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บทที ่2  

แนวคดิ ทฤษฎ ีและผลงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
ในการศึกษาวิจยัเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัองค์การกบัความผูกพนัของบุคลากร 

กรณีศึกษา บริษทั ทีทีซี น ้ าด่ืมสยาม จ ากดั โรงงานแห่งท่ี 2” ผูว้ิจยัไดค้น้ควา้และวิเคราะห์ แนวคิด 
ทฤษฎี และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษา โดยท าการศึกษาหวัขอ้ต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งดงัน้ี 

1.  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัของบุคลากรในองคก์าร 
2.  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารจดัการ 
3.  ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1.  แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัของบุคลากรในองค์การ 
ความหมายของ “ความผกูพนัของพนกังานในองคก์าร” (Employee Engagement) มีผูใ้ห้

ความหมายของความผกูพนัของพนกังานในองคก์าร ไวด้งัน้ี 
กาญจนา นุใจกอง (2542 อา้งถึงใน อิสราภรณ์ รัตนคช 2551) หมายถึง ภาวะจิตใจท่ีท าให้

บุคคลมีความยึดมัน่ต่อองค์การของตนโดยบุคคลท่ีมีความรู้สึกยึดมัน่ดังกล่าวจะแสดงออกซ่ึง
พฤติกรรมต่างๆ ไดแ้ก่ การยอมรับและยึดมัน่ในค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ การตั้งใจทุ่มเท
ความพยายามในงานเพื่อช่วยให้องคก์รประสบความส าเร็จ การมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะ
รักษาความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ารไว ้การมีความรู้สึกเก่ียวพนัอยา่งสูงกบักิจกรรมขององคก์าร 
การมีความจงรักภกัดีและการยงัคงอยูก่บัองคก์าร 

Burke, Inc. Research (2003) บริษทัท่ีปรึกษาดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ให้ความหมาย
ของความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร หมายถึง การท่ีพนักงานมีความตอ้งการท างานอยู่กับ
องคก์ารนั้นๆ และเสียสละเพื่อองคก์าร สร้างผลผลิตและให้บริการแก่ลูกคา้ และช่วยเหลือองคก์าร
ให้ประสบความส าเร็จ โดยความผูกพนัของพนักงานน้ีจะส่งผลให้เกิดความจงรักภกัดีของลูกคา้ 
และก่อใหเ้กิดผลประโยชน์ต่อองคก์าร 

Charlie Watts และ Head of Towers Perrin (2003 อา้งถึงใน สมช่ืน นาคพลั้ง, 2547) ไดใ้ห้
ความหมายวา่ ความผูกพนัของพนกังาน หมายถึง ความมุ่งมัน่และความสามารถท่ีจะอุทิศตนเพื่อ
ความส าเร็จขององค์การ หรืออาจกล่าวไดว้่าเป็นระดบัความพยายามอย่างละเอียดรอบคอบ อุทิศเวลา 
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สติปัญญาและแรงงานของพนกังานท่ีใส่ไปในงาน นอกจากน้ี ส่ิงจ าเป็นท่ีพนกังานจะแสดงออกถึง
ความผกูพนั คือ 

1.  ความตั้งใจ (The will) ประกอบดว้ยความรู้สึกถึงเป้าหมาย หวงแหนและภูมิใจ ซ่ึงท าให้
พยายามอยา่งสุดความสามารถในการท างาน 

2.  วธีิการ (The way) คือ แหล่งทรัพยากร การสนบัสนุน เคร่ืองมือและอุปกรณ์จากองคก์ร
เพื่อน าไปใชส้ร้างความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

Hall et al. (1972 อา้งถึงใน เกรียงศกัด์ิ ศรีสมบติั, 2551) ไดใ้หค้วามหมายของค าวา่ “ความ
ผกูพนัต่อองคก์าร” หมายถึง เป็นกระบวนการไปสู่เป้าหมายขององคก์ารและบุคคลจะมีบุคลิกภาพ 
ท่ีผสมผสาน และพฒันาไปทิศทางเดียวกบัองคก์าร 

Kanter (1968 อา้งถึงใน เกรียงศกัด์ิ ศรีสมบติั, 2551) ไดใ้ห้ความหมายของค าวา่ “ความผกูพนั
ต่อองคก์าร” หมายถึง ความเตม็ใจท่ีจะเสียสละเวลา พลงังาน รวมทั้งความซ่ือสัตยต่์อองคก์ารนั้นๆ 

Mary Sheldon (1971  อา้งถึงใน พนิดา จงด าเกิง, 2551) ไดใ้ห้ความหมายของค าวา่ “ความ
ผกูพนัต่อองคก์าร” หมายถึง ทศันคติ หรือความรู้สึกของผูป้ฏิบติัการท่ีมีต่อองคก์รเป็นการประเมิน
องคก์รในทางบวก ทศันคติหรือความรู้สึกจะเป็นส่ิงเช่ือมโยงระหวา่งบุคคลนั้นกบัองคก์ร ซ่ึงก่อให้เกิด
ความรู้สึกผูกพนัและผูป้ฏิบติังานท่ีมีความรู้สึกผกูพนักบัองคก์รจะตั้งใจท่ีจะท างานเพื่อให้องค์กร
บรรลุเป้าหมาย 

Penley และ Bould (1988 อา้งถึงใน สุธินี เดชะตา, 2551) ความผกูพนัต่อองคก์าร ประกอบดว้ย 
1.  ความผกูพนัดา้นศีลธรรม (Moral) เป็นการยอมรับและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัเป้าหมาย

ขององคก์าร 
2.  ความผกูพนัจากบทบาทหนา้ท่ี (Calculative) เป็นความผกูพนัโดยตั้งอยูบ่นลกัษณะท่ีลูกจา้ง

ไดรั้บการชกัจูงโนม้นา้วเพื่อตอบแทนผลประโยชน์ ความช่วยเหลือท่ีองคก์ารมีใหแ้ก่ ลูกจา้ง 
3.  ความผกูพนัท่ีมีความแปลกแยกจากองคก์าร (Alienative) เป็นความผกูพนัต่อองคก์ารซ่ึง

เป็นผลมาจากเม่ือลูกจา้งรู้สึกวา่ตนเองไม่ไดรั้บผลตอบแทนท่ีเพียงพอกบัการทางานอีกต่อไป ท าให้
ลูกจา้งอยูก่บัองคก์ารต่อไปเน่ืองจากสภาวะแวดลอ้มท่ีบีบบงัคบั 

Porter และคณะ (1974 อา้งถึงในสมช่ืน นาคพลั้ง, 2547) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร 
เก่ียวขอ้งกบัการแสดงออกของแต่ละบุคคลอยา่งมัน่คงและการมีส่วนร่วมในองคก์าร โดยแสดงให้
เห็นถึงลกัษณะ 3 ประการ คือ 

1. ความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
2. ความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างานเพื่อองคก์าร 
3. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกขององคก์ารนั้นต่อไป 
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Newstorm และ Davis (1983 อา้งถึงใน สมช่ืน นาคพลั้ง, 2547) ไดมี้การสรุปผลของความ
ผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงสามารถแบ่งเป็นระดบัต่างๆ ไดด้งัน้ี 
 

ตารางที ่2.1  แสดงผลของความผกูพนัต่อองคก์าร 
 

 

ทีม่า : Newstorm และ Davis , (1983 อา้งถึงใน สมช่ืน นาคพลั้ง, 2547) 
 
 
 

ระดับ  
ความผูกพนั 

ผลของความผูกพนัต่อองค์การ 

ด้านบวก ด้านลบ 
ระดบัต ่า - การลาออกลดนอ้ยลง 

- ความเสียหายในการปฏิบติังานนอ้ยลง 
- คุณธรรมของบุคลากรเพิ่มข้ึน 

- การลาออก ความเหน่ือยลา้เพิ่มข้ึน  
  การขาดงานเพิ่มข้ึน 
- ขาดความตั้งใจท่ีจะคงความเป็นสมาชิก   
  ขององคก์าร 
- ผลผลิตของงานมีปริมาณต ่า 
- ขาดความจงรักภกัดีต่อองคก์ารแสดง 
   พฤติกรรมต่อตา้น 

ระดบักลาง - บุคลากรคงความเป็นสมาชิกของ 
  องคก์ารเพิ่มข้ึน 
- ยบัย ั้งความตั้งใจท่ีจะออกจากองคก์าร 
- มีความพึงพอใจในงานเพิ่มข้ึน 

- บุคคลจ ากดับทบาทของตนเอง 
- บุคคลจะประเมินระหวา่งความตอ้งการ    
   ขององคก์ารกบัความตอ้งการท่ีจะไม่ท างาน 
- ประสิทธิผลขององคก์รลดลง 

ระดบัสูง - มีความรู้สึกวา่งานมีความปลอดภยั 
  และมัน่ใจในงาน 
- บุคลากรยอมรับในเป้าหมายของ   
   องคก์ารท่ีจะเพิ่มผลผลิต 
- มีการแข่งขนัในการปฏิบติัหนา้ท่ี 
  การงานเพิ่มข้ึน 
- วตัถุประสงคข์ององคก์ารบรรลุ 
   เป้าหมาย 

- องคก์ารไม่สามารถใชท้รัพยากรมนุษย ์
  ใหเ้กิดประโยชน์แก่องคก์ารได ้
- บุคลากรขาดความยดืหยุน่ ขาดการ 
   ปรับตวั และขาดความคิดสร้างสรรค์ 
- บุคลากรไม่พึงพอใจในสัมพนัธภาพ 
   ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน 
- บุคลากรจะท าผดิกฎระเบียบ และมี   
   ความคิดเห็นไม่สอดคลอ้งกบัองคก์าร 
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Richard และ Poster (1983 อา้งถึงใน สุปรียา เตชะอศวนนัท,์ 2551) ความผกูพนัต่อองคก์าร
หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีแสดงตนเป็นหน่ึงเดียวกบัองค์การ มีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบั
สมาชิกองค์การคนอ่ืนและเต็มใจท่ีจะอุทิศก าลังกายและก าลังใจเพื่อปฏิบติัภารกิจขององค์การ 
ประกอบดว้ยลกัษณะท่ีส าคญั 3 ประการคือ 

1.  ความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมองค์การ หมายถึงความรู้สึกเห็นดว้ย
หรือไม่เห็นดว้ยกบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารท่ีก าหนด 

2.  ความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลงัสามารถ เพื่อประโยชน์ขององค์การ 
หมายถึง การยอมเสียสละเวลา ก าลงักาย ก าลงัความคิดและส่ิงต่างๆ ให้แก่การท างานอย่างเต็มท่ี
โดยมุ่งหวงัใหง้านท่ีปฏิบติันั้นประสบผลส าเร็จอยา่งมีคุณภาพในระยะเวลาท่ีก าหนด ซ่ึงจะส่งผลถึง
ความส าเร็จและเป็นผลดีต่อองคก์ารในภาพรวม 

3.  ความตอ้งการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะอยู่
ปฏิบติังานในฐานะเป็นพนักงาน เจา้หน้าท่ีคนหน่ึงขององค์การอย่างแน่วแน่ ไม่คิดหรือมีความ
ตอ้งการท่ีจะลาออกจากการเป็นสมาชิกภาพขององค์การไม่ว่าจะเป็นการลาออกเพื่อไปประกอบ
อาชีพอ่ืนหรือโยกยา้ยไปปฏิบติังานในหน่วยงานอ่ืน  

 

แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัของพนกังานในองคก์าร 
ความผกูพนัของพนกังานในแง่ของ “Engagement” เป็นเร่ืองท่ียงัไม่แพร่หลายนกัส าหรับ

งานด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ดงันั้นแนวคิดส่วนใหญ่จึงเป็นของบริษทัท่ีปรึกษา ซ่ึงเป็น
องค์การท่ีพยายามน าเสนอแนวคิด และเคร่ืองมือท่ีใชว้ดัความผูกพนัดงักล่าวจากการคน้ควา้ และ
รวบรวมขอ้มูลสามารถประมวลแนวคิดและเคร่ืองมือท่ีใชว้ดัความผกูพนัไดด้งัน้ี 

The Gallup Organization (2007) เป็นสถาบนัวิจยัและองคก์ารท่ีปรึกษาท่ีไดท้  าการศึกษา 
ถึงลกัษณะของมนุษยท่ี์จะเป็นตวัขบัเคล่ือนผลลพัธ์ทางธุรกิจขององค์การ โดยได้ท าการคน้ควา้
ขอ้มูลทางเศรษฐกิจจ านวนมาก และการวิเคราะห์ขอ้มูลของพนกังานและลูกคา้เพิ่มเติมจากเดิมได้
ท าการคน้พบแนวทางท่ีมนุษยเ์ป็นตวัขบัเคล่ือนผลลพัธ์ทางธุรกิจขององคก์าร ซ่ึงจดัวา่เป็นทฤษฎีการ
จดัการท่ีเป็นท่ีรู้จกักนัในรูปของ The Gallup Path ซ่ึงหวัใจส าคญัของโมเดลน้ีแสดงให้เห็นวา่พนกังาน
ทุกระดบัในองคก์ารจะสร้างการเจริญเติบโตของยอดขายและก าไรขององคก์าร จากสภาพแวดลอ้ม    
ท่ีเอ้ือใหพ้นกังานสามารถปฏิบติังานไดดี้ท่ีสุด โดยจะตอ้งรู้จกัจูงใจและรักษาพนกังานท่ีมีความสามารถ
ไวเ้พื่อให้พนกังานเกิดความผกูพนั ซ่ึงพนกังานท่ีมีความผกูพนันั้นจะช่วยเพิ่มและรักษาลูกคา้ท่ีสร้าง
ก าไรให้แก่องค์การได ้ตลอดจนเพิ่มความจงรักภกัดีของลูกคา้ส่งผลให้องคก์ารเกิดการเติบโตของ
ยอดขายและผลก าไรอยา่งย ัง่ยนืจนเพิ่มมูลค่าหุน้ขององคก์ารได ้
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จากแนวคิดของ The Gallup Organization ไดแ้บ่งพนกังานในองคก์ารออกเป็น 3 ประเภท ดงัน้ี 
1. Engaged employee หมายถึง พนกังานท่ีมีใจรักและทุ่มเทในการท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

อย่างเต็มความสามารถ มีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ พยายามท่ีจะปรับปรุงตนให้ดีข้ึน
อยา่งสม ่าเสมอ ท าใหอ้งคก์ารบรรลุสู่ความส าเร็จ เปรียบเสมือน “ดาวเด่นในองคก์าร” ผูบ้ริหารตอ้ง
ไม่ปล่อยใหพ้นกังานเหล่าน้ีอยูโ่ดยตามล าพงั ตอ้งมอบหมายงานท่ีเหมาะสม 

2. Not – Engaged employee หมายถึง พนกังานท่ีเสมือน “ผีดิบในองคก์าร” ท างาน
ให้เสร็จตามความตอ้งการเบ้ืองตน้ แต่ไม่มีใจรักและทุ่มเทในงาน ท างานเพื่อต่อตา้นวตัถุประสงค์
ขององค์การ พนกังานเหล่าน้ีจะไม่มีความผกูพนัในงาน หัวหน้า เพื่อนร่วมงาน ดงันั้นผูบ้ริหารจะตอ้ง
ให้พนกังานเหล่าน้ีรู้สึกถึงความห่วงใยและให้ความส าคญัแก่พวกเขา ช่วยให้เขา้ถึงบทบาท ทกัษะ 
และความรู้ เพื่อใหพ้นกังานเหล่าน้ีสามารถท่ีจะท างานใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 

