
บทท่ี 2 
แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

 
การศึกษาความผูกพันของพนักงานตอองคการของพนักงานบริษัท ไปรษณียไทย 

จํากัด ในเขตรอบนอกอําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม ผูศึกษาไดคนควาเอกสาร รายงานวิจัย รวมท้ัง
รวบรวมแนวความคิดและทฤษฎีตาง ๆ มาแสดงไวดังตอไปนี้ 
 
2.1 แนวคิดทฤษฎี 
2.1.1 แนวความคิดเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ 

2.1.1.1. ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
ความผูกพันตอองคการของพนักงานไดถูกอธิบายในหลายความหมาย การใหความ

หมายความผูกพันขององคการสําหรับนักวิชาการน้ันสวนใหญมองวาเหมือนเปนความรับผิดชอบ
ตอองคกรท่ีตองทํา (Organizational Commitment) และเปนพฤติกรรมของสมาชิกในองคกรท่ีตอง
แสดงออก (Organizational Citizenship Behavior) (Robinson et al., 2004)  ซ่ึงรวมถึงความหมาย
ของความผูกพันในแงของการผูกมัดท้ังทางดานอารมณและดานเหตุผลท่ีมีตอองคกร (Baumruk, 
2004; Richman, 2006; Shaw, 2005) และเปนความตั้งใจโดยรอบคอบของพนักงานท่ีมีตองานท่ีทํา
ของพวกเขา (Frank et al, 2004) 

William A. Kahn (1990) ไดใหคําจํากัดความของความผูกพันของพนักงานวา การ
แสดงออกทางจิตวิทยา ถึงความพยายามของสมาชิกในองคการที่มีตองานและองคการ ซ่ึงความ
ผูกพันจะแสดงออกมาทางดานพฤติกรรม การนึกคิดและทางความรูสึก นอกจากน้ียังกลาวอีกวา 
ความผูกพันของพนักงานเปนเร่ืองเกี่ยวกับประสบการณในการทํางานท่ีจะขัดเกลากระบวนการของ
คนใหแสดงออกมาระหวางท่ีทํางาน โดยความผูกพันของพนักงานนั้นมีหลายดานดวยกัน ซ่ึงไดแก 
ดานความรูสึกผูกพันของพนักงาน ดานการเรียนรู การคิด หรือความผูกพันท่ีแสดงออกมา ดาน
กายภาพซ่ึงพนักงานสามารถท่ีจะเกิดความผูกพันในดานใดก็ได  

Richard M. Steers and Lyman W. Porter (1991) กลาววา ความผูกพันตอองคการมี
ความหมายใน 3 ลักษณะ คือ  

1) ความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
เปนลักษณะของบุคคลท่ีมีความเช่ือดานทัศนคติเชิงบวกตอองคการ มีความผูกพันอยางแทจริงตอ
คานิยมและเปาหมายขององคการ พรอมสนับสนุนกิจการขององคการซ่ึงเปนเปาหมายของตนดวย 
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มีความเช่ือวาองคการนี้ เปนองคการที่ดีท่ีสุดท่ีตนเองจะทํางานดวย ภาคภูมิใจท่ีไดเปนสวนหนึ่ง
ขององคการ 

2) ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคการ 
เปนลักษณะของบุคลากรท่ีเต็มใจที่จะเสียสละอุทิศตน พยายามทํางานเต็มความสามารถ เพื่อให
องคการประสบความสําเร็จบรรลุเปาหมาย เกิดผลประโยชนตอองคการ และมีความหวงใยตอความ
เปนไปขององคการ 

3) ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคการ 
เปนลักษณะท่ีบุคลากรแสดงความตองการ และต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานในองคการนี้ตลอดไป มีความ
จงรักภักดีตอองคการ มีความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกขององคการ และพรอมท่ีจะบอกกับคน
อ่ืนวา ตนเปนสมาชิกขององคการ รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ สนับสนุนและ
สรางสรรคองคการใหดียิ่งข้ึน 

Edward L.Gubman (1998 อางถึงใน สมช่ืน นาคพล้ัง, 2547:7) ใหความหมายวาความ
ผูกพันของพนักงานคือ การทุมเทพลังกายพลังใจอยางเต็มท่ีใหกับงานท่ีตนไดรับมอบหมาย ซ่ึงพลัง
กาย พลังใจ จะแสดงออกมาในหลายรูปแบบ เชน การทํางานสรางสรรคและมีคุณคา เกินความ
คาดหมายของลูกคาและองคการ 

Nancy P. Rothbard (2001) กลาวถึงความผูกพันวา เปนเร่ืองท่ีเกี่ยวกับจิตวิทยา โดย
กลาวถึงวา ความผูกพันเกี่ยวของกับสวนประกอบท่ีสําคัญ 2 สวน คือ ความต้ังใจทํางาน (Attention) 
และการใหเวลากับงาน (Absorption) โดย ความต้ังใจทํางาน หมายถึง การมีความรูสึกนึกคิดในการ
รับรู และระยะเวลาสวนใหญเกี่ยวกับบทบาทหนาท่ีของตนในการทํางาน ในขณะท่ีการใหเวลากับ
งาน หมายถึง การทุมเทเวลา และความรูสึกอยางแรงกลา หรือความตั้งใจท้ังหมดกับบทบาทหนาท่ี
ของตนเอง  

Wilmar B. Schaufeli (2002) ความผูกพันตอองคการ คือ ความมุงหมาย ความรูสึกนึก
คิด ภาวะจิตใจท่ียึดเหนี่ยวสัมพันธกับงานท่ีทํา คือ ความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน (Vigor) การอุทิศ
ตัวเองใหเปนสวนหนึ่งของงาน (Dedication) และการใหเวลากับงาน (Absorption) โดยเกิดการผูกพัน
กับงานนั้นๆ ซ่ึงความผูกพันไมใชสภาวะเพียงช่ัวคราว หรือเฉพาะการณเทานั้น แตยังรวมถึง
กระบวนการคิดท่ีมีประสิทธิภาพ ครอบคลุม และมีความตอเนื่อง ซ่ึงจะตองไมเจาะจงเพียงแค
เปาหมายใดเปาหมายหนึ่ง เหตุการณเฉพาะ ความเปนสวนตัว หรือ พฤติกรรมใดโดยเฉพาะ โดยมี
รายละเอียด ดังนี้ 
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1) ความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน (Vigor) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ี
แสดงออกถึงความมุงม่ัน เปยมไปดวยพลัง และมีความสามารถในการปรับสภาพจิตใจใหมีความ
ยืดหยุนในขณะท่ีปฏิบัติงาน  

2) การอุทิศตัวเองใหเปนสวนหนึ่งของงาน (Dedication) หมายถึง การอุทิศทุมเท
ในการทํางาน โดยรับรูถึงการทํางานในลักษณะ การทํางานหนัก (Work Hard), การใชระยะเวลาใน
การทํางานนาน (Work Long) และการพยายามหาความรูใหมๆ (Work Smart) เพื่อพัฒนาตนเองและ
หนวยงาน  

3) การใหเวลากับงาน (Absorption) หมายถึง บุคลิกลักษณะท่ีเต็มไปดวยความ
ต้ังใจจดจอ และมีความสุขกับการทํางาน โดยไมคํานึงถึงระยะเวลาในการทํางานและความยากของ
งานท่ีทํา  

