
บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎีและวรรณกรรมที่เกีย่วของ 

 
2.1 แนวความคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 

2.1.1 ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
Steers (1997) กลาววา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกของสมาชิกวาเปน

สวนหนึ่งขององคการ มีความเต็มใจที่จะทํางานหนักเพื่อดําเนินภารกิจขององคการ โดยผูปฏิบตังิาน
ที่มีความผูกพันตอองคการสูงจะแสดงออกโดย  

1) มีความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
เปนลักษณะของบุคคลที่มีความเชื่อดานทัศนคติเชิงบวกตอองคการ มีความผูกพันอยางแทจริงตอ
คานิยมและเปาหมายขององคการ พรอมสนับสนุนกิจการขององคการซึ่งเปนเปาหมายของตนดวย 
มีความเชื่อวาองคการนี้ เปนองคการที่ดีที่สุดที่ตนเองจะทํางานดวย ภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่ง
ขององคการ 

2) ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคการ เปน
ลักษณะที่บุคลากรเต็มใจที่จะเสียสละอุทิศตน พยายามทํางานเต็มความสามารถ เพื่อใหองคการ
ประสบความสําเร็จบรรลุเปาหมาย เกิดผลประโยชนตอองคการ และมีความหวงใยตอความเปนไป
ขององคการ 

3) ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคการ 
เปนลักษณะที่บุคลากรแสดงความตองการ และตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในองคการนี้ตลอดไป มีความ
จงรักภักดีตอองคการ มีความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกขององคการ และพรอมที่จะบอกกับคน
อ่ืนวา ตนเปนสมาชิกขององคการ รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ สนับสนุนและ
สรางสรรคองคการใหดียิ่งขึ้น 

Burke (2003) เปนบริษัทที่ปรึกษาทางดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดทําการวิจัย
ในเรื่องความผูกพันของพนักงานตอองคการ พบวา พนักงานที่มีความผูกพันจะตองการทํางานอยู
กับองคการนั้นๆ และเสียสละเพื่อองคการ สรางผลผลิตและใหบริการแกลูกคา และชวยเหลือ
องคการใหประสบความสําเร็จโดยความผูกพันของพนักงานนี้จะสงผลใหเกิดความจงรักภักดีของ
ลูกคา (Customer loyalty) และกอใหเกิดผลประโยชน (Profitability) ตอองคการ 
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 The Institute for Employment Studies (2004) บริษัทที่ปรึกษางานทางดานการพัฒนา
กลยุทธ และงานวิจัย ไดใหความหมายของคําวา ความผูกพันของพนักงานไววา ความผูกพันตอ
องคการเปน ทัศนคติทางบวกของพนักงานที่มีตอองคการและคานิยมองคการ โดยพนักงานที่มี
ความผูกพันตอองคการจะตระหนักถึงสภาพแวดลอมของธุรกิจ การทํางานกับเพื่อนรวมงาน เพื่อ
ปรับปรุงผลการดําเนินงานเพื่อผลประโยชนขององคการ  โดยความผูกพันตอองคการจะ
ประกอบดวย 

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

ชวัลณัฐ เหลาพูนพัฒน (อางใน สมาคมการจัดการงานบุคคลแหงประเทศไทย, 2549)
ผูชวยคณบดีฝายบริหาร คณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กลาวถึงความผูกพันตอองคการ 
(Employee Engagement) พัฒนามาจากหลักคิดความพึงพอใจในงานของทํางาน ประกอบดวย 
หัวหนางาน เนื้องาน และสถานที่ทํางาน อยางไรก็ตาม การนิยามความหมายการใชขึ้นอยูกับ
องคการตามความเหมาะสม และตามลักษณะกิจการ หากจะเจาะจงความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน
ระหวางพนักงานกับองคการ มี 3 ลักษณะคือ  

1) ความเชื่อมัน่  
2) การยอมรับเปาหมายรวมกัน ตั้งใจ ทุมเทความสามารถใหองคการ 
3) ปรารถนาที่จะอยูในองคการ 

