
บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
การศึกษาในครั้งนี้ไดทําการศึกษาเอกสารและงานวิจยัทีเ่กี่ยวของและครอบคลุมหัวขอตาง 

ๆ ตามลําดับ ดังนี้ 
1. ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพนัตอองคการ 
2. ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ 
3. ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
4. ทฤษฎีพื้นฐานในการสรางความพึงพอใจในการทํางาน 
5. งานวิจยัที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ 

 
ความหมายและแนวคิดเก่ียวกับความผูกพนัตอองคการ 
 
ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
 ความผูกพันตอองคการ เปนทัศนคติของผูปฏิบัติงานซึ่งเชื่อมโยงระหวางเอกลักษณ
ของพนักงานกับองคการ ผูปฏิบัติงานที่มีความผูกพันตอองคการจะตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อใหองคการ
บรรลุเปาหมาย (Sheldon, 1971) Buchanan (1974) กลาวถึงความหมายของความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการวา เปนการแสดงออกถึงความจงรักภักด ี (Loyalty) การมีสวนรวมในองคการ 
(Involvement) ตามบทบาทหนาที่ของตนเองเต็มที่และการที่มีความเปนอันหนึ่งอนัเดียวกับองคการ 
โดยมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน Porter and other (1974) มีทัศนะวา เปนระดับของความเปน
อันหนึ่งอันเดยีวกันของสมาชิกกับองคการซึ่งแสดงใหเหน็ถึง ความเกี่ยวพันอยางแนนแฟนของ
สมาชิกที่มีตอองคการ ซ่ึงบงชี้ออกมาในรูปแบบพฤติกรรมตาง ๆ คือ ความเชื่อมั่นและยอมรับ
เปาหมายรวมทั้งคานิยมขององคการ ความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อองคการและความ
ปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิก Steers (1977) กลาววา เปนลักษณะของ
ความสัมพันธที่แนนแฟนของสมาชิกกับองคการของตนเองโดยมีลักษณะเฉพาะคือ มีความพยายาม
ที่จะทําประโยชนใหแกองคการ และปรารถนาที่จะอยูกบัองคการตลอดไป Kanter (1968) กลาววา 
ความผูกพันตอองคการเปนทัศนคติที่ดีของผูปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนความรูสึกเกี่ยวพันระหวางบุคคลกับ
องคการ ผูที่มีความผูกพันตอองคการจะตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
Mowday, Steer and Porter (1982) กลาววาความผูกพันตอองคการเปนการแสดงออกที่มากกวา

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



  

 

 
6 

ความจงรักภักดีที่เกิดขึน้ แตเปนความสัมพนัธที่แนนแฟน และสามารถทําใหบุคคลเต็มใจที่จะทุมเท
ความพยายามของตน เพื่อใหองคการอยูในสภาพที่ดีขึน้ 
 ดังนั้น จึงอาจกลาวโดยสรุปวา ความผูกพนัตอองคการ หมายถึง ภาวะจิตใจที่บุคคลมี
ความรูสึกยึดมัน่ตอองคการของตน โดยบุคคลจะแสดงออกซึ่งพฤติกรรมตาง ๆ โดยการยอมรับ ยึด
มั่นในคานยิมและเปาหมายขององคการ พยายามทีจ่ะชวยใหองคการประสบความสําเร็จ รวมถึงการ
รักษาไวซ่ึงการเปนสมาชิกภาพขององคการ  
 
แนวคิดเก่ียวกับความผูกพนัตอองคการ 
 ในการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ มีแนวคิดทีห่ลากหลายดังนี ้

1.  แนวคิดของ Mowday, Porter and Steers (1982) ไดแบงประเภทของความ
ผูกพันตอองคการเปนสองประเภท ซ่ึงนิยมไปใชอยางกวางขวาง ไดแก แนวคิดประเภททัศนคติ 
(Attitudinal type) ซ่ึงใชในการวิจัยของ Buchanan (1974), Steer (1977) และ Mowday et al.(1982) 
แนวคดิประเภทนี้ถือวาความผูกพันตอองคการเปนทัศนคติที่สงผลกระทบตอความสัมพันธระหวาง
พนักงานกับองคการ เปนการแสดงตนเปนอันหนึ่งอนัเดียวกัน และรูสึกเกี่ยวพันกบัองคการอยาง
แนบแนน เนื่องจากมีความเชื่อในเปาหมายและคานิยมขององคการ มีความตั้งใจที่จะทุมเทความ
พยายามเพื่อองคการ และมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะอยูกับองคการ นักทฤษฎีที่เชื่อตาม
แนวคดินี้จะมองความผูกพนัตอองคการวาเปนบางสิ่งที่อยูในกลองดํา ซ่ึงถูกกําหนดจากทั้งองคการ
และตัวบุคคล เชน คุณลักษณะสวนบุคคล บทบาทที่เกี่ยวของ ลักษณะโครงสรางองคการ และ
ประสบการณในงาน ปจจัยเหลานี้ตางเปนตัวกําหนดระดับของความผูกพันตอองคการ ซ่ึงมี
ผลกระทบตอผลลัพธตาง ๆ เชน การลาออกจากงาน การตรงตอเวลา ความพยายามในงาน และ
พฤติกรรมการใหความรวมมอื แนวคิดที่สองคือประเภทพฤติกรรม (Behavioral type) มองวาความ
ผูกพันตอองคการ เปนกระบวนการที่บุคคลเขามาสูองคการโดยสรางความผูกพันขึ้นเพื่อ
ผลประโยชนของตัวเองมิใชเพื่อองคการ แนวคิดนี้มพีื้นฐานจากแนวคิดของ Becker (1964) มี
สาระสําคัญวา การลงทุนเปนสาเหตุทําใหบุคคลเกิดความรูสึกผูกพัน โดยส่ิงที่ลงทุนไป เชน ความรู 
ความสามารถ ทักษะ ระยะเวลา เปนตน ทําใหเขาไดรับผลประโยชนตอบแทนจากองคการ เชน 
คาตอบแทนและสิทธิประโยชนตาง ๆ การเลื่อนตําแหนง การลาออกจากงานจะทําใหเขาสูญเสีย
ผลประโยชนนั่นเอง 
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2. แนวคิดของ Near (1989) ที่ไดกลาววา มีทฤษฎีพื้นฐานที่อธิบายความผูกพันตอ
องคการอยูสองทฤษฎี ไดแก 

