
บทท่ี 2 
แนวคิด  ทฤษฎี เอกสารและทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

 
ในการศึกษาเร่ือง ความผูกพนัตอองคการของพนักงานบริษัท เคฮิน (ไทยแลนด) จาํกัด 

จังหวดัลําพูน ผูศึกษาไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเอกสารและงานวจิัยท่ีเกี่ยวของกับความผูกพนัตอ
องคการ ซ่ึงสามารถแบงไดดงันี้ 
 
2.1  แนวคิดเก่ียวกับความผูกพัน 

1.         ความหมายของความผูกพันองคการ 
 Steers  และ  Porter  (1991) กลาววาความผูกพันตอองคการมีความหมายใน 3 

ลักษณะ คือ 
 1.  ความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคการ 

เปนลักษณะของบุคคลท่ีมีความเช่ือด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วนหน่ึงของ
องคการ 

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

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

Institute of Employment Studies : IES  (2004) ไดใหนิยามของความผูกพัน
องคการ คือ ทัศนคติท่ีดขีองพนักงานท่ีมีตอองคการและคานยิมขององคการ พนักงานท่ีมีความ
ผูกพันกับองคการ จะใหความสําคัญตอบริษัททางธุรกิจและใหความรวมมือกบัผูรวมงานเพ่ือ
ปรับปรุงผลการปฏิบัติการใหดข้ึีน ภายใตผลประโยชนขององคการเปนสําคัญ องคการมีหนาท่ีใน
การพัฒนาและรักษาไวซ่ึงความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคการ โดยเปนความสัมพันธท่ีเกิดข้ึน
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ท้ังสองฝายระหวางหัวหนางานและพนักงาน และไดระบุถึงพฤติกรรมของพนักงานท่ีมีความผูกพัน
ตอองคการ ไวดังนี ้

1.  มีความเช่ือในองคการ 
2. มีความปรารถนาท่ีจะทํางานเพ่ือใหเกิดส่ิงท่ีดีข้ึน 
3.  เขาใจลักษณะของธุรกิจและมองในภาพใหญ 
4.  มีความต้ังใจและมุงม่ัน 
5.  มีการพัฒนาอยูเสมอ 
 The Corporate Leadership Report (2006) (อางถึงใน สุรัสวดี สุวรรณเวช, 

2549) ใหคําจาํกัดความของความผูกพันองคการ หมายถึง ความเช่ือมโยงกันระหวางความรูสึกท่ีดี
กับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน คําม่ันสัญญาตอองคการอยางตอเนื่อง พนักงานท่ีมีความผูกพัน
ตอองคการจะมีแรงบันดาลใจท่ีจะทํางานอ่ืนๆนอกเหนือจากงานท่ีไดรับมอบหมาย เพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคขององคการ  

 
2.         ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 

จารุณี วงศคําแนน  (2537) (อางถึงใน อัมพวัน สุวรรณพรหม, 2549) ความผูกพัน
ตอองคการเปนส่ิงสําคัญตอความอยูรอดและความมีประสิทธิผลตอองคการ องคการตองมีความ 
สามารถในการสรรหา และสรางความผูกพันในเกดิตอสมาชิกในองคการเพื่อรักษาไวซ่ึงทรัพยากร
ดานบุคคลท่ีมีคุณภาพ  

ความผูกพันตอองคการมีความสําคัญตอองคการดังตอไปนี้ 
1. ความผูกพันตอองคการสามารถใชทํานายอัตราการเขา-ออกจากงานไดดี 

กวาความพึงพอใจในงาน ท้ังนี้เพราะความผูกพันตอองคการเปนแนวคิดท่ีมีลักษณะครอบคลุมมาก 
กวาความพึงพอใจในงาน และคอนขางมีเสถียรภาพมากกวาความพึงพอใจในงาน 

2. ความผูกพันตอองคการ เปนแรงผลักดันใหผูปฏิบัติงานในองคการ 
สามารถทํางานไดดยีิ่งข้ึน เนื่องจากเกิดความรูสึกในความเปนเจาขององคการรวมกนั 

3. ความผูกพันตอองคการ จะเปนตัวเช่ือมประสานระหวางความตองการ
บุคคลในองคการกับเปาหมายขององคการ เพื่อองคการสามารถบรรลุเปาหมายท่ีวางไว 

4. มีสวนเสริมสรางความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ 
5. ชวยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเปนผลมาจากการที่สมาชิกในองคการ

