
บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
การศึกษาในครั้งนี้ไดทําการศึกษาเอกสารและงานวิจยัทีเ่กี่ยวของและครอบคลุมหัวขอตาง 

ๆ ตามลําดับ ดังนี้ 
1. ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพนัตอองคการ 
2. ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ 
3. ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
4. ทฤษฎีพื้นฐานในการสรางความพึงพอใจในการทํางาน 
5. งานวิจยัที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ 

 
ความหมายและแนวคิดเก่ียวกับความผูกพนัตอองคการ 
 
ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
 ความผูกพันตอองคการ เปนทัศนคติของผูปฏิบัติงานซึ่งเชื่อมโยงระหวางเอกลักษณ
ของพนักงานกับองคการ ผูปฏิบัติงานที่มีความผูกพันตอองคการจะตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อใหองคการ
บรรลุเปาหมาย (Sheldon, 1971) Buchanan (1974) กลาวถึงความหมายของความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการวา เปนการแสดงออกถึงความจงรักภักด ี (Loyalty) การมีสวนรวมในองคการ 
(Involvement) ตามบทบาทหนาที่ของตนเองเต็มที่และการที่มีความเปนอันหนึ่งอนัเดียวกับองคการ 
โดยมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน Porter and other (1974) มีทัศนะวา เปนระดับของความเปน
อันหนึ่งอันเดยีวกันของสมาชิกกับองคการซึ่งแสดงใหเหน็ถึง ความเกี่ยวพันอยางแนนแฟนของ
สมาชิกที่มีตอองคการ ซ่ึงบงชี้ออกมาในรูปแบบพฤติกรรมตาง ๆ คือ ความเชื่อมั่นและยอมรับ
เปาหมายรวมทั้งคานิยมขององคการ ความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อองคการและความ
ปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิก Steers (1977) กลาววา เปนลักษณะของ
ความสัมพันธที่แนนแฟนของสมาชิกกับองคการของตนเองโดยมีลักษณะเฉพาะคือ มีความพยายาม
ที่จะทําประโยชนใหแกองคการ และปรารถนาที่จะอยูกบัองคการตลอดไป Kanter (1968) กลาววา 
ความผูกพันตอองคการเปนทัศนคติที่ดีของผูปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนความรูสึกเกี่ยวพันระหวางบุคคลกับ
องคการ ผูที่มีความผูกพันตอองคการจะตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
Mowday, Steer and Porter (1982) กลาววาความผูกพันตอองคการเปนการแสดงออกที่มากกวา
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ความจงรักภักดีที่เกิดขึน้ แตเปนความสัมพนัธที่แนนแฟน และสามารถทําใหบุคคลเต็มใจที่จะทุมเท
ความพยายามของตน เพื่อใหองคการอยูในสภาพที่ดีขึน้ 
 ดังนั้น จึงอาจกลาวโดยสรุปวา ความผูกพนัตอองคการ หมายถึง ภาวะจิตใจที่บุคคลมี
ความรูสึกยึดมัน่ตอองคการของตน โดยบุคคลจะแสดงออกซึ่งพฤติกรรมตาง ๆ โดยการยอมรับ ยึด
มั่นในคานยิมและเปาหมายขององคการ พยายามทีจ่ะชวยใหองคการประสบความสําเร็จ รวมถึงการ
รักษาไวซ่ึงการเปนสมาชิกภาพขององคการ  
 
แนวคิดเก่ียวกับความผูกพนัตอองคการ 
 ในการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ มีแนวคิดทีห่ลากหลายดังนี ้

1.  แนวคิดของ Mowday, Porter and Steers (1982) ไดแบงประเภทของความ
ผูกพันตอองคการเปนสองประเภท ซ่ึงนิยมไปใชอยางกวางขวาง ไดแก แนวคิดประเภททัศนคติ 
(Attitudinal type) ซ่ึงใชในการวิจัยของ Buchanan (1974), Steer (1977) และ Mowday et al.(1982) 
แนวคดิประเภทนี้ถือวาความผูกพันตอองคการเปนทัศนคติที่สงผลกระทบตอความสัมพันธระหวาง
พนักงานกับองคการ เปนการแสดงตนเปนอันหนึ่งอนัเดียวกัน และรูสึกเกี่ยวพันกบัองคการอยาง
แนบแนน เนื่องจากมีความเชื่อในเปาหมายและคานิยมขององคการ มีความตั้งใจที่จะทุมเทความ
พยายามเพื่อองคการ และมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะอยูกับองคการ นักทฤษฎีที่เชื่อตาม
แนวคดินี้จะมองความผูกพนัตอองคการวาเปนบางสิ่งที่อยูในกลองดํา ซ่ึงถูกกําหนดจากทั้งองคการ
และตัวบุคคล เชน คุณลักษณะสวนบุคคล บทบาทที่เกี่ยวของ ลักษณะโครงสรางองคการ และ
ประสบการณในงาน ปจจัยเหลานี้ตางเปนตัวกําหนดระดับของความผูกพันตอองคการ ซ่ึงมี
ผลกระทบตอผลลัพธตาง ๆ เชน การลาออกจากงาน การตรงตอเวลา ความพยายามในงาน และ
พฤติกรรมการใหความรวมมอื แนวคิดที่สองคือประเภทพฤติกรรม (Behavioral type) มองวาความ
ผูกพันตอองคการ เปนกระบวนการที่บุคคลเขามาสูองคการโดยสรางความผูกพันขึ้นเพื่อ
ผลประโยชนของตัวเองมิใชเพื่อองคการ แนวคิดนี้มพีื้นฐานจากแนวคิดของ Becker (1964) มี
สาระสําคัญวา การลงทุนเปนสาเหตุทําใหบุคคลเกิดความรูสึกผูกพัน โดยส่ิงที่ลงทุนไป เชน ความรู 
ความสามารถ ทักษะ ระยะเวลา เปนตน ทําใหเขาไดรับผลประโยชนตอบแทนจากองคการ เชน 
คาตอบแทนและสิทธิประโยชนตาง ๆ การเลื่อนตําแหนง การลาออกจากงานจะทําใหเขาสูญเสีย
ผลประโยชนนั่นเอง 
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2. แนวคิดของ Near (1989) ที่ไดกลาววา มีทฤษฎีพื้นฐานที่อธิบายความผูกพันตอ
องคการอยูสองทฤษฎี ไดแก 

