้งหมด
เพราะเน้นที่สวัสดิการและผลประโยชน์แต่มีเพียงปัจจัยเดียวเท่านั้ นที่ เ ก่ียวข้องกับเ ร่ือง
ความสมัพนัธใ์นท างานซ่ึงจากการเปรียบเทียบดงักล่าวสะทอ้นให้เห็นว่าทั้งแนวคิดของThe Gallup 
Organization และHewitt Associates ยงัคงมีปัจจยัที่เน้นในแต่ละดา้นที่ครอบคลุมเน้ือหาของความ
ผกูพนัของพนกังานอยา่งเห็นไดช้ดั 
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แนวคดิของ Taylor Nelson Sofres 
Taylor Nelson Sofres (TNS) เป็นบริษทัที่ให้บริการขอ้มูลสารสนเทศทางการตลาดที่ใหญ่

ที่สุดของโลกและได้สร้างเคร่ืองมือที่ใช้วดัความผูกพนัพนักงานที่ช่ือว่า EmployeeScoreTM โดย
ประยกุตจ์ากวธีิการ The Conversion ModelTMโดยโมเดลแบ่งความผูกพนัออกเป็น 2 มุมมอง ไดแ้ก่
ความผกูพนัต่อองคก์าร และ ความผกูพนัในงานท าใหจ้  าแนกพนกังานออกตามลกัษณะความผกูพนั
4 ลักษณะซ่ึงมีค  าถามด้วยกันทั้งหมด 8 ขอ้ตามประเภทของความผูกพนัโดยมีรายละเอียดของ
ค าถามดงัน้ี 

ความผูกพันต่อองค์การ 
- การประเมินภาพรวมขององคก์าร 
- การเปรียบเทียบระหวา่งองคก์ารกบัองคก์ารอ่ืนๆที่เป็นทางเลือกในการท างาน 
- ความตั้งใจที่จะอยูก่บัองคก์ารต่อไป 
- การอุทิศเพือ่องคก์ารตอ้งการอยูใ่นองคก์ารจริงๆหรือเป็นเพยีงพกัพงิเท่านั้น 
ความผูกพันต่องาน 
- การประเมินภาพรวมของงานที่ท  า 
- การเปรียบเทียบระหวา่งงานที่ตนท าอยูก่บังานอ่ืนๆที่พนกังานสามารถท าได ้
- ความตั้งใจที่จะท างานในประเภทน้ีต่อไป 
- การอุทิศใหก้บังานที่ท  าตอ้งการท างานนั้นจริงๆหรือเป็นแค่ที่มาของรายได ้
การส ารวจเก่ียวกับความผูกพนัของพนักงานจะช่วยให้ผูบ้ริหารเขา้ใจพฤติกรรมของ

พนกังานเพือ่สร้างและพฒันากลยทุธ์ใหพ้นกังานมีพฤติกรรมที่สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร
โดย EmployeeSoreTM มีวตัถุประสงคเ์พื่อช่วยให้องคก์ารสามารถปรับปรุงพฤติกรรมของพนักงาน
อีกทั้งช่วยลดอตัราการลาออกตามลกัษณะความผกูพนั 4 ลกัษณะตามภาพที่ 2 - 3 ดงัต่อไปน้ี 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



ภาพประกอบที่ 2-3  ลกัษณะความผกูพนัของพนกังานแบบต่างๆตามแนวคิดของTNS 
 

Career Orientated 
กลุ่มที่ไม่มีความผกูพนัต่อองคก์าร แต่มีความผกูพนัต่องาน 
พฤติกรรม :ใชอ้งคก์ารเป็นบนัได สู่หน้าที่การงานให้ดีขึ้น 
เป็นการเปิดโอการให้กบับริษทัที่มีอาชีพรับจา้งสรรหา  คนไป
ให้องคก์ารที่วา่จา้งคดัเลือกเขา้ไปท างาน และอาจเกิดความ
เสียหายให้กบัองคก์ารภายหลงัได ้
กลยุทธ์: องคก์ารตอ้งท าความเขา้ใจ เหตุผลอะไรที่ท  าให้บุคคล
เหล่าน้ีไม่มีความผกูพนัต่อองคก์ารและแกไ้ขปัญหาตรงจุดนั้นๆ 

