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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

 
การศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทซีพีเอฟเทรดดิ้ง จํากัด

ในเขตภาคเหนือ ผูศึกษาไดคนควาเอกสาร รายงานวิจัย รวมท้ังรวบรวมแนวความคิดและทฤษฎี
ดังตอไปนี้ 
2.1  แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ 

ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ระดับของคําม่ันสัญญาและการมีสวนรวมของ
พนักงานที่มีตอองคการและคานิยมขององคการ ซ่ึงเปนกระบวนการท่ีตองการความสัมพันธท้ังสอง
ฝายระหวางหัวหนางานและพนักงาน (เสาวนีย แกวมณี, 2549) 

หลักการแนวคิดเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ 
Steers and Porter (1991) (พิชญากุล ศิริปญญา, 2545) กลาววา ความผูกพันตอองคการ

มีความหมายใน 3 ลักษณะ คือ  
1. ความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ  
2. ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือประโยชนขององคการ 
3. ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคการ 
Steers R.M. (1977) (พิชญากุล ศิริปญญา, 2545) ไดแบงปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันของ

องคการเปน 3 กลุม คือ 
1. ลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน (Personal Characteristic) ประกอบดวย อายุ เพศ 

สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับตําแหนงและอัตราเงินเดือน 
2. ลักษณะงาน (Job Characteristic) ลักษณะงานท่ีแตกตางกัน จะมีอิทธิพลตอระดับ

ความยึดม่ัน ผูกพันตอองคการแตกตางกัน ลักษณะงานท่ีดีจะทําใหบุคลากรรูสึกมีแรงจูงใจอยาก
ทํางานเพื่อเพ่ิมคาใหกับตนเอง 

3. ประสบการณในงาน (Work Experience) หมายถึง การรับรูของสมาชิกตอ
ส่ิงแวดลอมในชวงปฏิบัติงาน ประสบการณท่ีไดรับเปนคุณหรือโทษ มีผลตอความผูกพันตอ
องคการไดแก ความรูสึกวาคนท่ีมีความสําคัญตอองคการ องคการพึ่งพาได ความคาดหวังไดรับการ
ตอบสนอง ทัศนคติท่ีมีตอเพ่ือนรวมงานและองคการ 
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2.2 แนวคิดเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการ 
สุรัสวดี สุวรรณเวช (2549) ไดกลาวถึงแนวคิดและทฤษฏีทางดานความผูกพันตอ

องคการ (Employee Engagement) โดยมีการใหความหมายจากนักวิชาการตาง ๆ ไวอยาง
หลากหลาย ซ่ึงการศึกษาคร้ังนี้ ผูศึกษาไดพิจารณาและเลือกแนวคิดของสถาบัน รวมถึงองคการที่
ปรึกษา เพื่อประกอบการศึกษา ดังตอไปนี้ 

1.  แนวคิดปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการของ The Gallup Organization 
(2002) 

ไดคนพบแนวทางท่ีมนุษยเปนตัวขับเคล่ือนผลลัพธทางธุรกิจขององคการ ในรูปของ 
The Gallup Path โดยหัวใจสําคัญของแนวคิดนี้แสดงใหเห็นวาพนักงานทุกระดับในทุกองคการจะ
สรางการเติบโตยอดขายและกําไรขององคการ แสดงใหเห็นวาองคการจะตองกําหนดขีด
ความสามารถ ทักษะและประสบการณท่ีดีท่ีสุดในทุก ๆ ตําแหนงงาน เพื่อคัดเลือกพนักงานท่ีมี
ความสามารถท่ีเหมาะสมกับตําแหนงงานน้ัน ๆ อีกท้ังผูจัดการท่ีดีจะตองสรางสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือ
ใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดดีท่ีสุด ตองรูจักจูงใจและรักษาพนักงานท่ีมีความสามารถไว 
เพื่อใหพนักงานเกิดความผูกพัน ซ่ึงพนักงานท่ีมีความผูกพันนั้นจะชวยเพ่ิมและรักษาลูกคาท่ีสราง
กําไรใหแกองคการได ตลอดจนเพ่ิมความจงรักภักดีของลูกคา สงผลใหองคการเกิดการเติบโตของ
ยอดขายและผลกําไรอยางยั่งยืน จนเพิ่มมูลคาหุนขององคการได 

