
 
 

บทท่ี 2 
แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
 การวิจัยคร้ังนี้ ไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันของพนักงานตอ
องคกร ปจจัยที่มีผลตอการเปลี่ยนงานของพนักงานและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน
และการลาออกจากงาน โดยแบงออกเปนดังนี้ 
 
2.1 แนวคิด ของความผูกพันของพนักงานตอองคกร  (Employee Engagement) 
 แนวความคิดในเรื่องความผูกพันของพนักงาน  (Employee Engagement) นั้น เปน
แนวคิดในเชิงจิตวิทยาไดรับความสนใจภายหลังที่  The Gallup Organization  ซ่ึงเปนสถาบันวิจัย
และเปนองคการที่ปรึกษาไดเ ร่ิมทําการศึกษาในเรื่องความผูกพันของพนักงานในป  1985 
(Ferguson, 2005: 6)  ภายหลังจากนั้น  Kahn, W.A. (1990: 694)  ซ่ึงเปนนักจิตวิทยา ไดกลาวถึง
เร่ืองความผูกพันของพนักงานวามีความแตกตางจากโครงสรางทางบทบาทตางๆ ของพนักงานใน
งาน  เชน  การมีสวนรวมในงาน  (Job Involvement)  หรือแรงจูงใจภายใน  (Intrinsic Motivation)  
แตความผูกพันของพนักงานจะมุงเนนไปที่ประสบการณในการทํางานนั้นๆ  ที่จะขัดเกลา
กระบวนการของคนใหแสดงออกมาระหวางที่ทํางานอยูไดอยางไร  โดย  Kahn, W.A. ไดกลาววา  
ความผูกพันของพนักงานนั้นเปนโครงสรางที่มีหลายมิติ  ซึ่งอาจจะเปนมิติดานความรูสึกผูกพันของ
พนักงาน มิติดานการเรียนรู การคิด หรือความผูกพันที่แสดงออกมาในมิติทางดานกายภาพ  ซ่ึง
พนักงานสามารถที่จะเกิดความผูกพันในมิติใดก็ได โดย  Kahn, W.A. ไดกลาววา  ความผูกพันของ
พนักงานเปนความพยายามของสมาชิกในองคการที่มีตองานและองคการ  ซึ่งความผูกพันพนักงาน
จะแสดงออกมาทางดานพฤติกรรม การนึกคิด และทางความรูสึกระหวางที่ปฏิบัติงาน  อยางไรก็
ตาม แมแนวความคิดทางดานความผูกพันของพนักงานจะไดรับความสนใจและมีการศึกษากันมาก  
แตยังไมมีความหมายที่แนชัด  หรือตายตัว  ทั้งนี้ ไดมีผูที่ศึกษาและใหความหมายที่แตกตางกันไป  
เชน Halbesleben  (2003 qouted in Furguson, 2005: 6)  กลาววา  ความผูกพันของพนักงานเปน
ภาวะตอเนื่องของความตึงเครียด   ซ่ึงเปนสิ่งที่ตรงกันขามกับความสูญเสีย  โดยความหมายของ
ความผูกพันของพนักงาน ยังรวมถึงภาวะตอเนื่อง  ซ่ึงสามารถวัดไดจากระยะเวลาในการทํางาน  
(Goddard, 1999  qouted in Ferguson, 2005: 7)  นอกจากนี้ ความผูกพันของพนักงานยังสามารถวัด
ไดจากการมีสวนรวมในงาน  (Harter, Schnmidt  และ  Hayes, 2002: 205)  ซ่ึงสอดคลองกับ  Miles 
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(2001)  ที่ใหความหมายของความผูกพันของพนักงานวาเปนลักษณะของการมีสวนรวมของ
พนักงานอยางตอเนื่อง  นอกจากความผูกพันของพนักงานจะเกี่ยวของกับการมีสวนรวมในงานแลว 
ยังเปนเรื่องของความรู สึกโดยรวมของพนักงานที่ เกิดขึ้นเมื่อไดมีสวนรวมในงานอีกดวย  
(Csikszentmihalyi, 1990  qouted in May et al., 2004:12)  Edward L.Gubman (1998  อางถึงใน   
สมชื่น  นาคพลั้ง, 2547: 7)  ไดใหความหมายวา    ความผูกพันของพนักงาน คือ การทุมเทพลังกาย  
พลังใจอยางเต็มที่ ใหกับงานที่ตนไดรับมอบหมาย  ซ่ึงพลังกาย  พลังใจ จะแสดงออกมาในหลาย
รูปแบบ เชน  การทํางานสรางสรรคและมีคุณคาเกินความคาดหมายของลูกคาและองคการ  ขณะที่ 
Theresa Welboume (2003  อางถึง ใน สมชื่น นาคพลั้ง, 2547: 8)  กลาววา ความหมายของความ
ผูกพันตอองคการพัฒนาขึ้นมาจากทฤษฎีบทบาท  (Role Theory)  โดยทฤษฎีบทบาทจะพิจารณา
บทบาทที่หลากหลายที่คนจะผูกพันในที่ทํางาน โดยอธิบายวาปจจัยใดที่คนจึงผูกพันในบทบาทที่
ชัดเจนมากกวาบทบาทอื่นๆ  โดยบทบาทในที่ทํางานแบงเปน  5 บทบาท ดังนี้ 

1) บทบาทเจาของงาน  (Job Holder Role)  พนักงานจะทํางานตามลักษณะงานที่
กําหนดไว 

2) บทบาทสมาชิกในทีมงาน  (Team Member Roles)  พนักงานจะทําเกินกวาที่ไดรับ
มอบหมาย  เพื่อชวยใหเพื่อนสมาชิกในกลุมกาวไปสูเปาหมาย 

3) บทบาทเจาของกิจการ  (Entrepreneur Role)  พนักงานคนคิดความคิดใหมๆ  และ
กระบวนการทํางาน และทําการทดสอบเพื่อใหบรรลุตามที่คิดไว 

4) บทบาทผูเชี่ยวชาญในสายอาชีพ  (Career Role) พนักงานทําสิ่งที่ตนอยากพัฒนา
ความสามารถ  ความเชี่ยวชาญ  สายอาชีพของตน  พวกเขาเรียนรู  นําไปปฏิบัติ ทํา
ใหเกิดเปนทักษะมากยิ่งขึ้นเรื่อยๆ ไป 

5) บทบาทของสมาชิกในองคการ  พนักงานทําสิ่งที่สงเสริมและชวยบริษัท ถึงแมวา
งานนั้นจะไมใชของตน และไมใชงานของทีมงานเชนกัน 

IES  หรือ  The Institute for Employment Studies (2004)  ซ่ึงเปนสถาบันดานการวิจัย
และที่ปรึกษางานดานพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ไดใหความหมายไววา  ความผูกพันตอองคการ  เปน
ทัศนคติทางบวกของพนักงานที่มีตอองคการและคานิยมองคการ  โดยพนักงานที่มีความผูกพันตอ
องคการจะตระหนักถึงสภาพแวดลอมของธุรกิจ  การทํางานกับเพื่อนรวมงาน  เพื่อปรับปรุงผลการ
ดําเนินงานเพื่อผลประโยชนขององคการ   ขณะที่  Tasker, J. (2004: 8-9)  ไดนิยามความหมายของ
ความผูกพันของพนักงาน คือ  ผลประโยชนที่เกิดจากความสัมพันธของพนักงานและองคการ  ที่
กอใหเกิดประโยชนเกื้อกูลซ่ึงกันและกัน  และ  Richard Wellins (2005)  กลาววา  ความผูกพันของ
พนักงาน เปนการรวมกันของความผูกพัน  (Commitment)  ความจงรักภักดี  (Loyalty)  ผลิตภาพ  
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(Productivity) และความเปนเจาของ  (Ownership)  นอกจากนี้ ไดมีการแบงลักษณะของความ
ผูกพันของพนักงานออกเปน 2 ลักษณะดวยกัน   (Burke, 2003) คือ ความผูกพันในงาน (Job 
Engagement)  และความผูกพันตอองคการ  (Organization Engagement)  ซ่ึงในการศึกษาครั้งนี้
มุงเนนในการศึกษาถึงความผูกพันตอองคการของพนักงาน 

จากความหมายของความผูกพันของพนักงานนั้น จะเห็นไดวา มีการใหความหมายที่
แตกตางกันไปทั้งนักวิชาการและองคการวิจัยตางๆ  ซ่ึงในการศึกษาถึงเรื่องความผูกพันของ
พนักงานก็ยังคงมีผูศึกษาและใหความหมายอยูอยางตอเนื่อง 

อยางไรก็ตาม สําหรับความหมายในเรื่องความผูกพันของพนักงานนั้น  มีหลายครั้งที่
อาจเกิดการสับสนในความหมายระหวางความผูกพันของพนักงาน  และความพึงพอใจของ
พนักงาน ซ่ึงจากแนวคิดในเรื่องความผูกพันของพนักงานจะพบวา  มีความแตกตางจากแนวคิด
ความพึงพอใจของพนักงาน    กลาวคือ  ความผูกพันของพนักงานจะมีความหมายที่กวางกวาความ
พึงพอใจ  เพราะความพึงพอใจจะเปนเพียงความรูสึกของพนักงานที่มีตองานของตนและเกิดขึ้นได
งาย  แตในเรื่องความผูกพันนั้นจะรวมถึงความรูสึกโดยรวมที่มีตองานและองคการ นอกจากนี้ 
ความพึงพอใจนั้นมักเปนผลหรือมีความสัมพันธกับสภาพแวดลอมในที่ทํางาน ขณะที่ความผูกพัน
นั้นเปนผลที่เกิดจากความพึงพอใจกอน  แลวจึงเชื่อมโยงมาสูความผูกพัน  นอกจากนี้ ความพึง
พอใจของพนักงานจะเปนทัศนคติที่กอเกิดไดอยางรวดเร็ว และแสดงผลสะทอนอยางทันทีตอ
รายละเอียดของแงมุมสถานการณของงาน  (Work Situation)  ซ่ึงทัศนคติดังกลาวมีความเสถียรภาพ
นอย  ในขณะที่ความผูกพันเปนทัศนคติที่มีเสถียรภาพมาก  โดยเปนทัศนคติที่กอเกิดและพัฒนาไป
อยางชาๆ  ตามเวลาที่ผานไป  ซ่ึงไดกอเกิดความสัมพันธที่มากขึ้นเรื่อยๆ  ระหวางบุคคลกับองคการ  
ซ่ึงกอนหนานี้ไดมีการศึกษาถึงความพึงพอใจของพนักงานเปนอยางมาก  แตภายหลังจึงเกิด
การศึกษาในเรื่องความผูกพันของพนักงาน จากความหมายในเรื่องความผูกพันของพนักงาน จะ
พบวาไดมีนักวิชาการตางๆ  ใหความหมายที่แตกตางกันออกไปและจากการศึกษาพบวา 
แนวความคิดของ  Kahn, W.A.นั้น  เปนแนวความคิดที่กลายมาเปนพื้นฐานแนวคิดใหกับสถาบัน  
องคการที่ปรึกษาตางๆ   
 