2.1 The Psychological Model ทฤษฎีนี้อธิบายความผูกพนัวาเปนความสอดคลอง
หรือลงรอยกนัระหวางคานยิมสวนบุคคลและคานยิมขององคการ พนักงานที่เชื่อในเปาหมายของ
องคการจะรูสึกจงรักภักดีตอองคการอยางมาก และตั้งใจที่จะอยูกับองคการ นําไปสูการทุมเทความ
พยายามในงานเพื่อองคการ 

2.2 The Structural Model ไดมาจากแนวคิดเกี่ยวกับความสัมพันธเชิงการแลกเปลี่ยน 
(Exchange relations) และความลงรอยของกระบวนการรู การคิด (Cognitive consistency) ของ 
Ungson, Mowday and Steers (1983) รวมทั้ง Calculative – rational view ของ Angle and Perry 
(1978) โดยพนักงานมีความผูกพันตอองคการ เนื่องมาจากการมีสวนรวมในองคการ และการ
ตระหนกัวาการเปนสมาชิกขององคการเปนสิ่งสมเหตุสมผล 

3. แนวคิดของ Allen and Meyer (1990) ไดใหทัศนะวาความผูกพันตอองคการเปน
ภาวะทางจิตใจที่ทําใหบุคคลมีความยึดมัน่ตอองคการและอาจจําแนกแกนความคิด (Theme) ของ
การวิจยัออกเปนสามแนวทาง คือ 

3.1 ความผูกพนัทางอารมณ (Affective Attachment) เปนการแสดงถึงความยึดติด
ทางดานจิตใจของบุคคลตอองคการ การเขาไปเกี่ยวของและเต็มใจทีจ่ะเปนสมาชกิขององคการ ซ่ึง
บุคคลอยูในองคการนั้นเพราะวา เขาตองการจะอยู เนือ่งจากไดรับประสบการณในการทํางานทีน่า
พึงพอใจจากองคการ ตลอดจนไดรับความพึงพอใจในการไดรับการตอบสนองการคาดหวังความ
ตองการพื้นฐานของบุคคล ซ่ึงจะทําใหพัฒนาการผูกติดทางอารมณตอองคการนั้น 

3.2 ความผูกพนัอันเนื่องมาจากการลงทุน (Perceived Costs) แสดงถึงการที่บุคคล
ผูกพันกับองคการของตนเองเนื่องมาจากการรับรู ถาออกจากองคการไปแลวจะเสยีผลประโยชนที่
ตนไดลงทุนไวกับองคการ ขณะเดียวกนัก็รับรูถึงการขาดทางเลือกของตนเองหรอืรับรูถึงทางเลือก
ที่มีจํากัด ทําใหบุคคลอยูกับองคการเพราะจําเปนตองอยู พัฒนาความผูกพนัดานนีไ้ดโดยให
พนักงานไดลงทุนที่การลงทุนนั้นจะสูญหายไปหรือลดคาลงเมื่ออกจากองคการ 

3.3 ความผูกพนัอันเนื่องมาจากหนาท่ี (Obligation) แสดงถึงการที่บุคคลรับรูถึง
พันธะของตนตอองคการ ซ่ึงเปนผลมาจาก 2 ตัวแปร ไดแก 

3.3.1 การหลอหลอมทางสังคม (Socialization) ซ่ึงแบงไดเปนการหลอหลอมทาง
ครอบครัว และการหลอหลอมในองคการ เชน จากวัฒนธรรมขององคการเพื่อสรางคุณคาและความ
จงรักภกัด ี
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3.3.2 การแลกเปลี่ยน (Exchange) เชน การไดรับรางวัลไมวาจะเปนรางวลัทาง
สังคม และรางวัลจากองคการ หรือการลงทุนขององคการในตัวบุคคล เชน การพัฒนาพนักงานดวย
การฝกอบรม การใหทุน ทาํใหบุคคลรูสึกผูกพันเพื่อตอบแทนองคการ เปนความรูสึกวาควรจะอยู 
 
 ความสําคัญของความผูกพนัตอองคการ 
 (จารุณี วงศคําแนน, 2537) ความผูกพันตอองคการ นับวาเปนสิ่งที่มีความสําคัญตอ
ความอยูรอด และความมีประสิทธิผลขององคการ กลาวคือ องคการจะตองมีความสามารถในการ
สรรหา และสรางความผูกพนัใหเกิดขึ้นกบัสมาชิกแตละคนในองคการเพื่อรักษาไวซ่ึงทรัพยากร
ดานบุคคลที่มีคุณภาพ 
 สรุปไดวา ความผูกพันตอองคการมีความสําคัญยิ่งตอองคการในประเดน็ดังตอไปนี้  

