
 
 

บทท่ี 2 
แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
 การวิจัยคร้ังนี้ ไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันของพนักงานตอ
องคกร ปจจัยที่มีผลตอการเปลี่ยนงานของพนักงานและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน
และการลาออกจากงาน โดยแบงออกเปนดังนี้ 
 
2.1 แนวคิด ของความผูกพันของพนักงานตอองคกร  (Employee Engagement) 
 แนวความคิดในเรื่องความผูกพันของพนักงาน  (Employee Engagement) นั้น เปน
แนวคิดในเชิงจิตวิทยาไดรับความสนใจภายหลังที่  The Gallup Organization  ซ่ึงเปนสถาบันวิจัย
และเปนองคการที่ปรึกษาไดเ ร่ิมทําการศึกษาในเรื่องความผูกพันของพนักงานในป  1985 
(Ferguson, 2005: 6)  ภายหลังจากนั้น  Kahn, W.A. (1990: 694)  ซ่ึงเปนนักจิตวิทยา ไดกลาวถึง
เร่ืองความผูกพันของพนักงานวามีความแตกตางจากโครงสรางทางบทบาทตางๆ ของพนักงานใน
งาน  เชน  การมีสวนรวมในงาน  (Job Involvement)  หรือแรงจูงใจภายใน  (Intrinsic Motivation)  
แตความผูกพันของพนักงานจะมุงเนนไปที่ประสบการณในการทํางานนั้นๆ  ที่จะขัดเกลา
กระบวนการของคนใหแสดงออกมาระหวางที่ทํางานอยูไดอยางไร  โดย  Kahn, W.A. ไดกลาววา  
ความผูกพันของพนักงานนั้นเปนโครงสรางที่มีหลายมิติ  ซึ่งอาจจะเปนมิติดานความรูสึกผูกพันของ
พนักงาน มิติดานการเรียนรู การคิด หรือความผูกพันที่แสดงออกมาในมิติทางดานกายภาพ  ซ่ึง
พนักงานสามารถที่จะเกิดความผูกพันในมิติใดก็ได โดย  Kahn, W.A. ไดกลาววา  ความผูกพันของ
พนักงานเปนความพยายามของสมาชิกในองคการที่มีตองานและองคการ  ซึ่งความผูกพันพนักงาน
จะแสดงออกมาทางดานพฤติกรรม การนึกคิด และทางความรูสึกระหวางที่ปฏิบัติงาน  อยางไรก็
ตาม แมแนวความคิดทางดานความผูกพันของพนักงานจะไดรับความสนใจและมีการศึกษากันมาก  
แตยังไมมีความหมายที่แนชัด  หรือตายตัว  ทั้งนี้ ไดมีผูที่ศึกษาและใหความหมายที่แตกตางกันไป  
เชน Halbesleben  (2003 qouted in Furguson, 2005: 6)  กลาววา  ความผูกพันของพนักงานเปน
ภาวะตอเนื่องของความตึงเครียด   ซ่ึงเปนสิ่งที่ตรงกันขามกับความสูญเสีย  โดยความหมายของ
ความผูกพันของพนักงาน ยังรวมถึงภาวะตอเนื่อง  ซ่ึงสามารถวัดไดจากระยะเวลาในการทํางาน  
(Goddard, 1999  qouted in Ferguson, 2005: 7)  นอกจากนี้ ความผูกพันของพนักงานยังสามารถวัด
ไดจากการมีสวนรวมในงาน  (Harter, Schnmidt  และ  Hayes, 2002: 205)  ซ่ึงสอดคลองกับ  Miles 
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(2001)  ที่ใหความหมายของความผูกพันของพนักงานวาเปนลักษณะของการมีสวนรวมของ
พนักงานอยางตอเนื่อง  นอกจากความผูกพันของพนักงานจะเกี่ยวของกับการมีสวนรวมในงานแลว 
ยังเปนเรื่องของความรู สึกโดยรวมของพนักงานที่ เกิดขึ้นเมื่อไดมีสวนรวมในงานอีกดวย  
(Csikszentmihalyi, 1990  qouted in May et al., 2004:12)  Edward L.Gubman (1998  อางถึงใน   
สมชื่น  นาคพลั้ง, 2547: 7)  ไดใหความหมายวา    ความผูกพันของพนักงาน คือ การทุมเทพลังกาย  
พลังใจอยางเต็มที่ ใหกับงานที่ตนไดรับมอบหมาย  ซ่ึงพลังกาย  พลังใจ จะแสดงออกมาในหลาย
รูปแบบ เชน  การทํางานสรางสรรคและมีคุณคาเกินความคาดหมายของลูกคาและองคการ  ขณะที่ 
Theresa Welboume (2003  อางถึง ใน สมชื่น นาคพลั้ง, 2547: 8)  กลาววา ความหมายของความ
ผูกพันตอองคการพัฒนาขึ้นมาจากทฤษฎีบทบาท  (Role Theory)  โดยทฤษฎีบทบาทจะพิจารณา
บทบาทที่หลากหลายที่คนจะผูกพันในที่ทํางาน โดยอธิบายวาปจจัยใดที่คนจึงผูกพันในบทบาทที่
ชัดเจนมากกวาบทบาทอื่นๆ  โดยบทบาทในที่ทํางานแบงเปน  5 บทบาท ดังนี้ 

1) บทบาทเจาของงาน  (Job Holder Role)  พนักงานจะทํางานตามลักษณะงานที่
กําหนดไว 

2) บทบาทสมาชิกในทีมงาน  (Team Member Roles)  พนักงานจะทําเกินกวาที่ไดรับ
มอบหมาย  เพื่อชวยใหเพื่อนสมาชิกในกลุมกาวไปสูเปาหมาย 

3) บทบาทเจาของกิจการ  (Entrepreneur Role)  พนักงานคนคิดความคิดใหมๆ  และ
กระบวนการทํางาน และทําการทดสอบเพื่อใหบรรลุตามที่คิดไว 

4) บทบาทผูเชี่ยวชาญในสายอาชีพ  (Career Role) พนักงานทําสิ่งที่ตนอยากพัฒนา
ความสามารถ  ความเชี่ยวชาญ  สายอาชีพของตน  พวกเขาเรียนรู  นําไปปฏิบัติ ทํา
ใหเกิดเปนทักษะมากยิ่งขึ้นเรื่อยๆ ไป 

5) บทบาทของสมาชิกในองคการ  พนักงานทําสิ่งที่สงเสริมและชวยบริษัท ถึงแมวา
งานนั้นจะไมใชของตน และไมใชงานของทีมงานเชนกัน 

IES  หรือ  The Institute for Employment Studies (2004)  ซ่ึงเปนสถาบันดานการวิจัย
และที่ปรึกษางานดานพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ไดใหความหมายไววา  ความผูกพันตอองคการ  เปน
ทัศนคติทางบวกของพนักงานที่มีตอองคการและคานิยมองคการ  โดยพนักงานที่มีความผูกพันตอ
องคการจะตระหนักถึงสภาพแวดลอมของธุรกิจ  การทํางานกับเพื่อนรวมงาน  เพื่อปรับปรุงผลการ
ดําเนินงานเพื่อผลประโยชนขององคการ   ขณะที่  Tasker, J. (2004: 8-9)  ไดนิยามความหมายของ
ความผูกพันของพนักงาน คือ  ผลประโยชนที่เกิดจากความสัมพันธของพนักงานและองคการ  ที่
กอใหเกิดประโยชนเกื้อกูลซ่ึงกันและกัน  และ  Richard Wellins (2005)  กลาววา  ความผูกพันของ
พนักงาน เปนการรวมกันของความผูกพัน  (Commitment)  ความจงรักภักดี  (Loyalty)  ผลิตภาพ  
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(Productivity) และความเปนเจาของ  (Ownership)  นอกจากนี้ ไดมีการแบงลักษณะของความ
ผูกพันของพนักงานออกเปน 2 ลักษณะดวยกัน   (Burke, 2003) คือ ความผูกพันในงาน (Job 
Engagement)  และความผูกพันตอองคการ  (Organization Engagement)  ซ่ึงในการศึกษาครั้งนี้
มุงเนนในการศึกษาถึงความผูกพันตอองคการของพนักงาน 

จากความหมายของความผูกพันของพนักงานนั้น จะเห็นไดวา มีการใหความหมายที่
แตกตางกันไปทั้งนักวิชาการและองคการวิจัยตางๆ  ซ่ึงในการศึกษาถึงเรื่องความผูกพันของ
พนักงานก็ยังคงมีผูศึกษาและใหความหมายอยูอยางตอเนื่อง 

อยางไรก็ตาม สําหรับความหมายในเรื่องความผูกพันของพนักงานนั้น  มีหลายครั้งที่
อาจเกิดการสับสนในความหมายระหวางความผูกพันของพนักงาน  และความพึงพอใจของ
พนักงาน ซ่ึงจากแนวคิดในเรื่องความผูกพันของพนักงานจะพบวา  มีความแตกตางจากแนวคิด
ความพึงพอใจของพนักงาน    กลาวคือ  ความผูกพันของพนักงานจะมีความหมายที่กวางกวาความ
พึงพอใจ  เพราะความพึงพอใจจะเปนเพียงความรูสึกของพนักงานที่มีตองานของตนและเกิดขึ้นได
งาย  แตในเรื่องความผูกพันนั้นจะรวมถึงความรูสึกโดยรวมที่มีตองานและองคการ นอกจากนี้ 
ความพึงพอใจนั้นมักเปนผลหรือมีความสัมพันธกับสภาพแวดลอมในที่ทํางาน ขณะที่ความผูกพัน
นั้นเปนผลที่เกิดจากความพึงพอใจกอน  แลวจึงเชื่อมโยงมาสูความผูกพัน  นอกจากนี้ ความพึง
พอใจของพนักงานจะเปนทัศนคติที่กอเกิดไดอยางรวดเร็ว และแสดงผลสะทอนอยางทันทีตอ
รายละเอียดของแงมุมสถานการณของงาน  (Work Situation)  ซ่ึงทัศนคติดังกลาวมีความเสถียรภาพ
นอย  ในขณะที่ความผูกพันเปนทัศนคติที่มีเสถียรภาพมาก  โดยเปนทัศนคติที่กอเกิดและพัฒนาไป
อยางชาๆ  ตามเวลาที่ผานไป  ซ่ึงไดกอเกิดความสัมพันธที่มากขึ้นเรื่อยๆ  ระหวางบุคคลกับองคการ  
ซ่ึงกอนหนานี้ไดมีการศึกษาถึงความพึงพอใจของพนักงานเปนอยางมาก  แตภายหลังจึงเกิด
การศึกษาในเรื่องความผูกพันของพนักงาน จากความหมายในเรื่องความผูกพันของพนักงาน จะ
พบวาไดมีนักวิชาการตางๆ  ใหความหมายที่แตกตางกันออกไปและจากการศึกษาพบวา 
แนวความคิดของ  Kahn, W.A.นั้น  เปนแนวความคิดที่กลายมาเปนพื้นฐานแนวคิดใหกับสถาบัน  
องคการที่ปรึกษาตางๆ   
 