2.1 The Psychological Model ทฤษฎีนี้อธิบายความผูกพนัวาเปนความสอดคลอง
หรือลงรอยกนัระหวางคานยิมสวนบุคคลและคานยิมขององคการ พนักงานที่เชื่อในเปาหมายของ
องคการจะรูสึกจงรักภักดีตอองคการอยางมาก และตั้งใจที่จะอยูกับองคการ นําไปสูการทุมเทความ
พยายามในงานเพื่อองคการ 

2.2 The Structural Model ไดมาจากแนวคิดเกี่ยวกับความสัมพันธเชิงการแลกเปลี่ยน 
(Exchange relations) และความลงรอยของกระบวนการรู การคิด (Cognitive consistency) ของ 
Ungson, Mowday and Steers (1983) รวมทั้ง Calculative – rational view ของ Angle and Perry 
(1978) โดยพนักงานมีความผูกพันตอองคการ เนื่องมาจากการมีสวนรวมในองคการ และการ
ตระหนกัวาการเปนสมาชิกขององคการเปนสิ่งสมเหตุสมผล 

3. แนวคิดของ Allen and Meyer (1990) ไดใหทัศนะวาความผูกพันตอองคการเปน
ภาวะทางจิตใจที่ทําใหบุคคลมีความยึดมัน่ตอองคการและอาจจําแนกแกนความคิด (Theme) ของ
การวิจยัออกเปนสามแนวทาง คือ 

3.1 ความผูกพนัทางอารมณ (Affective Attachment) เปนการแสดงถึงความยึดติด
ทางดานจิตใจของบุคคลตอองคการ การเขาไปเกี่ยวของและเต็มใจทีจ่ะเปนสมาชกิขององคการ ซ่ึง
บุคคลอยูในองคการนั้นเพราะวา เขาตองการจะอยู เนือ่งจากไดรับประสบการณในการทํางานทีน่า
พึงพอใจจากองคการ ตลอดจนไดรับความพึงพอใจในการไดรับการตอบสนองการคาดหวังความ
ตองการพื้นฐานของบุคคล ซ่ึงจะทําใหพัฒนาการผูกติดทางอารมณตอองคการนั้น 

3.2 ความผูกพนัอันเนื่องมาจากการลงทุน (Perceived Costs) แสดงถึงการที่บุคคล
ผูกพันกับองคการของตนเองเนื่องมาจากการรับรู ถาออกจากองคการไปแลวจะเสยีผลประโยชนที่
ตนไดลงทุนไวกับองคการ ขณะเดียวกนัก็รับรูถึงการขาดทางเลือกของตนเองหรอืรับรูถึงทางเลือก
ที่มีจํากัด ทําใหบุคคลอยูกับองคการเพราะจําเปนตองอยู พัฒนาความผูกพนัดานนีไ้ดโดยให
พนักงานไดลงทุนที่การลงทุนนั้นจะสูญหายไปหรือลดคาลงเมื่ออกจากองคการ 

3.3 ความผูกพนัอันเนื่องมาจากหนาท่ี (Obligation) แสดงถึงการที่บุคคลรับรูถึง
พันธะของตนตอองคการ ซ่ึงเปนผลมาจาก 2 ตัวแปร ไดแก 

3.3.1 การหลอหลอมทางสังคม (Socialization) ซ่ึงแบงไดเปนการหลอหลอมทาง
ครอบครัว และการหลอหลอมในองคการ เชน จากวัฒนธรรมขององคการเพื่อสรางคุณคาและความ
จงรักภกัด ี
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3.3.2 การแลกเปลี่ยน (Exchange) เชน การไดรับรางวัลไมวาจะเปนรางวลัทาง
สังคม และรางวัลจากองคการ หรือการลงทุนขององคการในตัวบุคคล เชน การพัฒนาพนักงานดวย
การฝกอบรม การใหทุน ทาํใหบุคคลรูสึกผูกพันเพื่อตอบแทนองคการ เปนความรูสึกวาควรจะอยู 
 
 ความสําคัญของความผูกพนัตอองคการ 
 (จารุณี วงศคําแนน, 2537) ความผูกพันตอองคการ นับวาเปนสิ่งที่มีความสําคัญตอ
ความอยูรอด และความมีประสิทธิผลขององคการ กลาวคือ องคการจะตองมีความสามารถในการ
สรรหา และสรางความผูกพนัใหเกิดขึ้นกบัสมาชิกแตละคนในองคการเพื่อรักษาไวซ่ึงทรัพยากร
ดานบุคคลที่มีคุณภาพ 
 สรุปไดวา ความผูกพันตอองคการมีความสําคัญยิ่งตอองคการในประเดน็ดังตอไปนี้  