1. ความผูกพันตอองคการสามารถใชทํานายอัตราการเขา-ออกจากงานไดดีกวาความ
พึงพอใจในงาน ทั้งนี้เพราะความผูกพันตอองคการเปนแนวคดิที่มีลักษณะครอบคลุมมากกวาความ
พึงพอใจในงาน และคอนขางจะมีเสถียรภาพมากกวาความพึงพอใจในงาน 

2. ความผูกพันตอองคการ เปนแรงผลักดันใหผูปฏิบัติงานในองคการ สามารถทํางาน
ไดดยีิ่งขึ้น เนือ่งจากเกดิความรูสึกในความเปนเจาขององคการรวมกัน 

3. ความผูกพันตอองคการ จะเปนตัวเชื่อมประสานระหวางความตองการของบุคคล
ในองคการกับเปาหมายขององคการ เพื่อใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายทีว่างไว 

4. มีสวนเสริมสรางความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ 
5. ชวยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเปนผลมาจากการที่สมาชิกในองคการมีความ

รักและผูกพนัตอองคการของตน 
 
 ผลของความผกูพันตอองคการ 
 ผลของความผูกพันตอองคการ (Outcomes of Organizational Commitment) ตอ
พฤติกรรมในองคการ มีดังนี้ 

1. ความผูกพันตองาน พนักงานที่มีความรูสึกผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมายและ
คานิยมขององคการมีแนวโนมที่จะมีสวนรวมในงานและมีความผูกพันตองานสูง เพราะเหน็วางาน
คือหนทางซึ่งตนจะสามารถทําประโยชนกบัองคการใหบรรลุถึงเปาหมายไดสําเร็จ (March and 
Simon, 1958) 

2. ความคงอยูของสมาชิกภาพพนักงานที่มีความรูสึกผูกพนัตอองคการสูง มักจะมี
ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะยังคงอยูกบัองคการตอไป เพื่อทํางานใหบรรลุเปาหมายซึ่งตนเอง
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เล่ือมใสและศรัทธา และไมมีความตองการที่จะโยกยายเปลี่ยนไปทํางานกับองคการอืน่ (Koch and 
Steers,1976; Porter, Steers, Mowday and Boulian, 1974) 

3. ความทุมเทที่ใหกับงานพนักงานที่มีความผกูพันตอองคการ มีแนวโนมที่จะเต็มใจ
ใชความพยายามในการทํางานใหกับองคการ อันสงผลตออการปฏิบัติงานอยูในระดบัดีเหนือคนอ่ืน 
(จารุณี วงศคําแนน, 2537) 
  
 ปจจัยท่ีมีผลตอความยึดม่ันผูกพันตอองคการ 
 Steers (1997) ความยึดมัน่ผูกพันตอองคการเกี่ยวของกบัปจจัยดังตอไปนี้ 

1. ลักษณะของงาน (Job Characteristic) ลักษณะงานทีแ่ตกตางกันมีอิทธิพลตอ 
ความยึดมัน่ผูกพันตอองคการที่แตกตางกนัไดแก 

1.1 งานที่มีความชดัเจน เปนสิ่งสําคัญสําหรับความยดึมั่นผูกพันตอองคการ เชน มี
กฎระเบยีบขอบังคับชัดเจน บุคลากรจะรูถึงขอบเขตของงาน บทบาทหนาที่ของตน และปฏิบัติตาม
กฎระเบยีบนัน้ 

1.2 งานที่มีความหลากหลาย ลักษณะงานหลากหลายจะทําใหไมรูสึกเบื่อหนายใน
งาน ลักษณะงานไมจําเจ และเปนงานทีต่องใชความพยายามความสามารถหลายดานซึ่งจะกระตุน
ใหบุคลากรสนใจในงาน 

1.3 งานที่มีลักษณะทาทาย เมื่อบคุลากรรูสึกวางานนั้นมีความทาทายสูงจะ
พยายามพิสูจนความสามารถของตนโดยใชความรู ความสามารถทางสติปญญา และความคิด
สรางสรรคที่มีอยูอยางเต็มทีเ่พื่อผลสําเร็จในงาน 

1.4 งานที่มีการใหขอมูลปอนกลับ ในการที่บุคลากรไดเกดิการทุมเทกําลังกายและ
กําลังสติปญญา ความสามารถของตนในการทํางานใหกับองคการแลว ยอมที่จะตองการไดรับ
ขอมูลยอนกลับมาเพื่อเปนการประเมินความรูความสามารถของตนเอง และสงผลใหเกิดความ
ผูกพันตอองคการมากขึ้นถาขอมูลที่ยอนกลับมานั้นมีความชัดเจน (เชาวลิต ตนานนทชัย,2532 ; 
Porter & Steers, 1973) 

1.5 งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น ในการมีสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นการ
ไดมีโอกาสติดตอสัมพันธกับบุคคลทั่วไป มโีอกาสไดแลกเปลี่ยนความรู ความคิดเหน็ซึ่งกันและกัน 
กอใหเกิดความคิดหลากหลาย นําไปสูการพัฒนาตนเองและพัฒนาในงาน 