2.2  แนวคิดของ  The Institute for Employment Studies 
  The Institute for Employment Studies  หรือ  IES  บริษัทที่ปรึกษางานทางดาน
การพัฒนากลยุทธ และงานวิจัย  ไดใหความหมายของคําวา  ความผูกพันของพนักงานและไดระบุ
ถึงพฤติกรรมของพนักงานที่มีความผูกพันตอองคการไวดังนี้ 

1)    มีความเชื่อมั่นในองคกร 
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2) มีความปรารถนาที่จะทํางานเพื่อใหเกิดสิ่งที่ดีขึ้น 
3) เขาใจลักษณะของธุรกิจและมองในภาพใหญ 
4) มีความตั้งใจและมุงมั่น 
5) มีการพัฒนาอยูเสมอ 

                         Porter and Smith (1991, อางใน พิชญากุล ศิริปญญา, 2545) กลาววา ความผูกพัน
ขององคกรดังนี้ 
                   1. มีความเชื่อมั่นในองคกร เปนลักษณะของบุคคลที่มีความเชื่อดานทัศนคติในดานบวก
ตอองคกร   มีความผูกพันอยางแทจริงตอคานิยมองคกรและเปาหมายขององคกร พรอมจะ
สนับสนุนทุกกิจกรรมทุกอยาง ซ่ึงเสมือนเปนเปาหมายของตนดวย  
                    Steer (1977 , อางใน ประทนิ หงสแกว, 2545) ไดใหความหมายของความผูกพันตอ
องคกรไววา ความผูกพันตอองคกรเปนความสัมพันธที่แนนแฟนของพนักงานในการประเมิน
สมาชิกขององคกรตลอดไป มีลักษณะ 3 ประการคือ 
                      1) ความเชื่อมัน่อยางแรงกลาและการยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกร 
                      2) เจตนาทีจ่ะใชความพยายามอยางมากเพือ่องคกร 
                       3) ความตองการอยางยิ่งที่จะรักษาความเปนสมาชิกในองคกร 
                  2. มีความปรารถนาที่จะทํางานเพื่อใหเกิดสิ่งที่ดีขึ้น   เปนลักษณะที่บุคคลเต็มใจที่จะ
เสียสละอุทิศตน    ทํางานจนเต็มความสามารถ  เพื่อทําใหองคกรประสบความสําเร็จตามเปาหมาย 
และหวงใยความเปนไปขององคกร Herbert  และ  Arthur (1976)  ไดใหความหมายไววา  ความ
ผูกพันตอองคการ  หมายถึง  การประสานพฤติกรรมของสมาชิกเขากับเปาหมายขององคการซึ่งได
กําหนดกิจกรรมและเสนอแนะทางการเขามามีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ  ขององคการไวแลว  การ
ที่สมาชิกเห็นดวยกับเปาหมายขององคการ  และตั้งใจที่จะยอมรับเปาหมายนั้น จะเปนสิ่งจูงใจให
ทํางานอยางเต็มที่  เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ  ขณะที่  Steers  (1977: 46)  ไดใหความหมาย
ของความผูกพันตอองคกร วาหมายถึง  ความรูสึกของสมาชิกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ มีความ
เต็มใจที่จะทํางานหนักเพื่อดําเนินภารกิจขององคการ  โดยผูปฏิบัติงานที่มีความผูกพันตอองคการ
สูงจะแสดงออกโดย 

   1) มีความตองการอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกภาพขององคการ 
   2) มีความเต็มใจที่จะทุมเทพลังงานเพื่อปฏิบัติงานใหแกองคการ 
   3) มีความเชื่ออยางแรงกลาและยอมรับในคานิยมและเปาหมายขององคการ 

                  3. เขาใจลักษณะของธุรกิจและมองภาพใหญ   เปนลักษณะที่บุคคลมีความตองการ ละ
ตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในองคกรตลอดไป มคีวามจงรักภักดีตอองคกร มีความภาคภูมิใจในการที่ได
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เปนสมาชิกขององคกร  และพรอมที่จะบอกกับบุคคลอื่นๆ  วาตนเปนสมาชิกขององคกร สนับสนุน
และสรางสรรคองคกรใหดยีิง่ขึ้น อนันตชัย คงจันทร (2529 อางใน อาจารี นาคศุภรังสี, 2540: 17)
ดังนี ้

1) ปจจัยสวนบุคคล  ไดแก  อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงานและระดับ
ตําแหนง 

2) ปจจัยประเภทธุรกิจ  ไดแก   ธุรกิจพาณิชยกรรม   ธุรกิจบริการ  และธุรกิจ
อุตสาหกรรม 

จากปจจัยตางๆ  ที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการนั้น  จะเห็นไดวา มีหลายปจจัยดวยกันที่
เกี่ยวของ ซ่ึงปจจัยตางๆ  ที่เกิดขึ้นนั้นตางเปนผลที่ไดมาจากการศึกษาและวิจัยของนักวิจัยตางๆ  
อยางไรก็ตาม  แมวาในการศึกษาและวิจัยนั้น จะมีตัวแปรหรือสภาพแวดลอมที่แตกตางกัน  แตจะ
สังเกตไดวาในบางปจจัยนั้นมีความคลายคลึงกัน  กลาวคือ  แมวาจะเปนการศึกษาและวิจัยในเรื่อง
ความผูกพันตอองคการที่ตางบริบทกัน  แตปจจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการที่พบนั้นมี
ความคลายคลึงกัน เชน ดานลักษณะสภาพแวดลอมขององคการ   ลักษณะของงานในดานการมี
สวนรวมในงาน  เปนปจจัยที่มีผลตอการเกิดความผูกพันตอองคการ  เปนตน 
                   4. มีความตั้งใจและมุงมั่น เปนความรูสึกถึงเปาหมาย  หวงแหน และภูมิใจ  ซ่ึงทําให
พยายามอยางสุดความสามารถในการทํางาน Charlie Watts, Head of Towers Perrin  (2003  อางถึง
ใน สมชื่น นาคพลั้ง, 2547: 8)  ไดใหความหมายวา  ความผูกพันของพนักงาน คือ ความมุงมั่น และ
ความสามารถที่จะอุทิศตนเพื่อความสําเร็จขององคการ หรืออาจกลาวไดวาเปนระดับความพยายาม
อยางละเอียดรอบคอบ  อุทิศเวลา สติปญญาและแรงงานของพนักงานที่ใสไปในงาน  นอกจากนี้ 
ส่ิงจําเปนที่พนักงานจะแสดงออกถึงความผูกพัน คือ 

 1) ความตั้งใจ  (The Will)  ประกอบดวยความรูสึกถึงเปาหมาย  หวงแหน และภูมิใจ  
ซ่ึงทําใหพยายามอยางสุดความสามารถในการทํางาน 

                     2) วิธีการ  (The Way)  คือ แหลงทรัพยากร  การสนับสนุน  เครื่องมือและอุปกรณจาก 
                     องคกรเพื่อนําไปใชสรางความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว  มีการพัฒนาอยูเสมอ                            
เพื่อใหมีโอกาสไดพัฒนา กาวหนา และประสบผลสําเร็จ  ISR (2004) กอตั้งในป  1974  สถาบันวิจัย
และที่ปรึกษางานทางดานพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดทําการศึกษาในเรื่องความผูกพันของพนักงาน  
โดยทําการสํารวจจาก พนักงานจํานวน  160,000  ลานคน จาก  40 บริษัท ใน  10 ประเทศ และ
หลายอุตสาหกรรม  โดยเปนการศึกษาที่ใชระยะเวลา  3 ป เสร็จสิ้นในป 2002  ผลจากการศึกษา
พบวา บริษัทที่มีระดับความผูกพันของพนักงานอยูในระดับสูง จะมีแนวโนมมีผลการปฏิบัติงาน
และผลกําไรสูงดวย   ในการศึกษาครั้งนี้ไดมีการจัดทํา 3-D Model of Engagement  ISR  ไดอธิบาย
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ไววา ในแตละองคการจะมีมิติของความผูกพันของพนักงานที่แตกตางกัน  ทั้งนี้ขึ้นอยูกับประเภท
ของกลุมอุตสาหกรรม , กลยุทธขององคการ  ซ่ึงประกอบไปดวย 4 ตัวแปรดวยกัน คือ  

1) การพัฒนาอาชีพ  (Career Development)  หมายถึง การใหโอกาสในการ
เจริญเติบโต  และการพัฒนาตนเองของพนักงาน 

2) ภาวะผูนํา  (Leadership)  หมายถึง  คานิยม, จริยธรรมของผูที่เปนผูนํา และ
การปฏิบัติตอพนักงาน 

3) การมอบอํานาจ  (Empowerment)  หมายถึง  การใหพนักงานไดมีสวนรวมใน
งานที่เกี่ยวของ มีอํานาจในการตัดสินใจ 

4) ภาพลักษณขององคการ  (Image)  คือ การไดรับการยอมรับจากสาธารณะชน
ภายนอกที่มององคการ 