Burke Inc. (2003) บริษัท ท่ีปรึกษาทางดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยได กลาววา 
พนักงานท่ีมีความผูกพันจะตองการทํางานอยูกับองคการนั้น ๆ และเสียสละเพ่ือองคการ สราง
ผลผลิตและใหบริการแกลูกคา รวมถึงชวยเหลือองคการใหประสบความสําเร็จโดยความผูกพันของ
พนักงานนี้จะสงผลใหเกิดความจงรักภักดีของลูกคา (Customer Loyalty) และกอใหเกิด
ผลประโยชน (Profitability) ตอองคการ 

 
2.1.1.2 ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพนัตอองคการ 

1) ลักษณะของงาน (Job Characteristics) มีผูกลาวถึงปจจัยดานลักษณะงาน
ไวหลากหลาย ไมวาจะเปน Richard M. Steers (1977) Richard J. Hackman and Greg R. Oldham 
(1980) William A. Kahn (1992) Christina Maslach, Wilmar B. Schaufelli and Michael Leiter 
(2001) และ Douglas R. May, Gilson, R.L. and Lynn M. Harter (2004) วาคุณลักษณะงานมีผลตอ
ความผูกพัน ดังนี้ 

Richard M. Steers (1977) ไดรวบรวมผลการศึกษาของนักวิชาการหลายทาน 
แลวนํามาสรางกรอบความคิดเพื่อศึกษาถึงท่ีมา (Antecedent) หรือตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอความ
ผูกพันตอองคการ(Outcome of Commitment) และไดเสนอแบบจําลองเก่ียวกับความผูกพันตอ
องคการ โดยไดแบงปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันขององคการเปน 3 กลุม คือ ลักษณะสวนบุคคลของ
ผูปฏิบัติงาน (Personal Characteristic) ลักษณะงาน (Job Characteristics) และประสบการณในงาน 
(Work Experience) โดยไดกลาวถึงลักษณะงานไววาลักษณะงานท่ีแตกตางกัน จะมีอิทธิพลตอ
ระดับความยึดม่ัน ผูกพันตอองคการแตกตางกัน ลักษณะงานท่ีดีจะทําใหบุคลากรรูสึกมีแรงจูงใจ
อยากทํางานเพ่ือเพิ่มคาใหกับตนเอง 
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Richard J. Hackman and Greg R. Oldham (1980) ไดกลาวถึงปจจัยดาน
คุณลักษณะของงานไววา ปจจัยคุณลักษณะของงานประกอบไปดวย ความหลากหลายของทักษะ 
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของงาน ความสําคัญของงาน ความมีอิสระในการตัดสินใจ และผล
สะทอนกลับ โดยมีพื้นฐานทางจิตวิทยาท่ีมีผลกระทบตอความผูกพันตองานและความพอใจในการ
ทํางาน 

William A. Kahn (1992) ไดกลาวถึง ลักษณะของงาน (Job Characteristics) วามี
ลักษณะหลัก 5 อยาง และพบวา ลักษณะของงานมีผลตอความผูกพันท่ีพนักงานมีตอองคการไดแก  

1.1) ความเช่ียวชาญท่ีหลากหลาย (Skill Variety) เปนสวนประกอบหนึ่งท่ี
สามารถจะนํามาซ่ึงการเปล่ียนแปลง เกิดการฝกทักทักษะและนําความสามารถท่ีมีอยูมาใชในการ
ปฏิบัติงานและจะทําใหการทํางานนั้น ๆ มีคุณคาและประสบผลสําเร็จ 

1.2)  การระบุลักษณะงาน (Task Identity) ตองมีความเปนเอกภาพและมี
ระดับความยากงาย ชวยใหสามารถสังเกตและประเมินผลงานใหออกมาไดดี ซ่ึงจะสงผลใหงานน้ัน
เสร็จสมบูรณ โดยอาจจะทําคนเดียวหรือรวมมือกันทําก็ได  

1.3) ความสําคัญของงาน (Task Significance) มีอิทธิพลตอผูปฏิบัติงาน
หรือผูบริโภค อาจกระตุนใหเห็นวางานมีความสําคัญ มีคุณคา  

1.4)  อิสรภาพในการปกครองตนเอง (Autonomy) การใหอิสระแกพนักงาน
ในการทํางาน การเลือก และการตัดสินใจปฏิบัติ การกําหนดรายการหรือตารางการทํางาน และการ
จัดการนั้น ๆได 

1.5)  ผลยอนกลับ (Feedback) เปนการใหพนักงานไดรับทราบเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพและคุณภาพในการทํางานของตัวเองวามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากนอย
เพียงใด 

Christina Maslach, Wilmar B. Schaufelli and Michael Leiter (2001) กลาววา 
ลักษณะของงานในดาน ภาระงาน (Workload) และ สภาวะการควบคุม (Control Condition) มี
ความสําคัญตอความผูกพันของพนักงาน  รวมถึงลักษณะของงานโดยเฉพาะผลยอนกลับ 
(Feedback) และอิสรภาพในการปกครองตนเอง (Autonomy) มีผลอยางตอเนื่องในการหมดพลังใน
การทํางาน 

Douglas R. May, Gilson, R.L. and Lynn M. Harter (2004) กลาววาการเพ่ิม
คุณคาในงาน (Job Enrichment) มีความสัมพันธเชิงบวกกับการทํางานท่ีเต็มไปดวยความหมาย และ
เปนตัวกลางในการสรางความสัมพันธระหวาง การเพิ่มคุณคาในงาน (Job Enrichment) และความ
ผูกพันของพนักงาน 
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2) การใหรางวัลและการยอมรับ (Reward and recognition) มีผลตอความ
ผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคการ ตามท่ี William A. Kahn (1990) และ Christina Maslach, 
Wilmar B. Schaufelli and Michael Leiter (2001) กลาวไวดังนี้ 

William A. Kahn (1990) ไดกลาววา ความผูกพันของบุคคลมีผลทําใหเกิด
ความแตกตางกันในเร่ืองของพฤติกรรมท้ังนี้ข้ึนอยูกับการรับรูเกี่ยวกับผลประโยชน หรือ
ผลตอบแทนท่ีตนเองไดรับจากบทบาทหนาท่ีของแตละบุคคล 

Christina Maslach, Wilmar B. Schaufelli and Michael Leiter (2001) กลาววา 
การใหรางวัลและการยอมรับเปนส่ิงท่ีบงช้ีถึงความผูกพัน หากองคการไมมีการใหรางวัลและการ
ยอมรับจะทําใหพนักงานหมดพลังในการทํางาน และเกิดความทอถอย ดังนั้นการยอมรับและการ
ใหรางวัลอยางเหมาะสมจึงมีความสําคัญตอความผูกพันตอองคการ 

3) การสนับสนุนจากองคกรและหัวหนางาน (Perceived Organizational and 
Supervisor Support ) มีผลตอความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคการ ตามที่ William A. Kahn 
(1992) Linda Rhoades and Robert Eisenberger (2002) และ Bates, S. (2004)  กลาวไวดังนี้ 

