
บทที่ 2 
แนวคิด  ทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
2.1 แนวคิดและทฤษฎี 

ในการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงานในกลุมอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกสที่มีตอองคกร มีแนวคดิและทฤษฎีที่เกีย่วของแบงเปน 3 สวน คือ ความหมายของ
ความผูกพันตอองคกร ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร และปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอ
องคกร 
 
2.2 ความหมายของความผูกพันตอองคกร  

David (1994) ไดใหความหมายวา เปนความสัมพันธอยางลึกซึ้งของแตละบุคคลที่มีตอ
องคกร โดยจะแสดงออกมา 3 ลักษณะ ไดแก 

1.  มีความเชื่อมั่นอยางแรงกลา และมียอมรับในคานิยม และเปาหมายขององคกร 
2.  มีความเต็มใจที่จะทุมเทเพื่อสนับสนุนองคกรอยางเตม็ความสามารถ 
3.  มีความตองการอยางมากที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร  
Buchanun (1974, อางใน เอือ้มพร แอมไร, 2546) ไดใหคาํนิยามความผกูพันของ

องคกรหมายถงึ 
1.  การระบุตนเองเขากับองคกร (Identification) ดวยความเต็มใจที่จะปฎิบัติงาน และ

ยอมรับในคานิยมและวัตถุประสงคขององคกร โดยถือเสมือนเปนของตน 
2.  การเขามามีสวนเกีย่วพนัในองคกร (Involvement) โดยการเขามามีสวนรวมใน

กิจกรรมขององคกรตามบทบาทหนาที่ของตนอยางเต็มความสามารถ 
3.  ความจงรักภักดีตอองคกร (Loyalty) รูสึกผูกพันตอองคกร 
Porter and Smith (1991, อางใน พิชญากลุ ศิริปญญา, 2545) กลาววา ความผูกพันตอ

องคกรมีความหมาย 3 ลักษณะ ไดแก 
1. ความเชื่อมั่นอยางแรงกลา และการยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคกร เปน

ลักษณะของบคุคลที่มีความเชื้อดานทัศนคติในดานบวกตอองคกร มีความผูกพันอยางแทจริงตอ
คานิยมและเปาหมายขององคกร พรอมที่จะใหความสนับสนุนกิจกรรมตาง ๆ ขององคกร ซ่ึง
เสมือนเปนเปาหมายของตนดวย อีกทั้งยังมีความเชื่อวาองคกรนี้ เปนองคกรที่ดีที่สุดที่ตนเองทํางาน
ดวยความภาคภูมิใจ ทีไ่ดเปนสวนหนึ่งขององคกร 
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2. ความเต็มใจทีจ่ะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคกร เปน
ลักษณะที่บุคลากรเต็มใจทีจ่ะเสียสละอุทิศตน พยายามทํางานอยางเตม็ความสามารถ เพื่อทําให
องคกรประสบความสําเร็จตามเปาหมาย เพื่อใหเกิดผลประโยชนตอองคกร และมีความหวงใยตอ
ความเปนไปขององคกร 

3. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซ่ึงความเปนสมาชกิขององคกร เปน
ลักษณะที่บุคคลมีความตองการ และตั้งใจที่จะปฎิบัติงานในองคกรนีต้ลอดไป มีความจงรักภกัดีตอ
องคกร มีความภาคภูมใิจในการที่ไดเปนสมาชิกขององคกร และพรอมที่จะบอกกับบุคคลอื่นๆ วา
ตนเปนสมาชกิขององคกร การรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร สนับสนุนและสรางสรรค
องคกรใหดยีิ่งขึ้น 

Steer (1977, อางใน ประทนิ หงษแกว, 2545) ไดใหความหมายของความผูกพันตอ
องคกรไววาความผูกพันตอองคกรเปนความสัมพันธที่แนนแฟนของพนักงานในการประเมิน
สมาชิกขององคกรตลอดไป มีลักษณะ 3 ประการคือ 

1. ความเชื่ออยางแรงกลาและการยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกร 
2. เจตนาที่จะใชความพยายามอยางมากเพื่อองคกร 
3. ความตองการอยางยิ่งที่จะรกัษาความเปนสมาชิกในองคกร 
 

2.3 ความสําคญัของความผกูพันตอองคกร  
จารุณี วงศคําแนน (2537) อธิบายวา ความผูกพันตอองคกรมีความสําคัญยิ่งตอองคกร

ในประเด็นดังตอไปนี ้
1. ความผูกพันตอองคกรสามารถใชทํานายอัตราการเขา และออกจากงานไดดกีวา

ความพึงพอใจในงาน ทัง้นี้เพราะความผูกพันตอองคกรเปนแนวความคิดที่มีลักษณะครอบคลุม
มากกวา ความพึงพอใจในงาน และคอนขางมีเสถียรภาพมากกวา 

2. ความผูกพนัตอองคกรเปนแรงผลักดันใหผูปฎิบัติงานในองคกร สามารถทํางานได
อยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เนื่องจากความรูสึกในความเปนเจาของรวมภายในองคกร 

3. ความผูกพนัตอองคกรยังเปนตัวเชื่อมประสานระหวาง ความตองการของบุคคลใน
องคกร กับเปาหมายขององคกร เพื่อชวยใหองคกรบรรลุเปาหมายที่ไดวางไว 

4. ความผูกพนัตอองคกรมีสวนชวยในการเสริมสรางประสิทธิภาพ และประสิทธิผล
ขององคกร 

5. ความผูกพนัตอองคกรชวยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเปนผลจากการที่สมาชิก
ในองคกรมีความรัก ความผูกพันในองคกรของตน 
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2.4 ทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร 
ในการศึกษาทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร มีหลายแนวคิดดังนี ้
Porter and Steers (1982, อางใน พัชราภรณ ศุภมั่งมี, 2548) ไดแบงประเภทของความ

ผูกพันตอองคกรเปน 2 ประเภท ซ่ึงนิยมนําไปใชอยางกวางขวาง ไดแก  
1. แนวคดิประเภททัศนคติ (Attitudinal Type) ซ่ึงถือวาความผูกพันตอองคกร เปน

ทัศนคติที่สงผลกระทบตอความสัมพันธระหวางพนกังานกับองคกร เปนการแสดงตนเปนอันหนึง่
อันเดียวกนั และรูสึกเกี่ยวพนักับองคกรอยางแนบแนน เนื่องจากมีความเชื่อในเปาหมาย และ
คานิยมขององคกร มีความตัง้ใจที่จะทุมเทความพยายามเพื่อองคกร และมีความปรารถนาอยางแรง
กลาที่จะอยูกับองคกร  

2. แนวคดิประเภทพฤติกรรม (Behavioral Type) ซ่ึงมองวาความผูกพันตอองคกรเปน
กระบวนการทีบุ่คคลเขามาสูองคกร โดยสรางความผูกพนัขึ้นเพื่อผลประโยชนของตนเอง มิไชเพื่อ
องคกร มีสาระสําคัญวา การลงทุนเปฯสาเหตุทําใหบุคคลเกิดความรูสึกผูกพัน โดยส่ิงที่ลงทุนไป 
เชน ความรู ความสามารถ ทักษะ ระยะเวลาเปนตน ทําใหเขาไดรับผลประโยชนตอบแทนจาก
องคกร เชนคาตอบแทน และสิทธิประโยชนตาง ๆ การเลื่อนตําแหนง การลาออกจากงานจะทําให
เขาสูญเสียผลประโยชนนัน้เอง 

Allen and Meyer (1990) ไดกลาววาความผูกพันตอองคกรเปนภาวะทางจิตใจที่ทําให
บุคคลมีความยึดมั่นตอองคกร โดยไดแบงออกเปน 3 แนวทางไดแก 