2.2  แนวคิดของ  The Institute for Employment Studies 
  The Institute for Employment Studies  หรือ  IES  บริษัทที่ปรึกษางานทางดาน
การพัฒนากลยุทธ และงานวิจัย  ไดใหความหมายของคําวา  ความผูกพันของพนักงานและไดระบุ
ถึงพฤติกรรมของพนักงานที่มีความผูกพันตอองคการไวดังนี้ 

1)    มีความเชื่อมั่นในองคกร 
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2) มีความปรารถนาที่จะทํางานเพื่อใหเกิดสิ่งที่ดีขึ้น 
3) เขาใจลักษณะของธุรกิจและมองในภาพใหญ 
4) มีความตั้งใจและมุงมั่น 
5) มีการพัฒนาอยูเสมอ 

                         Porter and Smith (1991, อางใน พิชญากุล ศิริปญญา, 2545) กลาววา ความผูกพัน
ขององคกรดังนี้ 
                   1. มีความเชื่อมั่นในองคกร เปนลักษณะของบุคคลที่มีความเชื่อดานทัศนคติในดานบวก
ตอองคกร   มีความผูกพันอยางแทจริงตอคานิยมองคกรและเปาหมายขององคกร พรอมจะ
สนับสนุนทุกกิจกรรมทุกอยาง ซ่ึงเสมือนเปนเปาหมายของตนดวย  
                    Steer (1977 , อางใน ประทนิ หงสแกว, 2545) ไดใหความหมายของความผูกพันตอ
องคกรไววา ความผูกพันตอองคกรเปนความสัมพันธที่แนนแฟนของพนักงานในการประเมิน
สมาชิกขององคกรตลอดไป มีลักษณะ 3 ประการคือ 
                      1) ความเชื่อมัน่อยางแรงกลาและการยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกร 
                      2) เจตนาทีจ่ะใชความพยายามอยางมากเพือ่องคกร 
                       3) ความตองการอยางยิ่งที่จะรักษาความเปนสมาชิกในองคกร 
                  2. มีความปรารถนาที่จะทํางานเพื่อใหเกิดสิ่งที่ดีขึ้น   เปนลักษณะที่บุคคลเต็มใจที่จะ
เสียสละอุทิศตน    ทํางานจนเต็มความสามารถ  เพื่อทําใหองคกรประสบความสําเร็จตามเปาหมาย 
และหวงใยความเปนไปขององคกร Herbert  และ  Arthur (1976)  ไดใหความหมายไววา  ความ
ผูกพันตอองคการ  หมายถึง  การประสานพฤติกรรมของสมาชิกเขากับเปาหมายขององคการซึ่งได
กําหนดกิจกรรมและเสนอแนะทางการเขามามีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ  ขององคการไวแลว  การ
ที่สมาชิกเห็นดวยกับเปาหมายขององคการ  และตั้งใจที่จะยอมรับเปาหมายนั้น จะเปนสิ่งจูงใจให
ทํางานอยางเต็มที่  เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ  ขณะที่  Steers  (1977: 46)  ไดใหความหมาย
ของความผูกพันตอองคกร วาหมายถึง  ความรูสึกของสมาชิกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ มีความ
เต็มใจที่จะทํางานหนักเพื่อดําเนินภารกิจขององคการ  โดยผูปฏิบัติงานที่มีความผูกพันตอองคการ
สูงจะแสดงออกโดย 

   1) มีความตองการอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกภาพขององคการ 
   2) มีความเต็มใจที่จะทุมเทพลังงานเพื่อปฏิบัติงานใหแกองคการ 
   3) มีความเชื่ออยางแรงกลาและยอมรับในคานิยมและเปาหมายขององคการ 

                  3. เขาใจลักษณะของธุรกิจและมองภาพใหญ   เปนลักษณะที่บุคคลมีความตองการ ละ
ตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในองคกรตลอดไป มคีวามจงรักภักดีตอองคกร มีความภาคภูมิใจในการที่ได
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เปนสมาชิกขององคกร  และพรอมที่จะบอกกับบุคคลอื่นๆ  วาตนเปนสมาชิกขององคกร สนับสนุน
และสรางสรรคองคกรใหดยีิง่ขึ้น อนันตชัย คงจันทร (2529 อางใน อาจารี นาคศุภรังสี, 2540: 17)
ดังนี ้

1) ปจจัยสวนบุคคล  ไดแก  อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงานและระดับ
ตําแหนง 

2) ปจจัยประเภทธุรกิจ  ไดแก   ธุรกิจพาณิชยกรรม   ธุรกิจบริการ  และธุรกิจ
อุตสาหกรรม 

จากปจจัยตางๆ  ที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการนั้น  จะเห็นไดวา มีหลายปจจัยดวยกันที่
เกี่ยวของ ซ่ึงปจจัยตางๆ  ที่เกิดขึ้นนั้นตางเปนผลที่ไดมาจากการศึกษาและวิจัยของนักวิจัยตางๆ  
อยางไรก็ตาม  แมวาในการศึกษาและวิจัยนั้น จะมีตัวแปรหรือสภาพแวดลอมที่แตกตางกัน  แตจะ
สังเกตไดวาในบางปจจัยนั้นมีความคลายคลึงกัน  กลาวคือ  แมวาจะเปนการศึกษาและวิจัยในเรื่อง
ความผูกพันตอองคการที่ตางบริบทกัน  แตปจจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการที่พบนั้นมี
ความคลายคลึงกัน เชน ดานลักษณะสภาพแวดลอมขององคการ   ลักษณะของงานในดานการมี
สวนรวมในงาน  เปนปจจัยที่มีผลตอการเกิดความผูกพันตอองคการ  เปนตน 
                   4. มีความตั้งใจและมุงมั่น เปนความรูสึกถึงเปาหมาย  หวงแหน และภูมิใจ  ซ่ึงทําให
พยายามอยางสุดความสามารถในการทํางาน Charlie Watts, Head of Towers Perrin  (2003  อางถึง
ใน สมชื่น นาคพลั้ง, 2547: 8)  ไดใหความหมายวา  ความผูกพันของพนักงาน คือ ความมุงมั่น และ
ความสามารถที่จะอุทิศตนเพื่อความสําเร็จขององคการ หรืออาจกลาวไดวาเปนระดับความพยายาม
อยางละเอียดรอบคอบ  อุทิศเวลา สติปญญาและแรงงานของพนักงานที่ใสไปในงาน  นอกจากนี้ 
ส่ิงจําเปนที่พนักงานจะแสดงออกถึงความผูกพัน คือ 

 1) ความตั้งใจ  (The Will)  ประกอบดวยความรูสึกถึงเปาหมาย  หวงแหน และภูมิใจ  
ซ่ึงทําใหพยายามอยางสุดความสามารถในการทํางาน 

                     2) วิธีการ  (The Way)  คือ แหลงทรัพยากร  การสนับสนุน  เครื่องมือและอุปกรณจาก 
                     องคกรเพื่อนําไปใชสรางความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว  มีการพัฒนาอยูเสมอ                            
เพื่อใหมีโอกาสไดพัฒนา กาวหนา และประสบผลสําเร็จ  ISR (2004) กอตั้งในป  1974  สถาบันวิจัย
และที่ปรึกษางานทางดานพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดทําการศึกษาในเรื่องความผูกพันของพนักงาน  
โดยทําการสํารวจจาก พนักงานจํานวน  160,000  ลานคน จาก  40 บริษัท ใน  10 ประเทศ และ
หลายอุตสาหกรรม  โดยเปนการศึกษาที่ใชระยะเวลา  3 ป เสร็จสิ้นในป 2002  ผลจากการศึกษา
พบวา บริษัทที่มีระดับความผูกพันของพนักงานอยูในระดับสูง จะมีแนวโนมมีผลการปฏิบัติงาน
และผลกําไรสูงดวย   ในการศึกษาครั้งนี้ไดมีการจัดทํา 3-D Model of Engagement  ISR  ไดอธิบาย
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ไววา ในแตละองคการจะมีมิติของความผูกพันของพนักงานที่แตกตางกัน  ทั้งนี้ขึ้นอยูกับประเภท
ของกลุมอุตสาหกรรม , กลยุทธขององคการ  ซ่ึงประกอบไปดวย 4 ตัวแปรดวยกัน คือ  

1) การพัฒนาอาชีพ  (Career Development)  หมายถึง การใหโอกาสในการ
เจริญเติบโต  และการพัฒนาตนเองของพนักงาน 

2) ภาวะผูนํา  (Leadership)  หมายถึง  คานิยม, จริยธรรมของผูที่เปนผูนํา และ
การปฏิบัติตอพนักงาน 

3) การมอบอํานาจ  (Empowerment)  หมายถึง  การใหพนักงานไดมีสวนรวมใน
งานที่เกี่ยวของ มีอํานาจในการตัดสินใจ 

4) ภาพลักษณขององคการ  (Image)  คือ การไดรับการยอมรับจากสาธารณะชน
ภายนอกที่มององคการ 

