
บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
2.1 แนวคิดและทฤษฎ ี

ในการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลความผูกพันของพนักงานมีแนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวของ
แบงเปน3 สวน คือ ความหมายของความผูกพันตอองคกร ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร 
และปจจยัที่มผีลตอความผูกพันตอองคกร 

 
2.1.1 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 และมียอมรบในคานิยม และเปาหมายขององคกร  
2. มีความเต็มใจที่จะทุมเทเพือ่สนับสนุนองคกรอยางเต็มความสามารถ  
3. มีความตองการอยางมากที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร 
Buchanun (1974, อางใน เอือ้มพร แอมไร, 2546) ไดใหคํานิยามความผกูพันของ  

 องคกรหมายถึง  
1. การระบุตนเองเขากับองคกร (Identification) ดวยความเต็มใจทีจ่ะปฎิบัติงาน และ

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

ขององคกรตามบทบาทหนาที่ของตนอยางเต็มความสามารถ 
3. ความจงรักภักดีตอองคกร (Loyalty) รูสึกผูกพันตอองคกร 

 
2.1.2 ความสําคัญของความผูกพนัตอองคกร 
 ความผูกพันตอองคกรมีความสําคัญยิ่งตอองคกรในประเด็นดังตอไปนี้ 

1. ความผูกพันตอองคกรสามารถใชทํานายอัตราการเขาออก ลาออก และการเปลี่ยน
งาน (Turnover) ไดดีกวาความพึงพอใจในงาน เนื่องจากความผูกพันตอองคกรมีแนวคิดที่
ครอบคลุมมากกวา กลาวคือความผูกพันตอองคกรสามารถสะทอนถึงความรูสึกของพนักงานที่มีตอ
องคกรซึ่งมีลักษณะที่ยาวนานกวาความพึงพอใจ  
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2. ความผูกพันตอองคกรเปนตัวแปรสําคัญอยางหนึ่งในการทํานายแรงจูงใจในการเขา
งานของพนักงาน และเปนแรงผลักดันใหพนักงานในองคกรสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น เนื่องจากความรูสึกในความเปนเจาของรวมภายในองคกร 

3. ความผูกพันตอองคกรเปนตัวเชื่อมประสานระหวางความตองการของบุคคลใน
องคกรกับเปาหมายขององคกร เพื่อชวยใหองคกรบรรลุเปาหมายที่วางไว เนื่องจากเมื่อพนักงานเกิด
ความผูกพันกับงานยอมทุมเทแรงกายแรงใจใหกับงานและกิจกรรมตางๆขององคกร สงผลให
องคกรสามารถที่จะบรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไวได 

4. ความผูกพันตอองคกรมีสวนเสริมสรางความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องคกร 

5. ความผูกพันตอองคกรชวยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเปนผลมาจากการที่สมาชิก
ในองคกรมีความรัก ความผูกพันตอองคกรของตน 

 
2.1.3 ทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพนัตอองคกร  

ในการศึกษาทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร มีหลายแนวคิดดังนี้  
 Porter and Steers (1982, อางใน พัชราภรณ ศุภมั่งม,ี 2548) ไดแบงประเภทของความ
ผูกพันตอองคกรเปน 2 ประเภท ซ่ึงนิยมนําไปใชอยางกวางขวาง ไดแก  

1. แนวคิดประเภททัศนคต ิ(Attitudinal Type) ซ่ึงถือวาความผูกพันตอองคกรเปนทัศนคติที่
สงผลตอความสัมพันธระหวางพนักงานกับองคกร เปนการแสดงตนเปนอันหนึ่ง อันเดยีวกัน และรู
สึกเกี่ยวพันกบัองคกรอยางแนบแนน เนือ่งจากมีความเชื่อในเปาหมาย และคานิยมขององคกร มี
ความตั้งใจทีจ่ะทุมเทความพยายามเพื่อองคกร และมีความปรารถนา อยางแรงกลาทีจ่ะอยูกับองคกร  

2. แนวคิดประเภทพฤติกรรม (Behavioral Type) ซ่ึงมองวาความผูกพันตอองคกรเปน
กระบวนการทีบุ่คคลเขามาสูองคกร โดยสรางความผูกพนัขึ้นเพื่อผลประโยชนของตนเอง มิใชเพื่อ
องคกร มีสาระสําคัญวาการลงทุนเปนเหตุใหบุคคลเกิดความรูสึกผูกพัน โดยส่ิงทีล่งทุนไป เชน 
ความรู ความสามารถ ทักษะ ระยะเวลา เปนตน ทําใหเขาไดรับผลประโยชนตอบแทนจากองคกร 
เชน คาตอบแทนและสิทธิประโยชนตางๆ การเลื่อนตําแหนงการลาออกจากงานจะทาํใหเขาสูญเสีย
ผลประโยชนนั้นเอง  

