
บทท่ี 2 
แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

 
การศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท เมืองไทยประกันชีวิต จํากัด 

ฝายขายสะสมเงินเดือน7 ผูศึกษาไดคนควาเอกสาร รายงานวิจัย รวมท้ังรวบรวมแนวความคิดและ
ทฤษฎีตาง ๆ มาแสดงไวดังตอไปนี้ 
 
2.1 แนวคิดทฤษฎ ี
2.1.1 แนวคิดเก่ียวกับความผกูพันตอองคการ 

2.1.1.1 ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน ไดถูกอธิบายในแงท่ีแตกตางอยางหลากหลาย บอยคร้ัง

ท่ีเหมือนวาท้ังคําจํากัดความและวิธีการวัดความผูกพันจะมีคนรูจักกันดีข้ึน และถูกมองวาเปน
เหมือนการผูกมัดตอองคกร (Organizational Commitment) และเปนพฤติกรรมของสมาชิกใน
องคกร (Organizational Citizenship Behavior) (Robinson et al., 2004) ท้ังนี้ความผูกพันของ
พนักงาน ไดถูกจํากดัความมากท่ีสุดวาเปนเหมือนกับการผูกมัดท้ังทางดานอารมณและดานเหตุผลท่ี
มีตอองคกร (Baumruk, 2004; Richman, 2006; Shaw, 2005) หรือเปนความพยายามท่ีมีตองานของ
พวกเขา (Frank et al, 2004) 

William A. Kahn (1990) ไดกลาวไววา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง การแสดงออก
ทางจิตวิทยา เม่ือดํารงอยูตําแหนงและกาํลังแสดงบทบาทขององคการอยู ความผูกพันของบุคคล
เหมือนกับ “การควบคุมตนเองของสมาชิกในองคการตอบทบาทการทํางานของพวกเขา ซ่ึงในความ
ผูกพันนั้น ผูท่ีถูกจางจะแสดงออกทางกาย ความนกึคิดและทางอารมณระหวางการแสดงบทบาท” 
การไมมีความผูกพันของบุคคลนั้นช้ีใหเหน็ถึง การแยกตนเองออกจากบทบาทในการทํางาน ซ่ึง
หากไมมีความผูกพัน ผูคนจะถอนตวัออกและปกปองตัวเองทางกาย ความรูสึกนึกคิดหรือทาง
อารมณระหวางการแสดงบทบาท  

Nancy P. Rothbard (2001) ใหคําจาํกัดความความผูกพันตอองคการวาเหมือนกับการ
แสดงออกทางจิตวิทยา แตมีความหมายกวางไปกวานั้น คือ มีองคประกอบสําคัญ 2 สวนเขามา
เกี่ยวของ คือ ความต้ังใจทํางาน (Attention) และการใหเวลากับงาน (Absorption) ซ่ึงความต้ังใจ
ทํางาน (Attention) ช้ีใหเห็นถึง การรับรูเกี่ยวกับงาน และจํานวนเวลาท่ีใชในการคิดถึงเกี่ยวกับ
บทบาท ในขณะท่ีการใหเวลากับงาน (Absorption) คือ การทุมเทเวลาท้ังหมดไปในบทบาท และ
ช้ีใหเห็นถึงการมุงเนนในบทบาทของตัวเองอยางแรงกลา 
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Lyman W. Porter and F.J. Smith (1991) กลาววา ความผูกพันตอองคการเปนลักษณะ
ความสัมพันธของบุคคล ท่ีมี 3 ลักษณะ ไดแก  

1. ความเช่ือม่ันอยางแรงกลาท่ีจะยอมรับเป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การที่ดีท่ีสุดท่ีตนเองจะทํางานดวย ภาคภูมิใจท่ีไดเปนสวนหน่ึง
ขององคการ 

2. ความเต็มใจท่ีจะใชพลังอยางเต็มท่ีเพือ่ประโยชนขององคการ เปนลักษณะท่ี
บุคลากรเต็มใจท่ีจะเสียสละอุทิศตน พยายามทํางานเต็มความสามารถ เพื่อใหองคการประสบ
ความสําเร็จบรรลุเปาหมาย เกิดผลประโยชนตอองคการ และมีความหวงใยตอความเปนไปของ
องคการ 

3. ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคการ เปน
ลักษณะท่ีบุคลากรแสดงความตองการ และต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานในองคการนี้ตลอดไป มีความ
จงรักภกัดีตอองคการ มีความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกขององคการ และพรอมท่ีจะบอกกับคน
อ่ืนวา ตนเปนสมาชิกขององคการ รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ สนับสนุนและ
สรางสรรคองคการใหดยีิ่งข้ึน 

Burke Inc. (2003) บริษัท ท่ีปรึกษาทางดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยได กลาววา 
พนักงานท่ีมีความผูกพนัจะตองการทํางานอยูกับองคการนั้น ๆ และจะเปนผูสนับสนุนองคการ 
รวมท้ังผลผลิตและบริการแกลูกคา รวมถึงชวยเหลือองคการใหประสบความสําเร็จโดยความผูกพนั
ของพนักงานนี้จะสงผลใหเกิดความจงรักภักดีของลูกคา (Customer loyalty) และกอใหเกิด
ผลประโยชน (Profitability) ตอองคการ 

Edward L. Gubman (1998 อางถึงใน สมช่ืน นาคพล้ัง, 2547:7) ใหความหมายวาความ
ผูกพันของพนกังานคือ การทุมเทพลังกายพลังใจอยางท่ี ใหกับงานท่ีตนไดรับมอบหมาย ซ่ึงพลัง
กาย พลังใจ จะแสดงออกมาในหลายรูปแบบ เชน การทํางานสรางสรรคและมีคุณคา เกนิ
ความหมายของลูกคาและองคการ 

Robert H. Miles (2001) ไดอธิบายความผูกพันของพนกังานวาเปนการมีสวนเกีย่วของของ
พนักงานอยางจริงจัง และยังเปนเร่ืองของความรูสึกโดยรวมของพนักงานท่ีเกิดข้ึนเม่ือไดมีสวนรวม
ในงานอีกดวย  

 
 



  
6 

Wilmar B. Schaufeli (2002) ใหคําจํากดัความความผูกพันวา “เหมือนกับความรูสึกดาน
บวก การเติมเต็ม และภาวะของจิตใจท่ีสัมพันธกับงาน ซ่ึงประกอบดวยความมุงม่ันทุมเทในการ
ทํางาน (Vigor) ดานการอุทิศตนในการทํางาน (Dedication) และการใหเวลากับงาน (Absorption)” 
และยังช้ีแจงออกไปอีกวาความผูกพันนั้นไมใชภาวะเพียงช่ัวขณะหรือสภาวะท่ีเฉพาะเจาะจง แต
เปนภาวะการรับรูทางอารมณท่ีมีความมุงม่ันและมีประสิทธิภาพ ซ่ึงไมไดเนนเฉพาะเพยีง วตัถุ 
เหตุการณ ตัวบุคคล หรือพฤติกรรม อยางใดอยางหน่ึงเทานั้น 
 ลักษณะท่ีสามารถบงบอกถึงความผูกพันตองานของ (Wilmar B. Schaufeli, 2002) ไดแก 