  5. มีการพัฒนาอยูเสมอ   Joe Conway,  Business Wire (2003 อางถึงใน สมชื่น  นาค
พล้ัง, 2547: 9)  กลาวถึง ปจจัยที่สนับสนุนใหเกิดความผูกพันตอองคกรในผลการวิจัยของบริษัท 
Tower Perrin  ไดกําหนดลักษณะสภาพแวดลอมในสถานที่ทํางาน ซ่ึงสนับสนุนตอการสรางความ
ผูกพันตอองคการ ไดแก 

- ภาวะผูนําที่เขมแข็ง  (Strong Leadership) 
- ความอิสระในการทํางาน  (Autonomy) 
- อํานาจในการควบคุมดูแล  (A Sense of Control Over One’s Environment) 
- มีสวนรวมแสดงความคิดเห็น รวมชะตากรรม  (A Sense of Shard Destiny) 
- มีการพัฒนา กาวหนา และประสบผลสําเร็จ  (Opportunities for Development 
and Advancement) 
 
จากการวิจัยเร่ืองความผูกพันของพนักงานในป 2003  กับพนักงานจํานวนกวา 

10,000  คน ใน 14 องคการ  ใน NHS (National Health Service)  โดยพบวา  ปจจัยสําคัญที่ทําใหเกดิ
ความผูกพันของพนักงาน เกิดจาก 

1) การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
2) โอกาสที่ไดแสดงความคิดเห็น 
3) โอกาสในการพัฒนาในงาน 
4) องคการใหความสนใจความเปนอยูของพนักงาน  

                 1. การมีสวนรวมในงานในการตัดสินใจ  (Empowerment) ความผูกพันของพนักงานจะ
เกี่ยวของกับการมีสวนรวมในงานแลว ยังเปนเรื่องของความรูสึกโดยรวมของพนักงานที่เกิดขึ้นเมื่อ
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ไดมีสวนรวมในงานอีกดวย  (Csikszentmihalyi, 1990  quoted in May et al., 2004:12)  Edward 
L.Gubman (1998  อางถึงใน  สมชื่น  นาคพลั้ง, 2547: 7)  ไดใหความหมายวา    ความผูกพันของ
พนักงาน คือ การทุมเทพลังกาย  พลังใจอยางเต็มที่ ใหกับงานที่ตนไดรับมอบหมาย  ซ่ึงพลังกาย  
พลังใจ จะแสดงออกมาในหลายรูปแบบ เชน  การทํางานสรางสรรคและมีคุณคาเกนิความคาดหมาย
ของลูกคาและองคการ  และในป 1979  Steers  และ  Porter (1979  อางถึงใน จุรีพร  กาญจนการุญ, 
2536: 23)  ไดทําการสรุปปจจัยที่เกี่ยวกับความผูกพันตอองคการไว  4  ประการ คือ 
                   - คุณลักษณะสวนบุคคล  องคประกอบที่พบวามีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ 
ไดแก  ความสูงอายุ  การปฏิบัติงานในองคการ  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  และระดับการศึกษา 
                   - คุณลักษณะที่สัมพันธกับบทบาทงาน  ไดแก งานที่มีคุณคา บทบาทที่เดนชัดและ
บทบาทที่สอดคลองกับตนเอง  มีความสัมพันธโดยตรงกับความผูกพันตอองคการ 
                    - โครงสรางขององคการที่มีระบบแบบแผน  มีหนาที่เดนชัด  มีการกระจายอํานาจ  มี
การกระจายงาน  บุคคลมีสวนรวมในการตัดสินใจ  มีสวนเปนเจาขององคการ  จะมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
                     - ประสบการณในการทํางาน  เปนประสบการณที่บุคคลพบในระหวางการทํางาน 
เปนความผูกพันทางจิตวิทยากับองคการ  ไดแก ทัศนคติของบุคคลที่มีตอองคการ  ความพึ่งพาได
ของผูบังคับบัญชา  การปฏิบัติของผูบังคับบัญชา  การรูสึกวาตนเปนบุคคลสําคัญ  เปนสิ่งที่มี
อิทธิพลทางบวกกับความผูกพันตอองคการ   
                   2. โอกาสที่ไดแสดงความคิดเห็น (Opportunity to Suggestion) Hewitt Associates  
(Hewitt Associates, 2003a อางถึงใน สกาว สําราญคง, 2547: 16)  เปนบริษัทที่ปรึกษาในงานดาน
ทรัพยากรมนุษย  สําหรับเรื่องความผูกพันของพนักงานไดใหมุมมองวา  ความผูกพันของพนักงาน
เปนสิ่งที่แสดงออกไดทางพฤติกรรม  กลาวคือ สามารถดูไดจากการพูด  (Say)  โดยจะพูดถึง
องคการเฉพาะในแงบวก และพิจารณาไดจากการดํารงอยู  (Stay)  นั่นคือ  พนักงานปรารถนาที่จะ
เปนสมาชิกขององคการตอไป  สวนประเด็นสุดทายจะดูวาพนักงานใชความพยายามอยางเต็ม
ความสามารถ  (Strive)  เพื่อชวยเหลือหรือสนับสนุนธุรกิจขององคการ  โดยปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ความผูกพันของพนักงานมี  7  ประการ ดังนี้ 

1) ภาวะผูนํา  (Leadership) 
2) วัฒนธรรมหรือจุดมุงหมายขององคการ  (Culture / Purpose) 
3) ลักษณะงาน  (Work Activity) 
4) คาตอบแทนโดยรวม  (Total Compensation) 
5) คุณภาพชีวิต   (Quality of Life) 



 
 
 
  
 
 

13 

6) โอกาสที่ไดรับ  (Opportunity) 
7) ความสัมพันธ  (Relationship)  
จากปจจัยความผูกพันทั้ง  7  ประการ  ตามแนวคิดของ  Hewitt Associates นั้น   

ไดกลายมาเปนเครื่องมือหนึ่งที่ใชวัดความผูกพันของพนักงานในองคการตางๆ  เชน  ในการศึกษา
ถึงความผูกพันของพนักงานตอองคการ ในประเทศแคนาดา จํานวน  120  องคการ    ผลการศึกษา
พบวา บริษัทที่ติดอันดับในกลุมผูวาจางที่ดีที่สุด  (Best Employers)  จํานวน  50 องคการ  โดยเฉลี่ย
มีพนักงานที่มีความผูกพันของพนักงานตอองคการสูงกวาบริษัทที่ไมติดอันดับกลุมผูวาจางที่ดีที่สุด
ถึง  21%  และมีอัตราการเจริญเติบโตของรายรับสูงถึง  16.1%  เปรียบเทียบกับอัตราการ
เจริญเติบโตของรายรับของบริษัทที่ไมติดอันดับกลุมผูวาจางที่ดีที่สุด  ซ่ึงคิดเปน  6.1%   จะเห็นได
วา  จากการสํารวจบริษัทที่ติดอันดับผูวาจางที่ดีที่สุดนั้น  จะมีระดับของความผูกพันของพนักงานที่
สูงกวาบริษัทที่ไมติดอันดับผูวาจางที่ดีที่สุด  และมีอัตราการเจริญเติบโตสูงกวาเชนกัน แสดงให
เห็นวา ความผูกพันของพนักงานเปนตัวแปรหนึ่งที่จะสะทอนใหเห็นถึงแนวโนมผลประกอบการ
ของบริษัทที่มีทิศทางที่สอดคลองกันมา   
(Employee engagement (Online) AvailbelURL:www.http//was4.hewitt.com/resource/rptspubs/ 
hewitt_magazine/vo118_issl/upfront-hewitt-04.html) 
                     3. โอกาสในการพัฒนาในงาน (ภคพล  อนุฤทธิ์, 2546 อางถึงในสกาว สําราญคง, 
2547: 10)  เปนสถาบันวิจัยและองคการที่ปรึกษาที่ไดทําการศึกษาถึงลักษณะของมนุษยที่จะเปนตัว
ขับเคลื่อนผลลัพธทางธุรกิจขององคการ โดยไดทําการคนควาขอมูลทางเศรษฐกิจจํานวนมาก  และ
การวิเคราะหขอมูลของพนักงานและลูกคาเพิ่มเติมจากเดิม  ไดคนพบแนวทางที่มนุษยเปนตัว
ขับเคลื่อนผลลัพธทางธุรกิจขององคการ   ซ่ึงจัดวาเปนทฤษฎีการจัดการที่เปนที่รูจักกันในรูปของ  
The Gallup Path  ซ่ึงหัวใจสําคัญของโมเดลนี้แสดงใหเห็นวาพนักงานทุกระดับในทุกองคการจะ
สรางการเติบโตยอดขายและกําไรขององคการ   
                    นอกจากนี้  The Gallup Organization  ไดทําการศึกษาถึงพฤติกรรมและธรรมชาติของ
มนุษย  โดยจากการสํารวจพนักงานจํานวน  1.98  ลานคน  จากองคการทั้งหมด  36 แหงที่อยูใน  21  
อุตสาหกรรมของ  28 ประเทศ  เพื่อคนหาองคประกอบที่สงผลตอความผูกพันของพนักงาน โดยดู
จากผลผลิต  ปริมาณการผลิต  ยอดขาย  อัตราการลาออก  อัตราการเกิดอุบัติเหตุ  กําไรตอหนวยการ
ผลิต  เปนตน  จากการสํารวจ ทําให  Gallup  คนพบคําถาม 12 ประการ  (Q12)  ที่สามารถวัดความ
ผูกพันของพนักงานไดอยางแทจริง  ผลการศึกษานี้แสดงใหเห็นความเชื่อมโยงระหวางคําถามที่ใช
วัดความผูกพันของพนักงานทั้ง  12  ประการกับอัตราการลาออก  (Turnover)  การรักษาพนักงาน  
(Retention)  ปจจัยตางๆ  ที่เกี่ยวของกับลูกคา  (Customer Metric)  ความปลอดภัยในการทํางาน 
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(Safety)  ผลผลิต  (Productivity)  และความสามารถในการสรางผลกําไร  (Profitability)  ซ่ึงจะ
สงผลตอผลลัพธทางธุรกิจขององคการ 