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

1. แนวทางทีเ่นนความผกูพนัทางอารมณ (Affective Attachment) เปนแนวคิดที่ไดรับ 
ความนิยมมากที่สุดในการวิจยัเกีย่วกับความผูกพันตอองคกร เปนการแสดงถึงความยึดติดทางดาน
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จิตใจของบุคคลตอองคกรการเขาไปเกี่ยวของและเต็มใจที่จะเปนสมาชกิขององคกร ซ่ึงบุคคลอยูใน
องคกรนั้นเพราะตองการอยู เนื่องจากไดรับประสบการณในการทาํงานที่นาพึงพอใจจากองคกร 
ตลอดจนไดรับความพึงพอใจในการไดรับการตอบสนองการคาดหวงั ความตองการพื้นฐานของ
บุคคล ซ่ึงจะไดการพัฒนาการผูกติดทางอารมณตอองคกร อยางไรก็ตามองคประกอบดานนีย้งั
ขึ้นอยูกับลักษณะขององคกรดวย คือ เปนองคกรที่มีการบริหารแบบการกระจายอํานาจในการ
ตัดสินใจ หรือคุณลักษณะภายในตวับุคคลบางอยางรวมดวย เชน ความเชื่ออํานาจภายในตน จะมี
สวนชวยพัฒนาความผูกพันดานนี้ การจดัสภาพงานทีพ่ึงพอใจ โอกาสในการไดพัฒนาทักษะใน
งาน การไดเขาไปเกี่ยวของกับงาน การสนับสนุนทางสงัคม  

2. แนวทางที่เนนความผูกพนัอันเนื่องมาจากการลงทุน (Perceived Costs) แสดงถึงการที่
บุคคลผูกพันกบัองคกรของตนเอง เนื่องมาจากการรบัรูวาถาออกจากองคกรไปแลวจะเสยี 
ผลประโยชนที่ตนไดลงทุนไวกับองคกร ขณะเดียวกนักรั็บรูถึงการขาดทางเลือกของตนเอง หรือรับ
รูถึงทางเลือกที่มีจํากัด ทําใหบุคคลอยูกับองคกรเพราะจาํเปนตองอยู การพัฒนาความผูกพันดานนี้
สามรถทําไดโดย ใหพนักงานไดลงทุนที่การลงทุนนั้นจะสูญหายไปหรือลดคาลงเมื่อออกจาก
องคกร  

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

3.1 การหลอหลอมทางสังคม (Socialization) ซ่ึงแบงไดเปนการหลอหลอมทาง 
ครอบครัวและการหลอหลอมในองคกร เชน จากวัฒนธรรมองคกร เพื่อสรางคุณคาและความ
จงรักภกัดี  

3.2 การแลกเปลี่ยน (Exchange) ไดแก การไดรับรางวัล ไมวาจะเปนรางวัลทาง
สังคม และรางวัลจากองคกร หรือการลงทุนขององคกรในตัวบุคคล เชน การพัฒนาพนักงานดวย
การฝกอบรม การใหทุน ทาํใหบุคคลรูสึกผูกพันเพื่อตอบแทนองคกร เปนความรูสึกวาควรจะอยู 

Steers and Porter (1991) (อางในพิชญากุล ศิริปญญา, 2545) กลาววา ความผูกพันตอ
องคกรมีความหมายใน 3 ลักษณะ คือ  

1.ความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร เปน
ลักษณะของบุคคลที่มีความเชื่อดานทัศนคติในเชิงบวกตอองคกร มีความผูกพันตอองคกรอยาง
แทจริงตอคานิยม และเปาหมายขององคกร พรอมสนับสนุนกิจการขององคกร ซ่ึงเปนเปาหมายของ
ตนดวยมีความเชื่อวาองคกรนี้เปนองคกรที่ดีที่สุดที่ตนเองทํางานดวยความภาคภูมิใจที่ไดเปนสวน
หนึ่งขององคกร 
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2.ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคกร เปนลักษณะที่
บุคลากรเต็มใจที่จะเสียสละอุทิศตน พยายามทํางานเต็มความสามารถ เพื่อใหองคกรประสบ
ผลสําเร็จบรรลุเปาหมาย เกิดผลประโยชนตอองคกร และมีความหวงใยตอความเปนไปขององคกร 