 1. ดานความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน (Vigor) หมายถึง การมีพลังงานในการ
ทํางานสูง มีความยดืหยุนของสภาพจิตใจในขณะทํางาน และมีความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายาม
ในงานของตนโดยมุงม่ันท่ีจะเผชิญตอความยากลําบาก 

2. ดานการอุทิศตนในการทํางาน (Dedication) หมายถึง การคิดวาตนเปนสวนหนึ่ง
ของงาน ใหความสําคัญแกงาน มีความกระตือรือรน ความภาคภูมิใจ และคิดวางานเปนเร่ืองท่ีทา
ทาย 

3. ดานการใหเวลากับงาน (Absorption) การที่พนกังานใหความต้ังใจกับการ
ทํางานอยางสูงและมีความสุขท่ีจะจดจออยูกับงาน จนทําใหรูสึกวาเวลาผานไปอยางรวดเร็วและคิด
วาเปนเร่ืองยากท่ีจะแยกตนเองออกมากจากงานท่ีทําอยูได 
 

2.1.1.2. ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการ 
1) ลักษณะของงาน (Job Characteristics) Hackman J. Richard and Oldham G.R. (1980), 

William A. Kahn (1990, 1992), Christina Maslach, Wilmar B. Schaufelli and Michael Leiter 
(2001), Douglas R. May, Laurenet R. Gilson and Lynn M. Harter (2004) ไดระบุวาลักษณะของ
งานมีผลตอความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคการ  

Hackman J. Richard and Oldham G.R. (1980) ไดสรางแบบจําลองของลักษณะของงานท่ีมี
ผลตอความผูกพันของพนักงาน ท่ีประกอบดวยลักษณะท่ีสําคัญ 5 ลักษณะ ไดแก 

1.1) ความหลากหลายของความสามารถในการทํางาน (Skill Variety) เปนตัวกําหนด
ขอบเขตความแตกตางของส่ิงท่ีตองทําในการทํางาน ซ่ึงตองใชความเช่ียวชาญและ
ความสามารถท่ีหลากหลาย 
1.2) การระบุลักษณะงาน (Task Identity) หมายถึง การที่สามารถบงบอกไดถึง
จุดเร่ิมตนและจุดส้ินสุดของงานท่ีเสร็จสมบูรณไดอยางชัดเจน 
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1.3) นยัสําคัญของงาน (Task Significance) คือ ระดับการสงผลกระทบของผลลัพธใน
การทํางานตอชีวิตและความอยูดีมีสุขของผูอ่ืน 
1.4) อิสรภาพในการปกครองตนเอง (Autonomy) การท่ีหัวหนางานหรือผูรวมงานทํา
ใหพนกังานทราบวางานของตนเองนั้นดหีรือไมในขณะท่ีพนกังานกาํลังปฏิบัติงาน
ของตนเองอยู 
1.5) ผลยอนกลับ (Feedback) เปนการใหพนักงานไดรับทราบเกี่ยวกับประสิทธิภาพ
และคุณภาพในผลการทํางานของตัวเอง  

William A. Kahn (1990, 1992) กลาววา ความรูสึกไดรับผลตอบแทนจากการแสดงบทบาท
ของตนเองนั้นเต็มไปดวยความหมายทางจิตวิทยา ซ่ึงความเต็มไปดวยความหมายทางจิตวิทยา
ดังกลาวนั้นไดมาจาก ลักษณะของงานท่ีมีความทาทาย (Challenging Work) ความหลากหลาย 
(Variety) การที่สามารถใชทักษะความเช่ียวชาญที่หลากหลาย (Allow the use of different skills) 
ความรอบคอบสวนบุคคล (Personal Discretion) และโอกาสในการสรางผลงานท่ีมีความสําคัญ 
(Opportunity to make important contribution) หากพนักงานไดงานท่ีมีลักษณะดังกลาวในระดับสูง
จะสงผลใหพนักงานมีความมุงม่ันท่ีจะทํางานอยางแรงกลา หรือมีความผูกพันผูกพันตอองคการ
มากข้ึน 

Richard M. Steers (1997) พบวา ลักษณะงานท่ีแตกตางกันจะมีอิทธิพลตอระดับความยึด
ม่ันผูกพันตอองคการแตกตางกัน ลักษณะงานท่ีดีจะทําใหบุคลากรรูสึกมีแรงจูงใจอยากทํางานเพ่ือ
เพิ่มคาใหกับตนเอง ซ่ึงลักษณะงานท่ีมีผลตอความผูกพัน ไดแก งานท่ีมีความชัดเจน งานท่ีมีความ
หลากลาย งานท่ีมีความทาทาย งานท่ีมีการใหขอมูลปอนกลับ งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับคนอ่ืน 
งานท่ีมีความอิสระ 

Christina Maslach, Wilmar B. Schaufelli and Michael Leiter (2001) กลาววา ลักษณะของ
งานในดานภาระงาน (Workload) และ สภาวะการควบคุม (Control Condition) นั้นมีความสําคัญตอ
ความผูกพันของพนักงาน นอกจากนี้ ลักษณะของงานโดยเฉพาะในดานผลยอนกลับ (Feedback) 
และดานอิสรภาพในการปกครองตนเอง (Autonomy) นั้นมีผลอยางตอเนื่องในการหมดพลังในการ
ทํางาน 

Douglas R. May, Laurenet R. Gilson and Lynn M. Harter (2004) พบวาการเพ่ิมคุณคาใน
งาน (Job Enrichment) นั้นมีความสัมพันธเชิงบวกกับความเต็มไปดวยความหมาย และความเต็มไป
ดวยความหมายนั้นเปนตัวกลางความสัมพันธระหวางการเพิ่มคุณคาในงาน (Job Enrichment) และ
ความผูกพันของพนักงาน 
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2) การใหรางวัลและการยอมรับ (Reward and Recognition) William A. Kahn (1990), 
Christina Maslach, Wilmar B. Schaufelli and Michael Leiter (2001) ไดระบุวาการใหรางวัลและ
การยอมรับ มีผลตอความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคการ  

William A. Kahn (1990) รายงานวา ผูคนจะผันแปรความผูกพันของพวกเขาตามการรับรู
ถึงผลประโยชนท่ีตนเองจะไดรับจากการแสดงบทบาทในการทํางานของพวกเขา นอกจากนั้น 
ความรูสึกไดรับผลตอบแทนอาจไดมาจากท้ังรางวัลทางภายนอก และการไดรับการยอมรับจากการ
ทํางานท่ีมีความสําคัญตอองคการ ดังนั้นอาจคาดไดวาพนักงานจะมีความผูกพันตองานมากข้ึน หาก
พวกเขาไดรับรางวัลและการยอมรับท่ีดีข้ึนจากการแสดงบทบาทของพวกเขา 

Christina Maslach, Wilmar B. Schaufelli and Michael Leiter (2001) ไดกลาววา การขาด
แคลนการใหรางวัลและการยอมรับสามารถนําไปสูการหมดพลังในการทํางาน ฉะนั้นการยอมรับ
และการใหรางวัลอยางเหมาะสมจึงมีความสําคัญตอความผูกพันตอองคการ 

3) การไดรับการสนับสนุนจากองคกรและหัวหนางาน (Perceived Organizational and 
Supervisor Support) Linda Rhoades and Robert Eisenberger (2002), Wilmar B. Schaufeli 
(2004), Steve Bates and others (2004) ไดระบุวาการไดรับการสนบัสนุนจากองคกรและหวัหนา
งาน มีผลตอความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคการ 