1. ความผูกพันตอองคการสามารถใชทํานายอัตราการเขา-ออกจากงานไดดีกวาความ
พึงพอใจในงาน ทั้งนี้เพราะความผูกพันตอองคการเปนแนวคดิที่มีลักษณะครอบคลุมมากกวาความ
พึงพอใจในงาน และคอนขางจะมีเสถียรภาพมากกวาความพึงพอใจในงาน 

2. ความผูกพันตอองคการ เปนแรงผลักดันใหผูปฏิบัติงานในองคการ สามารถทํางาน
ไดดยีิ่งขึ้น เนือ่งจากเกดิความรูสึกในความเปนเจาขององคการรวมกัน 

3. ความผูกพันตอองคการ จะเปนตัวเชื่อมประสานระหวางความตองการของบุคคล
ในองคการกับเปาหมายขององคการ เพื่อใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายทีว่างไว 

4. มีสวนเสริมสรางความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ 
5. ชวยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเปนผลมาจากการที่สมาชิกในองคการมีความ

รักและผูกพนัตอองคการของตน 
 
 ผลของความผกูพันตอองคการ 
 ผลของความผูกพันตอองคการ (Outcomes of Organizational Commitment) ตอ
พฤติกรรมในองคการ มีดังนี้ 

1. ความผูกพันตองาน พนักงานที่มีความรูสึกผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมายและ
คานิยมขององคการมีแนวโนมที่จะมีสวนรวมในงานและมีความผูกพันตองานสูง เพราะเหน็วางาน
คือหนทางซึ่งตนจะสามารถทําประโยชนกบัองคการใหบรรลุถึงเปาหมายไดสําเร็จ (March and 
Simon, 1958) 

2. ความคงอยูของสมาชิกภาพพนักงานที่มีความรูสึกผูกพนัตอองคการสูง มักจะมี
ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะยังคงอยูกบัองคการตอไป เพื่อทํางานใหบรรลุเปาหมายซึ่งตนเอง
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เล่ือมใสและศรัทธา และไมมีความตองการที่จะโยกยายเปลี่ยนไปทํางานกับองคการอืน่ (Koch and 
Steers,1976; Porter, Steers, Mowday and Boulian, 1974) 

3. ความทุมเทที่ใหกับงานพนักงานที่มีความผกูพันตอองคการ มีแนวโนมที่จะเต็มใจ
ใชความพยายามในการทํางานใหกับองคการ อันสงผลตออการปฏิบัติงานอยูในระดบัดีเหนือคนอ่ืน 
(จารุณี วงศคําแนน, 2537) 
  
 ปจจัยท่ีมีผลตอความยึดม่ันผูกพันตอองคการ 
 Steers (1997) ความยึดมัน่ผูกพันตอองคการเกี่ยวของกบัปจจัยดังตอไปนี้ 

1. ลักษณะของงาน (Job Characteristic) ลักษณะงานทีแ่ตกตางกันมีอิทธิพลตอ 
ความยึดมัน่ผูกพันตอองคการที่แตกตางกนัไดแก 

1.1 งานที่มีความชดัเจน เปนสิ่งสําคัญสําหรับความยดึมั่นผูกพันตอองคการ เชน มี
กฎระเบยีบขอบังคับชัดเจน บุคลากรจะรูถึงขอบเขตของงาน บทบาทหนาที่ของตน และปฏิบัติตาม
กฎระเบยีบนัน้ 

1.2 งานที่มีความหลากหลาย ลักษณะงานหลากหลายจะทําใหไมรูสึกเบื่อหนายใน
งาน ลักษณะงานไมจําเจ และเปนงานทีต่องใชความพยายามความสามารถหลายดานซึ่งจะกระตุน
ใหบุคลากรสนใจในงาน 

1.3 งานที่มีลักษณะทาทาย เมื่อบคุลากรรูสึกวางานนั้นมีความทาทายสูงจะ
พยายามพิสูจนความสามารถของตนโดยใชความรู ความสามารถทางสติปญญา และความคิด
สรางสรรคที่มีอยูอยางเต็มทีเ่พื่อผลสําเร็จในงาน 

1.4 งานที่มีการใหขอมูลปอนกลับ ในการที่บุคลากรไดเกดิการทุมเทกําลังกายและ
กําลังสติปญญา ความสามารถของตนในการทํางานใหกับองคการแลว ยอมที่จะตองการไดรับ
ขอมูลยอนกลับมาเพื่อเปนการประเมินความรูความสามารถของตนเอง และสงผลใหเกิดความ
ผูกพันตอองคการมากขึ้นถาขอมูลที่ยอนกลับมานั้นมีความชัดเจน (เชาวลิต ตนานนทชัย,2532 ; 
Porter & Steers, 1973) 

1.5 งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น ในการมีสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นการ
ไดมีโอกาสติดตอสัมพันธกับบุคคลทั่วไป มโีอกาสไดแลกเปลี่ยนความรู ความคิดเหน็ซึ่งกันและกัน 
กอใหเกิดความคิดหลากหลาย นําไปสูการพัฒนาตนเองและพัฒนาในงาน 