Ambassador 
กลุ่มที่มีความผกูพนัทั้งองคก์ารและงาน 
พฤติกรรม :มีการพูดถึงแต่ส่ิงดีๆต่อองคก์ารและบุคคลเหล่าน้ี
เป็นทรัพยากรมนุษยท์ี่มีค่า 
กลยุทธ์: ท าให้บุคคลเหล่าน้ีมีความสุขและ เพิ่มจ านวน บุคคล 
เน่ืองจากองคก์ารมีความตอ้งการบุคคลเหล่าน้ีมาก 

 Company Orientated 
กลุ่มที่มีความผกูพนัต่อองคก์ารแต่ไม่มีความผกูพนัต่องาน 
พฤติกรรม :ช่วยสนับสนุนองคก์ารแต่รู้สึกไม่มีความสุขในงานที่
ท  า ท  าให้ส่งผลต่อการปฏิบตัิงาน 
กลยุทธ์: ตอ้งท าความเขา้ใจกบัพวกเขาวา่ท าไมไม่มีความสุขกบั
งานที่ท  า อาจจะมีการพฒันาศกัยภาพหรือเปลี่ยนต าแหน่งงาน 

ต ่า                                    ความผูกผนัต่อองค์การ                        สูง 

ที่มา: Taylor Nelson Sofres. 2004 (December, 12). Employees (Online). Available URL: 
HTUhttp://bcauditor.com/PUBS/2002-03/Report1/sec2.htmUTH. 
 

จากภาพประกอบที ่2 - 3 ไดมี้การมองความผกูพนัของพนกังานออกเป็น 2 มุมมองโดยให้
แกนตั้งเป็นความผกูพนัในงานที่ท  าและแกนนอนเป็นความผกูพนัต่อองคก์ารท าใหส้ามารถแยก
พนกังานที่มีรูปแบบความผกูพนัที่แตกต่างกนั 4 ลกัษณะ (Taylor Nelson Sofres, 2004) ไดแ้ก่ 

1. Career Oriented เป็นผูท้ี่มีความผกูพนัในงานที่ท  าสูงแต่ขาดความผูกพนัต่อองคก์ารโดย
พนักงานจะท างานให้แก่องค์การเน่ืองจากตอ้งการประสบการณ์เพื่อมีส่วนช่วยในการส่งเสริม
โอกาสความกา้วหน้าในอาชีพของตนบุคคลเหล่าน้ีเป็นบุคคลที่มีคุณค่าต่อองคก์ารสามารถสร้าง
ผลผลิตใหแ้ก่องคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพแต่ก็เปิดโอกาสใหแ้ก่ขอ้เสนอขององคก์ารอ่ืนๆดว้ยซ่ึง
สามารถท าลายสมัพนัธภาพที่ดีต่อลูกคา้จนส่งผลเสียต่อองคก์ารในระยะยาว 

2. Malcontent เป็นผูท้ี่ขาดทั้งความผูกพนัต่อองคก์ารและความผูกพนัต่องานที่ท  าบุคคล
เหล่าน้ีจะขาดความตั้งในในการท างานท างานไปวนัๆหน่ึงขดัแยง้กบับุคคลอ่ืนอยูเ่สมอซ่ึงจะส่งผล
เสียต่อภาพพจน์ขององคก์าร 

สูง
 

ต ่า
 



3. Company Oriented เป็นผูท้ี่มีความผูกพนัต่อองคก์ารแต่ไม่มีความผูกพนัในงานที่ท  า
บุคคลเหล่าน้ีจะช่วยสนบัสนุนองคก์ารรักและภาคภูมิใจที่จะไดอ้ยูใ่นองคก์ารแต่รู้สึกไม่มีความสุข
ในงานที่ท  าท  าใหส่้งผลต่อการปฏิบติังาน 