3. Actively disengaged employee หมายถึง พนกังานท่ีสร้างปัญหาให้แก่องค์การ     
มีทศันคติดา้นลบในการท างาน ไม่มีความสุขในการท างาน และยงัส่งต่อความรู้สึกไปยงัพนกังาน
คนอ่ืนดว้ย เปรียบเสมือน “แอปเป้ิลเน่า” ผูบ้ริหารตอ้งหาสาเหตุท่ีท าให้พนกังานเหล่าน้ีมีความรู้สึก
ต่อตา้นต่อองคก์าร เพื่อวางแผนงานและใหมี้การสอนงานอยา่งใกลชิ้ด 

จากผลการวิจยัของ The Gallup Organization สรุปไดว้า่ สัดส่วนของบุคลากรในองคก์ร
ตวัอยา่งสามารถแบ่งกลุ่มความผกูพนัของพนกังานได ้3 กลุ่มดงัน้ี  

กลุ่มแรก Actively engaged employees คือ พนกังานท่ีมีความผกูพนัสูง มีจ านวน 29% เป็นกลุ่ม
ท่ีเป็นดาวเด่นขององคก์ร มีความมุ่งมัน่ต่องาน มีความรู้สึกผกูพนักบัองคก์รอยา่งแน่นแฟ้น ปฏิบติังาน
ท่ีมีคุณภาพสูงอยูเ่สมอ ในขณะเดียวกนัก็แสวงหาแนวทางการพฒันาตนเอง และองคก์รโดยรวมอยู่
ตลอดเวลาเช่นกนั     

กลุ่มท่ีสอง Not engaged employees คือ พนักงานท่ีไม่มีความผูกพนัเพียงพอมี 54% 
พนกังานกลุ่มน้ีมีจ านวนมากกว่าคร่ึงขององคก์ร ผลส ารวจปรากฏว่าคะแนนจากหลายๆค าถามต ่า
กวา่เกณฑ์ของความผกูพนัท่ีควรจะเป็น จึงไดใ้ห้ความหมายของกลุ่มพนกังานเหล่าน้ีวา่ “เป็นผีดิบ
ขององคก์ร” (The company zombies) ซ่ึงมาท างานทุกวนัก็จริงแต่ก็ท  างานไปวนัๆตามความตอ้งการ
ของงานขั้นพื้นฐานเท่านั้น ปราศจากความมุ่งมัน่ในงานและการสร้างสรรคง์านใหม่ๆ อยา่งไรก็ตาม 
แมจ้ะไม่มีความมุ่งมัน่ตามแนวทางองคก์ร แต่ก็ไม่มีการต่อตา้นแต่ประการใด 

กลุ่มท่ีสาม Actively disengaged employees คือพนกังานท่ีไร้ความผกูพนัโดยส้ินเชิงมี 17% 
พนกังานกลุ่มน้ีไม่มีความสุขในการท างาน และเป็นปัญหาต่อองคก์รเป็นอยา่งมาก มีความรู้สึกเป็น
ลบต่อองคก์ร นอกจากตนเองจะไม่สร้างผลงานแลว้ ยงัพยายามแพร่ความไม่มีความสุขไปยงัเพื่อน
ร่วมงานรอบขา้ง โดยพยายามขดัขวางการสร้างผลงานของผูอ่ื้นดว้ย 
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ดงันั้นหากองค์กรใดตอ้งการให้มีสัดส่วนของกลุ่มแรกเพิ่มมากข้ึนเร่ือยๆ และมีพนกังาน
กลุ่มท่ีสามนอ้ยลงเร่ือยๆ หรือไม่มีเลย ฝ่ายบริหารขององคก์รท่ีรับผิดชอบการบริหารทรัพยากรบุคคล
จะตอ้งน าปัจจยัท่ีมีอิทธิพลในการสร้างความผูกพนัของพนกังานแต่ละกรณีขา้งตน้มาพิจารณา และ
ให้โดนใจพนักงานส่วนใหญ่ขององค์กรให้มากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้ไม่เช่นนั้นในอนาคตองค์กร    
จะไม่กา้วหนา้และอาจลา้หลงักวา่คู่แข่งขนัไปเร่ือยๆ  

http://www.manager.co.th/mgrWeekly/ViewNews.aspx?NewsID=9540000041417 
 

ปัจจยัท่ีส าคญัอยา่งยิง่ท่ีจะช่วยให้องคก์ารสามารถอยูอ่ยา่งย ัง่ยืนไดน้ั้นจะตอ้งเกิดจากความ
ผูกพนัของพนกังานซ่ึงจะช่วยสร้างให้ลูกคา้เกิดความจงรักภกัดีต่อสินคา้และบริการขององค์การ  
ท าให้ Gallup ส ารวจฐานขอ้มูลท่ีสะสมไวจ้  านวนมากจากท่ีเคยใช้ศึกษาพฤติกรรมและธรรมชาติ
ของมนุษยต์ั้งแต่ปี 1935 พบวา่ จากการส ารวจพนกังาน 1.98 ลา้นคนจากองคก์าร 36 แห่ง ท่ีอยูใ่น 
21 อุตสาหกรรมของ 28 ประเทศ และวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช ้Meta – Analysis ซ่ึงเป็นวิธีการทางสถิติ
ในการประมวลผลและหาความสัมพนัธ์ของส่ิง 2 ส่ิง ท่ีตอ้งการนัน่คือ ความคิดเห็นของพนกังานและ
ผลลพัธ์ทางธุรกิจขององคก์าร โดยการคน้หาองคป์ระกอบท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานท่ีดู
จากผลผลิตปริมาณการผลิต ยอดขาย อตัราการลาออก อตัราการเกิดอุบติัเหตุ ก าไรต่อหน่วยการผลิต 
เป็นตน้ จากการส ารวจท าให้ The Gallup Organization คน้พบค าถาม 12 ประการ (QP 12P) ท่ีสามารถ
วดัความผูกพนัของพนกังานอย่างแทจ้ริง ซ่ึงแต่ละค าถามจะมีความสัมพนัธ์กบัผลลพัธ์ทางธุรกิจ
ขององคก์ารแตกต่างกนั 5 มุมมอง ไดแ้ก่ ความจงรักภกัดีของลูกคา้ (Customer Metrics) ผลก าไร 
(Profitability) ผลผลิตของบริษทั (Productivity) อตัราการลาออกของพนักงาน (Turnover) และ
ความปลอดภยัในการท างาน (Safety) แบ่งไดด้งัน้ี 

ดา้นความตอ้งการพื้นฐาน (Basic Need)  
1. รู้ส่ิงท่ีคาดหวงั (I know what’s expected of me at work) หมายถึง หากพนกังานท่ีอยูใ่น

องคก์ารอยูอ่ยา่งปราศจากความคาดหวงัก็จะไม่มีวนักา้วหนา้ ดงันั้นองคก์ารจึงควรระบุเป้าหมายให้
ชดัเจน และควรอธิบายถึงขั้นตอนการท างานเพื่อให้ท าตามได ้ซ่ึงแนวทางท่ีจะท าให้พนกังานรู้วา่ควร
ท างานอยา่งไร และเพื่ออะไร นั้นคือการสร้างสภาพแวดลอ้มใหเ้กิดการส่ือสารในองคก์ารเป็นส าคญั 

2. วตัถุดิบและเคร่ืองมืออุปกรณ์ (I have materials and equipment to do work right) หมายถึง 
ถา้พนกังานขาดเคร่ืองมือหรือวสัดุอุปกรณ์ท่ีจ าเป็นส าหรับการท างานแลว้ จะส่งผลให้คุณภาพของ
ผลงานลดลงได ้ในองคก์ารส่วนใหญ่นั้นผูบ้ริหารมกัจะเป็นผูค้วบคุมทรัพยากร และขอ้มูลต่างๆไว้
แต่เพียงผูเ้ดียว เพราะคิดวา่ส่ิงน้ีจะช่วยเสริมสร้างอ านาจการสั่งการได ้ซ่ึงตรงขา้มกบัองคก์ารท่ีประสบ
ความส าเร็จ ทั้งน้ีเพราะองคก์ารเหล่านั้นจดัเตรียมทุกส่ิงท่ีส าคญัต่อการท างานแก่พนกังาน รวมถึง
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เปิดเผยขอ้มูลต่างๆ โดยใชก้ารส่ือสารแบบสองทาง (Two-Way Flow of communication) เพื่อจะได้
ทราบถึงความตอ้งการของพนกังานอยา่งแทจ้ริง 

ดา้นการสนบัสนุนทางการบริหาร (Management Support)  
1. โอกาสท าในส่ิงท่ีฉนัสามารถท าไดดี้ท่ีสุด (At work, I have opportunity to do what I do 

best every day) หมายถึง ถา้ไม่มีกฎขององคก์าร หรือพนกังานขาดความหวงัในบทบาทหนา้ท่ีของตน 
ก็อาจท าให้พนกังานหยุดท่ีจะทุ่มเทในการท างาน เช่นเดียวกบัถา้พนกังานไม่ไดท้  างานท่ีเหมาะกบั
ตนเอง แลว้ก็จะไม่สามารถสร้างผลงานออกมาได ้ในองคก์ารท่ีประสบความส าเร็จนั้นผลิตผลส่วนใหญ่
มาจากการท่ีพนกังานไดท้  างานตามท่ีพวกเขาถนดั ทั้งน้ีเพราะพรสวรรคห์รือความสามารถของบุคคล
นั้นเป็นส่ิงท่ีติดอยูก่บัแต่ละบุคคลและไม่สามารถเปล่ียนแปลงได ้

2. การยกยอ่งหรือชมเชย (In the last seven days, I have received recognition or praise for 
doing good work) หมายถึง การชมเชยเป็นการแสดงถึงสัญญาณอยา่งหน่ึงวา่บุคคลนั้นท างานไดดี้ 
ซ่ึงค าชมเชยจะช่วยเพิ่มก าลงัใจท่ีจะมุ่งมัน่ท างานให้ส าเร็จ ส่วนการยอมรับในงานนั้นจะเป็นส่ิงท่ี
ผกูมดัใหค้นเกิดความปรารถนาท่ีจะแสดงผลงานและความสามารถของตนออกมา เพราะเม่ือไดรั้บ
การยอมรับก็จะช่วยสร้างความรู้สึกวา่ตนเองนั้นมีบทบาทส าคญัและมีคุณค่า 

3. การมีคนท่ีคอยดูแลเอาใจใส่ในท่ีท างาน (My supervisor, or someone at work, seem to 
care about me as a person) หมายถึง การลาออกของพนกังานนั้นบางคร้ังไม่ไดเ้ป็นเพราะตวัองคก์าร 
หากแต่พนกังานลาออกจากผูจ้ดัการหรือหวัหนา้งาน ซ่ึงไม่เคยสนใจลูกนอ้ง การไม่เอาใจใส่ของหวัหนา้
ท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกไม่อยากมีส่วนร่วมในงาน และไม่อยากช่วยสร้างผลผลิตให้แก่องคก์าร 
ในทางตรงกนัขา้มถา้พนกังานไดรั้บการดูแลหรือการบริหารจดัการท่ีดีแลว้พนกังานก็จะเต็มใจและ
ยนิดีท่ีจะท างานอยา่งเตม็ท่ี 

4. การมีคนคอยกระตุน้ใหพ้ฒันาตนเอง (There is someone at work who encourages development) 
หมายถึง คนส่วนมากตอ้งการความส าเร็จมากกวา่ความเช่ียวชาญหรือช านาญในงาน ซ่ึงเป็นธรรมชาติ
ของมนุษยท่ี์จะมุ่งหวงัความกา้วหนา้และโอกาสมากกวา่เดิม แต่องคก์ารส่วนใหญ่กลบัไปให้ความส าคญั 
กบันโยบายมากกวา่ท่ีจะมาสนบัสนุนพนกังานของตนให้กา้วหนา้และพฒันา ซ่ึงส่งผลให้ขวญัก าลงัใจ
ในการท างานลดลง 

ดา้นสัมพนัธภาพ (Relatedness) 
1. ความคิดเห็นไดรั้บการยอมรับ (At work my opinions seem to count) หมายถึง องคก์ารโดยส่วนใหญ่ 

มกัให้ความส าคญัเฉพาะกบัแนวคิดดา้นนวตักรรมต่างๆ เพราะความคิดเหล่านั้นจะช่วยให้องค์การมี
ศกัยภาพในการแข็งขนัมากข้ึน แต่หากองคก์ารไม่ยอมรับฟังความคิดเห็นในดา้นอ่ืนๆ ดว้ยก็จะท า
ให้พนักงาน เกิดความรู้สึกไม่มีความส าคญัในงาน ทั้งน้ีเพราะการเปิดรับฟังความคิดเห็นของ
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พนกังานทุกคน จะช่วยใหพ้นกังานรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าและยินดีท่ีจะเสนอแนวคิดใหม่ๆ เพื่อปรับปรุง
องคก์ารท่ีตนท างานอยู ่

2. งานท่ีท าส าคญัต่อเป้าหมายขององคก์าร (The mission or purposes of company make me 
feel my job is important) หมายถึง พนกังานตอ้งการรู้วา่งานท่ีตนท านั้นมีความสัมพนัธ์กบัพนัธกิจ
ขององค์การแลว้จะช่วยเสริมสร้างให้เกิดก าลงัใจและมีผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน นอกจากน้ีการท่ี
พนกังานเขา้ใจในพนัธกิจอย่างชดัแจง้จะช่วยให้เกิดความจงรักภกัดีและความภาคภูมิใจ ซ่ึงเป็นส่วนท่ี
จะสร้างใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารในระยะยาว 

3. เพื่อนร่วมงานท างานเพื่อให้งานมีคุณภาพ (My associates or fellow employees are 
committed to doing quality work) หมายถึง พนกังานตอ้งการเพื่อนร่วมงานมาแบ่งปันความทุ่มเท 
เพราะเม่ือสมาชิกของทีมท างานอย่างเต็มท่ีและไดผ้ลงานท่ีออกมาดีแลว้ ทุกคนก็จะไดรั้บความดี
ความชอบจากการท างานนั้นๆ ดว้ย ดงันั้นการมีเพื่อนร่วมงานท่ีตั้งใจท างานอย่างมีคุณภาพจึงส่งเสริม
ใหพ้นกังานท างานอยา่งทุ่มเทเช่นกนั 

4. เพื่อนสนิทในท่ีท างาน (I have a best friend at work) หมายถึง มิตรภาพในองคก์ารเป็นส่ิง
ท่ีจะเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ใหค้นท างานในองคก์ารนั้นๆ นานข้ึน 
 

ดา้นความกา้วหนา้ในงาน (Growth) 
1. การมีคนพูดคุยถึงความกา้วหนา้ของฉนั (In the last six months, someone at work has 

talked to me about my progress) หมายถึง การให้ขอ้มูลป้อนกลบัหรือค าแนะน าแก่พนกังานถึงผล
การปฏิบติังานท่ีผา่นมา จะช่วยใหพ้นกังานปรับปรุงงานของตนใหดี้ข้ึน เช่นเดียวกบัการทบทวนถึง
ผูท่ี้มีบทบาทการท างานท่ีดี (Winning plays) ในทุกเดือนก็จะท าให้พนกังานรับรู้ถึงจุดแข็งของตนเอง 
และพฒันาจุดแขง็นั้นใหดี้ยิง่ข้ึนซ่ึงจะเป็นประโยชน์แก่องคก์าร 