William A. Kahn (1992) กลาววา ความรูสึกปลอดภัยจะเกิดจากการไดรับ
ความหวงใยและการสนับสนุนจากองคกรและหัวหนางาน พนักงานท่ีรับรูถึงการสนับสนุนของ
องคการสูงมักจะมีความผูกพันตองานและองคการ ซ่ึงชวยใหองคการบรรลุวัตถุประสงค นอกจากนี้
ผูบังคับบัญชาระดับลาง เช่ือวาการสรางความผูกพันใหเกิดกับพนักงานเปนส่ิงสําคัญ 

Linda Rhoades and Robert Eisenberger (2002) กลาววา การไดรับการ
สนับสนุนจากองคการ (Perceived Organizational Support) จะทําใหพนักงานใหความใสใจตอ
ความเปนอยูขององคการ และชวยองคการใหบรรลุวัตถุประสงค พนักงานท่ีไดรับการสนับสนุน
จากองคการสูงจะมีความผูกพันตองานและองคการ เม่ือพนักงานมีความเช่ือวาองคการใหความใส
ใจกับความเปนอยูท่ีดีของพนักงาน พนักงานก็จะพยายามปฏิบัติหนาท่ีของตนมีตอองคการอยาง
เต็มท่ี ซ่ึงทําใหเพิ่มความผูกพันตอองคการมากยิ่งข้ึน นอกจากนี้การไดรับการสนับสนุนจากหัวหนา
งาน (Perceived Supervisor Support) ก็เปนสวนสําคัญท่ีจะทําใหเกิดความผูกพัน เนื่องจากการขาด
การสนับสนุนจากหัวหนางานจะสงผลใหพนักงานรูสึกเหนื่อยลาในการทํางาน 

Bates, S. (2004) พบวา หัวหนางานระดับแรกถูกเช่ือวามีความสําคัญตอการ
สรางความผูกพันของพนักงานและสามารถเปนรากฐานของความไมผูกพันของพนักงานอีกดวย 

4) การ รับ รู ถึ งความยุติ ธรรมมีความสัมพันธ กับผลการปฏิ บัติ ง าน 
(Distribution and Procedure Justice) ความยุติธรรมในการใหรางวัลมีความเช่ือมโยงเกี่ยวพันกับผล
การปฏิบัติงาน เชน ความพึงพอใจในงาน ความรับผิดชอบหรือขอตกลงกับองคการ พฤติกรรมของ
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พนักงานในองคการ การถอนตัว ลาออกจากงาน และบทบาทหนาท่ีในการทํางาน เปนตน หาก
พนักงานรับรูวาองคการมีความยุติธรรมสูงหรือเปนในเชิงบวกแลว จะสงผลใหพนักงานเกิดความ
ผูกพันกับองคการสูง แตหากพนักงานรับรูวาไมไดรับความยุติธรรมจะทําใหผลการทํางาน ความพึง
พอใจท่ีมีตองาน และความผูกพันท่ีมีตอองคกรลดนอยลง (Kanh,1990) 

5) ปจจัยสวนบุคคลท่ีมีผลตอความผูกพัน ลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน มี
ผลตอความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคการ ซ่ึงลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน ประกอบดวย 
อายุ เพศ สถานภาพสมรส การศึกษา อายุการทํางาน ระดับตําแหนง และระดับรายได (Steers ,1997) 

5.1) อายุ บุคคลท่ีมีอายุมากจะมีความผูกพันตอองคการมากกวาบุคคลท่ีมี
อายุนอย เพราะอายุเปนส่ิงท่ีแสดงถึงวุฒิภาวะของบุคคล บุคคลท่ีมีอายุมากขึ้นก็จะพบวา สมาชิก
องคการจะมีความผูกพันตอองคการสูง นอกจากนี้ยังพบวา บุคคลท่ีมีอายุมากจะอยูในองคการดวย
เหตุผลหลายอยาง เชน ความหวังท่ีจะไดรับเงินตอบแทนพิเศษ จําพวกเงินบําเหน็จ บํานาญ ถา
ทํางานจนเกษียณอายุราชการ และการไดรับตําแหนงท่ีดีข้ึน 

5.2) เพศ มีผลตอความผูกพันตอองคการโดยเพศหญิงจะมีความผูกพันตอ
องคการมากกวาเพศชาย เนื่องจากเพศหญิงมีความผูกพันตอกลุมมากกวาเพศชาย และพบวาเพศ
หญิงมีความต้ังใจท่ีจะเปล่ียนงานนอย เพศหญิงตองฟนฝาอุปสรรคในการเขามาเปนสมาชิกองคการ
มากกวาเพศชาย 

5.3) ระดับการศึกษา คนท่ีมีระดับการศึกษาสูงจะมีระดับความผูกพันตอ
องคการนอยกวาคนท่ีมีระดับการศึกษาตํ่ากวาเนื่องจากคนท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความคาดหวังตอ
องคการสูง และเม่ือองคการไมสามารถตอบสนองความตองการหรือความคาดหวังของเขาได เขาก็
จะผูกพันกับองคการนอยลง 

5.4) ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีผลตอความผูกพันตอองคการโดย
พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนานจะผูกพันตอองคการสูง เนื่องจากบุคคลนั้นไดอุทิศ
กําลังกาย กําลังสติปญญา สะสมประสบการณในการทํางาน 

5.5) ระดับตําแหนง ยิ่งมีสถานภาพหรือระดับตําแหนงการทํางานสูง ก็จะยิ่ง
มีความผูกพันตองานมากย่ิงข้ึน มีโอกาสบรรลุส่ิงท่ีตองการไดมากกวา มีความเปนอิสระ ความทา
ทาย และความรับผิดชอบท่ียิ่งใหญ ความผูกพันตองานนั้นแตกตางกันไปตามประเภทของงาน  

5.6) ระดับรายได องคการท่ีมีระบบส่ิงจูงใจท่ีดีมากเทาใด ยิ่งมีแนวโนมท่ี
จะผูกพันกับองคการมากข้ึนเทานั้น โดยส่ิงจูงใจในองคการ หมายถึง เงินเดือน สวัสดิการ และ
ผลประโยชนตอบแทนในรูปตางๆ (Hrebiniak and Alutto, 1973) 



 
11 

6) ความเชื่อม่ันในความสามารถของตน (Self Efficacy Beliefs) ความเช่ือม่ัน
ในความสามารถของตน เปนปจจัยท่ีทําใหพนักงานมีความพยายามทุมเทในหนาท่ีและการทํางาน 
และยังเช่ือวาเม่ือพนักงานรูสึกวาตนเองมีประสิทธิภาพ ก็ยิ่งทําใหตองทุมเทความพยายามในการ
ทํางานมากข้ึน พนักงานท่ีมีความเช่ือม่ันในความสามารถของตน เม่ือพบงานท่ียาก จะรูสึกวางาน
เปนส่ิงท่ีทาทาย มากกวาเปนส่ิงท่ีควรหลีกเล่ียง ดังนั้น พนักงานเหลานั้นก็มีความมุงม่ันในงานท่ีทํา
ตามเปาหมายท่ีตนเองไดต้ังไว จนในท่ีสุดก็จะเกิดความผูกพันกับองคการ (Frank Pajares, 2006) 

