
บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

 
การศึกษาความผูกพันของพนักงานตอองคการของพนักงานบริษัท ไปรษณียไทย 

จํากัด ในจังหวัดแพรและจังหวัดนาน ผูศึกษาไดคนควาเอกสาร รายงานวิจัย รวมทั้งรวบรวม

แนวความคิดและทฤษฎีตาง ๆ มาแสดงไวดังตอไปนี ้

 
2.1 แนวคิดทฤษฎี 
2.1.1 แนวความคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 

2.1.1.1. ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
ความผูกพันตอองคการของพนักงานไดถูกอธิบายในหลายความหมาย การใหความ

หมายความผูกพันขององคการสําหรับนักวิชาการนั้นสวนใหญมองวาเหมือนเปนความรับผิดชอบ

ตอองคกรที่ตองทํา (Organizational Commitment) และเปนพฤติกรรมของสมาชิกในองคกรที่ตอง

แสดงออก (Organizational Citizenship Behavior) (Robinson et al., 2004)  ซ่ึงรวมถึงความหมาย

ของความผูกพันในแงของการผูกมัดท้ังทางดานอารมณและดานเหตุผลท่ีมีตอองคกร (Baumruk, 

2004; Richman, 2006; Shaw, 2005) และเปนความตั้งใจโดยรอบคอบของพนักงานที่มีตองานที่ทํา

ของพวกเขา (Frank et al, 2004) 

William A. Kahn (1990) ไดใหคําจํากัดความของความผูกพันของพนักงานวา การ

แสดงออกทางจิตวิทยา ถึงความพยายามของสมาชิกในองคการที่มีตองานและองคการ ซ่ึงความ

ผูกพันจะแสดงออกมาทางดานพฤติกรรม การนึกคิดและทางความรู สึก นอกจากนี้ยังกลาวอีกวา 

ความผูกพันของพนักงานเปนเรื่องเกี่ยวกับประสบการณในการทํางานที่จะขัดเกลากระบวนการของ

คนใหแสดงออกมาระหวางที่ทํางาน โดยความผกูพันของพนักงานนั้นมีหลายดานดวยกัน ซ่ึงไดแก 

ดานความรูสึกผูกพันของพนักงาน ดานการเรียนรู การคิด หรือความผูกพันที่แสดงออกมา ดาน

กายภาพซ่ึงพนักงานสามารถที่จะเกิดความผูกพันในดานใดก็ได  

Richard M. Steers and Lyman W. Porter (1991) กลาววา ความผูกพันตอองคการมี

ความหมายใน 3 ลักษณะ คือ  

1) ความเชือ่ม่ันอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 

เปนลักษณะของบุคคลที่มีความเชื่อดานทัศนคติเชิงบวกตอองคการ มีความผูกพันอยางแทจริงตอ

คานิยมและเปาหมายขององคการ พรอมสนับสนุนกิจการขององคการซ่ึงเปนเปาหมายของตนดวย 
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มีความเชื่อวาองคการนี้ เปนองคการที่ดีท่ีสุดท่ีตนเองจะทํางานดวย ภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่ง

ขององคการ 

2) ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคการ 

เปนลักษณะของบุคลากรที่เต็มใจที่จะเสียสละอุทิศตน พยายามทํางานเต็มความสามารถ เพื่อให

องคการประสบความสําเร็จบรรลุเปาหมาย เกิดผลประโยชนตอองคการ และมีความหวงใยตอความ

เปนไปขององคการ 

3) ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคการ 

เปนลักษณะที่บุคลากรแสดงความตองการ และตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในองคการนี้ตลอดไป มีความ

จงรักภักดีตอองคการ มีความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกขององคการ และพรอมท่ีจะบอกกับคน

อ่ืนวา ตนเปนสมาชิกขององคการ รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ สนับสนุนและ

สรางสรรคองคการใหดียิ่งขึ้น 

Edward L.Gubman (1998 อางถึงใน สมชื่น นาคพล้ัง, 2547:7) ใหความหมายวาความ

ผูกพันของพนักงานคือ การทุมเทพลังกายพลังใจอยางเต็มท่ีใหกับงานที่ตนไดรับมอบหมาย ซ่ึงพลัง

กาย พลังใจ จะแสดงออกมาในหลายรูปแบบ เชน การทํางานสรางสรรคและมีคุณคา เกินความ

คาดหมายของลูกคาและองคการ 

Nancy P. Rothbard (2001) กลาวถึงความผูกพันวา เปนเรื่องท่ีเกี่ยวกับจิตวิทยา โดย

กลาวถึงวา ความผูกพันเกี่ยวของกับสวนประกอบที่สําคัญ 2 สวน คือ ความตั้งใจทํางาน (Attention) 

และการใหเวลากับงาน (Absorption) โดย ความตั้งใจทํางาน หมายถึง การมีความรูสึกนึกคิดในการ

รับรู และระยะเวลาสวนใหญเกี่ยวกับบทบาทหนาท่ีของตนในการทํางาน ในขณะที่การใหเวลากับ

งาน หมายถึง การทุมเทเวลา และความรูสึกอยางแรงกลา หรือความตั้งใจทั้งหมดกับบทบาทหนาท่ี

ของตนเอง  

Wilmar B. Schaufeli (2002) ความผูกพันตอองคการ คือ ความมุงหมาย ความรูสึกนึก

คิด ภาวะจิตใจที่ยึดเหนี่ยวสัมพันธกับงานที่ทํา คือ ความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน (Vigor) การอุทิศ

ตัวเองใหเปนสวนหนึ่งของงาน (Dedication) และการใหเวลากับงาน (Absorption) โดยเกิดการผูกพัน

กับงานนั้นๆ ซ่ึงความผูกพันไมใชสภาวะเพียงช่ัวคราว หรือเฉพาะการณเทานั้น แตยังรวมถึง

กระบวนการคิดท่ีมีประสิทธิภาพ ครอบคลุม และมีความตอเนื่อง ซ่ึงจะตองไมเจาะจงเพียงแค

เปาหมายใดเปาหมายหนึ่ง เหตุการณเฉพาะ ความเปนสวนตัว หรือ พฤติกรรมใดโดยเฉพาะ โดยมี

รายละเอียด ดังนี ้
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1) ความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน (Vigor) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่

แสดงออกถึงความมุงม่ัน เปยมไปดวยพลัง และมีความสามารถในการปรับสภาพจิตใจใหมีความ

ยืดหยุนในขณะที่ปฏิบัติงาน  

2) การอุทิศตัวเองใหเปนสวนหนึ่งของงาน (Dedication) หมายถึง การอุทิศทุมเท

ในการทํางาน โดยรับรูถึงการทํางานในลักษณะ การทํางานหนัก (Work Hard), การใชระยะเวลาใน

การทํางานนาน (Work Long) และการพยายามหาความรูใหมๆ (Work Smart) เพื่อพัฒนาตนเองและ