2. โอกาสท่ีจะเรียนรู้และพฒันา (This last year, I have had opportunities to lean and grow 
at work) หมายถึง หลงัจากท างานไดห้น่ึงปีแลว้พนกังานควรรู้วา่อะไรท่ีตนท าไดดี้หรือไม่ดี และ
เรียนรู้ถึงขอ้ควรปรับปรุง เพื่อให้การปฏิบติังานดีข้ึน การเรียนรู้นั้นจะไปช่วยขยายจุดแข็งของพนกังาน
ให้สามารถกา้วหน้าและเติบโตในงาน ซ่ึงหากพนกังานไดรั้บการตอบสนองในประเด็นดงักล่าวแลว้
จะช่วยเสริมสร้างใหเ้กิดเป็นความผกูพนัต่อองคก์าร 
 จากบทสรุป 12 ประการ (QP 12P) ของ The Gallup Organization ท่ีเป็นตวัวดัความผกูพนั
ของงพนกังานตามเส้นทางของ The Gallup นั้น ถึงแมจ้ะดูคลา้ยคลึงกบัทฤษฎีแรงจูงใจของ Maslow 
ท่ีมีการพดูถึงล าดบัขั้นตอนของความพึงพอใจ แต่เม่ือพิจารณาในขอ้ค าถาม 12 ประการ (QP 12P) แลว้ 
จะเห็นไดว้า่มีความแตกต่างในปัจจยัดา้นความตอ้งการพื้นฐานท่ีไม่กล่าวถึงเร่ืองค่าตอบแทนต่างๆ 
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เน่ืองจากผลตอบแทนเป็นส่ิงท่ีท าใหเ้กิดความพอใจในระยะสั้นๆ ไม่ใช่ส่ิงท่ีท าใหผ้กูพนักบัองคก์าร
ในระยะยาว 
 

ภาพประกอบที ่2.1  แสดงล าดบัขั้นของความผกูพนั (Hierarchy of Engagement) 
 
   
 
                                                                              -  Opportunity to learn and grow 

                Growth Overall                                     -   Talked about my progress 
                                                                             
                                                                             -  Have best friend at work 

                   Relatedness                                       -  Fellow employees committed to equality 
                                                                             -  Mission/purpose of company 
                                                                             -  My opinion seem to count                            

                                                                                                                                

                                                                                       - Someone at work encourage development 

           Management support                               - Someone at work care about me 
                                                                            - Receive recognition or praise     
                                                                            - Opportunity to do what I do best 
                                                                                        

                                                                                       - Have materials and equipment to do work right 

    Basic Need                                   - Know what’s expected of me at work 
 
 

ทีม่า: ภคพล อนุฤทธ์ิ ,2546ข. อา้งถึงใน สกาว ส าราญคง, 2547 
 

จากภาพประกอบท่ี 2.1  แสดงให้เห็นถึงล าดบัขั้นของความผกูพนั 4 ระดบั คือ ดา้นความตอ้งการ
พื้นฐาน ดา้นการสนบัสนุนทางการบริหาร ดา้นสัมพนัธภาพ และดา้นความกา้วหนา้ในงาน ซ่ึงใน
แต่ละขั้นจะมีค าถามท่ีใชว้ดัความผกูพนัของพนกังาน ดงัน้ี 

1.  ฉนัรู้วา่ฉนัถูกคาดหวงัอะไรบา้งในการท างาน (I know what’s expected of me at work) 
2.  ฉนัมีเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการท างานท่ีเหมาะสม (I have materials and equipment to 

do work right) 
3.  ณ ท่ีท างาน ฉนัมีโอกาสไดท้  าในส่ิงท่ีฉนัท าไดดี้ท่ีสุดทุกวนั (At work, I have opportunity 

to do what I do best everyday) 
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4.  ในช่วงเจด็วนัท่ีผา่นมา ฉนัไดรั้บการยกยอ่งหรือชมเชยในงานท่ีออกมาดี (In the last 
seven days, I have received recognition or praise for doing good work) 

5.  ฉนัมีหวัหนา้หรือคนท่ีท างานคอยดูแลเอาใจใส่ฉนั (My supervisors, or someone at work, 
seem to care about me as a person) 

6.  มีบางคนในท่ีท างานท่ีคอยสนบัสนุนฉนัให้ไดรั้บการพฒันา (There is someone at work 
who encourage development) 

7.  ในท่ีท างานความคิดเห็นของฉนัไดรั้บการยอมรับ (At work my opinion seem to count) 
8.  พนัธกิจหรือจุดมุ่งหมายขององคก์ารท าให้ฉนัรู้สึกวา่งานของฉนันั้นส าคญั (The mission 

or purpose of company make me feel my job is important) 
9.  เพื่อนร่วมงานหรือลูกนอ้งของฉนัท างานอยา่งเต็มท่ีเพื่อให้งานมีคุณภาพ (My associates 

or fellow employees are committed to doing quality work) 
10. ฉนัมีเพื่อนท่ีดีท่ีสุดในท่ีท างาน ( I have a best friend at work ) 
11. ในช่วงหกเดือนท่ีผา่นมา มีคนในท่ีท างานพูดถึงความกา้วหนา้ในงานของฉนั (In the last 

six months, someone at work has talks to me about my progress) 
12.  เม่ือปีท่ีผา่นมา ฉนัไดมี้โอกาสท่ีเรียนรู้และเติบโตในท่ีท างาน (This last years, I have 

had opportunities to learn and grow at work) 
ค าถามทั้ง 12 ประการ ไดก้ลายเป็นค าถามท่ีใช้ในการวดัความผกูพนัของพนกังาน (Employee 

Engagement) โดยแบ่งขอ้ค าถามตามล าดบัขั้นของความผกูพนั (Hierarchy of Engagement) ซ่ึงสามารถ
แสดงเป็นแผนภาพไดด้งัน้ี 

Development Dimensions International Inc. หรือ DDI บริษทัวิจยั และบริษทัท่ีปรึกษาไดมี้การ
ศึกษาวจิยัถึงความผกูพนัของพนกังาน และไดนิ้ยามความหมายของความผกูพนัของพนกังานไวว้า่ 
เป็นส่ิงท่ีเกิดจากพนกังานมีความสุข (People enjoy) และความเช่ือ (Believe) ในส่ิงท่ีพวกเขาไดก้ระท า 
และรับรู้ถึงคุณค่า (Value) ในส่ิงนั้นโดยไดอ้ธิบายไวด้งัน้ี 

1. ความสุขของพนกังาน (People enjoy) หมายถึง พนกังานมีความพอใจ และพึงพอใจใน
ส่ิงท่ีเขาไดท้  า โดยงานหรือหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายนั้น ตรงกบัความสนใจและทกัษะท่ีตนเองมีอยู ่

2. ความเช่ือ (Believe) หมายถึง การท่ีพนกังานไดรั้บรู้วา่ส่ิงท่ีเขาท านั้นมีความหมายต่องาน 
ต่อองคก์าร และสังคมโดยรวม ซ่ึงเหล่าน้ีท าให้พนกังานรู้สึกผกูพนั นอกจากน้ี การส่ือสารระหวา่ง
หวัหนา้งานและพนกังานทุกวนั ในเร่ืองของเป้าหมาย และแนวทางการปฏิบติังานเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญั
อยา่งยิง่ต่อการเกิดความผกูพนั 
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3. คุณค่า (Value) หมายถึง การท่ีพนกังานไดรั้บการยอมรับจากองคก์าร และไดรั้บรางวลั
จากส่ิงท่ีเขาไดป้ฏิบติัไปโดยการไดรั้บรางวลันั้นมีหลายรูปแบบ ทั้งในรูปของตวัเงิน สวสัดิการ และแผนการ 
ท่องเท่ียว แต่บางคร้ังการไดรั้บรางวลัจากหวัหนา้ โดยการท่ีหวัหนา้งานไดใ้ชเ้วลาในการบอกถึงส่ิงท่ีเขา
ไดท้  าลงไปนั้น วา่มีคุณค่า และประโยชน์มากเพียงใด พนกังานก็สามารถรับรู้ถึงคุณค่าของตนเองได ้

โดยทาง DDI ไดส้รุปวา่ ส่ิงเหล่าน้ีองคก์ารสามารถสังเกตไดจ้ากระดบัความตั้งใจ และพลงั
ท่ีทุ่มเทในการท างานซ่ึงทาง DDI ไดท้  าการสร้างตวัแบบของแนวทางในการสร้างความผกูพนัของ
พนกังานท่ีประกอบไปดว้ย 4 ขั้น ดงัภาพ 

 

ภาพประกอบที ่2.2   แสดง DDI’s Engagement Value 
 

Engagement Drivers 
- Right employee in the right job 
- Exceptional leadership 

- Organizational Systems and Strategies 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
ทีม่า : Engagement survey(Online)AvailableURL:http//www.ddiworld.com/ddi_employeeengagement_ 

Work Environment 
- Aligned  Effort and Strategy 
- Empowerment 
- Teamwork/Collaboration 
- Growth and Development 

- Support and Recognition 

Engaged Employees 
- Greater Loyalty 

- Enhanced Effort 

Organizational Success 
- Satisfied / Loyal Customer 
- Increased Retention 
- Higher Profits and Profitability 

- Revenue Growth 
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จากภาพประกอบท่ี  2.2  แสดงใหเ้ห็นถึงตวัแปรต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนต่อเน่ืองกนัมา 4 ส่วน โดยเร่ิมจาก 
การจดัคนใหต้รงกบังานพฒันาทกัษะของผูน้ า และการใหก้ารสนบัสนุน โดยผา่นระบบและกลยุทธ์
ท่ีเขม้แข็งขององคก์าร ซ่ึงทั้ง 3 ปัจจยัจะน าไปสู่เป็นการสร้างสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเหมาะสม 
และสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมจะมีผลกระทบทางบวกในเร่ืองพฤติกรรมและทศันคติของพนกังาน 
โดยเฉพาะในเร่ืองของการสร้างความจงรักภกัดี ซ่ึงจะเป็นผลในเร่ืองของการคงอยู่ในองค์การ 
นอกจากน้ี สภาพแวดลอ้มท่ีสร้างความผกูพนั เป็นการสร้างแรงจูงใจให้กบัพนกังานในการท างาน 
ท าใหพ้นกังานทุ่มเทในการท างาน ซ่ึงจะกลายมาเป็นพนกังานท่ีมีความผกูพนั ผลประโยชน์ในระยะยาว
ท่ีเกิดข้ึนกบัองคก์าร คือ องคก์ารจะมีลูกคา้ท่ีจงรักภกัดี และมีความพึงพอใจ เพิ่มอตัราการคงอยูข่อง
พนกังาน เพิ่มก าไรจากลูกคา้และความสามารถในการสร้างก าไรเพิ่มข้ึน รวมทั้งมีรายไดเ้ติบโตมาก
ข้ึน โดยทาง DDI ไดท้  าการศึกษาวิจยั และพบว่า ความผูกพนัของพนักงานนั้นประกอบไปดว้ย 
ค่านิยมของบุคคล (Individual value), เป้าหมายของงาน (Focused Work) และ การสนบัสนุน ระหวา่ง
บุคคล (Interpersonal Support) ซ่ึงในแต่ละองคป์ระกอบมีส่วนประกอบยอ่ยท่ีแตกต่างกนัไป สามารถ
อธิบายเพิ่มเติมไดด้งัน้ี 

1.  ค่านิยมของบุคคล (Individual value) หมายถึง พนกังานมีความรู้สึกผกูพนัเม่ือพวกเขา
สามารถช่วยเหลือ อุทิศประโยชน์ส่วนตน ก าลงังานในการท างาน และมีโอกาสความกา้วหนา้ใน
อาชีพ จากงานวิจยัของ DDI ในเร่ืองการรักษาผูมี้ความสามารถในองคก์าร (Retain talent) พบว่า 
ค่านิยมในเร่ืองของ การไดรั้บรู้ถึงความหมายในงาน เป็นส่ิงส าคญัท่ีมีผลกบัการตดัสินใจเลือกท่ีจะ
อยูก่บัองคก์าร หรือลาออกจากองคก์ารนั้นๆ 

2.  เป้าหมายของงาน (Focused Work) หมายถึง พนกังานมีความรู้สึกผกูพนัเม่ือพวกเขามี
เป้าหมายท่ีชดัเจน องคก์ารท่ีตอ้งการมีความสามารถในการปฏิบติังาน และมีสภาพแวดลอ้มในท่ี
ท างานท่ีมีประสิทธิภาพ พนกังานนั้นจ าเป็นตอ้งเขา้ใจถึงเป้าหมายของงาน เช่น เร่ืองของการให้ผล
ตอบกลบั (Feedback) เพื่อใหพ้นกังานไดรั้บรู้ถึงส่ิงท่ีไดท้  าลงไป 

3.  การสนบัสนุนร่วมมือกนัระหวา่งบุคคล (Interpersonal Support) หมายถึง พนกังานมี
ความรู้สึกผูกพนัเม่ือพวกเขาไดท้  างานในท่ีปลอดภยัและไดรั้บความร่วมมือ ซ่ึง “ความปลอดภยั” 
หมายถึง การท่ีพนักงานสามารถเช่ือใจซ่ึงกนัและกนั ช่วยเหลือกนัและกนั และสามารถร่วมกนั
แกปั้ญหาไดอ้ยา่งรวดเร็ว พนกังานสามารถไวว้างใจกนัได ้

จากการศึกษาสรุปไดว้า่ พนกังานในองคก์ารตอ้งการอยูใ่นสภาพแวดลอ้มท่ีทุกคนให้ความ
ร่วมมือช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั แมจ้ะเป็นการท างานท่ีขา้มสายงานกนั เพื่อบรรลุวตัถุประสงค์ใน
งานท่ีท า จากท่ีไดก้ล่าวมาในขา้งตน้นั้น DDI ไดน้ าเสนอในลกัษณะของตวัแบบของความผูกพนั
ของพนกังาน ดงัน้ี 
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ภาพประกอบที ่2.3  แสดง  Model for Engagement 
  

                                                                 

     
    *Align Effort with Strategy 

            FOCUSED WORK                    * Empowerment 

     
                                 *Development Plans 
     *Teamwork                        INTERPERSONAL              INDIVIDUAL           * Support and Recognition  
* Collaboration                                  SUPPORT                        VALUE 

                                                                                                                        
 

  
ทีม่า : Engagement survey (Online) Available URL: http//www.ddiworld.com/ddi_employeeengagement_mg 

 

จากภาพประกอบท่ี 2.3 แสดงถึง ตัวแบบของความผูกพันต่อองค์การ (Model for 
Engagement) ประกอบไปด้วย 3 ส่วน โดยในแต่ละส่วนนั้น ประกอบไปดว้ยปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ความผูกพนัของพนักงาน ซ่ึงจะมีผลให้ความผูกพนัดงักล่าว มีระดบัท่ีสูงข้ึน ซ่ึงแนวทางในการ
สร้างความผกูพนัของพนกังานมีดงัน้ี 

1.  เป้าหมายของงาน (Focus Work) ประกอบดว้ย 
     - Align Effort with Strategy หมายถึง ในการมอบหมายงานควรมีความสอดคลอ้งกนั

ระหว่างความสามารถความถนดั ของพนกังานกบังาน และกลยุทธ์ พนกังานแต่ละคนตอ้งมีความ
เขา้ใจถึงส่ิงท่ีองคก์ารคาดหวงั และไดรั้บรู้ขอ้มูลท่ีมีผลกระทบกบังาน 