นอกจากจะสรางความผูกพันกับองคการไดแลว ยังมีปจจัยอ่ืนที่ทําใหคนอยากอยูใน
องคการ เชน หัวหนางาน งานที่รับผิดชอบ พนักงานสวนใหญมักจะคาดหวังจากองคการ และ
องคการก็คาดหวังกับพนักงานเชนเดียวกัน จึงจําเปนตองมีการปรับทั้งสองสวนใหมีความสมดุล
มากที่สุด ดังนั้น คนที่มีความผูกพันตอองคการจะเปนคนที่ทํางานไดดี มีพลัง ทํางานดวยความ
มุงมั่น มีแรงบันดาลใจ และสนุกที่ไดทํางานหนัก  
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2.1.2 ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 
The Gallup Organization (2002) สถาบันวิจัยและองคการที่ปรึกษาไดคนพบแนวคิด 

The Gallup Path ซ่ึงเปนกรอบในการขับเคลื่อนเครื่องมือตาง ๆ ซ่ึงมุงเนนที่จะชวยใหบริษัทมีการ
เติบโตอยางตอเนื่องทั้งในดาน รายได กําไร ที่เกิดจากการสรางความผูกพันของลูกคา (Customer 
Engagement) และ ความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement) โดยงานวิจัยและคิดคนของ 
Gallup ทําใหคนพบแนวทางที่องคการจะประสบความสําเร็จ ดวยการจําเปนตองสรางลูกคาที่มี
ความผูกพัน และพนักงานก็ตองมีความผูกพันตอองคการ โดยหัวใจสําคัญของโมเดลนี้แสดงใหเห็น
วาพนักงานทุกระดับในทุกองคการจะสรางการเติบโตยอดขายและกําไรขององคการ (Brandage, 
2548)  ซ่ึงมีลักษณะดังแผนภาพ  

 
แผนภาพที่ 1 The Gallup Path to Business Performance 

 
ที่มา : ดัดแปลงจาก The Gallop Organization, 2002 

                        http://www.gallup.com/consulting/1528/Gallup-Path.aspx  
 
Jack Welch, CEO ของบริษัท General Electric (อางใน The Gallop Organization, 

2002) กลาวไววา บริษัทใดๆ ที่พยายามทําการแขงขัน จะตองสรางความผูกพันใหเกิดขึ้นในใจของ
พนักงานทุกคน ในธุรกิจการบริการพนักงานเปนผูสงมอบคุณคาใหแกลูกคา และในธุรกิจ
อุตสาหกรรมก็ไมสามารถผลิตสินคาที่มีคุณภาพไดหากปราศจากพนักงานที่มีความผูกพัน ซ่ึง

กําไรที่เพิ่มขึ้น
อยางแทจริง 

การเติบโตที่ยั่งยืน
ขององคการ 

มูลคาหุนที่
เพิ่มขึ้น 

ลูกคาที่มีความ
ผูกพัน 

พนักงานที่ผูกพัน
ตอองคการ 

ระบุจุดแข็ง 
ของพนักงาน 

ความเหมาะสมใน
การจัดวางพนักงาน

ผูจัดการที่ดี 
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พนักงานที่มีความผูกพันนั้นจะชวยเพิ่มและรักษาลูกคาที่มีความผูกพัน จนสามารถสรางการเติบโต
ของยอดขายและผลกําไรอยางยั่งยืน จนเพิ่มมูลคาหุนขององคการได 

The Gallup Organization สถาบันวิจัยและองคการที่ปรึกษาไดนําแนวคิดเรื่องการวัด
ความผูกพันของพนักงานตอองคการมาศึกษาวิจัย โดยไดแบงประเภทของพนักงานไว 3 ประเภท
(สวณีย แกวมณี, 2549) คือ 

1) พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการ (Engaged employee) คือ พนักงานที่
เปรียบเสมือน “ดาวเดนในองคการ” ทํางานดวยความมีใจรักและทุมเทในงานที่ไดรับมอบหมาย
อยางเต็มความสามารถ มีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการอยางแทจริง และจะหา
แนวทางในการปรับปรุงตนเองใหดีขึ้นอยูเสมอ เพื่อทําใหองคการกาวไปสูความสําเร็จในที่สุด 