มีความรักและผูกพันตอองคการของตน 
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3.         ปจจัยท่ีเก่ียวของกับความผูกพนัของพนักงานตอองคการ 
Porter และ Steers (1991) ไดเสนอปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการตัดสินใจของพนักงาน

ในองคการวายังคงมีสวนรวมตอไปในองคการ หรือจะออกจากองคการ มี 4 ประการ คือ 
1. ปจจัยดานองคการ เชน อัตราคาจาง การปฏิบัติเกี่ยวกับการเล่ือนเงินเดอืน 

เล่ือนตําแหนง ขนาดขององคการ 
2. ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน เชน รูปแบบของภาวะผูนํา 

รูปแบบของความสัมพันธในกลุมเพื่อน 
3. ปจจัยดานเนื้อหาของงาน เชน ความซํ้าซากจําเจของงาน ความมีอิสระ 

ความชัดเจนของบทบาท 
4. ปจจัยสวนตัว เชน อายุ อายุการทํางาน บุคลิกภาพ ความสนใจในดาน

วิชาชีพ 
Steers  (1977) ไดศึกษาโมเดลปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการ และผลลัพธ

ของความผูกพนัตอองคการ เปน 3 ปจจยั คือ 
1. คุณลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristics) หมายถึง ตัวแปรตางๆ 

ท่ีระบุคุณสมบัติของบุคคลนั้นๆ เชน อาย ุการศึกษา อายุงาน ความตองการความสําเร็จ ความชอบ 
ความเปนอิสระ 

2. คุณลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (Job Characteristics) หมายถึง ลักษณะสภาพ
ของงานท่ีแตละบุคคลรับผิดชอบปฏิบัติอยูวามีลักษณะอยางไร ซ่ึงประกอบดวย 5 ลักษณะ คือ 
ความเปนอิสระในงาน(Autonomy) ความหลากหลายทักษะในงาน(Variety) ความเปนเอกลักษณ
ของงาน(Job Identification)  ผลสะทอนกลับของงาน(Feedback)  และโอกาสไดปฏิสังสรรคกับ
ผูอ่ืนในการทํางานนั้น (Opportunity for Optional Interaction) 

3. ประสบการณในการทํางาน (Work Experiences) หมายถึง ความรูสึกของ
ผูปฏิบัติงานแตละคนวารับรูการทํางานในองคการอยางไร โดยกําหนดไว 4 ลักษณะ คือ ทัศนคติ
ของกลุมตอองคการ(Group Attitude)  ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคการ(Met 
Expectation) ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ(Personal Importance) และความรูสึกวา
องคการเปนท่ีพึ่งได (Organization Dependability) 
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ความผูกพัน
ตอองคการ 

4. แนวคิดเก่ียวกับความผูกพนัตอองคการ 
Burke (2003) Burke,Inc. เปนบริษัทท่ีปรึกษางานทางดานการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย และไดทําการวิจยัในเร่ืองความผูกพันของพนกังานตอองคการ โดยจากการวจิัยพบวา 
พนักงานท่ีมีความผูกพันจะตองการทํางานอยูกับองคการนั้นๆ และเสียสละเพ่ือองคการ สราง
ผลผลิตและใหบริการแกลูกคา และชวยเหลือองคการใหประสบความสําเร็จโดยความผูกพันของ
พนักงานนี้จะสงผลใหเกิดความจงรักภักดขีองลูกคา(Customer loyalty) และกอใหเกดิผล ประโยชน
(Profitability)ตอองคการ โดยในการวิจัยไดมีการกลาวถึงสวนประกอบสําคัญท่ีทําใหเกดิความ
ผูกพันของพนกังาน (Engagement Components) โดยเรียกวา Employee Engagement Index (EEI) 
ซ่ึงประกอบไปดวย ปจจัยตางๆ 6 ปจจัย ไดแก องคการ(Company) กลุมงาน(Work Group)  สาย
อาชีพ( Career /Profession)  ลูกคา(Customer)  งานท่ีทํา(The Job) และผูจัดการ (Manager) 
 
แผนภาพท่ี 1  ปจจัยท่ีใชในการวัดความผูกพันตอองคการของพนักงานตามแนวคิดของ Burke 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ท่ีมา: Burke, Inc. Research. Employee Engagement & Retention Management. 
(Online) http://www.burke.com/Services/EERM/services.cfm?id=180 