4. Ambassador เป็นผูท้ี่มีทั้งความผูกพนัต่อองค์การและความผูกพนัในงานที่ท  าบุคคล
เหล่าน้ีจะกล่าวถึงองคก์ารในทางที่ดีต่อบุคคลอ่ืนตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารแมว้่าองคก์าร
อ่ืนจะใหผ้ลประโยชน์ที่ดีกวา่ตั้งใจท างานอยา่งเต็มศกัยภาพของตนตลอดจนรู้สึกภูมิใจในงานที่ท  า
วา่มีส่วนช่วยใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จและยนิดีที่จะท างานหนักเพื่อปรับปรุงและเพิ่มผลผลิต
ซ่ึงบุคคลเหล่าน้ีจดัไดว้า่เป็นสินทรัพยท์ี่ยิง่ใหญ่ที่สุดขององคก์าร 

จากลกัษณะพนักงานทั้ง 4 แบบตามแนวความคิดของTaylor Nelson Sofres (TNS) นั้น
ลกัษณะของพนกังานที่เป็นที่ตอ้งการในทุกๆหน่วยงานหรือในทุกๆองคก์ารนั่น คือ พนักงานแบบ
Ambassador ที่มีทั้งความผูกพนัต่อองคก์ารและความผูกพนัในงานที่ท  าและพนักงานที่ไม่เป็นที่พึง
ประสงคเ์ลยนั่นคือ Malcontent ซ่ึงขาดทั้งความผูกพนัต่อองคก์ารและความผูกพนัในงานที่ท  าส่วน
พนักงานแบบ Career Oriented และพนักงานแบบ Company Oriented นั้นจะเห็นไดว้่ามีทั้งขอ้ดี
และขอ้เสียที่แตกต่างกนัดงัภาพประกอบที่ 2.4 

 
ภาพประกอบที่ 2-4 ปัจจยัที่ผลกัดนัใหเ้กิดความผกูพนัตามแนวคิดของTaylor Nelson Sofres (TNS) 
 

Ambassador Company Oriented Career Oriented 

การจัดผลการปฏิบัติงาน/ 
ความส าเร็จในงาน 

• องคก์ารมีระบบการ
ประเมินผลการปฏิบตัิงานที่มี
ประสิทธิผล 
• ความสามารถที่จะท างานได ้
ส าเร็จและมีส่วนสนบัสนุนให้ 
องคก์ารกา้วหนา้ 

การจัดผลการปฏิบัติงาน 
 
• ส่ิงที่ท  าจ  าเป็นเพือ่ใหง้าน 
บรรลุผลส าเร็จ 
• เขา้ใจอยา่งถ่องแทถึ้งผลที่ 
ไดรั้บจากการประเมินผลการ 
ปฏิบตัิงาน 

ภาพรวมองค์การ 
 
• คุณภาพชีวติในการท างาน 
• องคก์ารเป็นสถานที่ทีน่่า 
ท างาน 
• การมีคุณค่าของตน 
• สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 
ในการท างาน 

ภาวะผู้น า 
• ความเช่ือมนัในภาวะผูน้ าของ 
หน่วยงานและภาวะผูน้ าของ 
องคก์าร 

แรงบันดาลใจส่วนตัว 
• ความภูมิใจในงานที่ตนท า 

ความยุติธรรม 
• กระบวนการคดัเลือก 
พนกังานเขา้ท  างานที่ยตุิธรรม 
• พนกังานมีโอกาสเท่าเทียมกนั 



Ambassador Company Oriented Career Oriented 
การให้รางวัล/การยกย่องชมเชย 

 
• การจ่ายค่าตอบแทนและ
ส่ิงจูงใจขึ้นอยูก่บัผลการ
ปฏิบตัิงาน 
• การยกยอ่งชมเชยความ
พยายามในการท างานของ
พนกังาน 
• การยกยอ่งชมเชยทีมงานและ 
หน่วยงานที่ประสบความส าเร็จ 

วัฒนธรรมการท างาน/การมอบ 
อ านาจ 

• โอกาสที่จะท าในส่ิงที่ท  าไดดี้
ที่สุด 
• การควบคุมใหง้านด าเนินไป 
ตามที่ตอ้งการ 
• การมีอ านาจในการท างานที ่
เพยีงพอ 