The Gallup Organization ไดทําการศึกษาถึงพฤติกรรมและธรรมชาติของมนุษย โดย
การสํารวจพนักงานจํานวน 1.98 ลานคน จากองคการทั้งหมด 36 แหงท่ีอยูใน 21 อุตสาหกรรมของ 
28 ประเทศ เพื่อคนหาองคประกอบท่ีสงผลตอความผูกพันของพนักงาน โดยดูจากผลผลิต ปริมาณ
การผลิต ยอดขาย อัตราการลาออก อัตราการเกิดอุบัติเหตุ กําไรตอหนวยการผลิต เปนตน ซ่ึง
สามารถแสดงเปนแผนภาพลําดับข้ันของความผูกพัน 4 ระดับ คือ ดานความตองการพื้นฐาน ดาน
การสนับสนุนทางการบริหาร ดานสัมพันธภาพ และดานความกาวหนาในงาน  

จากแนวคิดเร่ืองการวัดความผูกพันของพนักงานตอองคการนี้เอง The Gallup 
Organization ไดนํามาศึกษาวิจัยเร่ืองความผูกพันของพนักงานในการทํางาน โดยไดแบงประเภท
ของพนักงานไว 3 ประเภท คือ 

1) พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการ (Engaged) คือ พนักงานที่ทํางานดวยความเต็มใจ 
และต้ังใจ และคํานึงถึงองคการ 

2) พนักงานท่ีไมยึดติดกับผูกพันตอองคการ (Not-engaged) คือ พนักงานไมมีความ
กระตือรือรนในการทํางานทํางานโดยไมตั้งใจ 
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3) พนักงานท่ีไมมีความผูกพันตอองคการ ( Actively disengaged) คือ พนักงานท่ีไมมี
ความสุขในการทํางาน  

 
 

2. แนวคิดปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการของ Burke  
Burke (2003)ไดทําการวิจัยในเร่ืองความผูกพันของพนักงานตอองคการ โดยจากการ

วิจัยพบวา พนักงานท่ีมีความผูกพันจะตองการทํางานอยูกับองคการนั้นๆ และเสียสละเพ่ือองคการ 
สรางผลผลิตและใหบริการแกลูกคา และชวยเหลือองคการใหประสบความสําเร็จโดยความผูกพัน
ของพนักงานนี้จะสงผลใหเกิดความจงรักภักดีของลูกคา (Customer Loyalty) และกอใหเกิด
ผลประโยชน ( Profitability) ตอองคการ 

โดยในการวิจัยไดมีการกลาวถึงสวนประกอบสําคัญท่ีทําใหเกิดความผูกพันของ
พนักงาน (Engagement Components) โดยเรียกวา Employee Engagement Index (EEI) ซ่ึงประกอบ
ไปดวย ปจจัยตางๆ 6 ปจจัย ไดแก องคการ (Company) กลุมงาน (Work Group) สายอาชีพ (Career 
/Profession) ลูกคา (Customer) งานท่ีทํา และผูจัดการ(Manager) โดย Burke ไดนําปจจัยตาง ๆ 
เหลานี้มาเปนปจจัยในการวัดความผูกพันของพนักงาน ซ่ึงในแตละปจจัยจะมีหัวขอท่ีใชเปน
ประเด็น เพื่อวัดความผูกพันของพนักงาน เชน ในดานองคการ เปนคําถามท่ีถามเกี่ยวกับภาวะผูนํา 
คาตอบแทนและผลประโยชนอ่ืน ๆ ท่ีจัดให โดยปจจัยในดานตาง ๆ เหลานี้จะนําไปสูความผูกพัน
ของพนักงาน และผลของความผูกพันของพนักงานดังกลาวจะแสดงออกมาในลักษณะของผลการ
ดําเนินงานของพนักงานและองคการ การคงอยูของพนักงานในองคการ ความจงรักภักดีของลูกคา 
และความสามารถในการทํากําไร 

3. แนวคิดปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการของ The Institute for Employment 
Studies  

The Institute for Employment Studies (2004) หรือ IES บริษัทท่ีปรึกษางาน
ทางดานการพัฒนากลยุทธ และงานวิจัย ไดใหความหมายของคําวา ความผูกพันของพนักงาน และ
ไดระบุถึงพฤติกรรมของพนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการ ไวประกอบดวย 

1) มีความเชื่อในองคการ 
2) มีความปรารถนาท่ีจะทํางานเพ่ือใหเกิดส่ิงท่ีดีข้ึน 
3) เขาใจลักษณะของธุรกิจและมองในภาพใหญ 
4) มีความต้ังใจและมุงม่ัน 
5) มีการพัฒนาอยูเสมอ 
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จากการวิจัยเร่ืองความผูกพันของพนักงาน ในป 2003 กับพนักงานจํานวนกวา 10,000 
คน ใน 14 องคการ ใน NHS (National Health Service) โดยพบวา ปจจัยสําคัญท่ีทําใหเกิดความ
ผูกพันของพนักงาน เกิดจาก 

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

ตามลักษณะสวนบุคคล โดยในเร่ืองของอายุ พบวา ระดับความผูกพันของพนักงานลดลงเม่ือ
พนักงานมีอายุมากข้ึน (แตอายุไมเกิน 60 ป) พนักงานในตําแหนงผูจัดการ มีแนวโนมท่ีจะมีความ
ผูกพันสูงกวาพนักงานท่ัว ๆ ไปท่ีเปนฝายสนับสนุนความผูกพันของพนักงานสามารถแปรผันไป
ตามลักษณะของงานลักษณะประสบการณอีกดวย ในการศึกษาดังกลาว IES ไดทําการเสนอตัวแบบ
และเคร่ืองมือในการวินิจฉัยความผูกพัน  

จากแนวคิดและทฤษฎีดังกลาว ทางสมาคมการจัดการงานบุคคลแหงประเทศไทย(2549) 
พบวาปจจัยสําคัญท่ีทําใหเกิดความผูกพันของพนักงานเกิดจากโดยองคประกอบความผูกพัน 
ท้ังหมด 4 ดานคือ 

1. ดานองคการ (Company) ไดแก การถายทอดนโยบาย กลยุทธใหกับทุกหนวยงานการจัด
ใหมีชองทางเพื่อส่ือสารกับพนักงาน  การเปดโอกาสและรับฟงความคิดเห็นสรางสภาพแวดลอมท่ี
เหมาะสม  และการสงเสริมใหพนักงานไดเรียนรู และสรางสรรคส่ิงใหมๆในองคกร 

2. ดานงาน (Job) ไดแก การใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ  การจัดเตรียมอุปกรณ
ใหพนักงานอยางเพียงพอ  การมอบหมายงานใหเหมาะสมกับความรูความสามารถ  และพนักงานมี
รูปแบบในการทํางานท่ีสอดคลองกับองคการ 

3. ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human  Resource Development) ไดแก  วางแผนดาน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางเหมาะสม  การจํากัดขีดความสามารถขององคการและพนักงาน  
พนักงานรูสึกมีความม่ันคงในการทํางาน   

4. ดานภาวะผูนํา (Leadership) ไดแก ผูบังคับบัญชามีการแจงผลการประเมินให 
พนักงานทราบ  ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญกับเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ผูบังคับบัญชามี
การแนะนําและแนวทางในการปฏิบัติ  ผูบังคับบัญชามีการรับฟงความคิดเห็นของพนักงานและ
ผูบังคับบัญชามีวิสัยทัศนท่ีกวางไกล 

