
 
บทที ่2 

ทฤษฎแีละแนวคดิเกีย่วกบัการศึกษา  
   
 ในการศึกษา  เร่ือง ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการด ารงอยู่ในองค์การของพนักงานระดับ
ปฏิบติัการธนาคารออมสิน  ในจงัหวดัเชียงใหม่ ผูศึ้กษาไดศึ้กษาคน้ควา้และรวบรวมเอกสารทาง
วชิาการท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี  
  2.1  ทฤษฎีแนวคิด ความพึงพอใจในการท างาน (Job  Satisfaction)  
  2.2  ความผกูพนัองคก์าร  (Organization Commitment)   
  2.3  การฝังตรึงในงาน (Job  Embeddedness)  
  2.4  ธนาคารออมสิน  

2.5 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง    
 
2.1. ทฤษฎแีละแนวคิดเกีย่วกบัความพงึพอใจในการท างาน (Job  Satisfaction) 
 
   ความพึงพอใจในงาน (Job  Satisfaction) เป็นทศันคติ อารมณ์หรือความรู้สึกของบุคคลท่ี
มีต่อการท างาน โดยท่ีมาของความรู้สึกนั้นเกิดจากการท่ีงานนั้นตอบสนองต่อเป้าหมายของแต่ละ
บุคคลอย่างไร  ซ่ึงส่งผลส าคญัต่อการก าหนดพฤติกรรมในการท างาน ผูท่ี้มีความพอใจในการ
ท างานจะเป็นผูท่ี้ชอบมากกวา่ไม่ชอบงานท่ีท าอยู ่ (Jewell, 1998: 211  อา้งใน ชาลี ไตรจนัทร์)  ซ่ึง
จะเก่ียวขอ้งกบัทศันคติท่ีมีต่องาน  ผูบ้งัคบับญัชา  เพื่อนร่วมงาน  และสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
(ยงยทุธ์  พีรพงศพ์ิพฒัน์, 2538: 10) 
 การศึกษาเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานพบว่ามีแนวทางในการศึกษา 3 แนวทาง (Jewell, 
1998: 212-217 อา้งใน ชาลี ไตรจนัทร์, 2549 : 8) แนวทางแรกมุ่งศึกษาความพึงพอใจในงานโดยรวม
เห็นว่า  ความพึงพอใจในงานเป็นมโนทศัน์รวมท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความชอบ  หรือไม่ชอบของ
บุคคลเก่ียวกบังานท่ีท า เป็นสภาวะภายในจิตใจหรืออารมณ์ท่ีเป็นภาพรวมของความพึงพอใจของ
บุคคล แนวทางท่ีสองมุ่งศึกษาความพึงพอใจในงานเฉพาะด้าน โดยเห็นว่าความพึงพอใจในงาน
เป็นมโนทศัน์ท่ีจ  าแนกออกเป็นดา้นๆ อยา่งอิสระ แนวทางท่ีสามมุ่งศึกษาความพึงพอใจในงานโดย
มองวา่ความพึงพอใจในงานเป็นการกระท าเพื่อสนองตอบความตอ้งการของบุคคล 
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  ทฤษฎีและ แนวคิดท่ีเก่ียวข้องกับความพึงพอใจในงานมีหลายทฤษฎีท่ีรู้จักกันอย่าง
แพร่หลาย คือ ทฤษฎีคุณลกัษณะของงาน (The Job Characteristics Model) ของ Hackman และ 

Oldham  (1976) เป็นแนวคิดการออกแบบงานเพื่อสร้างแรงจูงใจภายในงานท่ีอธิบายถึงความพึง
พอใจในการท างาน โดยจ าแนกคุณลกัษณะท่ีส าคญัของงานและผลท่ีตามมาของคุณลักษณะ
ดงักล่าว โดยมีคุณลกัษณะท่ีส าคญัของงาน (Core Job Dimensions)  5 ประการ ไดแ้ก่ 
   1)  ความหลากหลายของทกัษะ  (Skill Variety)  คือ ระดบัความหลากหลายของงานท่ี
ตอ้งการทกัษะ ความรู้และสติปัญญาท่ีแตกต่างกนั ความหลากหลายของทกัษะจะท าให้เกิด
ความรู้สึกทา้ทายและสนุก  ยิ่งงานท่ีน าไปสู่ทกัษะต่าง ๆ ไดม้ากเท่าใด งานนั้นจะมีความหมายต่อ
ผูป้ฏิบติังานมากเท่านั้น 
  2)  ความชดัเจนของงาน (Task Identity)  คือ การท างานท่ีพนกังานไดรั้บผิดชอบตั้งแต่
เร่ิมตน้จนเสร็จส้ินและเห็นผลงานท่ีท าออกมา จนท าใหเ้กิดความรู้สึกภาคภูมิใจในงานท่ีท า 
  3) ความส าคญัของงาน (Task Significance) คือ ความส าคญัของงานเป็นการสร้าง
ความรู้สึกวา่งานท่ีตนท านั้นมีความหมาย หากงานนั้นมีผลกระทบต่อชีวิตตนเองหรืองานของผูอ่ื้น
ทั้งภายในองคก์ารและภายนอกองคก์าร 
  4)  ความมีอิสระในงาน (Autonomy)  คือ ความมีอิสระในการก าหนดขั้นตอน มีอิสระใน
การท างาน ตดัสินใจงานดว้ยตนเอง ซ่ึงจะท าใหเ้กิดความรู้สึกรับผดิชอบต่อความส าเร็จและลม้เหลว
ของงานท่ีท าอยา่งมาก 
  5)  การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback)  หมายถึง การไดรั้บขอ้มูลเก่ียวกบัผลของการ
ท างานทั้งในดา้นปริมาณและคุณภาพของงาน โดยการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบัการท างานมีผล
ต่อแรงจูงใจในการท างาน   
  รูปแบบคุณลกัษณะงานท่ีส าคญัของงาน 5 ประการมีพื้นฐานมาจากสภาวะทางจิตวิทยา ท่ี
ส าคญั (Critical  Psychological  State)  3 ประการ ดงัน้ี 
  1)  การรับรู้คุณค่าของงาน (Experienced  Meaningfulness) หมายถึง ระดบัการรับรู้
ของพนกังานต่องานท่ีท าวา่เป็นส่ิงท่ีมีความหมาย มีคุณค่า มีประโยชน์มากนอ้ยเพียงใด 
  2) การรับรู้ดา้นความรับผิดชอบผลของงาน (Experienced Responsibility) หมายถึง
ระดบัความรู้สึกรับผดิชอบและยอมรับผลงานของตน 
  3)  การรับรู้ในผลของงาน (Knowledge  Results) หมายถึง ระดบัการรับรู้และเขา้ใจต่อ
งานท่ีท าวา่มีประสิทธิผลเพียงใด 
  สภาวะทางจิตวิทยาท่ีส าคญัดงักล่าว มีผลลพัธ์ต่อพนกังานและประสิทธิภาพของงาน  4   
ประการ คือ  
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   1)  แรงจูงใจภายในงานสูง  
   2)  ความพึงพอใจในการเจริญเติบโตสูง  
   3) ความพึงพอใจในงานโดยรวมสูง  
  4)  อตัราการขาดงานและออกจากงานต ่า ซ่ึงองคป์ระกอบท่ีจะตอ้งมีในตวัพนกังานคือ  
   (1)  การมีความรู้และทกัษะ  
   (2)  ความตอ้งการความกา้วหนา้   
   (3)  ความพึงพอใจในบริบทของงาน 
  ทั้งน้ีนั้น อตัราการลาออกจากงานจะมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงานโดยรวม
พนกังานท่ีมีความพึงพอใจในงานโดยรวมสูง อตัราการเขา้ออกงานและการลาออกจากงานยอ่มต ่า 
ดงัภาพ 1 ไดส้รุปความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะท่ีส าคญัของงาน 5 ประการ สภาวะทางจิตวิทยา
ท่ีส าคญัและผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนกบัพนกังานและองคก์าร รูปท่ี 2.1  
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

รูปที ่2.1  ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะงาน สภาวะทางจิตวทิยาและผลลพัธ์ ดดัแปลง 
    จาก Hackman และ Oldham , 1981, (อา้งใน ชาลี ไตรจนัทร์, 2549 : 8) 

- งานท่ีตอ้งใชท้กัษะท่ี
หลากหลาย  

- งานท่ีมีความสมบูรณ์ในตวัเอง 
- งานท่ีผูท้  าเห็นวา่มีความส าคญั 

ผลลพัธ์ 

ความมีอิสระในการท างาน การตระหนกัถึงความ
รับผดิชอบต่อผลลพัธ์ 

           
ข
อ
ง
ง
า
น 

 
 

งานท่ีใหข้อ้มูลยอ้นกลบั 

ความพงึพอใจในงาน
โดยรวมสูง 

 ตัวกลาง 
    1. ความรู้และทกัษะ 
    2. ความตอ้งการความกา้วหนา้ 
    3. ความพึงพอใจในบริบทของงาน 

สภาวะทางจิตใจทีส่ าคัญ คุณลกัษณะทีส่ าคัญของงาน 

 การรู้ผลการกระท า 
 

การตระหนกัท่ีรับรู้วา่ 
งานนั้นมีความหมาย 

อตัราการขาดงานและ
ลาออกจากงานต า่ 

แรงจูงใจภายในงานสูง 
ความพงึพอใจในการ

เจริญเตบิโตสูง 
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2.2  ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพนัองค์การ (Organization  Commitment) 
 
 ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นความสัมพนัธ์อนัเหนียวแน่นของความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั
ของสมาชิกในการเขา้ร่วมขององคก์าร  
  Mowday, Porter and Steers  (1982) (1992 : 124  อา้งใน  ด ารงฤทธ์ิ จนัทมงคล, 2550 : 
19-20) ไดนิ้ยามความหมาย  “ความผกูพนัต่อองคก์าร”  ซ่ึงมีองคป์ระกอบ 3 ประการ คือ 
  1) ความตอ้งการอย่างแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ (A strong 

desire to remain a member of a particular organization) หมายถึง ความตอ้งการของ
พนกังานท่ีมีความสมคัรใจอยูป่ฏิบติังานในองคก์าร ไม่คิดหรือมีความตอ้งการท่ีจะลาออกจากการ
เป็นสมาชิกขององคก์าร 
 2) ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเต็มท่ีในการท างานเพื่อประโยชน์ขององคก์าร 
(A willingness to exert high levels of effort on behalf of the organization) หมายถึง การ
ใชค้วามสามารถ ความพยายามของตนเองอยา่งเตม็ท่ีเพื่อใหง้านขององคก์ารประสบความส าเร็จ 
  3) ความเช่ือมัน่อย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ (A definite  

belief  in, and acceptance of, the value and goals of organization) หมายถึง การยอมรับ
แนวทางการปฏิบติังาน  เพื่อให้ส าเร็จตามเป้าหมาย และมีค่านิยมท่ีสอดคลอ้งเป็นไปในแนวทาง
เดียวกนักบัองคก์าร 
   สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Buchanan กล่าววา่ (1974 : 533  อา้งใน พนิดา  จงด าเกิง,  2551 
: 16-17)  ความผูกพนัต่อองค์การเป็นความผูกพนัท่ีมีต่อเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การ และการ
ปฏิบติัตามบทบาทตนเองเพื่อให้บรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงค์ขององคก์าร  ซ่ึงประกอบดว้ย 3  
องคป์ระกอบ คือ 
 1) ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวขององคก์าร (Identification) หมายถึง การยอมรับในค่านิยม
ตลอดจนวตัถุประสงคข์ององคก์ารวา่เป็นไปในทางเดียวกบัตน  
  2) ความเก่ียวพนักับองค์การ (Involvement) หมายถึง ความเต็มใจท่ีจะท างานเพื่อ
ความกา้วหนา้และผลประโยชน์ขององคก์าร  
 3) ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร (Loyalty) หมายถึง การยึดมัน่ในองค์การ และปรารถนาท่ี
จะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป  
  นกัทฤษฎีองคก์ารทัว่ไปยอมรับวา่ประสิทธิภาพขององคก์ารมิไดข้ึ้นอยูก่บัสาเหตุใดสาเหตุ
หน่ึง  แต่เป็นผลมาจากปัจจยัหลายปัจจยั  โดยเฉพาะอย่างยิ่งพฤติกรรมสนบัสนุนต่อเป้าหมายของ
องคก์าร ซ่ึงเป็นผลจากความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร อีกทั้งทฤษฎีต่างๆ  อนัเป็นพื้นฐาน
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ของความผกูพนัต่อองคก์าร  ตลอดจนผลการวจิยัต่างๆ  ไดช้ี้ให้เห็นวา่  (อนนัตช์ยั  คงจนัทร์, 2539 : 
34-41) 
  1)  ความผูกพนัต่อองค์การน้ีอาจจะใช้เป็นเคร่ืองมือพยากรณ์พฤติกรรมของสมาชิกของ
องคก์ารได ้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งอตัราการเปล่ียนงาน  และอตัราการเขา้-ออกจากงานของสมาชิกใน
องคก์ารเน่ืองจากสมาชิกท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารมีแนวโนม้ท่ีจะอยูใ่นองคก์ารนานกวา่   และเต็ม
ใจท่ีจะท างานอยา่งเตม็ความสามารถ  เพราะเม่ือคนมีความผกูพนัต่อองคก์ารก็จะมีการแสดงออกใน
รูปของพฤติกรรมต่อเน่ือง มีความคงเส้นคงวา ไม่โยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีท างาน 
  2)  ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นผลการศึกษาท่ีต่อเน่ือง หรือพฒันาข้ึนมาจากการศึกษาเร่ือง
ความจงรักภกัดีของสมาชิกในองค์การ ซ่ึงผูบ้ริหารตอ้งการให้เกิดข้ึนในองค์การ เน่ืองจากความ
ผกูพนัต่อองคก์ารมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจในงาน  เพราะความพึงพอใจในงานสามารถ
เปล่ียนแปลงไดจ้ากสภาพแวดลอ้มท่ีสมาชิกในองคก์ารตอ้งเผชิญในแต่ละวนั  แต่ความจงรักภกัดี
เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนและค่อยๆ พฒันาข้ึนชา้ๆ อยา่งมัน่คง 
  3) การท าความเขา้ใจเร่ืองความผูกพนัต่อองค์การช่วยให้ผูศึ้กษาเขา้ใจธรรมชาติของคน
โดยทัว่ไปมากข้ึนถึงกระบวนการหรือขั้นตอนท่ีคนจะสร้างความผูกพนั หรือเกิดความรู้สึกว่าตน
เป็นส่วนหน่ึงของสังคมย่อยๆ ข้ึนมา เน่ืองจากพฤติกรรมต่างๆ ย่อมมีท่ีมาเป็นเร่ืองของความมุ่ง
หมายหรือเป้าหมายของมนุษย ์มีผลจากการปฏิสัมพนัธ์ระหว่างตนเองกบัส่ิงแวดลอ้ม ซ่ึงมีความ
แตกต่างกนัไปในดา้นค่านิยม ทศันคติ บุคลิกภาพ และบทบาท ความเขา้ใจในกระบวนการน้ีจะช่วย
ใหเ้ขา้ใจพฤติกรรมของตนไดม้ากข้ึน 
  ผลท่ีสัมพนัธ์กบัความมีประสิทธิผลขององคก์าร ดงัน้ี 
  1)  พนักงานซ่ึงมีความรู้สึกผูกพนัอย่างแทจ้ริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การมี
แนวโนม้ท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์ารอยูใ่นระดบัสูง 
  2)  พนักงานซ่ึงมีความรู้สึกผูกพนัอย่างสูงมกัมีความปรารถนาอย่างแรงท่ีจะคงอยู่กับ
องคก์ารต่อไปเพื่อท างานขององคก์ารให้บรรลุเป้าหมายซ่ึงตนเองเล่ือมใสศรัทธาโดยเหตุท่ีบุคคลมี
ความผูกพนัต่อองค์การ และเล่ือมใสศรัทธาในเป้าหมายขององค์การ บุคคลซ่ึงมีความผูกพนั
ดงักล่าวมกัมีความผกูพนัอยา่งมากต่องาน เพราะเห็นวา่งานคือหนทางท่ีตนจะสามารถท าประโยชน์
กบัองคก์ารใหบ้รรลุถึงเป้าหมายไดส้ าเร็จ 
  3)  บุคคลซ่ึงมีความรู้สึกผูกพนัสูงจะเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามมากพอสมควรในการ
ท างานใหก้บัองคก์าร ท าใหมี้ผลปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีกวา่คนอ่ืน 
  จากแนวคิดเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์การ สามารถสรุปได้ว่าความผูกพนัต่อองค์การ
สามารถแสดงออกโดยพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์าร โดยบุคคลท่ีมีความพึงพอใจ สอดคลอ้งกบั
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องค์การจะส่งผลให้มีทศันคติทางด้านบวกซ่ึงจะส่งผลให้สมาชิกในองค์การทุ่มเท  เต็มใจ  และ
จงรักภกัดีท่ีจะปฏิบติังานอยูก่บัองคก์ารต่อไป 
 