Linda Rhoades and Robert Eisenberger (2002) กลาววา การไดรับการสนับสนุนจาก
องคการ (Perceived Organizational Support) จะกอใหเกิดหนาท่ีในสวนของพนักงานใหมีความใส
ใจตอความเปนอยูขององคการ และชวยองคการใหบรรลุวัตถุประสงค พนักงานท่ีไดรับการ
สนับสนุนจากองคการสูงจะมีความผูกพันตองานและตอองคการ และเม่ือพนักงานมีความเช่ือวา
องคการใสใจในความอยูดีมีสุขของพนักงาน พนักงานก็จะมีการตอบสนองโดยการพยายามท่ีจะ
เติมเต็มในหนาท่ีท่ีมีตอองคการโดยมีความผูกพันตอองคการมากยิ่งข้ึน การไดรับการสนับสนุนจาก
หัวหนางาน (Perceived Supervisor Support) ก็สามารถเปนตัวทํานายท่ีสําคัญของความผูกพันของ
พนักงาน หากขาดการการสนับสนุนจากหัวหนางาน พบวาเปนปจจัยท่ีมีความสําคัญท่ีกอใหเกิดการ
หมดพลังงานในการทํางาน 

Wilmar B. Schaufeli (2004) พบวา การวัดวิธีการทํางาน ซ่ึงเม่ือรวมกับการสนับสนุนจาก
เพื่อนรวมงานนั้น สามารถบงบอกความผูกพันของพนักงานได 

Steve Bates and others (2004) พบวา หัวหนางานระดับแรกถูกเช่ือวามีความสําคัญตอการ
สรางความผูกพันของพนักงานและสามารถเปนรากฐานของความไมผูกพันของพนักงานอีกดวย 
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4) ความเสมอภาคและกระบวนการยุติธรรมในการทํางาน (Distribution and Procedure 
Justice) Christina Maslach, Wilmar B. Schaufelli and Michael Leiter (2001) กลาววา ความเขาใจ
ในความยุติธรรมนั้นสงผลใหเกิดความผูกพันของพนักงาน เม่ือพนักงานไดรับความยุติธรรมจาก
องคการ ก็จะรูสึกวาตนเองควรใหความยุติธรรมในการแสดงบทบาทการทํางานของตนเองใหแก
องคการและผูกพันตนเองตอองคการมากข้ึน ในทางกลับกัน การไมไดรับความยุติธรรมจะทําให
พนักงานถอนตัวและไมผูกพันกับบทบาทการทํางานของตนเอง ซ่ึงหากขาดความเสมอภาคและ
ความยุติธรรมจะทําใหพนักงานหมดพลังในการทํางาน และในขณะท่ีเกิดความเขาใจในความเสมอ
ภาคในเชิงบวกก็สามารถพัฒนาความผูกพันของพนักงานได 
 5) ลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน (Personal Characteristic) Richard M. Steers (1997) 
ไดกลาววาลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน มีผลตอความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคการ ซ่ึง
ลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน ไดแก 

5.1) อายุ มีผลตอความผูกพันตอองคการโดยบุคคลท่ีมีอายุมากจะมีความผูกพันตอองคการ
มากกวาบุคคลท่ีมีอายุนอย เพราะอายุเปนส่ิงท่ีแสดงถึงวุฒิภาวะของบุคคล บุคคลที่มีอายุมากข้ึนจะ
มีความคิด มีความรอบคอบในการตัดสินใจมากกวาบุคคลท่ีอายุนอย และยิ่งอายุมากข้ึนก็จะพบวา 
สมาชิกขององคการจะมีความผูกพันตอองคการท่ีสูงข้ึน นอกจากนี้ยังพบวา บุคคลท่ีมีอายุมากข้ึน
จะอยูในองคการดวยเหตุผลหลายอยาง เชน ความหวังท่ีจะไดรับเงินเดือนตอบแทนพิเศษ เชน เงิน
บําเหน็จ บํานาญ ถาทํางานจนเกษียณอายุราชการ และการไดรับตําแหนงหนาท่ีท่ีดีข้ึน 
 5.2) ระดับการศึกษา มีผลตอความผูกพันตอองคการโดยพนักงานท่ีมีการศึกษาสูง จะมี
ความผูกพันตอองคการต่ํา เนื่องจากพนักงานท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความคาดหวังตอส่ิงท่ีไดรับสูง 
เนื่องจากมีขอมูลตางๆประกอบการตัดสินใจมากกวา และเช่ือม่ันในตนเองวามีโอกาสเปล่ียนงาน
ใหมไดงาย 
 5.3) เพศ มีผลตอความผูกพันตอองคการโดยเพศหญิงจะมีความผูกพันตอองคการมากกวา
เพศชาย เนื่องจากเพศหญิงมีความผูกพันตอกลุมมากกวาเพศชาย และพบวาเพศหญิงมีความต้ังใจท่ี
จะเปล่ียนงานนอย เพศหญิงตองฟนฝาอุปสรรคในการเขามาเปนสมาชิกองคการมากกวาเพศชาย 
 5.4) ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีผลตอความผูกพันตอองคการโดยพนักงานท่ีมีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานนานจะผูกพันตอองคการสูง เนื่องจากบุคคลนั้นไดอุทิศกําลังกาย กําลังสติปญญา 
สะสมประสบการณในการทํางาน 
 5.5) ความชํานาญในงานตามระยะเวลาท่ีนานข้ึน ทําใหเพิ่มความดึงดูดใจใหการปฏิบัติงาน
และหวังท่ีจะไดรับผลตอบแทน หรือการเล่ือนตําแหนงท่ีพึงพอใจมากข้ึนจึงมีความตองการลาออก
จากงานนอย 
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 5.6) ความตองการประสบความสําเร็จและกาวหนา ซ่ึงองคการที่ทําใหพนักงานเห็นวาเขา
สามารถทํางานไปสูจุดหมายไดนั้น จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการ เพราะการทํางานท่ี
ประสบความสําเร็จนั้น แสดงถึงการมีโอกาสกาวหนาในการทํางาน 
 5.7) สถานภาพสมรส มีผลตอความผูกพันตอองคการโดยพนักงานท่ีมีภาระครอบครัว จะมี
ความผูกพันตอองคการมากกวาคนโสด เนื่องจากภาระท่ีรับผิดชอบทําใหตองการความม่ันคงใน
การทํางานมากกวา รวมถึงจะทําใหมีทัศนคติตองานในแงบวก สามารถปรับตัวใหเขากับงานได
ดีกวา จึงทําใหอัตราการเปล่ียนงานตํ่า และยิ่งมีภาระตองเล้ียงดูบุตรเพ่ิมข้ึน ก็ยิ่งพบวาพนักงานจะมี
ความผูกพันสูงข้ึนตามไปดวย 

6) ประสบการณในการทํางาน (Work Experience) Richard M. Steers (1997) กลาววา
ประสบการณในการทํางานเปนลักษณะสวนบุคคลของพนักงานท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงาน
ท่ีมีตอองคการ ซ่ึงประสบการณในการทํางาน หมายถึง การรับรูตอส่ิงแวดลอมในการปฏิบัติงาน 
ประสบการณท่ีเปนคุณหรือโทษ มีผลตอความผูกพันตอองคการ ไดแก ความสําคัญตนเองใน
องคการ ผลประโยชนตอบแทนท่ีไดรับ ทัศนคติในกลุมบุคคลในองคการ ความนาเช่ือถือและพึ่งพา
ไดขององคการ 