  5. มีการพัฒนาอยูเสมอ   Joe Conway,  Business Wire (2003 อางถึงใน สมชื่น  นาค
พล้ัง, 2547: 9)  กลาวถึง ปจจัยที่สนับสนุนใหเกิดความผูกพันตอองคกรในผลการวิจัยของบริษัท 
Tower Perrin  ไดกําหนดลักษณะสภาพแวดลอมในสถานที่ทํางาน ซ่ึงสนับสนุนตอการสรางความ
ผูกพันตอองคการ ไดแก 

- ภาวะผูนําที่เขมแข็ง  (Strong Leadership) 
- ความอิสระในการทํางาน  (Autonomy) 
- อํานาจในการควบคุมดูแล  (A Sense of Control Over One’s Environment) 
- มีสวนรวมแสดงความคิดเห็น รวมชะตากรรม  (A Sense of Shard Destiny) 
- มีการพัฒนา กาวหนา และประสบผลสําเร็จ  (Opportunities for Development 
and Advancement) 
 
จากการวิจัยเร่ืองความผูกพันของพนักงานในป 2003  กับพนักงานจํานวนกวา 

10,000  คน ใน 14 องคการ  ใน NHS (National Health Service)  โดยพบวา  ปจจัยสําคัญที่ทําใหเกดิ
ความผูกพันของพนักงาน เกิดจาก 

1) การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
2) โอกาสที่ไดแสดงความคิดเห็น 
3) โอกาสในการพัฒนาในงาน 
4) องคการใหความสนใจความเปนอยูของพนักงาน  

                 1. การมีสวนรวมในงานในการตัดสินใจ  (Empowerment) ความผูกพันของพนักงานจะ
เกี่ยวของกับการมีสวนรวมในงานแลว ยังเปนเรื่องของความรูสึกโดยรวมของพนักงานที่เกิดขึ้นเมื่อ
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ไดมีสวนรวมในงานอีกดวย  (Csikszentmihalyi, 1990  quoted in May et al., 2004:12)  Edward 
L.Gubman (1998  อางถึงใน  สมชื่น  นาคพลั้ง, 2547: 7)  ไดใหความหมายวา    ความผูกพันของ
พนักงาน คือ การทุมเทพลังกาย  พลังใจอยางเต็มที่ ใหกับงานที่ตนไดรับมอบหมาย  ซ่ึงพลังกาย  
พลังใจ จะแสดงออกมาในหลายรูปแบบ เชน  การทํางานสรางสรรคและมีคุณคาเกนิความคาดหมาย
ของลูกคาและองคการ  และในป 1979  Steers  และ  Porter (1979  อางถึงใน จุรีพร  กาญจนการุญ, 
2536: 23)  ไดทําการสรุปปจจัยที่เกี่ยวกับความผูกพันตอองคการไว  4  ประการ คือ 
                   - คุณลักษณะสวนบุคคล  องคประกอบที่พบวามีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ 
ไดแก  ความสูงอายุ  การปฏิบัติงานในองคการ  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  และระดับการศึกษา 
                   - คุณลักษณะที่สัมพันธกับบทบาทงาน  ไดแก งานที่มีคุณคา บทบาทที่เดนชัดและ
บทบาทที่สอดคลองกับตนเอง  มีความสัมพันธโดยตรงกับความผูกพันตอองคการ 
                    - โครงสรางขององคการที่มีระบบแบบแผน  มีหนาที่เดนชัด  มีการกระจายอํานาจ  มี
การกระจายงาน  บุคคลมีสวนรวมในการตัดสินใจ  มีสวนเปนเจาขององคการ  จะมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
                     - ประสบการณในการทํางาน  เปนประสบการณที่บุคคลพบในระหวางการทํางาน 
เปนความผูกพันทางจิตวิทยากับองคการ  ไดแก ทัศนคติของบุคคลที่มีตอองคการ  ความพึ่งพาได
ของผูบังคับบัญชา  การปฏิบัติของผูบังคับบัญชา  การรูสึกวาตนเปนบุคคลสําคัญ  เปนสิ่งที่มี
อิทธิพลทางบวกกับความผูกพันตอองคการ   
                   2. โอกาสที่ไดแสดงความคิดเห็น (Opportunity to Suggestion) Hewitt Associates  
(Hewitt Associates, 2003a อางถึงใน สกาว สําราญคง, 2547: 16)  เปนบริษัทที่ปรึกษาในงานดาน
ทรัพยากรมนุษย  สําหรับเรื่องความผูกพันของพนักงานไดใหมุมมองวา  ความผูกพันของพนักงาน
เปนสิ่งที่แสดงออกไดทางพฤติกรรม  กลาวคือ สามารถดูไดจากการพูด  (Say)  โดยจะพูดถึง
องคการเฉพาะในแงบวก และพิจารณาไดจากการดํารงอยู  (Stay)  นั่นคือ  พนักงานปรารถนาที่จะ
เปนสมาชิกขององคการตอไป  สวนประเด็นสุดทายจะดูวาพนักงานใชความพยายามอยางเต็ม
ความสามารถ  (Strive)  เพื่อชวยเหลือหรือสนับสนุนธุรกิจขององคการ  โดยปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ความผูกพันของพนักงานมี  7  ประการ ดังนี้ 

1) ภาวะผูนํา  (Leadership) 
2) วัฒนธรรมหรือจุดมุงหมายขององคการ  (Culture / Purpose) 
3) ลักษณะงาน  (Work Activity) 
4) คาตอบแทนโดยรวม  (Total Compensation) 
5) คุณภาพชีวิต   (Quality of Life) 
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6) โอกาสที่ไดรับ  (Opportunity) 
7) ความสัมพันธ  (Relationship)  
จากปจจัยความผูกพันทั้ง  7  ประการ  ตามแนวคิดของ  Hewitt Associates นั้น   

ไดกลายมาเปนเครื่องมือหนึ่งที่ใชวัดความผูกพันของพนักงานในองคการตางๆ  เชน  ในการศึกษา
ถึงความผูกพันของพนักงานตอองคการ ในประเทศแคนาดา จํานวน  120  องคการ    ผลการศึกษา
พบวา บริษัทที่ติดอันดับในกลุมผูวาจางที่ดีที่สุด  (Best Employers)  จํานวน  50 องคการ  โดยเฉลี่ย
มีพนักงานที่มีความผูกพันของพนักงานตอองคการสูงกวาบริษัทที่ไมติดอันดับกลุมผูวาจางที่ดีที่สุด
ถึง  21%  และมีอัตราการเจริญเติบโตของรายรับสูงถึง  16.1%  เปรียบเทียบกับอัตราการ
เจริญเติบโตของรายรับของบริษัทที่ไมติดอันดับกลุมผูวาจางที่ดีที่สุด  ซ่ึงคิดเปน  6.1%   จะเห็นได
วา  จากการสํารวจบริษัทที่ติดอันดับผูวาจางที่ดีที่สุดนั้น  จะมีระดับของความผูกพันของพนักงานที่
สูงกวาบริษัทที่ไมติดอันดับผูวาจางที่ดีที่สุด  และมีอัตราการเจริญเติบโตสูงกวาเชนกัน แสดงให
เห็นวา ความผูกพันของพนักงานเปนตัวแปรหนึ่งที่จะสะทอนใหเห็นถึงแนวโนมผลประกอบการ
ของบริษัทที่มีทิศทางที่สอดคลองกันมา   
(Employee engagement (Online) AvailbelURL:www.http//was4.hewitt.com/resource/rptspubs/ 
hewitt_magazine/vo118_issl/upfront-hewitt-04.html) 
                     3. โอกาสในการพัฒนาในงาน (ภคพล  อนุฤทธิ์, 2546 อางถึงในสกาว สําราญคง, 
2547: 10)  เปนสถาบันวิจัยและองคการที่ปรึกษาที่ไดทําการศึกษาถึงลักษณะของมนุษยที่จะเปนตัว
ขับเคลื่อนผลลัพธทางธุรกิจขององคการ โดยไดทําการคนควาขอมูลทางเศรษฐกิจจํานวนมาก  และ
การวิเคราะหขอมูลของพนักงานและลูกคาเพิ่มเติมจากเดิม  ไดคนพบแนวทางที่มนุษยเปนตัว
ขับเคลื่อนผลลัพธทางธุรกิจขององคการ   ซ่ึงจัดวาเปนทฤษฎีการจัดการที่เปนที่รูจักกันในรูปของ  
The Gallup Path  ซ่ึงหัวใจสําคัญของโมเดลนี้แสดงใหเห็นวาพนักงานทุกระดับในทุกองคการจะ
สรางการเติบโตยอดขายและกําไรขององคการ   
                    นอกจากนี้  The Gallup Organization  ไดทําการศึกษาถึงพฤติกรรมและธรรมชาติของ
มนุษย  โดยจากการสํารวจพนักงานจํานวน  1.98  ลานคน  จากองคการทั้งหมด  36 แหงที่อยูใน  21  
อุตสาหกรรมของ  28 ประเทศ  เพื่อคนหาองคประกอบที่สงผลตอความผูกพันของพนักงาน โดยดู
จากผลผลิต  ปริมาณการผลิต  ยอดขาย  อัตราการลาออก  อัตราการเกิดอุบัติเหตุ  กําไรตอหนวยการ
ผลิต  เปนตน  จากการสํารวจ ทําให  Gallup  คนพบคําถาม 12 ประการ  (Q12)  ที่สามารถวัดความ
ผูกพันของพนักงานไดอยางแทจริง  ผลการศึกษานี้แสดงใหเห็นความเชื่อมโยงระหวางคําถามที่ใช
วัดความผูกพันของพนักงานทั้ง  12  ประการกับอัตราการลาออก  (Turnover)  การรักษาพนักงาน  
(Retention)  ปจจัยตางๆ  ที่เกี่ยวของกับลูกคา  (Customer Metric)  ความปลอดภัยในการทํางาน 
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(Safety)  ผลผลิต  (Productivity)  และความสามารถในการสรางผลกําไร  (Profitability)  ซ่ึงจะ
สงผลตอผลลัพธทางธุรกิจขององคการ 

ดานการสนับสนุนทางการบริหาร ( Management Support ) ประกอบดวย 
- โอกาสที่จะทํางานใหดีที่สุด 
-  การไดรับการยอมรับ 
-  การดูแลเอาใจใส 
-  การพัฒนาในงาน 
4.  องคการใหความสนใจความเปนอยูของพนักงาน Development Dimensions 