 ปัจจัยทีม่ีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 
  วิชยั  แหวนเพชร  (2543 : 141-142)  กล่าววา่ พื้นฐานท่ีส าคญัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจใน
การท างานซ่ึงสามารถส่งผลใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารในระยะยาวมีดงัต่อไปน้ี 
  1) งาน  (Job)  คือ  ตวังานท่ีเขาไดไ้ปท าอยู ่หมายความวา่  เขานั้นมีความชอบ ความถนดั
และความสนใจในงานนั้นหรือไม่ หากเขามีความชอบความสนใจแลว้ก็ย่อมจะมีความพึงพอใจใน
งานนั้นสูงเป็นทุนอยู ่ในขณะท่ีเขาท างานไปโอกาสท่ีเขาจะไดเ้รียนรู้งาน เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ  ก็มากข้ึน
ตามไปดว้ย 
  2) ค่าจา้ง  (Wage) ค่าจา้งแรงงานเป็นองค์ประกอบหน่ึงท่ีท าให้บุคคลอยากท างานใน
หน่วยงานนั้นหรือไม่ การให้ค่าจา้งในอตัราท่ีเหมาะสม โดยเฉพาะในบรรดาคนงานหรือลูกจา้งท่ีมี
คุณสมบติัเดียวกนั 
  3)  โอกาสท่ีไดเ้ล่ือนขั้นหรือต าแหน่ง  (Promotion) 
  4)  การยอมรับ (Recognition) ทั้งจากผูบ้งัคบับญัชาผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงาน หากมีการ
ยอมรับเขาในบทบาทย่อมท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการท างาน  ดงันั้น  การให้เกียรติ  ให้
การยอมรับ และรับฟังความคิดเห็นต่อบุคคลยอ่มท าใหเ้ขาเกิดความพึงพอใจได ้
   5) สภาพการท างาน (Working  Condition) เป็นสภาพโดยทัว่ๆ ไปของสถานท่ีท างาน 
เช่น  ความสะอาด ความเป็นระเบียบ 
  6) ผลประโยชน์ (Benefit) และสวสัดิการ (Services) หมายถึง ส่ิงท่ีเขาไดรั้บตอบแทนจาก
ผลการปฏิบติังาน นอกเหนือจากค่าจา้ง เช่น บ าเหน็จ บ านาญ ค่ารักษาพยาบาล ค่าท่ีพกั ค่าน ้ ามนัรถ 
ฯลฯ 
  7)  ผูบ้งัคบับญัชา (Leader) หวัหนา้ก็มีอิทธิพลมากเช่นกนั  เช่น  ลกัษณะของหวัหนา้เป็น
แบบใด มีทกัษะในการบริหารงานมากนอ้ยเพียงใด รู้หลกัจิตวิทยา หลกัมนุษยส์ัมพนัธ์เพียงไรและ
เม่ือมีปัญหาหวัหนา้มีความสามารถท่ีจะแกไ้ขปัญหาหรือใหค้  าแนะน าแก่ผูป้ฏิบติังานไดเ้พียงใด 
  8) เพื่อนร่วมงาน (Co-workers) หากมีเพื่อนร่วมงานท่ีดีในองค์การย่อมส่งผลท าให้
ผูป้ฏิบติังานเกิดความพอใจในการท างานมากข้ึน 
  9) องคก์ารและการจดัการ (Organization  and  management) หมายถึง องคก์ารใดท่ีมี
ช่ือเสียงในการท างานยอ่มท าใหเ้กิดการยอมรับ เกิดความพึงพอใจในองคก์ารนั้น 
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 สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Porter  1973  อา้งใน พนิดา จงด าเกิง, 2551 : 24)  กล่าวว่า  
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจของพนกังานในองคก์ารวา่ยงัคงมีส่วนร่วมต่อไปในองค์การหรือ
จะลาออกจากองคก์ารมี 4 ประการคือ  
  1) ปัจจยัดา้นองค์การ  เช่น  อตัราจา้ง  การปฏิบติัเก่ียวกบัการข้ึนเงินเดือน เล่ือนต าแหน่ง 
และขนาดขององคก์าร  เป็นตน้ 
  2) ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  เช่น รูปแบบของภาวะผูน้ า  รูปแบบของ
ความสัมพนัธ์ในกลุ่มเพื่อน  
 3. ปัจจยัดา้นเน้ือหาของงาน  เช่น  ความซ ้ าซากจ าเจของงาน  ความเป็นอิสระ และความ
ชดัเจนของบทบาท 
 4) ปัจจยัส่วนตวั เช่น อาย ุ อายกุารท างาน บุคลิกภาพ ความสนใจในดา้นวชิาชีพ  
  นอกจากน้ี  Steers (1997  อา้งใน สุรัสวดี  สุวรรณเวช,  2551 : 23)  ยงัไดศึ้กษาแบบจ าลอง
ของปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร และผลลพัธ์ของความผกูพนัต่อองคก์าร ดงัน้ี  
  1) คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal  Characteristics) หมายถึง ตวัแปรต่างๆ ท่ีระบุ
คุณสมบติัของบุคคล เช่น อาย ุ การศึกษา  อายงุาน  ความตอ้งการความส าเร็จ  ความชอบ  และความ
เป็นอิสระ  
 2) คุณลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (Job  Characteristics)  หมายถึง  ลกัษณะสภาพของงานท่ีแต่
ละบุคคลรับผิดชอบปฏิบติัอยูว่่ามีลกัษณะอย่างไร ซ่ึงประกอบดว้ย 5 ลกัษณะ คือ ความเป็นอิสระ
ในงาน  (Autonomy)  ความหลากหลายของทกัษะในงาน  (Variety)  ความเป็นเอกลกัษณ์ของ
งาน  (Job Identification)  ผลสะทอ้นกลบัของงาน (Feedback)  และโอกาสไดป้ฏิสันถารกบั
ผูอ่ื้นในการท างานนั้น (Opportunity  for  Optional  Interaction) 
 3)  ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experiences) หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังาน
แต่ละคนวา่รับรู้การท างานในองคก์าร 
 4)  ประสบการณ์ในการท างานเป็นประสบการณ์ท่ีบุคคลพบในระหว่างการท างาน เป็น
ความผูกพนัทางจิตวิทยากับองค์การ ได้แก่  ทศันคติท่ีบุคคลมีต่อองค์การ ความพึ่ งพาได้ของ
ผูบ้งัคบับญัชา   การปฏิบติัของผูบ้งัคบับญัชา  การรู้สึกว่าตนเป็นบุคคลส าคญัเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพล
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร  
 
  ผลของความผูกพนัองค์การ 
  ผลของความผกูพนัองค์การ (Outcomes of Organizational Commitment) จากการ
ศึกษาวจิยัพบวา่ ความผกูพนัองคก์าร มีผลต่อพฤติกรรมดงัต่อไปน้ีคือ 
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  วิฑูรย ์สิมะโชคดี (2539 : 19-20) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัการ
เปล่ียนงานมากกว่าความพอใจในงาน ท าให้ยงัคงท างานในองค์การนั้ นเป็นเวลานาน ส่วน
ความสัมพนัธ์กบัการขาดงานและความส าเร็จของงานจะมีระดบัต ่ากวา่ ขณะท่ีความพอใจในงานมี
ความสัมพนัธ์ใหเ้กิดการขาดงานนอ้ยลงและไดผ้ลผลิตสูง โดยทัว่ไปแลว้ความผกูพนัต่อองคก์ารจะ
ช่วยลดความเป็นไปไดข้องการเปล่ียนงาน  และในขณะเดียวกนัก็จะเป็นศกัยภาพขององคก์ารท่ีจะ
ฝ่าฟันปัญหาต่างๆ ในช่วงภาวะวิกฤต ในแง่ลูกจา้งแต่ละคนความผกูพนัต่อองคก์ารจะเป็นผลดีและ
ผลเสียต่อตวัเขา  ในส่วนของผลดีจะท าใหเ้ขามีความกา้วหนา้ในองคก์าร  เช่น  ไดเ้ล่ือนขั้น  เจา้นาย
ชมลูกนอ้ง เป็นตน้ ส่วนผลเสียนั้นเขาอาจเสียโอกาสดีๆ ในการท างานอย่างอ่ืนท่ีอาจให้ประโยชน์
กบัเขามากกว่าในองค์การปัจจุบนั เพราะความผูกพนัท าให้เขาไม่อยากเปล่ียนงาน อย่างไรก็ตาม 
ความผกูพนัต่อองคก์ารจะมีผลดีหรือผลเสียข้ึนกบัลกัษณะของตวับุคคลนั้นๆ  เอง 
 Porter  และ Steer (1983 อา้งใน ลดัดา  สัจพนัโรจน์ , 2551 : 23) สรุปไดว้า่ ส่ิงท่ีมีอิทธิพล
ต่อความผกูพนัของพนกังานองคก์าร และผลของความผกูพนัองคก์าร  สามารถแบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม
ดว้ยกนั ดงัแบบจ าลองต่อไปน้ี 
 
รูปที ่ 2.2  แบบจ าลองเบ้ืองตน้  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
              ท่ีมา :  LW. Porter และ  Steers R.M. (1993  อา้งใน สุรัสวดี  สุวรรณเวช , 2551 : 23) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ความผูกพนัต่อ
องค์การ 

ผล 
- ความปรารถนาอยูใ่น

องคก์าร 
- ความตั้งใจอยูใ่น

องคก์าร 
- ความคงรักษา

พนกังานไวไ้ด ้
- การปฏิบติังาน 
- ปรารถนาอยูใ่น

องคก์าร 

ลกัษณะของบุคคล 

ลกัษณะของการท างาน 

ลกัษณะบทบาท 

ประสบการณ์การท างาน 
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 ศิริพร ทรัพยพ์ิพฒันา (2544 : 51) ไดส้รุปวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารจะส่งผลต่อทศันคติ 
หรือพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์ารหลายดา้น ไดแ้ก่ 
  1. ความยาวนานของการด ารงต าแหน่งอยูใ่นองคก์าร  (Tenure in Organization) 
  2. ผลการปฏิบติังาน (Performance) 
 3. อตัราการขาดงาน Absenteeism) 
 4. อตัราการเขา้-ออกจากงาน  (Turnover  Rate) 
 
  ความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์การ 
 ความผกูพนัต่อองคก์ารนบัวา่มีความส าคญัอยา่งยิง่ต่อองคก์าร  เพราะสามารถส่งผลกระทบ
ต่อการปฏิบติังานของพนกังาน  ตลอดจนการบรรลุเป้าหมายขององคก์าร  ดงัน้ี 
 1)  อตัราการขาดงาน (Absenteeism)  จากทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร์เช่ือวา่ พนกังานท่ีมี
ความผกูพนัต่อองค์การสูงจะมีแรงจูงใจในการท างานมากกว่าพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์าร
ต ่า ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Mowday  และคณะ, 1979 และงานวิจยัของ Steers , 1977 (อา้ง
ใน พนิดา  จงด าเกิง , 2551 : 28)  พบวา่  ผูท่ี้มีความผูกพนัต่อองค์การสูงจะมีอตัราการมาท างาน
อย่างสม ่าเสมอ และพนกังานท่ีมีความผูกพนัอย่างแทจ้ริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การมี
แนวโนม้ท่ีจะมีส่วนร่วมกบักิจกรรมขององค์การ  ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นแรงกดดนัอยา่งหน่ึง
ซ่ึงเป็นตวัท านายแรงจูงใจในการท างาน  
 2) อตัราการลาออกหรือการเปล่ียนแปลง  (Turnover)  นกัวิชาการเช่ือวา่ ความผกูพนัต่อ
องค์การจะมีความสัมพนัธ์สูงสุดหรือส่งผลมากท่ีสุดต่อการเปล่ียนงานของพนักงาน  ถือเป็นตวั
ท านายการลาออกท่ีดีซ่ึงสอดคล้องกับความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง  ความ
ปรารถนาหรือความตอ้งการของพนกังานท่ีจะท างานกบัองคก์ารให้บรรลุเป้าหมาย และพนกังานจะ
ไม่มีความตอ้งการท่ีจะโยกยา้ยเปล่ียนไปท างานกบัองคก์ารอ่ืน (Porter  และ  Steers , 1983  อา้ง
ใน  พนิดา  จงด าเกิง , 2551 : 29) ซ่ึงความผกูพนัต่อองคก์ารนั้นมีอิทธิพลต่อความคงอยูใ่นองคก์าร 
เพราะสามารถใช้ท านายอตัราการเขา้-ออกจากงานของสมาชิกในองค์การไดดี้กว่าการศึกษาเร่ือง
ความพึงพอใจ  ความผกูพนัต่อองคก์ารจึงเป็นแนวคิดซ่ึงมีลกัษณะครอบคลุมเพราะสามารถสะทอ้น
ถึงความรู้สึกของพนักงานท่ีมีต่อองค์การ  ซ่ึงมีลักษณะท่ีมีความยาวนานกว่าความพึงพอใจ  
นอกจากน้ีความผูกพนัต่อองค์การในภาครวมยงัรวมถึงเป้าหมายและค่านิยมขององค์การอีกดว้ย  
ส่วนความพึงพอใจเนน้เฉพาะในตวัของงาน Porter  และ  Steers ยงัพบอีกว่า ความผกูพนัต่อ
องค์การมีความสัมพนัธ์เชิงผกผนักบัความตอ้งการลาออกของบุคลากรในองค์การ กล่าวคือ หาก
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บุคคลมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง  ความตอ้งการลาออกก็จะอยูใ่นระดบัต ่า ในทางตรงกนัขา้ม หาก
บุคคลมีความผกูพนัต่อองคก์ารต ่าก็จะมีความตอ้งการลาออกมากข้ึน  ดงัแผนภาพท่ี 4 
  อาจกล่าวไดว้า่  ความผกูพนัต่อองคก์ารมีอิทธิพลต่อความคงอยูใ่นองคก์าร  เพราะสามารถ
น าไปท านายอตัราการเขา้-ออกของพนกังานได ้ 
 
รูปที ่2.3  แสดงผลของความผกูพนั 
                 ท่ีมา : Richard M. Steers  และ Lyman Porter , 1983 อา้งในพนิดา จงด าเกิง,  
                 2551:29) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 3) ผลการปฏิบติังาน  (Job Performance)  นกัวิชาการเช่ือวา่ พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อ
องคก์ารสูงจะมีความเตม็ใจและความพยายามท างานเพื่อองคก์าร จากการวิจยัขององคก์ารท่ีปรึกษา
ต่างๆ พบว่า ความผูกพนัต่อองค์การเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีสามารถสะทอ้นให้เห็นถึงผลการปฏิบติังาน
ขององคก์ารนั้นๆ  กล่าวคือ องคก์ารใดท่ีมีพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัสูง ยอ่มมี
แนวโนม้ของผลการปฏิบติังานท่ีสูงตาม (The Gullup Organization , 2004 , ISR 2004 , Hewitt  
2004 ,  DDI  2004  อา้งใน พนิดา  จงด าเกิง , 2551 : 29)  ดงันั้น ความผกูพนัต่อองคก์ารจึงกลายเป็น
กลยทุธ์ส าคญัในการแข่งขนัในโลกของธุรกิจปัจจุบนั 

ความผูกพนัต่อองค์การต ่า ความพอใจทีจ่ะลาออกสูง 
- การขาดงาน 
- การเปล่ียนงาน 

ความผูกพนัต่อองค์การสูง 
- ความผกูพนัทาง

ทศันคติ 
- ความผกูพนัทาง

พฤติกรรม 
 

ความพอใจทีม่ีส่วนร่วมสูง 

การเข้าสู่องค์การ 
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 4)  การบรรลุเป้าหมายขององคก์าร (Organization  Goal Attainment)  พนกังานท่ีมีความ
ผูกพนัต่อองค์การจะมีความต่อเน่ืองในการเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆ ขององค์การ มีความเช่ือมัน่ใน
วตัถุประสงคข์ององคก์าร และมีความพยายามในการท างานเพื่อให้องคก์ารบรรลุตามวตัถุประสงค์
ตามท่ีไดต้ั้งไว ้ซ่ึงแสดงให้เห็นวา่ บุคคลท่ีมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารนั้นจะมีความผกูพนัต่องาน
ท่ีท าด้วยเช่นกัน  เม่ือพนักงานเกิดความผูกพนักับงานย่อมทุ่มเทแรงกาย แรงใจให้กับงานและ
กิจกรรมต่างๆ  ขององคก์าร  ซ่ึงส่งผลให้องคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ด ้ (Steers , 1981  
อา้งใน  สุกานดา  ศุภคติสันต ์, 2540 : 20) 
 5) สุขภาพของพนักงาน  (Employee Health) จากการศึกษาของ The Gullup 

Organization (Newstorm และ Davis, 1983 อา้งถึงใน สมช่ืน นาคพลั้ง, 2547: 27) ในการ
สอบถามพนกังานในอเมริกา เร่ืองผลกระทบของงานในดา้นสุขภาพ โดยถามถึงงานในปัจจุบนัวา่ มี
ผลกระทบต่อสุขภาพทางดา้นร่างกายและสุขภาพจิตอยา่งไร ผลการศึกษา พบวา่ 43% ของพนกังาน
รู้สึกวา่งานท่ีท าอยูน่ั้นมีผลต่อสุขภาพในดา้นบวก  29% ตอบวา่มีผลในดา้นลบ  27%  บอกวา่ไม่มี
ผลกระทบต่อสุขภาพ  ผลการศึกษายงัแสดงให้เห็นถึงความแตกต่างระหว่างพนักงานท่ีมีความ
ผูกพันต่อองค์การ  (Engaged) และพนักงานท่ีไม่ มีความผูกพันต่อองค์การ (Activity 

Disengaged)  พนกังานท่ีไม่ยึดติดกบัความผกูพนัต่อองคก์าร (Not-engaged)  โดยพบวา่ 62% 
ของพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารรู้สึกวา่พนกังานท่ีไม่มีความผกูพนัต่อองคก์ารรู้สึกวา่งานท่ี
ท าอยู่มีผลกระทบต่อสุขภาพร่างกาย  โดยท่ีพนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์ารจะมีแนวโน้มของ
การมีสุขภาพท่ีดีมากกวา่พนกังานท่ีไม่มีความผกูพนัต่อองคก์าร 
 ในดา้นสุขภาพจิต ผลการศึกษาพบวา่ 78% ของพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารรู้สึกวา่
งานท่ีท าอยู่มีผลกระทบทางสุขภาพจิต 48% ของพนกังานท่ีไม่ยึดติดกบัความผูกพนัต่อองค์การ  
และ 15% ของพนกังานท่ีไม่มีความผกูพนัต่อองคก์าร รู้สึกวา่งานท่ีท าอยูมี่ผลกระทบทางสุขภาพจิต  
ผลการศึกษายงัพบวา่  พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารมีแนวโนม้ท่ีจะมีสุขภาพดีกวา่พนกังานท่ี
ไม่มีความผูกพนัต่อองค์การ เพราะไดท้  างานท่ีตนเองนั้นพึงพอใจ ตรงกนัขา้มกบัพนกังานท่ีไม่มี
ความผกูพนัต่อองคก์ารซ่ึงไม่มีความพึงพอใจในงานท า ซ่ึงท าใหสุ้ขภาพจิตเสีย ไม่อยากท างาน และ
ท างานผดิพลาด  เกิดอุบติัเหตุ และยงัผลเสียต่อสุขภาพร่างกายอีกดว้ย 
 จากแนวคิดเก่ียวกบัผลท่ีเกิดจากความผกูพนัต่อองค์การดงักล่าว จะเห็นไดว้่าความผูกพนั
ต่อองค์การจะมีผลท าให้เกิดอตัราการขาดงาน และการลาออกต ่า และยงัมีผลท าให้พนกังานทุ่มเท
และมีความพึงพอใจในงานอุทิศตนใหก้บังานเพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย   ดงัตารางท่ี 2 
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ตาราง  2.1   แสดงผลของความผกูพนัต่อองคก์าร 
 