1. แนวทางทีเ่นนความผูกพนัทางอารมณ (Affective Attachment) เปนแนวคดิที่ไดรับ
ความนิยมมากที่สุดในการวิจยัเกีย่วกับความผูกพันตอองคการ เปนการแสดงถึงความยึดติดทางดาน
จิตใจของบุคคลตอองคการ การเขาไปเกีย่วของและเต็มใจที่จะเปนสมาชิกขององคการ ซ่ึงบุคคลอยู
ในองคการนัน้เพราะวาเราตองการจะอยู เนื่องจากไดรับประสบการณในการทํางานที่นาพึงพอใจ
จากองคการ ตลอดจนไดรับความพึงพอใจในการไดรับการตอบสนองการคาดหวังความตองการ
พื้นฐานของบคุคล ซ่ึงจะทําไดพัฒนาการผูกติดทางอารมณตอองคการ อยางไรก็ตามองคประกอบ
ดานนี้กย็ังขึ้นอยูกับลักษณะขององคการดวยคือ เปนองคการที่มีการบริหารแบบการกระจายอํานาจ
ในการตัดสนิใจ หรือคุณลักษณะภายในตวับุคคลบางอยางรวมดวย เชน ความเชื่ออํานาจภายในตน 
จะมีสวนชวยพัฒนาความผกูพันดานนี้ การจัดสภาพงานที่พึงพอใจ โอกาสในการไดพัฒนาทกัษะ
ในงาน การไดเขาไปเกีย่วของกับงาน การสนับสนุนทางสังคม 

2. แนวทางที่เนนความผูกพนัอันเนื่องมาจากการลงทุน (Perceived Costs) แสดงถึงการ
ที่บุคคลผูกพันกับองคการของตนเอง เนื่องมาจากการรับรูวาถาออกจากองคการไปแลวจะเสีย
ผลประโยชนที่ตนไดลงทุนไวกับองคการ ขณะเดียวกนัก็รับรูถึงการขาดทางเลือกของตนเอง หรือ
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รับรูถึงทางเลือกที่มีจํากดั ทําใหบุคคลอยูกับองคการเพราะจําเปนตองอยู พัฒนาความผูกพันดานนี้
ไดโดย ใหพนกังานไดลงทุนที่การลงทุนนัน้จะสูญหายไปหรือลดคาลงเมื่อออกจากองคการ 

3. แนวทางที่เนนความผูกพนัอันเนื่องมาจากหนาที่ (Obligation) แสดงถึงการที่บุคคล
รับรูถึงพันธะของตนตอองคการ ซ่ึงเปนผลมาจากสองตัวแปรไดแก 

     3.1 การหลอหลอมทางสังคม (Socialization) ซ่ึงแบงไดเปนการหลอหลอมทาง
ครอบครัวและการหลอหลอมในองคการ เชน จากวฒันธรรมองคการ เพื่อสรางคุณคาและความ
จงรักภกัด ี

      3.2 การแลกเปลี่ยน (Exchange) เชน การไดรับรางวลั ไมวาจะเปนรางวัลทางสังคม
และรางวัลจากองคการ หรือการลงทุนขององคการในตวับุคคล เชน การพัฒนาพนักงานดวยการ
ฝกอบรม การใหทุน ทําใหบคุคลรูสึกผูกพันเพื่อตอบแทนองคการ เปนความรูสึกวาควรจะอยู 
 
2.5 ปจจัยท่ีมีผลตอความผกูพันตอองคกร 

Steer R.M (1977, อางใน เบญจมาภรณ นวลิมป, 2546) ไดแบงปจจัยที่กําหนดความ
ผูกพันตอองคกรเปน 3 กลุม คือ 

1.  ลักษณะสวนบุคคลของผูปฎิบัติงาน (Personal Characteristic) ประกอบดวย อายุ 
เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฎบิัติงาน ระดับตําแหนง และอัตราเงินเดือน 