2) พนักงานที่ไมมีใจรักและทุมเทในงาน (Not-engaged employee) คือ พนักงานที่
เสมือน “ผีดิบในองคการ” ทํางานเพื่อใหงานเสร็จตามความตองการเบื้องตน ไมมีใจรักและทุมเทใน
งาน ไมมีการคิดคนนวัตกรรม ไมเพียงแตที่จะไมใหคํามั่นสัญญากับองคการ แตยังทํางานเพื่อ
ตอตานวัตถุประสงคขององคการอีกดวย 

3) พนักงานที่สรางปญหาใหกับองคการ (Actively disengaged employee) คือ 
พนักงานพวกที่สรางปญหาใหกับองคการ มีทัศนคติในแงลบในการทํางาน ไมมีความสุขในการ
ทํางานที่ทํา และยังสงตอความรูสึกที่ไมดีนี้ไปยังพนักงานที่อยูรอบ ๆ ขาง เปรียบเสมือน “แอปเปล
เนา” ที่คอยทําลายความสําเร็จของผูอ่ืน ในที่สุดไมเพียงแตที่จะทํางานไมประสบความสําเร็จ 
พนักงานเหลานี้ยังจะขัดขวางการทํางานของพนักงานคนอื่น ๆ ดวย  

 
2.1.3 ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการ 

Steers (1977) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ และผลลัพธตอความ
ผูกพันตอองคการเปน 3 ปจจัย คือ 

1) คุณลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristic) หมายถึง ตวัแปรตางๆที่ระบุ
คุณสมบัติของบุคคลนั้นๆ เชน เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศกึษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
อัตราเงินเดือน และระดับตําแหนง 

 2. คุณลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ (Job Characteristic) หมายถึง ลักษณะงานที่แตละบคุคล
รับผิดชอบและปฏิบัติอยูจะมีอิทธิพลตอระดับความเชื่อมั่น ความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
ลักษณะงานทีด่ีและเหมาะสมจะทําใหบุคลากรรูสึกมีแรงจูงใจ และอยากที่จะทุมเทใหกับการทํางาน 
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3. ประสบการณในงาน (Work Experience) หมายถึง การรับรูและความรูสึกของ
พนักงานตอส่ิงแวดลอมในชวงปฏิบัติงาน มีผลตอความผูกพันตอองคการ ไดแก ความเชื่อมั่นใน
องคการ ความคาดหวังในการทํางาน และทัศนคติที่มีตอเพื่อนรวมงานและองคการ 

Burke (2003) บริษัทที่ปรึกษางานทางดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุยไดทําการวิจัยใน
เร่ืองความผูกพันของพนักงานตอองคการ โดยในการวิจัยไดมกีารกลาวถึงสวนประกอบสําคัญที่ทํา
ใหเกิดความผกูพันของพนกังาน (Engagement Components)  

 
แผนภาพที่ 2 Employee Engagement Model 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 

ที่มา: ดัดแปลงจาก Burke, Inc. Research. Employee Engagement & Retention   
         Management. 

   http://www.burke.com/Services/EERM/services.cfm?id=180 
จากแผนภาพที่ 2 ไดแสดงใหเห็นถึงปจจัยตาง ๆ ที่เปนสวนประกอบของการเกิดความ

ผูกพันของพนกังาน ซ่ึงประกอบไปดวยปจจัยตางๆ 6 ปจจัย ไดแก ดานองคการ(Company) ดาน
ผูจัดการ(Manager) ดานกลุมงาน(Work group) ดานงาน(Job) ดานสายอาชีพ(Career/ Profession) 
และดานลกูคา(Customer) โดย Burke ไดนําปจจยัตาง ๆ เหลานี้มาเปนปจจยัในการวัดความผูกพนั
ของพนักงาน ซ่ึงในแตละปจจัยจะมหีัวขอที่ใชเปนประเด็น เพื่อวัดความผูกพันของพนักงาน เชน 
ในดานองคการ เปนคําถามที่ถามเกี่ยวกับภาวะผูนํา คาตอบแทนและผลประโยชนอ่ืน ๆ ที่จัดให 