1.6 งานที่มีความอสิระ บุคลากรสามารถใชความรู ความสามารถไดอยางเต็มที่
โดยมีขอบเขตตามบทบาทหนาที่ของตนอยางชัดเจน ทําใหบุคลากรอยากจะทุมเททํางานอยางเต็มที่
เพื่อกอใหเกดิประโยชนแกองคกรของตอนเองมากที่สุด 
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2. ลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristics) ประกอบไปดวย 
2.1 อายุ จากการศกึษา Steers (1997) , Hrebiniak and Alutto (1972) พบวา ผูที่มี

อายุมากมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูงมากกวาผูมีอายุนอย โดยผูที่มีอายุมากจะมีความคุนเคย
กับสภาวะแวดลอมขององคการ และมคีวามรูสึกวาตนเองเมื่อมีอายมุากจะไมเปนที่ตองการของ
องคการอื่น โดยจากการรับบุคลากรเขาทํางานใหมจะรับบุคลากรที่อายุนอย ไมรับผูที่มีอายุมาก 
บุคลากรที่อายุมากจึงเลือกทีจ่ะอยูกับองคการเดิม 

2.2 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน บุคลากรไดทุมเทกําลังกาย กําลังใจ สติปญญาเพื่อ
การปฏิบัติงานในองคการ สะสมความรูความชํานาญในงานตามระยะเวลาที่เพิ่มขึ้น ถาบุคลากร ได
ปฏิบัติงานนานเทาใดยอมรูสึกผูกพันกับองคการมากขึ้นเทานั้น (นภาเพ็ญ โหมาศวิน, 2533 ; 
Buchanan, 1974 ; Wilson & Laschinger, 1994) 

2.3 ความตองการความสําเร็จหรือความตองการความกาวหนา ในการทํางานที่
บุคลากรประสบความสําเร็จในงานมีโอกาสกาวหนาในงานนั้น ทําใหบุคลากรรูสึกผูกพันตอ
องคการ เพราะองคการที่ทําใหบุคลากรเห็นวาเขาสามารถทํางานและบรรลุวัตถุประสงคของ
องคการได 

2.4 จากการศึกษาของ Koch and Steers (1976) พบวา ผูที่มีการศึกษาต่ํามคีวามยึด
มั่นผูกพันตอองคการมากกวาผูที่มีการศึกษาสูง เนื่องจากบุคลากรที่มีการศึกษาในระดับสูงมีขอมูล
วุฒิการศึกษา ประกอบการตดัสินใจ ทําใหมีขอตอรองมากกวาผูที่มีระดบัการศึกษานอย 

3. ประสบการณท่ีไดรับระหวางปฏบิัตงิาน (Job Experience)  
3.1 ความสําคัญของตนเองในองคการ ถาหากผูบริหารใหความสําคัญแก

บุคลากร มีการมอบหมายอํานาจ หนาที่ ความรับผิดชอบตรงกับความรู ความสามารถของบุคลากร 
ใหความไววางใจใหมีสวนรวมในการบริหารงาน ทําใหบุคลากรรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ 
และคิดวาตนเองเปนบุคคลที่มีความสําคัญตอองคการ เขาจะเกดิความรูสึกยดึมั่นและผูกพนัตอ
องคการ (Bruchanan, 1974) 

3.2 ผลประโยชนตอบแทนที่ไดรับ เมื่อบุคลากรไดทุมเทกําลังความสามารถที่มี
ใหกับองคการไปแลว แนนอนยอมคาดหวังที่จะไดรับผลตอบแทนอยางเพยีงพอและยุติธรรมกับ
การทํางานที่ไดทําไป เชน คาตอบแทน คําชมเชย และระบบการพิจารณาความดีความชอบที่
องคการสามารถตอบสนองใหบุคลากรได จะกอใหเกิดความรูสึกที่ผูกพันตอองคการ 

3.3 ทัศนคติของกลุมในองคการ ทัศนคติของกลุมในองคการมีผลตอการทําให
บรรยากาศในองคการของแตละองคการแตกตางกันไป ถาบรรยากาศในองคการดสีงผลใหทัศนคติ
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ของกลุมในองคการดี ทําใหบุคคลมีทัศนคติที่ดีดวยเนื่องจากอิทธิพลของกลุมนั้นมีผลตอทัศนคติ
ของบุคคล ทําใหมีความรูสึกที่อยากจะอยูกบัองคการตอไป 

3.4 ความนาเชื่อถือและพึ่งพาไดขององคการ องคการที่รูสึกมั่นคงและนาเชือ่ถือ 
เปนสิ่งสําคัญที่ทําใหบุคลากรมีความรูสึกมั่นใจ และพรอมที่จะปฏิบัตงิานอยางเต็มทีแ่ละกอใหรูสึก
ยึดมั่นผูกพนัตอองคการมากขึ้น เพราะบคุลากรจะรูสึกวาสามารถพึ่งพาองคการได จากการศึกษา
ของ Steer & Porter (1973) พบวา ถาองคการไมสามารถสรางความรูสึกที่มีเสถียรภาพและมั่นคงตอ
องคการไดนั้นจะเปนสาเหตทุี่ทําใหบุคลากรไมอยากทีจ่ะทํางาน ไมมคีวามรูสึกผูกพันตอองคการ 