ระดับความผูกพนั ผลของความผูกพนัต่อองค์การ 

 ด้านบวก ด้านลบ 
ระดบัต ่า - การลาออกลดนอ้ยลง 

- ความเสียหายในการปฏิบติังานนอ้ยลง 
- คุณธรรมของบุคลากรเพิ่มข้ึน 

- การลาออก  ความเหน่ือยลา้   
  และการขาดงานเพิ่มข้ึน 
-  ผลผลิตของงานมีปริมาณต ่า 
- ขาดความจงรักภกัดีต่อ
องคก์าร แสดงพฤติกรรม
ต่อตา้น 

ระดบักลาง - บุคลากรคงความเป็นสมาชิกของ 
   องคก์ารเพิ่มข้ึน 
- ยบัย ั้งความตั้งใจท่ีจะลาออกจาก 
  องคก์าร 
- มีความพึงพอใจในงานเพิ่มข้ึน 
 

- บุคคลจ ากดับทบาทของ  
   ตนเอง 
- บุคคลจะประเมินระหวา่ง 
   ความตอ้งการขององคก์ารกบั 
   ความตอ้งการท่ีจะไม่ท างาน 
- ประสิทธิภาพขององคก์าร 
   ลดลง 

ระดบัสูง - มีความรู้สึกวา่งานมีความปลอดภยั 
  และมัน่ใจในงาน 
- บุคลากรยอมรับเป้าหมายขององคก์าร 
  ท่ีจะเพิ่มผลผลิต 
- มีการแข่งขนักนัในการปฏิบติัหนา้ท่ี 
  การงานเพิ่มข้ึน 
- วตัถุประสงคข์ององคก์ารบรรลุ 
   เป้าหมาย 

- องคก์ารไม่สามารถใช ้
   ทรัพยากรมนุษยใ์หเ้กิด 
   ประโยชน์แก่องคก์ารได ้
-  บุคลากรขาดความยดืหยุน่ 
    ขาดการปรับตวั และขาด 
    ความคิดสร้างสรรค ์
-  บุคลากรไม่พึงพอใจใน 
   สัมพนัธภาพท่ีดีกบัเพื่อน 
   ร่วมงาน 
-  บุคลากรจะท าผดิกฎระเบียบ 
   และมีความคิดเห็นไม่ 
   สอดคลอ้งกบัองคก์าร 

 ท่ีมา :  Newstorm และ  Davis , 1983 (อา้งใน  สมช่ืน  นาคพลั้ง , 2547 : 27) 
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2.3  ทฤษฎแีละแนวคิดเกีย่วกบัการฝังตรึงในงาน  (Job  Embeddedness) 
  
 Mitchell  และคณะ, 2001 (อา้งใน พนัธพงศ ์ ตาเรืองศรี) คน้พบวา่ คนท่ีลาออกจากองคก์าร
นั้น บางคนก็ไม่ไดมี้ความไม่พึงพอใจในงาน (Job Dissatisfaction) แต่ลาออกเน่ืองจากสาเหตุอ่ืน
ซ่ึงบางอยา่งไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งกบัเร่ืองงานเลย ดงันั้น Mitchell และคณะจึงไดน้ าเสนอแนวคิดเก่ียวกบั
การฝังตรึงในงาน (Job Embeddedness) ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีท าให้บุคคลยงัสมคัรใจท างานเดิมของ
ตนเองต่อไป 
 ปัจจยัท่ีท าให้บุคคลยงัสมคัรใจท างานเดิมของตนเองต่อไป  ประกอบด้วยปัจจยัหลัก 2 
ปัจจยั คือ ปัจจยัด้านองค์การ หรือด้านท่ีเก่ียวกบัตวังานเอง (Organization หรือ On-the-Job)  
และ ปัจจยัดา้นชุมชน หรือดา้นท่ีนอกเหนืองาน (Community หรือ Off-the-Job) ในแต่ละปัจจยั
ยงัประกอบดว้ยปัจจยัยอ่ยอีก 3  ดา้น ไดแ้ก่ 
 1)  ความลงตวั (Fit) หมายถึง การท่ีบุคคลรู้สึกวา่ตนเองมีความเหมาะสม เขา้กนัไดดี้ และ
อบอุ่นใจกบัองค์การ และส่ิงแวดลอ้มท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนั ยิ่งบุคคลมีความรู้สึกว่าตนเองเหมาะสม
กบัองค์การ และส่ิงแวดล้อมมากเท่าไหร่ โอกาสท่ีบุคคลจะมีความรู้สึกเป็นมืออาชีพ และยงัคง
ท างานอยูท่ี่เดิมต่อไปก็มากข้ึนเท่านั้น ซ่ึงความลงตวัประกอบดว้ย  
 1.1)  ความลงตวัในองคก์าร (Fit  to Organization) ค่านิยม เป้าหมายในอาชีพ และ
แผนการในอนาคตของบุคคลตอ้งไปกนัไดก้บัวฒันธรรมองค์การ และส่ิงท่ีองค์การตอ้งการจาก
บุคคลในขณะนั้น เช่น ความรู้ ทกัษะ  และความสามารถ เป็นตน้ 
 1.2 ) ความลงตวัในชุมชน (Fit  to Community) ความเหมาะสมดา้นส่ิงแวดลอ้ม เช่น 
ภูมิอากาศ  ส่ิงอ านวยความสะดวก วฒันธรรม  การเมือง  และกิจกรรมบนัเทิง  เป็นตน้  
 2) พนัธะ (Links) หมายถึง  ความสัมพนัธ์ทั้งแบบเป็นทางการ และไม่เป็นทางการระหวา่ง
บุคคลกับองค์การ หรือคนอ่ืนๆ ประกอบด้วย ความสัมพนัธ์ทางสังคม ทางจิตใจ ทางการเงิน
ระหวา่งเพื่อน ชุมชน และส่ิงแวดลอ้มซ่ึงบุคคล และครอบครัวด ารงอยูมี่ผลท าให้บุคคลเลือกจะอยู่
ท  างานท่ีเดิมต่อไปมากกว่าการลาออก ยิ่งมีจ  านวนของความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล และเครือข่าย
ต่างๆ เหล่าน้ีมากเท่าไหร่ โอกาสท่ีบุคคลจะยงัคงท างานอยูท่ี่เดิมต่อไปก็มากข้ึนเท่านั้น 
  2.1) พนัธะในองคก์าร (Links  to Organization)  ตวัอยา่งเช่น การมีอายุมากข้ึน การมี
ต าแหน่งทางการงานสูง  การเป็นคณะท างานหรือกรรมการ เป็นตน้  
  2.2) พนัธะในชุมชน (Links  to Community) เช่น การสมรสแลว้ การมีลูกเล็กๆ ท่ี
ตอ้งการการดูแล กิจกรรมทางศาสนา งานอาสาสมคัรท่ีท าร่วมกบัชุมชน  เป็นตน้ 
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  3) ส่ิงท่ีตอ้งสละ (Sacrifice) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลรับรู้วา่จะตอ้งสูญเสียไปไม่วา่จะเป็น
ดา้นวตัถุหรือจิตใจ เม่ือออกจากงานท่ีท าอยู่ ณ ปัจจุบนั โดยเฉพาะเม่ือตอ้งยา้ยไปอยู่สถานท่ีแห่ง
ใหม่  (Relocate) ยิ่งบุคคลท่ีมีความรู้สึกว่าตนเองจะตอ้งสูญเสียส่ิงท่ีเคยไดรั้บจากองค์การ และ
ส่ิงแวดล้อมมากเท่าไหร่ โอกาสท่ีบุคคลจะตดัสินใจลาออกจากงานท่ีท าอยู่ในปัจจุบนัก็ยากข้ึน
เท่านั้น  
 3.1) ส่ิงท่ีตอ้งสละเก่ียวกบัองคก์าร (Organization-Related Sacrifice) เช่น แมง้าน
ใหม่จะได้รับเงินเดือนสูงกว่า แต่ก็ต้องเสียโอกาสท่ีจะได้เงินสวสัดิการของท่ีท างานเดิม ซ่ึงให้
เฉพาะผูท่ี้ท  างานมาเกิน 10 ปีข้ึนไป หรือเสียโอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือนสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนซ่ึงมีปัจจยัของ
การอยูก่บัองคก์ารมานานเป็นตวัหน่ึงในการพิจารณา เป็นตน้ 
 3.2) ส่ิงท่ีตอ้งสละเก่ียวกบัชุมชน (Community-Related Sacrifice) เช่น เมืองใหญ่ๆ 
มกัมีสาธารณูปโภค ส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีจ าเป็นต่อชีวิต และครอบครัวอยา่งเพียบพร้อม เป็นตน้ 
โรงเรียนมีคุณภาพ ห้างสรรพสินคา้ การคมนาคมท่ีสะดวกสบาย การยา้ยหรือลาออกไปท างานยงัท่ี
อ่ืนซ่ึงมีความเจริญและความสะดวกสบายนอ้ยกวา่ก็จะตอ้งสูญเสียส่ิงเหล่าน้ีไป เป็นตน้ 
 
    การฝังตรึงในงาน  (Job Embeddedness) 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 

พนัธะในองค์การ  
(Links  to Organization) 