หนวยงาน  
3) การใหเวลากับงาน (Absorption) หมายถึง บุคลิกลักษณะที่เต็มไปดวยความ

ตั้งใจจดจอ และมีความสุขกับการทํางาน โดยไมคํานึงถึงระยะเวลาในการทํางานและความยากของ

งานที่ทํา  

Burke Inc. (2003) บริษัท ท่ีปรึกษาทางดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยได กลาววา 

พนักงานที่มีความผูกพันจะตองการทํางานอยูกับองคการนั้น ๆ  และเสียสละเพื่อองคการ สราง

ผลผลิตและใหบริการแกลูกคา รวมถึงชวยเหลือองคการใหประสบความสําเร็จโดยความผูกพันของ

พนักงานนี้จะสงผลใหเกิดความจงรักภักดีของลูกคา  (Customer Loyalty) และกอใหเกิด

ผลประโยชน (Profitability) ตอองคการ 

 

2.1.1.2 ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการ 
1) ลักษณะของงาน (Job Characteristics) มีผูกลาวถึงปจจัยดานลักษณะงาน

ไวหลากหลาย ไมวาจะเปน Richard J. Hackman and Greg R. Oldham (1980) William A. Kahn 

(1992) Christina Maslach, Wilmar B. Schaufelli and Michael Leiter (2001) และ Douglas R. May, 
Gilson, R.L. and Lynn M. Harter (2004) วาคุณลักษณะงานมีผลตอความผูกพัน ดังนี้ 

Richard J. Hackman and Greg R. Oldham (1980) ไดกลาวถึงปจจัยดาน

คุณลักษณะของงานไววา ปจจัยคุณลักษณะของงานประกอบไปดวย ความหลากหลายของทักษะ 

ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของงาน ความสําคัญของงาน ความมีอิสระในการตัดสินใจ และผล

สะทอนกลับ โดยมีพ้ืนฐานทางจิตวิทยาที่มีผลกระทบตอความผูกพันตองานและความพอใจในการ

ทํางาน 

William A. Kahn (1992) ไดกลาวถึง ลักษณะของงาน (Job Characteristics) วามี

ลักษณะหลัก 5 อยาง และพบวา ลักษณะของงานมีผลตอความผูกพันที่พนักงานมีตอองคการไดแก  
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1.1) ความเชี่ยวชาญที่หลากหลาย (Skill Variety) เปนสวนประกอบหนึ่งท่ี

สามารถจะนํามาซ่ึงการเปล่ียนแปลง เกิดการฝกทักทักษะและนําความสามารถที่มีอยูมาใชในการ

ปฏิบัติงานและจะทําใหการทํางานนั้น ๆ มีคุณคาและประสบผลสําเร็จ 

1.2)  การระบุลักษณะงาน (Task Identity) ตองมีความเปนเอกภาพและมี

ระดับความยากงาย ชวยใหสามารถสังเกตและประเมินผลงานใหออกมาไดดี ซ่ึงจะสงผลใหงานนั้น

เสร็จสมบูรณ โดยอาจจะทําคนเดียวหรือรวมมือกันทําก็ได  

1.3) ความสําคัญของงาน (Task Significance) มีอิทธิพลตอผูปฏิบัติงาน

หรือผูบริโภค อาจกระตุนใหเห็นวางานมีความสําคัญ มีคุณคา  

1.4)  อิสรภาพในการปกครองตนเอง (Autonomy) การใหอิสระแกพนักงาน

ในการทํางาน การเลือก และการตัดสินใจปฏิบัติ การกําหนดรายการหรือตารางการทํางาน และการ

จัดการนั้น ๆได 

1.5)  ผลยอนกลับ (Feedback) เปนการใหพนักงานไดรับทราบเกี่ยวกับ

ประสิทธิภาพและคุณภาพในการทํางานของตัวเองวามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากนอย

เพียงใด 

Christina Maslach, Wilmar B. Schaufelli and Michael Leiter (2001) กลาววา 
ลักษณะของงานในดาน ภาระงาน (Workload) และ สภาวะการควบคุม (Control Condition) มี

ความสําคัญตอความผูกพันของพนักงาน  รวมถึงลักษณะของงานโดยเฉพาะผลยอนกลับ 

(Feedback) และอิสรภาพในการปกครองตนเอง (Autonomy) มีผลอยางตอเนื่องในการหมดพลังใน

การทํางาน 

Douglas R. May, Gilson, R.L. and Lynn M. Harter (2004) กลาววาการเพิ่ม
คุณคาในงาน (Job Enrichment) มีความสัมพันธเชิงบวกกับการทํางานที่เต็มไปดวยความหมาย และ

เปนตัวกลางในการสรางความสัมพันธระหวาง การเพิ่มคุณคาในงาน (Job Enrichment) และความ

ผูกพันของพนักงาน 

2) การใหรางวัลและการยอมรับ (Reward and recognition) มีผลตอความ
ผูกพันของพนักงานที่มีตอองคการ ตามที่ William A. Kahn (1990) และ Christina Maslach, 

Wilmar B. Schaufelli and Michael Leiter (2001) กลาวไวดังนี ้
William A. Kahn (1990) ไดกลาววา ความผูกพันของบุคคลมีผลทําใหเกิด

ความแตกตางกันในเรื่องของพฤติกรรมทั้งนี้ขึ้นอยูกับการรับรู เกี่ยวกับผลประโยชน  หรือ

ผลตอบแทนที่ตนเองไดรับจากบทบาทหนาท่ีของแตละบุคคล 
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Christina Maslach, Wilmar B. Schaufelli and Michael Leiter (2001) กลาววา 

การใหรางวัลและการยอมรับเปนส่ิงท่ีบงช้ีถึงความผูกพัน หากองคการไมมีการใหรางวัลและการ

ยอมรับจะทําใหพนักงานหมดพลังในการทํางาน และเกิดความทอถอย ดังนั้นการยอมรับและการ

ใหรางวัลอยางเหมาะสมจึงมีความสําคัญตอความผูกพันตอองคการ 

3) การสนับสนุนจากองคกรและหัวหนางาน (Perceived Organizational and 

Supervisor Support ) มีผลตอความผูกพันของพนักงานที่มีตอองคการ ตามที่ William A. Kahn 

(1992) Linda Rhoades and Robert Eisenberger (2002) และ Bates, S. (2004)  กลาวไวดังนี ้

William A. Kahn (1992) กลาววา ความรูสึกปลอดภัยจะเกิดจากการไดรับ

ความหวงใยและการสนับสนุนจากองคกรและหัวหนางาน พนักงานที่รับรูถึงการสนับสนุนของ

องคการสูงมักจะมีความผูกพันตองานและองคการ ซ่ึงชวยใหองคการบรรลุวัตถุประสงค นอกจากนี้