1.6 งานที่มีความอสิระ บุคลากรสามารถใชความรู ความสามารถไดอยางเต็มที่
โดยมีขอบเขตตามบทบาทหนาที่ของตนอยางชัดเจน ทําใหบุคลากรอยากจะทุมเททํางานอยางเต็มที่
เพื่อกอใหเกดิประโยชนแกองคกรของตอนเองมากที่สุด 
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2. ลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristics) ประกอบไปดวย 
2.1 อายุ จากการศกึษา Steers (1997) , Hrebiniak and Alutto (1972) พบวา ผูที่มี

อายุมากมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูงมากกวาผูมีอายุนอย โดยผูที่มีอายุมากจะมีความคุนเคย
กับสภาวะแวดลอมขององคการ และมคีวามรูสึกวาตนเองเมื่อมีอายมุากจะไมเปนที่ตองการของ
องคการอื่น โดยจากการรับบุคลากรเขาทํางานใหมจะรับบุคลากรที่อายุนอย ไมรับผูที่มีอายุมาก 
บุคลากรที่อายุมากจึงเลือกทีจ่ะอยูกับองคการเดิม 

2.2 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน บุคลากรไดทุมเทกําลังกาย กําลังใจ สติปญญาเพื่อ
การปฏิบัติงานในองคการ สะสมความรูความชํานาญในงานตามระยะเวลาที่เพิ่มขึ้น ถาบุคลากร ได
ปฏิบัติงานนานเทาใดยอมรูสึกผูกพันกับองคการมากขึ้นเทานั้น (นภาเพ็ญ โหมาศวิน, 2533 ; 
Buchanan, 1974 ; Wilson & Laschinger, 1994) 

2.3 ความตองการความสําเร็จหรือความตองการความกาวหนา ในการทํางานที่
บุคลากรประสบความสําเร็จในงานมีโอกาสกาวหนาในงานนั้น ทําใหบุคลากรรูสึกผูกพันตอ
องคการ เพราะองคการที่ทําใหบุคลากรเห็นวาเขาสามารถทํางานและบรรลุวัตถุประสงคของ
องคการได 

2.4 จากการศึกษาของ Koch and Steers (1976) พบวา ผูที่มีการศึกษาต่ํามคีวามยึด
มั่นผูกพันตอองคการมากกวาผูที่มีการศึกษาสูง เนื่องจากบุคลากรที่มีการศึกษาในระดับสูงมีขอมูล
วุฒิการศึกษา ประกอบการตดัสินใจ ทําใหมีขอตอรองมากกวาผูที่มีระดบัการศึกษานอย 

3. ประสบการณท่ีไดรับระหวางปฏบิัตงิาน (Job Experience)  
3.1 ความสําคัญของตนเองในองคการ ถาหากผูบริหารใหความสําคัญแก

บุคลากร มีการมอบหมายอํานาจ หนาที่ ความรับผิดชอบตรงกับความรู ความสามารถของบุคลากร 
ใหความไววางใจใหมีสวนรวมในการบริหารงาน ทําใหบุคลากรรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ 
และคิดวาตนเองเปนบุคคลที่มีความสําคัญตอองคการ เขาจะเกดิความรูสึกยดึมั่นและผูกพนัตอ
องคการ (Bruchanan, 1974) 

3.2 ผลประโยชนตอบแทนที่ไดรับ เมื่อบุคลากรไดทุมเทกําลังความสามารถที่มี
ใหกับองคการไปแลว แนนอนยอมคาดหวังที่จะไดรับผลตอบแทนอยางเพยีงพอและยุติธรรมกับ
การทํางานที่ไดทําไป เชน คาตอบแทน คําชมเชย และระบบการพิจารณาความดีความชอบที่
องคการสามารถตอบสนองใหบุคลากรได จะกอใหเกิดความรูสึกที่ผูกพันตอองคการ 

3.3 ทัศนคติของกลุมในองคการ ทัศนคติของกลุมในองคการมีผลตอการทําให
บรรยากาศในองคการของแตละองคการแตกตางกันไป ถาบรรยากาศในองคการดสีงผลใหทัศนคติ
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ของกลุมในองคการดี ทําใหบุคคลมีทัศนคติที่ดีดวยเนื่องจากอิทธิพลของกลุมนั้นมีผลตอทัศนคติ
ของบุคคล ทําใหมีความรูสึกที่อยากจะอยูกบัองคการตอไป 

3.4 ความนาเชื่อถือและพึ่งพาไดขององคการ องคการที่รูสึกมั่นคงและนาเชือ่ถือ 
เปนสิ่งสําคัญที่ทําใหบุคลากรมีความรูสึกมั่นใจ และพรอมที่จะปฏิบัตงิานอยางเต็มทีแ่ละกอใหรูสึก
ยึดมั่นผูกพนัตอองคการมากขึ้น เพราะบคุลากรจะรูสึกวาสามารถพึ่งพาองคการได จากการศึกษา
ของ Steer & Porter (1973) พบวา ถาองคการไมสามารถสรางความรูสึกที่มีเสถียรภาพและมั่นคงตอ
องคการไดนั้นจะเปนสาเหตทุี่ทําใหบุคลากรไมอยากทีจ่ะทํางาน ไมมคีวามรูสึกผูกพันตอองคการ 