7) การใหบริการท่ีมุงเนนลูกคาเปนสําคัญ (Customer Orientation) เม่ือ
พนักงานบริการดวยความเอาใจใสลูกคา และบริการตามความตองการของลูกคาแลวยิ่งจะทําให
ลูกคาพึงพอใจมากข้ึนเทานั้น และจากมุมมองทางการตลาด (Donavan et al., 2001) พบวาพนักงาน
ท่ีมีการใหบริการที่ดี เอาใจใสลูกคามีแนวโนมท่ีจะผูกพันกับองคการมากกวาพนักงานท่ีบริการไมดี  
นั่นแสดงใหเห็นวา  เม่ือพนักงานบริการลูกคาดวยความประทับใจ ก็สงผลใหลูกคาเกิดความพอใจ
ในตัวองคการดวยนั่นเอง (Schneider and Schechter,1991) 

8) วัฒนธรรมในการใหบริการ (Service Climate) องคการท่ีประกอบกิจการ
ดานการบริการจําเปนตองมีการสรางสรรคบรรยากาศการใหบริการเพื่อการแสดงถึงคุณภาพการ
บริการ องคกรตองมีการกําหนดพฤติกรรมท่ีตระหนักถึงการนําสงการบริการที่มีคุณภาพ   โดยให
พนักงานมีสวนรวมดวย เนื่องจากวา เม่ือพนักงานมีสวนรวมก็ยิ่งทําใหพนักงานรูสึกภาคภูมิในใน
การมีสวนรวมเปนเจาของ ซ่ึงสงผลใหเกิดความผูกพันกับองคการเชนกัน (เมธี ปยะคุณ, 2546 : 
ออนไลน) 

 
2.1.2 ปจจัยดานความเชื่อม่ันในความสามารถของตน (Self Efficacy Beliefs) 

Albert Bandura (1989) ไดใหคํานิยามของ ความเช่ือม่ันในความสามารถของตน (Self 
– Efficacy) วา “ความสามารถท่ีเกิดข้ึนในท่ีซ่ึงเกี่ยวกับกระบวนการรับรูทางสังคม (Cognitive) และ
ทักษะยอยดานพฤติกรรมจะตองจัดระเบียบลงไปเพ่ือหลอมรวมกับการกระทําเพื่อมุงหาเปาหมาย
อันนับไมถวน” จากความหมายของคํานิยามนี้ ความเช่ือม่ันในความสามารถของตน (Self Efficacy) 
คือผลลัพธแหงกระบวนการการเรียนรูความสัมพันธของสังคม ซ่ึงมีบทบาทสําคัญในกระบวนการ
การเรียนรูเหลานี้ซ่ึงมีพื้นฐานท่ีแตกตางกัน 4 ประการคือ  

1) ประสบการณท่ีประสบความสําเร็จ (Mastery Experiences) วิธีนี้เช่ือวาเปน
วิธีการที่มีประสิทธิภาพมากท่ีสุดในการพัฒนาการรับรูความสามารถของตนเอง เพราะเปน
ประสบการณโดยตรง ในการที่จะพัฒนาการรับรูความสามารถตนเอง จําเปนท่ีจะตองฝกใหมีทักษะ
เพียงพอท่ีจะประสบความสําเร็จไดพรอมๆกับการท่ีทําใหรับรูวา มีความสามารถจะกระทําเชนนั้น 
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ซ่ึงพนักงานท่ีรับรูวาตนเองมีความสามารถ จะไมยอมแพอะไรงายๆ แตจะพยามทํางานตางๆเพื่อให
บรรลุถึงเปาหมายท่ีตองการ  

2) การใชตัวแบบ (Modeling) การที่พนักงานไดสังเกตตัวแบบแสดงพฤติกรรม
ท่ีมีความซับซอน และไดรับผลท่ีพึงพอใจ ก็จะทําใหพนักงานท่ีสังเกตฝกความรูสึกวาเขาก็จะ
สามารถท่ีจะประสบความสําเร็จไดถาเขาพยายามจริงและไมทอถอย 

3) การใชคําพูดชักจูง (Verbal Persuasion) การใชคําพูดชักจูงนั้นไมคอยจะ
ไดผลนักในการท่ีจะทําใหคนเราสามารถท่ีจะพัฒนาการรับรูความสามารถของตนเอง ซ่ึงถาจะให
ไดผลควรใชรวมกับการทําใหบุคคลมีประสบการณของความสําเร็จ ซ่ึงจะตองคอยๆสราง
ความสามารถใหบุคคลอยางคอยเปนคอยไปและทําใหเกิดความสําเร็จตามลําดับข้ันตอนพรอมท้ัง
การใชคําพูดชักจูงรวมกันก็ยอมจะไดผลดี ในการพัฒนาการรับรูความสามารถตนเอง 

4) การกระตุนทางอารมณ (Emotional Arousal) การกระตุนทางอารมณมีผล
ตอการรับรูความสามารถของพนักงานท่ีถูกกระตุนอารมณในทางลบ บุคคลท่ีถูกกระตุนอารมณทาง
ลบ เชน การถูกตําหนิ ซ่ึงจะทําใหเกิดความวิตกกังวลและความเครียด นําไปสูการรับรู
ความสามารถของตนตํ่าลงก็จะทําใหบุคคลไมสามารถแสดงออกได แตถาบุคคลสามารถลดหรือ
ระงับการถูกกระตุนทางอารมณได จะทําใหการรับรูความสามารถของตนดีข้ึน อันจะทําใหการ
แสดงออกถึงความสามารถดีข้ึน 

Albert Bandura (1977) กลาววา ความสามารถของคนเราน้ันไมคงท่ี แตหากยืดหยุน
ตามสภาพการณ ดังนั้นส่ิงท่ีกําหนดประสิทธิภาพของการแสดงออก จึงข้ึนอยูกับการรับรู
ความสามารถของตนเองในสภาพการณนั้นๆ แบนดูรา กลาววา การรับรูความสามารถของตนเอง
นั้น มีผลตอการกระทําของคน บุคคล 2 คนอาจมีความสามารถไมตางกัน แตอาจแสดงออกใน
คุณภาพงานท่ีแตกตางกันได สวนในคนคนเดียวกันก็เชนกัน ถาการรับรูความสามารถของตนเองใน
แตละสภาพการณท่ีแตกตางกัน ก็อาจแสดงพฤติกรรมออกมาไดแตกตางกันเชนกัน นั่นคือถาเรามี
การรับรูวาเรามีความสามารถ เราก็จะแสดงออกถึงความสามารถนั้นออกมา คนท่ีรับรูวาตนเองมี
ความสามารถจะมีความอดทนสูง อุตสาหะ ไมทอถอย และจะประสบความสําเร็จในที่สุด (Evans, 
1989) การรับรูความสามารถของตนเอง เปนการตัดสินความสามารถของตนเองวาจะสามารถ
ทํางานไดในระดับใด ในขณะท่ีความคาดหวังเกี่ยวกับผลการกระทําท่ีเกิดข้ึนนั้น เปนการตัดสินใจ
วาผลของการกระทําใดจะเกิดข้ึนจากการกระทําพฤติกรรมดังกลาว 