7) อัตราเงินเดือน (Salary) Lawrence G. Hrebiniak and Joseph A. Alutto (1973) 
พบวา องคการที่มีระบบส่ิงจูงใจท่ีดีมากเทาใด ผูปฏิบัติงานยิ่งมีแนวโนมท่ีจะผูกพันตอองคการมาก
ข้ึนเทานั้น โดยส่ิงจูงใจในองคการ หมายถึง    เงินเดือน สวัสดิการ และผลประโยชนตอบแทนใน
รูปตางๆ รวมถึงความกาวหนาในการทํางานท่ีองคการสามารถสนองความตองการข้ันพื้นฐานของ
ผูปฏิบัติงาน  

8) ความเชื่อม่ันในความสามารถของตน (Self Efficacy) Frank Pajares (2006) พบวา 
ความเช่ือม่ันในความสามารถของตนสามารถชวยตัดสินวาคนเราจะตองใชความพยายามทุมเทมาก
เทาใดในกิจกรรมที่ทํา พวกเขาจะตองใชความอุตสาหะนานเทาใดเพื่อจะเผชิญกับอุปสรรค ยิ่งมี
ความรูสึกวาตนมีประสิทธิภาพมากข้ึน ก็ยิ่งจะมุงม่ันทุมเทความพยายามมากข้ึนเชนกัน คนท่ีมั่นใจ
วาตนเองมีความสามารถจะมองงานที่ยากวาเปนเร่ืองท่ีทาทายและตองการที่จะมีความเชี่ยวชาญใน
เร่ืองนั้นมากกวาจะมองวาเปนเร่ืองท่ีเขามาคุกคามและควรจะหลีกเล่ียง พวกเขาจะสนใจและ
หมกมุนในกิจกรรมที่ทํา และจะต้ังเปาหมายของตนเองไวอยางทาทายและสุดทายก็จะเกิดความ
ผูกพันตอพวกเขา ผลลัพธจากความเช่ือม่ันในความสามารถของตนนั้นสามารถมีอิทธิพลอยางมาก
ระดับการบรรลุผลสําเร็จ เม่ือผลลัพธนั้นเล็กนอย บุคคลก็จะไมสนใจท่ีจะประเมินความสามารถ
ของตนเอง และจะผูกพันตนเองกับงานท่ีใชความสามารถท่ีเหนือข้ึนตอไป 
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9) การบริการท่ีเนนลูกคา (Customer Orientation) Marie William and Juan I. 
Sanchez (1998) กลาววา เม่ือพนักงานมีการใหบริการลูกคาดวยใจ มีการดูแลเอาใจใสลูกคา ทําให
ลูกคารูสึกประทับใจ พอใจในการบริการของพนักงานแลวยังอาจทําใหลูกคาพึงพอใจในตัวของ
บริษัทดวย ซ่ึงจะสงผลใหตัวพนักงานเองมีความภูมิใจในการใหบริการของตนเอง เกิดความ
ประทับใจท้ังสองฝาย ทําใหพนักงานรูสึกดีตอบริษัทเกิดเปนความผูกพันในท่ีสุด  และยิ่งมีการ
บริการที่มุงลูกคาเปนสําคัญสูง  ยิ่งสงผลใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการสูงตามไปดวย   

10) วัฒนธรรมการใหบริการ (Service Climate) องคการที่ประกอบกิจการดานการ
บริการจําเปนตองมีการสรางสรรคบรรยากาศการใหบริการเพื่อการแสดงถึงคุณภาพการบริการ ซ่ึง
หมายถึงการรักษาลูกคาไว   โดยองคการตองมีการกําหนดพฤติกรรมท่ีตระหนักถึงการใหบริการท่ี
มีคุณภาพ   และคุณภาพของการบริการจะทําใหองคการแตกตางจากองคการอ่ืน และจะสงผลตอ
พฤติกรรมการใหบริการของพนักงานภายในองคการ เม่ือพนักงานมีสวนทําใหการบริการของ
องคการดีข้ึน ก็ยิ่งทําใหพนักงานรูสึกภาคภูมิใจในการมีสวนรวมรูสึกวาเปนเจาของ ซ่ึงสงผลใหเกิด
ความผูกพันตอองคการ (เมธี ปยะคุณ, 2546 : ออนไลน) 

 
2.1.2 ความเชื่อม่ันในความสามารถของตน (Self Efficacy)  

Albert Bandura (1977, 1982, 1997) กลาววา ความเช่ือม่ันในความสามารถของตน 

หมายถึง ระดับความมั่นใจของบุคคลท่ีจะใชความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ
ลุลวง ซ่ึงความคาดหวังในความสามารถของบุคคลนั้นมีสงผลตอพฤติกรรมเบ้ืองตน และระดับของ
ความมุงม่ันท่ีจะเอาชนะความยากลําบากจนสามารถทําใหงานสําเร็จลุลวงไปดวยดี  

ความเช่ือม่ันในความสามารถของตนน้ันมีอิทธิพลตอทางเลือกท่ีบุคคลตัดสินใจกระทํา 
บุคคลมีแนวโนมท่ีจะเลือกงานและกิจกรรมท่ีตัวเองถนัดและมีความม่ันใจและจะหลีกเล่ียงในเร่ือง
ท่ีไมม่ันใจ ถาคนเราไมเช่ือวาการกระทําของเขาจะไดผลตามตองการ พวกเขาจะมีแรงกระตุนใหลง
มือทําในส่ิงนั้นเพียงเล็กนอย ปจจัยท่ีกอใหเกิดพฤติกรรมเหลานั้นจะฝงเขาไปยังความเช่ือม่ันของ
บุคคลที่มีความสามารถท่ีจะบรรลุพฤติกรรมนั้น อีกท้ังความความเช่ือม่ันในความสามารถของตน 