แนวทางในการสรางความผกูพันตอองคการ 
  Bob Nelson (1999) ในขณะทีเ่งินเปนสิ่งที่สําคัญอยางหนึ่งตอการสรางความ
ผูกพันตอองคการ แตเงินเพียงอยางเดยีวก็ไมเพียงตอสภาพแวดลอมในปจจุบัน การจายคาจาง
คาตอบแทนที่เหมาะสมนั้นเปนสิ่งที่สําคัญแตพนกังานสวนใหญ ตองการสิ่งที่แตกตางมากกวา
เงินเดือนทีพ่วกเขาควรจะไดรับ ปจจัย 5 ประการในการสรางความผูกพันตอองคการดังนี ้

1. งานที่นาสนใจ (Interesting work)  ไมวาบุคคลจะทํางานในตําแหนงอะไรก็
ตามเมื่อพวกเขาตองทําซ้ําๆ กันทกุวนั วนัแลววันเลากจ็ะทําใหเกดิความรูสึกเบื่อตองานที่ตนเองทํา 
ดังนั้นองคการควรสรางความนาสนใจในงาน อยางนอยที่สุดหนึ่งสวนของงานในทุกตําแหนง 

2. ขอมูล (Information) ขอมูลคือพลัง พนักงานตองการที่จะไดรับการมอบหมาย
หนาที่พรอมกบัขอมูลที่เขาตองรูเพื่อใชในการทํางานของพวกเขาใหดขีึ้นและมีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ 
และมากกวานัน้ พวกเขาตองการที่จะรูวาพวกเขาควรทาํงานของพวกเขาอยางไร และทําอยางไรที่
จะใหองคการยืนอยูในธุรกิจได ดังนัน้องคการควรเปดชองทางของการสื่อสารในองคการที่ให
พนักงานสามารถเสนอขอคิดเห็น หรือซักถาม และแลกเปลี่ยนขอมูลซ่ึงกันและกัน 

3. การมีสวนรวม (Involement) สภาพแวดลอมในปจจุบนัสรางทั้งโอกาสและ
ปญหาใหหัวหนางานทั้งหลายตองตัดสินใจใหทันตามการเปลี่ยนแปลงอนัรวดเรว็ของธุรกิจ เวลา
ในการตัดสนิใจของพวกเขาลดลงเรื่อยๆ ดังนั้นพนักงานควรเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจของ
พนักงาน โดยเฉพาะอยางยิง่เมื่อการตัดสนิใจนัน้สงผลตองานของพวกเขาโดยตรง ซ่ึงจะทําใหเขา
ไดการยอมรับและไดรับการฝกฝนการตัดสินใจของตนเอง จะทําใหเกดิความผูกพนัตอองคการของ
พวกเขาและนอกจากนัน้องคการก็จะไดรับแนวความคดิใหมๆ หรืออาจเกิดการเปลี่ยนแปลงใหมๆ  

4.     ความเปนอสิระ (Independence) การใหความอิสระและการยดืหยุนในการ
ทํางานจะทําใหเปนการใหโอกาสแกพนักงานในการแสดงความสามารถที่เขามีอยูภายในตวัของ
พวกเขา ซ่ึงคุณอาจจะคิดไมถึง นอกจากนี้จะนํามาซึ่งการเพิ่มเติม ริเร่ิม ความคดิและพลังในการ
ทํางานของพวกเขา 
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5.     การใหมุมมองหรือทัศนะ (Increased visibility) การใหโอกาสใหมๆ แก
พนักงานในการเรียนรู มุมมองและประสบการณใหมๆ จะทําใหพวกเขามีความจดจาํและตระหนกั
ถึงองคการอยูเสมอ 
 
ความหมายและแนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน 
 ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) หมายถึง ภาวะที่บุคคลมีความชอบ มีทศันคติ
ทางบวกตองาน ทําใหบคุคลรูสึกวาอยากจะทํางาน ความพึงพอใจในงานจะเกดิขึ้นเมื่อความ
ตองการทางดานรางกายและจิตใจไดรับการตอบสนองอยางเพียงพอ (เทพพนม เมอืงแมน และสวิง 
สุวรรณ,2529) 
 ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2541) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในงานหมายถึง 
ทัศนคติทั่วไปของบุคคลที่มีตองานของเขา งานของคนใดคนหนึ่งเปนสิ่งที่มีความหมายมากกวาการ
เปนสิ่งที่ปรากฏใหเหน็เทานัน้ 
 Bush (1988) ใหความหมายของความพึงพอใจในงานไววา เปนการรับรูของแตละบุคคลวา
งานมีคุณคา เมื่องานนั้นทําใหบรรลุเปาหมายที่สอดคลองกับความตองการของตนเอง 
 จากความหมายของความพึงพอใจในงานขางตนพอสรุปไดวา ความพึงพอใจในงานนั้น 
หมายถึงทัศนคติและความรูสึกที่ดีตองาน ซ่ึงเกิดจากการรับรูและการประเมินจากประสบการณใน
การทํางานของแตละบุคคล ทําใหเกดิความรูสึกกระตอืรือรนที่จะปฏิบัติงานดวยความเต็มใจและมี
ความสุข สงผลใหเกดิความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคการ 
 