 



8 
 

2.2 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
ธภัทร  พงษปวน (2552) ทําการศึกษาเร่ือง“ความผูกพันตอองคการของบุคลากรคณะ

บริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเชียงใหม”โดยทําการศึกษาความผูกพันตอองคการของบุคลากรคณะ
บริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเชียงใหมและเพื่อวัดระดับความผูกพันท่ีมีตอองคกรของบุคลากรคณะ
บริหารธุรกิจมหาวิทยาลัยชียงใหม พบวา ความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอระดับ
ความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการมีความแตกตางกันโดยกลุมเงินเดือนไมเกิน 
10,000 บาทมีคาเฉล่ียความคิดเห็นตอองคการในดานองคการและดานภาวะผูนํามากกวากลุมเงิน 
เดือนอ่ืนๆและจากระดับความคิดเห็นความผูกพันตอองคการดานภาพรวม พบวาบุคลากรคณะ
บริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเชียงใหมมีความผูกพันในระดับ Engaged employee เปรียบเสมือนดาว
เดนในองคกร 

เรืออากาศเอกฉัตรชัย ณ บางชาง (2552) ทําการศึกษาเร่ือง “ความผูกพันตอองคการของ
ขาราชการฝูงบิน 411 กองบิน41 กองพลบนิท่ี3กองบัญชาการยุทธทางอากาศ” โดยทําการศึกษา
ความผูกพันตอองคการของขาราชการฝูงบิน 411 กองบิน41 กองพลบนิท่ี 3 กองบัญชาการยุทธทาง
อากาศ พบวา ขาราชการฝูงบิน 411 กองบิน41 กองพลบนิท่ี 3 กองบัญชาการยุทธทางอากาศมีระดบั
ความผูกพันตอองคการอยูในระดับผูกพันตอองคการ (Engage) และมีความคิดเหน็ตอองคประกอบ
ของความผูกพนัตอองคการ 4 ดานซ่ึงไดแก ดานองคการ ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุย 
และดานภาวะผูนําอยูในระดบัมากทุกดาน โดยองคประกอบท่ีมีผลตอระดับความผูกพันตอองคการ
ของขาราชการดานภาพรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับนอยกวา 0.05ไดแก ดานงาน และดาน
ภาวะผูนํา นอกจากนี้ปจจยัสวนบุคคล  ดานอายุและอายกุารทํางานของขาราชการมีความสัมพันธ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับระดับความผูกพันตอองคการ ในขณะท่ีปจจัยสวนบุคคลดานเพศ ระดบั
การศึกษา ยศ สังกัด และอัตราเงินเดือนของขาราชการไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
กันระดับความผูกพันตอองคการ 

นริศรา  ธนะสาร (2552) ศึกษาเร่ืองปจจัยท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจของพนักงานโรงแรม
แมนดาริน โอเรียนเต็ล ดาราเทวี เชียงใหม พบวาปจจัยท่ีมีผลกระทบตอขวัญและกําลังใจของ
พนักงานมากท่ีสุดไดแกดานสวัสดิการยูนิฟอรม โดยมีผลกระทบตอโอกาสท่ีพนักงานจะมีขวัญและ
กําลังใจเพ่ิมข้ึนรอยละ 37.49 รองลงมาคือ การไมคํานึงถึงปริมาณงานท่ีอยูในความรับผิดชอบใหมี
ความเหมาะสมและดานเงินชวยเหลือคาทําศพและการแตงงาน ปจจัยเหลานี้มีผลกระทบตอโอการส
ท่ีพนักงานจะมีขวัญและกําลังใจในการทํางานเพิ่มข้ึนระหวางรอยละ 20.00-30.00 ตามลําดับ ดาน
การทํางานตามหนาท่ีหัวหนามอบหมายใหบรรลุผลสําเร็จได  ดานงานที่รับผิดชอบทําใหมีโอกาส
ในการกาวหนา  ดานการมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน  ดานภูมิลําเนาอยูในเขตภาคเหนือ  
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ดานการไดรับความยุติธรรมในการพิจารณาเล่ือนระดับตําแหนงท่ีสูงข้ึน  ดานการเปนพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ  ปจจัยดานสภาพการทํางาน  ปจจัยดานสถานภาพแตงงาน ปจจัยเหลานี้มี
ผลกระทบตอโอกาสท่ีพนักงานโรงแรมแมนดาริน โอเรียนเต็ล ดาราเทวี เชียงใหมจะมีขวัญและ
กําลังใจในการทํางานเพ่ิมข้ึนระหวางรอยละ 7.58-19.99 ตามลําดับ 