ยังมีอิทธิพลตอรูปแบบความคิดและปฏิกิ ริยาทางอารมณของบุคคลดวย  ความเช่ือม่ันใน
ความสามารถของตนในระดับสูงจะชวยสรางความรูสึกท่ีปลอดโปรงในการเขาถึงหนาท่ีหรือการ
กระทําท่ียาก ในทางตรงกันขาม คนท่ีมีการรับรูความสามารถในตนเองตํ่าอาจเช่ือวาส่ิงท่ีเขาจะทํามี
ความยากเกินไปซ่ึงเปนส่ิงที่ไปสนับสนุนความกังวล ความเครียด ความกดดันและวิสัยทัศนท่ีแคบ
ตอการคิดวาจะมีวิธีการแกปญหาท่ีดีท่ีสุดอยางไร ดังนั้น จึงกลาวไดวาความเช่ือม่ันในความสามารถ
ของตนเองมีอิทธิพลตอความสําเร็จของคนเราอยางมาก  
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Albert Bandura (1997)  มีความเช่ือวาความเช่ือม่ันในความสามารถของตนนั้นมีผลตอการ
กระทําของบุคคล บุคคล 2 คนอาจมีความสามารถไมตางกัน แตอาจแสดงออกในคุณภาพท่ีแตกตาง
กันได ถาพบวาบุคคล 2 บุคคลนี้การรับรูความสามารถของตนเองแตกตางกัน ในคนคนเดียวกันก็
เชนกัน ถาการรับรูความสามารถของตนเองในแตละสภาพการณท่ีแตกตางกัน ก็อาจแสดง
พฤติกรรมออกมาไดแตกตางกันเชนกัน Albert Bandura (1997)  เห็นวาความสามารถของคนเราน้ัน
ไมตายตัว แตหากยืดหยุนตามสภาพการณ ดังนั้นส่ิงท่ีกําหนดประสิทธิภาพของการแสดงออก จึง
ข้ึนอยูกับการรับรูความสามารถของตนเองในสภาวะการณนั้นๆ นั่นคือถาเรามีการรับรูวาเรามี
ความสามารถ เราก็จะแสดงออกถึงความสามารถนั้นออกมา คนท่ีรับรูวาตนเองมีความสามารถจะมี
ความอดทนสูง อุตสาหะ ไมทอถอย และจะประสบความสําเร็จในที่สุด ซ่ึงความเช่ือม่ันใน
ความสามารถของตนเองจะทําใหเกิดความคิดสรางสรรคในการวางแผนดําเนินงาน เพื่อผลิตสินคา
และบริการท่ีมีคุณภาพ คนหาแรงจูงใจท่ีดีเยี่ยม กอใหเกิดประสิทธิภาพในการดําเนินงานใหได
สินคาและบริการที่มีคุณภาพสําหรับลูกคา เม่ือพนักงานเกิดความรูสึกวาไดรับความกาวหนา ก็จะ
ทําใหเกิดความรักในองคการ ตองการปฏิบัติงานกับองคการนี้ตอไป โดยปจจัยท่ีเกี่ยวของกับความ
เช่ือม่ันในความสามารถของตน นั้นมีอยูดวยกัน 4 ปจจัย ไดแก  

1. ประสบการณท่ีประสบความสําเร็จ (Mastery Experiences) Albert Bandura 
(1997) เช่ือวาเปนวิธีการที่มีประสิทธิภาพมากท่ีสุดในการพัฒนาความเช่ือม่ันในความสามารถของ
ตน เพราะเปนประสบการณโดยตรง ดังนั้น องคการจึงจําเปนท่ีจะตองฝกใหพนักงานมีทักษะเพียง
พอท่ีจะประสบความสําเร็จไดพรอมกับการทําใหพนักงานรับรูวา เขามีความสามารถจะกระทําได 
ซ่ึงพนักงานท่ีรับรูวาตนเองมีความสามารถ จะไมยอมแพอะไรงายๆ แตจะพยามทํางานตางๆเพื่อให
บรรลุถึงเปาหมายท่ีตองการ  

2. โดยการใชตัวแบบ (Modeling) การที่พนักงานไดสังเกตตัวแบบแสดง
พฤติกรรมท่ีมีความซับซอน และไดรับผลท่ีพึงพอใจ ก็จะทําใหพนักงานท่ีสังเกตฝกความรูสึกวาเขา
ก็จะสามารถท่ีจะประสบความสําเร็จไดถาเขาพยายามจริงและไมยอทอ  

3. การใชคําพูดชักจูง (Verbal Persuasion) เปนการบอกวาพนักงานทานนั้นมี
ความสามารถท่ีจะประสบความสําเร็จไดและควรจะใชรวมกับการทําใหพนักงานมีประสบการณ
ของความสําเร็จ ซ่ึงอาจจะตองคอย ๆ สรางความสามารถใหกับบุคคลอยางคอยเปนคอยไปและให
เกิดความสําเร็จตามลําดับข้ันตอน พรอมท้ังการใชคําพูดชักจูงรวมกัน  

4. การกระตุนทางอารมณ (Emotional Arousal) การกระตุนทางอารมณมีผลตอ
การรับรูความสามารถของพนักงานท่ีถูกกระตุนอารมณในทางลบ เชน การถูกตําหนิ ซ่ึงจะทําให
เกิดความวิตกกังวลและความเครียด และนําไปสูการรับรูความสามารถลดลง และจะทําใหพนักงาน
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ไมสามารถแสดงออกได แตถาพนักงานสามารถลดหรือระงับการถูกกระตุนทางอารมณได จะทําให
ความเช่ือม่ันในความสามารถของตนดีข้ึน อันจะทําใหการแสดงออกถึงความสามารถดีข้ึน 

การรับรูความสามารถของตนเองสามารถประเมินไดจากการตัดสินความสามารถของ
ตนเองวาจะสามารถทํางานไดในระดับใด ในขณะท่ีความคาดหวังเกี่ยวกับผลที่จะเกิดข้ึนนั้น เปน
การตัดสินวาจะเกิดผลใดข้ึนจากการกระทําพฤติกรรมดังกลาว ความเช่ือมั่นในความสามารถของ
ตนและความคาดหวังผลท่ีจะเกิดข้ึนนั้นมีความสัมพันธกันมาก โดยท่ีความสัมพันธระหวางตัวแปร
ท้ังสองนี้มีผลตอการตัดสินใจ ท่ีจะกระทําพฤติกรรมของบุคคลนั้น ๆ ซ่ึงจะเห็นไดจากภาพ  

 
แผนภาพท่ี 1 แสดงความแตกต างระหว างการรับรูความสามารถของตนเอง และการคาดหวังตอผล
ท่ีเกิดข้ึน  
 
 
         
 
      
      
   
 
 
ท่ีมา : Albert Bandura. 3-self Self efficacy Self regulation and Self care. 

(online)http://www.bsris.swu.ac.h/healh/doc/knowledge/drwilliam.pdf (15 มิถุนายน 
2551) 

 
 จากแผนภาพท่ี 1 แสดงสวนท่ีสําคัญวาความเช่ือม่ันในความสามารถของตน จะออกมาใน
ลักษณะท่ีเปนระดับ ความเขมและการแผขยายของความสามารถ สวนการคาดหวังตอผลที่ไดจาก
ทางกายภาพ ทางสังคม และจากการประเมินตนเอง 
 การวัดความเช่ือม่ันในความสามารถของตน เกิดข้ึนจากความแตกตางของความเช่ือม่ันใน
ความสามารถของตน และการคาดหวังตอผลที่เกิดข้ึน ซ่ึงจะออกมาในลักษณะท่ีเปนระดับความเขม 
การแผขยายของความสามารถ หากความเช่ือม่ันในความสามารถของตนมีสูง และการคาดหวังตอ

ความเชื่อมั่นในความสามารถของตน   

- ระดับ 
- ความเขม  
- การแผขยาย 

การคาดหวังตอผลท่ีได 

- ทางกายภาพ 

- ทางสังคม 
- การประเมินตนเอง 

บุคคล พฤติกรรม ผลท่ีเกิดข้ึน 
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ผลท่ีเกิดข้ึนตํ่า จะมีแนวโนมท่ีจะไมทํา แตหากความเช่ือม่ันในความสามารถของตนมีสูง และการ
คาดหวังตอผลที่ไดสูง มีแนวโนมท่ีจะทําแนนอน  
2.1.3 การบริการท่ีเนนลูกคา (Customer orientation)  