ดานการสนับสนุนทางการบริหาร ( Management Support ) ประกอบดวย 
- โอกาสที่จะทํางานใหดีที่สุด 
-  การไดรับการยอมรับ 
-  การดูแลเอาใจใส 
-  การพัฒนาในงาน 
4.  องคการใหความสนใจความเปนอยูของพนักงาน Development Dimensions 

International Inc. หรือ DDI   บริษัทวิจัย และบริษัทที่ปรึกษา ไดมีการศึกษาวิจัยถึงความผูกพันของ
พนักงาน และไดนิยามความหมายของความผูกพันของพนักงานไววา  เปนสิ่งที่เกิดจากพนักงานมี
ความสุข  (People Enjoy)  และความเชื่อ  (Believe)  ในสิ่งที่พวกเขาไดกระทําและรับรูถึงคุณคา 
(Value)   ในสิ่งนั้น  โดยไดอธิบายไวดังนี้  

1) ความสุขของพนักงาน  (People Enjoy)  หมายถึง  พนกังานมีความพอใจ  และ
พึงพอใจในสิ่งที่เขาไดทํา  โดยงานหรือหนาที่ที่ไดรับมอบหมายนัน้ ตรงกับความสนใจและทักษะที่
ตนเองมีอยู 

2) ความเชื่อ  (Believe)  หมายถึง  การที่พนักงานไดรับรูวาสิ่งที่ เขาทํานั้นมี
ความหมายตองาน ตอองคการ และสังคมโดยรวม   ซ่ึงเหลานี้ทําใหพนักงานรูสึกผูกพัน  นอกจากนี้  
การสื่อสารระหวางหัวหนางานและพนักงานทุกวันในเรื่องของเปาหมาย  และแนวทางการ
ปฏิบัติงานเปนสิ่งที่มีความสําคัญอยางยิ่งตอการเกิดความผูกพัน 

3) คุณคา  (Value)  หมายถึง การที่พนักงานไดรับการยอมรับจากองคการ  และ
ไดรับรางวัลจากสิ่งที่เขาไดปฏิบัติไป โดยการไดรับรางวัลนั้นมีหลายรูปแบบ ทั้งในรูปของตัวเงิน  
สวัสดิการ และแผนการทองเที่ยว  แตบางครั้งการไดรับรางวัลจากหัวหนา  โดยการที่หัวหนางานได
ใชเวลาในการบอกถึงสิ่งที่เขาไดทําลงไปนั้นวามีคุณคา และประโยชนมากเพียงใด  พนักงานก็
สามารถรับรูถึงคุณคาของตนเองได 

 
2.3 แนวคิดทฤษฏีท่ีเก่ียวของกับประสบการในการเปลี่ยนงาน  
                 ความหมายของการเปลี่ยนงาน 
                    การเปลี่ยนงาน หมายถึง การปรับเปลี่ยนหรือโยกยายตําแหนงการทํางาน โดยยังคงอยู
สายงานหรืออาชีพเดิม การเปลี่ยนงานเปนสวนหนึ่งของการเปลี่ยนอาชีพ แตมีความแตกตางไปจาก
การเปลี่ยนอาชีพคือ การเปลี่ยนอาชีพเปนการเปลี่ยนยายชีวิตการทํางานทั้งหมดกระบวนการเปลี่ยน
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งานอาจเกิดขึ้นเพียงครั้งเดียวหรือหลายครั้งในชีวิตได บุคคลเปลี่ยนงานเนื่องจากตองการ
เปลี่ยนแปลงสภาพการณในการทํางานที่ตนทําอยูเพื่อสนองความตองการสวนบุคคล (Black & 
Loughead, 1990: 3-9) 
 
 ประเภทของการเปลี่ยนงาน 
 การเปลี่ยนงานสามารถแบงออกไดหลายประเภทตามแนวคิดที่แตกตางกันอกไป ดังนี้คือ 
              1. แนวคิดของ Rynes and Rosen ( 1983: 105-116) แบงการเปลี่ยนงานเปนสามประเภทคือ 
                             1.1 การเปลี่ยนหนาที่ เปนการขยายความรับผิดชอบ ทักษะและหนาที่ที่ตนทํางาน 
                             1.2 การเปลี่ยนนายจาง ผูเปลี่ยนงานจะโยกยายจากองคการเดิมที่ตนทํางานอยู
ไปสู  องคกรใหม 
                             1.3 การเปลี่ยนที่ทํางาน (Geographical Location) เปนการเปลี่ยนที่ทํางานใหมซ่ึง
อาจอยูในองคการเดิม หรือตางองคการเดิมก็ได 
                2. แนวคิดของ West and Nichoison (1989: 335-349) แบงเปลี่ยนงานเปนสามประเภท คือ 

             2.1 การเปลี่ยนงานแบบเปลี่ยนหนาที่ เปนการเปลี่ยนหนาที่ที่บุคคลกระทําหรือ
รับผิดชอบไปจากเดิม เชน เปลี่ยนจากผูจัดการฝายผลิตไปเปนที่ปรึกษาอาวุโสฝายวางแผนการผลิต
เปนตน 

            2.2 การเปลี่ยนงานแบบเปลี่ยนนายจาง เทียบไดกับขอ 1.2 ของ Rynes and Rosen 
(1983: 105-116) 

            2.3 การเปลี่ยนงานแบบเปลี่ยนสถานภาพ  (Status) เปนการเปลี่ยนสถานภาพหรือ
ตําแหนงในการทํางานซึ่งอาจเปนการเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้นไปหรือลดตําแหนงลงมา โดยอาจอยู
ในองคการเดิมหรือเปลี่ยนองคการใหมก็ได เชน ผูเปลี่ยนงานไดรับการเลื่อนตําแหนงจากผูจัดการ
ไปเปนกรรมการผูจัดการ เปนตน 
                 3. แนวคิด ของ Loughead and Black (1990: 11-24)แบงประเภทของการเปลี่ยนงานเปน
สองประเภทคือ 

             3.1 การเปลี่ยนงานภายใน  การเปลี่ยนงานประเภทนี้รวมถึงการเปลี่ยนสิ่งแวดลอม 
เชนการเปลี่ยนภาระงาน ความรับผิดชอบ เปนตน อาจเปนการเปลี่ยนแปลงตัวเอง เชน บุคคลอาจ
ทบทวนพิจารณาหรือปรับเปลี่ยนคานิยมในชีวิตของตน  เปน  หรือเปนการเปลี่ยนแปลง
ความสัมพันธกับบุคคลอื่น เชน การเพิ่มหรือลดเวลา ความสนใจและการเสริมแรงแกบุคคล
แวดลอมในที่ทํางานเปนตน 



 
 
 
  
 
 

16 

             3.2 การเปลี่ยนแปลงระหวางงาน เปนการเปลี่ยนหรือโยกยายตําแหนงการทํางาน 
เชนการเปลี่ยนงานเปนประเภท ดังที่ Newton and Keena (1990: 113-127) ไดระบุไวคือ 

 1. การเปลี่ยนงานภายในองคการ (Intraorganization) ไดแก การเปลี่ยนตําแหนงงาน
สถานภาพ หนาที่ภายในองคการ ซ่ึงมักเปนการเลื่อนตําแหนง เชน การศึกษาของ Keller and 
Holland ( 1981: 1053-1067) Werbel ( 1983: 242-250) 

 2. การเปลี่ยนงานระหวางองคการ (reorganization) ไดแก การเปลี่ยนนายจาง เชน 
การศึกษาของ Rynes and Rosen ( 1983: 105-116) 