ตัวอยางประเด็นท่ีใชสอบถาม 
- ภาวะผูนํา 
- คาตอบแทนและผลประโยชน 
- สินคาและบริการ 
- ความยุติธรรมในที่ทํางาน 
- การไดรับการสนับสนุน 
- ผลตอบกลับของงาน 
- คุณภาพของงาน 
- การรวมมือของเพื่อนรวมงาน 
- การจัดการผลปฏิบัติงาน 
- การจัดสรรพนักงาน 
- ความทาทาย กดดันของงาน 
- การพัฒนา กาวหนาในอาชีพ 
- ความสัมพันธกับลกูคา 

สวนประกอบของ
ความผูกพัน 

- ดานองคการ 
- ดานผูจัดการ 
- ดานกลุมงาน 
- ดานงาน 
- ดานสายอาชีพ 
- ดานลูกคา 

ความผูกพัน 
ตอองคการ 

ผลลัพธท่ีสําคัญ 
• การคงไวซึ่งพนักงาน 
• ผลการดําเนินงาน 
• ความจงรักภักดีของ

ลูกคา 
• ความสามารถในการทํา

กําไรขององคการ 
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โดยปจจยัในดานตางๆ เหลานี้จะนําไปสูความผูกพันของพนักงาน และผลของความผูกพันของ
พนักงานดังกลาวจะแสดงออกมาในลักษณะของผลการดําเนินงานของพนักงานและองคการ การคง
อยูของพนักงานในองคการ ความจงรักภักดีของลูกคา และความสามารถในการทํากาํไร 

 
The Institute for Employment Studies (2004) บริษัทที่ปรึกษางานทางดานการพัฒนา 

กลยุทธ และงานวิจยั ไดทําการวิจยัเร่ืองความผูกพันของพนักงานในป 2003 กับพนักงานจํานวน
กวา 10,000 คน ใน 14 องคการ ใน NHS (National Health Service) พบวา ปจจยัสําคัญที่ทําใหเกดิ
ความผูกพันของพนักงาน เกดิจาก 

1) การมีสวนรวมในการตัดสนิใจ 
2) โอกาสที่ไดแสดงความคิดเห็น 
3) โอกาสในการพัฒนาในงาน 
4) องคการใหความสนใจความเปนอยูของพนักงาน 
นอกจากนี้จากการศึกษาของ IES นี้ยังพบวา ระดับความผูกพันของพนักงานสามารถ

แปรผันไปตามลักษณะสวนบุคคล โดยในเรื่องของอายุ พบวา ระดับความผูกพันของพนักงานลดลง
เมื่อพนักงานมอีายุมากขึ้น (แตอายุไมเกิน 60 ป) พนกังานในตําแหนงผูจัดการ มีแนวโนมที่จะมี
ความผูกพันสงูกวาพนักงานทั่วๆไปที่เปนฝายสนับสนุน และความผูกพันของพนักงานสามารถแปร
ผันไปตามลักษณะของงานลักษณะประสบการณอีกดวย  
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2.2 ทบทวนวรรณกรรม 
รัชนิดา ตุงคสวัสดิ์ (2545) ทําการศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจใน

งานตอความผูกพันตอองคการของพนักงานกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) ในจังหวัดเชียงใหม” 
พบวาโดยภาพรวมผลการวิเคราะหแสดงใหเห็นวาความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกตอ
ความผูกพันขององคการ ไดแก ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ดานคุณคาของงาน ดาน
สัมพันธภาพ และดานผลประโยชนตอบแทน พนักงานธนาคารทั้งหมดมีระดับความพึงพอใจใน
งานโดยรวมอยูในระดับสูง หากพิจารณาปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานอยูในระดับ
ปานกลาง ดานคุณคาของงาน และดานสัมพันธภาพในงานอยูในระดับสูง ดานผลประโยชนอยูใน
ระดับปานกลาง สวนในดานความผูกพันตอองคการ พนักงานมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับ
ปานกลาง ความพึงพอใจในงานดานตางๆ ไดแก ความพึงพอใจในงานดานสภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงาน ความพึงพอใจดานคุณคาของงาน ความพึงพอใจดานสัมพันธภาพในงาน และความพึง
พอใจในงานดานผลประโยชนตอบแทนมีความสัมพันธทางบวกตอความผูกพันตอองคการ  