     - Empowerment หมายถึง พนกังานมีอ านาจท่ีเหมาะสม ท่ีสามารถใชใ้นการตดัสินใจ
และจดัการงานของตนเอง 

2.  ค่านิยมของบุคคล (Individual Value) ประกอบดว้ย 
     - Development Plans หมายถึง พนกังานตอ้งมีโอกาส และไดรั้บการสนับสนุนให้

กา้วหนา้ในงาน 
     - Support and Recognition หมายถึง พนกังานไดรั้บผลตอบกลบัในดา้นผลการท างาน และ

องคก์าร ตอ้งยอมรับถึงความแตกต่างในดา้นแนวทาง ความคิดเห็นของพนกังานแต่ละคน 
 
 

http://www.ddiworld.com/ddi_employeeengagement_mg
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3.  การสนบัสนุนร่วมมือกนั ระหวา่งบุคคล (Interpersonal Support) ประกอบดว้ย 
     - Teamwork หมายถึง ในกลุ่มตอ้งมีความร่วมมือกนัในการท างาน และมีสภาพแวดลอ้ม

ท่ีพนกังานสามารถไวใ้จกนัได ้
     - Collaboration หมายถึง มีความร่วมมือกนัระหว่างกลุ่ม ร่วมกนัแกปั้ญหา มีเป้าหมาย

ร่วมกนั 
 

ดงันั้น หากองค์การตอ้งการพฒันาความผูกพนัของพนกังาน จึงควรค านึงถึงปัจจยัเหล่าน้ี
ดว้ยนอกจากน้ี DDI ไดส้ร้างเคร่ืองมือในการวดัความผกูพนัของพนกังาน ซ่ึงเป็นแบบส ารวจโดยมี
ช่ือว่า E3 ท่ีตั้งอยู่บนแนวความคิดท่ีว่า ความผูกพนัของพนกังานนั้นเกิดมาจากความสัมพนัธ์ของ 
พนกังานในองคก์าร ผูน้ า และองคก์าร 

 

Engagement = Associates + Leaders + Organization 
 

ซ่ึงตวัแปรทั้ง 3 ตวั จะท างานร่วมกนัก่อใหเ้กิดความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร โดยใน
แบบทดสอบ E3 น้ี จะประกอบไปดว้ยส่วนประกอบหลกั 5 ส่วนดว้ยกนั คือ 

1. ความสอดคลอ้งกบักลยทุธ์ (Align Efforts with Strategy) 
2. การใหอ้ านาจ (Empowerment) 
3. ทีมงานและความร่วมมือ (Teamwork and Collaboration) 
4. แผนการพฒันา (Development Plans) 
5. การสนบัสนุนและการให้การยอมรับ (Support and Recognition) 
Robert J. Vance (2006) ไดนิ้ยามความหมายของ Employee Engagement and Commitment 

หมายถึง พนกังานมีความพึงพอใจต่อการท างานและมีความภาคภูมิใจในนายจา้งหรือองค์กร ซ่ึง
พฤติกรรมท่ีพนักงานแสดงออก เช่น พนักงานมีความต้องการอย่างมากท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์าร พนกังานจะสนบัสนุนองคก์าร และแสดงความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์าร โดยอา้งอิงไดจ้ากศกัยภาพ 
ของพนกังานและผลตอบรับเชิงบวกจากลูกคา้ พนกังานจะแสดงออกถึงพฤติกรรมหรือร่วมยินดีต่อ
องคก์รอยา่งพิเศษ พนกังานจะเสียสละเวลาและพลงังานของตนเพื่อตอบสนองต่องานขององคก์ร 

Hewitt Associates (2003 อา้งถึงใน สกาว ส าราญคง, 2547) เป็นบริษทัท่ีปรึกษาในงานดา้น
ทรัพยากรมนุษย ์ไดใ้ห้ค  านิยามความผกูพนัต่อองคก์ารวา่ ความผกูพนัของพนกังานเป็นส่ิงท่ีแสดง
ออกมาทางพฤติกรรม หมายถึง สามารถดูไดจ้ากการพูด โดยจะพูดถึงเฉพาะองคก์ารเฉพาะในแง่บวก 
และพิจารณาไดจ้ากการด ารงอยู ่(Stay) นัน่คือ พนกังานมีความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์าร
ต่อไป รวมทั้งดูจากการท่ีพนกังานใชค้วามพยายามอยา่งเต็มความสามารถ (Strive) เพื่อช่วยเหลือ
หรือสนบัสนุนธุรกิจขององคก์าร โดยปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานไดแ้ก่ 
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1. ภาวะผูน้ า (Leadership) 
2. วฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์าร (Couture/Purpose) 
3. ลกัษณะงาน (Work Activity) 
4. ค่าตอบแทนโดยรวม (Total Compensation) 
5. คุณภาพชีวติ (Quality of Life) 
6. โอกาสท่ีไดรั้บ (Opportunity) 
7. ความสัมพนัธ์ (Relationship) 
จากปัจจยัความผกูพนัทั้ง 7 ประการ ตามแนวคิดของ Hewitt Associates นั้น ไดก้ลายมาเป็น

เคร่ืองมือหน่ึงท่ีใช้วดัความผกูพนัของพนกังานในองค์การต่างๆ เช่น ในการศึกษาถึงความผูกพนั
ของพนกังานต่อองค์การ ในประเทศแคนาดา จ านวน 120 องค์การ จากพนกังานมากกว่า 80,000 ราย 
ผลการศึกษาพบวา่ บริษทัท่ีติดอนัดบัในกลุ่มผูว้า่จา้งท่ีดีท่ีสุด (Best employers) จ  านวน 50 องคก์าร 
โดยเฉล่ียมีพนกังานท่ีมีความผกูพนัของพนกังานต่อองค์การสูงกวา่บริษทัท่ีไม่ติดอนัดบั กลุ่มผูว้่า
จา้งท่ีดีท่ีสุด ถึง 2 % และมีอตัราการเจริญเติบโตของรายรับสูงถึง 16.1% เปรียบเทียบกบัอตัราการ
เจริญเติบโตของรายรับของบริษทัท่ีไม่ติดอนัดบักลุ่มผูว้า่จา้งท่ีดีท่ีสุด ซ่ึงคิดเป็น 6.1%  

จะเห็นได้ว่า จากการส ารวจบริษทัท่ีติดอนัดับผูว้่าจา้งท่ีดีท่ีสุดนั้น จะมีระดบัของความ
ผูกพนัของพนกังานท่ีสูงกว่าบริษทัท่ีไม่ติดอนัดบัผูว้่าจา้งท่ีดีท่ีสุด และมีอตัราการเจริญเติบโตสูง
กว่าเช่นกัน แสดงให้เห็นว่าความผูกพนัของพนักงานเป็นตัวแปรหน่ึงท่ีจะสะท้อนให้เห็นถึง
แนวโนม้ผลประกอบการของบริษทัท่ีมีทิศทางท่ีสอดคลอ้งกนัมา 

(Employee engagement (Online) AvailableURL : www.http: //was4.hewitt. com/ hewit/ 
resource /rptspubs/hewitt_magazine/vol18_issl/upfront-hewitt-04.html) 

 

การส ารวจเก่ียวกบัความผกูพนัของพนกังานจะช่วยให้ผูบ้ริหารเขา้ใจพฤติกรรมของพนกังาน 
เพื่อสร้างและพฒันากลยุทธ์ให้พนักงานมีพฤติกรรมท่ีสอดคล้องกบัเป้าหมายขององค์การ โดย 
Employee Score มีวตัถุประสงคเ์พื่อช่วยใหอ้งคก์ารสามารถปรับปรุงพฤติกรรมของพนกังาน อีกทั้ง
ช่วยลดอตัราการลาออกตามลกัษณะความผกูพนั 4 ลกัษณะดงัต่อไปน้ี 

1.  Career Oriented หมายถึง ผูท่ี้มีความผกูพนัในงานท่ีท าสูง แต่ขาดความผกูพนัต่อองคก์าร 
โดยพนักงานจะท างานให้แก่องค์การ เน่ืองจากตอ้งการประสบการณ์ เพื่อให้มีส่วนช่วยในการ
ส่งเสริมโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพของคน บุคคลเหล่าน้ีเป็นบุคคลท่ีมีคุณค่าต่อองค์การ 
สามารถสร้างผลผลิตให้แก่องค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ แต่ก็เปิดโอกาสให้แก่ข้อเสนอของ
องคก์ารอ่ืนๆ ดว้ยซ่ึงสามารถท าลายสัมพนัธภาพท่ีดีต่อลูกคา้ จนส่งผลเสียต่อองคก์ารในระยะเวลา
ต่อมาได ้
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2.  Malcontent หมายถึง ผูท่ี้ขาดทั้งความผูกพนัต่อองคก์ารและความผูกพนัในงานท่ีท า 
บุคคลเหล่าน้ีจะขาดความตั้งใจในการท างาน ท างานไปวนัๆ หน่ึง ขดัแยง้กบับุคคลอ่ืนอยู่เสมอ     
ซ่ึงจะส่งผลเสียต่อภาพพจน์ขององคก์าร 

3.  Company Oriented หมายถึง ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์าร แต่ขาดความผกูพนัในงานท่ีท า 
บุคคลเหล่าน้ีจะช่วยสนบัสนุนองคก์าร รักและภาคภูมิใจท่ีไดอ้ยูใ่นองคก์าร แต่รู้สึกไม่มีความสุขในงาน
ท่ีท า ท าใหส่้งผลต่อผลการปฏิบติังาน 

4.  Ambassador หมายถึง ผูท่ี้มีทั้งความผูกพนัต่อองค์การและความผูกพนัในงานท่ีท า 
บุคคลเหล่าน้ีจะกล่าวถึงองคก์ารในทางท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ แมว้่า
องคก์ารอ่ืนจะใหผ้ลประโยชน์ท่ีดีกวา่ ตั้งใจท างานอยา่งเต็มศกัยภาพของตน ตลอดจนรู้สึกภูมิใจใน
งานท่ีท าว่ามีส่วนช่วยให้องคก์ารประสบความส าเร็จ และยินดีท่ีจะท างานหนกัเพื่อปรับปรุง และ
เพิ่มผลผลิตซ่ึงบุคคลเหล่าน้ีจดัไดว้า่เป็นสินทรัพยท่ี์ยิง่ใหญ่ท่ีสุดขององคก์ารพนกังานท่ีไม่วา่จะเป็น
ผูท่ี้ขาดความผกูพนัในงานหรือความผกูพนัในองคก์าร ยอ่มส่งผลถึงองคก์าร ดงันั้นองคก์ารจึงตอ้งรู้
ถึงสาเหตุท่ีท าใหพ้นกังานขาดความผกูพนัต่อองคก์ารหรือความผกูพนัในงาน เพื่อคน้หาวิธีการท่ีจะ
แกไ้ขและตอบสนองใหต้รงตามความตอ้งการของพนกังาน 

ลกัษณะของพนกังานท่ีเป็นท่ีตอ้งการในทุกๆหน่วยงาน หรือในทุกๆองคก์ารนั้นคือ พนกังาน
แบบ Ambassador ท่ีมีทั้งความผกูพนัต่อองคก์ารและความผกูพนัในงานท่ีท า และพนกังานท่ีไม่เป็น
ท่ีพึงประสงคเ์ลย นัน่คือ Malcontent ซ่ึงขาดทั้งความผกูพนัต่อองคก์ารและความผกูพนัในงานท่ีท า 
ส่วนพนกังานแบบ Career Oriented และพนกังานแบบ Company Oriented นั้น จะเห็นไดว้า่มีทั้งขอ้ดี
และขอ้เสียท่ีแตกต่างกนัไป 

The Institute for Employment Studies หรือ IES บริษทัท่ีปรึกษางานทางดา้นการพฒันากล
ยุทธ์ และงานวิจยั ไดใ้ห้ความหมายของค าวา่ ความผูกพนัของพนกังาน และไดร้ะบุถึงพฤติกรรม
ของพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์าร ไวด้งัน้ี 

1.  มีความเช่ือในองคก์าร 
2.  มีความปรารถนาท่ีจะท างานเพื่อให้เกิดส่ิงท่ีดีข้ึน 
3.  เขา้ใจลกัษณะของธุรกิจและมองในภาพใหญ่ 
4.  มีความตั้งใจและมุ่งมัน่ 
5.  มีการพฒันาอยูเ่สมอ 
จากการวิจยัเร่ืองความผูกพนัของพนกังาน ในปี 2003 กบัพนกังานจ านวนกวา่ 10,000 คน 

ใน 14 องคก์าร ใน NHS (National Health Service) โดยพบวา่ปัจจยัส าคญัท่ีท าให้เกิดความผกูพนั
ของพนกังาน เกิดจาก 
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1. การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
2. โอกาสท่ีไดแ้สดงความคิดเห็น 
3. โอกาสในการพฒันาในงาน 
4. องคก์ารใหค้วามสนใจความเป็นอยูข่องพนกังาน 
นอกจากน้ี จากการศึกษายงัพบวา่ ระดบัความผูกพนัของพนกังานสามารถแปรผนัไปตาม

ลกัษณะส่วนบุคคล โดยในเร่ืองของอาย ุพบวา่ ระดบัความผกูพนัของพนกังานลดลงเม่ือพนกังานมี
อายมุากข้ึน (แต่อายไุม่เกิน 60 ปี) พนกังานในต าแหน่งผูจ้ดัการ มีแนวโนม้ท่ีจะมีความผกูพนัสูงกวา่
พนกังานทัว่ๆไป ท่ีเป็นฝ่ายสนับสนุน ความผูกพนัของพนกังานสามารถแปรผนัไปตามลกัษณะ
ของงาน ลกัษณะประสบการณ์ อีกดว้ย ในการศึกษาดงักล่าวทาง IES ไดท้  าการเสนอตวัแบบ 
และเคร่ืองมือในการวนิิจฉยัความผกูพนั 

Isrinsight (ISR) (2004) ก่อตั้งในปี 1974 สถาบนัวิจยัและท่ีปรึกษางานทางดา้นพฒันา
ทรัพยากรมนุษยไ์ดท้  าการศึกษา ในเร่ืองความผกูพนัของพนกังาน โดยท าการส ารวจจากพนกังาน
จ านวน 160,000 ลา้นคน จาก 40 บริษทั ใน 10 ประเทศ และหลายอุตสาหกรรม โดยเป็นการศึกษาท่ี
ใชร้ะยะเวลา 3 ปี เสร็จส้ินในปี 2002 ผลจากการศึกษา พบวา่ บริษทัท่ีมีระดบัความผกูพนัของพนกังาน
อยูใ่นระดบัสูง จะมีแนวโนม้มีผลการปฏิบติังาน และผลก าไรสูงดว้ย ในการศึกษาคร้ังน้ี ไดมี้การ
จดัท า 3-D Model of engagementโดยเป็นการนิยามถึงความผกูพนัของพนกังานท่ีมี 3 มิติ คือ 

1. ดา้นความคิด (Cognitive) หมายถึง ส่ิงท่ีพนกังานคิดต่อองคก์าร 
2. ดา้นความรู้สึก (Affective) หมายถึง ส่ิงท่ีพนกังานรู้สึกต่อองคก์าร 
3. ดา้นพฤติกรรม (Behavioral) หมายถึง พฤติกรรมท่ีพนกังานแสดงออกมาในองคก์าร ซ่ึงมีอยู ่

