
 

บทท่ี 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
การศึกษาเร่ืองความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษทั ผลิตภัณฑและวัตถุกอสราง 

จํากัด กจิการซีแพคภาคเหนือ ผูศึกษาไดคนควาเอกสารตางๆ และรายงานวิจยัท่ีเกีย่วของ ดังตอไปนี ้
    
แนวคิดเก่ียวกับความผูกพนัตอองคการ 
 1. ความหมายของความผูกพันตอองคการ 

L.Poter และ F.J.Smith (Steers and Porter,1991) กลาววา ความผูกพันตอองคการมี
ความหมายใน 3 ลักษณะ คือ  

1. ความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ เปน
ลักษณะของบุคคลท่ีมีความเช่ือดานทัศนคติเชิงบวกตอองคการ มีความผูกพันอยางแทจริงตอ
คานิยมและเปาหมายขององคการ พรอมสนับสนุนกิจการขององคการซ่ึงเปนเปาหมายของตนดวย 
มีความเช่ือวาองคการนี้ เปนองคการที่ดท่ีีสุดท่ีตนเองจะทํางานดวย ภาคภูมิใจท่ีไดเปนสวนหนึ่งของ
องคการ 

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

3. ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคการ 
เปนลักษณะท่ีบุคลากรแสดงความตองการ และต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานในองค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ดียิ่งข้ึน 

Burke (2004) เปนบริษทัท่ีปรึกษาทางดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไดกลาววา 
พนักงานท่ีมีความผูกพันคือผูท่ีทํางานอยูกบัองคการนั้น ๆ เพื่อสงเสริมองคการใหสรางผลผลิตและ
ใหบริการแกลูกคา รวมถึงชวยเหลือองคการใหประสบความสําเร็จมีผลกําไรโดยความผูกพันของ
พนักงานนี้มีความเชื่อมโยงกับความจงรักภักดีของลูกคา (Customer loyalty) และความสามารถใน
การทํากําไร (Profitability) ขององคการ 
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The Institute for Employment Studies (2003) บริษัทท่ีปรึกษางานทางดานการ
พัฒนากลยุทธ และงานวิจยั ไดใหความหมายของคําวา ความผูกพันของพนักงานไววา ความผูกพนั
ตอองคการเปน ทัศนคติทางบวกของพนกังานท่ีมีตอองคการและคานยิมองคการ โดยพนกังานท่ีมี
ความผูกพันตอองคการจะตระหนักถึงสภาพแวดลอมของธุรกิจ การทํางานกับเพื่อนรวมงาน เพื่อ
ปรับปรุงผลการดําเนินงานเพ่ือผลประโยชนขององคการ  

 
2.   ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 

The Gallup Organization ไดคนพบแนวทางท่ีมนุษยเปนตัวขับเคล่ือนผลลัพธทางธุรกิจของ
องคการ ในรูปของ The Gallup Path โดยหัวใจสําคัญของโมเดลนี้แสดงใหเห็นวาพนักงานทุกระดับ
ในทุกองคการจะสรางการเติบโตยอดขายและกําไรขององคการ ซ่ึงมีลักษณะดังแผนภาพ  
 
แผนภาพท่ี 1 แสดงการเชื่อมโยงระหวางพนักงานท่ีมีความผูกพันกับผลการปฏบัิตงิานขององคการ 
(The Gallup Path to Business Performance) 

 
จากแผนภาพ แสดงใหเห็นวา องคการจะตองกําหนดขีดความสามารถ ทักษะและ

ประสบการณท่ีดีท่ีสุดในทุก ๆ ตําแหนงงาน เพื่อคัดเลือกพนักงานท่ีมีความสามารถท่ีเหมาะสมกับ
ตําแหนงงานนั้น ๆ อีกท้ังผูจัดการท่ีดีจะตองสรางสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือใหพนักงานสามารถ
ปฏิบัติงานไดดีท่ีสุด ตองรูจักจูงใจและรักษาพนักงานท่ีมีความสามารถไว เพื่อใหพนักงานเกิดความ
ผูกพัน ซ่ึงพนักงานท่ีมีความผูกพันนั้นจะชวยเพ่ิมและรักษาลูกคาท่ีสรางกําไรใหแกองคการได 
ตลอดจนเพิ่มความจงรักภักดีของลูกคา สงผลใหองคการเกิดการเติบโตของยอดขายและผลกําไร
อยางยั่งยืน จนเพิ่มมูลคาหุนขององคการได 
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3.  ปจจัยท่ีสงผลตอความผกูพันตอองคการ 
Steers (1977) ไดรวบรวมผลการศึกษาของนักวิชาการหลายทาน แลวนาํมาสราง