ทฤษฎีพื้นฐานในการสรางความพึงพอใจในงาน 

ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg (Herzberg’s Two Factors Theory) Herzberg, 
Mausner & Synderman (1959) ทําการศึกษาและรวบรวมขอมูลเกี่ยวกบัทัศนคติในการทํางานของ
วิศวกรและนกับัญชีที่เมืองพิทสเบอรก (Pittsburgh) ในประเทศสหรัฐอเมริกา จํานวน 200 คน โดย
การสัมภาษณวามีส่ิงใดที่ทําใหคนงานพึงพอใจและไมพึงพอใจในงานนั้นมีผลตอการปฏิบัติงาน
หรือไม และจากผลการวจิัยสรุปวาความพึงพอใจในงาน และความไมพึงพอใจในงานนั้นไมได
เกิดขึ้นตอเนื่องกัน แตเปนคนละสวนกันและไมมีความสมัพันธกัน ปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจ
ในงานและความไมพึงพอใจงานแบงเปน 2 ปจจัย คือ ปจจัยจูงใจ (Motivation factors) และปจจัย
ปองกัน (Hygiene factors) 
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ปจจัยจูงใจ (Motivation factors) เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรง ซ่ึงจะเปน
ตัวกระตุนใหเกิดความพอใจและเปนแรงจงูใจใหบุคคลในองคการปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยปจจยัจูงใจประกอบดวย 

1. ความสําเร็จในงาน (Achievement)  หมายถึง การที่บคุคลใชพลังความสามารถ
ทํางานจนบรรลุวัตถุประสงค ใชสติปญญาจัดการปญหาที่เกิดขึน้จนสําเร็จลุลวงไปไดดวยดีผลที่
เกิดขึ้นทําใหบคุคลเกิดความภาคภมูใิจ เกิดความพึงพอใจ เมื่อบุคคลไดรับรูถึงความสําเร็จของ
ตนเองก็จะทําใหเกิดความเชือ่มั่นในตนเอง มีความกระตอืรือรนที่จะปฏิบัติงานตอไป 

2. การยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือจาก
ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบญัชา เพื่อนรวมงาน และบุคคลอื่นในสังคม โดยการรับรูจากพฤติกรรมที่
กลุมแสดงออกในรูปของการยกยอง ชมเชย และเลื่อนขัน้เงินเดือน การประกาศเกยีรติคุณ รางวัลที่
เปนสิ่งของหรือการแสดงออกอื่น ๆ 

3. ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบใน
ภาระหนาที่ทีสํ่าคัญ มีความรับผิดชอบที่ทาทายความสามารถ งานใหม ๆ ที่ไมใชงานประจํา รวมถึง
การไดรับอํานาจอยางเพยีงพอในการปฏิบตัิงานที่ไดรับมอบหมาย 

4. ความกาวหนาในตําแหนงงาน (Advancement) หมายถึง การไดรับโอกาส
กาวหนาไดรับการพัฒนาไปในทิศทางที่ตนเองตองการ มีความกาวหนาไปในตําแหนงที่สูงขึ้น มี
โอกาสไดศึกษาหาความรูเพิม่เติม มีโอกาสไดรับการพฒันาทักษะในการทํางาน เพื่อพัฒนาตนเอง
ใหมีความสามารถในการปฏิบัติงาน 

5. ลักษณะงานทีป่ฏิบตัิ (Work Itself) หมายถึง ลักษณะงานที่นาสนใจ งานไมจําเจ 
งานที่ทาทายความสามารถ ชวยกระตุนใหเกิดความคิดสรางสรรค งานที่นาสนใจมีความแปลกใหม 
จะทําใหผูปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะเรียนรู และศึกษาอยางเต็มความรูความสามารถทําใหเกิดความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน มีความตองการทีจ่ะปฏิบัติงานนั้น ๆ และเกดิความผูกพนักับงาน งานที่มี
ความหลากหลายพอประมาณ และงานที่มคีวามเปนอิสระจะสรางความพึงพอใจในงานไดสูงที่สุด 

ปจจัยปองกนั (Hygiene factors) เปนปจจยัที่มิใชส่ิงจูงใจโดยตรง ในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการทํางานตลอดจนไมเปนสิ่งกระตุนใหบุคคลกระตอืรือรนในการทํางานใหมาก
ยิ่งขึ้น แตเปนปจจยัขั้นตนที่จะปองกนัไมใหบุคคลเกิดความรูสึกไมพอใจในงาน ซ่ึงสาเหตุอันเกิด
จากสภาวะแวดลอม โดยไมเกี่ยวของกับสวนประกอบของงานเลย ปจจัยเหลานี้ประกอบดวย 

1. นโยบายการบริหารงานองคการ (Company Policy and Administration) ไดแก
การวางแผนการบริหารงานขององคการที่มีความชัดเจน การติดตอส่ือสาร เอื้อตอการประสานงาน
และการปฏิบตัิงาน นโยบายการบริหารงานเปนองคประกอบหนึ่งที่มผีลตอความพึงพอใจในงาน 

ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
Copyright  by Chiang Mai University
A l l  r i g h t s  r e s e r v e d

ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
Copyright  by Chiang Mai University
A l l  r i g h t s  r e s e r v e d



  

 

 
14 

2. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา 
(Relationship with supervisors, Peers and Subordinates) หมายถึง การติดตอรวมทั้งไมวาจะ
เปนทางการและไมเปนทางการ ที่แสดงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกัน มีความ
เขาใจซึ่งกันและกัน 