2 ลกัษณะ คือ ความพยายาม กระตือรือร้นในการท างาน และความตอ้งการอยูก่บัองคก์าร 
 

ภาพประกอบที ่2.4  แสดง The ISR Model of Employee Engagement 
 

              
                 Cognitive                                 Affective 

                                              Think                                        Feel 

                                                                      Engagement 

                                                                       Behavioral 
                                                                            Act 
 

ทีม่า : Employee Engagement Model. Available URL:http//.www.ISRINSIGHT.com      
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 จากภาพประกอบท่ี  2.4 แสดงถึง แต่ละองค์การจะมีมิติของความผูกพนัของพนักงานท่ี
แตกต่างกัน ทั้งน้ีข้ึนอยู่กบัประเภทของกลุ่มอุตสาหกรรม, กลยุทธ์ขององค์การ, การวดัผลการ
ปฏิบติังานเป็นตน้ นอกจากน้ี ISR ไดน้ าเสนอ ตวัแปรหรือปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของ
พนกังานต่อองคก์าร ซ่ึงประกอบไปดว้ย 4 ตวัแปรดว้ยกนั คือ 
 1.  การพฒันาอาชีพ (Career Development) หมายถึง การให้โอกาสในการเจริญเติบโต และ
การพฒันาตนเองของพนกังาน 
 2.  ภาวะผูน้ า (Leadership) หมายถึง ค่านิยม, จริยธรรม ของผูท่ี้เป็นผูน้ า และการปฏิบติัต่อ
พนกังาน 
 3.  การมอบอ านาจ (Empowerment) หมายถึง การให้พนกังานไดมี้ส่วนร่วมในงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
มีอ านาจในการตดัสินใจ 
 4.  ภาพลกัษณ์ขององคก์าร (Image) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับจากสาธารณะชนภายนอก ท่ี
มององคก์าร 

 

ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
ในการเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร มีปัจจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง โดยในแต่ละปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง

กับความผูกพนัมกัเป็นผลมาจากการท าการศึกษาวิจัยของแต่ละคน ซ่ึงจะแตกต่างกันไปตาม
สภาพแวดลอ้มของธุรกิจนั้นๆ เช่น ลกัษณะขององค์การสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร ภาวะผูน้ า 
วฒันธรรมองค์การ ค่านิยม เช้ือชาติ เป็นตน้ โดยตวัอย่างปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัความผูกพนัของ
พนกังานมีรายละเอียดดงัน้ี 

Baron (1986 อา้งถึงใน กฤศวรรณ นวกุล, 2547) หมายถึง ความผูกพนัต่อองค์การเป็น
ทศันคติท่ีมีต่อองคก์ารซ่ึงแตกต่างจากความพึงพอใจในงาน กล่าวคือ ความพึงพอใจในงานสามารถ
เปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็วตามสภาพการท างาน แต่ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นทศันคติท่ีมีความ
มัน่คงมากกวา่ นัน่คือ เป็นทศันคติท่ีอยูใ่นช่วงเวลานาน แต่ความผกูพนัของพนกังานเกิดจากปัจจยั
ต่างๆ ท่ีคลา้ยคลึงกบัความพึงพอใจในการท างาน มี 4 ปัจจยั ดงัน้ี 

1. เกิดจากลกัษณะงาน หมายถึง การได้รับความรับผิดชอบอย่างมาก ความเป็นอิสระ
ส่วนตวั อยา่งมากในงานท่ีไดรั้บความน่าสนใจและความหลากหลายในงาน ส่ิงเหล่าน้ีจะท าให้เกิด
ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง ส่วนความกดดนัและความคลุมเครือในบทบาทท่ีเก่ียวกบั
งานของตนเอง จะท าใหรู้้สึกผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัต ่า 

2. เกิดจากโอกาสในการหางานใหม่ หมายถึง การไดรั้บโอกาสอยา่งมากในการหางานใหม่ 
และมีทางเลือก จะท าใหบุ้คคลมีแนวโนม้ท่ีจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัต ่า 
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3. เกิดจากลกัษณะส่วนบุคคล โดยเฉพาะอยา่งยิ่งบุคคลท่ีมีอายุมาก ซ่ึงมีระยะเวลาในการ
ท างานนาน และมีต าแหน่งงานในระดบัสูงๆ และคนท่ีมีความพึงพอใจในผลการปฏิบติังานของ
ตนเอง มีแนวโนม้ท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง 

4. เกิดจากสภาพการท างาน หมายถึง บุคคลท่ีมีความพึงพอใจในผูบ้งัคบับญัชาของตนเอง
พึงพอใจในความยติุธรรมของการประเมินผลการปฏิบติังานและรู้สึกวา่องคก์ารเอาใจใส่สวสัดิการ
ของพนกังาน จะเป็นบุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง 

Charlie Watts and Head of Towers Perrin (2003 อา้งถึงใน สมช่ืน นาคพลั้ง, 2547) ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารประกอบดว้ยปัจจยั 2 ประการท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน และประสบการณ์ในการท างาน
โดยรวม คือ 

1. ปัจจยัดา้นวตัถุ (Rational Factors) โดยทัว่ไปเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งตวับุคคล
กบัองคก์าร เช่น ขอบเขตของงาน บทบาทและหนา้ท่ีท่ีเช่ือมโยงกบัเป้าหมายองคก์าร 

2. ปัจจยัทางดา้นอารมณ์ (Emotional Factors) จะเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจส่วนบุคคลและ
ความรู้สึกของแรงบนัดาลใจ พร้อมประกาศตวัเป็นส่วนหน่ึงของงานท่ีไดรั้บมอบหมายและขององคก์าร 

Eisenberger and others (1990 อา้งถึงใน อาจารี นาคศุภรังสี, 2540) ไดท้  าการศึกษา และพบวา่ 
การท่ีพนกังานรู้สึกวา่ระบบขององคก์ารสนบัสนุนใหเ้ขากา้วหนา้ จะท าให้เขาจงรักภกัดีต่อองคก์าร
ยิง่ข้ึน ท าใหเ้กิดความอุตสาหะในงานสร้างสรรคเ์พื่อองคก์าร รู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร 

Edward L. Gubman (1998) ไดส้รุปวา่ ปัจจยั 7 ประการ ท่ีสร้างให้เกิดความผกูพนัต่อองคก์าร 
ไดแ้ก่ 

1.  แบ่งปันค่านิยม/เขา้ถึงเป้าหมาย (Shared Values / Sense of Purpose) หมายถึง การปรับ
ค่านิยมของพนกังานให้สอดคลอ้งกบัค่านิยมขององคก์าร ซ่ึงจะช่วยขยายขอบเขตให้พนกังานได้
แสดงความสามารถในการท างานอยา่งเตม็ท่ีและตรงตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

2.  คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life) หมายถึง ความพึงพอใจในสภาพแวดลอ้ม
ของท่ีท างาน ซ่ึงรวมถึงอุปกรณ์ เคร่ืองใช ้ส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ การมีส่วนร่วมในงานและ
กิจกรรมต่างๆ ท่ีบริษทัจดัให ้

3.  ลกัษณะงาน (Job Tasks) หมายถึง ขอบเขตงานท่ีมีความทา้ทายและน่าสนใจ 
4.   ความสัมพนัธ์ในงาน (Relationships) หมายถึง ความพึงพอใจในความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

ซ่ึงไดแ้ก่ หวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน และลูกคา้ 
5.  ผลรวมค่าตอบแทน (Total Compensation) หมายถึง ความพึงพอใจในค่าจา้ง สวสัดิการ 

และผลตอบแทนอ่ืนๆ 
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6. โอกาสกา้วหน้าในงาน (Opportunities for Growth) หมายถึง โอกาสในการเรียนรู้ 
เจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ี และไดรั้บผลส าเร็จในงาน  

7. ภาวะผูน้ า (Leadership) หมายถึง ความเช่ือมัน่และนบัถือในผูน้ าองคก์าร 
March and Simon (1958 อา้งถึงใน ปรานอม กิตติดุษฎีธรรม, 2538) ไดส้รุปวา่ ความผกูพนั

ต่อองค์การ โดยอธิบายดว้ยทฤษฎีแลกเปล่ียน (Exchange Theory) ว่าปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์าร คือ ธรรมชาติของบุคคล ซ่ึงประกอบดว้ย 

1. ความตอ้งการ 
2. ความปรารถนา 
3. ทกัษะความรู้ 
4. ความคาดหวงั 
Mottaz (1987 อา้งถึงใน อาจารี นาคศุภรังสี, 2540) สรุปไดว้า่ รางวลัตอบแทนเป็นปัจจยัหน่ึง

ท่ีก าหนดระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน โดยระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
ข้ึนอยูก่บัคุณค่าท่ีบุคคลให้กบังาน (Work Value) วา่ บุคคลให้ความส าคญักบัรางวลัตอบแทนมาก
นอ้ยเพียงใด หากรับรู้วา่คุณค่าของงานและผลตอบแทนมีความสอดคลอ้ง ยุติธรรม ความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานจะมีมากข้ึน 

Roy and Ghose (1997 อา้งถึงใน นงเยาว ์แกว้มรกต, 2542) ไดศึ้กษาเร่ืองการตระหนกัถึง
สภาพแวดลอ้มองคก์ารกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของกลุ่มแพทยแ์ละพยาบาล โดยก าหนดปัจจยัท่ีมี
ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ดงัน้ี 

1. ปัจจยัการตระหนกัถึงสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร (Awareness of Internal Environment) 
โดยแบ่งเป็นเป้าหมายองคก์าร คุณภาพเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในโรงพยาบาล งานของแต่ละหน่วยงาน
ท่ีมีส่วนสนบัสนุนเป้าหมายขององคก์าร จุดแขง็ดา้นการเงินของโรงพยาบาล และขอ้จ ากดัดา้นการเงิน
ของโรงพยาบาล 

2. ปัจจยัการตระหนักถึงสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ (Awareness of External 
Environment) ซ่ึงแบ่งเป็น การเปล่ียนแปลงนโยบาย ความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ีการเปล่ียนแปลง
ทางเศรษฐกิจ ความตอ้งการต่างๆ ของคนไขท่ี้มาใชบ้ริการในโรงพยาบาล 

Vanderberg and Scarpello (1990 อา้งถึงใน อาจารี นาคศุภรังสี, 2540) ไดท้  าการศึกษา
บุคลากรของบริษทัประกนัภยั 9 แห่ง พบวา่ การไดรั้บรางวลัและส่ิงตอบแทนตามระดบัท่ีคาดหวงัมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
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ลกัษณะขององคก์าร 
1. การกระจายอ านาจในองคก์าร เป็นการมอบอ านาจการบริหารมาสู่ผูป้ฏิบติัผูบ้งัคบับญัชา

ไวว้างใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มอบอ านาจใหต้รงกบัความสามารถใหมี้ส่วนร่วมในการบริหารตดัสินใจ 
2. การมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์าร ท าใหเ้กิดความรู้สึกผกูพนัและตั้งใจท างานอยา่งเต็มท่ี

เพื่อใหไ้ดผ้ลก าไร เพราะผลก าไรคือผลประโยชน์ของสมาชิกทุกคน 
3. ขนาดขององคก์าร องคก์ารขนาดใหญ่มีผลให้เกิดความผกูพนัในระดบัสูง เน่ืองจากบุคลากร

มีโอกาสกา้วหนา้ในงาน ไดรั้บผลประโยชน์สูง 
4. ลกัษณะประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างานในองคก์าร 

4.1 ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร เราควรจะไดรั้บผลประโยชน์
ตอบแทนอยา่งเพียงพอและยติุธรรม จากการท่ีเขาไดล้งทุนปฏิบติังานกบัองคก์าร 

4.2 ความรู้สึกต่อองคก์ารวา่เป็นองคก์ารท่ีพึ่งพาได ้เป็นความรู้สึกเช่ือถือไดว้างใจ
ว่าองค์การจะไม่ทอดทิ้ง ให้ความช่วยเหลือเม่ือประสบปัญหา ความเช่ือถือท าให้บุคลากรมีความ
มัน่ใจรู้สึกวา่องคก์ารพึ่งพาไดจ้ะมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง 

4.3 ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์าร หมายถึง รู้สึกว่าไดรั้บการยอมรับ
จากองคก์าร  

สุปรียา เตชะอศวนนัท ์(2551) กล่าวโดยสรุปวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังาน
จากแนวคิดของนกัวิชาการขา้งตน้ พบว่ามีปัจจยัร่วมท่ีส าคญั คือตวัแปรลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะ
องค์การ ลกัษณะงาน สภาพแวดล้อมในการทางาน ประสบการณ์การทางาน และบทบาทความ
รับผดิชอบ 

Bearse (1984 อา้งถึงใน สุปรียา เตชะอศวนนัท์, 2551) Bearse ไดร้วมปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่องาน ต่อองคก์าร และต่ออาชีพ ซ่ึงเป็นการสรุปจากตวัแบบกระบวนการความผกูพนัท่ีมีต่อ
การลาออกจากงาน ดงัภาพ 
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ภาพประกอบที ่2.5 ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังาน 
 

   
 

ความพึงพอใจในงาน 
 
 

ความผกูพนัต่องาน องคก์าร และอาชีพ 
             
 

การขาดงาน  การลาออกจากงาน  ผลการปฏิบติังาน 
 

ทีม่า : สุปรียา เตชะอศวนนัท์, 2551 ดดัแปลงมาจาก Bearse, Linda N, 1984 
 

จากภาพประกอบท่ี 2.5 แสดงถึง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังาน ซ่ึงมีความสัมพนัธ์
กบัความพึงพอใจ ในปัจจยัร่วมในอนัท่ีจะก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การ และอาชีพท่ีมีต่อการ   
ขาดงาน การลาออก งานและผลการปฏิบติังาน 

 

ทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
Kahn (1990) ไดน้ าเสนอทฤษฎีความผกูพนั (Engagement Theory) ในสถานท่ีท างาน ซ่ึง

ตีพิมพเ์ป็นคร้ังแรกในบทความช่ือ “Psychological Conditions of Personal Engagement and 
Disengagement at Work” ในวารสาร “Academy of Management Journal” ซ่ึงไดนิ้ยามความผกูพนั
ของพนกังานในลกัษณะของการแสดงออกทางอารมณ์ (Emotional) ความรู้สึก (Affective) และทาง
ร่ายกาย (Physical) ในเวลาต่อมามีนกัวิชาการจ านวนมากน าแนวคิดน้ีไปศึกษาพฒันาต่อ อาทิ May    
( 2004) ท่ีไดรั้บการอา้งอิงอยา่งกวา้งขวาง โดยแนวคิดน้ีแบ่งองคป์ระกอบความผกูพนัของพนกังาน
ต่อองคก์ารออกเป็น 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความมีคุณค่า(Meaningfulness) ท่ีนิยามถึงความรู้สึกของ
การไดรั้บการตอบแทนกลบัมาจากการท าหนา้ท่ีของตนเอง ความมัน่คง (Safety) หมายถึง ความสามารถ

ปัจจัยสภาพการณ์ 
- ความหลากหลาย 
- ความอิสระในการตดัสินใจ 
- ผลสะทอ้นกลบัจากงาน 
- พฤติกรรมผูน้า 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
- อายุ 
- เพศ 
- การศึกษา 
- เงินเดือน 