แนวทางในการสรางความผกูพันตอองคการ 
  Bob Nelson (1999) ในขณะทีเ่งินเปนสิ่งที่สําคัญอยางหนึ่งตอการสรางความ
ผูกพันตอองคการ แตเงินเพียงอยางเดยีวก็ไมเพียงตอสภาพแวดลอมในปจจุบัน การจายคาจาง
คาตอบแทนที่เหมาะสมนั้นเปนสิ่งที่สําคัญแตพนกังานสวนใหญ ตองการสิ่งที่แตกตางมากกวา
เงินเดือนทีพ่วกเขาควรจะไดรับ ปจจัย 5 ประการในการสรางความผูกพันตอองคการดังนี ้

1. งานที่นาสนใจ (Interesting work)  ไมวาบุคคลจะทํางานในตําแหนงอะไรก็
ตามเมื่อพวกเขาตองทําซ้ําๆ กันทกุวนั วนัแลววันเลากจ็ะทําใหเกดิความรูสึกเบื่อตองานที่ตนเองทํา 
ดังนั้นองคการควรสรางความนาสนใจในงาน อยางนอยที่สุดหนึ่งสวนของงานในทุกตําแหนง 

2. ขอมูล (Information) ขอมูลคือพลัง พนักงานตองการที่จะไดรับการมอบหมาย
หนาที่พรอมกบัขอมูลที่เขาตองรูเพื่อใชในการทํางานของพวกเขาใหดขีึ้นและมีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ 
และมากกวานัน้ พวกเขาตองการที่จะรูวาพวกเขาควรทาํงานของพวกเขาอยางไร และทําอยางไรที่
จะใหองคการยืนอยูในธุรกิจได ดังนัน้องคการควรเปดชองทางของการสื่อสารในองคการที่ให
พนักงานสามารถเสนอขอคิดเห็น หรือซักถาม และแลกเปลี่ยนขอมูลซ่ึงกันและกัน 

3. การมีสวนรวม (Involement) สภาพแวดลอมในปจจุบนัสรางทั้งโอกาสและ
ปญหาใหหัวหนางานทั้งหลายตองตัดสินใจใหทันตามการเปลี่ยนแปลงอนัรวดเรว็ของธุรกิจ เวลา
ในการตัดสนิใจของพวกเขาลดลงเรื่อยๆ ดังนั้นพนักงานควรเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจของ
พนักงาน โดยเฉพาะอยางยิง่เมื่อการตัดสนิใจนัน้สงผลตองานของพวกเขาโดยตรง ซ่ึงจะทําใหเขา
ไดการยอมรับและไดรับการฝกฝนการตัดสินใจของตนเอง จะทําใหเกดิความผูกพนัตอองคการของ
พวกเขาและนอกจากนัน้องคการก็จะไดรับแนวความคดิใหมๆ หรืออาจเกิดการเปลี่ยนแปลงใหมๆ  

4.     ความเปนอสิระ (Independence) การใหความอิสระและการยดืหยุนในการ
ทํางานจะทําใหเปนการใหโอกาสแกพนักงานในการแสดงความสามารถที่เขามีอยูภายในตวัของ
พวกเขา ซ่ึงคุณอาจจะคิดไมถึง นอกจากนี้จะนํามาซึ่งการเพิ่มเติม ริเร่ิม ความคดิและพลังในการ
ทํางานของพวกเขา 

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



  

 

 
12 

5.     การใหมุมมองหรือทัศนะ (Increased visibility) การใหโอกาสใหมๆ แก
พนักงานในการเรียนรู มุมมองและประสบการณใหมๆ จะทําใหพวกเขามีความจดจาํและตระหนกั
ถึงองคการอยูเสมอ 
 
ความหมายและแนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน 
 ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) หมายถึง ภาวะที่บุคคลมีความชอบ มีทศันคติ
ทางบวกตองาน ทําใหบคุคลรูสึกวาอยากจะทํางาน ความพึงพอใจในงานจะเกดิขึ้นเมื่อความ
ตองการทางดานรางกายและจิตใจไดรับการตอบสนองอยางเพียงพอ (เทพพนม เมอืงแมน และสวิง 
สุวรรณ,2529) 
 ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2541) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในงานหมายถึง 
ทัศนคติทั่วไปของบุคคลที่มีตองานของเขา งานของคนใดคนหนึ่งเปนสิ่งที่มีความหมายมากกวาการ
เปนสิ่งที่ปรากฏใหเหน็เทานัน้ 
 Bush (1988) ใหความหมายของความพึงพอใจในงานไววา เปนการรับรูของแตละบุคคลวา
งานมีคุณคา เมื่องานนั้นทําใหบรรลุเปาหมายที่สอดคลองกับความตองการของตนเอง 
 จากความหมายของความพึงพอใจในงานขางตนพอสรุปไดวา ความพึงพอใจในงานนั้น 
หมายถึงทัศนคติและความรูสึกที่ดีตองาน ซ่ึงเกิดจากการรับรูและการประเมินจากประสบการณใน
การทํางานของแตละบุคคล ทําใหเกดิความรูสึกกระตอืรือรนที่จะปฏิบัติงานดวยความเต็มใจและมี
ความสุข สงผลใหเกดิความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคการ 
 