2.  ลักษณะงาน (Job Characteristic) ลักษณะงานทีแ่ตกตางกันจะมีผลตอระดับความ
ผูกพันตอองคกรแตกตางกัน ลักษณะงานที่ดีจะทําใหบคุลากรรูสึกมีแรงจูงใจ อยากทํางานเพื่อเพิม่
คาของตนเอง แมวาผลงานจะยังไมดกี็ยงัคงทุมเทความพยายามใหมากขึ้น เพื่อเพิ่มรางวัลใหกบั
ตนเองและคณุภาพงานทีด่ี (นาฎยา อวมผ้ึง, 2544) ลักษณะงานที่มีอิทธิผลตอความผูกพันตอองคกร 
ไดแก 

2.1 ความมีอิสระในการทํางาน หมายถึง ลักษณะงานที่บุคคลสามารถปฎิบัติได
อยางมีอิสรภาพ ตามบทบาทหนาที่ของตนเอง สามารถใชดุลยพนิิจและตัดสินใจไดดวยตนเอง โดย
ไมมีการควบคมุจากภายนอก จะทําใหบุคลากรปฎิบัติงานไดอยางเต็มความรูความสามารถ 

2.2 ความหลากหลายของงาน เปนงานทีม่ีระดับความยากงายของงาน ที่ผูปฎิบัติ
ตองใชทักษะความรูความสามารถ มีลักษณะที่ไมจําเจ หรือการทํากิจกรรมหลาย ๆ อยางของ
หนวยงานใหสําเร็จผล รวมถึงการใหเทคโนโลยีพิเศษจงึเปนงานที่ทาทาย และกระตุนใหบุคลากรมี
ความสนใจในงาน 

2.3 ความมีเอกลักษณของงาน หมายถึง งานที่ระบุขอบเขตของงาน มคีวามชัดเจน
ของบทบาทหนาที่ของตนเองในการปฎิบัตงิาน เปนระดบัความยากงายของผูปฎิบัติสามารถทํางาน
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นั้นไดตั้งแตตนจนบังเกิดผลงาน ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกสบายใจที่จะปฎิบัติงานตามบทบาท
หนาที่ที่ถูกตอง และมีผลงานที่สามารถพิจารณาไดชดัเจน 

2.4 ผลปอนกลับของงาน เมือ่บุคลากรปฎิบัติงานใหแกองคกรแลว กต็องการไดรับ
ขอมูลปอนกลับโดยตรงดวยตนเอง รวมทัง้ขอคิดเห็นที่ไดรับจากผูรวมงาน หรือจากผูบังคับบัญชา 
เพื่อเปนการประเมินผลงานวามีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลหรือไม 

2.5 งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน หมายถึง ลักษณะงานที่บุคคลกรมีโอกาสที่
จะติดตอสัมพนัธกับผูอ่ืน การไดเขาสังคมทําใหมีโอกาสไดแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับคนอื่น 
กอใหเกิดความคิดหลากหลายในการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน เมื่อมีสัมพันธภาพกบับุคคลอื่น ก็จะ
กระตุนใหเกิดความรูสึกวา ตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร เปนเจาขององคกร และจะรูสึกผูกพนั
กับองคกร 

3.  ประสบการณในงาน (Work Experience) หมายถึง การรบัรูของสมาชิกตอ
ส่ิงแวดลอมในชวงปฎิบัติงาน ประสบการณที่ไดรับเปนคุณหรือโทษ ประสบการณที่มีผลตอความ
ผูกพันตอองคกร ไดแก 

3.1 ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร คือความรูสึกวาตนเองไดรับการ
ยอมรับจากองคกร รูสึกวาการปฎิบัติงานของตนมีคุณคานั้น เปนเสมือนรางวัลจากองคกรที่ใหกับผู
ปฎิบัติงาน ทําใหเกิดความรูสึกจงรักภกัดี และคิดวาตนเปนสวนหนึ่งขององคกร 

3.2 ความรูสึกวา องคกรเปนที่พึ่งพาได เปนความรูสึกไววางใจเชื่อถือของบุคคลที่
มีตอองคกร วาองคกรจะไมทอดทิ้งเมื่อเขาประสบปญหา 