ค่านิยมและความแตกต่าง 
ระหว่างบุคคล 

- ระดบัความตอ้งการ 
- จรรยาบรรณในการทางาน 
- แรงจูงใจภายใน 
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ท่ีแสดงว่าบุคคลนั้นๆ ไม่มีความกลวัหรือไม่มีผลลพัธ์ในเชิงลบต่อภาพลกัษณ์ของตวัเอง สถานะ 
หรืออาชีพ และความพร้อมใชง้าน (Availability) ท่ีแสดงถึงความรู้สึกในการงานท่ีมีคุณค่าจะมีผล
ต่อการพฒันาเจตคติในงาน (Hoffman, Woehr, (2006), Resick (2007) และพนกังานจะพฒันาเจต
คติในงานบนพื้นฐานของความเหมาะสมของงานของพวกเขา และมนัก็จะส่งผลต่อความยึดมัน่ 
(Commitment) ผลงาน (Performance) และความตั้งใจท่ีจะลาออก (Intention to turnover) ดงันั้น
พนกังานท่ีท างาน ซ่ึงมีลกัษณะเหมาะสมทั้งในเชิงอารมณ์ความรู้สึกและเชิงกายภาพจะปฏิบติังาน
ไดดี้ ดว้ยความมุ่งมัน่มีพลงัและความผกูพนัในงาน (Cable, Judge, (1996) Caplan, (1987) Judge, 
Cable, (1997) 
 

2.  แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัการบริหารจัดการ 
ธงชยั  สันติวงษ ์(2540) กล่าววา่ การบริหารจดัการ หมายถึง “การท างานขององคก์ารเสร็จ

โดยอาศยัคนอ่ืนเป็นผูท้  า” แมว้า่นกับริหารจะมิใช่ผูล้งมือท างาน และพยายามอาศยัคนอ่ืนเป็นผูท้  างาน
ต่างๆ ก็ตาม ก็มิไดห้มายความวา่นกับริหารไม่ตอ้งท าอะไรเลย ตรงกนัขา้มนกับริหารกลบัตอ้งหนัมา
ท างานบริหารหรือการจดัการท่ีเป็นงานของกลุ่มทั้งกลุ่มเพื่อให้องคก์ารสามารถด าเนินไปอยา่งเป็น
ระบบ ท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสานสอดคลอ้งกนั 

พนสั   หนันาคินทร์ (2544) กล่าววา่ การบริหารจดัการ หมายถึง กระบวนการท่ีผูบ้ริหารใช้
อ านาจตลอดจนทรัพยากรต่างๆ เช่น คน เงิน วสัดุอุปกรณ์ท่ีมีอยู่หรือคาดว่าจะมีการจัดการ
ด าเนินงานของสถาบนั หรือ หน่วยงานนั้นๆ ใหด้ าเนินไปสู่จุดหมายท่ีตอ้งการ 

มนสั  บุญวงศ ์และคณะ (2538) กล่าววา่ การบริหารจดัการ หมายถึง การด าเนินการ หรือ
กระบวนการใดๆ ของบุคคลตั้ งแต่ 2 คนข้ึนไปเพื่อท่ีจะบรรลุวตัถุประสงค์ท่ีตั้ งเอาไวร่้วมกัน        
โดยค านึงถึงการจดัสรรทรัพยากรใหมี้ประสิทธิภาพมากท่ีสุด มีองคป์ระกอบดงัน้ี 

1.  มีเป้าหมาย (Goals) ท่ีชดัเจน 
2.  มีทรัพยากรในการบริหาร (Management Resources) ท่ีมีการจ ากดั 
3.  มีการประสานงานระหวา่ง (Coordinate)  
4.  มีการแบ่งงานกนัท า (Division) 
ยุทธ   ไกยวรรณ์  (2545) กล่าวถึง การบริหารจดัการ หมายถึง กลุ่มบุคคลหรือบุคคลท่ีท า

หน้าท่ีวางแผนให้คนอ่ืนท าแทน โดยอาศยัใช้ศาสตร์และศิลป์ เพื่อให้งานส าเร็จตามเป้าหมาย 
ขอ้ก าหนดอยา่งมีประสิทธิภาพโดยการบริหารตอ้งอยูบ่นพื้นฐานของปัจจยัการบริหารดว้ย 

สมยศ   นาวกีาร (2543) กล่าววา่ การบริหารจดัการ หมายถึง กระบวนการของการวางแผน 
การจดัองค์การ การสั่งการ และการควบคุมก าลงั ความพยายามของสมาชิกขององค์การและใช้
ทรัพยากรอ่ืนๆ เพื่อความส าเร็จในเป้าหมายขององคก์ารท่ีก าหนดไว ้
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เสนาะ   ติเยาว ์(2543) กล่าววา่ การบริหารจดัการ หมายถึง การท างานให้ส าเร็จโดยอาศยั
คนอ่ืน หรือ การบริหารคือกิจกรรมในการใช้ทรัพยากรขององคก์ารให้บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร
อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การบริหารไดแ้ก่ กิจกรรมในการวางแผน การจดัองคก์าร  
การจูงใจ และการควบคุมทรัพยากรบุคคล และทรัพยากรวตัถุ ใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารดว้ยดี 

สมคิด   บางโม (2539) กล่าววา่ การบริหารจดัการ หมายถึง ศิลปะการใช ้คน เงิน วสัดุอุปกรณ์
ขององคก์ารและนอกองคก์าร เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ มีองคป์ระกอบ 
ท่ีส าคญัดงัน้ี 

1.   การจดัการเป็นศิลปะในการใชค้นท างาน 
2.   การจดัการตอ้งอาศยัปัจจยัพื้นฐาน คือ คน เงิน และวสัดุอุปกรณ์ 
3.   การจดัการเป็นการด าเนินการของกลุ่มบุคคล 
สัมพนัธ์   ภู่ไพบูลย ์(2540) กล่าววา่ การจดัการ หมายถึง ศิลปะในการใชบุ้คคลอ่ืนร่วมกบั

ปัจจยัในการจดัการเพื่อใหกิ้จกรรมด าเนินไปไดต้ามวตัถุประสงค ์และสนองตอบความคาดหวงัและ
โอกาสใหบุ้คคลเหล่านั้นมีความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

ศิริวรรณ   เสรีรัตน์  และคณะ (2545 : 20) กล่าววา่ การจดัการ หมายถึง กระบวนการออกแบบ
และรักษาสภาพแวดลอ้ม ซ่ึงบุคคลจะท างานร่วมกนัในกลุ่ม เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ หรือ การจดัการ หมายถึง กระบวนการเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ารโดยใช้การ
วางแผน (Planning) การจดัองค์การ (Organizing) การชกัน า (Leading) และการควบคุม (Controlling) 
และมนุษยส์ภาพแวดลอ้มทางกายภาพ การเงิน ทรัพยากรขอ้มูลองคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพ 

ศิริพร พงศศ์รีโรจน์ (2538) กล่าวว่า การจดัการ หมายถึง การด าเนินการร่วมกนัของคณะ
บุคคล ซ่ึงเป็นกลุ่มผูบ้ริหารขององคก์ารในแต่ละส่วนท่ีเก่ียวกบัการวางแผน การจดัองคก์าร การจดั
คนเขา้ท างาน การสั่งการ และการควบคุมกิจการ ให้เป็นไปตามนโยบายจนบรรลุวตัถุประสงค์ของ
องคก์ารท่ีวางไวอ้ยา่งประหยดัและมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 

 

ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารจดัการ 

ธงชยั   สันติวงษ์  (2541) การบริหารจดัการ หมายถึง ภารกิจท่ีเป็นพื้นฐานของกระบวน 
การบริหารจดัการมีอยู ่5 ประการ คือ 

1.  การวางแผน หมายถึง การคาดการณ์ล่วงหนา้ถึงเหตุการณ์ต่าง ๆ ท่ีจะมีผลกระทบต่อธุรกิจ 
และก าหนดข้ึนเป็นแผนการปฏิบติังาน หรือวถีิทางท่ีจะปฏิบติัข้ึนไวเ้ป็นแนวทางการท างานในอนาคต 

2.  การจดัองคก์าร หมายถึง การจดัใหมี้โครงสร้างของงานต่าง ๆ และอ านาจหนา้ท่ี ให้อยู่
ในส่วนประกอบท่ีเหมาะสมท่ีจะช่วยใหง้านขององคก์ารบรรลุผลส าเร็จได ้
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3.  การบงัคบับญัชาสั่งการ หมายถึง การสั่งการงานต่าง ๆ แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงผูบ้ริหาร
จะตอ้งกระท าตนเป็นตวัอยา่งท่ีดี และตอ้งเขา้ใจผูป้ฏิบติังานดว้ย ตลอดจนเขา้ใจถึงขอ้ตกลงในการ
ท างานของคนงานและองคก์ารท่ีมีอยู ่รวมถึงการติดต่อส่ือสารภายในองคก์ารดว้ย 

4.  การประสานงาน หมายถึง การเช่ือมโยงงานของทุกคนให้เขา้กนัไดแ้ละไปสู่เป้าหมาย
เดียวกนัในท่ีสุด 

5.  การควบคุม หมายถึง การท่ีจะตอ้งก ากบัให้สามารถประกนัไดว้า่กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีท า
ไปนั้น สามารถเขา้กนัไดก้บัแผนท่ีวางไวแ้ลว้ และมุ่งพฒันาวิชาชีพแห่งตนในองคก์าร มิใช่เจา้ของ
หรือผูป้ระกอบการแต่อยา่งใด 

เทพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ  (2529) ทฤษฎี Z การบริหารจดัการแบบญ่ีปุ่น เป็น
วธีิการบริหารจดัการท่ีถูกใชโ้ดยบริษทัอเมริกนัดีเด่นท่ีด าเนินตามตวัอยา่งของญ่ีปุ่นภายในองคก์าร 
ท่ีใชห้ลกัการของทฤษฎี Z เราจะพบ 

1. ปรัชญาของการจา้งงานระยาว 
2. การเล่ือนต าแหน่งชา้และการโยกยา้ยตามแนวนอนมากข้ึน 
3. การมุ่งการวางแผนสายอาชีพและการพฒันา 
4. การตดัสินใจท่ีเห็นพอ้งตอ้งกนั ณ ทุกระดบั 
5. การใหค้วามส าคญักบัการมีส่วนร่วมงานของพนกังาน 
ความสนใจต่อการบริหารจดัการแบบญ่ีปุ่นจะมุ่งท่ีความสัมพนัธ์ของการท างานระหวา่ง

นายจา้งญ่ีปุ่นกบัลูกจา้งของพวกเขา  รากฐานท่ีส าคญัของความสัมพนัธ์คือ  ความจงรักภกัดีร่วมของ
องคก์ารต่อความตอ้งการของลูกจา้งและความจงรักภกัดีของลูกจา้งต่อเป้าหมายขององคก์าร นกัวิจยั
อธิบายคุณลกัษณะท่ีเจาะจงของการบริหารจดัการแบบญ่ีปุ่นไวด้งัต่อไปน้ี 

1. การจา้งงานตลอดชีวติชาวญ่ีปุ่นจ านวนมากตั้งใจท างานกบันายจา้งคนเดียว 
2. การสับเปล่ียนงานและประสบการณ์ท่ีกวา้งผูบ้ริหารญ่ีปุ่นจะถูกสับเปล่ียนงานอยู่

เสมอเพื่อท่ีจะให้มีประสบการณ์ท่ีกวา้งขวางไม่ใช่เป็นเพียงแต่ทกัษะเฉพาะดา้นพวกเขาจะยอมรับ
ความกา้วหนา้ของอาชีพท่ีละนอ้ย 

3. ขอ้มูลร่วมบริษทัญ่ีปุ่นจะมุ่งแบ่งปันขอ้มูล ทุกระดบัของความรับผิดชอบ “เครือข่าย” 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลท่ีถูกสร้างข้ึนมาจากการสับเปล่ียนงานจะมีประโยชน์มาก 

4. การตดัสินใจร่วมกันผูบ้ริหารญ่ีปุ่นจะใช้กลุ่มตดัสินใจท่ีกระจายความรับผิดชอบ
ผลลพัธ์และสร้างความรู้สึกของทีม 

5. บริษทัญ่ีปุ่นมุ่งคุณภาพของสินคา้และบริการปรับปรุงอยา่งต่อเน่ืองบุคคลทุกคนถูกคาดหวงั
ใหผ้ลิตสินคา้ท่ีมีคุณภาพสูง และการท างานร่วมกบับุคคลอ่ืนเพื่อจะแกปั้ญหาของคุณภาพ 
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ภาพประกอบที ่2.6 แสดงการบริหารแบบทฤษฎี Z 
 
 

ทฤษฎ ี  Z 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

 
 

ทีม่า : เทพนม  เมืองแมนและสวงิ  สุวรรณ. 2529  
 

นิรมล  กิติกุล  (2545) ทฤษฎีการบริหารจดัการสมยัใหม่  นกัทฤษฎีสมยัปัจจุบนัไดพ้ยายาม
พฒันาและหาทางปรับปรุงแนวคิดให้ดีข้ึน  เน่ืองจากสมยัเดิมให้ความส าคญัผลผลิตเพียงอยา่งเดียว  
และสมยัใหม่กวา่เดิมให้ความส าคญัผลผลิตและตวับุคคล  ส าหรับสมยัปัจจุบนัไดม้องเห็นผลผลิต
ลึกซ้ึงไปกวา่นั้น  โดยค านึงถึงส่ิงแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลผลิตและตวับุคคล  สามารถปรับให้เขา้
กบัส่ิงแวดลอ้มต่าง ๆ ซ่ึงไดมี้การเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา  รวมทั้งความรู้ทางวิชาการสาขาต่าง ๆ 
ได้เจริญก้าวหน้ามากข้ึน  ซ่ึงมีผลกระทบต่อองค์การจากเหตุข้างต้นน้ี  จึงเกิดแนวคิดท่ีส าคัญ          
ท่ีเก่ียวกบัการบริหารจดัการปัจจุบนัมาจากศาสตร์ 2 สาขา 
 

แบบ Z (ผสม) 
-การจา้งงานระยะยาว 
-การตดัสินใจท่ีเห็นพอ้งตอ้งกนั 
-ความรับผิดชอบโดยบุคคล 
-การประเมินผลและการเล่ือนต าแหน่งชา้ 
-การควบคุมท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
-สายอาชีพงานเฉพาะดา้นปานกลาง 
-การใหค้วามสนใจบุคคลโดยส่วนรวม (รวมทั้ง
ครอบครัว) 

แบบ A (อเมริกนั) 
-การจา้งงานระยะสั้น 
-การตดัสินใจโดยบุคคล 
-ความรับผิดชอบโดยบุคคล 
-การประเมินผลและการเล่ือนต าแหน่งรวดเร็ว 
-การควบคุมท่ีไม่เป็นทางการ 
-สายอาชีพงานเฉพาะดา้น 
-การใหค้วามสนใจบุคคลภายในบางดา้น  
(รวมทั้งครอบครัว) 