ทฤษฎีพื้นฐานในการสรางความพึงพอใจในงาน 

ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg (Herzberg’s Two Factors Theory) Herzberg, 
Mausner & Synderman (1959) ทําการศึกษาและรวบรวมขอมูลเกี่ยวกบัทัศนคติในการทํางานของ
วิศวกรและนกับัญชีที่เมืองพิทสเบอรก (Pittsburgh) ในประเทศสหรัฐอเมริกา จํานวน 200 คน โดย
การสัมภาษณวามีส่ิงใดที่ทําใหคนงานพึงพอใจและไมพึงพอใจในงานนั้นมีผลตอการปฏิบัติงาน
หรือไม และจากผลการวจิัยสรุปวาความพึงพอใจในงาน และความไมพึงพอใจในงานนั้นไมได
เกิดขึ้นตอเนื่องกัน แตเปนคนละสวนกันและไมมีความสมัพันธกัน ปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจ
ในงานและความไมพึงพอใจงานแบงเปน 2 ปจจัย คือ ปจจัยจูงใจ (Motivation factors) และปจจัย
ปองกัน (Hygiene factors) 
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ปจจัยจูงใจ (Motivation factors) เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรง ซ่ึงจะเปน
ตัวกระตุนใหเกิดความพอใจและเปนแรงจงูใจใหบุคคลในองคการปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยปจจยัจูงใจประกอบดวย 

1. ความสําเร็จในงาน (Achievement)  หมายถึง การที่บคุคลใชพลังความสามารถ
ทํางานจนบรรลุวัตถุประสงค ใชสติปญญาจัดการปญหาที่เกิดขึน้จนสําเร็จลุลวงไปไดดวยดีผลที่
เกิดขึ้นทําใหบคุคลเกิดความภาคภมูใิจ เกิดความพึงพอใจ เมื่อบุคคลไดรับรูถึงความสําเร็จของ
ตนเองก็จะทําใหเกิดความเชือ่มั่นในตนเอง มีความกระตอืรือรนที่จะปฏิบัติงานตอไป 

2. การยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือจาก
ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบญัชา เพื่อนรวมงาน และบุคคลอื่นในสังคม โดยการรับรูจากพฤติกรรมที่
กลุมแสดงออกในรูปของการยกยอง ชมเชย และเลื่อนขัน้เงินเดือน การประกาศเกยีรติคุณ รางวัลที่
เปนสิ่งของหรือการแสดงออกอื่น ๆ 

3. ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบใน
ภาระหนาที่ทีสํ่าคัญ มีความรับผิดชอบที่ทาทายความสามารถ งานใหม ๆ ที่ไมใชงานประจํา รวมถึง
การไดรับอํานาจอยางเพยีงพอในการปฏิบตัิงานที่ไดรับมอบหมาย 

4. ความกาวหนาในตําแหนงงาน (Advancement) หมายถึง การไดรับโอกาส
กาวหนาไดรับการพัฒนาไปในทิศทางที่ตนเองตองการ มีความกาวหนาไปในตําแหนงที่สูงขึ้น มี
โอกาสไดศึกษาหาความรูเพิม่เติม มีโอกาสไดรับการพฒันาทักษะในการทํางาน เพื่อพัฒนาตนเอง
ใหมีความสามารถในการปฏิบัติงาน 

5. ลักษณะงานทีป่ฏิบตัิ (Work Itself) หมายถึง ลักษณะงานที่นาสนใจ งานไมจําเจ 
งานที่ทาทายความสามารถ ชวยกระตุนใหเกิดความคิดสรางสรรค งานที่นาสนใจมีความแปลกใหม 
จะทําใหผูปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะเรียนรู และศึกษาอยางเต็มความรูความสามารถทําใหเกิดความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน มีความตองการทีจ่ะปฏิบัติงานนั้น ๆ และเกดิความผูกพนักับงาน งานที่มี
ความหลากหลายพอประมาณ และงานที่มคีวามเปนอิสระจะสรางความพึงพอใจในงานไดสูงที่สุด 

ปจจัยปองกนั (Hygiene factors) เปนปจจยัที่มิใชส่ิงจูงใจโดยตรง ในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการทํางานตลอดจนไมเปนสิ่งกระตุนใหบุคคลกระตอืรือรนในการทํางานใหมาก
ยิ่งขึ้น แตเปนปจจยัขั้นตนที่จะปองกนัไมใหบุคคลเกิดความรูสึกไมพอใจในงาน ซ่ึงสาเหตุอันเกิด
จากสภาวะแวดลอม โดยไมเกี่ยวของกับสวนประกอบของงานเลย ปจจัยเหลานี้ประกอบดวย 

1. นโยบายการบริหารงานองคการ (Company Policy and Administration) ไดแก
การวางแผนการบริหารงานขององคการที่มีความชัดเจน การติดตอส่ือสาร เอื้อตอการประสานงาน
และการปฏิบตัิงาน นโยบายการบริหารงานเปนองคประกอบหนึ่งที่มผีลตอความพึงพอใจในงาน 
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2. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา 
(Relationship with supervisors, Peers and Subordinates) หมายถึง การติดตอรวมทั้งไมวาจะ
เปนทางการและไมเปนทางการ ที่แสดงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกัน มีความ
เขาใจซึ่งกันและกัน 

3. การปกครองบงัคับบัญชา (Supervision) หมายถึง การบังคับบัญชาในการ
ดําเนินงานที่มคีวามยุติธรรม โอบออมอารี และเปนผูใหการปรึกษาที่ดีจะชวยลดความไมพึงพอใจ
แกผูใตบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาไมเพยีงแตมหีนาทีค่วบคุมดูแลงานใหสําเร็จเพียงอยางเดยีว แต
ตองมีวิธีการทีจ่ะใหผูใตบังคบับัญชามีความพึงพอใจและเต็มใจทํางานจนสําเร็จลุลวงไปไดดวยด ี