ผูบังคับบัญชาระดับลาง เชื่อวาการสรางความผูกพันใหเกิดกับพนักงานเปนส่ิงสําคัญ 

Linda Rhoades and Robert Eisenberger (2002) กลาววา การไดรับการ

สนับสนุนจากองคการ (Perceived Organizational Support) จะทําใหพนักงานใหความใสใจตอ

ความเปนอยูขององคการ และชวยองคการใหบรรลุวัตถุประสงค พนักงานที่ไดรับการสนับสนุน

จากองคการสูงจะมีความผูกพันตองานและองคการ เมื่อพนักงานมีความเชื่อวาองคการใหความใส

ใจกับความเปนอยูท่ีดีของพนักงาน พนักงานก็จะพยายามปฏิบัติหนาท่ีของตนมีตอองคการอยาง

เต็มท่ี ซ่ึงทําใหเพิ่มความผูกพันตอองคการมากยิ่งขึ้น นอกจากนี้การไดรับการสนับสนุนจากหัวหนา

งาน (Perceived Supervisor Support) ก็เปนสวนสําคัญที่จะทําใหเกิดความผูกพัน เนื่องจากการขาด

การสนับสนุนจากหัวหนางานจะสงผลใหพนักงานรูสึกเหนื่อยลาในการทํางาน 

Bates, S. (2004) พบวา หัวหนางานระดับแรกถูกเชื่อวามีความสําคัญตอการ

สรางความผูกพันของพนักงานและสามารถเปนรากฐานของความไมผูกพันของพนักงานอีกดวย 

4) การรับ รู ถึ งความยุติ ธ รรมมีความสัมพันธ กับผลการปฏิบั ติ ง าน 

(Distribution and Procedure Justice) ความยุติธรรมในการใหรางวัลมีความเชื่อมโยงเกี่ยวพันกับผล

การปฏิบัติงาน เชน ความพึงพอใจในงาน ความรับผิดชอบหรือขอตกลงกับองคการ พฤติกรรมของ

พนักงานในองคการ การถอนตัว ลาออกจากงาน และบทบาทหนาท่ีในการทํางาน เปนตน หาก

พนักงานรับรูวาองคการมีความยุติธรรมสูงหรือเปนในเชิงบวกแลว จะสงผลใหพนักงานเกิดความ

ผูกพันกับองคการสูง แตหากพนักงานรับรูวาไมไดรับความยุติธรรมจะทําใหผลการทํางาน ความพึง

พอใจที่มีตองาน และความผูกพนัที่มีตอองคกรลดนอยลง (Kanh,1990) 
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5) ปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอความผูกพัน ลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน มี
ผลตอความผูกพันของพนักงานที่มีตอองคการ ซ่ึงลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน ประกอบดวย 

อายุ เพศ สถานภาพสมรส การศึกษา อายุการทํางาน ระดับตําแหนง และระดับรายได (Steers ,1997) 

5.1) อาย ุบุคคลที่มีอายุมากจะมีความผูกพันตอองคการมากกวาบุคคลที่มี

อายุนอย เพราะอายุเปนส่ิงท่ีแสดงถึงวุฒิภาวะของบุคคล บุคคลที่มีอายุมากขึ้นก็จะพบวา สมาชิก

องคการจะมีความผูกพันตอองคการสูง นอกจากนี้ยังพบวา บุคคลที่มีอายุมากจะอยูในองคการดวย

เหตุผลหลายอยาง เชน ความหวังท่ีจะไดรับเงินตอบแทนพิเศษ จําพวกเงินบําเหน็จ บํานาญ ถา

ทํางานจนเกษียณอายุราชการ และการไดรับตําแหนงท่ีดีขึ้น 

5.2) เพศ มีผลตอความผูกพันตอองคการโดยเพศหญิงจะมีความผูกพันตอ

องคการมากกวาเพศชาย เนื่องจากเพศหญิงมีความผูกพันตอกลุมมากกวาเพศชาย และพบวาเพศ

หญิงมีความตั้งใจที่จะเปล่ียนงานนอย เพศหญิงตองฟนฝาอุปสรรคในการเขามาเปนสมาชิกองคการ

มากกวาเพศชาย 

5.3) ระดับการศึกษา คนที่มีระดับการศึกษาสูงจะมีระดับความผูกพันตอ

องคการนอยกวาคนที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาเนื่องจากคนที่มีการศึกษาสูงจะมีความคาดหวังตอ

องคการสูง และเมื่อองคการไมสามารถตอบสนองความตองการหรือความคาดหวังของเขาได เขาก็

จะผูกพันกับองคการนอยลง 

5.4) ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีผลตอความผูกพันตอองคการโดย

พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนานจะผูกพันตอองคการสูง เนื่องจากบุคคลนั้นไดอุทิศ

กําลังกาย กําลังสติปญญา สะสมประสบการณในการทํางาน 
5.5) ระดับตําแหนง ยิ่งมีสถานภาพหรือระดับตําแหนงการทํางานสูง ก็จะยิ่ง

มีความผูกพันตองานมากยิ่งขึ้น มีโอกาสบรรลุส่ิงท่ีตองการไดมากกวา มีความเปนอิสระ ความทา

ทาย และความรับผิดชอบที่ยิ่งใหญ ความผูกพันตองานนั้นแตกตางกันไปตามประเภทของงาน  

5.6) ระดับรายได องคการที่มีระบบส่ิงจูงใจที่ดีมากเทาใด ยิ่งมีแนวโนมท่ี

จะผูกพันกับองคการมากขึ้นเทานั้น โดยส่ิงจูงใจในองคการ หมายถึง เงินเดือน สวัสดิการ และ

ผลประโยชนตอบแทนในรูปตางๆ (Hrebiniak and Alutto, 1973) 
6) ความเช่ือม่ันในความสามารถของตน (Self Efficacy Beliefs) ความเชื่อม่ัน

ในความสามารถของตน เปนปจจัยท่ีทําใหพนักงานมีความพยายามทุมเทในหนาท่ีและการทํางาน 

และยังเชื่อวาเมื่อพนักงานรูสึกวาตนเองมีประสิทธิภาพ ก็ยิ่งทําใหตองทุมเทความพยายามในการ

ทํางานมากขึ้น พนักงานที่มีความเชื่อม่ันในความสามารถของตน เมื่อพบงานที่ยาก จะรูสึกวางาน
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เปนส่ิงท่ีทาทาย มากกวาเปนส่ิงท่ีควรหลีกเล่ียง ดังนั้น พนักงานเหลานั้นก็มีความมุงม่ันในงานที่ทํา

ตามเปาหมายที่ตนเองไดตั้งไว จนในที่สุดก็จะเกิดความผูกพันกับองคการ (Frank Pajares, 2006) 
7) การใหบริการที่มุงเนนลูกคาเปนสําคัญ  (Customer Orientation) เมื่อ

พนักงานบริการดวยความเอาใจใสลูกคา และบริการตามความตองการของลูกคาแลวยิ่งจะทําให

ลูกคาพึงพอใจมากขึ้นเทานั้น และจากมุมมองทางการตลาด (Donavan et al., 2001) พบวาพนักงาน

ท่ีมีการใหบริการที่ดี เอาใจใสลูกคามีแนวโนมท่ีจะผูกพันกับองคการมากกวาพนักงานที่บริการไมดี  