การที่บุคคลจะตัดสินใจกระทําพฤติกรรมในสภาพการณตางๆข้ึนอยูกับปจจัย 2 ปจจัย
ดวยกัน คือการรับรูความสามารถของตน (Self Efficacy) ซ่ึงเปนความเช่ือของแตละคนเกี่ยวกับ
ความสามารถของตนเองท่ีจะกระทําแลวนําไปสูความสําเร็จในสภาพการณนั้น ๆ และอีกปจจัย คือ 
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ความคาดหวังในผลการกระทําท่ีจะเกิดข้ึน (Outcome Expectancy) เปนการตัดสินของแตละบุคคล
ในความเปนไปไดของผลท่ีตามมาจากพฤติกรรมซ่ึงเกิดข้ึนในสภาพการณใดสภาพการณหนึ่ง 
(Bandura, 1977) โดยจะแสดงใหเห็นไดจากภาพดังนี้ 

 
ภาพที่ 1   แสดงความแตกตางระหวางการรับรูความสามารถของตนและความคาดหวังในผลการ

กระทําท่ีจะเกิดข้ึน  
 

         
 
      
      
  
 
    

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) 

 
 ภาพท่ี 1 แสดงใหเห็นถึงการรับรูความสามารถของตนจะออกมาในลักษณะท่ีเปน 

ระดับ ความเขม และการแผขยายของความสามารถ สวนความคาดหวังในผลการกระทําท่ีเกิดข้ึน
เกิดจากทางกายภาพ ทางสังคม และจากการประเมินตนเอง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การรับรูความสามารถของตน 

- ระดับ 
- ความเขม  
- การแผขยาย 

ความคาดหวังในผลกรรมท่ีจะเกิดข้ึนจาก

- ทางกาย 
- ทางสังคม 
- การประเมินตนเอง 

บุคคล พฤติกรรม ผลกรรม 
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ภาพท่ี 2 แสดงความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตน และความคาดหวังในผลการ
กระทําท่ีจะเกิดข้ึนตอการตัดสินใจการกระทํา 

ความคาดหวังในผลกรรมท่ีจะเกิดขึ้น 

 
การรับรูความ 
สามารถของตน 
 

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) 

 
ภาพท่ี 2 แสดงความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตน และความคาดหวัง

ในผลในการกระทําท่ีจะเกิดข้ึนตอการตัดสินใจกระทําพฤติกรรมของบุคคล 
 
ภาพท่ี 3 แสดงความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตน และความคาดหวังในผลการ

กระทําท่ีจะเกดิข้ึนตอพฤติกรรมและความรูสึก 
ความคาดหวังในผลกรรมท่ีจะเกิดขึ้น 

 
การรับรูความ 
สามารถของตน 

 

 
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) 

 
ภาพท่ี 3 แสดงผลจากความคาดหวังและการรับรูท่ีแตกตางกัน ซ่ึงแสดงใหเห็นวาการ

รับรูความสามารถของตนและความคาดหวังในผลการกระทําท่ีจะเกิดข้ึนมีผลตอภาวะพฤติกรรม
และความรูสึก 

 
 
 

 ตํ่า สูง 

สูง มีแนวโนมที่จะไมทํา มีแนวโนมที่จะทําแนนอน 

ตํ่า มีแนวโนมที่จะไมทําแนนอน มีแนวโนมที่จะไมทํา 

 ทางลบ ทางบวก 

ทางบวก ปฏิเสธไมพอใจ 
ตองการทํากิจกรรมใหบรรลุผลสําเร็จ 

มีความมั่นใจ มีความพึงพอใจ 

ทางลบ ถอนตัวออก ไมสนใจ ลดคุณคาของตนเอง หมดกําลังใจ 
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2.1.3 ปจจัยดานการใหบริการท่ีมุงเนนลูกคาเปนสําคัญ (Customer Orientation) 
Marie William and Juan I. Sanchez (1998) ใหคําจํากัดความของการใหบริการท่ี

มุงเนนลูกคาเปนสําคัญ (Customer Orientation) วาเปนการจัดการความตองการของลูกคาใหเกิด
ความพอใจ  ซ่ึงจะสงผลใหเกิดการใชบริการซํ้าในท่ีสุด เพราะพนักงานท่ีเอาใจใสดูแลลูกคาจะ
พยายามอยางหนักท่ีจะหาความตองการของลูกคา ดังนั้น ลูกคาจะคอยๆ ถูกโนมนาวและจะคนหา
การบริการเดิม ในโอกาสตอไป ซ่ึงพบวา การรับรูการปฏิบัติตอลูกคาของพนักงานมีอิทธิพลใน
ทางบวกบนความพึงพอใจของลูกคาตอตัวพนักงานนั้นๆ นั่นคือเม่ือพนักงานใหบริการอยางเต็มใจ
จนเปนท่ีพอใจของลูกคา ลูกคาก็พอใจในตัวพนักงานนั้นๆนั่นเอง 

ความสัมพันธระหวาง การใหบริการที่มุงเนนลูกคาเปนสําคัญ (Customer Orientation) 
และความผูกพันตอองคการ (Employee Engagement) เม่ือตัวพนักงานมีการใหบริการลูกคาดวยใจ 
มีการดูแลเอาใจใสลูกคา ทําใหลูกคารูสึกประทับใจ พอใจในการบริการของพนักงานแลวยังอาจทํา
ใหลูกคาพึงพอใจในตัวของบริษัทดวย ซ่ึงจะสงผลใหตัวพนักงานเองมีความภูมิใจในการใหบริการ
ของตนเอง จึงเกิดความประทับใจท้ังสองฝายจนทําใหพนักงานรูสึกดีตอบริษัท และเกิดเปนความ
ผูกพันในท่ีสุด และยิ่งมี การใหบริการที่มุงเนนลูกคาเปนสําคัญ (Customer Orientation) สูงยิ่งสงผล
ใหความผูกพันตอองคการ (Employee Engagement) สูงตามไปดวย   

Benjamin Schneider and Daniel Schechter (1991) แนะนําวา พนักงานบางคน อาจจะ
ใหบริการดวยความสมัครใจและเต็มใจมากกวาพนักงานคนอ่ืน ยิ่งกวานั้น Benjamin Schneider and 
David E. Bowen (1995) ยืนยันวาเม่ือบริษัทมีการใหบริการที่นาพึงพอใจ ลูกคาก็จะยิ่งพอใจในตัว
พนักงาน ซ่ึงบนพ้ืนฐานของความคิดนี้ Benjamin Schneider and David E. Bowen (1995) ไดเสนอ
วา ยิ่งพนักงานบริการดวยความเอาใจใสลูกคาและบริการตามความตองการของลูกคา ยิ่งจะทําให
ลูกคาพึงพอใจมากข้ึน หลักฐานท่ีจะนํามาประกอบ ความสัมพันธเหลานี้ Jame H. Reynierse and 
John B. Harker (1992)ใช Selling Orientation Customer Orientation (SOCO) ในการวัด
ความสัมพันธทางบวกระหวางระดับของความพึงพอใจของลูกคาตอการบริการของพนักงานท่ีถูก
วัดโดยพนักงาน และความพึงพอใจของลูกคาท่ีตามมา โดย SOCO scale จะวัดปจจัย 4 ดาน คือ 

1) การตามใจลูกคา (Pamper) ทําใหลูกคารูสึกพิเศษเปนคนสําคัญกับบริษัท 
2) การอานใจลูกคา (Read) โดยการดูลักษณะทาทางท่ีแสดงออก  การฟงอยาง