4. สภาพการทํางาน (Working Condition) หมายถึง ส่ิงแวดลอมในทีท่ํางาน ส่ิงที่
อํานวยความสะดวกตาง ๆ เชน บรรยากาศ แสง เสียง หองพักผอน ตารางเวลาการทํางาน ความ
สะอาดของสถานที่ รวมถึงการจัดเตรียมอุปกรณตาง ๆ ในการปฏิบัติงานอยางเพยีงพอ และพรอมที่
จะใชไดตลอดเวลา 

5. เงินเดือน (Salary) หมายถึง คาตอบแทนหรือผลประโยชนที่ไดรับเหมาะสมกับ
งานที่ทํา ตลอดจนการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหนวยงานนัน้เปนที่พอใจของบุคคลที่ปฏิบัติงาน 

6. ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน (Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มี
ตอความมั่นคงในการทํางาน ความมั่นคงขององคการ ความมั่นคงตลอดอายุการทํางาน ลักษณะงาน
ที่ไมเสี่ยงตออันตรายจนเกินไป 

7. ตําแหนงการงาน (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเปนทีย่อมรับนับถือของสังคม เปน
อาชีพที่มีเกียรติและศักดิ์ศรี 
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งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
สําราญ บุญรักษา (2539) ไดศึกษาความพึงพอใจในงานและความยึดมั่นผูกพันตอ

องคการ ความสัมพันธระหวางอายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระยะเวลาที่อยูในตําแหนงกับความพงึ
พอใจในงานและความยดึมั่นผูกพันตอองคการ เปรียบเทียบความพึงพอใจในงานและความยดึมั่น
ผูกพันตอองคการกับตําแหนงและสถานภาพสมรส และความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน
กับความยดึมัน่ผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ สังกัดกรมสุขภาพจิต พบวาพยาบาลวิชาชีพมี
ความยึดมัน่ผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง พบวาอายแุละระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระยะเวลาที่อยู
ในตําแหนงมคีวามสัมพันธทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน โดยอายุและระยะเวลาการปฏิบัติงาน
และความพงึพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ในขณะที่
สถานภาพสมรสไมมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ 

ศิริพงษ  อินทวดี (2541) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางทัศนคติตอการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ทัศนคติตอรางวัล และความผูกพันตอองคการในบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง จาํนวน 261 คน
โดยผลการศึกษาพบวาปจจยัสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ อายุงาน ระดบัการศึกษา และระดับงาน ไม
มีผลตอความผูกพันตอองคการ สวนทัศนคติตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน ทศันคติตอรางวลั มี
ความสัมพันธทางบวกกบัความผูกพันตอองคการ การวิเคราะหการถดถอยพหคุูณแบบขั้นตอน 
พบวา ตวัแปรที่มีอิทธิพลสูงในการพยากรณความผูกพันตอองคการของพนักงาน ไดแก ทัศนคติตอ
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ทัศนคติตอรางวัล อายุ และอายุงาน โดยตัวแปรดังกลาวสามารถ
รวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการไดรอยละ 53.58 

กาญจนา นุใจกอง (2542) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการและ
พฤติกรรมในการทํางานในพนักงานระดบัปฏิบัติการขององคการธุรกิจเอกชน ที่ดําเนนิกิจการ
ประเภทเดียวกัน จํานวนสามแหงในอําเภอเมือง จังหวัดเชยีงใหม องคประกอบสามดานของความ
ผูกพันตอองคการ ไดแก ความผูกพันเนื่องจากอารมณ ความผูกพันอนัเนื่องมาจากการลงทุน และ
ความผูกพันอนัเนื่องมาจากหนาที่ กับพฤติกรรมการทํางานสามประเภทไดแก ผลการปฏิบัติงาน 
ความพึงพอใจในงาน และความตั้งใจทีจ่ะออกจากงาน รวมถึงปฏิสัมพันธแตละดานของความ
ผูกพันตอองคการที่มีผลตอการทํานายพฤติกรรมการทํางานสามประเภทดังกลาว พบวาความผูกพนั
อันเนื่องมาจากอารมณและความผูกพันอนัเนื่องมาจากหนาที่ มีความสัมพันธทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตไมพบความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ระหวางความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุนและผลการปฏิบัติงานแตอยางใด องคประกอบทั้ง
สามดานมีความสัมพันธทางลบกับความตัง้ใจที่จะออกจากงานอยางมนีัยสําคัญทางสถิติปฏิสัมพันธ 
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ระหวางความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณและความผกูพันอันเนื่องมาจากหนาที่เทานั้นที่สามารถ
ทํานายความตัง้ใจที่จะออกจากงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

รัชนิดา ตุงคสวัสดิ์ (2545) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน
กับความผูกพนัตอองคการ ของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) ในจังหวดัเชยีงใหม
พบวาพนกังานธนาคารมีระดับความผูกพนัตอองคการอยูในระดับปานกลาง โดยความพึงพอใจใน
งานดานตางๆ มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