3. การปกครองบงัคับบัญชา (Supervision) หมายถึง การบังคับบัญชาในการ
ดําเนินงานที่มคีวามยุติธรรม โอบออมอารี และเปนผูใหการปรึกษาที่ดีจะชวยลดความไมพึงพอใจ
แกผูใตบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาไมเพยีงแตมหีนาทีค่วบคุมดูแลงานใหสําเร็จเพียงอยางเดยีว แต
ตองมีวิธีการทีจ่ะใหผูใตบังคบับัญชามีความพึงพอใจและเต็มใจทํางานจนสําเร็จลุลวงไปไดดวยด ี

4. สภาพการทํางาน (Working Condition) หมายถึง ส่ิงแวดลอมในทีท่ํางาน ส่ิงที่
อํานวยความสะดวกตาง ๆ เชน บรรยากาศ แสง เสียง หองพักผอน ตารางเวลาการทํางาน ความ
สะอาดของสถานที่ รวมถึงการจัดเตรียมอุปกรณตาง ๆ ในการปฏิบัติงานอยางเพยีงพอ และพรอมที่
จะใชไดตลอดเวลา 

5. เงินเดือน (Salary) หมายถึง คาตอบแทนหรือผลประโยชนที่ไดรับเหมาะสมกับ
งานที่ทํา ตลอดจนการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหนวยงานนัน้เปนที่พอใจของบุคคลที่ปฏิบัติงาน 

6. ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน (Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มี
ตอความมั่นคงในการทํางาน ความมั่นคงขององคการ ความมั่นคงตลอดอายุการทํางาน ลักษณะงาน
ที่ไมเสี่ยงตออันตรายจนเกินไป 

7. ตําแหนงการงาน (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเปนทีย่อมรับนับถือของสังคม เปน
อาชีพที่มีเกียรติและศักดิ์ศรี 
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งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
สําราญ บุญรักษา (2539) ไดศึกษาความพึงพอใจในงานและความยึดมั่นผูกพันตอ

องคการ ความสัมพันธระหวางอายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระยะเวลาที่อยูในตําแหนงกับความพงึ
พอใจในงานและความยดึมั่นผูกพันตอองคการ เปรียบเทียบความพึงพอใจในงานและความยดึมั่น
ผูกพันตอองคการกับตําแหนงและสถานภาพสมรส และความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน
กับความยดึมัน่ผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ สังกัดกรมสุขภาพจิต พบวาพยาบาลวิชาชีพมี
ความยึดมัน่ผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง พบวาอายแุละระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระยะเวลาที่อยู
ในตําแหนงมคีวามสัมพันธทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน โดยอายุและระยะเวลาการปฏิบัติงาน
และความพงึพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ในขณะที่
สถานภาพสมรสไมมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ 

ศิริพงษ  อินทวดี (2541) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางทัศนคติตอการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ทัศนคติตอรางวัล และความผูกพันตอองคการในบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง จาํนวน 261 คน
โดยผลการศึกษาพบวาปจจยัสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ อายุงาน ระดบัการศึกษา และระดับงาน ไม
มีผลตอความผูกพันตอองคการ สวนทัศนคติตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน ทศันคติตอรางวลั มี
ความสัมพันธทางบวกกบัความผูกพันตอองคการ การวิเคราะหการถดถอยพหคุูณแบบขั้นตอน 
พบวา ตวัแปรที่มีอิทธิพลสูงในการพยากรณความผูกพันตอองคการของพนักงาน ไดแก ทัศนคติตอ
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ทัศนคติตอรางวัล อายุ และอายุงาน โดยตัวแปรดังกลาวสามารถ
รวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการไดรอยละ 53.58 

กาญจนา นุใจกอง (2542) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการและ
พฤติกรรมในการทํางานในพนักงานระดบัปฏิบัติการขององคการธุรกิจเอกชน ที่ดําเนนิกิจการ
ประเภทเดียวกัน จํานวนสามแหงในอําเภอเมือง จังหวัดเชยีงใหม องคประกอบสามดานของความ
ผูกพันตอองคการ ไดแก ความผูกพันเนื่องจากอารมณ ความผูกพันอนัเนื่องมาจากการลงทุน และ
ความผูกพันอนัเนื่องมาจากหนาที่ กับพฤติกรรมการทํางานสามประเภทไดแก ผลการปฏิบัติงาน 
ความพึงพอใจในงาน และความตั้งใจทีจ่ะออกจากงาน รวมถึงปฏิสัมพันธแตละดานของความ
ผูกพันตอองคการที่มีผลตอการทํานายพฤติกรรมการทํางานสามประเภทดังกลาว พบวาความผูกพนั
อันเนื่องมาจากอารมณและความผูกพันอนัเนื่องมาจากหนาที่ มีความสัมพันธทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตไมพบความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ระหวางความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุนและผลการปฏิบัติงานแตอยางใด องคประกอบทั้ง
สามดานมีความสัมพันธทางลบกับความตัง้ใจที่จะออกจากงานอยางมนีัยสําคัญทางสถิติปฏิสัมพันธ 
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ระหวางความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณและความผกูพันอันเนื่องมาจากหนาที่เทานั้นที่สามารถ
ทํานายความตัง้ใจที่จะออกจากงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

รัชนิดา ตุงคสวัสดิ์ (2545) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน
กับความผูกพนัตอองคการ ของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) ในจังหวดัเชยีงใหม
พบวาพนกังานธนาคารมีระดับความผูกพนัตอองคการอยูในระดับปานกลาง โดยความพึงพอใจใน
งานดานตางๆ มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