ต้ังใจ 
3) การสงมอบบริการ (Deliver) คือ การใหบริการท่ีตอบสนองความตองการของ

ลูกคาโดยความออนโยน   
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4) การสรางความสัมพันธสวนบุคคล (Personal Relationship) คือ การสราง
ความสัมพันธระหวางตัวพนักงานและลูกคา ใหสนิทกันมากข้ึน 

 
2.1.4 ปจจัยดานวัฒนธรรมในการใหบริการ (Service Climate) 

วัฒนธรรมในการใหบริการ (Service Climate) หมายถึง การรับรูของลูกจางเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงาน ขบวนการทํางาน พฤติกรรมเพื่อใหไดมาซ่ึงส่ิงตอบแทน การสนับสนุน และความ
มุงม่ันปรารถนาท่ีจะดูแลเอาใจใสการใหบริการแกลูกคาและคุณภาพการใหบริการ (Schneider and 
Colleagues, 1998:151) ธุรกิจท่ีอยูในอุตสาหกรรมบริการนั้น การบริการจะข้ึนอยูท่ีการประพฤติ
ปฏิบัติตัวของพนักงานท่ีเกี่ยวของกับการใหบริการ ดังนั้นเพื่อใหเกิดความประทับใจ องคการและ
พนักงานจึงตองมีการปรับปรุงในรูปแบบ ข้ันตอน วิธีการใหมในการใหบริการ (New Process) อยู
เสมอ เม่ือพนักงานมีสวนรวมในการพัฒนา ปรับปรุง ก็จะสงผลใหมีความภูมิใจในการมีสวนรวม 
ทําใหรูสึกเปนเจาขององคการ และกอใหเกิดความผูกพันกับองคการ (เมธี ปยะคุณ, 2546 : 
ออนไลน) 

วัฒนธรรมในการใหบริการ (Service Climate) คือ การประยุกตใชท่ีเฉพาะเจาะจง
สําหรับบรรยากาศภายในองคกร  โดยเปนปจจัยท่ีเช่ือมโยงไปถึงการแบงปนการรับรูของลูกจางซ่ึง
มีความสําคัญตอองคกร (Johnson J. Wiley, 1996) ความคิดเห็นเกี่ยวกับการสรางบรรยากาศภายใน
องคกรซ่ึงอยูบนพื้นฐานของแนวคิดท่ีวา การบรรยายและอธิบายส่ิงแวดลอมในการทํางาน สมาชิก
ขององคการมีการประสานการรับรูบรรยากาศในการทํางานในกลุมขนาดเล็ก (Micro Perceptions) 
เกี่ยวกับสถานท่ีทํางานท่ีนํามาซ่ึงบรรยากาศแหงการรับรูท่ียิ่งใหญ (Macro Perceptions ) ท่ีให
ความสําคัญเกี่ยวกับส่ิงแวดลอมในการทํางาน   การบริการที่เปนเลิศเปนส่ิงสําคัญตอองคกรและ
สงผลดีแกการสรางบรรยากาศการบริการ  

องคการที่ประกอบกิจการดานการบริการจําเปนตองมีการสรางสรรคบรรยากาศการ
ใหบริการเพื่อการแสดงถึงคุณภาพการบริการ ซ่ึงหมายถึงเปนการรักษาลูกคาไว   องคกรตองมีการ
กําหนดพฤติกรรมท่ีตระหนักถึงการนําสงการบริการท่ีมีคุณภาพ   คุณภาพการบริการทําใหองคกร
แตกตางจากองคกรอ่ืนๆและจะสงผลพฤติกรรมการใหบริการของแตละบุคคลภายในองคกร 

วัฒนธรรมการใหบริการสามารถวัดไดดวยเคร่ืองมือวัดวัฒนธรรมการใหบริการท่ี
พัฒนาข้ึนโดยใช Likert Scale 7 ระดับ (7=เห็นดวยอยางยิ่ง; 1=ไมเห็นดวยอยางยิ่ง) ประเด็นท่ีจะวัด
ประกอบดวย 5 รายการดังนี้ โดย (Schneider et al., 2000) 

1. ฝายบริหารขององคการจะสนับสนุนพนักงานท่ีมีความคิดแปลกใหมในการ
พัฒนาการบริการแกลูกคา 
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2. ฝายบริหารขององคการตั้งมาตรฐานการใหบริการลูกคา 
3. ฝายบริหารขององคการมีการอภิปรายกับพนักงานเปนประจําถึงเปาหมายของ

ผลงานดานการบริการ 
4. ฝายบริหารขององคการจัดใหพนักงานทีมีงานแตกตางกันมาทํางานรวมกันใน

การบริการลูกคา 
5. พนักงานใหมจะถูกอบรมโดยฝายบริหารขององคการในเร่ืองการใหบริการท่ีดี

ท่ีสุดแกลูกคา 
 

2.2 ขอมูลท่ัวไปของบริษัท ไปรษณียไทย จํากัด 
บริษัท ไปรษณียไทย จํากัด (ปณท.) มีสถานะเปนรัฐวิสาหกิจ สังกัดกระทรวง

เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร ต้ังอยูท่ี อาคารสํานักงานใหญ ปณท. ถนนแจงวัฒนะ จาก
นโยบายรัฐบาลท่ีตองการแปรสภาพรัฐวิสาหกิจ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานใหเทียบเทา
ภาคเอกชน ซ่ึง กสท. เปนหนึ่งในรัฐวิสาหกิจท่ีตองดําเนินการตามนโยบายดังกลาวโดยปฏิรูป
ภาพลักษณใหม โดยเมื่อวันท่ี 8 กรกฎาคม 2546 คณะรัฐมนตรีมีมติใหแปรสภาพ กสท. ตามแผน
แมบทพัฒนากิจการโทรคมนาคม และพระราชบัญญัติทุนรัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2542  แยกกิจการเปน 2 
บริษัท คือ  บริษัท ไปรษณียไทย จํากัด และบริษัท กสท โทรคมนาคม จํากัด (มหาชน) ซ่ึงจด
ทะเบียนจัดต้ังเปนบริษัทเม่ือวันท่ี 14 สิงหาคม 2546 บริษัท ไปรษณียไทย จํากัด (ปณท.) ไดมีการ
ปรับปรุงบริการและการใหบริการไปรษณียแกประชาชนท่ัวไปและพัฒนาการใหบริการเชิงธุรกิจ
เพื่อให ปณท. กาวไกล ทันสมัย ชวยยกระดับคุณภาพชีวิตและเอ้ือประโยชนตอเศรษฐกิจของ
ประเทศไทยอยางตอเนื่องตลอดไป 

2.2.1 วิสัยทัศน (Vision) 
เปนผูนําในธุรกิจไปรษณีย โดยมุงสรางความพึงพอใจแกลูกคาดวยคุณภาพบริการที่

เปนมาตรฐานสากล และเปนหนวยงานท่ีไดรับการยอมรับโดยท่ัวไปวาเปนผูใหบริการรับ สง
ขาวสาร ส่ิงของ บริการการเงินและบริการตัวแทนท่ีมีเครือขายกวางขวางและเช่ือถือไดมากท่ีสุด 

 
2.2.2 ภารกิจ (Mission) 