3.ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร เปน
ลักษณะที่บุคลากรแสดงความตองการ และตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในองคกรนี้ตลอดไป มีความ
จงรักภักดีตอองคกร มีความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกขององคกร และพรอมที่จะบอกคนอื่นวา 
ตนเปนสมาชิกขององคกร การรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร สนับสนุนและสรางสรรค
องคกรใหดียิ่งขึ้น 
 
2.1.4 ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพนัตอองคกร 

Steers R.M. (1977) ไดแบงปจจัยที่มีผลตอความผูกพันขององคกรเปน 3 กลุม คือ 
1. คุณลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน (Personal Characteristic) ประกอบดวย อายุ 

เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับตําแหนงและอัตราเงินเดือน 
2. คุณลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Job Characteristic) ลักษณะงานที่แตกตางกัน จะมีอิทธิพล

ตอระดับความยึดมั่น ผูกพันตอองคกรแตกตางกัน ลักษณะงานที่ดีจะทําใหบุคลากรรูสึกมีแรงจูงใจ
อยากทํางานเพื่อเพิ่มคาใหกับตนเอง แมวาผลงานจะยังไมดีก็ยังทุมเทความพยายามใหมากขึ้น เพื่อ
เพิ่มรางวัลใหกับตนเองและคุณภาพงานที่ดีขึ้น (นาฎยา อวมผ้ึง, 2544) ลักษณะงานที่มีอิทธิพลตอ
ความผูกพันตอองคกรไดแก 

2.1 ความมีอิสระในการทํางาน หมายถึง ลักษณะงานที่บุคคลสามารถปฏิบัติได
อยางมีอิสรภาพ ตามบทบาทหนาที่ของตนเอง สามารถใชดุลยพินิจและตัดสินใจไดดวยตนเอง โดย
ไมมีการควบคุมจากภายนอก จะทําใหบุคลากรปฏิบัติงานไดเต็มความรูความสามารถ 

2.2 ความหลากหลายของงาน หมายถึงงานที่มีระดับความยากงายของงานที่ผู
ปฏิบัติตองใชความรูความสามารถ มีลักษณะที่ไมจําเจ หรือการทํากิจกรรมหลายๆอยางของ
หนวยงานใหสําเร็จผล รวมถึงการใชเทคโนโลยีพิเศษจึงเปนงานที่ทาทาย และกระตุนใหบุคลากรมี
ความสนใจในงาน 

2.3 ความมีเอกลักษณของงาน หมายถึง งานที่ระบุขอบเขตของงาน มีความชัดเจน
ของบทบาทหนาที่ของตนเองในการปฏิบัติงาน เปนระดับความยากงายของผูปฏิบัติสามารถทํางาน
นั้นตั้งแตตนจนบังเกิดผลงาน ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกสบายใจที่จะปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่
ที่ถูกตอง และมีผลงานที่สามารถพิจารณาไดชัดเจน 
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2.4 ผลปอนกลับของงาน เมื่อบุคลากรปฏิบัติงานใหแกองคกรแลว ก็ตองไดรับ
ขอมูลปอนกลับของตนเอง รวมทั้งขอคิดเห็นที่ไดรับจากผูรวมงาน หรือผูบังคับบัญชาเพื่อเปนการ
ประเมินผลงานวามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม 

2.5 งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน หมายถึง ลักษณะงานที่บุคลากรมีโอกาสที่
จะติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน การไดเขาสังคมทําใหมีโอกาสไดแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับคนอื่น
กอใหเกิดความคิดหลากหลายในการพัฒนาตนเอง ในการพัฒนางาน เมื่อมีสัมพันธภาพกับผูอ่ืนก็จะ
กระตุนใหเกิดความรูสึกวา ตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร เปนเจาขององคกร และจะรูสึกผูกพัน
กับองคกร 

3.ประสบการณในงาน (Work Experience) หมายถึง การรับรูของสมาชิกตอส่ิงแวดลอม
ในชวงปฏิบัติงาน ประสบการณที่ไดรับเปนคุณหรือโทษ มีผลตอความผูกพันตอองคกรโดยกําหนด
ไว 4 ลักษณะไดแก 

3.1 ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร คือความรูสึกวาตนเองไดรับการ
ยอมรับจากองคกร รูสึกวาการปฏิบัติงานของตนมีคุณคาเปนเสมือนรางวัลขององคกรที่ใหแก
ผูปฏิบัติงาน ทําใหเกิดความรูสึกจงรักภักดี และคิดวาตนเปนสวนหนึ่งขององคกร 

3.2 ความรูสึกวาองคกรเปนที่พึงพาได เปนความรูสึกไววางใจเชื่อถือของบุคคลที่มี
ตอองคกร วาองคกรจะไมทอดทิ้งเมื่อเขาประสบปญหา 