พิชญากุล ศิริปญญา (2545) ไดทําการศึกษาระดับความผูกพันตอองคการ และความสํา
พันธของปจจยัดานลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน และประสบการณในงาน กับความผูกพันตอ
องคการของพนักงานการไฟฟาสวนภมูิภาคเขต 1 (เชียงใหม) ภาคเหนือ พบวาความผูกพันตอ
องคการของพนักงานอยูในระดับสูง ปจจยัที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ ไดแก อายุ สถานภาพ 
สมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการ ระดับตําแหนง และอัตราเงินเดือนของ
พนักงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สวนเพศไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ผล
ปอนกลับของงาน และงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น มีความสัมพันธทางบวกกบัความ
ผูกพันตอองคการ ความรูสึกวาองคการเปนที่พึ่งพาได ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจาก
องคการ และทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพนัตอ
องคการ 

ธรรมศักดิ์  ดีสมศักดิ ์ (2546) ไดทําการศึกษาปจจัยสวนบุคคลกับความผูกพนัใน
องคการของพนักงาน โรงงานสยามไซเคลิ อินดัซตรี ผลการศึกษาพบวาพนกังานของสยามไซเคิล 
อินดัซตรี มีความรูสึกผูกพนัตอองคการสูง โดยมีทัศนคติเชิงบวกตอบริษัทในระดบัมากและระดบั
ปานกลาง และมีทัศนคติในเชิงลบตอบริษัทในระดับปานกลางและระดับนอย สวนปจจัยสวนบุคคล
ที่มีผลตอความผูกพันตอของการของพนักงานไดแก อาย ุ อายุในการทํางานในโรงงานปจจุบัน และ
ประสบการณในการทํางานในโรงงานทั้งหมด โดยท่ีตัวแปรปจจัยสวนบุคคลอื่น ๆ คือ เพศ 
การศึกษา ความรับผิดชอบทางการเงินตอครอบครัว จํานวนบรษิัทที่เคยรวมงานดวย และจํานวน
อุบัติเหตุที่เกดิจากการทํางาน ไมมีผลตอความผูกพันบรษิัท 

รุจี อุศศิลปศักดิ์(2546) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล และ
คุณภาพชวีิตในการทํางาน กับความยดึมัน่ผูกพันตอองคการ และสรางสมการพยากรณความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกรุงเทพจํากดั (มหาชน) ในอําเภอเมืองจงัหวัดเชียงใหม
พบวาปจจัยสวนบุคคลดานอายุ ระยะเวลาที่ทํางานในองคการ และระดับเงินเดือนที่ไดรับ มี
ความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการโดยรวม สวน
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คุณภาพชวีิตในการทํางาน ไดแก รายไดและผลประโยชนตอบแทน ดานความภูมิใจในองคการและ
ดานความมัน่คงในการทํางาน มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความยดึมัน่
ผูกพันตอองคการโดยรวม และตวัแปรที่มีอิทธิพลในการพยากรณความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
โดยรวม คือคุณภาพชวีิตในการทํางานดานความภูมิในในองคการ คุณภาพชวีิตในการทํางานดาน
ความมั่นคงในการทํางาน คุณภาพชวีิตในการทํางานดานสังคมสัมพันธ และปจจยัสวนบุคคลดาน
อายุ ซ่ึงสามารถพยากรณไดรอยละ 58 

Watson Wyatt Survey (2000) ไดทําการสํารวจปจจยัหลักที่มีผลตอความผูกพันของ
พนักงานในสหรัฐอเมริกา พบวาสองปจจัยหลักที่มอิีทธิพลตอความผูกพันของพนักงานมากที่สุด
คือ ความเชือ่มั่นศรัทธาและความไววางใจในหวัหนางาน รองลงมาไดแกโอกาสในการใชทกัษะ
ความสามารถแสดงศักยภาพในการทํางานของพนักงาน นอกจากนี้ความมัน่คงในงานและ
ผลประโยชนตอบแทนจากการทํางาน ความสัมพันธในงานและการดําเนินธุรกิจขององคการ     
ดวยความซื่อสัตยสุจริตขององคการมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ 

Mercer Human Resource Consulting Survey (2005) ไดศึกษาความผกูพันตอองคการ
และความเชื่อมั่นตอองคการของพนักงานมากกวา 800 องคการในสหรัฐอเมริกา โดยต้ังสมมติฐาน
วาเงินเดือนและผลประโยชนตอบแทนเปนปจจยัที่มีผลตอการตัดสินใจอยู หรือออกจากองคการแต
กลับพบวามีปจจัยอ่ืนๆ ที่สําคัญ 8 ประการที่เปนตวัขับเคลื่อนความผูกพันตอองคการตามลําดับ
ดังตอไปนี้ (1) ความเชื่อมั่นของพนักงานตออนาคตของตนเองและองคการ (2) ความเชื่อมั่นของ
พนักงานตอการบรรลุเปาหมายความกาวหนาในตําแหนงงาน (3) ความเชื่อมั่นของพนักงานตอ
ความสําเร็จในอนาคตขององคการของพวกเขา (4) ความรวมมือในการทํางานและการทํางานเปน
ทีม (5) ความพึงพอใจของพนักงานตอลักษณะงานที่ทาํ (6) การไดรับโอกาสในการทํางานที่ทาทาย
และงานที่นาสนใจ (7) ความมุงมั่นขององคการในดานคุณภาพ (8) โอกาสในการเรยีนรูและพัฒนา
ทักษะอยางตอเนื่อง  
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