กรอบความคิดเพื่อศึกษาถึงท่ีมา (Antecedent) หรือตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ 
(Outcome of Commitment) และไดเสนอแบบจําลองเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ โดยไดแบง
ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันขององค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อ
ระดับความยึดม่ัน ผูกพันตอองคการแตกตางกัน ลักษณะงานที่ดีจะทําใหบุคลากรรูสึกมีแรงจูงใจ
อยากทํางานเพ่ือเพิ่มค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อเพื่อรวมงานและองคการ 

Burke ไดกลาวถึงสวนประกอบสําคัญท่ีทําใหเกิดความผูกพันของพนักงาน 
(Engagement Components) โดยเรียกวาดัชนีความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement 
Index (EEI)) ซ่ึงประกอบไปด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)  

 
แผนภาพท่ี 2 แสดงความผูกพันตอองคการของพนักงาน (Employee Engagement Model)  
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จากแผนภาพท่ี 2 ไดแสดงใหเห็นถึงปจจัยตาง ๆ ท่ีเปนสวนประกอบของการเกิดความ
ผูกพันของพนักงาน โดย Burke ไดนําปจจัยตาง ๆ เหลานี้มาเปนปจจัยในการวัดความผูกพันของ
พนักงาน ซ่ึงในแตละปจจัยจะมีหัวขอท่ีใชเปนประเด็น เพื่อวัดความผูกพันของพนักงาน เชน ใน
ดานองคการ เปนคําถามท่ีถามเกี่ยวกับภาวะผูนํา คาตอบแทนและผลประโยชนอ่ืน ๆ ท่ีจัดให โดย
ปจจัยในดานตาง ๆ เหลานี้จะนําไปสูความผูกพันของพนักงาน และผลของความผูกพันของ
พนักงานดังกลาวจะแสดงออกมาในลักษณะของผลการดําเนินงานของพนักงานและองคการ การคง
อยูของพนักงานในองคการ ความจงรักภักดีของลูกคา และความสามารถในการทํากําไร 

The Institute for Employment Studies (IES) ไดกลาวถึงองคประกอบของ
พนักงานท่ีความผูกพันตอองคการจะประกอบดวยปจจัย 5 ดาน ไดแก  

1) มีความเช่ือในองคการ  
2) มีความปรารถนาท่ีจะทํางานเพ่ือใหเกิดส่ิงท่ีดีข้ึน   
3) เขาใจลักษณะของธุรกิจและมองในภาพใหญ  
4) มีความต้ังใจและมุงม่ัน   
5) มีการพัฒนาอยูเสมอ 

 
สมาคมการจัดการงานบุคคลแหงประเทศไทย (2549) พบวาปจจัยสําคัญท่ีทําใหเกิด

ความผูกพันของพนักงาน เกิดจากโดย Engagement Components ท้ังหมด 4 ดานคือ 
1. ดานองคการ (Company) ไดแก การถายทอดนโยบาย กลยุทธใหกับทุก

หนวยงาน, การจัดใหมีชองทางเพื่อส่ือสารกับพนักงาน, การเปดโอกาสและรับฟงความคิดเห็น, การ
สรางสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสม ปลอดภัยดานงาน, การมีระบบมาตรฐานการทํางานโดยรวมอยูใน
ระดับดี และการสงเสริมใหพนักงานไดเรียนรู และสรางสรรคส่ิงใหม ๆ ในองคการ 

2. ดานงาน (Job) ไดแก การใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ, การจัดเตรียม
อุปกรณ  เคร่ืองมือใหพนักงานอยางเพียงพอ ,  การมอบหมายงานให เหมาะสมกับความรู 
ความสามารถ และพนักงานมีรูปแบบการทํางานท่ีสอดคลองกับองคการ 

3. ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development) ไดแก การ
วางแผนงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางเหมาะสม ,  การจัดทําขีดความสามารถ 
(Competency) ขององคการและพนักงาน, พนักงานรูสึกมีความม่ันคงในการทํางาน, พนักงานมี
โอกาสเรียนรูและเติบโตในท่ีทํางาน และมีการจายคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเหมาะสม 