นั่นแสดงใหเห็นวา  เมื่อพนักงานบริการลูกคาดวยความประทับใจ ก็สงผลใหลูกคาเกิดความพอใจ

ในตัวองคการดวยนั่นเอง (Schneider and Schechter,1991) 
8) วัฒนธรรมในการใหบริการ (Service Climate) องคการที่ประกอบกิจการ

ดานการบริการจําเปนตองมีการสรางสรรคบรรยากาศการใหบริการเพื่อการแสดงถึงคุณภาพการ

บริการ องคกรตองมีการกําหนดพฤติกรรมที่ตระหนักถึงการนําสงการบริการที่มีคุณภาพ   โดยให

พนักงานมีสวนรวมดวย เนื่องจากวา เมื่อพนักงานมีสวนรวมก็ยิ่งทําใหพนักงานรูสึกภาคภูมิในใน

การมีสวนรวมเปนเจาของ ซ่ึงสงผลใหเกิดความผูกพันกับองคการเชนกัน (เมธี ปยะคุณ, 2546 : 

ออนไลน) 
 

2.1.2 ปจจัยดานความเชื่อม่ันในความสามารถของตน (Self Efficacy Beliefs) 
Albert Bandura (1989) ไดใหคํานิยามของ ความเชื่อม่ันในความสามารถของตน (Self 

– Efficacy) วา “ความสามารถที่เกิดขึ้นในที่ซ่ึงเกี่ยวกับกระบวนการรับรูทางสังคม (Cognitive) และ

ทักษะยอยดานพฤติกรรมจะตองจัดระเบียบลงไปเพื่อหลอมรวมกับการกระทําเพื่อมุงหาเปาหมาย

อันนับไมถวน” จากความหมายของคํานิยามนี้ ความเชื่อม่ันในความสามารถของตน (Self Efficacy) 

คือผลลัพธแหงกระบวนการการเรียนรูความสัมพันธของสังคม ซ่ึงมีบทบาทสําคัญในกระบวนการ

การเรียนรูเหลานี้ซ่ึงมีพ้ืนฐานที่แตกตางกัน 4 ประการคือ  

1) ประสบการณท่ีประสบความสําเร็จ (Mastery Experiences) วิธีนี้เชื่อวาเปน

วิธีการที่มีประสิทธิภาพมากที่สุดในการพัฒนาการรับรูความสามารถของตนเอง  เพราะเปน

ประสบการณโดยตรง ในการที่จะพัฒนาการรับรูความสามารถตนเอง จําเปนที่จะตองฝกใหมีทักษะ

เพียงพอที่จะประสบความสําเร็จไดพรอมๆกับการที่ทําใหรับรูวา มีความสามารถจะกระทําเชนนั้น 

ซ่ึงพนักงานที่รับรูวาตนเองมีความสามารถ จะไมยอมแพอะไรงายๆ แตจะพยามทํางานตางๆเพื่อให

บรรลุถึงเปาหมายที่ตองการ  
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2) การใชตัวแบบ (Modeling) การที่พนักงานไดสังเกตตัวแบบแสดงพฤติกรรม

ท่ีมีความซับซอน และไดรับผลที่พึงพอใจ ก็จะทําใหพนักงานที่สังเกตฝกความรูสึกวาเขาก็จะ

สามารถที่จะประสบความสําเร็จไดถาเขาพยายามจริงและไมทอถอย 

3) การใชคําพูดชักจูง (Verbal Persuasion) การใชคําพูดชักจูงนั้นไมคอยจะ

ไดผลนักในการที่จะทําใหคนเราสามารถที่จะพัฒนาการรับรูความสามารถของตนเอง ซ่ึงถาจะให

ไดผลควรใชรวมกับการทําใหบุคคลมีประสบการณของความสําเร็จ  ซ่ึงจะตองคอยๆสราง

ความสามารถใหบุคคลอยางคอยเปนคอยไปและทําใหเกิดความสําเร็จตามลําดับขั้นตอนพรอมท้ัง

การใชคําพูดชักจูงรวมกันก็ยอมจะไดผลด ีในการพัฒนาการรับรูความสามารถตนเอง 

4) การกระตุนทางอารมณ (Emotional Arousal) การกระตุนทางอารมณมีผล

ตอการรับรูความสามารถของพนักงานที่ถูกกระตุนอารมณในทางลบ บุคคลที่ถูกกระตุนอารมณทาง

ลบ เชน การถูกตําหนิ ซ่ึงจะทําใหเกิดความวิตกกังวลและความเครียด  นําไปสูการรับรู

ความสามารถของตนต่ําลงก็จะทําใหบุคคลไมสามารถแสดงออกได แตถาบุคคลสามารถลดหรือ

ระงับการถูกกระตุนทางอารมณได จะทําใหการรับรูความสามารถของตนดีขึ้น อันจะทําใหการ

แสดงออกถึงความสามารถดีขึ้น 

Albert Bandura (1997) กลาววา ความสามารถของคนเรานั้นไมคงที่ แตหากยืดหยุน

ตามสภาพการณ ดังนั้นส่ิงท่ีกําหนดประสิทธิภาพของการแสดงออก  จึงขึ้นอยูกับการรับรู

ความสามารถของตนเองในสภาพการณนั้นๆ แบนดูรา กลาววา การรับรูความสามารถของตนเอง

นั้น มีผลตอการกระทําของคน บุคคล 2 คนอาจมีความสามารถไมตางกัน แตอาจแสดงออกใน

คุณภาพงานที่แตกตางกันได สวนในคนคนเดียวกันก็เชนกัน ถาการรับรูความสามารถของตนเองใน

แตละสภาพการณท่ีแตกตางกัน ก็อาจแสดงพฤติกรรมออกมาไดแตกตางกันเชนกัน นั่นคือถาเรามี

การรับรูวาเรามีความสามารถ เราก็จะแสดงออกถึงความสามารถนั้นออกมา คนที่รับรูวาตนเองมี

ความสามารถจะมีความอดทนสูง อุตสาหะ ไมทอถอย และจะประสบความสําเร็จในที่สุด (Evans, 

1989) การรับรูความสามารถของตนเอง  เปนการตัดสินความสามารถของตนเองวาจะสามารถ

ทํางานไดในระดับใด ในขณะที่ความคาดหวังเกี่ยวกับผลการกระทําท่ีเกิดขึ้นนั้น เปนการตัดสินใจ

วาผลของการกระทําใดจะเกิดขึ้นจากการกระทําพฤติกรรมดังกลาว 

การที่บุคคลจะตัดสินใจกระทําพฤติกรรมในสภาพการณตางๆขึ้นอยูกับปจจัย 2 ปจจัย

ดวยกัน คือการรับรูความสามารถของตน (Self Efficacy) ซ่ึงเปนความเชื่อของแตละคนเกี่ยวกับ

ความสามารถของตนเองที่จะกระทําแลวนําไปสูความสําเร็จในสภาพการณนั้น ๆ และอีกปจจัย คือ 