Marie William and Juan I. Sanchez (1998) ใหคําจํากัดความของการบริการที่เนนลูกคาวา
เปนการจดัการความตองการของลูกคาใหเกิดความพอใจ ซ่ึงจะสงผลใหเกิดการใชบริการซํ้าใน
ท่ีสุด เพราะพนักงานท่ีใหบริการเอาใจใสดูแลลูกคาจะพยายามท่ีจะหาความตองการของลูกคา ซ่ึง
ลูกคาเองจะคอยๆ ถูกโนมนาวเพื่อท่ีจะใชบริการนั้นๆ ในโอกาสตอไป 
 Rynes S. and Gerhard B. (1990) กลาววา การบริการและการเอาใจใสใหความสําคัญกับ
ลูกคาเปนส่ิงท่ีบริษัทควรจะมีไวสําหรับดึงดูดพนักงาน บริษัทควรจะมองหาคนท่ีเหมาะสม ท่ีมี
พฤติกรรม และการแสดงออก ดานทัศนคติและบุคลิกภาพท่ีเหมาะสมกับงานมากกวาท่ีจะดูแต
คุณสมบัติ  
 ระดับของความเหมาะสมของพนักงานกับตําแหนงท่ีไดรับในบริษัทระหวางพนักงานกับ
คุณคาขององคกร ถูกนําไปใชในการคํานวณความสัมพันธระหวางการทําใหลูกคาพึงพอใจ กับ
รายไดท่ีเขามาในบริษัท Benjamin Schneider and Daniel Schechter (1991) แนะนําวา พนักงานบาง
คน อาจจะใหบริการดวยความสมัครใจ เต็มใจมากกวาคนอ่ืน ยิ่งกวานั้น Benjamin Schneider and 
David E. Bowen (1995) ยังยืนยันวาเม่ือพนักงานเห็นบริษัทพวกเขามีความม่ันคงในเร่ือง การ
ใหบริการที่พึงพอใจ แลวลูกคาก็จะยิ่งพอใจในตัวพนักงาน ยิ่งพนักงานบริการดวยความเอาใจใส
ลูกคา และบริการตามความตองการของลูกคาแลวยิ่งจะทําใหลูกคาพึงพอใจมากข้ึนเทานั้น  

Jame H. Reynierse and John B. Harker (1992) ใช Selling Orientation Customer 
Orientation Scale (SOCO Scale) ในการวัดความสัมพันธทางบวกระหวางระดับของความพึงพอใจ
ของลูกคาตอการบริการของพนักงาน ท่ีถูกวัดโดยพนักงาน และความพึงพอใจของลูกคา ท่ีตามมา 
โดย SOCO Scale จะวัด 4 ดาน คือ 
 1. การตามใจลูกคา (Pamper) ทําใหลูกคารูสึกพิเศษเปนคนสําคัญกับบริษัท 
 2. การอานใจลูกคา (Read) โดยการดูลักษณะทาทางท่ีแสดงออก  การฟงอยางต้ังใจ 
 3. การสงมอบบริการ (Deliver) คือ การใหบริการที่ตอบสนองความตองการของลูกคาโดย
ความออนโยน   
 4. การสรางความสัมพันธสวนบุคคล (Personal Relationship) คือสรางความสัมพันธ
ระหวางตัวพนักงานและลูกคาใหสนิทกันมากข้ึน 
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2.1.4 วัฒนธรรมการใหบริการ (Service Climate)   
Benjamin Schneider (1998) กลาววา วัฒนธรรมการใหบริการ หมายถึง  การรับรูของ

ลูกจางเก่ียวกับการปฏิบัติงาน, ขบวนการทํางาน, พฤติกรรมเพื่อใหไดมาซ่ึงส่ิงตอบแทน, การ
สนับสนุน และความมุงม่ันปรารถนาท่ีจะดูแลเอาใจใสการใหบริการแกลูกคาและคุณภาพการ
ใหบริการ เปนการประยุกตใชท่ีเฉพาะเจาะจงสําหรับทัศนคคติหรือวัฒนธรรมภายในองคกร  โดย
เปนปจจัยท่ีเช่ือมโยงไปถึงการแบงปนการรับรูของลูกจางซ่ึงมีความสําคัญตอองคกร ความคิดเห็น
เกี่ยวกับการสรางทัศนคติท่ีดีหรือวัฒนธรรมในการใหบริการอยูบนพื้นฐานของแนวคิดท่ีวา การ
บรรยายและอธิบายส่ิงแวดลอมในการทํางาน  สมาชิกขององคกรมีการประสานการรับรูในส่ิงเล็กๆ
เกี่ยวกับสถานท่ีทํางานท่ีนํามาซ่ึงบรรยากาศแหงการรับรูท่ียิ่งใหญท่ีใหความสําคัญเกี่ยวกับ
ส่ิงแวดลอมในการทํางาน   การบริการท่ีเปนเลิศเปนส่ิงสําคัญตอองคกรและสงผลดีแกการสราง
ทัศนคติท่ีดีหรือวัฒนธรรมในการใหบริการ  องคกรแตละแหงมีทัศนคติในการใหบริการที่มี
ลักษณะเฉพาะตัวซ่ึงสงผลตอการรับรูรวมกันถึงความสําคัญของทัศนคติในการใหบริการของ
พนักงาน แนวคิดขององคกรสรางข้ึนจากแนวคิดท่ีจะอธิบายและตีความจากสภาพแวดลอมการ
ทํางาน ไมวาเปนการรับรูในกลุมยอย ขนาดเล็ก หรือไปจนถึงกลุมขนาดใหญ เม่ือการใหบริการท่ี
เปนเลิศเปนหัวขอหลักในองคกรทัศนคติในการใหบริการในแงบวกก็จะเกิดข้ึน 

วัฒนธรรมการใหบริการสามารถวัดไดดวยเคร่ืองมือวัดวัฒนธรรมการใหบริการท่ี
พัฒนาข้ึนโดย Benjamin Schneider (2000) วัดผลโดยใช Likert Scale 7 ระดับ (7=เห็นดวยอยางยิ่ง; 
1=ไมเห็นดวยอยางยิ่ง) ประเด็นท่ีจะวัดประกอบดวย 5 รายการดังนี้ 

1. ฝายบริหารขององคการจะสนับสนุนพนักงานท่ีมีความคิดแปลกใหมในการ
พัฒนาการบริการแกลูกคา 

2. ฝายบริหารขององคการตั้งมาตรฐานการใหบริการลูกคา 
3. ฝายบริหารขององคการมีการอภิปรายกับพนักงานเปนประจําถึงเปาหมายของ

ผลงานดานการบริการ 
4. ฝายบริหารขององคการจัดใหพนักงานทีมีงานแตกตางกันมาทํางานรวมกันใน

การบริการลูกคา 
5. พนักงานใหมจะถูกอบรมโดยฝายบริหารขององคการในเร่ืองการใหบริการท่ีดี

ท่ีสุดแกลูกคา 
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2.2 ขอมูลท่ัวไปของบริษัท เมืองไทยประกันชีวิต จํากัด 
บริษัท เมืองไทยประกันชีวิต จํากัด เปนบริษัทประกันชีวิตแหงแรกท่ีไดรับพระ