แบบ J (ญีปุ่่น) 
-การจา้งงานตลอดชีพ 
-การตดัสินใจท่ีเห็นพอ้งตอ้งกนั 
-ความรับผิดชอบร่วมกนั 
-การประเมินผลและการเล่ือนต าแหน่งชา้ 
-การควบคุมท่ีไม่เป็นทางการ 
-สายอาชีพงานไม่เฉพาะดา้น 
-การใหค้วามสนใจบุคคลโดยสวนรวม 
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พฤติกรรมศาสตร์  เป็นศาสตร์ท่ีพิจารณาองคก์ารวา่เป็นระบบสังคมจิตวิทยา โดยเนน้ตวั
บุคคลวา่เป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญั  องคก์ารมีสภาพเป็นระบบเปิดท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม
และบุคคลภายนอกองคก์าร จึงเป็นศาสตร์ประยกุตท่ี์อาศยัความรู้ทางวิชาการจากหลายๆ สาขา เช่น 
จิตวทิยา สังคมวทิยา มนุษยว์ทิยา เป็นตน้ 

การบริหารศาสตร์  เป็นการน าเอาวิธีการ  เทคนิคตลอดจนเคร่ืองมือในทางวิทยาศาสตร์
มาประยุกตใ์ชใ้ห้เป็นประโยชน์ต่อการบริหาร  ไดแ้ก่  การใช้วิชาคณิตศาสตร์ สถิติ วิศวกรรมศาสตร์  
เศรษฐศาสตร์  เทคนิคทางเศรษฐกิจ  มาใช้แกปั้ญหา เน้ือหาสาระของทฤษฎีการบริหารสมยัใหม่
กล่าวไดว้า่  เป็นการน าเอาระบบงานและคนมาประยกุตเ์ขา้ดว้ยกนั และพยายามคน้ควา้หาทางแกไ้ข
ขอ้บกพร่อง พร้อมกบัน าวธีิการใหม่ๆ มาใชเ้พื่อใหเ้กิดประโยชน์มากท่ีสุด   

นิรมล  กิติกุล  (2545) ทฤษฎีระบบเป็นทฤษฎีท่ีเนน้การบริหารจดัการ ท่ีมีจุดมุ่งหมายเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกัน ประกอบข้ึนด้วยส่วนต่างๆ ท่ีมีความสัมพนัธ์และมีปฏิกิริยาซ่ึงกนัและกัน 
การศึกษาวเิคราะห์องคก์ารในเชิงระบบ ซ่ึงประกอบไปดว้ยตวัแปรต่างๆ มากมายทั้งภายในและภายนอก
องคก์าร ลว้นแต่มีผลกระทบต่อโครงสร้างขององคก์ารทั้งนั้นซ่ึงมีคุณลกัษณะส าคญัของระบบไดด้งัน้ี 

1. ส่วนต่างๆ ของระบบจะอยูใ่นสถานท่ีเคล่ือนไหวได ้
2. การเคล่ือนไหวของส่วนต่าง ๆ จะมีปฏิกิริยาตอบโตต่้างกนั 
3. ในระบบหน่ึงๆ จะประกอบดว้ยระบบยอ่ยๆ มากมายและภายในแต่ละระบบยอ่ยอาจจะมี

ระบบยอ่ยลงไปอีก 
4. การเปล่ียนแปลงส่วนใดส่วนหน่ึงของระบบ  อาจมีผลท าใหต้อ้งเปล่ียนแปลงหรือปรับปรุง

ส่วนอ่ืนในระบบนั้นดว้ย หรือเปล่ียนแปลงระบบยอ่ยหน่ึงอาจใหก้ระทบกระเทือนระบบท่ีใหญ่กวา่
ก็ได ้ประเภทของระบบ คือ 

 4.1  ระบบปิด  เนน้เฉพาะภายในองคก์าร  โดยไม่สนใจสภาพแวดลอ้มภายนอก 
 4.2  ระบบเปิด  ลกัษณะจะขยายกวา้งโดยให้ความสนใจสภาพแวดลอ้มภายนอก ซ่ึงจะช่วยให้

องคก์ารสามารถติดตาม และปรับระบบการท างานให้เหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลง  
อยูต่ลอดเวลา องคก์ารแบบระบบเปิดจึงมีความสมบูรณ์และถูกตอ้งมากกวา่ระบบปิด 

 

องคป์ระกอบของระบบมีดงัน้ี 
1. ส่ิงท่ีใชใ้นการผลิต ไดแ้ก่ คน เงิน วสัดุส่ิงของและข่าวสารขอ้มูล 
2. การด าเนินงานขบวนการเปล่ียนแปลงส่ิงน าเขา้ให้เป็นผลผลิต ไดแ้ก่ สินคา้และบริการ 
3. ผลผลิต คือ ส่ิงท่ีวดัความส าเร็จของระบบ 
4. ส่ิงแวดลอ้มลกัษณะปัจจยัต่างๆ ท่ีมีผลกระทบต่อระบบ 
5. ขอ้มูลยอ้นกลบัเป็นส่ิงท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นสภาพของระบบในส่วนต่างๆ 
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ภาพประกอบที ่2.7  แสดงองคก์ารในลกัษณะระบบ 
 

   
   
  
 
 
 
 

ขอ้มูลยอ้นกลบั    
 

 
    

 
 
 
 

ทีม่า : นิรมล  กิติกุล.  2545 
 

นิรมล   กิติกุล (2545) หมายถึง ทฤษฎีการบริหารจดัการตามสถานการณ์ท่ีวา่นกับริหารจดัการ
ได้พยายามท่ีจะประยุกต์แนวความคิดการบริหารจัดการสาขาต่างๆ ให้เข้ากับสถานการณ์ใด
สถานการณ์หน่ึง โดยเน้นความสัมพนัธ์ระหว่างองค์การและส่ิงแวดล้อม การวางโครงสร้าง วิธี
ด าเนินงานหรือวธีิบริหารจดัการในองคก์าร จึงจ าเป็นตอ้งศึกษาท าความเขา้ใจตวัแปรทั้งภายในและ
ภายนอกขององคก์ารใหถ่้องแทเ้สียก่อน จึงจะสามารถพฒันาและปรับปรุงวิธีการต่างๆ ภายใตเ้ง่ือนไข
หรือสถานการณ์นั้นๆ ได ้

องคป์ระกอบของการบริหารจดัการตามสถานการณ์  ตวัแปรท่ีเป็นปัจจยัในการพิจารณา
การบริหารจดัการตามสถานการณ์  หมายถึง 

1. ตวัแปรเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้ม ซ่ึงมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลาและรวดเร็ว ไม่วา่จะเป็น
สภาพแวดลอ้มโดยตรงหรือทางออ้ม 

2. ตวัแปรเก่ียวกบัการบริหารจดัการ เป็นลกัษณะภาพรวมของการด าเนินงานในองคก์าร
ซ่ึงมีตวัแปร 3 กลุ่ม คือ 

 2.1  ตวัแปรผนัขบวนการ หมายถึง การวางแผน การจดัองค์การ การจดัคนเขา้ท างาน 
การอ านวยการ และการควบคุม 

 ทรัพยากร 

- คน 

- เงิน 

- วสัดุส่ิงของ 

- ข่าวสารขอ้มูล                                              

ระบบเปิด 

 

 

ส่ิงน าเขา้   การด าเนิน     ผลผลิต        
 

 

 

 
 

สินคา้ 

และ 

บริการ 

สภาพแวดล้อม 

ข้อมลูย้อนกลบั 
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 2.2   ตวัแปรผนัพฤติกรรม หมายถึง การเรียนรู้ การเปล่ียนแปลงพฤติกรรม การจูงใจ 
การเคล่ือนไหวกลุ่ม การพฒันาบุคคลและองคก์าร เป็นตน้ 

 2.3   ตวัแปรผนัเชิงปริมาณ หมายถึง ตวัแปรท่ีใช้หลกัทางคณิตศาสตร์มาช่วยในการ
พิจารณาตดัสินใจ การวเิคราะห์จุดคุม้ทุน ปริมาณการสั่งซ้ือท่ีประหยดัท่ีสุด เป็นตน้ 

3. ความสัมพนัธ์ตามเง่ือนไข หมายถึง ความสัมพนัธ์ในรูปของสมการระหว่างตวัแปร
ต่าง ๆ ของสภาพแวดลอ้มกบัตวัแปรดา้นการบริหารจดัการ ซ่ึงตวัแปรจะมีส่วนผสมท่ีแตกต่างกนั
ไปตามสถานการณ์ 
 

สรุปสาระส าคญัของการบริหารจดัการตามสถานการณ์  ในแง่ต่าง ๆ ไดด้งัน้ี 
1. การบริหารจดัการบุคคลตามสถานการณ์ จะมีองค์ประกอบท่ีส าคญั 2 ประการ คือ 

ทางดา้นเทคนิคและนโยบายขององคก์าร จะตอ้งมีความสอดคลอ้งกนัจึงจะท าให้การบริหารจดัการ
บุคคลเป็นไปดว้ยความเรียบร้อย 

2. การวางแผนตามสถานการณ์ เป็นการก าหนดแผนหรือแนวการปฏิบัติเพื่อใช้ใน
เหตุการณ์ท่ีไม่ไดค้าดหมายไวล่้วงหนา้   

3. การออกแบบองค์การตามสถานการณ์ เกิดจากแนวความคิดท่ีว่าไม่มีวิธีใดท่ีดีท่ีสุด
เพียงวิธีเดียวในการจัดองค์การ จากแนวความคิดน้ี จึงเกิดการพฒันาองค์การข้ึนเพื่อปรับให้
เหมาะสมกบัสถานการณ์ ไดแ้ก่ การจดัองคก์ารใหเ้หมาะกบัสภาพแวดลอ้ม บุคคล ค่านิยม ประเพณี
และส่ิงท่ีเก่ียวขอ้ง 

4. การเป็นผูน้ าตามสถานการณ์ ผูน้ าจะท างานไดดี้หรือไม่นั้นข้ึนอยูก่บัองคป์ระกอบ 3 อยา่ง  
คือ  อ านาจตามต าแหน่งหน้าท่ี  การยอมรับของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และโครงสร้างของงาน ฉะนั้น
แนวความคิดทางการบริหารจดัการตามสถานการณ์จึงไม่มีการก าหนดกฎเกณฑ์ท่ีตายตวั จะข้ึนอยู่
กบัสถานการณ์ท่ีเก่ียวขอ้งนั้น ๆ 

สัมพนัธ์  ภู่ไพบูลย ์ (2540 อา้งถึงใน Henri, 1964 : General and Industrial Management) 
ตามทฤษฎีการบริหารจดัการของ Fayol เช่ือวา่ การบริหารจดัการท่ีเป็นแบบการบริหารจดัการวิทยาศาสตร์
สามารถใชก้บัการบริหารจดัการทัว่ไป วิธีการของ Fayol หมายถึง การศึกษาการบริหารจดัการจาก
มุมมองของนกับริหารระดบัสูง มีสาระส าคญั ดงัน้ี 

หลกัการบริหารจดัการ บุคคลท่ีส าคญัท่ีก าหนดหลกัการบริหารจดัการข้ึนมาก็คือ Henri Fayol 
มีอาชีพเป็นวศิวกร ต่อมาประสบความส าเร็จในฐานะผูบ้ริหาร หลกัการบริหาร Fayol ไดก้ าหนดไว ้
14 ขอ้ คือ 
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1. การแบ่งงานกนัท า (Division of work) การแบ่งงานกนัท าตามความเช่ียวชาญเฉพาะ
ดา้นของแต่ละคนตามความสามารถในแต่ละงานเพื่อเกิดประสิทธิภาพ 

2. อ านาจหน้าท่ี (Authority) ผูบ้ริหารมีสิทธิท่ีจะสั่งการและมีอ านาจท่ีจะบงัคบัให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตามค าสั่งนั้น ๆซ่ึงมีสิทธิท่ีจะออกค าสั่งตามอ านาจสั่งการ 

3. เอกภาพการสั่งการ (Unity of command) พนกังานใตบ้งัคบับญัชาควรรับค าสั่งจาก
ผูบ้งัคบับญัชาเพียงคนเดียวตอ้งเช่ือฟังค าสั่งเพื่อป้องกนัความสับสนในการท างานท่ีเรียกว่า one 
man one boss 

4. วินยั (Discipline) ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาควรให้ความเคารพและเช่ือฟังในขอ้ก าหนดและ
นโยบายขององคก์าร 

5. เอกภาพในทิศทาง (Unity of direction) งานแต่ละงานในแต่ละกลุ่มหรือแต่ละฝ่ายควร
ปฏิบติังานภายใตแ้ผนและการอ านวยการเดียวกนั 

6. ผลประโยชน์ส่วนตวัข้ึนกบัผลประโยชน์ส่วนรวม (Subordination of individual interest 
to the general interest) นัน่คือ ผลประโยชน์ทางสังคมควรมาก่อนในอนัดบัแรกผลประโยชน์ของ
องคก์ารตอ้งเป็นอนัดบัท่ีสอง และผลประโยชน์ของแต่ละบุคคลหรือกลุ่มคนมาเป็นอนัดบัสุดทา้ย 

7. หลกัการจ่ายค่าตอบแทน (Remuneration) พนักงานตอ้งไดรั้บค่าจา้งอย่างยุติธรรม 
ผลตอบแทนนั้นตอ้งเป็นท่ียอมรับไดท้ั้งพนกังานและองคก์าร 

8. การรวบอ านาจ (Centralization) เพิ่มบทบาทของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในกระบวนการ
ตดัสินใจคือการกระจายอ านาจ (Decentralization) ในขณะท่ีหากลดบทบาทดา้นน้ีลงจะเป็นการรวม
อ านาจไวท่ี้ศูนยก์ลาง (Centralization) ผูบ้ริหารท่ีมีความสามารถตอ้งตดัสินใจอย่างถูกต้องว่า
สถานการณ์ใดควรรวมอ านาจและสถานการณ์ใดควรกระจายอ านาจ 

9. สายการบงัคบับญัชา (Scalar chain) ควรก าหนดสายการบงัคบับญัชาแต่ละหน่วยงาน
ในองคก์ารใหช้ดัเจนไม่เหล่ือมล ้า ทบัซ้อน หรือ คลุมเครือ ซ่ึงสายการบงัคบับญัชาน้ีจะสัมพนัธ์กบั
การส่ือสารในองคก์ารดว้ย 

10.  ความมีระเบียบ (Order) ทุกส่ิงทุกอย่างควรมีระเบียบแบบแผน การใช้ทรัพยากร
บุคคล การจดัคนเขา้ท างานควรค านึงถึงคุณสมบติัและการใช้วตัถุอย่างเหมาะสมสอดคล้องกับ
เป้าหมายขององคก์าร 

11.  ยุติธรรม (Equity) ผูบ้ริหารควรบงัคบับญัชาและจะตอ้งปฏิบติัต่อพนกังานดว้ยความ
เมตตากรุณา ยติุธรรม 
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12.   ความมัน่คง (Stability of tenure of personnel) อตัราการออกจากงานสูงส่อให้เห็นถึง
ความไร้ประสิทธิภาพของผูบ้ริหารและองคก์าร ผูบ้ริหารควรสร้างความรู้สึกในเร่ืองความมัน่คงใน
หนา้ท่ีการงานใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อลดอตัราการออกจากงานใหน้อ้ยลง 

13.  ความคิดริเร่ิม (Initiative) ส่งเสริมพนกังานให้มีความคิดริเร่ิมและควรไดรั้บโอกาส
ในการท างานดว้ยตวัเอง 

14.   หลกัความสามคัคี (Esprit de corps) ส่งเสริมพนกังานให้มีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั
เพื่อใหก้ารท างานเป็นทีมท่ีประสบความส าเร็จ การส่งเสริมให้เกิดความสามคัคีในหมู่คณะเป็นส่ิงท่ีท า 
เพื่อใหเ้กิดเอกภาพทั้งองคก์าร 