1. ใหบริการไปรษณียและบริการการเงินท่ีมีคุณภาพตามมาตรฐานสากลและ
ครอบคลุมพื้นท่ีท่ัวประเทศ เพื่อเปนส่ือกลางในการติดตอส่ือสารและการดําเนินธุรกิจท้ังในและ
ระหวางประเทศท่ีมีประสิทธิภาพ 
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2. ขยายขอบเขตของบริการไปสูกลุมลูกคาท่ีกวางขวางข้ึน เพื่อวางรากฐานใหสามารถ
ดําเนินกิจการตอเนื่องตอไปในสภาวะการแขงขันท่ีรุนแรงยิ่งข้ึนไดอยางม่ันคงและสามารถนํา
เครือขายไปรษณียมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด 

3.  แสดงหาโอกาสในการดําเนินธุรกิจท่ีเกี่ยวของตอเนื่องกับธุรกิจไปรษณียเพื่อขยาย
ขอบเขตการใหบริการไปสูบริการในลักษณะหรือรูปแบบใหมๆ ตามความตองการของผูใชบริการ
และสรางศักยภาพในการพัฒนากิจการไปสูสถานะท่ีสามารถเล้ียงตัวเองไดอยางยั่งยืน 

4. พัฒนาระบบการใหบริการและระบบขอมูลเพื่อการบริหารงาน โดยใชประโยชน
จากเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพ และลดภาระคาใชจายในการใหบริการและการ
บริหารงานรวมทั้งเปนเคร่ืองมือสนับสนุนใหสามารถแขงขันกับคูแขงรายอ่ืนไดอยางทัดเทียม 

 
2.2.3 วัตถุประสงค (Objectives) 

1.  เพื่อใหบริการท่ีมีคุณภาพตามมาตรฐานสากล และแสวงหาโอกาสในการดําเนิน
ธุรกิจท่ีเกี่ยวของตอเนื่องท้ังในและตางประเทศ 

2.  เพื่อใหเกิดการบริหารจัดการท่ีดีในองคกรทุกระดับ มีความโปรงใสและสามารถ
ตรวจสอบได  

3.  เพื่อวางรากฐานการพัฒนาองคกรในระยะเวลา 5 ปขางหนา ใหสามารถดําเนิน
ธุรกิจภายใตภาวะการแขงขันไดอยางม่ันคง โดยพัฒนาบุคลากรใหสามารถเรียนรูและทํางานใน
รูปแบบธุรกิจไดอยางมีประสิทธิภาพ  

 
2.2.4 นโยบาย (Policies)  

1.  ดานการใหบริการ ใหบริการไปรษณียและธุรกิจท่ีเกี่ยวของตอเนื่อง ท่ีมีคุณภาพดี 
รวดเร็ว ตรงเวลา ในอัตราคาบริการเหมาะสม  

2.  ดานการตลาด มุงเนนการตลาดเชิงรุกเพื่อสรางความพึงพอใจใหกับลูกคาทุกระดับ 
3.  ดานการเงินและการลงทุน ดําเนินการใหพึ่งตนเองไดในดานการเงินและสามารถ

ลงทุนขยายงานตอไปในอนาคต 
4.  ดานบุคลากร บริหารบุคลากรใหมีประสิทธิภาพและสงเสริมใหมีสวัสดิการดาน

ตางๆอยางเหมาะสม  
5. ดานการบริหารและการจัดการ พัฒนาการบริหารจัดการใหเอ้ือประโยชนตอการ

ดําเนินงานในเชิงธุรกิจ    
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2.2.5 ฝายงานของสํานักงานไปรษณีย เขต 5  
บริษัท ไปรษณียไทย จํากัด ไดมีการแบงโครงสรางองคกรออกเปนสายงานตางๆ 

โดยในสายงานปฏิบัติการภูมิภาคไดแบงออกเปนเขตตางๆ 10 เขตดวยกัน สําหรับภาคเหนือ
ตอนบนนั้นข้ึนตรงกับสายงานปฏิบัติการภูมิภาคเขต 5 ซ่ึงประกอบไปดวย  9 จังหวัดหลักไดแก 
เชียงใหม ลําพูน เชียงราย ลําปาง พะเยา แพร นาน อุตรดิตถ และแมฮองสอน  
 
ภาพท่ี 4  โครงสรางองคการสํานักงานเขตไปรษณียเขต 5 
 

 
ท่ีมา: (Intranet) http://www.prisanee.com/hrm/organize/org5.asp (25 มกราคม 2551) 

 
บริษัท ไปรษณียไทย จํากัด สํานักงานไปรษณียเขต 5 แบงงานตามสายงานโดยการ

บริหารจัดการจะถูกควบคุมโดยหัวหนาท่ีทําการไปรษณียในแตละจังหวัด มีการจัดสรรนโยบายให
เหมาะสมตามแตละทองถ่ิน ซ่ึงเขตภาคเหนือ คือ ผูจัดการฝายไปรษณียเขต 5 และมีผูชวยผูจัดการ
ฝายไปรษณียเขต 5 ชวยควบคุมงานในแตละสวนงาน ไดแก  

 
1. สวนบริหารงานกลาง  
2. สวนการเงินและบัญชี  
3. สวนบุคคล  
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4. สวนทรัพยสินและพัสดุ  
5. แผนกระบบงานไปรษณีย  
6. สวนการตลาดและพัฒนาธุรกิจ  
7. สวนบริการลูกคาธุรกิจ  
8. สวนระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  
9. สวนควบคุมคุณภาพ  

และมีผูชวยผูจัดการฝายไปรษณียเขต 5 ชวยควบคุมในแตละจังหวัด โดยท่ีแตละ
จังหวัดจะมีหัวหนาไปรษณียจังหวัดควบคุมท้ัง 9 จังหวัด ไดแก จังหวัดเชียงใหม ลําพูน ลําปาง 
อุตรดิตถ แพร นาน พะเยา เชียงราย และแมฮองสอน (ไทยแลนดโพสต, 2551 : ออนไลน) 
 
2.3 ทบทวนวรรณกรรม 

พิชญากุล ศิริปญญา (2545) ทําการศึกษาเร่ือง “ความผูกพันตอองคการของพนักงานการ
ไฟฟาสวนภูมิภาค : กรณีศึกษา พนักงานของการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (เชียงใหม) ภาคเหนือ” 
ทําการศึกษาระดับความผูกพันตอองคการ และความสัมพันธของปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล 
ลักษณะงาน และประสบการณในการทํางาน ของพนักงานท่ีมีตอองคการ ผลการศึกษาพบวา 
คาเฉลี่ยของความผูกพันของพนักงานโดยรวมอยูในระดับสูง เม่ือพิจารณาจากปจจัยดานลักษณะ
สวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในองคการ ระดับ
ตําแหนง  และอัตราเงินเดือน  มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  สวน  เพศ  ไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  