การให้รางวัล 
 
• ผลประโยชน์ที่ดีแก่พนกังาน 
• การยกยอ่งชมเชยพนกังาน 

การฝึกอบรมและพัฒนา 
• โอกาสในการเรียนรู้กา้วหนา้
ในงาน 
• โอกาสที่จะไดรั้บการฝึกอบรม 
เพือ่ใหท้  างานไดอ้ยา่งเหมาะสม 
• โอกาสที่จะเรียนรู้ทกัษะใหม่ๆ 
และพฒันาความสามารถใหม่ๆ 
• โอกาสที่จะไดรั้บการฝึกอบรม 
เพือ่ใหง้านมีคุณภาพมากยิง่ขึ้น 

ความจ าเป็นในการฝึกอบรม 
• โอกาสที่จะเรียนรู้ทกัษะใหม่
และพฒันาความสามารถใหม่ๆ 
• โอกาสที่จะฝึกอบรมเพือ่ให้ 
งานมีคุณภาพมากยิง่ขึ้น 

การติดต่อส่ือสาร 
• การไดรั้บการยอมรับในความ 
คิดเห็นจากผูอ่ื้น 
• มีขอ้มูลที่จะช่วยใหส้ามารถ 
ท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 
Taylor Nelson Sofres. 2004 (December, 12). Employees (Online). Available URL: 
HTUhttp://bcauditor.com/PUBS/2002-03/Report1/sec2.htmUTH. 
 
 
 
 
 
 

 



แนวคดิของMeyer and Allen (1997) 
1. ความผูกพนัต่อองค์การด้านความต่อเน่ือง(Continuance Commitment) หมายถึง 

ความรู้สึกที่เกิดขึ้นจากการคิดค  านวณของบุคคลที่อยู่บนพื้นฐานของการลงทุนที่บุคคลให้กับ
องคก์ารและผลตอบแทนที่บุคคลไดรั้บจากองคก์ารโดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเน่ือง
ในการท างานวา่จะท างานอยูก่บัองคก์ารนั้นต่อไปหรือจะโยกยา้ยเปล่ียนแปลงที่ท  างานไดแ้ก่ 

- อาย ุ
- ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 
- ความพงึพอใจในอาชีพ 
- ความตั้งใจจะลาออก 
2. ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง ความรู้สึกที่

เกิดขึ้นจากภายในตวับุคคลเป็นความรู้สึกผูกพนัและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ารรู้สึกว่าตน
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารเตม็ใจที่จะทุ่มเทและอุทิศตนใหก้บัองคก์ารไดแ้ก่ 

- อิสระในงาน 
- ลกัษณะเฉพาะของงาน 
- ความส าคญัของงาน 
- ทกัษะที่หลากหลาย 
- ความทา้ทายของงาน 
3. ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานทางสังคม (Normative Commitment) หมายถึง

ความรู้สึกที่เกิดขึ้นจากค่านิยมหรือบรรทดัฐานของสงัคมเป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นเพื่อตอบแทนส่ิงที่
บุคคลไดรั้บจากองคก์ารแสดงออกในรูปของความจงรักภกัดีของบุคคลต่อองคก์ารไดแ้ก่ 

- ความสมัพนัธต่์อผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่นร่วมงาน 
- การพึ่งพาองคก์าร 
- การมีส่วนร่วมในการบริหาร 

 
4. งานศึกษาที่เกีย่วข้อง 

ชูเกียรติ  ยิม้พวง (2554)  ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบติังาน กรณีศึกษา บริษทั 
บางกอกกล๊าส จ ากดั โรงงานจงัวดัปทุมธานี” ผลการศึกษาพบวา่ อายทุี่แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานเก่ียวกับปัจจยัจูงใจด้านการยอมรับนับถือ และด้านความก้าวหน้าแตกต่างกัน
เน่ืองจากอายุมีความสัมพนัธ์กับประสบการณ์ในการท างานจึงมีผลด้านการยอมรับและด้าน
ความกา้วหนา้ การศึกษาและรายไดต่้อเดือน ที่แตกต่างกนัมีผลต่อระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 