International Inc. หรือ DDI   บริษัทวิจัย และบริษัทที่ปรึกษา ไดมีการศึกษาวิจัยถึงความผูกพันของ
พนักงาน และไดนิยามความหมายของความผูกพันของพนักงานไววา  เปนสิ่งที่เกิดจากพนักงานมี
ความสุข  (People Enjoy)  และความเชื่อ  (Believe)  ในสิ่งที่พวกเขาไดกระทําและรับรูถึงคุณคา 
(Value)   ในสิ่งนั้น  โดยไดอธิบายไวดังนี้  

1) ความสุขของพนักงาน  (People Enjoy)  หมายถึง  พนกังานมีความพอใจ  และ
พึงพอใจในสิ่งที่เขาไดทํา  โดยงานหรือหนาที่ที่ไดรับมอบหมายนัน้ ตรงกับความสนใจและทักษะที่
ตนเองมีอยู 

2) ความเชื่อ  (Believe)  หมายถึง  การที่พนักงานไดรับรูวาสิ่งที่ เขาทํานั้นมี
ความหมายตองาน ตอองคการ และสังคมโดยรวม   ซ่ึงเหลานี้ทําใหพนักงานรูสึกผูกพัน  นอกจากนี้  
การสื่อสารระหวางหัวหนางานและพนักงานทุกวันในเรื่องของเปาหมาย  และแนวทางการ
ปฏิบัติงานเปนสิ่งที่มีความสําคัญอยางยิ่งตอการเกิดความผูกพัน 

3) คุณคา  (Value)  หมายถึง การที่พนักงานไดรับการยอมรับจากองคการ  และ
ไดรับรางวัลจากสิ่งที่เขาไดปฏิบัติไป โดยการไดรับรางวัลนั้นมีหลายรูปแบบ ทั้งในรูปของตัวเงิน  
สวัสดิการ และแผนการทองเที่ยว  แตบางครั้งการไดรับรางวัลจากหัวหนา  โดยการที่หัวหนางานได
ใชเวลาในการบอกถึงสิ่งที่เขาไดทําลงไปนั้นวามีคุณคา และประโยชนมากเพียงใด  พนักงานก็
สามารถรับรูถึงคุณคาของตนเองได 

 
2.3 แนวคิดทฤษฏีท่ีเก่ียวของกับประสบการในการเปลี่ยนงาน  
                 ความหมายของการเปลี่ยนงาน 
                    การเปลี่ยนงาน หมายถึง การปรับเปลี่ยนหรือโยกยายตําแหนงการทํางาน โดยยังคงอยู
สายงานหรืออาชีพเดิม การเปลี่ยนงานเปนสวนหนึ่งของการเปลี่ยนอาชีพ แตมีความแตกตางไปจาก
การเปลี่ยนอาชีพคือ การเปลี่ยนอาชีพเปนการเปลี่ยนยายชีวิตการทํางานทั้งหมดกระบวนการเปลี่ยน
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งานอาจเกิดขึ้นเพียงครั้งเดียวหรือหลายครั้งในชีวิตได บุคคลเปลี่ยนงานเนื่องจากตองการ
เปลี่ยนแปลงสภาพการณในการทํางานที่ตนทําอยูเพื่อสนองความตองการสวนบุคคล (Black & 
Loughead, 1990: 3-9) 
 
 ประเภทของการเปลี่ยนงาน 
 การเปลี่ยนงานสามารถแบงออกไดหลายประเภทตามแนวคิดที่แตกตางกันอกไป ดังนี้คือ 
              1. แนวคิดของ Rynes and Rosen ( 1983: 105-116) แบงการเปลี่ยนงานเปนสามประเภทคือ 
                             1.1 การเปลี่ยนหนาที่ เปนการขยายความรับผิดชอบ ทักษะและหนาที่ที่ตนทํางาน 
                             1.2 การเปลี่ยนนายจาง ผูเปลี่ยนงานจะโยกยายจากองคการเดิมที่ตนทํางานอยู
ไปสู  องคกรใหม 
                             1.3 การเปลี่ยนที่ทํางาน (Geographical Location) เปนการเปลี่ยนที่ทํางานใหมซ่ึง
อาจอยูในองคการเดิม หรือตางองคการเดิมก็ได 
                2. แนวคิดของ West and Nichoison (1989: 335-349) แบงเปลี่ยนงานเปนสามประเภท คือ 

             2.1 การเปลี่ยนงานแบบเปลี่ยนหนาที่ เปนการเปลี่ยนหนาที่ที่บุคคลกระทําหรือ
รับผิดชอบไปจากเดิม เชน เปลี่ยนจากผูจัดการฝายผลิตไปเปนที่ปรึกษาอาวุโสฝายวางแผนการผลิต
เปนตน 

            2.2 การเปลี่ยนงานแบบเปลี่ยนนายจาง เทียบไดกับขอ 1.2 ของ Rynes and Rosen 
(1983: 105-116) 

            2.3 การเปลี่ยนงานแบบเปลี่ยนสถานภาพ  (Status) เปนการเปลี่ยนสถานภาพหรือ
ตําแหนงในการทํางานซึ่งอาจเปนการเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้นไปหรือลดตําแหนงลงมา โดยอาจอยู
ในองคการเดิมหรือเปลี่ยนองคการใหมก็ได เชน ผูเปลี่ยนงานไดรับการเลื่อนตําแหนงจากผูจัดการ
ไปเปนกรรมการผูจัดการ เปนตน 
                 3. แนวคิด ของ Loughead and Black (1990: 11-24)แบงประเภทของการเปลี่ยนงานเปน
สองประเภทคือ 

             3.1 การเปลี่ยนงานภายใน  การเปลี่ยนงานประเภทนี้รวมถึงการเปลี่ยนสิ่งแวดลอม 
เชนการเปลี่ยนภาระงาน ความรับผิดชอบ เปนตน อาจเปนการเปลี่ยนแปลงตัวเอง เชน บุคคลอาจ
ทบทวนพิจารณาหรือปรับเปลี่ยนคานิยมในชีวิตของตน  เปน  หรือเปนการเปลี่ยนแปลง
ความสัมพันธกับบุคคลอื่น เชน การเพิ่มหรือลดเวลา ความสนใจและการเสริมแรงแกบุคคล
แวดลอมในที่ทํางานเปนตน 



 
 
 
  
 
 

16 

             3.2 การเปลี่ยนแปลงระหวางงาน เปนการเปลี่ยนหรือโยกยายตําแหนงการทํางาน 
เชนการเปลี่ยนงานเปนประเภท ดังที่ Newton and Keena (1990: 113-127) ไดระบุไวคือ 

 1. การเปลี่ยนงานภายในองคการ (Intraorganization) ไดแก การเปลี่ยนตําแหนงงาน
สถานภาพ หนาที่ภายในองคการ ซ่ึงมักเปนการเลื่อนตําแหนง เชน การศึกษาของ Keller and 
Holland ( 1981: 1053-1067) Werbel ( 1983: 242-250) 

 2. การเปลี่ยนงานระหวางองคการ (reorganization) ไดแก การเปลี่ยนนายจาง เชน 
การศึกษาของ Rynes and Rosen ( 1983: 105-116) 