3.3 ความคาดหวังทีไ่ดรับการตอบสนองจากองคกร หมายถึง การที่บุคลากรได
ลงทุนปฎิบัติงานกับองคกรแลว ก็หวังจะไดรับผลตอบแทน เชน คาตอบแทน การพิจารณาความดี
ความชอบ ทําใหมีแรงจูงใจในการปฎบิัติงาน และเปนปจจัยที่สรางความรูสึกผูกพันตอองคกร 

3.4 ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคกร ทัศนคติของกลุมภายในองคกรนั้น ทําให
บรรยากาศในองคกรแตกตางกัน บรรยากาศขององคกรที่ดี มีความรกัสามัคคีชวยเหลือรวมมือกนั
ปฎิบัติงาน ทําใหบุคลากรรูสึกวาทัศนคตขิองกลุมดี กจ็ะสงผลใหเกดิความรูสึกทีจ่ะอยูกับองคกร
ตอไป 

 
 2.6 งานวิจัยทีเ่ก่ียวของ 

 พิชญากุล  ศิริปญญา (2545) ไดทําการศึกษาความผกูพนัตอองคการของพนักงานการ
ไฟฟาสวนภูมภิาค: กรณีศกึษา พนักงานของการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (เชียงใหม) ภาคเหนือ โดย
มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความผูกพนัตอองคกร และศกึษาความสัมพันธของปจจยัดาน
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ลักษณะสวนบคุคล ลักษณะงาน และประสบการณในงาน กับความผูกพันตอองคการของพนักงาน
การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (เชียงใหม) ภาคเหนือ ผลการศึกษาพบวาความผูกพันตอองคการของ
พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (เชียงใหม) ภาคเหนือ อยูในระดบัสูง สําหรับปจจัยที่มีผลตอ
ความผูกพันตอองคการในดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาที่ปฎิบัติงานในองคการ ระดับตาํแหนง และอัตราเงินเดือน ของพนักงานมีความสัมพันธ
กับความผูกพนัตอองคการ สวนเพศไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ปจจัยในดาน
ลักษณะงานทีป่ฎิบัติ ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณ
ของงาน ผลปอนกลับของงาน และงานที่มโีอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น มีความสัมพันธทางบวก
กับความผูกพนัตอองคการ ปจจัยในดานประสบการณในงานที่ปฎบิัติ ไดแก ความรูสึกวาตนมี
ความสําคัญตอองคการ และทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับความ
ผูกพันตอองคการ 

 เบญจมาภรณ  นวลิมป (2546) ไดทําการศึกษาความผกูพันของพนกังานตอองคกร: 
กรณีศึกษา ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สาขาสมุทรสงครามและสาขาสมุทรสาคร โดยมี
วัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดบัความผูกพันของพนักงานตอองคกรและศึกษาความสัมพันธของปจจยั
ดานลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงานและประสบการณในงานกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานไทยพาณิชย จาํกัด (มหาชน) สาขาสมุทรสงครามและสาขาสมุทรสาคร ผลการศึกษาพบวา 
ความผูกพันตอองคกรตอพนักงานไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สาขาสมุทรสงครามและสาขา
สมุทรสาคร อยูในระดับปานกลาง สําหรับปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรในดานลักษณะ
สวนบุคคล ไดแก อายุ ระดบัการศึกษา ตําแหนง อัตราเงินเดือนของพนกังานมีผลตอความผูกพันตอ
องคกร สวนเพศ สถานภาพสมรส ระยะเวลาที่ปฎิบัตงิานในองคกร ไมมีผลตอความผูกพันตอ
องคกร ปจจัยในดานลักษณะงานที่ปฎิบัต ิ ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของ
งาน ความมีเอกลักษณของงาน ผลปอนกลับของงาน และงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น มี
ความสัมพันธทางบวกกบัความผูกพันตอองคกร ปจจัยในดานประสบการณในงานที่ปฎิบัติ ไดแก 
ความรูสึกวาตนมีความสําคญัตอองคกร ความรูสึกวาองคกรเปนที่พึ่งพาได ความคาดหวังทีจ่ะไดรับ
การตอบสนองจากองคกร และทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคกร มีความสัมพันธทางบวกกับ
ความผูกพันตอองคกร  