มหากรุณาธิคุณ แตงต้ังใหเปนบริษัทประกันชีวิต ในพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว มีสิทธิใชตรา
ครุฑในเอกสารของบริษัท ปจจุบันบริษัท เมืองไทยประกันชีวิต จํากัด ไดใหบริการดานการประกัน
ชีวิตแบบรายป แบบสะสมเงินเดือน แบบการประกันกลุม และการประกันอุบัติเหตุสวนบุคคล โดย
ไดนําเทคโนโลยีท่ีทันสมัยเขามาใชกับระบบการบริหารงาน มีการปรับโครงสรางของบริษัทฯ ใหมี
ความคลองตัวและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ท้ังนี้ บริษัท เมืองไทยประกันชีวิต จํากัด มีเจตนารมณ
อันแนวแนท่ีจะชวยแบงเบาภาระของรัฐบาลในเร่ืองของสวัสดิการสังคม และเปนแหลงระดม
เงินทุนใหกับภาครัฐ อีกท้ังยังเปนการออมในระยะยาว และสรางหลักประกันใหประชาชนเพื่อ
พัฒนาเศรษฐกิจการคา และภาคอุตสาหกรรมของประเทศ 

วิสัยทัศน (Vision) 
ดวยความมุงม่ันท่ีจะสรางสรรค ใหบริการเปนสากล บริษัท เมืองไทยประกันชีวิต 

จํากัด จึงตระหนักถึง การพัฒนาทุกหนวยงาน รวมไปถึงการใหความสําคัญกับระบบการบริการท่ี
ทันสมัยเปนสําคัญเสมอมา 

ภารกิจ (Mission) 
เราจะมุงม่ันเพื่อเปนบริษัทประกันชีวิตอันดับหนึ่ง ท้ังทางดานความม่ันคงทางการ

เงิน และทางดานบริการ ท่ีซ่ือตรง โดยซ่ึงตอบสนองความตองการของผูบริโภค และมีระบบการ
ใหบริการที่ดี รวดเร็ว และถูกตองท่ีสุด รวมท้ังใหผลตอบแทนท่ีหุน และบุคคลากร โดยจะ
สนับสนุน การฝกอบรมและพัฒนาบุคคลากรอยางเต็มท่ี เพื่อใหมีโอกาสกาวหนาตามความสามารถ 
ท้ังทุกอยางขางตน บนพื้นฐานของ ความเปนมืออาชีพ การมีคุณธรรมทางธุรกิจ การมีวัฒนธรรม
ขององคกรท่ีดี และคํานึงถึงผลเศรษฐกิจ และสังคมของประเทศชาติโดยสวนรวม 

วัตถุประสงค (Objectives) 
1.  เพื่อสรางความแข็งแกรงทางธุรกิจ โดยการแสวงหาพันธมิตรท่ีมีศักยภาพ และ

เพิ่มโอกาสในการดําเนินธุรกิจท่ีเกี่ยวของตอเนื่องท้ังในและตางประเทศ 
2.  เพื่อใหเกิดการบริหารจัดการดวยความโปรงใส และสามารถตรวจสอบได  
3.  เพื่อมุงเนนการพัฒนาศักยภาพขององคกรและพนักงานใหกาวสูการเปนองคกร

แหงการเรียนรู เพื่อเพิ่มทุนทางปญญาใหกับบุคลากรใหเกิดความคิดสรางสรรคในการพัฒนาบริษัท
ใหกาวหนา 
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 นโยบาย (Policies)  
1.  ดานการใหบริการ มุงม่ันท่ีจะพัฒนาระบบเทคโนโลยีการใหบริการแกผูเอา

ประกันอยางตอเนื่องเสมอมา เพื่อความรวดเร็วในดานการใหบริการและสรางความพึงพอใจสูงสุด
แกผูเอาประกัน 

2.  ดานการตลาด มุงเนนการทําตลาดท่ีมีความหลากหลายชองทาง และในเชิงลึก
ของแตละชองทางมากข้ึน โดยเฉพาะผลิตภัณฑและบริการใหมท่ีหลากหลายตามวิถีทางการดําเนิน
ชีวิตของลูกคา รวมถึงระบบการบริหารลูกคาสัมพันธท่ีดี และสรางใหลูกคาเกิดความเช่ือม่ันใน
ความม่ันคงแข็งแกรงของบริษัท เพื่อตอบตอบสนองความตองการของลูกคาใหรอบดานท่ีสุดและ
สรางความภักดีตอบริษัท 

3.  ดานการเงินและการลงทุน ดําเนินการโดยใชองคความรูและโมเดลโครงสราง
การบริหารความเส่ียงและการจัดการ การพิจารณาจัดสรรพอรตลงทุน ท้ังดานระยะเวลาและ
ผลตอบแทน เพื่อจับคูใหเขากับผลตอบแทนท่ีจะมอบใหแกลูกคาอยางลงตัวหรือใหมีชองวางนอย
ท่ีสุด 

 4.  ดานบุคลากร มุงม่ันในการสรรหา พัฒนา และรักษาบุคคลากรใหดีท่ีสุด 
ภายใตมาตรฐานการบริหารจัดการของคนหัวคิดทันสมัย บุคลากรจะไดรับคาตอบแทนท่ีเหมาะสม
กับหนาท่ีความรับผิดชอบ และความสามารถทางวิชาชีพเฉพาะดาน พรอมโอกาสกาวหนาใน
ตําแหนงงานท่ีหลากหลาย 

5. ดานความรับผิดชอบตอสังคม ใหความสําคัญเร่ืองคุณธรรมเร่ืองบรรษัทภิบาล 

ท่ีคํานึงถึงการตอบแทนสังคมใหมีคุณภาพท่ีดี ท้ังคุณภาพดานสังคม ส่ิงแวดลอม ศิลปวัฒนธรรม 
การศึกษา ใหความสําคัญในการตอบแทนสังคมมากกวาการประกอบธุรกิจอยางเดียว 
 
2.3 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

เบญจมาภรณ นวลิมป (2546) ทําการศึกษาเร่ือง “ความผูกพันของพนักงานตอองคกร : 
กรณีศึกษา ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สาขาสมุทรสงคราม และสาขาสมุทรสาคร” 
ทําการศึกษาระดับความผูกพันตอองคการ และความสัมพันธของปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล 
ลักษณะงาน และประสบการณในการทํางาน ของพนักงานท่ีมีตอองคการ พบวา ความผูกพันของ
พนักงานตอองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดย เม่ือพิจารณาจากลักษณะสวนบุคคล ไดแก 
อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน และอัตราเงินเดือน มีผลตอความผูกพันตอองคการ สวนเพศ 
สถานภาพสมรส และระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในองคการ ไมมีผลตอความผูกพันตอองคการ  และเม่ือ
พิจารณาผลการศึกษาปจจัยดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความ
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หลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ผลปอนกลับของงาน และงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ
กับบุคคลอ่ืน พบวามีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอองคกร และผลการศึกษาปจจัย
ดานประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ ไดแก ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร ความรูสึกวา
องคกรเปนท่ีพึ่งพาได ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคการ และทัศนคติตอเพื่อน
รวมงานและองคกร พบวามีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอองคกร 