ความคาดหวังในผลการกระทําท่ีจะเกิดขึ้น (Outcome Expectancy) เปนการตัดสินของแตละบุคคล
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ในความเปนไปไดของผลที่ตามมาจากพฤติกรรมซ่ึงเกิดขึ้นในสภาพการณใดสภาพการณหนึ่ง 

(Bandura, 1997) โดยจะแสดงใหเห็นไดจากภาพดังนี้ 

 

 

ภาพที่ 1   แสดงความแตกตางระหวางการรับรูความสามารถของตนและความคาดหวังในผลการ
กระทําท่ีจะเกิดขึ้น  

 

         

 

      

      

  

 

    

ท่ีมา : Albert Bandura 1997. 3-self Self efficacy Self regulation and Self care. 
[online]http://www.bsris.swu.ac.h/healh/doc/knowledge/drwilliam.pdf (15 มิถุนายน 2551) 

 

 ภาพที่ 1 แสดงใหเห็นถึงการรับรูความสามารถของตนซึ่งจะออกมาในลักษณะที่เปน 

ระดับ ความเขม และการแผขยายของความสามารถ สวนความคาดหวังในผลการกระทําท่ีเกิดขึ้น

เกิดจากทางกายภาพ ทางสังคม และจากการประเมินตนเอง 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

การรับรูความสามารถของตน 
- ระดับ 
- ความเขม  
- การแผขยาย 

ความคาดหวังในผลกรรมที่จะเกดิขึ้นจาก 
- ทางกาย 
- ทางสังคม 
- การประเมินตนเอง 

บุคคล พฤติกรรม ผลกรรม 
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ภาพที่ 2 แสดงความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตน และความคาดหวังในผลการ

กระทําท่ีจะเกิดขึ้นตอการตัดสินใจการกระทํา 

ความคาดหวังในผลกรรมที่จะเกิดขึ้น 
 

การรับรูความ 
สามารถของตน 
 

ท่ีมา : Albert Bandura 1997. 3-self Self efficacy Self regulation and Self care. 
[online]http://www.bsris.swu.ac.h/healh/doc/knowledge/drwilliam.pdf (15 มิถุนายน 2551) 

 

ภาพที่ 2 แสดงความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตน และความคาดหวัง

ในผลในการกระทําท่ีจะเกิดขึ้นตอการตัดสินใจกระทําพฤติกรรมของบุคคล 

 
ภาพที่ 3 แสดงความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตน และความคาดหวังในผลการ

กระทําท่ีจะเกิดขึ้นตอพฤติกรรมและความรูสึก 
ความคาดหวังในผลกรรมทีจ่ะเกิดขึ้น 

 

การรับรูความ 
สามารถของตน 
 

 

ท่ีมา : Albert Bandura 1997. 3-self Self efficacy Self regulation and Self care. 
[online]http://www.bsris.swu.ac.h/healh/doc/knowledge/drwilliam.pdf (15 มิถุนายน 2551) 

 

ภาพที่ 3 แสดงผลจากความคาดหวังและการรับรูท่ีแตกตางกัน ซ่ึงแสดงใหเห็นวาการ

รับรูความสามารถของตนและความคาดหวังในผลการกระทําท่ีจะเกิดขึ้นมีผลตอภาวะพฤติกรรม

และความรูสึก 

 

 

 

 ตํ่า สูง 
สูง มีแนวโนมที่จะไมทํา มีแนวโนมที่จะทําแนนอน 

ตํ่า มีแนวโนมที่จะไมทําแนนอน มีแนวโนมที่จะไมทํา 

 ทางลบ ทางบวก 

ทางบวก ปฏิเสธไมพอใจ 
ตองการทํากิจกรรมใหบรรลุผลสําเร็จ 

มีความม่ันใจ มีความพึงพอใจ 

ทางลบ ถอนตัวออก ไมสนใจ ลดคุณคาของตนเอง หมดกําลังใจ 
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2.1.3 ปจจัยดานการใหบริการที่มุงเนนลูกคาเปนสําคัญ (Customer Orientation) 
Marie William and Juan I. Sanchez (1998) ใหคําจํากัดความของการใหบริการที่

มุงเนนลูกคาเปนสําคัญ (Customer Orientation) วาเปนการจัดการความตองการของลูกคาใหเกิด

ความพอใจ  ซ่ึงจะสงผลใหเกิดการใชบริการซํ้าในที่สุด เพราะพนักงานที่เอาใจใสดูแลลูกคาจะ

พยายามอยางหนักที่จะหาความตองการของลูกคา ดังนั้น ลูกคาจะคอยๆ ถูกโนมนาวและจะคนหา

การบริการเดิม ในโอกาสตอไป ซ่ึงพบวา การรับรูการปฏิบัติตอลูกคาของพนักงานมีอิทธิพลใน

ทางบวกบนความพึงพอใจของลูกคาตอตัวพนักงานนั้นๆ นั่นคือเมื่อพนักงานใหบริการอยางเต็มใจ

จนเปนที่พอใจของลูกคา ลูกคาก็พอใจในตัวพนักงานนั้นๆนั่นเอง 

ความสัมพันธระหวาง การใหบริการที่มุงเนนลูกคาเปนสําคัญ (Customer Orientation) 

และความผูกพันตอองคการ (Employee Engagement) เมื่อตัวพนักงานมีการใหบริการลูกคาดวยใจ 

มีการดูแลเอาใจใสลูกคา ทําใหลูกคารูสึกประทับใจ พอใจในการบริการของพนักงานแลวยังอาจทํา

ใหลูกคาพึงพอใจในตวัของบริษัทดวย ซ่ึงจะสงผลใหตัวพนักงานเองมีความภูมิใจในการใหบริการ

ของตนเอง จึงเกิดความประทับใจทั้งสองฝายจนทําใหพนักงานรูสึกดีตอบริษัท และเกิดเปนความ

ผูกพันในที่สุด และย่ิงมี การใหบริการที่มุงเนนลูกคาเปนสําคัญ (Customer Orientation) สูงยิ่งสงผล

ใหความผูกพันตอองคการ (Employee Engagement) สูงตามไปดวย   

Benjamin Schneider and Daniel Schechter (1991) แนะนําวา พนักงานบางคน อาจจะ

ใหบริการดวยความสมัครใจและเต็มใจมากกวาพนักงานคนอื่น ยิ่งกวานั้น Benjamin Schneider and 

David E. Bowen (1995) ยืนยันวาเมื่อบริษัทมีการใหบริการที่นาพึงพอใจ ลูกคาก็จะยิ่งพอใจในตัว

พนักงาน ซ่ึงบนพื้นฐานของความคิดนี้ Benjamin Schneider and David E. Bowen (1995) ไดเสนอ

วา ยิ่งพนักงานบริการดวยความเอาใจใสลูกคาและบริการตามความตองการของลูกคา ยิ่งจะทําให