3.3 ความคาดหวังที่ไดรับการตอบสนองจากองคกร หมายถึง การที่บุคลากรได
ลงทุนปฏิบัติงานกับองคกรแลว ก็หวังจะไดรับผลตอบแทน เชน คาตอบแทน การพิจารณาความดี
ความชอบ ทําใหมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และเปนปจจัยที่สรางความผูกพันตอองคกร 

3.4 ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคกร ทัศนคติของกลุมภายในองคกรนั้น ทําให
บรรยากาศในองคกรแตกตางกัน บรรยากาศขององคกรที่ดี มีความรักความสามัคคีชวยเหลือรมมือ
กันปฏิบัติงาน ทําใหบุคลากรรูสึกวาทัศนคติของกลุมดี ก็จะสงผลใหเกิดความรูสึกที่จะอยูกับ
องคกรตอไป  
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2.2 เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
  เบญจมาภรณ นวลิมป (2546) ทําการศึกษาเรื่อง “ความผูกพันของพนักงานตอ
องคกร : กรณีศึกษา ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สาขาสมุทรสงคราม และสาขา
สมุทรสาคร” ซ่ึงศึกษาโดยใชปจจัยทั้ง 3 ดาน ได ลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน และ
ประสบการณในการทํางานของพนักงานที่มีตอองคการ พบวา ความผูกพันของพนักงานตอองคการ
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดย เมื่อพิจารณาจากลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา 
ตําแหนง และอัตราเงินเดือน มีผลตอความผูกพันตอองคการ สวนเพศ สถานภาพสมรส และ
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการ ไมมีผลตอความผูกพันตอองคการ  และเมื่อพิจารณาผลการศึกษา
ปจจัยดานลักษณะงานที่ปฏิบัติของทั้ง 2 สาขา ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลาย
ของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ผลปอนกลับของงาน และงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคล
อ่ืน พบวามีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอองคกรเชนเดียวกันทั้ง 2 สาขา และผล
การศึกษาปจจัยดานประสบการณในงานที่ปฏิบัติ ไดแก ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร 
ความรูสึกวาองคกรเปนที่พึ่งพาได ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคการ และทัศนคติ
ตอเพื่อนรวมงานและองคกร มีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอองคกร 

 จิระชัย ยมเกิด (2549) ทําการศึกษาเรื่อง “ความผูกพันของพนักงานตอบริษัทลาน
นาเกษตรอุตสาหกรรม จํากัด” ผลการศึกษาพบวา พนักงานบริษัทลานนาเกษตรอุตสาหกรรม จํากัด 
มีความผูกพันตอองคกรโดยรวมอยูในระดับสูง สําหรับปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรใน
ดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก ระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับระดับความผูกพันตอองคกร สวน
เพศ อายุ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในบริษัท รายไดหรือเงินเดือนที่ไดรับ และตําแหนงงาน ไมมี
ความสัมพันธกับระดับความผูกพันตอองคกร ปจจัยดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ไดแก ความมีอิสระ
ในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ผลปอนกลับของงาน และงานที่
มีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร เชนเดียวกับ
ปจจัยในดานประสบการณในงานที่ปฏิบัติ ไดแก ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกร 
ความรูสึกวาองคกรเปนที่พึ่งพาได ความคาดหวังที่จะไดรับผลตอบสนองจากองคกร และทัศนคติ
ตอเพื่อนรวมงานและองคกร ที่มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร 

สุรารักษ ศักดิ์ธรรมเจริญ (2549) ทําการศึกษาเรื่อง “ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานในกลุมอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส นิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ” ผลการศึกษา
พบวา พนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมอยูในระดับมาก สําหรับปจจัยสวนบุคคลที่มี
อิทธิพลตอระดับความผูกพันไดแก อายุ รายไดตอเดือน ตําแหนงงานและอายุในการทํางาน สวน
เพศ สถานภาพสมรส และระดับการศึกษาไมมีอิทธิพลตอระดับความผูกพันตอองคกร สําหรับ
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ปจจัยดานลักษณะงานที่ปฏิบัติที่มีอิทธิพลตอระดับความผูกพันองคกรไดแก ความมีอิสระในการ
ทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ผลปอนกลับของงาน และงานที่มี
โอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน สําหรับปจจัยในดานประสบการณในงานที่มีอิทธิพลตอระดับความ
ผูกพันองคกรไดแก ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร ความรูสึกวาองคกรเปนที่พึ่งพาได 
ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกรและทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคกร 