ดา้นการยอมรับนบัถือแตกต่างกนั เน่ืองจากระดบัการศึกษาส่งผลโดยตรงกบัความรู้ความสามารถ
ในการปฏิบติังานและส่งผลต่อรายได้ต่อเดือนที่ได้รับรายไดต่้อเดือนที่แตกต่างกนัมีผลต่อระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเก่ียวกับด้านปัจจยัค  ้ าจุนด้านค่าตอบแทนต่างกัน ระดับการศึกษาที่
แตกต่างกนั มีผลต่อการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงาน ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นและดา้นการ
ปฏิบติัตามกฎระเบียบของบริษทัแตกต่างกนั 

ศิวไิล  กุลทรัพยศุทรา (2552) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษทั
เอ. เอส. แอสโซซิเอทเอนยเินียร่ิง (1964) จ ากดั” ผลการศึกษาพบว่า พนักงานบริษทัเอ. เอส. แอส
โซซิเอทเอนยเินียร่ิง (1964) จ ากดั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการอยู่
ในระดบันอ้ยดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในงานอยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลอยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้น
ลกัษณะของงาน อยูใ่นระดบัมาก ดา้นความส าเร็จของงานอยูใ่นระดบัมาก 

โกมล บวัพรหม (2553) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา 
สงักดัส านกังานเขตพื้นที่การศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 3” ผลการศึกษาพบว่า มีระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และรายไดมี้ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั
มาก 3 ดา้น คือ ดา้นงานที่ท  าในปัจจุบนั ดา้นเพื่อนร่วมงาน ดา้นผูบ้งัคบับญัชาชั้นตน้ และมีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 2 ดา้น คือ ดา้นการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง ดา้น
เงินเดือน ค่าตอบแทนและสวสัดิการ โดยมีค่าเฉล่ียดา้นงานที่ท  าในปัจจุบนัและดา้นเพื่อนร่วมงาน
สูงที่สุดและมีค่าเฉล่ียดา้นเงินเดือนค่าตอบแทนและสวสัดิการต ่าที่สุด 

 นวะรัตน์ พึ่งโพธ์ิสภ (2552) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน บริษทั 
ธนารักษ์พฒันาสินทรัพยจ์  ากัด”  ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมของ
พนักงาน บริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ  ากัด ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย3.47 
คะแนน) ส าหรับระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานทั้ง 4 ดา้น อยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นความ
ร่วมมือ (ค่าเฉล่ีย3.64 คะแนน)  ด้านความพยายาม (ค่าเฉล่ีย3.55 คะแนน)  ด้านความผูกพนั 
(ค่าเฉล่ีย3.53 คะแนน)และดา้นความทุ่มเท (ค่าเฉล่ีย3.15คะแนน) 

จิระนนัท ์บรรจงภาค (2547) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากร สถาบนั
ราชภฏัสวนสุนนัทา” ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรที่เป็นกลุ่มตวัอยา่ง
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากโดยพบว่า มีแรงจูงใจภายในอยูร่ะดบัมากและแรงจูงใจภายนอกอยูใ่น
ระดบัปานกลาง 1) แรงจูงใจภายในจากการวิเคราะห์โดยใชค้่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรดา้นแรงจูงใจภายในในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากเม่ือพจิารณารายประเด็น พบว่ามีแรงจูงใจ
ระดบัมากที่สุดเป็นอนัดบัแรก คือ ตั้งใจปฏิบติังานที่ไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จรองลงมาอยูใ่นระดบั