จากแผนภาพที่ 1 ไดแสดงใหเห็นถึงปจจัยตางๆ ท่ีเปนสวนประกอบของการเกิด
ความผูกพันของพนักงาน โดยBurkeไดนาํปจจัยตางๆ เหลานี้มาเปนปจจัยในการวดัความผูกพนัของ
พนักงาน ซ่ึงในแตละปจจัยจะมีหวัขอตางๆ ท่ีใชเปนประเด็นเพื่อวดัความผูกพันของ โดยปจจัยใน
ดานตางๆ จะนําไปสูความผูกพันของพนกังาน และผลของความผูกพันของพนักงานดังกลาวจะ

ตัวอยางประเด็นที่ใชสอบถาม 
- ภาวะผูนํา 
- คาตอบแทนและผลประโยชน 
- สินคาและบริการ 
- ความยุติธรรมในท่ีทํางาน 
- การไดรับการสนับสนุน 
- ผลตอบกลับของงาน 
- คุณภาพของงาน 
- การรวมมือและเพ่ือนรวมงาน 
- การจัดการผลปฏิบัติงาน 
- การจัดสรรพนักงาน 
- ความทาทาย กดดันของงาน 
- การพัฒนา กาวหนาในอาชีพ 
- ความสัมพันธกับลูกคา 

สวนประกอบความ
ผูกพัน 

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

ผลลัพธที่สําคัญ 
- การคงไวซึ่ง
พนักงาน 
- ผลการดําเนิน 
งาน 
- ความจงรักภักดี
ของลูกคา 
- ความสามารถใน
การทํากําไรของ
องคการ 
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แสดงออกมาในลักษณะของผลการดําเนินงานของพนักงานและองคการ การคงอยูของพนักงานใน
องคการ ความจงรักภกัดีของลูกคา และความสามารถในการทํากําไร 

Hewitt Associate (2004) เปนบริษัทท่ีปรึกษาในงานดานทรัพยากรมนุษย พบวา
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันของพนกังานมี 7 ประการดังนี้  

1. ภาวะผูนํา (Leadership) 
2. วัฒนธรรมหรือจุดมุงหมายขององคการ (Culture / Purpose) 
3. ลักษณะงาน (Work Activity) 
4. คาตอบแทนโดยรวม (Total compensation) 
5. คุณภาพชีวิต (Quality of Life) 
6. โอกาสที่ไดรับ ( Opportunity) 
7. ความสัมพันธ (Relationship) 
จากปจจยัความผูกพันท้ัง 7 ประการนี้ไดกลายมาเปนเคร่ืองมือท่ีใชวัดความผูกพัน

ของพนักงานในองคการตางๆ เชน ในการศึกษาความผูกพันของพนักงานในประเทศแคนาดา
จํานวน 120 องคการ จากพนักงาน 80,000 ราย ผลการศึกษาพบวา บริษัทท่ีติดอันดบัในกลุมผูวาจาง
ท่ีดีท่ีสุด (Best employees) จํานวน 50 องคการ โดยเฉลี่ยมีพนักงานท่ีมีความผูกพนัตอองคการสูง
กวาพนักงานท่ีไมติดอันดับผูวาจางท่ีดท่ีีสุดถึง 21% จากการสํารวจพบวาบริษัทท่ีติดอันดับผูวาจางท่ี
ดีท่ีสุดนั้นจะมีระดับความผูกพันของพนักงานท่ีสูงกวาบริษัทท่ีไมติดอันดับผูวาจางท่ีดท่ีีสุด 

Institute of Employment Studies : IES (2004) The Institute for Employment 
Studies วิจยัเร่ืองความผูกพนัของพนักงาน ในป 2004 กับพนักงานจํานวนกวา 10,000 คน ใน 14 
องคการ ใน NHS (National Health Service) โดยพบวา ปจจัยสําคัญท่ีทําใหเกดิความผูกพันของ
พนักงาน เกิดจาก 

1.  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
2.  โอกาสที่ไดแสดงความคิดเห็น 
3.  โอกาสในการพัฒนาในงาน 
4.   องคการใหความสนใจความเปนอยูของพนักงาน 
จากการศึกษาพบวา ระดับความผูกพันของพนักงานสามารถแปรผันไปตาม