กินนรี  อินทะวงศ (2551) ศึกษาเร่ืองความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  การรับรู
บรรยากาศองคการและความผูกพันตอองคการของพนักงานโรงแรมจังหวัดเชียงใหม  ผลการวิจัย
ปจจัยสวนบุคคลดานอายุมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันอันเนื่องมาจากหนาท่ี  ปจจัยสวน
บุคคลดานระดับการศึกษามีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันอันเนื่องมาจากหนาท่ี และความ
ผูกพันอันเนื่องจากการลงทุน   ปจจัยสวนบุคคลดานตําแหนงงานมีความสัมพันธทางบวกกับความ
ผูกพันอันเนื่องมาจากหนาท่ี  ปจจัยสวนบุคคลดานระดับโรงแรมมีความสัมพันธทางบวกกับความ
ผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ  ความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุนและความผูกพันอันเนื่องมาจาก
หนาท่ี   การรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมและจําแนกรายไดมีความสัมพันธทางบวกกับความ
ผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ ความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุนและความผูกพันอันเนื่องมาจาก
หนาท่ี  ปจจัยสวนบุคคลดานระดับโรงแรมส่ีดาว  การรับรูบรรยากาศองคการดานเอกลักษณ
องคการ และความจงรักภักดีของกลุมการสนับสนุนความเส่ียงและการรับความเส่ียงและการให
รางวัลและการลงโทษสามารถรวมกันพยากรณความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ   ปจจัยสวน
บุคคลดานระดับโรงแรมส่ีดาว การรับรูบรรยากาศองคการดานความเส่ียงและการรับความเส่ียง 
ความขัดแยงและความอดทนตอความขัดแยงและการใหรางวัลและการลงโทษสามารถรวมกัน
พยากรณความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุน  ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ การรับรูบรรยากาศ
องคการดานความเสียงและการรับความเส่ียงและการสนับสนุนสามารถรวมกันพยากรณความ
ผูกพันอันเนื่องมาจากหนาท่ี 