มาก คือมีความตั้งใจในการท างานใหป้ระสบความส าเร็จอยา่งสม ่าเสมอและพบว่ามีแรงจูงใจระดบั
ปานกลาง คือ ตั้งใจท างานเพราะงานที่ท  าอยู่ตรงกบัความรู้ความสามารถ เป็นอันดบัสุดทา้ย  2) 
แรงจูงใจภายนอกในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายประเด็น พบว่าแรงจูงใจระดบั
มาก อนัดบัแรก คือตั้งใจท างาน เพราะมีความสุขที่มีเพื่อนร่วมงานที่ดีรองลงมา คือ ตั้งใจท างาน 
เพราะเพือ่นร่วมงานใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังานอยา่งดีตั้งใจท างาน เพราะ มีเคร่ืองมืออุปกรณ์
ส านกังานและเคร่ืองใชต่้าง ๆ เพยีงพอใชง้านไดดี้ ตั้งใจท างาน เพราะไม่เส่ียงต่อความปลอดภยัใน
ชีวติและสุขภาพเวลาปฏิบติังานตั้งใจท างาน เพราะความคิดเห็นไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน
ตั้งใจท างานในองค์กรแห่งน้ีเพราะองค์กรแห่งน้ีมีช่ือเสียงเป็นที่รู้จกัทัว่ไป ตั้งใจท างานเพราะ
สามารถท างานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาอยา่งดี พบว่า มีแรงจูงใจระดบัปานกลาง คือ ตั้งใจปฏิบติังาน 
เพราะผูบ้งัคบับญัชาใหอิ้สระในการตดัสินใจตั้งใจท างาน เพราะ ผูบ้งัคบับญัชาให้ความสนใจดูแล 
ตั้งใจท างาน เพราะ ผูบ้งัคบับญัชาดูแลความทุกขสุ์ขเป็นอยา่งดี ตั้งใจท างาน เพราะ องคก์รมีสิทธิใน
การลาไดต้ามกฎหมาย ตั้งใจท างานที่องคก์รแห่งน้ีเพราะผูบ้งัคบับญัชามีความห่วงใยทุกขสุ์ขของ
ผู ้ใต้บังคับบัญชาตั้ งใจท างาน เพราะ องค์กรที่ปฏิบัติอยู่มีความมั่นคงตั้ งใจท างาน เพราะ
ผูบ้งัคบับญัชาให้ความส าคญัเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากรตั้งใจท างาน เพราะ ตอ้งการโบนัสและ
สวสัดิการต่าง ๆ ตั้งใจท างานในองคก์รเพราะการจดัสายงานของหน่วยงานและแบ่งงานกนัชดัเจน
และเป็นธรรมตั้งใจท างานในองค์กรแห่งน้ี เพราะ ได้รับการสนับสนุนในการฝึกอบรมหรือ
การศึกษาต่อ ตั้งใจท างานเพราะองคก์รมีการบริหารจดัการยติุธรรมและโปร่งใสตั้งใจท างาน เพราะ
งานที่ท  ามีการบริหารงานขององคก์รมีการก าหนดความกา้วหน้าของผูป้ฏิบติังานชัดเจนและเป็น
ธรรมและพบวา่ มีแรงจูงใจระดบันอ้ย คือ ตั้งใจท างานเพราะ เงินเดือนที่ไดรั้บเพียงพอต่อการด ารง
ชีพ เป็นอนัดบัสุดทา้ย 

สุภาภรณ์ โชติชญาน์ (2555) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจของพนกังานมหาวทิยาลยัที่มีอิทธิพลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างาน กรณีศึกษา มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี” ผลการศึกษาพบว่า 
ปัจจยัดา้นแรงจูงใจของพนักงานมหาวิทยาลยั ด้านความตอ้งการความผูกพนั ในภาพรวมมีระดับ
ความส าคญั อยู่ในระดับมากโดยด้านที่มี ความส าคัญมากที่สุด คือ เร่ืองภูมิใจที่ได้ท  างานใน
หน่วยงานที่สงักดัอยู ่ปัจจยัดา้นความตอ้งการความมีอ านาจ ในภาพรวมมีระดบัความส าคญัอยูใ่น
ระดับมากโดยด้านที่มี ความส าคญัมากที่สุด คือ เร่ือง ตอ้งการให้บุคคลอ่ืนเห็นว่างานที่ท  าอยู่มี
ความส าคญัและปัจจยัดา้นความการความส าเร็จ ในภาพรวมมีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัมากโดย
ดา้นที่มีความส าคญัมากที่สุด คือ ตอ้งการท างานใหส้มบูรณ์อยา่งถูกตอ้งมากที่สุด 

วาสนา พฒันานนัทช์ยั (2553) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ
พนักงานส านักงานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย”์  ผลการศึกษาพบว่า ระดับแรงจูงใจในการ