เบญจมาภรณ นวลิมป (2546) ทําการศึกษาเรื่อง “ความผูกพันของพนักงานตอองคกร : 
กรณีศึกษา ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สาขาสมุทรสงคราม และสาขาสมุทรสาคร” พบวา 
ความผูกพันของพนักงานตอองคกรอยูในระดับปานกลาง โดยปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร
ในดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง และอัตราเงินเดือน มีผลตอความ
ผูกพันตอองคกร สวนเพศ สถานภาพสมรส และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคกร ไมมีผลตอความ
ผูกพันตอองคกร  และเมื่อพิจารณาผลการศึกษาปจจัยดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ไดแก ความมีอิสระ
ในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ผลปอนกลับของงาน และงานที่
มีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น พบวามีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอองคกร และ
ผลการศึกษาปจจัยดานประสบการณในงานที่ปฏิบัติ ไดแก ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร 
ความรูสึกวาองคกรเปนที่พึ่งพาได ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกร และทัศนคติ
ตอเพื่อนรวมงานและองคกร พบวามีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอองคกร 

พัชราภรณ ศุภมั่งมี (2548) ทําการศึกษาเรื่อง “ความผูกพันของพนักงานตอองคการ: 
กรณีศึกษา บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) ศูนยกระจายสินคาจังหวัดเชียงใหม โดยใชแบบ
วัดความพึงพอใจในงาน ประกอบดวย ดานสิ่งแวดลอมในการปฏิบัติงาน ดานคุณคาของงาน ดาน
สัมพันธภาพในงาน และดานผลประโยชนตอบแทน พบวาพนักงานมีความพึงพอใจในทุกดานโดย
รวมอยูในระดับมาก และจากแบบวัดความผูกพันตอองคการ ผลการศึกษา พบวาพนักงานมีความ
ผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดับมาก 
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จิระชัย ยมเกิด (2549) ทําการศึกษาเรื่อง “ความผูกพันของพนักงานตอบริษัทลานนา
เกษตรอุตสาหกรรม จํากัด” โดยไดทําการศึกษาเกี่ยวกับระดับความผูกพันตอองคการและปจจัยที่มี
ผลตอความผูกพันของพนักงาน พบวา พนักงานมีความผูกพันตอองคการโดยรวม อยูในระดับสูง
คือมีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากตอองคการ มีความเชื่อมั่นและยอมรับตอ
เปาหมายขององคการ แตความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพของ
องคการอยูในระดับปานกลาง โดยที่ปจจัยทางดานลักษณะสวนบุคคลในเรื่องของอายุ เพศ 
ระยะเวลาในการทํางาน รายได ตําแหนงงานไมมีผลตอระดับความผูกพัน แตระดับการศึกษามีผล
ตอระดับความผูกพันตอองคการ ปจจัยดานลักษณะงานที่ปฏิบัติคือ ความมีอิสระ ความหลากหลาย
ของงาน ความมีเอกลักษณ ผลปอนกลับ และปฏิสัมพันธในที่ทํางานมีความสัมพันธในทางบวกกับ
ความผูกพันตอองคการ ปจจัยดานประสบการณในงานที่ปฏิบัติ ไดแก ความรูสึกวาตนเองมี
ความสําคัญตอองคการ องคการเปนที่พึ่งพาได ความคาดหวังที่จะไดรับผลตอบสนองจากองคการ 
และทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคการก็มีความสัมพันธทางบวกตอความผูกพันในองคการ 
 