4. ดานภาวะผูนํา (Leadership) ไดแก ผูบังคับบัญชามีการแจงผลการประเมินให
พนักงานไดทราบ, ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญกับเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย, ผูบังคับบัญชามี
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การใหคําแนะนําและแนวทาง ,  ผู บังคับบัญชามีการรับฟงความคิดเห็นของพนักงานและ
ผูบังคับบัญชามีวิสัยทัศนท่ีกวางไกล 

 
4. ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
The Gallup Organization ไดนําแนวคิดเร่ืองการวัดความผูกพันของพนักงานตอ

องคการ มาศึกษาวิจัย โดยไดแบงประเภทของพนักงานไว 3 ประเภท คือ 
1) พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการ (Engaged) คือ พนักงานท่ีทํางานดวยความเต็มใจ 

และต้ังใจ และคํานึงถึงองคการ 
2) พนักงานท่ีไมยึดติดกับผูกพันตอองคการ (Not-engaged) คือ พนักงานไมมีความ

กระตือรือรนในการทํางานทํางานโดยไมต้ังใจ 
3) พนักงานท่ีไมมีความผูกพันตอองคการ (Actively disengaged) คือ พนักงานท่ีไมมี

ความสุขในการทํางาน  
 

5. แนวทางการศึกษาผูกพันตอองคการ 
แนวทางศึกษาความผูกพันตอองคการใชกรอบความคิดองคประกอบความผูกพัน

ของสมาคมการจัดการงานบุคคลแหงประเทศไทยโดยนําความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีตอองคการ
จํานวน  4  ดาน ประกอบดวย ดานองคการ (company) ดานงาน (Job) ดานการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย (Human Resource Development) และดานภาวะผูนํา (Leadership) ซ่ึงองคประกอบท้ัง 4 
ดานจะนําไปสูความผูกพันตอองคการของพนักงาน โดยวิเคราะหผานความคิดเห็นดานภาพรวม 
และ แปรผลโดยใชกรอบความคิดของ The Gallup Organization ไดแบงประเภทของพนักงานไว 3 
ประเภท คือ พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการ (Engaged) พนักงานท่ีไมยึดติดกับผูกพันตอ
องคการ (Not-engaged) คือ พนักงานไมมีความกระตือรือรนในการทํางานทํางานโดยไมต้ังใจ และ
พนักงานท่ีไมมีความผูกพันตอองคการ (Actively disengaged) คือ พนักงานท่ีไมมีความสุขในการ
ทํางาน ดังแสดงในแผนภาพท่ี 3 
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แผนภาพท่ี 3 แนวคิดในการศึกษาความผูกพันตอองคการ 

 
 
2.2 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

พิชญากุล ศิริปญญา (2545) ทําการศึกษาเร่ือง “ความผูกพันตอองคการของพนักงานการ
ไฟฟาสวนภูมิภาค : กรณีศึกษา พนักงานของการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (เชียงใหม) ภาคเหนือ” 
โดยทําการศึกษาระดับความผูกพันตอองคการ และความสัมพันธของปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล 
ลักษณะงาน และประสบการณในการทํางาน ของพนักงานท่ีมีตอองคการ พบวา ความผูกพันของ
พนักงานโดยรวมอยูในระดับสูง เม่ือพิจารณาจากปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในองคการ ระดับตําแหนง และอัตรา
เงินเดือน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สวน เพศ ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ ในขณะท่ี เบญจมาภรณ นวลิมป (2546) ทําการศึกษาเร่ือง “ความผูกพันของพนักงานตอ
องคกร : กรณีศึกษา ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สาขาสมุทรสงคราม และสาขา
สมุทรสาคร” ซ่ึงศึกษาโดยใชปจจัยท้ัง 3 ดานเชนเดียวกับ พิชญากุล ศิริปญญา กลับพบวา ความ
ผูกพันของพนักงานตอองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดย เม่ือพิจารณาจากลักษณะสวน
บุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง และอัตราเงินเดือน มีผลตอความผูกพันตอองคการ สวน
เพศ สถานภาพสมรส และระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในองคการ ไมมีผลตอความผูกพันตอองคการ  
และเม่ือพิจารณาผลการศึกษาปจจัยดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติของทั้ง 2 ทาน ไดแก ความมีอิสระใน
การทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ผลปอนกลับของงาน และงานท่ีมี
โอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน พบวามีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอองคกร
เชนเดียวกันท้ัง 2 ทาน และผลการศึกษาปจจัยดานประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ ไดแก ความรูสึกวา
ตนมีความสําคัญตอองคกร ความรูสึกวาองคกรเปนท่ีพึ่งพาได ความคาดหวังท่ีจะไดรับการ
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ตอบสนองจากองคการ และทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคกร พบวามีความสัมพันธในทางบวก
กับความผูกพันตอองคกรเชนเดียวกันท้ัง 2 ทาน 