พนัธะในชุมชน 
(Links  to  Community) 

ความลงตวัในองค์การ 
(Fit  to Organization) 

ความลงตวัในชุมชน 
(Fit  to Community) 

ส่ิงทีต้่องสละเกีย่วกบัองค์การ 
(Organization-Related Sacrifice) 

ส่ิงทีต้่องสละเกีย่วกบัชุมชน 
(Community-Related Sacrifice) 

ความตระหนักในภาระหน้าที ่
(Sense of  Responsibility) 

การเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม 
(Altruism) 

ความซ่ือตรง
(Conscientiousness) 

ความจงรักภักด ี
 (Loyalty) 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ 
(Organizational Citizen Behavior) 

 

รูปที ่2.4   ปัจจยัท่ีท าใหบุ้คคลยงัสมคัรใจท างานเดิม  
                 ของตนเองต่อไป (Mitchell และคณะ, 2001) 
ทีม่า :  http://ruddytri.blogspot.com/2010/06/effect-of-job- 
           embeddedness-je-on-ocb.html 

http://ruddytri.blogspot.com/2010/06/effect-of-job-
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2.4  ธนาคารออมสิน  
 

  ประวตัิความเป็นมา  
  พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลา้เจา้อยู่หัวไดท้รงริเร่ิมน ากิจการดา้นการออมสินมาใช้เป็น
คร้ังแรกในปีพุทธศกัราช 2450  โดยไดท้ดลองตั้งธนาคารรับฝากเงินข้ึนท่ีเรียกว่า “แบงค์ลีฟอเทีย”  
ณ  พระต าหนกัสวนจิตรลดา (ในบริเวณสวนปารุสักวนั) ซ่ึงเป็นวงัท่ีประทบัของพระองค ์ส าหรับ
ให้มหาดเล็กและขา้ราชบริพารของพระองค์ไดเ้รียนรู้วิธีด าเนินงานของธนาคาร และส่งเสริมนิสัย
รักการออม  
  ต่อมาในปีพุทธศกัราช 2456  ได้โปรดให้ตราพระราชบญัญติัคลังออมสิน พุทธศกัราช 
2456 ข้ึน และประกาศใช้ตั้ งแต่วนัท่ี 1 เมษายน 2456  เป็นตน้มา เรียกว่า “คลงัออมสิน” สังกัด
กระทรวงพระคลงัมหาสมบติั คร้ันถึงสมยัพระบาทสมเด็จพระปกเกลา้เจา้อยู่หัว ทรงตระหนกัถึง
ความส าคัญของคลังออมสิน และทรงห่วงใยกิจการของคลังออมสินใจในขณะนั้ น ท่ีไม่
เจริญกา้วหนา้เท่าท่ีควร จึงทรงมีพระราชด าริใหโ้อนกิจการคลงัออมสินไปสังกดักรมไปรษณีย ์โทร
เลข กระทรวงพาณิชยแ์ละคมนาคม มีฐานะเป็นแผนกคลงัออมสินในกองบญัชี เพื่อให้กิจการคลงั
ออมสินเจริญกา้วหนา้ยิ่งข้ึน ในปี 2476 คณะรัฐบาลไดเ้ล็งเห็นความส าคญัของคลงัออมสินในการ
ท าหน้าท่ีระดมเงินทุนเพื่อปรับปรุงเศรษฐกิจของประเทศ จึงไดส่้งเสริมและปรับปรุงคลงัออมสิน
ทั้งในดา้นการบริหารงาน โดยยกฐานะแผนกคลงัออมสินเป็น “กองคลงัออมสิน”  
 
  การก่อตั้งธนาคารออมสิน  
 รัฐบาลในสมัยหลวงประดิษฐ์มนูธรรม (นายปรีดี พนมยงค์) เป็นนายกรัฐมนตรี ได้
สนบัสนุนให้คลงัออมสินเปล่ียนฐานะเป็น “ธนาคารออมสิน” เพื่อท าหนา้ท่ีการธนาคาร และเป็น
สถาบนัการออมทรัพยท่ี์สมบูรณ์แบบเช่นเดียวกบันานาประเทศ โดยตราพระราชบญัญติัธนาคาร 
พ.ศ.2489  มีวตัถุประสงคใ์นการจดัตั้งคือ “เพื่อส่งเสริมสวสัดิภาพแห่งสังคมในทางทรัพยสิ์น” และ
ใหรั้บโอนทรัพยสิ์นและกิจการคลงัออมสินจากกรมไปรษณียโ์ทรเลขมาด าเนินงานต่อไป  
 ในปัจจุบนัธนาคารออมสินมีฐานะเป็นนิติบุคคล เป็นรัฐวิสาหกิจในรูปของสถาบนัการเงิน
ท่ีมีรัฐบาลเป็นประกนั อยู่ภายใตก้ ากบัดูแลโดยทัว่ไปของกระทรวงการคลงั มีสาขา 588 สาขาทัว่
ประเทศและมีจ านวนพนกังานและลูกจา้งทั้งส้ิน 9,626 คน (ท่ีมา : ธนาคารออมสิน , ขอ้มูล ณ วนัท่ี 
31 ธนัวาคม 2548)  กิจการธนาคารออมสินไดมี้การขยายตวัมากยิ่งข้ึนจากการประกอบธุรกิจดา้น
เงินฝากและให้บริการดา้นต่างๆ โดยเฉพาะตั้งแต่ปี พ.ศ.2521 เป็นตน้มา ไดมี้การออกธุรกิจใหม่ๆ 
เพิ่มมากข้ึน เช่น ธุรกิจสงเคราะห์ชีวิตและครอบครัว  บริการเงินกูป้ระเภทต่างๆ เป็นตน้ เป็นผลให้
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ธนาคารออมสินมีผลประกอบการดีข้ึนมาเป็นล าดบั และในปัจจุบนัธนาคารออมสินยงัได้มีการ
พฒันาและปรับเปล่ียนภาพลกัษณ์องคก์ารใหม่ โดยการน าสีทองและสีชมพูมาเป็นโทนสีหลงัของ
เอกลกัษณ์องคก์ารของธนาคาร  ดว้ยการสร้างเอกลกัษณ์องคก์ารใหม่ใหก้า้วทนัต่อโลกปัจจุบนั โดย
ธ ารงไวซ่ึ้งความสง่างามเป็นมิตรกบัลูกคา้และประชาชนทุกระดบั สอดคลอ้งกบัการเป็นสถาบนั
การเงินท่ีรับใชส้ังคมไทยมายาวนาน ทั้งน้ีเพื่อให้ธนาคารออมสินเป็นสถาบนัการเงินท่ีมีความโดด
เด่น ทนัสมยั มัน่คง และมีความเป็นมาตรฐานเดียวกนัทั้งองคก์าร อนัจะเสริมสร้างให้วิสัยทศัน์การ
เป็นยิง่กวา่ธนาคารของธนาคารท่ีมีความสมบูรณแบบยิง่ข้ึน  
 
  วสัิยทศัน์ และพนัธกจิ (ปี2555-2559) 
  “เป็นสถาบนัการเงินท่ีมัน่คงเพื่อการออม การพฒันาเศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดลอ้มของ
ประเทศ และเป็นผูน้ าในการสนบัสนุนเศรษฐกิจฐานราก ดว้ยการบริหารจดัการท่ีมีประสิทธิภาพ
และธรรมาภิบาล”  
 
  พนัธกจิของธนาคารออมสิน 
  1)  เป็นสถาบนัเพื่อการลงทุนและการพฒันา 
  2)  เป็นสถาบนัเพื่อส่งเสริมเศรษฐกิจฐานราก 
  3)  เป็นสถาบนัเพื่อการออม 
 4)  เป็นสถาบนัท่ีดูแลสังคมและส่ิงแวดลอ้ม 
  ตลอดระยะเวลาท่ีผ่านมา ธนาคารออมสินได้เปล่ียนแปลงปรับปรุงพฒันาระบบการ
ด าเนินงานและการบริการในทุกดา้นอยา่งเป็นพลวตัร ธนาคารจึงไดป้รับตวัให้เขา้กบัสถานการณ์ 
เพื่อรักษาฐานลูกคา้มากกวา่ 26 ลา้นบญัชี โดยระดมทรัพยากรในทุกดา้นเตรียมการเพื่อปรับปรุง 
ภาพลกัษณ์และรูปแบบการให้บริการท่ีทนัสมยัและครบวงจรยิ่งข้ึนเพื่อรองรับการให้บริการท่ี
สอดคลอ้งต่อความตอ้งการและครอบคลุมทุกกลุ่ม ทุกอาชีพ และทุกช่วงวยั 
  ปัจจุบนัธนาคารออมสินมีฐานะเป็นนิติบุคคลเป็นรัฐวิสาหกิจ ในรูปของสถาบนัการเงินท่ีมี
รัฐบาลเป็นประกนัอยูภ่ายใตก้ารก ากบัดูแลของกระทรวงการคลงั มีสาขา 863  สาขาทัว่ประเทศ มี
อายคุรบ  99  ปี  เม่ือวนัท่ี 1 เมษายน  2555  ท่ีผา่นมา 
 