รุจี อุศศิลปศักดิ์ (2546) ทําการศึกษาเร่ือง “ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลและ
คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด 
(มหาชน) ในอําเภอเมืองเชียงใหม โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวน
บุคคล และคุณภาพชีวิตในการทํางาน กับความยึดม่ันผูกพันกับองคการ และสรางพยากรณความยึด
ม่ันผูกพันตอองคการของพนักงาน จากกลุมตัวอยางจํานวน 250 คน โดยเคร่ืองมือท่ีใชวิเคราะห 
ไดแก รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธ์ิสัมพันธแบบเพียรสัน และการ
วิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน ผลการศึกษาพบวา ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ ระยะเวลาท่ี
ทํางานในองคการ และระดับเงินเดือนท่ีไดรับ มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ กับ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการโดยรวม  ในดานของคุณภาพชีวิตในการทํางาน  ทุกดานมี
ความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ กับความยึดม่ันผูกพันตอองคการโดยรวม และใน
เร่ืองของตัวแปรท่ีมีอิทธิพลในการพยากรณความยึดม่ันผูกพันตอองคการโดยรวม คือ คุณภาพชีวิต
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ในการทํางานดานความภูมิใจในองคการ ดานความม่ันคงในการทํางาน ดานสังคมสัมพันธ ปจจัย
สวนบุคคลดานอายุ ซ่ึงสามารถพยากรณไดรอยละ 85 

เบญจมาภรณ นวลิมป (2546) ทําการศึกษาเร่ือง “ความผูกพันของพนักงานตอองคกร : 
กรณีศึกษา ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สาขาสมุทรสงคราม และสาขาสมุทรสาคร” ซ่ึง
ศึกษาโดยใชปจจัยท้ัง 3 ดาน ได ลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน และประสบการณในการทํางาน
ของพนักงานท่ีมีตอองคการ ผลการศึกษาพบวา ความผูกพันตอองคการโดยรวมมีคาเฉล่ียอยูใน
ระดับปานกลาง โดย เม่ือพิจารณาจากลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง และ
อัตราเงินเดือน มีผลตอความผูกพันตอองคการ สวนเพศ สถานภาพสมรส และระยะเวลาท่ี
ปฏิบัติงานในองคการ ไมมีผลตอความผูกพันตอองคการ  และเม่ือพิจารณาผลการศึกษาปจจัยดาน
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณ
ของงาน ผลปอนกลับของงาน และงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน พบวามีความสัมพันธใน
ทางบวกกับความผูกพันตอองคกร และผลการศึกษาปจจัยดานประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ ไดแก 
ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร ความรูสึกวาองคกรเปนท่ีพึ่งพาได ความคาดหวังท่ีจะไดรับ
การตอบสนองจากองคการ และทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคกร พบวามีความสัมพันธใน
ทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
 Mustafa Kokuncu , Ronald J.Burke and Lisa Fiksenbaum (2006) ทําการศึกษาเร่ืองความ
ผูกพันตอองคกรดานงานของผูจัดการและผูเช่ียวชาญที่เปนผูหญิงในธนาคารประเทศตุรกี โดย
ทําการศึกษาถึงปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพัน รวมถึงปจจัยสวนบุคคล ลักษณะในการทํางาน
ปฏิบัติงาน เชน ประสบการณในการทํางาน ความพึงพอใจในงาน และความรูสึก ความเปนอยูท่ีดี 
และผลที่ตามมาของความผูกพันท่ีมีตอองคกรดานงาน โดยใชแบบสอบถามในการเก็บตัวอยางจาก
ผูจัดการและผูเช่ียวชาญที่เปนผูหญิงในธนาคารขนาดใหญในตุรกี จํานวน 286 คน โดย
แบบสอบถามไดถูกแบงออกเปน 3 กลุม คือดานความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน, ดานการอุทิศ
ตัวเองใหเปนสวนหนึ่งของงาน และดานการใหเวลากับการงาน ผลการศึกษาพบวา คาความเช่ือม่ัน
ดานความมุงม่ันทุมเทในการทํางานมีคาความเช่ือม่ันเทากับ 0.92 ดานการอุทิศตัวเองใหเปนสวน
หนึ่งของงานมีคาความเช่ือม่ันเทากับ 0.91 และดานการใหเวลากับการงานมีคาความเช่ือม่ันเทากับ 
0.90 โดยประสบการณในการทํางาน, การใหรางวัลและการจดจํา สามารถพยากรณปจจัยท้ัง 3 ดาน
ได สวนปจจัยดานการอุทิศตัวเองใหเปนสวนหนึ่งของงาน เปนปจจัยท่ีสามารถพยากรณดานงานได 
ปจจัยดานความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน เปนปจจัยท่ีสามารถพยากรณในดานความรูสึกและการ
เปนอยูท่ีดีได นอกจากน้ียังพบอีกวา ยิ่งมีปจจัยดานการอุทิศตัวเองใหเปนสวนหน่ึงของงาน และ
ดานการใหเวลากับการงานสูงจะสงผลตอความพึงพอใจในงานสูงไปดวย ยิ่งปจจัยดานการอุทิศ



 
22 

ตัวเองใหเปนสวนหน่ึงของงานสูงเทาไหร การตั้งใจท่ีจะลาออกจะนอยลงเทานั้น อีกท้ังปจจัยสวน
บุคคลไมมีผลตอความผูกพันในทุกๆดาน ลักษณะการทํางานมีผลตอความผูกพันดานคาความ
เช่ือม่ันดานความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน และดานการอุทิศตัวเองใหเปนสวนหนึ่งของงาน สวน
ประสบการณทํางาน มีผลตอความผูกพันท้ัง 3 ดาน 
 Bagja Basikin (2007) ไดทําการศึกษาเร่ืองความผูกพันตอองคกรดานงานในเร่ืองความ
มุงม่ันทุมเทในการทํางาน (Vigor) การอุทิศตัวเองใหเปนสวนหน่ึงของงาน (Dedication) และการ
ใหเวลากับงาน(Absorption) ของครูสอนภาษาอังกฤษระดับมัธยมตนในประเทศอินโดนีเซีย โดย
ทําการศึกษาจากกลุมตัวอยางจํานวน 152 คน โดยใชเคร่ืองมือในการเก็บขอมูลเปนแบบสอบถาม
ของ Utrecht Work Engagement Scale (UWES 9 ; Schauteli et al,2002) ผลการศึกษาพบวาความ
ผูกพันเปนตัวช้ีวัด และบงช้ีถึงความสําเร็จ โดยมีคาความเช่ือม่ันรวม (α) 0.91 คาความเช่ือม่ันดาน
ความมุงม่ันทุมเทในการทํางานมีคาความเช่ือม่ัน 0.76 ดานการอุทิศตัวเองในการทํางานมีคาความ
เช่ือม่ัน 0.83 และการใหเวลากับงานมีคาความเช่ือม่ัน 0.79 นอกจากนี้ยังพบวาในภาพรวมมีความ
ผูกพันตอองคกรสูง โดยมีคาเฉล ี่ยรวมอยูท่ี 5.04 โดยที่ปจจัยดานความมุงม่ันทุมเทในการทํางานมี
คาเฉล่ีย 4.99 ปจจัยดานการอุทิศตัวเองใหเปนสวนหนึ่งของงานมีคาเฉล่ีย 5.44  และปจจัยดานการ
ใหเวลากับงานมีคาเฉล่ีย 4.71 และพบวาปจจัยดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณในการ
ทํางาน ไมมีผลตอความคิดเห็นตองานในดานความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน ดานการอุทิศตัวเองให
เปนสวนหนึ่งของงาน และดานการใหเวลากับการงาน อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับความเช่ือม่ัน 0.05 