 รัชนิดา ตุงคสวัสดิ์ (2545) ทําการศึกษาเร่ือง “ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจใน
งานกับความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) ในจังหวัด
เชียงใหม” โดยทําการศึกษาระดับความพึงพอใจในงานและระดับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานธนาคาร รวมท้ังความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับความผูกพันตอองคการ 
จากการวัดระดับความพึงพอใจ ซ่ึงประกอบดวย ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ดานคุณคา
ของงาน ดานสัมพันธภาพในงาน และดานผลประโยชน พบวา พนักงานธนาคารมีระดับความพึง
พอใจในงานโดยรวมแลวอยูในระดับสูง จากการวัดระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน
ธนาคาร พบวา พนักงานธนาคารมีระดับความผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง และความพึง
พอใจในงานดานตางๆ มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ  

วันดี ทับทิม (2546) ไดทําการศึกษาเร่ือง “ความสัมพันธระหวางการรับรูภาวะผูนํากับ
ความผูกพันตอองคการของพนักงานและประสิทธิผลของหนวยงานในโรงพยาบาลเชียงใหมราม 1” 
โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้คือ พนักงานระดับปฏิบัติการของโรงพยาบาลเชียงใหมราม 1 
จํานวน 276 คน ผลการวิจัยพบความสัมพันธทางบวกระหวางภาวะผูนําของหัวหนางานและความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  ซ่ึงสามารถอภิปรายไดวา  เ ม่ือ
ผูใตบังคับบัญชารับรูวาผูนําของเขาแสดงความเปนผูนําโดยการมีความต้ังใจทุมเทแรงกายแรงใจใน
การทําหนาท่ีของตน เปนตัวอยางท่ีดี มีความยุติธรรม ใหความไววางใจพนักงานในการทํางาน และ
การแกไขปญหาไดอยางทันทวงที ก็จะสงผลใหพนักงานเกิดความรูสึกช่ืนชม เช่ือม่ันในตัวผูนํา เม่ือ
พนักงานรับรูวาตนเองมีคุณคา หัวหนาดูแลเอาใจใส พนักงานก็จะเกิดความรูสึกยึดม่ันผูกพันตอ
องคการ ซ่ึงพนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการสูงยอมปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะอยูกับองคการ 
ปฏิบัติงานเพื่อองคการ เห็นแกประโยชนขององคการตลอดจนปฏิบัติงานสนับสนุนใหองคการ
บรรลุเปาหมายเกิดประสิทธิผลสูงสุด 

Mustafa Kokuncu, Ronald J. Burke and Lisa Fiksenbaum (2549) ไดทําการศึกษาเร่ือง 
“ความผูกพันตอองคการดานงานของผูจัดการและผูเช่ียวชาญท่ีเปนผูหญิงในธนาคารประเทศตุรกี” 
เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบดานประสบการณในการทํางานที่มีตอความ
ผูกพันตองาน โดยสามารถแบงความผูกพันตองานออกเปน 3 ดานไดแก ดานความรูสึก มุงม่ันทุมเท
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ในการทํางาน  ประกอบดวยคําถาม 6 คําถาม ดานการอุทิศตนในการทํางาน  ประกอบดวยคําถาม 5 
คําถาม และการใหเวลากับงานงาน ประกอบดวยคําถาม 6 คําถาม โดยใชสเกลในการวัด 5 สเกล 
สวนองคประกอบดานประสบการณในการทํางานประกอบดวย 6 ดาน ไดแก ดานการทํางานอยาง
หนัก ดานการควบคุม ดานการใหรางวัลและการทักทาย ดานการสื่อสาร ดานความยุติธรรม และ
ดานคุณคาในงานท่ีทํา ผลการศึกษาพบวา ปจจัยสวนบุคคลไมมีความสัมพันธตอความผูกพันตอ
งาน สวนตําแหนงงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตองาน 2 ดานไดแก ดานความมุงม่ันทุมเทใน
การทํางานและดานการอุทิศตนในการทํางาน และประสบการณในการทํางานมีความสัมพันธตอ
ปจจัยท้ังดานความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน ดานการอุทิศตนในการทํางาน และดานการใหเวลากับ
งาน ซ่ึงการเพิ่มข้ึนของระดับการบังคับบัญชา รางวัลและการทักทาย คุณคาในงานที่ทําจะทําให
พนักงานมีความผูกพันตองานสูงข้ึน นอกจากนี้ยังพบวา ปจจัยดานประสบการณในการทํางานมี
ความสัมพันธและสามารถพยากรณความผูกพันตองานได จากการศึกษาพบวา ยิ่งพนักงานใน
องคการทํางานหนักเทาไหรก็ยิ่งทําใหเกิดความผูกพันตองานดานการใหเวลากับงานมากข้ึนเทานั้น 

Bagja Basikin (2550) ไดทําการศึกษาเร่ือง “ความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน การอุทิศ
ตนในการทํางาน  และการให เวลากับงาน  : ความผูกพันตอองคการดานงานของครูสอน
ภาษาอังกฤษโรงเรียนมัธยมในประเทศอินโดนีเซีย” พบวา ความผูกพันตองานเปนลักษณะของผูท่ีมี
ความรูสึก มุงม่ันทุมเทในการทํางาน การอุทิศตนในการทํางาน และการใหเวลากับงานงาน โดย
ทําการศึกษาครูโรงเรียนมัธยมในเมืองYogyakarta ประเทศอินโดนีเซียท้ังส้ิน 152 คน โดยใชสเกล
ในการศึกษา 7 สเกล ซ่ึงจากการศึกษาพบวามีคาความเช่ือถือไดของขอมูลโดยรวม (Alpha=0.91) 
ซ่ึงถือวาเปนคาท่ีสูงมาก โดยคาความเช่ือถือไดของดานมุงม่ันทุมเทในการทํางาน (Alpha=0.76)   
คาความเช่ือถือไดของดานการอุทิศตนในการทํางาน (Alpha=0.83) และคาความเช่ือถือไดของดาน
การใหเวลากับงานงาน (Alpha=0.79)    และผลของระดับความคิดเห็นพบวาระดับความคิดเห็นทุก
คามีคาเฉล่ียรวมในระดับคอนขางสูง โดยผลการศึกษาพบวาครูมีคาเฉล่ียรวม 5.04 ดานความมุงม่ัน
ทุมเทในการทํางานคาเฉล่ีย 4.99 ดานการอุทิศตนในการทํางานคาเฉล่ีย 5.44 และดานการใหเวลา
กับงานงานคาเฉล่ีย 4.71 

นิณี บุณยฤทธานนท (2547) ทําการศึกษาเร่ืองปจจัยท่ีพยากรณความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานองคการเอกชน มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการ
กับคานิยมการทํางาน ลักษณะงาน และบรรยากาศองคการ พรอมศึกษาอํานาจการพยากรณความ
ผูกพันตอองคการของปจจัยตางๆ 3 ประการ ไดแก คานิยมในการทํางาน ลักษณะงาน และ
บรรยากาศองคการ รูปแบบการวิจัยเปนเชิงสหสัมพันธ ตัวแปรอิสระประกอบดวย คานิยมในการ
ทํางาน ลักษณะงาน และบรรยากาศองคการ พบวา บรรยากาศองคการในดานการสนับสนุนซ่ึงมีมี
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ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงหาก
พนักงานรับรูวาองคการใหการยอมรับ และไดสนับสนุนใหตนเองมีความเจริญกาวหนาในหนาท่ี
การงาน ก็จะผูกพันกับองคการไดในท่ีสุด 