นภดล  เซนะโยธิน  (2531 อา้งถึงใน Max, 1947 .The Theory of Social and Economy Organization.)  
หมายถึง  ทฤษฎีการบริหารจดัการแนวสังคมวิทยาเป็นการ พฒันาทฤษฎีเก่ียวกบัโครงสร้างและ
กิจกรรมขององค์การในอุดมคติโดยเน้นการมีเหตุมีผลเป็นส าคญัท่ีเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัอ านาจ
หนา้ท่ีท่ีเรียกวา่ “ระบบราชการ” เป็นรูปแบบองคก์ารท่ีสมบูรณ์จะท าให้องคก์ารต่างๆ มีประสิทธิภาพ
ในการท างานสูงสุด ซ่ึงหลกัการประกอบด้วยการแบ่งงานกนัท า หลกัการก าหนดสายการบงัคบั
บญัชาท่ีชดัเจน หลกัการของกฎและระเบียบทางราชการ และหลกัการความสัมพนัธ์ท่ีเป็นทางการ 
ส่วนใหญ่ในปัจจุบนัน าไปใชอ้ยูแ่สดงให้เห็นถึงผลงานท่ีส าคญัเป็นอยา่งดี ซ่ึงมีลกัษณะท่ีส าคญัอยู ่
6 ประการ คือ 

1. การแบ่งงานกนัท างานต่างๆ ในองคก์ารจะถูกแตกออกเป็นงานเล็กๆ ง่ายๆ มีลกัษณะ
เป็นงานประจ า และเป็นงานท่ีถูกก าหนดไวแ้ลว้อยา่งดี 

2. ล าดบัขั้นของอ านาจหนา้ท่ี ต าแหน่งต่าง ๆ จะถูกก าหนดหรือจดัให้อยูใ่นลกัษณะส่าย
การบงัคบับญัชาท่ีลดหลัน่ตามต าแหน่งท่ีต ่ากวา่จะถูกบงัคบับญัชาโดยต าแหน่งท่ีสูงกวา่ 

3. การคัดเลือกอย่างเป็นทางการ สมาชิกองค์กรทุกคนจะถูกคัดเลือกมาฝึกอบรม
การศึกษาหรือการสอบคดัเลือกท่ีเป็นทางการ ไม่มีการเล่นพรรคเล่นพวกหรือความเสน่ห์หาจาก
ผูบ้ริหารในระดบัใดระดบัหน่ึงขององคก์าร 

4. กฎเกณฑ์ระเบียบท่ีเป็นทางการ เพื่อประกนัความเป็นเอกภาพและการแสดงออกของ
ลูกจา้งอยา่งมีวนิยั ผูบ้ริหารตอ้งอิงอยูก่บักฎเกณฑร์ะเบียบราชการ 

5. ความสัมพนัธ์ท่ีเป็นทางการ การใช้กฎและระเบียบราชการในการควบคุมให้เป็น
เอกภาพมีเหตุผลมาจากความพยายามท่ีจะหลีกเล่ียงการใชค้วามสัมพนัธ์ส่วนตวัของลูกจา้งนัน่เอง
ดงันั้นความสัมพนัธ์ในองคก์ารควรมีรูปแบบความสัมพนัธ์ท่ีเป็นทางการเท่านั้น 

6. ความเป็นสายอาชีพ ผูบ้ริหารในระบบราชการคือมืออาชีพท่ีท างานภายใตเ้งินเดือน
ประจ า 
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สรุปไดว้า่ การบริหารจดัการ เป็นหน้าท่ีของผูบ้ริหารท่ีตอ้งน าทฤษฎีต่างๆ มาประยุกตแ์ละ
ปรับใชท้ั้งทางดา้นการวางแผน การก าหนดนโยบาย การบริหารจดัการองคก์าร  การจูงใจ การควบคุม
คุณภาพภายในองคก์าร เพื่อให้การท างานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด และเพื่อเจริญกา้วหนา้และบรรลุผล
ส าเร็จขององคก์ารท่ีตนรับผิดชอบ พร้อมทั้งพฒันาทกัษะความรู้ ความสามารถน าทรัพยากรท่ีมีอยู่
ในองคก์าร ซ่ึงมีบุคลากรเป็นก าลงัหลกัในการด าเนินการเพื่อเสริมสร้างองค์การให้เกิดความเขม้แข็ง
มัน่คง และน าทรัพยากรอ่ืนๆ ท่ีจ าเป็นในการบริหารจดัการองค์การเขา้มาสนับสนุนการท างาน    
ใหท้นัโลกทนักบัความเปล่ียนของสังคมในยคุปัจจุบนั 

 

3.   ผลงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง  
 

 ธีราภทัร ขติัยะหลา้ (2555) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผกูพนัต่อองค์การของ
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงคุณภาพ
ชีวิตการท างานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน ผลการวิจยัพบว่า
คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน มีคุณภาพชีวิต
ในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาจากปัจจยัทั้ง 8 ดา้น ดงัน้ี ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ความกา้วหนา้และมัน่คงในการงาน สิทธิส่วน
บุคคล การพฒันาศกัยภาพและการใชขี้ดความสามารถของบุคคล ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการ
ท างานโดยรวมค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม สภาพการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ
ตามล าดบั เม่ือพิจารณารายขอ้มีเพียง 3 ขอ้ยอ่ยท่ีมีระดบัคุณภาพชีวิตอยูใ่นระดบันอ้ย คือค่าตอบแทน
ท่ีไดรั้บเพียงพอต่อรายจ่ายประจ าวนัท่ีท างานมีกิจกรรมส่งเสริมสุขภาพการออกก าลงัอย่างสม ่าเสมอ
และในระหวา่งวนับุคลากรมีเวลาออกก าลงักายอยา่งเพียงพอ แนวทาง การเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการ
ท างานเพื่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารพบวา่ตอ้งการใหห้น่วยงานจดัสวสัดิการเพิ่มข้ึน และพิจารณา
ขั้นเงินเดือนอยา่งยติุธรรม รวมถึงการจดักิจกรรมการออกก าลงักายเพื่อส่งเสริมสุขภาพและความสามคัคี
ของบุคลากรเพื่อเสริมสร้างคุณภาพชีวติการท างานใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารต่อไป 
 

 นพวรรณ  เลา้เกร็จ (2552) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารและพฤติกรรมการ
ท างาน : กรณีศึกษา บริษทั ทรู วชิัน่ส์ จ  ากดั (มหาชน) พบวา่ พนกังานบริษทั ทรู วชิัน่ส์ จ  ากดั (มหาชน) 
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุอยูใ่นช่วง 25-34 ปี ระดบัการศึกษาตั้งแต่ปริญญาตรีข้ึนไป สถานภาพโสด 
เป็นพนกังานต าแหน่งเจา้หนา้ท่ี/พนกังานปฏิบติัการ อายงุานนอ้ยกวา่ 3 ปี และรายไดส่้วนใหญ่ต ่ากวา่ 
15,000 บาท ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร อยูใ่นระดบัมาก ปัจจยัส่วนบุคคลทุกดา้นมีผลต่อความผกูพนั 
ปัจจยัลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์นิทศทางเดียวกนักบัความผกูพนัต่อองคก์าร ปัจจยัประสบการณ์
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ในการท างานมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัความผกูพนัต่อองคก์าร และความผกูพนัต่อ
องคก์ารมีความสัมพนัธ์ในทิศทางงเดียวกนักบัพฤติกรรมการท างาน 
 

 บณัฑา  เพชรนอ้ย (2550) ศึกษาความรู้สึกมุ่งมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน : แรงผลกัดนั
หลกัของผลการปฏิบติังานขององคก์าร กรณีศึกษาโรงแรมโซฟิเทล สีลม กรุงเทพฯ ของผูบ้ริหาร
ระดบักลางและระดบัหวัหนา้งาน พบวา่ พนกังานระดบัผูบ้ริหารระดบักลางและระดบัหวัหนา้งาน 
มีความรู้สึกมุ่งมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังาน 
ไดแ้ก่ เพศ, อาย,ุ ระดบัของพนกังาน, อายุงานกบัองคก์าร, ประสบการในงาน และระยะเวลาท่ีท างาน
ในต าแหน่งปัจจุบัน ไม่มีผลต่อความรู้สกมุ่งมัน่ผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน ปัจจัยต่างๆ        
ทั้ง 14 ปัจจยั ไดแ้ก่ นโยบายขององคก์าร, โครงสร้างขององคก์าร, การบงัคบับญัชา, สัมพนัธภาพ
กบัผูบ้งัคบับญัชา, สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน, สภาพการท างาน, ความทา้ทายและความมีอิสระใน
การท างาน, เงินเดือนและสวสัดิการ, ความมัน่คงในงาน, ความส าเร็จในการท างาน, การได้รับการ
ยอมรับและช่ืนชม, ลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบและอ านาจหนา้ท่ีในงาน, ความกา้วหนา้และโอกาส
เติบโตในการท างาน รวมทั้งภาพลกัษณ์ขององค์การและทศันคติท่ีมีต่อองค์การ เป็นปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลและมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อความรู้สึกมุ่งมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน อยูใ่นระดบั
ปานกลาง 
 เม่ือพิจารณาเร่ืองความรู้สึกมุ่งมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน พบวา่ มีความรู้สึกมุ่งมัน่
ผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ 1. ดา้นความภูมิใจในงานท่ีท า
อยูใ่นระดบัมาก 2. ดา้นการนึกถึงโรงแรมในทางท่ีดี อยูใ่นระดบัมาก และ 3. ดา้นความปรารถนา
ท่ีจะท างานต่อไปกบัโรงแรม อยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงนอ้ยกวา่อีก 2 ดา้น ท่ีมีความคิดเห็นอยูใ่น
ระดบัมาก 
 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความรู้สึกมัง่มัน่ผูกพนัต่อองค์การ มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบั
ปานกลาง กบัความปรารถนาท่ีจะท างานอยู่ต่อไปกบัองค์การ การนึกถึงองค์การในทางท่ีดี และ
ความภูมิใจในงานท่ีท า 
 

 พาสนา  เจือนาค (2555) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างานกบัความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนกังาน กรณีศึกษา สถาบนัวิจยัวิทยาศาสตร์การแพทยท์หาร (ฝ่ายสหรัฐอเมริกา)     
ผลการวิจยั พบว่าคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานอยู่ในระดับสูง       
ในเร่ืองของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลดา้น เพศ อายุ 
ระดบัการศึกษา สถานการณ์จา้งงาน และรายไดต่้างกนั ความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั ส่วน
ปัจจยัส่วนบุคคลดา้น สถานภาพการสมรส และอายงุาน ท่ีแตกต่างกนั ความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
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โดยพนกังานท่ีมีสถานภาพหมา้ย/หย่า/แยกทาง มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารสูงท่ีสุด และพนกังาน 
ท่ีมีอายกุารท างานมาก มีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกวา่พนกังานท่ีมีอายุการท างานสั้น ในส่วนของ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่มีความสัมพนัธ์กนั
ปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05  
 

 สุทสัสา วิไลเจริญตระกูล (2554) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัองค์การกบัความผูกพนั
ของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั ดราฟท์เอฟซีบี (ประเทศไทย) จ ากดั พบว่า พนักงานทุกคนของ
บริษทั ดราฟทเ์อฟซีบี (ประเทศไทย) จ ากดั ซ่ึงประกอบดว้ย ผูบ้ริหารระดบักลาง ผูบ้ริหารระดบัตน้ 
และพนักงานระดบัปฏิบติัการ มีความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง โดย
ลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังาน ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการ
ปฏิบติังาน ระดบัต าแหน่งงาน และอตัราเงินเดือนท่ีต่างกนั ไม่มีผลต่อความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังาน ยกเวน้ช่วงอายรุะหวา่ง 21 – 30 ปี ท่ีมีความแตกต่างกนั เน่ืองจากช่วงอายุดงักล่าวเป็น
ระดบัอายุของพนักงานท่ีตอ้งการหาประสบการณ์ในการท างาน เพื่อเป็นการวางรากฐานในการ
ท างานท่ีมีระดบัต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน อีกทั้งพนกังานท่ีมีอายุระหว่าง 21 – 30 ปี มีความตั้งใจใน
ศกัยภาพของตนเองสูง ส่วนมากมีความคิดเป็นของตนเอง ไม่ชอบถูกบงัคบั จึงพร้อมท่ีจะเปล่ียนและ
โยกยา้ยงานทุกเม่ือ ดงันั้นจึงส่งผลต่อความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานท่ีแตกต่างกนั 
 

 ไฉไลฤดี ยุวนะศิริ และคณะ (2552) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร 
พบวา่ 
 1.  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่ บุคลากรของมหาวิทยาลยัมหาจุฬาลงกรณ์ราชวิทยาลยั
มีความผกูพนัต่อองคก์าร โดยรวมอยูใ่นระดบันอ้ย ค่าเฉล่ีย 1.98 จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า 
ปัจจยัส่วนบุคคล คือ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพทางสังคม สถานภาพสมรส การตดัสินใจเปล่ียนงาน 
กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ส่วนประเภท
บุคลากร ต าแหน่งการบริหาร กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 2.  ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานทุกตวัมีความสัมพนัธ์ 
เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และปัจจยัดา้นประสบการณ์
ท่ีไดรั้บจากการท างาน ตวัแปร 4 ตวั มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัระดบัความผกูพนัต่อองค์การ อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ส่วนตวัแปร 1 ตวั คือ ทศันคติของกลุ่มต่อองคก์าร มีความสัมพนัธ์เชิงลบ
กบัระดบัความผูกพนัต่อองค์การอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ผลการวิเคราะห์พหุคูณแบบขั้นตอน 
พบว่าปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน มีตวัพยากรณ์ท่ีดีในการพยากรณ์ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 4 ตวั 



42 
 

ไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ีทา้ทาย ลกัษณะงานท่ีมีโอกาสกา้วหน้า ลกัษณะงานท่ีมีความเป็นอิสระในงาน 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และลกัษณะงานท่ีตอ้งสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 สามารถอธิบายการผนัแปรของระดบัความผูกพนัต่อองค์การไดร้้อยละ 38 ส่วน
ปัจจยัดา้นประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างานมีตวัพยากรณ์ท่ีดีในการพยากรณ์ระดบัความผูกพนั
ต่อองค์การ 2 ตวั ไดแ้ก่ ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญั และทศันคติของตนต่องาน มีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 สามารถอธิบายการผนัแปรของระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารไดร้้อยละ 41.9 
  

 อรอุมา  ศรีสวา่ง (2544) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของบุคลากรในมหาวิทยาลยัเอกชน 
พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล คือ ระดบัการศึกษา มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ ส่วน เพศ อายุ สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการท างาน ไม่พบว่ามีความสัมพนัธ์กบั
ความผูกพนัต่อองค์กร ส่วนปัจจยัค ้าจุนและปัจจยัจูงใจ พบว่า มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์รไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิถติท่ีระดบั .05 มีตวัแปร 8 ตวั ท่ีสามารถพยากรณ์ความผกูพนัต่อ
องค์กรไดอ้ย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 คือ ปัจจยัค ้ าจุน 4 ดา้น ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา สภาพการท างาน เงินเดือนและสวสัดิการ และความมัน่คงในการท างาน ปัจจยัจูงใจ 3 ดา้น 
ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และความเจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ 