 
2.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความพึงพอใจในงานและการลาออกจากงาน 
   Muchinsky, C.E.  และ  Tuttle, R.J. (1979 cited  in  Muchinsky, M.P. , 1993: 251-273)  
ไดทําการศึกษาถึงความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับการลาออกจากงาน  จากการศึกษา
พบวายิ่งพนักงานไมชอบงานของพวกเขามากเทาไร  การลาออกจากงานมีมากขึ้นเทานั้น  โดย
ระดับสูงสุดของความสัมพันธระหวางความพึงพอใจและการลาออกจากงานโดยเฉลี่ยจะอยู
ประมาณรอยละ 40 
   ตัวอยางเชน  ในการศึกษาของ Hulin, C.L. ( 1966 cited in Muchinsky, M.P.  , 1993: 328-
340)  ซ่ึงไดศึกษากับพนักงานธุรการที่จะลาออกจากงานและพนักงานที่ยังคงปฏิบัติงานอยู  โดยเขา
ไดวัดความพึงพอใจในงานของพนักงานทั้งสองกลุมกอนลาออกจากงาน  ผลการวิจัยพบวาแรงงาน
ที่ลาออกจากงานมีระดับความพึงพอใจในงานต่ํากวาพนักงานที่ยังคงปฏิบัติงานอยู อยางมีนัยสําคัญ  
2 ปถัดมา Hulin C.L.   ไดทําการศึกษาอีกครั้งหนึ่งในบริษัทเดิมและผลวิจัยที่ไดรับก็เชนเดิม  และ
การที่บริษัทไดเปลี่ยนแปลงการทํางานบางอยางที่มีสวนทําใหความพึงพอใจในงานของพนักงานมี
มากขึ้น  ทําใหอัตราการลาออกจากงานลดลง  
   Mobley, W.H. (1977: 493-522)  ไดเสนอรูปแบบของการลาออกจากงานของพนักงาน
โดยอยูบนพื้นฐานของสมมุติฐานที่หลากหลายซึ่งเกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางาน  ซ่ึงใน
สมมุติฐานเหลานั้นรวมไปถึง  ความคิดเกี่ยวกับการลาออกจากงาน  การมองหางานอื่น  ๆ ความ
ตั้งใจที่จะลาออกจากงานหรือจะอยูตอ  รวมทั้งการตัดสินใจจริงที่จะลาออกหรือทํางานตอ  Mobley  
ไดกลาววาความรูสึกไมพึงพอใจในงานจะปลุกเราความคิดการลาออกจากงาน  และสงผลใหเร่ิมไป
หางานอื่น  ถาคาใชจายในการลาออกจากงานสูง  บุคคลก็จะประเมินการลาออกจากงานใหมอีกครั้ง 
(โดยอาจเปลี่ยนแปลงในความพึงพอใจ)  การคิดที่จะลาออกจากงานก็จะนอยลง  และ/หรือใชการ
ตอบสนองโดยวิธีอ่ืน  เชนขาดงาน  ไมกระตือรือรนในการทํางาน  แตถาหากคาใชจายในการ
ลาออกจากงานไมสูงมากนักและงานใหมประเมินแลวดีกวา   ส่ิงนี้จะคอยกระตุนความตั้งใจที่จะ
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ลาออกจากงานจนในที่สุดลาออกจากงานจริง ๆ   ถาทางเลือกของงานใหมไมคอยจะดีนักก็อาจทํา
ใหแรงงานเกิดความตั้งใจที่จะทํางานตอไป  รูปแบบการลาออกจากงานตามการศึกษาของ    
Mobley , W.H. จะเนนถึงขั้นตอนการลาออกจากงานที่เกิดขึ้นจากความไมพึงพอใจในงานจน
นําไปสูการลาออกจากงาน  แตจะไมมีการศึกษาถึงความสัมพันธโดยตรงระหวางความพึงพอใจใน
งานกับการลาออกจากงาน 
     ความพึงพอใจในงาน  เปนปจจัยหนึ่งที่มีระดับความสัมพันธที่สูงกับการลาออกจากงาน 
(Mobley, W.H., 1977: 237-240) และนอกจากองครวมของความพึงพอใจในงานที่มีความสัมพันธ
กับการลาออกงานแลวจากการศึกษาพบวา  องคประกอบยอยในดานตาง ๆ ของความพึงพอใจใน
งานยังมีความสัมพันธกับการลาออกจากงาน  องคประกอบดังกลาวไดแก 1.  องคประกอบดาน
องคการ (Organization – Wide Factors)  2.  องคประกอบดานสภาพแวดลอมในการทํางาน (Work 
Environment Factors)  และ  3.  องคประกอบดานเนื้อหาของงาน  (Job Content Factors)  (Porter & 
Steers, 1973: Michael & Spector, 1982; Mobley , 1977; Mobley, Griffeth, Hand and Meglino, 
1979 : Muchinsky, 1993) 
                   1. ปจจัยดานองคการกับการลาออกจากงาน 
ความพึงพอใจในองคการนั้นประกอบในไปดวยหลายปจจัยเชน  ปจจัยดานคาจาง  (Pay)  ขนาด
ขององคการ (Organizational Size)  ความยุติธรรมในองคการ (Equity)  ความมั่นคงในงาน (Job 
Security)  นโยบายและการจัดการขององคการ (Policy & Management)  ช่ือเสียงขององคการ 
(Organization Reputation)  โอกาสกาวหนาในองคการ (Advancement)  วัฒนธรรมในองคการ 
(Organization Culture) (Campion, J.M. & Mitchell, J.B. , 1986: 57-59)  และไดมีผูทําการศึกษาถึง
ความสัมพันธของปจจัยตาง ๆ ของความพึงพอใจในองคการกับการลาออกจากงานพบวาปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับการลาออกจากงานไดแกปจจัยดังตอไปนี้ 
                     1.1 คาจาง (Pay)  ผลกระทบของคาจางและการเลื่อนตําแหนงที่มีตอการลาออกจาก
งานนั้น สามารถอธิบายไดโดยใชแนวคิดของ  Vroom, V.H. (1964  cited  in Steers & Porter, 1991)  
แนวคิดนี้ไดอธิบายถึง  2  ปจจัย  ที่การจายคาจางตอบแทนมีผลกระทบตอการลาออกจากงานคือ   
1.  การรับรูถึงความยุติธรรมเกี่ยวกับการไดรับคาจางเมื่อเปรียบเทียบกับความพยายาม   2.  ความ
คาดหวังถึงผลที่จะไดรับความพยายามของเขา  โดยผลที่คาดหวังไวนั้นมักจะมีการคาดหวังใน
ทางบวก  แนวคิดนี้ไดสอดคลองกับการศึกษาของฮูลิน  (Hulin, C.L. , 1963  cited  in  Muchinsky,  
1993: 462-469)    พบวา  ความพึงพอใจในคาจางและการเลื่อนตําแหนงมีความสัมพันธทางลบกับ
การลาออกจากงานและจากการศึกษาของ  Kraut, A.I. ( 1975  cited  in  Muchinsky,  1993: 330-
359)  ซ่ึงศึกษาการลาออกของพนักงานที่ขายคอมพิวเตอร  ผลการศึกษาพบวาการลาออกจากงาน
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ของแรงงาน  เกิดจากการที่พนักงานรูสึกวาคาจางที่ไดรับนั้นไมยุติธรรมตอความพยายามของเขาใน
การทํางาน 
    นโยบายดานการจายคาตอบแทนก็เปนอีกปจจัยหนึ่งที่มีความเกี่ยวของกับพฤติกรรมการ 
ลาออกจากงาน  จากการศึกษาพบวาหากแรงงานมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายหรือหลักการจาย
คาจาง  จะทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในเรื่องคาจางและผลตอบแทนและลดพฤติกรรมการ
ลาออกจากงานไดดวยเชนกัน  (Hackman, R.J. & Lawler, E.E. , 1971: 259-286)     แตการตัดสินใจ
ที่จะลาออกจากงานที่เกิดจากความรูสึกไมยุติธรรมในคาจาง  และการเลื่อนตําแหนง  อาจมีการ
หยุดชะงัก  เพื่อรอดูการจายคาจางในครั้งตอไป  หากพนักงานพบวาเขาไดรับความยุติธรรมในการ
จายคาจางพวกเขาก็ยังคงทํางานตอไปเชนเดิม 
    1.2  ขนาดขององคการ (Organizational  Size)  ขนาดขององคการมีความสัมพันธในดาน
บวกกับการลาออกจากงาน  กลาวคือ  หากองคการมีขนาดใหญมากขึ้นเทาใด  โอกาสที่พนักงาน
ลาออกจากงานก็จะสูงมากขึ้น  (Inghon, 1970 cited in Mobley, 1977: 518-539)  เนื่องจากพนักงาน
ที่ทํางานอยูในโรงงานขนาดใหญมักจะไดรับคาจางที่สูงกวา  ทําใหพนักงานใหความสําคัญตอ
ระบบการจางงานที่เปนเงินเดือนมากกวาคาตอบแทนอื่น ๆ ที่ไมใชตัวเงิน  สวนพนักงานที่ทํางาน
อยูในองคการขนาดเล็กที่ไดรับเงินเดือนนอยกวาแตไดรับสวัสดิการดานอื่น ๆ  มากกวาทําให
แรงงานรับรูคาตอบแทนที่ไดรับวามีทั้งที่เปนตัวเงินและคาตอบแทนที่ไมใชตัวเงิน  เมื่อองคการ
ขนาดใหญไมสามารถสรางความยุติธรรมใหกับแรงงานดานคาจางได  จึงทําใหพนักงานมีแนวโนม
ในการลาออกสูง  ในขณะที่องคการขนาดเล็ก  แรงงานรับรูถึงคาตอบแทนอื่น  ๆ  ที่ทําใหเขารูสึกวา
ไดรับความยุติธรรม  จึงทําใหพนักงานมีความรูสึกที่จะทํางานตอไปในองคการอีก 
                    2. ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานกับการลาออกจากงาน 
ความพึงพอใจดานสภาพแวดลอมในการทํางานประกอบไปดวยหลายปจจัย  แตปจจัยที่พบวามี
ความสัมพันธกับการลาออกจากงาน   ไดแก   ปจจัยในดานลักษณะของการบังคับบัญชา 
(Supervisory  Style)  ขนาดของหนวยงาน (Work  Unit  Size)  และการปฏิสัมพันธกับเพื่อน
รวมงาน (Peer  Group Interaction)  (Michaie & Spector,  1982) 
                    2.1 ลักษณะการบังคับบัญชา  (Supervisory  Style)  ลักษณะการบังคับบัญชาของ
หัวหนางานเปนปจจัยหนึ่งที่มีผลตอการลาออกจากงานของแรงงาน  (Mobley, W.H. , 1977: 493-
522)    โดยเฉพาะในชวงปแรกของการทํางาน  หากพนักงานมีหัวหนางานที่ใชลักษณะการบังคับ
บัญชาแบบเผด็จการจะทําใหมีอัตราการลาออกที่สูง  นอกจากนี้ยังพบวาความเปนธรรมของหัวหนา
งานตามการรับรูของแรงงานมีความสัมพันธกับการลาออกจากงานเชนกัน  หากแรงงานรับรูวา
หัวหนางานไมไดใหความเปนธรรมและไมมีความยุติธรรมในการใหขอมูลสะทอนกลับและการ
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ประเมินผลการปฏิบัติงาน  จะทําใหแรงงานเกิดความคับของใจและทําใหเกิดการลาออกติดตามมา  
Bassett, C.R.  (1967, cited  in  Muchinsky , 1993: 97-115)  ไดศึกษาถึงบทบาทของหัวหนางานที่มี
อิทธิพลตอแรงงานพบวา  อายุการทํางานหรือประสบการณในการทํางานของหัวหนาก็เปนอีก
ปจจัยหนึ่งที่มีความสัมพันธกับการลาออกจากงาน  แรงงานที่ลาออกจากงานสวนใหญ  มีหัวหนา
งานที่มีอายุการทํางานในการทํางานนอยกวา  5  ป  จึงเปนเหตุผลหนึ่งที่หลายบริษัทเริ่มกําหนด
คุณสมบัติของการเปนหัวหนางานในการรับสมัครงานวาตองมีประสบการณในการทํางานไมต่ํา
กวา  3 – 5 ป  เปนกลยุทธหนึ่งในการลดการลาออกจากงาน 