 
2.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความพึงพอใจในงานและการลาออกจากงาน 
   Muchinsky, C.E.  และ  Tuttle, R.J. (1979 cited  in  Muchinsky, M.P. , 1993: 251-273)  
ไดทําการศึกษาถึงความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับการลาออกจากงาน  จากการศึกษา
พบวายิ่งพนักงานไมชอบงานของพวกเขามากเทาไร  การลาออกจากงานมีมากขึ้นเทานั้น  โดย
ระดับสูงสุดของความสัมพันธระหวางความพึงพอใจและการลาออกจากงานโดยเฉลี่ยจะอยู
ประมาณรอยละ 40 
   ตัวอยางเชน  ในการศึกษาของ Hulin, C.L. ( 1966 cited in Muchinsky, M.P.  , 1993: 328-
340)  ซ่ึงไดศึกษากับพนักงานธุรการที่จะลาออกจากงานและพนักงานที่ยังคงปฏิบัติงานอยู  โดยเขา
ไดวัดความพึงพอใจในงานของพนักงานทั้งสองกลุมกอนลาออกจากงาน  ผลการวิจัยพบวาแรงงาน
ที่ลาออกจากงานมีระดับความพึงพอใจในงานต่ํากวาพนักงานที่ยังคงปฏิบัติงานอยู อยางมีนัยสําคัญ  
2 ปถัดมา Hulin C.L.   ไดทําการศึกษาอีกครั้งหนึ่งในบริษัทเดิมและผลวิจัยที่ไดรับก็เชนเดิม  และ
การที่บริษัทไดเปลี่ยนแปลงการทํางานบางอยางที่มีสวนทําใหความพึงพอใจในงานของพนักงานมี
มากขึ้น  ทําใหอัตราการลาออกจากงานลดลง  
   Mobley, W.H. (1977: 493-522)  ไดเสนอรูปแบบของการลาออกจากงานของพนักงาน
โดยอยูบนพื้นฐานของสมมุติฐานที่หลากหลายซึ่งเกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางาน  ซ่ึงใน
สมมุติฐานเหลานั้นรวมไปถึง  ความคิดเกี่ยวกับการลาออกจากงาน  การมองหางานอื่น  ๆ ความ
ตั้งใจที่จะลาออกจากงานหรือจะอยูตอ  รวมทั้งการตัดสินใจจริงที่จะลาออกหรือทํางานตอ  Mobley  
ไดกลาววาความรูสึกไมพึงพอใจในงานจะปลุกเราความคิดการลาออกจากงาน  และสงผลใหเร่ิมไป
หางานอื่น  ถาคาใชจายในการลาออกจากงานสูง  บุคคลก็จะประเมินการลาออกจากงานใหมอีกครั้ง 
(โดยอาจเปลี่ยนแปลงในความพึงพอใจ)  การคิดที่จะลาออกจากงานก็จะนอยลง  และ/หรือใชการ
ตอบสนองโดยวิธีอ่ืน  เชนขาดงาน  ไมกระตือรือรนในการทํางาน  แตถาหากคาใชจายในการ
ลาออกจากงานไมสูงมากนักและงานใหมประเมินแลวดีกวา   ส่ิงนี้จะคอยกระตุนความตั้งใจที่จะ
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ลาออกจากงานจนในที่สุดลาออกจากงานจริง ๆ   ถาทางเลือกของงานใหมไมคอยจะดีนักก็อาจทํา
ใหแรงงานเกิดความตั้งใจที่จะทํางานตอไป  รูปแบบการลาออกจากงานตามการศึกษาของ    
Mobley , W.H. จะเนนถึงขั้นตอนการลาออกจากงานที่เกิดขึ้นจากความไมพึงพอใจในงานจน
นําไปสูการลาออกจากงาน  แตจะไมมีการศึกษาถึงความสัมพันธโดยตรงระหวางความพึงพอใจใน
งานกับการลาออกจากงาน 
     ความพึงพอใจในงาน  เปนปจจัยหนึ่งที่มีระดับความสัมพันธที่สูงกับการลาออกจากงาน 
(Mobley, W.H., 1977: 237-240) และนอกจากองครวมของความพึงพอใจในงานที่มีความสัมพันธ
กับการลาออกงานแลวจากการศึกษาพบวา  องคประกอบยอยในดานตาง ๆ ของความพึงพอใจใน
งานยังมีความสัมพันธกับการลาออกจากงาน  องคประกอบดังกลาวไดแก 1.  องคประกอบดาน
องคการ (Organization – Wide Factors)  2.  องคประกอบดานสภาพแวดลอมในการทํางาน (Work 
Environment Factors)  และ  3.  องคประกอบดานเนื้อหาของงาน  (Job Content Factors)  (Porter & 
Steers, 1973: Michael & Spector, 1982; Mobley , 1977; Mobley, Griffeth, Hand and Meglino, 
1979 : Muchinsky, 1993) 
                   1. ปจจัยดานองคการกับการลาออกจากงาน 
ความพึงพอใจในองคการนั้นประกอบในไปดวยหลายปจจัยเชน  ปจจัยดานคาจาง  (Pay)  ขนาด
ขององคการ (Organizational Size)  ความยุติธรรมในองคการ (Equity)  ความมั่นคงในงาน (Job 
Security)  นโยบายและการจัดการขององคการ (Policy & Management)  ช่ือเสียงขององคการ 
(Organization Reputation)  โอกาสกาวหนาในองคการ (Advancement)  วัฒนธรรมในองคการ 
(Organization Culture) (Campion, J.M. & Mitchell, J.B. , 1986: 57-59)  และไดมีผูทําการศึกษาถึง
ความสัมพันธของปจจัยตาง ๆ ของความพึงพอใจในองคการกับการลาออกจากงานพบวาปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับการลาออกจากงานไดแกปจจัยดังตอไปนี้ 
                     1.1 คาจาง (Pay)  ผลกระทบของคาจางและการเลื่อนตําแหนงที่มีตอการลาออกจาก
งานนั้น สามารถอธิบายไดโดยใชแนวคิดของ  Vroom, V.H. (1964  cited  in Steers & Porter, 1991)  
แนวคิดนี้ไดอธิบายถึง  2  ปจจัย  ที่การจายคาจางตอบแทนมีผลกระทบตอการลาออกจากงานคือ   
1.  การรับรูถึงความยุติธรรมเกี่ยวกับการไดรับคาจางเมื่อเปรียบเทียบกับความพยายาม   2.  ความ
คาดหวังถึงผลที่จะไดรับความพยายามของเขา  โดยผลที่คาดหวังไวนั้นมักจะมีการคาดหวังใน
ทางบวก  แนวคิดนี้ไดสอดคลองกับการศึกษาของฮูลิน  (Hulin, C.L. , 1963  cited  in  Muchinsky,  
1993: 462-469)    พบวา  ความพึงพอใจในคาจางและการเลื่อนตําแหนงมีความสัมพันธทางลบกับ
การลาออกจากงานและจากการศึกษาของ  Kraut, A.I. ( 1975  cited  in  Muchinsky,  1993: 330-
359)  ซ่ึงศึกษาการลาออกของพนักงานที่ขายคอมพิวเตอร  ผลการศึกษาพบวาการลาออกจากงาน



 
 
 
  
 
 

18 

ของแรงงาน  เกิดจากการที่พนักงานรูสึกวาคาจางที่ไดรับนั้นไมยุติธรรมตอความพยายามของเขาใน
การทํางาน 
    นโยบายดานการจายคาตอบแทนก็เปนอีกปจจัยหนึ่งที่มีความเกี่ยวของกับพฤติกรรมการ 
ลาออกจากงาน  จากการศึกษาพบวาหากแรงงานมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายหรือหลักการจาย
คาจาง  จะทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในเรื่องคาจางและผลตอบแทนและลดพฤติกรรมการ
ลาออกจากงานไดดวยเชนกัน  (Hackman, R.J. & Lawler, E.E. , 1971: 259-286)     แตการตัดสินใจ
ที่จะลาออกจากงานที่เกิดจากความรูสึกไมยุติธรรมในคาจาง  และการเลื่อนตําแหนง  อาจมีการ
หยุดชะงัก  เพื่อรอดูการจายคาจางในครั้งตอไป  หากพนักงานพบวาเขาไดรับความยุติธรรมในการ
จายคาจางพวกเขาก็ยังคงทํางานตอไปเชนเดิม 
    1.2  ขนาดขององคการ (Organizational  Size)  ขนาดขององคการมีความสัมพันธในดาน
บวกกับการลาออกจากงาน  กลาวคือ  หากองคการมีขนาดใหญมากขึ้นเทาใด  โอกาสที่พนักงาน
ลาออกจากงานก็จะสูงมากขึ้น  (Inghon, 1970 cited in Mobley, 1977: 518-539)  เนื่องจากพนักงาน
ที่ทํางานอยูในโรงงานขนาดใหญมักจะไดรับคาจางที่สูงกวา  ทําใหพนักงานใหความสําคัญตอ
ระบบการจางงานที่เปนเงินเดือนมากกวาคาตอบแทนอื่น ๆ ที่ไมใชตัวเงิน  สวนพนักงานที่ทํางาน
อยูในองคการขนาดเล็กที่ไดรับเงินเดือนนอยกวาแตไดรับสวัสดิการดานอื่น ๆ  มากกวาทําให
แรงงานรับรูคาตอบแทนที่ไดรับวามีทั้งที่เปนตัวเงินและคาตอบแทนที่ไมใชตัวเงิน  เมื่อองคการ
ขนาดใหญไมสามารถสรางความยุติธรรมใหกับแรงงานดานคาจางได  จึงทําใหพนักงานมีแนวโนม
ในการลาออกสูง  ในขณะที่องคการขนาดเล็ก  แรงงานรับรูถึงคาตอบแทนอื่น  ๆ  ที่ทําใหเขารูสึกวา
ไดรับความยุติธรรม  จึงทําใหพนักงานมีความรูสึกที่จะทํางานตอไปในองคการอีก 
                    2. ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานกับการลาออกจากงาน 
ความพึงพอใจดานสภาพแวดลอมในการทํางานประกอบไปดวยหลายปจจัย  แตปจจัยที่พบวามี
ความสัมพันธกับการลาออกจากงาน   ไดแก   ปจจัยในดานลักษณะของการบังคับบัญชา 
(Supervisory  Style)  ขนาดของหนวยงาน (Work  Unit  Size)  และการปฏิสัมพันธกับเพื่อน
รวมงาน (Peer  Group Interaction)  (Michaie & Spector,  1982) 
                    2.1 ลักษณะการบังคับบัญชา  (Supervisory  Style)  ลักษณะการบังคับบัญชาของ
หัวหนางานเปนปจจัยหนึ่งที่มีผลตอการลาออกจากงานของแรงงาน  (Mobley, W.H. , 1977: 493-
522)    โดยเฉพาะในชวงปแรกของการทํางาน  หากพนักงานมีหัวหนางานที่ใชลักษณะการบังคับ
บัญชาแบบเผด็จการจะทําใหมีอัตราการลาออกที่สูง  นอกจากนี้ยังพบวาความเปนธรรมของหัวหนา
งานตามการรับรูของแรงงานมีความสัมพันธกับการลาออกจากงานเชนกัน  หากแรงงานรับรูวา
หัวหนางานไมไดใหความเปนธรรมและไมมีความยุติธรรมในการใหขอมูลสะทอนกลับและการ
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ประเมินผลการปฏิบัติงาน  จะทําใหแรงงานเกิดความคับของใจและทําใหเกิดการลาออกติดตามมา  
Bassett, C.R.  (1967, cited  in  Muchinsky , 1993: 97-115)  ไดศึกษาถึงบทบาทของหัวหนางานที่มี
อิทธิพลตอแรงงานพบวา  อายุการทํางานหรือประสบการณในการทํางานของหัวหนาก็เปนอีก
ปจจัยหนึ่งที่มีความสัมพันธกับการลาออกจากงาน  แรงงานที่ลาออกจากงานสวนใหญ  มีหัวหนา
งานที่มีอายุการทํางานในการทํางานนอยกวา  5  ป  จึงเปนเหตุผลหนึ่งที่หลายบริษัทเริ่มกําหนด
คุณสมบัติของการเปนหัวหนางานในการรับสมัครงานวาตองมีประสบการณในการทํางานไมต่ํา
กวา  3 – 5 ป  เปนกลยุทธหนึ่งในการลดการลาออกจากงาน 