ลักษณะสวนบุคคล  โดยในเร่ืองของอายุ  พบวา  ระดับความผูกพันของพนักงานลดลงเม่ือพนักงาน
มีอายุมากข้ึน พนักงานในตําแหนงผูจัดการและสายวิชาชีพมีแนวโนมท่ีจะมีความผูกพันสูงกวา
พนักงานท่ัว ๆ ไปท่ีเปนฝายสนับสนุน ความผูกพันของพนักงานสามารถแปรผันไปตามลักษณะ
ของงานลักษณะประสบการณอีกดวย 
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The Gallup Organization  (2007) The Gallup Organization  เปนสถาบันวิจัย
และองคการทีป่รึกษาท่ีไดทําการศึกษาถึงลักษณะของมนุษยท่ีจะเปนตัวขับเคล่ือนผลลัพธทางธุรกิจ
ขององค การโดยไดทําการคนควาขอมูลทางเศรษฐกจิจํานวนมาก และการวิเคราะหขอมูลของ
พนักงานและลูกคาเพิ่มเติมจากเดิม ไดคนพบแนวทางท่ีมนุษยเปนตัวขับเคล่ือนผลลัพธทางธุรกิจ
ขององคการ ซ่ึงจัดวาเปนทฤษฎีการจัดการท่ีเปนท่ีรูจักกนัในรูปของ The Gallup Path ซ่ึงหัวใจ
สําคัญของโมเดลนี้แสดงใหเห็นวาพนักงานทุกระดับในทุกองคการจะสรางการเติบโตยอดขายและ
กําไรขององคการ สภาพแวดลอมท่ีเอ้ือใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดดีท่ีสุด ตองรูจักจูงใจและ
รักษาพนกังานท่ีมีความสามารถไว เพื่อใหพนักงานเกดิความผูกพัน ซ่ึงพนักงานท่ีมีความผูกพันนั้น
จะชวยเพิม่และรักษาลูกคาท่ีสรางกําไรใหแกองคการได ตลอดจนเพ่ิมความจงรักภักดีของลูกคา 
สงผลใหองคการเกิดการเติบโตของยอดขายและผลกําไรอยางยั่งยนื จนเพ่ิมมูลคาหุนขององคการได 

จากแนวคิดของ The Gallup Organization ไดแบงพนักงานในองคการออกเปน 3
ประเภท ดังนี ้

1. Engaged employee  คือ พนักงานมีใจรักและทุมเทในการทํางานท่ีไดรับ
มอบหมายอยางเต็มความสามารถ มีความรูสึกเปนสวนหน่ึงขององคการ พยายามท่ีจะการปรับปรุง
ตนใหดีข้ึนอยางสมํ่าเสมอ ทําใหองคการบรรลุสูความสําเร็จ เปรียบเสมือน “ ดาวเดนในองคการ ”  
ผูบริหารตองไมปลอยใหพนกังานเหลานี้อยูโดยตามลําพงั ตองมอบหมายงานท่ีเหมาะสม  

2. Not –Engaged employee   คือ พนักงานท่ีเสมือน  “ ผีดิบในองคการ ”  
ทํางานใหเสร็จตามความตองการเบ้ืองตน แตไมมีใจรักและทุมเทในงาน ทํางานเพ่ือตอตาน
วัตถุประสงคขององคการ พนักงานเหลานี้จะไมมีความผูกพันในงาน หัวหนางาน เพื่อนรวมงาน 
ดังนั้นผูบริหารจะตองใหพนักงานเหลานีรู้สึกถึงความหวงใยและใหความสําคัญแกพวกเขา ชวยให
เขาใจถึงบทบาท ทักษะ และความรู เพื่อใหพนักงานเหลานีส้ามารถท่ีจะทํางานใหประสบ
ความสําเร็จตามเปาหมาย 

3. Actively disengaged employee คือ พนักงานท่ีสรางปญหาใหแกองคการ 
มีทัศนคติดานลบในการทํางาน ไมมีความสุขในการทํางาน และยังสงตอความรูสึกไปยังพนกังาน
อ่ืนดวย เปรียบเสมือน “ แอปเปลเนา ” ผูบริหารตองหาสาเหตุท่ีทําใหพนกังานเหลานี้มีความรูสึก
ตอตานตอองคการ เพื่อวางแผนงานและใหมีการสอนงานอยางใกลชิด 