  แนวนโยบายผู้ถือหุ้นภาครัฐ (Statement of Direction : SOD) ทีม่ีต่อธนาคาร 
 มุ่งเน้นการสร้างมูลค่าเพิ่มให้แก่ชุมชนและเศรษฐกิจฐานราก และส่งเสริมการออมของ
ประชาชนโดยมีการบริหารจดัการซ่ึงสนบัสนุนโดยระบบเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีมีประสิทธิภาพ 
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ความรับผดิชอบต่อสังคม 
 ธนาคารออมสินด าเนินงานทางดา้นความรับผดิชอบต่อสังคมบนพื้นฐานของปรัชญา กรอบ
วสิัยทศัน์ และพนัธกิจของธนาคาร และมุ่งมัน่ท่ีจะเป็นสถาบนัทางการเงินท่ีเช่ือมโยงสังคมไทยให้มี
ความมัน่คงภายใตส้ภาพสังคมและส่ิงแวดลอ้มท่ีดีเพื่ออนาคตท่ีย ัง่ยืน โดยแนวทางการด าเนินงาน
ดา้นความรับผดิชอบต่อสังคมของธนาคารไดถู้กถ่ายทอดไปยงัหน่วยงานภายในธนาคารออมสิน ทั้ง
ในส่วนกลางและส่วนภูมิภาคเพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้ และเป็นการปลูกฝังความรับผิดชอบต่อสังคมแก่
บุคคลากรของธนาคาร การสร้างมาตรฐานการท างานตามหลกัสากล การเสริมสร้างความรับผิดชอบ
ต่อสังคม ชุมชน เยาวชน และส่ิงแวดลอ้ม เพื่อเช่ือมโยงสังคมไทยให้อยูไ่ดอ้ยา่งย ัง่ยืน ธนาคารออม
สินไดแ้สดงถึงความมุ่งมัน่ในการส่งเสริมนโยบายทางดา้นความรับผิดชอบต่อสังคมให้มีความเป็น 
รูปธรรมมากยิง่ข้ึน โดยไดมี้การเพิ่มนโยบายการดูแลสังคมและส่ิงแวดลอ้มในภาระหนา้ท่ีและความ
รับผิดชอบของธนาคาร ทั้งน้ีไดมี้การจดัท าแผนแม่บทดา้นความรับผิดชอบต่อสังคมพ.ศ. 2553 - 
2557 เพื่อก าหนดกรอบ นโยบาย แผนกลยุทธ์ให้มีความชัดเจนตามมาตรฐานสากลและให้ทุก
หน่วยงานน าไปปฏิบติัในแนวทางเดียวกันอย่างเหมาะสม โดยการด าเนินงานทางด้านความ
รับผิดชอบต่อสังคมท่ีธนาคารก าหนดมีวตัถุประสงคท่ี์จะตอบสนองความตอ้งการและความจ าเป็น 
ของ 3 กลุ่มหลกั ได้แก่ ลูกคา้ (Stakeholders Interst) การด าเนินงานภายในองค์กร (In-House 
Interest) และการด าเนินงานภายนอก (Public Relation Interest)  

ลูกคา้ (Stakeholders Interest) : การให้ความส าคญักบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียของธนาคาร เป็น
หน่ึงในแนวทางดา้นความรับผิดชอบต่อสังคมท่ีธนาคารให้ความสนใจ โดยมุ่งหวงัให้ผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสียของธนาคารไดรั้บรู้เขา้ใจ และตระหนกัถึงส่ิงท่ีธนาคารออมสินไดมี้ส่วนช่วยเหลือสังคม
และเยาวชน ซ่ึงอยูใ่นรูปแบบของผลิตภณัฑ์ หรือบริการทางการเงินท่ีแสดงถึงความรับผิดชอบต่อ
สังคม เยาวชน และส่ิงแวดลอ้ม เช่น ผลิตภณัฑท์างการเงินท่ีสนองตอบต่อคุณภาพชีวิต (สินเช่ือเพื่อ
ผูป้ระกอบการรายใหม่ สินเช่ือสานฝันสู่อาชีพ สินเช่ือพฒันาชนบท สินเช่ือเพื่อการพฒันาคุณภาพ
ชีวิตขา้ราชการ เป็นตน้) ผลิตภณัฑ์ทางการเงินพิเศษในโครงการระบบผลิตไฟฟ้า ด้วยพลงังาน
ทดแทนแบบผสมผสาน โครงการธนาคารชุมชน โครงการธนาคารโรงเรียน ซ่ึงต่อยอดเป็น 
โครงการกีฬาธนาคารโรงเรียน และการประกวดวงดนตรี Symphonic band ในปี 2552 อีกดว้ย 
นอกจากน้ีธนาคารออมสินยงัให้ความส าคญักบัการรับฟังความคิดเห็นจากผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียของ
ธนาคาร ดังจะเห็นได้จากการเปิดศูนย์รับเร่ืองร้องเรียนเก่ียวกับการบริการของธนาคารผ่าน 3 
ช่องทาง คือ การร้องเรียนผา่นศูนยรั์บเร่ืองร้องเรียนสายด่วน (Call Centre) โดยตรง การร้องเรียน
ผา่นอีเมล ์การร้องเรียนผา่นศูนยรั์บเร่ืองของภาครัฐ รวมถึงโครงการส ารวจความพึงพอใจของลูกคา้
ธนาคาร ซ่ึงพบวา่ลูกคา้กลุ่มตวัอยา่งท่ีมารับบริการของธนาคารออมสินในสาขาต่างๆ ทัว่ประเทศมี
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ความพึงพอใจต่อการให้บริการของธนาคารในภาพรวมอยู่ในระดบัพอใจ และพอใจมากสูงถึงร้อย
ละ 92% 
 การด าเนินงานภายในองค์กร (In-House Interest) : ธนาคารออมสินมุ่งเน้นในการ
เสริมสร้างความเขม้แข็งขององค์กรจากภายในดว้ยการพฒันางานให้เป็นทั้งคนดี และคนเก่ง โดย
เร่ิมจากการตอบสนองต่อความตอ้งการของพนกังานในขั้นพื้นฐานดว้ยการให้ผลตอบแทนจากการ
ท างาน และสวสัดิการต่างๆแก่พนกังานอยา่งเหมาะสม การสร้างขวญัก าลงัใจให้แก่พนกังานผูเ้ป็น
แบบอย่างท่ีดี การสนับสนุน และส่งเสริมด้านการศึกษาให้แก่พนักงานอย่างต่อเน่ือง การสร้าง
สภาวะแวดล้อมในการท างานท่ีดีตามหลัก  5ส และหลักความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ
สภาพแวดลอ้มในการท างาน การใชท้รัพยากรอยา่งประหยดัและคุม้ค่า การปฏิบติัต่อพนกังานอยา่ง
เท่าเทียม การสร้างเสริมคุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบติังาน รวมถึงการส่งเสริมให้พนกังานร่วม 
กิจกรรมท่ีแสดงถึงความรับผิดชอบต่อสังคม ท าให้อตัราการลาออกของพนกังานออมสินเม่ือคิด
เป็นสัดส่วนมีเพียง ประมาณร้อยละ 0.5 ของพนกังานทั้งหมด อีกทั้งธนาคารออมสินยงัให้
ความส าคญักับการสนับสนุนธุรกิจในท้องถ่ินในพื้นท่ีสาขาของธนาคาร โดยทางธนาคารได้มี
นโยบายใหส่้วนกลางตั้งงบประมาณใหแ้ก่สาขาต่างๆในการเลือกสรรและจดัหาคู่คา้ในส่วนภูมิภาค
และทอ้งถ่ิน โดยในปี 2552 งบประมาณท่ีธนาคารออมสินไดมี้การจดัสรรส าหรับค่าใชจ่้ายดงักล่าว
มีมากกวา่ 60.8 ลา้นบาท 
 การด าเนินงานภายนอก (Public Relation Interest) : ความรับผิดชอบต่อสังคมโดยรอบของ
ธนาคารออมสินนั้นได้ถูกถ่ายทอดสู่พนักงานธนาคารออมสินในทุกระดับผ่านกิจกรรม และ
โครงการเพื่อสังคมต่างๆ เป็นจ านวนมาก ทั้งมูลนิธิออมสินเพื่อสังคมท่ีด าเนินงานเพื่อสังคมมา
ตั้ ง แ ต่ ปี  2542 ก า ร ต่ อ ตั้ ง โ ค ร ง ก า ร ศู น ย์ เ รี ย น รู้ คู่ ชุ ม ช น  โ ค ร ง ก า รอ อม สิ น 
อาสาพัฒนาสังคม โครงการพัฒนาอาชีพและคุณภาพชีวิต โครงการค่ายศิลปะ การมอบ
ทุนการศึกษา การให้เงินสนบัสนุนในสาธารณประโยชน์ - สาธารณกุศลอีกเป็นจ านวนมาก และ
โครงการอนุรักษ์ธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม ทั้งการปลุกป่า สร้างฝายอนุรักษ์ และปลูกป่าชายเลน 
และนิเวศชายฝ่ัง เพื่อให้ชุมชนสามารถอยู่ร่วมกับธรรมชาติ และส่ิงแวดล้อมได้อย่างย ัง่ยืน ซ่ึง
พนกังานออมสินในทุกระดบั ทุกภาค ไดมี้โอกาสเขา้ร่วมโครงการต่างๆ ทั้งในฐานะผูส้นบัสนุน 
และผูมี้ส่วนร่วมในกิจกรรมอย่างต่อเน่ือง จากการให้ความส าคญัทางด้านนโยบายและการ
ด าเนินงานทางดา้นความรับผิดชอบต่อสังคม ธนาคารออมสินยงั มุ่งเน้นการยกระดบันโยบายให้
เป็นไปตามมาตรฐานสากล โดยไดมี้การจดัท ารายงานทางดา้นความรับผิดชอบ ต่อสังคมให้เป็นไป
ตามมาตรฐานของ Global Reporting Initiative (GRI) เพื่อเป็นการส่ือสารนโยบายและ แนวทางการ
ด าเนินงานของธนาคารให้ผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียของธนาคารทั้งภายในและภายนอกได้รับรู้และ
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สามารถติดตามได้ ทั้งน้ียงัเพื่อใช้ในการประเมินผลการด าเนินงานเพื่อน าไปปรับปรุงในอนาคต
ต่อไป 
 