ปฏิบติังานของพนักงานส านักงานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยโ์ดยภาพรวมพบว่าพนักงานมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากมีค่าเฉล่ีย 3.58 โดยดา้นปัจจยัค  าจุน้ (ค่าเฉล่ีย 3.68) และ
ดา้นปัจจยัจูงใจ (ค่าเฉล่ีย 3.47) อยูใ่นระดับมากเช่นเดียวกนัเม่ือพิจารณาด้านปัจจยัจูงใจพบว่า
พนักงานมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากในดา้นความส าเร็จในการท างานของ
บุคคลเป็นอนัดบั 1 รองลงมาคือดา้นความรับผดิชอบและดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบติัส่วนดา้นการ
ได้รับการยอมรับนับถือและดา้นความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานอยูใ่นระดบัปานกลาง
ตามล าดบัปัจจยัค  าจุน้พบวา่พนกังานมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานทุกดา้นอยูใ่นระดบัมากโดย
ดา้นความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานเป็นอนัดบั 1 รองลงมา คือ ดา้นสภาพการท างานและความ
มัน่คงดา้นผลประโยชน์ตอบแทนดา้นการปกครองบงัคบับญัชาและดา้นนโยบายและการบริหาร
ตามล าดบั 

สรยา มหากณานนท ์(2551) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของครูในโรงเรียนสารสาสน์วิเทศบางบอน” ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล
พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชายส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีและมี
ต าแหน่งหน้าที่ครูสอดคลอ้งกับนโยบายของโรงเรียนในการรับสมัครครูระดับการศึกษาขั้นต ่า
ปริญญาตรีและมีประสบการณ์ดา้นการสอนอยา่งน้อย 2 ปีขึ้นไปส่งผลให้ครูส่วนใหญ่มีอาย ุ26 – 
35 เน่ืองระยะเวลาการศึกษาตามเกณฑ์อายขุองกระทรวงศึกษาธิการจนกระทัง่ส าเร็จการศึกษา
ระดบัปริญญาตรีปีควรมีอาย ุ24 ปีนบัเพิม่อายขุองประสบการณ์การท างานอยา่งน้อย 2 ปีขึ้นไปอายุ
ของครูส่วนใหญ่จึงสอดคลอ้งกบังานศึกษาคร้ังน้ีประกอบกบัระดบัเงินเดือน 7,000 - 9,000 บาท
และประสบการณ์การท างานไม่เกิน 5 ปีอตัราค่าจา้งแรงงานขั้นต ่าระดบัปริญญาตรีเร่ิมตน้ที่ 7,000 
บาทและอตัราการขึ้นค่าจา้งแรงงานอยูท่ี่ 7.5%ต่อปีดงันั้นครูที่ปฏิบติังานไม่เกิน 5 ปีอตัราค่าจา้ง
แรงงานจึงอยูใ่นช่วงของ 7,000 - 9,000 บาทต่อเดือน 
 ซัลวานา ฮะซานี (2550) ศึกษาเร่ือง “ความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรกรณีศึกษา
พนกังานในโรงแยกก๊าซธรรมชาติจงัหวดัระยอง บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน)”  ผลการศึกษาพบว่า 
ปัจจยัแรงจูงใจเพยีง 6 ดา้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัของพนักงานโดยความสัมพนัธ์
โดยรวมอยูใ่นระดบัต ่าและเม่ือพจิารณาเป็นรายดา้นพบวา่ดา้นนโยบายขององคก์ารมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกับความผูกพันของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.05 (P>.05) โดยมี
ความสัมพนัธ์อยู่ในระดับต ่าส่วนด้านความทา้ทายและมีอิสระในการท างานด้านเงินเดือนและ
สวัสดิการต่างๆ ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติและ ด้านโอกาส
ความก้าวหน้าและความเจริญเติบโตในการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพนัของ
พนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติทีระดบั.01 (P<.01)โดยมีความสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัต ่า 