ลูกคาพึงพอใจมากขึ้น หลักฐานที่จะนํามาประกอบ ความสัมพันธเหลานี้ Jame H. Reynierse and 

John B. Harker (1992)ใช Selling Orientation Customer Orientation (SOCO) ในการวัด

ความสัมพันธทางบวกระหวางระดับของความพึงพอใจของลูกคาตอการบริการของพนักงานที่ถูก

วัดโดยพนักงาน และความพึงพอใจของลูกคาท่ีตามมา โดย SOCO scale จะวัดปจจัย 4 ดาน คือ 

1) การตามใจลูกคา (Pamper) ทําใหลูกคารูสึกพิเศษเปนคนสําคัญกับบริษัท 

2) การอานใจลูกคา (Read) โดยการดูลักษณะทาทางที่แสดงออก  การฟงอยาง

ตั้งใจ 

3) การสงมอบบริการ (Deliver) คือ การใหบริการที่ตอบสนองความตองการของ

ลูกคาโดยความออนโยน   
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4) การสรางความสัมพันธสวนบุคคล (Personal Relationship) คือ การสราง

ความสัมพันธระหวางตัวพนักงานและลูกคา ใหสนิทกันมากขึ้น 

 
2.1.4 ปจจัยดานวัฒนธรรมในการใหบริการ (Service Climate) 

วัฒนธรรมในการใหบริการ (Service Climate) หมายถึง การรับรูของลูกจางเกี่ยวกับ

การปฏิบัติงาน ขบวนการทํางาน พฤติกรรมเพื่อใหไดมาซ่ึงส่ิงตอบแทน การสนับสนุน และความ

มุงม่ันปรารถนาที่จะดูแลเอาใจใสการใหบริการแกลูกคาและคุณภาพการใหบริการ (Schneider and 

Colleagues, 1998:151) ธุรกิจที่อยูในอุตสาหกรรมบริการนั้น การบริการจะขึ้นอยูท่ีการประพฤติ

ปฏิบัติตัวของพนักงานที่เกี่ยวของกับการใหบริการ ดังนั้นเพื่อใหเกิดความประทับใจ องคการและ

พนักงานจึงตองมีการปรับปรุงในรูปแบบ ขั้นตอน วิธีการใหมในการใหบริการ (New Process) อยู

เสมอ เมื่อพนักงานมีสวนรวมในการพัฒนา ปรับปรุง ก็จะสงผลใหมีความภูมิใจในการมีสวนรวม 

ทําใหรูสึกเปนเจาขององคการ และกอใหเกิดความผูกพันกับองคการ  (เมธี ปยะคุณ, 2546 : 

ออนไลน) 

วัฒนธรรมในการใหบริการ (Service Climate) คือ การประยุกตใชท่ีเฉพาะเจาะจง

สําหรับบรรยากาศภายในองคกร  โดยเปนปจจัยท่ีเชื่อมโยงไปถึงการแบงปนการรับรูของลูกจางซ่ึง

มีความสําคัญตอองคกร (Johnson J. Wiley, 1996) ความคิดเห็นเกี่ยวกับการสรางบรรยากาศภายใน

องคกรซ่ึงอยูบนพื้นฐานของแนวคิดท่ีวา การบรรยายและอธิบายส่ิงแวดลอมในการทํางาน สมาชิก

ขององคการมีการประสานการรับรูบรรยากาศในการทํางานในกลุมขนาดเล็ก (Micro Perceptions) 

เกี่ยวกับสถานที่ทํางานที่นํามาซ่ึงบรรยากาศแหงการรับรูท่ียิ่งใหญ (Macro Perceptions ) ท่ีให

ความสําคัญเกี่ยวกับส่ิงแวดลอมในการทํางาน   การบริการที่เปนเลิศเปนส่ิงสําคัญตอองคกรและ

สงผลดีแกการสรางบรรยากาศการบริการ  
องคการที่ประกอบกิจการดานการบริการจําเปนตองมีการสรางสรรคบรรยากาศการ

ใหบริการเพื่อการแสดงถึงคุณภาพการบริการ ซ่ึงหมายถึงเปนการรักษาลูกคาไว   องคกรตองมีการ

กําหนดพฤติกรรมที่ตระหนักถึงการนําสงการบริการที่มีคุณภาพ   คุณภาพการบริการทําใหองคกร

แตกตางจากองคกรอ่ืนๆและจะสงผลพฤติกรรมการใหบริการของแตละบุคคลภายในองคกร 

วัฒนธรรมการใหบริการสามารถวัดไดดวยเครื่องมือวัดวัฒนธรรมการใหบริการที่

พัฒนาขึ้นโดยใช Likert Scale 7 ระดับ (7=เห็นดวยอยางยิ่ง; 1=ไมเห็นดวยอยางยิ่ง) ประเด็นที่จะวัด

ประกอบดวย 5 รายการดังนี้ โดย (Schneider et al., 2000) 

1. ฝายบริหารขององคการจะสนับสนุนพนักงานที่มีความคิดแปลกใหมในการ
พัฒนาการบริการแกลูกคา 
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2. ฝายบริหารขององคการตั้งมาตรฐานการใหบริการลูกคา 
3. ฝายบริหารขององคการมีการอภิปรายกับพนักงานเปนประจําถึงเปาหมายของ

ผลงานดานการบรกิาร 

4. ฝายบริหารขององคการจัดใหพนักงานทีมีงานแตกตางกันมาทํางานรวมกันใน
การบริการลูกคา 

5. พนักงานใหมจะถูกอบรมโดยฝายบริหารขององคการในเรื่องการใหบริการที่ดี
ท่ีสุดแกลูกคา 

 

2.2 ขอมูลทั่วไปของบริษัท ไปรษณียไทย จํากัด 
บริษัท ไปรษณียไทย จํากัด (ปณท.) มีสถานะเปนรัฐวิสาหกิจ สังกัดกระทรวง

เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ตั้งอยูท่ี อาคารสํานักงานใหญ ปณท. ถนนแจงวัฒนะ จาก

นโยบายรัฐบาลที่ตองการแปรสภาพรัฐวิสาหกิจ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานใหเทียบเทา

ภาคเอกชน ซ่ึง กสท. เปนหนึ่งในรัฐวิสาหกิจที่ตองดําเนินการตามนโยบายดังกลาวโดยปฏิรูป

ภาพลักษณใหม โดยเมื่อวันที่ 8 กรกฎาคม 2546 คณะรัฐมนตรีมีมติใหแปรสภาพ กสท. ตามแผน

แมบทพัฒนากิจการโทรคมนาคม และพระราชบัญญัติทุนรัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2542  แยกกิจการเปน 2 

บริษัท คือ  บริษัท ไปรษณียไทย จํากัด และบริษัท กสท โทรคมนาคม จํากัด  (มหาชน) ซ่ึงจด

ทะเบียนจัดตั้งเปนบริษัทเมื่อวันที่ 14 สิงหาคม 2546 บริษัท ไปรษณียไทย จํากัด (ปณท.) ไดมีการ