 2.2 ขนาดของหนวยงาน  (Work  Unit Size)  ความสัมพันธระหวางขนาดของหนวยงาน 
กับพฤติกรรมการลาออกจากงานนั้น  พบความสัมพันธมากในกลุมงานขนาดใหญของแรงงานใน
ระดับปฏิบัติการ  แตไมพบความสัมพันธในกลุมพนักงานสํานักงาน  (Porter & Lawfer, 1965, cited 
in Steers & Porter, 1991: 243-257 )  เนื่องจากการเพิ่มจํานวนของแรงงานระดับปฏิบัติการนั้น
นําไปสูความไมพึงพอใจในดานแรงจูงใจเนื่องจากการเพิ่มจํานวนขอแรงงานระดับปฏิบัติการนั้น
นําไปสูความไมพึงพอใจในดานแรงจูงใจภายในเพราะการเพิ่มขนาดของหนวยงานที่ใหญขึ้นจะทํา
ใหความสามัคคีในกลุมมีนอยลง  ตองทํางานเฉพาะดานมากขึ้นและการติดตอส่ือสารจะมีนอยลง  
หากความไมพึงพอใจเหลานี้มีมากขึ้น  โอกาสที่จะนําไปสูพฤติกรรมการลาออกก็จะมีมากขึ้น
เชนกัน  สวนพนักงานในสํานักงานนั้น  พนักงานมีอํานาจหนาที่ในงานของตนเองและมีโอกาส
มากกวาในการหาผลตอบแทนหรือแรงจูงใจไปในทางเลือกอื่น ๆ  
                 2.3 การปฏิสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  (Peer  Group  Interaction)  เปนกระบวนการทาง
สังคมในการมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับกลุมเพื่อน  การปฏิสัมพันธนี้จะชวยเหลือและนําไปสู
การเสริมแรงภายใน  เพื่อการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมในงาน  (Schermerhorn, J.R. , Hunt, 
J.G. and Osborn, R.W. , 1991: 615-631)  จากการศึกษาของ  Evan ( 1979, cited  in Crasten & 
Spector, 1987: 18-40)  พบวา  บุคคลที่ออกจากงานนั้นมักจะทํางานพียงคนเดียว  โดยเฉพาะ
แรงงานที่เพิ่งจะเริ่มงานในองคการ  เพราะการเขามาทํางานในชวงแรกนั้นแรงงานจะรูสึกดีและไม
เครียด  หากพวกเขามีแรงงานอื่นคอยชวยเหลือในการทํางาน  นอกจากนั้นความสามัคคีในกลุม
เพื่อนรวมงานก็สามารถทํานายถึงการลาออกของแรงงานได (Telly, 1971, cited  in Crasten & 
Spector, 1987: 335-345)  แรงงานที่รูวาตนเองเปนสวนหนึ่งของสังคมในการทํางานและมีความพึง
พอใจในเพื่อนรวมงานของตน  อัตราการลาออกของพนักงานจะนอยกวาพนักงานที่ไมมีความพึง
พอใจในกลุมเพื่อนของตนเอง 
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                  3.ปจจัยดานเนื้อหาของงานกับการลาออกจากงาน 
                   ปจจัยดานตาง ๆ ของความพึงพอใจในสาระของงานที่มีความสัมพันธกับการลาออก
จากงานประกอบดวย  ปฏิกิริยาที่มีตอเนื้อหาของงาน (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 ปฏิกิริยาที่มีตอเนือ้หาของงาน (Overall Reaction  to Job Content)  หมายถงึความ 
คาดหวังของพนักงานที่ตองการใหองคการหรือเพื่อนรวมงาน  มองเห็นคุณคาและความสําคัญของ
งานที่ตนเองทําอยู  ตลอดจนการรับรูของแรงงานวางานที่ไดรับผิดชอบนั้นเปนงานที่มีคุณคา  มี
ความหมายในองคการหรือไม  จากการศึกษาพบวา  หากแรงงานรับรูวาองคการไมไดให
ความสําคัญในงานที่ตนเองทําและพนักงานเองก็รับรูวางานที่ตนเองทํานั้นไมมีความสําคัญดวย
เชนกัน  จะมีอัตราการลาออกสูงกวาแรงงานที่รูวางานที่ตนทําเปนงานที่มีคุณคาและองคกรมองเห็น
ความสําคัญของงานที่ตนเองกระทํา  (Waters & Roach, 1971 cited in Oldham & Hackman , 
1981:287-332) 
                3.2 ซํ้าซากจําเจในงาน  (Task  Repetitiveness) เพื่อเพิ่มผลผลิตใหมากขึน้องคการ 
ตาง ๆ จึงไดนํานวัตกรรมทางเทคโนโลยีเขามาใชในงาน  ทําใหแรงงานที่เคยทํางานหลายลักษณะ
ในขณะเดียวกัน  ตองปรับสภาพการทํางานเปนการทํางานแบบระบบสายพาน  (Assembly Line)  
เปนการทํางานเพียงลักษณะเดียว  ทําใหเกิดความซ้ําซากจําเจในงาน  ผลที่ตามมาคือการขาดงาน
และการลาออกจากงาน (Guestt, 1955, cited in  Porter & Steer , 1973: 95-112)  และจากการศึกษา
ของ  Wild (1970, cited in Oldham & Hackman, 1981: 331-348)  ที่ไดศึกษากับแรงงานปฏิบัติการ
ในโรงงาน  โดยการสัมภาษณแรงงานที่ลาออกจากงานพบวา  ปจจัยที่หนึ่งที่ทําใหพนักงานลาออก
จากงานที่มีลักษณะซ้ําซากและตองทํางานเหมือนเดิมในทุก ๆ วัน  ทําใหพวกเขาเบื่อหนายในงาน
และลาออกจากงานในที่สุด 

          3.3 ความมีอิสรภาพและความรับผิดชอบในงาน (Job  Autonomy  and  Responsibility)   
ปจจัยนี้เกิดขึ้นจากความคาดหวังของแรงงานเกี่ยวกับงานที่ตนเองทําวาตนเองมีอิสรภาพในการ
ทํางานมากนอยแคไหนและรับผิดชอบงานเทาใด  โดยระดับความคาดหวังของแรงงานในแตละคน
จะมีความแตกตางกันไป  (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  อยูในตําแหนงเดียวกัน เงินเดือนและสวัสดิการที่ไดรับเทา
เทียมกัน  พบวา  พวกเขามีความแตกตางกันในเรื่องการรับรูและความพึงพอใจในอิสรภาพที่ตนเอง
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ไดรับ  Ross, I.C. ไดอธิบายเพิ่มเติมวาแรงงานที่มีความคาดหวังในอิสรภาพและความรับผิดชอบใน
งานที่ตนเองไดรับกอนทํางานต่ํา  หลังจากที่พวกเขาไดทํางานแลว  พวกเขาก็จะรับรูวาไดรับ
อิสรภาพในงานเพียงพอ  สวนพนักงานที่มีความคาดหวังอํานาจและความรับผิดชอบในงานสูงกอน
การทํางานหลังจากที่พวกเขาทํางานแลว  พวกเขาก็จะรับรูวาไดรับอิสรภาพและความรับผิดชอบ
นอย  จึงทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน  ผลจากการศึกษานี้ยังพบวาแรงงานที่มีความพึง
พอใจเกี่ยวกับอิสรภาพและความรับผิดชอบในการทํางานมาก  อัตราการลาออกจะต่ํา  สวน
พนักงานที่ไมพึงพอใจในอิสรภาพและความรับผิดชอบของตนเอง  อัตราการลาออกจะสูง 
                       3.4 ความชัดเจนของบทบาท  (Role Clarity)  ปจจัยที่กอใหเกิดความไมชัดเจนหรือ
ความคลุมเครือใน   บทบาท  (Role  Ambiguity)  นั้นเกิดจาก  3  สาเหตุคือ  1.  การเปลี่ยนแปลงของ
องคการ  2.  ความซับซอนขององคการ  3.  นโยบายการ   จัดการ   และการติดตอส่ือสาร  
นอกจากนั้นความชัดเจนในบทบาทก็มีความสัมพันธกับการลาออกจากงานนั้นเกิดขึ้นจาก  1.  ความ
ชัดเจนในบทบาทที่ตองปฏิบัติจริงที่องคการไดมอบหมาย  2.  ความชัดเจนที่เกิดขึ้นจากความ
คาดหวังและความเขาใจของบุคคลกอนทํางานกับงานที่ปฏิบัติจริง  วามีความสอดคลองและตรงกัน
หรือไม  ทฤษฎีเกี่ยวกับบทบาทชี้ใหเห็นวาเมื่อบทบาทที่บุคคลปฏิบัติมีความแตกตางไมสอดคลอง
กันกับบทบาทที่คาดหวัง  บุคคลจะเกิดความรูสึกไมพึงพอใจในการทํางาน  (Campion & Mitchell, 
1986: 17-30)  และจากากรวิจับพบวา  ความชัดเจนในบทบาทมีความสัมพันธทางลบกับการลาออก
จากงาน ( Michale & Sector, 1982: 3332-3336)  กลาวคือ  หากงานที่ทําตรงกับบทบาทที่แรงงาน
คาดหวังและองคการมีการมอบหมายและระบุอยางชัดเจนอัตราการลาออกต่ํากวาแรงงานที่รับรูวา
งานที่มีบทบาทไมรงกับที่คาดหวังและองคการมีการกําหนดบทบาทที่ไมชัดเจน 
       จากการศึกษาและคนควาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของดังกลาวมาขางตนจะเห็นไดวา
การลาออกจากงานนั้นเกิดขึ้นจากหลายปจจัย  จึงทําใหผูวิจัยมีความสนใจ  วาการลาออกจากงาน
ของแรงงานโรงงานในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ จังหวัดลําพูน นั้นเกิดจากปจจัยใดบาง   จาก
กรอบแนวคิดการวิจัย  ผูวิจัยไดมีความสนใจที่จะศึกษาเพื่อหาคําตอบวา  การเปลี่ยนงานจากงาน
ของพนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ นั้นเกิดขึ้นจาก  ปจจัยดานองคการ  ปจจัยดาน
เนื้อหาของงาน  ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน   
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2.5 กรอบแนวคิดท่ีใชในการศึกษา 
กรอบแนวคิดที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกร 
                 จาการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ ผูศึกษาไดใชปจจัยที่กําหนดความผูกพันตอองคกร
ดังนี้ 
                จากการทบทวนวรรณกรรมทีเกี่ยวของ ผูศึกษาไดใชปจจัยที่กําหนผูกพันตอ องคกรตาม 
ทัศนะของ The Institute for Employment Studies  หรือ  IES  บริษัทที่ปรึกษางานทางดานการ
พัฒนากลยุทธ และงานวิจัย  ไดใหความหมายของคําวา  ความผูกพันของพนักงานและไดระบุถึง
พฤติกรรมของพนักงานที่มีความผูกพันตอองคการ ไวดังนี้ 
 