 เอื้อมพร  แอมไร  (2546) ไดทําการศึกษาปจจยัที่สงเสริมใหเกิดความผูกพนัตอ
องคการ: กรณีศึกษา บริษทั ซีบา สเปลเชียลตี้ เคมิคอลส อินดัสตรี้ส จํากัด (มหาชัย) โดยมี
วัตถุประสงคเพื่อศึกษา ปจจัยที่สงเสริมใหเกิดความผูกพันตอองคการ: กรณีศึกษา บริษัท ซีบา 
สเปลเชียลตี้ เคมิคอลส อินดัสตรี้ส จํากัด (มหาชยั) โดยการศึกษาแบงปจจัยที่สงเสริมใหเกดิความ
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ผูกพันตอองคการออกเปน 4 ปจจัย ไดแก ปจจยัสวนบุคคล ปจจัยที่เกี่ยวกับลักษณะงาน ปจจยัที่
เกี่ยวกับลักษณะองคการ ปจจัยทีเ่กีย่วกับประสบการณในการทาํงานและนาํขอมูลมาประมวลผล
โดยใชสถิติคาความถี่ รอยละ และคาเฉลีย่ ซ่ึงผลการศึกษาพบวา ปจจัยสวนบุคคล พนักงานให
ความสําคัญอยูในระดับมาก ในดานความรักความอบอุนของครอบครัวเพราะทาํใหมีความพรอมใน
การทํางาน และความผูกพนัตอที่ทํางานจนรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของชีวิต ปจจัยทีเ่กี่ยวกับลักษณะ
งาน พนักงานใหความสําคัญอยูในระดับมาก ในดานการไดรับความเชื่อถือและไววางใจในงานที่
รับผิดชอบโดยไมตองควบคมุใกลชิด การไดมีโอกาสแสดงความสามารถของตนเอง และความ
มั่นคงในตําแหนงหนาที่การงาน ปจจัยที่เกี่ยวกับลักษณะองคการ พนักงานใหความสําคัญอยูใน
ระดับมาก ในดานความเอาใจใสตอสวัสดภิาพของพนกังาน การเปดโอกาสใหทุกคนไดแสดงความ
คิดเห็นและรับฟงซึ่งกันและกัน และผลตอบแทนที่ไดรับและสวัสดิการที่จัดใหกับพนักงาน และ
ปจจัยที่เกี่ยวกบัประสบการณในการทํางาน โดยรวมพนักงานใหความสําคัญ อยูในระดับปานกลาง 
ในดานการไดรับความยุติธรรมในการพิจารณาผลงาน การไดรับการยอมรับยกยอง ชมเชยภายใน
องคการ และการไดมีสวนรวมในการตัดสนิใจแกไขปญหาภายในองคกร 

รัชนิดา ตุงคสวัสดิ์ (2545) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน
กับความผูกพนัตอองคการ ของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) โดยมีวัตถุประสงค
เพื่อศึกษาถึงความความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับความผูกพันตอองคการ ของ
พนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากดั (มหาชน) ในจังหวัดเชียงใหม   และนําขอมูลมาประมวลผล
โดยใชสถิติในการวิเคราะหขอมูล ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน คาสัมประ
สิทธสหสัมพันธแบบเพยีรสัน และการวิเคราะหความแปรปรวน ซ่ึงผลการศึกษาพบวา พนักงาน
ธนาคารมีระดบัความพึงพอใจในงานโดยรวมแลวอยูในระดับสูง ถาพิจารณารายดาน พบวา ดาน
สภาพแวดลอมการทํางานอยูในระดับปานกลาง ดานคณุคาของงานอยูในระดับสูง ดานสัมพันธภาพ
ในงานอยูในระดับสูง และดานผลประโยชนอยูในระดบัปานกลาง สําหรับความผูกพันตอองคกร 
พบวา พนกังานธนาคารมีระดับความผูกพนัองคกรอยูในระดับปานกลาง ความพึงพอใจในงานดาน
ตาง ๆ มคีวามสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ความพึงพอใจในงานดานสภาพแวดลอมในการปฎิบัติงานมีความสัมพนัธทางบวกกบัความผูกพัน
ตอองคกร ความพึงพอใจในดานคุณคาของงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร 
ความพึงพอใจในดานสัมพันธภาพในงานมคีวามสัมพันธทางบวกกบัความผูกพันตอองคกร และ
ความพึงพอใจในงานดานผลประโยชนตอบแทนมีความสัมพันธทางบวกกับความผกูพันตอองคกร 