2.5  งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 2.5.1  งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัความพงึพอใจในงานและความผูกพนัองค์การ   
 ปกรณ์  ล้ิมโยธิน (2549) ไดศึ้กษาในเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจจะลาออกจากงาน
บุคลากรในธุรกิจโรงแรม โดยใชก้ารศึกษาจากขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ซ่ึงไดจ้ากการ
รวบรวมเอกสารงานวิจยัเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน คุณภาพชีวิตในการท างาน วฒันธรรม และ
ความผูกพนัต่อองค์การ พบว่าวฒันธรรมองค์การมีความสัมพนัธ์ในทางบวกต่อความพึงพอใจใน
งาน หรือต่อความผูกพนัต่อองค์การ และมีความสัมพนัธ์ในทางลบต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจาก
องคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และวฒันธรรมองคก์ารยงัมีความสัมพนัธ์กบัผลการ
ปฏิบติังานหรือประสิทธิภาพจากท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01   
  ด ารงฤทธ์ิ จนัทมงคล (2550) ไดศึ้กษาในเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการ
ท างานและความผูกพันต่อองค์การกบัอายุการท างานของพนักงานระดบัปฏิบติัการในโรงงาน
อุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั: กรณีศึกษาบริษทั เอส. เอ็ม. วี. (ไทยแลนด์) จ  ากดั โดยใช้
แบบสอบถามเก่ียวกบัความผูกพนัองค์การ  และแบบสอบถามส าหรับวดัคุณภาพชีวิตการท างาน 
พบวา่อายุการท างาน และคุณภาพชีวิตในการท างาน มีผลต่อความผกูพนัต่อองค์การของพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการในโรงงานอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั โดยเม่ือวดัถึงคุณภาพชีวิตการ
ท างาน พบวา่ทางพนกังานมีความมุ่งหวงัท่ีจะมีความกา้วหนา้และมัน่คงในงานอยูใ่นระดบัแรก เม่ือ
วดัจากเคร่ืองมือค่าเฉล่ียแปลผล (X-Bar) และเม่ือใช้การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ (Correlation 

Analysis) ในการวดัความสัมพนัธ์ระหวา่งอายุงานกบัความผกูพนัในองคก์ารแลว้ พบวา่อายุงานมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัของพนกังาน 
  วรรณี ชยัเฉลิมพงษ์ และ นุศราพร เกษสมบูรณ์ (2550) ไดศึ้กษาในเร่ือง ความสัมพนัธ์
ระหว่างความพึงพอใจในการท างานความผกูพนัต่อองคก์าร และความตั้งใจท่ีจะออกจากงานของ
เภสัชกรไทย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลคือแบบสอบถามส าหรับวดัความพึงพอใจใน
การท างาน ความผกูพนัต่อองคก์าร และความตั้งใจท่ีจะออกจากงาน พบวา่เภสัชกรในภาคเอกชนมี
ระดบัความพึงพอใจในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกวา่เภสัชกรในภาครัฐ ตวัแปรท่ีมี
อิทธิพลทั้งทางตรงและทางออ้มต่อความตั้งใจท่ีจะออกจากงาน ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในการท างาน 
ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลรวมสูงสุด คือ ความผกูพนัต่อองคก์าร  
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 สุภาภรณ์  อินทแพทย ์ (2550) ไดศึ้กษาในเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงาน
กบัความตั้งใจเปล่ียนงานของพนกังาน โดยศึกษากบักลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการใน
บริษทั  สหพฒันพิบูล จ ากดั (มหาชน) และบริษทัยนิูลีเวอร์ไทย โฮลด้ิงส์ จ  ากดั จ านวน 280 คน 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม ซ่ึงแบ่งเป็น 3 ตอน คือปัจจยัส่วนบุคคล 
ความพึงพอใจในงาน และความตั้งใจเปล่ียนงาน พบวา่ระดบัความพึงพอใจในงานของพนกังานอยู่
ในระดบัปานกลาง และระดบัความตั้งใจเปล่ียนงานอยูใ่นระดบัต ่า และพบวา่เพศ ระดบัการศึกษามี
ผลต่อความพึงพอใจในงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 ความพึงพอใจในงาน
ของพนกังานมีความสัมพนัธ์เชิงลบ ( r = -0.239) กบัความตั้งใจเปล่ียนงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05  
 พนิดา จงด าเกิง (2551) ได้ศึกษาในเร่ือง  การสร้างความผูกพนัต่อองค์การ กรณีศึกษา : 
โรงแรม ABC  กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ บุคลากรโรงแรม ABC อายุระหวา่ง 20-35 ปี  ทั้งเพศหญิงและ
เพศชาย จ านวน 50 คน  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล ไดแ้ก่  แบบสอบถามปลายปิดเป็น
การแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัองคก์าร โดยมีค าตอบใหเ้ลือก 3 ระดบั คือ  เห็นดว้ย ไม่เห็นดว้ย และ
ไม่แน่ใจ และบทสัมภาษณ์ส าหรับพนกังานท่ีลาออกแลว้ เพื่อหาสาเหตุท่ีแทจ้ริงของการลาออกจาก
งาน  ผลจากการศึกษาพบวา่ ปัญหาการลาออกของพนกังานคือ ปัญหางานลน้มือและเงินเดือนนอ้ย 
ความคิดเห็นของบุคลากรส่วนใหญ่ตอ้งการให้มีการปรับปรุงค่าตอบแทนเป็นอนัดบัแรก รองลงมา
คือ ด้านความก้าวหน้า  และด้านส่ิงจูงใจ ตามล าดับ เพื่อเป็นการสร้างความพึงพอใจและความ
ผกูพนัต่อองคก์ารใหแ้ก่บุคลากร  

 
 2.5.2  งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัการด ารงอยู่ในงาน 
  จาริณี  ศรีประเสริฐ และคณะ (2551) ไดศึ้กษาในเร่ือง เจตคติต่อการคงอยู่ในงาน บรรทดั
ฐานกลุ่มอา้งอิง การรับรู้การควบคุมการคงอยู่ในงาน และความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลระดบัตติยภูมิ เขตภาคเหนือ กลุ่มตวัอยา่งคือพยาบาลวิชาชีพท่ีไม่มีต าแหน่ง
ทางการบริหารและปฏิบติังานการพยาบาลในโรงพยาบาลระดบัตติยภูมิเขตภาคเหนือจ านวน 453 
ราย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นศึกษา ไดแ้ก่ แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล แบบสอบถามเจตคติต่อการคงอยู่
ในงานบรรทดัฐานกลุ่มอา้งอิง การรับรู้การควบคุมการคงอยูใ่นงาน พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีค่าคะแนน
เจตคติต่อการคงอยู่ในงาน บรรทดัฐานกลุ่มอา้งอิง การรับรู้การควบคุมการคงอยูใ่นงาน และความ
ตั้งใจคงอยู่ในงานอยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าคะแนนเจตคติต่อการคงอยูใ่นงาน การรับรู้การควบคุม
การคงอยู่ในงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยู่ในงานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
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  พนัธพงศ์  ตาเรืองศรี  (2552) ไดศึ้กษาในเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่ออายุรแพทยใ์นการคง
การรับรับราชการในโรงพยาบาลสังกดักระทรวงสาธารณสุข โดยท าการศึกษาจากกลุ่มตวัอย่าง
อายุรแพทย ์ในโรงพยาบาลสังกดัส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข จ านวน 171 คน เคร่ืองมือท่ี
ใชใ้นศึกษา ไดแ้ก่ แบบสอบถาม พบวา่ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลในทางบวกต่ออายุรแพทยใ์นการคงการรับ
ราชการไดแ้ก่ ความเขา้กนัไดก้บัชุมชนท่ีอาศยั ความเขา้กนัไดก้บัโรงพยาบาล ชุมชนมีส่ิงอ านวย
ความสะดวก ความรู้สึกมัน่คงจากการอยู่ในระบบราชการ และการไดรั้บเกียรติจากเพื่อนร่วมงาน 
รวมทั้งพบวา่การไดอ้ยูท่ี่เดียวกนักบัคู่สมรสมีอิทธิพลต่อการคงการรับราชการต่อไป  ดา้นความพึง
พอใจ พบวา่อายรุแพทยมี์ความพึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก ในขณะ
ท่ีมีการฝังตรึงในงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และพบวา่อายุรแพทยก์ลุ่มท่ีไม่คิดจะลาออกมี
ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองค์การ และการฝังตรึงในงานโดยรวมมากกว่ากลุ่มท่ีคิดจะ
ลาออก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  
 
  