ปรับปรุงบริการและการใหบริการไปรษณียแกประชาชนท่ัวไปและพัฒนาการใหบริการเชิงธุรกิจ

เพ่ือให ปณท. กาวไกล ทันสมัย ชวยยกระดับคุณภาพชีวิตและเอ้ือประโยชนตอเศรษฐกิจของ

ประเทศไทยอยางตอเนื่องตลอดไป 

 

2.2.1 วิสัยทัศน (Vision) 
เปนผูนําในธุรกิจไปรษณีย โดยมุงสรางความพึงพอใจแกลูกคาดวยคุณภาพบริการที่

เปนมาตรฐานสากล และเปนหนวยงานที่ไดรับการยอมรับโดยทั่วไปวาเปนผูใหบริการรับ สง

ขาวสาร ส่ิงของ บริการการเงนิและบริการตัวแทนที่มีเครือขายกวางขวางและเชื่อถือไดมากที่สุด 

 
2.2.2 ภารกิจ (Mission) 

1. ใหบริการไปรษณียและบริการการเงินที่มีคุณภาพตามมาตรฐานสากลและ

ครอบคลุมพ้ืนที่ท่ัวประเทศ เพื่อเปนส่ือกลางในการติดตอส่ือสารและการดําเนินธุรกิจทั้งในและ

ระหวางประเทศที่มีประสิทธิภาพ 
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2. ขยายขอบเขตของบริการไปสูกลุมลูกคาท่ีกวางขวางขึ้น เพื่อวางรากฐานใหสามารถ

ดําเนินกิจการตอเนื่องตอไปในสภาวะการแขงขันที่รุนแรงยิ่งขึ้นไดอยางมั่นคงและสามารถนํา

เครือขายไปรษณียมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด 

3.  แสดงหาโอกาสในการดําเนินธุรกิจที่เกี่ยวของตอเนื่องกับธุรกิจไปรษณียเพื่อขยาย

ขอบเขตการใหบริการไปสูบริการในลักษณะหรือรูปแบบใหมๆ ตามความตองการของผูใชบริการ

และสรางศักยภาพในการพัฒนากิจการไปสูสถานะที่สามารถเล้ียงตัวเองไดอยางยั่งยืน 

4. พัฒนาระบบการใหบริการและระบบขอมูลเพื่อการบริหารงาน โดยใชประโยชน

จากเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ และลดภาระคาใชจายในการใหบริการและการ

บริหารงานรวมทั้งเปนเครื่องมือสนับสนุนใหสามารถแขงขันกับคูแขงรายอ่ืนไดอยางทัดเทียม 

 

2.2.3 วัตถุประสงค (Objectives) 
1.  เพื่อใหบริการที่มีคุณภาพตามมาตรฐานสากล และแสวงหาโอกาสในการดําเนิน

ธุรกิจที่เกี่ยวของตอเนื่องทั้งในและตางประเทศ 

2.  เพื่อใหเกิดการบริหารจัดการที่ดีในองคกรทุกระดับ มีความโปรงใสและสามารถ

ตรวจสอบได  

3.  เพื่อวางรากฐานการพัฒนาองคกรในระยะเวลา 5 ปขางหนา ใหสามารถดําเนิน

ธุรกิจภายใตภาวะการแขงขันไดอยางมั่นคง โดยพัฒนาบุคลากรใหสามารถเรียนรูและทํางานใน

รูปแบบธุรกิจไดอยางมีประสิทธิภาพ  

 

2.2.4 นโยบาย (Policies)  
1.  ดานการใหบริการ ใหบริการไปรษณียและธุรกิจที่เกี่ยวของตอเนื่อง ท่ีมีคุณภาพดี 

รวดเร็ว ตรงเวลา ในอัตราคาบริการเหมาะสม  

2.  ดานการตลาด มุงเนนการตลาดเชิงรุกเพื่อสรางความพึงพอใจใหกับลูกคาทุกระดับ 

3.  ดานการเงินและการลงทุน ดําเนินการใหพ่ึงตนเองไดในดานการเงินและสามารถ

ลงทุนขยายงานตอไปในอนาคต 

4.  ดานบุคลากร บริหารบุคลากรใหมีประสิทธิภาพและสงเสริมใหมีสวัสดิการดาน

ตางๆอยางเหมาะสม  

5. ดานการบริหารและการจัดการ พัฒนาการบริหารจัดการใหเอ้ือประโยชนตอการ

ดําเนินงานในเชิงธุรกิจ    
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2.2.5 ฝายงานของสํานักงานไปรษณีย เขต 5  
บริษัท ไปรษณียไทย จํากัด ไดมีการแบงโครงสรางองคกรออกเปนสายงานตางๆ 

โดยในสายงานปฏิบัติการภูมิภาคไดแบงออกเปนเขตตางๆ 10 เขตดวยกัน สําหรับภาคเหนือ

ตอนบนนั้นขึ้นตรงกับสายงานปฏิบัติการภูมิภาคเขต 5 ซ่ึงประกอบไปดวย  9 จังหวัดหลักไดแก 

เชียงใหม ลําพูน เชียงราย ลําปาง พะเยา แพร นาน อุตรดิตถ และแมฮองสอน  

 

ภาพที่ 4  โครงสรางองคการสํานักงานเขตไปรษณียเขต 5 

 

 

 
ท่ีมา: (Intranet) http://www.prisanee.com/hrm/organize/org5.asp (25 มกราคม  2551) 

 
บริษัท ไปรษณียไทย จํากัด สํานักงานไปรษณียเขต 5 แบงงานตามสายงานโดยการ

บริหารจัดการจะถูกควบคุมโดยหัวหนาท่ีทําการไปรษณียในแตละจังหวัด มีการจัดสรรนโยบายให

เหมาะสมตามแตละทองถ่ิน ซ่ึงเขตภาคเหนือ คือ ผูจัดการฝายไปรษณียเขต 5 และมีผูชวยผูจัดการ

ฝายไปรษณียเขต 5 ชวยควบคุมงานในแตละสวนงาน ไดแก  

 

1. สวนบริหารงานกลาง  

2. สวนการเงินและบัญชี  
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3. สวนบุคคล  

4. สวนทรัพยสินและพัสดุ  
5. แผนกระบบงานไปรษณีย  
6. สวนการตลาดและพัฒนาธุรกิจ  

7. สวนบริการลูกคาธุรกิจ  

8. สวนระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  

9. สวนควบคุมคุณภาพ  

และมีผูชวยผูจัดการฝายไปรษณียเขต 5 ชวยควบคุมในแตละจังหวัด โดยท่ีแตละ

จังหวัดจะมีหัวหนาไปรษณียจังหวัดควบคุมท้ัง 9 จังหวัด ไดแก จังหวัดเชียงใหม ลําพูน ลําปาง 

อุตรดิตถ แพร นาน พะเยา เชียงราย และแมฮองสอน (ไทยแลนดโพสต, 2551 : ออนไลน) 