1) มีความเชื่อมั่นในองคการ 
2) มีความปรารถนาที่จะทํางานเพื่อใหเกิดสิ่งที่ดีขึ้น 
3) เขาใจลักษณะของธุรกิจและมองในภาพใหญ 
4) มีความตั้งใจและมุงมั่น 
5) มีการพัฒนาอยูเสมอ 

                      ในการวิเคราะหปจจยัที่สําคัญที่ทําใหเกดิความผูกพันของพนักงานตอองคกร จากการ
วิจัยเร่ืองความผูกพันของพนกังานในป 2003  กับพนักงานจํานวนกวา 10,000  คน ใน 14 องคการ  
ใน NHS (National Health Service)  โดยทําการศึกษาดังนี้ 

1)  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
2) โอกาสที่ไดแสดงความคิดเห็น 
3) โอกาสในการพัฒนาในงาน 
4) องคการใหความสนใจความเปนอยูของพนักงาน 
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กรอบแนวคิดที่ใชในการศึกษา  
 
ปจจัยดานองคการ 
 

ปจจัยดานเนื้อหาของงาน                                          การลาออกจากงาน 
       
ปจจัยดานสภาพแวดลอม 
   ในการทํางาน 

ภาพที่ 2.1 กรอบแนวคดิที่ใชในการศึกษา 
 

                   จากกรอบแนวคิดการวิจัย  ผูวิจัยไดมีความสนใจที่จะศึกษาเพื่อหาคําตอบวา  การ
เปล่ียนงานจากงานของพนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ นั้นเกิดขึ้นจาก  ปจจัยดาน
องคการ  ปจจัยดานเนื้อหาของงาน  ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน   
 
2.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
                  The Gallup Organization (ภคพล  อนุฤทธิ์: 2546 อางถึงในสกาว สําราญคง, 2547: 10)  
เปนสถาบันวิจัยและองคการที่ปรึกษาที่ไดทําการศึกษาถึงลักษณะของมนุษยที่จะเปนตัวขับเคลื่อน
ผลลัพธทางธุรกิจขององคการ โดยไดทําการคนควาขอมูลทางเศรษฐกิจจํานวนมาก  และการ
วิเคราะหขอมูลของพนักงานและลูกคาเพิ่มเติมจากเดิม  ไดคนพบแนวทางที่มนุษยเปนตัวขับเคลื่อน
ผลลัพธทางธุรกิจขององคการ   ซ่ึงจัดวาเปนทฤษฎีการจัดการที่เปนที่รูจักกันในรูปของ  The Gallup 
Path  ซ่ึงหัวใจสําคัญของโมเดลนี้แสดงใหเห็นวาพนักงานทุกระดับในทุกองคการจะสรางการ
เติบโตยอดขายและกําไรขององคการ   
                   นอกจากนี้  The Gallup Organization  ไดทําการศึกษาถึงพฤติกรรมและธรรมชาติของ
มนุษย  โดยจากการสํารวจพนักงานจํานวน  1.98  ลานคน  จากองคการทั้งหมด  36 แหงที่อยูใน  21  
อุตสาหกรรมของ  28 ประเทศ  เพื่อคนหาองคประกอบที่สงผลตอความผูกพันของพนักงาน โดยดู
จากผลผลิต  ปริมาณการผลิต  ยอดขาย  อัตราการลาออก  อัตราการเกิดอุบัติเหตุ  กําไรตอหนวยการ
ผลิต  เปนตน  จากการสํารวจ ทําให  Gallup  คนพบคําถาม 12 ประการ  (Q12)  ที่สามารถวัดความ
ผูกพันของพนักงานไดอยางแทจริง  ผลการศึกษานี้แสดงใหเห็นความเชื่อมโยงระหวางคําถามที่ใช
วัดความผูกพันของพนักงานทั้ง  12  ประการกับอัตราการลาออก  (Turnover)  การรักษาพนักงาน  
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(Retention)  ปจจัยตางๆ  ที่เกี่ยวของกับลูกคา  (Customer Metric)  ความปลอดภัยในการทํางาน 
(Safety)  ผลผลิต  (Productivity)  และความสามารถในการสรางผลกําไร  (Profitability)  ซ่ึงจะ
สงผลตอผลลัพธทางธุรกิจขององคการ 
      Muchinsky, M.P. และ Tuttle (1979 cited in Muchinsky , 1993: 60-77) ไดทําการศึกษา
ถึงความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับการลาออกจากงาน จากการศึกษาพบวายิ่ง
พนักงานไมชอบงานของพวกเขามากเทาไร การลาออกจากงานมีมากขึ้นเทานั้น โดยระดับสูงสุด
ของความสัมพันธระหวางความพึงพอใจและการลาออกจานกงานโดยเฉลี่ยจะอยูประมาณ รอยละ 
40 
      Hulin, C.L. (1966 cited in Muchinsky , 1993: 515-538) ซ่ึงไดศึกษากับพนักงานที่จะ
ลาออกจากงานและพนักงานที่ยังคงปฏิบัติงานอยูโดยเขาไดวัดความพึงพอใจในงานพนักงานทั้ง
สองกลุมกอนลาออกจากงาน ผลการวิจัยพบวาพนักงานที่ลาออกจากงานมีระดับความพึงพอใจใน
งานต่ํากวาพนักงานที่ยังคงปฏิบัติงานอยู อยางมีนัยสําคัญ 2 ปถัดมา Hulin ไดทําการศึกษาอีกครั้ง
หนึ่งในบริษัทเดิมและผลวิจัยทีไดรับก็เชนเดิม และการที่บริษัทไดของพนักงานโรงงานในเขตนิคม
อุตสาหกรรมภาคเหนือนั้นเกิดจากปจจัยใดบาง 
                     พิชญากุล ศิริปญญา (2545) ไดทําการศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานไฟฟา
สวนภูมิภาค : กรณีศึกษา  พนักงานไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (เชียงใหม) ภาคเหนือ โดยมี
วัตถุประสงคศึกษาความผูกพันตอองคกร และศึกษาความสัมพันธของปจจัยดาน ลักษณะสวน
บุคคล ลักษณะงาน และประสบการณในงาน กับความผูกพันตอองคการของพนักงานไฟฟาสวน
ภูมิภาค เขต 1 (เชียงใหม) ภาคเหนือ ผลการศึกษาพบวา กับความผูกพันตอองคการของพนักงาน
ไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (เชียงใหม)ภาคเหนือ อยูในระดับที่สูง สําหรับปจจัยที่มีผลตอความผูกพัน
ตอองคกรในดานลักษณะสวนบุคคล  ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานในองคกร ระดับตําแหนง และอัตราเงินเดือน ของพนักงานมีความสัมพันธ กับความ
ผูกพันตอองคการ สวนเพศ ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ปจจัยในดานลักษณะงาน
ที่ปฏิบัติ ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงานความมีเอกลักษณของงาน ผล
ปอนกลับของาน และงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับคนบุคคลอื่น มีความสัมพันธทางบวกกับความ
ผูกพันตอองคการ ปจจัยในดานประสบการณในงานที่ปฏิบัติ ไดแก ความรูสึกวาตนมีความสําคัญ
ตอองคการ และทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคกร มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ
องคการ 
                   เบญจมาภรณ นวลิมป (2546) ไดทําการศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานตอ
องคกร: กรณีศึกษา ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สาขาสมุทรสงครามและสาขาสมุทรสาคร 
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โดยมีวัตถุประสงคศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรและศึกษาความสัมพันธของปจจัยดาน 
ลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน และประสบการณในงาน กับความผูกพันตอองคการของพนักงาน
ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สาขาสมุทรสงครามและสาขาสมุทรสาคร ผลการศึกษาพบวา 
กับความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สาขาสมุทรสงคราม
และสาขาสมุทรสาคร อยูในระดับที่ปานกลาง สําหรับปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรในดาน
ลักษณะสวนบุคคล  ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง และอัตราเงินเดือน ของพนักงานมี
ความสัมพันธ กับความผูกพันตอองคการ สวนเพศ สถานภาพสมรส ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ปจจัยในดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ไดแก ความมีอิสระใน
การทํางาน ความหลากหลายของงานความมีเอกลักษณของงาน ผลปอนกลับของาน และงานที่มี
โอกาสปฏิสัมพันธกับคนบุคคลอื่น มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ ปจจัยใน
ดานประสบการณในงานที่ปฏิบัติ ไดแก ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ และทัศนคติตอ
เพื่อนรวมงานและองคกร มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ  
               