 2.2 ขนาดของหนวยงาน  (Work  Unit Size)  ความสัมพันธระหวางขนาดของหนวยงาน 
กับพฤติกรรมการลาออกจากงานนั้น  พบความสัมพันธมากในกลุมงานขนาดใหญของแรงงานใน
ระดับปฏิบัติการ  แตไมพบความสัมพันธในกลุมพนักงานสํานักงาน  (Porter & Lawfer, 1965, cited 
in Steers & Porter, 1991: 243-257 )  เนื่องจากการเพิ่มจํานวนของแรงงานระดับปฏิบัติการนั้น
นําไปสูความไมพึงพอใจในดานแรงจูงใจเนื่องจากการเพิ่มจํานวนขอแรงงานระดับปฏิบัติการนั้น
นําไปสูความไมพึงพอใจในดานแรงจูงใจภายในเพราะการเพิ่มขนาดของหนวยงานที่ใหญขึ้นจะทํา
ใหความสามัคคีในกลุมมีนอยลง  ตองทํางานเฉพาะดานมากขึ้นและการติดตอส่ือสารจะมีนอยลง  
หากความไมพึงพอใจเหลานี้มีมากขึ้น  โอกาสที่จะนําไปสูพฤติกรรมการลาออกก็จะมีมากขึ้น
เชนกัน  สวนพนักงานในสํานักงานนั้น  พนักงานมีอํานาจหนาที่ในงานของตนเองและมีโอกาส
มากกวาในการหาผลตอบแทนหรือแรงจูงใจไปในทางเลือกอื่น ๆ  
                 2.3 การปฏิสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  (Peer  Group  Interaction)  เปนกระบวนการทาง
สังคมในการมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับกลุมเพื่อน  การปฏิสัมพันธนี้จะชวยเหลือและนําไปสู
การเสริมแรงภายใน  เพื่อการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมในงาน  (Schermerhorn, J.R. , Hunt, 
J.G. and Osborn, R.W. , 1991: 615-631)  จากการศึกษาของ  Evan ( 1979, cited  in Crasten & 
Spector, 1987: 18-40)  พบวา  บุคคลที่ออกจากงานนั้นมักจะทํางานพียงคนเดียว  โดยเฉพาะ
แรงงานที่เพิ่งจะเริ่มงานในองคการ  เพราะการเขามาทํางานในชวงแรกนั้นแรงงานจะรูสึกดีและไม
เครียด  หากพวกเขามีแรงงานอื่นคอยชวยเหลือในการทํางาน  นอกจากนั้นความสามัคคีในกลุม
เพื่อนรวมงานก็สามารถทํานายถึงการลาออกของแรงงานได (Telly, 1971, cited  in Crasten & 
Spector, 1987: 335-345)  แรงงานที่รูวาตนเองเปนสวนหนึ่งของสังคมในการทํางานและมีความพึง
พอใจในเพื่อนรวมงานของตน  อัตราการลาออกของพนักงานจะนอยกวาพนักงานที่ไมมีความพึง
พอใจในกลุมเพื่อนของตนเอง 
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                  3.ปจจัยดานเนื้อหาของงานกับการลาออกจากงาน 
                   ปจจัยดานตาง ๆ ของความพึงพอใจในสาระของงานที่มีความสัมพันธกับการลาออก
จากงานประกอบดวย  ปฏิกิริยาที่มีตอเนื้อหาของงาน (Overall Reaction to Job Content)  ความ
ซํ้าซากจําเจในงาน ( Task Repetitiveness)  ความมีอิสรภาพและความรับผิดชอบในงานที่ทํา  (Job 
Autonomy and Responsibility)  และความชัดเจนในบทบาท (Role Clarity) (Muchinsky, M.P. , 
1993: 125-138) 

          3.1 ปฏิกิริยาที่มีตอเนือ้หาของงาน (Overall Reaction  to Job Content)  หมายถงึความ 
คาดหวังของพนักงานที่ตองการใหองคการหรือเพื่อนรวมงาน  มองเห็นคุณคาและความสําคัญของ
งานที่ตนเองทําอยู  ตลอดจนการรับรูของแรงงานวางานที่ไดรับผิดชอบนั้นเปนงานที่มีคุณคา  มี
ความหมายในองคการหรือไม  จากการศึกษาพบวา  หากแรงงานรับรูวาองคการไมไดให
ความสําคัญในงานที่ตนเองทําและพนักงานเองก็รับรูวางานที่ตนเองทํานั้นไมมีความสําคัญดวย
เชนกัน  จะมีอัตราการลาออกสูงกวาแรงงานที่รูวางานที่ตนทําเปนงานที่มีคุณคาและองคกรมองเห็น
ความสําคัญของงานที่ตนเองกระทํา  (Waters & Roach, 1971 cited in Oldham & Hackman , 
1981:287-332) 
                3.2 ซํ้าซากจําเจในงาน  (Task  Repetitiveness) เพื่อเพิ่มผลผลิตใหมากขึน้องคการ 
ตาง ๆ จึงไดนํานวัตกรรมทางเทคโนโลยีเขามาใชในงาน  ทําใหแรงงานที่เคยทํางานหลายลักษณะ
ในขณะเดียวกัน  ตองปรับสภาพการทํางานเปนการทํางานแบบระบบสายพาน  (Assembly Line)  
เปนการทํางานเพียงลักษณะเดียว  ทําใหเกิดความซ้ําซากจําเจในงาน  ผลที่ตามมาคือการขาดงาน
และการลาออกจากงาน (Guestt, 1955, cited in  Porter & Steer , 1973: 95-112)  และจากการศึกษา
ของ  Wild (1970, cited in Oldham & Hackman, 1981: 331-348)  ที่ไดศึกษากับแรงงานปฏิบัติการ
ในโรงงาน  โดยการสัมภาษณแรงงานที่ลาออกจากงานพบวา  ปจจัยที่หนึ่งที่ทําใหพนักงานลาออก
จากงานที่มีลักษณะซ้ําซากและตองทํางานเหมือนเดิมในทุก ๆ วัน  ทําใหพวกเขาเบื่อหนายในงาน
และลาออกจากงานในที่สุด 

          3.3 ความมีอิสรภาพและความรับผิดชอบในงาน (Job  Autonomy  and  Responsibility)   
ปจจัยนี้เกิดขึ้นจากความคาดหวังของแรงงานเกี่ยวกับงานที่ตนเองทําวาตนเองมีอิสรภาพในการ
ทํางานมากนอยแคไหนและรับผิดชอบงานเทาใด  โดยระดับความคาดหวังของแรงงานในแตละคน
จะมีความแตกตางกันไป  (Vroom, V.H. , 1964, cited  in Steers & Porter, 1991: 105-111)  จาก
การศึกษาของ  Ross, I.C.  และ Zander, A. (1957, cited in Fakas & Tertrick, 1993: 327-380)  ได
ศึกษาแรงงานที่รับผิดชอบงานเดียวกัน  อยูในตําแหนงเดียวกัน เงินเดือนและสวัสดิการที่ไดรับเทา
เทียมกัน  พบวา  พวกเขามีความแตกตางกันในเรื่องการรับรูและความพึงพอใจในอิสรภาพที่ตนเอง
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ไดรับ  Ross, I.C. ไดอธิบายเพิ่มเติมวาแรงงานที่มีความคาดหวังในอิสรภาพและความรับผิดชอบใน
งานที่ตนเองไดรับกอนทํางานต่ํา  หลังจากที่พวกเขาไดทํางานแลว  พวกเขาก็จะรับรูวาไดรับ
อิสรภาพในงานเพียงพอ  สวนพนักงานที่มีความคาดหวังอํานาจและความรับผิดชอบในงานสูงกอน
การทํางานหลังจากที่พวกเขาทํางานแลว  พวกเขาก็จะรับรูวาไดรับอิสรภาพและความรับผิดชอบ
นอย  จึงทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน  ผลจากการศึกษานี้ยังพบวาแรงงานที่มีความพึง
พอใจเกี่ยวกับอิสรภาพและความรับผิดชอบในการทํางานมาก  อัตราการลาออกจะต่ํา  สวน
พนักงานที่ไมพึงพอใจในอิสรภาพและความรับผิดชอบของตนเอง  อัตราการลาออกจะสูง 
                       3.4 ความชัดเจนของบทบาท  (Role Clarity)  ปจจัยที่กอใหเกิดความไมชัดเจนหรือ
ความคลุมเครือใน   บทบาท  (Role  Ambiguity)  นั้นเกิดจาก  3  สาเหตุคือ  1.  การเปลี่ยนแปลงของ
องคการ  2.  ความซับซอนขององคการ  3.  นโยบายการ   จัดการ   และการติดตอส่ือสาร  
นอกจากนั้นความชัดเจนในบทบาทก็มีความสัมพันธกับการลาออกจากงานนั้นเกิดขึ้นจาก  1.  ความ
ชัดเจนในบทบาทที่ตองปฏิบัติจริงที่องคการไดมอบหมาย  2.  ความชัดเจนที่เกิดขึ้นจากความ
คาดหวังและความเขาใจของบุคคลกอนทํางานกับงานที่ปฏิบัติจริง  วามีความสอดคลองและตรงกัน
หรือไม  ทฤษฎีเกี่ยวกับบทบาทชี้ใหเห็นวาเมื่อบทบาทที่บุคคลปฏิบัติมีความแตกตางไมสอดคลอง
กันกับบทบาทที่คาดหวัง  บุคคลจะเกิดความรูสึกไมพึงพอใจในการทํางาน  (Campion & Mitchell, 
1986: 17-30)  และจากากรวิจับพบวา  ความชัดเจนในบทบาทมีความสัมพันธทางลบกับการลาออก
จากงาน ( Michale & Sector, 1982: 3332-3336)  กลาวคือ  หากงานที่ทําตรงกับบทบาทที่แรงงาน
คาดหวังและองคการมีการมอบหมายและระบุอยางชัดเจนอัตราการลาออกต่ํากวาแรงงานที่รับรูวา
งานที่มีบทบาทไมรงกับที่คาดหวังและองคการมีการกําหนดบทบาทที่ไมชัดเจน 
       จากการศึกษาและคนควาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของดังกลาวมาขางตนจะเห็นไดวา
การลาออกจากงานนั้นเกิดขึ้นจากหลายปจจัย  จึงทําใหผูวิจัยมีความสนใจ  วาการลาออกจากงาน
ของแรงงานโรงงานในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ จังหวัดลําพูน นั้นเกิดจากปจจัยใดบาง   จาก
กรอบแนวคิดการวิจัย  ผูวิจัยไดมีความสนใจที่จะศึกษาเพื่อหาคําตอบวา  การเปลี่ยนงานจากงาน
ของพนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ นั้นเกิดขึ้นจาก  ปจจัยดานองคการ  ปจจัยดาน
เนื้อหาของงาน  ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน   
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2.5 กรอบแนวคิดท่ีใชในการศึกษา 
กรอบแนวคิดที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกร 
                 จาการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ ผูศึกษาไดใชปจจัยที่กําหนดความผูกพันตอองคกร
ดังนี้ 
                จากการทบทวนวรรณกรรมทีเกี่ยวของ ผูศึกษาไดใชปจจัยที่กําหนผูกพันตอ องคกรตาม 
ทัศนะของ The Institute for Employment Studies  หรือ  IES  บริษัทที่ปรึกษางานทางดานการ
พัฒนากลยุทธ และงานวิจัย  ไดใหความหมายของคําวา  ความผูกพันของพนักงานและไดระบุถึง
พฤติกรรมของพนักงานที่มีความผูกพันตอองคการ ไวดังนี้ 
 