 
2.3 ทบทวนวรรณกรรม 

พิชญากุล ศิริปญญา (2545) ทําการศึกษาเรื่อง “ความผูกพันตอองคการของพนักงานการ

ไฟฟาสวนภูมิภาค : กรณีศึกษา พนักงานของการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (เชียงใหม) ภาคเหนือ” 

ทําการศึกษาระดับความผูกพันตอองคการ และความสัมพันธของปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล 

ลักษณะงาน และประสบการณในการทํางาน ของพนักงานที่มีตอองคการ ผลการศึกษาพบวา 

คาเฉล่ียของความผูกพันของพนักงานโดยรวมอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณาจากปจจัยดานลักษณะ

สวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการ ระดับ

ตําแหนง  และอัตราเงินเดือน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  สวน  เพศ ไมมี

ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  

เบญจมาภรณ นวลิมป (2546) ทําการศึกษาเรื่อง “ความผูกพันของพนักงานตอองคกร : 

กรณีศึกษา ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สาขาสมุทรสงคราม และสาขาสมุทรสาคร” ซ่ึง

ศึกษาโดยใชปจจัยท้ัง 3 ดาน ได ลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน และประสบการณในการทํางาน

ของพนักงานที่มีตอองคการ ผลการศึกษาพบวา ความผูกพันตอองคการโดยรวมมีคาเฉล่ียอยูใน

ระดับปานกลาง โดย เมื่อพิจารณาจากลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง และ

อัตราเงินเดือน มีผลตอความผูกพันตอองคการ สวนเพศ สถานภาพสมรส และระยะเวลาที่

ปฏิบัติงานในองคการ ไมมีผลตอความผูกพันตอองคการ  และเมื่อพิจารณาผลการศึกษาปจจัยดาน

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณ

ของงาน ผลปอนกลับของงาน และงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน พบวามีความสัมพันธใน

ทางบวกกับความผูกพันตอองคกร และผลการศึกษาปจจัยดานประสบการณในงานที่ปฏิบัติ ไดแก 
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ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร ความรูสึกวาองคกรเปนที่พ่ึงพาได ความคาดหวังท่ีจะไดรับ

การตอบสนองจากองคการ และทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคกร พบวามีความสัมพันธใน

ทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 

Mustafa Kokuncu , Ronald J.Burke and Lisa Fiksenbaum (2549) ทําการศึกษาเรื่อง

ความผูกพันตอองคกรดานงานของผูจัดการและผูเชี่ยวชาญที่เปนผูหญิงในธนาคารประเทศตุรกี 

โดยทําการศึกษาถึงปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพัน รวมถึงปจจัยสวนบุคคล ลักษณะในการทํางาน

ปฏิบัติงาน เชน ประสบการณในการทํางาน ความพึงพอใจในงาน และความรูสึก ความเปนอยูท่ีดี 

และผลที่ตามมาของความผูกพันที่มีตอองคกรดานงาน โดยใชแบบสอบถามในการเก็บตัวอยางจาก

ผูจัดการและผู เชี่ยวชาญที่ เปนผูหญิงในธนาคารขนาดใหญในตุรกี จํานวน  286 คน โดย

แบบสอบถามไดถูกแบงออกเปน 3 กลุม คือดานความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน, ดานการอุทิศ

ตัวเองใหเปนสวนหนึ่งของงาน และดานการใหเวลากับการงาน ผลการศึกษาพบวา คาความเชื่อม่ัน

ดานความมุงม่ันทุมเทในการทํางานมีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.92 ดานการอุทิศตัวเองใหเปนสวน

หนึ่งของงานมีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.91 และดานการใหเวลากับการงานมีคาความเชื่อม่ันเทากับ 

0.90 โดยประสบการณในการทํางาน, การใหรางวัลและการจดจํา สามารถพยากรณปจจัยท้ัง 3 ดาน

ได สวนปจจัยดานการอุทิศตัวเองใหเปนสวนหนึ่งของงาน เปนปจจัยท่ีสามารถพยากรณดานงานได 

ปจจัยดานความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน เปนปจจัยท่ีสามารถพยากรณในดานความรูสึกและการ

เปนอยูท่ีดีได นอกจากนี้ยังพบอีกวา ยิ่งมีปจจัยดานการอุทิศตัวเองใหเปนสวนหนึ่งของงาน และ

ดานการใหเวลากับการงานสูงจะสงผลตอความพึงพอใจในงานสูงไปดวย ยิ่งปจจัยดานการอุทิศ

ตัวเองใหเปนสวนหนึ่งของงานสูงเทาไหร การตัง้ใจที่จะลาออกจะนอยลงเทานั้น อีกทั้งปจจัยสวน

บุคคลไมมีผลตอความผูกพันในทุกๆดาน ลักษณะการทํางานมีผลตอความผูกพันดานคาความ

เช่ือม่ันดานความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน และดานการอุทิศตัวเองใหเปนสวนหนึ่งของงาน สวน

ประสบการณทํางาน มีผลตอความผูกพันทั้ง 3 ดาน 

Bagja Basikin (2550) ไดทําการศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคกรดานงานในเรื่องความ

มุงม่ันทุมเทในการทํางาน (Vigor) การอุทิศตัวเองใหเปนสวนหนึ่งของงาน (Dedication) และการ
ใหเวลากับงาน(Absorption) ของครูสอนภาษาอังกฤษระดับมัธยมตนในประเทศอินโดนีเซีย โดย

ทําการศึกษาจากกลุมตัวอยางจํานวน 152 คน โดยใชเครื่องมือในการเก็บขอมูลเปนแบบสอบถาม

ของ Utrecht Work Engagement Scale (UWES 9 ; Schauteli et al,2002) ผลการศึกษาพบวาความ

ผูกพันเปนตัวช้ีวัด และบงช้ีถึงความสําเร็จ โดยมีคาความเชื่อม่ันรวม (α) 0.91 คาความเชื่อม่ันดาน

ความมุงม่ันทุมเทในการทํางานมีคาความเชื่อม่ัน 0.76 ดานการอุทิศตัวเองในการทํางานมีคาความ

เช่ือม่ัน 0.83 และการใหเวลากับงานมีคาความเชื่อม่ัน 0.79 นอกจากนี้ยังพบวาในภาพรวมมีความ
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ผูกพันตอองคกรสูง โดยมีคาเฉล ี่ยรวมอยูท่ี 5.04 โดยที่ปจจัยดานความมุงม่ันทุมเทในการทํางานมี

คาเฉล่ีย 4.99 ปจจัยดานการอุทิศตัวเองใหเปนสวนหนึ่งของงานมีคาเฉล่ีย 5.44  และปจจัยดานการ

ใหเวลากับงานมีคาเฉล่ีย 4.71 และพบวาปจจัยดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณในการ

ทํางาน ไมมีผลตอความคิดเห็นตองานในดานความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน ดานการอุทิศตัวเองให

เปนสวนหนึ่งของงาน และดานการใหเวลากับการงาน อยางมีนัยสําคัญที่ระดับความเชื่อม่ัน 0.05 