สนัตฤ์ทยั ล่ิมวรีพนัธ ์(2550) ศึกษาเร่ือง “ความผูกพนัของพนักงานต่อองคก์าร(Employee 
Engagement) กรณีศึกษาบริษทั ระยองเพียวริฟายเออร์จ ากดั (มหาชน)” ผลการศึกษาพบว่า ระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลางโดยมีค่าเฉล่ีย 3.86 และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านที่พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์การอยู่ในระดับสูงได้แก่ ด้าน
องคก์ารเป็นที่พึ่งได ้ดา้นสมัพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานและดา้นภาวะผูน้ าโดยมี
ค่าเฉล่ีย 3.57, 3.55 และ 3.47 ตามล าดบั 

ปาริชาติ บวัเป็ง (2554) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัทีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 
บริษทั ไดก้ินอินดรัสทรีส์ ประเทศไทย (จ  ากดั)” ผลการศึกษาพบว่า ระดบัความผูกพนัต่อองคก์ร
ของพนักงานอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ีย 3 ล าดบั มาก
ที่สุดคือ ด้านความรู้สึก รองลงมาบรรทดัฐานทางสังคม และความต่อเน่ือง เพศ ระดบัการศึกษา 
สถานภาพสมรส รายไดท้ี่แตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือพิจารณาถึง
ความสัมพนัธ์ระหว่างอายุกับความผูกพนัต่อองค์การ พบว่าอายุที่แตกต่างกันมีความผูกพนัต่อ
องค์การที่แตกต่างกันเฉพาะความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคมแต่ไม่มีความแตกต่าง
กนัในเร่ืองของความผกูพนัดา้นความรู้สึกและความผูกพนัดา้นความต่อเน่ือง 

เนตรนภา นนัทพรวิญญู (2551) ศึกษาเร่ือง “ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทั
เซ็นทรัลรีเทลคอร์ปอเรชัน่จ  ากดั” ผลการศึกษาพบวา่ 1) ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั
เซ็นทรัลรีเทลคอร์ปอเรชัน่จ  ากดั ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 2) ผลการเปรียบเทียบความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพนักงานบริษทั เซ็นทรัลรีเทลคอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลพบว่า
พนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกันซ่ึงเป็นไปตาม
สมมติฐานการศึกษาโดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

2.1 ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษทั เซ็นทรัลรีเทลคอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั ที่มีเพศ
ต่างกนัโดยภาพรวมแตกต่างกนัพนกังานชายมีค่าเฉล่ียของความผกูพนัสูงกวา่พนกังานหญิง 

2.2 ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทั เซ็นทรัลรีเทลคอร์ปอเรชั่น จ  ากัด ที่มี
สถานภาพต่างกนัโดยภาพรวมแตกต่างกนัพนกังานที่มีสถานภาพหมา้ย/หยา่ร้างมีค่าเฉล่ียของความ
ผกูพนัสูงที่สุด 

2.3 ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทั เซ็นทรัลรีเทลคอร์ปอเรชั่น จ  ากัด ที่มี
รายไดต่้างกนัโดยภาพรวมแตกต่างกนัพนักงานที่มีรายไดม้ากกว่า 20,000 บาทมีค่าเฉล่ียของความ
ผกูพนัสูงที่สุด 

2.4 ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษทั เซ็นทรัลรีเทลคอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั ที่มีอายุ
งานต่างกนัโดยภาพรวมแตกต่างกนัพนกังานที่มีอายงุาน 6 - 10 ปีมีค่าเฉล่ียของความผกูพนัสูงที่สุด 



อภิรัตน์ ช่ืนกล่ิน (2553) ศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างาน ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารและพฤติกรรมในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ผลิตภณัฑค์อนกรีตและวตัถุ
ก่อสร้าง จ  ากดั” ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจภายนอกมากที่สุดในเร่ืองค่าตอบแทน การ
เล่ือนต าแหน่ง และความปลอดภยัในการท างาน และมีความผูกพนัต่อองคก์ารในระดับสูงโดยมี
ดา้นความรู้สึกมากที่สุด รองลงมาคือความผูกพนั และดา้นบรรทดัฐานทางสังคม แรงจูงใจในการ
ท างานเป็นปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานอย่างเห็นได้ชัด ยิ่งพนักงานมี
แรงจูงใจในการท างานสูง พนกังานเหล่าน้ีก็จะพลอยมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงไปดว้ย 
 