1) มีความเชื่อมั่นในองคการ 
2) มีความปรารถนาที่จะทํางานเพื่อใหเกิดสิ่งที่ดีขึ้น 
3) เขาใจลักษณะของธุรกิจและมองในภาพใหญ 
4) มีความตั้งใจและมุงมั่น 
5) มีการพัฒนาอยูเสมอ 

                      ในการวิเคราะหปจจยัที่สําคัญที่ทําใหเกดิความผูกพันของพนักงานตอองคกร จากการ
วิจัยเร่ืองความผูกพันของพนกังานในป 2003  กับพนักงานจํานวนกวา 10,000  คน ใน 14 องคการ  
ใน NHS (National Health Service)  โดยทําการศึกษาดังนี้ 

1)  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
2) โอกาสที่ไดแสดงความคิดเห็น 
3) โอกาสในการพัฒนาในงาน 
4) องคการใหความสนใจความเปนอยูของพนักงาน 
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กรอบแนวคิดที่ใชในการศึกษา  
 
ปจจัยดานองคการ 
 

ปจจัยดานเนื้อหาของงาน                                          การลาออกจากงาน 
       
ปจจัยดานสภาพแวดลอม 
   ในการทํางาน 

ภาพที่ 2.1 กรอบแนวคดิที่ใชในการศึกษา 
 

                   จากกรอบแนวคิดการวิจัย  ผูวิจัยไดมีความสนใจที่จะศึกษาเพื่อหาคําตอบวา  การ
เปล่ียนงานจากงานของพนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ นั้นเกิดขึ้นจาก  ปจจัยดาน
องคการ  ปจจัยดานเนื้อหาของงาน  ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน   
 
2.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
                  The Gallup Organization (ภคพล  อนุฤทธิ์: 2546 อางถึงในสกาว สําราญคง, 2547: 10)  
เปนสถาบันวิจัยและองคการที่ปรึกษาที่ไดทําการศึกษาถึงลักษณะของมนุษยที่จะเปนตัวขับเคลื่อน
ผลลัพธทางธุรกิจขององคการ โดยไดทําการคนควาขอมูลทางเศรษฐกิจจํานวนมาก  และการ
วิเคราะหขอมูลของพนักงานและลูกคาเพิ่มเติมจากเดิม  ไดคนพบแนวทางที่มนุษยเปนตัวขับเคลื่อน
ผลลัพธทางธุรกิจขององคการ   ซ่ึงจัดวาเปนทฤษฎีการจัดการที่เปนที่รูจักกันในรูปของ  The Gallup 
Path  ซ่ึงหัวใจสําคัญของโมเดลนี้แสดงใหเห็นวาพนักงานทุกระดับในทุกองคการจะสรางการ
เติบโตยอดขายและกําไรขององคการ   
                   นอกจากนี้  The Gallup Organization  ไดทําการศึกษาถึงพฤติกรรมและธรรมชาติของ
มนุษย  โดยจากการสํารวจพนักงานจํานวน  1.98  ลานคน  จากองคการทั้งหมด  36 แหงที่อยูใน  21  
อุตสาหกรรมของ  28 ประเทศ  เพื่อคนหาองคประกอบที่สงผลตอความผูกพันของพนักงาน โดยดู
จากผลผลิต  ปริมาณการผลิต  ยอดขาย  อัตราการลาออก  อัตราการเกิดอุบัติเหตุ  กําไรตอหนวยการ
ผลิต  เปนตน  จากการสํารวจ ทําให  Gallup  คนพบคําถาม 12 ประการ  (Q12)  ที่สามารถวัดความ
ผูกพันของพนักงานไดอยางแทจริง  ผลการศึกษานี้แสดงใหเห็นความเชื่อมโยงระหวางคําถามที่ใช
วัดความผูกพันของพนักงานทั้ง  12  ประการกับอัตราการลาออก  (Turnover)  การรักษาพนักงาน  
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(Retention)  ปจจัยตางๆ  ที่เกี่ยวของกับลูกคา  (Customer Metric)  ความปลอดภัยในการทํางาน 
(Safety)  ผลผลิต  (Productivity)  และความสามารถในการสรางผลกําไร  (Profitability)  ซ่ึงจะ
สงผลตอผลลัพธทางธุรกิจขององคการ 
      Muchinsky, M.P. และ Tuttle (1979 cited in Muchinsky , 1993: 60-77) ไดทําการศึกษา
ถึงความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับการลาออกจากงาน จากการศึกษาพบวายิ่ง
พนักงานไมชอบงานของพวกเขามากเทาไร การลาออกจากงานมีมากขึ้นเทานั้น โดยระดับสูงสุด
ของความสัมพันธระหวางความพึงพอใจและการลาออกจานกงานโดยเฉลี่ยจะอยูประมาณ รอยละ 
40 
      Hulin, C.L. (1966 cited in Muchinsky , 1993: 515-538) ซ่ึงไดศึกษากับพนักงานที่จะ
ลาออกจากงานและพนักงานที่ยังคงปฏิบัติงานอยูโดยเขาไดวัดความพึงพอใจในงานพนักงานทั้ง
สองกลุมกอนลาออกจากงาน ผลการวิจัยพบวาพนักงานที่ลาออกจากงานมีระดับความพึงพอใจใน
งานต่ํากวาพนักงานที่ยังคงปฏิบัติงานอยู อยางมีนัยสําคัญ 2 ปถัดมา Hulin ไดทําการศึกษาอีกครั้ง
หนึ่งในบริษัทเดิมและผลวิจัยทีไดรับก็เชนเดิม และการที่บริษัทไดของพนักงานโรงงานในเขตนิคม
อุตสาหกรรมภาคเหนือนั้นเกิดจากปจจัยใดบาง 
                     พิชญากุล ศิริปญญา (2545) ไดทําการศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานไฟฟา
สวนภูมิภาค : กรณีศึกษา  พนักงานไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (เชียงใหม) ภาคเหนือ โดยมี
วัตถุประสงคศึกษาความผูกพันตอองคกร และศึกษาความสัมพันธของปจจัยดาน ลักษณะสวน
บุคคล ลักษณะงาน และประสบการณในงาน กับความผูกพันตอองคการของพนักงานไฟฟาสวน
ภูมิภาค เขต 1 (เชียงใหม) ภาคเหนือ ผลการศึกษาพบวา กับความผูกพันตอองคการของพนักงาน
ไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (เชียงใหม)ภาคเหนือ อยูในระดับที่สูง สําหรับปจจัยที่มีผลตอความผูกพัน
ตอองคกรในดานลักษณะสวนบุคคล  ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานในองคกร ระดับตําแหนง และอัตราเงินเดือน ของพนักงานมีความสัมพันธ กับความ
ผูกพันตอองคการ สวนเพศ ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ปจจัยในดานลักษณะงาน
ที่ปฏิบัติ ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงานความมีเอกลักษณของงาน ผล
ปอนกลับของาน และงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับคนบุคคลอื่น มีความสัมพันธทางบวกกับความ
ผูกพันตอองคการ ปจจัยในดานประสบการณในงานที่ปฏิบัติ ไดแก ความรูสึกวาตนมีความสําคัญ
ตอองคการ และทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคกร มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ
องคการ 
                   เบญจมาภรณ นวลิมป (2546) ไดทําการศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานตอ
องคกร: กรณีศึกษา ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สาขาสมุทรสงครามและสาขาสมุทรสาคร 
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โดยมีวัตถุประสงคศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรและศึกษาความสัมพันธของปจจัยดาน 
ลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน และประสบการณในงาน กับความผูกพันตอองคการของพนักงาน
ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สาขาสมุทรสงครามและสาขาสมุทรสาคร ผลการศึกษาพบวา 
กับความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สาขาสมุทรสงคราม
และสาขาสมุทรสาคร อยูในระดับที่ปานกลาง สําหรับปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรในดาน
ลักษณะสวนบุคคล  ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง และอัตราเงินเดือน ของพนักงานมี
ความสัมพันธ กับความผูกพันตอองคการ สวนเพศ สถานภาพสมรส ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ปจจัยในดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ไดแก ความมีอิสระใน
การทํางาน ความหลากหลายของงานความมีเอกลักษณของงาน ผลปอนกลับของาน และงานที่มี
โอกาสปฏิสัมพันธกับคนบุคคลอื่น มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ ปจจัยใน
ดานประสบการณในงานที่ปฏิบัติ ไดแก ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ และทัศนคติตอ
เพื่อนรวมงานและองคกร มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ  
               