เชาวลิต ตนานนทชัย (2531)ไดทําการศึกษาปจจัยทีส่งผลตอความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการของขาราชการและเจาหนาที่ของศนูยการศกึษานอกโรงเรียนจังหวัด โดยมีวัตถุประสงค
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เพื่อศึกษาปจจยัที่นาจะสัมพนัธตอการมีความผูกพันตอศนูยฯ ของขาราชการและเจาหนาที่ของศูนย
การศึกษานอกโรงเรียนจังหวดัจํานวน 16 ศูนย ดังนี้ 1. ลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาการทํางาน สถานภาพสมรส ประสบการณยายถ่ิน 2. ลักษณะงาน ไดแก ความ
มีอิสระในการทํางาน ความเขาใจในการทาํงาน การใหขอมูลปอนกลับของงาน ความหลากหลาย
ของงาน และการมีโอกาสสังสรรคกับบุคคลอื่น 3. ประสบการณในงาน ไดแก ความรูสึกวาองคกร
มีช่ือเสียง ความคาดหวังทีไ่ดรับการตอบสนอง ความรูสึกวาตนมีคุณคา สําคัญ ความรูสึกวาองคกร
เปนที่พึ่งได และทัศนคติทีม่ีตอเพื่อนรวมงาน ผลจากการศึกษาพบวา ประสบการณในการทํางาน 
เชน ความรูสึกวาองคการพึง่พาได และลักษณะงาน ยกเวนความมีอิสระในงาน มีความสัมพันธกบั
ความยึดมัน่ผูกพันตอศูนยฯ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ประนอม กิตติดุษฎีธรรม (2538)ไดทําการศึกษาปจจยัทีม่ีอิทธิพลตอความผูกพันของ
ลูกจางตอองคการ โดยมวีตัถุประสงคเพื่อศึกษา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพนัของลูกจางตอ
องคการ ในกลุมอุตสาหกรรมสิ่งทอ ประเภทการทอผาดวยเสนใยผาผาย และเสนใยประดษิฐ โดย
ทําการศึกษา ปจจัยสวนบุคคล ดานประสบการณการยายงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกร สวนปจจัยดานเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฎิบัติงานและ
คาจาง ไมพบความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร แตปจจยัดานผลปอนกลับของงานลักษณะ
งานที่ทาทาย และความหลากหลายในงาน ไมพบความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สําหรับ
ปจจัยดานทัศนะคติตอองคการ ซ่ึงประกอบดวยทัศนคติของกลุมตอองคการ ความมีชื่อเสียงและ
เชื่อถือไดขององคการ ความคาดหวังทีจ่ะไดรับการตอบสนองจากองคการ ความรูสึกวาตนมี
ความสําคัญตอองคการ ระบบการพิจารณาความดีความชอบ และความรูสึกวาองคการเปนที่พึ่งได 
พบวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สวนปจจยัดานทศันะตอบุคคลในองคการ ซ่ึง
ประกอบดวยทัศนะของบุคคลที่มีตอเพื่อนรวมงาน และทศันะของบุคคลที่มีตอผูบังคับบัญชา 
พบวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  