อัศวินี  ไชยวุฒิ (2551) ศึกษาถึงความพึงพอใจในการงานของพนักงานแผนกบริการสวน
หนาโรงแรมในจังหวัดเชียงใหม  จากการศึกษาพบวาพนักงานแผนกบริการสวนหนาของโรงแรมมี
ความพอใจในงานระดับมากในดานการเปนสวนหนึ่งขององคกร  ดานเพื่อนรวมงาน ดานหัวหนา
งาน ดานความม่ันคงในงาน  ดานตําแหนงงาน ดานความม่ันคงของครอบครัว  ดานสุขภาพจิตท่ีดี 
ดานรางวัลพิเศษในการทํางาน ดานการหยุดงานและมีความพึงพอใจในระดับปานกลางในดาน
คุณภาพของงาน  ดานความทาทายของงาน ดานบรรยากาศการทํางาน ดานรายไดและคาตอบแทน
และดานการยืดหยุนเวลาทํางาน  ในดานปจจัยสวนบุคคลเพศตางกันมีความพึงพอใจในงานแตละ
ดานไมตางกันยกเวนในดานตําแหนงงาน  เพศชายมีความพึงพอใจในดานความม่ันคงและ
บรรยากาศการทํางานสูงกวาเพศหญิง  พนักงานท่ีมีอายุตางกันมีความพอใจในงานตางกัน  ในดาน
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ตําแหนงงานความม่ันคงในงาน และบรรยากาศการทํางาน  พนักงานท่ีมีการศึกษาแตกตางกันมี
ความพึงพอใจในงานแตกตางกันในดานเพื่อนรวมงาน  ความม่ันคงในงาน  บรรยากาศการทํางาน  
รางวัลพิเศษในกรทํางาน  และการยืดหยุนเวลาพนักงานท่ีมีตําแหนงงานตางกันมีความพึงพอใจใน
งานตางกันในดานความม่ันคงในงานกับรายไดและคาตอบแทนและดานอ่ืนพบวาไมแตกตางกัน  
นอกจากนั้นยังพบวาพนักงานแผนกบริการสวนหนาในโรงแรมท่ีมีมาตรฐานระดับ 3 ดาวถึงระดับ 
5  ดาวมีความพึงพอใจในงานแตกตางกันในดานการหยุดงาน ความม่ันคงในงาน  บรรยากาศการ
ทํางาน รายไดและคาตอบแทนรางวัลพิเศษในการทํางาน สวนดานอ่ืนพบวาไมตางกัน 

จักรพันธ  เทพพิทักษ (2551) ทําการศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกร 
ของพนักงานบริษัท ลําพูนซิงเดนเก็น จํากัด โดยทําการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานบริษัท ลําพูนซิงเดนเก็น จํากัด โดยศึกษาในดานปจจัยสวนบุคคล ลักษณะงานและ
ประสบการณในงาน พบวาพนักงานมีความผูกพันตอองคกรไดแก ระดับการศึกษาและระยะเวลาท่ี
ทํางานในบริษัทสวน เพศ อายุ สถานภาพ รายไดตอเดือนและตําแหนง ไมมีอิทธิพลตอความผูกพัน
ตอองคกรสําหรับปจจัยดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติท่ีมีอิทธิพลตอระดับความผูกพันองคกรไดแก  
ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ผลปอนกลับของ
งาน และงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน และปจจัยในดานประสบการณในงานท่ีมีอิทธิพลตอ
ระดับความผูกพันองคกรในระดับมากไดแก  ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร  ความรูสึกวา
องคกรเปนท่ีพึ่งพาได  ความดาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคกร  และทัศนคติตอเพื่อน
รวมงานและองคกร 

พิชญา  ทรัพยเกิดอนันต (2549) ศึกษาเร่ืองปจจัยท่ีมีความสําคัญตอความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานบริษัท ทีโอที  จํากัด(มหาชน) พบวา ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลไมมีความสําคัญตอ
ระดับความผูกพันตอองคการ  แตเม่ือพิจารณาความผูกพันเฉพาะดานจะพบวา  ระดับความผูกพัน
ดานความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการข้ึนอยูกับอายุการ
ทํางานของพนักงาน  สวนระดับความผูกพันดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความ
เปนสมาชิกภาพขององคการข้ึนอยูกับอายุการทํางานและอัตราเงินเดือนของพนักงาน  ความสําคัญ
ของปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันขององคการตอลักษณะงานท่ีปฏิบัติโดยรวมอยูในระดับเห็นดวย
ปานกลางโดยท่ีดานงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนและดานความมีเอกลักษณของงานมีความ
คิดเห็นอยูในระดับเห็นดวย  ดานความหลากหลายของงาน  ดานความมีอิสระในการทํางานและดาน
ผลปอนกลับของงาน มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง  ความสําคัญของปจจัยท่ีมีผลตอความ
ผูกพันขององคการตอประสบการณในงานท่ีปฏิบัติโดยรวมอยูในระดับเห็นดวยปานกลาง 

 

 