พิชญากุล ศิริปญญา (2545) ไดทําการศึกษาระดับความผูกพันตอองคการ และความสํา
พันธของปจจยัดานลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน และประสบการณในงาน กับความผูกพันตอ
องคการของพนักงานการไฟฟาสวนภมูิภาคเขต 1 (เชียงใหม) ภาคเหนือ พบวาความผูกพันตอ
องคการของพนักงานอยูในระดับสูง ปจจยัที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ ไดแก อายุ สถานภาพ 
สมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการ ระดับตําแหนง และอัตราเงินเดือนของ
พนักงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สวนเพศไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ผล
ปอนกลับของงาน และงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น มีความสัมพันธทางบวกกบัความ
ผูกพันตอองคการ ความรูสึกวาองคการเปนที่พึ่งพาได ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจาก
องคการ และทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพนัตอ
องคการ 

ธรรมศักดิ์  ดีสมศักดิ ์ (2546) ไดทําการศึกษาปจจัยสวนบุคคลกับความผูกพนัใน
องคการของพนักงาน โรงงานสยามไซเคลิ อินดัซตรี ผลการศึกษาพบวาพนกังานของสยามไซเคิล 
อินดัซตรี มีความรูสึกผูกพนัตอองคการสูง โดยมีทัศนคติเชิงบวกตอบริษัทในระดบัมากและระดบั
ปานกลาง และมีทัศนคติในเชิงลบตอบริษัทในระดับปานกลางและระดับนอย สวนปจจัยสวนบุคคล
ที่มีผลตอความผูกพันตอของการของพนักงานไดแก อาย ุ อายุในการทํางานในโรงงานปจจุบัน และ
ประสบการณในการทํางานในโรงงานทั้งหมด โดยท่ีตัวแปรปจจัยสวนบุคคลอื่น ๆ คือ เพศ 
การศึกษา ความรับผิดชอบทางการเงินตอครอบครัว จํานวนบรษิัทที่เคยรวมงานดวย และจํานวน
อุบัติเหตุที่เกดิจากการทํางาน ไมมีผลตอความผูกพันบรษิัท 

รุจี อุศศิลปศักดิ์(2546) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล และ
คุณภาพชวีิตในการทํางาน กับความยดึมัน่ผูกพันตอองคการ และสรางสมการพยากรณความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกรุงเทพจํากดั (มหาชน) ในอําเภอเมืองจงัหวัดเชียงใหม
พบวาปจจัยสวนบุคคลดานอายุ ระยะเวลาที่ทํางานในองคการ และระดับเงินเดือนที่ไดรับ มี
ความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการโดยรวม สวน
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คุณภาพชวีิตในการทํางาน ไดแก รายไดและผลประโยชนตอบแทน ดานความภูมิใจในองคการและ
ดานความมัน่คงในการทํางาน มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความยดึมัน่
ผูกพันตอองคการโดยรวม และตวัแปรที่มีอิทธิพลในการพยากรณความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
โดยรวม คือคุณภาพชวีิตในการทํางานดานความภูมิในในองคการ คุณภาพชวีิตในการทํางานดาน
ความมั่นคงในการทํางาน คุณภาพชวีิตในการทํางานดานสังคมสัมพันธ และปจจยัสวนบุคคลดาน
อายุ ซ่ึงสามารถพยากรณไดรอยละ 58 

Watson Wyatt Survey (2000) ไดทําการสํารวจปจจยัหลักที่มีผลตอความผูกพันของ
พนักงานในสหรัฐอเมริกา พบวาสองปจจัยหลักที่มอิีทธิพลตอความผูกพันของพนักงานมากที่สุด
คือ ความเชือ่มั่นศรัทธาและความไววางใจในหวัหนางาน รองลงมาไดแกโอกาสในการใชทกัษะ
ความสามารถแสดงศักยภาพในการทํางานของพนักงาน นอกจากนี้ความมัน่คงในงานและ
ผลประโยชนตอบแทนจากการทํางาน ความสัมพันธในงานและการดําเนินธุรกิจขององคการ     
ดวยความซื่อสัตยสุจริตขององคการมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ 

Mercer Human Resource Consulting Survey (2005) ไดศึกษาความผกูพันตอองคการ
และความเชื่อมั่นตอองคการของพนักงานมากกวา 800 องคการในสหรัฐอเมริกา โดยต้ังสมมติฐาน
วาเงินเดือนและผลประโยชนตอบแทนเปนปจจยัที่มีผลตอการตัดสินใจอยู หรือออกจากองคการแต
กลับพบวามีปจจัยอ่ืนๆ ที่สําคัญ 8 ประการที่เปนตวัขับเคลื่อนความผูกพันตอองคการตามลําดับ
ดังตอไปนี้ (1) ความเชื่อมั่นของพนักงานตออนาคตของตนเองและองคการ (2) ความเชื่อมั่นของ
พนักงานตอการบรรลุเปาหมายความกาวหนาในตําแหนงงาน (3) ความเชื่อมั่นของพนักงานตอ
ความสําเร็จในอนาคตขององคการของพวกเขา (4) ความรวมมือในการทํางานและการทํางานเปน
ทีม (5) ความพึงพอใจของพนักงานตอลักษณะงานที่ทาํ (6) การไดรับโอกาสในการทํางานที่ทาทาย
และงานที่นาสนใจ (7) ความมุงมั่นขององคการในดานคุณภาพ (8) โอกาสในการเรยีนรูและพัฒนา
ทักษะอยางตอเนื่อง  
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