                    เอื้อมพร แอมไร (2546) ไดทําการศึกษาปจจัยที่สงเสริมใหเกิดความผูกพันตอองคการ :
กรณีศึกษา บริษัท ซีปา สเปลเชียลตี้ เคมิคอลส อินดัสตรี้ส จํากัด (มหาชน) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ
ศึกษา ปจจัยที่สงเสริมใหเกิดความผูกพันตอองคการ:  กรณีศึกษา บริษัท ซีบา สเปเชียลตี้ เคมิคอลส 
อินดัสตรี้ส จํากัด (มหาชน) โดยการศึกษาแบงปจจัยที่สงเสริมใหเกิดความผูกพันตอองคการ
ออกเปน 4 ปจจัย ไดแก ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยที่เกี่ยวกับลักษณะงาน ปจจัยที่เกี่ยวกับลักษณะ
องคการ ปจจัยที่เกี่ยวกับประสบการณในการทํางานและนําขอมูลมาประมวลผลโดยใชสถิติ
คาความถี่ รอยละ และคาเฉลี่ย ซ่ึงผลการศึกษาพบวา ปจจัยสวนบุคคล พนักงานใหความสําคัญอยู
ในระดับมาก ในดานความรัก ความอบอุนของครอบครัวเพราะทําใหมีความพรอมในการทํางานให
ความสําคัญอยูในระดับมาก ในดานความรักความอบอุนของครอบครัวเพราะทําใหมีความพรอมใน
การทํางานและความผูกพันตอที่ทํางานจนรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของชีวิต ปจจัยที่เกี่ยวกับลักษณะ
งาน พักงานใหความสําคัญอยูในระดับมาก ในดานการไดรับความเชื่อถือและไววางใจในงานที่
รับผิดชอบโดยไมตองควบคุมใกลชิด การไดมีโอกาสแสดงความสามารถของตนเอง และความ
มั่นคงในตําแหนงหนาที่การงาน ปจจัยที่เกี่ยวกับลักษณะองคการ พนักงานใหความสําคัญอยูใน
ระดับมาก ในดานความเอาใจใสตอสวัสดิภาพของพนักงาน การเปดโอกาสใหทุกคนไดแสดงความ
คิดเห็นและรับฟงซึ่งกันและกัน และผลตอบแทนที่ไดรับและสวัสดิการที่จัดใหกับพนักงาน และ
ปจจัยที่เกี่ยวกับประสบการณในการทํางาน โดยรวมพนักงานใหความสําคัญ อยูในระดับปานกลาง 
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ในดานการไดรับความยุติธรรมในการพิจารณาผลงาน การไดรับการยอมรับยกยอง ชมเชยภายใน
องคการ และการไดมีสวนรวมในการตัดสินใจแกไขปญหาภายในองคกร 
    รัชนิดา ตุงคสวัสดิ์ (2545) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับ
ความผูกพันตอองคการ ของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ
ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับความผูกพันตอองคการ ของพนักงาน
ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) ในจังหวัดเชียงใหม และนําขอมูลมาประมวลผลโดยใชสถิติ
ในการวิเคราะหขอมูล ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธแบบเพียรสัน และการวิเคราะหความแปรปรวน ซ่ึงผลการศึกษาพบวา พนักงาน
ธนาคารมีระดับความพึงพอใจในงานโดยรวมแลวอยูในระดับสูง ถาพิจารณาหลายดาน พบวา ดาน
สภาพแวดลอมการทํางานอยูในระดับปานกลาง ดานคุณคาของงานอยูในระดับสูง ดานสัมพันธภาพ
ในงานอยูในระดับสูง และดานผลประโยชนอยูในระดับปานกลาง สําหรับความผูกพันตอองคกร
พบวา พนักงานธนาคารมีระดับความผูกพันองคกรอยูในระดับปานกลาง ความพึงพอใจในงานดาน  
ตางๆ มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ความพึงพอใจในงานดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพัน
ตอองคกร ความพึงพอใจในดานคุณคาของงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร 
ความพึงพอใจในดานสัมพันธภาพในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร และ
ความพึงพอใจในงานดานผลประโยชนตอบแทนมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร 
   เชาวลิต  ตนานนทชัย (2531) ไดทําการศึกษาปจจัยที่สงผลตอความยืดมั่นผูกพันตอ
องคการของขาราชการและเจาหนาที่ของศูนยการศึกษานอกโรงเรียนจังหวัด โดยมีวัตถุประสงค 
เพื่อศึกษาปจจัยที่นาจะสัมพันธตอการมีความผูกพันตอศูนยฯ ของขาราชการและเจาหนาที่ของศูนย
การศึกษานอกโรงเรียนจังหวัดจํานวน 16 ศูนย ดังนี้ 1. ลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาการทํางาน สถานภาพสมรส ประสบการณยายถ่ิน 2. ลักษณะงาน ไดแก ความ
มีอิสระในการทํางาน ความเขาใจในการทํางาน การใหขอมูลปอนกลับของงาน ความหลากหลาย
ของงาน และการมีโอกาสสังสรรคกับบุคคลอื่น 3. ประสบการณในงาน ไดแก ความรูสึกวาองคกร
เปนที่พึ่งได และทัศนคติที่มีตอเพื่อนรวมงาน ผลจากการศึกษาพบวา ประสบการณในการทํางาน
เชน ความรูสึกวาองคการพึ่งพาได และลักษณะงาน ยกเวนความมีอิสระในงาน มีความสัมพันธกับ
ความยืดมั่นผูกพันตอศูนยฯ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
    ประนอม กิตติดุษฏีธรรม (2538) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของ
ลูกจางตอองคการ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของลูกจางตอ
องคการ  ในกลุมอุตสาหกรรมสิ่งทอ ประเภทการทอผาดวยเสนใยผาฝาย และเสนใยประดิษฐ โดย
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ทําการศึกษา ปจจัยสวนบุคคล ดานประสบการณการยายงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกร สวนปจจัยดานเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานและ
คาจาง ไมพบความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร แตปจจัยดานผลปอนกลับของงานเกี่ยวกับผล
การทํางานในดานปริมาณ และคุณภาพของงาน ลักษณะงานที่ทาทาย และความหลากหลายในงาน 
ไมพบความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  สําหรับปจจัยดานทัศนคติตอองคการ  ซ่ึง
ประกอบดวยทัศนคติของกลุมตอองคการ ความมีช่ือเสียงและเชื่อถือไดขององคการ ความคาดหวัง
ที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกร ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ระบบการพิจารณา
ความดีความชอบ และความรูสึกวาองคการเปนที่พึ่งไดพบวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ สวนปจจัยดานทัศนะตอบุคคลในองคการ ซ่ึงประกอบดวยทัศนะของบุคคลที่มีตอเพื่อ
รวมงาน และทัศนะของบุคคลที่มีตอผูบังคับบัญชาพบวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
   สมชัย แกวละเอียด (2531) ไดทําการศึกษาปจจัยที่สงผลกระทบตอความผูกพันตอ
องคการกองสารวัตรนักเรียน กรมพลศึกษา โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยที่สงผลกระทบตอ
ความผูกพันของกองสารวัตรนักเรียน กรมพลศึกษา พบวา ลักษณะสวนบุคคล คือ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา เงินเดือน สถานภาพสมรส จํานวนบุตรธิดาในอุปการะ การปฏิบัติงานในนอกสํานักงาน
การปฏิบัติงานในสวนกลางภูมิภาค ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ แตระดับ(ซี) 
ความเปนอิสระในงาน ความหลากหลายในงาน ความคาดหวงที่ไดรับการตอบสนองจากองคการมี
ช่ือเสียง มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ในประเด็นการยอมรับเปาหมายและคุณคาของ
กองสารวัตรนักเรียน ความเปนอิสระในงาน ความหลากหลายในงาน ผลปอนกลับของงาน งานที่มี
โอกาสสังสรรคกับผูอ่ืน ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคการ ความรูสึกวาองคการ
เปนที่พึ่งพิงได ความรูสึกวาองคการมีช่ือเสียง มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ใน
ประเด็นการใชความพยายามปฏิบัติงานใหเกิดผลดีแตกองสารวัตรนักเรียน ระดับ(ซี) ทัศนคติของ
กลุมเพื่อนรวมงาน ความรูสึกวาคนมีความสําคัญตอองคการ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ ในประเด็นความปรารถนาที่จะคงความเปนสมาชิกในกองสารวัตรนักเรียน ระดับ (ซี) 
ทัศนคติของกลุมเพื่อนรวมงาน ความรูสึกวาคนมีความสําคัญตอองคการ มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการ ในประเด็นความปรารถนาที่จะคงความเปนสมาชิกในกองสารวัตรนักเรียน  
   นภาเพ็ญ  โหมาศวิน (2523) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอสมาชิกใน
องคการ ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยที่
มีผลตอความผูกพันของขาราชการที่มีตอสํานักนายกรัฐมนตรี  พบวา ความผูกพันของขาราชารที่มี
ตอสํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรีอยูในระดับสูง สําหรับปจจัยในดานลักษณะสวนบุคคล
ไดแก  อายุ  สถานภาพสมรส  และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการของขาราชการที่มีมี
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ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ปจจัยในดานลักษณะงาน ไดแก ลักษณะงานที่ทาทาย
โอกาสการกาวหนา การมีสวนรวมในการบริหารงาน ลักษณะงานที่ติดตอไมมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการ และปจจัยในดานประกอบการณที่ไดรับจากการทํางาน ความนาเชื่อถือและ
พึ่งพาไดขององคการ ระบบการพิจารณาความดีความชอบ และความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและ
เพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ   
    จิราวรรณ  หาดทรายทอง (2539) ไดทําการศึกษาความผูกพันตอองคการ ของพนักงาน
การประปานครหลวง โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาประเด็นที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ ของ
พนักงานการประปานครหลวง พบวาประเด็นความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคการ และประเด็นความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซ่ึงคงความเปนสมาชิกภาพ
ขององคการอยูในระดับกลาง สวนประเด็นความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่เพื่อ
ประโยชนขององคกาที่อยูในระดับสูง ความแตกตางเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล (เพศ อายุ ระดับ  
การศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการทํางาน และระดับตําแหนง) ไมกอใหเกิดความแตกตาง
กันของความผูกพันตอองคการ แตความแตกตางเกี่ยวกับลักษณะงาน (ความมีอิสระในการทํางาน 
ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่นๆ และ
ผลยอนกลับของงาน ) และความแตกตางเกี่ยวกับประสบการณในงาน ความสําคัญของตนตอ
องคการ ความพึ่งพิงไดขององคการ ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคการ และ
ทัศนคติตอเพื่อรวมงานและองคการ กอใหเกิดความแตกตางกันของความผูกพันตอองคการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