เบญจมาภรณ นวลิมป (2546) ไดทําการศึกษาความผูกพันของพนักงานตอองคกร 
กรณีศึกษา ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สาขาสมุทรสงครามและสาขาสมุทรสาคร โดยมี
วัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดบัความผูกพันของพนักงานตอองคกรและศึกษาความสัมพันธของปจจยั
ดานลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงานและประสบการณในงานกับความผูกพันตอองคกร ผล
การศึกษาพบวา ความผูกพนัตอองคกรของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สาขา
สมุทรสงครามและสาขาสมุทรสาคร อยูในระดับปานกลาง ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลท่ีมีผลตอ
ความผูกพันตอองคกร ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง และอัตราเงินเดือน สวนเพศ สถานภาพ
สมรส ระยะเวลาปฏิบัติการในองคกร ไมมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน ปจจัยในดาน
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณ
ของงาน ผลปอนกลับของงาน และ งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน มีความสัมพันธทางบวก
กับความผูกพนัตอองคกร ปจจัยดานปะสบการณในงานท่ีปฏิบัติไดแก ความรูสึกวาตนมี
ความสําคัญตอองคการ ความรูสึกวาองคกรเปนท่ีพึ่งพาได ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนอง
จากองคกร และทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ
องคการ 

พัชราภรณ ศุภม่ังมี (2548) ทําการศึกษาเร่ือง “ความผูกพันของพนักงานตอองคการ : 
กรณีศึกษา บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) ศูนยกระจายสินคาจังหวัดเชียงใหม โดยใชแบบวดั
ความพึงพอใจในงาน ประกอบดวย ดานส่ิงแวดล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 

สายพิณ สวางจิต (2548) ทําการศึกษาเร่ือง “ปจจัยท่ีมีความสําคัญตอความผูกพันตอ
องคการของพนักงาน : กรณีศึกษา บริษัท มหพันธไฟเบอรซีเมนต จํากัด (มหาชน)” โดยได
ทําการศึกษาเกี่ยวกับปจจัย 3 ประเภทท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงาน พบวา พนักงานให
ความสําคัญกับทุกปจจัยโดยรวมในระดับมาก คือ ดานปจจัยท่ีเกี่ยวกับลักษณะงาน ไดแก งานท่ีทํา
เปนงานท่ีตรงกับความถนัด งานท่ีรับผิดชอบเปนงานท่ีทําใหมีโอกาสใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
การไดรับความเช่ือถือและไววางใจในงานท่ีรับผิดชอบโดยไมตองควบคุมใกลชิด การมีสวน
รับผิดชอบในการกําหนดเปาหมายและแนวทางการปฏิบัติงาน ดานปจจัยท่ีเกี่ยวกับลักษณะของ
องคการ ไดแก ความชัดเจนในการกําหนดหนาท่ีและความรับผิดชอบ บรรยากาศในการทํางานท่ีมี
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ความไววางใจซ่ึงกันและกัน ความยุติธรรมของระบบการพิจารณาผลการปฏิบัติงาน ความเอาใจใส
ตอสวัสดิภาพของพนักงาน และดานปจจัยท่ีเกี่ยวกับประสบการณในการทํางาน ไดแก การไดรับ
ความยุติธรรมในการพิจารณาผลงาน การชวยเหลือกันในการทํางาน การไดรับการยอมรับจาก
ผูบังคับบัญชา การไดรับรางวัลความดีความชอบในผลการปฏิบัติงาน การมีโอกาสรับรูงานดานตาง 
ๆ การไดรับตําแหนงหรือเล่ือนข้ัน 

 
 