 
2.2  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

พิชญากุล ศิริปญญา (2545)  ทําการศึกษาความผูกพันของพนักงานการไฟฟาสวนภมิูภาค : 
กรณีศึกษา พนักงานการไฟฟาสวนภมิูภาค เขต 1 (เชียงใหม) ภาคเหนือ  ประชากรที่ศึกษา คือ
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พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 1  (เชียงใหม) ภาคเหนือ  จํานวน  359 คน  ผลการศึกษาพบวา
ความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 1 (เชียงใหม) ภาคเหนืออยูในระดบั 
สูง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการในดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก อาย ุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในองคการ ระดบัตําแหนง และอัตราเงินเดือนของพนักงานมี
ความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการ สวนเพศไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
ปจจัยในดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน 
ความมีเอกลักษณของงาน ผลปอนกลับของงาน และงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับคนอ่ืน มี
ความสัมพันธทางบวกกบัความผูกพันองคการ ปจจัยในดานประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ ไดแก 
ความรูสึกท่ีตนเองมีความสัมพันธตอองคการ ความรูสึกท่ีองคการเปนท่ีพึ่งพาได ความคาดหวังท่ีจะ
ไดรับการตอบสนองจากองคการ และทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคการ มีความสัมพันธ
ทางบวกกบัความผูกพันตอองคการ 

รัชดาพร  รองเสียง (2549)  ทําการศึกษาความผูกพันของพนักงานตอองคการ : กรณศึีกษา
บริษัทซันยางอุตสาหกรรมอาหารจํากัด ประชากรที่ใชในการศึกษา คือ พนักงานบริษัทซันยาง
อุตสาหกรรมอาหาร จํากัด จํานวน 270 คน ใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล  
คาสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถ่ี รอยละ และคาสัมประสิทธสหสัมพันธของเพียร
สัน  ผลการศึกษาพบวา พนกังานบริษัทซันยางอุตสาหกรรมอาหาร จํากัด  มีความผูกพันตอองคการ
โดยรวมปานกลาง  ปจจัยท่ีแสดงถึงความผูกพันตอองคการในดานความเช่ือม่ันอยางแรงกลา  ความ
เต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือประโยชนขององคการ และความปรารถนาอยางแรง
กลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคการ  อยูในระดับปานกลางทุกดาน  สวนปจจัยท่ีมีผล
ตอความผูกพนัองคการในดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาท่ี
ปฏิบัติงานในบริษัท รายไดหรือเงินเดือนท่ีไดรับ  และหนวยงานหรือแผนกท่ีปฏิบัติงานอยู มี
ความสัมพันธกับระดับความผูกพันตอองคการ  ปจจัยในดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ไดแก ความมี
อิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ผลปอนกลับของงาน  และ
งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการเชนเดยีวกบั
ปจจัยในดานประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ ไดแก ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการ 
ความรูสึกวาองคการเปนท่ีพึง่พาได ความคาดหวังท่ีจะไดรับผลตอบสนองจากองคการและทัศนคติ
ตอเพื่อรวมงานและองคการ ท่ีมีความสัมพนัธทางบวกกบัความผูกพันตอองคการเชนกัน 

อัมพวัน สุวรรณพรหม (2549) ทําการศึกษาความผูกพนัตอองคการของพนักงาน : กรณ ี
ศึกษาบริษัท ซี.พี.ดี ชีทบอรด จํากัด  มีวตัถุประสงคเพื่อศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
และเปรียบเทยีบความผูกพนัตอองคการของพนักงานตามปจจัยลักษณะสวนบุคคลและความพึงพอ 
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ใจในงาน  จาํนวนประชากร 100 คน โดยเคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษาประกอบดวยแบบสอบถาม
ขอมูลท่ัวไป แบบวัดความพึงพอใจในงาน และแบบวดัความผูกพนัตอองคการ สถิติท่ีใชในการ
วิเคราะหขอมูล ไดแก ความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คามัธยฐานและการวิเคราะห
ความแปรปรวน(ANOVA) และการทดสอบT-Test  จากการศึกษาพบวา  ความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานโดยรวม อยูในระดบัปานกลาง และเม่ือเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของ
พนักงานตามสมมติฐานแลว พบวา พนกังานท่ีมีอายุ ระดับการศึกษา และอายุงานท่ีแตกตางกัน มี
ความผูกพันตอองคการที่ไมแตกตางกัน ในขณะท่ีพนักงานท่ีมีระดับเงินเดือนและความพึงพอใจใน
งานท่ีแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญ 