                    เอื้อมพร แอมไร (2546) ไดทําการศึกษาปจจัยที่สงเสริมใหเกิดความผูกพันตอองคการ :
กรณีศึกษา บริษัท ซีปา สเปลเชียลตี้ เคมิคอลส อินดัสตรี้ส จํากัด (มหาชน) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ
ศึกษา ปจจัยที่สงเสริมใหเกิดความผูกพันตอองคการ:  กรณีศึกษา บริษัท ซีบา สเปเชียลตี้ เคมิคอลส 
อินดัสตรี้ส จํากัด (มหาชน) โดยการศึกษาแบงปจจัยที่สงเสริมใหเกิดความผูกพันตอองคการ
ออกเปน 4 ปจจัย ไดแก ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยที่เกี่ยวกับลักษณะงาน ปจจัยที่เกี่ยวกับลักษณะ
องคการ ปจจัยที่เกี่ยวกับประสบการณในการทํางานและนําขอมูลมาประมวลผลโดยใชสถิติ
คาความถี่ รอยละ และคาเฉลี่ย ซ่ึงผลการศึกษาพบวา ปจจัยสวนบุคคล พนักงานใหความสําคัญอยู
ในระดับมาก ในดานความรัก ความอบอุนของครอบครัวเพราะทําใหมีความพรอมในการทํางานให
ความสําคัญอยูในระดับมาก ในดานความรักความอบอุนของครอบครัวเพราะทําใหมีความพรอมใน
การทํางานและความผูกพันตอที่ทํางานจนรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของชีวิต ปจจัยที่เกี่ยวกับลักษณะ
งาน พักงานใหความสําคัญอยูในระดับมาก ในดานการไดรับความเชื่อถือและไววางใจในงานที่
รับผิดชอบโดยไมตองควบคุมใกลชิด การไดมีโอกาสแสดงความสามารถของตนเอง และความ
มั่นคงในตําแหนงหนาที่การงาน ปจจัยที่เกี่ยวกับลักษณะองคการ พนักงานใหความสําคัญอยูใน
ระดับมาก ในดานความเอาใจใสตอสวัสดิภาพของพนักงาน การเปดโอกาสใหทุกคนไดแสดงความ
คิดเห็นและรับฟงซึ่งกันและกัน และผลตอบแทนที่ไดรับและสวัสดิการที่จัดใหกับพนักงาน และ
ปจจัยที่เกี่ยวกับประสบการณในการทํางาน โดยรวมพนักงานใหความสําคัญ อยูในระดับปานกลาง 
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ในดานการไดรับความยุติธรรมในการพิจารณาผลงาน การไดรับการยอมรับยกยอง ชมเชยภายใน
องคการ และการไดมีสวนรวมในการตัดสินใจแกไขปญหาภายในองคกร 
    รัชนิดา ตุงคสวัสดิ์ (2545) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับ
ความผูกพันตอองคการ ของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ
ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับความผูกพันตอองคการ ของพนักงาน
ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) ในจังหวัดเชียงใหม และนําขอมูลมาประมวลผลโดยใชสถิติ
ในการวิเคราะหขอมูล ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธแบบเพียรสัน และการวิเคราะหความแปรปรวน ซ่ึงผลการศึกษาพบวา พนักงาน
ธนาคารมีระดับความพึงพอใจในงานโดยรวมแลวอยูในระดับสูง ถาพิจารณาหลายดาน พบวา ดาน
สภาพแวดลอมการทํางานอยูในระดับปานกลาง ดานคุณคาของงานอยูในระดับสูง ดานสัมพันธภาพ
ในงานอยูในระดับสูง และดานผลประโยชนอยูในระดับปานกลาง สําหรับความผูกพันตอองคกร
พบวา พนักงานธนาคารมีระดับความผูกพันองคกรอยูในระดับปานกลาง ความพึงพอใจในงานดาน  
ตางๆ มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ความพึงพอใจในงานดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพัน
ตอองคกร ความพึงพอใจในดานคุณคาของงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร 
ความพึงพอใจในดานสัมพันธภาพในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร และ
ความพึงพอใจในงานดานผลประโยชนตอบแทนมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร 
   เชาวลิต  ตนานนทชัย (2531) ไดทําการศึกษาปจจัยที่สงผลตอความยืดมั่นผูกพันตอ
องคการของขาราชการและเจาหนาที่ของศูนยการศึกษานอกโรงเรียนจังหวัด โดยมีวัตถุประสงค 
เพื่อศึกษาปจจัยที่นาจะสัมพันธตอการมีความผูกพันตอศูนยฯ ของขาราชการและเจาหนาที่ของศูนย
การศึกษานอกโรงเรียนจังหวัดจํานวน 16 ศูนย ดังนี้ 1. ลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาการทํางาน สถานภาพสมรส ประสบการณยายถ่ิน 2. ลักษณะงาน ไดแก ความ
มีอิสระในการทํางาน ความเขาใจในการทํางาน การใหขอมูลปอนกลับของงาน ความหลากหลาย
ของงาน และการมีโอกาสสังสรรคกับบุคคลอื่น 3. ประสบการณในงาน ไดแก ความรูสึกวาองคกร
เปนที่พึ่งได และทัศนคติที่มีตอเพื่อนรวมงาน ผลจากการศึกษาพบวา ประสบการณในการทํางาน
เชน ความรูสึกวาองคการพึ่งพาได และลักษณะงาน ยกเวนความมีอิสระในงาน มีความสัมพันธกับ
ความยืดมั่นผูกพันตอศูนยฯ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
    ประนอม กิตติดุษฏีธรรม (2538) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของ
ลูกจางตอองคการ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของลูกจางตอ
องคการ  ในกลุมอุตสาหกรรมสิ่งทอ ประเภทการทอผาดวยเสนใยผาฝาย และเสนใยประดิษฐ โดย
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ทําการศึกษา ปจจัยสวนบุคคล ดานประสบการณการยายงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกร สวนปจจัยดานเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานและ
คาจาง ไมพบความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร แตปจจัยดานผลปอนกลับของงานเกี่ยวกับผล
การทํางานในดานปริมาณ และคุณภาพของงาน ลักษณะงานที่ทาทาย และความหลากหลายในงาน 
ไมพบความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  สําหรับปจจัยดานทัศนคติตอองคการ  ซ่ึง
ประกอบดวยทัศนคติของกลุมตอองคการ ความมีช่ือเสียงและเชื่อถือไดขององคการ ความคาดหวัง
ที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกร ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ระบบการพิจารณา
ความดีความชอบ และความรูสึกวาองคการเปนที่พึ่งไดพบวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ สวนปจจัยดานทัศนะตอบุคคลในองคการ ซ่ึงประกอบดวยทัศนะของบุคคลที่มีตอเพื่อ
รวมงาน และทัศนะของบุคคลที่มีตอผูบังคับบัญชาพบวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
   สมชัย แกวละเอียด (2531) ไดทําการศึกษาปจจัยที่สงผลกระทบตอความผูกพันตอ
องคการกองสารวัตรนักเรียน กรมพลศึกษา โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยที่สงผลกระทบตอ
ความผูกพันของกองสารวัตรนักเรียน กรมพลศึกษา พบวา ลักษณะสวนบุคคล คือ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา เงินเดือน สถานภาพสมรส จํานวนบุตรธิดาในอุปการะ การปฏิบัติงานในนอกสํานักงาน
การปฏิบัติงานในสวนกลางภูมิภาค ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ แตระดับ(ซี) 
ความเปนอิสระในงาน ความหลากหลายในงาน ความคาดหวงที่ไดรับการตอบสนองจากองคการมี
ช่ือเสียง มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ในประเด็นการยอมรับเปาหมายและคุณคาของ
กองสารวัตรนักเรียน ความเปนอิสระในงาน ความหลากหลายในงาน ผลปอนกลับของงาน งานที่มี
โอกาสสังสรรคกับผูอ่ืน ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคการ ความรูสึกวาองคการ
เปนที่พึ่งพิงได ความรูสึกวาองคการมีช่ือเสียง มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ใน
ประเด็นการใชความพยายามปฏิบัติงานใหเกิดผลดีแตกองสารวัตรนักเรียน ระดับ(ซี) ทัศนคติของ
กลุมเพื่อนรวมงาน ความรูสึกวาคนมีความสําคัญตอองคการ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ ในประเด็นความปรารถนาที่จะคงความเปนสมาชิกในกองสารวัตรนักเรียน ระดับ (ซี) 
ทัศนคติของกลุมเพื่อนรวมงาน ความรูสึกวาคนมีความสําคัญตอองคการ มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการ ในประเด็นความปรารถนาที่จะคงความเปนสมาชิกในกองสารวัตรนักเรียน  
   นภาเพ็ญ  โหมาศวิน (2523) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอสมาชิกใน
องคการ ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยที่
มีผลตอความผูกพันของขาราชการที่มีตอสํานักนายกรัฐมนตรี  พบวา ความผูกพันของขาราชารที่มี
ตอสํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรีอยูในระดับสูง สําหรับปจจัยในดานลักษณะสวนบุคคล
ไดแก  อายุ  สถานภาพสมรส  และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการของขาราชการที่มีมี
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ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ปจจัยในดานลักษณะงาน ไดแก ลักษณะงานที่ทาทาย
โอกาสการกาวหนา การมีสวนรวมในการบริหารงาน ลักษณะงานที่ติดตอไมมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการ และปจจัยในดานประกอบการณที่ไดรับจากการทํางาน ความนาเชื่อถือและ
พึ่งพาไดขององคการ ระบบการพิจารณาความดีความชอบ และความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและ
เพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ   
    จิราวรรณ  หาดทรายทอง (2539) ไดทําการศึกษาความผูกพันตอองคการ ของพนักงาน
การประปานครหลวง โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาประเด็นที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ ของ
พนักงานการประปานครหลวง พบวาประเด็นความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคการ และประเด็นความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซ่ึงคงความเปนสมาชิกภาพ
ขององคการอยูในระดับกลาง สวนประเด็นความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่เพื่อ
ประโยชนขององคกาที่อยูในระดับสูง ความแตกตางเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล (เพศ อายุ ระดับ  
การศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการทํางาน และระดับตําแหนง) ไมกอใหเกิดความแตกตาง
กันของความผูกพันตอองคการ แตความแตกตางเกี่ยวกับลักษณะงาน (ความมีอิสระในการทํางาน 
ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่นๆ และ
ผลยอนกลับของงาน ) และความแตกตางเกี่ยวกับประสบการณในงาน ความสําคัญของตนตอ
องคการ ความพึ่งพิงไดขององคการ ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคการ และ
ทัศนคติตอเพื่อรวมงานและองคการ กอใหเกิดความแตกตางกันของความผูกพันตอองคการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