สนชัย แกวละเอียด (2531) ไดทาํการศกึษาปจจัยที่สงผลกระทบตอความผูกพันตอ
องคการกองสารวัตรนักเรยีน กรมพลศึกษา โดยมวีัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยทีส่งผลกระทบตอ
ความผูกพันของกองสารวัตรนักเรียน กรมพลศึกษา พบวา ลักษณะสวนบุคคล คือ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา เงินเดือน สถานภาพสมรส จํานวนบุตรธิดาในอุปการะ การปฎิบัติงานใน/นอกสํานักงาน 
การปฎิบัติงานในสวนกลาง/ภูมิภาค ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ แตระดับ(ซี) 
ความเปนอิสระในงาน ความหลากหลายในงาน ความคาดหวังทีไ่ดรับการตอบสนองจากองคการมี
ช่ือเสียง มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ในประเด็นการยอมรับเปาหมายและคณุคาของ
กองสารวัตรนกัเรียน ความเปนอิสระในงาน ความหลากหลายในงาน ผลปอนกลับของงาน งานทีม่ี
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โอกาสสังสรรคกับผูอ่ืน ความคาดหวังทีจ่ะไดรับการตอบสนองจากองคการ ความรูสึกวาองคการ
เปนที่พึ่งพิงได ความรูสึกวาองคการมีชื่อเสียง มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ใน
ประเด็นการใชความพยายามปฎิบัติงานใหเกิดผลดแีตกองสารวัตรนักเรียน ระดับ(ซี) ทัศนคติของ
กลุมเพื่อนรวมงาน ความรูสึกวาคนมีความสําคัญตอองคการ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ ในประเด็นความปรารถนาที่จะคงความเปนสมาชิกในกองสารวัตรนักเรยีน 

นภาเพ็ญ โหมาศวิน (2533) ไดทําการศกึษาปจจัยที่มผีลตอความผูกพันตอสมาชิกใน
องคการ ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี โดยมวีตัถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยที่
มีผลตอความผูกพันของขาราชการที่มีตอสํานักงานปลดัสํานักนายกรฐัมนตรี พบวา ความผูกพัน
ของขาราชการที่มีตอสํานักงานปลัดสํานกันายกรัฐมนตรีอยูในระดับสูง สําหรับปจจยัในดาน
ลักษณะสวนบคุคลไดแก อายุ สถานภาพสมรส และระยะเวลาที่ปฎิบัติงานในองคการของ
ขาราชการมีความสัมพันธกบัความผูกพันตอองคการ สวนเพศและระดับการศกึษาไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการ ปจจัยในดานลักษณะงาน ไดแก ลักษณะงานที่ทาทาย 
โอกาสการกาวหนา การมสีวนรวมในการบริหารงาน ลักษณะงานที่ติดตอไมมคีวามสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการ และปจจยัในดานประสบการณที่ไดรับจาการทํางาน ความนาเชื่อถือและพี่ง
พาไดขององคการ ระบบการพิจารณาความดีความชอบ และความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและ
เพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

จิราวรรณ หาดทรายทอง (2539) ไดทําการศึกษาความผกูพันตอองคการ ของพนักงาน
การประปานครหลวง โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาประเด็นที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ ของ
พนักงานการประปานครหลวง พบวาประเด็นความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคการ และประเด็นความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพ
ขององคการอยูในระดับกลาง สวนประเด็นความเตม็ใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่เพื่อ
ประโยชนขององคการที่อยูในระดับสูง ความแตกตางเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล (เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถาณภาพสมรส ระยะเวลาในการทํางาน และระดับตาํแหนง) ไมกอใหเกิดความ
แตกตางกันของความผูกพันตอองคการ แตความแตกตางเกี่ยวกับลักษณะงาน (ความมีอิสระในการ
ทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมเีอกลักษณของงาน งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคล
อ่ืนๆ และผลปอนกลับของงาน) และความแตกตางเกี่ยวกับประสบการณในงาน (ความสําคัญของ
ตนตอองคการ ความพึ่งพิงไดขององคการ ความคาดหวงัที่จะไดรับการตอบสนองจากองคการ และ
ทัศนคติตอเพือ่นรวมงานและองคการ) กอใหเกิดความแตกตางกันของความผูกพันตอองคการ  
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