สุรารักษ ศักดิ์ธรรมเจริญ (2549) ทําการศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันของพนัก 
งานในกลุมอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส นคิมอุตสาหกรรมภาคเหนือ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัย
ท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันองคกรของพนกังานในกลุมอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส ในดานปจจัย
สวนบุคคล ลักษณะงาน และประสบการณในงาน ประชากรทีใ่ชในการศึกษาคือพนักงานของ
องคกรในกลุมอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส นิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ การศึกษาไดทําการเก็บ
รวบรวมขอมูล โดยใชแบบสอบถามจากพนักงานกลุมตัวอยางจํานวน 300 คน และทําการ
ประมวลผลขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแก คาความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
และคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธผลการศึกษาพบวาพนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวม ใน
ระดับมาก สําหรับปจจยัสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอระดับความผูกพันองคกรในแก อาย ุ รายไดตอ
เดือน ตําแหนงงานและอายุในการทํางาน สวนเพศ สถานภาพสมรส และระดับการศึกษาไมมี
อิทธิพลตอระดับความผูกพนัองคกร สําหรับปจจยัในดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติท่ีมีอิทธิพลตอระดับ
ความผูกพันองคกรไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณ
ของงาน ผลปอนกลับของงาน และงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน สําหรับปจจัยในดาน
ประสบการณในงานท่ีมีอิทธิพลตอระดับความผูกพันองคกร ไดแก ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอ
องคการ ความรูสึกวาองคการเปนท่ีพึ่งพาได ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคการ 
และทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคการ 

นิธิวดี ไตวัลย (2551) ทําการศึกษาเร่ือง ความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ จํากดั (มหาชน)กลุมแผนงานเชียงใหม โดยทําการศึกษาจากพนักงานจํานวนท้ังส้ิน 190 คน 
เก็บรวมรวบโดยการใชแบบสอบถาม ผลการศึกษาพบวา ระดับความผูกพันองคการของพนักงานอยู
ในระดบัผูกพนั โดยพนักงานมีระดับความคิดเห็นตอองคประกอบความผูกพันตอองคการในดาน
องคการในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด รองลงมาคือดานภาวะผูนํา ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และ
ดานงานตามลําดับ ปจจัยท่ีมีผลตอระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทาง
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สถิติ ไดแก องคประกอบดานภาวะผูนํา และดานองคการ สวนปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติตอระดับความผูกพันตอองคการในภาพรวม ไดแก  ไดแก ระดบัตําแหนง สวน
ปจจัยดานเพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และอัตราเงินเดือน ไมมี
ความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอระดับความผูกพันตอองคการ 

พงศธร ไทยประเสริฐ (2551) ทําการศึกษาเร่ือง ความผูกพันตอองคการของพนักงาน
บริษัท ยามานาชิอิเลคทรอนิกส (ไทยแลนด) จํากัด จังหวัดลําพูน โดยประชากรที่ทําการศึกษาคือ
พนักงานท้ังหมด 119 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามแบบตอบดวย
ตนเอง (Self-Administered Questionnaire)  และวิเคราะหขอมูลดวยคาสถิติ ประกอบดวย คาความถ่ี 
รอยละ คาเฉลี่ย การแจกแจงแบบที(T-Test)  การวิเคราะหความแปรปรวน(ANOVA)  และการ
ทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยการวิเคราะหสมการถดถอยแบบเสนตรง (Linear 
Regression) ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ยามานาชิอิเลคทรอนิกส (ไทยแลนด) 
จํากัด จังหวัดลําพูน ในภาพรวมอยูในระดับไมผูกพันตอองคการ (Not-Engaged) และพนักงานมี
ความคิดเห็นตอองคประกอบของความผูกพันตอองคการในดานงานดานองคการ ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนําในระดับเฉย ๆ ปจจัยท่ีทําใหเกิดความผูกพันตอองคการของ
พนักงาน ไดแก ดานองคการ และดานภาวะผูนํา โดยมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานในภาพรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับนอยกวา 0.05 สวนปจจัยดานลักษณะสวน
บุคคล ไดแก อายุการทํางานของพนักงาน มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพัน
ตอองคการของพนัก งานในภาพรวม แตเพศ อายุ ระดับการศึกษา หนาท่ีการทํางาน ตําแหนงงาน
และอัตราเงินเดือน ไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานในภาพรวม 


